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RESUME
CHADIA BOUDARSSA

Entre travail et engagement, les acteurs expatriés et nationaux de solidarité
internationale intervenant au Maroc : volontaires, salariés,
bénévoles et stagiaires. Le cosmopolitisme a I’épreuve ?

Résumé : Dans cette enquéte ethno-sociologique sur la solidarité internationale au Maroc aupres
de 24 ONG (de nationalités francaise, espagnole, italienne, canadienne et marocaine), nous avons
pris le parti de focaliser notre recherche sur les expatriés et le personnel national (de 9 nationalités
différentes) en tenant compte du sens que donnent les acteurs a cet engagement et ces pratiques
de solidarité internationale tout en restituant les parcours et les conditions sociales de 1’entrée
dans la solidarité internationale.

La premicre partie sera consacrée a la description du cadre d’intervention des ONG
internationales au Maroc et les catégories objectives du personnel humanitaire : volontaire,
stagiaire, bénévole et salari¢. Puis, nous présenterons les processus de recrutement et les activités
menées dans les ONG internationales tels qu’ils sont décrits par les acteurs. En définitive, nous

questionnerons la tension entre travail et engagement, I’enchantement et le désenchantement.

Dans un deuxieéme temps, nous nous attacherons a décrire les caractéristiques sociologiques des
68 acteurs humanitaires rencontrés en mettant en exergue les déterminants objectifs et subjectifs
de I’engagement et du travail dans ce domaine d’activité. Nous finirons par établir une typologie
des pratiques de la solidarité internationale donnant a voir un éthos commun d’une communauté
partageant des affinités et des expériences culturelles d’autre part nous envisagerons les acteurs

de la solidarité internationale comme un groupe professionnel.

Enfin, la troisiéme section sera consacrée a questionner d’une part la pratique migratoire que
constitue la mission de solidarité internationale et d’autre part les capitaux et pré-dispositions
nécessaires pour la concrétiser. Nous montrerons que 1’analyse du travail et de I’engagement via
le cosmopolitisme permet de comprendre le sens a la fois objectif et subjectif que revét ce type
d’activité expatriée. Finalement, le travail en ONG est un moyen pour se réaliser et s’émanciper
entre filiation et désaffiliation. Alors que cette action transnationale, orientée en valeurs et vers
les autres, suppose une rencontre cosmopolite réussie, nous examinerons, a ’aune de la vie

quotidienne, les décalages entre la rencontre attendue et la rencontre réalisée.

Mots clefs : ONG, Engagement, Travail, Solidarité internationale, Volontaire/ Volontariat,
Salarié/Salariat, Stagiaire/Stage, Bénévole/Bénévolat, Bénévolat/Bénévole hors cadre
Personnel local/ Salarié National, Volontariat de solidarité international/VSI, Service
volontaire européen/SVE, Coopérant volontaire, Cooperantes, Terrain, Siége,
Recrutement, Entretien de sélection, Partenariat/Partenaire, Enchantement et
désenchantement, Migration, Mobilité, Expatriation, Cosmopolitisme/Cosmopolite/ Esprit
cosmopolite, Capital d’autochtonie
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ABSTRACT

“Between work and commitment, the international solidarity NGOs staff in
Morocco - testing cosmopolitism

This dissertation contributes to the work of international solidarity NGOs in Morocco through
examining the motivations and commitments of their personals. The research focuses on
expatriates and national staff, by analysing their career paths and social background, as well as
taking into account the sense given to their personal commitments and professional practices
while involving in the international solidarity work.

The first part devoted to describe the intervention framework of international NGOs in Morocco
and the objective of different categories of their humanitarian personals: trainee, volunteer and
employee. It examines the processes of recruitment and activities / projects implemented by these
international NGOs. Hence, it sought to understand the tensions between job requirements and
personal commitments that produced both enchantment and disenchantment among the
international solidarity staff.

The second part intended to study the sociological characteristics of 68 humanitarian personals
that are interviewed from French, Canadian, Spanish, Italian and Moroccan organizations. It
highlights the objective and subjective factors that determine their personal commitments and
professional performance in this field of work.

Therefore, a typology of practices for international solidarity work was set to identify the common
ethos within a shared community of different affinities and cultural backgrounds. In addition, it

considered the international solidarity actors as professional group.

The third part was questioning the migratory practice of the international solidarity mission on
the one hand and the financial and pre-arrangements necessary to realize it on the other hand.
Furthermore, cosmopolitanism analysis of job requirements and personal commitments was
conducted in order to understand the meaning of both objective and subjective in this type of

work for the expatriates.

Finally, working with international solidarity NGOs becomes a way of achieving and
emancipating between affiliation and disaffiliation. While this transnational action is based on
values toward others and supposed to develop a successful cosmopolitan encounter, findings from
this study reveal the gaps between the expectations and the achievements.

Keywords: NGO, Commitment, Work, International Solidarity, Volunteering / Volunteer, Salary
/Employee, Trainee/ Traineeship, Volunteer out of local staff/ National Staff / International
Solidarity Volunteer/ ISV, European Voluntary Service / EVE, Corporate volunteer, Corporates,
Field, Headquarters office, recruitment, job interview, Partnership / Partner, Enchantment and
Disenchantment, Migration, Mobility.
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RESUMEN

Entre trabajo y compromiso, los actores expatriados y locales de la solidaridad
internacional que intervienen en Marruecos: los voluntarios, asalariados,
voluntarios no retribuidos y pasantes. ; El cosmopolitismo puesto a prueba?

Resumen: En esta investigacion etno-sociologica sobre la solidaridad en Marruecos (24 ONG de
nacionalidad francesa, espafiola, italiana, marroqui, canadiense), hemos centrado el estudio sobre
los empleados expatriados y locales (de 9 nacionalidades diferentes) considerando a la vez el
significado que los actores dan a este compromiso y a las practicas de solidaridad restituyendo

las carreras y las condiciones sociales de la entrada en la ONG. .

La primera parte estd dedicada a la descripcion del marco de intervencion de las ONG
internacionales en Marruecos y las categorias objetivas de los empleados humanitarios:
voluntarios, asalariados, voluntarios no retribuidos y pasantes. Después, expondremos los
procedimientos de seleccion y las actividades cumplidas. Finalmente, preguntaremos la tension

entre el trabajo y el compromiso, el encanto y el desencanto que produce el trabajo humanitario.

Luego en la segunda parte, realizaremos la descripcion de las caracteristicas sociales de los 68
empleados destacando los determinantes objetivos y subjetivos del compromiso y del trabajo en
este sector profesional. Acabaremos estableciendo una tipologia de las practicas de la solidaridad
internacional dando a ver un ethos comin de una comunidad compartiendo experiencias

culturales considerandola como un grupo profesional.

Por fin, la tercera parte serd centrada por una vez preguntando la practica migratoria que
constituye la mision de solidaridad internacional y por otra vez las predisposiciones necesarias
para su realizacién. Vamos a demostrar que el analisis del compromiso y del trabajo humanitario
via el cosmopolitismo permite entender el sentido objetivo y subjetivo que lleva este tipo de

actividad.

Finalmente, el trabajo humanitario es un medio para realizarse y emanciparse entre filiacion y
desafiliacion. Mientras esta actividad internacional de valor y dirigida hacia los otros, supone un
encuentro cosmopolita exitoso, examinaremos la vida cotidiana de los actores para destacar las

disparidades entre un encuentro tan esperado y el encuentro cumplido.
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Résumé en italien

CHADIA BOUDARSSA

Tra lavoro e impegno, gli agenti espatriati e nazionali operanti nella solidarieta
internazionale in Marocco: volontari, lavoratori, stagisti. Il cosmopolitismo alla
prova?

Riassunto: in questa inchiesta etnico-sociologica sulla solidarieta internazionale in
Marocco - che prende in esame 24 ONG (di nazionalita francese, spagnola, italiana, canadese
e marocchina) - abbiamo scelto di focalizzare la nostra ricerca sugli espatriati e sul
personale nazionale (di 9 nazionalita diverse) tenendo conto del senso che gli agenti hanno
dato a questo impegno e a queste pratiche di solidarieta internazionale e ricostruendo i
percorsi e le condizioni sociali dalla loro entrata nella solidarieta internazionale.

La prima parte sara dedicata alla descrizione dell'intervento delle ONG internazionali in
Marocco e alle categorie oggettive del personale umanitario: volontari, stagisti, impiegati.
Successivamente, presenteremo in cosa consiste il processo di selezione e assunzione del
personale e parleremo delle attivita svolte nelle ONG internazionali, esattamente come
vengono descritte dagli agenti stessi. In ultima analisi, ci interrogheremo sulla tensione tra
lavoro e impegno, cio a cui aspiriamo e cio che effettivamente realizziamo.

In un secondo momento, descriveremo le caratteristiche sociologiche dei 68 agenti
umanitari che abbiamo incontrato, valorizzando le caratteristiche oggettive e soggettive
dell'impegno e del lavoro in questo campo di attivita. Finiremo per stabilire 'esistenza di
un modello di pratica di solidarieta internazionale, mostrando che esiste un ethos comune
in una comunita che condivide delle affinita e delle esperienze culturali simili, e dall’altra
parte prenderemo in considerazione gli agenti della solidarieta internazionale come gruppo
professionale.

Infine, la terza sezione sara dedicata ad approfondire da una parte la pratica migratoria che
la missione di solidarieta internazionale costituisce e dall’altra parte i capitali e le
predisposizioni necessari per concretizzarla. Mostreremo, poi, che I'analisi del lavoro e
dell'impegno permette di comprendere, attraverso il cosmopolitismo, il senso alla volta
oggettivo e soggettivo che questo tipo di attivita riveste. In ultimo possiamo dire che il
lavoro in un’ONG e un mezzo per realizzarsi ed emanciparsi al di la dell’affiliazione e della
disaffiliazione alle societa. Poiché questa azione trans-nazionale, orientata ne dare valore
agli altri, presuppone un incontro cosmopolita funzionante, esamineremo nella vita
quotidiana, la differenza tra l'incontro atteso e quello che effettivamente abbiamo
realizzato.

Parole chiave: ONG, Impegno, Lavoro, Solidarieta internazionale, Volontario/
Volontariato, Lavoratore/ Classe di lavoratori stipendiati, Volontario/ Volontariato,
Volontariato/ Volontario esterno al personale locale, Lavoratore nazionale,
Volontariato di solidarieta internazionale/ VSI, Servizio volontario europeo/SVE,
Cooperante volontario, Cooperanti, Terreno, Sedia, Ricerca e assunzione del
personale, Colloquio di selezione, Partenariato/ Partner, Incanto e disincanto,
Migrazione, Mobilita, Espatrio, Cosmopolitismo/ Cosmopolita, Spirito cosmopolita,
Capitale d’autoctonia.
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Résumé en arabe
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Introduction générale

1. Les ressources humaines de la solidarité internationale en activité: un objet
social peu étudié

Depuis une vingtaine d’années, nous assistons a une évolution du secteur humanitaire qui a été

décrite par de nombreux auteurs et dont les caractéristiques principales sont : une

professionnalisation accrue', un « droit d’entrée » en humanitaire élevé et sélectif aussi bien pour

les salariés que pour les volontaires, une forte demande d’engagement ainsi qu’une offre qui se

développe et se diversifie.

\

Parallélement a ce constat, nous observons également une multiplication de rencontres
informatives sur les métiers de ’humanitaire (Tour de France, Salon des Solidarités, publication
de nombreux guides, rencontres organisées par les collectivités territoriales, le Ministere des
Affaires Etrangeres et Européennes, les universités...). De méme, I'offre de formations
humanitaires® ne cesse d’augmenter (formations courtes, longues, masters, formations Bioforce,
Coordination Sud...). Enfin, le développement et la diversification® de dispositifs publics et privés
promouvant I’engagement a tout age est a relever (volontariat, service civique volontaire, service

civil européen, congé de solidarité, mécénat de compétences...).

Sans oublier la présence médiatique continue des ONG notamment via les discours* qu’elles

produisent sur elles-mémes.

L’ensemble de ces phénomenes contribuent d’une part a encourager 1’enrélement humanitaire et
la citoyenneté nationale, européenne et mondiale et d’autre part 2 donner un débouché a une

jeunesse diplomée et formée, victime d’un taux de chomage élevé.

Dans son étude sur le secteur sans but lucratif, Archambault® (2005) estime que les ONG
internationales frangaises ne représentent que 0,4 % des associations et comptent 1,8% des

équivalents temps pleins du secteur et 3% du bénévolat. Et pourtant, le secteur associatif

En terme de procédures, de processus, de salarisation...

Le Guyader (Alain), « Coopérations et solidarités internationales : questions de formation pour ouvrir un débat »,
Grotius International (revue électronique), 2 mai 2011
www.grotius.fr/cooperations-et-solidarites-internationales-questions-de-formation-pour-ouvrir un-
debat%E2%80%A0,

Rien qu’en Ile-de-France, il existe plus de 50 offres de formations en humanitaire (2010).

Annexe 6 Guide VIES « A chacun son volontariat » France Volontaires 2014-2015

Annexe 7 Plaquette de présentation des dispositifs de volontariat : « Volontaire pourquoi pas vous ? » (France
Volontaires, 2014)

Dauvin (Pascal), La communication des ONG humanitaires, 194 pages, mars 2010, Editions L’Harmattan

Juhem (Philippe), « La logique du succes des énoncés humanitaires : un discours sans adversaires », in Mots, n°65,
2001, pp.9-27

> Archambault (Edith), Le bénévolat en France et en Europe, Pensée Plurielle, 2005, 2005-1 (9), pp.11-34
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international est un monde valorisé et médiatisé. Il ne cesse d’attirer et doit faire face a une forte

demande d’engagement aussi bien de la part des jeunes que des moins jeunes.

Avant d’expliciter la méthodologie choisie ainsi que les outils utilisés pour cette enquéte de thése
et notre problématique de recherche, nous allons dans un premier temps revenir sur la définition
et les caractéristiques de 1’objet a savoir le personnel des ONG et puis nous ferons une rapide

description de 1’accés au terrain et de la constitution de notre échantillon.

Selon Ryfman (2002), les ONG tournées vers ’action internationale constituent un fait social
relativement récent, dont I’étude est tout aussi nouvelle. L’hétérogénéité de ces structures, la
diversité des programmes développés ainsi que les secteurs d’intervention variés participent a la
difficulté a les définir et cette contrainte a été relevé par de nombreux auteurs (Ryfman®, 2004 ;
Freyss’ 2004, Bourdarias®, 2003 ;...). Notre propos n’est pas de s’y essayer mais de rappeler
quelques caractéristiques importantes a prendre en compte pour mieux comprendre ce champ et
notamment les acteurs qu’elles attirent et qu’elles recrutent. Il s’agit donc d’associations
constituées d’individus qui se regroupent librement pour mener des activités en dehors du
territoire national® et atteindre des objectifs communs a destination des populations vulnérables
étrangeres. Elles revendiquent leur caractére non gouvernemental (ONG) se déclarant
indépendantes des Etats et par conséquent se distinguent théoriquement!® de la « sphére de

I’action publique ». (Freyss, 2004, p.738).

Ces structures qui interviennent a 1’étranger ont plusieurs dénominations utilisées par les acteurs du

champ, y compris les promoteurs (ONG, bailleurs, Etat...) et les chercheurs :

- associations/ONG de solidarité internationale
- associations de solidarité internationale et de développement (Freyss, 2004, p.737)
- organisations de solidarité internationale (Ryfiman, 2004 ; Collovald'!, 2001)

- ou encore plus récemment associations humanitaires'? (Harouel-Bureloup', 2013 ;
Brodiez'4, 2009, p.85 ; Ryfman, 2002).

¢ Ryfman (Philippe), Les ONG, Edition La Découverte, 2004, 122 p.

Freyss (Jean), « La solidarité internationale, une profession? Ambivalence et ambiguités de la

professionnalisation », Tiers Monde, 2004, tome 45 n°180. pp. 735-772

http://persee.fr/web/revues/home: prescript/article/tiers 1293-8882 2004 num 45 180 5527

Bordarias (Frangoise), « ONG et développement des élites », Journal des anthropologues, 94 -95, 2003,

http://jda.revues.org/1950

Certaines ONG de solidarité internationale interviennent a 1’étranger mais également au niveau national.

En dépit de la distance aftichée par ONG, de nombreux auteurs comme Hély ou Zunigo ont montré les liens étroits

entre la sphére publique et les associations, notamment dans la co-production des politiques publiques.

Collovald (Annie), «De la défense des « pauvres nécessiteux » a I’humanitaire expert. Reconversion et

métamorphoses d’une cause politique », Politix, vol.14, N°56. Quatriéme trimestre, pp.135-161. 2001

Le terme humanitaire a été admis par I’ Académie frangaise en 1878. D’ailleurs, une absence de consensus sur une

définition méme du terme « humanitaire » est a relever.

13 Harouel-Bureloup (Véronique), « De I'utilisation du mot « humanitaire » », Grotius International, novembre 20013,
http: /www.grotius.fr/

14 Brodiez (Axelle), « Entre social et humanitaire : générations militantes & Emmaiis (1949-2009) », Le Mouvement
social, 2009/2 N° 227, p.85-100.


http://persee.fr/web/revues/home
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Elles peuvent également se distinguer selon que leurs activités relévent de 1’urgence ou du
développement. Les structures rencontrées pour les besoins de notre recherche se définissent comme
ONG de développement en ce qui concerne les actions réalisées au Maroc alors que dans d’autres
pays elles peuvent intervenir dans des programmes dits d’urgence. D’ailleurs, selon Bourdarias (2003)

et Siméant'?

, (2001), cette division entre ONG est de moins en moins pertinente et elle reléve de la
distinction dans un marché concurrentiel dont la division obéit a « une triple réalité pratique,
identitaire et financiere» (Siméant, 2001, p.40). En effet, ces catégorisations plurielles et
indifférenciées donnent a voir ces luttes'® qui ont lieu dans ce champ et que plusieurs auteurs critiquent
et dénoncent (Atlani-Duault'’, 2011 ; Siméant, 2001 ; Collovald, 2001). C’est pourquoi, pour évoquer
les personnels interviewés, nous utiliserons les termes suivants de maniére indifférenciée!®: acteurs de
solidarité internationale, de développement, humanitaires, personnels/ employés d’ONG ou encore

ressources humaines.

Alors que la figure du volontaire est la plus connue des acteurs des ONG internationales de
développement, nous recensons plusieurs catégories de personnel. Tout d’abord, nous distinguons
quatre types de ressources humaines : les salariés, les volontaires, les stagiaires et les bénévoles. Puis,
nous différencions le personnel expatrié du personnel national et du personnel du si¢ge. Enfin, parmi
les personnels des ONG, il est a noter que de par I’internationalisation des recrutements, nous

discernons un éniéme type de personnel a savoir les personnels internationaux.

Le classement du personnel des ONG internationales peut donc s’opérer de la maniere suivante :

e le personnel expatrié : il peut étre salarié, volontaire, stagiaire, bénévole.

e le personnel national (ou local ou encore le staff national) : salari¢, volontaire,
stagiaire et bénévole.

e le personnel salarié du siége : « les permanents » du siége, composés de bénévoles,
de volontaires et de stagiaires.

e le personnel anciennement national devenu expatrié.

e le personnel international expatrié volontaire, salarié, bénévole et stagiaire.

e ¢t le personnel mis a disposition par les entreprises dans le cadre des partenariats
(mécénat d’entreprise).

Cette diversité des acteurs, des statuts et des dispositifs constitue une spécificité du secteur de
I’humanitaire de développement et d’urgence. Dans nos travaux de recherche doctorale, nous nous

sommes attaché principalement aux acteurs ceuvrant au Maroc pour des ONG internationales et des

associations marocaines partenaires de ces structures étrangeres et ce quel que soient leurs statuts.

15 Siméant (Johanna), « Urgence et développement, professionnalisation et militantisme dans 1’humanitaire », Mots,
mars 2001, N°65. Pp.28-50 http://www.persee.fr/web/revues/home/precript/article/mots 0243-
6450 2001 num 65 1 2485

16 Salarisation, professionnalisation, rationalisation, bureaucratisation, rapprochement avec les entreprises (mécénats
de compétence), sous-traitance de politiques publiques, sous-traitance des actions aux partenaires dits du Sud,
internationalisation du recrutement, fusion, intégration dans des grands groupes internationaux...

17" Atlani-Duault (Laetitia) « Introduction. Les figures de ’aide internationale. », Ethnologie frangaise, 3/2011 (vol.41),
p-389-392, www.cairn.info/revue-ethnologie-francaise-2011-p-page 389.htm

18 Une analyse de chaque catégorie sera faite dés le premier chapitre pour donner a voir les spécificités de chaque
dispositif et statut.
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C’est ainsi que les volontaires, les salariés, les bénévoles et les stagiaires expatriés, internationaux et

locaux font I’objet de notre recherche, excluant les acteurs du siege.

2. L’échantillon et le recueil du matériau

2.1 Faire du terrain, c’est d’abord trouver le terrain

Le Maroc est souvent présenté comme un pays relativement en paix et démocratique'® par
rapport a ses voisins algérien, tunisien et libyen, aussi bien par les autorités marocaines que
frangaises?®. Bien qu’il connaisse une croissance relativement élevée mais néanmoins
irréguliére?!, le territoire chérifien accueille de nombreuses associations et des projets de
développement. Le nombre important d’ONG internationales présentes sur le territoire marocain
montre 1’étendue et I’importance des relations entre certains pays et le Maroc compte-tenue de
I’histoire coloniale mais également des migrations d’accueil et de départ (le préambule détaillera
le cadre d’action des ONG). De méme, les acteurs de développement sont nombreux et divers :
ONG internationales, ONG de migrants, coopérations bilatérales, organismes onusiens, agences
internationales de développement, actions de solidarit¢ non institutionnelles (dites « hors
cadre »).... Ces derniers interviennent directement ou indirectement par le biais de partenariats
avec les ONG locales marocaines dans les domaines de 1’éducation, santé, environnement, droits
de ’homme... La présence soutenue des ONG au Maroc est un indicateur de financements
disponibles, notamment via 1’aide bilatérale mais également via les fonds de financements
européens et étrangers. En effet, ces structures sont nombreuses a étre financées par ces bailleurs
internationaux. Elles ne comptent parfois qu’un seul représentant (volontaire ou salari¢) qui
construit les projets avec des partenaires marocains qui mettent en ceuvre les programmes aupres

des bénéficiaires.

En ce qui concerne le nombre des ONG internationales présentes au Maroc, le portail internet de
développement au Maroc Tanmia?* (2009) recense 11 ONG alors que Cheynis (2008) en compte
24 en activité. Il semble donc que le recensement soit difficile a faire et cela ne concerne pas
uniquement le Maroc puisque cette difficulté a également été relevée par Ryfman (2004, p.34) de
maniére globale un peu partout dans le monde. Néanmoins, le manque d’information au Maroc
est lié a la modalité d’autorisation délivrée par I’administration marocaine aux ONG

internationales dont le processus s’aveére long. C’est ainsi que de nombreuses structures

19 La problématique du Sahara reste prégnante et resurgit réguliérement et le pays participe a plusieurs coalitions
internationales intervenant militairement notamment au Yémen par exemple. De méme, de nombreux rapports sur
la situation des droits de I’homme pointent a la fois une situation de progres et de manquements notamment dans un
contexte de lutte contre le terrorisme qui aboutit & de nombreuses violations des droits politiques et humains. Les
manifestations populaires qui éclatent de maniére sporadique mais réguliérement, comme dans le Rif
(particulierement en 2016-2017), sont durement réprimées et les sanctions contre les manifestants sont trés lourdes.
Enfin, quelques items tels que la royauté, la religion et le Sahara constituent des limites & la liberté d’expression,
limites inscrites d’ailleurs dans la constitution marocaine (2011).

20 Conseils aux voyageurs : www.diplomatie.gouv.fr

21 Une croissance qui se situe entre 5,9% en 2009 a 2,6% en 2016 selon le Haut-Commissariat au Plan.

22 www.tanmia.ma, consulté en décembre 2009
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internationales interviennent sur le territoire chérifien sans 1’accréditation nécessaire des autorités
marocaines qui les « tolérent ». Aussi, dans ce cas, il est difficile d’accéder a un terrain dont les

contours restent flous.

Enfin, il est a préciser qu’il ne s’agit pas d’une thése sur le Maroc mais bien des acteurs
internationaux et nationaux qui ceuvrent dans les ONG internationales intervenant dans ce pays.
Certes, nous tenons compte du contexte national marocain mais également de 1’international,
s’agissant d’une thése multisituée et qui prend en compte la mondialisation. De plus, nous?
n’avons pas choisi ce terrain a cause de nos origines marocaines®* ou pour notre intérét affectif
ou intellectuel pour ce pays. Le choix s’est fait suite a une proposition d’emploi dans une

administration marocaine® alors que nous recherchions un financement de thése et un lieu

d’expatriation.

2.2 Un objet de recherche en lien avec un parcours

Il nous semble important de faire une rapide synthése de notre parcours®® afin de donner a voir
d’une part notre familiarité professionnelle, pragmatique et subjective quant a 1’objet étudié a

savoir la solidarité internationale, et d’autre part, notre appétence pour 1’expatriation.

En effet, nous avons travaillé dans le secteur de la solidarité internationale en tant que volontaire,
bénévole et salariée’’ pendant de nombreuses années avant d’intégrer les politiques publiques
nationales en lien avec ’intégration des immigrés et les dispositifs de la politique de la ville. Nous
avons ¢galement eu de nombreuses expériences de séjours a I’étranger pour les études et les

loisirs.

L’objectif de cette présentation est de montrer notre connaissance de I’intérieur du secteur de la
solidarité internationale (en tant qu’ancienne praticienne), qui a constitué a la fois un avantage et
un inconvénient. Ces expériences d’expatriation liées aux études, au travail ou au tourisme ont
orient¢ d’une part nos hypothéses et d’autre part nous ont permis de constituer un réseau a
I’international qui a été trés utile pour notre recherche notamment pour I’accés au terrain et aux
ONG internationales présentes au Maroc. Cela ne signifie pas qu’une personne sans expérience
de I’engagement international et sans réseau n’est pas a méme de mener une enquéte sur cet objet

mais notre parcours personnel et professionnel peut expliquer la direction qu’a prise cette these,

23 Pour des raisons d’objectivation, nous préférons utiliser le « nous » plutdt que le « je » alors méme qu’il s’agit d’une
enquéte ethnographique engagée. En effet, afin de gérer notre engagement dans le domaine humanitaire et sur le
terrain ainsi que les relations a notre pays d’origine et aux enquétés, I’utilisation du « nous » nous apparait comme
I’outil le plus approprié dans notre tentative d’objectivation et de prise de distance.

24 Née au Maroc et arrivée en France & I’Age de 2 ans. Originaire d’un village a plus de 300 km de la frontiére
algérienne.

23 Proposition que nous avons finalement refusée ayant obtenu un congé de formation de notre employeur de I’époque.

26 Larticle de Corbet détaille notre parcours.

Corbet (Alice), « Parcours de chercheur : le miroir de ’engagement humanitaire », in Grotius International, 31
décembre 2011, http://www.grotius.ft/parcours-de-chercheur-le-miroir-de-1%e2%80%99engagement-humanitaire/

27 Nous avons été responsable du contrdle & I’ Agence du service civique entre 2013 et 2014,
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qui tout en étant scientifique et objective dans ses méthodes, répond finalement a des centres
d’intéréts somme toute trés personnels. Force est de constater que nous nous sommes inspirés

une part de notre propre expérience professionnelle dans 1’humanitaire ainsi que de notre
parcours personnel et de nos lectures interdisciplinaires pour construire notre objet de recherche

et constituer notre échantillon.

Notre passé dans 1’humanitaire, rendu public sciemment, ainsi que notre réseau d’amis présents
sur le territoire chérifien ont facilit¢é 1’accés aux acteurs de solidarité internationale et a
I’observation du travail humanitaire. La double posture d’ancienne humanitaire et de sociologue
facilite 1’appréhension des pratiques et des rapports formels et informels ainsi que I’implicite et
les non-dits. De par notre connaissance du secteur et notre expérience en tant que praticienne,

nous avons acceés notamment aux codes implicites et aux enjeux de pouvoir qui s’y jouent.

Mais, le fait d’étre « une enquéteuse indigéne?® » peut également produire des biais en considérant
ces pratiques humanitaires comme allant de soi, ces produits de notre expérience comme normales
sans savoir et pouvoir les interroger et les critiquer. Connaissant les risques liés a cette familiarité
et a notre état d’esprit intellectuel et affectif, nous nous sommes efforcés de jouer les ingénues et
de poser des questions qui peuvent sembler « idiotes » pour faire parler les acteurs de solidarité
internationale sur des pratiques dont nous connaissions la réponse en tant qu’ancienne
humanitaire. Nous avons été attentive a questionner les éléments qui nous semblent « allant de
soi » voire implicites afin d’avoir acceés aux représentations et aux systémes de valeurs des
interviewés et ainsi passer de la singularité d’une rencontre (et de notre propre expérience) a la
biographie collective d’un groupe social. Notre interrogation quant a la description de pratiques
et de situations permet également des connaissances sociologiques obtenues lors des entretiens.
Notre familiarité a ce champ qui a été reconnue et validée par la majorité des enquétés rencontrés
a constitué notre « sésame» pour accéder au terrain et a permis la confiance accordée.
Néanmoins, nous pensons que notre origine marocaine n’a pas produit que des effets positifs pour
circuler sur ce territoire a savoir la connaissance du Maroc (d’un certain Maroc), la langue
marocaine, les codes sociaux et les hiérarchies sociales. En effet, nous soupconnons certaines
ONG de ne pas avoir pris au sérieux notre demande d’interviews par mail du fait de notre origine.
C’est souvent notre visite a I’ONG, la précision de notre nationalité francaise et la description de
notre passé humanitaire qui ont favorisé 1’obtention de rendez-vous avec les acteurs humanitaires.
Nous n’avons eu de cesse au cours du travail de terrain de préciser que nous étions frangaise

d’origine marocaine®® et de préciser notre situation. Il nous semble qu’une chercheuse originaire

28 A double titre indigéne d’une part en tant qu’ancienne humanitaire et d’autre part de par notre origine marocaine.

2 11 a fallu nous situer et préciser la catégorisation aussi bien aux personnels marocains qu’aux expatriés « d’origine
marocaine » : Marocaine du Maroc ? Doctorante marocaine résidant en France, ayant fait ses études au Maroc ?,
Marocaine avec éducation scolaire a la mission francaise ? Marocaine mariée a un Frangais ?, Frangaise d’origine
marocaine ? Une « beurrette »...

De méme, le lieu d’appartenance au Maroc a été questionné par les Marocains car le lieu et le nom de naissance
donnent des indications sur I’origine ethnique (berbére ou arabe), la catégorie sociale village ou ville, le niveau
social, la renommée familiale, la réputation et le réseau social d’appartenance.
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du Sud est considérée comme moins voire non légitime a s’intéresser a ces « choses » dites du
Nord. De maniére générale, la division du travail en sciences sociales reste ethnocentrée et peu
d’ouverture est accordée a la production scientifique dite du « Sud ». Le « Nord » continue de
parler au nom du « Sud ». De méme, notre profession de cadre administratif était connue par les
ONG et les acteurs dont certains avaient eu affaire avec le FASILD? et I’ Acsé notamment pour
avoir demandé des subventions ou travaillé sur des dispositifs dans le cadre de 1’intégration des
populations immigrées ou la politique de la ville. Cette donnée a facilité d’une part I’obtention de
rendez-vous avec certaines personnes a renommees publiques et d’autre part a parfois provoqué

des malentendus et I’attente d’un contre-don.

2.3 Un terrain peu accessible : entre sollicitations du réseau d’amis et ’intégration a des
lieux fréquentés par les expatriés et les Marocains résidents a I’étranger

Nous avons utilisé plusieurs stratégies afin de constituer notre échantillon et d’accéder au
terrain de recherches. Ces stratégies reposent d’une part sur notre connaissance du milieu
humanitaire étranger et de ses personnels et d’autre part par plusieurs s¢jours d’immersion (de
plusieurs mois) entre Rabat et Tanger’! (entre 2008 et 2014) ce qui nous a permis d’étre intégrée
au réseau international de la capitale et aux lieux souvent prisés par les expatriés (ONG,

séminaire, colloque, concerts, soirées...).

Dans un premier temps, nous avons pris la liste des ONG recensées sur le site de Tanmia et nous
avons envoy¢ des demandes d’entretiens par mail aux contacts mentionnés sur le site. Nous
n’avons regu aucune réponse a nos sollicitations. Puis, nous avons décidé de passer par les sieges
des ONG, souvent plus sensibilisés aux enjeux de la recherche que I’ONG sur le terrain. Par ce
biais, nous avons regu une réponse positive de I’ONG canadienne qui a fait suivre notre demande

a la mission de Rabat nous mettant en copie du mail (2009).

Par la suite, lors de notre long séjour au Maroc en 2010 (5 mois d’immersion), nous avons contacté
par téléphone les associations et nous nous sommes déplacés. Le succes de cette stratégie a été
trés limité. Finalement, au cours d’une soirée a laquelle nous avons accompagné un couple
d’amis, nous avons rencontré Michel Péraldi (alors directeur du centre Jacques Bercque) avec qui
nous avons échangé sur notre projet de thése. C’est ainsi que ce dernier nous a livré son carnet
d’adresses lors d’un rendez-vous au centre de recherches. Ayant contacté les structures par mail
en précisant la recommandation du chercheur, nous avons ainsi pu obtenir des rendez-vous
notamment avec les ONG italiennes. Vincenzo, un des directeurs d’'une ONG italienne nous a

également fourni d’autres contacts.

Nous avons fait appel a nos réseaux d’amis volontaires et salariés d’ONG qui étaient présents sur

le territoire chérifien entre 2010 et 2014 et qui nous ont fait accéder a certaines ONG frangaises

30 Fonds d’action sociale pour I’intégration des immigrés : établissement public dans lequel nous avons été employée
uelques années. L’agence nationale pour la cohésion sociale et 1’égalité des chances, créée en 2005 « suite aux
9
émeutes du quartier » a repris une partie des programmes du FASILD.
31 Région du Maroc que nous ne connaissions pas mais dans laquelle nous avions plusieurs amis.

10
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et espagnoles. De méme, nous avons pu rencontrer des personnels (et des anciens*?) d’ONG lors
des rassemblements de la diaspora marocaine organisés par le CCME au Maroc notamment entre
2008 et 2010 (ce qui explique la présence de binationaux dans notre échantillon). C’est par ce
biais également que nous avons pu rencontrer I’association de banlieue, échangé avec les
bénévoles « hors cadre » et participé a I’organisation de la distribution dans le village isolé (avril
2010).

Un volontaire, en mission a Rabat, a été rencontré en banlieue parisienne lors d’un colloque qui
célébrait I’année de I’engagement. Finalement, nous avons pu accéder a un nombre important de
volontaires francais grace au réseau d’une association d’envoi présente au Maroc que nous avons
contactée. Des sollicitations®® répétées adressées a ’assistante pendant six mois se sont avérées
infructueuses (entre 2011 et 2012, par mail et téléphone). C’est ainsi que nous nous sommes
décidés a nous déplacer sur place (au Maroc et a I’ONG) et c’est a cette occasion que nous avons
rencontré le représentant®*, qui nous donnera 1’autorisation et les contacts des volontaires malgré
les réticences de I’assistante. Cet accord a été assorti d’une condition que nous avons acceptée?’
a savoir la présence d’une stagiaire*® aux entretiens. Quant aux volontaires de service volontaire
européen (et un volontaire VSI en intermédiation), nous les avons rencontrés lors d’une soirée

interculturelle organisée par une association d’envoi a laquelle nous avons participé.

Pour finir, ayant accompagné une amie sociologue qui animait une table ronde sur I’immigration
au Maroc (chez qui nous étions en résidence d’écriture en novembre 2014), nous avons eu
I’opportunité d’échanger avec un responsable d’ONG présent a cette manifestation qui nous a

convié a un séminaire interne consacré aux volontaires.

Pour résumer, I’accés au terrain a été conditionné par les recommandations des intermédiaires amis
(réseaux rencontrés en Palestine et au CCME) ou des amis d’amis et par I’intégration aux réseaux
expatriés (étant moi-méme « expatriée »). Nous avons décidé de clore notre terrain lorsque nous
sommes arrivés a saturation des informations obtenues. En effet, a la fin de ’enquéte de terrain, les
derniéres interviews ne faisaient que confirmer des éléments déja relevés et analysés, nous donnant a

voir qu’au-dela de la diversité des profils et des parcours, des points communs se dessinent.

Cette description a comme objectifs, d’une part, de montrer la difficulté d’accés aux ONG qui tout en

étant sensibles a la recherche restent prudentes dans leurs rencontres avec les chercheurs ; et d’autre

32 Nous avons pris le parti d’interviewer les anciens personnels afin de comprendre les processus de sorties et les
orientations professionnelles prises.

3 L’annexe 4 Carnet de terrain du 11 au 24 mars 2012 détaille la course aux entretiens.

34 Nous étions a I’accueil en train de négocier avec I’assistante la liste des volontaires lorsque le représentant est passé
par 1a pour se rendre & son bureau. Il nous a regu et a répondu positivement a notre demande.

35 L’acceptation de cette condition peut sembler contraire & toutes les régles qu’on peut lire dans les livres de
méthodologie mais nous n’avions pas eu le choix que de 1’accepter pour accéder aux volontaires frangais. D’autant
plus qu’au final, la présence de deux chercheuses (trés complices par ailleurs) n’a pas semblé poser de problémes
aux interviewés et nous n’avons pas relevé de variation qualitative dans ce type d’entretiens par rapport aux autres
ou nous étions seule. Sachant que par ailleurs, la stagiaire nous avait laissé le contréle de la conduite de I’interview
(4 réalisés ensemble).

36 11 s’agit d’une stagiaire qui faisait une recherche sur les ressources humaines des ONG dans le cadre d’un master 1
et qui s’est avérée étre une amie d’amis palestiniens, ayant elle-méme vécu en Palestine.

11
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part, I’acceés aux expatriés par les lieux qu’ils fréquentent donne a voir un mode de vie assez
communautaire et restreint. Enfin, les refus indirects (non réponses) et directs a nos nombreuses
demandes d’entretiens indiquent que le champ des ONG est certes intéressé par les recherches
sociologiques a condition qu’il les produise et les controle et demeure plutdt fermé a une collaboration
extérieure. La diffusion des représentations et de I’idéologie humanitaire repose sur le contrdle du
discours. Les craintes des résultats pouvant mettre & mal cette idéologie de don soi ou donnant a voir
un systéme de production inégalitaire contraire a I’image du « travailler autrement » peuvent expliquer
ces frilosités qu’on retrouve par ailleurs dans d’autres secteurs. La recherche en sciences sociales
demeure donc confrontée a des résistances individuelles et collectives. Il est a noter qu’une seule ONG
a répondu favorablement aprés un simple mail envoyé au siége alors que plus de 30 ONG
internationales ont été sollicitées (autres que celles qui font partie de notre échantillon). Il est a préciser,
néanmoins, que certaines aides obtenues de la part des acteurs du champ ont été précieuses et

correspondent le plus souvent a des affinités personnelles et/ou sociologiques.

Drailleurs, I’acceptation des demandes d’entretiens reléve de plusieurs configurations qui peuvent se
cumuler :
- par amitié
- par recommandation d’amis
- par recommandation du directeur de I’ONG ou du siége
- par recommandation de personnalités officielles (M.Péraldi, M. El Yazami...)
- par solidarité sociologique : anciens ou actuels étudiants en sciences humaines
- par solidarité humanitaire : rendre service a une ancienne volontaire de Gaza et de Goma
- aun moment crucial de la carriére : en début de mission, a la fin de la mission, au moment
d’une crise d’enchantement, d’une réorientation ou d’une bifurcation...
- par curiosité
- par égo « waw une sociologue m’interviewe »
- par mimétisme : « les autres le font pourquoi pas moi ? »
- par erreur : un salarié marocain a cru qu’il s’agissait d’un entretien d’embauche!
- et enfin de par I’influence de notre fonction de chargée de mission a Paris dans des
établissements publics frangais ceuvrant pour I’intégration des immigrés et pour la politique
de la ville (Fasild/Acsé)
Au cours de ce travail de terrain, nous avons donc mobilisé nos identités multiples sociales et

professionnelles avec lesquelles nous avons parfois joug.

3. Le choix d’une posture et des outils de recherche et d’analyse

3.1. Le choix d’une méthodologie interdisciplinaire dicté par le terrain et I’hétérogénéité
de léchantillon

A T’image du secteur, 1’échantillon constitué lors de notre enquéte est hétérogéne et ce pour
plusieurs raisons :
- les modalités de constitution de 1’échantillon que nous avons décrit précédemment

- un nombre important d’ONG concernées par ce programme de recherches : soit 24 ONG,
dont 68 acteurs humanitaires qui ont accepté de faire une interview?’.

37 La liste des enquétés est jointe en annexe 24.
5 entretiens supplémentaires ont également été réalisés avec des responsables en lien avec le secteur de la solidarité
internationale (chargé de mission du MAEE, membre de I’administration marocaine, responsables d’ONG et de
coordination d’ONG et un responsable de centre de recherches a Rabat).

12
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- une variété de domaines d’intervention: santé, migrants, économie solidaire, patrimoine
architectural, environnement, volontariat. ..

- des ONG a tailles diverses et menant des actions variées : du transfert d’expertise, en passant
par la constitution de partenariats locaux a la mise en ceuvre directe d’actions de solidarité
internationale.

- des budgets divers et variés allant de 6 000 € pour une action de distribution a des millions
pour une réhabilitation architecturale.

- des pratiques associatives plurielles en fonction de la genése de I’association et de son
potentiel financier et organisationnel.

- une diversité de nationalités :

e des ONG (5) : frangaises, espagnoles, italiennes, canadiennes et marocaines.
e des acteurs humanitaires (9): citoyens frangais, marocains, italiens, espagnols,
belges, canadiens, ivoiriens, sénégalais et nigériens.

- une pluralité de statuts (4) : volontaire, stagiaire, bénévole et salarié.

- une multiplicité de contrats : CDD, CDI; volontariat, bénévolat, stagiaire, sans contrat

- une variété de durées : de quelques jours a quelques mois ; voire a durée indéterminée.

- une catégorisation selon la nationalité du personnel : expatrié ou local.

L’échantillon peut sembler épars et multiforme mais c’est la spécificité des ONG internationales
présentes au Maroc. L’approche quantitative exhaustive est difficilement réalisable du fait de

I’ampleur et de la diversité du champ de recherche.

Tableau 1 : Caractéristiques de I’échantillon

Nombre d'acteurs
Nationalité ONG Nombre d’ONG | humanitaires en Ayant quitté
activité I'humanitaire
Frangaise 7 9 2
Italienne 4 2 .
Espagnole 5 3 5
Marocaine 7 5
Canadienne 1 5 5
sous-total 24 61 7
Total 24 68

De méme, il est complexe d’établir un échantillon représentatif du champ et ce pour plusieurs raisons :

- la diversité des acteurs intervenants dans la solidarité internationale,

- le peu d’informations disponibles sur les personnels des ONG internationales aussi bien par
I’administration marocaine que par les consulats respectifs,

- et le manque de réponses positives des ONG aux demandes de rendez-vous malgré de
nombreuses sollicitations.

Le choix d’un échantillon international s’est fait pour plusieurs raisons :

- notre volonté d’élargir la réflexion a tous les personnels et a d’autres nationalités aprés deux

recherches38 sur les volontaires des ONG frangaises d’urgence (master 1 et 2),

3% Boudarssa (Chadia), « L’entrée en humanitaire : engagement, professionnalisation et identité. Les salariés et
les volontaires expatriés de 1’association Solidarités, ONG d’urgence et de reconstruction », Mémoire de Master 1
de sociologie, sous la direction de Jules Falquet a I’Université Paris VII-Denis Diderot
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- Dlintuition®® de I’existence de points communs dans les profils des acteurs de solidarité
internationale malgré la diversité apparente de ces derniers,

- la disponibilité de notre réseau international résidant au Maroc qui nous a permis d’accéder
aux ONG espagnoles et italiennes.

Cette hétérogénéité a plusieurs niveaux et facettes rend d’autant plus complexe I’analyse de ce secteur
difficilement accessible. C’est pourquoi, nous avons fait le choix de mettre en ceuvre plusieurs
stratégies d’analyse a la fois micro et macrosociologique en fonction des besoins de notre
démonstration. Ce travail de recherche met en ceuvre une approche a la fois qualitative qui donne a
voir la diversité des parcours et ainsi de comprendre le sens et les significations de ces pratiques
d’engagement et quantitative qui permette 1’analyse des propriétés sociologiques des acteurs et les

déterminants de I’engagement et du travail dans les ONG internationales de solidarité.

3.2. Les Outils

« Une perspective ethnosociologique »* : une démarche « ethnographique multisituée »*'

adossée a une conception sociologique

Pour mener a bien cette recherche doctorale, nous avons adopté une démarche ethnographique:
« une démarche d’enquéte qui s’ appuie sur une observation prolongée, continue ou fractionnée,
d’un milieu, de situations ou d’activités, adossée a des savoir-faire qui comprennent [’acces au
(x) terrain(s) (se faire accepter, gagner la confiance, trouver sa place, savoir en

sortir...).» (Cefai, 2010, p.7).

Cette démarche présente quatre caractéristiques: I’implication personnelle du sociologue ex-
humanitaire, «1’expérience incarnée » a savoir la connaissance interne du champ des ONG, la
fréquentation assidue de ses acteurs aussi bien dans les ONG que dans les loisirs et enfin une démarche
ethnographique « multisituée » qui prend en compte le contexte de mondialisation qui : « «permet de
rendre compte de la circulation, toujours plus dense et plus rapide, de personnes, de capitaux et de

marchandises, d’informations et de technologies. » (Cefai, 2010, p.7).

Nous avons également adopté une orientation sociologique dans la maniére de poser les questions,
de construire notre objet et d’appréhender les entretiens et les résultats. L’objectif étant par le

recueil de récits de vie, I’observation et la démarche statistique d’atteindre et de comprendre « le

Boudarssa (Chadia), « La prééminence de la figure du « volontaire » dans les ONG humanitaires d’urgence et ses
conséquences sur le personnel humanitaire, du terrain au si¢ge. Le cas de Solidarités, ONG francaise d’urgence et
de reconstruction », Mémoire de Master 2 recherche« Sociologie et Anthropologie : politique, culture et migrations
», Mention : Sociologie et Philosophie politiques, sous la direction de Jules Falquet & I’Université Paris VII-Denis
Diderot

Intuition issue de 1’observation des personnels des ONG d’urgence lors de notre sé¢jour au Congo en 2005, qui a été
corroborée par la recherche de Zunigo sur les volontaires/bénévoles de Mére Térésa en Inde.

Ou encore « socioanthropologique » (cité par Bertaux : « plus souvent utilisé que celui d’ethnosociologie ; peu
importe, ce qui compte ce n’est pas le nom, c’est la démarche » (p.13).)

p.12 « J’entends ici par « perspective ethnosociologique » la combinaison d’une démarche de terrain aussi
ethnographique gue possible avec une conception sociologique des questions examinées (...), in Bertaux (Daniel),
Le récit de vie, Armand Colin, 1997

41 Cefai (Daniel) (dir), L engagement ethnographique, Editions EHESS, Coll. « En temps et lieux », 2010

39

40
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monde social » (Becker cit¢ par Bertaux,1997) des humanitaires : « ses propres modes de
fonctionnement, sa division du travail et ses formes de rapports sociaux de production, ses
marchés intérieurs et sa hiérarchie interne, ses régles écrites et ses normes non écrites, son
langage spécifique, les connaissances et capacités nécessaires pour y exercer une activité, ses

valeurs et conflits de valeurs, ses croyances, ses enjeux et les « jeux » autour de ces enjeux »
(p.14).

3.2.1 Le qualitatif

Le recit biographique : une démarche comprehensive et interactionniste

Le terrain repose principalement sur la méthode biographique, soit le recueil et I’analyse de 68
récits de vie*? de personnels ou d’anciens personnels d’ONG de solidarité internationale ceuvrant
au Maroc aux trajectoires familiales, scolaires et sociales variées. Ces rencontres se sont déroulées
entre Rabat et Tanger d’une part et a Paris et proche banlieue d’autre part dans plusieurs endroits :
dans les ONG, au café, au domicile de I’interviewé et sur le licu de I’action de solidarité. La durée
moyenne a été de 60 minutes. Néanmoins, pour certains profils, les entrevues ont duré entre 2
heures et 3 heures et les rencontres se sont déroulées en plusieurs fois. Ces interviews ont été

enregistrées avec I’accord du personnel et retranscrits dans leur intégralité®.

Encadré 1 : Le contenu de I’entretien

Les objectifs des entretiens ont été de prendre connaissance des éléments suivants :
Parcours scolaire/universitaire

Parcours professionnel

Déclic du choix de la voie de I’humanitaire

Stratégie (s) adoptées pour concrétiser ce projet

L'entrée dans I'humanitaire

La rencontre avec 1'association actuelle ou le personnel est en poste

La signification et le sens donnés a I’engagement dans I'humanitaire

La situation en France avant départ : I’expérience professionnelle, satisfaction en France, études
effectuées

Les motivations de I’entrée en humanitaire

L’entrée en humanitaire : les difficultés rencontrées, les stratégies adoptées
L’expérience en humanitaire

Le statut actuel dans 1’association

Description d’une journée type de travail

Socialisations en lien avec 1’étranger

Autres socialisations : religieuses, associatives, politiques ;

L’origine sociale

Description de la vie quotidienne au Maroc

Ces récits ont fait 1’objet d’une triple analyse : une analyse de chaque récit en soi ; un traitement

hypthético-déductif de I’ensemble des récits (en confrontant 1’hypothése et les différents

4 Le guide d’entretien est joint en annexe n°3.

43 Excepté 5 entretiens. Nous avons égaré une interview (Mounia). De plus, la qualité de 1’enregistrement était
mauvaise pour 5 acteurs (Jean-Baptiste, Wissam, Ludovica et Mario) et nous n’avons pas pu les retranscrire
intégralement (bruits dans le café, piles usées). Nous avons néanmoins utilisé les notes prises pendant I’interview
pour retracer les parcours.
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indicateurs définis aux données de terrain ainsi que les récurrences) ; et une analyse inductive en
dégageant des thématiques transversales a 1’ensemble des récits (exemple voyages, mémoire de

la migration...).

L’objectif étant de donner a voir les différentes pratiques de la solidarité internationale s’appuyant

a la fois sur des méthodes micro et macrosociologiques de recherche.

En résumé, s’agissant de rendre compte de leurs perceptions, nous nous sommes placés du point
de vue des acteurs que nous avons interrogés. En adoptant la démarche compréhensive, nous
avons tenté de restituer les faits sociaux a partir de la fagon dont les acteurs concernés a savoir les
personnels expatriés et locaux les vivent et les pensent! Nous avons accepté la sélection artificielle
de sens de certains événements significatifs par le biographe (Bourdieu*, 1986) et les discours
emprunts de sens commun® tout en analysant les conditions sociales qui déterminent ces
trajectoires et les discours que les humanitaires font sur eux-mémes et sur leurs pratiques
(« [’étude des rapports socio-structurels qui définissent les places, les situations et les champs
des possibles », Bertaux, 1997, p.15). Néanmoins, pour nous, il s’agit également de restituer la
logique « d’un choix » en tenant compte du contexte et de comprendre la fagon dont ce choix est
vécu par D’acteur (Cefai, 2010). Nous avons donc choisi de préter attention aux discours de
justification des individus pour expliciter leurs rapports au travail et a I’engagement humanitaire
tout en nous intéressant aux régularités qui les traversent en fonction des origines et des
trajectoires individuelles afin de mettre a jour les déterminant macrosociaux. Ce qui nous importe,
c’est le sens confectionné par les individus et les mises en ordre du monde qu’ils élaborent dans

un systéme social donné (Demaziére et Dubar*, 1997).

Notre discours de chercheur s’est donc construit avec et a partir de celui des acteurs (tenant
compte du discours indigene) et contre en y recherchant des déterminismes qui 1’invalident. Nous
nous sommes appuyés sur les compétences réflexives?’ des interviewés (Heinich*®, 2010 ; Cefai,
2010%) pour rendre compte des motivations des personnels pour la solidarité internationale. II
s’agit de prendre au sérieux le cadre d’action et de réflexion de ces employés et la vision critique

qu’ils développent sur leurs propres pratiques.

4 Bourdieu (Pierre), «L illusion biographiquey, in Actes de la recherche en sciences sociales, vol.62-63, 1986, pp.69-72

4 Toutes les interviews sont émaillées de formules toutes faites reprenant a leur compte des discours officiels
conformes au champ.

4 Demaziére (Didier), Dubar (Claude), Analyser les entretiens biographiques. L’exemple des récits d’insertion,
Nathan, 1997

47 Cette réflexivité est une combinaison de pragmatisme, d’expériences professionnelles riches et variées et des
formations suivies.

48 Heinich (Nathalie), « Pour en finir avec « I’illusion biographique », in L ’Homme, 195-196, 2010

4 « Les enquétés font eux-mémes de la sociologie et la tdche premiére de I’enquéte, plutét que de rompre avec cette
sociologie spontanée, est d’observer, d’écouter, de rendre compte des « compétences de sens naturel » des membres,
en situation. » (p.30), in Cefai, 2010.
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La présentation de soi : une compétence inégalement répartie

Les entretiens ont été divers et variés : de la douce interrogation jusqu’a la confidence voire la
confession®® (Bourdieu, 1986). Certaines rencontres ont été froides, d’autres trés chaleureuses

voire trés émotionnelles®® (pleurs, silences graves).

Certains des acteurs rencontrés sont dotés d’une forte réflexivité® et d’un savoir-faire et étre, en
ce qui concerne la présentation de soi**, de par la formation en sciences humaines qu’ils ont suivie.
Dr’ailleurs, parmi les interviewés, quelques-uns ont un diplome en sociologie et ont déja mené des
recherches sociologiques (master et these). De méme, en fonction du poste occupé actuel ou
passé, certaines professions requicrent cette compétence qui est déployée lors des entretiens. De
maniére générale, I’humanitaire est un domaine ou il est fréquent de l1égitimer ses actions et ses
activités et dont le personnel se doit de maitriser les régles de présentation de soi dans un discours

de lissage, d’héroisation et/ou de critique (a I’'image de ces policiers décrits par Pruvost™, 2007).

Néanmoins, tous les acteurs n’ont pas la maitrise de cette culture de présentation de soi et cette
compétence n’est pas partagée par toutes les strates de la société et dans toutes les aires culturelles
(Appadurai®> 2001). Cette spécificité occidentale du discours biographique (liée également a
I’appartenance d’une classe sociale) est associée a la culture de I’individualisme que certains
personnels locaux ont acquis d’une part de par leur expérience en Europe pour des études
supérieures ou des stages et d’autre part de par la fréquentation des expatriés au travail et dans les

loisirs.

Enfin, certains des employés font preuve de résistance a cet exercice et refusent d’échanger sur
leurs pratiques et de relater leurs histoires. Face a ce type d’interviewés, les questions anodines
comme « décris-moi une journée de travail » permet toutefois d’accéder a leur subjectivité. C’est
par la description du travail qu’on apprend qu’il y a deux types de journées de travail et qu’on
atteint I’engagement. Les descriptions ont permis de révéler le sens, les attentes, le travail idéal

t56

et «le sale boulot’®» (activités considérées comme non valorisantes comme les taches

30" Le moment de I’échange est important car il peut impacter sa qualité et son contenu que ce soit en début ou en fin

de mission.

La part des émotions est trés importante dans les récits et notamment tout ce qui a trait aux souvenirs des rencontres
interculturelles et au cosmopolitisme. 11 serait intéressant d’approfondir I’impact des affects dans I’engagement et
plus précisément la solidarité internationale.

De maniére générale, le personnel humanitaire fait preuve d’une réflexivité importante, de par ses études (le niveau
et le domaine), et de par le contexte d’expatriation en situation de «I’étranger» (Simmel) et au contact de 1’altérité.
Lors de la recherche de mission de solidarité internationale, les candidats passent de nombreux entretiens et c’est
ainsi qu’ils font ’expérience d’une présentation de soi en accord avec le role attendu par le champ. Cette compétence
acquise pendant la sélection est mobilisée lors des interviews sociologiques.

Pruvost (Genevieve), Profession : policier. Sexe féminin, Maison des sciences de I’homme, coll. « Ethnologie de la
France », 2007, 307 p.

Appadurai (Arjun), Apres le colonialisme, les conséquences culturelles de la globalisation, Payot, Paris, 2001
Traduction de « Dirty work » (p.68) développé par Hugues (Everett C.), Men and their Work, 1958 in Le regard
sociologique, Paris, MSHJ, 1997

5

52

53

54
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bureaucratiques). Par la routine, on peut atteindre d’une part la division du travail et le systéme

de croyances et de valeurs des acteurs humanitaires.

Les effets de domination de part et d’autre

Afin d’atténuer les effets de domination que provoque la situation d’enquéte, de dédramatiser
I’interaction et d’établir une forme d’égalité, nous avons décidé de faire une rapide présentation’®’
aux enquétés de notre parcours au début de I’échange. Et pour conclure la rencontre, nous
proposions a I’interviewé de nous poser des questions comme nous nous sommes autorisés a le
faire pendant plus d’une heure. A part nous rassurer nous-mémes et instaurer de manicre
involontaire d’autres formes de domination et de connivence (en faisant référence a Gaza et a
Goma par exemple), les enquétés ne se sont pas emparés de nos propositions. Peu de personnes
ont souhaité (ou se sont autorisées a) poser des questions. Et quand c’était le cas, il s’ agissait plus
d’un questionnement général autour de I’engagement et du travail en ONG que sur notre parcours
ou notre these. D’ailleurs, il nous est arrivé parfois d’oublier de faire cette présentation
(notamment quand I’interview a commencé en retard) et nous n’avons pas relevé de variation

perceptible dans la qualité de la rencontre.

Nous avons également fait des interviews avec deux adolescents®® rencontrés sur un site de
distribution afin de mieux comprendre I’impact de ce type d’action de solidarité sur la jeunesse.
Les entretiens ont été réalisés avec leur autorisation et celle de 1’éducateur. Etant des mineurs,
nous avons souhaité la présence de 1’éducateur pendant les rencontres. In fine, nous avons préféré
les abréger. En effet, nous étions génés par la naiveté des adolescents et par le contenu trés intime
de l’interview sans que ces derniers ne sachent filtrer leurs discours et n’en comprennent les
enjeux. Tout en nous défendant de toute forme de domination, nous avons « senti » que la relation

était inégale et nous avons finalement pris la décision de raccourcir les échanges.

L’entretien : une interaction entre [’interviewé et la sociologue
Néanmoins (hormis ces adolescents), les enquétés disposent de ressources pour résister et voire
manipuler les enquéteurs comme nous le décrivons dans ’encadré ci-dessous qui retrace les

réactions des interviewés a la présence du sociologue.

7 Nous avions d’ailleurs troqué notre style habituel vestimentaire de cadre administrative parisienne contre le style
ONG (vétements décontractés agrémentés de bijoux ethniques donnant a voir les nombreux voyages effectués).

38 11 s’agit de bénévoles d’un genre particulier que nous avons néanmoins souhaité inclure dans notre échantillon.
D’une part, du fait de leur jeunesse (mineurs), et d’autre part du fait qu’en tant que bénéficiaires du dispositif PJJ,
ils deviennent acteurs de solidarité internationale le temps d’une distribution.
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Encadré 2 : La sociologue face a ses interviewés : du rejet a la fascination
en passant par la méfiance et la manipulation

Le rejet de la sociologie et de la sociologue (26/04/2010 a Rabat)

En 2008, ne recevant aucune réponse des demandes de rendez-vous sur le terrain, nous avions écrit aux siéges
nationaux des associations pour demander des rendez-vous. Une association avait accepté de relayer notre
demande auprés de la section du Maroc. En 2009, le responsable était absent quand nous avions fait les interviews
avec une partie de son équipe. Nous avions été trés bien recus a I’époque par la chargée de mission qui faisait
I’intérim. Deux ans plus tard, nous revenons au Maroc et aprés maintes insistances nous obtenons un rendez-
vous avec ce responsable. Quand nous arrivons au bureau, ce dernier ne cesse de poser plein de questions sur la
finalit¢ de la sociologie. Nous ressentons une méfiance totale de sa part qui se concrétise par « vous les
sociologues, on vous connait ! ». Il nous explique que les expatriés sont libres de nous rencontrer puisque le
siege a donné son aval mais qu’il le refusait pour le personnel national. Nous essayons d’argumenter sans succes,
lui expliquant que les entretiens avec le personnel local se feront en dehors des heures de travail et qu’ils sont
libres comme les expatriés. Tres agressif et trés suspicieux, il met fin & « la rencontre» de maniére abrupte.

Le personnel est trés géné car le responsable a crié et tous ont pu entendre ses propos. Refusant d’obéir, nous
attendons néanmoins a I’accueil notre rendez-vous prévu avec un employé marocain. Une des expatriées vient
nous voir et nous dit qu’elle accepte de nous rencontrer et ce méme aujourd’hui alors qu’elle n’avait jamais
répondu a nos messages de relance. Tout le monde est énervé. Méme celles que nous connaissons, avec qui nous
avons dialogué entre 2009 et 2010, semblent de trés mauvaise humeur. Dans cette ONG, les relations avec le
responsable paraissent trés difficiles. Pendant que nous attendons, nous écoutons la conversation en darija
(dialecte marocain) des deux employés marocains. Ils ont I’air de bien s’entendre et rigolent, se moquant de
I’hystérie du responsable. Celui-ci entre au secrétariat et demande a I’employée de venir. Elle lui répond qu’elle
viendra le voir quand elle aura fini. Le chef s’en va et dit en partant en riant « on se moque du chef » !

La sociologue assimilée 2 un membre du renseignement général marocain (DGSN*) : « Je peux voir votre
carte d’identité ? » (Ivry, 03/10/2011)

Assistant a un colloque sur I’engagement des volontaires, organisé par une association d’envoi, nous remarquons
un volontaire en mission au Maroc qui a posé une question lors du débat. Nous réussissons a lui faire passer un
message pour I’inviter a nous rencontrer a la fin du colloque ; chose qu’il accepte facilement. Le colloque se
termine, nous attendons que ce dernier finisse ses échanges avec les responsables de 1’association organisatrice.
Nous nous installons dans un café pour I’entretien. Avant qu’il ne commence, il demandera a voir notre carte
d’identité francaise expliquant qu’avec les renseignements marocains sait-on jamais ! Il reste sur la défensive
tout en faisant de nombreuses confidences : son homosexualité (pratique interdite par la loi marocaine), la sous-
location d’une chambre de son appartement a Rabat via la plateforme airbnb et le fait qu’il cumule un volontariat
et un salariat (interdit par la loi également) !

La fascination pour le sociologue (01/04/2010 a quelques centaines de kilométres de Rabat)

Nous avons participé a une distribution dans un village isolé a quelques centaines de kilométres de Rabat avec
des bénévoles d’une association frangaise et des associations marocaines pendant deux jours. Nous étions nourris
et logés par les villageois. Aprés la distribution, le soir, nous procédions a des interviews avec les acteurs
humanitaires. La plupart des bénévoles n’ont pas suivi d’études supérieures et ont quitté 1’école apres le collége
ou un CAP et ne savent pas en quoi consiste la sociologie. Les bénévoles ont posé des questions pour comprendre
le travail que nous effectuons. Elles étaient fascinées par 1’idée que nous fassions un doctorat et n’arrétaient pas
de répéter « un bac+8 ben dis donc et moi qui ai bac moins 8 ». Elles ne comprenaient pas ’intérét qu’une
sociologue pouvait avoir pour leur action de distribution et 1’'une d’elles nous dira a la fin de notre échange « Si
Jj ai pu aider pour ton avenir, je suis ravie. Je ne pense pas avoir été intéressante a un point extraordinaire. ».
Le soir, nous dormions par terre, toutes dans la méme piéce et au moment de nous coucher, une des bénévoles
nous dira en rigolant « ¢ ‘est la premiére fois que je dors prés d 'une sociologue. ». Cette réflexion nous a marqué !
Persuadée d’étre dans une relation égalitaire (aprés avoir passé une journée a travailler avec elles), elle rappelait
I’effet de domination que nous pouvions provoquer, de par notre statut d’enquétrice et de diplomeée, et ce malgré
toutes nos précautions.

59 Direction générale de sfireté nationale.
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La sociologue enquétée et manipulée (03/11/2011, Paris)

Une collégue-amie, qui suivait de trés prés nos recherches, nous présenta un ancien salari¢ d’'une ONG
frangaise ayant travaillé au Maroc, qu’elle a rencontré dans le cadre d’une demande de subvention. Elle
insiste beaucoup pour que nous le rencontrions. Nous finissons par le contacter et nous prenons rendez-
vous dans un café pres d’Opéra.

Etant trés en retard, nous n’avons pas eu le temps de préparer le rendez-vous. La carte de visite que la
collégue nous avait donnée est d’ailleurs restée sur le bureau et nous n’avons pas retenu le nom de la
personne que nous devions rencontrer. En arrivant au café, deux hommes sont 1a et nous attendent. Surprise
et déstabilisée, les présentations se font mais nous n’écoutons pas, essayant de comprendre ce qui se passe.
Nous nous adressons aux deux hommes sans savoir vraiment avec qui ’entretien va se faire. Finalement,
nous comprenons que 1’échange concerne celui qui est en face de nous et que l’autre est venu pour
I’accompagner et qu’il est directeur de la structure dans laquelle intervient I’interviewé. Nous finissons par
saisir qu’il ne s’agit pas seulement d’une interview sociologique mais également d’une recherche de
subventions et d’informations sur les politiques publiques en direction des jeunes.

Nous jouons le jeu et décrivons rapidement les modes d’organisation et de financement de notre
administration et nous passons au récit de vie. Nous commengons comme d’habitude a faire un rapide retour
sur notre parcours lorsque I’interview¢ fait allusion a la Palestine et nous questionne la-dessus. Surprise, il
nous explique qu’il nous a « googelisé » avant de venir et que ce dernier a donc enquété sur nous.

Peu habituée a ces pratiques, nous sommes prise au dépourvu. Nous continuons 1’échange mais celui-ci ne
se déroule pas comme d’habitude. Nous n’arrivons pas a gagner la confiance de 1’interviewé et nous
conversons de maniére convenue. Nous commengons a nous ennuyer de cette présentation de soi trés
formelle. Nous essayons d’expliquer cette situation par le fait que :

- une tierce personne est présente,

- cette rencontre s’est faite dans un cadre professionnel,

- Iinterviewé ayant suivi un cursus en sciences humaines refuse de se préter au jeu®

- et qu’enfin étant une femme issue de I’immigration, fille d’ouvrier et des quartiers populaires comme lui,
sa présentation de soi héroique n’a pas de prise sur nous.

La conversation continue mais nous nous désintéressons du parcours de I’ancien salarié préférant discuter
sur la situation de la structure actuelle dans lequel ce dernier évolue et de sa problématique. Pour nous,
I’échange était devenu inutile car il y avait trop de résistances. La discussion s’élargit et nous finissons par
comprendre que I’homme accompagnant I’ interviewé est en quelque sorte son « mahram®! » et que les deux
compeéres ont une vision bien rigoriste de I’islam et des relations hommes-femmes.

Apreés I’entretien, dans le bus qui nous raméne chez nous, nous nous décidons de « googeliser » I’interviewé
a notre tour. Et quelle est notre surprise de tomber sur un article de journal (publié pendant les émeutes de
2005) retragant le parcours de ce dernier tel qu’il nous ’avait livré : quasiment mot pour mot !

Outre les entretiens, d’autres outils de recherche ont été adoptés.
L’observation participante : [’acceés a un monde du travail hiérarchisé

Au cours de notre enquéte de recherche, nous avons eu I’occasion de participer a une distribution
dans un village isolé (avril 2010) avec des bénévoles frangaises et marocaines. Pendant deux

jours, nous avons vécu avec ces humanitaires « hors cadre », ce qui nous a permis d’observer

60 Faisant allusion a la piétre qualité¢ de I’échange I’interviewé nous répondra qu’il refuse de « servir de cobaye aux
sociologues. ». Son rejet des sociologues est 1ié a son expérience avec les journalistes lors des émeutes des banlieues.

61 Une interprétation rigoriste de 1’islam (Al-Bukhari, 4935, Muslim, 1341) mentionne I’interdiction pour un homme
et une femme de se retrouver seuls s’ils ne sont pas mariés ni proches parents. Une tierce personne doit donc étre
présente pour que la rencontre ne soit pas considérée comme illicite (haram).
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I’organisation d’une activité humanitaire, les postures adoptées par les bénévoles, leurs relations
avec les bénéficiaires et enfin les partenariats difficiles entre ONG frangaises et marocaines. Ce
temps passé aux cotés des acteurs et la connivence qui s’en est suivie ont facilité la réalisation

d’échanges formels et informels.

Nous avons également coopéré a des activités professionnelles d’une ONG espagnole pour aider
la chef de mission débordée pendant une matinée et une apres-midi (mars 2012). La correction
d’une réponse a un appel & projet nous a fait toucher du doigt le niveau administratif et
bureaucratique de I’activité. Les moments conviviaux partagés avec I’équipe ont été propices aux

confidences notamment pendant la pause-café ou le déjeuner d’équipe® avec d’autres ONG.

Nous avons été invités a des rencontres de volontaires organisés par une association d’envoi de
volontaires pour présenter notre recherche de doctorat. Et c’est ainsi que nous avons eu
I’opportunité d’assister aux ateliers internes non ouverts au public (novembre 2014). Cette
participation a permis de nous sensibiliser aux difficultés auxquelles sont confrontées les

volontaires dans la vie quotidienne et au bureau (avec leurs collégues marocains).

De méme, les rendez-vous pris dans les ONG nous ont permis d’observer les ambiances et les

relations inter-acteurs.

Enfin, les colloques et les rencontres publiques sur la solidarité internationale sont également
intéressants pour saisir I’idéologie du champ et les luttes qui le traversent (Salon de I’Humanitaire,

les journées de 1’engagement, les rencontres Bioforce...).

Entre subjectivité et objectivité : une sociologue située et empétrée”

Ces moments d’observation participante que nous venons de lister qui s’apparentent a des formes
d’immersion ethnographique sont assez “engageantes”. D’autant plus qu’en tant qu’ancienne
humanitaire, le risque est grand pour la sociologue de se prendre et d’étre prise®* pour un membre

de la communauté des acteurs de la solidarité internationale.

Le passage de ’observation participante aux écrits académiques a permis d’interroger le
positionnement du chercheur et sa vision impliquée du terrain. Comment se détacher de la posture
d’observatrice participante engagée pour objectiver les données recueillies dans le cadre de la

recherche ? 1l a fallu trouver un équilibre entre subjectivité et objectivation et se distancier de cet

2 Déjeuner auquel nous avons été conviée par le directeur d’une ONG frangaise alors que nous passions des jours
entiers au bureau pour mener des entretiens avec les volontaires. L’annexe 4 Carnet de terrain du 11 au 24 mars
2012 relate ces journées.

3 « La question de l’engagement ethnographique doit alors se penser a partir de I'empétrement®, plutét que du
désengagement. »(p.125), in Cefai (2010).

64 Posture ambigiie sur laquelle nous jouions parfois pour accéder au terrain mais pas seulement. Nostalgique de cette
période passée de notre parcours professionnel, il nous plaisait d’alterner les casquettes d’ancienne humanitaire et

de sociologue.

6
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engagement professionnel et émotionnel. La négociation d’une juste mesure entre engagement et

distanciation a ¢été longue a aboutir (notre objectif n’étant pas d’accéder a une neutralité

artificielle).

La tenue d’un carnet de terrain, 1’analyse des acteurs et de leurs positions sociales et la distance
temporelle entre I’enquéte de terrain et le travail d’écriture (qui a duré 5 ans) nous a permis de
limiter, autant que possible, les risques liés a une subjectivité non contrdlée productrice de biais
sans pour autant tous les éliminer. L’interconnaissance, voire I’amitié¢ qui nous a fortement lié
aux interviewés ainsi que la proximité des expériences humanitaires partagées nous ont mis dans
une situation difficile au moment de 1’analyse des entretiens, prise qu’on était par des enjeux de
loyauté incompatibles avec la recherche. Nous avons connu des moments d’inquiétude et
expérimenté de la réticence a utiliser des confidences et des éléments intimes livrés par les acteurs
humanitaires, dont certains sont des amis. De méme, comment gérer les informations que nous
avons obtenues en « tralnant 2 ’ONG » ou lors de discussions informelles ou encore lors de

soirées festives ? Nous avons di procéder a une hiérarchisation des données entre 1’intérét

d’évoquer un élément pour nos travaux et le préjudice susceptible d’étre porté aux acteurs.

L’anonymisation assez tardive des interviews (symptome de 1’attachement que nous avions pour
nos enquétés et leurs histoires de vie) a permis de prendre de la distance par rapport a ces figures
incarnées d’engagement. A maints égards, ces colits subjectifs de I’enquéte liés a la situation de
é65

liminalité® et notre activité professionnelle a temps plein (en tant que chargée de mission et

attachée d’administration par la suite) ont retardé la conclusion de cette recherche doctorale.

Les caractéristiques sociales de la sociologue: une femme®, trentenaire, frangaise d’origine
marocaine, ancienne humanitaire, et cadre d’une structure administrative frangaise ont
certainement eu des effets que nous nous sommes efforcés de contrdler. Sans oublier, notre
catégorie sociale d’origine et d’arrivée et nos opinions politiques et religieuses ! Nous n’y
sommes pas toujours arrivés comme le montre les nombreux malentendus®” auxquels nous avons
été confrontés et que nous avons relatés tout au long de ce paragraphe. Cette manicre
d’appréhender le terrain et de construire notre objet de recherche, basée sur notre propre

expérience, notre parcours et nos lectures interdisciplinaires, favorisent « I’imagination

%5 De Saint-Martin (Claire), Pilotti (Anne), Valentim (Silvia), « La réflexivité chez le Doctorant-Praticien-Chercheur.
Une situation de Liminalité », in ; Interrogations ?, N°19. Implication et réflexivité — II. Tenir une double posture,
décembre 2014

% Lors d’une interview avec un cadre marocain, nous avons été confrontés a une situation assez improbable :

I’impossibilité physique et psychologique pour ce salarié d’avoir un échange en face a face, les yeux dans les yeux

avec la sociologue ! Dans certaines familles marocaines comme africaines, soutenir le regard d’une tierce personne

est considéré soit comme de 1I’impolitesse soit comme de la séduction. C’est ainsi que nous avons passé une heure
les yeux rivés sur notre cahier de notes pour éviter de croiser le regard de I’interviewé afin de mener a bien 1’échange.

Nous avons précédemment relaté ’incident de I’entretien de 1’ex salarié accompagné de son muharam.

L’un des pires malentendus que nous ayons eus, c’est la rencontre avec un personnel marocain d’'une ONG

canadienne (dont la structure était en cours de fermeture), qui pensait qu’il s’agissait d’un entretien d’embauche ne

sachant pas ce que c’est qu’un entretien sociologique !

67
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sociologique » (Mills®, 1959) et nous a permis non seulement d’étudier les carriéres subjectives

mais également objectives de ces acteurs rencontrés.

L’utilisation du quantitatif a été¢ nécessaire pour objectiver les données recueillies sur le terrain et
les éléments d’informations donnés lors des interviews mais également pour montrer les

spécificités de cette population d’humanitaires.

3.2.2 Le quantitatif

Les statistiques

Nous avons fait le choix de retracer les parcours des acteurs de solidarité internationale
rencontrés en réalisant une étude statistique de leurs propriétés sociales. Pour constituer ces
statistiques, nous n’avons pas utilisé la méthode des questionnaires car les acteurs de solidarité
internationale répondent rarement a ce type de sollicitation (expériences vécues lors des enquétes

des masters 1 et 2).

C’est a partir des entretiens transcrits que nous avons reconstitué les carriéres des 68 acteurs que
nous avons agrégés dans un tableau excel® (un extrait de ce tableau est joint en annexe 24).
63 items ont alors été renseignés aussi divers et variés que I’age, le montant des indemnités, la
CSP des parents, la nationalité, la qualité de la rencontre, la question du genre, le choix du Maroc,
la durée du séjour, les postes occupés dans le pays d’origine et au Maroc, le modéle familial, la
migration, la typologie de I’engagement... Il s’agit d’un recueil et d’une étude de dispositions, de
capitaux individuels, de matériaux extraits des interviews. Ce long travail de reconstitution
bricolée nous a permis de nous familiariser avec les entretiens et de dessiner a partir des
biographies individuelles une biographie collective des faits sociaux que constituent les processus
d’engagement dans la solidarité internationale. L’objectif étant de donner & voir non seulement
les régularités et de proposer une typologie mais également de montrer les spécificités de ce
groupe de professionnels humanitaires par rapport a la société nationale dans son ensemble. Il est
important, nous semble-t-il, de construire une continuité entre le national et I’international et ne
pas appréhender I’international comme un phénoméne isolé (Siméant’, 2015). De plus, I’intérét
de ce travail de recensement statistique est de pouvoir disposer des données sur un territoire donné
et de pouvoir les comparer avec les éléments généraux fournis par le champ et ainsi montrer les
évolutions. Enfin, grace a ce recueil d’informations, nous avons pu mettre a jour un ensemble de
points communs entre les personnels de différentes nationalités qui donne a voir une communauté
qui partage des expériences culturelles semblables. La reconstitution et 1’étude des itinéraires ont
permis de reconstruire les processus d’entrée dans la solidarité internationale et de sortie. Au-dela

de I’observation des faits, des pratiques et des usages, leurs mesures contribuent a décrire des

8 Wright Mills (Charles), L imagination sociologique, La Découverte, 2006 (premiére publication 1959)
% Annexe 24 Reconstitution des Parcours des enquétés (extrait du tableau reprenant les statistiques)
70 Siméant (Johanna), dir, Guide de I'enquéte globale en sciences sociales, CNRS Editions, 2015
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processus socialement situés. Faire varier les échelles en passant de D’individuel au
macrosociologique permet de restituer a la fois les carriéres morales et les carriéres

professionnelles.

Outre la quantification des propriétés sociales classiques (classe sociale, niveau d’études..), nous
avons utilisé les statistiques pour vérifier notre principale hypothése de travail a savoir le lien a
I’expatriation et I’importance des « expériences vécues de I’étranger » (Stangherlin, 2005)”" dans
I’entrée dans la solidarité internationale. Pour ce faire, nous avons déterminé une série de
variables qui corroborent le lien entre solidarité internationale et désirs de mobilité et de
cosmopolitisme: le choix de la formation supérieure, le nombre de stages a I’étranger, le nombre
de langues étrangeres pratiquées, le nombre d’expériences a I’international, le nombre de voyages
a I’étranger ou encore l’expérience de I’immigration, les mariages mixtes, la double
nationalité...Ces « preuves statistiques » nous ont été indispensables pour poursuivre notre
réflexion sur le réle du «gott pour les autres » dans le choix du secteur associatif international.
Le passage du stade de l’intuition a une confirmation statistique ouvre des perspectives
importantes en termes de recherches et dans la compréhension des processus d’engagement a
I’international. Ce sont sur ces données que nous nous sommes appuyés pour construire les
déterminants et les ressources/capitaux nécessaires a I’entrée dans I’ONG internationale. Ces
résultats statistiques ont confirmé notre changement de cap au cours de la thése a savoir prendre

en compte la question de I’expatriation dans 1’entrée dans I’humanitaire.
Echec de l'utilisation du logiciel Alceste dans [’analyse des entretiens

Nous avons tenté a I’aide de Jean-Michel Peter’” d’utiliser le logiciel Alceste (analyse des lexémes
cooccurrents dans les énoncés simples d’un texte développée par le chercheur Reinert dans les
années 60) pour rendre compte de 1’organisation d’un discours (en janvier 2013). L’objectif étant
par 1’étude statistique de la distribution du vocabulaire utilisé par les acteurs de solidarité

internationale d’accéder aux « environnements mentaux » de ces derniers.

Alors que nous avions préparé le texte (le codage des 64 interviews transcrites) et que nous
I’avons soumis au logiciel, les résultats obtenus nous ont paru, de prime abord, peu exploitables.
Les classifications proposées ne correspondant peu a ce que nous avions imaginé.

Selon nos hypothéses, cet échec est le résultat de plusieurs configurations” :

- une pluralité de modes d’expression due a une pluralité de catégories de personnels

71 Stangherlin (Gregor), Les Acteurs des ONG. L’engagement pour [’autre lointain, L’Harmattan (Logiques
Politiques), 2005, 248 p.
Pour cet auteur, au-dela de la littérature et du cinéma qui favorisent I’imaginaire, I’expérience directe et affective de
I’expatriation et la rencontre avec I’Autre est une source de motivation qui favorise 1’entrée dans la solidarité
internationale.

72 Centre de recherche sur le lien social (Cerlis) UMR 8070 a I’Université Paris Descartes.

3 En annexe 26 sont joints des entretiens codés pour I'utilisation du logiciel Alceste.
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- une maitrise du francais hétérogéne : la langue francaise n’étant pas la langue maternelle
pour une grande partie de nos interviewés

- des mondes et des références sociaux pluriels qui ont di perturber 1’analyse (canadiens ;
francais, espagnols, italiens, marocains, belges...). Il aurait peut-étre fallu le faire par
groupe en fonction de la nationalité et par catégorie de personnels.

- des contenus trop longs (nous avions agrégés tous les entretiens) qui évoquent a la fois
les parcours professionnels et personnels et les descriptions de travail, les valeurs... Il

aurait fallu découper les interviews par thématique’.
Maitrisant peu ce logiciel, nous n’avons pas su anticiper les fonctionnalités nécessaires a son

utilisation et nous avons été incapables de comprendre tous les résultats obtenus’.

Nous avons fini par procéder a une analyse manuelle des entretiens et a procéder a quelques

comparaisons.
La méthode comparative

Les comparaisons systématiques par ONG ont été écartées car I’échantillon constitué s’avére trop

petit pour qu’une telle comparaison soit pertinente et significative.

Pour les besoins de ’analyse, il a ét¢ décidé d’une double méthode analytique. D’une part,
considérer tous les acteurs de solidarit¢ internationale dans leur engagement et leur travail, de
maniére générale et ce quelques soient le statut, la nationalité, le contrat... Il s’agit donc d’étudier
un groupe d’acteurs de solidarité internationale dans son ensemble et de dégager des analyses
complémentaires, notamment selon les variables suivantes: niveau d’études, parcours,

motivations et expressions d’engagements.

Cependant, il nous a semblé également intéressant de procéder a des comparaisons et a des
analyses plus détaillées en fonction de la nationalit¢ de I’ONG ou de la catégorie d’acteur
humanitaire quand cela nous a paru nécessaire. Il s’agit donc d’une étude empirique sociologique
pluridisciplinaire utilisant une double analyse a la fois de type macrosociologique (les acteurs
humanitaires dans leur ensemble) et microsociologique (de type monographique). Méme si les
comparaisons internationales nécessitent de construire des objets comparables dans des contextes
nationaux différents, il nous a paru significatif de procéder a des comparaisons et ce méme pour
des variables telles que le niveau d’études ou le niveau des indemnités. En effet, tout en mettant
en exergue une homogénéité socioculturelle des « engagés », la présence ou l’absence de
certaines variables en fonction des nationalités renseignent sur les processus

d’institutionnalisation et le r6le des politiques nationales (Green’®, 1990). Par exemple, I’absence

74 Nous n’avons pas eu I’occasion de réutiliser le logiciel.

75 Or, de nombreux auteurs dont encore récemment Siméant (2015) valorisent ’utilisation de ce logiciel reconnaissant
son utilité.

76 p.1336 « La comparaison a deux fonctions importantes : rechercher et comprendre les aspects spécifiques et
généraux de chaque phénoméne, mais aussi aider a comprendre les causes et les origines des phénomeénes. », in
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d’enfants d’ouvriers chez les volontaires francais interroge alors qu’ils sont présents chez les
salariés italiens et espagnols. De méme, 1’absence de volontaires chez les Italiens et les Espagnols
accentue le caractére spécifique du dispositif francais. Enfin, ’entrée par la nationalité donne a
voir la hiérarchisation des nationalités dans la division du travail de la solidarité internationale et
ce dans un contexte mondialisé. C’est ainsi que les Francgais ont plutét bonne réputation dans la
solidarité internationale au Maroc et trouvent facilement une embauche dont ils réussissent a
négocier des conditions satisfaisantes alors que les Italiens occupent le rang de « petites mains »

pour le compte des ONG espagnoles.

Pour finir cette présentation du travail d’enquéte, nous allons évoquer le principal écueil auquel
nous avons été confronté et dont nous avons eu tardivement conscience et ce lors de la rédaction

de la these.

4. Les écueils du terrain : la non prise en considération des effets de colonisation

Méme si les acteurs de solidarité internationale sont animés d’une dynamique pacifiste et non
coloniale, ils sont représentés, malgré eux, comme un vecteur d’une politique nationale d’un Etat
(d’une communauté autonome ou d’une région) aussi bien par cet Etat qui les envoie, le bailleur
qui les finance que par le gouvernement marocain et sa population. Refusant de figer les histoires
et les mémoires, il n’est pas non plus question de les ignorer et de ne pas prendre en compte ces
contextes dans les relations actuelles entre descendants d’anciens pays colonisés et descendants
d’anciens pays colonisateurs. Les systémes de domination et ses représentations perdurent malgré

les non-dits et les tabous.

Nous avons été I’'une des victimes de cette occultation inconsciente collective ne tenant pas
compte du contexte historique de colonisation dans 1’appréhension des relations entre les
Marocains et les internationaux pendant 1’enquéte de terrain et lors des entretiens. De méme, les
expatriés et le personnel marocain ayant rarement évoqué directement ce contexte, nous n’avons
pas prété attention a cet élément. Ce silence commun renseigne sur 1’interprétation sociologique
que nous pouvons faire de I’absence d’évocation de certains phénomenes sociaux alors qu’ils
existent. Ce phénomene est pourtant bien connu des associations internationales. En effet, dans
une étude prospective interne sur le volontariat, une coordination d’ONG, s’intéressant aux
relations entre les structures internationales et marocaines évoquera le fait que « le ménage

colonial n’a pas encore été fait dans les esprits ».

Contrairement a Kergoat’’ (2012) qui définit trois rapports de production, nous n’avons tenu

compte formellement que de la classe et du sexe, omettant la question de la race.

Green (Nancy), « L’histoire comparative et le champ des études migratoires », in Annales, Economies, Sociétés,
Civilisations, 1990, Vol 45, Numéro 6, pp.1335-1350
77 Kergoat (Daniéle), Se battre, disent-elles ..., La Dispute, « Le genre du monde », 2012
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Les résistances rencontrées de part et d’autres a évoquer ces relations ont favorisé la non prise en
compte de ce contexte. Nous avons eu par moments des difficultés a approfondir les questions
des relations entre expatriés et Marocains par peur de découvrir des éléments dérangeants voire
xénophobes. Déstabilisée par certains discours sur I’altérité culturelle, nous avons préféré ne pas
approfondir ce type de questionnements. Nous avons de ce fait choisi de ne pas utiliser notre
capital d’autochtonie’® pour interroger le personnel marocain (maintenant une distance plus qu’il
n’était nécessaire) et expatri¢ sur la qualité de leurs relations. Et enfin, le parti pris de procéder a
la description des interactions telles qu’elles nous ont été restituées ne souhaitant pas étre

prisonniére d’une idéologie de dénonciation” a priori (Péraldi et Terrazzoni, 2016, p12).

Toutefois, malgré ces nombreux biais, nous avons pu observer et relever des relations inégalitaires
et conflictuelles empreintes de cette histoire et de ce systéme qui perdure. Nous avons également
eu la possibilité de montrer la variété des situations rencontrées. Par exemple, par la description
de la vie quotidienne et du travail, nous avons pu avoir acces « aux grains de sable » qui grippent
les jeux de role. I n’y a pas une figure néo-coloniale mais des situations complexes de domination
liées au genre, a la race/nationalité et a la religion (qui peuvent se cumuler) durant lesquelles des

t% (et « sont pris » subjectivement) et ce dans la diversité qu’ils représentent.

acteurs agissen
Finalement, les acteurs sont situés, catégorisés et se situent, indépendamment de leurs

subjectivités individuelles.

\

Pour finir cette introduction générale, nous allons a présent aborder la problématique et les

hypothéses.
5. La problématique et les hypotheses

5.1 Etat des lieux des recherches sur le personnel des ONG, I’engagement et le travail
humanitaire international

Le secteur de solidarité international attire de nombreux écrits et bons nombres d’ouvrages
traitant de I’humanitaire sont publiés chaque année: recherches sociologiques, essais politiques,
critiques, biographies, romans, bandes dessinées, articles de journaux... Ryfman (2002) évoque
méme une inflation éditoriale et recense en 2000 plus d’une centaine de titres sous la rubrique
« Humanitaires ». Selon ce dernier, il est difficile de faire un état des lieux exhaustif des savoirs.
Au-dela de la diversité des publications concernant ce domaine d’intervention, de nombreux

auteurs mettent en exergue le monopole®! du discours humanitaire produit par les ONG (praticiens

78 A Mayotte, nous remarquons que nous sommes moins « fileuse » dans ’analyse des relations entre métropolitains
et Mahorais.

7 Alors que, par ailleurs, nous sommes militante dans « la vie d’a-coté », nous n’avons pas souhaité entrer dans ce
type de démarche.

80 Rappelons-nous les négociations salariales de Stéphanie... !

81" Juhem (Philippe), « La logique du succés des énoncés humanitaires : un discours sans adversaires », in Mots, n°65,
2001, pp.9-27
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et ex praticiens) et certains suggerent méme une ambivalence dans ces relations : «d’amour et de
haine»®?. De méme, on reléve de nombreuses sections de recherche affiliées ou co-construites par
ces ONG qui publient des savoirs scientifiques sur I’urgence et le développement (ACF?3, MSF3¢,
MDM®, Croix-Rouge®®, Observatoire France Volontaires®’ ...). D’ailleurs, plusieurs appels a
projets pour des études et des recherches®® sur le secteur et les acteurs sont souvent publiés par le
champ® lui-méme: le CLONG-Volontariat®®, France Volontaires, ou encore le MAEE®!. Enfin,
des articles de presse paraissent régulierement sur I’humanitaire et ses acteurs, non seulement
dans les journaux nationaux et locaux mais aussi dans des revues spécialisées de 1’humanitaire
(Grotius International, The Guardian). Rédigés par des experts du secteur associatif international
et par les personnels d’urgence ou de développement, mettant d’ailleurs souvent a mal I’image
d’Epinal entretenu par le champ. Pour Ryfman (2002), on assiste a une « auto-alimentation
réciproque de la réflexion » (p.135), encouragée par certains des chercheurs qui appartiennent a
la fois au monde de I’Humanitaire et a celui de la recherche (Rony Brauman, Sylvie Brunel...).
Sans oublier la multiplication des mémoires dans les domaines de I'urgence et du développement,
issus des formations dédiées a I’humanitaire dans les universités, notamment au niveau des
masters. Ces sources d’informations sont importantes pour la connaissance du champ notamment
dans la production des statistiques et renseignent sur ses représentations et I’idéologie
développées. Lorsque nous enquétons sur ce champ, la principale difficulté réside a prendre en
compte le discours indigéne tout en le questionnant par I’observation et 1’analyse sociologique.
Ces recherches remettent souvent en cause les éléments qui paraissent les plus élémentaires de la

doxa élaborée par le champ a I’aide de scientifiques engagés®® dans le domaine. En effet, le

Ryfman (Philippe), « Vers une « Ecole frangaise » d’analyse de I’humanitaire », in La revue internationale et
stratégique, « Relations internationales. La tentation d’exister. Etat d’une discipline en France, 2002/3 (n°47),
Editions Armand Colin

Audet (Frangois), «La recherche et la pratique de I’humanitaire: une relation d’amour et de haine », 06/10/2014,
http://www.grotius.fr/recherche-pratique-lhumanitaire-relation-damour-haine/

ACEF est aujourd’hui dotée d’un service Recherche qui réunit une petite dizaine de chercheurs (1993)

8 Le CRASH-MSF, (1999).

Neuman (Michael), « Une structure critique sur nos propres opérations » 06/10/2014, http://www.grotius.fr/crash-
msf/

La Fondation Médecins sans frontiéres (1989), http://www.msf.fr/don-isf-et-defiscalisation/fondation-medecins-
sans-frontieres

La revue Humanitaire (2000) parait chaque trimestre et se veut un outil de réflexion sur I'humanitaire
(http://www.medecinsdumonde.org/fr/actualites/presse/2012/02/22/sortie-de-la-nouvelle-revue-humanitaire).

Le fonds Croix-Rouge (2013) est un fonds de dotation dédié a la recherche et aux réflexions éthiques dans le champ
humanitaire, http://www.fondcrf.org/

Observatoire France Volontaires (2010), «L’Observatoire est un projet de France Volontaires, voulu par le ministére
des Affaires étrangeres et du Développement international (MAEDI) et les membres associatifs de France
Volontaires. », http://www.observatoire-volontariat.org/-Actualites-

Voir la liste des rapports produits par ces acteurs dans la bibliographie.

Au niveau international, ’ONU, le PNUD, I’UE... produisent réguliérement des évaluations sur le secteur associatif
et ses acteurs.

CLONG -Volontariat: comité de liaison d’organisations non gouvernementales de volontariat, www.clong-
volontariat.org

Le MAEE : ministére des affaires étrangeres et européennes.

Nous-méme, en tant qu’ancienne humanitaire, nous avons été prise dans les filets de cette logique humanitaire faisant
face a des problématiques liées a la loyauté au champ et les exigences de la rationalité scientifique d’un travail de
recherche.
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nombre important de ressources existants sur le personnel humanitaire (de 1’évaluation, au
sondage et aux statistiques) peut « polluer » I’analyse sociologique, la considérant presque inutile
tant la production interne au champ est importante. D’autant plus qu’il s’agit d’un secteur
médiatisé et valorisé”, le discours général laudatif concerne méme les journalistes qui évoquent
la solidarité internationale. Aussi, il est difficile de « désenchanter » (Hély, 2013°, Bory® 2008 ;)
le travail et I’engagement humanitaire dans un contexte général élogieux. Les rares critiques
émanent principalement d’ex-acteurs humanitaires (quand elles ne constituent pas des simples

postures distinctives au sein de ce champ trés concurrentiel) et de quelques sociologues.

Sans prétendre a I’exhaustivité, nous allons faire un rapide état de recherches sur I’objet de notre

recherche de thése a savoir le personnel des ONG internationales, leur engagement et leur travail.

Selon Ryfman (2002), une sociologie de I’humanitaire est en train de se construire grace
notamment a 1’intégration progressive de la dimension humanitaire dans les théories et les
analyses des relations internationales et dans la sociologie politique de 1’humanitaire, et
notamment celle ayant trait & 1’acteur humanitaire. Le plus souvent, ’activité humanitaire
d’urgence et de développement ainsi que les acteurs humanitaires sont analysés selon les grilles
d’analyse du bénévolat de la sociologie politique de I’engagement et du militantisme et de la
vocation, mettant en exergue l’engagement des acteurs. S’intéressant fréquemment aux
motivations, et aux relations entre bénévoles/volontaires et salariés’®, ces recherches étudient trés

peu les activités réalisées et les enjeux professionnels.

Méme si de nombreux auteurs évoquent le fait que le champ humanitaire est confronté a plusieurs
phénomeénes sociaux en ce qui concerne son personnel a savoir : la professionnalisation, la
salarisation ainsi que la multiplication et la diversification des statuts de volontaires et de
bénévoles, peu d’études intégrent les dimensions de 1’activité et du travail. C’est ainsi que les
humanitaires sont rarement étudiés sous 1’angle de la sociologie du travail et de la sociologie des

professions. Or, Hély”” et Simonet”™®

ont démontré que 1’analyse réalisée selon ces grilles, permet
de montrer les limites de 1’opposition entre le secteur a but lucratif et le secteur associatif. De
méme, ces perspectives contribuent a renouveler les catégories issues de la sociologie du travail,

qui a longtemps considéré le bénévolat et le volontariat comme une activité « hors travail ». En

9 Ce secteur posséde un pouvoir d’attraction auprés des médias et des opinions publiques qu’ils fagonnent par ailleurs.

%4 Hély (Matthieu), Moulévrier (Pascale), L économie sociale et solidaire : de l'utopie aux pratiques, La Dispute, 2013

% Bory (Anne), De la générosité en entreprise : Mécénat et bénévolat des salariés dans les grandes entreprise en
France et aux Etats-Unis, Thése en sciences de ’Homme et Société, Université Panthéon-Sorbonne-Paris 1, 5
décembre 2008

% De nombreux travaux ont déja mis en évidence les divers usages du bénévolat/volontariat et salariat notamment dans
les champs de I’humanitaire, du sport et chez les sapeurs-pompiers.

7 Hély (Matthieu), « A travers égal, salaire inégal : ce que travailler dans le secteur associatif veut dire. », Sociétés
contemporaines  1/2008  (N°69), p.125-147, www.cairn.info/evue-societes-contemporaines-2008-1-page-
125.htm10.3917/s0¢i0.069.0125

% Simonet-Cusset (Maud), « Penser le bénévolat comme travail pour repenser la sociologie du travail » Revue de
I’IRES, « L’activité et action et dans le travail» N° 44, 2004, pp.144-155
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bref, ce type d’analyse sociologique des pratiques confronte les croyances et les discours associés

a ce secteur a savoir que I’humanitaire constitue une alternative au systéme capitaliste et

représente un « travailler autrement ».

De plus, il est & noter que les études en sciences sociales ne font, presque jamais, 1’objet d’un
ancrage empirique pour étudier le champ de I’humanitaire. Comme le rappelle Collovald (2001,
p.153), rares sont les recherches sur les activités concrétes des ONG ou sur les relations avec les
populations locales bénéficiaires (exceptés quelques anthropologues comme Atlani-Duault®”,
2009 ou encore des sociologues qui s’intéressent a la gestion et au management comme Quéinnec

et Igalens'®, 2004).

Et d’ailleurs, lorsque les acteurs de I'urgence et du développement sont décrits, il s’agit souvent
d’approches macrosociologiques et il est rarement question de 1’engagement dans les ONG,
envisagé selon le point de vue individuel des personnels. En effet, malgré I’importance que prend
le champ de I’humanitaire, il est a noter «(...) la presque inexistence de travaux sur I’ engagement

et les déterminants de cette activité. » (Dauvin'®! et Siméant, 2002, p.30).

Enfin, I’entrée par les volontaires/bénévoles est souvent privilégiée (Simonet'®, 2010 et 1998;
Yala'®, 2005 ; Zunigo'®, 2003) alors que le personnel des ONG est divers comme nous 1’avons

détaillé précédemment.

En ce qui concerne les recherches sociologiques sur les ONG au Maroc, elles sont rares et ce sont
souvent sous le prisme du genre qu’elles sont réalisées. Quelques études et rapports sur le
bénévolat et le tissu associatif ont également été publiés, commandités le plus souvent par
I’administration et/ou des bailleurs marocains, européens ou onusiens. Enfin, quelques recherches

se sont intéressées a la solidarité transnationale.

Dans cette thése, nous avons pris le parti de focaliser notre recherche sur les expatriés et le
personnel national en tenant compte de la rationalité et de la subjectivité des acteurs tout en
restituant les parcours et les conditions sociales de I’entrée dans la solidarité internationale par
I’analyse des dispositifs et des statuts et par 1’étude statistique des propriétés sociales et des
pratiques sociales de ces humanitaires. Seront également questionnés les processus d’engagement

en nous intéressant au recrutement et au travail humanitaire. Enfin, une lecture des motivations a

9 Atlani-Duault (Laéticia), Vidal (Laurent), dir, Anthropologie de I'aide humanitaire et du développement : des
pratiques aux savoirs, des savoirs aux pratiques, Armand Colin, 2009, 312 p.

100 Quéinnec (Erwan), Igalens (Jacques), Les organisations non gouvernementales et le management, Editions Vuibert,

Paris, 2004, 318 p.

Dauvin (Pascal), Siméant (Johanna) et C.A.H.ILE.R Le travail humanitaire. Les acteurs des ONG, du siége au

terrain, Presses de Sciences Po, 2002, 443 p.

102 Simonet (Maud), « Le bénévole et le volunteer », in Revue du MAUSS n°11, 1°" semestre 1998, p.57
Simonet (Maud), Le travail bénévole. Engagement citoyen ou travail gratuit ?, La Dispute « Essais », 2010.

103 Yala (Amina), Volontaire en ONG : l’aventure ambigué, Ed. Charles Léopold Mayer-coll. Essais, 2005

104 Zunigo (Xavier), Volontaires chez Mére Teresa. « Aupreés des plus pauvres d’entre les pauvres », Paris, Belin, coll.
« Sociologiquement », 2003, 170 p.

101
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I’aune du cosmopolitisme sera réalisée et la concrétisation de cette rencontre cosmopolite tant

désirée sera évaluée.

5.2 Le cheminement d’une recherche

Initialement, nous nous sommes intéressés aux motivations des acteurs de la solidarité
internationale et nous avions souhaité répondre a la question suivante : « pourquoi des personnes
s’engagent-elles dans la solidarité internationale pour défendre les intéréts « des
autres lointains »'%? ». Selon TNS Sofres'%, 69% des Frangais se disent préts a s’engager, or
seuls 15% I’envisagent véritablement. Nous avons donc voulu comprendre pourquoi certaines
personnes sautent le pas et entrent dans une ONG de solidarité internationale. Conformément au
discours univoque des ONG et de leurs ressources humaines, nous avons considéré que les
personnels s’investissent pour des motifs moraux, politiques voire religieux (hypothése
premiere). Nous nous apprétions donc a faire une étude des investissements en lien avec la
rhétorique du désintéressement et du don de soi. Ensuite, il était question de faire une analyse
sociologique de chaque catégorie d’employés (a chaque statut une forme d’engagement hypothése
2) et enfin de nous intéresser aux différentes formes de travail engagé tout en scrutant la

problématique de 1I’emploi (don de travail hypothése 3).

Néanmoins, trés vite, apres la phase exploratoire et explicative (Bertaux, 1997), nous relevons la
non pertinence d’une étude par statut car les personnels ne choisissent que rarement le statut
administratif sous lequel ils sont recrutés et que cette donnée objective ne renseigne pas sur la
subjectivité qui anime ces derniers. Certes, les catégories de personnel peuvent étre décrites de
maniére objective en s'inspirant de la sociologie du travail mais la compréhension des processus
d’engagement reste incompléte, car elles portent en elles une part subjective complémentaire qui
est la maniere dont elles sont représentées, vues et vécues a la fois par I’ONG, par le personnel
lui-méme, les médias voire la société dans son ensemble. De méme, nous nous rendons compte
assez rapidement que la question du travail est fortement corollaire des conditions de départ, des

expériences passées et des objectifs présents et qu’il convient de la lier a 1’étude des parcours.

D’autre part, nous observons que les humanitaires partagent non seulement une croyance dans
I’utilité de leur action mais également des expériences communes culturelles et professionnelles.
Enfin, nous relevons la répétition de I’expérience migratoire dans le parcours des enquétés,

phénoméne que nous ne pouvons ignorer'?’.

Ces remarques issues des premiers entretiens nous ont conduites a penser que la question initiale

telle qu’elle avait été posée reste insuffisante.

105 Stangherlin, 2005

106 Sondage TNS SOFRES, « les Frangais et le volontariat a 1’international », Etude réalisée online du 26 au 30 aotit 2013

107 Nous avions déja relevé I’importance du fait migratoire dans le désir d’engagement lors des recherches en master
1 et 2 sans I’avoir analysé ne sachant comment nous y prendre.
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C’est ainsi que dans un deuxiéme temps, nous choisissons de ne pas enfermer notre objet de
recherche ni dans le domaine du militantisme et du dévouement ni dans celui de I’emploi et de
I’activité mais d’interroger également le sens de «1’expatriation» dans le processus
d’engagement dans la solidarité internationale. C’est ainsi que nous décidons de prendre en
compte non seulement la part publique de I’individu mais également ce qui reléve de 1’intime et
du personnel. Pour de nombreux acteurs, I’intérét d’intégrer la solidarité internationale, c’est la
possibilité qu’elle offre de s’expatrier, élément primordial qui participe a son choix d’apres notre
principale hypothése. Ce n’est pas le fait d’entrer dans une ONG qui provoque une expatriation
(et 'intérét pour l‘interculturel...)! Le choix de postes expatriés constitue, selon notre axe de
travail, I’expression d’une forte appétence pour une mobilité engageante. Méme si 1’utilisation de
ce terme est galvaudée!'® | pour nous, le terme « expatriation» renvoie a I’expérience migratoire

a savoir quitter son pays pour un autre et ce pour des raisons professionnelles et personnelles.

A la fin de cette premiére étape de recherche, nous établissons donc un double constat : d’abord
la perception d’un « éthos commun » entre les acteurs de solidarité internationale et ensuite
I’importance de « I’expatriation » dans le désir d’engagement dans la solidarité internationale et
dans la construction identitaire qui va réorienter notre objet de recherche. Par éthos!® (de
comportements de positions et de pratiques professionnelles), il s’agit de saisir des récurrences
de comportements rapportées a des propriétés sociales. Nous essayerons donc de donner a voir,
tout au long de la thése, le lien entre une activité, une éthique et un esprit (Weber''?, Elias) qui
est propre aux humanitaires. Nous tiendrons compte des habitus, des socialisations, du culturel et
de I’affectif.

Le principal objectif fixé a cette theése est donc 1’analyse des pratiques de solidarité internationale
et des significations données a ces pratiques par les acteurs de solidarité internationale. Il s’agit
également d’étudier les logiques et les conditions sociales de production de ces investissements.
Loin d’étre des engagements univoques, il apparait que ces trajectoires forment néanmoins un
tout cohérent et qu’il serait intéressant de les aborder d’une part en tant que communauté
partageant des pratiques et des expériences culturelles et d’autre part en tant que groupe
professionnel. En bref, il n’est pas question dans cette recherche de s’interroger (et d’entrer dans

le débat) sur la profession (semi-profession ou non profession) ou le métier'!! d’humanitaire mais

108 Nous analyserons les usages et les significations du mot expatriation et expatrié dans la troisiéme partie de ce

travail. Nous étudierons également les représentations que 1’utilisation de ce terme renvoie. D’ailleurs, nous verrons
comment tout en s’appropriant ce terme, les acteurs de I’humanitaire tentent de se différencier et de se distinguer.
Néanmoins, tout en tenant compte de ces particularités, pour des raisons pratiques et les besoins de notre
démonstration, nous utiliserons ce terme dans le sens de pratique migratoire (qui a quitté son pays pour s’installer
dans un pays étranger pour des raisons personnelles et professionnelles).

Ethos ou éthos. Fusulier (Bernard), « Le concept d’ethos » (pp.97-109), in Recherches sociologiques et
anthropologiques, 42-1, 2011

Weber (Max), L ‘éthique protestante et [’esprit du capitalisme, Agora, 1989

Elias(Norbert), La civilisation des mceurs, Pocket, 2002

« Certaines activités sont sujettes, a des titres divers, a des interrogations, des mises en cause, des difficultés a
appréhender et faire reconnaitre leur caractére professionnel. Ce cas de figure est abordé dans la quatrieme partie,
autour d’activités, dont le statut est ambigu ou problématique, soit par manque de légitimité morale (prostituées),
soit pour des raisons économiques ou institutionnelles (écrivains publics, médiateurs sociaux, éducateurs médico-
sportifs), soit encore parce qu’elles chevauchent la frontiere entre la sphére professionnelle et le monde militant
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plutdt de repérer les conceptions d’un groupe social professionnel, ses pratiques, ses valeurs et

ses visions du monde.

En nous intéressant aux différentes spheéres de vie des enquétés et notamment a la question de
« I’expatriation », nous serons amenés a étudier les ressources et les prédispositions nécessaires
a Pentrée dans la solidarité internationale et par conséquent a aborder le capital cosmopolite!'?
(savoir-faire et savoir-étre) et le capital d’autochtonie!!® (valorisation d’une origine sociale ou
géographique, d’une compétence linguistique ...) des humanitaires et de leurs familles. Faisant fi
des conditions sociales et des rapports sociaux, les acteurs de 1’humanitaire sont animés par le
désir cosmopolite de mobilité et de rencontres avec les Marocains. Ils se trouvent, cependant,
confrontés a des malentendus et renvoyés a leur statut d’étrangers et a leurs origines sociales,

ethniques et religieuses telles que les autochtones se les représentent.

En somme I’étude des pratiques de solidarité internationale est donc un moyen d’étudier ensemble
des objets (travail, engagement, subjectivité, expatriation et conditions sociales) et des processus
(immigration, enchantement et désenchantement, constitution d’une communauté partageant des
pratiques culturelles et d’un groupe professionnel) généralement abordés séparément. Cet objet
de recherche tel que vous venons de le décrire se situe donc au croisement de la sociologie des
organisations, de la sociologie du travail et des groupes professionnels, des associations et du
bénévolat, de la sociologie politique, mais aussi de la sociologic de la migration et du
cosmopolitisme. Et afin de nous guider dans la compréhension des phénomenes observés et des
entretiens (et les nombreuses interrogations suscitées), nous avons lu et consult¢ un nombre
important de ressources''* (dont la liste partielle est jointe dans la bibliographie) issues de la
sociologie du militantisme, de I’engagement (associatif, humanitaire et politique), de la sociologie
du travail et des professions, de la sociologie de la précarité, de la sociologie de I’immigration,
des ouvrages en lien avec le cosmopolitisme et les mobilités, des ouvrages de méthodologie, et
enfin des productions internes au champ humanitaire (des publications a la fois pratiques, savantes

et militantes).

ou bénévole (conseillers prud’hommes, experts associatifs, développeurs de logiciels libres). » (p.22), in Demaziére
(Didier), Gadéa (Charles), dir, Sociologie des groupes professionnels. Acquis récents et nouveaux défis, Editions
La Découverte, 2009

Chapoulie (Jean-Michel), « Sur I’analyse sociologique des groupes professionnels », pp.86-114, in Revue frangaise
de sociologie, Volume 14, Numéro 2, 1973

Champy (Florent), « La sociologie frangaise des « groupes professionnels ». Ascendance interactionniste,
programme épistémologique dominant, ontologie implicite », Communication Séminaire du Centre d’études
sociologiques de la Sorbonne, 11 février 2004

Le capital de mobilité (décrit aussi comme international, cosmopolite, ou encore transnational) a fait I’objet de
nombreuses études. Nous allons rappeler le contenu de ce capital et son mode de fonctionnement en lieu avec le
type de mobilité qui nous intéresse dans le troisiéme chapitre.

113 Retiere (Jean-Noél), « Autour de l'autochtonie. Réflexions sur la notion de capital social populaire », Politix, 2003,
Volume 16- Numéro 63, pp. 121-143

La gestion de ces ressources a été problématique : nous avons di mettre en place un systéme de gestion sous forme
de tableau qui reprend les intitulés, les problématiques, les intéréts du document et dans quelle partie de la thése ce
document serait utile, et enfin les citations qui nous semblaient intéressantes. Un extrait du tableau est joint en
Annexe 25 Systéme de gestion des ressources bibliographiques.
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Nous avons donc utilis¢ une démarche pluridisciplinaire et fait preuve d’imagination cosmopolite
pour cerner notre objet, ce qui peut rendre son étude atypique aux yeux des spécialistes de ces

différentes disciplines.

5.3. La these

L’apport principal de cette thése interdisciplinaire, intitulée « Entre travail et engagement,
les acteurs expatriés et nationaux de solidarité internationale intervenant au Maroc :
volontaires, salariés, bénévoles et stagiaires. Le cosmopolitisme a I’épreuve ?», est de sortir
et d'une lecture en terme de don (intérét général, travail..), et d'une lecture en terme de dévouement
(politique, militant...) pour pénétrer une expérience et une aspiration culturelle qui se négocie
avec le travail et ce dans une situation d’expatriation. Nous allons donc vérifier que I’engagement
dans la solidarité internationale n'est pas que la seule question que l'altruisme recouvre. Il y a
également une dimension d’intérét négociant un certain aménagement des conditions de vie et de
travail. Nous sommes donc face a des acteurs en tension entre des logiques d'ajustement et de
reconversion au sein des classes moyennes, animés de sentiments humanitaire et en méme temps

dépendants et représentants du monde développé et des ex-colonisateurs.

La thése s’articule autour de trois parties :

Premiere partie : ’ONG de solidarité internationale, une entreprise de travail et d’engagement

La premicre partie est consacrée a 1’analyse du travail et de 1’engagement dans les ONG
internationales et débute par une description objective des conditions de chaque dispositif et de
chaque catégorie de personnel. L’entrée par la catégorie administrative, qui peut sembler

descriptive et rébarbative''

, nous parait pertinente pour donner a voir d’une part les multiples
usages d’un dispositif ou d’un statut au niveau national et international, et d’autre part
I’hétérogénéité des conditions et des contrats et ce au sein d’une méme catégorie ou statut. Notre
premiére hypothése consiste a controler les usages différenciés des pratiques internationales
du volontariat, du salariat, du bénévolat et du stage. .’analyse de chaque personnel des ONG
internationales permet de montrer d’une part la spécificité liée au contexte national et d’autre part
la hiérarchisation des statuts et des nationalités au sein du marché concurrentiel international de
la solidarité internationale. Alors que le volontaire de solidarité international est souvent étudié,
une comparaison internationale n’a jamais été faite d’un point de vue sociologique (les rapports
de ’ONU et de I’'UE produisent généralement des diagnostics et des statistiques). De méme, le
service volontaire européen fait rarement 1’objet d’étude sociologique! Enfin, le salari¢ de ’ONG
internationale est peu connu de par la prédominance des études sur le volontariat. Quant au
bénévolat international, souvent confondu avec le volontariat, il n’est guere décrit contrairement
au bénévolat au niveau local! D’autant plus que nous allons nous focaliser sur le bénévolat « hors

cadre », un type de bénévolat trés peu documenté.

115 Pour alléger cette premiére partie et faciliter sa lecture, nous avons joint en annexe 15 I’analyse détaillée des
volontariats en Espagne, Italie et au Maroc.
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Passer par le national pour traiter de I’international est un choix méthodologique que nous avons
fait car cela nous permet de mieux comprendre la division internationale du travail humanitaire
qui est le pendant de celle qui a lieu au niveau national. Il nous semble opportun de passer par le
national pour mieux appréhender I’international. Néanmoins, le fait d’avoir un échantillon
international composé d’ONG internationales de cing nationalités différentes a demandé un long
de travail de recensement des pratiques du volontariat, salariat, bénévolat et stage et ce pour
chaque pays. La restitution de cette enquéte dans le premier chapitre de la premiére partie de cette
thése donne a voir la spécificité du volontariat international chez les Frangais et les Canadiens et
explique I’absence de volontaires chez les Espagnols, les Italiens et les Marocains. De méme, la
diversité contractuelle chez les salariés des ONG italiennes est a I’image de la diversité au niveau
national qui correspond a un marché du travail plus libéral que le frangais par exemple (premicre

partie, chapitre 1).

Pour comprendre le travail humanitaire, il faut d’une part étudier les modes de recrutement et
d’autre part enquéter sur les stratégies mises en place par les candidats pour intégrer ce secteur
trés concurrentiel. La focale sur I’embauche nous informe d’une part que I’ONG déploie un
fonctionnement hybride issu du monde marchand et du monde des valeurs et d’autre part sur le
fait que la solidarité internationale reléve a la fois d’un marché concurrentiel et limité. La
recherche d’une mission constitue un véritable parcours de combattant et que la sélection est

continue et ce jusqu’a la formation au départ (chapitre 2).

Enfin, le troisiéme chapitre de cette premicre partie de thése est consacré a I’activité de ces acteurs de
solidarité internationale. Nous avons décidé de suivre la méthode utilisée par Dauvin et Siméant
(2002) et de ne pas traiter a priori de 1’activité humanitaire comme « militantisme » ou comme « travail
social professionnalisé », mais de montrer qu’il s’agit d’une activité qui emprunte a ces deux pratiques
sociales a la fois et ce méme pour les salariés (Dauvin et Siméant, 2002, p.112). Nous partons donc
de I’hypothése que Dactivité humanitaire reléve a la fois du travail mais également de
I’engagement et ce quel que soit le lieu de travail et le type de contrat. Au cours de cette thése,
nous allons donc vérifier I’existence de cette « tension permanente constatée entre la référence au
registre de [« engagement » et du « militantisme » et la référence a celui de la professionnalisation »
(Dauvin et Siméant, 2002, p.21) et décrire comment les acteurs associatifs vivent leur mission dans
ces ONG a travers ’analyse de leurs pratiques et activités professionnelles, de leurs discours et de
leurs trajectoires. Il s’agit donc d’étre attentif au sens que les acteurs donnent et aux raisons d’agir
qu’ils mobilisent. Paradoxalement, c’est par la description objective des taches quotidiennes
(« racontez-moi une journée de travail ») que nous accédons a la subjectivité de I’acteur humanitaire.
La réalisation de tiches prosaiques dans une posture enchantée donne a voir comment 1’acteur
humanitaire est engagé et ce qui I’anime réellement au-dela de 1’intérét général et de I’emploi. La

description du « sale boulot » nous renseigne également sur les attentes des personnels.
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Deuxiéme partie: Une diversité de parcours et de profils pour un engagement commun

Alors que de nombreux ouvrages traitent de I’humanitaire et notamment de 1’engagement militant,
nous ne savons rien sur ces acteurs et sur leurs parcours. Aussi, le parti pris a été de s’atteler a la
connaissance des propriétés sociales de ces personnes qui s’engagent dans ce secteur. L’apport
principal de cette thése est de produire des statistiques et de croiser ces données objectives obtenues
avec d’une part les discours des acteurs et d’autre part la doxa produite par le champ. La seconde partie
de la these sera donc dédiée a 1’étude statistique des propriétés sociales des acteurs des ONG et a une
typologie des pratiques de solidarité internationale. Il s’agit de vérifier notre troisieme hypothése a
savoir I’existence d’un « éthos commun » chez ces acteurs de solidarité internationale et ce quels
que soient leurs nationalités et leurs parcours. Il s’agit par cette enquéte de s’inspirer de la
méthodologie que Zunigo a utilisée lors de son étude sur les bénévoles/volontaires internationaux chez
Mere Térésa a Calcutta. Notre objectif est de dépasser les motifs individuels a 1’engagement pour
donner a voir les conditions objectives de ’engagement qui est le fruit des interactions entre I’ONG,
les acteurs de la solidarité internationales et les politiques publiques mises en place (Stangherlin,
2005 ; Durkheim!'®,1897).

Dans le premier chapitre, nous nous sommes penchés sur les caractéristiques sociales des personnes
des ONG internationales. L’enjeu étant de donner a voir les similitudes et les différences dans les
parcours de ces personnels des ONG internationales. Ont-été donc interrogées les variables suivantes :
le sexe, I’age, le niveau et le type d’études poursuivis, I’expérience a 1’étranger, les langues étrangeres
parlées, les expériences professionnelles, les montants des indemnités et des salaires et les origines
sociales familiales. L’usage des statistiques permet d’objectiver les déterminants de I’entrée dans la
solidarité internationale et de montrer que cette population présente des caractéristiques communes
mais néanmoins spécifiques par rapport a la population dans son ensemble. Il nous a paru important
de sérier ces variables lors de I’enquéte de thése pour dépasser le stade des intuitions des masters et
d’avoir un ancrage sociologique empirique. L’objectif étant de croiser a la fois 1’activité collective et
les logiques individuelles d’engagement qui leur donnent sens (Nicourt''’, 2009, p.14) ; Sawicki et
Siméant!'8, 2009, p.107).

Dans le deuxiéme chapitre, nous allons nous essayer a dresser une typologie des pratiques sociales de
la solidarité internationale. Afin de continuer notre réflexion sur « I’éthos commun » des acteurs de
solidarité international, il s’agit de définir des idéaux-types (Weber) pour chaque catégorie de
personnel. Ces figures qui constituent des outils de description et de compréhension ne sont pas pures.
Certains profils peuvent correspondre a plusieurs idéaux-types ! L’enjeu est de cerner le sens de
I’action sociale que constitue la solidarité internationale pour les acteurs rencontrés. Nos investigations
sur les profils et le travail montrent le lien avéré entre une sélection sociale des candidats a

I’humanitaire et des logiques de professionnalisation et de réalisation de soi. Cet engagement commun

116 Durkheim (Emile), Le Suicide, 1897

17 Nicourt (Sandrine) Le travail militant, Presses universitaires de Rennes, 2009

118 Sawicki (Frédéric), Siméant (Johanna), « Décloisonner la sociologie de 1’engagement militant. Note critique sur
quelques tendances récentes des travaux frangais », in Sociologie du travail, 51, 2009, pp.97-125
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que partagent les acteurs envers « les autres lointains » (Stangherlin, 2005) est néanmoins conditionné
par les conditions sociales de réalisation et le sens personnel que représente la pratique de solidarité
internationale et ce dans un contexte d’expatriation. Apres avoir déterminé que les acteurs de solidarité
internationale forment une communauté partageant des croyances et des expériences culturelles, nous

examinerons la possibilité de I’émergence d’un groupe professionnel.

Troisiéme partie : La solidarité internationale, un engagement envers soi-méme dirigé vers
les autres

Questionnant les motifs et les motivations a I’engagement dans les ONG internationales lors de nos
recherches pour les masters 1 et 2, nous avions relevé 1’importance que constitue 1’expérience
d’expatriation chez les volontaires interviewés. Alors que cette donnée a été évoquée par de nombreux
auteurs traitant de la solidarité internationale, peu d’études 1’ont explicitement analysée. Aussi, notre
quatriéme hypothése consiste a vérifier I'importance que revét la situation de « ’expatriation »
dans I’entrée dans ’humanitaire et la solidarité internationale. Nous inspirant des travaux de
Stangherlin (2005) et de son analyse sur « I’expérience vécue de 1’étranger», nous nous sommes
attelés a vérifier ce postulat aupres de nos enquétés au Maroc. C’est ainsi que 1’expatriation deviendra

la principale variable explicative de ces engagements dans la solidarité internationale.

Pour ce faire, dans le premier chapitre, il nous a semblé pertinent de questionner et de définir la
pratique migratoire que revétent I’action de solidarité internationale et I’appétence a la mobilité
internationale dont ces acteurs font preuve. Le passage en revue de cette pratique aboutit a ’adoption
d’un concept clef pour comprendre 1’engagement dans les ONG internationales a savoir « I’esprit
cosmopolite » (Cicchelli''?, 2014 ; 2012). En effet, par esprit cosmopolite, il faut comprendre non pas
comme condition (conséquente de la globalisation) mais comme posture, comme état d’esprit. Ce
concept nous parait pertinent car il permet d’une part, de rendre compte de la subjectivité de ce type
de personnel et d’autre part, d’analyser leurs motivations et leurs parcours personnels et
professionnels. Il s’agit de donner a voir tout le processus d’engagement depuis le déclic jusqu’a la
candidature et la réalisation de la mission. L’analyse de ’engagement et du travail dans les ONG
internationales via le cosmopolitisme permet de montrer « cet éthos commun » qui lie ces acteurs
qu’ils soient expatriés ou locaux bien au-dela des nationalités, des statuts et des parcours...En somme,
il permet a la fois de discuter de la forte appétence pour I’international et de cette ouverture voire «ce
golt pour les autres cultures » mais également de mettre a jour le rapport au monde que cet esprit
cosmopolite induit (y compris les affects). Au final, cet outil d’analyse permet de mettre en exergue
le sens que revét la solidarité international dans un contexte international entre filiation et
émancipation. La mobilisation de I’histoire familiale laisse entrevoir I’impact et le poids des affects

dans le processus d’engagement.

19 Cicchelli (Vincenzo), « Living In A Global Society, Handling Otherness: An appraisal of Cosmopolitan
Socialization », Quaderni di Teoria Sociale n°14, 2014, pp. 217-242
Cicchelli (Vincenzo), L'esprit cosmopolite. Voyages de formation juvéniles et cultures européennes, Paris, Presses
de Sciences Po, coll. « Académique », 2012, 280 p.
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Néanmoins, cet engagement envers soi-méme dirigé vers les autres trouve des limites que nous
exposerons dans le deuxiéme chapitre. Alors que les acteurs de solidarité internationale expriment de
fortes attentes de rencontres cosmopolites avec les Marocains, ces derniers font face a des épreuves.
En effet, I’¢tude des conditions de vie au Maroc (logement, transports, loisirs, alimentation, langue
utilisée, amitiés et relations amoureuses, travail) de ces personnels des ONG donnent a voir
I’insatisfaction qui découle des relations avec les autochtones. Alors que le personnel des ONG ne fait
pas partie des objets d’étude de la sociologie des migrations, nous avons souhaité nous en inspirer
pour interroger le quotidien des humanitaires dans 1’objectif de confronter I’idéal cosmopolite a la vie
réelle au quotidien dans et en dehors du travail. Alors que les deux parties (humanitaires et Marocains)
sont mues par un esprit cosmopolite, ils se retrouvent pris dans les mémoires du colonialisme et

prisonniers des catégories de classe et de race qu’ils représentent.

5.3. En d’autres termes
Nous allons donc tenter, dans la présente these, de répondre aux questions générales suivantes

appliquées aux acteurs expatriés et nationaux des ONG internationales intervenant au Maroc :
e De quoi parle-t-on ?
e Comment et pourquoi sont —ils recrutés dans les ONG internationales ?
e  Quels types d’activités et quelles taches réalisent- ils ?
e Qui sont ces volontaires, ces bénévoles, ces salariés et stagiaires ?
¢ Que représentent cet engagement et cette activité pour le personnel ?

e FEn quoi la solidarité internationale, expression d’un esprit cosmopolite nous
renseigne sur les souhaits de réalisation de soi entre loyautés identitaires et
€mancipation ?

e Etenfin, qu’en est-il de cet idéal de réalisation de rencontre cosmopolite a I’épreuve

du quotidien ?
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Préambule

Avant de tenter de répondre a notre principale question a savoir « qu’est-ce qui anime et soutient
les personnels des ONG internationales ?», nous allons dans ce préambule faire une rapide
présentation des cadres d’intervention des ONG internationales rencontrées : francaises,
espagnoles, italiennes et marocaines. Il nous semble important de comprendre les modes de

structuration du champ afin d’étre 8 méme d’appréhender les acteurs et leurs activités.

Des cadres d’intervention hétérogénes : 24 ONG de 5 nationalités différentes

L’échantillon constitué lors de notre enquéte est hétérogéne comme le montre le tableau 1
Caractéristiques détaillées de 1’échantillon. Notre panel est constitué de 24 ONG internationales
de cinq nationalités différentes : francaise, espagnole, italienne, canadienne et marocaine. De
méme, les 68 acteurs de solidarité internationale interviewés sont citoyens frangais, marocains,

italiens, espagnols, belges, canadiens, ivoiriens, sénégalais et nigériens (9).

Tableau 1 : Caractéristiques détaillées de I’échantillon

Nombre d'acteurs
Nationalité ONG Nombre d’ONG | humanitaires en Ayant quitté
activité I'humanitaire
Francaise 7 20 J
Italienne 4 1 1
Espagnole 5 S 5
Marocaine 7 = >
Canadienne 1 s 5
sous-total 24 61 -
Total 24 68

1. Les ONG francaises

Prés de la moitié des acteurs de solidarité internationale rencontrés sont soit de nationalité

frangaise soit ceuvrent pour des ONG francaises et sont mis a disposition des ONG marocaines.

En effet, nous avons enquété sur 7 associations frangaises et mené 29 entretiens avec leurs acteurs
de solidarité internationale (volontaires, salari¢ et bénévoles). Ces structures sont assez
hétérogenes de par la taille, les activités et le fonctionnement. Certaines sont agréées par le
ministére des Affaires étrangéres et européennes en tant qu’association d’envoi de volontaires et
d’autres menent des activités en lien avec 1’économie sociale et solidaire : microcrédit, handicap,

santé, distribution.
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La premiére convention de coopération culturelle et technique entre la France et le Maroc remonte

a 1972 et les premiers protocoles concernant les volontaires du service national

mis a disposition du gouvernement marocain datent de 1973'%,

Cette coopération peut prendre diverses formes :

- un échange de jeunes a Chefchaouen,
- ou I’envoi d’un volontaire expert en informatique pour aider au recensement,
- ou encore mise en place d’activités génératrices de revenus en direction d’un pan de la

population marocaine (femmes, handicapés...)

L’Observatoire France Volontaires'?! associe le développement du volontariat au contexte de la
décolonisation et de la mise en place de la coopération'?? en direction des pays dits du Tiers-
Monde : «[’affectation des volontaires associatifs recoupera largement la destination
géographique de I’aide publique francaise au développement. Le continent africain représente la
majorité de ces affectations. L histoire coloniale, les accords de coopération, la langue de travail

ont éte des facteurs de concentration vers ces pays francophones. » (p.17).

Drailleurs, 1’ Agence Frangaise des Volontaires du Progrés (AFVP), aujourd’hui France Volontaires,
I’une des plus importantes structures d’envoi de volontaires, a été créée par décret, le 7 aotit 1963, a
I’initiative du ministre de la Coopération Raymond Triboulet dans un contexte de décolonisation et de
guerre froide. A cette époque, certains pays comme le Congo ou la Guinée se sont montrés réticents a
I’accueil d’une aide étrangere représentée comme des nouvelles pratiques héritées du colonialisme
combattu. Encore aujourd’hui, le Brésil et I’Inde refusent I’aide internationale et I’envoi institutionnel
et formalisé de volontaires. De méme, dans son étude sur 1’expatriation!?, le CLONG (2013) date la
création et/ou la restructuration des ONG d’envoi de volontaire a 1960, a I’époque de la fin de la
colonisation : « ce sont des structures de coopération et de développement avec les pays récemment
décolonisés, soutenues par les pouvoirs publics ou les églises.» (p.6). La plupart des ONG frangaises
présentes sur le territoire marocain datent des années 60. Ce sont des structures liées au courant
catholique, qui sont toujours en activité. Méme si certaines se sont sécularisées, ce type d’ONG reste
majoritaire dans le domaine de la solidarité internationale et le volontariat comme le rappelle Leroux 4
(2014) qui reprend les estimations de 1’Observatoire des engagements volontaires et solidaires a
I’international (2012), « la place des associations confessionnelles dans le paysage du volontariat
solidaire a l'international est conséquente puisqu’elles assument 60 % du volume annuel total des
missions contre 40 % pour les associations laiques. » (p.65). Les autres ONG présentes au Maroc ont

été créées récemment dans les années 90 et 2000 et se revendiquent laiques.

120 9 juillet 1965 : date de la mise en place du service de coopération qui permet aux Francais de faire un service de

coopération en place et lieu du service militaire.

Leyle (David), Lunel (Mélanie), coord, Cartographie 2013 Des Engagements Volontaires et Solidaires a
linternational, L’ Observatoire France Volontaires, mars 2013, Bulgarie, version papier, 104 pages

Guth (Suzie), Exil sous contrat. Les communautés de coopérants en Afvique francophone, Paris, Silex Editions, 1984
CLONG, L expatriation solidaire : Se construire et construire un monde commun, Recherche portant sur les
parcours et les expériences des volontaires, salariés et bénévoles envoyés par les organisations membres du
CLONG Volontariat, septembre 2013 www.clong-volontariat.org/wp-content/uploads/2014/05/Expatriation-
solidaire-Etude-du-Clong.pdf

Leroux (Céline), Le volontariat solidaire a l'international. Une expérience formative a [’épreuve des parcours
professionnels, Thése de doctorat de Sciences de 1’éducation, Université Paris Descartes, novembre 2014.
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Sur les sites du ministére des Affaires étrangeres et du consulat francgais au Maroc, peu d’éléments
sont fournis sur la présence des ONG frangaises sur le territoire chérifien et sur 1’aide accordée par la
France a ces ONG alors que les autres pays européens rendent publiques la liste des ONG et les actions

de coopération et d’aide au développement.

A partir des années 80, des liens économiques et financiers se développent entre le Maroc et I’Union
européenne'? qui favorisent la présence de ces ONG internationales. De méme, le Programme des
Nations Unies de développement (PNUD!?) et son budget attirent de nombreuses ONG sur ce
territoire. Enfin, des fonds européens importants sont disponibles'?’ (prés de 200 M d’€ par an) dédiés
notamment a I’aide au développement économique et social du Maroc via ses institutions et la société
civile marocaine (éducation, santg...). Outre les financements européens et internationaux, les ONG
internationales de solidarité disposent de plusieurs sources de financements publics nationaux,
régionaux, et locaux. Les entreprises privées contribuent également a leur financement : mécénat de

compétences et subventions notamment via leurs fondations.

L’Encadré 1 donne a voir quelques exemples de sources de financements pour les ONG francaises

ainsi que le montant important des budgets.

Encadré n°1 : Quelques exemples de sources de financements des ONG francaises au Maroc

La coopération frangaise au Maroc est trés présente notamment via 1’Agence francaise de développement
(premier pays bénéficiaire depuis 20 ans) et dont 1’aide cumulée depuis 1992 s’éléve a plus de « 2,7 milliards
d’euros, principalement dans les secteurs de l'eau, de ['environnement et des infrastructures socio-
économiques ; ils s’orientent également depuis peu vers les domaines de [’éducation et la formation

professionnelle’*® ».

Autre source de financement, le programme concerté Maroc'? (2002-2014) qui est géré conjointement par
I’ Ambassade de France et le gouvernement marocain. Selon Cheynis (2008), le principal objectif du PCM, pour
la France, c’est de «structurer I'espace des Organisations de solidarité internationale (OSI) frangaises
intervenant au Maroc. Au-dela d’un rassemblement de projets de coopération jusque-la éparpillées afin de les
mettre en forme dans une politique cohérente, il s’agit aussi pour le Ministére des Affaires étrangeres de
redonner une visibilité a une privatisation de l'aide » (p.264). Le budget total du PCM de 9,7 M €' est financé,
entre 2006 et 20014, & 70 % par le Ministere des Affaires étrangeres et européennes (6,7 M €).

Enfin, le Fonds social de développement (FSD créé en 2005), est un outil mis a disposition des ambassades par
le MAEE pour financer des projets de proximité dont le budget total en 2009 s’est élevé a 17, 6 M €!3! et dont le
montant total pour le Maroc entre 2003 et 2008 est de 0,8 M € (MAEE, 2009, p.7).

125 Le Maroc a le statut d’avancé dans les négociations avec 1’Union européenne.

126 Autour de trois grands thémes prioritaires: la lutte contre la pauvreté et le développement humain, 1’environnement
et I’énergie et la gouvernance et le développement local pour un budget dépensé en 2012 de 14 228 958 44 §
(www.ma.undp.org/content/morocco/fr/home/operations/about_undp.html)

127" Selon le site du MAEE, le Maroc est «le premier bénéficiaire de la politique européenne de voisinage et de ’aide
financiérey». Consulté au mois de mars 2015. www.diplomatie.gouv.fi/fi/dossiers-pays/maroc/l-union-europeenne-et-le-
maroc/

128 Site du MAEE (consulté le 27 décembre 2013) : www.diplomatie.gouv.fr/fr/dossiers-pays/maroc/la-france-et-le-
maroc/

129 www.pcm.ma/; www.ambafrance-ma.org/IMG/pdf/Livret PCM_VF.pdf?1499/

130 2002-2014 Programme concerté Maroc, p.24
www.afd.fr/webdav/site/afd/shared/ELEMENTS COMMUNS/PCM%20basse%20def.pdf

131 Ministére des Affaires Etrangéres et Européennes, Etude sur le fonds social de développement, Synthése du rapport,
juin 2009, p.3, www.oecd.org/derec/france/48468349.pdf
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2. Les ONG espagnoles

On note également une forte présence des ONG espagnoles sur le territoire chérifien et notamment
dans le Nord, du fait de relations historiques et coloniales qui lient I’Espagne'*? au royaume. Selon
le site internet de la coopération espagnole, ce sont les structures en provenance de la péninsule
ibérique qui seraient les plus nombreuses au Maroc. Plus de 60 ONG interviennent sur le territoire
marocain (dont la moitié a un siége permanent) employant environ 75 expatriés espagnols appelés

« coopérants'?

», pour la plupart salariés. Ces associations sont de tailles diverses et variées et
leurs actions peuvent aller d’un échange de jeunes une fois par an a la réalisation d’actions de
solidarité les plus techniques s’étalant sur plusieurs années. Lors de notre recherche, nous avons
enquété auprés de ces structures et nous avons rencontré huit salariés ceuvrant pour cing
associations espagnoles. Ces structures ont été créées dans les années 80-90 et se sont installées
au Maroc dans les années 2000 (comme les Italiennes). Elles développent des actions dans des

domaines variés : enfance, éducation, appui a la vie associative et aux droits de I’homme...

Le Maroc est effectivement un pays prioritaire pour la Coopération Espagnole qui, entre 2006 et
2009, y a consacré, 22,75 % de ’aide au développement'**. Au total, I’aide bilatérale brute au
Maroc a atteint 240 M d’€'¥. L’Agence Espagnole de Coopération internationale (AECID),
située a Rabat, coordonne de maniére réguliére!’*® ’action des ONG espagnoles sur le territoire
marocain. A la coopération centralisée de Madrid, s’ajoutent également les coopérations
décentralisées régionales des Communautés autonomes espagnoles qui peuvent se cumuler!’.,
L’Andalousie, les Canaries, la Catalogne, les fles des Baléares, Madrid, Valence, etc. participent
au financement de projets réalisés par ces ONG espagnoles. Les crises financieres répétées qu’a
subies I’Europe ont impacté les subventions publiques de I’aide a la solidarité internationale ',
Les budgets dédiés a la coopération internationale ont drastiquement baissé et le nombre des
employés au Maroc a été revu a la baisse. Les Espagnols maintiennent au minimum leurs
présences et leurs partenariats avec les ONG marocaines méme si ce pays du Maghreb demeure

une priorité'?’

pour 1’agence nationale de coopération et les agences régionales. Cette diminution
des financements et des personnels a un impact sur les actions menées et les modes
organisationnels de ces ONG, éléments que nous décrirons dans cette thése lorsque nous

aborderons les activités des ONG. Nous nous attarderons plus longuement sur 1’analyse des

132 Notamment autour de Tanger, de Tétouan, d’Asilah et du Rif. Dans le Plan Pays 2005-2012 du ministére des

affaires étrangéres espagnoles, il est prévu de développer des actions autour de Casablanca, d’Agadir et de Souss
sans réel succes.

Nous verrons la particularité organisationnelle des ONG espagnoles dans le chapitre 3 de cette premicre partie.
Site de la coopération espagnole au Maroc, www.aecid.ma/spip.php?rubrique10 (consulté le 28/12/2013)
Memoria de la Cooperacion Espariola 2007-2008, www.aecid.ma/spip.php?rubriquel8

L’AECID convoque réguliérement des réunions a laquelle participent les ONG espagnoles intervenant sur le
territoire marocain. Notre demande de participation a une réunion qui s’est tenue au mois de mars 2012 a été
refusée.

Selon Ryfman (2004), «Toutefois, les fonds publics nationaux proviennent majoritairement non de I’Etat, mais des
communautés autonomes (...).» (p.64)

En 2013, par exemple, le Portugal et la Grande-Bretagne ont mis un terme a I’aide au développement a leurs
anciennes colonies : le Brésil et I’Inde.

Le président du gouvernement espagnol Mariano Roy (PP Droite) I’a encore répété lors de son discours
d’investiture au Congreés des députés (le 30 aout 2016).
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associations espagnoles rencontrées et leurs organisations dans le chapitre relatif a la catégorie

salariée.
3. Les ONG italiennes

Les ONG italiennes sont ¢galement actives dans le royaume chérifien. La coopération bilatérale entre
les deux pays remonte a 1961, date du premier Accord de Coopération technique et économique signé.
A partir de 1998, la présence des ONG italiennes au Maroc s’accroit. Les ONG italiennes se sont

positionnées'4’

notamment sur I’aide aux migrants africains qui tentent de rejoindre 1’Europe ;
programmes sur lesquels de nombreux financements sont disponibles. De plus, I’'immigration récente
des Marocains en Italie, I’intérét accru des Italiens pour le Maroc, mais également 1’engouement pour
le co-développement et le transnationalisme contribuent a expliquer pour partie la présence récente
des ONG italiennes au Maroc. En 2012, I’aide italienne au développement s’¢léve a 33 M d’€ dont 20
M pour la conversion de la dette, 7 M de dons et 6 M de crédits'!. Le Mémorandum, signé le 13 mai
2009, constitue le document de référence pour la coopération bilatérale, dont les priorités affichées
sont la lutte contre la pauvreté, la migration et le co-développement pour un budget qui s’éléve a 12,5
M €% | A elles seules, six ONG, totalisent environ 6,5 M d’€ des subventions. La coordination de
’aide est assurée par le bureau de la coopération italienne de Rabat. Le nombre des ONG italiennes
présentes sur le territoire marocain ne doit pas dépasser la douzaine sachant que ni le site de la

coopération italienne ni celui du ministere italien des Affaires extérieures ne recensent les ONG

italiennes ceuvrant au Maroc (alors que la coopération espagnole donne une visibilit¢ aux ONG
espagnoles).

Nous avons donc tres peu d’éléments officiels sur les ONG italiennes et les acteurs humanitaires
ceuvrant sur le territoire chérifien; hormis les douze entretiens menés dans les quatre associations que
nous avons rencontrées pour les besoins de notre recherche. La plupart des ONG italiennes présentes
au Maroc sont soit des ONG historiquement liées a I’Eglise catholique'* (2 rencontrées) ou des ONG
créées récemment dans les années 80 et liées idéologiquement aux partis de gauche et d’extréme
gauche ceuvrant pour le co-développement (2 interviewés). La réalisation concreéte d’actions de
développement sur le territoire marocain ne commence réellement que dans les années 2000 pour les
structures rencontrées. D’abord, en développant des partenariats avec des ONG marocaines, puis vient
I’ouverture d’un siége (officiellement ou informellement) ou d’une mission de I’ONG italienne au
Maroc et enfin la réalisation d’activités de développement directement par les employés de

I’association italienne. Alors que les ONG espagnoles sont plus nombreuses et plus anciennes sur le

140 Sources Newsletter de la Coopération Italienne au Maroc, 2009 et 2008

www.ambberlino.esteri.it/.../Newsletter1 7coopérationitalienne aout2009

Site de la coopération italienne (consulté le 28 décembre 2013)
www.cooperazioneallosviluppo.esteri.it/pdgcs/italiano/iniziative/Paese.asp?id=73

Rapport de la Coopération 2008

www.ambrabat.esteri.it/ Ambasciata_Rabat/Menu/I_rapporti_bilaterali/Cooperazione_allo_sviluppo/Iniziative/
Selon Ryfman (2004, p.64), le secteur italien se répartit entre 3 types d’ONG : chrétiennes, laiques et de solidarité
internationale. Ces dernieres cherchent a dépasser le clivage chrétien et catholique en «mettant en avant la solidarité
internationale».
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territoire, les Italiennes sont moindres et ménent toutes des activités dites d’expertise et d’appui a la

société civile.
4. Les ONG canadiennes

Quant a la coopération canadienne, I’unique association rencontrée est une association accueillant
4 volontaires et 3 salariés et qui est présente au Maroc depuis les années 90. Le premier volontaire
canadien est arrivé en 1995. L’agence canadienne de développement international a dépensé 9,44
M de $ pour des actions de coopération et de développement au Maroc en 2008. L’association ne
mene pas d’actions directes, mais fait de I’appui aux associations marocaines partageant ainsi

I’expertise des volontaires et des salariés canadiens avec les personnels marocains partenaires.
5. Les ONG marocaines

On dénombre au Maroc entre 30 000 et 50 000 associations marocaines selon le Carrefour
Associatif'* (p.7, 2010). La Plateforme marocaine du Volontariat (p.12, 2010) en répertorie
100 000'#, soit le double. En 2014, le ministére intérieur'*® recense 116 836 associations locales
autorisées'’. Il semble donc que les chiffres soient différents en fonction des sources (associatifs
ou ministére de I’intérieur) aussi bien pour les ONG marocaines que pour les internationales
intervenant sur le territoire chérifien et qu’il soit difficile d’avoir des statistiques fiables
notamment du fait de 1’autorisation obligatoire. Ce qui est certain, c’est que le secteur associatif

marocain est en expansion et que par conséquent les pratiques de bénévolat et de volontariat aussi.

Encadré 2 : Les associations marocaines au Maroc (Ministére de ’intérieur, 2014)
e 116.836 associations

e Lieux d’intervention : 93% d’entre elles operent au niveau local (associations de quartiers ou de
douars) ; 2% ont une couverture provinciale ; 1% une couverture locale et 4% opérent au niveau
national, soit un peu plus de 4.500 associations.

e Répartition géographique : 3 régions concentrent plus de 38% de ’ensemble des associations :
Souss-Massa-Draa avec 19.417 associations, Marrakech-Tensift-Al Haouz avec 12.209 associations et
le Grand Casablanca avec 12.148 associations.

e Instances dirigeantes des associations : 8% pour les 20-30 ans et 0,15% pour les moins de 20 ans.
Un taux de participation des femmes qui ne dépasse pas les 12%.

e Domaines d’activité : 24% sont actives dans les domaines des ceuvres sociales ; 21% dans
I’environnement et le développement durable ; 19% dans les sports et loisirs ; 0,23% en relation avec
la politique ; 3,12% en matiere de religion et de croyances et 0,95% concernant les droits de I’Homme.

144 Carrefour Associatif, Plateforme Marocaine du Volontariat, Le bénévolat et le volontariat au Maroc. Engagement
bénévole et volontaire des jeunes et action associative au Maroc, Juillet 2010
https:/docs.google.com/file/d/0BwrAY WIOyWrcRTZMOFNJOHBTdDZAMWVHdmdmT3dGZw/edit?pli=1
Plateforme marocaine du Volontariat, «Livret de capitalisation "une expérimentation du volontariat moyen terme sur le
territoire marocainy, 2010
https:/docs.google.com/file/d/0BwrAY WIOyWrcSFEORGZQc0ZRMnV3a0djZzNK YkIGdw/edit?pli=1
146 Chiffres du ministére de Iintérieur (2014). Passant de 4 000 dans les années 90 & 116 836 en 2014.
http://aujourdhui.ma/societe/maroc-explosion-associative-115474
CNDH, La liberté associative au Maroc. Mémorandum, Novembre 2015,
http://endh.ma/sites/default/files/la_liberte associative au maroc memo_fi.pdf
147 Au Maroc, les associations sont créées aprés autorisation et non pas par déclaration.
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Par contre, nous n’avons pas de statistiques quant au nombre d’associations marocaines qui

accueillent les volontaires.

Pour conclure, en termes d’aide au développement, le Maroc constitue donc un pays prioritaire
pour I’Europe et notamment 1’Espagne et la France. Cependant, avec les crises que traversent
particuliérement I’Europe du Sud, et ce malgré la disponibilité de fonds européens et onusiens
importants au Maroc, les associations italiennes rencontrent des problémes financiers et de
trésorerie assez grave. D’ailleurs I’une d’entre elles n’a pas payé ses employés pendant prés d’un
an avant de fermer définitivement son siége au Maroc'*. Les associations espagnoles traversent

également une période difficile et sur le site de I’association des coopérants'*’

, 11 est indiqué que
la baisse de I’aide au développement est telle qu’elle a atteint les niveaux des années 90. Et que
depuis 2011, le budget de I’agence de la coopération espagnole (AECID) a diminué¢ de 74 %!
Cette baisse a un impact non négligeable sur les associations espagnoles ceuvrant sur le territoire
marocain. L’une d’entre elles a demandé a ses employés de se mettre au chomage volontaire deux
mois par an afin de faire des économies sur la masse salariale et d’éviter ainsi les licenciements
(motion votée par I’assemblée générale de 1’association en 2012). L’une des volontaires
espagnoles, anticipant a court terme son licenciement, prévoyait de rester au Maroc et de ne pas
rentrer en Espagne (a cause de la crise et pour une meilleure qualité de vie au Maroc) mé€me si
elle perdait son emploi. Nous avons appris, par la suite que cette association a di fermer sa
mission au Maroc en juin 2013 et que la salariée espagnole est finalement bien rentrée en Espagne

peu apres.

En somme, cette mise au point nous indique des environnements historiques et sociaux
différenciés qui impactent les modes d’étre et de faire des personnels humanitaires et les

politiques publiques nationales.

148 Ce fait ne nous a été révélé qu’apres la fermeture de I’association, en mars 2012, soit un an, aprés les entretiens.
149 http://cooperantes.net/
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Premiere partie

L’ONG de solidarité internationale :
une entreprise de travail et d’engagement

Dans son étude sur le secteur sans but lucratif, Archambault'® (2005) estime que les ONG
internationales francaises ne représentent que 0.4 % des associations et comptent 1,8 % des
équivalents temps pleins du secteur et 3 % du bénévolat. Et pourtant, le secteur associatif international
est un monde valorisé et médiatisé. Il ne cesse d’attirer et doit faire face a une forte demande

d’engagement aussi bien de la part des jeunes que des moins jeunes.

L’une des principales évolutions constatées est une professionnalisation accrue'!, un « droit
d’entrée » en humanitaire élevé et sélectif aussi bien pour les salariés que pour les volontaires, une

forte demande d’engagement ainsi qu’une offre qui se développe et se diversifie.

Le développement et la diversification'*? de dispositifs publics et privés (volontariat, service civique
volontaire, service civil européen, congé de solidarité, mécénat de compétences...) promouvant
I’engagement participe a la diversification des ressources humaines et a la cohabitation de statuts

divers et variés.

Dans cette section introductive, nous nous proposons de faire une présentation de I’état des licux des
ressources humaines dans les ONG internationales au Maroc afin de donner a voir la pluralité des

statuts, des modes de contractualisation et des catégorisations.

Tout d’abord, lorsque nous examinons les catégories objectives du personnel humanitaire, nous
constatons une pluralité de catégorisations pour une pluralité d’acteurs. L’échantillon composé de 68
personnes (dont 63 % sont des femmes) se répartit de la maniére suivante (comme le détaille le
Tableau 1 Répartition des acteurs de solidarité internationale par statut et par genre) :

- 28 acteurs sont salariés,
- 21 sont volontaires,

- 9 sont bénévoles,

- et 3 sont stagiaires.

150 Archambault (Edith), "Le bénévolat en France et en Europe". Pensée Plurielle, 2005, 2005-1 (9), pp. 11-34

131" En terme de procédures, de processus, de salarisation...

132 Annexe 6 Guide VIES «A chacun son volontariat » France Volontaires 2014-2015
Annexe 7 Plaquette de présentation des dispositifs de volontariat : « Volontaire pourquoi pas vous ? » (France
Volontaires, 2014)
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Tableau 1 : Répartition des 68 acteurs de solidarité internationale par statut et par genre

Statut F H Total %
En activité 39 22 61

Nombre de salariés 16 12 28 41 %
Nombre de volontaires 15 6 21 31 %
Nombre de bénévoles 6 3 9 13%
Nombre de stagiaires 2 1 3 4%
Ayant quitté I'humanitaire 4 3 7

Ex salariés 2 2 4 6 %
Ex volontaires 1 0 1 1,5 %
Ex bénévoles 1 1 2 3%
Ex stagiaires 0 0 0 0
Total 43 25 68

% 63 % 37 % 100 %

En effet, les ONG de solidarité internationale sont amenées a utiliser différents dispositifs issus des
politiques publiques et & proposer des formes de contractualisation diverses qui mettent en présence
et en cohabitation différents statuts. Ainsi, dans ce milieu réputé comme le lieu par excellence
d’engagement individuel et collectif, se cotoient des personnes a différents statuts et contrats. Cette
pluralité est intéressante a considérer du point de vue de la sociologie du travail. En effet, la sociologie
de I’engagement qui se concentre sur le sens subjectif de ’engagement et de ses motivations a
tendance a ne pas discuter I’hétérogénéité des contrats et des statuts qui pourtant impacte justement
les formes d’investissement au sein du tissu associatif. Si nous analysons 1’engagement, sans tenir
compte des conditions objectives de sa réalisation, qui pour certains acteurs peut représenter un coiit
alors que pour d’autres il n’est qu’avantages, nous nous empéchons d’avoir une analyse compléte et
globale de ces modes d’engagement et ainsi de comprendre la pluralit¢ qu’ils représentent.
L’hétérogénéité des contrats et des statuts dans les entreprises de productions a souvent été étudiée par
la sociologie du travail (CDD, CDI, intérim, contractuels, fonctionnaires, intermittents du spectacle...).
Son étude sociologique a démontré a maintes reprises son impact en ce qui concerne les relations entre
les différents personnels, sa gestion par la direction, I’évolution de la catégorie professionnelle et les
représentations véhiculées sur un milieu donné de production. C’est pourquoi, il nous a semblé
intéressant d’intégrer, dans 1’analyse des acteurs de solidarité des ONG internationales au Maroc, les
conditions objectives de réalisation de I’activité au sein des ONG. Aussi, les conditions d’un
volontariat a la francaise ne sont pas les mémes que pour les Canadiens. De méme, un contrat marocain
a durée déterminée ne revét pas les mémes significations qu’un contrat a projet italien comme nous le

détaillerons dans le chapitre concernant les salariés.

De plus, lorsqu’on étudie le parcours de ces acteurs, il nous apparait que I’analyse par statut n’est pas

suffisante, car il dépend des opportunités et ne constitue pas toujours un choix. En effet, I’analyse des
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carrieres dans le secteur de la solidarité internationale montre qu’on peut passer d’une catégorie a une
autre et que 1’évolution n’est pas linéaire. Aussi, le statut seul ne peut suffire a comprendre le parcours
et le sens subjectif de I’engagement comme I’a constaté Simonet (2006)'>* dans son étude du
volontariat de service civique. D’ailleurs, les acteurs du champ partagent ce constat et n’hésitent pas
a le reconnaitre publiquement, comme le montre 1’étude réalisée par le CLONG sur I’expatriation
(2013) «(...) les statuts (volontaires, salarié, bénévole) ne sont jamais une variable explicative : ils

ne sont que moyens, conditions de réalisation d’'un parcours. » (p.13).

Lorsqu’on évalue les contrats, nous faisons les mémes constats, une diversit¢ de modes de
contractualisations qui s’ajoute a la question du statut. La recension détaillée des statuts et des contrats
des 68 acteurs humanitaires rencontrés, nous permet de mettre en exergue le fait que le secteur de la
solidarité internationale tel que nous avons pu observer son déploiement au Maroc a des pratiques
contractuelles d’emploi hétérogenes. A I’intérieur de chaque catégorie, force est de constater que les
pratiques sont plurielles, ce qui participe a la concurrence des personnels. Cette diversité de statuts se
traduit également par une typologie multiple de contrats qu’illustre le tableau ci-dessous et que nous

disséquerons plus en détail dans le paragraphe décrivant les contrats.

Tableau 2 : Typologie des statuts et des contrats utilisés par les 24 ONG

Volontariat Salariat international Salariat local Internationalisation
contr.a}t du recrutement
Nationalité |Nombre Bénévolat | Stage [salarié CDD
ONG ONG ONG VS| |SVE [Coopérants| expatrié |expatrié |MAEE |CDD ONG|consultant [CDI ONG|CDD [CDI |Stage [Bénévolat
|1 X X X X X X
2] x
I x x
| 4| francaise 7 X
i x
[ d x
7 X X
g x
9 x
| 10| X X X
| _11f marocaine 7 X X Ix X X
i X
| 13| X X X X
14 X X X X
| 15] X X X
[ 16 x
| 17| espagnole 5 X
18 X X
[ 19] X X X
| 20| X X X X X X X
21 .. X X
25| italienne 4 . "

N
w
x

N
EN

canadienne 1 X X

Enfin et non pas des moindres, au statut, au contrat, s’ajoute la catégorie expatriée et locale qu’il
convient d’intégrer également a 1’analyse. La majorit¢ des acteurs humanitaires rencontrée est
expatriée soit 55 acteurs sur les 68 comme le montre le Tableau 3. Les humanitaires a contrats locaux
sont au nombre de 13 dont 12 de nationalité marocaine et une frangaise. Ces acteurs sont des collégues

directs des expatriés ou travaillent pour des associations partenaires des ONG internationales.

153 Simonet-Cusset (Maud), «Le monde associatif : entre travail et engagement », in Sociologie du monde du travail,
Paris, PUF, (col. Quadrige), 2006, pp. 191-207
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Tableau 3 : Répartition des 68 acteurs entre personnel expatrié et local

Type de personnel F H Total %
Personnel International 55154

(09 nationalités) 37 18 81 %
Personnel local . 6 7 13 19 %
(contrat marocain)

Total 43 25 68

% 63% | 37% | 100 % | 100 %

Aussi, comme nous I’avons indiqué dans I’introduction, tout au long de la thése, nous alternerons différents
niveaux d’analyses soit par statut, catégorie ou nationalité¢ en fonction des besoins de la démonstration.
Cette alternance d’analyse macrosociologique et microsociologique nous semble nécessaire du fait de la
composition de notre échantillon, mais également en fonction de la variable étudice.

Apres avoir réalisé ce point nécessaire sur les modalités plurielles de catégorisation des ressources
humaines de la solidarité internationale, nous allons nous consacrer dans cette premiere partie a I’analyse
de chaque catégorie du personnel (volontaire, bénévole, salarié¢ et stagiaire), de leurs modalités de
recrutement et enfin du travail humanitaire.

Le premier chapitre sera dédié€ a une description objective des conditions de chaque dispositif et de chaque
catégorie de personnel. L’entrée par la catégorie administrative, qui peut sembler descriptive voire
rébarbative, nous parait pertinente pour donner a voir d’une part les multiples usages d’un dispositif ou
d’un statut au niveau national et international, et d’autre part I’hétérogénéité des conditions et des contrats
et ce au sein d’'une méme catégorie ou statut. Nous souhaitons examiner les usages différenciés des
pratiques internationales du volontariat, du salariat, du bénévolat et du stage. L’analyse de chaque personnel
des ONG internationales permet de montrer d’une part la spécificité liée au contexte national et d’autre part
la hiérarchisation des statuts et des nationalités au sein du marché concurrentiel international de la solidarité

internationale. Ces figures plurielles n’en portent pas moins un projet commun « aider les autres lointains ».

Le second chapitre portera sur le recrutement et nous donnerons a voir les procédures des ONG
internationales qui s’apparentent a un fonctionnement hybride entre monde marchand et monde de valeurs.
Nous suivrons pas a pas le processus de recrutement et nous retracerons ces parcours de combattant et les

stratégies des acteurs humanitaires pour y accéder.

Enfin, la troisiéme section s’attellera a la description du travail humanitaire, un travail somme toute
ordinaire qui est réalis¢ dans une posture extraordinaire. Nous vérifierons le fait que I’activité humanitaire
reléve a la fois du travail, mais également de I’engagement/du bénévolat et ce quel que soit le lieu de travail
et le type de contrat. Nous verrons comment les postures au travail peuvent entrer en concurrence entre les
différents personnels et les modes d’organisations des ONG.

134 Dont une salariée francaise en contrat local.
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Chapitre 1

Le personnel des ONG internationales :
une diversité de statuts de contrats et de catégorisations

Le mot volontaire est aujourd’hui associé a la liberté de I’engagement et a I’initiative personnelle.
Alors que comme le rappelle Halba'3 (2003, p.13-14) ce terme a une origine militaire et le mot
bénévole, une origine religieuse, qui s’est depuis laicisée. En effet, le volontaire désigne au XVII®
siécle un soldat ou un cavalier qui sert un corps sans étre enrdlé et sans percevoir de solde, dans
le but d’apprendre le métier de guerre ou par seul désir de gloire. Pour 1’Observatoire France
Volontaires, 1’origine du volontariat contemporain remonterait a la bataille de Solferino et a la

fondation du Comité international de la Croix-Rouge et la Premiére Guerre mondiale.

Nous allons dans ce chapitre examiner les dispositifs de volontariat : le volontariat de solidarité
internationale (VSI), le service volontaire européen (SVE) et les coopérants volontaires. Nous

expliquerons également 1’absence de volontaires espagnols, italiens, et marocains.

1. Le volontariat au Maroc : une pratique typiquement francaise, européenne et
canadienne

1.1. Volontaire : un terme polysémique
Les acteurs rencontrés ceuvrant pour des ONG francaises se présentent en tant que

« volontaires ». Ils utilisent ce mot générique « volontaire » qui peut renvoyer a plusieurs
dispositifs et pratiques dont la synthese historique est jointe en annexe 5 Chronologie de la

création des associations de volontariat!*°

. On ne compte pas moins de 14 types de volontariat
regroupés sous le terme Volontaires Internationaux d’Echanges et de Solidarité!®’ (VIES):
Volontariat de solidarité internationale (VSI), Volontariat international en entreprise (VIE),
Volontaire international en administration (VIA), Service civique a I’international'*®, Service

volontaire européen (SVE), volontariat hors décret...

Dr’ailleurs, le recensement est difficile a stabiliser du fait de 1’utilisation polysémique du terme.
En effet, les statistiques sur les volontaires présents au Maroc semblent contradictoires et

difficilement accessibles comme 1’illustre le Tableau 4 Recensement des volontaires/bénévoles

155 Halba (Bénedicte), Bénévolat et volontariat en France et dans le monde, Etudes de la documentation frangaise, 2003, 144 p.

156 Annexe 5 Chronologie de la création des associations de volontariat, source «Date de Création, Contexte et Types
d’organisation de volontaires », p.16, in Leyle (David), Lunel (Mélanie), coord, Cartographie 2013 Des
Engagements Volontaires et Solidaires a I’international, L’ Observatoire France Volontaires, mars 2013, Bulgarie,
version papier, 104 p.

Annexe 6 A chacun son volontariat, Le livret VIES (volontariat international d’Echanges et de Solidarité)
http://fr.calameo.com/read/0009608822249ea686ab

Annexe 7 Plaquette de présentation des dispositifs de volontariat : «Volontaire pourquoi pas vous ?» (France Volontaires, 2014)
Lors de notre enquéte de terrain, nous n’avons pas rencontré de volontaires en service civique. Cependant, une des
ONG d’envoi de notre échantillon gere également des volontaires en service civique.

157

158

50


http://fr.calameo.com/read/000960882224f9ea686ab

Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

au Maroc (2014). En fonction de la source, la mesure ne se fait pas de la méme fagon. Il y a de la
part des associations de solidarité internationale, la volonté d’englober dans la catégorie
volontariat toute action de solidarité internationale et de 1’élargir au bénévolat. Tandis que pour
les institutions publiques, seuls les volontariats inclus dans des dispositifs [égaux et subventionnés
sont comptabilisés. Nous relevons donc qu’au sein méme du champ, I'utilisation du terme

« volontaire » n’est pas stabilisée et dépend du locuteur, du contexte et de I’objectif poursuivi.

Tableau 4 : Recensement des volontaires/bénévoles au Maroc (2014)

France
Sources Observatoire | Volontaires ONy'e!
des Rabat!®
engagements
159
VSI 62 20
Service civique international (SCI) 13 30
SVE 12 30
Types de | 'yolontaires Chantiers" 1500
olontariat
v ! "Volontaires hors cadre" 300
Volontaires Coopération Technique belge 4
Volontaires de solidarité internationale 40 26
(VSI) France Volontaires
Volontaires Corps de la Paix 210
Volontaires de 1'agence japonaise de 43
coopération internationale (JICA)
Volontariat international en entreprise Mentionné,
(VIE) et Volontariat international en mais non
administration (VIA : Ambassade de précisé
France et mission économique)

Dauvin et Siméant (2002), dans leur étude sur les acteurs humanitaires relévent également que « les
mots de « volontaire » et de « volontariat » sont fréquemment employés comme des équivalents de
« benévole » et de « bénévolat », aussi bien dans le langage courant que dans certains travaux
consacrés a la question. » (p.112) alors qu’ils ont une signification trés précises. Pour Halba (2003),
le fait que les deux mots « bénévole » et « volontaire » reposent sur les mémes fondements théoriques

a savoir altruisme et éthique, expliquerait I’emploi indifférent et abusif comme synonyme.

Selon Valéau et Quéinnec (2004), le volontaire est souvent assimilé a un bénévole a temps complet
ou a un salarié. Or, celui-ci signe un engagement et non un contrat de travail et son indemnité n’est

pas considérée comme un salaire. Toutefois, ils reconnaissent que le volontariat est un statut hybride

159" Observatoire des engagements volontaires et solidaires & I’international, Les volontaires en Méditerranée en 2012 : chiffres

clefs, www.reseau-espaces-volontariats.org/documents/content/Liban/Actualite/2014/Volontaires 2012 _Mediterranee.pdf
Entretien réalisé avec le représentant de I’Espace France Volontaires le 20 novembre 2014 & Rabat. Selon ce
dernier, en 2013, il y a eu environ 2 000 «volontaires» expatriés de 17 a 77 ans qui sont venus au Maroc.

Chiffres donnés a ’occasion de la rencontre organisée le 17 juillet 2014 (Rabat) par I’ONU avec les représentants
des principaux «Organismes de Placement de Volontaires» au Maroc. www.un.org.ma/spip.php?article591
www.un.org.ma/spip.php?article591
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qui «emprunte au salariat lidée d’une activité a plein temps et au bénévolat celle du
désintéressement » (p.275). Pour ces derniers, le volontariat est une pratique d’emploi qui « n’est
cependant pas exempte d ambiguité » (p.276), tout en étant 1’objet d’une réglementation (que nous
décrirons). Et ¢’est ainsi qu’au sein méme du tissu associatif, cette bivalence est reconnue définissant
le volontariat comme un statut hybride. Rizet, conseillére technique pour la Conférence permanente
des coordinations associatives (Le Monde diplomatique, 2013) explique que ce dispositif reléve a la
fois de I’engagement : « ni bénévolat ni salariat, le volontariat est un statut hybride qui emprunte
tantot au premier le registre de I’engagement et du don de soi, tantét au second celui de [ efficacité et

du professionnalisme. » (p. 1).

Enfin, pour le Centre National du Volontariat, les termes de bénévole et volontaire fonctionnent
comme des équivalents. Effectivement, lors de notre recherche, nous avons constaté¢ que dans la
pratique, I'utilisation du terme volontaire ne semble pas étre codifiée et reste souple et floue alors que

ce terme renvoie a des dispositifs précis que nous allons présenter.

Ce dispositif public, cosubventionné par le MAEE et la structure d’accueil locale, est considéré
comme hybride aussi bien par les chercheurs en sciences sociales que par le tissu associatif. Il répond
a la fois aux besoins des ONG internationales en ressources humaines peu cotiteuses et aux objectifs
d’une politique publique pour la jeunesse, dont une partie de ses bénéficiaires est au chomage, et
représentée comme manquant d’expérience professionnelle et dont on souhaite développer
I’engagement. Sans oublier que le volontariat de solidarité internationale (VSI) contribue également a

la coopération de la France dans les pays dits en voie de développement et a son rayonnement.

Enfin, selon Yala (2005), au-dela du cotit, le volontaire constitue « la «vitrine» de [’association et
contribue(nt) a en donner une image de marque positive aupres des donateurs privés. » (p.32). Et
¢’est ainsi qu’au besoin de « vitrine » de 1’association correspond le besoin de valorisation sociale des
candidats a I’humanitaire dans la réalisation d’une mission d’intérét général qui est génératrice de
rétributions symboliques importantes (souvent étudiées par la sociologie de 1’engagement et

politique).

Ces contingences et ces contextes sont globalement assumés par le champ de la solidarité
international, comme en témoigne l’ouverture de la conférence-débat organisée par 1I’Union
européenne, du 8 novembre 2011'%* & Bruxelles, qui indique que la mise en place de programmes de
volontariat international résulte de différents facteurs combinés . « programme de formations et
d’enseignement, mouvements de sensibilisation des jeunes, politique diplomatique, économique, de

coopération d’un état a l'international, passé colonial. ».

162 Solidarité avec les pays tiers : quelles perspectives pour le volontariat européen ?»,
www.france-volontaires.org/documents/content/Qui-sommes-nous/Bruxelles-FR.pdf
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A T’analyse de notre échantillon, il apparait que le volontariat est un dispositif exclusivement utilisé
par les associations frangaises et canadiennes au Maroc. En effet, les 21 volontaires (qui représentent
31 % de notre échantillon) ont été rencontrés entre 2009 et 2014 entre Rabat et Tanger, ont été envoyés

par quatre ONG frangaises et une ONG canadienne : 15 VSI, 2 VSE et 4 coopérants-volontaires.
IIs sont répartis de la maniére suivante :

= 15 volontaires de solidarité internationale ont signé des contrats de volontariat de solidarité
internationale (VSI) pour une durée comprise entre un et deux ans ; dont 13 volontaires ont
été envoyés par la méme ONG'® qui les a mis a disposition'®* des associations et des
institutions marocaines. L’intermédiation (ou le portage) consiste pour une association
d’envoi agréée, de mettre au service d’autres associations, souvent non agréées, des
volontaires. D’ailleurs, un volontaire est en situation de portage dans le cadre d’une
coopération décentralisée pour le compte d’une collectivité. 2 volontaires ont été recrutés par
2 ONG frangaises différentes d’envoi.
= 2 volontaires en SVE (service volontaire européen) ont été¢ envoyés par la méme ONG
frangaise d’envoi pour une durée de 6 mois.
= Et enfin, 4 volontaires ont été recrutés pour des durées variables par une association
canadienne qui a ouvert un sieége au Maroc. Cette structure fait partie d’un large réseau
international dont d’autres associations adhérentes de nationalités différentes sont également
présentes au Maroc.
Dans notre échantillon, le terme volontaire regroupe donc trois dispositifs que nous allons détailler :
le volontariat de solidarité internationales (VSI), le service volontaire européen (SVE) et le coopérant-

volontaire canadien.

1.2. Le volontariat de solidarité internationale (VSI) : un dispositif cosubventionné et
encadré par le MAEE
Rizet'®® (2013) et Simonet (2004) ont insisté sur Iutilisation intensive de ce dispositifpar le secteur
humanitaire d’urgence et de développement : « a ce jour, le plus largement utilisé est le volontariat
de solidarité internationale (VSI), créé spécifiquement pour ce secteur » (Rizet, 2013, p.1). Notre

échantillon confirme cette tendance : la majorité des volontaires rencontrés sont sous contrat de

163 En 2012, cette méme ONG comptait un total de 25 volontaires sur le territoire chérifien.

164 La description de la mise a disposition par une ONG d’envoi : « Pour les associations non agréées qui souhaitent
cependant envoyer des volontaires en mission sur leurs projets dans le cadre de la loi du 23 février 2005, il est possible
de faire appel a la pratique du portage. Un volontaire est « porté » lorsqu il part en mission avec une association frangaise
non agréée par le Ministére des Affaires Etrangeres et Européennes, mais qu’il est pris en charge par une association
agréée. Cette prise en charge peut varier d’une association a ['autre : il revient aux deux parties de décider des
responsabilités de chacune vis a vis du volontaire. », http://volontariat.la-guilde.org/spip.php?article124

165 Rizet (Stéphanie), «Bénévoles et volontairesy, in Monde Diplomatique, Supplément, « Quelle solidarité internationale ? »,
mai 2013, www.monde-diplomatique.fi/2013/05/RIZET/49100
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volontariat de solidarité internationale (VSI), soit 15 volontaires sur 21 (plus de 27 % des expatriés

rencontres).

Le VSI est un dispositif public francais qui encadre un statut spécifique, régi par la loi n° 2005-159 du
23 février 2005'%¢ (décret d’application de la loi du 27 mai 2005) relative au contrat de volontariat de
solidarité internationale. Avant 2005, le volontariat était encadré par le décret n°95-94 du 30 janvier
1995 relatif aux volontaires et aux associations de volontariat pour la solidarité internationale. Le
terme de volontaire renvoie a une pratique sociale, qui se distingue non seulement symboliquement
du bénévole, mais juridiquement aussi. Et comme le rappelle Stéphanie Rizet: « en France, sa
définition est restrictive. Elle renvoie a des cadres juridiques précis, qui donnent acces a certains
droits sociaux et a une indemnité pour des missions bien définies et inscrites dans le temps. » (Monde

diplomatique, 2013, p.1).

Le volontaire signe donc un contrat avec une association qui a été préalablement agréée'®’ par le
ministere des Affaires étrangeres et européennes et qui I’envoie en mission a I’étranger. I peut
également étre mis a disposition d’une association ou d’institution locale partenaire par la structure

d’envoi.

Deux types de structures sont agréés'®® par le ministére des Affaires étrangéres et européennes
(MAEE) :
- des associations d’envoi qui mobilisent les VSI pour des projets menés par des associations

partenaires (seuil minimum de 20 volontaires)
- et des associations qui envoient des volontaires pour mettre en ceuvre leurs projets associatifs.

Le contrat de VSI'® est conclu pour une durée minimale de douze mois et vingt-quatre mois
maximale. La durée optimale cumulée continue ou discontinue du VSI est de six ans. Le volontaire
consacre la totalité de son temps a sa mission en échange d’une indemnité. Ce contrat « exclusif de
l'exercice de toute activité professionnelle, a pour objet l'accomplissement d'une mission d'intérét
genéral a l'etranger dans les domaines de la coopération au développement et de l'action
humanitaire » (article 1 de la loi de 2005 relative au contrat de volontariat de solidarité internationale).
Conformément a la loi et au décret de 2005, le volontaire de solidarité internationale perd son statut
initial, travaille a plein temps a I’étranger et il est indemnisé par ’'ONG qui I’envoie sur le terrain

(Yala, 2005, p.13).

166 - Annexe 8 Loi n° 2005-159 du 23 février 2005 relative au contrat de volontariat de solidarité internationale.

Annexe 9 Le décret n°95-94 du 30 janvier 1995 relatif aux volontaires et aux associations de volontariat pour la solidarité
internationale.

Annexe 10 Liste des associations agréées VSI janvier 2014

Les conditions d’agrément selon le MAEE : «des critéres d’agréments ont été définis, les conditions étant que
’association qui en fait la demande justifie d'un minimum de trois années d’activité a l’étranger. Elle est tenue de
présenter un budget en équilibre et une situation financiere saine sur les trois derniers exercices budgétaires et disposer
de ressources d’origine privée supérieures a 15% de son budget annuel au cours des trois derniers exercices budgétaires.
L’association doit également présenter les garanties nécessaires a I’accomplissement d 'une mission d’intérét général a
létranger. » (p. 69). MAEE, Evaluation du dispositif de Volontariat de Solidarité Internationale, Tome 1, Juin 2009
Annexe 12 Présentation du Volontariat sous statut VSI
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Le dispositif est géré de maniére partenariale conjointement par le MAEE et les associations agréées
notamment via des espaces de concertation (commission du VSI notamment). Chaque année, le
ministere francais des Affaires étrangéres et européennes quantifie I’objectif a atteindre pour France
Volontaires!”® dans le cadre de la signature du contrat d’objectifs et de performance. Ainsi, pour 2012,
il s’agissait de multiplier par trois le nombre de volontaires inscrits dans un dispositif sans pour autant
que les aides financiéres de I’Etat ne soient augmentées. L’association a di diversifier les sources de
financements notamment en s’adressant aux collectivités territoriales et aux entreprises privées. La
stratégie adoptée a été également de procéder a la reconnaissance des pratiques de volontariat déja

existantes, comme les initiatives hors cadre.

Chaque année, ce sont donc entre 1 500 et 2 000 volontaires qui sont recrutés en VSI par les
associations labélisées!'’! par le ministére des Affaires étrangéres et européennes. Les évaluations
faites du dispositif montrent cependant une baisse constante depuis quelques années a la fois du
nombre de VSI et du financement public alors que le volontariat ne cesse d’étre valorisé non seulement
par les politiques publiques de jeunesse et de politique étrangere et coopération, mais également par
le tissu associatif relayé par les médias. Il est a noter que le partenaire local participe au financement
du VSI qu’il accueille et c’est ainsi que les associations marocaines cofinancent ce dispositif. Nous

approfondirons 1’analyse des cofits et des financements lorsque nous aborderons le recrutement.

Il est & noter que 5 associations monopolisent 80 %'7* des missions de volontariat international : la
DCC (21 %), la Guilde Européenne du Raid (20 %), France Volontaires (17 %), la SCD (12 %) et la
FIDESCO (12 %) ; associations qui sont d’ailleurs, pour la plupart, présentes au Maroc. Alors que
seuls 3 % des VSI sont affectés dans les pays du Maghreb (MAEE), en 2011, le Maroc a accueilli 63
VSI envoyés par 25 ONG agréées. Cette destination représente donc le 10° pays le plus important en

termes de volume d’affectation.

En conclusion, I’analyse des pratiques des ONG internationales montre que 1’utilisation du vocable
« volontaire », aujourd’hui, ne renverrait ni au statut ni a la nature contractuelle de 1’engagement. Il
s’agit d’un terme facile a utiliser qui identifie et résume plus facilement I’action de solidarité
internationale entre « travail engagé » ou « engagement-travail ». D’autant plus, qu’il est valorisé
symboliquement et que son utilisation constitue une image positive a la fois pour ’ONG humanitaire,
pour le volontaire et pour le pays d’envoi en terme de politique étrangére. Ce terme « volontaire » est
utilisé pour identifier tout personnel expatrié comme le mot « volunteer » en anglais (comme 1'a

détaillé Simonet!”? pour désigner les bénévoles.) Alors qu’il constitue un dispositif réglementé et qu’il

170’ Association Frangaise des Volontaires du Progrés créée en 1963 est devenue France Volontaires, plateforme des
Volontariats Internationaux d’Echange et de Solidarité (VIES) le 1 octobre 2009.

171" Une grande partie des associations agréées ont été créées dans les années 60. Le nombre des associations agréées reste stable
entre 24 et 26. www.diplomatie.gouv.fi/fi/IMG/pdff LISTE ASSOCIATION VSI agreees janvier 2014  cle888616.pdf

172 France Volontaires, Le volontariat a linternational en 2013 : chiffies clés, Observatoire des engagements volontaires et
solidaires a I’international, www.observatoire-volontariat.org/IMG/pdf/chiffres cles 2013 _vdef.pdf

173 Simonet-Cusset (Maud), «Penser le bénévolat comme travail pour repenser la sociologie du travail » dans le cadre
d’un numéro spécial consacré a « L’activité et action et dans le travail», Revue de I'IRES, n°44, 1, 2004, p.141-
155. Voir Encadré 8 : La description d’une mission de volontariat par une volontaire (p.)
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est porteur d’enjeux historiques et sociétaux importants (Leroux'’, 2014), I'utilisation générique du
mot volontaire occulte les rapports sociaux inégalitaires de travail, de race et d’age. Les entretiens
montrent également que les volontaires envoyés par les ONG frangaises se situent a la fois sur les
registres de I’engagement envers 1’autre (sens de 1’action dirigé vers I’autre), envers eux-mémes
(réalisation de soi, désir d’expatriation) et du travail. Nous approfondirons les processus d’engagement

et son sens dans la troisiéme partie de la thése.

Apres avoir analysé le statut du volontaire de solidarité internationale, nous allons nous attacher a

décrire le service volontaire européen, autre dispositif sur lequel nous avons enquété.

1.3. Le service volontaire européen (SVE) : une politique européenne de jeunesse et de
citoyenneté

Le service volontaire européen (SVE!7) reléve du programme "Jeunesse en action" mis en place par
la Commission européenne, le Parlement européen et les Etats membres de 1’Union européenne. En
France, il est géré par ’agence frangaise du programme européen « Jeunesse en Action » (AFPEJA)
sous la tutelle du ministére des Sports, de la Jeunesse. Il existe deux types de SVE : le SVE individuel et
le SVE de groupe (de 2 a 30 volontaires).

Le SVE s’adresse aux jeunes agés entre 18 et 30 ans. Ce volontariat peut étre éligible exceptionnellement
aux jeunes en difficultés agés de 16-17 ans. Le candidat doit étre légalement résident dans un des pays
participant au programme ou dans I’un des pays partenaires voisins : «de nationalité d'un des pays «
programmex—Etats membres de ['Union européenne, pays de 1'Association européenne de libre-
échange (AELE)/de [I’Espace économique européen (EEE) et pays en préadhésion—ou pays «
partenaires'%. 11 s’effectue obligatoirement en dehors du pays de résidence étant donné que les
objectifs du service volontaire européen sont de favoriser la mobilité des jeunes et de faire découvrir
I’Europe. Néanmoins, quelques missions de SVE peuvent se réaliser dans le pourtour méditerranéen.
Aucune formation, expérience, dipldme ou connaissance linguistique ne sont requis. Un cycle de
formation SVE obligatoire est propos¢ au futur volontaire qui comprend une formation a I’arrivée dans

le pays d’accueil, une réunion a mi-parcours et une évaluation finale.

Selon le Conseil économique, social et environnemental'”’, le dispositif européen concerne, chaque
année, environ 3 000 personnes qui participent au programme SVE sur 95 millions de jeunes que compte
I’Union européenne (p.22). Les SVE sont donc plus nombreux que les VSI comme le détaille
I’Encadré 1 Les Chiffres du SVE.

174« Le VSI tire son origine de I’histoire coloniale de la France, de sa politique étrangére, et de I’émergence des

ONG, dans I’objectif de rapprocher les jeunesses frangaises et africaines, mais aussi du christianisme social et de
l’éducation populaire. » (p.61).

Annexe 13 Présentation du service civil européen Programme Européen Jeunesse en Action (PEJA)
www.jeunes.gouv.fr/interministeriel/citoyennete/volontariat/article/service-volontaire-europeen

Conseil économique, social et environnemental (Jean-Frangois Bernardin), La mobilité des jeunes, Novembre 2011,
Les Editions des Journaux Officiels, http://www.cnajep.asso.fr/doc/infojep/2011_13_avis-mobilite-
jeunes%20%281%29.pdf

175
176
177

56



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

Encadré 1 : Les Chiffres du SVE

Pour I’Observatoire France Volontaires, les SVE (envoi et accueil) représentaient 58,2 % des volontaires en 2011. Ils
sont majoritaires suivis des VSI (26,6 %).

En 2011, selon Leroux (2014, p.9), le dispositif SVE est mis en ceuvre par prés de 400 associations francaises'’® et

environ 600 jeunes frangais'” ont réalisé un service volontaire européen dont une faible proportion en dehors de
I"Union européenne.

En bref, entre 2000 et 2006, ce sont 26 000 Européens'®? qui ont participé au programme SVE.

Selon Le volontariat a linternational en 2013 : chiffres Clés, le service volontaire européen en dehors de 1’Union
européenne représente 1 % des missions (p.1), ce qui explique le faible nombre de volontaires SVE rencontrés au
Maroc. Le Maroc n’est pas une destination prioritaire dans le cadre du SVE mais fait cependant partie des destinations
en tant que pays partenaires méditerranéens (Algérie, Egypte, Israél / Territoires palestiniens, Jordanie, Liban, Libye,
Syrie, Tunisie).

L’étude Les volontaires en Méditerranée en 2012 : chiffres clefs précise que le Maroc comptait 12 volontaires en SVE.

Le volontaire européen, contrairement au VSI, ne cotise pas pour la retraite et le temps de mission n’est
pas comptabilisé. Dans le rapport sur les engagements citoyens a I’international (rapport MAEE,
Jeunesse et Sport, 2015), les évaluateurs insistent sur ce fait et estiment « qu il est inéquitable que les
volontaires au titre du SVE soient privés d une couverture au titre de la retraite, prévue pour les autres
formes de service civique. » (p.116), et préconisent d’étendre aux volontaires du SVE la couverture

retraite.

L’indemnité mensuelle est présentée sur les sites internet du MAEEE et de la plateforme France
Volontaires comme de 1’argent de poche'®! et non comme une rémunération a proprement dite. Le
montant varie de 140 a 210 euros par mois selon le pays ou est effectuée la mission SVE. Au final, ce
dernier bénéficie de la part de I’association d’accueil d’une prise en charge totale sur place a savoir:
I’hébergement, la restauration et le transport. La Commission européenne contracte une assurance pour
la protection sociale du volontaire et une assurance de responsabilité civile. Le jeune est accompagné de
maniere continue sous la forme d’un tutorat et d’une formation linguistique dans le pays d’accueil ou ce

dernier effectue son service volontaire européen.

Les organisations qui envoient ou accueillent des volontaires en SVE doivent demander 1’accréditation
a ’agence nationale de leur pays. Cette accréditation, d’une durée de trois ans, garantit la qualité des
projets dans toute I'Europe et le respect de la charte SVE. Le service volontaire européen fait partie du
programme Jeunesse en Action'®? (PEJA) dont le budget global de 885 M d’€ pour sept ans (2007/2013).
9 millions'®* ont été programmés pour la France, dont la gestion est confiée  'INJEP via I’ AFPEJA. La

subvention du SVE dans le cadre du PEJA couvre une part des frais liés au projet (transport,

178 En 2011, 396 associations frangaises ont été accréditées pour envoyer ou recevoir des volontaires. Les chiffres sont extraits

du  rapport  d’activités 2011, disponible sur le site Internet consult¢ le  10/09/2013:
www jeunesseenaction. fr/uploads/rapport%20201 1.pdf.
179 Rapport d’activités de ’AFPEJA, 2011.www.jeunesseenaction.fr/uploads/rapport%202011.pdf.
180 www.cafebabel.fr/societe/article/service-volontaire-europeen-mode-demploi.html
181 www.diplomatie.gouv.fi/fi/vivre-a-l-etranger/preparer-son-depart-a-l-etranger/bien-preparer-son-expatriation/stages-
volontariat/
Programme Jeunesse en Action: Service Volontaire Européen p.57-62 www.erasmusplus-jeunesse.fi/ancien-
site/uploads/PUBLICATIONS/indispensables/Guide%620du%20Programme%20FR%202013.pdf
www.cnajep.asso.fr/doc/infojep/2011 13 avis-mobilite-jeunes%20%281%29.pdf
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hébergement, restauration, formation, soutien, cours de langues, tutorat...) versée a 1’organisation
d’envoi ainsi que I’argent de poche et la protection sociale des volontaires. Les associations d’envoi et
d’accueil et s’engagent a couvrir les frais occasionnés par le SVE avec d’autres sources de financements

(autofinancement, cofinancements).

La typologie du porteur du projet SVE est plus large que celle prévue pour le VSI, conformément
aux représentations européennes de ’action citoyenne qui n’est pas réservée uniquement au tissu
associatif. En effet, les organisations a but lucratif sont éligibles a condition d’étre en lien avec les
domaines de la jeunesse, du sport et de la culture comme le montre ’Encadré 2 qui détaille les

critéres d’éligibilité au SVE.

Encadré 2 : Critéres d’éligibilité au SVE
Porteurs de Projets éligibles

Chaque porteur de projet doit étre :

* une organisation a but non lucratif/non gouvernementale ; ou

* un organisme public, local, régional ; ou

* un organisme actif dans le domaine de la jeunesse au niveau européen ; ou
* une organisation gouvernementale internationale ; ou

* une organisation a but lucratif (seulement si elle organise un événement dans le domaine de la jeunesse,
du sport ou de la culture).

* Chaque porteur du projet doit étre issu d’un pays du programme, d’un pays partenaire voisin ou d’un autre
pays partenaire dans le monde.

* Chaque porteur de projet doit signer 1’accord préalable inclus dans le formulaire de la demande de
subvention. Les porteurs de projet établis dans un pays du programme, en Europe du Sud Est ou en * Europe
orientale et Caucase doivent étre accrédités.

Nombre de porteurs de projets

Au moins deux porteurs de projet issus de pays différents, dont au moins un appartient a I’'UE. Dans le cas
des projets développés en coopération avec des pays partenaires, le nombre de porteurs de projet issus de
pays partenaires ne peut pas excéder le nombre de porteurs de projet issus de pays du programme.

Participants éligibles

* Les jeunes de 18 a 30 ans, résidant 1également dans le pays de I’organisation d’envoi.
* Les volontaires sont sélectionnées quels que soient leurs milieux.

* Les volontaires ayant moins d’opportunités peuvent participer dés 1’age de 16 ans.

* Les volontaires peuvent étre identifiés aprés le dépot de la demande.

Un volontaire ne peut prendre part qu’a un seul projet SVE. Exception : les volontaires qui ont effectué un
SVE d’une durée maximum de 2 mois peuvent participer a un projet SVE supplémentaire a condition que
la durée totale des périodes combinées de service ne dépasse pas 12 mois.

Source Jeunesse en Action. Guide du Programme. Valable a compter du ler janvier 2013
(p.58)http..//www.erasmusplusjeunesse.fr/anciensite/uploads/PUBLICATIONS/indispensables/Guide%20
du%20Programme%20FR%202013.pdf

L’activité SVE est une activité a temps plein dont la mission d’intérét général doit étre démontrée
(comme pour le VSI). La durée de ce volontariat est comprise entre 2 et 12 mois pour tous les
jeunes. Dans le cadre de projets d’insertion, il est également proposé des offres de 2 semaines a

2 mois pour les jeunes ayant moins d’opportunités. Pour bénéficier du dispositif (version courte
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ou longue), le candidat doit s’adresser a une association d’envoi et construire avec elle son projet
de service volontaire européen. Selon la Cartographie 2013 Des Engagements Volontaires et
Solidaires a l'international, « le PEJA a pour particularité d’étre le seul programme qui soit
directement mis en ceuvre par les jeunes eux-mémes, a la fois acteurs et bénéficiaires. » (p. 22).
A T’issue du SVE, le volontaire recoit un certificat "Youthpass" qui valide le SVE comme une

expérience d’apprentissage non formelle.

Pour conclure, les deux dispositifs de volontariat que nous venons de décrire ont plusieurs points

communs :

- une activité d’intérét général a temps plein effectuée a I’étranger.

- ce sont deux types de volontariat subventionnés par les Etats et co-financés par les
partenaires marocains.

- lacible des bénéficiaires concerne majoritairement des jeunes ; méme si on retrouve des
personnes plus agées dans le VSI'#,

IIs présentent ¢galement des divergences :

- le SVE est un dispositif qui a une durée plus courte alors que le VSI est a plus long terme
et dure un an minimum a 6 ans au maximum.
- il y a une limite d’age pour le SVE
- pour le volontariat européen, c’est le jeune qui doit construire son projet en partenariat
avec les associations ; ce qui n’est pas le cas du candidat au VSI qui postule généralement
pour une mission.
- en ce qui concerne le dispositif frangais, I’engagement est contractualisé alors que
I’activité VSE peut 1’étre.
- enfin, quant a I’indemnitg, elle est symbolique pour le SVE alors que son montant peut
constituer presque un « salaire » pour certains VSI.
Au final, il s’agit de politiques publiques en direction de la jeunesse dont les objectifs sont
d’encourager 1’engagement, la mobilité, 1’expérience professionnelle et in fine d’améliorer

I’insertion sociale des jeunes touchés de plein fouet par un taux de chdmage ¢élevé. Les conditions

des dispositifs impactent les formes d’engagements et n’attirent pas les mémes profils.

Nous allons a présent décrire et analyser le volontariat canadien qui présente des similitudes et
des différences avec les deux types de volontariat que nous venons d’exposer.
1.4. Les coopérants-volontaires : une pratique canadienne en voie de disparition au
Maroc
Dans notre échantillon, 4 volontaires ont été recrutés par une association canadienne dans sa filiale
du Maroc ou elle est présente depuis les années 90. Les volontaires sont appelés et identifiés comme
des «coopérants volontaires'®> » et le plus souvent coopérants (tout comme les Espagnols qui

nomment leurs expatriés de solidarité internationale « coopérante »). 2 volontaires ont été recrutés sur

184 Le vieillissement de la population VSI sera étudié lors de I’analyse les caractéristiques sociales des acteurs
humanitaires.
185 Annexe 14. Présentation du volontariat international au Canada
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place au Maroc et 2 autres au Canada. La durée des contrats varie entre sept mois et trois ans. La
mission de solidarité internationale est nommée « mandat'® ». Pour les Canadiens, il s’agit d’une
charge et d’une fonction confiée par I’association a des particuliers qui s’engagent en signant un

contrat de coopérant volontaire.

Contrairement a la plupart des VSI rencontrés, les coopérants canadiens ceuvrent directement pour
I’association qui les a recrutés et qui est présente au Maroc. Ils ne sont pas mis a disposition
d’associations marocaines. Pour la plupart des missions, il s’agit d’un appui et de transfert d’expertise

a des associations marocaines via la collaboration des coopérants avec les associations locales.

Au Canada, il n’y a pas de limite d’age pour &tre coopérant-volontaire a long terme (de 18 a 70 ans)
comme le montre I’Encadré 3 qui détaille les conditions du volontariat au Canada. L’4ge moyen des
coopérants-volontaires est de 36,5 ans et ils sont en moyenne plus agés que les autres expatriés
rencontrés (32,9 ans). Les postes sont ouverts aux personnes détenant la citoyenneté canadienne ou la

résidence permanente.

Encadré 3 : Coopérants-Volontaires (Canada)

Peuvent devenir coopérants volontaires les personnes ayant un statut de citoyen canadien, résident permanent au
Canada ou citoyen d’un pays en voie de développement. Le coopérant volontaire s’engage par motivation personnelle
dans un esprit de solidarité et d’engagement, afin d’appuyer les actions d’un ou de plusieurs partenaires dans des projets
ou programmes de développement durable.

La durée des mandats est généralement de deux ans.

Les coopérants volontaires offrent leurs compétences et expériences aux partenaires de pays en développement et sont
motivés par 1’enrichissement interculturel, I’apprentissage mutuel et la volonté de lutter contre la pauvreté et les
inégalités sociales.

Les coopérants volontaires apportent leur expertise dans divers domaines : gestion, développement organisationnel,
administration, développement communautaire, agriculture, eau et assainissement, microentreprise, égalité entre les
sexes, travail social, VIH/Sida, employabilité des jeunes, etc.

I1s regoivent une allocation de subsistance leur permettant de subvenir a leurs besoins de fagon modeste, mais décente.
Principales qualités et aptitudes recherchées chez un coopérant volontaire :

* Expérience de travail dans un pays en développement ou auprés d’organismes communautaires au Canada, un atout

* Une bonne santé (candidat et personnes accompagnatrices) ;

* Dans les pays ou la langue de travail n’est pas le francais, il est nécessaire d’avoir une bonne connaissance de la
langue de travail du pays d’affectation (anglais, espagnol, arabe un atout pour le Moyen-Orient) ;

* Bonnes capacités d’analyse et de synthése ;

* Bonnes habiletés rédactionnelles et de communication ;

* Capacité de travailler en équipe et souvent dans I’ambiguité ;

* Avoir une bonne aptitude d’écoute, de collaboration et du bon jugement ;

* Aptitudes et habiletés a travailler dans des contextes socio-économiques et culturels différents, voire difficiles ;

* Bonnes aptitudes de débrouillardise, de créativité ;

* Qualités personnelles permettant une bonne intégration interculturelle.

Vous désirez vivre une expérience personnelle épanouissante et enrichissante ?

Vous désirez mettre a profit votre expérience professionnelle au service des populations locales en tenant compte de leurs besoins et
réalités ?

La coopération volontaire est une expérience pour vous !

Source : Site internet d’'une association d’envoi de coopérants volontaires au Maroc

186 Tes Canadiens utilisent le méme mot mandat que le HCR comme I’a analysé Fresia, qui fait référence au mandat

de protection internationale (p.170).

Fresia (Marion), « Une élite transnationale : la fabrique d’une identité professionnelle chez les fonctionnaires du
Haut-Commissariat des Nations Unies aux Réfugiés », Revue européenne des migrations internationales [Online],
vol. 25 - n°3 2009
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Les coopérants ne recoivent pas de salaire mais une indemnité de subsistance comme le souligne
le site internet de cette ONG canadienne, « une allocation de subsistance pour subvenir a leurs
besoins ». Outre les frais de déplacement jusqu’a la mission, 1’association prend en charge un
programme d’assurance. Le mandat (la mission) peut durer de quelques mois a deux ans. Cette
association envoie chaque année environ 100 coopérants dans plus de 20 pays et ce programme
est financé par les ministéres des Affaires étrangeres, Commerce et Développement Canada et
s’inscrit dans le Programme ACCES Innovation (Accroitre les capacités pour une croissance

économique et sociale par I’innovation).

Comme en France, le volontaire canadien est associ¢ au bénévole. C’est ainsi que pour d’autres
structures canadiennes d’envoi'®’, le coopérant volontaire est « une personne bénévole » ou
encore « cooperant volontaire bénévole » qui signe « une entente de volontariat ». D’ailleurs,
sur le site d’une association, il est spécifié que « le coopérant volontaire n’est pas un salarié de

[’organisation » alors qu’il recoit :

«une indemnité mensuelle de 1000 § canadien au prorata du nombre de jours de mission,
- un per-diem couvrant les frais d’alimentation et accessoires évalu¢ suivant le pays,
- laprise en charge de I’hébergement sur le terrain,
- une assurance vie,
- une assurance maladie,
- laprise en charge du déplacement vers le lieu de la mission
- et 20 jours de vacances par an.
- etd’autres avantages... ».
De nouveau, nous pouvons noter une insistance a catégoriser cet acteur de bénévole ou de

coopérant-volontaire et de préciser que ce n’est pas un salarié. Cette répétition de ces attributs
contradictoires d’une part (bénévole, volontaire) et cette liste de rétributions et d’avantages
d’autre part interrogent la réalité de la signification de cette catégorisation qui n’est ni claire ni

objective. Sachant qu’au Canada, la catégorie bénévole'®®

existe dans la partie francophone et
correspond a la catégorisation francaise. Alors que le terme « volunteer » est utilisé dans le sens

de bénévole et de coopérant-volontaire du c6té anglophone.

De nombreuses offres de volontariat/bénévolat sont disponibles au Canada. Elles sont répertorié¢es
en fonction de I’age, du statut du candidat (étudiant ou salari¢) et de la durée d’engagement
souhaité. En effet, les associations de solidarité¢ internationale canadiennes encouragent les
Canadiens, quels que soient leurs statuts (professionnels, étudiants ou retraités) a s’engager a
I’international et/ou au national a court ou a long terme en tant que coopérant volontaire. Ces
campagnes de communications et ces facilitations ont leur importance, car ils encouragent les

Canadiens dés leur plus jeune age a participer a des projets de solidarité nationale et

187 Medecinsdumonde.ca
188 13,3 millions de bénévoles au Canada (Statistique Canada, « Enquéte canadienne sur le don, le bénévolat et la
participation» 2010, www.statcan.gc.ca; www.benevoles.ca/etude-2011
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internationale. En effet, elles ont une incidence sur les socialisations, les parcours et les
expériences de I’étranger des Canadiens, que nous détaillerons lorsque nous explorons les

« expériences vécues de I’étranger » (Stangherlin, 2005)'%°.

Le Programme de coopération volontaire (PCV) est géré par quatre organisations non-
gouvernementales canadiennes qui, coordonné par le Centre d'étude et de coopération
internationale (CECI'), offre un programme d’assistance technique et de solidarité fondé sur la
coopération volontaire. Ce programme, financé par I’Agence canadienne de développement
international (ACDI""), est mis en ceuvre par des ONG expérimentées dans le recrutement et
I’envoi de volontaires internationaux. Nous n’avons pas réussi a trouver des éléments budgétaires
sur les niveaux de financement, par 1’Etat canadien, des postes de coopérant volontaire dans les
ONG canadiennes. De méme, notre enquéte de terrain ne nous a pas permis de trouver des
informations sur un possible cofinancement ou une participation des ONG marocaines aux postes

de coopérants volontaires comme c’est le cas pour les VSI et le VSE.

Les ONG, membres internationaux du réseau de cette association'®?, présentes également au
Maroc, n’emploient pas de volontaires et 1’association en question est la seule du réseau a
fonctionner avec ce type de personnels. Cette situation d’exception semble poser question aux
volontaires et aux membres du réseau « d’ailleurs, ¢ca va étre un probleme qu’on va retrouver.
C’est la seule ONG a l'intérieur des membres du réseau qui a des coopérants, les autres ont tous
des salariés. D ailleurs, souvent, c’est per¢u comme quelque chose de bizarre que [’association
ait des coopérants, et on est per¢u de moindre importance, car on a fait de la coopération. Je
pense qu’ils vont devoir réviser. Je ne sais pas comment ils vont changer ¢a. (Charlotte,

coopérante volontaire, 37 ans, Canadienne).

Selon I’une des volontaires, le fait que le personnel de cette ONG soit coopérant volontaire et non
salarié a fragilisé les relations avec le réseau international de ’association et les partenaires
locaux. Pour cette derniére, le réseau international a volontairement dévalorisé le travail effectué
aupres des partenaires du fait de leur statut. C’est ainsi que les coopérants canadiens ont dii mener

une bataille de 1égitimité au sein méme d’organisations qui sont membres et adhérentes de leur

189 Stangherlin (Gregor), Les Acteurs des ONG. L’engagement pour [’autre lointain, L ’Harmattan (Logiques
Politiques), 2005, 248 p.

Pour cet auteur, au-dela de la littérature et du cinéma qui favorisent I’imaginaire, 1’expérience directe et affective
de I’expatriation et la rencontre avec 1’ Autre est une source de motivation qui favorise 1’entrée dans la solidarité
internationale.

Création du «Centre d'études missionnaires» (C.E.M.), I’ancétre du CECI, par le Pere Jean Bouchard, Jésuite. Ce
centre se propose de former des religieux, des religieuses et des laics pour travailler au sein de missions catholiques.
Le CEM est parmi les premiers centres a offrir une véritable formation en coopération internationale au Québec.
L’Agence canadienne de développement international (ACDI) a fusionné avec le Ministére des Affaires étrangéres
et du Commerce international (MAECIT) en 2013 pour devenir le Ministére des Affaires étrangéres, du Commerce
et du Développement (MAECD). Cette fusion a entrainé une réduction des financements des ONG de solidarités
internationales.

Ryfman (2004) : « en outre, certaines ONG, qui jouissent aujourd hui d une véritable dimension transnationale (a
travers d’un réseau « d’ONG-sceurs » ou de « branches », constitutives ainsi d’un « groupe »), disposent de
capacités de dépenses considérables, bien que largement sous-estimées. » (p.65).

190
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192
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réseau comme en témoigne Daniela : « je me suis fait chier a montrer au réseau qu’on était
capable de travailler en synergie avec les partenaires. A partir de ¢a, je me suis engagée a
travailler avec ce partenaire. A partir de ¢a, le réseau a reconnu cette synergie et nous a passé
le programme Justice économique parce qu’on a montré qu’on pouvait travailler en synergie. »

(Daniela, coopérante volontaire, 50 ans, Canadienne).

L’expérience que nous avons pu observer dans cette ONG montre que le statut du personnel peut
devenir un enjeu symbolique de luttes sur le marché de la solidarité internationale. Les ONG
hollandaises et espagnoles, membres de ce réseau international, n’ayant pas la méme culture de
valorisation du volontariat au niveau national et ne reconnaissant pas I’engagement comme
compétence professionnelle, considérent ces coopérantes volontaires comme des non expertes et
réussiront a discréditer leurs activités du fait de leur statut administratif. Cette situation
problématique liée au statut du personnel volontaire, qui n’est pas reconnu et accepté par les autres

193

membres du champ, a suscité des conflits’”” en interne et en externe dont nous détaillerons

I’analyse lorsque nous décrirons le travail dans les ONG.

Pour conclure ces propos sur le volontariat, nous pouvons souligner le role des politiques
publiques —frangaises, européennes ou canadiennes- dans le développement du volontariat
indemnisé, qui subventionnent en partie cette catégorie d’acteurs a I’international. Les pouvoirs
publics produisent et facilitent par conséquent les pratiques d’engagements volontaires tout en les

sélectionnant. De méme, le chdmage important des jeunes!'**

et la difficulté de trouver un poste
en lien avec les études réalisées et payés au-dela du salaire minimum renforcent les candidatures
des jeunes diplomés aux postes de volontaire a I’international. Cette catégorie spécifique de
volontariat indemnisé qui se situe entre le bénévolat et le salariat est peu pratiquée!® par les

Espagnols, les Italiens et les Marocains pour qui le volontariat s’apparente a du bénévolat.

1.5. L’absence de volontaires expatriés italiens, espagnols et marocains

Les ONG italiennes et espagnoles rencontrées, qui fonctionnent majoritairement sur le terrain
avec des salariés, n’avaient engagé aucun volontaire au moment de I’enquéte de terrain bien qu’un
systéme de volontariat/bénévolat existe en Espagne, en Italie et au Maroc (une analyse détaillée
£196,

est jointe en annexe 15). Passer par le national aide & comprendre 1’international (Siméan

2015), c’est pourquoi nous avons souhaité analyser ces pratiques nationales qui permettent

193 Ce sont des conflits comparables & ceux relatés par les sociologues qui ont étudié les associations de sport (entre

salariés et bénévoles) et les pompiers (professionnels et volontaires).

Le taux de chdmage en France est de 22,5% pour les moins de 25 ans. Dans les pays du Sud de 1I’Europe : Espagne,
Portugal et Gréce, il est supérieur a 50%. Commission d’enquéte sur les « L’Exil des Forces vives de France »,
rapporteur Yann Galut, 8 octobre 2014 (p.84) www.assemblee-nationale.fr/14/rap-enq/r2250.asp

Annexe 15 Analyse détaillée du volontariat en Espagne, en Italie et au Maroc

Pour expliquer I’absence de volontaires italiens, espagnols et marocains, nous avons procédé a une analyse détaillée
de la catégorie volontaire au niveau national. Elle a été intégrée en annexe pour ne pas alourdir la premiére partie
de la thése qui est suffisamment descriptive.

196 Siméant (Johanna), dir, Guide de I’enquéte globale en sciences sociales, CNRS Editions, 2015
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d’expliquer pourquoi il n’y a pas de volontaires de nationalité italienne, espagnole et marocaine
engagés dans les associations intervenant au Maroc. Nous faisons une rapide synthese des

situations locales.

a/ Italie

En 2011, I’Italie compte un total de 415 volontaires qui font le service civil national dans le monde
entier (« il Servizio Civile Nazionale ») en tant qu’expatriés (dont 61 en Europe). Le rapport!®’
sur les mobilités des jeunes au sein de I’Europe évalue le service civil italien a 1’international a
seulement 1 % (p.166). Alors qu’il y a deux possibilités pour faire du volontariat a I’international
(via la coopération et le service civil national), le nombre de volontaires civils a I’international
reste réduit. Selon un rapport européen sur le volontariat'®® (p.349), par rapport aux Européens,
les Italiens sont peu engagés dans des activités bénévoles au niveau national et dans des activités
de solidarité a I’international. De méme, les politiques de bénévolat et de volontariat « ne sont
pas encore liées directement aux politiques de la jeunesse » (p.163) méme si les centres de soutien
aux volontaires institués par la loi sur le volontariat commencent a intégrer la question de la
mobilité internationale et notamment européenne.

D’autres formes de volontariat international sont proposées aux Italiens pour participer aux
actions humanitaires ou de maintien de la paix depuis plus de 40 ans. Ce sont des structures liées
d’une part aux réseaux associatifs catholiques et d’autre part proches de la mouvance de gauche
et d’extréme gauche. Par exemple, le réseau FOCSIV'® a envoyé 400 volontaires italiens de par

le monde en 2012.

Depuis 2013, le Maroc ne figure plus sur la liste des pays prioritaires pour les Affaires Etrangeres
Italiennes et de nombreuses ONG présentes sur ce territoire ont dii fermer (notamment 3 de notre
échantillon). Des anciens employés ont été envoyés dans les pays nouvellement prioritaires a
savoir le Niger et le Burkina Faso, alors que certains sont rentrés en Italie a la fermeture de la
mission. Enfin, d’autres sont restés au Maroc et ont été recrutés par d’autres ONG internationales

ou ont créé une entreprise de consultance internationale.

Ce rapide tour d’horizon italien montre que le volontariat existe sous différentes formes: entre
bénévolat et service civil volontaire national et international. Malgré les lois et les politiques
publiques pour encourager 1I’engagement des Italiens, le volontariat est peu développé en Italie et

encore moins a I’international. D’ailleurs en mai 2014, le Premier Ministre Italien annongait la

197 Public Policy and Management Institute, La mobilité des jeunes volontaires en Europe, juin 2010, p.349,

http://cor.europa.eu/en/documentation/studies/Documents/Mobility-of-young-volunteers-%?20across-
Europe/FR.pdf

198 Public Policy and Management Institute, La mobilit¢ des jeunes volontaires en Europe, juin 2010,
http://cor.europa.eu/en/documentation/studies/Documents/Mobility-of-young-volunteers-%20across-
Europe/FR.pdf Annexe 2 : Eude de cas : Italie (p.163)

199 e site du réseau italien d’envoi de volontaires FOCSIV : www.focsiv.it
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mise en place d’un nouveau systéme de volontariat: un service civil volontaire pour 100 000>%

jeunes chaque année (dont une fraction pourrait se dérouler en Europe).

b/ Espagne

Le « voluntario » est plutdt entendu comme bénévole avec la possibilité de remboursement des
frais liés au bénévolat. Il est trés développé au niveau national dans les domaines de I’éducation

201 Dans le milieu de

et du social. Il est néanmoins exclu du monde du travail et de la formation
la coopération, le terme « voluntario » est également utilisé pour désigner un stagiaire qui a une
bourse, dans le cadre de sa formation universitaire, pour participer a une action de solidarité

internationale dans une ONG du Sud.

L’absence de volontaires expatriés dans les associations espagnoles s’explique par le fait que pour
ces ONG espagnoles de solidarité internationale, le travail de terrain est une activité réputée
d’expertise et par conséquent salariée; contrairement a la conception frangaise, pour qui 1’envoi

de volontaires®** est compatible avec les activités de développement et de solidarité internationale.

Dans la pratique, le terme utilisé pour nommer les expatriés du secteur de la solidarité

international est « cooperante®®®

» et ce quel que soit le statut objectif salarig, stagiaire... alors que
ce terme est issu des politiques publiques de coopération qui renvoie a un dispositif encadré. Le
coopérant est donc celui qui meéne une action de développement et de coopération promue par
I’Etat espagnol et qui a un lien juridique avec 1’entité qui meéne ces activités. Sont donc exclus,
les personnels des ONG internationales sans contrat ou non subventionnés par 1’Etat espagnol et

ceux qui ont des contrats de consultants avec I’AECID et I’Union européenne. De méme, en ce

qui concerne le diplome, le coopérant est réputé avoir un niveau de formation et une expérience

204 205

adéquats*™ et mis a disposition de la coopération institutionnelle

Alors que le statut de coopérant est codifié dans le champ de la coopération internationale, il est

également utilisé pour nommer les bénéficiaires du programme de jeunes coopérants (Programa

200 Ce projet de service civil volontaire, serait ouvert aux Italiens et aux résidents étrangers de 18 a 29 ans. L’objectif

serait double : développer une « conscience publique et civique » et « avoir une expérience professionnelle. ». La
durée minimale serait de 8 mois avec la possibilité de le prolonger 4 mois.

« Practicamente todas las normas sefialan que "la actividad (voluntaria) no podra sustituir al trabajo retribuido,
ni aun en caso de conflicto laboral, ni ser considerada como prdcticas, aprendizaje o experiencia profesional.»
(Ley 30/1998 del Voluntariado. Canarias).

Contrairement aux représentations ayant cours dans le champ, les Frangais, recrutés sur des postes de volontaires,
ne sont pas novices et sont pour la plupart d’entre eux expérimentés comme nous le détaillerons dans le chapitre
relatif aux propriétés sociales.

203 Annexe 16 Décret royal statut cooperantes REAL DECRETO 519/2006, de 28 de abril, por el que se establece el
Estatuto de los cooperantes

« Son cooperantes quienes a una adecuada formacion o titulacion académica oficial, en una probada experiencia
profesional y tienen encomendada la ejecucion de un determinado proyecto o programa en el marco de la
cooperacion para el desarrollo. »

Site internet de I’AECID : www.aecid.es/ES/la-aecid/nuestros-socios/ongd/cooperantes_«El cooperante no es, por
tanto, ni un voluntario ni un becario, sino un trabajador con contrato laboral o un empleado publico con una
relacion de tipo laboral o estatutaria con la entidad promotora de la cooperacion. ».
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de Jovenes Cooperantes®*). L’objectif est d’offrir aux jeunes dipldomés universitaires sans emploi
une expérience a la fois théorique et pratique de 9 mois dans les domaines de la coopération
institutionnelle. Chaque année, 3 jeunes sont accueillis a Rabat et appuient le service de
coopération®”’ (p.157). Ce programme s’est développé alors que le nombre de techniciens de la
coopération (fonctionnaires ou titulaires de contrats de travail privé) s’est considérablement réduit
(comme en France). Ces « jeunes coopérants » se substituent donc d’une certaine maniére a la
réduction du nombre de techniciens experts que subit la coopération espagnole. Moins bien payés

que les premiers et avec des contrats précaires, ils remplacent les titulaires.
A présent, nous allons présenter le contexte marocain.

¢/ Maroc

Au moment de la rédaction de la thése (2015), le volontariat marocain, conforme a la
catégorisation francaise, commence a peine a se développer au Maroc bien que le champ
associatif marocain soit trés actif pour le promouvoir. Alors qu’il n’y a pas de législation qui
encadre les statuts de volontaire et de bénévole au Maroc, nous observons d’une part, 1’usage
accru du vocable volontaire proche des représentations d’un volontariat francais (notamment sous
I’influence du volontariat de solidarité internationale®® accueilli au Maroc) et d’autre part, le
processus de mise en place d’un volontariat/bénévolat national au Maroc, soutenu par des ONG
francaises. L’analyse des pratiques volontaires au Maroc montre 1’influence que déploient les
ONG frangaises®” qui tentent d’importer ce concept et ce dispositif dans ce pays aussi bien auprés
des Marocains, du secteur associatif que des institutions publiques. Dans ce contexte de lobbying

210 3 lancé le 4

et de plaidoyer promouvant le volontariat, le ministére de la Jeunesse et des Sports
janvier 2013 a Rabat un nouveau programme sur « le volontariat et le service civil des jeunes ».
En réalité, le volontariat national et international est trés peu développé dans les ONG marocaines

méme si les acteurs du champ et les hommes politiques 1’évoquent souvent.

Au Maroc, le bénévolat et le volontariat sont généralement confondus :

- d’une part du fait de ’absence de législation et de définition en la matiére;

- d’autre part de la circulation internationale de catégories de volontaire « a la frangaise »
et de volunteer a 1’anglo-saxonne ;

- et de I'utilisation d’un méme mot en arabe pour évoquer a la fois le bénévole et le
volontaire ;

206 Ce programme est régi par la Orden Ministerial du 19 décembre 1997 (B.O.E. 30-12-97), modifié partiellement par

la Orden 2435/2004 du 20 juillet 2004.

207 Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacién, MEMORIA 2007 — 2008 Cooperacion Espafiola en Marruecos,
Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacion, 2009

208 Valery Mengo (Achille), « Le volontariat de réciprocité Sud-Nord : du discours & la pratique, comment franchir le pas ? »,
01/09/2014, http://www.grotius.fr/volontariat-reciprocite-sud-nord-du-discours-pratique-comment-franchir-pas/

209 L’une des principales activités de France Volontaires, c’est la promotion du volontariat via le déploiement
d’espaces de volontariat qui sont a la fois utiles pour les volontaires frangais mais également pour les jeunes locaux.
De plus, des volontaires frangais ont été recrutés et mis a disposition d’une association marocaine pour faire du
plaidoyer auprés du ministére de la jeunesse au Maroc.

210 www.mjs.gov.ma/fr/Page-75/voyages-des-jeunes
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- etenfin de par I’existence de pratiques communautaires traditionnelles de solidarité telles

211 ’a212

que la « twiza™"' » et la « jama » que Roque?!? (2004) considére comme comparables

au bénévolat et volontariat modernes.
L’influence des ONG frangaises semble prégnante dans les interactions entre importateurs et

exportateurs (Cheynis, 2008, p.103-172), mais la tentative marocaine d’appropriation de ces
catégorisations internationales et ’'usage de ces pratiques au niveau marocain est un processus en
cours dont rien ne laisse prévoir 1’issue. Qu’en sera-t-il de la circulation internationale de cette
forme d’engagement et quel sera le résultat de cette lutte entre importateurs, exportateurs et I’Etat

marocain?'# ?

Enfin, les associations marocaines sont des structures d’accueil de volontaires frangais®!"® et
étrangers, notamment les bénéficiaires des dispositifs VSI décret ou hors décret, du SVE et des
actions hors cadre. En effet, il s’agit d’une ressource humaine valorisée par les bailleurs de fonds
nationaux et internationaux, considérée comme compétente et souvent cofinancée. Ces structures
reproduisent donc les représentations que ce champ produit a savoir la survalorisation de
Iétranger. Il est important de rappeler que les associations marocaines contribuent également au

financement des VSI présents au Maroc.

Par ce passage en revue des pratiques et des usages du volontariat/bénévolat, nous avons souhaité
montrer que ’utilisation polysémique et floue de ces concepts se retrouve aussi bien en France,
au Canada, en Italie, en Espagne qu’au Maroc. Ce phénomeéne est donc international et commun
a de nombreux pays méme si des particularités locales perdurent liées a des contextes nationaux.
Cette description détaillée du volontariat a comme objectifs de montrer d’une part la circulation

internationale des dispositifs de bénévolat/volontariat et d’autre part la spécificité du volontariat

211« Tradition de droit coutumier berbére qui consiste en une corvée collective dont les membres d’un groupement se
charge pour réaliser des travaux soit au profit des membres soit pour la collectivité toute entiére. » (p.13), in
Etude sur le volontariat et le bénévolat et au Maroc, Périer (Florence), PNUD Maroc, 2005
« Mot arabe qui signifie réunir ou réunion et qui désigne [’ensemble des hommes qui y participent en méme temps
que le lieu ou elle se tient. Il s’agit d 'une institution qui occupe une position centrale dans [’organisation sociale.
Elle est composée d’un conseil restreint qui s 'appuie sur la structure des lignages. Le conseil qui régit la jama’a
est un organe permanent qui administre aussi la vie sociale, les travaux communautaires ou d utilité publique, la
réglementation des litiges...et assume aussi des fonctions rituelles diverses » (p.13), in Périer (Florence), Etude sur
le volontariat et le bénévolat et au Maroc, PNUD Maroc, 2005
Roque (2004, pp.268-272) rappelle I’existence d’une tradition associative coutumiére qui n’est pas nouvelle
contrairement aux représentations en vigueur dans le milieu international et notamment frangais.

Roque (Maria-Angels), dir, La société civile au Maroc. L’émergence de nouveaux acteurs de développement,
Publisud IED MED Sochepress, 2004

Green invite d’ailleurs & se méfier du caractere nouveau des pratiques « découvertes » réguliérement par les
sciences sociales.

Green (Nancy L.), « La migration des élites. Nouveau concept, anciennes pratiques ?, pp.107-116, in Circulations
et Frontieres 42, 2008
Dezalay (Yves), Rask Madsen (Mikael), « Espaces de pouvoirs nationaux, espaces de pouvoirs internationaux
pp. 277-296 in Cohen (Antonin), Lacroix (Bernard), Riutort (Philippe), Manuel de science politique, Paris, la
Découverte, 2009
Selon un responsable de France Volontaires a Rabat, jusqu’a 2 000 pour le volontariat frangais en 2013.

« La mise en place des services de volontaires internationaux au Maroc remonte a 1963 pour le Corps de la Paix
et 1967 pour le programme des Volontaires Japonais pour la Coopération a l’étranger (JOCV). » (p.23), in Etude
sur le volontariat et le bénévolat et au Maroc, Périer (Florence), PNUD Maroc, 2005.
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international chez les Frangais et les Canadiens qui impactent les postures d’engagement et les

carriéres dans le secteur de la solidarité internationale.

Au-dela de la multiplicité de I’offre d’engagements, qu’elle soit volontaire ou salariée, certains
acteurs délaissent 1’offre institutionnelle et préférent mettre en place une action de solidarité en
dehors de tout cadre. Cette forme de bénévolat hors cadre que nous allons présenter montre que

I’initiative collective et/ou individuelle est possible.

2. Le succes du bénévolat hors cadre?!®

Alors que nous avons précédemment discuté de 1’utilisation indifférenciée des deux termes de
bénévole et de volontaire qui ont cours a la fois dans le sens commun, les médias et le milieu
associatif (aussi bien en France, en Espagne, en Italie, au Canada qu’au Maroc), il s’agit a présent
d’exposer la catégorie du bénévole sur laquelle nous avons également enquété. Conformément a
I’échantillon constitué, nous nous sommes entretenus avec 11 bénévoles (dont 9 en activité et 2
anciens bénévoles). 7 bénévoles sont agés entre 16?7 a4 59 ans et de nationalité frangaise. 4 sont

des bénévoles marocains, agés entre 35 et 47 ans.

Avant de donner a voir la spécificité de la pratique de ces bénévoles hors cadres, nous allons

d’abord définir le bénévolat tel qu’il est généralement déployé.

Selon Ferrand-Bechmann?'8(2000), il a fallu des années pour que la pratique du bénévolat soit
considérée et « rejoigne le bataillon des comportements normaux. » (p.5). D’ailleurs, le mot
bénévole n’est entré dans le dictionnaire qu’en 1954! Le bénévolat, contrairement au volontariat,
n’est pas reconnu juridiquement et institutionnellement. En effet, selon I’é¢tude sur le bénévolat
menée par la Commission Européenne?®'’, la France fait partie des pays ou le bénévolat n’est pas
régit par un texte 1égal spécifique, mais régulé par des textes de loi y faisant référence. Cependant,

220

cette expérience bénévole est reconnue et valorisée et I’étude*”” réalisée par I’université d’Evry,

montre que pour 60 % des recruteurs, le bénévolat est un atout pour développer des compétences.

t?2! certaines

De méme, conformément a la charte de la valorisation de I’engagement étudian
universités procédent a la reconnaissance*?? du bénévolat dans le parcours universitaire (depuis

2001), permettent ainsi aux étudiants de transformer leur expérience associative en crédits ECTS

216 Bénévolat dit hors cadre ou informel ou encore direct.

217 Quant aux bénévoles mineurs, il s’agit de jeunes suivis dans le cadre du programme de Protection Judiciaire de la
Jeunesse qui ont participé a une action de solidarité internationale hors cadre.

218 Ferrand-Bechmann (Dan), Le métier de bénévole, Ethno-sociologie, Editions Anthropos, 2000, 160 p.

219 Educational, Audiovisual & Culture Executive Agency (EAC-EA), Volunteering in the European Union, Final

Report submitted by GHK, 17 February 2010, http://ec.europa.eu/citizenship/pdf/doc1018_en.pdf

« Member States that do not have a legal framework but where volunteering is regulated by or implicit within other

existing general laws (Austria, Denmark, Estonia, Finland, France, Germany, Greece, Ireland, Lithuania,

Netherlands, Slovakia, Sweden and the UK). » (p.10).

Centre d’Etudes des politiques économiques de ’université D’Evry, Les effets du bénévolat sur I’acces a I’emploi:

« Une expérience contrélée sur des jeunes qualifiés d’lle-de-France », Bougard (Jonathan), Brodaty (Thomas),

Edmond (Céline), L’Horty (Yannick), du Parquet (Loic) et Petit (Pascale), janvier 2011,

www.univ-evry.fr/modules/resources/download/default/.../11-02.pdf

www.associations.gouv.fr/IMG/pdf/Charte_engagement vie associative.pdf

www.letudiant.fr/educpros/enquetes/l-engagement-associatif-etudiant-une-nouvelle-matiere-a-1-

universite/universite-quand-l-engagement-associatif-rapporte-des-points.html
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validant ainsi des modules de leur cursus, bonification des résultats... Pour certains
établissements d’enseignement supérieur, 1’action bénévole est méme obligatoire dans le cursus

étudiant.

Le bénévolat se distingue du volontariat sur plusieurs points : d’une part, le bénévole garde la
liberté de proposer et de doser sa contribution ; d’autre part, son statut initial ne change pas et

> méme si les rétributions symboliques sont

enfin il ne recoit aucune indemnité financiére?
importantes (Gaxie, 1977%2%). De méme, il n’est soumis a aucune subordination juridique et sa
collaboration n’est pas contractualisée juridiquement de maniére formalisée (méme si certaines
associations font signer des contrats de bénévolat). Il s’agit donc d’un engagement libre qui n’est
soumis a aucune subordination juridique méme si il engage moralement. Halba et Ferrand-
Bechmann insistent sur la spécificité du bénévolat a savoir la liberté d’action, qui est d’ailleurs

revendiquée par les bénévoles et notamment les hors cadres.

Alors que les chiffres du bénévolat au niveau national sont trés documentés comme le montre
I’Encadré 4 Les Chiffres du Bénévolat en France, la pratique a I’international est peu recensée
f lles réalisées d d iatif les chantiers i i 225
sauf pour celles réalisées dans un cadre associatif comme les chantiers internationaux*> par

exemple.

Encadré 4 : Les chiffres du bénévolat en France

Selon la derniére enquéte?? sur le bénévolat (2014), la France compte 12,5 millions de personnes

qui se déclarent bénévoles (contre 11,5 millions en 2010).
La répartition des bénévoles est la suivante:

73 % pour des actions réguliéres

et 27 % pour des actions ponctuelles.

11 est a noter que 18,8 % de la participation bénévole se fait de manicre informelle selon 1’étude
réalisée par France Bénévolat en 2013%*7 (p.8).

En effet, les politiques publiques et le champ associatif sont trés actifs dans la promotion du
bénévolat et a sa reconnaissance. La loi de janvier 2002 dite de « modernisation sociale »
reconnait la validation des acquis de 1’expérience des activités professionnelles, non salariées et
bénévoles (article 134).

Selon PINSEE??, 1la valeur monétaire du bénévolat est estimée a 1 % du PIB (p.49) et « que la
ressource bénévole se monte a 1,3 milliard d’heures par an en 2002, soit environ 820 000 emplois
ETP » (p.40).

223 11 peut néanmoins recevoir des remboursements de frais de missions qui constituent des défraiements (transport,

hébergement, achat de matériel...).

Gaxie (Daniel), « Economie des partis et rétributions du militantisme », in Revue fiangaise de science politique,

27e année, n°1, 1977, pp. 123-154 www.persee.fr/doc/rfsp_0035-2950 1977 num 27 1 393715

www.cotravaux.org/-Observatoire-

226 Bazin (Cécile), Malet (Jacques), dir, La France Bénévole en 2014, 11¢ édition mai 2014,
www.recherches-solidarites.org/media/uploads/la-france-benevole-2014.pdf

227 France Bénévolat, La situation du bénévolat en France en 2013, juin 2013, 17 p.

www.francebenevolat.org/uploads/documents/3e656ec9e424ae9¢724ba0187045eb04c5dad78b.pdf

Prouteau (Lionel), Wolff (Frangois-Charles), « Le travail bénévole : un essai de quantification et de valorisation »,

in Economie et statistique N° 373, INSEE, 2004 www.insee.fr/fr/ffc/docs_ffc/es373b.pdf
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En ce qui concerne le tissu associatif marocain, le nombre de bénévoles marocains est peu connu.
L’étude réalisée par |’association marocaine Carrefour Associatif (2010, p.29) renseigne
néanmoins sur les profils de bénévoles. Parmi les bénévoles seniors, on distingue « les bénévoles
actifs » (engagés de maniere permanente), « les bénévoles occasionnels » qui participent a des
actions périodiques, et « les bénévoles événementiels » qui ne participent qu’a des événements
médiatiques. Nous avons pu observer qu’il s’agit généralement d’une pratique de personnes
établies professionnellement et plutdt agées. Quant aux jeunes bénévoles moins nombreux que
les séniors, ces derniers s’engagent dans des actions ponctuelles et ciblées « dans un bénévolat de
mission » (p.29), a plein temps pour une durée donnée et qui leur procure des formations ou des
réseaux/expériences/informations pour un emploi. Ce sont des profils similaires qu’on retrouve
dans la littérature sur le bénévolat en France a savoir occasionnels, actifs, acharnés.

Pour caractériser les pratiques de bénévolat que nous avons observées lors de notre enquéte de
terrain, nous avons repris la comparaison effectuée par Ferrand-Bechmann (2000) qui s’appuie
sur I’analyse faite par Simmel, a savoir que les individualistes modernes sont comme des
aventuriers, des entrepreneurs : « nous retrouvons les bénévoles dans ces entrepreneurs des temps
modernes. » (p.58). L’analyse montre d’une part, que les bénévoles interviewés ont la
particularité de créer leurs activités bénévoles sans répondre a aucune offre de bénévolat; et que
d’autre part, ces actions bénévoles ne sont pas inclues dans des actions d’aide institutionnelle.
Pour le champ associatif, ces usages du bénévolat font donc partie du hors cadre. La spécificité
de ce type de pratique est la recherche et la mise en ceuvre d’actions bénévoles qui les intéressent
en dehors du cadre classique d’intervention des associations. Cette tendance au hors cadre est
également confirmée au sein du bénévolat en France (Enquéte sur le bénévolat*?’, 2013). Le hors
cadre est peu étudié et valorisé par le champ associatif et les pouvoirs publics tout en étant attentifs
a son développement. De par son mode d’organisation et de réalisation, il est difficilement

repérable et accessible.

Ces pratiques bénévoles informelles qui sont peu ou pas du tout insérées dans une organisation
réussissent 2 mener a bien des actions de solidarité a I’international et mettent en concurrence les
activités formalisées et coordonnées par les ONG de solidarité internationale. D’ailleurs, le
systéme de reconnaissance et de valorisation mis en place par les pouvoirs publics ne concerne
que le bénévolat inscrit dans une association. Cette exclusion participe a la relégation du
bénévolat informel alors que paradoxalement les pouvoirs publics et les acteurs associatifs ne
cessent d’encenser les principes d’engagement et les initiatives personnelles. D’ailleurs, la
définition du hors cadre est objet de lutte au sein du champ associatif entre 1’action bénévole

institutionnelle et le bénévolat direct sans I’entremise d’une association.

229 p. 3 « En témoigne I'augmentation du nombre d’actions bénévoles conduites hors du cadre associatif-», in Bazin
(Cécile), Malet (Jacques), dir, La France Bénévole en 2014, sous la direction de, 11° édition mai 2014,
www.recherches-solidarites.org/media/uploads/la-france-benevole-2014.pdf
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Nous détaillerons les pratiques et les profils de ces bénévoles dans le troisiéme chapitre de la
premiere partie de cette these.

A présent, nous allons analyser la catégorie des salariés et montrer I’hétérogénéité des pratiques
salariales dans les ONG internationales de développement. Notre échantillon est composé de 28
acteurs humanitaires en activité, soit 41 % du personnel interviewé. Nous nous sommes
également entretenus avec deux anciens salariés qui avaient quitté le secteur humanitaire de

développement.

3. Le salariat : des pratiques contractuelles hétérogenes

Les salariés dans les ONG internationales ont ét¢ trés peu étudiés contrairement aux volontaires. Alors
qu’elles relévent du droit privé, les ONG ont souvent été analysées uniquement d’un point de vue de
la sociologie de I’engagement et politique. Ayant privilégié une présentation objective des catégories
des personnels des ONG de solidarité internationale, nous nous sommes intéressés au salariat en nous
focalisant sur les pratiques contractuelles selon les cadres d’analyse de la sociologie du travail et des
professions.

En inventoriant le type de contrats ayant cours dans les 24 ONG de notre échantillon, nous observons
que, d’une part, les contrats sont divers et que d’autre part le salariat revét plusieurs formes dont les
conditions sont hétérogénes. Hély**° (2004), dans son étude du secteur associatif national, avait déja
mis en évidence « la pluralité des formes d’entreprises associatives » dont on retrouve cette
caractéristique également au niveau international.

En effet, contrairement aux représentations que 1’on pourrait avoir du champ, les salariés ne forment
pas un groupe homogene et nous relevons des pratiques différenciées de salariat comme le montre le

Graphique n°1 Typologies des contrats.

Graphique 1 Typologie des contrats dans la solidarité
internationale
16 -
14 - B CDD espagnol
12 -
10 M CDD italien
8 4
6 - B CDD marocain
4 -
2 CDD (contrat italien a
0 L1 i | projet)
2 S o > @ N <@ W CDD belge
Q}'bO QJ") 'b\'bo , \0(’ Qéb\ \0(’ 6\?\
& & T & & °
o\o° 2 20 B CDD droit italien Ministere
é\.‘ ° des Affaires Etrangéres
Statut CDD espagnol

230 Hély (Matthieu), « Les différentes formes d’entreprises associatives », Sociologies pratiques, n°9, p. 27-51, 2004
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Au-dela de la diversité des ONG rencontrées et de leurs nationalités, nous observons des pratiques
différenciées de salariat et ce y compris dans la méme ONG. Cette pluralité de contractualisation
ne se résume pas uniquement a la durée du contrat (CDD /CDI) ou a la nationalité. En effet, dans
ce secteur, il est souvent convenu de distinguer les salariés, d’une part, en fonction de la durée du
contrat (CDD/CDI) et d’autre part de la nationalit¢ du contrat (expatrié ou local). Cette
catégorisation est utilisée pour distinguer le type de contrat qu’il soit local marocain ou

international (francais, italien, espagnol, canadien) comme I’illustre le Tableau 5.

Cette classification sous-tend la question de la nationalité de la ressource humaine de I’ONG qui

détermine le type de contrat.

Mais au-dela de ces critéres, nous observons également I’utilisation d’une diversité de contrats a
I’intérieur méme de ces sous-catégories. Cette multiplication de formes contractuelles qui peuvent
coexister au sein d’'une méme ONG pose d’une part la question de 1’égalité de traitement et d’autre
part de I’'impact de la multiplicité des formes de salariat qui augmentent d’autant plus la précarité de

ces acteurs.

Tableau 5 : Catégorie salariée : internationale et nationale

Nombre de salariés F H Total %
salarié international 12 7 19 68 %
salarié local 4 5 9 32%

Total 16 12 28 100 %
% 57 % 43 % 100 % 100 %

Malgré un statut commun a savoir le salariat, les acteurs humanitaires expatriés salariés expérimentent

donc des formes et des conditions objectives hétérogenes que nous allons décrire.

3.1. Salariat expatrié international

Les 19 salariés expatriés internationaux représentent 68 % des salariés. Il s’agit de personnes
recrutées dans le pays d’origine et envoyées sur le terrain ou recrutées sur place (avec un contrat
expatrié) qui occupent des postes de coordination (administration ou logistique), de direction des
programmes (chef de mission), de direction des projets (chef de projet, chef de base) ou encore ayant
des compétences techniques et considérées comme des experts dans un domaine précis.
On note une surreprésentation des salariés expatriés italiens et espagnols et une sous-représentation de
salariés expatriés frangais (2 en contrat CDI). Cette constatation issue de notre recherche doctorale
confirme le mode de fonctionnement des ONG frangaises sur le terrain tel qu’il a été étudié par

plusieurs auteurs a savoir : « la prééminence » des volontaires (Comte et Quéinnec®!"). Méme si le

21 Comte (Eric) et Quéinnec (Erwan), «La prééminence du volontariat expatrié sur [’emploi local dans les ONG
humanitaires: réflexe culturel ou recherche d’efficacité? Le cas de Médecins sans frontiéres France» (p.271- 295),
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232 et dans le cadre

salariat expatri¢ augmente sur le terrain dans un contexte de professionnalisation
d’une politique de fidélisation du personnel, la tendance dans les ONG frangaises est plutdt au
recrutement de volontaires et de salariés locaux. Le poste de salarié expatrié est souvent celui du
directeur ou du chef de mission quand I’ONG sur le terrain est de taille conséquente. D’ailleurs,
d’aprés le rapport parlementaire®*® sur I’expatriation des Frangais (p.77), I’envoi d’un expatrié salarié
colite cher a I’entreprise. Il est en effet deux fois et demie plus coliteux qu’un salari¢ en France. Quant
a ’ONG canadienne, le seul poste salarié expatrié est celui du chef de mission*** qui coordonne une

équipe composée de 4 volontaires expatriées et de 2 salariés locaux.

Dans les ONG italiennes et espagnoles, le poste sur le terrain est un poste salarié expatrié et le
volontariat est inexistant comme nous I’avons expliqué précédemment. Le recrutement quasi exclusif
de salariés dans ces ONG internationales indique que 1’activité dans ce champ est considérée comme
relevant d’experts salariés ou de stagiaires en formation. De fait, la situation hybride du volontaire
international (VSI ou coopérant volontaire) entre bénévolat et salariat telle que se la représentent les

Frangais et les Canadiens est exclue.

Dans un premier temps, il est a distinguer le salariat tel qu’il est pratiqué par les ONG italiennes et

celui réalisé par les ONG espagnoles.

L’étude des ONG italiennes montre une hétérogénéité des contrats des ressources humaines engagées
pour la mise en ceuvre de projets de solidarité internationale. Cette diversité constatée est a mettre en

lien avec le droit de travail italien dit beaucoup plus libéral que le francais.

En effet, ces structures utilisent plusieurs types de contrats :

- contrats locaux pour les stagiaires et les salariés locaux,

- contrats italiens a durée indéterminée pour expatri€s,

- contrats italiens a projet (CDD) pour des expatriés italiens,

- etcontrats italiens de consultant pour le personnel européen expatrié.

Martin®*® (2014), dans son étude relative au droit du travail en Espagne et en Italie, montre I’essor des
formes atypiques d’emploi dans ces deux pays depuis 1994 et qui s’est accru avec la crise de 2008
(p.7). Un nombre important de salariés italiens sont recrutés en signant un contrat a projet, comme le
détaille une salariée italienne : « pour le contrat a projet, il n’y pas de chomage. Ce n’est pas possible.
Maintenant, il y a eu une petite réforme qui donne la possibilité de recevoir une petite indemnité pour

les contrats par projets, mais c’est ridicule. Les contrats a projets fonctionnent soit avec les

Chapitre 9, in Quéinnec (Erwan), Igalens (Jacques), Les organisations non gouvernementales et le management,
Editions Vuibert, Paris, 2004, 318 p.
232 De nombreuses recherches ont été faites sur la professionnalisation des ONG que nous n’allons pas aborder dans ce travail.
233 Commission d’enquéte sur « L’Exil des Forces vives de France », rapporteur Yann Galut, 8 octobre 2014
www.assemblee-nationale.fr/14/rap-enq/r2250.asp
Ce salari¢ a refusé ’entretien attaquant de maniére violente les sociologues et leurs travaux.
235 Martin (Philippe), « Le droit du travail en Espagne et en Italie. Convergences, divergences, singularitésy, Les
cahiers Irice 1/2014 (n° 11), p. 37-52
www.cairn.info/revue-les-cahiers-irice-2014-1-page-37.htm
www.lesechos.f1/24/10/2003/LesEchos/19017-052-ECH_la-reforme-biagi--qui-entre-en-vigueur-aujourd-hui--
vise-a-renforcer-la-flexibilite-du-marche-italien.htm
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associations soit avec les institutions publiques. C’est un homme politique Biagi qui a introduit une
réforme dans le contrat de travail en Italie. Le contrat a projet est devenu la forme la plus utilisée en
Italie depuis 2000 environ. C’est le contrat le plus diffusé dans le domaine social au niveau trés large :
éducation, ONG, association, mais aussi par les institutions publiques. L’"UE a donné beaucoup
d’argent aux institutions publiques et privées et c est pour ¢a qu’en Italie il y a eu augmentation de
contrats a projet. Il y a une relation trés forte entre la typologie de contrats et le fait que I’Italie a regu
beaucoup d’argent par I’'UE (fonds structurels). Donc a travers les fonds structurels, les acteurs des

ONG ont commencé a faire des contrats a projets. ».

Le contrat a projet dépend du statut « salarié¢ indépendant »**¢ (p.9) qui s’est développé dés 1973 selon
Martin (2014) et qui reléve du « travailleur parasubordonné ». Pour Prouet (2015)*7, qui fait le point
sur les réformes italiennes, ce contrat de collaboration, appelé aussi contrat de collaboration
coordonnée et continue (« cococo ») ou de parasubordination constitue « un statut intermédiaire entre
salariat et travail indépendant» (p.3) et concerne les travailleurs non soumis a un lien de
subordination, mais « coordonnés » avec |’entreprise. Ces formes d’emploi atypiques (statut
d’indépendants) représentent 22 % de 1’emploi total au niveau national. Dans I’objectif de limiter leur
utilisation en place du contrat de travail standard, la réforme Biagi prévoyait de réserver ces contrats
de collaboration « de projet » dans le cadre de projets spécifiques. En conséquence, ce type de contrats
est majoritairement utilisé par les associations au niveau national et international. La durée des contrats
varie entre 4 mois et 23 mois en fonction de la durée du projet de solidarité internationale et des
financements disponibles. Ce type de contractualisation a un impact sur les parcours et sur les
processus d’engagement, car le salarié est en continuelle recherche de contrats et de projets les plagant

dans une situation d’intermittence.

L’analyse des ONG espagnoles montre également une caractéristique spécifique : le nombre réduit de
ressources humaines que celles-ci déploient au Maroc. En effet, ce sont 7 expatriés et 1 salari¢ local,
employés par 5 ONG espagnoles dont la plupart comptent entre 1 a 2 expatriés. 4 sont en contrat a
durée indéterminée et 4 en contrat a durée déterminée (de 2 mois a 1 an). Nous observons donc que
dans notre échantillon plusieurs associations espagnoles ne recrutent qu’un seul salarié expatrié®*®
pour coordonner le programme de coopération mis en ceuvre par les ONG marocaines partenaires.
Nous approfondirons I'impact de cette spécificité organisationnelle des ONG espagnoles et

notamment 1’intensité des activités lorsque nous décrirons le travail. En ce qui concerne les CDD,

236 Martin (Philippe), « Le droit du travail en Espagne et en Italie. Convergences, divergences, singularités», Les
cahiers Irice 1/2014 (n° 11), p. 37-52
www.cairn.info/revue-les-cahiers-irice-2014-1-page-37.htm

237 La « Réforme Biagi » est entrée en vigueur en 2003.
Prouet (Emmanuelle), « Contrat de travail : les réformes italiennes », France Stratégie n°30, mai 2015,
www.strategie.gouv.fi/sites/strategie.gouv.fr/files/atoms/files/notes_danalyse - ndeg30 - 29.05 web.pdf

238 Dans la plupart des ONG espagnoles, le bureau fait également office de logement pour le salarié. L’organisation
des activités de solidarité sera détaillée lorsque nous décrirons le travail de solidarité internationale.
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nous n’avons pas les détails du type de contrat. Nous savons qu’en Espagne, la législation et les
réformes récentes prévoient plusieurs types de contrats a durée déterminée®” :

- contrat pour I’exécution d’un travail ou d’un service nettement défini,

- contrat pour satisfaire une exigence particuliére de production,

- contrat d’intérimaire,

- contrat pour la formation et ’apprentissage,

- contrat de stage,

- contrat a temps partiel,

- télétravail,

- et contrat de remplacement.
Tout compte fait, dans la typologie des contrats du personnel des ONG internationales que nous

venons de décrire, nous retrouvons la segmentation du marché du travail européen entre contrats a
durée indéterminée, contrats a durée déterminée et autres contrats (notamment pour les pays a
« modele méditerranéens », Martin, 2014), qui impactent les formes de protections sociales attenantes

(chdmage, cotisations vieillesse).

Selon Prouet (2015, p.8), les salariés recrutés en CDD représentent :
- en Espagne 23,7 % de ’emploi salarié total en 2012 (contre 32,2 % en 2000),
- 14,2 % pour I'Italie (contre 10,1 %),
- eten France 15,3 % (contre 15,2 %).

Ces chiffres sont a rapprocher des niveaux de chdmage?*, qui en France, représentent 22,5 % pour les
moins de 25 ans alors que dans les pays du Sud de I’Europe, il est supérieur a 50 % !
La segmentation du marché du travail national et le taux de chémage peuvent expliquer en partie les
candidatures internationales des salariés**! (phénoméne qui touche également les volontaires) et qui
concerne 5 salariés sur 19 :

- 2 salariés frangais recrutés par une ONG italienne,

- 2 salariées italiennes employées par deux associations espagnoles,

- et 1 salarié de nationalité nigérienne recruté par une ONG frangaise.

Nous approfondirons ce point lorsque nous aborderons le recrutement.

239 http://www.sepe.es/
http://www.diplomatie.gouv.fr/fr/services-aux-citoyens/preparer-son-expatriation/dossiers-pays-de-I1-
expatriation/espagne/emploi-stage/article/reglementation-du-travail-112452
www.auvergne.cci.fi/sites/default/files/fichier telechargement/guide contrat travail espagne.pdf

Selon le rapport parlementaire sur I’expatriation (Rapport Galut, 2014, p.84).

Boudarssa (Chadia), « L’internationalisation des recrutements dans les ONG de solidarité internationale », in
Grotius International, 02/09/2012, www.grotius.fr/1%E2%80%99internationalisation-des-recrutements-dans-les-
ong-de-solidarite-internationale/

L’internationalisation du recrutement concerne également les volontaires.

Maurice (Suzanne), Analyse de la structuration de la politique d’Action contre la Faim envers son Personnel
National, Mémoire de Master 1, dirigé par Monsieur Olivier Maurel, Master Coopération Internationale, Action
Humanitaire et Politique de développement — Université Paris I Panthéon-Sorbonne, 2006-2007
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3.2. Salarié national

Le personnel national, appelé¢ couramment personnel local (par opposition a I’international) ou
encore staff national/local, est recruté le plus souvent directement dans les pays d’intervention. II est
salarié en contrat local selon la Iégislation du droit du travail marocain. Il s’agit pour la plupart de contrats
courts en CDD (8 salariés) et un seul CDL La durée des contrats varie entre un an et deux ans. Les
conditions contractuelles sont le plus souvent meilleures que celles en vigueur dans le pays.
Généralement, les ONG internationales proposent au personnel national un salaire supérieur au

minimum prescrit par les législations de travail** et des politiques sociales avantageuses.

L’internationalisation des recrutements qu’on observe pour le volontariat et le salariat expatrié est
également pratiquée par les ONG marocaines (partenaires des ONG internationales) qui recrutent des
étrangers en contrat local. Seules les grosses structures emploient des salariés nationaux et étrangers, car
le tissu associatif marocain fonctionne plutdt avec des bénévoles et trés peu de salariés>*. Les partenaires
marocains des ONG francgaises accueillent également des volontaires. Selon les représentations ayant
cours dans le milieu humanitaire, il est souvent admis que les expatriés ont tous un contrat international
dans des conditions qui leur sont trés favorables. Or, des contrats locaux sont signés par des non-
Marocains dans les mémes conditions qu’un salarié marocain (méme si certains réussissent néanmoins
a négocier le montant de leurs salaires). Cependant, alors que ces derniers sont en contrat local, ils sont
toujours considérés comme des « expatriés internationaux » en dépit de la catégorie objective de leur
contrat. Ce phénomeéne de recrutement d’internationaux sous contrats locaux a également été relevé dans
I’enseignement a I’international dans le réseau Alliance Frangaise aussi bien au Maroc qu’a Londres par
Sylvain Beck*** (2015). Les enseignants en contrats locaux ont progressivement remplacé les
enseignants titulaires en détachement. Pour la plupart des salarié¢s en contrat local, ce sont des personnels
expérimentés qui occupent des postes de chargé de projet en lien avec le terrain et les bénéficiaires ou
ont des responsabilités dans les services administratifs, financiers et logistiques (chauffeur et femme de

ménage par exemple).

Pour conclure, nous avons montré que la pratique du salariat dans le secteur de la solidarité internationale
est soumise a la fois a la 1égislation du pays de départ et d’arrivée. L’analyse des pratiques salariales
donne a voir la segmentation et la précarité du marché du travail que constitue la solidarité internationale.
Alors que les conditions objectives décrites semblent peu sécurisantes, les acteurs de 1’humanitaire

tentent de se débrouiller pour trouver des contrats (internationalisation du recrutement, négociations de

242 Que ce soit au niveau de la sécurité sociale et de la mutuelle ou des jours de congés pour maternité. ..

243 CNDH, La liberté associative au Maroc. Mémorandum, Novembre 2015
http://cndh.ma/sites/default/files/la_liberte associative au _maroc_memo_fr.pdf

p-13« L enquéte démontre également les faibles capacités des associations au niveau logistique (la moitié des
associations ne posséde pas de local pour leurs activités), managérial (94,7% des associations ne tiennent pas de
comptabilité selon les normes en vigueur), humain (31,4% des associations recourent a I’emploi rémunéré et 70%
des associations dépendent totalement du bénévolat) et financier : 20% des associations fonctionnent avec un
budget annuel de moins de 5 000 DH, une sur trois avec moins de 10 000 DH et seules 5,4% disposent annuellement
d’un budget de plus de 500 000 DH. Les associations dont le budget dépasse un million de dirhams ne représentent
que 2,5% du total. »

Beck (Sylvain), Expatriation et relation éducative. Les enseignements francais dans la mondialisation, thése en
sociologie, Université Paris IV Ecole doctorale Concepts et Langages avec GEMASS, 23 octobre 2015
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contrats locaux) et se construire une carriére dans ce domaine. Toutefois, la pluralité des formes
contractuelles proposées que ce soit dans le bénévolat, le volontariat ou le salariat, ouvre et multiplie les
possibilités d’engagement dans ce secteur. C’est ainsi que le stage constitue également une modalité

possible supplémentaire pour accéder a ce secteur.

4. Les stagiaires dans la solidarité internationale : « un vrai ou un faux stage » ?

Dans le cadre de notre enquéte, nous avons rencontré 3 stagiaires qui étaient employés par des ONG de
nationalité italienne (2) et francaise (1). Nous allons examiner ces trois expériences en décrivant les

conditions objectives de réalisation ainsi que les Iégislations qui encadrent ces pratiques.

Selon le dictionnaire Larousse, le stage correspond a deux types de situation. Soit une « période d'études
pratiques exigée des candidats a l'exercice de certaines professions libérales ou publiques. », soit une
« periode pendant laquelle une personne exerce une activité temporaire dans une entreprise ou suit des
cours en vue de sa formation. » C’est ainsi que de nombreux cursus de formation prévoient des périodes
de stage pour les étudiants dans I’objectif de les initier ou les perfectionner a un domaine, un métier. ..
11 s’agit d’acquérir de nouvelles compétences et une expérience professionnelle qui sera valorisée sur le

curriculum vitae.

Encadré 6 : Les conditions du stage en France, en Espagne et en Italie

En France, la période de stage est contractualisée par le biais d’une convention tripartite entre
1’établissement de formation, 1’étudiant et la structure d’accueil.

Un tuteur, signataire de la convention, est désigné pour encadrer I’étudiant.

Cette période peut étre indemnisée aprés deux mois consécutifs dans la structure. En [’absence de
convention de branche, le législateur prévoit un montant minimum de 3,60 €2*° par heure de
présence. Le remboursement du transport est également prévu.

Le stagiaire est déclaré au registre unique du personnel, ce qui d’une part rend visible cette
catégorie de personnel et d’autre part permet d’avoir des statistiques fiables.

A T’issue de cette période, une attestation de stage est délivrée par l'organisme d'accueil a tout
¢éléve ou étudiant.

Le stagiaire cotise 2 trimestres pour la retraite au maximum.

La durée maximale (exceptée pour certaines formations) est de six mois dans le méme organisme
d’accueil qu’il soit public ou privé.

Les spécificités espagnoles sont : la durée minimale est de 6 mois et la durée maximale de 2 ans
et avec la limite de 5 ans apres la fin des études pour occuper un poste de stagiaire. Une période
d’essai d’un a deux mois est prévue. Ce sont les conventions collectives qui déterminent les postes
et les catégories professionnelles ainsi que les rémunérations liées a ce type de contrat.

En Italie, les étudiants en licence et master doivent faire un stage obligatoire dont la durée
maximale est de 12 mois (6 mois renouvelable) qui est non rémunérée. Ce stage est utilisé comme
un tremplin pour un futur emploi.

245 Montant en vigueur a partir du 1°" septembre 2015.
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Si on compare les conditions des stagiaires et les formalités de stage prévues par les lois**® (Encadré 6
Les conditions de stage), seule une stagiaire sur les trois correspond a une véritable situation de stage

telle qu’elle est prévue par les textes.

Cette personne est en stage dans le cadre d’une formation et a signé une convention de stage. Les
autres cas rencontrés s’apparentent a une situation d’emploi. De nombreux abus ont été dénoncés par
les stagiaires et le collectif Génération Précaire®’, lors des manifestations, qui ont conduit le
législateur a encadrer les stages notamment en limitant leur nombre (10 % des effectifs d’une
entreprise) et en légiférant sur I’indemnisation. En effet, la tendance est a I’accumulation de stages
chez les jeunes fraichement diplomés qui ne trouvent pas de premier emploi. Mal payé du fait de son
mode de gratification, il s’apparente a un « sous-emploi » (Simonet, 2010). De plus, les offres de
stages cumulées concernent souvent 1’activité pérenne et structurelle de ’entreprise et certains postes

de stage correspondent parfois en réalité a une croissance d’activité.

248 et en Italie*”, les procédures (inscription au registre des salariés, convention

En Espagne
obligatoire) et les problématiques liées au stage sont les mémes qu’en France (sous-emploi et risques

de substitution a I’emploi).

Au Maroc*, la culture du stage est peu répandue et quand elle est prévue dans les formations
universitaires, il semblerait qu’elle soit peu encadrée d’une part d’un point de vue législatif
(rémunération, congés...) et d’autre part dans la pratique par les entreprises et par les établissements
universitaires. Aussi, il est considéré comme une simple formalité¢ administrative, le plus souvent non
réalisée comme le dénonce La Nouvelle Tribune Du Maroc dans un article « le nombre croissant
d’étudiants qui reviennent avec un «cartony d attestations de stage sans avoir passé une minute en
entreprise, ou ceux qui dépoussierent un bureau pendant 4 ou 5 mois avec comme production un

rapport de stage parsemé de fiches d’entreprises (la magie du copier-coller). »*'.

Néanmoins, le ministére de I’Emploi a développé le programme IDMAJ qui propose des stages de
formation-insertion rémunérés aux demandeurs d'emploi titulaires d'un diplome d'enseignement
supérieur, du baccalauréat ou d'un dipléme équivalent ou d'un dipléme de la formation professionnelle
pour une durée de 24 mois renouvelable pour une durée de 12 mois. Les entreprises sont exonérées

des cotisations patronales et salariales.

Au Canada, il y a deux types de stage: "Internship” et "Practikum". Le second non rémunéré se réalise

dans le cadre d'un cursus de formation et donne droit a I'obtention de crédits. Quant au premier, qui

246 En France, les stages sont soumis aux décrets suivants : décret n® 2014-1420 du 27 novembre 2014 relatif a I'encadrement
des périodes de formation en milieu professionnel et des stages et décret n® 2015-1359 du 26 octobre 2015 relatif a
l'encadrement du recours aux stagiaires par les organismes d'accueil.

247 Collectif Génération précaire (2005) Collectif Génération précaire, Sois stage et tais-toi, 2006, La Découverte, Paris

248 www.laboris.net/static/ca_contratos_practicas.aspx

http://iabogado.com/guia-legal/en-el-trabajo/el-contrato-de-trabajo-y-sus-tipos

http://laboro-spain.blogspot.fr/2014/03/becarios-fraude-ley.html

249 http://www.lavoroeformazione.it/1/formazione/lo-stage,263 18

Legge 196/97 ("Pacchetto Treu")

Decreto del Ministero del lavoro n. 142 del 25/3/98

http://stage.ma/conditions-generales-d-utilistation

www.quid.ma/politique/maroc-nouvelle-loi-les-stages-en-preparation/

21 La Nouvelle Tribune Du Maroc, « Stagiaire au Maroc: la fonction factice », 29/03/2012, http://Int.ma/stagiaire-au-
maroc-la-fonction-factice/
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constitue un tremplin a I’emploi pour les jeunes, aucune loi au niveau national ne régule la rémunération

des stagiaires. Ce sont les provinces qui légiférent dans ce domaine.

Généralement, dans le secteur de I’humanitaire et du développement, les stagiaires, ce sont des étudiants
en master ou en formation humanitaire (longue ou courte) qui effectuent des stages obligatoires ou
facultatifs, dans le cadre de leurs formations. Pour certains, il s’agit également d’une stratégie afin
d’entrer dans I’ONG, de se faire connaitre, et a terme de « décrocher » une premicre mission notamment
sur le terrain. Cette tactique est adoptée compte tenu du caractere sélectif du secteur que nous détaillerons
dans la partie concernant le recrutement. Le stage est ainsi utilisé comme un tremplin pour accéder a un

emploi dans ce domaine et acquérir une expérience professionnelle supplémentaire et du réseau.

Les trois personnes que nous avons rencontrées se présentent comme stagiaires. Cependant, si on se
réfere a la sociologie du travail, un seul stage sur les trois correspond objectivement et
administrativement a un véritable stage avec la signature d’une convention de stage. Il s’agit d’un stage
obligatoire, dans le cadre d’une formation en master 1 par correspondance. Les deux autres sont des
« stages volontaires » proposés soit par la structure d’accueil soit par le candidat. Les trois sont nommés
et se nomment stagiaires alors qu’ils correspondent a des situations hétérogénes. De plus, il semblerait
que deux « stagiaires volontaires » ont signé un « contrat de consultant » qui s’apparente a un contrat
salarié¢ et qu’ils sont rémunérés a 250 € soit I’équivalent du salaire minimum marocain. Nous
approfondirons la question des profils des stagiaires et ’'usage des stages lorsque nous aborderons la

typologie des acteurs de solidarité internationale.

Ce premier chapitre a permis de présenter le cadre d’intervention des ONG internationales rencontrées
au Maroc et de décrire les catégories objectives des acteurs de solidarité internationale interviewés. Nous
avons mis en exergue la diversité, d’une part, des dispositifs, des statuts qui coexistent dans le secteur de
la solidarité, et d’autre part, des formes de contractualisation. Nous avons également exposé 1"utilisation
des termes en vigueur, leurs sens polysémiques qui entretiennent le flou, mettant en scéne I’activité de

solidarité internationale et I’internationalisation de ces pratiques.

Aprés avoir présenté les catégories administratives, nous décrirons, dans le second chapitre, les processus
de recrutement des acteurs de solidarité internationale afin de comprendre comment les demandes de
travail et d’engagement sont retenues. Dans les études sur les ONG, il est souvent acté la spécificité de
’activité¢ humanitaire entre travail et engagement voire militantisme (Dauvin et Siméant, 2002, p.21).
Nous allons questionner cette spécificité notamment en analysant, dans un premier temps, les modes de
recrutement des acteurs humanitaires par les ONG internationales (dans le chapitre 2), puis nous
décrirons les activités de solidarité internationale ainsi que I’intensité du travail et de 1’investissement.
Les notions d’enchantement et de désenchantement seront alors discutées (chapitre 3). L’objectif étant
de comprendre d’une part comment sont sélectionnés ces personnels, d’autre part comment ils travaillent

et enfin quelle est leur implication dans I’ONG.

En somme aprées avoir exposé qui sont ces acteurs, nous allons maintenant nous poser les questions

suivantes : Comment sont-ils recrutés ? Pour faire quoi ? Et comment le font-ils ?
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Chapitre 2

De ’annonce au profil de poste :
un fonctionnement hybride entre monde marchand et monde de
valeurs

Ces derniéres années, les responsables des ressources humaines des ONG internationales doivent faire
face concomitamment a un « droit d’entrée » en humanitaire élevé et sélectif (aussi bien pour les

salariés que pour les volontaires) et a une forte demande d’engagement et ce a tout age.

De multiples rencontres informatives sur les métiers de 1’humanitaire (Tour de France, Salon des
Solidarités, publication de nombreux guides, rencontres organisées par les collectivités territoriales, le
Ministére des Affaires étrangéres et européennes, les universités...) sont organisées tandis que I’offre
de formations humanitaires®*? ne cesse d’augmenter (formations courtes, longues, masters, formations

Bioforce, Coordination Sud).

L’ensemble de ces phénomeénes contribue d’une part a encourager 1’enrélement humanitaire et la
citoyenneté nationale et européenne et d’autre part a donner un débouché a une jeunesse diplomée et

formée, victime d’un taux de chomage élevé.

Alors que les ONG ne cessent de faire la promotion de 1’engagement développant ainsi 1’idée d’une
initiative personnelle possible et réalisable pour tout le monde. L.’idée démocratique sous-jacente a
cette image d’Epinal n’est désormais plus d’actualité si elle ne 1’a jamais été. Les experts du secteur
ne cessent d’alerter sur I’augmentation de la sélection dans toutes les catégories des personnels et qui

concerne également les entrées en formation humanitaire.

Du point de vue des associations, le recrutement du personnel est fonction de I’existence ou non de
lieux d’intervention®> et d’Aidland®**, qui se sont d’ailleurs multipliés ces derniéres années ; tout
comme les masses financiéres et le nombre des salariés et des volontaires au siége et sur le terrain. En
définitive, les crises ou les catastrophes humanitaires ainsi que les accords bilatéraux de
développement existants entre un pays et un autre déterminent I’envoi de personnel sur le terrain. Mais

pas seulement ! Des choix politiques opérés par différents acteurs sociaux et institutions vont arbitrer

252 Le Guyader (Alain), « Coopérations et solidarités internationales : questions de formation pour ouvrir un débat »,

Grotius International (revue électronique), 2 mai 2011
www.grotius.fi/cooperations-et-solidarites-internationales-questions-de-formation-pour-ouvrirun-debat%E2%80%A6,
Rien qu’en Ile-de-France, il existe plus de 50 offres de formations en humanitaire (2010).

253 Mercier (Michéle), La marche du crabe. L ’humanitaire du XXIe siécle, Actes Sud, 2002

234 Cité par Leroux (2014) : «une expression anglo-saxonne que 1’on peut traduire littéralement par le « pays de
1’aide ». Utilisée pour la premiere fois en 2011 par R. Apthorpe pour décrire cet espace déterritorialisé ou se pratique
I’aide au développement : « it is an allegorical representation of where aid comes from, goes, how it gets there and
what happens then » (Mosse, 2011).
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la sélection quant aux lieux et aux nombres d’interventions, que ce soit les Etats, les bailleurs, les

associations elles-mémes, les médias ou encore les donateurs.
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L’action de solidarité internationale telle qu’elle est déployée, se décline de la maniére suivante :
- un accompagnement au pays tiers dans son développement et sa structuration via ses
mstitutions et ses administrations,
- unappui a sa société civile
- ou encore une contribution a la lutte contre la pauvreté notamment via le microcrédit, le
développement d’actions de formations, le soutien a des pans vulnérables de la population

(tels que les femmes, les enfants, les handicapés, les migrants...).

Dans le cadre du développement, elle se concrétise donc par 1’envoi de personnel soit dans des
associations, des collectivités locales ou encore par I’ouverture d’une antenne d’association pour
mener des actions directement et/ou en partenariat avec des associations locales et internationales et
des bailleurs de fonds. En bref, les associations sont donc soumises aux fluctuations des financements
publics*> (Etat national, Europe, ONU,...) et privés (dons des particuliers et des entreprises) selon les
priorités de I’agenda politique. Certaines, notamment les plus grandes, réussissent a étre plus ou moins
autonomes quant a la question des financements grace aux donateurs privés et ¢’est ainsi qu’elles
peuvent choisir les lieux d’intervention et les « causes a sauver ». La mise en réseau international des
ONG que nous observons ces derniéres années, aussi bien dans [’urgence que dans le développement,
impacte également les choix des lieux d’intervention et les stratégies organisationnelles des membres
du groupe?*®, dont I’autonomie se trouve parfois réduite (MDM, Save the Children, MSF, Oxfam).
Enfin, il faut également tenir compte du paramétre sécurité, qui est déterminant, quant a 1’envoi de
volontaires et de salariés sur le terrain ; notamment pour 1’urgence, et depuis peu, le développement

est également concerné par des mesures de sécurité draconiennes®’.

Dans ce chapitre consacré aux processus de recrutement, seront analysés dans un premier temps le
contexte treés concurrentiel de ce secteur en examinant le role du partenaire marocain pour le dispositif
du volontariat, puis la forte demande d’engagement pour une offre qui s’avére finalement limitée.
Enfin, seront passées en revue les pratiques d’embauche des ONG internationales pour les différents
types de personnels : volontaires, salariés, bénévoles et stagiaires. L’analyse de |’activité de solidarité

238 5 le

par la carriere (Simonet, 2010, p.28) permet de dégager chaque étape du parcours : « le déclic
contact avec [’association, [’entrée dans celle-ci et [’entrée dans le role » que nous décrirons pas a
pas. L’examen du processus de sélection, dont le mode hybride, a pour objectifs de montrer que cette
pratique sociale reléve a la fois du travail et de I’engagement. Tout au long de la présentation des
procédures mises en place par les ONG, nous interrogerons les stratégies que les candidats adoptent

afin de s’y conformer ou pas.

255
256
257

Nous avons détaillé les financements de 1’aide au développement au Maroc précédemment.

Ce cas sera développé lorsque nous évoquerons les conflits.

Rajout récent de Madagascar a la liste des pays a risque sur le site du MAEE. Mort de 2 bénévoles a Madagascar fin aott
2016.

http://www.lemonde.fi/afrique/article/2016/08/22/deux-jeunes-benevoles-francais-tues-a-

madagascar 4985877 3212.html

Le déclic fera I’objet d’une longue présentation lorsque nous aborderons les motivations et le sens de I’engagement. Une
de nos hypothéses principales est que le candidat a I’humanitaire qui s’intéresse a ce secteur le fait car il a une appétence
pour vivre a 1’étranger et qu’une mission de solidarité lui permet de concrétiser ce choix de vie.
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1. Une offre limitée versus une forte demande

1.1. Le role du partenaire marocain : entre exigences et co-financement du poste de
volontaire

Dans sa thése, Leroux (2015, p.193-195) montre I’importance du partenariat local>>

quant au
processus de recrutement des volontaires et dans la définition de la mission. Ce réle est d’ailleurs inscrit
dans la Charte*®® des volontariats internationaux d’échange et de solidarité. C’est ainsi que les ONG
d’envoi signataires s’engagent a « concevoir, dans une démarche partenariale, des projets de volontariat
répondant aux attentes de toutes les parties prenantes, respectueux de leurs droits, leurs cultures, leurs
croyances, leurs aspirations et leur égale dignité humaine ;» (p.2). Selon Cheynis (2008) et Périer
(2005), les associations marocaines, sous la pression des bailleurs notamment étrangers, doivent se
professionnaliser et donc doivent introduire des procédures de gestion et de suivi des actions®! qui
requierent des compétences. C’est d’ailleurs 1’une des raisons avancées par les partenaires marocains
dans leur décision d’accueillir des volontaires francais au sein de leurs structures. En effet, selon
I’évaluation réalisée par le MAEE?%* (2009) et une étude interne de prospective menée par une structure
d’envoi (2014), les associations marocaines recrutent des volontaires, car elles ont besoin de savoir-faire
tels qu’ils sont définis par le cadre de référence des bailleurs occidentaux. Ces compétences, qui par
ailleurs sont valorisées et reconnues par les bailleurs de fonds nationaux et internationaux, sont
cofinancées par ces derniers lors des financements des projets locaux®®. L analyse du partenariat local
donne a voir le jeu de roles des factions en présence, qui reconnaissent implicitement, les pouvoirs
objectifs et symboliques associés au personnel expatrié*** (accordés a la fois par les ONG marocaines et

les bailleurs nationaux et internationaux.).

2!

[

° Dauvin (2004, p. 829) avait mis en exergue le role du partenaire local dans la professionnalisation de la main d’ceuvre

expatriée. Dauvin (Pascal), « Etre un professionnel de I’humanitaire ou comment composer avec le cadre imposé. », in
Tiers Monde, 2004, Tome 45 n°180, ONG : les pieges de la professionnalisation (sous la direction de Anne Le Naélou
et Jean Fress), pp. 825-840

Charte des volontariats internationaux d’échange et de solidarité (juin 2014)
www.france-volontaires.org/-La-charte-des-volontariats-

Ces normes qui proviennent des pays dits du Nord sont imposées aux pays dits du Sud, ce qui de fait implique et impose
une coopération réalisée par des personnels du Nord.

«Dans les 3 pays, la premiere des motivations mises en avant pour les partenaires d’accueil rencontrés est le besoin de
ressources humaines et de compétences complémentaires. (...)La seconde motivation avancée par les partenaires est la
sécurité administrative et financiere que représente le volontariat. (...) pour le bailleur extérieur. 1l est également pour le
partenaire lui- méme une assurance pour sécuriser la gestion des fonds du projet. La motivation économique des
partenaires vient en troisiéme position. (...) moindre coit et plus grande facilité de prise en charge(...) de renforcer une
équipe locale en vue de la rendre permanente. (...)Un partenaire évoque le renforcement de la crédibilité d’un projet
par rapport aux partenaires locaux, étant donné le respect porté a l'image de ['étranger, mais également la
reconnaissance accordée a la notion du volontariat. Une autre met en avant que le choix de prendre des volontaires est
une tradition de leur structure. Enfin pour une organisation liée a I’église, la motivation est d’étre dans [’esprit de la
solidarité chrétienne..» (p.63), MAEE, Evaluation du dispositif de Volontariat de Solidarité Internationale, Tome 1, Juin
2009, www.diplomatie.gouv.fi/fi/IMG/pdf/RAPPORT FINAL Eval VSI Tome 1.pdf

Dans les projets locaux, une partie des colits du personnel expatrié est subventionnée par 1’Etat frangais.

Therrien (2014) parle méme de discrimination positive dont jouissent particuliérement les Francais du fait de leur
nationalité et ce dans tous les domaines. Et a 1’inverse, on pourrait parler de discrimination négative et de préjugés a
I’encontre des Marocains considérant leurs compétences comme déficitaires par comparaison aux Frangais. Les uns
comme les autres sont soit naturellement bons soit mauvais pour exercer ces fonctions. De méme, Péraldi et Terrazzoni
(2016) évoquent « le présupposé de I'impossibilité ontologique des locaux a les exercer.» (p.17)

Therrien (Catherine) dir, La question du « chez soi » au Maroc : les représentations des migrants frangais confrontées
aux points de vue des Marocain —nes, 2014, Universit¢ Moulay Isma&l (UMI), Meknés, 190 p.

Péraldi (Michel), Terrazzoni (Liza), « Anthropologie des Européens en Afrique. Mémoires coloniales et nouvelles
aventures migratoires », pp.9-28, in Cahiers d’Etudes Africaines, 2016/1 (n°221).

260

261

262

263
264

83



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

En effet, les ONG locales marocaines, via le partenariat avec les associations internationales, recrutent
ainsi des volontaires et des salariés étrangers pour des projets financés par des bailleurs internationaux.
Le personnel étranger dit du Nord étant représenté comme le garant a la fois de 1’obtention et de
I’utilisation de ces financements. C’est ainsi qu’il est considéré comme un facilitateur pour I’accés a
ces sources de financements (Comte et Quéinnec, 2004). Et d’ailleurs, selon les dirigeants des
structures marocaines, les projets sont considérés comme mieux valorisés en interne et en externe
lorsque les postes sont occupés par du personnel étranger, et ce méme en contrat local. Certains
bailleurs internationaux, comme 1’Union européenne, conditionnent d’ailleurs, pour certaines lignes
de financements, la mise en place de partenariats locaux®®>. De la sorte, les ONG dites du Nord, pour
avoir acces a des financements dans un pays, sont « contraintes » de s’associer avec des partenaires
locaux. Cet « encouragement » au partenariat avec les ONG dites du Sud est considéré comme une
avancée par les bailleurs et les ONG dites du Nord. Néanmoins, pour les ONG « du Sud », cela signifie

266 car elles doivent s’associer aux ONG « du Nord »,

un inégal acces aux financements internationaux,
qui elles, gerent le canal financier. Alors que les sociétés civiles des pays dits en développement se
structurent et arrivent a maturit¢é sous I’impulsion de la circulation voire de la domination
internationale des normes et des cultures de I’action humanitaire (telle qu’elle est normée dans le
Nord), les ONG dites du Sud ne sont toujours pas considérées comme autonomes et
professionnalisées®®’. Les régles et les procédures comptables et financiéres sont telles que ces
associations ne sont pas en capacité de les respecter et ainsi répondre aux critéres des bailleurs
internationaux et ceci est d’autant plus vrai pour les petites associations (Dauvin et Siméant, 2002,
p-270-271). Elles doivent donc susciter et construire des conventions avec les ONG « du Nord » pour

y accéder. Et ¢’est ainsi que la participation des partenaires du Sud®®®, issus de la société civile locale,

265 Roque (2004, 49) évoque le role des bailleurs internationaux dans 1’augmentation du nombre d’ONG marocaines
du fait de I’obligation pour les ONG internationales d’impliquer les ONG locales dans des partenariats.

266 Selon The Guardian, les ONG des pays dit du Sud ont accés a 1% des fonds internationaux (p.1). Moorhead
(Joanna), Sandler Clarke (Joe), The Guardian, « Big NGOs prepare to move south, but will it make a difference?”,
16 November 2015
www.theguardian.com/global-development-professionals-network/2015/nov/16/big-ngos-africa-amnesty-oxfam-
actionaid

267 Les explications données par Vinhas (2012) pour expliquer la prédominance des expatriés sur les postes salariés :
- 'urgence a un besoin rapide de personnel qualifié,
- ’expérience des expatriés est beaucoup plus importante que le personnel national,
- la population locale est traumatisée,
- le refus du personnel national expérimenté de travailler dans une ONG car le salaire est trop bas,
- ’exigence des bailleurs de personnes qualifiées,
- le personnel local ne parle pas la langue du bailleur pour rédiger les rapports,
- la neutralité de la nationalité de 1’expatrié dans les conflits internes,
- la plus-value de I’expatrié qui a la capacité d’innovation,
- le prestige de I’étranger pour faire avancer le projet,
- et enfin la confiance de la population locale...
Vinhas (Stéphane), « Expatriés et nationaux les deux faces d’un méme projet », in Humanitaire, 33, 2012
Toutes ces explications ont été battues en bréche par Comte et Quéinnec (2004), démontrant qu’il s’agit de « fausses
excuses » de la part des ONG internationales. Cette attitude relevant d’une survalorisation de la compétence dite
du Nord et d’une dévalorisation de celle dite du Sud montrent les rapports asymétriques et de type colonialiste qui
sont en jeu.
Comte (Eric) et Quéinnec (Erwan), «La prééminence du volontariat expatrié sur I’emploi local dans les ONG
humanitaires: réflexe culturel ou recherche d’efficacité? Le cas de Médecins sans frontiéres Francey (p.271- 295),
Chapitre 9, in Quéinnec (Erwan), Igalens (Jacques), Les organisations non gouvernementales et le management,
Editions Vuibert, Paris, 2004, 318 p.

268 Selon I’ONU, seuls 20% des 4 400 ONG ont leur siége dans le Sud.
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269 et la réalisation des actions sur le terrain. Nous

est primordiale notamment pour la mise en ceuvre
assistons donc a une division internationale du travail humanitaire entre des ONG « du Nord » qui
captent les financements et les ONG « du Sud » qui mettent en ceuvre les actions. Cette situation est
de plus en plus fréquente dans les contextes d’urgence pour des raisons dites de sécurité, mais nous

constatons le méme phénomene dans le contexte de développement.

Cette division du travail a d’ailleurs longuement été évoquée dans I’émission RF1 Les Voix du Monde

consacrée a ’humanitaire?”°.

Encadré 1 : L’émission RF1I Les Voix du Monde consacrée a I’humanitaire?”!

Les invités de 1I’émission ont admis que le systéme humanitaire, tel qu’il est déployé actuellement

selon un paradigme doctrinal et idéologique (dont certains principes?’? datent de la Bataille de

Solferino), doit évoluer. Le contexte est complexe a cause de la conjonction de plusieurs facteurs :

* la multiplication et de la simultanéité de lieux d’interventions (contextes de guerre, désastres
climatiques...),

*le développement des ONG issues du Sud dans les pays, mais également sur les lieux
d’interventions,

* des états qui refusent I’aide et I’ingérence des pays étrangers (Népal et Indonésie encore récemment),

* des bénéficiaires sélectifs. ..

Alors que tout au long de 1’émission, le paternalisme du systéme actuel est critiqué, il est néanmoins
proposé a la fin de 1’émission un redéploiement du systéme humanitaire sous la forme suivante :

* aux ONG du Nord : la capitalisation de I’expertise technique acquise pour certaines depuis plus de
100 ans d’existence,

* et aux associations du Sud : la compréhension du contexte social, des enjeux géopolitiques.

Cette piste déja pratiquée sur le terrain, notamment par le recrutement de personnels locaux agissant
comme des intermédiaires (Cheynis, 2008, p.173), ne régle pas les rapports asymétriques>’® entre les
ONG du Nord et du Sud*™ comme le rappelle un participant a 1’émission lorsqu’il pose la question
suivante aux autres participants et aux auditeurs « comment réagirions-nous en France si une ONG
chinoise venait intervenir a Calais pour venir en aide aux migrants ? ».

269 Cette division du travail humanitaire est similaire a celle qu’on peut observer dans d’autres secteurs comme par

exemple la confection ou I’industrie électronique: au Nord la conception et au Sud 1’exécution (Lautier, 2006).
RFI Les Voix du Monde, « L’humanitaire en questions », émission animée par Marie-France Chatin, Marie
Gabrielsen Jumbert (directrice de recherche au Peace Research Institute d’Oslo), Stéphanie Stern (chercheuse a
I’Iris) et Michel Maietta (directeur du département d’analyse stratégique d’Action Contre la Faim et chercheur
associé a I’Iris), 12 juillet 2015.

RFI Les Voix du Monde, « L’humanitaire en questions », émission animée par Marie-France Chatin, Marie
Gabrielsen Jumbert (directrice de recherche au Peace Research Institute d’Oslo), Stéphanie Stern (chercheuse a
I’Iris) et Michel Maietta (directeur du département d’analyse stratégique d’Action Contre la Faim et chercheur
associé a I’Iris), 12 juillet 2015

Principes humanitaires d’impartialité, de neutralité et d’indépendance

Actes du Colloque international « L’humanitaire a 1’épreuve des cultures », Lyon, 19 & 20 octobre 2012,
chaireunesco.univ-catholyon.ft/.../com.univ.collaboratif.utils.LectureFic

Boudarssa (Chadia), « Le modele humanitaire occidental dominant en question ? », Grotius Géopolitique
Humanitaire, 2 décembre 2012, www.grotius.fr/le-modele-humanitaire-occidental-dominant-en-question/
Sommet mondial de I’humanitaire, organisé par ’ONU en 2016 : Les ONG du Sud on fait pression pour disposer
d’un espace.
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Les associations marocaines reproduisent et utilisent donc les représentations liées au volontariat
international, que le champ de la solidarité internationale produit, en valorisant le réle des
expatriés étrangers tout en utilisant ces ressources volontaires qu’elles cofinancent. Ces ONG
locales créent et utilisent leur marge de manceuvre dans les rapports de force induits dans ce type
de relation asymétrique, et ce notamment dans la phase de recrutement. Nous assistons donc a un
double jeu informel entre les partenaires locaux et expatriés ; dont les deux parties prenantes
semblent gagnantes. Ce jeu se fait parfois au détriment des personnels et des bénéficiaires comme
le montre les nombreux témoignages dont des extraits ont été transcrits dans I’Encadré 2 Des

critiques de I’humanitaire.

Aussi, les partenaires marocains jouent donc un certain role dans le recrutement et dans le choix
des profils. Ce pouvoir n’est pas trés connu dans le champ humanitaire et semble minoré.
Cependant, I’une des plus importantes associations d’envoi (300 volontaires par an), le Service
coopération pour le développement (SCD) publie sur son site internet que d’une part, elle
n’envoie des volontaires expatriés que sur demande du partenaire local et que d’autre part le
recrutement dépend de ces mémes partenaires « dans le respect des exigences de ses partenaires
responsables de projets, le SCD recrute les volontaires en fonction de leurs qualifications et
expériences professionnelles. »*’°. C’est ainsi que certains partenaires marocains recherchent

majoritairement des personnes expérimentées>’®

qui puissent étre opérationnelles rapidement.
Alors que d’autres n’ont pas d’exigences particuliéres, car le plus important ¢’est que le poste soit
occupé par un étranger (« blanc » bien siir !) et que cela puisse étre valorisé aupres des militants
et des bénévoles, des bénéficiaires, des bailleurs et des partenaires étrangers et nationaux. La
question des compétences n’est donc pas toujours une motivation pour certains partenaires
marocains, mais c’est plutot I’origine et le prix de cette compétence qui importent. En somme,
pour I’association marocaine, derriére le mot partenariat, il s’agit donc d’accueillir une ressource
humaine expatriée (qu’elle cofinance entre 33 et 51 %), diplomée, formée et expérimentée et

considérée comme volontaire, dépendant d’un dispositif frangais cofinancé par le MAEE via les

ONG d’envoi.

275 www.scd.asso.fr/index.php?sousrubrique=1

276 Nombreuses sont les ONG internationales qui se « cachent » detriére le partenaire local pour justifier I’exigence
de profils expérimentés en contradiction avec les représentations qui circulent sur le secteur a savoir : seul
I’engagement compte !
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Encadré 2 : Des critiques de I’humanitaire

De nombreuses critiques émaillent le champ de I’humanitaire quant a la question du partenariat
avec les ONG locales.

* C’est ainsi qu’un salarié francais d’une ONG italienne résume longuement et de manicre sévere
la situation liée au partenariat déplorant le manque d’expérience et de connaissances du
personnel expatrié et la courte durée des contrats : « on est dans le tourisme exotique ! Mais ¢a
J'exagere. Bon, la preuve c’est les profils qu’on nous envoie. Quand il y a des domaines tels
que le droit, le genre, tout ¢a, on nous envoie généralement et c’est le B A BA des ONG
italiennes que je connais, on nous envoie des gens non expérimentés qui sortent avec un bac +
4. Bien siir, je crois en leur diplome. D une part, il faut que la personne ait de [’expérience, du
bagout sur cette histoire des droits de ['homme par exemple et connaitre le contexte marocain.
J’ai l'impression qu’on envoie des gens sans les briefer. Vas-y ! Va faire du développement !
C’est presqu’un bouche trou pour qu’il fasse chef de projet ou un truc comme ¢a. Et ¢ca ne
marche pas. En plus, il y a un autre probleme qui est la durabilité des postes. On met quelqu 'un
une année, deux ans maximum puis il va quitter le Maroc. ».

Le salarié blame également ’attitude des associations marocaines : « on va se retrouver avec une
Jjeunette de 22 ans qui fait des sourires et les Marocains voient [’'ONG international comme un
bailleur de fonds. (...) Tu mets une blonde. Bien stir, le directeur de I’ONG marocaine va sourire
et il va dire qu’elle est géniale, car elle lui apporte 50 000 € tous les 6 mois. Mais quand tu
fouilles qu’est-ce qu’elle apporte ? 1l n’y a rien. J'ai l'impression qu’on fait des partenariats
pour capter de [’argent de [’aide internationale. On ne le fait pas pour améliorer le travail des
gens, la situation méme si dans [’écriture du projet vous avez des populations cibles. »

* De méme, une salariée francaise qui vit depuis dix ans au Maroc se rappelle sa premiére mission
de VSI, ses lourdes responsabilités et son pouvoir en tant que Frangaise face a des directeurs de
service marocain « on avait des tres fortes responsabilités et en méme temps une trés grande
irresponsabilite. Parce que nos chefs savaient trés bien qu’on avait des responsabilités trop
importantes pour notre petit niveau de formation. En méme temps, on pouvait se payer le luxe
d’étre irresponsable. Méme si on était envoyé au charbon dans des réunions de fous avec des
directeurs du ministére de la Santé. Quelque part, si tu disais une connerie, ils ne pouvaient
pas t’engueuler. Parce que tu ne vas me faire croire ! Car pour moi c ’est un manque de respect
dans certains cas et ¢a faisait partie des choses qui m’agagaient dans la coopération. C’est un
mangque de respect vis a vis de nos partenaires marocains que d’envoyer des jeunes comme
nous, des petits péteux, sortants de Sciences Po qui n’avaient aucune expérience, discuter de
problématiques nationales avec des gens qui étaient tres souvent des directeurs. Et moi, je me
suis tres souvent retrouvée dans des situations ou je me disais, mais mon dieu qu’est-ce que je
vais dire. C’est simple a chaque fois que je devais ouvrir ma bouche pendant ces deux années

Jje devenais rouge écarlate parce que je n’étais pas a ma place. ».

Enfin, ce témoignage d’une salariée, qui est passée de volontaire, a consultante puis salariée dans
une ONG internationale : « pour moi, dans le développement, il y a une forme de supercherie des
deux cotés celui qui regoit et celui qui donne. C’est une supercherie. »

Les partenaires locaux revétent donc une importance financiére, peu connue, a savoir le cofinancement

des postes de volontaires. D’ailleurs, il semble qu’il y ait peu d’information en externe sur le cofit total
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véritable du volontaire de solidarité internationale et qu’il soit difficile de 1’ obtenir selon le MAEE (2009)
« les premiers calculs de cotits ont montré la difficulté de !’exercice. Celle-ci ne réside pas tant dans la
détermination d’un cotit pour chaque association, que dans la définition du contenu méme de ces cotits,
pour que le montant obtenu puisse étre comparable d’une association a ['autre. » (p.43). Le colit du
poste de volontaire pour une structure est difficile a évaluer et dépend des indemnités et des avantages
qu’elle octroie aux volontaires. Il est d’ailleurs délicat d’avoir une visibilité sur les dépenses et les
ressources des structures d’envoi et d’accueil et selon 1’Observatoire auteur de la Cartographie des
Volontaires (2013) « la contribution du secteur associatif au financement des volontariats est tout aussi
méconnue. Son implication différe selon ses choix stratégiques, son modele économique, son

positionnement et ses valeurs religieuses ou politiques.». (p.56).

Ce manque d’information est également li¢ au fait que les partenaires marocains sont cofinanceurs du
poste de volontaire, pratique peu connue du grand public, des volontaires et voire méme parfois tenue
confidentielle. Malgré quelques indices donnés en entretien, nous-mémes, nous nous sommes
intéressés a cette question qu’a la fin de notre enquéte de terrain, n’ayant pas en téte cette information.
Nous avons réussi a obtenir quelques réponses lors de notre dernier séjour a Rabat en novembre 2014
alors que nous finalisions notre enquéte. Aprés des investigations, trois sources d’information
confirment la contribution directe des associations marocaines au financement des VSI présents au
Maroc, notamment via la demande de cofinancement que formule I’ONG d’envoi a ’ONG d’accueil

marocaine au moment de la négociation de la convention de partenariat d’accueil de volontaire.

Notre recherche sur le cofinancement des partenaires marocaines, nous a permis de trouver des
informations sur le site de 1’association Service coopération pour le développement (SCD). En
effet, cette structure diffuse le montant des cofinancements des partenaires locaux (pratique peu
courante dans le secteur de la solidarité internationale). De la sorte que pour le SCD?”, le coiit
total d’un volontaire en mission sur deux ans s’éléve a 26 360 € et réparti de la maniére suivante :
« 36 % de ce montant est financé par le ministére des Affaires étrangeres, 51 % est financé par
le partenaire local, 13 % reste a financer par le volontaire, le partenaire, et le SCD sur ses
ressources propres (dons, subventions, mécénat, donations, legs). ». On note donc dans ce cas
précis que 1’association locale contribue majoritairement au financement du poste de volontariat.
Ce qui remet en cause 1’idée répandue du financement global de ce dispositif par 1’Etat francais.
De méme, le rapport d’activités 2013 de France Volontaires*”® indique que « le cofinancement
des missions de VSI apportées par les partenaires représente 2 500 000 €, soit 14 % des

ressources de l’association. » (p.71).

Approfondissant notre enquéte, nous avons interpellé une association d’envoi, dont le responsable a
accepté de donner les informations quant au colit d’un VSI au Maroc et le montant de la participation de
I’association marocaine d’accueil détaillé dans ’Encadré 3 Le cotit d’un VSI au Maroc.

277 www.scd.asso. fr/index.php?sousrubrique=10
278 Rapport d’activités France Volontaire 2013
www.france-volontaires.org/documents/content/Qui-sommes-nous/RA-2013.pdf
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La participation de la structure d’accueil marocaine varie de 500 a 1 200 € par mois selon sa taille et ses
ressources. D’apres la structure d’envoi, ce systeme de modulation permet a des associations marocaines
de petite taille, qui n’auraient pas les moyens du cofinancement, de pouvoir toutefois accueillir un
volontaire expatrié. La participation demandée est importante sachant que le salaire moyen au Maroc
dans I’associatif varie entre 350 et 1 300 € en fonction des responsabilités. Ce cofinancement s’inscrit
dans le projet de I’association marocaine et il est financé le plus souvent par un bailleur national ou
étranger dans le cadre d’un programme d’actions. Dans son évaluation du volontariat, le MAEE (2009)
constate les difficultés des associations d’accueil et notamment les partenaires locaux « qui ne
parviennent pas a honorer un contrat de volontariat en termes de charges qui leur incombent. » (p.78).
Nous joignons en annexe®”® un extrait d’une convention de mission entre une ONG frangaise d’envoi de
VSI et une ONG marocaine ot il est stipulé un cofinancement de la part de ’ONG marocaine de 500 €
par mois et de 2 365 € pour la structure d’envoi. Il est a noter que 1’association d’envoi acceéde également
a d’autres sources de financements complémentaires conventionnées®® (outre celles du Ministére des
Affaires étrangeres et européennes dans le cadre de la labélisation) : ministére de la Jeunesse et des
Sports, des collectivités locales, des conseils généraux et régionaux en France?®!, des entreprises, des
fondations, de 1’Union européenne. ..

Encadré 3 : Reconstitution du coiit d’un VSI au Maroc

Le coiit d’un VSI au Maroc est estimé & 2 400 €232 par mois répartis de la maniére suivante :

- colits directs : indemnité mensuelle environ 512 €, prime d’installation : équivalent de 500 € (I’équivalent d’un
mois d’indemnité), prime de réinstallation en France, couverture sociale, mutuelle, retraite, suivi accompagnement,
assurance de responsabilité, 24 jours de congés, logement qui est soit pris en charge par la structure d’accueil ou
d’envoi d’environ 250 €, formation évaluée & 100 € par mois?®?, logistique : 50 € par mois. Il n’y a pas de cotisations
au chdmage pour le volontaire.

- autres colts : 600 € par mois, qui correspondent aux charges de la structure d’envoi (salaires, loyers, frais....).

Les ressources de cette structure francaise s’élévent a 1 600 € par VSI par mois et correspond globalement a ’aide
versée par le MAEE? et aux contributions privées ou des collectivités locales.

11 reste donc en moyenne 1’équivalent de 800 € du cotit d’un VSI non couvert (soit plus de 33 % du coftit total), qui
sont imputés a la charge de 1’association marocaine d’accueil.

279 Annexe 17 Le co-financement de I’ONG marocaine au poste de volontaire (Extrait d’une convention de partenariat
entre une ONG frangaise d’envoi de volontaires et une association marocaine d’accueil)
Programme Jeunesse, Coopération décentralisée, mécénat de compétence....
« Aujourd’hui, malgré la crise, malgré les restrictions de tous ordres, le résultat est trés positif puisque le budget
dédié a doublé en cing ans. Cela témoigne de la volonté de I’exécutif régional, de la pertinence de cette politique.
Mme Colette GIRARD espere que le budget doublera dans les cing ans a venir. » (p.5), in Neuviémes rencontres
régionales de la coopération décentralisée et de la solidarité internationale, « Jeunes : une énergie a saisir », 21
novembre 2009, Centre international de Congrés du Vinci a Tours, www.gret.org/publication/region-centre-
rencontres-regionales-de-la-cooperation-decentralisee-et-de-la-solidarite-internationale-2 1-novembre-2009-
%C2%AB-jeunes-une-energie-a-saisir-%C2%BB-support-documentaire-a-destina/
282 Alors que I’aide totale de I’Etat (MAEE) est estimée a 347 € par mois (rapport MAEE, Jeunesse et Sport, 2015, p.51).
283 p.53 « Les premiéres dépenses apparaissent parfois bien en amont de la mission. Quelques mois avant de partir,
certains organismes d’envoi proposent des formations qui représentent des dépenses en termes d’intervention
(honoraires des formateurs), de déplacement, d’hébergement, de restauration. Pour les VSI par exemple, ces
formations obligatoires, d’'une a deux semaines en moyenne, sont estimées de 150 a 800 € par volontaire, tout frais
compris. », in Leyle (David), Lunel (Mélanie), coord, Cartographie 2013 Des Engagements Volontaires et
Solidaires a l’international, L’ Observatoire France Volontaires, mars 2013, Bulgarie, version papier, 104 pages
284 La liste des aides est détaillée sur le site internet du MAEE.
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Pour le SVE, le cofinancement du poste de volontaire par ’ONG marocaine consiste a assurer
I’accueil du volontaire au Maroc, notamment, en prenant en charge le logement, les transports et

la restauration (soit 1’équivalent de 500 € par mois).

L’accueil de volontaires et de salariés étrangers que les associations marocaines cofinancent pose
également la question de la substitution a I’emploi local. Certains volontaires ont exprimé leur
malaise quant a cette situation. Comme par exemple Ariane qui partage ses réflexions « j’ai un
contrat alors qu’il y a du chomage au Maroc. 40 % de chomage. J'ai le sentiment de voler
presque le travail. ». (Ariane, volontaire, 28 ans, Francaise). De méme, Léa rapporte ses
difficultés sur le terrain pour accepter sa situation de volontaire par rapport aux Marocains « j 'ai
mis un peu de temps a assumer d’étre une Francgaise dans une association marocaine, de prendre
un poste de quelqu’un d’autre. » (Léa, volontaire, 27 ans, Frangaise). Enfin, une salariée, trés
critique quant aux politiques de développement, pose la question de maniére provocatrice « il y a
une inefficacité troublante dans le secteur associatif, une déperdition de fonds totalement
catastrophique. Un impact quasiment nul. A se demander si ¢a ne sert pas seulement a embaucher
des étrangers qui n’ont pas de boulot chez eux. Voila ! Je suis trés critique de 'impact de nos

interventions. » (Eugénie, salariée, 33 ans, Francaise).

En ce qui concerne les coopérants volontaires canadiens, nous n’avons pas d’information sur un
cofinancement potentiel de ces postes par les partenaires marocains. Mais nous émettons
I’hypothese qu’il n’y a pas de cofinancement du fait que les coopérants volontaires canadiens
dépendent de ’ONG canadienne installée au Maroc et que leurs activités principales est de
participer aux transferts de compétences via des partenariats noués entre I’ONG canadienne et les
nes. N o u en aux L
ONG marocaines. Cette mise a disposition informelle du personnel canadien aux associations

marocaines semble gratuite.

En conclusion, le cofinancement d’une ressource volontaire représentée comme gratuite
questionne. En effet, quelle est donc la plus-value pour I’ONG marocaine de payer plus cher une
main d’ceuvre qu’elle peut avoir a moins chere dans son réseau de personnels marocains diplomés
et expérimentés? S’agit-il de payer un a priori positif des bailleurs envers le personnel étranger ?
Pourquoi ’association d’accueil doit dorénavant payer pour une coopération qui autrefois était
disponible gratuitement ? Qu’en est-il de cet engagement négocié et acheté de part et d’autre alors
que le volontaire est indemnisé ? L’analyse mériterait d’étre approfondie par de nouvelles

recherches et des entretiens plus approfondis auprés des structures marocaines.

1.2. Une forte demande d’engagements
Dans un contexte de baisse de subventions de 1’Etat et de chomage, les ONG de solidarité

internationales reconnaissent qu’elles recoivent une quantité importante de candidatures pour un
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nombre réduit de postes. D’ailleurs, pour le CLONG?** (2008) « la quantité des demandes de
départ en mission est largement supérieure aux possibilités d’envoi en VSI : cela souléve un
probleme d’information et d’orientation des candidats vers différents dispositifs de solidarité et
d’échange, en France comme a l'international. » (p.11). Reprenant les chiffes de 1’évaluation
réalisée par le MAEE (2009), Comba (2010)*¢ rapporte dans son mémoire de master 1 qu’en
2009, France Volontaires, 1’'une des principales ONG d’envoi de volontaires expatriés, avait regu
plus de 2 500 demandes environ pour 400 postes disponibles (p.56). Soit une candidature retenue
sur six. Selon le responsable de France Volontaires Maroc, en 2013, 1’association a regu 1 713
candidatures spontanées et a adressé 198 dossiers de candidatures aux candidats, dont le profil
correspondait ou pouvait correspondre aux demandes des partenaires. Finalement, ce sont 166
dossiers complétés qui ont été regus et 106 volontaires VSI qui ont été recrutés et affectés sur une
mission. Comme nous pouvons le constater, 1 candidature spontanée sur 10 a été retenue et apres
la présélection (par envoi du dossier de candidature a compléter), 1 candidature complétée sur 1,6
s’est vue offrir une mission. De méme, selon I’ONG FIDESCO, structure d’envoi de VSI, sur 1
000 CV recus, une personne sur dix partira en mission. Ces difficultés de recrutement liées a une
forte demande sont partagées par les responsables de formations humanitaires universitaires,
comme I’explique Alain Le Guyader®’ « mais il est vrai, aussi, qu elles (les ONG) regoivent une
masse de demandes, ot nous retrouvons, en aval de l'idéalisme utopique la dure réalité prosaique
d’un marché du travail et de ses logiques qui ne différent pas grandement du monde

entrepreneurial et de ses modes de management. » (p.7).

En ce qui concerne le marché du travail associatif marocain, nous avons trés peu d’éléments.
Nous savons que les offres sont principalement diffusées sur Tanmia.ma, le principal site
marocain de travail associatif qui centralise les offres d’emplois et qu’elles sont peu nombreuses
(les postes vacants sont souvent diffusés de maniere informelle, souvent en amont de la
publication). Elles sont également diffusées sur le site des partenaires et dans les journaux comme
le détaille Enrico chef de mission d’une ONG italienne qui a ouvert la mission a Tanger avec sa
femme qui a été recrutée localement « moi et Maria et les partenaires marocaines, on a recruté le
personnel local. On a fait I'ouverture du bureau. On a mis les postes sur internet et les journaux. » (Enrico,
salarié, Italien, 41 ans). Comme pour les expatriés, il semblerait que les candidats marocains
soient nombreux. Et c’est ainsi que Léa, qui a participé au recrutement d’un coordinateur dans
son ONG d’accueil, raconte son expérience de recruteuse « c’est moi et le trésorier de
I"association, la seule femme de [’association, qui avons fait [’entretien. On a regcu 60 CV. On a

fait un gros tri. 6 jeunes ont été regus en entretien. » (Léa, volontaire, Francaise, 27 ans). De

285 CLONG, Les nouveaux enjeux du volontariat — 2008, Synthése 2009, http://www.clong-volontariat.org/wp-
content/uploads/2013/03/Les-nouveaux-enjeux-du-volontariat2008-synthese.pdf

286 Comba (Emilie), « Une expérience humaine, sociale et initiatique. Récits de volontaires en ONG rentrés de
mission», Sous la direction de Patrick GONIN, Master 1 Migrations internationales, Université¢ de Poitiers,
Laboratoire Migrinter, 2009-2010

287 Le Guyader (Alain), « Coopérations et solidarités internationales : questions de formation pour ouvrir un débat »,
Grotius International (revue électronique), 2 mai 2011,
www.grotius.fi/cooperations-et-solidarites-internationales-questions-de-formation-pour-ouvrir un-debat%E2%80%A6
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méme, Charlotte, qui était a la recherche d’un contrat local, a son arrivée au Maroc aprés avoir
rejoint son mari muté, rapporte son expérience de recherche d’emploi « moi j’ai cherché sur
Tanmia et je n’ai rien trouvé. De toute facon, il fallait parler arabe. J'ai trouvé qu’il y avait
beaucoup de prérequis et pour un salaire qui était pas trés grand.» (Charlotte, volontaire,
Canadienne, 35 ans).

1.3. Une offre limitée d’engagements

Dans son étude sur le secteur sans but lucratif, Archambault?*® (2005) estime que les ONG
internationales francaises ne représentent que 0,4 % des associations et comptent 1,8 % des
équivalents temps pleins du secteur et 3 % du bénévolat. Selon la CCD*’ (instance paritaire
Etat/ONG), qui fournit les résultats de son enquéte effectuée entre 2004 et 2005, a laquelle 159
ONG de solidarité internationale ont répondu sur les 400 contactées : « en 2005, le personnel non
bénévole (salariés, volontaires, stagiaires) des 159 ASI de [’enquéte a représenté 33 618

équivalents plein temps (29 980 en 2004). » (p.14) répartis de la maniére suivante :

- salariés en France : 7,9 %,
- expatriés : 10,6 % dont 4 % de salariés et 6,6 % de volontaires,

- personnel local salarié : 81,5 %.

Le premier poste des ressources humaines est donc le personnel local, dont le nombre ne cesse
d’augmenter depuis 2000 passant de 73,2 % a 81,5 %. De méme, le personnel expatrié salarié
connait une augmentation, dont le nombre a doublé entre 2000 et 2005 (impact de la
professionnalisation). La proportion du personnel expatrié volontaire baisse passant de 14,4 % a
6,6 % selon les résultats de 1’étude de la Commission Coopération Développement (2008). Quant
au bénévolat, selon 1’étude de la CDD, « il correspond a 7 579 équivalents plein temps en 2005,

soit 18 % de toutes les ressources humaines cumulées par les ASI de I’enquéte ».

Les offres de volontariat que ce soit le VSI ou le VSE sont contingentées et font face a une forte
demande (comme le détaille I’Encadré 4 qui reprend les chiffres du volontariat). De méme pour
les postes de salariat qui dépendent du financement des bailleurs. Etant donné le nombre réduit
d’offres de postes, le secteur devient concurrentiel, ce qui induit des procédures sélectives.
L’objectif poursuivi par le candidat est d’étre sélectionné pour un poste rare et fortement convoité.
En conséquence, cette activité devient distinctive de par sa rareté et sa sélectivité (Bourdieu). Par
exemple, le volontariat est reconnu et assure des droits comme nous 1’avons détaillé
précédemment dans le premier chapitre lorsque nous avons décrit les dispositifs. Cette offre
limitée des postes peut également expliquer le succés de 1’action de solidarité « hors cadre »
(enticrement financée par les particuliers), qui se chiffre a 300 personnes chaque année, selon le

responsable de I’Espace France Volontaires au Maroc.

288 Archambault (Edith), "Le bénévolat en France et en Europe". Pensée Plurielle, 2005, 2005-1 (9), pp.11-34.
289 Commission Coopération Développement, Argent et organisations de solidarité internationale, septembre 2008,
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Encadré 4 : Les chiffres du volontariat
Nombre de VSI

En 2012, selon le Ministére des Affaires étrangéres®” (p.3), 2 300 VSI ont été envoyés de par le
monde par les 25 associations agréées, dont environ 230 en Afrique du Nord et au Moyen-Orient.

Le MAEE®! indique qu’entre 1995 et 2007, ce sont 27 associations qui ont été agréées et
24 729 volontaires qui ont bénéficié du dispositif.

L’Observatoire France Volontaires précise qu’en 2013, les VSI représentent 16 % des volontaires
contre 26,6 % en 2011. La derniére étude sur « ’engagement citoyen international des jeunes »*%>
(2015, p.29) fait état d’une diminution de 14 % (entre 2010 et 2014) de volontaires internationaux.

Par ailleurs, méme si il y a une augmentation du nombre de volontaires en service civique a
I’international (2,6 % du nombre total de missions proposé par I’ Agence du service civique), cette
hausse ne pallie pas la baisse générale constatée du nombre de volontaires a 1’international.

Financement MAEE du VSI

En 2014, le budget annuel (rapport MAEE, Jeunesse et Sport, 2015 ; p.51), consacré au VSI
s’¢levaita 10 516 373 € (contre 14 675 349 M d’€ en 2010 et de 6 827 867 M €, en 2007). France
Volontaires recoit prés de la moitié¢ du budget total. L’autre moiti¢ est répartie entre les 26 autres
associations agréées. Enfin, une baisse de la subvention du MAEE au dispositif est évaluée a
28,3 % pour la période 2010-2014.

Selon I’évaluation des VSI réalisée par le MAEE (2009), ce sont chaque année environ 1 871 postes
de volontaires de solidarité internationale qui sont proposés. De 1995 a fin 2007, 27 associations ont

été agréées et 24 729 volontaires ont bénéficié du dispositif de VSI soutenu par le MAEE.

Le SVE

Pour le SVE, ce sont 400 associations labélisées?*?

et 600 Francais qui y ont participé. En ce qui
concerne plus particuliérement le Maroc**, environ une centaine de postes de volontaires ont été
proposés (62 SVI, 13 SCV et 12 SVE) !

Rappelons que le volontariat est un contrat subventionné par 1’Etat en ce qui concerne le VSI et
par I’Union européenne pour le SVE et que par conséquent cette offre dépend entierement de ces
bailleurs. Méme si les régions et les communes cofinancent certains postes dans le cadre de la

coopération décentralisée.

290 Ministére des Affaires Etrangéres, Statistiques relatives aux Volontaires de solidarité internationale (associations

agréées et  France  Volontaires) pour ['année 2011, Note de Synthése, juin 2012,
www.diplomatie.gouv.fi/fi/IMG/pdf/Statistiques_2011_relatives_au_volontariat de solidarite internationale cle493c61.p
df

21 MAEE, Evaluation du dispositif de Volontariat de Solidarité Internationale, Tome 1, Juin 2009
www.diplomatie.gouv.fi/fr/IMG/pdf/RAPPORT_FINAL Eval VSI_ Tome_1.pdf

292 Jarrige (Bertrand), Jacq (Jean-Claude), Fradin-Thirode (Isabelle), « Evaluation de politique publique portant sur
I’engagement citoyen international des jeunes », MAEE et Ministére de la Ville, de la Jeunesse et des Sports,
novembre 2015, www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/154000859/

293 Rapport d’activités de ’AFPEJA, 2011

www.jeunesseenaction.fr/uploads/rapport%202011.pdf

Observatoire des engagements volontaires et solidaires a ’international, Les volontaires en Méditerranée en 2012 :

chiffres clefs,

www.reseau-espaces-volontariats.org/documents/content/Liban/Actualite/2014/Volontaires 2012_Mediterranee.pdf
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Quant au salariat qui se développe depuis quelques années dans les ONG internationales, nous avons
peu d’informations sur le nombre exact de salariés. Selon I’enquéte de la CCD*** (instance paritaire
Etat/ONGQG), les expatriés représentent 4 % des personnels des ONG de solidarité internationale en
2005. 11 semblerait qu’ils soient moins nombreux que les volontaires méme si leur nombre ne cesse

d’augmenter (CCD, 2008 ; Loquercio, 2006 ; Dauvin et Siméant, 2002).

Il est a noter que les bailleurs?*® semblent peu disposés a financer les frais de fonctionnement que
constituent pour une grande partie les salaires et les indemnités du personnel des ONG, souhaitant
privilégier les projets et les bénéficiaires. Cet ainsi que I’'ONG People in Aid*”’dans son étude sur
les ressources humaines mentionne le paradoxe dans lequel se retrouvent les ONG internationales
entre des exigences et une sous-dotation en ressources humaines par les financeurs « le degré de
professionnalisme et de gestion exigé par les donateurs est plus éleve, sans qu’ils soient toutefois
disposés a financer la gestion des ressources humaines ou a investir dans son développement. »
(p.4). Ce discours est d’ailleurs largement repris par ces ONG dans leur communication en interne
pour ce qui est du nombre de salariés et du niveau des salaires et en externe a destination des
donateurs pour ce qui est de I’efficience de ’ONG. Toutefois, nous notons une évolution dans ce
domaine, notamment avec la création du forum informel des donateurs (Good Humanitarian
Donorship Initiatives®?, 20003) par les bailleurs afin de développer des cycles de financements
plus longs et une politique active pour augmenter le nombre de salariés au sein des ONG

internationales.

Le niveau de recrutement de personnel sur le terrain dépend donc de contingences internes et
externes au champ humanitaire. De plus, la pénurie d’emplois sur le marché du travail national,
la massification des études supérieures, la multiplication des formations humanitaires et la
médiatisation et survalorisation du secteur humanitaire concourent au fait que les ONG regoivent
de nombreuses candidatures avec un niveau élevé de qualification. Les candidats sont donc
nombreux pour un nombre de postes contingenté.
Comment les associations procédent-elles pour faire face a cette offre limitée et a ce grand nombre
de candidatures?

1.4. Typologie des modes de recrutement : autant de pratiques que de catégories

Une fois ’ouverture de poste décidée, les annonces sont diffusées et un profil de poste est
joint. Cette publication se fait sur les sites internet d’une part de ’ONG qui recrute, d’autre part

sur les réseaux sociaux des partenaires nationaux et internationaux et enfin sur des plateformes

295 Commission Coopération Développement, Argent et organisations de solidarité internationale 2004-2005,
septembre 2008.

Loquercio (David), Hammersley (Mark) et Emmens (Ben),Understanding and addressing staff turnover in
humanitarian agencies, Commissioned and published by the Humanitarian Practice at ODI, Humanitarian Practice
Network number 55, June 2006

297 People In Aid, Rehausser la Qualité de la gestion des ressources humaines dans le secteur humanitaire — un
guide pratique Manuel 2, Mai 2004

www.ghdinitiative.org/
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qui centralisent les offres d’emplois dans I’humanitaire et qui proposent des cv théques sur leurs
sites internet®”. La diffusion d’offres de volontariat et d’emploi dans la solidarité internationale

se fait également de bouche a oreille.

Le MAEE, en tant que principal bailleur du VSI, s’intéresse aux méthodes de recrutement qu’il
covalide avec les associations agréées, notamment lors des réunions de la commission qui
examine les demandes d’agrément*® (composée de 6 représentants de 1’Etat et de 6 représentants
des associations agréées) sans pour autant imposer un mode de recrutement. C’est ainsi que le
ministére (2009, p.69) demande aux associations d’envoi de volontaires de préciser dans le
dossier de demande d’agrément les méthodes de sélection et de recrutement des volontaires.
Or, force est de constater que « les modalités de mise en ceuvre (formations, contrats, suivi, appui
retour) ne sont pas precisées. En outre les modalités de suivi et d’évaluation par le MAEE de la
maniere dont les associations d’envoi mettent en ceuvre ces différents aspects ne sont pas non

plus prévues. » (p.69).

En effet, les pratiques de recrutement varient selon les caractéristiques des ONG a savoir :

- lataille,

les ressources humaines et financiéres,

la réputation et le prestige,

le choix organisationnel,
les procédures internes et externes,

la politique de fidélisation,

I’histoire/genése de I’ONG et de ses fondateurs,
- et les catégories de personnel.

Comme le rappelle Yala (2005) « la diversité des modes d’intervention et des domaines d’activité
des organisations non gouvernementales induit de facto la diversité des problématiques des
ressources humaines. En effet, les statuts et les modalités de gestion de I’ensemble du personnel
sont tres variés, et ce y compris au sein d’une méme association. » (p.27). Concretement, le
recrutement d’un volontaire ne sera pas le méme que celui d’un salarié, car les enjeux et les cotits
ne sont pas similaires méme si de maniere générale les procédures ne sont pas différenciées (CV

et lettre de motivation).

Nous avons repéré six pratiques de recrutement pour le personnel que nous avons
rencontré : volontaires (VSI et SVE), salariés expatriés et marocains, bénévoles et stagiaires.
Rappelons que notre échantillon étant restreint, ce sont donc des observations de type

monographiques que nous souhaitons présenter et analyser. La typologie des pratiques que nous

299 Liste des sites internet proposant des postes :

www.portail-humanitaire.org/emploi/php/

www.coordinationsud.org/espace-emploi/

www.hacesfalta.org

https://empleo-solidario.trabajo.infojobs.net/ofertas-remuneradas
https://cooperablog.wordpress.com/2013/02/01/referencias-de-webs-para-encontrar-trabajo-en-ong/

Ce sont 27 associations agréées qui se répartissent les postes cofinancées par le MAEE. Il y a peu de nouveaux
entrants. L’intermédiation permet aux petites structures d’accueillir des volontaires sans étre agréées.
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allons décrire est a considérer comme un idéaltype au sens wébérien et non comme des pratiques
pures. Aux difficultés liées a I’échantillon restreint, s’ajoute la diversité des statuts et des pratiques
que nous avons pu recenser dans les entretiens. C’est pourquoi ces modes de recrutements ne sont
pas exclusifs et certaines associations les cumulent en fonction du statut du personnel a recruter,
des contextes et des recruteurs. Et c’est cette interaction qui va déterminer le type de recrutement
utilisé. Cette diversité de modalités d’embauche trouve également une explication dans la
diversité des candidats (profils, parcours et motivations) et le nombre important de demandes de

volontariat et de salariat.

Pour les volontaires de solidarité internationale et les salariés expatriés, deux tendances*’! de

recrutement se dessinent :

- soit les associations partent du projet et d’un profil de poste et recherchent la personne

adéquate (pratique dominante dans les associations a projets),

- soit elles partent du profil du candidat et recherchent le projet en fonction des structures

partenaires nationales et marocaines (pratique dominante dans les associations d’envoi).

Certaines structures utilisent ces deux modes de recrutement lorsqu’elles veulent fidéliser ou

concrétiser un engagement qu’elles ont repéré.

Nous verrons dans le chapitre suivant qu’une fois sur le terrain, il arrive que les personnes
recrutées pour une activité dont elles ont les compétences « s’arrangent/se débrouillent » pour
mener d’autres activités qu’elles souhaitent développer/acquérir jusqu’a parfois empiéter sur les
activités et le profil de poste d’un collégue. Cette situation peut mener a des conflits que nous

analyserons.

En ce qui concerne les volontaires du SVE, une pratique se dessine qui correspond aux principes
de ce volontariat a savoir « l'accessibilité universelle au SVE : les structures d'accueil ne peuvent
spécifier que les volontaires devraient appartenir a un groupe ethnique spécifique, avoir une
religion, une orientation sexuelle ou des opinions politiques particulieres. 1l ne peut pas non plus
subordonner la sélection des volontaires a des qualifications ou un certain niveau d'instruction. »
(Charte SVE*®, p.7). Alors que le service volontaire européen, dont 1’objectif assumé (outre la
mobilité de jeunes Européens) constitue 1’insertion professionnelle et sociale des jeunes via une
expérience de solidarité internationale, la sélection se fait sur la réussite de la création de la
mission de volontariat en partenariat avec 1’association locale et ’appui de la DJEVPA. Les
principes liés a I’accessibilité et a I’inclusion constituent la base du recrutement. Et, il est méme
proposé, aux personnes moins dotées culturellement, une préparation pour concrétiser leur projet
« si le projet concerne des volontaires ayant moins d opportunité, une facilité et une capacité a

fournir une préparation et un soutien sur mesure doivent étre mises en place. » (p.3).

301 Ces tendances ont été étudiées par le MAEE dans son évaluation des VSI et par Leroux dans sa thése.
302" Charte Service Volontaire Européen (février 2015)
www.erasmusplus-jeunesse.fr/.../Docts%20sve/LA%20CHARTE%20SVE.
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Alors que le formalisme de la lettre de candidature et de I’envoi du curriculum vitae semble étre
de rigueur pour les salariés et les volontaires, il n’en est pas de méme pour les stagiaires, qui
«créent eux-mémes » la mission de stage en proposant leurs services. Aucun des stagiaires
rencontrés n’a été engagé suite a une offre de stage formelle. Et comme nous 1’avions indiqué, un
seul stage correspond administrativement a véritablement un stage. Les deux autres cas relévent

plutot d’un « sous-emploi » ou d’un « un super bénévolat » (Simonet, 2010).

Quant aux bénévoles rencontrés, ces derniers s’engagent en dehors de toute procédure formalisée.
Ce sont le plus souvent des cooptations entre personnes qui se connaissent et qui entretiennent
des relations amicales et professionnelles. Les deux adolescents bénévoles qui suivent le
programme Protection Judiciaire de la Jeunesse*® (PJJ) « séjour a I’étranger », et qui ont participé
a la mission de distribution dans le village, ont recu une prescription pour suivre ce programme
sans qu’ils soient véritablement candidats a cette mission de solidarité internationale méme si ils

y ont été préparés.

Pour le recrutement du personnel marocain, nous relevons la tendance a la cooptation et a la
recommandation. En effet, les personnes rencontrées ont été trés actives en sollicitant leur réseau
professionnel et personnel sans attendre I’ouverture de poste. C’est ainsi que Rachida (diplomée
en finances **) relate son recrutement dans une ONG frangaise a Rabat « j ‘ai connu [’association
par le biais de Jean. Il y avait des volontaires a [’association marocaine dans laquelle je

travaillais’”

. Je lui ai demandé en décembre, car il avait du réseau. Quelques jours apres, il m’a
contacté. Il venait de s’installer, il travaillait seul chez lui et ¢ ’était sa femme qui [’aidait. Et il a
demandeé au siege de [’aider en recrutant une assistante. » (Rachida, salariée, marocaine, 34 ans).

De méme Saida3%®

, diplomée en finance audit contréle, raconte son entrée dans 1’ONG
internationale dans laquelle elle est en poste au moment de 1’entretien « mon premier travail :
assistante administrative et financiére dans une clinique a Agdal. Pour I’'ONG francaise dans
laquelle je travaille, j’ai entendu dire qu’il cherchait quelqu’un pour remplacer la responsable
administrative et financiere Rachida pour les 3 mois de congés de maternité. Le directeur était
satisfait et il voulait que je reste. 1l m’a proposé I’accompagnement des volontaires. Je me suis
dit pourquoi pas et je suis toujours la. » (Saida, salariée, marocaine, 28 ans). Cette pratique de
recrutement est également utilisée dans d’autres associations et pour d’autres catégories de
personnel volontaires et salariés. L’importance du bouche a oreille est également a relever. C’est
ainsi que Safi explique que c’est grice a sa femme, coiffeuse dans un salon fréquenté par des
étrangers, qu’il a été au courant du poste de chauffeur logisticien qu’il occupe dans ’ONG
canadienne apres plus de 10 ans dans le privé « je cherchais du boulot a droite a gauche. Il y

avait une fille qui travaille a I’ambassade espagnole. Le samedi et le dimanche, cette fille vient

303« Organisation des séjours et des camps », Bulletin officiel du Ministére de la Justice n® 78, 1 avril - 30 juin 2000,

www.justice.gouv.fr/bulletin-officiel/dpjj78.htm

Rachida a un dipléme marocain et un autre frangais. C’est une femme qui n’est pas insérée dans le milieu associatif
et qui a choisi les ONG aprés une expérience professionnelle de plus de 4 ans dans une banque.

Association dans laquelle Rachida était en poste et dont la mission sur laquelle elle était positionnée fermait.
Saida est la fille d’un responsable d’ONG marocaine importante. Elle a participé depuis son enfance a des actions
bénévoles avec son pére.
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au salon. C’est une cliente copine a ma femme et c’est elle qui lui a dit qu’ils ont besoin de
quelqu’un qui conduit, qui connait les trajets ¢a et ¢a. Ce n’est pas moi qui utilise internet c’est
ma femme. Elle m’a dit : tu fais ton CV. J'ai fait mon CV. Ils m’ont appelé. J ai fait un entretien. »
(Safi, salarié¢, Marocain, 43 ans). De méme pour le stagiaire Jed, c’est une amie italienne qui lui
parle de I’ONG italienne dans laquelle il travaille actuellement « comme j’ai beaucoup d’amis
étrangers, j’'ai l’'occasion de glaner quelques informations par-ci par-la. Et une amie m’a parlé
de ce stage, elle est italienne. Elle travaille au centre Jacques Berque. Je me suis dit pourquoi
pas ? Bien que la forme ne me convenait pas. » (Jed, stagiaire, Marocain, 24 ans). Nous pouvons
constater que le fait d’étre intégré dans un milieu international augmente les chances de
recrutement de par ’accés aux informations sur les offres qui circulent et par les possibilités de
cooptation.

1.5. Le recrutement local d’expatriés a partir du pays d’intervention (Maroc)

Parmi les candidats qui ne réussissent pas a décrocher un contrat a partir de leur pays de
résidence habituelle, certains choisissent de se déplacer au Maroc pour augmenter leurs chances
d’étre recrutés par une ONG de solidarité internationale. Les objectifs de cette stratégie est d’une
part de se faire connaitre et reconnaitre par le champ (en offrant leurs services), et d’autre part de
se constituer un réseau dans le secteur. Enfin, cela leur permet de se différencier et de sortir du
lot en étant sur place dans un contexte de marché du travail concurrentiel. En effet, selon Zunigo
(2008)*7 « le terrain fonctionnant comme un marché local de [’emploi, basé sur les réseaux

d’interconnaissances et de confirmation des compétences (...). » (p.19).

Des recrutements ont donc été réalisés a partir du lieu de mission pour des postes salariés et de
volontariat. Dans notre échantillon, quelques expatriés ont dii accepter des contrats locaux avant de
concrétiser un contrat de volontariat ou de salariat (faute d’informations, de réseau, d’expériences...).
Arturo, apres un stage au Maroc, revient chercher du travail sur place et raconte son recrutement : « je
suis rentré en Italie pendant 10 mois et j ai cherché du travail avec une ONG pour étre expatrié. Je
n’ai rien trouvé. Je suis venu a Casablanca, logé par un ami pendant un mois et j’ai cherché. J'ai
rencontré Olivia en décembre 2008. Ensuite, j ai eu un entretien. Elle recherchait une personne qui
connaissait 'informatique. » (Arturo, salarié, 27 ans, Italien). Pour Anita, c¢’est également a partir de
Rabat qu’elle trouve son premier poste en ONG, aprés un stage rémunéré*® a ’agence de coopération
espagnole « je suis arrivée au Maroc, il y a 3 ans, avec une bourse du gouvernent des lles Canaries,
pour faire un stage. Pour faire le suivi de projets de la coopération décentralisée avec les Iles
Canaries. Il y a beaucoup d’ONG des lles Canaries, en coopération bilatérale avec le Maroc. (...)
Apres, j’ai eu une proposition de travail avec une ONG espagnole. J étais en contact avec le bureau
technique avec la coopération pour des projets qui sont financés par la coopération espagnole. 1 mois

apres, j'ai présenté le CV et j'ai eu un entretien. » (Anita, salariée espagnole, 29 ans). L’exemple

307 Projet de recherche CNRS 2008.
398 Stage rémunéré a 2 000 € par mois dans le cadre du dispositif de coopérants alors que pour son emploi actuel
salarié, elle gagne 1 300 €.

98



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

d’Anita qui passe de la coopération décentralisée (ou elle gagnait relativement bien sa vie) a 'ONG
est une conséquence de la crise financiére qui a frappé 1I’Espagne depuis 2008 et qui a vu I’aide de la
coopération décentralisée ainsi que les ressources humaines diminuées. De la sorte, les ONG
espagnoles sont devenues des employeurs®® pour les anciens techniciens de la coopération
décentralisée contribuant ainsi de maniére concomitante d’une part a la « professionnalisation » des
structures d’aide internationale et donc d’une hausse de technicité et d’expertise et d’autre part a la
baisse des niveaux d’indemnités et de salaires de ces anciens techniciens, mais tout en augmentant le
niveau salarial général de ces ONG. Ces recrutements de professionnels participent donc a
’augmentation du droit d’entrée’!? dans les ONG pour le marché espagnol (et international) mettant

en concurrence des anciens experts de la coopération espagnole avec des candidats a la solidarité

internationale novices ou juniors.

Enfin, d’autres personnes, déja présentes au Maroc pour des raisons personnelles (étude, stage,
recherche, militantisme, carriére des conjoints) sont recrutés par des ONG internationales. Aussi,
quelques volontaires et salariés réussissent a trouver un poste de volontariat ou de salariat en étant sur
place, non pas dans une optique premiére de carriére, mais comme le résultat dun effet d’opportunité.
Déja présents sur le territoire, ces derniers se mettent a la recherche d’un emploi et s’intéressent alors
aux ONG internationales qui constituent un secteur d’emploi prisé par les internationaux. C’est le cas
de Stéphanie qui a débuté avec un contrat local et qui se voit proposer un contrat de volontariat par un
organisme d’envoi de volontaires pour continuer & mener son action au sein de la méme ONG et sur
le méme poste. De méme, un jeune homme qui a accompagné son conjoint réussit d’abord a obtenir
un contrat local avant de le transformer en contrat de volontariat et de cumuler a la fois un salaire en

contrat local et une indemnité de VSI.

Ces recrutements sur le terrain permettent aux associations d’une part de gagner du temps et de I’argent
dans le processus de sélection et d’autre part de s’assurer de I’adaptabilité du candidat au pays et cela
a moindre colt. C’est ainsi d’ailleurs que se fait la plupart des recrutements internationaux que nous

allons détailler.

1.6. Le recrutement international et les limites du principe de réciprocité
Lorsqu’on analyse le recrutement dans les ONG, on reléve également le phénomeéne de
I’internationalisation des embauches qui concerne majoritairement les salariés’!!, mais

également quelques volontaires.

309 Les ONG espagnoles sont intéressées par ces profils d’anciens techniciens de la coopération décentralisée qui
connaissent bien les procédures des bailleurs issus des communautés régionales.

310 La multiplication des formations humanitaires en Espagne, le chdmage des jeunes, la mise en réseau international
des associations (qui augmente les standards et les normes) contribuent a cette sélectivité accrue que connait le
marché du travail de la solidarité internationale.

311 Boudarssa (Chadia), « L’internationalisation des recrutements dans les ONG de solidarité internationale », in
Grotius International, 02/09/2012, www.grotius.fr/1%E2%80%99internationalisation-des-recrutements-dans-les-
ong-de-solidarite-internationale/
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Ce sont les ONG italiennes, espagnoles et frangaises qui ont ce type de pratiques (5 salariés
expatriés sur 19, soit un quart des salariés concernés et 2 volontaires) :
- 2 salariés francais ont été recrutés par une ONG italienne,

- 2 salariées italiennes employées par deux associations espagnoles,

1 salarié de nationalité nigérienne recruté par une ONG frangaise,

et un volontaire sénégalais et une ivoirienne par une ONG francaise. .

Cette dynamique, qui a déja commencé dans les ONG dites d’urgence, se diffuse également dans
les ONG de développement. Les entreprises a but lucratif sont concernées depuis quelques
décennies par ce phénomene, qui selon le rapport sur 1’expatriation des Francais « pour se
developper, mais aussi parfois pour des raisons économiques, les grands groupes frangais
favorisent [’évolution de talents étrangers dans des mobilités croisées : un Marocain sera
employe en Indonésie, un Américain en Chine... L expatriation des Frangais n’est plus la solution
unique. » (p.77). Cette tendance s’explique également par fait que les ONG se développent en

réseau international’'?

comme MSF ou Oxfam par exemple et que par conséquent elles ont acces
a un vivier international de ressources humaines de toutes les nationalités et notamment celles
représentées dans les sections®!®. Dans ce contexte, les possibilités d’emploi et de volontariat sont
donc multipliées pour les candidats tout en les mettant en concurrence. Cette circulation du
personnel expatrié entre les différentes ONG concourt d’ailleurs a la circulation des idées et des

normes internationales.

Depuis quelques années, certains pays dits du Sud tels que le Togo, le Niger, le Burkina Faso ou
encore le Maroc développent des politiques publiques de bénévolat et de volontariat, souvent

encouragées par les ONG de solidarité internationale’!*

et a I’aide de financements publics issus
des pays dits du Nord. Ces associations locales ne cessent de militer pour que le principe de
réciprocité soit effectif et que les ONG dites du Sud recevant des volontaires et des salariés
originaires du Nord puissent également envoyer des jeunes qui s’engageraient dans les pays

européens.

Pourtant, les difficultés sont réelles quant a la circulation des volontaires extracommunautaires, pour
qui I’obtention d’un visa dans ce cadre reléve du parcours du combattant, et ce malgré 1’appui des
ONG et des institutions partenaires du Nord. C’est ainsi qu’en juin 2012, I’Union européenne a
procédé a une consultation relative aux directives « sur I’entrée et le séjour au sein de 1’Union

européenne des chercheurs, étudiants, ¢éléves, stagiaires non rémunérés et volontaires

Maurice (Suzanne), Analyse de la structuration de la politique d’Action contre la Faim envers son Personnel
National, Mémoire de Masterl dirigé par Monsieur Olivier Maurel, Master Coopération Internationale, Action
Humanitaire et Politique de développement — Université Paris I Panthéon-Sorbonne, 2006-2007
www.msf.fr/msf/organisation/msf-mouvement-international oxfam.qc.ca/apropos/_historique/

313 Ryfman (2004), « souvent, il est couplé avec une diversification accrue a l'international, passant par la création
de sections hors du pays d’origine ou I'ouverture de bureaux de représentation, chargés de monter des opérations
combinées, de réaliser des économies d’échelles, de drainer des fonds (Ryfman, 2001) » (p.67).
www.france-volontaires.org/documents/Web-2012-FR-6p.pdf
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extracommunautaires®'>» pour tenter de résoudre la question. Cette consultation a été relayée par
les associations de solidarité internationale et notamment par France Volontaires qui met [’accent
sur les obstacles rencontrés dans le cadre de la réciprocité des échanges et les limites administratives
de la mobilité des volontaires originaires des pays tiers. Depuis 2013, France Volontaires organise
I’accueil de volontaires d’Afrique de 1’Ouest dans le cadre du développement du volontariat de
réciprocité. Alors que le principe de réciprocité est inscrit dans la Charte des volontariats
internationaux d’échange et de solidarité®'® (2014) : « ouvrir les volontariats a davantage de
réciprocité », celle-ci semble peu déployée a cause de la difficulté de circulation des ressortissants
non européens en Europe qui est souvent évoquée par les ONG internationales lors des rencontres
et des débats’'’. Le statut de volontaire de la solidarité internationale (VSI), défini par la loi du 23
février 2005, peut étre attribu¢ a toute personne majeure, sans condition de nationalité. De méme,
la loi du 10 mars 2010 relative a la création du service civique permet a des jeunes agés de 16 a 25
ans et sans condition de nationalité d’effectuer une mission de volontariat sur le territoire francais

et donc théoriquement 1’accueil en France des volontaires non européens.

C’est ainsi que Valery Mengo (2014)*'® conditionne le développement du volontariat sud-nord a la
mise en place d’une politique volontariat dans les pays dits du sud « comment parler de volontariat
de réciprocite dans un contexte o aucun pays du Sud ne dispose d’une structure de promotion du
volontariat a l'international ? (...) Le volontariat de réciprocité sud-nord ne peut s implémenter
durablement que si la notion de volontariat elle-méme est intégrée dans les mentalités. Pour les
pays africains, cette notion n’est pas encore totalement ancrée dans les pratiques de nos sociétés. »
(P-2).

Le nombre réduit de postes alors que les candidats sont importants rendent le marché de la solidarité
internationale concurrentiel. Cette caractéristique de ce marché globalisé impacte 1’engagement et les
formes de ce dernier. En effet, a I’analyse des procédures de recrutement, I’enrdlement dans une ONG
ne se résume pas uniquement a des initiatives et des appétences personnelles (contrairement aux

représentations liées a ’humanitaire), mais il est également question de sélections et d’affinités.

2. Entrer en ONG internationale : un droit d’entrée élevé et un engagement social codifié
2.1. Un droit d’entrée élevé

Plusieurs études montrent que le personnel des ONG internationales est caractérisé par un haut
niveau de diplome et qu’il est expérimenté professionnellement. Les personnes recrutées et donc
« retenues » (Dauvin et Siméant, 2002) par le champ présentent des caractéristiques sélectives

qui ne sont pas communes dans les populations d’origine de nos interviewés.

315 http://ec.europa.eu/yourvoice/ipm/forms/dispatch?form=Immigration2012

316 www.france-volontaires.org/documents/content/Qui-sommes-nous/CHARTE _VIES 2014.pdf

317 Les actes de la Conférence-débat 8 novembre 2011 au Parlement européen « Solidarité avec les pays tiers : quelles
perspectives pour le volontariat européen ? » www.clongvolontariat.org/pdf/lecture/ActesConf8112011Fr.pdf

318 Valery Mengo (Achille), « Le volontariat de réciprocité Sud-Nord : du discours  la pratique, comment franchir le pas ? »,
01/09/2014, www.grotius.fr/volontariat-reciprocite-sud-nord-du-discours-pratique-comment-franchir-pas/
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D’un point de vue de I’acteur de solidarité internationale, trois conditions sont nécessaires a
I’engagement: 1’intérét, 1’orientation vers ce secteur et sa disponibilité. Cependant, le désir a lui
seul n’est pas suffisant pour décrocher un poste dans une ONG internationale, et pour que ce
projet se concrétise, il faut en sus qu’il soit sélectionné par 1’association de solidarité. La sélection
est relativement exigeante et ce pour toutes les catégories de personnel : salarié, volontaire,
bénévole et stagiaire, comme 1’ont montré de nombreux auteurs (Dauvin et Siméant, Yala,...).

Quéinnec (2003, p.574)*"” dans son article intitulé « L'ambivalence étre/objet des organisations
humanitaires : un objet de recherche pour les sciences de gestion » constate que « cette offre de
vocations s’est traduite par une hausse du « ticket d’entrée » dans les organisations

0 relaient un constat similaire dans les dossiers

humanitaires. ». De nombreux journalistes®?
thématiques sur la solidarité internationale. C’est ainsi que Montaigne (2010) rappelle les
exigences du secteur en expliquant que « pour étre embauché dans le secteur humanitaire, il ne
suffit plus d'étre passionné et motivé. Les ONG réclament des profils diplomés et expérimentés. »
(p.1). D’ailleurs, certains responsables de formation comme Alain Le Guyader®?!' (directeur du
master « Coopérations et Solidarités internationales » a I’Université d’Evry Val d’Essonne)
n’hésitent pas a rendre publiques les difficultés de recrutement de leurs étudiants « par contre
nous rencontrons un autre type de probléme : la concurrence des étudiants des différents Masters
et le mode de fonctionnement des ONG. Et notamment des plus grosses. (...) Et je pense qu’'un
vrai débat devrait s’instaurer entre ces organisations et nous. D une part au plan des modes de
recrutement et de leurs critéres, mais aussi sur celui des professionnalités requises. (...).» (p.7).
Ces difficultés a trouver une mission sont également remontées par les volontaires et salariés.
C’est ainsi qu’une ¢étudiante candidate au SVE raconte sa recherche de mission (d’autant plus
difficile qu’il s’agit d’un départ en couple) : «j ai envoyé un CV, une lettre de motivation. J ai
vraiment galéré. Il nous a fallu 9 mois pour trouver un service volontaire européen. » (Nora,
volontaire en SVE, 24 ans, Frangaise). Un départ a deux peut compliquer et rallonger la recherche
de mission méme si de plus en plus d’associations offrent des départs en couple du fait de
I’allongement de la durée d’engagement du personnel, la salarisation et de I’age du personnel. De
méme, un jeune ingénieur en poste dans une entreprise privée en France fait part de ses difficultés
pour trouver un volontariat : « j'ai commencé a chercher un volontariat. Je n’ai pas eu beaucoup

de retours. » (Florentin, volontaire, 21 ans, Francais).

319 Quéinnec (Erwan), « L'ambivalence étre/objet des organisations humanitaires : un objet de recherche pour les
sciences de gestion », Revue internationale des sciences sociales, 3/2003 (n° 177), p. 557-580,
www.cairn.info/revue-internationale-des-sciences-sociales-2003-3-page-557.htm

Rizet (Stéphanie), «Bénévoles et volontaires», in Monde Diplomatique, Supplément, « Quelle solidarité
internationale ? », Mai 2013, http://www.monde-diplomatique.fr/2013/05/RIZET/49100

Montaigne (C), « N’entre pas dans une ONG qui veut », in Enjeux-Les Echos, 6 avril 2010
www.lesechos.fr/06/04/2010/LesEchos/20650-053-ECH_n-entre-pas-dans-une-ong-qui-veut.htm

Le Guyader (Alain), « Coopérations et solidarités internationales : questions de formation pour ouvrir un débat »,
Grotius International (revue électronique), 2 mai 2011
www.grotius.fi/cooperations-et-solidarites-internationales-questions-de-formation-pour-ouvrir un-debat%E2%80%A6
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Néanmoins, certaines recherches s’aveérent moins difficiles. C’est ainsi qu’une volontaire
frangaise ayant choisi le Maroc pour des raisons personnelles décrit sa recherche de poste : « a la
sortie du master, j’ai commencé a me renseigner sur le volontariat de solidarité internationale
tout en préparant le voyage en Angleterre. Avant de partir, j'avais contacté l’association
frangaise ADIS par internet sur le volontariat au Maroc. (...) Le coordinateur VSI m’a contacté
quand sa mission était terminée. Moi je suis partie en Angleterre, mais on est resté en contact
entre janvier 2010 et juin 2010. Et c’est la qu’il m’a dit c est le moment de postuler. En septembre
2010, j étais ici. » (Léa, volontaire, 27 ans, Frangaise). De méme, Louize raconte sa recherche de
poste de volontaire qui s’est faite a distance et trés simplement « je recherche sur internet en tant
que volontaire international. Je contacte plusieurs associations et une association me répond.
En janvier 2011, j’ai commencé les démarches et en septembre 2011, je suis partie. J'ai eu un
premier entretien avec mon association. » (Louize, volontaire, 27 ans, Frangaise). De nombreux
témoignages montrent qu’outre la disponibilité (Dauvin et Siméant, Zunigo), il faut du temps pour
trouver une mission de volontariat ou de salariat: en moyenne entre trois et neuf mois (durée de
recrutement comparable aux autres secteurs publics et privés). Le temps du recrutement constitue
donc également un indicateur de sélection. D’ailleurs, une association d’envoi de volontaires

n’hésite pas a en informer les candidats sur son site internet*>?

« il faut généralement compter de
3 a 12 mois entre le premier contact et un éventuel départ. Cette durée varie en fonction du profil
et des demandes des partenaires. ». En effet, en fonction du poste, le recrutement peut prendre
plus ou moins de temps. S’il s’agit d’un poste déja créé, le remplacement se fera sans grandes
difficultés. Par contre, pour une création de postes, le processus de recrutement sera plus long
dans les cas suivants : a la signature d’un nouveau partenariat avec le Maroc, une collectivité

locale ou avec une région, ou dans le cas d’un programme d’actions nouvellement financé par des

bailleurs, ou encore d’un poste avec une expertise rare.

Nous n’avons pas relevé de variables déterminantes ou de parcours types qui faciliteraient le
recrutement et 1’acces au secteur de la solidarité internationale. Pendant le mémoire de master 2,
nous avions mené des entretiens avec des responsables des ressources humaines des ONG
d’urgence qui reconnaissaient les difficultés liées a la recherche du « mouton a 5 pattes ».
D’ailleurs, certains dirigeants de formations humanitaires tels que Le Guyader*® (directeur du
master «Coopérations et Solidarités internationales » a 1’Université d’Evry Val d’Essonne)
mettent en cause le fonctionnement des ONG quant au recrutement et notamment leurs exigences
en terme de savoir-faire et savoir-&tre « a mon avis, le probléme posé ici est celui de la politique
de recrutement des ONG humanitaires. Ces organisations sont toujours en recherche de jeunes
nouveaux collaborateurs, mais veulent qu’ils aient au moins cing ans d’expérience en plus de

connaissances linguistiques particulieres, véritable quadrature du cercle... » (p.3). Ce droit

322 www.scd.asso.fr/index.php?sousrubrique=15

323 Eberwein (Wolf-Dieter), « Coopération et solidarités internationales : quelle formation ? Une réponse a Alain Le Guyader. ...»,
in Grotius International, 02/06/2011, www.grotius.fi/cooperation-et-solidarites-internationales-quelle-formation/
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d’entrée ¢élevé dans le domaine de la solidarité aussi bien pour 1’acces a la formation que pour le
recrutement questionne. Le dialogue suivant, qui est un extrait d’une rencontre d’associations de
solidarité internationale, donne a voir d’une part le malaise et les injonctions paradoxales des
institutions et des ONG d’envoi face a ces exigences®** dont certains n’hésitent pas a rendre
responsables les partenaires ; et d’autre part les divisions internes au champ entre les associations
qui souhaitent rendre le volontariat accessible a tous les jeunes et celles qui justifient la sélectivité

par le niveau d’études et I’expérience.

Encadré 5 : Extrait d’un débat sur le droit d’entrée élevé dans les ONG internationales

« Intervenante.- Juste une petite précision par rapport aux formations qualifiantes. Vous dites que,
maintenant, il y a une demande de Bac+4 ou Bac+5 ; ne pensez-vous pas que des formations
qualifiantes peuvent ne pas étre au niveau de Bac+4 ou Bac+5 ?

M. Jean-Loup Capdeville.- Si, bien sir.
Intervenante.- Alors ceux-la n’ont pas le droit ?

M. Jean-Loup Capdeville.-.- Si, mais c’est peu ; c¢’est en fonction des demandes auxquelles nous
répondons aujourd’hui, de nos partenaires.

p. 85 « M. Jean-Baptiste Chatelain.- Peut-étre est-ce une piste de travail ? Comment faire pour
que, sur place... C’est peut-&tre aussi une habitude, une sécurité, la facon dont les projets sont
organisés, on a besoin de quelqu’un de complétement autonome, qui a une technicité trés
importante et il y a peut-étre une autre fagon de s’organiser sur le terrain pour avoir aussi des gens
qui vont apporter une compétence trés pointue, sans avoir une compétence €largie a plein de
domaines de gestion, d’indépendance... » (p. 84-85)°%.

Source : Neuviemes rencontres régionales de la coopération décentralisée et de la solidarité
internationale, « Jeunes : une énergie a saisir », 21 novembre 2009 au Centre international de
Congres du Vinci a Tours

2.2. Le recrutement : une sélection réciproque
Le recrutement n’est pas uniquement I’apanage de I’ONG, le candidat n’attend pas

passivement de se faire recruter en envoyant sa candidature. Dans ce processus de I’embauche,
une interaction entre le champ et le candidat a ’humanitaire a lieu. Notre échantillon restreint et
international ne nous permet pas d’approfondir cette problématique et de rendre compte d’une
analyse systématique des profils recrutés. Néanmoins, certains phénomeénes nous paraissent
intéressants a détailler d’autant plus que nous avons choisi de rendre compte dans la diversité des

profils de ce qui les unit et de ce qui les sépare.

Malgré un droit d’entrée ¢élevé dans ce secteur, les candidats (tout comme les associations),
s’informent et se dirigent vers les associations dont ils se sentent proches. La sélection constitue
donc un double processus réalisé a la fois par 1’association et le candidat comme 1’ont relevé

plusieurs chercheurs qui ont étudié I’engagement associatif et politique (Filleule, Passy,

324 Ces exigences qu’on retrouve également dans le recrutement pour les formations humanitaires.

325 Neuviémes rencontres régionales de la coopération décentralisée et de la solidarité internationale, « Jeunes : une énergie
a saisir », 21 novembre 2009, Centre international de Congres du Vinci a Tours, www.gret.org/publication/region-centre-
rencontres-regionales-de-la-cooperation-decentralisee-et-de-la-solidarite-internationale-2 1-novembre-2009-%C2%AB-
jeunes-une-energie-a-saisir-%C2%BB-support-documentaire-a-destina/
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Stangherlin). D’ailleurs, certains volontaires, lors des entretiens, listent une sélection d’associations
avec lesquelles ils sont préts a partir et d’autres qu’ils excluent d’office : «j’ai postulé a cette
association apres analyse. Mes priorités, c’est par rapport aux valeurs. J'ai écarté les courants
religieux. J’ai choisi en fonction des missions proposées et des valeurs. » (Sandra, volontaire, 28
ans, Francgaise). C’est la méme stratégie adoptée par cette volontaire qui, avant d’obtenir un poste
de volontaire, a alterné pendant trois ans des postes de bénévole (indemnisé ou pas) dans une
association frangaise non laique, explicite ses choix d’intervention et par conséquent d’association
guidés par ses valeurs et ses convictions religieuses®? : « je ne suis pas politisée. J ai une éducation
catholique, j’ai baigné dedans. Aujourd’hui, j’ai baptisé mon fils. Cela fait partie de mon histoire.
J'ai envie de le transmettre a notre fils. » (Marie, volontaire, 30 ans, Francaise). Cette sélection
réciproque aboutit selon Leroux (dans son étude des volontaires du SCD, FV et DCC) « a des profils

distincts selon les associations. » (2015, p.166).

Certains postulants font donc un choix précis de 1’association avec laquelle ils souhaitent partir.
Leur souhait d’engagement et professionnel dans une action de solidarité internationale ne peut
se réaliser qu’avec une structure précise. C’est ainsi que certaines personnes ont préféré cumuler
des expériences, retardant ainsi leur entrée dans la solidarité internationale et de partir quelques
années plus tard avec la structure choisie. Aussi, ce n’est pas uniquement 1’association qui
sélectionne, les candidats font également des choix de 1’association, du lieu, du domaine d’action,
du poste... Le choix d’entrer dans le secteur de la solidarité internationale peut se faire selon
plusieurs critéres : I’ONG, la mission, le profil de poste ou encore le lieu de mission... La marge

327y (Crozier, Friedberg,

de manceuvre, que constitue le controle de cette « zone d’incertitude
1977), est plus ou moins grande en fonction des conditions de départs et du moment de la carricre.
Un salarié avec une expérience certaine aura plus de possibilités de négociation qu’un candidat
au volontariat sans expériences. De méme, si le candidat a une mission de solidarité internationale
est « retenu » (Siméant et Dauvin, 2002.) par ses études, par un poste de travail, par une mission,
alors il pourra prendre le temps de choisir sa structure ou sa mission conformément a son projet
et a ses désirs. C’est ainsi que Sandra, qui avait choisi la structure d’envoi aprés analyse du
secteur, raconte son cheminement personnel « le volontariat, je voulais le faire depuis longtemps,
depuis que j avais arrété les études. Mais, j ai trouvé mon premier emploi. » (Sandra, volontaire,
28 ans, Frangaise). Ou encore Florentin qui détaille comment son désir d’engagement a été reporté
«j’ai commencé a chercher un volontariat. J avais l’idée quand j’étais en école d’ingénieur en
année de césure entre la 1°° et 2°™ (...). Au début du stage, j’ai eu mon premier contact avec le

SCD. Je ne pouvais pas faire la formation, car j étais en stage. A la fin du stage, j avais mis ce

326 Nous approfondirons cette question lorsque nous aborderons les socialisations familiales religieuses. Nous verrons

que ces valeurs sont importantes mais pas elles ne sont pas uniques dans les motivations et les choix d’engagement
et de travail dans les ONG internationales.

327 Crozier (Michel), Friedberg (Erhard), L acteur et le systéme : Les contraintes de I'action collective, Editions du
Seuil, 1977, 512 p.

105



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

projet de coté. 6 mois apres j’ai été embauché et entre avril et mai 2011, j’ai repris contact avec
SCD et j ai fait la formation classique en septembre. » (Florentin, volontaire, 21 ans, Francais).
De méme Chiara qui valorise de maniére trés positive son choix d’ONG explique son choix «
c¢’est vraiment une ONG. Je la connais de I’ltalie, une ONG avec un peu de militants, qui est née
dans les années 80. Le président est une personne magnifique, ils ont des idéaux trés forts. Ce
n’est pas un projet typique. Ce n’est pas une entreprise de projets. » (Chiara, ex volontaire, 25
ans, Italienne). Dégue par ses expériences de travail en ONG, elle rapporte que si elle devait
continuer dans ce domaine, elle ne le ferait qu’avec 1’association avec laquelle elle était partie en
mission la premiere fois « si je n’arrive pas a faire le doctorat, je continuerai a travailler pour

mon ONG pas pour les autres ONG je crois. » (Chiara, ex volontaire, 25 ans, Italienne).

Pour les associations italiennes et espagnoles (de syndicats et des droits de I’homme), plutot ancrées
a gauche de I’échiquier politique et qui présentent un discours militant fort, un certain profil de
volontaires et de salariés se détache. Ces structures attirent certaines candidatures qui sont d’ailleurs
repérées et retenues sur des contrats a long terme. Ce sera leur investissement (militant et politique)
qui favorisera leur recrutement au sein d’'une ONG internationale. C’est ainsi qu’Ali, « salarié »
marocain (sans contrat) raconte son entrée dans les ONG internationales : « moi, j étais scout dans
le quartier a Tanger. J'ai fait le tour de toutes les mouvances politiques. Je crois aux droits. Le
point de départ c’est Amnesty International Maroc. » (Ali, salarié, 29 ans, Marocain). L’obtention
de son poste au sein d’une ONG de défense de migrants est liée & ses postures et a ses expériences
d’engagement politique et militant de type total. Dans le secteur associatif, au vu de la diversité des
profils et des parcours, I’association s’avere « élastique » et peut s’ouvrir a quelques éléments
« différents »comme 1’a décrit Zunigo (2003)*2® pour les bénévoles de I’association Mére Térésa en
Inde. Toutefois, le noyau dur reste fermé et reproduit ses caractéristiques en fonction de I’histoire
de I’association, de sa genese, de son mythe, de ses fondateurs, de ses bénévoles et salariés...
(Dauvin et Siméant). Nous constatons donc qu’au sein des ONG (comme pour les autres secteurs
d’activité), il y a une reproduction de ses élites et de ses acteurs (Bourdieu). Le recrutement de
Hasna que nous allons décrire le montre parfaitement. Le parcours de cette salari¢e d’'une ONG
marocaine qui fait du lobbying pour le volontariat au niveau national, est en compléte cohérence
avec la thématique qu’elle défend : « pendant les études, j’'étais dans I’associatif depuis 2004
(j ‘étais éleve dans le lycée). J étais membre de [’association des droits de I’homme, vice-présidente
du bureau régional. Je devais mobiliser des jeunes, faire des séminaires. Je suis membre du conseil
administratif de [’association marocaine des droits de ['Homme en tant que bénévole. Et puis, j ai

fait une mission de volontariat avec I’association de la Province. C’est lors d 'une visite du président

328 « Les institutions ne sont pas des réalités figées : elles connaissent une certaine élasticité de leurs significations,
qui autorise des formes d’investissement plus ou moins légitimes, plus ou moins conformes a leur signification
dominante » (p.14), in Zunigo (Xavier), Volontaires chez Mere Teresa. « Aupres des plus pauvres d’entre les
pauvres », Paris, Belin, coll. « Sociologiquement », 2003, 170 p.
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qui m’a repéré (...)» (Hasna, salariée, 25 ans, Marocaine). C’est d’ailleurs ce parcours de militant
et de bénévole qui a séduit Léa, la volontaire qui a participé au recrutement, alors que le conseil
d’administration privilégiait une autre candidate « j ‘ai fait pression pour recruter un Marocain pour
la releve et le plaidoyer. J ai trouvé incohérent que ce soit moi qui fasse le plaidoyer. (...) On a eu
des désaccords pour le choix : moi pour Hasna mais le trésorier n’était pas d’accord. » (Léa,
volontaire, 27 ans, Frangaise). Le parcours de Hasna est en miroir avec le parcours de Léa qui a été
bénévole pour le SAMU social et qui raconte ses expériences bénévoles : «j’ai fait les maraudes,
pendant ma licence d’histoire et du soutien scolaire bénévole au centre de loisirs, au centre social
et bénévole animatrice pour handicapés. J'ai refait du soutien scolaire en 2005 pendant les
Emeutes, c’est a Clichy-Sous-Bois d’ou sont parties les émeutes. Le soir, voir les mémes pour le
soutien scolaire et le jour a la Sorbonne. » (Léa, volontaire, 27 ans, Frangaise). Lors du recrutement
du personnel local et expatrié, il est recherché comme Dauvin et Siméant (2002) I’ont démontré
« ses propres valeurs chez ['autre, car ces valeurs partagées sont a priori la condition du bon

fonctionnement de la mission. » (p.322).

Les candidats a la solidarité internationale, pour qui la mission constitue un emploi (voire un « sous-
emploi »), ont peu de capacités et de latitude pour attendre la mission idéale, le contrat ou
I’association de leur choix. Ils font peu cas de ’ONG, exprimant 1’importance d’entrer dans ce
secteur et I’obtention une mission, et ce quelle que soit la structure (ou le type de contrat). On
retrouve souvent cette posture chez les candidats qui ont trés peu d’expériences et qui sont préts a
accepter n’importe qu’elle mission pourvu qu’ils accedent & un poste dans ce domaine. Ce jeune
volontaire raconte sa recherche d’emploi aussi bien en France qu’a 1’étranger : «j’étais au
chomage : je regardais les 2. Je cherchais en France. Mais je n’ai pas trouvé. J ai cherché sur le
site de solidarité en France, coordination sud, sur les sites francais des grands réseaux de
[’économie sociale et solidaire, en politique de la ville, et collectivités territoriales. J avais envie
de retourner en Afrique subsaharienne. J'ai accepté le poste au Maroc. Honnétement, ¢ ’était le seul
poste. Par nécessité économique, mais en méme temps le projet m’intéressait. » (Carl, 23 ans,
volontaire, Francais). C’est également le cas pour Erica (qui a rejoint son ami espagnol au Maroc),
jeune italienne expérimentée qui parle cing langues et qui a une formation humanitaire, et qui
cumule les contrats salariés précaires dans des associations espagnoles « je suis revenue a Rabat.
Mon ami est journaliste en free-lance, avec une radio espagnole. Il avait du travail et je [ai rejoint.
En mai, juin et juillet, je n’ai rien trouve. J'ai cherché, d’ici, ce n’est pas facile, car aux siéges pas
evident qu’ils prennent des gens. A I’association, ils m’ont appelé, car ils savaient que j’étais ici.
Je me suis occupée d’une organisation de séminaire. Un contrat de 4 mois en aotit 2011 : salaire
1350 euros et la sécurité sociale. C’est un contrat espagnol: 8 heures par jour, 2 jours de vacances
par mois. Fin janvier, j’ai été 1 mois sans rien faire. Ensuite, j'ai recu une proposition d ‘une autre

association pour l’organisation d 'une rencontre. C’était un contrat d 'un mois entre fin février et la
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premiere semaine d’avril. C’est un contrat local : 950 euros. 0 sécurité sociale. » (Erica, salariée,

27 ans, Italienne).

Généralement, plus les candidats ont de I’expérience, plus ils mettent des conditions & leur
recrutement et d’une certaine maniere peuvent choisir. Néanmoins, nous avons rencontré des jeunes
candidats qui choisissent les ONG ou les projets alors qu’ils n’ont pas d’expérience significative.
Ce sont des personnes qui font le choix de la structure alors que les candidats comme Carl ou Erica,
ce qui les intéressent ¢’est de parvenir a trouver un poste, un emploi en somme dans ce secteur. Pour
certains, c’est ce qu’ils font qui leur importe, attentifs a leur carriére et aux compétences mis en
ceuvre pour concrétiser leur engagement alors que pour d’autres c’est I’engagement qui prime quel
que soit le contenu et la forme. Nous approfondirons cette réflexion lorsque nous analyserons le
travail et le sens de 1’engagement dans les chapitres relatifs au travail et lorsque nous aborderons
les profils des personnels. La méfiance des ressources humaines envers ces « « mercenaires’ de
["humanitaire » reste prégnante d’ou I’importance du processus de recrutement qui permet de

vérifier I’adéquation du candidat a I’ONG (du curriculum vitae a la formation).

Pour travailler dans une ONG, la sélection est composée de critéres a la fois professionnels,
personnels et moraux qui sont vérifiés dans le curriculum vitae, la lettre de motivation et lors des

entretiens.

3. Le parcours du combattant : CV, LM, dossier de candidature et formation

La description du recrutement dans le domaine de la solidarité internationale s’apparente a un
parcours du combattant a la fois pour le candidat et pour 1’association a la recherche de la perle rare.
Les procédures sont longues et variées comme le souligne Montaigne (2010) « aussi, les ONG
multiplient les tests a l'embauche : des entretiens avec des opérationnels, des responsables des RH,
voire des psychologues comme chez Télécoms sans frontieres, s'ajoutent aux épreuves techniques...
S’y greffe une préparation au départ, de trois a quinze jours selon les métiers et les ONG. » (p.2).
Alors que légalement, aucune formation, ni aucune expérience (ou dipldome ou connaissance
linguistique) ne sont requis pour occuper un poste de volontaire ou de salarié dans le secteur de la

solidarité internationale, le recrutement est trés sélectif comme nous allons le décrire.

3.1. La présélection via le CV et la lettre de motivation

Les ONG se sont professionnalisées et leur fonctionnement est comparable aux entreprises ; ce que
de nombreux sociologues ont démontré, dont Lefevre (2008) a partir d’une enquéte sur le marketing
ou encore Quéinnec et Igalens (2004) en analysant les modes de gestion des ressources humaines dans

les associations. Cette professionnalisation concerne également les processus de recrutement.

329 Dauvin et Siméant, 2002, p.95.
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L’enquéte de terrain montre que les acteurs de solidarité internationale (ceux du moins qui ont répondu
a une offre de mission) ont candidaté formellement en envoyant une lettre de candidature et un
curriculum vitae. Dans la plupart des cas, ils répondent a une offre qui mentionne une description du
contexte, les taches a accomplir, les conditions matérielles ou encore le type d’expérience exigée et

les compétences recherchées.

Les services des ressources humaines des ONG effectuent donc une présélection des candidats a
I’humanitaire via le curriculum vitae, la lettre de motivation et parfois un dossier de candidature. La
présélection consiste a repérer le capital international, une adaptabilité, une polyvalence, des
compétences en langues, en gestion de projet, des expériences de solidarité nationales et
internationales y compris des bénévolats... Les exigences sont trés hautes quant aux compétences,
aux expériences professionnelles, au savoir-étre et aux motivations. En effet, les candidats a
I’humanitaire retenus par les ONG ont les ressources, les compétences et les savoir-étre valorisés par
le champ humanitaire, méme si les profils et les investissements sont divers. Les ONG pouvant étre «
¢lastiques » (Zunigo, 2003), elles sont en mesure d’accepter ces profils divers aux investissements
variés alors que méme 1’entrée en humanitaire est sélective. De méme, pendant sa recherche de poste,
le candidat a I’humanitaire se dote en amont d une capacité importante d’adaptation au champ et a ses

330 3 1a représentation que propose le champ humanitaire de lui-

particularités afin de correspondre
méme d’une part et de ’'ONG d’autre part. Il essaie de concilier ses représentations personnelles et
ses idéaux au marché de ’emploi que constitue ce secteur en adoptant des stratégies diverses qui

parfois se cumulent (stage, bénévolat, formation...).

Ces procédures de recrutement, qui ne sont pas systématiquement formalisées, se développent dans
un contexte de professionnalisation et de salarisation des associations, ainsi que de massification des
candidatures regues par les ONG. De ce fait, des ONG utilisent des logiciels de recrutement pour
sélectionner les candidats en croisant automatiquement les mots clefs de la fiche de poste et le
curriculum vitae du candidat. En conséquence, dans ce contexte de développement qualitatif et
quantitatif des ressources humaines, de nombreuses plateformes et associations proposent aux ONG

des formations professionnelles au recrutement et a la gestion du personnel®*!,

3.2. Le dossier de candidature : outil supplémentaire de sélection
En ce qui concerne le volontariat, au processus de recrutement classique (lettre de motivation et
curriculum vitae), certaines associations vont ajouter un outil supplémentaire de sélection : un dossier

de candidature®*? a remplir (sur papier ou en ligne) avant (pour I’association SCD**) ou aprés la

30 Comme le rappelle Siméant (2002), il s’agit de la rencontre d’un certain habitus et d’un effet miroir.

Siméant (Johanna), « Rechercher et entretenir les bonnes raisons d’agir » (pp. 169-200), in Dauvin (Pascal),
Siméant (Johanna) et C.A.H.ILE.R, Le travail humanitaire. Les acteurs des ONG, du siége au terrain, Presses de
Sciences Po, 2002, 443 p.

www.coordinationsud.org/formations/

Annexe 18 Dossier de candidature de I’association Service de Coopération au Développement (SCD),
www.scd.asso.fr/index.php?sousrubrique=15

Bosselut (2007) a décrit le dossier de candidature de ’association DCC : «des détails sur les engagements
ecclésiaux et associatifs, la religion et les raisons pour lesquelles le départ a I’étranger est envisagé dans un cadre
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présélection (pour France Volontaires). L’objectif de ce dossier consiste a demander aux candidats
d’expliciter leurs motivations et leurs attentes. Cet outil constitue également un moyen de
communication pour ces associations qui s’opposent a la « professionnalisation » du secteur. En effet,
par le dossier de candidature, les ONG inscrivent et mettent en scéne (Goffman) leur résistance a un
type de recrutement réputé semblable aux entreprises desquelles elles souhaitent se différencier et ainsi
« privilégier leur singularité » (Ryfman, 2004, p.66). En effet, exprimant leur opposition a la tendance
sélective des ONG et au droit d’entrée élevé (quel que soit le type de poste et le statut recherché), ces
associations souhaitent, grace a cet outil, centrer la sélection sur les motivations et la rencontre
humaine. Ce sont souvent les mémes structures qui refusent, par exemple, que le volontariat soit
représenté comme une activité professionnelle et que la sélection se fasse uniquement sur le
curriculum vitae. D’ailleurs, pour le service civique national certaines associations refusent
’utilisation du curriculum vitae et font la sélection des candidats uniquement sur le dossier et
I’entretien. Ces associations doivent comme le rappellent Ughetto et Combes (2010), « a la fois, étre
capable de soutenir la comparaison avec les entreprises, et représenter les valeurs de I’association,

dilemme s immiscant jusque dans les critéres de recrutement et d évaluation des personnes. » (p.3).

En effet, dans le champ des ONG internationales, deux visions s’opposent : 1’une qui tout en
reconnaissant la question de I’engagement privilégie la mission de solidarité comme une
expérience professionnelle ; et ’autre dont le schéma de représentation est plutdt centré sur
I’intérét général et le service rendu aux bénéficiaires et qui souhaite continuer a rendre accessible
le volontariat par une sélection selon les motivations et non les compétences. L’Observatoire de
France Volontaires dans la Cartographie des volontariats (2013) reprend également cette
distinction et détermine les deux tendances « les structures dont [’envoi est le coeur de métier
fondent leur approche sur le « savoir-étre » du volontaire, notamment a travers la réflexion sur
son engagement volontaire (introspection) et sur la connaissance du « secteur » de la solidarité
internationale. (...) les structures opératrices de volontariat s orientent vers le « savoir-fairey,
vers les compétences valorisables. » (p.61). D’ailleurs, ce sont le plus souvent des associations
(de petite ou de taille moyenne), ayant construit des partenariats historiques avec les pays dans
lesquels elles interviennent via les volontaires et les salariés, qui souhaitent continuer a recruter
de cette maniére. Or, notre enquéte montre que méme ces associations recrutent des personnes
diplomées et dotées d’un capital social ¢levé. Cependant, Leroux (2014) dans sa thése sur les
volontaires des associations FV, DCC*** et SCD reléve que les modes de recrutement influent sur

le niveau et le type de recrutement et c’est ainsi que la DCC se détache comme 1’association ou

d’Eglise » doivent étre spécifiés ; une demi-page est réservée a la question parlez-nous de vous » ; enfin, cing
références émanant du milieu familial, professionnel, amical et ecclésial doivent étre fournies. Ces éléments font
manifestement de la DCC un organisme catholique a la recherche de personnes fortement engagées, liées a I’Eglise
et acceptant que le départ ne soit pas une expérience seulement professionnelle mais également personnelle, sociale
et familiale. » (p.115)
Bosselut (Clémence), « Don de soi ou professionnalisme ? Recrutement et formation a la Délégation Catholique
pour la Coopération », in Sociologies pratiques, 2/2007 (n° 15), p. 111-122.
http://www.cairn.info/revue-sociologies-pratiques-2007-2-page-111.htm

334 Délégation Catholique pour la Coopération (DCC)
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les volontaires sont les moins diplomés : « les trois quarts des volontaires de I’ AFVP/FV ont donc
un diplome supérieur a la licence alors que cela ne concerne que 54,4 % des volontaires de la
DCC. Pour l’association, Le SCD, la répartition du niveau de diplome des volontaires se situe a
mi-chemin entre I’AFVP/France Volontaires et la DCC. » (p.167). Cela peut également signifier
que les plus diplomés se dirigent plutot vers les grandes associations et que les moins diplomés

vers les moins connues.

Loin d’adopter des procédures de recrutement « pures» en concordance avec le schéma
organisationnel choisi reflétant les visions idéologiques et les communications publiques, les
associations sont « élastiques» et ont des pratiques de recrutement hybrides entre
professionnalisation et vocation dont I’entretien est la variable qui permet de vérifier I’adéquation
possible entre les motivations du candidat et les valeurs de I’ONG. Et pour preuve, quand on
examine les contenus du dossier de candidature que certaines structures utilisent et que les
candidats doivent remplir, on note qu’il est demandé au candidat d’expliciter ses motivations au
volontariat et plus précisément le choix de I’ONG en question. Mais de nombreuses questions
concernent également les compétences et elles sont plus nombreuses et précises dans certains cas

que la question de la motivation*®

. Comme nous 1’avons constaté lorsque nous avons détaillé les
offres de mission et les candidatures, le dossier de candidature constitue un outil supplémentaire
de sélection de par le fait que certains candidats ne renvoient pas le dossier et se trouvent éliminés
du processus de I’embauche. Madeleine raconte son recrutement qu’elle décrit comme un
véritable parcours du combattant : « en avril, envoi du dossier, en mai j'ai eu un premier
entretien. Une mission m’a été proposée en juin. La structure locale a fait un entretien avec
plusieurs candidats. J'ai beaucoup préparé les deux entretiens. Je me suis entrainée. C’était

beaucoup pour un volontariat. J'ai joué le jeu, car ¢a m’intéressait. Et départ en octobre. ».

(Madeleine, volontaire, 28 ans, Francaise).

Pour conclure, les ONG sont en capacité d’accueillir des profils divers et variés comme 1’ont
analysé de nombreux auteurs (Zunigo, Dauvin et Siméant, Yala, Stangherlin, Quéinnec et Igalens)
et comme le démontrent la diversité des parcours et des profils du personnel rencontré. C’est
pourquoi, nous considérons que les ONG internationales, loin du discours officiel médiatisé
(Dauvin et Juhem, 20013%¢) prennent en compte a la fois les motivations, le désir d’investissement
et le versant professionnel pour recruter comme toutes les structures employeuses méme lorsque
celles-ci se présentent comme des associations d’engagement s’opposant a la tendance de la
professionnalisation du secteur. Comme 1’ont démontré Hély, Ughetto et Combes (2010), le

secteur associatif n’est pas situ¢ hors du circuit productif, ce sont des structures qui « sont bel et

336 Juhem (Philippe), « La logique du succés des énoncés humanitaires : un discours sans adversaires », in Mots, n°65, 2001

111



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

bien des univers de production, des organisations productives. » (Ughetto et Combes, 2010, p.4).
D’ailleurs, le MAEE, dans son évaluation, précise que «bien que le diplome constitue
effectivement un repére RH « traditionnel », il ne constitue pas un indice suffisant de compétence.
C’est pourquoi il nous semble important d’identifier plus précisément les compétences requises

par un poste afin d’optimiser [’adéquation entre VSI et le poste cible. » (p.88).

Aprés la sélection sur curriculum vitae et parfois sur dossier, vient I’étape de 1’entretien. Ce
moment important, durant lequel a lieu la rencontre entre I’ONG et le candidat, remplit trois
objectifs : un moment de légitimation, le sentiment d’avoir été choisi et la recherche d’un autre
soi-méme.

3.3. L’entretien de sélection : un moment de légitimation en « face a face »

Les pratiques d’entretien rapportées lors des interviews semblent diverses. Il peut se présenter
sous la forme d’une rencontre en direct, par téléphone ou encore par les outils de communications
via internet comme Skype : « j ai postulé sur une mission au Maroc. J étais partie au Laos. On
a skypé, ils m’ont accepté. J étais loin et je devais prendre une décision. Je ne savais pas trop. »
(Carol, volontaire, frangaise, 29 ans). L’entretien est réalisé le plus souvent par la personne en
charge des ressources humaines lorsqu’il s’effectue dans le pays de départ. Des entretiens
supplémentaires peuvent également se faire par le responsable du projet au siége, ou sur le terrain
ou également par la structure d’accueil : le président ou le responsable projet. Dans le cas d’une
cooptation ou d’une recommandation, ¢’est parfois un simple entretien plus ou moins formel avec
le directeur ou le chef de mission. C’est ainsi qu’une salariée frangaise, et entrepreneure, présente
au Maroc depuis dix ans®’ relate son récent recrutement dans une ONG italienne : « les deux
derniéres année-la étaient un peu difficiles avec des tarifs (de consulting) pas tres élevés ont fait
que quand le chef de mission m’a proposé en novembre de prendre un poste, j'ai accepté. 1l m’a
proposé un temps plein. J'ai refusé et il m’a proposé un mi-temps et j’ai accepté. C’est un ami
depuis que je suis arrivée au Maroc. Je n’ai jamais travaillé pour lui. C’était un voisin aux
Oudayas (quartier de la vieille ville). C’est parce que c’est lui que j’ai accepté de me resalarier

dans une ONG. » (Eugénie, salariée, 33 ans, Francaise).

Pour les recrutements sur place, les entretiens avec les responsables projet au Maroc précédent
celui du siege qui devient une formalité. D’ailleurs, ces modes de recrutement peuvent devenir
concurrentiels et provoquer dans certains cas des conflits internes importants dans un contexte
habituellement conflictuel entre le siége et la mission au Maroc (le terrain) comme de nombreux
auteurs I’ont rapporté (Yala, Dauvin et Siméant). Rita raconte comment elle a réussi a trouver une
mission au Maroc « aprés cette expérience au Sénégal, ma motivation pour essayer de faire une

experience de travail dans le secteur de la coopération a augmenté beaucoup. J'ai décidé de

337 Ancienne volontaire, Eugénie a également été salariée d’une ONG frangaise, dont I’expérience a été plutot
mauvaise. Par la suite, elle a fondé son entreprise de consultance.
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proposer a I’ONG d’évaluer mon CV pour retourner en Mauritanie. ...). Il y avait une offre pour
un projet en Mauritanie. J ai fait ma réflexion : j ai dit bon, j ai déja une petite expérience, peut-
étre que I’ONG va évaluer de fagon positive mon cv. J'ai fait [’entretien d’embauche avec le
président de [’association. A la fin de ’entretien, I’ ONG m’a proposé le Maroc, car il y avait un
projet dans le domaine de migration avec les mineurs migrants. Mon CV devait étre plus adapté
a un projet de migration que le développement durable en Mauritanie. » (Rita, salariée, 34 ans,

Italienne).

Dans cet entretien, nous pouvons noter que la salariée décrit longuement son recrutement et insiste
sur ses expériences et les raisons de sa sélection qu’elle explicite. Par la suite, elle fait savoir les
difficultés et les tensions internes rencontrées du fait de son recrutement a partir de 1’Italie alors
que le chef de mission a plutét I’habitude de recruter des personnes sur place qu’il choisit lui-
méme « je ne sais pas si le chef de mission a donné son avis sur mon cv. Je sais qu’il y avait
d’autres personnes proposées pour ce poste. Mais je ne connais pas vraiment leurs parcours et
ce qui a amené [’organisation a me choisir. (...) Quand je suis arrivée c ’est un peu dur. Tu arrives
dans un bureau ou il y a déja une équipe structurée. Et tu rentres comme un étranger dans un
groupe de travail. Ca ce n’est pas vraiment quelque chose de facile. (...) Il y avait aussi les autres
personnes proposées pour ce poste autour de moi et la perception je pense au début n’a pas été
trés positive. Et ¢a a créé de nombreux problemes de fédération au début. Au début, il y avait
vraiment un conflit je pense visible entre moi nouvelle arrivée et le responsable pays qui avait, je
pense, pensé a d’autres personnes. Nous avons eu des difficultés dans le travail. Moi, j’ai eu des
difficultés pour étre acceptée dans mon réle aussi parce que les autres personnes sont toujours
autour de [’organisation et ils m’ont vue comme la personne qui a volé le poste de travail a une
autre personne ». Des difficultés internes cumulées ont conduit d’ailleurs le siége a intervenir et
« cette année nous avons eu une expeérience d’évaluation interne trés structurée trés forte.
L’organisation a décidé de nous envoyer une psychologue experte en organisation du
travail. (...) Nous avons eu des périodes de conflit trés graves et trés forts et la gestion des conflits

ce n’est pas toujours facile. ».

Enfin, il est a préciser que toutes les personnes rencontrées volontaires et salariées déclarent avoir
envoy¢ une lettre de candidature et un curriculum vitae et réalisé un entretien et ce méme dans
les cas de cooptation et de recommandation. Fettah qui a suivi sa femme, nommée au Maroc dans
une institution internationale, liste sa recherche d’emploi et sa rencontre avec le chef de mission
italien «j’ai frappé a toutes les portes : les administrations, les bureaux de conseil tout ¢a.
Finalement, il y a eu cette opportunité, cette ONG. J’ai rencontré le chef de mission comme ¢a
par des réseaux locaux a Fés. Il m’a proposé ce poste qui a la base est un poste chargé de mission
en communication. Je suis arrivé en janvier 2008 au Maroc et j'ai commencé a travailler en

septembre 2008.». Le repérage de professionnels en amont de 1’ouverture du poste et la
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cooptation ne signifient pas que les procédures ne soient pas suivies comme en témoigne avec
insistance le salarié « il y avait un poste ouvert. On était 4 ou 5 sur le poste. Des Marocains. J ai
eu un entretien avec le chef de mission. Et un autre avec toujours le chef de mission et un mec de
Palerme qui était de passage et on en a profite. (...) Comme nous, on a été recruté par Vincenzo.
1l fallait une validation méme si j’ai fait un entretien avec le type de Palerme, ce n’était pas le
président. Moi, ma légitimité je [’ai gagné une année apres. Au mois de septembre dernier, j’ai
rencontré le big boss de I’'ONG, le président du CA et il m’a dit, nous on te considére comme
membre imminent de I'ONG. D ailleurs, je vais prendre ma carte. Comme ¢a, méme si je pars je

resterai adherent a l’association.». (Fettah, salarié, 35 ans, Francais).

Dans ces deux témoignages (des employés de la méme structure), les pratiques différenciées voire
concurrentielles dans le recrutement sont mises a jour. Ces deux salariés, aux profils
professionnels comparables de la médiation sociale (I'un en France et I’autre en Italie) qui sont
arrivés en méme temps au Maroc et dans le secteur de la solidarité internationale, ressentent le
besoin de légitimer leur incorporation et la détaillent longuement. L une envoyée par le siege qui
doit faire ses preuves et se faire accepter par le terrain et 1’autre recruté sur le terrain par le chef
de mission qui doit se faire accepter par le siége et qui décide de provoquer un entretien avec une
personne travaillant au siége en visite au Maroc. Ces deux cas montrent que I’entretien est un
moment de légitimation de I’ONG de son recrutement et du candidat d’avoir été recruté. De plus,
les statuts des interviewers, qu’ils soient du siége ou du terrain, contribuent a I’acceptation du
candidat par les autres membres du personnel. Ces deux profils, ayant de nombreux points
communs, légitiment leur recrutement par ’entretien. Parfois, un second entretien avec une
personne du siége ou du terrain est nécessaire, car il permet de conforter I’embauche réalisée sur

le terrain ou au siege.

Enfin, pour les stagiaires, ayant « créé » eux-mémes la mission de stage, I’entretien semble une
formalité et ’entretien de recrutement a lieu lors de la proposition de service par le candidat au

stage.

Ce secteur trés concurrentiel, qui arbore des processus de sélection a la fois normés et

individualisés, n’échappe pas a la reproduction des élites !

3.4. L’entretien de sélection : le sentiment d’avoir été choisi

Quant aux bénévoles rencontrés, méme en se situant dans le « hors cadre » administratif et
institutionnel, des repérages et des entretiens informels sont réalisés en amont de la mission par
le responsable pour s’assurer de la disponibilité et de la cohérence du projet collectif et du projet
individuel. Kelly, bénévole témoigne de sa sélection par la présidente pour participer a la
distribution dans le village marocain : « moi j’ai toujours dit que j'aimerais faire une action

comme ¢a. Je parlais comme ¢a pour lui dire. Le jour ou elle m’a dit il y a deux ou trois mois

114



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

« allez » on part a telle date, on réserve les billets. J'ai dit, mais attends, faut pas faire ¢ca comme
¢a. Elle m’a dit non c’est la sinon tu ne le feras pas. (...) Je lui avais dit de me prévenir bien avant
pour que je puisse mettre de [’argent de coté parce qu’elle m’aurait dit admettons aujourd hui
pour partir demain, ce n’est pas possible. Elle m’a prévenu un peu avant comme ¢a et j'ai pu

payer mon billet bien avant. » (Kelly, bénévole, 38 ans, Francaise).

Drailleurs, Thérése qui a été responsable d’association et du comité de son entreprise (et donc
habituée a des procédures) s’étonne du choix de la responsable de I’ONG alors qu’elle n’est pas
membre du bureau « ¢a fait 6 mois que je suis entrée dans l’association. Au tout départ, je
collectais des petites choses a droite et a gauche, je lui portais et tout. Au fur et a mesure, je me
suis engagée un peu plus, un peu plus. Voila. Mais je n’ai pas de poste au bureau. Je veux dire
pour le moment, je n’ai pas de poste de bureau. J’ aide un petit peu, je fais ce que je peux et quand
Aicha m’a proposé de venir. J'ai dit oui presque tout de suite. » (Thérése, bénévole, 59 ans,
Frangaise). Méme pour ce type d’action non déclarée et qui semble non organisée, une forme de
sélection se fait. Et les personnes qui participent a ces expériences de solidarité se pergoivent
comme choisies et parfois méme s’en étonnent a haute voix comme le montrent le témoignage de
ces deux bénévoles «j ai dit pourquoi moi ? Elle m’a dit parce que c’est toi. Elle a proposé a
d’autres personnes mais elles ne pouvaient pas se le permettre. » (Kelly, bénévole, francaise, 38
ans); «c'est vrai que c’est ma premiere expérience d’association plus ou moins
humanitaire. » (Thérése, bénévole 59 ans, Francaise). La proposition de participer a une action
de solidarité sur le territoire marocain constitue donc a la fois une marque de confiance de la part
de la présidente de 1’association, une rétribution pour I’engagement au niveau national et une
forme de distinction comme si un niveau supérieur était atteint en participant a une action sur le
terrain a I’étranger. Dans la hiérarchie des modes d’intervention, il semblerait donc qu’il soit plus

valorisable et valorisé de s’engager au niveau international qu’au niveau national.

Des propositions de participation a des actions bénévoles sont également faites a des personnalités
locales pour leur expertise, leur renommeée...et ceci est d’autant plus fréquent chez les bénévoles
marocains. Pour les deux mineurs, a qui I’institution judiciaire a prescrit cette action solidaire, un
entretien est organisé pour s’assurer de leur implication pour ce type d’action, comme en
témoigne Brandon : « « j’ai 16 ans et ¢ est la juge qui m’a dit de venir ici au Maroc. A la base je
ne voulais pas venir. J'ai eu rendez-vous avec la juge. Un éducateur avait parlé du Maroc et il
lui a dit ce serait une bonne idée que moi je vienne. » (Brandon, bénévole, 16 ans, Francais). Pour
ces jeunes, la participation a ce type d’action de solidarité a 1’étranger est présentée comme une
alternative a une sanction. Elle est donc rendue obligatoire du fait de la menace de la sanction
judiciaire « apres, je suis venu. Je n’avais pas le choix sinon je me retrouverai dans un truc

renforcé. Avant, je disais je n’avais pas envie d’y aller et la c’est le plus beau jour de ma vie. »
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En bref, entretien (qu’il soit formalisé ou pas), est donc pour toutes les catégories de personnel,
le moment clef ou se fait la sélection entre 1égitimation de soi a la fois du candidat et de ’ONG
et le sentiment d’avoir été choisi. L’étude réalisée par le CLONG (2013) montre que « quelles
que soient les procédures mises en place (week-end, entretiens techniques ou plus personnels...),
l’idée est toujours de faire en sorte que le candidat « se » sélectionne tout autant qu’il est
sélectionné. » (p.10). C’est donc 1’étape qui valide ou invalide la sélection faite sur curriculum
vitae et dossier et qui consiste a repérer des habitus communs. Ce type de sélection constitue donc
un moyen de vérifier que le candidat partage des valeurs communes avec le champ (don de soi,
désintéressement tout en étant professionnel et compétent) et son adéquation a la mission sur le

terrain en termes de profil professionnel et d’engagement (« la bonne forme » : ni trop ni pas assez

engagé).

3.5. L’entretien de sélection : a 1a recherche d’un autre soi-méme

La motivation, définie tant6t comme énergie, tantét comme adhésion, n’est pas directement
évaluée ou questionnée. Elle est cernée par défaut, grace a des questions transversales sous-
jacentes. Les recruteurs recherchent plutdt des aptitudes : capacité a vivre en équipe, capacité
d’adaptation a un contexte interculturel, d’organisation, gestion du stress... Les candidats sont
jaugés sur des dispositions compatibles avec I’investissement et le travail de solidarité
internationale, a savoir une correspondance possible entre la socialisation du candidat et les
valeurs de I’association. Les raisons d’agir sont finalement moins importantes que la maniére dont
on agit. C’est d’une part la posture (notamment les valeurs du candidat) qui est évaluée et son
opérationnalité sur le terrain (mise en pratique de ses valeurs et de sa capacité d’adaptation). Outre
ces aspects de personnalité et son évaluation culturelle, le recruteur tente de comprendre la
motivation du candidat par les motifs de candidature invoqués. Il s’agit pour [’aspirant
humanitaire de déployer une « compétence biographique » (Orfali**®, 2011 ; Gallibour’® et
Raibaud ; 2010). En effet mettre en sceéne sa biographie (savoir parler de soi) et ses compétences
professionnelles et personnelles en lien avec le monde de la solidarité et ses valeurs est une faculté
qui s’acquiert tout au long de la recherche de mission. En sus de cette mise en récit, ce qui est
valorisé c’est tout un pan de la vie personnelle du candidat : des savoirs-étre et des savoir-faire
acquis en dehors de la formation et de stages (écoute, empathie, don de soi, négociation) que la

340 a mis en exergue. De méme, Cingolani**!, en recherchant les

sociologie de I’animation sociale
ressorts de 1’émancipation et de 1’aliénation dans la vie quotidienne, évoque la captation des

compétences acquises en dehors de la sphere professionnelle par le marché du travail : « nous
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Orfali (Birgitta), L'adhésion - Militer, s'engager, réver, Editions de Boeck, coll. « Le point sur Psychologie », 2011
Gallibour (Eric), Raibaud (Yves), « Parcours professionnels d’animateurs : les enjeux de la formation par compétences »,
pp.207-219, in Gallibour (Eric) et Raibaud (Yves). (coord.), Transitions professionnelles dans le monde associatif et
l'animation, Paris, L'Harmattan, 2010, 242 p.

Camus (Jéréme), « Du “petit boulot” au métier : carriéres d’animateurs temporaires et trajectoires sociales »,
Cabhiers de la recherche sur [’éducation et les savoirs, 26 mars 2014, http://cres.revues.org/2246

Cingolani (Patrick), « Aliénations ordinaires et résistances », pp.33-44, in L homme et la société, 2012/3 n°185-186
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savons que les expériences identitaires et que les savoirs subculturels appris et acquis dans les
spheres récréatives et dans les sociabilités de la jeunesse peuvent faire [’objet d 'une captation au
sein des rapports salariaux et que c’est souvent son expérience privée ou collective que le jeune

travailleur doit mobiliser comme vendeur d’habits ou de disques. » (p.41).

Ces procédures mises en place par les ONG sont souvent encouragées voire validées par les
bailleurs de fonds comme le détaille le MAEE dans son évaluation du VSI de 2009 : « le
traitement des données d’un candidat implique la mobilisation d’une grille de criteres, plus ou
moins formalisée selon les associations. Les domaines de critéres recouvrent l’expérience et les
domaines de compétences, mais aussi les aptitudes sociales et émotionnelles du candidat, de
méme que ses intéréts professionnels et ses motivations. » (p.91). Ces constats sur I’entretien ne
sont pas spécifiques aux ONG et sont présents dans les entreprises publiques et privées. En effet,
au-dela des compétences, I’objectif de tout entretien étant de s’assurer d’employer une personne
qui partage les représentations ayant cours dans le champ et celles de ’ONG plus
particuliérement. Le dipldme, quoique nécessaire dans I’étape de la présélection, n’est pas
suffisant pour étre le seul critére retenu par le champ. D’ailleurs, Passeron (1982) explique que «
lorsque le diplome perd de son rendement automatique, les représentations qui conférent a
diplome scolairement équivalent, des avantages inégaux selon l'allure, la « dégaine », la «
présentation » de la personne renvoient encore a des marchés symboliques qui font entendre, sur
le marché de l'emploi lui-méme, les échos d'autres évaluations culturelles. » (p.78). Cette
confrontation que représente ’entretien de sélection sera conditionnée par le jugement du
recruteur sur la validité de la candidature. La spécificité du champ des ONG et notamment
internationales réside dans la coexistence de statuts qui impliquent a la fois de I’engagement et
du travail®*’. Pour obtenir un poste sur ce marché concurrentiel que constitue la solidarité
internationale, il est nécessaire de mobiliser des aspects personnels de ses expériences, et de

donner a voir son individualité en discours.

Aussi, le recrutement dans les ONG consiste a s’assurer, d’une part, des compétences
professionnelles lors de la présélection et d’une posture d’adhésion aux représentations liées au
champ d’intervention et a I’ONG dans laquelle candidate le jeune pendant I’entretien. L’interview
constitue donc également un moment de socialisation aux prérequis du secteur et de formation
pour le candidat qui teste sa « compatibilité » au domaine (et est testé a la méme occasion). Cette
socialisation a d’ailleurs déja commencé lors de la recherche de postes et des candidatures. C’est
également dans les cursus de formations humanitaires, dans les guides a destination de grand
public, dans les salons, dans les sessions de formation organisées par les universités, les ONG,
sur les sites internet de recherche d’emplois et de missions, les sites web des ONG que les

candidats a la solidarité internationale font 1’apprentissage du secteur et de ses systémes

342 Encore que cette spécificité se retrouve également dans les entreprises a but lucratif avec les contrats aidés, les
services civiques...
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d’intervention et de représentation. Comme le résume le directeur de formation Le Guyader®®,
ces formations universitaires «apparaissent comme des laboratoires au sein desquels
commencent a se mettre en place des langages et des pratiques communs qui préfigurent les
termes d’activités professionnelles futures, mais aussi ot peuvent et doivent se déconstruire des
représentations et des discours de l'altérité. » (p.5). En effet, le candidat, lors de sa recherche de
mission, s’informe et se forme au champ et apprend par titonnement a se positionner et a se

comporter conformément a ce qu’on attend de lui.

Lors de I’entrevue, grace aux présentations que font les recruteurs de ’ONG, du poste, des
activités, des principes, des valeurs, des comportements et roles attendus, ce dernier peut se
familiariser de maniére pratique avec le champ et les spécificités de I’ONG rencontrée lors de ce
face a face. Et a son tour, ’ONG confronte les souhaits du candidat, ses attentes, ses
interrogations, ses représentations et les modalités pratiques du contrat. Au-dela du diplome*** et
de I’expérience, 1’entrevue est donc un moment de rencontre ou se trouvent confrontées une offre
de poste (quelle que soit sa catégorie) et une candidature. Il s’agit de repérer les ressorts de
I’engagement (sans avoir parfois besoin de reformuler les motivations), par le « feeling », et la
rencontre des habitus. L’interview consistera donc a rechercher aussi bien pour les recruteurs que
les candidats, des affinités conditionnées par des représentations qui les conduisent bien souvent
a privilégier un « autre soi-méme » qui déploient les mémes habitus (Simonet, 2010, Dauvin et
Siméant**). Cet effet « miroir » fait référence a I’homogamie du recrutement qui a été décrit par
de nombreux auteurs sur lequel nous ne nous attarderons pas. C’est donc un processus non avoué
de reproduction des élites du champ et de conforter la fagon dont 1’association congoit «

I’investissement » de ses ressources humaines.

Parfois, ’aspirant est parrainé ou accompagné par des personnes ressources issues ou proches du

champ comme le soulignent Sawicki et Siméant (2009)*

« ces personnes ou de ces groupes
consiste a convaincre les futurs candidats a [’engagement qu’ils correspondent aux profils
recherchés, ou encore a conseiller ces derniers afin qu'ils puissent parfaire leur CV. A la fois
introducteurs dans la carriere humanitaire en méme temps que preuve fréquente d’'une déja réelle
insertion des aspirants humanitaires dans le milieu qui y méne, ces personnes (autres volontaires,

salariés de certaines organisations, parfois personnes rencontrées par hasard dans une période

33 Le Guyader (Alain), « Coopérations et solidarités internationales : questions de formation pour ouvrir un débat »,

Grotius International (revue électronique), 02/05/ 2011,
www.grotius.fi/cooperations-et-solidarites-internationales-questions-de-formation-pour-ouvrir-un-debat%E2%80% A6/
Passeron (Jean-Claude), « L'inflation des diplomes. Remarques sur l'usage de quelques concepts analogiques en
sociologie », Revue francaise de sociologie, Volume 23, Numéro 23-4, 1982, pp. 551-584

Siméant (Johanna), « Rechercher et entretenir les bonnes raisons d’agir » (pp. 169-200), in Dauvin (Pascal),
Siméant (Johanna) et C.A.H.LLE.R, Le travail humanitaire. Les acteurs des ONG, du siége au terrain, Presses de
Sciences Po, 2002, 443 p.

Sawicki (Frédéric), Siméant (Johanna), « Décloisonner la sociologie de 1I’engagement militant. Note critique sur
quelques tendances récentes des travaux francais », Sociologie du travail, 51, 2009, pp.97-125
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de disponibilité...) contribuent a la matérialisation de |’engagement et font la différence entre

ceux qui franchiront le pas et les autres. » (p.105).

Pour conclure, au sein d’une méme structure, les pratiques de recrutement peuvent étre
différenciées méme si des procédures formalisées existent de par la masse de candidatures a traiter

et des obligations administratives et 1égales liées aux dispositifs de volontariat et au salariat.

Une derni¢re étape compléte et valide le recrutement : la formation. Leroux (2014, p.170-177),
qui a étudié le volontariat solidaire a I’international sous 1’angle de ses dimensions éducative et
formative, note que « le premier lieu de production de ces engagements et d’apprentissages se
joue ainsi d’une part, dans les processus de sélection des associations et d’autre part, dans les

Jformations dispensées aux futurs volontaires » (p.169).

3.6. Les formations (au départ, a I’arrivée, a ’interculturel et au retour) : entre
informations et cadrages

En amont de I’entretien ou apres 1’entretien, une formation au départ est proposée au candidat qui
constitue la continuité ou le début de la sélection. Comme le précise Montaigne (2010) « s'y greffe une
préparation au départ, de trois a quinze jours selon les métiers et les ONG. » (p.2). ». L’association
agréée pour I’envoi de volontaires regoit une aide du Ministere des affaires étranggeres et européennes
(MAEE) «a la formation, a la gestion, a la couverture sociale et pour [’appui au retour a la vie
professionnelle des volontaires qui ont conclu un ou plusieurs contrats d’une durée totale égale ou
supérieure a 365 jours. » (Article 10 du Décret n° 2005-600 du 27 mai 2005**") et qui s’éléve a « 1°
Gestion : 75 euros par mois et par volontaire ; 2° Formation : 780 euros par volontaire formé ; 3°
Appui au retour a la vie professionnelle : 358 euros par volontaire concerné » (article 4 de I’arrété du
21 décembre 2005**® fixant, d'une part, le montant des aides de 1'Etat au volontariat de solidarité
internationale). Selon 1’Observatoire France Volontaire (2013), « pour les VSI par exemple, ces
formations obligatoires, d'une a deux semaines en moyenne, sont estimées de 150 a 800 € par
volontaire, tout frais compris » (p.53). Quasiment tous les volontaires rencontrés ont déclaré avoir fait
une formation au départ avant leur mission pour le Maroc. C’est également le constat réalisé par le
MAEE (2009) lors de son évaluation du dispositif qui considére ces formations comme « un prérequis
a l’envoi sur le terrain » (p.97) et qui estime que « le taux de suivi de ces formations pour toutes les
associations d’envoi est important. » (p.100). Néanmoins, 1’Observatoire des volontariats, dans sa
Cartographie (2013), reléve que pour tous les volontariats confondus «seuls 63 % font une

préparation au départ » (p.60). La Charte SVE** prévoit également que la structure d’envoi fournisse

347 Annexe 9 Décret n° 2005-600 du 29 mai 2005 pris pour I’application de la loi n° 2005-159 du 23 février 2005
relative au contrat de volontariat de solidarité internationale.

Annexe 11 Arrété du 21 décembre 2005 fixant le montant des aides de I'Etat au volontariat de solidarité
internationale.

Charte Service Volontaire Européen (février 2015)
www.erasmusplus-jeunesse.ft/.../Docts%20sve/LA%20CHARTE%20SVE
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« une préparation adéquate aux volontaires avant leur départ, en fonction de leurs besoins individuels
et de leurs opportunités d'apprentissage, conformément aux lignes directrices et normes de qualité
minimales de la Commission européenne relative a la formation des volontaires. » (p.5). C’est dire
I’importance que cette formation revét aussi bien pour les bailleurs, les associations et les candidats
au volontariat de solidarité internationale. Quant aux coopérants canadiens, selon I’agence canadienne
de développement international (2006) : « le Cégep de Riviere-du-Loup a mis en place en 1985 un
programme de formation Coopérant-Volontaire visant plus précisément a former et a préparer des
coopérants et des volontaires désireux de se doter des outils de base pour ceuvrer efficacement dans
un contexte de coopération internationale. » (p.6). Enfin, les salariés ont eu accés a une session avant
le départ lors de leur premier recrutement dans la solidarité internationale. Et & chaque nouvelle

mission, une formation informelle a lieu.

La formation des VSI peut prendre plusieurs formes dont les déroulés et les pédagogies adoptées sont

issus pour la plupart de 1’éducation populaire (Leroux, 2014, pp.178-182).
D’aprés les personnes interviewées, il y a deux types de formation :

- soit une session collective d’une journée ou de plusieurs jours en externe avec des intervenants
(notamment pour les volontaires)
- soit une formation individuelle avec des entretiens réalisés avec toute la chalne organisationnelle de
I’ONG au siége (notamment pour les salariés).
Ces journées sont parfois non rémunérées lorsqu’elles ont lieu avant le début du contrat®*® aprés une
offre ferme de mission ou en amont du recrutement. Ces sessions constituent pour les associations une
marque d’investissement de la part du candidat et sont pergues comme obligatoires par les volontaires
et les salariés. Si nous I’analysons du point de vue de la sociologie du travail, ces formations non
indemnisées relévent donc d’un « don de travail » (Hély, 2008, p.129) et démontrent, encore une fois,
d’un systéme organisationnel hybride entre travail et engagement. Leroux, dans sa thése sur les
volontaires, nous apprend plusieurs €léments que nous n’avons pas questionnés lors des entretiens.
D’une part, ces sessions au départ « d ‘une durée moyenne d’une semaine, se réalisent pour toutes les
associations en résidentiel, les stagiaires vivant au méme endroit durant la période de stage. » (p.178)
et d’autre part, qu’elles sont parfois payantes pour les candidats et « qu ‘une participation financiere
est également demandée aux stagiaires, variable selon leur niveau de revenus. » (p.178). En plus de
« ce don de travail », les candidats a I’humanitaire contribuent donc financi€érement a ces sessions en
participant aux frais de séjour lorsqu’elles ont lieu en résidence. Alors que dans les entreprises privées

et publiques, les formations sont payées par 1’entreprise et se font généralement sur le temps de travail.

350 Annexe 19 Attestation de stage de formation & la mission de volontariat de solidarité internationale et Annexe 20
Contrat de volontariat de solidarité internationale. En comparant ces deux documents, nous pouvons relever que le
stage a lieu en dehors de la période du contrat et qu’il est de surcroit payant pour les volontaires.
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Nous constatons donc que le champ associatif constitue une exception en ce qui concerne le temps de
formation qui n’est pas pris en charge par I’employeur et qui représente méme un cott financier parfois

pour le candidat.

Pour les ressources humaines, la question de la formation est trés importante, car elle constitue la
continuité du recrutement d’une part et la mise en forme des investissements d’autre part (Yala,
Lefévre, Dauvin et Siméant). C’est durant cette phase de sélection qu’elle propose des modéles de
bonnes raisons d’agir et des discours de justification de ’engagement. Comme Dauvin et Siméant
I’ont analysé, 1’objectif étant introduire de la distance entre cette croyance du don de soi et la réalité
de I’action humanitaire préconisant ainsi un enrdlement distancié. Néanmoins, 1’association doit aussi
entretenir la flamme pour susciter des dons de soi en termes de temps de travail et d’éviter le
désenchantement, comme nous le détaillerons lorsque nous décrirons 1’intensité du travail dans la
solidarité internationale. Aussi, malgré la professionnalisation du milieu dans la recherche de
compétences, et ’apparente mise a distance des motivations d’engagement total, la dimension morale

et militante reste le fondement du travail pour les ONG.

En effet, au-dela de I’obligation 1égale dans le cadre des dispositifs (VSI, SVE..), ces sessions
constituent des lieux de socialisation et de reperes, permettant aux candidats de se préparer a la mission
et de rencontrer d’autres personnes qui partagent cette expérience de départ en mission. Pour les ONG,
ce ne sont pas uniquement des moments de transmission de savoir-étre et savoir-faire, ils constituent
également des moyens pour repérer les potentiels et les erreurs de recrutement notamment en
observant les comportements des futurs volontaires en groupe aussi bien en salle de cours que pendant
les événements conviviaux. Lefévre (2008) qui a étudié dans sa thése les recruteurs de dons, confirme
également que la formation constitue bien un éniéme filtre du processus du recrutement, et ce
notamment dans les moments de convivialité : « dans [’'ambiance reldchée du « hors travail », c’est
également I’occasion de faire passer des messages, sur le ton de la boutade (mais tout en s assurant
que l'information est passée), en mettant en valeur un recruteur méritant ou en se moquant «

gentiment » d 'un autre moins efficace. » (p.300).

C’est ainsi que la formation permet aux ONG de préparer les candidats et le personnel aux roles
attendus dans ce domaine®*'. En effet, comme le rappellent Filleule*>? (2001) et Siméant (2001)*%, la
formation contribue a 1’adhésion et peut avoir une incidence sur la durée de celui-ci : « la formation
et lactivite professionnelle des humanitaires vont directement déterminer leurs perspectives au sein
de ce milieu, leur fagon d’envisager I 'action humanitaire, par exemple comme une profession possible

ou a l'inverse comme un engagement associatif épisodique. » (p.68). Ces séances sont privilégiées par

31 France Volontaires, Recueil des pratiques d’accompagnement des organismes de VIES, 2010, Cabinet Dewynter
Conseil pour France Volontaires,
https://www.france-volontaires.org/-Formation-au-volontariat-

332 Fillieule (Olivier), « Propositions pour une analyse processuelle de I’engagement individuel », in Revue fiangaise
de science politique, vol.52, n°1-2, « Devenirs militants », février-avril 2001, p.199-215

353 Siméant (Johanna), « Entrer, rester en humanitaire : des fondateurs de MSF aux membres actuels des ONG
médicales frangaises », Revue francaise de science politique, 2001/1 Vol. 51, p. 47-72.
http://www.cairn.info/revue-francaise-de-science-politique-2001-1-page-47.htm
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les associations pour faire des mises en garde et des cadrages, d’une part sur la définition de la place
du volontaire par rapport aux bénévoles et salariés, et d’autre part sur la « bonne » posture a adopter ;
et ainsi prévenir le désenchantement. Elles sont parfois mutualisées entre différentes ONG et certaines
se sont spécialisées dans la formation au départ. Cette mutualisation des ressources (et sous-traitance)
indique bien que les ONG partagent une conception homogénéisée du type d’engagement attendu de

la part des volontaires, ce qui d’ailleurs facilite la circulation des humanitaires entre ONG.

Quant au contenu, il n’y a pas d’obligations 1égales et le décret n°2005-600 du 27 mai 2005% ne le
détaille pas non plus : « une préparation technique adaptée a la nature de la mission, une information
pertinente sur les conditions d’accomplissement de celle-ci et une sensibilisation aux relations

interculturelles. » (article 7).

L’Encadré n°6 Exemples de Formations au départ montre que les contenus sont divers et variés :

- des informations générales sur la solidarité internationale, le dispositif du volontariat et la
posture attendue du volontaire,

- Dinterculturel,

- et des informations pratiques avant le départ.

Encadré 6 : Exemples de formations au départ
Guilde Européenne du Raid et aborde les thémes suivants pendant 4 jours de formation :
- « la Solidarité Internationale (acteurs, terminologie, contextes, gestion d’un projet de SI)
- les différences culturelles (nos solidités, nos certitudes, le choc des cultures, le comportement du volontaire)
- la gestion de ma mission (gestion psychologique, les autres et moi, efficacité collective)
- la préparation au départ (santé, statut, démarches administratives, couverture, sécurité, etc.) »
Ou encore France Volontaires dont les finalités et objectifs de la préparation au départ sont les suivants :
« Vivre son engagement en tant que volontaire (savoir) :
- Connaitre 1’organisme de rattachement : son histoire, ses valeurs, son fonctionnement, ses actions.
- Comprendre les spécificités du statut de volontaire : ses droits, ses devoirs, ses responsabilités.
- Définir son positionnement : clarifier ses positions, ses valeurs, ses représentations ; faire la distinction entre mythes et
réalités.
Réaliser la mission (savoir-faire) :
Connaitre le contexte du pays : le contexte géographique, économique, sociopolitique, environnemental.
- Comprendre le contexte de sa mission : le contexte local, son réle, son mode d’intervention, les limites de son action.
- Prendre en considération les acteurs liés au projet : les bénéficiaires, les partenaires du Sud, les membres de I’organisme
sur place. Acquérir de nouvelles compétences
- S’inscrire dans une démarche « projet » : élaboration du projet, identification des partenaires, recherche de subvention.
- Sortir d’une vision « modélisée » de son métier, de ses compétences
- Ajuster éventuellement le projet en fonction des réalités du pays, des besoins du partenaire du Sud.
- Préparer son retour : définir le(s) mode(s) de restitution de la mission, réfléchir a une réorientation professionnelle.
Vivre et agir en milieu interculturel (savoir-étre) :
-Etre sensibilisé/acquérir des connaissances sur la coopération internationale dans un contexte mondial, les relations
Nord/Sud, le développement, la solidarité internationale.
-Se préparer a découvrir un contexte différent, a vivre I’interculturel, a gérer des « chocs culturels ».
-Se sentir appartenir & une association, a un groupe : connaissance du groupe, vie en collectivité.
-S’initier & la vie de groupe/vivre le partenariat: prise de position commune, décision collective, répartition des
responsabilités.
-Prendre conscience de sa position d’ « invité » : avoir une attitude d’écoute, de respect, de tolérance.
-Travailler sur ses propres représentations, préjugées, stéréotypes. Prendre éventuellement part a des actions concrétes de
solidarité.
Partir a I’étranger (étre) :
- S’informer sur les démarches administratives (en France et dans le pays d’accueil)
- S’informer sur les démarches statutaires
- S’informer sur les conditions de vie sur place
- S’informer sur les conditions sanitaires
- S’informer sur les conditions de sécurité »

354 Décret n°2005-600 du 27 mai 2005 pris pour I’application de la loi n® 2005-159 du 23 février 2005 relative au
contrat de volontariat de solidarité internationale.
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L’Observatoire, dans 1’ouvrage Cartographie des volontariats (2013), reléve trois types de
préparation: éducatives pour 11 % des formations, cadrage pour 43 % et formative pour 46 % des
formations au départ (p.60). Et L’enquéte révéle également que « seuls 10 % des formations au départ

sont plurithématiques » (p.60).

Alors que selon Leroux (2014, p.182), la session autour de I’interculturel est systématiquement
organisée dans toutes les formations de préparation au départ, I’Observatoire France Volontaires, via
la Cartographie des volontariats, estime qu’un peu moins de 60 % des associations traitent de
I’échange interculturel. Cette thématique est d’autant plus importante que les associations d’envoi
signataires de la Charte®*® des volontariats internationaux d’échange et de solidarité (2014) s’engagent
a «préparer les volontaires et les partenaires notamment a la rencontre interculturelle et les
accompagner tout au long de leur projet ; » (p.2). Néanmoins, les personnels des ONG, lorsqu’ils
racontent leur mode de vie au Maroc, relaient des difficultés importantes d’ordre interculturel que nous
détaillerons lorsque nous aborderons la problématique de I’expatriation et la vie quotidienne au Maroc
dans la troisiéme partie. Alors que nous participions a une rencontre annuelle de volontaires (les 4 et
5 décembre 2014), nous avons pu assister aux témoignages des volontaires lors d’un atelier intitulé
interculturel. En analysant les discours, il nous semble que certaines situations relévent plus de
problématiques professionnelles classiques®*® dans un lien de production qui sont vécues et présentées
sur le mode du choc interculturel aussi bien par les jeunes que par ’ONG. Alors qu’il s’agit
d’interrogations liées aux ressources humaines ou aux liens avec les partenaires, elles sont considérées
comme des problématiques relevant de I’interculturel. Les expériences de travail et de la vie
quotidienne vécues par les expatriés sont analysées et expliquées sous I’angle de la différence
culturelle, établissant de fait une hiérarchie entre le « nous » et le « eux », survalorisant par ailleurs les
savoirs-étre et faire des premiers. Ces discours font état de postures ethnocentrées qui donnent a voir
des relations de type inégalitaires et asymétriques malgré des principes revendiqués comme non

coloniaux.

La préparation technique et opérationnelle reste le parent pauvre de cette formation au départ et aucun
volontaire ne I’a mentionné. Cette formation se fait généralement sur place et sur le tas. Il arrive parfois
que le précédent volontaire ou salarié soit présent et forme le nouvel arrivant. C’est ainsi qu’une
volontaire, dont c’est la premiére mission, décrit la passation entre elle et [’ancien volontaire « je suis
arrivée en septembre 2010. J'ai eu avec Pierre, [’ancien coordonnateur, 3 mois de tuilage pour la
passation. C’était vraiment nécessaire, il était reste pendant 2 ans. » (Léa, volontaire, 27 ans,
Francaise). Une salariée, dont c’est la premiére longue expérience, rapporte son besoin de formation
a son poste « quand je suis arrivée, j'ai eu le besoin de m’appuyer sur quelqu 'un sur certaines choses.
Pour moi, c’était la premiére expérience en tant que coordinatrice de projet dans la coopération. (...)

1y a toujours la possibilité de demander [’aide. Pour ¢a, je n’avais pas d’anxiété a dire je ne suis pas

355 Charte des volontariats internationaux d’échange et de solidarité (juin 2014)
https://www.france-volontaires.org/-La-charte-des-volontariats-
356 Par exemple, il a été évoqué la lenteur des décisions, un mauvais management, le lobbying du réseau, la corruption. ..
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capable de faire ¢a j’ai besoin que tu m’expliques. C’est siir que j ai eu le besoin de m’appuyer sur
quelqu’un. Et le fait qu’il y avait un responsable de pays avec une expérience de 5 ans m’a aidé. »
(Rita, salariée, 34 ans, Italienne). Un autre salari¢ de la méme ONG témoigne également qu’il a pu
avoir un tuilage avec I’ancien salari¢ « oui, j ai eu des passassions de dossier de [’ancienne chef de
projet ». (Fettah, salarié 35 ans, Frangais). Aussi, il semblerait que les ONG prévoient, autant que

possible, la passation entre ses employés.

Certains volontaires, en sus de cette formation au départ dans le pays de résidence, recoivent
également une formation ponctuelle, quelques mois ou quelques semaines aprés leur arrivée sur le
terrain. Par exemple, France Volontaires Maroc organise, pour les volontaires qu’elle accueille et
qu’elle gére, des séminaires®’ (de 2 & 3 jours) deux a trois fois par an et ¢’est ainsi qu’en avril dernier,
I’ONG fait ’annonce de cette rencontre sur son site internet « dans le cadre de ce partenariat, 10
Kanaks sont en mission actuellement au Maroc. Arrivés en avril, il était temps de faire un retour sur

ces premieres semaines de découverte et d’installation a travers un séminaire d’arrivée de 3 jours. ».

Ces sessions au départ et a I’arrivée sont trés appréciées par les volontaires. Selon leurs dires, ¢’est
’occasion pour eux de se rencontrer, de confronter leurs difficultés et leurs enchantements. C’est ainsi
que Justine, jeune volontaire canadienne, commente sa formation au départ, se rappelant les idéaux et
les valeurs qui sont diffusés pendant cette formation. Elle compare cette journée a son état actuel
d’insatisfaction de sa mission : « oui, j 'ai fait une formation avant le départ. Je l'ai faite il y a 5 mois
et les autres 'ont fait il y a un an. Les gens, toutes des femmes, des jeunes qui avaient des idéaux. J ai
trouvé que je ressemblais plus dans ces coopérants-la. » (Justine, volontaire, 27 ans, Canadienne).
Selon cette coopérante, elle se sent davantage en phase avec les personnes rencontrées lors de la
formation au Canada qu’avec ses collégues actuelles, avec qui elle est confrontée a des problémes liés
au travail et aux postures morales et professionnelles d’investissement différenciées que nous
détaillerons lorsque nous aborderons les conflits. Pour cette volontaire, qui a déja réalisé trois
expériences de missions de solidarité internationale, I’entretien du souvenir de cette formation permet
de nourrir son engagement malgré les difficultés rencontrées pendant sa mission actuelle. L’impact de
cette formation est également relevé par le champ. Une étude, menée par IPSOS en 2011, a I’initiative
du CLONG-Volontariat (2011)**, auprés de 501 volontaires, montre que les volontaires qui ont regu
une préparation au contexte culturel, économique et social du pays d’accueil ont trés majoritairement
bien vécu leur mission et leur retour (p.12). Cependant, Blasco et Gagnayre (2002)**°, dans leur étude
sur 15 VSI de l'organisation Médecins Sans Frontiéres oeuvrant en Asie du Sud-Est, relévent

I’insatisfaction de ces derniers concernant la formation au départ et c’est ainsi que « /1 volontaires

357 http://www.reseau-espaces-volontariats.org/Les-Kanaks-en-seminaire-d-arrivee

Cette association d’envoi dispose d’une antenne locale au Maroc dont le rdle est d’assurer le suivi des volontaires
qui concerne aussi bien les aspects administratifs que ceux liés a leur installation et a leur bien-étre.

3% CLONG/ IPSOS, Enquéte: Les apports multiples du VSI, 2011, http://www.clong-volontariat.org/wp-
content/uploads/2013/03/Enquete-CLONG-VSI-02-2012.pdf

3% Blasco (P.) et Gagnayre (Rémi), « Opinion de volontaires sur leur premiére mission d'aide humanitaire », Santé
Publique, 2002/3 Vol. 14, p. 289-299, http://www.cairn.info/revue-sante-publique-2002-3-page-289.htm
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sur 15 souhaitent avoir un meilleur entretien de départ (davantage de précisions sur leur role,
davantage d’informations concernant le pays et le contexte de la mission,...). » (p.296). Ces derniers
considérent que les ONG ne les préparent pas suffisamment a leurs futures responsabilités

(problématique que nous aborderons lorsque nous analyserons le travail humanitaire).

Ce ne sont pas uniquement les volontaires qui regrettent le manque de formation technique et
d’articulation entre la phase de recrutement et celle de la préparation, les salariés en patissent
également. Pour Rita, salariée italienne dont la mission au Maroc est la plus longue qu’elle ait connue,
raconte le processus de formation au sein de son ONG « au siege j 'ai eu une formation tres breve.
Vraiment tres breve. Une demi-journée. Tres breve. Surtout des explications sur les procédures

administratives pour la gestion des projets. » (Rita, salariée, 34 ans, italienne).

0 comme la Guilde

Enfin, certaines associations proposent également une formation au retour®®
européenne du Raid : « ces sessions sont obligatoires pour les VSI et gratuites. Elles sont organisées
pour répondre au besoin de réinsertion sociale et professionnelle des volontaires en fin de mission. ».
Ces modules semblent moins suivis que la formation au départ qui conditionne le début de mission

(Yala, 2005, p.119) et surtout la validation du recrutement et la signature du contrat.

De maniére générale, le recrutement comporte les étapes suivantes qui constituent autant de filtres
(Lefévre, 2008, p.297) :

une candidature qui peut étre spontanée, ou qui correspond une réponse a une offre ou encore

une proposition de collaboration (cooptation, accord),

- I’envoi d’une lettre de motivation, d’un curriculum vitae, d’un dossier de candidature (papier

ou via le net) le cas échéant,

- un ou plusieurs entretiens avec la structure d’envoi (DRH, chef de projet, président) et avec

la structure d’accueil (chef de mission sur le terrain, président),
- une formation formelle et/ou informelle au départ (collective et/ou individuelle),

- et enfin, la finalisation du recrutement via la signature d’un contrat de volontariat ou de

salariat.

Ces étapes sont formalisées et professionnalisées et généralement respectées méme si le contenu varie
en fonction des associations et des situations. Nous notons également que le processus de recrutement
est quasiment le méme pour les volontaires et les salariés. Excepté le dossier de candidature que
certaines associations exigent pour les volontaires et qui permet selon ces derniéres de se différencier
et de donner a voir que le recrutement se fait principalement sur le mode des motivations et de

I’adhésion aux valeurs associatives. Or, ce dossier constitue un outil et un critére supplémentaire de

360 http://volontariat.la-guilde.org/spip.php?article888

« Ces sessions sont obligatoires pour toute personne partie un an ou plus en VSI avec la Guilde et faisant partie
d’organisations n’ayant pas de session de retour déja organisées. Elles sont donc facultatives pour les VSI dont les
associations d’envoi organisent déja des sessions de retour indépendantes (ex : week-end de réinsertion, week-end
Retrouvailles, etc.) ».
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sélection qui se focalise généralement sur les compétences professionnelles ou sur une intensité
d’engagement. Toutes ces procédures rendent I’entrée dans I’ONG internationale trés sélective pour
un dispositif réputé ouvert ou 1’engagement de tous est valorisé et bienvenu. Certains acteurs
associatifs n’hésitent pas a dire en aparté que les associations ont créé un marché excluant en

opposition a I’'image d’Epinal médiatisée en vogue.

Paradoxalement, alors que le SVE est un dispositif, dont les objectifs professionnels sont assumés, le
recrutement se fait sans prérequis et n’est pas li¢ aux compétences ou a un niveau d’études. L’un des
objectifs assignés au SVE par la Commission européenne, outre la construction d’une identité
commune aux jeunes européens®®! (Cicchelli, 2002), c’est I'insertion professionnelle. Il s’agit de
développer une logique de mobilité et d’acquisition de compétences pour accroitre I’employabilité des
jeunes. Tandis que les associations frangaises, qui ont tendance plutét a communiquer sur
I’engagement envers les «autres lointains», la solidarité internationale et les rencontres
interculturelles, recrutent des personnes qualifiées et a haut niveau d’études. D’ailleurs, elles n’ont de
cesse de faire du plaidoyer auprés de la Commission Européenne, dans leurs communications internes
et externes, pour valoriser cette pratique de solidarité internationale et rapprocher le SVE du
volontariat de solidarité internationale en mettant ’accent sur le don de soi et en occultant le versant
professionnel de cet engagement. Dans I’ouvrage Cartographie 2013, les auteurs recommandent donc
que « les institutions européennes devraient davantage travailler a la valorisation des engagements
volontaires, que [’'Union européenne restreint a la reconnaissance des compétences et des savoir-
faire acquis, créant des passerelles avec [’éducation formelle. » (p.25). De nouveau est posée la
question de I’ambiguité de la pratique sociale du volontariat entre travail et engagement que nous
retrouvons dans toutes les phases du recrutement. De nombreux conflits éclatent dans ce secteur du
fait de I’imposition de la figure du volontaire a tout le personnel de ’ONG et de la mise en concurrence

des formes d’engagement et d’investissement au travail.

Apreés avoir décrit le processus de recrutement depuis 1I’ouverture de poste a la formation de départ,
nous allons dans le chapitre suivant nous intéresser aux postes de travail et aux activités réalisées par
le personnel des ONG internationales sur le terrain. En effet, la mission de solidarité internationale est
constituée d’activités de travail organisées dans un ensemble de production qui se réalisent dans une

posture engagée que nous allons sonder.

361 Au méme titre qu’Erasmus.
Cicchelli (Vincenzo), L'esprit cosmopolite. Voyages de formation juvéniles et cultures européennes, Paris,
Presses de Sciences Po, coll. « Académique », 2012, 280 p.
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Chapitre 3

Un travail « ordinaire » dans une posture extraordinaire

Nous avons relevé que le volontaire, le bénévole et le salarié sont souvent confondus dans les
représentations et de maniére symbolique et que cette confusion est entretenue par les
responsables des ONG de solidarité internationale alors que les statuts différent. Nous avons
montré que les procédures de recrutement sont assez semblables pour tous les personnels et que
le marché est concurrentiel pour toutes les catégories des ressources humaines de la solidarité
internationale. Dans ce chapitre, nous souhaitons nous intéresser a 1’activit¢ humanitaire et
vérifier dans un premier temps si oui ou non il existe « un profil de poste de volontaire » et « un
profil de poste de salari¢ » en analysant les offres d’emploi et les domaines d’intervention.
Ensuite, nous nous attacherons a analyser les postes et les responsabilités d’un point de vue du
genre. Alors que I’humanitaire est un secteur ou les femmes sont majoritaires, 1’enquéte montre
que les hommes sont majoritaires sur les postes a responsabilités et notamment salariés. Nous
comparerons ¢galement les profils de poste (version papier) aux tdches missionnées et réalisées.
L’objectif étant de donner a voir une multitude de configurations ou I’humanitaire, malgré des
conditions objectives pas toujours favorables, trouvent a s’arranger et a bricoler des zones de
confort. Enfin, nous terminerons la séquence sur les profils de poste et les responsabilités par

I’examen des contrats.

1. Quels postes pour quels statuts ?

1.1. Indifférenciation des statuts

En étudiant d’une part les profils de poste (Encadré 1 : Les profils de poste en France et au
Canada) sur les sites de recherche d’emploi et d’autre part ceux des interviewés, nous constatons
que le statut ne constitue pas une variable pertinente pour analyser le travail effectué. En effet, le
statut ne détermine ni un profil de poste ni un type d’activité ou de fonction. Un poste peut étre
occupé aussi bien par un volontaire que par un salarié, et ce de manicre indifférenciée. D’ailleurs,
une fiche de poste est jointe au contrat de volontariat comme c’est le cas pour les salariés. Le type
de poste dépend donc du financement et du bailleur. Et de ce fait Ughetto et Combes (2010)
constatent également que « bénévoles et salariés se prétent a ces activités sans distinction de
roles : il n’y a pas des activités qui, par nature, seraient confiées aux premiers et d’autres aux
seconds. Les besoins et les bonnes volontés dictent la répartition des tdches. » (p.7). En effet,
comme nous avons pu le dire précédemment, le statut dépend des opportunités et ne constitue pas
toujours un choix. A lui seul, il ne peut suffire a décrire les activités de production et a comprendre

le parcours et le sens subjectif de ’engagement. Ce constat est €galement reconnu par le champ
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de la solidarité internationale et le CLONG (2013) le rappelle explicitement dans son étude
réalisée sur I’expatriation « les statuts (volontaires, salarié, bénévole) ne sont jamais une variable
explicative : ils ne sont que moyens, conditions de réalisation d’un parcours. » (p.13). Nos
observations et nos analyses scientifiques, qui concordent avec des constatations et des concepts
indigeénes produits par le champ, ne signifient pas que nous les acceptons tels quels sans les avoir
interrogés et étudiés (Saada, 197762, Florence Weber, 20123¥. Mais, dans le cas précis qui nous
occupe, force est de constater que 1’analyse de 1’engagement par le statut n’est pas suffisante
méme si elle donne des indications sur les conditions objectives de 1’exercice de la mission et

peut expliquer 1’expérience du désenchantement de 1’humanitaire pour certains.

Encadré 1 : Les profils de poste en France et au Canada

En France’* Au Canada’*®

Statut Durée du contrat

Présentation générale de la mission Date de départ

Responsabilité - Objectif du poste Partenaire(s)

Taches principales Contexte du poste

Lieu de travail Mandat ou Description du poste
Conditions matérielles Description des taches

Documents a envoyer

Date limite de fin de validité
Ou encore %

Description Contexte
Mission

Ville

Expérience

Langues parlées

Responsabilités générales et
Responsabilités spécifiques

Exigences : Statut, Scolarité,
Expérience de travail, Expérience de
travail a ’international et dans le pays,
Compétences spécifiques pour ce poste,
Langue(s) de travail, Qualités
recherchées

Conditions

Comment poser sa candidature

Le personnel expatri¢ volontaire, dont le statut, selon la législation frangaise, ne reléve ni du

bénévolat ni du salariat, occupe (assez souvent d’ailleurs), des postes de cadres et de responsables

362
363

Paris, 2001, 212 p.
364
365
366

Saada-Favret (Jeanne), Les Mots, la Mort, les Sorts : la sorcellerie dans le bocage, Gallimard, 1977
Weber (Florence), Le travail a-cété : étude d'ethnographie ouvriere, Ecole des hautes études en sciences sociales,

http://www.portail-humanitaire.org/emploi/php/2015-6-1-volontariat-afrane.php
http://www.coordinationsud.org/annonce/urgence-refugies-grece-un-e-coordinateur-trice-general-e/
http://oxfam.qc.ca/emploi/devenez-cooperante-ou-cooperant-volontaire/conseiller-ou-conseillere-technique-en-
gestion-dorganisation-culturelle
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sur le terrain et a parfois sous sa responsabilité du personnel national et expatrié¢. Les postes sont
liés aux activités humanitaires et aux activités administratives et financieres des associations ou
institutions locales. En définitive, le contrat de volontaire n’induit pas des conditions ni un type
particulier de mission a exécuter. Aussi, lorsque nous nous attachons a analyser en détail les offres
de poste publiées sur les sites d’offres d’emplois, nous nous rendons compte que rien ne
différencie un poste de volontaire d’un poste de salarié ; exceptés les mentions du statut et des
indemnités/salaire a I’intérieur de 1’annonce. Parfois pour faire référence au volontariat, dans les
profils de poste, il est utilisé les mots « mandat » au Canada et « mission » pour la France. Mais
ce n’est pas systématique a toutes les offres. Aussi, lorsque I’intitulé du poste ou le profil de poste
ne mentionne pas le statut, il peut y avoir confusion. Le fait qu’il n’y ait pas de profil de poste
spécifique au volontariat (exception faite des mentions de volontariat et d’indemnités) pose
question, s agissant d’un dispositif présenté comme un engagement libre et d’intérét général®®’ et
non d’un contrat travail de droit privé. En effet, par rapport au salari¢, le volontaire ne « vend »
pas sa force de travail, et ne pergoit donc pas de salaire mais des indemnités. De plus, le montant
des indemnités versées au volontaire ne dépend ni de la fonction qu’il exerce, ni de I’activité qu’il

développe.

Or, si nous abordons la question des statuts et des profils de poste, d’un point de vue de la
sociologie du travail, il nous parait opportun de questionner ce flou qui entoure la non-
différenciation quant aux responsabilités et aux activités alors que le niveau de salaire et
d’indemnité n’est pas le méme. Au sein des ONG internationales, les profils de poste sont donc
tous présentés selon un processus rationalisé et standardisé, et ce quel que soit le statut. Le fait de
ne pas procéder a une distinction des profils signifie donc que les postes de volontariat se sont
professionnalisés et sont gérés, en ce qui concerne le recrutement, comme les salariés. Cette
professionnalisation, qui concerne d’ailleurs également les bénévoles dans les champs de I’action
sociale ou sportive, a été largement commentée®®® par les sociologues du bénévolat. On retrouve
également cette confusion dans le management qui aboutit a une uniformisation et participe au

« brouillage des frontiéres » (Hély, 2008) entre le volontaire, le salarié et le bénévole.

Autre indice de la professionnalisation de [D’activité humanitaire: 1’identification et la
reconnaissance des métiers de la solidarité internationale par le milieu associatif, les médias et les
sites d’emplois comme 1’a relevé Ryfman (2004) dans son étude sur les ONG « (...) il en résulte
d’abord la création et la solidification progressive de métiers spécifiques. Les dénominations
commencent a se normaliser (..) comme les définitions. » (p.73). Selon le portail humanitaire®®,

les métiers du secteur humanitaire sont les suivants : métiers de la coordination, de la logistique,

367 Article 1 de la loi de la loi de 2005 relative au contrat de volontariat de solidarité internationale : « Ce contrat,
exclusif de l'exercice de toute activité professionnelle, a pour objet l'accomplissement d'une mission d'intérét
général a l'étranger dans les domaines de la coopération au développement et de l'action humanitaire ».

368 Voir la liste des travaux sur le bénévolat dans la bibliographie jointe.

369 http://www.portail-humanitaire.org/emploi/
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de la santé et du fundraising, et ce sans distinction du statut. D’ailleurs, certains sites proposent
la recherche par statut pour simplifier la prospection des candidats : volontariat, salariat, stage et

O recense les métiers de santé, d’éducation, de la

bénévolat. De méme, le podle emploi®’
construction et de 1’agriculture sur le terrain et « au siége des organisations humanitaires, on
trouve les métiers habituels des grandes entreprises classiques : ressources humaines,
communication, finance... »*"'. Enfin, des postes spécifiques a I’humanitaire d’urgence et au
développement sont répertoriés dans les fiches métier ROME (Répertoire opérationnel des
Meétiers et des Emplois) : Coordonnateur (trice) de projet logistique humanitaire, Technicien /
Technicienne logistique humanitaire. La encore, la question du statut est a peine mentionnée,

occultée et voire éludée.

Plus précisément, concernant notre échantillon, nous avons relevé des profils de postes divers et

variés relevant de onze domaines d’intervention qui se répartissent de la maniére suivante :

o Gestion et administration : 46 %

o Distribution : 12 %

e Formation : 12 %

e Communication : 12 %

e Droit (Réfugiés et immigrés) : 6 %
e Logistique : 3 %

e Evaluation : 3 %

e Psychologie : 2 %

o Informatique : 1 %

e Graphisme : 1 %

e Ressources humaines : 1 %

La répartition des profils de postes montre que pres de la moitié du personnel occupe un poste
dans le domaine de la gestion et de I’administration des projets (soit 46 % du personnel) a titre de
coordinateur, administrateur, chef de mission... Un constat relativement similaire est fait par le
MAEE (2009), « le poste d’«administrateur, coordinateur » de projet est la premiere fonction
exercée par les volontaires en 2007 (31 %). » (p.36). Rappelons que la solidarité internationale
s’inscrit dans I’aide au développement, dont le modéle d’action est le projet (Leroux, p.200). C’est
pourquoi, de nombreux postes découlent du mode organisationnel projet et qui n’ont de cesse
d’augmenter comme Yala (2005) ’avait constaté dans son étude sur le volontariat : « certains

postes ont connu un essor considérable, comme ceux d’administrateurs et de coordinateurs. »
(p.53).

Ces postes existent dans toutes les ONG rencontrées, et ce quelle que soit la nationalité ; ce qui
constitue un indice de professionnalisation et d’homogénéisation structurelle d’une part des ONG

internationales frangaises, espagnoles, italiennes; et d’autre part de ces ONG internationales avec

370 http://www.pole-emploi. fi/actualites/l-humanitaire-un-vaste-horizon-de-metiers-@/article.jspz?id=61238
371 http://www.pole-emploi.fi/actualites/lI-humanitaire-un-vaste-horizon-de-metiers-@/article.jspz?id=61238
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les Marocaines (Cheynis, 2008) et avec les entreprises (Yala, 2005 ; Lefévre, 2008). En effet,
selon Yala (2005), «si cette augmentation des volontaires « gestionnaires » confére une
crédibilité certaine a la capacité de gestion des associations, elle contribue également a les
rapprocher du systeme d’entreprise dans lequel dominent les logiques gestionnaires. » (p.72).
Nous avons également relevé le cas spécifique de certaines ONG espagnoles et d’une francaise
qui n’emploient qu’une personne sur place et dont le profil de poste est vari¢, comprenant un large

portefeuille de compétences nécessaires a la réalisation du projet.

Ensuite, en fonction du domaine d’intervention des ONG, ce sont les métiers de la distribution,
de la formation et de la communication qui occupent le plus de personnel (12 % pour chacun des
domaines). Quelques postes dans la psychologie, la logistique et les ressources humaines ont

également été proposés.

Comme I’illustre le Graphique 1 Poste occupé en lien avec la formation, 62 % des postes sont
en lien avec les formations initiales ou complémentaires des personnes recrutées (droit, gestion
de projet, communication) ; ce qui montre qu’il y a une certaine cohérence et concordance dans
le recrutement entre la formation et le poste occupé. Méme si les parcours de formation liés au
développement et a la « gestion de projet» sont divers et variés et qu’aucune formation

humanitaire spécifique ne se détache lorsqu’on analyse les niveaux d’études du personnel.

Graphique 1: Poste occupé en lien avec la formation

Poste occupé en lien avec la formation

E Non M Oui Sans Objet

6%

Néanmoins, 32 % des interviewés volontaires, salariés et bénévoles occupent des fonctions qui

ont peu de lien avec les formations suivies, et qui correspondent aux profils suivants :

- des profils atypiques qui ont rejoint la solidarité internationale aprés une carricre de

médiation sociale et/ou dans 1’associatif au niveau national,

- des professionnels de la solidarité internationale qui ont di accepter le poste pour des

raisons personnelles (méme si celui-ci ne correspond pas a leur parcours professionnel),

- des bénévoles qui participent a une action ponctuelle et dont le recrutement est li¢ a de la

cooptation professionnelle et amicale,

- des professionnels du domaine, mais qui n’ont pas d’expérience dans le poste,
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- des débutants, dont c’est la premicre expérience de solidarit¢ internationale

contractualisée dans un cadre institutionnel.
Les sans objet correspondent aux mineurs et au bénévolat de type auto-entrepreneurial.

Nous allons maintenant explorer la question des postes en tenant compte du genre. Premier

constat : les femmes, alors qu’elles sont majoritaires, occupent moins souvent de poste salarié.

1.2. Analyse des postes selon le genre
L’analyse des données de I’enquéte montre que les femmes sont réparties dans neuf secteurs
(Graphique 2) alors que les hommes ne sont présents que dans 8. Alors qu’elles représentent
plus de 63 % de notre échantillon, elles ne sont que 44 % a occuper des postes dans la gestion et
I’administration. D’ailleurs, ces postes représentent souvent des fonctions avec des
responsabilités : chef de mission, directeur... Par contre, elles sont majoritaires dans la
distribution et la formation. Et elles ont le monopole dans les secteurs des ressources humaines et
de la psychologie. Nous retrouvons également la gent féminine dans les postes de communication

et de droit.

Graphique 2 : Domaines d’intervention du personnel féminin

Domaines d'intervention du personnel féminin (43 femmes)

B Gestion et administration M Distribution
B Formation B Communication
M Droit (Réfugiés et immigrés) m Psychologie
RH Logistique
Graphisme Pas indiqué
3% 2% 2%
(] 0
AT

7%

Alors que les femmes sont beaucoup plus diplomées que les hommes, et qu’elles sont beaucoup
plus nombreuses a avoir suivi une formation supplémentaire, elles sont moins nombreuses sur les
postes a responsabilité. Ce qui pose question compte tenu de leur nombre et de la qualité de leurs

formations.
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De méme, alors que les femmes sont majoritaires dans les formations et les cursus liés a
I’humanitaire, elles ne réussissent pas a obtenir des postes a responsabilité et/ou salariés a la fin

de leurs études, et ce en dépit de leurs qualifications et leurs expériences professionnelles.

Notre échantillon étant restreint et varié, il convient de prendre avec prudence ces analyses méme
si les résultats sont comparables a d’autres études. Nous n’avons pas pu approfondir la question
de la répartition sexuée des postes et des responsabilités dans les ONG internationales compte

tenu du faible nombre d’interviewés. Nous nous bornerons a faire quelques constats.

En ce qui concerne les postes a responsabilités au nombre de 21, 10 de ces postes sont occupés
par les femmes (soit prés de 50 % des postes) alors qu’elles sont majoritaires dans notre
échantillon. Ces postes a responsabilité sont répartis de la maniére suivante : 9 sont salariées et 1
bénévole. Alors qu’elles sont majoritaires dans la catégorie volontariat, aucune n’a été recrutée
sur un poste a responsabilité fonctionnelle en tant que volontaire. Méme si tous les postes sont
décrits comme ayant des responsabilités importantes qui induit une forte demande de travail. Le

méme constat est réalisé par Chamry-Makhama et Strub®’? (2012) dans le domaine de 1’urgence.

Le Graphique 3 montre que les hommes sont les plus nombreux dans les domaines de la gestion
et administration (48 %). Ils ont également le monopole de 1’évaluation et de 1’informatique.
Notre enquéte de terrain montre donc que les hommes, alors qu’ils sont moins nombreux,
occupent pour pres de la moiti¢ d’entre eux un poste salarie. C’est ainsi que 45 % des postes
salariés sont occupés par des hommes alors qu’ils ne représentent que 37 % de notre échantillon.
De méme, ils sont plus nombreux (11) a occuper des postes a responsabilité répartis dans toutes
les catégories : 6 salariés, 3 volontaires et 2 bénévoles. On releve donc que les associations sont
beaucoup plus disposées a recruter un homme volontaire sur un poste a responsabilité
fonctionnelle qu’une volontaire. Et qu’elles offrent plus facilement un poste de salarié aux
hommes qu’aux femmes. Et ce méme dans les secteurs considérés comme « féminins » comme
la santé et le handicap, les hommes occupent des postes de directeur et de chef de mission. De
nombreuses études montrent que méme si les femmes sont majoritaires dans les ONG
occidentales de solidarité internationale et d’urgence, elles occupent moins de postes salariés dans
les organigrammes, obtiennent moins de postes a responsabilités et elles sont moins nombreuses
dans les conseils d’administration. Méme si 1’étude réalisée par les cabinets Deloitte et Taste

(2014) dans les associations et les fondations intervenant en  France,

372 «Chez Médecins du Monde en 2011 sur le terrain, les femmes sont majoritaires parmi le personnel expatrié (64

femmes pour 47 hommes) mais seules 43% d’entre elles sont salariées contre 76.5 % pour les hommes. La méme
année, Action contre la Faim annongait qu’a son siége les effectifs étaient constitués a 37% d’hommes et a 63%
de femmes et que ces derniéres représentaient 45% du personnel envoyé sur le terrain. Or le collectif féministe La
Barbe s’est invité dans la derniére assemblée générale de cette ONG pour souligner la prépondérance des
candidatures masculines au Conseil d’Administration (14 candidatures sur 16)», in Chamry-Makhama (Makeba),
Strub (Emmanuelle), «Les femmes humanitaires : entre déni et tabou », in Grotius International , 2 novembre
2012, www.grotius.fi/les-femmes-humanitaires-entre-deni-et-tabou/
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montre que « le « top management » est plus féminisé (38 %) que dans le secteur marchand
(18 %). » (p.9), ce taux varie, cependant, en fonction des métiers (RH, finances) et de « /a ligne

hiérarchique » (p.26).

Graphique 3 Domaines d’intervention du personnel de sexe masculin

Domaines d'intervention du personnel masculin (25)

B Gestion et administration B Communication
m Distribution M Evaluation
B Formation u Informatique
Droit (Réfugiés et immigrés) Logistique
4%
4% 4% [

8%

En effet, ces compétences décrites par les responsables d’ONG comme féminines inhérentes au genre
féminin et considérées comme importantes et porteuses de plus-value ne sont pourtant pas valorisées
en ce qui concerne les statuts et la rémunération. La réquisition de ces « qualités typiquement
féminines » dans le monde du travail « dessine des formes de servilité normalisées et généralisées. »
(Falquet’” ; 2014 ; p.345). 1l est sous-entendu que ce sont des compétences déduites du genre féminin
et des activités réalisées dans le cadre de la sphére domestique et que par conséquent elles seraient
innées et donc gratuites et bénévoles. Alors qu’on ne tarit pas d’éloges sur les compétences et I’impact
de la présence de ces femmes humanitaires sur le terrain (DRH, actrices humanitaires, bailleurs,
bénéficiaires...), la reconnaissance de ces compétences n’est pas prise en compte ni dans la
rémunération ni dans le déroulé de carriére et notamment lorsqu’il est question de postes salariés ou a
responsabilités. Cette exploitation des compétences dites « féminines » qui seraient acquises dans la
sphére domestique n’est pas reconnue financierement réduisant sa valorisation. Lors de I’enquéte
menée aupres des adhérents de 1’association Ressources solidaires, Darbus et Hély, en faisant allusion
a la féminisation du secteur de 1’économie sociale et solidaire, rappellent qu’ « (...) il a été demontre,
dans le cadre d’une analyse « toutes choses égales par ailleurs », que les « entreprises associatives »

se caractérisent par un salariat nettement moins protecteur que les entreprises du secteur marchand »

373 Falquet (Jules), « Ce que le genre fait a I’analyse de la mondialisation néolibérale : L’ombre portée des systémes
militaro-industriels sur les « femmes globales » », pp. 341-355, in Regards croisés sur I'économie, n°15, 2014/2,
La Découverte
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(Darbus, Hély, 2010). Pour la majorité des femmes intervenant dans ce secteur et notamment dans les
services sociaux et 1’aide a la personne, les salaires sont d’un niveau plus bas que dans le secteur
marchand (secteur non rémunérateur et utilisant le temps partiel). Il est & noter toutefois que 1’écart de
salaire en défaveur des femmes dans les associations et les fondations est le méme que celui dans le
secteur marchand alors que le marché du travail dans les ONG est majoritairement féminin. Le monde
associatif est souvent représenté comme un monde en dehors des relations de domination qui
traversent la société, étant justement par définition, la structure qui lutte contre ces systémes-la, on
suppose que I’ONG n’est pas touchée par les relations hiérarchiques de classe, de genre, d’age et de
race. Or, force est de constater que ce champ est également traversé par les inégalités sociales et
professionnelles liées au genre alors que le secteur est majoritairement féminin. Dans le champ
associatif, subsistent donc les rdles de genre assignés entre « intellectuel » (le monde des hommes) et
« émotionnel » (celui des femmes) comme le démontre Rétif*’* (2013) lorsqu’elle décrit la division

sexuelle du travail associatif.

En conclusion, la question du genre est centrale dans le domaine de I’humanitaire et de la solidarité
internationale, car elle pose la question de I’emploi et du travail et de la place dévolue aux femmes
dans des activités ou « le don de soi » et le « don du travail » sont attendus. Le monde associatif est
souvent représenté comme un milieu exempt de relations de dominations que traverse la société, étant
justement par définition la structure qui lutte contre ces systémes-la. Et on suppose que ’ONG n’est
pas touchée par les relations hiérarchiques de classe, de genre, d’age et de race. Or, comme nous
venons de le décrire, le secteur des ONG internationales n’est pas épargné par les divisions sociales.
11 serait intéressant de développer des recherches de terrain sur ces problématiques. D’ailleurs, ’appel
a communication RT35 de I’ AFS « Sociologie du monde associatif. Le monde associatif divisé », qui
s’interroge sur la division sexuelle du travail associatif (janvier 2012) montre bien I’intérét que suscite

ce type de questionnements.

Apres avoir analysé les profils de poste, nous allons nous intéresser a I’activité réalisée apres le

recrutement.

1.3. Profils de poste sur papier versus poste réel occupé

Comme nous I’avons décrit précédemment, soit les candidats répondent & une offre et sont recrutés
sur un profil de poste, des compétences et une motivation ; soit ¢’est 'ONG d’envoi ou d’accueil qui
les reperent et leur proposent une mission. Dans les deux cas, lors des entretiens, des détails
supplémentaires sont donnés sur la mission de volontariat et de salariat ainsi que le contexte.
Néanmoins, Blasco et Gagnayre (2002) constatent dans leur étude sur les volontaires que la
préparation n’est pas suffisante pour mettre en confiance les volontaires et les salariés: « 11/

volontaires sur 15 souhaitent avoir un meilleur entretien de départ (davantage de précisions sur leur

374 Rétif (Sophie), Logiques de genre dans I'engagement associatif. Carriéres et pratiques militantes dans des
associations revendicatives, Dalloz-Sirey, coll. « Nouvelle Bibliothéque de Théses », 2013, 570 p.
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role, davantage d’informations concernant le pays et le contexte de la mission,...).» (p.297).
Drailleurs, de nombreux volontaires et salariés déclarent avoir refusé des missions considérant qu’ils
n’avaient pas suffisamment de compétences ou d’informations sur les activités et les objectifs attendus

ou encore sur le contexte du pays.

D’autres rapportent qu’ils ont été recrutés sur un certain profil de poste, mais qu’une fois sur le terrain,
ils ont finalement occupé d’autres responsabilités et non pas celles sur lesquelles ils ont candidatées et
ont été¢ recrutées. L’évolution du poste semble étre courante dans le secteur de la solidarité
internationale, et ce pour plusieurs raisons que nous allons lister. L’étude de ces configurations permet
de donner a voir le réle de ’humanitaire dans la prise en charge de ses missions et sa faculté a utiliser

les « zones d’incertitude » pour se construire des interstices.

Dans la plupart des cas, les profils de poste qui changent sont le fait des bailleurs qui ne financent plus
I’action ou encore du partenaire local dont les besoins peuvent fluctuer. Aussi, les taches évoluent soit
dés I’arrivée de I’humanitaire, soit au fur et 8 mesure de maniére formelle (avec un avenant au contrat)
ou informelle. C’est ainsi que la volontaire Léa, recrutée sur un poste de responsable plaidoyer, raconte
qu’elle est restée pendant un an a attendre les financements qui ont tardé a étre délégués : « le réseau
était inactif a ce moment-la. J'ai changé de métier. Mais en réalité, j ai fait de la structuration en
attendant que les cofinancements arrivent et pouvoir relancer les volontaires sans plaidoyer. (...). J ai
fini par prendre un bus pour aller voir les partenaires et payer de ma poche. (...) Les associations du
réseau, je ne les ai pas vues avant janvier sur le terrain, pour des questions de financement. Au final,
J'y suis allée, moi, avec mes sous. » (Léa, volontaire, 27 ans, Francaise). Les salariés sont également
concernés par ce type de situation. Et c’est ainsi que Rita, qui était confrontée a de grandes difficultés
d’intégration dans son équipe, relate qu’elle a dii accepter un autre poste qui n’avait pas de lien avec
sa compétence en médiation sociale, expertise sur laquelle son recrutement s’était fait a partir du
siége: « mais, en fait, j ‘avais beaucoup de difficultés, parce que le projet pour lequel je suis venue et
il n’y avait plus de financement. Mais, il y avait une personne, une Italienne qui a été en congé de
maternité, je |'ai remplacée pendant 3 mois. Aprés son congé de maternité, elle a donné sa démission
et j'ai pris sa place. Le projet, pour lequel j ai éte embauché, a été débloqué apres un an. Maintenant,
Jje travaille dans le cadre du projet de la protection de [’enfance. Ce qui n’était pas prévu au début.
En fait, j ai changé de contrat. J'ai eu un contrat de 3 mois en remplacement du congé de maternite
avec le méme salaire qui était prévu. Ensuite, apres la démission de la personne, un contrat d’un an.
En mars 2009, un nouveau contrat qui va se terminer au mois d’aotit 2010 (a la fin du projet). A un
moment donné, [’organisation m’a clairement demandé quand le projet sur les migrants a été
débloqué « je suis obligé de te demander si tu veux changer de projet, car tu as été recruté sur ce
projet. Mais, je te dis aussi que je préfére que tu continues sur le projet ». J'ai trouvé plus logique de
continuer a travailler sur le projet sur ['enfance que j'avais commencé. » (Rita, salariée, 34 ans,

Italienne).

L’évolution du profil de poste peut également étre du fait de ’acteur de solidarité internationale qui
modifie, lui-méme, les attendus en termes d’activités et d’actions, de maniére formelle ou informelle.
A Tanalyse des entretiens, il nous est apparu que ce dernier refuse parfois de mener les activités

prévues ou adopte des stratégies d’évitement pour ne pas se conformer au profil de poste, mais plutot
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a ses appétences ou a ce qu’il considére comme étant le véritable travail a faire. Nous avons relevé
plusieurs configurations qui aménent a ce type de comportement. Cette situation a lieu lorsque le
personnel ne veut pas utiliser les compétences sur lesquelles il a été recruté. Ayant certes valorisé ses
compétences pour entrer dans le champ, il arrive qu’une fois sur le terrain, il se refuse a les utiliser.
C’est le cas notamment de certains acteurs qui se considérent en apprentissage/formation et qui
utilisent la mission internationale comme un moyen d’élargir leur portefeuille de compétences. Ils ne
veulent donc pas utiliser leur expertise et préférent développer des nouvelles, surtout si ils sont a un
moment de leur carriére ou ils souhaitent changer de domaine (notamment dans le cadre d’une
réorientation ou d’une bifurcation). C’est le cas de Fettah, salari¢ d’une ONG italienne, qui décrit son
profil de poste de chargé de mission transversal : « [’idée était de travailler sur la communication,
mais vue [’ampleur des projets, le manque de RH dans I’ONG, le retard accumulé dans I'ONG, je
suis devenu chargé de mission transversal. Je fais de la capitalisation, de la communication, de
lassistance linguistique a tous les Italiens qui sont la, de la rédaction. Je fais de tout quoi. Je touche
a tout alors qu’a la base j étais recruté pour un poste de communication pour le projet Enfants des
rues. L’idée ¢ était de faire des newsletters, ce que je fais, le site internet, écrire des éditos, rencontrer
des journalistes faire du lobbying. Mais ma mission ne s arréte pas qu’a ce niveau de projet. Elle
s étale sur le projet de la Province X, je fais du fund-raising, de la communication sur les Oasis.
Depuis trois ou quatre mois, je travaille aussi sur la question des mineurs migrants non accompagnes,
un nouveau de projet qu’on vient de gagner avec I’'UE. On est deux au fait au sein de I'ONG.
Maintenant il y a Ariane, chargée de communication sur le projet de la Province... Elle vient une fois
par mois ici. Elle travaille de Fes. » (Fettah, salarié, 35 ans, Francais). Comme nous pouvons le
constater, les activités de Fettah évoluent au fur et a mesure des besoins qu’il identifie lui-méme. Le
choix de ses activités est guidé par le fait qu’il souhaite se professionnaliser et se former pour
concrétiser & moyen terme un projet personnel : « oui, je compte continuer au moins 3 ans dans les
ONG. L’idée est qu’il y ait un coup d’état en Algérie et que je rentre. Rires L’idée c est de créer une
ONG internationale qui va travailler exclusivement pour I’Algérie. Cumuler un certain nombre
d’années, voir comment fonctionne le fundraising, se faire un petit réseau et aprés monter un truc, car

Jje pense que le pays en a besoin. L’idée est de retourner en Algérie a moyen terme. ».

II arrive également que le personnel qui a été recruté sur des compétences récemment acquises et
développées, ne se sentant pas a I’aise et suffisamment accompagné, ce dernier préfére alors se
repositionner sur des activités qu’il maitrise. Justine, qui a suivi une formation en communication et
cinéma, avait décidé de se réorienter et s’était formée a la coopération internationale. Aprés un stage
en lien avec I’huile d’argan, elle a été recrutée par une association canadienne en tant que volontaire
sur un poste en économie sociale et équitable. Elle détaille les évolutions de ses activités « mon
mandat- je ne sais pas si c’est le moment de parler de mandat- a changé. C’est siir que les mandats
changent. Et c’est plus dirigé vers la communication. Entre autres, je fais des modules de
communication. J ai aussi une grosse partie sur le design avec les photos. Une fois qu’ils savent que
tu as des talents en communication. C’est trés drole, parce que je me dis souvent que je veux renier
mon passé et ¢a revient me chercher tout le temps. Je voudrais parfois faire autre chose.
Malheureusement, oui j ai fait des cours en coopération, mais que ma base, ce que je connais, c’est

la communication. Malheureusement, méme si j 'essaie, c’est ¢a que je connais. 1l faudrait que je me
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requalifie éventuellement dans d’autres choses si je veux avec la coopération travailler a autre chose.
Sinon pour linstant, je n’ai pas vraiment d’autres acquis. Donc, c’est un peu difficile. Mais,
malheureusement, je n’aime pas ¢a. Mais, je voudrais faire autre chose. (...) Les études de
coopération, je trouvais que ¢a collait exactement a ce que je venais de faire commerce équitable. Ca
collait exactement avec ce que je voulais. Sur place, ¢a a changé bien siir. Sur le papier, quand j’ai
vu oui. Je ne regrette pas. L offre me correspondait. Oui, ¢a allait. Oui, mais c’est siir, mais ¢a
retombe souvent en communication. C’est ¢a le probleme. Sur papier, c’était plus de ’appui a la
Sformation. On était suppose méme c’était donné a l’entretien. On m’avait demandé si j avais déja
donné des formations, parler en public. Il y avait ce coté-la de miroité et sur le terrain ¢a ne s est pas
avére. » (Justine, volontaire, 27 ans, Canadienne). Au-dela du fort désir d’engagement de Justine, cet
entretien montre 1I’importance du choix de cette mission dans sa carriére alors qu’elle souhaite
bifurquer et passer du cinéma a la coopération internationale. Tout en exprimant ses insatisfactions
liées au non-respect du profil de poste sur lequel elle a été sélectionnée (alors que le recrutement,
comme nous I’avons détaillé, est trés sélectif), la jeune volontaire choisit les activités de
communication, domaine qu’elle maitrise et dans lequel elle se sent assurée. Aussi, il arrive que les
volontaires ou les salariés se sentent « floués » quand le poste ne correspond pas a celui sur lequel ils
ont été recrutés. Ce malaise peut conduire au désenchantement et a une critique acerbe de I’activité de
solidarité internationale. Les entretiens montrent que 1’activité professionnelle est trés importante, et
ce méme pour les volontaires, dont le dispositif est réputé et médiatisé comme lieu d’engagement,
voire de tremplin pour I’emploi ou encore de préprofessionnalisation. Les acteurs de solidarité
internationale, tout en développant un discours d’adhésion et de don de soi, qu’ils concrétisent de par
la candidature a une action de solidarité et de par I’intensité de I’activité (que nous décrirons dans le
prochain chapitre) et 1’acceptation de rémunérations moindres demeurent néanmoins attentifs au
déroulé de leur carrire et aux compétences a développer. Ces pratiques d’évitement et de
contournement ne signifient pas que ces derniers soient dans une posture utilitariste, mais montrent
bien que nous sommes dans une situation a la fois d’engagement et de travail. Le sens de I’adhésion

semble donc corollaire de la satisfaction professionnelle liée aux activités de travail et au statut.

11 est utile de rappeler que, méme si les recruteurs s’efforcent de détailler les profils de poste, ils sont
parfois suffisamment généraux pour permettre aux volontaires et salariés de ne se positionner sur le
choix des activités qu’une fois sur place. Hély (2008) reléve une situation similaire dans le tissu
associatif national : « ces affectations sont considérées par chacun comme se faisant sur le mode de
[’évidence, I'organisation laissant les appropriations d’activités se faire sans envisager qu’il y aurait
a les préparer. » (p.9). C’est ainsi que Marie (volontaire psychologue), qui a accompagné la mise en
place d’un projet d’aide psychologique aux migrants, détaille son expérience qui lui a permis de
construire son poste du fait que 1’activité était a ses débuts : « ici, j’ai pu créer mon poste. J'ai une
certaine liberté, car je suis ici depuis le début. J'ai une liberté dans ma fagon de travailler. En France,
cela aurait pris plus de temps, cela aurait été plus compliqué. Cela me semble plus simple ici méme
avec les partenaires, moins procédurier. Ici, il y a le contact avec les autres et dans le contact, ¢ est
plus simple. Je peux adapter mon cadre de travail, étre plus souple, m’ouvrir a autre chose. En
France, c’est limite. Chacun a sa place. C’est l'image que j’ai. Ici, les choses sont possibles plus

facilement. » (Marie, volontaire, 30 ans, Francaise). Ce témoignage montre que le manque de
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précisions d’un profil de poste et le flou I’accompagnant peuvent €galement étre considérés
positivement par le volontaire ou le salarié qui s’empare de cette « zone d’incertitude » pour se faire
sa propre place. L’action de solidarité internationale, méme si elle est réputée bureaucratique, n’est
pas completement standardisée alors que c’est le projet des bailleurs in fine. Il reste encore des
interstices au travailleur humanitaire qui peut s’en saisir. Cependant, ce « flou » organisationnel peut
également causer des désagréments (trop de travail, des responsabilités importantes, manque de

repéres) et des conflits.

Parfois, c’est également un manque d’information sur ce qui est réellement attendu du personnel qui
aboutit a un profil de poste peu détaillé. C’est ainsi que Charlotte explique 1’évolution de son poste
« quand je suis arrivée, j'avais une fiche, mais elle était extrémement générale. Cela m’a pris un petit
mois, je pense que c’est environ la méme chose avec les autres, pour voir exactement qu’est-ce que je
vais faire la-dedans. Ce qui est important, et que je me suis rendue compte avec l’association, ¢ est
d’avoir si possible plusieurs petits partenariats, car parfois avec un ¢a n’avance pas, c ’est difficile ils
sont occupés a autre chose, ¢a prend du temps et des efforts. C’est bien d’avoir un deuxieme et
d’autres projets connexes pour avancer, pour faire des choses sinon on se retrouve sans réel travail
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quoi avec un seul partenaire. » (Charlotte’ >, volontaire, 35 ans, Canadienne).

Enfin, certaines associations partenaires marocaines préférent coconstruire le profil de poste détaillé a
I’arrivée du volontaire ou du salarié. Lors des Neuviémes rencontres régionales de la coopération

décentralisée et de la solidarité internationale, Capdeville*”

, responsable de 1'unité développement
des missions et des partenariats de 1’Association Francaise des Volontaires du Progres, valorise
justement 1”¢élasticité du dispositif « je retiendrai aussi la souplesse dans les choix possibles, avec la
possibilité quand on est sur place de modifier un peu le pourquoi on est parti. » (p. 74). Dans les
discours en vogue sur I’action de solidarité, ¢’est d’ailleurs cette souplesse et I’adaptation au volontaire
qui fait la différence entre un contrat de volontariat et un contrat de salariat. Or, dans les entretiens,
nous avons relevé que cette flexibilité tant valorisée dans le volontariat concerne également les
missions de salariat. Ce qui signifierait que cette flexibilité n’est pas exclusivement liée au dispositif
volontariat, mais constitue une caractéristique de I’action humanitaire. En effet, les activités ne sont
pas toutes standardisées du fait de la diversité des lieux d’intervention, des configurations
partenariales, des ressources financiéres et humaines et des bénéficiaires. Il semble donc que dans la
solidarité internationale, et notamment sur le terrain que nous avons observé, il y a des possibilités

pour le personnel d’organiser et de « choisir » ses activités.

Ces accommodements ont ét¢ longuement évoqués par Dauvin (2004) quand il décrit les registres
d’actions pratiqués par les personnels, qu’il a qualifiés comme relevant du « bricolage », en

contradiction avec les discours de professionnalisation diffusés par les structures internationales.

375 Charlotte est une ancienne salariée de la solidarité internationale qui a dii accepter un poste de volontaire, ayant
rejoint son mari au Maroc qui avait été muté.

Neuviémes rencontres régionales de la coopération décentralisée et de la solidarité internationale, « Jeunes : une
énergie a saisirn, 21 novembre 2009, Centre international de Congrés du Vinci a Tours,
https://www.gret.org/publication/region-centre-rencontres-regionales-de-la-cooperation-decentralisee-et-de-la-
solidarite-internationale-21-novembre-2009-%C2%AB-jeunes-une-energie-a-saisir-%C2%BB-support-

documentaire-a-destina/
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L’acteur de solidarité international essaie de se construire une place en fonction des compétences

présentes, des besoins de la structure d’accueil et d’envoi et ses propres centres d’intérét et appétences.

En somme, ce « manque de structuration organisationnelle (I’indifférenciation des postes et la
cohabitation de divers statuts : volontaire, bénévole et salariés) est entretenu a la fois par les ONG (et
I"utilisation qu’elles font des dispositifs) et le jeu des acteurs du champ (Etat, ONG internationales,
locales, bailleurs, médias, et personnels). Cette flexibilité se retrouve d’ailleurs jusque dans les

contrats.

1.4. Contrats

D’apres notre enquéte, il semble ne pas exister de contrat type VSI comme c’est le cas pour le contrat
de bénévolat ou le contrat de service civique. Par contre, la loi n® 2005-159 du 23 février 2005 relative
au contrat de volontariat de solidarit¢ internationale précise qu’il doit étre écrit et que des mentions

obligatoires doivent y figurer (Encadré 2).

Encadré 2 : Les mentions obligatoires du contrat de volontariat de solidarité internationale

1° L’identité des parties (association agréée et volontaire) et leur domicile ;

2° La référence au projet associatif défini par les statuts ou éventuellement par la charte de
I’association ;

3° Le contenu de la mission du volontaire, son lieu d’affectation et, le cas échéant, ses
partenaires locaux ;

4° La durée de la mission et les conditions de rupture anticipée du contrat ;

5° L’identité et le lieu de résidence des ayants droit au sens de I’article 5 de la méme loi,
présents sur le lieu de mission, ainsi que la nature de leur lien avec le volontaire ;

6° Le régime de sécurité sociale et les assurances (complémentaire maladie, responsabilité
civile, rapatriement sanitaire) dont le volontaire et ses ayants droit bénéficient ;

7° Le montant et les modalités de versement de I’indemnité versée au volontaire pour lui
permettre d’accomplir sa mission dans des conditions de vie décentes ;

8° Les modalités de prise en charge des frais de voyage aller et retour du volontaire et de ses
ayants droit ;

9° Les modalités de I’appui apporté par I’association pour 1’exercice d’une activité
professionnelle par le volontaire a 1’échéance du contrat.

Doivent étre annexés au contrat de volontariat de solidarité internationale :

- les informations relatives aux conditions de séjour du volontaire a 1’étranger,

- les conditions relatives a son retour dans son pays de résidence,

- les textes législatifs et réglementaires relatifs au volontariat de solidarité internationale

(Loi n°® 2005-159 du 23 février 2005 et décret n° 2005-600 du 27 mai 2005)

Source http.//www.associations.gouv.fr/686-le-contenu-obligatoire-du-contrat. html

Nous avons réussi a consulter et analyser quelques contrats et nous avons relevé que I’activité
n’est pas détaillée (un exemplaire est joint en annexe 20). De nouveau, nous observons une marge
de manceuvre possible qui aboutit au contréle de la zone d’incertitude a la fois par le personnel et

I’ONG. Le fait que tout ne soit pas formalisé donne de la latitude dont se saisissent les volontaires
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notamment. En dépit du discours sur la professionnalisation et la rationalisation de I’activité de
solidarité internationale, et du fait que I’ONG est un systéme organisé, les salari¢s, les volontaires
et les bénévoles utilisent « les multiples «zones d'incertitude» techniques et organisationnelles,

gisement de pouvoir possible pour les individus et les groupes. » (Crozier, Friedberg, 1977).

Malgré les discours liés a la liberté de 1’engagement, au désintéressement, a 1’altruisme et a
I’intérét général en vogue dans le champ humanitaire, certains contrats mentionnent les aspects
professionnels comme par exemple que le volontaire « travaillera sous la responsabilité de » et
qu’il « met sa compétence a disposition et s’engage au service du projet associatif ». D’ailleurs,
il est parfois prévu une clause de remboursement en cas de rupture anticipée de la part du
volontaire « sauf cas de force majeure, toute rupture de ’accord de volontariat avant le délai
entrainera le remboursement des aides au volontariat versées par le Ministere des Affaires
étrangeres pour la participation aux frais de couverture sociale du volontaire. ». Cette clause

financiere doit stirement dissuader des volontaires insatisfaits de quitter la mission.

L’étude des contrats de volontariat de solidarité internationale montre ¢galement cette hybridation

que constitue le dispositif du volontariat entre bénévolat et salariat.
Deux cas de figure se détachent :

- soit le poste est mentionné et il est stipulé que «le volontaire accomplira sa mission de

solidarité en qualité de : « Responsable... »,

- soit il est uniquement indiqué la nature de la mission (souvent un verbe):

« Institutionnaliser », « Plaidoyer ».

11 est intéressant de noter que dans la convention signée entre I’ONG d’envoi et I’ONG d’accueil,
il est toutefois précisé la fonction du volontaire et non pas la mission « chargé de programme
d’institutionnalisation ». Le choix du vocabulaire utilisé dépend donc de I’interlocuteur. D’un
cOté, on veut éviter d’évoquer le versant professionnel et de I’autre on va valoriser cette
problématique notamment en direction de ’ONG d’accueil locale qui contribue au financement
de ces compétences professionnelles. Cette posture est véritablement une problématique franco-
frangaise qui montre d’une part I’ambivalence du champ et le statut hybride du volontariat, et
d’autre part que ces postes constituent véritablement une activité de travail dans un ensemble de

production.

Cette diversité de statuts et de contrats que les responsables des ONG souhaitent sous-estimer
voire occulter, en brouillant les frontiéres, conduit a des conflits importants li€s aux statuts et aux

relations hiérarchiques qui ont été largement étudiés dans le secteur associatif 1i¢ au sport
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(Chevalier et Fleuriel’”’, 2008) et chez les sapeurs-pompiers (Pudal®’®, 2012) et qu’on retrouve

également dans I’humanitaire.

Apres avoir analysé les profils de poste, les domaines d’intervention et les contrats, il s’agit
maintenant d’examiner les activités quotidiennes de travail. Le but poursuivi étant de décrire
’action de la solidarité internationale a la fois de maniére objective tout en donnant a voir le sens

subjectif de ces pratiques d’engagement et de travail.

2. Entre travail et engagement

2.1. Taches prosaiques versus sens donné

La demande faite aux interviewés de décrire les activités quotidiennes a pour objectifs
d’analyser les mots utilisés et de voir en quoi consiste objectivement cette activité considérée
comme morale et spécifique. Nous nous sommes donc intéressés aux actions professionnelles
quotidiennes afin de montrer 1’imbrication du travail et de I’engagement et de mettre a jour le
sens donné a ces activités. En effet, lors des entretiens, nous avons demandé aux interviewés de
décrire une journée type au sein de I’ONG. Nous avons souhaité comme Zunigo (2003, p.15) I’a
fait pour les volontaires de mére Térésa mettre en relief le « caractére prosaique » des taches
effectuées et le « sens prété » a la pratique de la solidarité internationale et donc donner a voir les
pratiques de travail et d’implication a la fois d’un point de vue objectif et subjectif. Nous nous
proposons donc de décrire et d’analyser les activités quotidiennes des volontaires, salariés,
bénévoles et stagiaires rencontrés. L’entrée par le travail permet d’évoquer paradoxalement

I’engagement.

Pour commencer, il est important de rappeler que I’association de solidarité internationale est une
structure de droit privé qui est « un lieu de production » rencontrant des problématiques
semblables aux administrations et aux entreprises comme 1’ont analysé de nombreux auteurs
(Ughetto et Combes 2010 ; Hély, 2008 ; Le Crom et Retiére, 2003). C’est pourquoi en décrivant
les activités de solidarité internationale sur le terrain, nous avons décidé de nous attacher a faire
entrer le travail dans I’analyse de cette activité comme le préconisent ces auteurs. En observant
le travail en train de se faire, ce n’est pas uniquement une organisation productive que nous
éclairons, mais également I’engagement’” du personnel, ses difficultés et les conflits auxquels il

doit faire face.

377 Chevalier (Véréne), Fleuriel (Sébastien), «Travail bénévole et marché du travail sportif », Les mondes du travail,
n° 5, janvier 2008, pp. 67-79.

Romain (Pudal), « Travailleurs inachevés et syndicalisation paradoxale : ce que nous apprend le cas des pompiers
volontaires. », in Sociétés contemporaines 3/2012 (n° 87), p. 75-97,
www.cairn.info/revue-societes-contemporaines-2012-3-page-75.htm

L’engagement au travail n’est pas une caractéristique spécifique aux ONG. Bidet, par la description du travail
technique dans le secteur de la téléphonie, arrive également a I’engagement et au sens donné par les agents.

Bidet (Alexandra), L 'engagement dans le travail. Qu’est-ce que le vrai boulot ?, PUF collections « Le lien social »,
Paris, 2011, 416 p.
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Lorsque nous demandons au personnel de décrire une journée type de travail, nous relevons des

taches communes, et ce quelle que soit la nationalité¢ de I’ONG et son cadre d’intervention.

En effet, pour la plupart, il s’agit de :

- vérifier les mails, les courriers et y répondre

- contacter par téléphone le siége, les partenaires et les sous-traitants

- faire des visites sur le terrain, rencontrer des bénéficiaires et visiter/controler les projets
- participer a des réunions qui sont de deux types : informatives ou de lobby

- rédiger des rapports et des bilans et les envoyer au si¢ge et aux bailleurs

- faire du reporting/du suivi administratif et financier

- rédiger des demandes de financement aux bailleurs et au sicge

- et enfin organiser et coordonner des actions mises en place par les partenaires marocains
ou internationaux.

Les activités se déclinent donc entre travail collectif (réunion..) et travail individuel (rédaction de
comptes rendus...). Comme le résume Yala dans son étude sur le volontariat « /e réle du
volontaire est, aujourd’hui, trés variable : concepteur, formateur, assistant technique,
coordinateur, gestionnaire, négociateur, animateur, encadrant, opérateur... » (p.53). Les
principales taches sont donc des tiches de représentation, de rédaction, de conception et de
lobbying comme le résume David, un volontaire « une journée type : arrivée vers 9h. Mails, petite
réunion d’équipe, documents de plaidoyer a faire, informatique, réunion avec planification
stratégique, rencontres avec des actifs, donner une formation sur le terrain. » (David, volontaire,

33 ans, Belge).

Pour d’autres, leur fonction principale est de rendre visible leur présence dans la ville marocaine
d’intervention et de rendre des comptes au bailleur. Carl a été recruté comme volontaire sur le
poste de correspondant technique d’une collectivité locale dans le cadre de la coopération
décentralisée et décrit ses activités de représentation « mes objectifs : faire avancer les dossiers,
les projets. Je suis les yeux de la ville. Comment cela se passe ? Je suis un repére pour la ville
marocaine et le secteur associatif, étre un pont, les orienter. Je dois faire un retour sur ce pour
quoi le projet bloque. C’est un réle de représentation de la ville. C’est beaucoup plus ambitieux

que les postes que je visais en France. » (Carl, volontaire, 27 ans, Francais).

De méme, pour la bénévole Aicha, selon son discours, son réle consiste a &tre présente
physiquement et sa volonté d’étre solidaire incarnée dans une action de solidarité suffit a résumer
son travail humanitaire « parce quand on est sur place on se rend compte qu’on n’a pas besoin
de formation, juste de chaleur humaine, de partage et de solidarité. Si on a compris ¢a, tout le

380

monde peut le faire. Non pas besoin de parler berbere’”. Des fois, je me fais comprendre par la

langue des signes. La priorité sur un terrain et quand on fait du travail humanitaire c’est la

380 Aicha participe & une action de distribution dans un village berbére isolé.
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chaleur humaine et la solidarité, savoir partager. » (Aicha, bénévole, 44 ans, Francaise). Cette
bénévole, sans le savoir, reprend les mémes arguments que les missionnaires chrétiens, qui ont
comme objectifs principaux d’étre présents au plus prés des plus pauvres et des personnes a
convertir. Pour elle, son action de solidarité internationale pallie I’absence de I’Etat et de politique
publique dans ce village « oui, mais en France, les pauvres peuvent avoir des aides. Il y a toujours
une solution a tous ces probléemes. Ici, il n’y a pas de solution, pas d’Etat. C’est ce que j’ai dit la
semaine derniere au Consulat : c’est nous qui reprenons votre travail. C’est nous qui reprenons
votre travail et aidez-nous au moins dans les transports, au niveau de la douane. Moi, je suis en
train de faire un travail de I’Etat. ». Le discours d’ Aicha sur le fait qu’apporter de I’aide aux pays
étrangers est plus important que de le faire au niveau national est commun dans ce secteur. Or,
pour Lewis et Moss*®! (cité par Moss, p.15), ces paroles sont empreintes de colonialisme
(« colonially-rooted discourse »), car ces derniers séparent la pauvreté qui existe au niveau
national de celle des pays en développement niant le fait que la situation de ces pays est liée au
systéme inégalitaire globalisé et qu’en interne il s’ensuit des problématiques domestiques de
racisme et d’immigration. De méme paradoxalement, la solidarité internationale éloigne les
volontaires et les salariés d’un engagement national (et d’une action politique) réputé comme
n’ayant pas besoin d’eux alors que les pays étrangers oui. Nous relevons donc que méme des
personnes ¢éloignées des lieux institutionnels de coopération et agissant dans le hors cadre,
répétent les mémes arguments qui ont cours dans ce champ, partageant donc des représentations
communes avec les volontaires et les salariés insérés institutionnellement quant a 1’aide a apporter

et la bonne posture a tenir.

En dernier lieu, pour certains, I’'urgence peut €tre présente, et ce au sein méme d’une action de
développement, comme le relate Ariane « lecture de mails. Si pas réunion, outils de
communication, proposer des solutions de communication aux programmes. Temps d’équipe,
urgences... C’est un métier d’urgence, la communication est liée aux événements. (...) ». Et
paradoxalement lorsque nous demandons a Ariane de détailler ses activités elle répond que « ¢ ’est
un métier de routine : création de plaquettes, mettre a jour le site web. » (Ariane, volontaire, 28
ans, Francgaise). Pour Ariane, il s’agit donc a la fois d’une activité d’urgence dans les délais de
réalisations, mais également d’une activité de routine qui se répéte régulierement sous-entendant
comme en France et que par conséquent ne relevant pas de I’extraordinaire comme elle se le
figurait. Son activité semble la méme que celle qu’elle pratiquait, en France, il y a encore quelques
mois auparavant. Nous pouvons donc nous interroger sur le sens que revét cette action pour ce
type de profil si ce sont les mémes taches réalisées qu’au niveau national. Autrement dit, pourquoi

partir si loin si ¢’est pour faire la méme chose ? Notre hypothése est, qu’au-dela de I’activité, le

381 Lewis (David), Moss (David), Development Brokers and Translators: The Ethnography of Aid and Agencies,
Bloomfield, CT: Kumarian Press, 2006
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sens provient du fait qu’elle est dirigée vers des étrangers’*~ et qu’elle se pratique a 1’étranger.

Nous développerons notre hypothése dans la troisieme partie de cette these.

En ce qui concerne la répartition des taches et I’organisation des activités, des réunions d’équipe

ont lieu réguli¢rement une a deux fois par semaine.

Outre les actions que nous venons de lister, I’ONG internationale engage également des employés
pour le ménage des locaux, des chauffeurs et des employés polyvalents a la fois
chauffeur/plombier/intermédiaire...dont les activités appartiennent plutét au domaine de la

logistique. C’est ainsi qu’un des employés marocains Safi décrit sa journée de travail « je peux
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voir la liste,”™ voir ce qu’ils ont besoin de moi : payer les factures électricité, Maroc Télécom, je

fais les rapports de voyage, de mission. (...) Oui, j utilise I 'ordinateur. S’il y a des réparations de
plomberie. C’est moi qui m’occupe de ¢a. Je cherche le monsieur. Je reste a coté. Je négocie le
prix. Je suis marocain, je connais les prix. Tu as fait ¢a, ¢a fait 70-80 dirhams. (...) Je range les
classeurs, je fais les archives. Je réponds au téléphone s’il y a personne. Je note le nom de la
personne et leur endroit. La premiere des choses du matin, je fais [ ’entretien de la voiture. Je vois

lhuile, ’eau. (...) Je fais des missions avec les coopérants. » (Safi, salarié, 43 ans, Marocain).

Les outils et les modes de production utilisés par les ONG de solidarité internationale ont

également été¢ examinés.

2.2. Les technologies de communication : don d’ubiquité sans possibilité de déconnexion

En analysant les journées types de travail, nous relevons I’importance des outils
technologiques et informatiques de communication pour les activités de solidarité internationale
tels que le mail, le téléphone et les réseaux sociaux via internet et les téléphones nouvelles
générations. Ces pratiques de travail & distance permettent de faire abstraction des éloignements
géographiques et de rester en contact avec le siége d’une part, les partenaires locaux d’autre part
qui implémentent les actions sur le terrain et enfin les bailleurs qui financent le projet. Cette
mobilité acquise grace aux outils numériques réduit les limites liées a la mobilité physique. Elle
fait du travailleur de solidarité international un personnel doté d’une ubiquité spatiale et
numérique comme le soulignent Dauvin et Siméant (2002) « (...) l'institution posséde en quelque
sorte un don d’ubiquité. Du siege, elle controle [’action des expatriés, tout en restant présente,

au jour le jour, dans I’accomplissement du travail sur le terrain. » (p.370).

Cette omniprésence via le numérique qui permet une assiduité virtuelle continue a également une
incidence sur 1’organisation des ONG internationales. Puisque tout peut se faire a distance, il n’est
plus nécessaire, pour les ONG, d’étre présentes sur le territoire d’intervention. La mise en place

d’actions a partir du sieége ou d’une capitale est de plus en plus développée, et ce aussi bien pour des

382 Des étrangers qui ne le sont pas symboliquement puisqu’ils sont représentés comme partageant une commune
humanité et c’est d’ailleurs au nom de ce principe que les volontaires font de I’ingérence.
383 Le planning.
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raisons de sécurité que financiéres. Le développement des conventions avec les ONG locales sur place
permet de sous-traiter aux partenaires marocains 1’action tandis que le suivi peut se faire a partir du
sicge. Cette organisation partenariale est encouragée par les bailleurs (notamment 1’Union
européenne) qui privilégie voire conditionne le financement des projets des ONG dits du Nord dans
le Sud avec des partenariats locaux. De ce fait, des chefs de mission sont responsables de plusieurs
pays a la fois comme c’est le cas d’Eva, une salariée espagnole et de Vincenzo, un salarié italien qui
geérent a partir de Rabat les missions Maroc, Mauritanie et Algérie. Cette multiprésence change
profondément les principes de 1’action de solidarité internationale ou la présence sur le terrain du
volontaire/salarié étranger était la base aussi bien des mouvements tiers-mondistes qu”humanitaires
sans fronti¢res. Alors que le terrain est sacralisé dans les représentations du champ (nous détaillerons
ce phénomeéne social dans la troisiéme partie), les modes de communication et de gestion
organisationnelle actuelles sont telles que I’action humanitaire peut se déployer a distance ne
nécessitant plus la présence continuelle de 1’acteur humanitaire international tout au long de la chaine
du projet. Cela signifie également une absence physique qui contribue d’une certaine maniere a
augmenter la distance entre les expatriés et le personnel local d’une part et les bénéficiaires d’autre
part. D’ailleurs, ces modes organisationnels a distance ne sont pas sans effets sur les pratiques
d’engagement des acteurs humanitaires, qui se retrouvent cantonnés a des activités bureaucratiques
alors qu’ils sont animés par le désir de rencontres interculturelles et la satisfaction de voir 1’utilité de

leurs actions aupres des bénéficiaires.

En derniere analyse, I’utilisation de ces outils impacte également le personnel dans sa vie personnelle,
car il permet I’intrusion du travail dans la vie hors travail puisqu’il est possible de consulter ses mails
a partir de la maison. C’est ainsi que le temps hors travail rétrécit et que le temps du travail est investi
par du hors travail comme nous le détaillerons lorsque nous analyserons la multiactivité des acteurs
de solidarité internationale. Cet impact des nouvelles technologies de communication n’est pas propre
aux ONG internationales puisqu’il a également été constaté dans d’autres spheres d’activités
notamment pour les cadres et les personnes qui utilisent un téléphone professionnel ou dans le cas du
télétravail. A I'instar des entreprises et de la fonction publique, les ONG internationales utilisent
également le télétravail. Et c’est ainsi qu’Eugénie, qui est salariée a mi-temps pour une ONG italienne
en tant que coordinatrice globale d’un projet relatif aux droits des migrants, travaille de chez elle et ne
se déplace au bureau que deux a trois fois par semaine. Elle décrit I’organisation de ses activités
professionnelles qu’elle a mises en place « j'ai accepté de travailler a mi-temps parce que j’en ai
besoin. Je vis a Casablanca. (...). J'ai gardeé les valeurs de la consultation dans mon poste de salarié :
Je sors de rendez-vous, je fais le compte-rendu et je [’envoie le soir méme. A chaque fois que je viens
a Rabat ce n’est pas pour papoter au bureau c’est parce que j’ai un rv. Et je gére mon planning
comme ¢a. Je ne viens que 2 a 3 fois par semaine a Rabat et j ai ['intention que mes journées soient
rentables. Parce que sur les autres journées, je fais du sport et de la création artistique artisanale.

Aujourd’hui, je fais les marchés pour vendre des trucs. Je récupere les tissus de mes voyages J essaie
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de les revendre en les customisant avec une couturiere avec qui je travaille (...). Mon autre mi-temps,
Jje le partage pour les urgences du projet, mais ¢ca ne me pose aucun probléme parce que je suis chez
moi et je travaille quand je veux. Je peux bosser a la maison, je peux bosser de 10h a 2h du matin. »
(Eugénie, salarié¢e, Francaise, 33 ans). Dans ce cas précis, le télétravail permet d’organiser son temps
et d’avoir une activité complémentaire méme si finalement la durée du travail salarié est beaucoup
plus importante que celle prévue initialement par contrat. Le travail I’occupe méme pendant le
transport comme elle le détaille alors qu’elle a choisi le temps partiel pour réaliser d’autres activités
personnelles « je prends le train a 9h en général. Dans le train je travaille : je prépare mes rendez-
vous, je finis mes comptes rendus, j'avance. Le plus souvent j'ai un rendez-vous au bureau
directement : j’ai un rendez-vous avec Vincenzo, avec un prestataire. Ensuite, je vais déjeuner le plus
souvent avec quelqu’un du bureau ou un rendez-vous. L’ apreés-midi, j’ai un rendez-vous : soit avec
un partenaire soit un prestataire soit le PNUD comme tout a [’heure. Je reviens au bureau pour
discuter, pour faire le point avec Vincenzo. Dans le train du retour je capitalise ma journée : je fais
les comptes rendus des rendez-vous qui trainent en général jusqu’au lendemain, car je n’ai pas le
temps de les finir. ». Cette expérience montre qu’en voulant échapper a la subordination et gagner en

384

autonomie, cette salariée se retrouve finalement a cumuler plusieurs activités ** et a travailler plus que

ce qu’elle n’avait prévu initialement.

Drailleurs, pour deux salariées de deux ONG espagnoles, un volontaire d’une ONG frangaise, dont le
bureau fait office de domicile ainsi que pour un salarié italien qui a une chambre dans le bureau (alors
que ses collégues logent dans des appartements privés), il n’y a plus de frontiére entre le travail et le
hors travail puisque ces derniers sont toujours connectés. Dauvin et Siméant (2002) 1’ont également
relevé dans I’humanitaire d’urgence et montré que cela contribuait a « renforcer cet enfermement »
des acteurs (p.296). Anita, responsable des projets Maroc dans une association espagnole, et I'unique
employée sur place, décrit les difficultés liées au fait que le bureau fasse office de logement « je
travaille toute seule de chez moi. C’est dur de travailler seule. 1l y a beaucoup de travail. Je suis
toujours en contact avec le siege a Madrid par internet. Je fais le suivi des projets, ['identification des
nouveaux projets et la justification des anciens projets. Je représente I’'ONG et les partenaires.
Parfois, je reste toute la journée en face du PC de 8h jusqu’a 19h. Je dois faire des rapports. Et je
suis en contact avec les partenaires d’Agadir, d’Akser Kebir, de Hoceima. Tous les 15 jours, je suis
en réunion avec les partenaires a Akser Kebir a coté de Larache. J'y vais en voiture, parfois en train.
Je fais la vérification technique des activités en train de s’accomplir, les indicateurs, le
chronogramme. Je vais a Agadir une fois par mois, a Hoceima je dois y aller aussi. » (Anita, salariée,
29 ans, Espagnole). Travailler chez soi pose la question de la porosité des sphéres professionnelles et

familiales et peut provoquer un sentiment d’isolement comme le relate Eva « je travaille seule. C’est

384 Cingolani « Au demeurant, ce n’est pas seulement le travail qui s infiltre dans la vie privée et de loisir des
classes moyennes, mais | 'impératif du rendement. ».
Cingolani (Patrick), « Aliénations ordinaires et résistances », pp. 33-44, in L homme et la société, 2012/3 (n°185-186)
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compliqué. Comme tu travailles a la maison, il y a des jours tu as 'impression que tu n’as rien fait,
que tu n’es pas sortie de chez toi. J'essaie de faire le méme horaire qu’au siége 9h30-18h30. Pas
evident. C’est une maison bureau. Ce n’est pas évident d’étre cadrée. » (Eva, salariée, 33 ans,

Espagnole).

Comme nous le constatons, les outils de communication numériques et les facilités de déplacements
permettent d’étre sur plusieurs projets a la fois. Dans 1I’émission RFI Les Voix du Monde consacrée a
I’humanitaire®’, il a également été question de Dutilisation de ces nouvelles technologies qui
permettent dans les situations d’urgence et dans des contextes de sécurité difficiles de cartographier
un site a distance et de distribuer I’aide via les drones. Cependant, toutes les ONG marocaines n’ont
pas acces aux outils technologiques de communication et il faut alors utiliser les vieilles méthodes
face a face ou par téléphone comme le relate Eva, une salariée espagnole : « au Maroc ¢a ne fonctionne
pas par email mais par téléphone. » (Eva, salariée, 33 ans, Espagnole). De méme, Angela décrit sa
mission d’appui & un réseau d’association sans utiliser les outils modernes de communication « /a
mission qui se termine m’a plu. C’est comme une expérience humaine et un travail. J'ai fait plein de
choses. L animation d’un réseau de 20 associations. Le mail ne marche pas, j'ai mis du temps a
comprendre. Je suis partie en mission et j ai été accueillie par les partenaires, avec des moments tres
sympas : voyages en bus, en train. J'ai failli mourir dans les taxis a 100 km a [’heure. » (Angela,
volontaire, Francaise, 24 ans). Enfin, Léa explique que, suite a des difficultés de financement du projet,
elle n’a pas pu mener son activité de manicre professionnelle comme elle le souhaitait : « pendant 3
mois, j’ai travaillé sur un réseau sans rencontrer les gens. Pas de mail, pas de téléphone, un entre-
deux, car pas de financement. J'ai essayé de faire des activités sur fonds propres pour la

compréhension et lancer le dynamisme échange de volontaires. » (Léa, volontaire, 27 ans, Frangaise).

Les nouvelles technologies sont donc privilégiées par les ONG internationales alors que les ONG
marocaines, notamment les plus petites, n’y ont pas toujours acces. Aussi pour les personnels étrangers
faut-il s’adapter en fonction des ressources de I’'ONG d’accueil et des partenaires locaux. Ces derniers
se retrouvent donc parfois a gérer deux modes de travail qui impliquent deux modes d’étre au travail.

2.3. L’évitement du « sale boulot » (travail de bureau) et la recherche du « vrai

travail » de terrain

Certains volontaires et salariés distinguent deux types d’activités : I’'une de type bureaucratique
et administratif qui est décrite comme routiniére et qui se déroule au bureau de I’association a Rabat
ou a Tanger et la seconde sur le terrain qui est faite d’actions et de rencontres. Le terrain®*® (qui

signifie étre aupres des populations) est considéré comme «la ou le vrai travail se fait » (Fresia ;

385 RFI Les Voix du Monde, « L’humanitaire en questions », émission animée par Marie-France Chatin, Marie
Gabrielsen Jumbert (directrice de recherche au Peace Research Institute d’Oslo), Stéphanie Stern (chercheuse a
I’Iris) et Michel Maietta (directeur du département d’analyse stratégique d’Action Contre la Faim et chercheur
associé a I’Iris), 12 juillet 2015

386 Nous analyserons dans la troisiéme partie les différents sens du mot terrain.
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2009 ; p.174) alors que I’administratif (et notamment la bureaucratie) est considéré comme « le sale
boulot*®” » (la partie insatisfaisante du métier). Ces témoignages donnent a voir non seulement une
division classique du travail, mais également « une division morale du travail ». Olivia, chef de
mission pour une ONG italienne, qui fait du développement rural et social raconte ses activités a
Rabat et a Errachidya: «a Rabat c’est du travail de bureau, plus administratif et je fais la
comptabilité. Je rédige des fiches, des rapports, des documents sur les activités et le suivi du budget.
Je dois répondre a des appels a projets. J'organise la réunion du staff deux fois par mois
officiellement. (...). Je vais sur le terrain une fois par mois. On se léve a 7h et on ne sait pas quand
cela se termine. On fait des déplacements d’un village a un autre. Le projet c’est la valorisation de
la biodiversité a Errachidya avec un processus d’enquéte et de recherche. On doit identifier les
besoins, le matériel, faire des devis, acheter le matériel, identifier la personne capable de le faire

et payer. C’est de [’appui organisationnel et technique. » (Olivia, salari¢e, 29 ans, Italienne).

De méme, Rita distingue deux journées types « au bureau et sur le terrain. Au bureau, c’est quelque
chose de tres standard : j’arrive au bureau et je regarde les mails, je réponds aux mails des
partenaires, des bailleurs de fonds, du siege d’Italie. Il y a des activités organisées . je m’occupe
de la logistique, des activités: par téléphone, louer la salle, contacter le traiteur pour le déjeuner.
1l y a la comptabilité . les factures a gérer, a classer, a mettre sur le tableau excel. 1l y a la gestion
du bureau, c¢’est plus ou moins quelque chose que je gere : paiement du loyer, électricité du bureau
(...) Le travail sur le terrain : a Casablanca : je vais en mission pour la réalisation d’activités
comme par exemple des formations. Il y a des activités d’appui aux partenaires soit au niveau
bureaucratique, malheureusement comme les rapports d’activité c’est difficile de les avoir. Activité
d’appui, d’évaluation et de monitoring, gestion de relation avec le partenaire avec qui on travaille
depuis 10 ans. Rencontre avec [’équipe, le comptable, le directeur, le coordinateur local du projet

et les éducateurs. » (Rita, salariée, 34 ans, Italienne).

L’importance des visites de terrain et du contact avec les partenaires et les bénéficiaires marocains
sur tout le territoire est prégnante dans les entretiens. Quashie (2016) reléve également la déception
des volontaires lorsqu’ils sont affectés en milieu urbain et « non en brousse®® ». (p.56). A I’activité
de bureau qui est souvent dévalorisée par le personnel, I’action sur le terrain est survalorisée. On
constate donc les mémes pratiques de distinction qui prévalent entre le siége et le terrain. Le bureau
de Rabat ou de Tanger est considéré comme un « autre siége » et les visites en dehors de la capitale
comme le véritable terrain. A I’intérieur méme du terrain, de nouveau, un systéme de distinction
s’opere entre les personnels qui font fréquemment des visites de terrain et les autres qui restent au

bureau. Pour Fresia, le terrain est « une construction sociale qui permet de donner une image

387 Everett C. Hugues (1996), cité par Bercot (Régine), Mathieu-Fritz (Alexandre), Le prestige des professions et ses failles.
Huissiers de justice, chirurgiens et sociologues, Editions Hermann, coll. « Société et pensées », 2008, 313 p.
388« La brousse dont les paysages incarnent davantage leur réve d’Afrique. » (p.57)
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valorisante de son métier. » (p.175). C’est également lors de ses visites, qu’ils trouvent ce pour quoi
ils sont venus. La satisfaction ressentie par les acteurs de solidarité internationale lors de ces
déplacements professionnels et touristiques semble étre importante. En effet, c’est lors de ces
missions que ces derniers trouvent a exprimer leur cosmopolitisme, a parler la langue marocaine et
arencontrer la population et notamment les bénéficiaires. C’est dans ces lieux ¢loignés de la capitale
que le Maroc authentique tel qu’ils se le représentent correspond le mieux. Au-dela de la division
du travail, il est a noter que pour certains auteurs du développement, cette conception du travail
humanitaire donne a voir des imaginaires traversés par des stéréotypes racialisants et exotisants.
Nous approfondirons cette question lorsque nous décrirons la vie quotidienne dans la troisiéme

partie.

Néanmoins, nous avons rencontré de rares personnes (3) qui ne vont jamais sur le terrain et qui ne
souhaitent pas le faire par ailleurs. Ces derniéres préférent leurs activités de Rabat a celles du
terrain ; comme Arturo qui raconte « qu’a Rabat, je suis assez libre. Je travaille avec [’ordinateur
dans la chambre dans le bureau. Je suis autonome dans la gestion du travail : j’ai un programme
qu’il faut que je fasse. J'ai une gestion de mon temps et de mon engagement et ¢ ’est exceptionnel.
Sur le terrain, je bouge beaucoup, visite des projets, des activités, organisation des salles ... C’est
un travail en continu méme samedi et dimanche. Ici, c’est plus flexible. C’est un travail de
création. » (Arturo, salarié, 27 ans, Italien). Dans ce cas précis, ¢’est le travail fait a partir du siege

qui est considéré comme créatif contrairement a ce qui est valorisé habituellement dans ce secteur.

La description objective des activités que nous venons de faire les fait apparaitre a la fois prosaiques
(Zunigo, 2003, p. 36) et normales comme pour toute entreprise de production : mails, réunions,
appels téléphoniques, rapports... De méme, de par les outils utilisés et la nature des activités décrites
et leur répétition qui conduit & une certaine routine, nous pouvons dire que 1’aide internationale est
une activité « normale » de travail qui pourrait parfaitement se faire de partout a partir de Paris, de
Madrid, ou de Naples comme le résume un ex-salarié « je peux faire une réunion de travail sur
Skype en étant sur une plage a Essouira. » (Adam, ex salarié, 38 ans, Francais). Sa spécificité, d’un
point de vue de la sociologie du travail, ¢’est qu’elle se réalise dans un cadre international pour les
expatriés et les salariés marocains. D’ailleurs, certains salariés et volontaires le reconnaissent et
c’est ainsi qu’Eva, ancienne salariée du si¢ge, a décidé pour des raisons personnelles de s’installer
a Rabat en tant que coordinatrice de quatre pays et qui fait du télétravail a Rabat, décrit ses activités
professionnelles « les tdches ¢a dépend des jours, des taches. Ca dépend. Je dois faire des révisions
de matériel pédagogique, des ateliers, de la coordination du programme. Je dois essayer d’écrire
et de faire une systématisation des expériences de programme. Plus tout ce qui tombe : les appels
qui tombent. Non, je ne vais pas sur le terrain. Moi, je ne suis pas directement avec les projets. (...)
Je fais de la Coordination de la convention, de l’assistance a mes collégues. C’est une grosse

convention de 4 ans sur 4 pays. » (Eva, salariée, 33 ans, Espagnole). Dans le cas d’Eva, elle pourrait
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tout a fait réaliser les activités qu’elle décrit a partir de Madrid comme elle le faisait d’ailleurs avant

de décider de s’installer a Rabat.

Autre spécificité du travail humanitaire présentée dans tous les entretiens: ce sont des responsabilités
beaucoup plus importantes par rapport au national, et ce quel que soit le statut ou la nationalité.
Enrico, médiateur social auprés des migrants a Milan, décrit ses activités et ses nouvelles
responsabilités de chef de mission a Tanger « une journée type : je m’occupe de coordonner
I’équipe les 8 personnes, leur montrer. On fait des réunions, établir un plan de situation
hebdomadaire et mensuel. Je coordonne tout avec les administrations marocaines. Le plus grand
gaspillage de temps c’est les administrations quand je vais chez eux. Apres, j’ai des contacts avec
la population, je sors pour parler, pour savoir. Je parle en frangais et en espagnol. Avec les jeunes
en espagnol. Je vais manger ici dans la médina. Je regarde, je coordonne avec [’équipe et
l"administration de la ville, [’arrondissement, la communauté. C’est presque le méme travail qu’en
Italie. En Italie, je n’ai jamais été chef, ni coordinateur d’une équipe, ici je le suis. Alors je fais des

choses que je ne faisais pas. On décide toujours ensemble. » (Enrico, salarié, 41 ans, Italien).

D’autres personnes laissent entendre qu’elles ont les mémes activités qu’en France (ou qu’en Italie)
et qu’elles adoptent les mémes postures professionnelles au Maroc. Fettah, rapprochant le
développement international a la politique de la ville en France, décrit les activités qu’il meéne dans
I’ONG italienne qui I’a recruté: « on n’est pas loin de ce qu’on faisait dans la politique de la ville
du développement social dans les quartiers. C’est un peu la méme chose, des réunions, des
documents type, de la mise en réseau, de la coordination. Ca ressemblait un peu aux missions que
Jj’avais en France. Ca demeure du développement social méme si on est dans un contexte de pays
du sud. Je ne pense pas qu’il y ait une grande différence entre une périphérie urbaine de Casablanca
et celle de Paris. C’est les mémes problématiques : chomage et fléaux sociaux. » (Fettah, salarig,
35 ans, Francais). Enfin, pour Adam, ex-salarié¢ d’une ONG frangaise, il rapproche sa posture sur le
terrain a celle qu’il avait en tant qu’éducateur en banlieue « je devais gagner ma légitimité. Ce que
J avais appris dans le quartier, ¢ était un fonctionnement de quartier. Je dis ce que je fais, je fais ce
que je dis. J étais un mec de parole. J'ai passe 3 ans au Sénégal et 2 ans au Maroc. Soit 5 ans en
tout. J'ai terminé fin 2009. (...) C’est le méme métier que dans les quartiers, seule la dimension
change. J’ai une réflexivite, je suis concepteur de solutions. Ma vie est un engagement et j ai fait le
choix de l’engager dans ma vie a partir d’'une filiation. Je procéde de I’acte a la pensée. » (Adam,

ex salarié, 38 ans, Frangais).

De nombreuses critiques ont été faites par les interviewés sur les contraintes bureaucratiques et
notamment sur « [ ’appareil de contréle, rédaction de rapports, de narratifs, de reddition de comptes
» (Ryfman, 2004, p.42) et les résistances mises en place pour éviter ce type d’activités qui fait perdre
le sens a I’action humanitaire selon ces derniers. Carol décrit ses activités de chargée de projet

« journée type de travail : entre 9h30 et 10h j arrive. Un peu chiant : on passe notre journée devant

151



Boudarssa Chadia — Thése de doctorat- 2017

l’ordi, mise a jour du site web, petites réunions, écriture de compte-rendu et des chiffres. Je suis
chargée des finances du projet et des relations avec les partenaires. » (Carol, volontaire, 29 ans,

Frangaise).

En somme, pour le personnel des ONG de solidarité internationale, ’activité humanitaire est un
mélange d’actions ordinaires dans un cadre international qui se vit sur le mode extraordinaire (selon
le sens et les valeurs qui les font agir). D’ailleurs Bouchet-Saulnier (2007)** explicite ce paradoxe
ressenti par les acteurs de solidarité internationale que nous approfondirons lorsque nous aborderons
la question de I’engagement et du désenchantement : « pour de nombreuses personnes, [’action
humanitaire devrait permettre de changer le monde, de réduire la souffrance, les injustices, les
inégaliteés ou de favoriser la paix et la réconciliation. Mais dans la pratique, ces objectifs idéaux
s expriment a travers des actions concretes humbles et modestes qui s appuient sur des savoir-faire
professionnels classiques. L action humanitaire n’emploie pas des saints, mais des professionnels
de la santé, de ’assainissement, de [’administration et de la gestion de projet, du transport et de la
logistique. C’est le contexte dans lequel s’exercent les actions qui leur confére ce caractére
extraordinaire: conflits armés, catastrophe naturelle et autres situations de chaos et de

désorganisation sociale éventuellement liés a la trés grande pauvreté. » (p.16).

Toutefois, certains membres du personnel rencontrés réussissent a vivre leur mission de maniere
extraordinaire en évitant la routine. Pour ces derniers, il n’y a pas de journées type comme le relate
Vincenzo, chef de mission et responsable de 7 salariés et 2 stagiaires « je suis arrivé au Maroc en
novembre 2003 et pendant 4 ans j ai travaille seul sur le projet de Taza avec le partenaire marocain
et j ai fait du développement. Je suis une boite a idées. J avais déja le modéle dans la téte. (...) Ce
que je fais ¢ ’est chercher I’argent et faire travailler les autres. » (Vincenzo, salarié, Italien, 38 ans).
Un an aprés, nous rencontrons de nouveau Vincenzo qui avait quitté ’association (apres la
fermeture de la mission Maroc) et qui avait créé une boite de consultante a Rabat pour continuer ses
activités et mettre en pratique ses idées. De méme, une salariée marocaine travaillant pour une ONG
frangaise apres des études de finance et un passage dans le privé partage sa satisfaction au travail
« ce que je fais la je ne pensais pas le faire. Une expérience trés riche. Mon stage, mon premier
travail derriere I'écran des chiffres et la je suis plus sur le contact humain. C’était a développer en
moi. Au début, j étais réservée, contact pas facile avec les gens, je le développe. Je rencontre des
associations, je vois plein de projets, j 'ai une autre vision sur mon travail et sur ce que je veux faire
apres. Je veux continuer sur ’associatif, développer d’autres expériences. » (Saida, salariée, 28 ans,

Marocaine).

3% Bouchet-Saulnier(Frangoise), « Action humanitaire : gérer et garantir la qualité humaine et professionnelle »,
Juris associations n° 368 du 15 novembre 2007, pp.16-18,
http://www.resonanceshumanitaires.org/wp-content/uploads/2011/03/JA_368_art._F. Bouchet-Saulnier.pdf
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L’extrait d’entretien, que nous avons choisi de citer longuement dans I’Encadré 3, est riche par le
dialogue intérieur qu’il met a jour entre satisfaction et autocritique. La description détaillée des
taches montre également la position du volontaire international par rapport aux associations

marocaines et canadiennes, et 1’utilisation des interstices pour mener les activités qui lui plaisent.

Encadré 3 : La description d’une mission de volontariat par une volontaire

« C’était un poste de conseillere en communication. Ca a été trés concret. C’était un court projet. J ai
été voir les partenaires, auxquels j avais été assignée, qui eux avait demandé clairement un appui en
technique en communication. 1l y a eu 2 partenaires en particulier dont ['un pour lancement d une
caravane de sensibilisation. Ils avaient besoin d’outils de communication. J'ai fait I’élaboration en
fait, des ateliers, le choix en terme de communication, le contenu. J'ai vu des concepteurs aussi, j'ai
pris les devis. Je ne suis pas non plus spécialiste en graphisme. J'ai fait faire les brochures et les
affiches par une petite boite de prod. J’ai beaucoup travaillé avec le type qui les a faits. (...). Tout est

prét. Il y a un blog aussi.

Ce qui reste a faire- ¢a a été le manquement de ce projet- ¢ est le transfert de compétences, utiliser
le modele, la charte graphique pour d’autres outils et éventuellement d’autres campagnes. Ca n’a pas
eté fait. Comme j ai été prolongé, j’espere pouvoir le faire. Et avec ['autre partenaire, un Centre de
femmes victimes de violences. C’est un projet pilote au Maroc parce que ¢ est vraiment une approche
globale. Ca a été mon projet préferé. Eux aussi ¢a a été beaucoup de besoins ponctuels pour les
groupes de femmes. J'ai fait un catalogue, un film de présentation du centre, les cartes de visite, le
groupe Facebook... On va terminer tout ¢a. C’est beaucoup pour eux qu’'on a eu la prolongation. Tout

mon mandat ¢a a été des choses assez ponctuelles.

J'ai eu un bon contact personnellement avec ces gens-la. (...) J ai envie de faire du terrain. Ici, j ai
aimé ¢a entre autres de ne pas étre tout le temps juste au bureau. Evidemment, il y a une partie de
travail administratif et de travail bureau. Mais, j ai été souvent chez mes partenaires a Fez a faire du
tournage, a travailler avec eux. Ca m’a plu. (...) La différence justement ¢ est que ce sont des petites
associations a budget limité et moi je suis payée par mon association et ¢a ne leur coiite rien a elles.
A ce niveau-la c est une réelle aide. Notre participation, ¢ est une participation en ressource humaine.

Le coup de main de mon association ne leur coiite rien. (...) »

Pour conclure cet exposé sur les taches, les constats a faire sont les suivantes :

- les activités décrites sont a la fois rationnelles en finalité et en valeurs,

- alors que les taches sont rationalisées et qu’une division du travail est organisée, des
interstices existent,

- pour la majorité des personnels, une préférence pour le travail dit de terrain qui permet la

rencontre avec la population.
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Ces activités sont considérées par les interviewés comme rationnelles en valeurs (Weber), les
différenciant ainsi des activités a but lucratif, alors qu’elles sont routiniéres et standardisées pour la
majeur partie. En effet, c’est I’idée de venir en aide aux bénéficiaires et aux associations marocaines
qui rend I’activité extraordinaire et qui anime la plupart des personnels rencontrés. Cette relation qui
sous-tend I’action de solidarité internationale (qui peut étre considérée comme asymétrique par
certains auteurs ou encore cosmopolitique par d’autres) permet de vivre I’activité professionnelle dans

une posture héroique et extraordinaire.

Aprés avoir décrit les taches, nous allons nous intéresser a la durée du travail qui constitue un élément

important de I’implication de I’acteur de solidarité internationale.
2.4. Le travail : une intensité et une durée importantes

Souvent les volontaires, les salariés et les bénévoles occupent des postes a forte responsabilité et
entrent en relation avec des acteurs associatifs, institutionnels et politiques qui se situent a des hauts
niveaux hiérarchiques : des directeurs d’administration, des maires, voire le ministre de la Santé... Ce
positionnement*° dans des emplois ou dans des responsabilités d’un niveau supérieur peut produire
du stress et une intensité forte de travail. De par le statut (ONG) et la nationalité, ces personnels
accédent a des responsabilités qui ne correspondent pas toujours a leurs expériences. De méme, la
situation d’expatriation augmente également le niveau de stress**! de par les exigences d’adaptation
et de négociation interculturelle que provoquent ces situations migratoires. D’ailleurs, certaines ONG
(comme France Volontaires) proposent aux volontaires des modules de formation et un appui a

distance et sur le terrain.

Lors de la description des activités professionnelles et du travail, le personnel international a
mentionné une grande charge de travail et des amplitudes horaires importantes alors que les textes
législatifs prévoient un nombre 1égal d’heures de travail et un profil de poste qui précise les objectifs

attendus.

Dans les contrats de VSI consultés, les horaires ne sont pas mentionnés®*?

alors que le volontariat du
service civique le précise. C’est ainsi qu’une salariée résume la situation du travail dans les ONG « on

se leve a 7 heures et on ne sait pas quand cela se termine. » (Olivia, salariée, 29 ans, Italienne).

3% Tls sont a ’image des animateurs, que décrivent Guillemet et Masson (2010 ; p.196), qui « montent » en termes
d’emplois par rapport a leurs qualifications tout en « descendant » en termes de salaires par rapport a leur emploi.
». Alors qu’ils sont rémunérés en fonction de leur qualification et expérience, voire indemnisés dans le cadre du
volontariat, ces derniers occupent des postes qui imposent des responsabilités importantes et par conséquent du
temps de travail conséquent.

Les ONG sont conscientes de ces situations de stress, comme le montre Les actes de France Volontaires, De la
prise en compte a la prise en charge de la dimension psycho-émotionnelle dans I’accompagnement des volontaires
a linternational. Une contribution aux enjeux de I’expatriation, Rencontre thématique et échange de pratiques, 29
septembre 2015, Fanny Guidot (psychologue clinicienne spécialiste de I’expatriation et du psycho-traumatisme)
392 La durée de réalisation de Dactivité du VSI ne fait pas partie des obligations a faire figurer dans le contrat.
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Parfois, le travail commence méme avant que le contrat ne débute notamment lors du stage de
préparation au départ, mais pas seulement. C’est ainsi qu’il est parfois demandé aux volontaires de
préparer leur mission avant le début effectif de leur contrat en assistant a des réunions, en lisant des

ouvrages et des guides ou encore en nouant des partenariats.

L extrait ci-dessous qui reprend un échange®*® de deux volontaires via ’application Whatsapp donne

a voir les réactions trés critiques des volontaires face a de tels abus.

Encadré 4 : 2 volontaires échangent sur leurs conditions de volontariat via I’application

Whatsapp (28/11/2014) : contrat
28/11/2014, 12:40 - Sophie: Coucou Deborah ¢ Sophie

28/11/2014, 12:43 - Sophie: Je suis super énervée par ce que tu me dis... Beaucoup de VSI Frangais (moi

ds le passé par ex) commencent leur contrat en France. C n'importe quoi...
28/11/2014, 12:44 - Deborah : Re
28/11/2014, 12:44 - Deborah : Non ms c'est du gd nimp

28/11/2014, 12:44 - Sophie: Je me laisserai pas faire...et ¢ plus ds leur intérét que le mien... C'est du

boulot les relations avec les partenaires et d'ailleurs ma mission.

28/11/2014, 12:45 - Sophie: Ceux qui voient! Je suis en vacances OU je travaille, ils choisissent la date

de mon démarrage effectif.
28/11/2014, 12:45 - Sophie: Ca va pas non...

28/11/2014, 12:45 - Deborah : J espere qu ils t accorderont ca. Moi j ai lutté en vain. Ca m avait remonté

abloc

28/11/2014, 12:44 - Sophie: Mais est-ce que tu es amenée a travailler avec eux?

28/11/2014, 12:47 - Deborah : Les organismes de 1a?

28/11/2014, 12:47 - Deborah : Moi pr le moment je ne vois pas trop les ponts possibles ou I interet

28/11/2014, 12:47 - Sophie: (méme si ¢ pas le cas je jugerai que oui ton contrat devrait démarrer a partir

du moment ou tu travailles...)
28/11/2014, 12:47 - Sophie: Oui
28/11/2014, 12:48 - Deborah : On est totalement d accord

28/11/2014, 12:48 - Deborah : Ca m avait limite decourager

393 Nous avons publié les échanges tels quels.
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28/11/2014, 12:48 - Sophie: Parce que moi ce sera VRAIMENT ma mission de nouer des partenariats et

oui en effet ¢ca peut avoir du sens de commencer en les rencontrant, me présentant.
28/11/2014, 12:48 - Sophie: C abusé...

28/11/2014, 12:49 - Deborah : Pfff

28/11/2014, 12:49 - Deborah : Ca a le don de m enerver ca

28/11/2014, 12:49 - Sophie: Hors de question je serai ferme dessus et je contacterai ’ONG en France s'il

le faut...C quoi ¢a?

28/11/2014, 12:50 - Deborah : C est bien je vois qu on est pareille a ce niveau

28/11/2014, 12:50 - Deborah : Faut rien lacher

28/11/2014, 12:50 - Sophie: Déja q'on se fait loger gratuitement...bref. Faut pas pousser le bouchon la c trop!

28/11/2014, 12:52 - Deborah : Ca commence a faire bep

De nombreux auteurs, adoptant le point de vue de la sociologie du travail, ont montré la « pratique
du travail de maniere occasionnelle et réguliere lors de périodes atypiques » dans le domaine
associatif et « le don du travail », et ce méme pour les salariés (Hély, 2008, p.129). Analyser les
horaires et la charge de travail améne paradoxalement a évoquer I’engagement®** également. En
effet, pour le personnel (qu’il soit volontaire, salarié¢, bénévole ou stagiaire) et les responsables
des ONG internationales, les heures supplémentaires effectuées sont liées a I’adhésion et a
I’implication au projet associatif. Les quelques cas que nous allons présenter illustrent a la fois
cet engagement attendu et réalisé qui s’incarne dans les heures supplémentaires, la quantité du
travail abattu et son intensité. Cependant, nous relevons également des stratégies de la part du
personnel de solidarité pour gérer a la fois les pressions subies et la norme du « don du travail ».
Ces acteurs ont déja expérimenté des espaces collectifs de travail et de production de par leur
expérience du travail pendant ou apres leurs études. Ils sont a méme de différencier ce qui reléve
du contrat du travail/de volontariat et ce qui ne I’est pas. De méme, ils sont en capacité¢ de
comprendre un fonctionnement normal d’une entreprise et de relever des dysfonctionnements.
Leurs expériences professionnelles passées qu’elles soient bénévoles ou salariées leur permettent
de comparer et de jauger leurs situations actuelles. Tout en se conformant aux injonctions des

ONG d’envoi et d’accueil et en adoptant le role attendu, ces derniers tentent de se soustraire au

3% Drailleurs, il est a préciser que les acteurs de solidarité internationale ont eu plusieurs expériences de bénévolat dans leurs
pays d’origine, qu’elles soient ponctuelles ou réguliéres. Pour la plupart, le travail dans le secteur associatif n’est donc pas
une nouveauté. Aussi, sont-ils socialisés au don de soi de par leurs nombreuses pratiques bénévole. De plus, leurs parents
sont également engagés dans le secteur associatif, militant, syndical et politique. Ces variables ayant été étudiées par
plusieurs auteurs issus de la sociologie politique, nous n’avons pas souhaité nous y attarder. Néanmoins, il est important
de le rappeler pour mieux comprendre les engagements actuels des acteurs.
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fonctionnement hégémonique des ONG qui sous couvert d’engagement et de valeurs, aboutit a
des situations d’exploitation (comme le montre I’extrait ci-dessous des échanges entre deux

volontaires qui donne a voir la lucidité dont elles font preuve).

Encadré S : 2 volontaires échangent sur leurs conditions de volontariat via I’application

Whatsapp (28/11/2014) : durée du travail
28/11/2014, 17:37 - Sophie: Je ne comprends pas pourquoi tant de galéres...
28/11/2014, 17:37 - Sophie: Au lieu de nous faciliter la tache!
28/11/2014, 17:37 - Deborah : On se fou de notre gueule
28/11/2014, 17:37 - Deborah : Tt est compliqué pr rien
28/11/2014, 17:38 - Sophie: Jte jure!...C de l'exploitation 1égalisée ce contrat...
28/11/2014, 17:38 - Deborah : D ailleurs tu verra il te disent que ¢ est pas un contrat
28/11/2014, 17:38 - Deborah : Ms un engagement
28/11/2014, 17:38 - Sophie: Derriere des aspects de solidarité, vertu etc. Bref!
28/11/2014, 17:39 - Deborah : C est du profit oui...
28/11/2014, 17:39 - Sophie: Quoi! C'est un contrat. Lol ¢ quoi ¢a encore? Mdr
28/11/2014, 17:39 - Sophie: Ben oui un contrat ¢ca engage...mdr
28/11/2014, 17:39 - Deborah : Tu vas voir y a une nuance
28/11/2014, 17:40 - Deborah : D ailleurs ils jouent sur les termes
28/11/2014, 17:40 - Sophie: Le mariage aussi ¢ un contrat d'ailleurs...! Q'ils révisent leur droit!
28/11/2014, 17:40 - Sophie: Ah la la ils ont cherché toutes les failles juridiques!
28/11/2014, 17:40 - Deborah : On est pas remuneré ms on percoit une indemnité
28/11/2014, 17:40 - Deborah :...
28/11/2014, 17:40 - Deborah : En gros tt pr payer moins

28/11/2014, 17:40 - Sophie: C comme la formation au Volontariat qui n'est pas une formation, mais une

"préparation” &
28/11/2014, 17:41 - Deborah : Voila
28/11/2014, 17:41 - Sophie: EXACT.

28/11/2014, 17:41 - Deborah : Tu vois que des trucs pr t arnaquer
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28/11/2014, 17:42 - Sophie: Mdr on va bien rigoler en tout cas qd on se verra! {& Ces enflures qui nous

exploitent!
28/11/2014, 17:42 - Deborah : On te fait miroiter le top ms finalement on te dupe un max
28/11/2014, 17:42 - Deborah : Grave ca va etre drole.

28/11/2014, 17:42 - Sophie: Et nous qui sommes "Volontaires"...a se faire exploiter...C terrible qd méme!

Notre servitude volontaire...!

28/11/2014, 17:43 - Deborah : Ptdr

(...)

28/11/2014, 18:02 - Sophie: Et nous acceptons...pauvre génération d'exploités...!
28/11/2014, 18:02 - Deborah : Sur la fiche de poste y a ecrit...

28/11/2014, 18:02 - Deborah : Et finalement c’est........

28/11/2014, 18:02 - Sophie: Flexibles...ultra-mobiles...soumis a "la loi du marché"... Bref!
28/11/2014, 18:03 - Deborah : Tt pr qu on se revoltent

28/11/2014, 18:03 - Deborah : Corveable a souhait

28/11/2014, 18:03 - Sophie: Jte jure!

28/11/2014, 18:03 - Sophie: Voila!...car "Volontaires" formés/préparés, entrainés a 'esprit du

Volontariat!

28/11/2014, 18:04 - Sophie: Obligatoirement en plus!

28/11/2014, 18:04 - Deborah : Ptdr a la preparation ils ns disaient ¢
28/11/2014, 18:04 - Deborah : Blabla esprit de volontariat

28/11/2014, 18:24 - Sophie: Les choses ont changé...on se sert d un vieux statut...qui était bien avant (et
pourrait I'étre maintenant...), mais pour d'autres choses! (Exploiter des gens qui devraient étre en CDD ou

CDI). Bref!
28/11/2014, 18:25 - Deborah : Tu as tt dit
28/11/2014, 18:24 - Deborah : C est devenu une alternative au CDD et CDI

28/11/2014, 18:33 - Sophie: Oui

28/11/2014, 18:34 - Sophie:

C’est ainsi que Daniela, volontaire canadienne, qui a plus de 10 ans d’expérience en coopération
internationale et 15 ans en développement local au Chili, son pays d’origine, et qui apparait

fortement engagée sur un projet de partenariat entre son association et d’autres associations
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appartenant au méme réseau international décrit son activité a Rabat « le partenaire a demandé
un consultant externe, lui ’expert international et moi j 'étais [’ experte nationale pour appuyer le
partenaire. Ca signifiait que je travaillais pendant 12-14 heures par jour. Ca a duré 7 mois pour
préparer tout l’appui, la stratégie du développement du changement du partenaire. Mes collégues
me disaient « « mais tu es con tu es payée comme une coopérante ». » (Daniela, volontaire, 50
ans, Canadienne). Cette experte internationale, ingénieure en développement, qui cumule des
années d’expérience en coopération internationale et qui n’a donc rien a prouver
professionnellement accepte de beaucoup travailler en dépit des alertes de ses collegues. Cette
forme « d’engagement total » (Ion) a été source de conflit dans cette structure canadienne. Les
autres volontaires expérimentées et méme les débutantes, dont la plupart ménent d’autres activités
par ailleurs : (formation, photographie, enfants...) étaient beaucoup plus « distantes » (Ion) dans
leur pratique de travail. Ce mode d’implication « volontaire » que nous observons généralement
chez les débutants et les militants peut s’expliquer par le fait que cette volontaire a déclaré avoir
subi des discriminations au sein de son équipe. Ses collégues ont attaqué la légitimité de sa
présence et de son action de solidarité « oui, mais je suis latino-américaine. Les Latino-
américains sont ignorants tu ne savais pas ¢a ? Je ne le ressens pas comme ¢a, mais ils ont dit
comme ¢a. Qu’est-ce que tu fais ici en Afrique si tu es latino-américaine ? Qu’est-ce que tu peux
donner aux Africains quand nous Canadiens ? C’est ce qu’on m’a dit. X m’a dit en pleine réunion
de bureau qu’il fallait que des Canadiens viennent et pas d’autres types et ¢a en pleine réunion
de bureau. Elle se sent supérieure. ». La non-reconnaissance de son utilité par ses collégues a
provoqué une surenchére dans le « don du travail ». La violence de ce témoignage donne a voir
que I’ONG internationale est traversée par des oppositions et des luttes liées au travail, qui
imposent la bonne posture normative et son contrdle social. Comme tout lieu de production, c’est

un secteur non exempt de conflits ethno raciaux, de classe et de sexe.

Le second exemple que nous allons exposer montre que le personnel, cumulant de I’expérience
dans la durée, adopte des stratégies pour faire face a la surcharge de travail et gérer les pressions
hiérarchiques. C’est ainsi que Léa détaille I’évolution de sa charge de travail aprés un an de
mission (étant seule et ne connaissant pas les autres volontaires). Selon son discours, plusieurs

parameétres ont contribué au fait qu’elle réussisse a travailler moins la deuxiéme année :

- d’une part, le fait qu’elle ait davantage confiance en elle;
- d’autre part, le recrutement d’une autre volontaire et d’une salariée marocaine lui a permis
de baisser la pression liée a la charge de travail ;
- et finalement, sa colocation avec d’autres volontaires lui a permis de comparer sa
situation avec celle des autres :
«je me suis lancée dans le boulot, peu confiante en moi, j’ai beaucoup bossé. J avais du mal a

comprendre le fonctionnement du réseau : que des bénévoles, pas d’internet. 9h-18h30 et si
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besoin de plus j’ai travaillé le week-end, le soir. C’était ma priorité. Les 6 premiers mois la téte
dans le boulot et aprés je me suis un peu détendue. La deuxieme année, j'ai une autre
méthodologie de travail et en plus il y avait les filles. C’est un travail par objectifs avec du rush

et d’autres moments plus calmes et il n’y a pas d’horaires. » (Léa, volontaire, 27 ans, Francaise).

Le troisiéme cas montre une autre forme « d’engagement total » qui est analysée a posteriori par
la salariée comme de I’exploitation. C’est ainsi qu’Eugénie nous décrit une expérience de salariat
de forte intensité (aprés un contrat de VSI) a I’age de a 26 ans qui 1’a conduite a un rejet de
I’associatif et a I’ouverture de sa boite de consultance suite a une forme de burn-out « et la j’ai
entamé une période de deux ans et demi de marathon, de don total, de trés grande frustration qui
m’a amené a démissionner et a quitter [’associatif pendant 5 ans. J'ai été recrutée en avril heu
ou en mai en 2004 au bureau régional de ’organisation pour appuyer la création de programme
au Maroc, Mali, Algérie, Tunisie, Burkina... J'ai commencé a énormément voyager. Je me suis
donnée corps et adme. J avais un petit salaire, je gagnais 900 euros, je travaillais 60 heures par
semaine, un week-end sur 2. J’étais plus de 10 jours par mois en voyage. (...) J ai été exploitée
pendant deux ans et demi. Oui, je considere que j’ai été exploitée. (...) Pour moi ¢a a été un
tournant dans ma vision du développement peut-étre. J'ai créé ma boite derriére. » (Eugénie,
salariée, 33 ans, Frangaise). Cet entretien illustre les situations nombreuses « d imposition de la
logique du don®*” » (Falcoz, Walter, 2010, p.33) qu’on retrouve dans le domaine associatif que

ce soit sportif ou humanitaire et qui peuvent produire des abus.

Nous avons un autre exemple de perception d’exploitation, publiquement identifiée comme telle.
L’entretien avec Erica, une salariée italienne qui a rejoint son conjoint espagnol muté a Rabat et
qui cumule les CDD précaires dans des ONG espagnoles, se termine par une scéne ou elle déclare
haut et fort son refus de continuer a travailler dans la solidarité internationale « moi je ne suis pas
dans ’engagement. Je ne connais pas le coté frangais. Pour moi c’est terminé les ONG. ». La
chef de mission nous rejoint et un débat s’ouvre sur I’engagement et le travail en ONG qu’Erica
clot par une blague que répéte souvent sa chef et qu’elle reprend a son compte pour exprimer son
ressenti « « Va exploiter ta mére ! ». Tu vois je commence a le dire aussi » (Erica, salariée, 27
ans, italienne). Cette situation professionnelle précaire dont souffre la salariée se cumule a son
insatisfaction liée au Maroc. Elle exprime, via I’humour et une expression grossicre, sa lucidité
sur le fait d’étre exploitée qu’elle renvoie a sa supérieure hiérarchique®® présente et qui elle-

méme se le répete depuis quelques années. Erica ainsi que sa chef refusent le principe du

395 Falcoz (Marc), Walter (Emmanuelle), « Le milieu sportif associatif : une professionnalisation inachevée », pp.29-
39, in Gallibour (Eric), Raibaud (Yves), Transitions professionnelles dans le monde associatif et l'animation,
Logiques sociales, Actualité sociale et politique Travail Social, 2010, 242 p.

Nadia est espagnole et a vécu jusqu’a I’adolescence en France dans un quartier d’une banlieue parisienne avant que
ses parents ne décident de rentrer en Espagne. Elle est également revenue en France en tant qu’Erasmus et fréquente
les Frangais quand elle est a 1’étranger. L’expression « va exploiter ta meére » qu’elle se répéte sans cesse fait écho
aux injures que peuvent se lancer les jeunes issus des quartiers par provocation (sachant que I’image de la mére est
sacrée).

396
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surinvestissement qui semble plus prégnant chez les Frangais. Elles se considérent avant tout
comme des salariées et veulent étre payées de manicre justes et avoir des horaires de travail
normaux. Les questions philosophiques de 1’adhésion et de 1’implication sont renvoyées aux

Francais.

Ce ne sont pas uniquement les volontaires ou les salariés précaires qui expriment leur lassitude
face a I’ampleur des activités, les personnes en contrat indéterminé témoignent également des
difficultés liées a la charge de travail. Clément (13 ans d’expérience), chef de mission dans une
ONG francaise, raconte sa satisfaction d’occuper un poste qui lui donne certes de 1’autonomie,
mais beaucoup de responsabilités et de stress « aujourd’hui, mon niveau de responsabilité me
permet d’avoir de [’autonomie dans les programmes, mais cela suppose des succes et des échecs
qui sont personnifiés. 1l y a une débauche d’énergie. Je ne pourrai plus, j’ai un tel niveau de
fatigue. ». (Clément, salarié, 40 ans, Frangais). Lors de son entretien, cet employé fait part de
maniére implicite de sa géne quant au différentiel de salaire entre lui et les membres de son équipe
et ’injonction silencieuse qu’il ressent de la part de ses collégues qui le pousse d’autant plus a

travailler et ce plus que la normale.

A contrario, « la norme des horaires hors normes » (Hély, 2008, p.136) n’est pas percue comme
de I’exploitation par les salariés marocains notamment les militants politiques qui travaillent dans
les ONG internationales en tant que salariés. En effet, le travail associatif est considéré comme
une continuité du « don de travail » bénévole politique. Et c’est ainsi qu’Ali qui travaille en tant
que « salarié » pour une ONG de défense des migrants dépeint sa lassitude de par I’intensité du
travail et de I’engagement requis sans pour autant remettre en cause I’ONG et son fonctionnement
« je commence a me fatiguer, il faut trouver la releve. Tu es toujours sollicité en tant que bénévole
et en tant que salarié. La bougie briile cela fait 3 ans depuis 2007. C’est incompatible avec ma
situation et un rythme familial. J arréte comme un vétéran. ». (Ali, salarié, 29 ans, Marocain).
Néanmoins, Faiq, salarié d’'une ONG espagnole et militant des droits de ’homme dans des
associations marocaines, raconte son surcroit de travail 1ié au manque de personnel expatrié et a
leur inexpérience. Il est attentif a séparer son engagement en dehors du travail et son travail en
tant que salarié et refuse le concept d’engagement « Pedro [’ex-technicien de suivi est parti en
Juillet 2011. A son départ, mes responsabilités et mes tdches ont augmente malgré [’arrivée de
Javier qui était censé le remplacer. Il est nouveau et il ne connait pas le travail. La charge de
travail a augmenté. (...) Pour moi, c’est un métier. Je n’ai pas compris la question de
l’engagement et du travail. (...).» (Faiq, salarié, 30 ans, Marocain). Ce salarié¢ insiste pour
différencier son statut de salarié (dans une ONG espagnole qui appuie des associations
marocaines des droits de ’homme et des syndicats) et le bénévolat qu’il pratique en dehors de ses
heures de travail dans les structures marocaines de droits de I’homme. Il commente longuement

son expérience précédente dans une association marocaine ou il était a la fois salarié et bénévole
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« il n’y a pas de probleme de travailler bénévolement pour [’association. Quand je serai hors de
I’ONG espagnole je serai membre de [’association. J étais membre d 'une association marocaine
des droits de [’homme. Je n’ai pas aimé étre membre et salarié de cette association. Il y a un
mélange des responsabilités. On va te demander une aide et te donner un travail : moi je suis en
train de travailler et je ne peux pas faire de travail bénévole. ». Pour conclure, le salarié
mentionne son libre arbitre, « sa soumission volontaire » quant aux heures supplémentaires
effectuées au sein de I’ONG espagnole « parfois tu es en train de partir et il y a une réunion.
Beaucoup de fois, on fait des heures supplémentaires. Jamais, tu le fais obligatoirement ». Cet
employ¢ préfére néanmoins séparer son activité salariée de son militantisme bénévole tout en

acceptant de faire des heures supplémentaires au sein de la structure qui le salarie.

La pression semble donc forte également pour les salariés marocains selon le témoignage de
Charlotte, volontaire canadienne, qui a fait I’intérim de son chef de mission : « ¢ est trés difficile
d’engager des gens. Car les salaires ne sont pas du tout les mémes que le privé pour des boulots
qui sont trés demandant. On leur demande de travailler le week-end. C’est vu comme un
engagement j’ai l'impression. On travaille dans [’associatif, on donne de notre temps sans
compter. Avec les salaires ONG. Oui, c’est des salaires plus bas que le privé. Pour le public je
ne sais pas. C’est également ainsi que sont per¢us les salariés marocains par les expatriés (...). »
(Charlotte, volontaire, 35 ans, Canadienne). Cette ancienne salariée, qui a passé pres de 10 ans en
Amérique Latine, a dii accepter un poste de volontaire alors que c’est une professionnelle de la
coopération internationale. Elle semble avoir adopté une posture distanciée au travail et par
rapport 2 «son mandat» selon ses dires et les témoignages de ses collégues. Elle décrit
longuement 1’investissement des Marocains comme pour mieux souligner sa posture en
opposition a celle des Marocains « j ‘ai travaillé ailleurs, pas en tant que coopérante. La on voyait
qu’il n’y avait pas nécessairement du militantisme partout ou un engagement personnel. C’était
un travail qui était rémunéré et ¢a c’était professionnalisé. Alors qu’ici, je n’ai pas l'impression
d’avoir rencontré des ONG ou il y a des salaires qui justifient nécessairement ce genre de choix.
Ici, c’est plus ’engagement qui pousse a ce genre de choix. (...) Ils croient en des choses, en des
causes. Ca, ¢’est un élément et ils croient qu’ils peuvent mettre la main a la pdte pour changer
la sociéte dans laquelle ils sont. (...) Je trouve que les gens sont ici trés engagés, réellement.
Mais, parfois, ils n’ont pas les moyens. ». Cet entretien illustre les questionnements internes que
suscite sa situation professionnelle un peu décalée. Alors qu’elle est employée sous le statut de
coopérant et qu’elle a un mandat, Charlotte refuse d’agir comme il est attendu d’un volontaire.
Considérant son statut comme un déclassement, elle résiste a endosser le réle du coopérant
volontaire et agit de maniére distanciée tout en s’intéressant a I’investissement chez les autres et

notamment chez les bénévoles marocains.
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Néanmoins, pour face aux heures supplémentaires, certaines ONG prévoient des systémes de
récupération®”’ comme le décrit Louize « on fait plus que les 35 heures. Il y a des semaines ot on
a fait 72 heures. On bosse beaucoup le week-end. En décembre, tous les week-ends. On a un
systeme de récupération. Mais, il n’y a pas de récupération intégrale. » (Louize, volontaire,
Frangaise, 27 ans). L’existence de ces modalités constitue donc un signe de 1’évolution du
normatif « don de travail ». Les nouveaux entrants dans la solidarité internationale semblent
moins enclins a 1’accepter, ce qui pousse les ONG a s’adapter et & s’en accommoder. Une des
explications de cette résistance aux normes des ONG serait le fait que les volontaires sont des
professionnels expérimentés, plus 4gés qui connaissent le monde du travail de par leurs « boulots
alimentaires », les stages... Par contre, I’existence de ce type de systéme ne garantit pas la
récupération de la totalité des heures supplémentaires comme 1’explicite Abderrahmane, salarié
marocain pour une ONG frangaise « sur papier c’est 8h par jour et en réalité c’est toujours plus
que 8 heures par jour. Il y a 2 choix : faire ma fiche de mission ou prendre des initiatives,
travailler sur la stratégie... En fin de compte chwia chwia®®® cela fait plus de Sh par jour. Le
travail, le week-end, c’est sans récupération. J'ai 15 jours de récupération a ce jour. Je n’ai pas
eu le temps de les prendre. Ce n’est pas encore le moment de les prendre. Sur le terrain et au

bureau, on fait des heures supplémentaires. » (Abderrahmane, salarié, 31 ans, Marocain).

A T’instar de Faiq, Ali sous-entend que les heures supplémentaires sont volontaires et que c¢’est
un choix. Le fait de vouloir rendre la mission intéressante et riche induit par conséquent des heures
supplémentaires qui doivent étre réalisées « naturellement ». Comme si un travail inintéressant
équivaut a des horaires normaux alors qu’un travail passionnant implique une intensité de travail
importante. La contrepartie de la richesse de cette activité et de ce privilége, ce sont les heures
supplémentaires. On retrouve ce type de discours également dans le champ associatif frangais qui
valorise le « don du travail » (Hély, 2008, p.130) et dont on note 1’adoption par les acteurs
associatifs marocains en contact avec les ONG internationales francaises (Cheynis, 2008 ; la
circulation internationale des normes). Comme 1’a montré Hély (2008), 1’accent est mis sur le
choix individuel et personnel de cette activit¢é dans une ONG « pour des motifs moraux »,
invoquant la posture de « désintéressement et le don de soi» (p.132) et les « contreparties
morales et symboliques » (p.134) dont les acteurs associatifs bénéficient. Les responsables des
ONG jouent sur les affects et les désirs d’engagement pour asseoir une domination qui ne dit pas

son nom tandis que les employés essaient de résister et de se dérober.

397 Ces systémes de récupération ont été mis en place, le plus souvent, & la demande des volontaires. Et de fait, ils

servent également aux salariés. Parfois, une organisation de récupération existait pour les salariés, dont les
volontaires ont profité en demandant son application. Comme nous pouvons le constater, les améliorations et les
exceptions prévues pour une catégorie particuliére s’applique pour 1’autre catégorie.

3% Traduction du dialecte marocain : petit a petit.
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Par contre, d’autres salariés marocains se plaignent clairement de la charge de travail. Pour y
remédier, ils n’hésitent pas a solliciter les collégues pour les aider. La répartition de la charge de
travail se fait dans ce cas de maniére individuelle sans que ’ONG n’ait a intervenir, reportant
alors la responsabilité de 1’organisation de I’activité sur les employés. Et c’est ainsi que Rachida,
responsable administrative et financiére de la région, étant enceinte, elle s’autorise a déléguer et
a partager les tiches « j 'ai beaucoup de travail, c¢’est un rythme soutenu : je suis sollicitée par le
siege, les volontaires des régions. J essaie vraiment de m’organiser ; ce que j’ai prévu je ne le
fais pas. Je travaille sur les priorités et les urgences, je n’arrive pas a tenir les délais. Et de
novembre a décembre, je reste jusqu’a 19h pour les comptes. Je suis enceinte et je commence a
baisser le rythme. Lundi matin, c’est la réunion hebdomadaire qui fixe les objectifs de la semaine
et on explique pourquoi on le fait. Il n’y a pas d’horaire fixe. Normalement, mes horaires 8h30 a
17h. Le week-end prochain je travaille. Normalement, il y a récupération des journées de week-
end travaillées, mais tu ne peux pas récuperer. Je me retrouve éparpillée. Saida m’aide, il faut
qu’il y ait un équilibre entre le personnel. En réunion, on s entraide avec Ali. Un début de travail
d’équipe. Et je me reconcentre sur mon métier premier. La fiche de poste date de 2008, elle doit
évoluer. C’était des attributions administratives. La, j’ai plus de tdches. » (Rachida, salariée, 34

ans, Marocaine).

Cependant, malgré et grace justement a ces formes organisationnelles laches et distendues de
travail qui impactent la durée de travail, des volontaires et des salariés réussissent a négocier et a

trouver des arrangements formels et informels avec les ONG qui les accueillent. Ariane®”

, en
mission de volontariat pour 24 mois et qui s’est plainte de la routine de ses activités pendant
I’entretien, a réussi & négocier (aprés un an de mission) de travailler 4 jours au lieu de 5 « je fais
moins de 39 heures par semaine. Je ne travaille pas le vendredi depuis janvier. Je l’ai négocié,
car j'avais ['impression de perdre des compétences en management et en outils de
communication. Le vendredi ¢a me permet de me tenir a jour sur les outils, de réflechir a mon
avenir : étre ou ne pas étre chargée de com. » (Ariane, volontaire, 28 ans, Francaise). C’est
également ce qu’a fait Adam, ex-salari¢ et ancien directeur d’'une ONG francaise intervenant a
Marrakech «j’avais concentré mon travail du lundi au jeudi. (...) Et du jeudi soir au dimanche
soir, j’étais a Essaouira pour faire du sport autour de la mer. J avais un appartement que me
laissaient des amis francais. » (Adam, ex salarié, 38 ans, Francais). Madeleine mentionne
également le systéme de récupération des horaires mis en place par son ONG aprés ses
nombreuses plaintes. Elle évoque aussi un arrangement supplémentaire informelle qu’elle a

négocié pour partir plus longtemps en vacances 1’été au-dela de ses jours de congé*® « depuis mi-

399 Ariane est une professionnelle de la communication, qui a démissionné d’une ONG en France pour faire une
mission de volontariat.

400 Extrait du contrat de volontaire « 1l est prévu que le volontaire bénéficie de deux jours de congés par mois de
mission. D ailleurs, les jours de congés non pris ne sont pas compensés financiérement. »
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Janvier, c’était charge. J'ai travaillé tous les week-ends. Je leur ai dit que cela ne pouvait pas
continuer ainsi. Il y a un systeme de récupération. L’été : je prends plus qu’un mois méme si je

n’ai pas assez de jours. » (Madeleine, volontaire, 28 ans, Francaise).

Dans le domaine de la solidarité internationale, le « don du travail » n’est pas le seul fait de
I’injonction normative qui prédomine dans ce secteur. A I’aune de 1’analyse des entretiens, il
semblerait qu’il y ait également une forme de culpabilité liée au différentiel de rémunération entre
le personnel expatrié et local. En effet, des volontaires et des salariés expliquent leur
investissement en temps dans le travail par le niveau des salaires et des indemnités qui sont
relativement plus importants que celui de leurs collégues salariés marocains. Charlotte, volontaire
en « sous-emploi » (ayant plus de 10 ans d’expérience dans la solidarité internationale et qui a di
accepter ce poste de volontaire suite a la nomination de son époux au Maroc), explicite les
représentations qu’elle imagine que les Marocains ont des expatriés « les salariés, souvent,
travaillent énormément quand ils sont expatriés, car ils doivent justifier. lls travaillent des heures
sans arrét. 1l faut étre disponible tous les week-ends. Je pense qu’ils doivent justifier la
comparaison avec les autres, méme avec les employés locaux. Pourquoi, avec le méme travail, la
personne gagne plus et elle est censée nous amener son savoir ? Je trouve ¢a trés compréhensible.
1l y a une justification qui se fait. On ne fait que justifier. On se sent mal je pense. » (Charlotte,

4! chef de mission d’une ONG frangaise

volontaire, 35 ans, Canadienne). De méme Clémen
explicite les attentes du personnel national «je fais de la coordination, du management, de
I’accompagnement, de la représentation, du fundraising. Je gere le personnel local et les conflits.
Le cout budgétaire étant connu, [’attente de performance du personnel national envers le
personnel expatrié est la. Si tu fais seulement tes horaires, c’est totalement mal vu tu n’es pas

investi alors que tu coiites cher... » (Clément, salarié, 40 ans, Frangais).

Nous allons exposer le cas de Stéphanie qui est trés intéressant a plusieurs égards, car son

expérience montre :
- d’une part, les multiples interactions dans le processus d’engagement,
- d’autre part, I’importance de retracer les carriéres pour mieux comprendre les postures,

- et enfin, le sens donné a I’investissement au travail qui n’est pas une variable corollaire au

statut.

Stéphanie est arrivée au Maroc deux ans auparavant pour rejoindre son ami sénégalais. Elle a
d’abord trouvé un stage rémunéré en contrat local payé a 3 000 dirhams, soit 300 euros. Ensuite,

elle négocie un contrat local payé a 7 000 dirhams (soit 700 euros) dans une association marocaine

401 Clément a refusé de nous donner le montant de son salaire mais a fourni une fourchette qui s’éléve « entre 2 400 a
3 200 € brut. La grille de salaire est la méme qu’au siége ».
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relativement récente, ou elle est la seule expatriée, pour un poste de responsable du département
développement. Finalement, aprées plus de deux ans de contrat local, elle devient volontaire sur le
méme poste, apres avoir €té repérée par une association d’envoi qui lui a proposé un contrat de
VSI indemnisée a environ 600 euros (plus les droits sociaux liés au dispositif). Stéphanie
lorsqu’elle décrit sa journée type distingue deux moments. Premierement, en tant que salariée en

contrat local*®?

_elle acceptait de travailler beaucoup d’une part parce que ses collégues marocains
le faisaient aussi et d’autre part c’était I’employée la mieux payée de I’ONG marocaine : « avant,
il y avait un horaire moral®” : structure ouverte jusqu’a 21h. Je finissais a 19h ou 20h ou 21h
quand j’avais du boulot. C’est long, mais ¢a passe vite. Je n’avais pas de coupure pour le
déjeuner, j’amenais mon déjeuner. Des fois, je prenais 1 heure pour faire un Skype (...) »
(Stéphanie, volontaire, 25 ans, Frangaise). Deuxiémement, le fait d’avoir obtenu un poste de
volontaire dans un cadre légal lui a permis de mieux gérer les pressions liées au travail,
s’autorisant ainsi a respecter ses horaires légaux de mission de volontariat. Elle légitime son
intensité au travail durant la premiere phase par le fait qu’elle était mieux payée que ses colleégues
marocains. Et que néanmoins, malgré I’amplitude horaire de son activité professionnelle, elle
avait réussi a négocier ses horaires pour passer le week-end avec son conjoint et par conséquent,
elle avait réussi a ce que son travail n’empicte pas sur sa vie privée : « tout le monde gagnait
moins a l’association que moi-méme. Mon directeur 3 500 dirhams (350 euros). Et I’équipe bosse
tous les soirs jusqu’a 21h et les week-ends. Moi, j avais posé mes heures, je ne bosse pas le week-
end et j'ai négocié un salaire supérieur. ». En somme, comme ce n’est plus ’association
marocaine*® qui paie son salaire dans la deuxiéme étape, Stéphanie se sent moins coupable et
donc elle est moins encline a la réalisation d’heures supplémentaires. Alors qu’elle est salariée
sur un poste local, avec un contrat de travail informel, la jeune femme a accepté « le don de
travail » d’autant plus volontiers que son salaire était élevé par rapport a ses collégues.
Réussissant a obtenir un poste de volontaire sur le méme poste de travail dans la méme ONG, elle
décide, étant dans un cadre francgais et protégée par son contrat de volontariat, de respecter ses
horaires et de faire moins d’heures supplémentaires qu’elle n’en faisait quand elle était salariée
locale (contrairement d’ailleurs a ce qui est attendu d’elle comme volontaire). Cet exemple de
parcours montre que les postures d’engagement adoptées par les acteurs ne correspondent pas
toujours au statut qu’ils occupent administrativement. Cela dépend du moment de la carricre, de
la perception de sa situation administrative, professionnelle (emploi ou « sous-emploi »), du choix
réel ou subi du poste, d’étre isolé ou d’étre avec ses pairs, de son projet de vie, de sa condition
maritale... La gestion de I’investissement au travail n’est pas une problématique exclusive des

expatriés. Certains salariés marocains du fait de leur niveau salarial (plus élevé que dans la

402
4

Stéphanie était isolée du réseau des expatriés de la solidarité internationale.

03« L horaire moral » : ¢’est lorsqu’elle était salariée en contrat local et payée par 1’association marocaine.

404 Ce que ne sait pas Stéphanie, c’est que I’association marocaine en signant une convention avec I’association d’envoi
frangaise, cette derniére cofinance son indemnité et par conséquent elle continue a payer pour partie son activité.
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fonction publique par exemple) ressentent la méme géne que les expatriés a revendiquer des
conditions de travail normales. Ils préférent s’arranger entre collégues quant a la charge de travail

plutdt que de se saisir des ressources humaines.

Le lieu du travail impacte également I’intensité de travail. C’est ainsi que le télétravail et les
maisons bureaux participent a un processus « d’engagement total » dans le travail. Ce type
d’organisation qui individualise les formes de domination et d’exploitation contribue d’ailleurs a
I’isolement des volontaires et des salariés, comme nous 1’avons décrit lorsque nous a