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PORTEFEUILLE
DE COMPETENCES

uand on est bénévole régulier au sein d’une association et investi dans

son action quotidienne, il n’est pas toujours simple de prendre du

recul par rapport a la mission qu’on y assume pour savoir la définir

et la caractériser. C’est encore plus difficile quand on est conduit a le

faire devant un acteur extérieur au monde associatif : examinateur,
employeur...

Dans ce contexte, il est apparu intéressant de disposer d’un outil qui permet de présen-
ter les compétences démontrées a travers I'expérience bénévole qu’un acteur extérieur
peut identifier et reconnditre comme des qualifications.

Vous étes bénévole associatif et vous désirez identifier les compétences que vous avez
développées et démontrées dans votre activité quotidienne. Loutil présenté ici devrait
vous y aider.

Vous étes responsable associatif et vous souhaitez offrir aux bénévoles qui contribuent
a votre action un accompagnement qui leur permette de reconnditre les compétences
qu’ils mettent en ceuvre. Vous pouvez utiliser cet outil comme aide a 'accompagnement
mais aussi comme outil interne de gestion et d’animation des équipes.



L’outil recense un
ensemble de compétences

transposées pour décrire des

qualifications familiéres a

tout interlocuteur

c
PORTEFEUILLE
DE COMPETENCES

= Présentation du portefeuille
de compétences

= Le cadre de la démarche

La Conférence de la vie associative du 17 décembre 2009 a souligné I'enjeu de la
reconnaissance et de la valorisation du bénévolat dans la société et le fait que les
associations n’étaient pas véritablement considérées comme des lieux d’acquisition
de compétences professionnelles.

7o

Des dispositifs existants valorisent déja votre expérience :

Au collége, avoir le sens de linitiative, de I'autonomie, de la prise de responsabilité,
de I'implication dans des projets collectifs est reconnu a travers le socle commun de
connaissances et de compétences.

Dans 166 lycées, un livret de compétences, destiné a valoriser toutes les compétences
développées au sein et en dehors de Iétablissement scolaire, est expérimenté.

A Puniversité, 'expérience bénévole est reconnue par la moitié des établissements,
notamment au travers de l'attribution de crédits ECTS.

Luniversité peut aussi valider dans certaines conditions les acquis de I'expérience
bénévole.Toute personne qui a exercé pendant au moins trois ans une activité béné-
vole peut ainsi obtenir un dipldme en rapport avec son expérience.

Péle emploi et les directions de ressources humaines de certaines entreprises peuvent
également prendre en compte cette forme d’expérience si elle est présentée de
facon appropriée dans le CV. En fonction de votre association, vous pouvez ainsi
prendre conseils aupres, par exemple, de I'Afij, Animafac, la Croix-Rouge, I'’Afey, les
Scouts et Guides de France...

Pour faire valoir 'expérience bénévole dans ces différents cadres, vous pouvez vous
doter d’un des carnets que la Commission Européenne et différentes associations
mettent a disposition pour recenser et faire certifier les compétences démontrées
au cours de l'activité bénévole.

Historique et objet du portefeuille

Le portefeuille a été réalisé par un groupe de travail composé de grandes associa-
tions de secteurs différents ainsi que d’experts ayant tous conduit une réflexion et
réalisé des outils relatifs a la reconnaissance et a la valorisation des compétences
des bénévoles (Animafac, Comité National Olympique et Sportif Francais, Confé-
rence Permanente des Coordinations Associatives, Croix-Rouge, Fonda, France
Bénévolat, Ligue de I'enseignement, Mouvement Rural de Jeunesse Chrétienne,
direction générale de Pdle Emploi et le sociologue Roger Sue).

La coordination a été assurée par le ministére de I’éducation nationale, de la jeu-
nesse et de la vie associative (direction de la jeunesse, de I’éducation populaire et
de la vie associative).

Il a été testé ensuite par des bénévoles ayant des engagements variables en termes
d’investissement, de secteurs, de tiches, etc., membres d’associations participant au
groupe de travail ou non (Afev, Cotravaux, Dons solidaires, Ligue contre le cancer,
Scouts et guides de France, Solidarités nouvelles face au chémage, New European
Teams).



Un portefeuille

pour deux publics :

le bénévole et I'association
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Les compétences recensées ont ainsi été validées par des associations de tailles et
de secteurs différents.

Le portefeuille devrait faire prochainement I'objet d’échanges avec des représen-
tants du monde universitaire et des directions des ressources humaines d’entre-
prises.

Pour favoriser la reconnaissance des compétences des bénévoles dans le cadre des
dispositifs évoqués plus haut, I'outil actuellement présenté recense un ensemble de
compétences transversales développées dans le cadre d’'un engagement associatif et
transposées pour décrire des qualifications familiéres a tout interlocuteur, y compris
hors du champ associatif.

Le portefeuille peut :
B Témoigner du degré de qualification du bénévolat ;

B Appuyer les associations dans leur réle d’accompagnement des béné-
voles :

e s’inscrire dans la panoplie de vos outils internes destinés a promouvoir la recon-
naissance et I’évolution du réle du bénévole au sein de votre association, de
préserver la motivation de vos équipes, d’accroitre celle des nouvelles recrues,
de mieux connaitre et gérer les ressources dont vous disposez et d’exploiter
tout le potentiel humain de votre organisation.

e cet outil sera d’autant plus utile que vous accompagnerez le bénévole dans
Pidentification des compétences mises en ceuvre.

M Aider le bénévole a sortir de la simple description de son activité
associative pour prendre conscience, identifier et formuler les compé-
tences qu’il met en ceuvre :

o réfléchir a votre parcours et a vos réalisations a I'occasion de votre engagement ;
e renseigner un ou des carnets de validation ;

e décrire et définir par écrit ou par oral ce que représente votre expérience
bénévole en termes de qualifications pour les valoriser vis-a-vis d’examinateurs
dans un cursus étudiant ou vis-a-vis d’employeurs dans une recherche d’emploi
ou une nouvelle orientation professionnelle (lignes dédiées dans un CV, entre-
tien de recrutement, rendez-vous avec un conseiller Péle emploi...).

Ce portefedille est un support personnel. Il n’a aucun caractére exhaustif, formel
ou contraignant. |l n’est pas un outil de certification. Seuls d’autres acteurs (votre
association, un jury d’examen, etc.) peuvent certifier ces compétences et/ou les
valoriser.

Les destinataires du portefeuille

Le portefeuille s’adresse au bénévole, de tout secteur, a la condition qu’il soit
responsable d’activité, c’est-a-dire qu’il ait assumé et pris en charge une mission
spécifique pendant un certain laps de temps avec un assez grand degré d’autonomie.

Loutil se concentre sur les compétences repérées comme prépondérantes pour
lui : gestion de projet, mobilisation d’équipes, organisation d’instances et de res-
sources, capacité d’entrainement fondée sur des convictions, adhésion a des valeurs
et a un projet communs.

Le portefeuille s’adresse également aux associations et a leurs responsables
qui accompagnent les bénévoles dans la reconnaissance de leur engagement.



Sélectionnez dans le
portefeuille (pages 6 a 23)
les compétences

qui sont les votres

Un point de départ

a un échange
entre les associations

et leurs bénévoles

5
PORTEFEUILLE
DE COMPETENCES

Mode d’emploi du portefeuille a 'usage du bénévole

Le portefeuille vous aide a décrire les atouts que représente votre expérience de
bénévole, en les rédigeant au regard d’une liste de suggestions.

I -Vous étes invité a identifier et sélectionner dans cette liste les com-
pétences qui sont les votres.

2 - Quelques lignes sont a votre disposition aprés chaque libellé, pour
décrire, par rapport a votre expérience, la maniére dont vous avez pu
mettre en ceuvre cette compétence.

Loutil recense un nombre important de compétences dont vous avez peut-étre fait
preuve au cours de votre engagement, a 'occasion d’'une ou de plusieurs activités,
indépendamment des compétences techniques que vous avez utilisées spécifique-
ment parce qu’elles étaient en lien avec votre secteur associatif ou avec les particu-
larités de votre tache.

La liste est détaillée et les mentions vous proposent des illustrations de la com-
pétence dont la formulation (plus abstraite) figure dans la colonne de
gauche. Dans le cadre de votre activité, le but n’est pas de fournir des exemples
illustrant chacune des lignes mais de vous permettre de ne pas oublier les vbtres.
En tant que telle, la liste est une aide a la description des acquis qui pourraient
intéresser votre interlocuteur.

Le portefeuille est adapté aux expériences courtes comme a celles plus longues et
plus diversifiées.

N’hésitez pas a solliciter un responsable au sein de I'association pour faire avec vous
un point sur vos acquis en utilisant ce support comme base a votre échange.

NOTA : ce portefeuille n’est pas un livret a présenter a des jurys ou a des
employeurs et ne comporte pas en conséquence de partie d’évaluation.

Mode d’emploi du portefeuille a 'usage de I’associa-
tion ou du responsable associatif

Le portefeuille peut servir de point de départ a un échange entre vous et chaque
bénévole.A partir de la description de sa mission et de son activité par le bénévole,
vous pouvez l'aider, avec ce support, a aller plus loin pour identifier des ressources
et des compétences génériques qui transparaissent dans la présentation qu’il fait.

Vous I'aidez ainsi a réfléchir a son parcours, a prendre conscience de ses qualifica-
tions pour faire évoluer son role dans I'association, vous I'encouragez a assumer de
nouvelles tiches et responsabilités, qui sont autant de sources de motivations, de
fidélisation et de dynamisation des équipes.Vous pouvez également le motiver ainsi
a suivre des formations que vous organisez a destination des bénévoles de votre
association.

Loutil est évidemment une base que vous pouvez personnaliser, transformer pour
’adapter a votre propre structure et aux spécificités des missions qui y sont exer-
cées. En revanche, il vous est recommandé de ne pas modifier les intitulés de com-
pétences, sous peine de perdre son caractére portable d’'une expérience associative
a lautre.
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= Le portefeuille
de compeétences
en 18 fiches

Toutes les compétences par fiche

Vous engager, prendre POSItiON ........cccccccociiiriecncccunininiceccecneetececeeneneaes fiche p.7
Assumer des responsabilités ..., fiche p.8
Définir des stratégies d’Orientation ..........ccccececevevcueinicinrneeeieenceeesecneeecennenes fiche p. 9
Animer une instance dirigeante .........c.c.cccoorircniiuieinininceceeeeeeteeeeeeeas fiche p. 9
GErer des PrOjJELS ......cocveuiucuriririiceieieieietet ettt ettt fiches p. 10 et |1
Mobiliser autour d’Un Projet ..........cciircecneeeeeeieecceeieeeeeee e fiche p. 12
Animer des EQUIPES ......cooieciiuiiriiiccccieeetcce e fiches p. 13 et 14
Travailler en €qUIPe ... fiche p. I5
Gérer et travailler dans une équipe interculturelle ou internationale ..... fiche p. 16
Négocier des moyens d’action ...........cccccoeeuiirininirinceieiirere et fiche p. 17
OFANISEI ..ttt ettt ettt fiche p. 18
Constituer et animer un/des réSauU(X) .....c.cocoeeeieeurireeurineueerireseireeeseeaeenene fiche p. 19
COMMUNIQUET ..ttt ettt ettt fiche p. 20
Etre source d'initiative et force de Proposition ............c.........ccccoemrerrrvevenees fiche p. 21
Etre force d'iNNOVALION ..........ovveeevveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e fiche p. 21
Apprendre autrement par la pratique ............cccooecvciiirniniincneeeeeceee fiche p.22



> \ous engager,
prendre position
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A travers votre expérience
de bhénévole, vous avez su :

Comprendre les motivations et adhérer aux valeurs et aux enjeux
d’un projet
Et vous ?

Défendre un projet et s’impliquer pour sa réussite
Et vous ?

Inscrire son action dans une perspective de moyen et de long terme
Et vous ?

Suivre un projet dans ses différentes étapes (définition, conception,
mise en ceuvre, suivi)
Et vous ?

Assumer ses responsabilités dans la durée
Et vous ?

S’investir sur un territoire
Et vous ?

Participer au débat public
Et vous ?




A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Prendre des initiatives
Et vous ?

™ Assumer
des responsabilités

Prendre une décision en tranchant entre différents avis
Et vous ?

Définir des priorités
Et vous ?

Défendre un projet devant des responsables
Et vous ?

Proposer des décisions stratégiques aux décisionnaires
Et vous ?

Prendre en compte les orientations définies par les dirigeants
Et vous ?

Mettre en ceuvre les décisions prises par les dirigeants
Et vous ?

Faire avancer un projet, ’ladapter en fonction des évolutions
Et vous ?

Répondre de ce qui a été dit et fait

8
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Définir et argumenter un plan d’action pluriannuel

- Définir Et vous ?
des stratégies
d’orientation

Proposer des nouveaux projets
Et vous ?

p Animer Animer une équipe de responsables dans une optique de partage des res-
ponsabilités
une instance Et vous ?
dirigeante

Assurer le leadership dans une équipe de responsables
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

- 0 Elaborer un diagnostic et inscrire un projet dans un contexte socio-écono-
Gérer mique et a partir d’'un environnement institutionnel connus.

- Et vous ?
des projets

Planifier des programmes
Et vous ?

Définir des objectifs
Et vous ?

Evaluer ce qui est possible et ce qui ne I’est pas
Et vous ?

Définir des actions
Et vous ?

Mettre en place des méthodes de travail
Et vous ?

Identifier les acteurs pertinents
Et vous ?

Evaluer les ressources nécessaires au projet
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Identifier les sources de financement possibles

(o Gerer Et vous ?
des projets (suite)

Construire un budget
Et vous ?

Assurer le suivi des dépenses
Et vous ?

Assurer le suivi du planning établi et réaliser des objectifs dans les temps
impartis
Et vous ?

Gérer des imprévus, des urgences
Et vous ?

Savoir faire un bilan de ’action apreés avoir construit des indicateurs
Et vous ?

Dresser un bilan et le transmettre
Et vous ?

Tirer partie des échecs
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Elaborer et faire vivre un projet
Et vous ?

> Mobhiliser
autour
d’un projet

Promouvoir un projet cohérent avec celui de I’organisation
Et vous ?

Assurer une fonction de chef de projet, d’animateur
Et vous ?

Impliquer les acteurs dans la durée
Et vous ?

Encourager
Et vous ?

Faire adhérer, transmettre des valeurs
Et vous ?

Fidéliser les membres de I’équipe et préserver leur motivation
Et vous ?

Remercier
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Savoir constituer ou compléter une équipe en identifiant les personnes
compétentes

[_ 4 Animer Et vous ?
des équipes

Agréger des personnes a statuts différents
Et vous ?

Accueillir et intégrer de nouveaux membres
Et vous ?

Répartir des taches en fonction des compétences et des intéréts des
membres de I’équipe
Et vous ?

Rendre autonomes les membres de I’équipe
Et vous ?

Assurer une fonction de tuteur, de parrain
Et vous ?

Identifier et proposer une réponse aux besoins de formation
Et vous ?

Reconnaitre et valoriser les compétences
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Déléguer en facilitant ’accession des membres de I’équipe a de nouvelles
responsabilités

[_ 4 Animer Et vous ?
des équipes

(suite) Elaborer et mettre en ceuvre des solutions collectives et partagées
Et vous ?
Partager des savoirs et des expériences
Et vous ?
Animer et gérer les débats
Et vous ?
Fédérer les énergies, les différents interlocuteurs et instances
Et vous ?
Assurer le role d’interface
Et vous ?
Créer un climat de travail convivial
Et vous ?
Identifier, prévenir et gérer des conflits, par I’anticipation, I’écoute et la
médiation
Et vous ?
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™ Travailler
en équipe
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Prendre en considération les idées des autres, les reformuler
Et vous ?

Accepter I’autre dans la différence
Et vous ?

Apprendre a faire des différences de chacun des richesses et une source de
créativité
Et vous ?

Travailler dans un contexte interculturel, international, (membres de
I’équipe, public bénéficiaire)
Et vous ?

Etre a ’écoute d’acteurs divers
Et vous ?

Prendre du recul pour mieux appréhender les débats, les conflits, etc.
Et vous ?

Fabriquer du consensus
Et vous ?

Accompagner chacun pour permettre la réalisation des actions
Et vous ?

Vous intégrer
Et vous ?




> Gérer

et travailler

dans une équipe
interculturelle
ou internationale
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Comprendre les diverses formes d’expression des personnes appartenant
a d’autres cultures que la sienne
Et vous ?

Se faire comprendre des personnes appartenant a un groupe socioculturel
différent du sien
Et vous ?

Définir par la concertation les régles nécessaires au vivre et agir ensemble
dans le cadre du projet
Et vous ?

Imposer et faire respecter les régles non négociables
Et vous ?




> Négocier
des moyens
d’action
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Savoir présenter ’action de ’association
Et vous ?

Convaincre de l’intérét d’un partenariat, le monter et entretenir une rela-
tion avec des interlocuteurs différents, par exemple publics et privés
Et vous ?

Savoir trouver les arguments pour présenter les enjeux et justifier le
besoin de fonds nécessaires a I’activité
Et vous ?

Obtenir et justifier ’octroi de financements publics (remplir un dossier de
subvention, soumettre un bilan de I’action)
Et vous ?

Obtenir un financement de la part d’un partenaire privé (convention,
mécénat, etc.)
Et vous ?

Savoir rendre compte au partenaire de l'utilisation des moyens donnés,
évaluer P’action, préserver la relation partenariale
Et vous ?




A travers votre expérience
de bhénévole, vous avez su :

Assumer le secrétariat général
Et vous ?

> Organiser

Assurer un suivi administratif
Et vous ?

Mettre en place et assurer le suivi de la logistique d’un événement
Et vous ?

Mettre en place un rythme de réunions adapté
Et vous ?

Animer une réunion
Et vous ?

Assurer la production et le suivi de comptes rendus
Et vous ?
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Organiser un réseau
Et vous ?

> Constituer et

animer un/des

réseau(x)
Enrichir un réseau en nouant de nouveaux contacts, en faisant adhérer de
nouveaux partenaires
Et vous ?
Créer des liens avec des acteurs variés (élus, administrations, entreprises ...)
Et vous ?
Solliciter efficacement un réseau
Et vous ?
Mettre en place des collaborations pérennes (entre individus, entre organi-
sations)
Et vous ?
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A Communiquer
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Identifier les valeurs de I’organisation et les promouvoir
Et vous ?

Présenter un projet et ses apports en des termes précis et concrets auprés
d’acteurs variés (pouvoirs publics, acteurs privés, bénéficiaires, autres membres de I'équipe, etc.)
Et vous ?

Communiquer autour du projet en insistant sur les valeurs véhiculées
Et vous ?

Gérer les relations publiques
Et vous ?

Concevoir et réaliser des outils et des supports de communication
Et vous ?

Maitriser une communication orale, écrite, produire individuellement ou
collectivement des supports
Et vous ?

Utiliser efficacement les réseaux sociaux et les nouvelles technologies de
Pinformation et de la communication
Et vous ?

Utiliser des logiciels tels que Word, Excel, Power Point, etc.
Et vous ?

Savoir accueillir et renseigner des interlocuteurs extérieurs
Et vous ?




™ Etre source
d’initiative
et force de
proposition

™ Etre force
d’innovation
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A travers votre expérience

de bénévole, vous avez su :

Poser un diagnostic pertinent
Et vous ?

Anticiper
Et vous ?

S’adapter a des contraintes extérieures, ajuster son comportement a des
situations imprévisibles
Et vous ?

Saisir les opportunités
Et vous ?

Etre curieux de ce qui se fait ailleurs
Et vous ?

Identifier des besoins non couverts
Et vous ?

Faire beaucoup avec peu
Et vous ?

Savoir mettre en lumiére des problémes et proposer des alternatives
Et vous ?

Inventer des solutions inédites, en termes d’organisation, d’activités ou de
partenariats
Et vous ?

Adapter des bonnes pratiques ayant fait leurs preuves par ailleurs
Et vous ?




Vos
Competences

génériques (Quelques critéres non exhaustifs de cette compétence)

4 4

Etre autonome
Et vous ?

™ Apprendre
autrement
par la pratique

Donner et prendre le temps de la maturation

Et vous ?

Maitriser les outils d’auto-formation

Et vous ?
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= Rapport dugroupe de travail

Reconnaissance et valorisation du bénévolat associatif -
Lundi I° aotit 201 |

Dans les points de sortie de la Conférence de la vie associative, il est indiqué :

« Les travaux préparatoires ont ... permis de réaliser un premier état des lieux des dif-
férents outils existants pour tracer le parcours bénévole au sein d’une association, de cla-
rifier I'utilisation qui en est faite (passeport bénévole, portfolio, livret de vie, articulation
livret de compétences ...). Un référentiel de compétences « servira de base commune a
la reconnaissance de 'engagement associatif ». Il sera établi au sein d’un groupe de travail
inter-associatif mis en place par le Haut Commissaire .

Une saisine issue de la
Conférence de la vie

associative du

e présent rapport est le fruit du travail d’'un groupe inter-associatif réuni par le

ministére chargé de la vie associative (Direction de la jeunesse, de I'éducation

populaire et de la vie associative - Djepva)'. Dans ce rapport sont explorées les
différentes pistes qui, a des degrés divers, ont le méme objectif de reconnaissance et
de valorisation du bénévolat associatif en inscrivant délibérément cet objectif dans le
cadre de la formation tout au long de la vie (« Lifelong learning » de "'Union Euro-
péenne), qui est aussi le principe sur lequel repose la loi de modernisation sociale
de 2002. La saisine précise qu’il s’agit de déterminer les conditions nécessaires a la
validation des compétences acquises dans le cadre du bénévolat, notamment par
I’établissement « d’un référentiel de compétences qui servira de base commune a la
reconnaissance de I'engagement associatif ».

| 7 Décembre 2009 »

Pour répondre a cette question complexe, concernant notamment la faisabilité d’'un
« référentiel de compétences bénévoles », le groupe a consacré une premiére partie
de sa réflexion a un examen du contexte qui a conduit a cette proposition. Il s’est
ensuite penché sur les différents concepts appliqués au champ de la formation pro-
fessionnelle pour vérifier leur pertinence dans le domaine du bénévolat. Enfin, il s’est
efforcé d’identifier les conditions favorisant I'apprentissage informel et non formel, et
les savoirs (savoir-faire, savoir étre, savoir social) mis en ceuvre dans I'accomplissement
de responsabilités bénévoles dans le cadre associatif. Il en résulte un ensemble de pro-
positions qui peuvent étre utilisées dans différents contextes : une prise de conscience
dans une démarche d’auto-évaluation de ses propres acquis, pour les faire reconnaitre
par un interlocuteur extérieur au cours d’une recherche d’emploi, ou encore pour les
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intégrer a un cursus universitaire ou professionnel ou a un processus de validation des
acquis de I'expérience.

Enfin, la réflexion a porté sur les capacités repérées comme prépondérantes pour les
responsables d’activités dans un cadre associatif : il s’agit notamment de la gestion de
projet, de la mobilisation d’équipes, de l'attention portée a l'autre, de 'accompagne-
ment des personnes, du fonctionnement des instances, d’'une gestion rigoureuse des
ressources (humaines et matérielles)...etc. Le travail en milieu associatif implique des
capacités d’entrainement fondées sur des convictions et I'adhésion commune a des
valeurs, a un projet. En revanche, les compétences développées dans la pratique d’acti-
vités techniques que le contexte associatif colore peu et qui pourraient étre acquises
de la méme maniére dans un autre contexte professionnel (activité de secrétariat,
de gestion, de logistique...), sont moins centrales dans la réflexion du groupe, non
parce qu’elles ne sauraient faire 'objet d’'une validation, mais parce qu’elles peuvent
plus aisément trouver leur place dans des référentiels préexistants. Elles n’en sont pas
moins cependant, comme les précédentes, marquées par « un désir d’engagement »
des personnes, par I'adhésion a des valeurs qui méritent d’étre pris en compte comme
on le verra plus loin.
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Un bref rappel historique

La validation des acquis de I'expérience (VAE), mise en place par la loi de 1984 dans le
supérieur, et la validation des acquis professionnels (VAP) de la loi de 1992 pour I'en-
semble des diplémes de I’éducation nationale, n’ont pas connu le succés espéré tant
aupres des professionnels que des directions des ressources humaines. Ces nouveaux
dispositifs ne s’inscrivaient pas en effet dans la tradition francaise pour qui la formation
est en premier de nature académique, la validation s’effectuant prioritairement et quasi
exclusivement sur les connaissances sanctionnées par un dipléme. C’est pour des rai-
sons voisines que la formation par alternance qui s’est particulierement développée
dans le secteur médico-social, ou encore I'apprentissage qui ne cesse de croitre, y
compris pour des formations supérieures, ont du mal a étre considérés comme des
parcours aussi nobles que les filieres traditionnelles, scolaires et universitaires.

Il aurait été surprenant qu’un contexte qui n’a pas favorisé la VAP, marqué par une cible
unique, le diplome de I'éducation nationale, permette le développement de la validation
des acquis de I'expérience bénévole - (VAEb) promulguée par la loi de modernisation
sociale - qualifiée en son temps, par la ministre de la formation professionnelle, Nicole
Péry, de « petite révolution ». Car cette loi bouscule une autre idée bien ancrée en
proposant que I'on puisse acquérir des compétences en dehors d’un cadre profession-
nel salarié. Comme si une association n’était pas une organisation professionnelle au
sein de laquelle les processus sont adaptés en vue d’une optimisation des ressources
disponibles. Les échanges européens ont sans nul doute contribué a intégrer I'idée
que les « acquis de I'apprentissage » puissent étre valorisés en tant qu’'ECTS (Euro-
pean Credit Transfer System) introduits dans le cadre de I’lharmonisation des cursus et
diplomes de I'enseignement supérieur dans I'Union Européenne. Cependant, I'histoire
de ces huit derniéres années nous conforte dans I'idée que la distance peut étre par-
fois grande chez nous entre la promulgation des textes législatifs et réglementaires et
leur mise en ceuvre. La demande de la Conférence de la vie associative, huit ans apreés
la loi de modernisation sociale, atteste de cette difficulté qui est aussi, pour une part,
de la responsabilité du secteur associatif lui-méme, qui n’a pas accordé a cette loi
Pimportance qu’elle avait réellement, ne serait-ce que parce qu’elle confirme officielle-
ment la reconnaissance du caractére formateur de 'engagement bénévole.

Il y a vraisemblablement une raison supplémentaire a la faible application de la loi
de 2002, et cette raison est culturelle : si le concept de bénévolat a toujours été
considéré comme antinomique de I'idée de gratification ou de bénéfices liés a I'enga-
gement, ’existence méme de laVAE « bénévole » constitue un changement profond
concernant I’engagement : c’est qu’il puisse y avoir un « bénéfice » personnel (une
gratification possible) a tirer du bénévolat, lequel est traditionnellement étroitement
associé a I'idée de gratuité. C’est un véritable choc culturel qui n’a vraisemblable-
ment pas encore atteint I’ensemble des parties prenantes et qu’atteste, d’une cer-
taine maniére, le vocabulaire attaché au bénévolat, ou I'on parle d’activité, alors que
C’est le travail qui caractérise le salariat. La VAE, parce qu’elle met sur un méme plan
expérience, que celle-ci soit bénévole ou salariée, donne une vision nouvelle, voire
« utilitariste » a 'engagement.Vision qui est encore loin d’étre unanimement partagée
au sein du mouvement associatif. Pourtant, certains auteurs n’hésitent pas a parler de
« ’avenement d’un nouvel esprit de I'associationnisme ... avec la fin du tabou de la
rétribution, faisant méme de I'intérét a I'engagement le moteur du travail bénévole? ».

Cependant, bien que les deux approches d’une activité, par le bénévolat ou le salariat,
restent distinctes sur plusieurs points, il ne faut pas négliger le fait souvent constaté
de I'influence de la formation initiale ou de I'expérience professionnelle dans I’échelle
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des responsabilités associatives bénévoles. C’est pourquoi il n’est pas étonnant qu’a
linverse, I'exercice de responsabilités bénévoles puisse constituer un avoir plus ou
moins important dans un cursus dipldGmant ou un bonus dans le cadre d’'une embauche.

De la reconnaissance

mmmm Un contexte plus favorable ?

Si on constate de plus en plus fréquemment que des employeurs du secteur public
comme du secteur privé prennent en considération la valeur attachée a ’engagement
bénévole, les exemples sont encore nombreux qui témoignent d’une vision rétrograde
et dépassée du bénévolat héritée de la tradition chrétienne de la charité, des bonnes
ceuvres.

Il ne faut pas se cacher que « bénévolat » fait partie de ces mots enchainés a des
images et a un contexte historique, qui portent en eux une lourde charge idéologique
et d’affectivité. Dés qu’on s’en approche, on suscite un certain nombre d’idées regues,
notamment chez ceux qui ne voient le bénévole qu’au travers du couple bénévole/ama-
teur, c’est-a-dire du fantaisiste, certes généreux et disponible, mais 'opposé du profes-
sionnel. Si des changements sont aujourd’hui perceptibles dans la prise en compte de
'expérience bénévole dans le cadre de l'insertion professionnelle, la mutation dans les
critéres de recrutement est loin d’étre achevée. Les bénévoles ont en général des dif-
ficultés a valoriser leur expérience et les employeurs n’ont au mieux qu’une idée floue
des compétences mises en ceuvre.Alors que d’autres encore font explicitement part
de leur crainte que I'engagement associatif n’entre en conflit avec celui qu’ils attendent
des salariés de leur entreprise, que les temps sociaux ne prennent I’ascendant sur les
temps professionnels.

Ce sont précisément ces constats encore fort répandus qui exigent une réflexion
approfondie de tous les acteurs concernés afin que I'on sorte de ces conceptions
passéistes qui témoignent d’'une méconnaissance de ce qu’est I'association. Face a ces
situations, les discours ne sont entendus que par ceux qui sont déja convaincus. C’est
pourquoi il est nécessaire d’apporter des preuves, par I'expérience, que I’exercice
bénévole de responsabilités au sein des associations - qui constitue un contexte plei-
nement professionnel quoique spécifique - permet d’acquérir des savoirs-faire et des
compétences transférables au-dela du secteur associatif.

Cette reconnaissance des capacités acquises et des « compétences mises en ceuvre
dans I'exercice d’activités associatives bénévoles » a laquelle on doit parvenir, concerne
aussi bien le champ de la formation que le marché de ’emploi. Néanmoins, I'inté-
rét accordé a la prise en compte du capital humain et du « capital social » dans les
activités publiques et privées, qui semble aujourd’hui croissant dans certains cercles
d’entrepreneurs ou de responsables d’administration, ne doit pas faire illusion. Le che-
min est encore long qui conduit a donner toute la place qu’il mérite a « I'expérientiel
associatif ». C’est pourquoi, au dela des diversités, il importe de dégager quelques «
compétences premiéres » dont le monde associatif facilite I’émergence.

Le portefeuille inclus dans ce document constitue la conclusion logique de cette
démarche. Il ne faut cependant pas se cacher que I’engagement associatif, que I'on
caractérise généralement par I'intérét pour autrui, la générosité, la solidarité... valeurs
positives universelles et reconnues, peut, plus souvent qu’on ne le pense, étre pergu
par les recruteurs, non comme un atout mais comme un handicap lorsqu’il ne s’agit
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plus de 'engagement comme principe, mais d’un engagement dans telle association
connue pour ses finalités, ou I'idéologie qui la caractérise. C’est ce qui conduit certains
DRH a conseiller aux candidats a 'embauche de ne pas faire état de leur engagement,
rendant ainsi complexe la présentation des capacités mises en ceuvre dans le cadre
associatif.

Lensemble de ces remarques montre que la reconnaissance externe du bénévolat,
malgré quelques exceptions, ne bénéficie pas encore d’un contexte aussi favorable qu’il
serait souhaitable lorsqu’il s’agit de validation ou de certification. Si les obstacles issus
des conceptions les plus vieillottes du bénévolat sont surmontables par la démons-
tration de la rigueur de I’évaluation des compétences acquises en milieu associatif
- Pobjet de ce document - il n’en sera jamais de méme des présupposés idéologiques
qui jouent sur un autre registre qui sera toujours plus difficile a contourner.

mmmm Clarification des concepts appliqués a ce champ

Au cours de son travail, le groupe a constaté qu’une des premiéres tiches consistait a
préciser les concepts et la terminologie appliqués a ce champ, de maniére a évacuer le
plus possible les malentendus. Cette étape est d’autant plus nécessaire qu’en matiére
d’activités bénévoles (notre travail concerne essentiellement les responsables d’acti-
vités), on se trouve non seulement face a une extréme diversité des contextes, des
activités mais également des niveaux de responsabilités et des cultures associatives.

La reconnaissance

C’est I'acte le plus élémentaire que 'association, en tant que collectif, doit a la per-
sonne vis-a-vis de laquelle elle se sent redevable pour le service rendu ou I'action
entreprise, la valeur ajoutée au projet commun et pour |'usage qu’elle pourra en faire.
Au-dela de la valeur matérielle de I’échange, « reconnaitre » c’est mettre au premier
plan sa valeur sociale, qui est la réciprocité (don/contre-don). La reconnaissance est
un acte d’abord interne a 'association, il constitue une des principales caractéristiques
des relations qui doivent s’établir entre les différents acteurs.

Mais elle a aussi une dimension externe, c’est d’ailleurs ce qui justifie le présent
document. Il semble que I'apport considérable du bénévolat associatif, en réponse a
des besoins que les associations avaient révélés (santé, éducation, loisir, culture...), en
contribuant au service de I'intérét général par un effort de création et d’innovation
dans la plupart des domaines de I'activité humaine tout au long du 20eme siécle, ne
suffise pas a faire disparaitre ces conceptions tenaces évoquées plus haut et que I'on
soit encore tenu d’apporter la preuve du sérieux et de la rigueur de P’action en milieu
associatif. Mais la contradiction est a son comble lorsqu’on regarde les sondages d’opi-
nion qui placent tous trés haut les associations dans ’échelle des valeurs, y compris
pour résoudre des problémes complexes de société, bien au dessus des syndicats et
plus encore des partis politiques ! Or, c’est bien le bénévolat qui constitue le terreau
de la vie associative, sa spécificité et qui est donc la source de cette inventivité et de
ces réalisations qui contribuent au mieux étre en société.

La valorisation

Elle est constituée par les différentes actions entreprises par le collectif associatif pour
faire valoir a I'interne comme a I'externe les qualités / performances/ compétences/
capacités, d’'un bénévole. C’est a la fois un acte de communication et de mise en relief
des qualités observées dans I'exercice d’une activité ou d’une responsabilité. La valori-
sation est le juste complément de la reconnaissance.



27
PORTEFEUILLE
DE COMPETENCES

La validation

Il y a souvent confusion entre valorisation et validation qui est une fonction qui peut
étre a la fois interne (celle d’un responsable de I’association), et externe a I’association,
celle d’un jury, d’'une autorité déclarée compétente, qui consiste a vérifier si les capa-
cités d’un candidat sont conformes aux capacités constitutives, préalablement identi-
fiées, des compétences requises pour I'obtention d’un dipléme.Validations interne et
externe ne peuvent étre mises sur un méme plan, puisque la premiére ne saurait avoir
- sauf exception - le méme caractére d’objectivité. Pour la VAE — bénévole, comme
pour laVAE en général, les compétences du candidat doivent s’inscrire dans le cadre
de normes académiques, par nature préexistantes que seul un jury officiel est en droit
de certifier.

La certification

C’est le processus de vérification d’'une maitrise professionnelle d’un individu qui
atteste de la « qualification », c’est-a-dire des capacités a réaliser des activités profes-
sionnelles dans le cadre de plusieurs situations de travail, a des degrés de responsabi-
lité définis dans un référentiel.

Les compétences
« La compétence se vérifie dans l'action »

Dans le cadre des ressources humaines, la compétence est au centre de trois compo-
santes que sont : le savoir (théorique, technique, connaissances), le savoir-faire (habi-
lité), le savoir étre (qualités personnelles).

D’une maniére complémentaire, pour Guy le Boterf, les compétences sont la résul-
tante de trois facteurs : le savoir agir (qui suppose de savoir combiner et mobiliser des
ressources pertinentes), le vouloir agir (qui se référe a la motivation de I'individu), le
pouvoir agir (qui renvoie a I'existence d’un contexte, d’'une organisation de travail, de
choix de management).

Etre compétent c’est avoir la maitrise d’un savoir-faire opérationnel relatif aux activités
d’une situation déterminée requérant des connaissances associées a des savoir-faire et
des savoirs étre. Elle est inséparable de I'action et ne peut étre appréhendée qu’au
travers de Iactivité par laquelle elle s’exprime et dont elle permet la réalisation. C’est
ce qui conduit parfois — bien trop rarement - certains organismes valideurs a adopter
des méthodes d’évaluation par la situation de travail réelle ou reconstituée.

Les capacités, ou compétences génériques

Contrairement a la compétence, la capacité a un lien étroit avec I'individu. Elle n’a de
sens que par la personne qui la met en ceuvre, c’est la possibilité pour cette personne
de démontrer des potentialités a faire une action dans une situation particuliére. Ainsi,
des bénévoles peuvent étre amenés a prendre en charge des activités dans lesquelles,
dans d’autres circonstances, ils n’auraient jamais pensé s’investir. En résumé, c’est ce
qui peut étre mobilisé dans les domaines cognitifs, relationnels et physiques d’un indi-
vidu dans une situation ou un contexte de travail.

Le référentiel

Les référentiels sont des supports essentiels dans une logique de certification. C’est un
document qui décrit précisément les compétences et savoirs exigés pour I'obtention
de la certification ou du dipléme visé. On parle de « référentiel de métier ». Il indique
les situations dans lesquelles les compétences peuvent étre appréciées, les niveaux a
atteindre, les critéres de réussite, en vue de situer la performance du candidat. |l iden-
tifie les combinaisons de compétences dont il s’agit de vérifier la maitrise. Il indique ce
qu’il faut évaluer, les modalités de I'évaluation ainsi que les jurys qui y seront impliqués.
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Apprentissages (manuel Eurostat classification)

b formels (ou éducation formelle) : sont ceux qui sont structurés, effectués dans un
organisme de formation ou un établissement d’enseignement pour I'obtention d’un
diplome ;

P non formels (ou éducation non formelle) :ils renvoient aux formations non diplo-
mantes, mais ce sont des apprentissages intentionnels, c’est a dire que I'apprenant a
pour objectif d’améliorer ses compétences;

D Informels (ou éducation informelle) :ils renvoient a ce qui est appris en situation,
en dehors de tout cadre formatif traditionnel, notamment en situation de travail
ou dans les activités de la vie quotidienne... ils s’inscrivent généralement dans une
démarche non intentionnelle, le but de I’action n’étant pas I'apprentissage, ni la
volonté d’acquérir de nouvelles compétences. A titre d’exemple, la VAE bénévole
repose sur la reconnaissance des apprentissages informels, ou non formels, dans le
développement des compétences.

mmmm La dérive de P’instrumentalisation du bénévolat

Le coeur de notre réflexion doit porter sur I'apprentissage informel ou non formel
dont bénéficient les bénévoles dans le cadre d’une activité qu’ils exercent avec une
certaine autonomie. Nous verrons plus loin que cet apprentissage implique, de la part
des dirigeants, qu’ils mettent en place une bonne gestion des ressources humaines.

Pour I'association, I'étape qui précéde est celle de la reconnaissance et de la valori-
sation qui s’exprime par de la gratitude pour le temps donné et les capacités utiles a
la mise en ceuvre du projet. C’est le moins que I'association puisse faire, mais encore
faut-il qu’elle le fasse. Or une enquéte récente® tend a montrer que parmi les trois
millions de bénévoles qui disent avoir abandonné leur engagement associatif, la moitié
d’entre eux affirme l'avoir fait pour des raisons de profonde insatisfaction quant a la
gouvernance, notamment concernant I'accueil qui leur aurait été réservé par 'associa-
tion ou dans I'association.

Il s’agit la d’une forte interpellation du mouvement associatif qu’il aurait tort de négli-
ger, notamment lorsqu’il constate la difficulté du renouvellement de ses dirigeants.
Chacun connait en effet des exemples d’instrumentalisation du bénévolat, celui-ci
n’étant reconnu qu’en fonction de sa contribution a la force de frappe de la structure,
permettant au modéle économique original de I'association d’étre compétitif, parce
que faisant appel au bénévolat, ce qui lui permet d’offrir des services a moindre prix.
Il s’agit la d’'une vision purement utilitaire du bénévolat qui ne favorise pas un engage-
ment durable, et qui ne s’inscrit pas dans la dynamique recherchée d’'une formation
tout au long de la vie. Cette vision n’est malheureusement pas aussi marginale qu’on
I'imagine parfois, c’est celle, externe au mouvement associatif, qui prévaut lorsqu’on
regarde celui-ci uniquement sous I'angle de la concurrence déloyale vis-a-vis du secteur
lucratif, mais c’est aussi — inconsciemment peut-étre — le fait d’associations dont les
dirigeants font 'impasse d’une réflexion sur la place des bénévoles parmi les différents
acteurs, notamment en ne les intégrant pas dans le cadre de leur politique de gestion
des ressources humaines - lorsqu’elle existe -. On ne peut écarter non plus du tableau
certaines pratiques de collectivités publiques - voire de I'Etat - dont I'encouragement
au bénévolat est parfois teinté de visées qui, sous couvert de solidarité et de civisme,
ne sont pas dénuées d’arrieres-pensées économiques.
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mmmm Une GRH favorisant I’apprentissage informel ou non formel

Un des principaux indicateurs de cette reconnaissance n’est-il pas une GRH concer-
nant ’ensemble des acteurs, prenant en compte les différents statuts, les capacités
repérées, les désirs des personnes et leur engagement au service du projet ! C’est en
effet dans le cadre de la GRH que chacun des acteurs doit trouver sa place, avoir une
perception claire de sa fonction et de la mission confiée, mais aussi des relations avec
les autres acteurs. L'objectif poursuivi est non seulement celui qui consiste a ceuvrer a
la cohérence de I'organisation et a I'optimisation de sa gouvernance, mais aussi de se
donner des outils permettant d’optimiser I'apprentissage informel ou non formel du
bénévole.

Ce gqu’une bonne GRH favorise également, c’est I'identification, non seulement de ce
qui est utile a I'association, mais également des ressources personnelles du bénévole
en matiere de qualités et de compétences qui lui viennent de son histoire, comme de
son parcours personnel et professionnel antérieur. Or, ces potentialités de développe-
ment personnel et professionnel ne peuvent étre décelées que par une attention a la
personne du bénévole, faite d’écoute et de respect, au-dela du simple accomplissement
de la tache, de la mission ou de la responsabilité qui lui ont été confiées. En résumé, la
reconnaissance de I'association doit englober;, au-dela des attentes légitimes, les poten-
tialités de la personne. Ce qui exige des dirigeants qu’ils soient capables de prendre de
la distance par rapport au projet de I'association et de faire preuve de beaucoup de
générosité et de disponibilité.

mmmm Développer une démarche émancipatrice

Lorsque ces conditions sont réunies, la valorisation de I’engagement peut prendre
toute sa dimension. La responsabilité est en premier celle de I'association, il lui appar-
tient de valoriser I'engagement associatif comme producteur de compétences nou-
velles, lieu de développement et d’élargissement des capacités individuelles.

C’est pourquoi il faut souligner ce qui, a premiére vue, peut apparaitre contradictoire
avec le travail commun sur le projet associatif, que ces acquis nouveaux sont autant
de facteurs qui favorisent I’émancipation et I'autonomie de la personne, y compris par
rapport aux tiches ou aux missions confiées.

C’est ce qu’on pourrait appeler « un bénéfice collatéral », sauf que, dans un contexte
associatif, les dirigeants devraient avoir clairement conscience qu'’il s’agit la d’un objec-
tif majeur au service de la personne. Méme si apparemment cette distance ne sert
pas directement le projet associatif. C’est en cela que la vie associative est un puissant
outil de formation des hommes, non pas uniquement du point de vue de la profes-
sionnalisation ou de I'apprentissage d’une technique — ce qui est de plus en plus une
réalité - mais aussi, au service de I’émancipation de la personne et de son autonomie.

En cela c’est un important levier de promotion sociale, le moyen de favoriser la mobi-
lité sociale et professionnelle, un facteur favorable a la transférabilité des compétences
acquises, un lieu d’acquisition de capital social. En confortant la mobilité et I'adaptation
des individus a un monde en constante évolution, les associations participent au mou-
vement qui donne a la personne le pouvoir de construire son parcours et de valoriser
sa contribution citoyenne, sociale et économique. On est alors dans le droit fil de
la philosophie qui a débouché sur la VAE, mais plus encore, on prend place dans la
société de la connaissance qui ouvre la voie a « la formation tout au long de la vie »
(le Lifelong learning affirmé par I'Union Européenne). C’est d’ailleurs ce principe, ne
Poublions pas, sur lequel se fonde la loi de modernisation sociale de 2002 : forma-
tion tout au long de la vie dans une perspective d’emploi, et selon une approche de
mobilité.
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mmmm Des outils qui favorisent I’identification des apprentissages
informels et non formels

Si pour les salariés, il existe des outils permettant d’appréhender les acquis de I'expé-
rience (rendez-vous annuel, bilan de compétences ...) - (encore faut-il qu’ils soient
sérieusement mis en ceuvre !) - rien de tel n’existe formellement pour les bénévoles,
mais rien n’interdit non plus aux responsables associatifs de mettre en place a inter-
valles réguliers, des dispositifs permettant le dialogue dans un contexte d’évaluation
réciproque. C’est la gestion des ressources humaines (GRH) appliquée a I'ensemble
des acteurs,y compris aux bénévoles, qui crée ce contexte favorable a la mise en place
de tels dispositifs. Mais ces rencontres peuvent étre aussi 'occasion de renseigner
sur la base d’un portefeuille faisant consensus, les outils qui existent depuis quelques
années, tels le « Carnet de vie du bénévole » du CNOSF, du « Livret du bénévolat », du
Réseau régional des maisons des associations d’Aquitaine et de la Fonda sud ouest, du
« Passeport bénévole » de France Bénévolat.

Certes, ces documents sont la propriété du bénévole, qui est libre de les utiliser
comme bon lui semble. Il n’en demeure pas moins qu’ils peuvent constituer, bien
au-dela du simple aide-mémoire et d’outils de tragabilité, de véritables instruments
facilitateurs de I’évaluation, pour peu que leur contenu soit la synthése de I’entretien
avec les responsables de I'association sur la mission ou l'activité conduite, sur la contri-
bution du bénévole au projet collectif et qu’il explicite les responsabilités assumées et
les compétences mise en ceuvre.

Ces documents ne sont pas obligatoirement, ni exclusivement, destinés a étre utilisés
dans le cadre d’'une embauche ou de la présentation devant un jury certificateur, car ils
sont en premier lieu des outils de reconnaissance par ses pairs du réle et de la place
du bénévole dans la réalisation du projet collectif. Cependant, ils deviennent particulie-
rement utiles et précieux lorsque le bénévole se présente devant un jury certificateur
ou, en prenant des précautions, devant un employeur. C’est la raison pour laquelle leur
utilité - dans cette derniere hypothése - sera fonction du sérieux avec lequel ils seront
renseignés et suppose qu’ils ne se limiteront pas a présenter la photographie d’un
parcours, mais qu’ils mettront en évidence I’évaluation partagée avec les dirigeants
associatifs en vue de parvenir a une évaluation aussi « objective » que possible.

Ceci est d’autant plus important qu’au-dela des problemes de tragabilité des parcours
pour lesquels ces outils représentent un atout important, nous devons constater qu’un
des principaux freins a la construction d’un portfefeuille de compétences génériques
d’un individu, c’est I'abstraction. L'attribution de dipléme ou d’unité de valeur répond
le plus souvent a la mise en ceuvre par le candidat d’'une capacité a aller vers le théo-
rique. Ceci se traduit dans un effort qui consiste a formaliser les capacités développées
dans des constructions conceptuelles abstraites. Une grande inégalité en résulte parmi
les candidats favorisant ceux qui ont la capacité a inscrire de maniére formelle leur
parcours de formation et leur expérience dans des cadres abstraits balisés par des
diplomes. Il ne faudrait pas que la VAE - bénévole, dont un des objectifs est la pro-
motion de la personne, devienne de ce fait un nouvel outil de discrimination pour
ceux dont la qualification est modeste, et qui ne disposent pas des instruments néces-
saires a I'élaboration des documents exigés. Ce serait en contradiction avec I'objectif
annoncé du dispositif. C’est en tout cas pour les personnes de basse qualification que
se justifie le plus une utilisation optimum des outils cités plus haut, pour qu’ils soient
avant tout, de véritables instruments d’évaluation des expériences, c’est-a-dire des
situations d’intervention, attestant par ailleurs d’'une évaluation effective partagée. La
possibilité d’accéder a une reconnaissance de ces compétences acquises dans le cadre
d’une pratique et d’une situation « contextualisée » est bien une reconnaissance de la
valeur des associations comme lieux d’acquisition de compétences, et en tant que telle,
elle ne doit pas étre négligée.



4) « Travailler autrement »

ou « entreprendre autrement »
sont les expressions généralement
utilisées

pour qualifier I'association

et au dela les organisations

de I’économie sociale.
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mmmm De la nécessité de ’accompagnement

Enfin, on ne soulignera jamais assez le devoir de toute association a accompagner le
bénévole tout particulierement lorsqu’il est engagé dans un processus de validation.
Cet accompagnement, d’autant plus nécessaire que I'on a affaire a des personnes de
faible qualification initiale, est une condition du succés d’un parcours de validation
comme la montré 'expérience du « compagnonnage » menée sur plusieurs années par
la Fonda Rhéne-Alpes.

Celle-ci avait en outre initié une démarche collective d’accompagnement a la VAE. En
effet, définir les compétences mobilisées lors d’un parcours associatif ne va pas de
soi. Rassembler les éléments de son parcours, les problématiser, rédiger, demande un
engagement important sur la durée. La mise en place d’'un compagnonnage collectif
permet aux candidats d’identifier et de formaliser les compétences professionnelles
partagées acquises dans I'exercice d’activités bénévoles. Le travail collectif permet aussi
de prendre confiance en soi et de persévérer dans la démarche. Les colts induits par
’accompagnement individuel ou collectif doivent obligatoirement étre pris en compte
si on veut réellement que se développe la VAE.

L’association : une « entreprise » atypique *

Nous avons déja souligné I'extréme diversité du monde associatif, ce qui se traduit
naturellement par une diversité de métiers, de fonctions, de niveaux de responsabilité,
de missions confiées a des salariés comme a des bénévoles. Il s’agit de compétences
qui appartiennent au registre des « métiers » exercés dans les activités spécialisées, ou
les activités de la fonction associative.

Le recours au bénévolat est une des spécificités des associations, le bénévole se carac-
térise par son engagement dans le projet associatif, par un « contrat » d’adhésion
constitutif du lien associatif ; il peut étre qualifié de maniére professionnelle pour telle
fonction ou métier confié par 'association. Une autre spécificité de I'association, c’est
sa destination non lucrative et la gestion désintéressée de ses dirigeants.

Ces éléments font de I'association une entreprise atypique par comparaison avec
I’entreprise commerciale ou publique. Dans le cadre de notre réflexion, la question
qu’il faut se poser, c’est celle qui consiste a savoir si ce caractére « atypique de 'entre-
prise associativey» se vérifie également dans les postes de travail occupés soit par des
salariés soit par des bénévoles, au sein de 'organisation associative.

Concernant les salariés, il ne semble pas y avoir de différence fondamentale entre
le travail, qu’il s’effectue en entreprise classique ou en association ; dans la majorité
des situations, on retrouve des métiers qui n’ont pas de caractére exceptionnel ni
spécifique, si ce n’est - mais cela n’est pas une spécificité associative non plus - qu’ils
doivent s’exercer en harmonie avec le projet de I’entreprise et de son contexte, voire
de ses valeurs.

Le caractére « atypique » de I’entreprise associative rend cependant parfois nécessaire
pour de nombreuses associations, d’offrir a leurs salariés récemment embauchés - ou
aux nouveaux bénévoles - une formation « d’adaptation a la fonction ». Cette pratique
s’explique d’autant plus que les recrutements associatifs ne s’effectuent généralement
plus comme autrefois parmi les adhérents (on les appelait les permanents, notamment
dans les secteurs de I'éducation populaire, de la formation ...), mais suivant des procé-
dures qui sont de plus en plus analogues a celles des autres entreprises.



5) Nous n’évoquons pas ici les

« bénévoles dirigeants €élus »

dont les missions sont spécifiques
par rapport aux autres acteurs

6) Pour Alain Supiot la notion de
travail inclut toutes les formes non
marchande du travail : «La seule
notion qui déborde I'emploi sans
englober la vie tout entiére est la
notion de travail, et ¢’est donc la
seule qui puisse fonder un état
professionnel. La distinction du travail
et de I’activité n’est pas a rechercher
dans la nature de I'action accomplie
(la méme course en montagne est une
récréation pour le touriste, un travail
pour le guide qui 'accompagne). Le
travail se distingue de I'activité en

ce qu’il répond a une obligation, que
cette derniére soit volontairement
souscrite ou légalement imposée.
Cette obligation peut étre de nature
contractuelle (salarié, travailleur
indépendant) ou statutaire
(fonctionnaire, moine); elle peut éire
souscrite a titre onéreux (emploi)

ou a titre gratuit (bénévolat, stage);
mais le travail s’inscrit toujours dans
un lien de droit... Il faut et il suffit
qu’a un engagement d’agir soient
attachés des effets de droit, pour que
cette action puisse étre qualifiée de
travail. Cette qualification se trouve
en fin de compte dépendre soit d’un
engagement volontairement souscrit,
soit de Ia loi qui consacre I'utilité
sociale de certaines taches.».

Cet état professionnel traverse toute
la vie des personnes quel que soit

le type d’activité qu’elles exercent

a un moment ou 'autre du temps.

Il peut s’agir aussi bien d’un emploi
salarié, d’un travail indépendant,
d’une période de formation que d’un
travail non rémunéré, tel que prendre
soin d’une personne ou faire un travail
bénévole. Il couvre aussi les périodes
d’inactivité.

In Rapport a la Commission
Européenne, travaux dirigés par Alain
Supiot « La protection sociale des
travailleurs atypiques en dehors du
lien d’emploi »
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Ce qui tend a démontrer que ce qui est « atypique », ce ne sont pas les compétences
requises, les exigences y sont de méme nature qu’ailleurs, les référentiels des métiers
sont semblables. En revanche, ce qui distingue ce milieu de travail d’un autre, c’est qu'’il
réclame, de la part de tous les acteurs, une bonne compréhension de ses spécificités
structurelles et de ses finalités, lesquelles sont étroitement dépendantes de plusieurs
facteurs, dont deux paraissent exceptionnels : il s’agit de la diversité des statuts des
personnes amenées a travailler ensemble : salariés dirigeants et salariés mettant en
ceuvre des activités, bénévoles dirigeants (élus) et conduisant des activités, des volon-
taires..., et de I'apport du bénévolat, qui est une caractéristique propre au monde
associatif...

Il faut également noter des caractéristiques, complémentaires méme si elles ne sont
pas réservées au monde associatif : la priorité qui est donnée a I'approche collective
des questions plus qu’a la recherche de la performance individuelle, le souci de I'intérét
général, 'adhésion a un projet, ainsi que 'importance accordée aux valeurs, notamment
de solidarité, de convivialité, d’altruisme, de désintéressement...

mmmm Repérer les capacités - ou les compétences génériques
- transférables

Prises dans leur ensemble, ces caractéristiques (un environnement ou plusieurs statuts
cohabitent, privilége au traitement collectif des questions, motivation liée aux valeurs
de référence de I'association) constituent I'originalité, voire le caractére exceptionnel -
au sens ou on ne le trouve pas ailleurs - du cadre de travail ou d’activités que constitue
I'association.

Dans ce contexte, concernant le bénévole d’activité, y a-t-il une spécificité découlant
de son statut qui le différencie du salarié dans 'accomplissement d’'une méme tiche ?
Autrement dit, développe-t-il des compétences particuliéres identifiables lorsque les
missions ou les tiches sont identiques ? En terme de compétences, la réponse est
négative®. |l ne saurait y avoir de différence dans la fagon d’aborder la compétence
des bénévoles et celle des professionnels salariés. La question centrale n’est pas alors
qu’est-ce qu’une compétence, mais qu’est-ce qu’un professionnel ou un bénévole com-
pétent ?

C’est avant tout celui ou celle a qui I'on peut faire confiance dans une situation pro-
fessionnelle ou d’intervention. La demande de confiance exigeant qu’il n’y ait pas
de confusion entre bénévolat et amateurisme. Il s’agit moins d’établir une liste des
compétences de la personne pour qu’elle soit déclarée « compétente », elle dispose
certes des ressources nécessaires mais non suffisantes, car étre « en capacité », ne se
réduit pas a avoir des compétences, c’est la maniére dont la personne appréhende une
situation ou il faut agir avec pertinence et compétence. Et ce n’est pas non plus le fait
de parler généralement pour les uns de travail, pour les autres d’activité® qui change
quoi que ce soit. Ce qui caractérise le bénévole c’est I'importance de son engagement
et de son investissement personnel ; certes, le « savoir agir » est important mais le
« vouloir agir » I'est tout autant si ce n’est plus. On notera que ces caractéristiques ne
sont pas négligeables non plus dans les profils recherchés de professionnels salariés a
qui 'on demande d’étre compétents mais aussi responsables, car il ne faut surtout pas
exclure qu’un professionnel salarié puisse aussi considérer son travail comme partie
d’un engagement. Ne s’agit-il pas en fait de ce que I'on appelle communément « la
conscience professionnelle » ?

Il N’y a donc pas de raison de penser que « ’engagement » du bénévole puisse jouer
un réle déterminant sur les compétences développées dans I'laccomplissement d’un
travail, si ce n’est sur ses motivations, c’est pourquoi, a activité ou poste de travail



7) Il faudrait nuancer :

s’il n’y a pas de lien de subordination
concrétisée par un contrat de travail,
caractéristique du salarié, on ne peut
complétement exclure a une absence
de lien pour le bénévole d’activité
dans la mesure ol il doit respecter

la regle fixée par le collectif, ou plus
simplement celle induite par le travail
auquel il participe.
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équivalent, il n’y a pas lieu de faire une distinction, en terme de compétences mises en
ceuvre selon le statut de la personne. D’ailleurs, ne parle t-on pas depuis une quinzaine
d’années du professionnalisme des bénévoles, ce qui suppose que sont reconnues leurs
compétences dans I'exercice de leur activité (de leur travail), et que ces compétences
sont de méme nature que celles que développerait un salarié placé dans la méme
situation.

La différence fondamentale pour le bénévole, au-dela de I'engagement volontaire, c’est
qu’il n’y a pas de lien de subordination’ que son engagement peut étre rompu a tout
moment par I'une ou l'autre des parties, qu’il n’est pas lié par un contrat de travail,
mais dans le cadre d’un accord réciproque. Si cette différence de statut n’induit pas
une facon de faire ou d’exécuter une tiche différemment, en revanche, le bénévole a
beaucoup plus de difficulté a faire reconnaitre a I'extérieur les capacités et les compé-
tences qu’il a développées dans le cadre de ses fonctions ou de ses activités.

mmmm Pas de référentiels de compétences bénévoles

C’est 'ensemble de ces considérations qui nous conduit a la conclusion qu’il n’est pas
raisonnable d’envisager un « référentiel de compétences techniques » susceptible de
servir de base commune a la reconnaissance de I'engagement associatif. Nous avons
largement souligné la diversité des taches, des fonctions ou des responsabilités offertes
par le monde associatif, diversités auxquelles il faut ajouter des différences de cultures,
de pratiques et de projet... C’est pourquoi nous sommes en présence d’une grande
diversité de métiers, ou de situation de travail, - exercés par des salariés ou des béné-
voles - métiers qui sont référencés ou peuvent I'étre dans des systémes préexistants.
Envisager un référentiel de compétences pour les bénévoles associatifs, reviendrait a
considérer I'existence d’un référentiel lié au statut de la personne, alors qu’il ne vient
pas a I'idée d’imaginer un référentiel spécifique aux salariés associatifs. Ces derniers
peuvent d’ailleurs étre engagés dans le projet associatif et en partager comme les
bénévoles, les finalités et les valeurs. Ce n’est pas parce que ces différents acteurs ont
des statuts différents au sein des mémes structures que leur expérience devrait faire
I'objet d’'une approche a ce point différente.

En revanche, s’il ne s’agit pas de constituer un référentiel de compétences techniques,
il est clair que I'exercice de responsabilités associatives conduit a combiner un certain
nombre de compétences génériques (des capacités), de négociation, de conduite de
projet, d’autonomie, de coordination d’équipes... qui sont nécessitées par le fait méme
que l'activité associative est organisée avec une responsabilisation généralement moins
hiérarchique qu’une organisation classique. Peut-étre I3, plus qu’ailleurs, les bénévoles
sont confrontés a des situations ou les réponses a apporter sont souvent peu dispo-
nibles, qu’elles ne figurent pas dans des catalogues, qu’il faut inventer voire improviser,
c’est-a-dire agir dans des situations non prescrites. On fait plutét appel a I'ingéniosité
qu’a l'ingénierie. Repérer cet ensemble de compétences génériques mises en ceuvre,
est rendu possible car elles sont relativement proches d’une organisation a l'autre ;
c’est ce qui a permis I’élaboration du portefeuille de compétences présenté dans ce
document (pages 6 a 23).

En outre, concernant le bénévole, s’il importe de repérer la plus-value liée a son «
engagement », a I'importance qu’il accorde aux valeurs portées par I'association, a ses
motivations autres que la rémunération dans I'exercice d’un travail - mais on a vu plus
haut que ce dévoilement pouvait comporter des risques - il faudra aussi, en référence
au portefeuille, décrire avec précision les compétences acquises dans I’exercice des
activités. C’est cet ensemble de motivations et de compétences développées en situa-
tion, qui justifie qu’au sujet du bénévole - s’agissant d’une procédure d’embauche ou
de la présentation devant un jury certificateur - I'attention se focalise principalement
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sur les capacités de la personne et ses qualités. C’est-a-dire, sur ce qu’elle a pu mobi-
liser dans les différents domaines du cognitif, du relationnel et du technique dans un
contexte de travail associatif qui exige non seulement que I'on sache appliquer des
procédures mais surtout interpréter des orientations de travail et parfois inventer
des réponses a des situations inédites. C’est ce que nous avons nommé les compé-
tences génériques, de la personne, ce sont elles qui doivent éclairer son potentiel
de mobilité professionnelle ou de transférabilité vers d’autres secteurs, qu’ils soient
publics ou marchands lucratifs.

L’ultime question, c’est celle de I’objectivité : il ne suffit plus de dire, il faut
convaincre, ce qui ne pourra se faire qu’a aide d’instruments fiables et
reconnus dont le portefeuille présenté dans ce document en est un des
outils.

Jean Bastide
Président du groupe de travail







