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Glossaire 

 

Affects : État d’esprit et/ou état émotif découlant de l’expérientielle humaine, et qui influe 

sur les attitudes, émotions, pensées et comportements de l’individu. Les affects se 

manifestent et se régulent en fonction de l’homéostasie de l’être-humain : systèmes 

nerveux, endocrinien et psychologique en interaction mutuelle; le tout en réaction aux 

stimuli de l’environnement. 

 

Bénéficiaire : Selon le Larousse, est une personne qui profite d’un bénéfice, d’un 

avantage; qui remplit les conditions nécessaires pour pouvoir avoir droit à une aide ou une 

prestation. Dans le cas présent, nous employons le terme pour parler des personnes qui 

bénéficient des services de la SCC (que ce soit en provenance des bénévoles ou des 

employées). 

 

Care : Selon la définition qu’en fait Daniel Engster, le caring englobe « tout ce que nous 

faisons directement pour aider les autres à assouvir leurs besoins de base, développer ou 

maintenir leurs capacités de base, et atténuer ou éviter la douleur et la souffrance, d’une 

manière attentive, sensible et respectueuse. […] Caring signifie non seulement atteindre 

certains objectifs mais également de le faire d’une façon attentive [avec du care]. » [nous 

traduisons] (Engster, 2009 : 55) Or, ces attributs sont traditionnellement associés aux 

femmes et à la féminité, en opposition avec les hommes et la masculinité. Cette association 

dichotomique profondément genrée est cependant de plus en plus remise en question dans 

les dernières décennies – ce qui n’empêche pas que le care soit encore largement genré 

encore aujourd’hui, ce qu’il faut prendre en considération lorsque l’on étudie les domaines 

qui y touchent (comme le bénévolat par exemple). 

 

Chambre d’écho : Selon Dubois & Blank, « la chambre d’écho se met en place lorsque 

des personnes partageant les mêmes intérêts et points de vue interagissent essentiellement 

au sein de leur groupe. Elles recherchent et partagent de l’information qui d’une part 

renforce les normes du groupe d’appartenance et d’autre part tend à renforcer les croyances 

préexistantes. […] La psychologie sociale a depuis longtemps démontré cette tendance à 
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s’associer avec des personnes qui pensent de la même façon que nous. » [nous traduisons] 

(Dubois & Blank, 2018 : 731) Cela explique en quoi les groupes tendent vers 

l’homogénéisation, puisque qui se ressemble s’assemble. Le revers de ce phénomène est 

celui de l’exclusion des dissidences qui peuvent émerger, voire la non-inclusion initiale 

d’une personne présentant trop de divergences avec le cadre normatif du groupe. 

 

Écosystémique : D’après le modèle de l’écologie humaine du développement d’Urie 

Bronfenbrenner (1979), il faut prendre en compte plusieurs niveaux environnementaux – 

que l’on nomme écosystémiques – afin de bien saisir tous les facteurs sociaux, politiques, 

économiques, etc. qui influencent la vie sociale des individus, et donc pouvoir analyser 

ceux-ci dans leur contexte de façon intégrée et exhaustive. 

 Le milieu immédiat dans lequel une personne interagit socialement constitue le 

microsystème (elle et ses relations interpersonnelles directes). 

 Les interrelations entre les différents microsystèmes de la personne forment le 

mésosystème – on pourrait penser alors à l’équipe de travail qui met en relation 

plusieurs relations interpersonnelles à la fois, engendrant ainsi une dynamique de 

groupe. 

 Outre les acteurs humains, d’autres éléments exercent une influence [in]directe sur 

une personne et ses interactions : c’est l’exosystème. Il s’agit entre autres des 

politiques et règlements, ainsi que la culture de l’entreprise. 

 Finalement, les cultures, sous-cultures, les valeurs et les croyances communément 

répandues dans une société font office de macrosystème – elles forment en quelque 

sorte la trame de fond, le cadre normatif dans lequel tout acte social est ancré et 

interprété (le néolibéralisme et le capitalisme, par exemple). 

 

Nethnographie : Avec l’arrivée des nouvelles technologies de l’information et de la 

communication, tel qu’Internet, les réseaux sociaux, les blogs, les courriels, etc… de 

nouvelles formes communicationnelles émergent dans la vie sociale des individus. C’est 

ainsi que les chercheures qui s’intéressent à cette réalité sociale doivent adapter leurs 

méthodes d’analyses, pour prendre ces nouvelles facettes communicationnelles en compte. 

La nethnographie est donc une combinaison des termes ethnographie (méthode 
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d’observation en science sociale) et net (référant à la sphère numérique), ce qui signifie 

étudier les interactions sociales et communicationnelles digitales entre les personnes, pour 

les combiner avec les interactions face-à-face. (Kozinets, 2010) 

 

Peer-to-peer : Selon Bauwens, Kostakis & Pazaitis, le peer-to-peer (ou P2P), c’est : 

« 1. Un type de relation sociale au sein de réseaux humains, dans lesquels les participants 

jouissent d’une liberté maximale de se connecter entre eux; 

2. Une infrastructure technologique permettant la généralisation et l’élargissement de ces 

dites-relations; 

3. Permet ainsi un nouveau mode de production et de propriété; 

4. Créant un potentiel de transition vers une économie génératrice envers les individus et 

la nature. » [nous traduisons] (Bauwens, Kostakis & Pazaitis, 2019 : 1) 

En d’autres mots, il s’agit d’interrelations complexes entre différentes actrices socialement 

investies, dans des relations une-à-une présupposant d’une réciprocité (pas forcément 

symétrique) entre elles. 

 

Valence : En psychologie, la valence réfère au caractère qualitatif d’une émotion, d’une 

situation ou d’un affect. Elle se situe donc sur un continuum allant de très agréable à très 

désagréable. C’est en quelque sorte l’orientation du ressenti humain, qui est engendrée par 

le stimulus auquel il réagit. 
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1. Résumé1 

Le présent rapport fait état d’une recherche ethnographique menée entre janvier 

2019 et juillet 2019 auprès de quatre CO, composés de 10 à 15 bénévoles, responsables de 

l’organisation des Relais de leur ville (section 3). Ancrée dans une approche CCO, cette 

recherche questionne les effets de la marchandisation du secteur à but non lucratif sur les 

pratiques de bénévolat. En tenant compte de ce contexte (section 2), la question de 

recherche suivante est posée : comment s’organise le bénévolat dans le cas des Relais de 

la SCC? Ci-dessous les principaux résultats :  

Les bénévoles des CO correspondent dans les grandes lignes au profil soulevé dans 

la littérature : majoritairement des femmes blanches francophones et éduquées, âgées entre 

30 et 60 ans, avec quelques exceptions de bénévoles plus jeunes ou de différente origine 

ethnique. Les raisons qu’elles évoquent pour expliquer leur investissement dans les Relais 

sont : une profonde croyance envers la cause, l’importance de l’activité bénévole en 

général, un attachement à leur communauté et à leur Relais, le développement de liens 

d’amitié forts avec les autres membres du CO et le plaisir à organiser le Relais, un grand 

sens de la responsabilité et un sentiment de redevance envers leurs pairs et la communauté. 

De manière générale, les bénévoles des Relais sont fortement engagées et fidèles à leur 

Relais (section 5).  

Deux visions/définitions du Relais s’entrecroisent dans les réponses des bénévoles : 

une vision expérientielle, c’est-à-dire « qu’il faut vivre pour comprendre » ; et une vision 

marchande et pragmatiste associée à la collecte de fonds. Ces deux visions sont en 

constante négociation dans les discours des répondantes et dans leurs pratiques (section 5).  

                                                 
1 Nous avons choisi de féminiser le document, ce qui fait du genre féminin le générique l’emportant sur le 
masculin. Ceci dans le but d’alléger le texte. Une syntaxe paritaire sera toutefois utilisée lorsqu’il y aura parité 
de genre politique, économique et sociale au sein de notre société. De plus, notons que le bénévolat en tant 
que secteur d’activité est souvent associé à la femme. D’abord parce qu’historiquement, ce sont surtout les 
femmes qui se sont impliquées dans des activités de bénévolat. Ensuite, car les discours sociétaux ont 
fortement relié le bénévolat à la sphère du privé et donc à la femme, l’opposant au travail qui lui est lié à la 
sphère publique et aux hommes. Ajoutons à cela que l’équipe de chercheures qui a rédigé ce rapport est 
composée de femmes. Pour toutes ces raisons, il nous a paru naturel d’avoir recours à la féminisation. 
Toutefois, dans quelques situations précises, le genre des bénévoles et employé-e-s de la SCC évoqué-e-s 
dans certaines citations ou mises en situations (extraits des journaux de bord par exemple) sont maintenus 
quand le fait de les féminiser aurait altérer le sens (soucis de contextualisation). 
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Le bénévolat est idéalisé par les bénévoles des Relais, comme étant associé au care, 

à la compassion, au don de soi et à l’altruisme. Cela crée une pression sur les bénévoles 

qui s’imposent des normes d’engagement extrêmement élevées et purifiées : le bénévolat 

doit se faire pour les « bonnes raisons ». La « bonne bénévole » doit être innovatrice, 

flexible, ouverte et à l’écoute, stable émotionnellement (résiliente et adaptative) 

(section 6). 

Une nouvelle catégorie de super-bénévoles émerge, incarnée par les présidentes de 

CO. Ces dernières sont encore plus idéalisées que la bénévole type. Les super-bénévoles 

font preuve de leadership charismatique, sont hautement éduquées et fortes d’un grand 

capital social, en plus d’investir beaucoup d’heures par semaine dans leur pratique 

bénévole. Dans le cas des Relais, elles sont encensées par leurs pairs eu égard leur 

engagement inconditionnel, et ce sans démontrer de désir d’avoir un retour. Quelques 

Relais deviennent carrément personnalisés à l’image de la présidente (section 6).   

L’organisation des Relais est profondément marquée par une professionnalisation 

des pratiques bénévoles, caractérisée par l’importation des discours, stratégies et logiques 

du secteur privé vers le secteur à but non lucratif. La prémisse sous-jacente étant que les 

bénévoles sont des amatrices peu expérimentées qu’il faut professionnaliser. Dans les 

Relais, cette professionnalisation se manifeste dans le ressenti – par les bénévoles et 

employées de la SCC – d’injonctions grandissantes de productivité et d’efficience, le tout 

dans un processus de managérialisation de la gestion des bénévoles. Cela engendre une 

spécialisation des tâches et leur alignement avec les compétences et expertises des 

bénévoles pour mettre « la bonne bénévole à la bonne place. » (section 7) 

Par ailleurs, il existe un désir de légitimation de la pratique bénévole via la 

professionnalisation : la bénévole se doit d’être professionnelle et d’organiser un 

événement professionnel. Dans cette volonté de légitimation, les bénévoles du Relais se 

distancient du statut de bénévole, s’identifiant plutôt à une gestionnaire de bénévoles ou 

encore une membre du CO. Il s’agit là d’une nouvelle identité occupationnelle (section 7).  

Une autre manifestation de cette professionnalisation se retrouve dans la structure 

bénévole des CO. Cette dernière présente une hiérarchie claire, rigide et unidirectionnelle 

(top-down), ayant la présidente à la tête, en tant que leader incontestée. La structuration 

des CO se caractérise aussi par des lignes d’autorité fixes et un contrôle/concentration des 
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canaux de communication dans les mains de la présidente. Ce qui résulte dans une forte 

centralisation de la prise de décision. À noter : la position ambiguë de l’agente de 

développement qui peine à légitimer son rôle et ses actions entraîne une perte d’autorité 

formelle et informelle de cette dernière auprès des CO (section 7).  

Cette recherche démontre qu’il existe des symptômes d’épuisement professionnel 

chez les bénévoles des Relais et les agentes de développement de la SCC. Chez les 

premières, cela est causé par plusieurs facteurs : la professionnalisation et des injonctions 

corollaires à la productivité ; les pressions engendrées par l’idéalisation de la bénévole et 

du bénévolat ; le déséquilibre entre les demandes (trop grandes) et les ressources (trop 

faibles) du milieu ; la surcharge de travail ; et le flou entre vie privée et vie publique 

puisqu’elles sont amenées à continuellement travailler pour le Relais. Les super-bénévoles, 

donc les présidentes, sont les plus susceptibles au burnout (section 8).  

Chez les secondes, l’épuisement professionnel s’explique – entre autres – par 

l’ambiguïté de leur rôle (inadéquation entre définition de tâches sur papier versus sur le 

terrain); le manque d’autorité formelle et informelle ; la délégitimation par les membres de 

CO anciennes et expérimentées; la surcharge de travail; et le manque de reconnaissance et 

de soutien de la part de la SCC (pression d’atteinte d’objectifs, manque d’outils pour ce 

faire, pas/peu de formation). Dans les deux cas, l’épuisement professionnel est tabou et 

fortement stigmatisé (section 8).  

La SCC n’échappe pas aux effets de la marchandisation du secteur à but non 

lucratif, cette dernière caractérisée par la privatisation, le capitalisme sauvage, la 

managérialisation des pratiques de gestion de ressources humaines (dont bénévoles), la 

mise en valeur de la compétition et du self-interest. Le risque de cette marchandisation est 

un détournement des ressources (temps, argent, énergie) des OBNL vers des visées 

marchandes, les éloignant ainsi de leur mission première (section 9). 

Les manifestations de cette marchandisation dans les Relais sont : la visibilité 

accrue [et disproportionnée] des commanditaires, la vision clientéliste auprès des 

participantes des Relais et la marchandisation des services offerts pendant l’événement, 

l’instrumentalisation de la cause pour jouer sur l’émotivité et ainsi pousser les gens à 

donner plus, la compétition entre les Relais et les autres évènements de collecte de fonds 

pour le cancer, et l’importance démesurée attribuée aux détails qui font des Relais des 
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évènements wow pour épater la galerie. À souligner : les quelques moments où la cause 

reprend le dessus sur le marché – lors de manifestations d’émotion et de recueillement – 

une importance accrue est accordée aux cérémonies et rituels, ainsi qu’à la forte 

symbolique et à la place prépondérante des survivantes qui englobent le tout dans 

l’évènement (section 9). 

À partir de ces résultats, quelques pistes de réflexion et recommandations sont 

proposées (section 10) afin de revoir l’organisation des Relais et ainsi répondre aux défis 

de renouvellement de cette activité de collecte fonds (section 4), portefeuille clé de la SCC 

et fierté de sa division québécoise.  
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2. Mise en contexte : le bénévolat aujourd’hui 

2.1 Tendances et caractéristiques du bénévolat contemporain 

Depuis les années 2000, de nombreuses études sur le bénévolat décrivent les 

tendances des pratiques bénévoles et leur évolution. Pour les fins de ce rapport, nous en 

identifions trois : leur caractère épisodique, réflexif et professionnalisé / managérialisé. Ces 

trois caractéristiques induisent, pour les OBNL et les organismes qui ont recours à des 

bénévoles, plusieurs enjeux que nous présenterons par la suite (voir section 2.2).  

Tout d’abord, il s’avère que le bénévolat contemporain a tendance à être 

« épisodique » (Eikenberry & Kluver, 2004; Howlett & Rochester, 2007). Autrement dit, 

l’action bénévole est temporaire, intermittente et occasionnelle (Cnaan & Handy, 2005; 

Macduff, 1990; Macduff & Millgard, 2004) plutôt que d’être un engagement à plus long 

terme. En gros, il regroupe des individus qui sont engagées dans un bénévolat ponctuel ou 

de très court-terme. Plusieurs catégories de bénévoles et de pratiques de bénévolat sont 

répertoriées dans cette catégorie : (1) la bénévole ad hoc : son temps est donné une seule 

fois; (2) un bénévolat réalisé quelques fois par an (par exemple, un parent qui s’implique 

dans les évènements scolaires de son enfants (fête de fin d’année, sortie de classe); (3) des 

bénévoles réalisant une activité récurrente : une fois par mois, deux fois par semaine, toutes 

les semaines ou quelques fois par semaines et ensuite (4) des bénévoles qui sont actives 

tous les jours, mais dans des contextes différents. Pour illustrer cette tendance 

« épisodique », la recherche parle de bénévoles « USB » (Eliasoph, 2008) qui se 

« branchent et se débranchent » quand elles veulent et/ou peuvent. Cette expression illustre 

bien la bénévole dont l’engagement est ponctuel. Pour les bénévoles « USB », le bénévolat 

leur permet de se créer (ou d’améliorer) un portfolio professionnel ou d’enrichir de manière 

plus large leur curriculum vitae. Le bénévolat a donc ici un sens précis, et s’effectue si et 

seulement si les individus sont en mesure de maintenir leur autonomie dans le cadre de leur 

activité bénévole, et surtout en contrôlant le quand et le comment en fonction de leurs 

besoins (McAllum, 2014, p. 100). C’est une vision du bénévolat que certaines qualifient 

d’entrepreneuriale (Dempsey & Sanders, 2010). 

En lien avec cette vision entrepreneuriale du bénévolat, la recherche identifie un 

deuxième trait, soit la réflexivité de l’expérience bénévole (Hustinx & Lammertyn, 2003; 
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McAllum, 2017). En outre, la décision de la bénévole et le choix de l’activité qu’elle 

effectue dépendent de sa personnalité et des circonstances personnelles. Hustinx (2010) 

associe cette tendance réflexive à l'émergence d'un nouvel ensemble de règles, principes et 

valeurs encadrant le rôle et la place de l'individu et qui est imposé par les institutions 

modernes, menant à des « situations individuelles institutionnellement dépendantes » (p. 

168, notre traduction). Par conséquent, de nos jours, les bénévoles se portent volontaires 

pour des raisons utilitaires, soit : acquérir de l'expertise, développer leurs réseaux et 

s’investir dans un processus de réalisation de soi. Dans les sociétés occidentales, il est donc 

largement admis que le bénévolat peut augmenter les chances d'obtenir un diplôme et un 

meilleur emploi. Cela explique pourquoi dans des pays comme le Canada, les États-Unis 

et le Royaume-Uni, de nombreuses jeunes font du bénévolat par intérêt personnel dans le 

but de mousser leur curriculum vitae (Friedland & Morimoto, 2005). 

La vision utilitariste du bénévolat peut également être liée à la croissance de la 

professionnalisation (Ganesh et McAllum, 2012, voire section 7 pour plus de détails). Il 

s’agit d’une tendance marquée dans les pays occidentaux, basée sur la bureaucratisation, 

la rationalisation et la commercialisation du travail bénévole. La professionnalisation du 

bénévolat est de plus en plus adoptée par les OBNL afin d'augmenter l'engagement des 

bénévoles et d'améliorer l'alignement entre ces derniers et la mission organisationnelle 

(Dees et Anderson, 2003). En général, la professionnalisation du bénévolat implique de 

considérer les bénévoles comme des travailleuses à temps partiel avec un horaire flexible. 

Elle met l'accent sur la performance axée sur les tâches et le renforcement de la motivation 

comme moyen de garantir l'engagement (Kreutzer et Jäger, 2011). En comparaison avec le 

travail dit « professionnel » (et donc salarié), cette approche caractérise les pratiques 

bénévoles comme des formes de travail non rémunéré, amateur et de bas statut, qui devrait 

donc être « professionnalisé » pour améliorer le rendement (Ganesh et McAllum, 2012). 

Cette professionnalisation est principalement considérée comme une conséquence du 

virage néolibéral du capitalisme autour des années 1990 (Baines, 2010; Jenkins, 2005) et, 

plus spécifiquement de la marchandisation du secteur à but non lucratif (Sanders, 2015). 

Compris comme un tournant idéologique, cette marchandisation se manifeste par 

l’apparition dans ce secteur d’un discours managérial compétitif et intéressé. Cela mène 

plusieurs OBNL à concourir vers des résultats marchands au détriment des valeurs de 
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solidarité, de redistribution des ressources, d’équité, de justice ou de soins qui forment 

originellement le socle de leur mission. Face à ce dilemme, les actions des OBNL oscillent 

entre la poursuite de la mission sociale et la recherche du gain de capital pour y parvenir. 

Leur « raison d’être » s’en trouve ainsi fragilisée (Bush, 1992). En effet, choisir le marché 

affecte leur mission alors que lui tourner le dos pour prioriser leur mission précarise leur 

stabilité financière. Cette mise en tension impacte aussi les pratiques de bénévolat (voir 

section 9 pour plus de détails). 

 

2.2 Enjeux pour les organisations à but non lucratif 

La plupart des activités de bénévolat sont coordonnées par des OBNL et plus 

largement sous l'égide du secteur à but non lucratif. L'emploi et la gestion des bénévoles 

sont considérés comme un défi majeur pour les OBNL (Kreutzer & Jäger, 2010). Ainsi, 

nous définissons le bénévolat comme un phénomène organisationnel (Kelley et al., 2005), 

consistant en « freely chosen and deliberate helping activities that extend over time, are 

engaged in without expectation of reward or other compensation and often through formal 

organizations, and that are performed on behalf of causes or individuals who desire 

assistance » (Snyder & Omoto, 2008, pp. 3-5, notre emphase).  

Comme noté précédemment, le paysage du bénévolat évolue vers « des types de 

participation plus épisodiques, moins engagées et auto-réflexives » (Hustinx, 2010, p. 236, 

notre traduction). En effet, le nombre d'heures que les individus consacrent au bénévolat 

diminue parallèlement à l'augmentation de la participation au marché du travail et 

l'intensification du travail (Musick et Wilson, 2008). De plus, en raison du grand nombre 

d'initiatives bénévoles, la concurrence entre les OBNL augmente, de même que la mobilité 

des bénévoles. Ces dernières peuvent se permettre de choisir où et avec qui investir leur 

temps et leur énergie. En ce sens, la plupart des enquêtes indiquent une fragmentation 

croissante du bénévolat dans la mesure où les bénévoles s'engagent sporadiquement dans 

plusieurs contextes organisationnels (Hartenian, 2008). 

En conséquence, les chercheures ont noté que la volonté de faire du bénévolat 

diminue et/ou s’oriente de manière de plus en plus défavorable (Cnaan et Handy, 2005; 

Handy et al., 2006; Hustinx, 2001, 2005, 2010; Macduff, 2004; Wollebæk & Selle, 2003). 

En particulier dans le contexte nord-américain, la recherche montre une tendance 
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croissante à une individualisation du bénévolat afin de fournir un service personnalisé, au 

lieu d’un engagement communautaire et sociétal (Putnam, 2000). 

Plus concrètement, ces transformations du bénévolat – et de manière plus générale 

des formes d’engagement – soulèvent plusieurs défis pour les personnes chargées de la 

gestion et de l’organisation des bénévoles dans les OBNL, organismes ou groupes 

communautaires. Par exemple : comment recruter des bénévoles qui cherchent des 

expériences ponctuelles, d’auto-réalisation et de développement de carrière? Quelles 

expériences offrir à ces bénévoles pour accroître leur motivation? Comment assurer la 

durée des engagements? Quelles places, rôles et statuts donner aux bénévoles par rapport 

aux employées dans un projet/initiative de bénévolat? Quelle place donner au 

développement des compétences des bénévoles et à leur professionnalisation? Comment 

naviguer entre la concurrence, les demandes du marché et l’accomplissement de la mission 

de l’organisation? 

Sans prétendre répondre à tous ces questionnements, le présent rapport touche 

certains de ces enjeux en les abordant plus particulièrement par une étude empirique, que 

nous décrivons dans la prochaine section.  

  

3. Présentation de la recherche 

3.1 Bénévolat en mouvement 

VOTM est une recherche interuniversitaire sur la mouvance des pratiques de 

bénévolat menée par des chercheures en communication organisationnelle travaillant dans 

quatre universités canadiennes, en collaboration avec des organismes du secteur à but non 

lucratif. Récipiendaire d’une subvention du programme Savoir par le Conseil de recherches 

en sciences humaines (CRSH) du Canada, le groupe explore cette question depuis 20172. 

Cette recherche s’intéresse tout particulièrement à l’organisation du bénévolat dans 

un contexte de marchandisation des OBNL. Plus précisément, ses objectifs sont les 

suivants3 : 

                                                 
2 https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/accueil/. 
3 https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/a-propos/objectifs/ 

https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/accueil/
https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/a-propos/objectifs/
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• Comprendre les enjeux et les effets de la marchandisation du secteur à but non 

lucratif sur les pratiques de bénévolat, et plus particulièrement les modes 

d’organisation de ces pratiques; 

• Donner une définition claire et précise du bénévolat qui tienne compte d’une 

réflexion plus large sur ce que c’est qu’être un OBNL dans une économie de 

marché; 

• Créer un répertoire des pratiques de bénévolat afin de mettre en lumière la manière 

dont la marchandisation du secteur à but non lucratif transforme ces pratiques; 

• Développer des études de cas sur la façon dont les bénévoles, les employées et/ou 

gestionnaires travaillant avec elles et les bénéficiaires des activités de bénévolat 

saisissent et travaillent avec les tensions issues de la marchandisation du secteur à 

but non lucratif lorsqu’elles sont engagées auprès de bénévoles. 

 

3.2 L’approche théorique en quelques mots 

Cette recherche s’inscrit dans une approche CCO qui met l’accent sur le rôle 

performatif de la communication dans la création, maintenance et transformation des 

collectivités. Autrement dit, cette approche soutient que la communication est le processus 

clé de toute réalité collective : interroger cette force constitutive devient donc le point 

d’entrée pour étudier des phénomènes organisationnels. Plus précisément, ces études 

cherchent à comprendre les propriétés organisantes et désorganisantes de la 

communication, ou plus simplement, « comment à travers la communication on 

s’organise? »4. 

Trois éléments centraux des processus organisants sont à considérer selon cette 

approche : (a) l’hybridité de l’action, soit le fait que les actions sont accomplies dans 

l’association entre des personnes, des choses, des discours, des infrastructures, etc., (b) 

l’agencement ou l’assemblage de ces diverses actrices, c’est-à-dire la manière dont elles 

sont configurées et reconfigurées, de même que la forme ou mode d’organisation qui en 

résulte, et (c) le caractère situé des pratiques organisantes, référant ici aux dimensions 

spatiotemporelles des évènements communicationnels. 

                                                 
4 https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/le-benevolat/ 

https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/le-benevolat/
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Appliquée à l’étude du bénévolat, l’approche CCO nous permet : 

 D’ouvrir la portée analytique de l’étude sur le bénévolat pour y inclure, en plus des 

bénévoles et bénéficiaires, les OBNL, les politiques publiques de financement, les 

stratégies de gestion, les dons, les affiches, slogans ou logos, ainsi que toute autre 

personne, chose, institution qui prend part aux pratiques bénévoles. 

 D’interroger les modes d’organisation du bénévolat en tant qu’assemblage de toutes 

ces personnes, idées, choses et discours qui façonnent le bénévolat. Assemblage qui, 

comme noté plus haut, découle de la marchandisation et du tournant néolibéral. 

 De considérer le secteur à but non lucratif, sa marchandisation, et les contextes 

particuliers dans lesquels se développent les pratiques de bénévolat, de même que la 

manière dont la tension marché/mission y opère et s’y développe dans le temps. 

 

3.3 La démarche méthodologique 

3.3.1 Une ethnographie organisationnelle multi-sites à plusieurs volets 

L’ethnographie organisationnelle multi-sites est une méthode de recherche 

mobilisée en science sociale pour rendre compte de la complexité du monde contemporain 

(Law, 2004; Marcus, 2001). Une recherche multi-sites explore les liens qui composent un 

phénomène et qui étudie les occurrences d’un phénomène sur plusieurs lieux, plateformes 

voire sur plusieurs temporalités distinctes. Autrement dit, une recherche multi-sites ne se 

contente pas seulement d’étudier « plusieurs sites » (c'est-à-dire plusieurs terrains de 

recherche), mais s’attèle à suivre différentes pistes pour aborder un phénomène dans sa 

globalité sans le restreindre dans l’espace et dans le temps. 

Dans la présente recherche, l’ethnographie multi-sites est mobilisée dans son sens 

figuré (tel qu’expliqué dans le paragraphe précédent) et dans son sens littéral puisque nous 

avons « suivis » quatre Relais de banlieue situés dans la grande région de Montréal (pour 

une description détaillée du terrain de recherche, voir section 4).  

La méthodologie mise en place se base sur le suivi de janvier à juin 2019 de quatre 

CO, composés de 10 à 15 bénévoles, responsables de l’organisation des Relais de leur ville. 

Ce point de mire permet de centrer la recherche sur les pratiques communicationnelles des 
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membres des comités et d’avoir un regard longitudinal du processus de coordination d’une 

initiative bénévole5.  

Plus spécifiquement, le suivi des comités relais s’est déployé dans les stratégies de 

recherche suivantes :  

 L’observation des réunions de comités et sous-comités, de même que des activités 

connexes, comme les soirées d’information, des activités de visibilité (ex : conférences 

de presse, tenue de stands dans des foires de la ville), et de collectes de fonds (ex : 

quilles-o-thon, tournoi de hockey). L’observation inclut aussi les 24h du Relais (temps 

de montage et démontage du site, ainsi que l’événement en tant que tel d’une durée de 

12h), et la participation par visio-conférence à deux réunions d’information du Relais 

organisées par la SCC division Québec. 

 Des entrevues semi-dirigées avec les bénévoles membres des comités, les agentes de 

développement qui les accompagnent, les directrices des bureaux régionaux et des 

membres de la direction de la SCC division Québec. 

 Nous avons également réalisé des walking interviews (entrevues en marchant, King & 

Woodroffe, 2017) avec une membre de chaque comité sur le site où se réalise le Relais 

puisque le lieu de l’évènement joue un rôle central dans sa définition et sa forme finale. 

 Une « nethnographie » (Hine, 2000) des sites Internet des Relais, des réseaux sociaux 

utilisés par les membres du CO (notamment Facebook) et des sites de réseautage privés 

(groupes Facebook, chaînes de courriel) mis en place pour la coordination des comités. 

 Le shadowing d’une ou deux membres du CO le jour de l’événement. Cette stratégie 

nous a permis de « filer » le déroulement du Relais en prenant le point de vue de la 

shadowee. D’une certaine manière, la chercheure devient l’ombre de la personne 

qu’elle suit, ce qui lui permet de vivre l’événement de l’intérieur (MacDonald, 2005). 

Nous avons utilisé du matériel audiovisuel (Gopro, caméras, appareils 

photographiques et enregistreuses), dans le but d’avoir accès aux pratiques 

communicationnelles verbales et non verbales et à la dimension matérielle de la production 

de l’évènement. Au total le travail de terrain a généré environ 200 heures d’enregistrement 

                                                 
5 https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/methodologie/ 

https://volunteeringonthemove.uqam.ca/fr/methodologie/
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audio/vidéo, 800 pages de notes de terrain, 31 entretiens, 130 entrées de la 

nethnographie. Le tableau 1 (page 18) présente un récapitulatif des données collectées. 

3.3.2 Stratégie d’analyse 

Suivant une approche inductive, nous avons réalisé une analyse thématique des 

données. Dans ce cas, le processus de catégorisation se base sur la recherche de récurrences 

thématiques, permettant de décrire et organiser les données et d’interpréter les différentes 

facettes du phénomène étudié (Boyatzis, 1998). L’identification des thématiques s’est faite 

dans un premier temps lors des rencontres mensuelles de l’équipe de recherche que nous 

avons tenu au cours de la période de collecte de données. À tour de rôle, chaque chercheure 

présentait les points saillants des observations ou entrevues réalisées depuis la dernière 

rencontre, identifiait des questionnements et préoccupations. Collectivement, nous 

identifiions des thèmes récurrents, ces derniers étaient écrits dans un document de travail 

qui était alimenté suite à chaque rencontre. Ce travail collectif nous a permis d’un part 

d’identifier les points saillants et transversaux des quatre Relais, mais aussi d’aiguiser notre 

regard sur des éléments soulevés par les autres chercheures. Ce travail de mise en commun 

a été complété par une lecture des journaux de bord que chaque chercheure tenait 

individuellement.  

Une fois la collecte de données terminée, un narratif de chaque Relais a été écrit, et 

les entrevues ont été transcrites. Nous avons donc lu et relu en détail ces documents, de 

même que les journaux de bord pour d’une part valider les thématiques issues des 

discussions d’équipe, et d’autre part retracer d’autres thèmes qui auraient pu nous 

échapper. Ce travail itératif nous a permis d’identifier quatre thématiques que nous 

développons dans ce rapport : l’idéalisation du bénévolat (voir section 6), la 

professionnalisation du bénévolat (voir section 7), l’épuisement professionnel des 

bénévoles (voir section 8), et l’absence/présence de la cause (voir section 9).



Tableau 1 : Récapitulatif de la collecte de données6 

 

 

Stratégies de collecte de données Relais 1 Relais 2 Relais 3 Relais 4  SCC Total 

Observations de réunions (Réunions des comités 

organisateurs, réunions des sous-comités, réunions 

équipe Relais SCC) 

10 6 7 10 2 33 

Entrevues (incluant les entrevues en marchant) 12 11 7 6 3 39 

Autres observations (soirée d'information, activités 

de visibilité et activité de collectes de fonds) 
3 7 4 3 2 19 

Shadowing jour J 2 2 1 2   7 

Observation jour J 3 2 2 3   10 

                                                 
6 Le tableau 1 présente un sommaire des données collectées et n’identifie pas les Relais par le nom de la ville pour préserver l’anonymat des participantes.  



 

4. Les Relais pour la vie : description du terrain de recherche 

 

4.1 Historique et situation actuelle des Relais 

Parmi les entrevues que nous avons conduites, très peu de personnes que ce soit des 

bénévoles ou des employées de la SCC ont pu nous renseigner sur l’histoire des Relais. Le 

résumé que nous présentons ici se base sur les propos de deux membres de la direction de 

la SCC et d’une des directrices d’un bureau régional. 

L’histoire des Relais commence avec Gordon Klatt, un oncologue états-unien. Il 

voit ses patientes perdre leurs emplois et se retrouver dans des situations financières 

difficiles. Il décide donc de mettre sur pied un évènement pour leur venir en aide. Il s’engage 

à courir pendant vingt-quatre heures et invite les gens à venir le voir et à lui faire des dons 

au profit de l’American Cancer Society. Cela marquera la première édition du Relais pour 

la vie, en 1985, à Tacoma dans l’État de Washington aux États-Unis. De fil en aiguille, de 

plus en plus de personnes s’intéressent à son projet – elles viennent courir ou marcher avec 

lui. C’est ainsi que prend graduellement forme le Relais pour la vie, tel que nous le 

connaissons aujourd’hui.  

Les Relais pour font leur arrivée au Canada en 1999, puis au Québec en 2001. Le 

bureau de Gatineau de la SCC est témoin du grand succès de l’évènement à Ottawa et décide 

de faire un projet pilote pour essayer le concept au Québec. La première édition rapporte 

40 000$ et la SCC y voit du potentiel. Elle commence à proposer le projet dans plusieurs 

villes du Québec, en s’appuyant sur la documentation de l’American Cancer Society. Le 

projet connaît un fort succès : quelques années après son introduction, l’évènement prend 

une place importante dans la communauté, au point où les gens continuent à s’impliquer 

localement même après avoir déménager ailleurs. Bientôt, ce sont les communautés qui 

demandent à organiser un Relais dans leur ville. Le nombre de Relais augmente alors de 

manière exponentielle, et dépasse les 80 Relais et 14 millions de dollars autour de 2011. 

Aux dires d’une de nos interviewées, cela change les manières de travailler au Québec : les 

employées de la SCC ne travaillent plus en secteur, mais en CO. Ils se concentrent 

désormais sur un seul évènement, le Relais pour la vie, avec lequel elles amassent beaucoup 
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plus de dons qu’avec leurs bowlings, soupers spaghetti et autres activités de collecte de 

fonds. Une nouvelle emphase est mise sur la relation avec leurs participantes et donatrices 

pour s’assurer que celles-ci reviennent à l’évènement tous les ans. Les employées ainsi que 

les CO développent ainsi une approche plus relationnelle. Le type d’engagement bénévole 

change également : les bénévoles sont intéressées à organiser l’évènement, plusieurs 

municipalités veulent recevoir cet évènement et participent par le prêt de matériel et d’un 

terrain. Comme l’expansion est soudaine, le nombre de Relais dépassent rapidement les 

effectifs de la SCC disponibles pour encadrer le projet. Ceci, combiné avec un manque de 

documentation tangible, fait en sorte que les Relais se développent dans plusieurs directions 

et diffèrent beaucoup d’une ville à l’autre. 

Depuis 2012 cependant, les Relais connaissent un déclin au Québec : certains Relais 

ferment, d’autres sont mis en veille. On nous explique que la crise économique de 2008 a 

eu un impact sur le milieu de la philanthropie. Bien que la SCC reste un leader dans la 

collecte de fonds peer-to-peer, elle connaît également cette décroissance et le chiffre 

d’affaire des Relais au Québec oscille aujourd’hui autour de 9,5 millions. Les Relais sont 

plus performants au Québec que dans les autres provinces canadiennes, mais ils rencontrent 

tout de même de nombreux défis. 

 

4.2 Quels défis pour les Relais aujourd’hui? 

Les bénévoles ainsi que les employées de la SCC que nous avons interviewées 

identifient les mêmes défis : la rétention des participantes, la collaboration avec les 

commanditaires et l’essoufflement des CO. Globalement, toutes se questionnent à savoir 

comment renouveler les Relais qui peinent à maintenir la cadence. 

Le premier défi auquel sont confrontés les Relais est la baisse de la participation. 

Beaucoup de participantes commencent à s’impliquer dans le Relais alors même qu’une de 

leur proche subit des traitements pour le cancer ou vient de décéder. Leur participation 

devient alors une manière d’agir pour aider les gens qu’elles aiment ou de faire leur deuil. 

Ainsi, les équipes cessent souvent de s’impliquer après quelques années, lorsque les 

participantes ont fait leur deuil ou qu’elles veulent passer à autre chose. Le départ de ces 

équipes a un impact important sur les dons amassés par un Relais, comme le souligne une 

bénévole : 
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« On était reconnu beaucoup beaucoup pour nos équipes extrêmement lucratives, donc on 

avait des équipes qui pouvaient ramasser quasiment 20 000 dollars juste à eux, c’est sûr 

que l’année où ces équipes-là décident de quitter pis y’a toutes sortes de raison à ça, (…) 

ben là tout à coup tu te mets à perdre 40 000 dollars parce que t’as deux équipes qui sont 

parties. C’est sûr que ça c’est un défi, de recruter des gens, d’avoir des équipes. » 

(Myriam7, bénévole, février 2019, p.20) 

 

Il est donc difficile pour les CO de prévoir combien de dons l’évènement va amasser, 

une prévision qui est cependant nécessaire dans l’organisation du Relais, car c’est à partir 

de ce montant que les CO peuvent prévoir leurs dépenses. Le déclin de la participation 

soulève deux questionnements. D’un côté, le nombre de diagnostic de cancer n’est pas en 

décroissance. Cela signifie que chaque jour, le « bassin » de participantes potentielles est 

renouvelé. Comment expliquer alors que la participation aux Relais soit en baisse? Comme 

le remarquent toutes les employées de la SCC que nous avons interviewées, les gens se 

dirigent de plus en plus vers des évènements à participation de courte durée, auxquels elles 

peuvent choisir de s’inscrire le jour même, seules ou en équipe. Elles sont plus portées à 

donner trois heures de leur week-end qu’à s’investir tout au long d’une année. De même, 

plusieurs bénévoles nous ont indiqué qu’elles avaient auparavant une équipe, mais que 

celle-ci s’était essoufflée. Il est alors possible de se questionner à savoir si un évènement à 

participation individuelle et spontanée ne serait pas préférable à un évènement organisé 

autour des équipes, dans lequel le désengagement d’une personne peut avoir un effet 

domino. Plus largement, la baisse de la participation amène la question de la modernisation 

des Relais, une question sensible autant chez les bénévoles que chez les employées de la 

SCC. Il est notamment question d’attirer les jeunes aux Relais, alors que le public est 

généralement plus âgé. 

« Les jeunes quand ils viennent au Relais à moins d’avoir un parent qui est mort du cancer 

et donc ça devient une cause personnelle y’en a très peu qui viennent juste pour soutenir. 

Y’en a très peu, parce que c’est interdit de fumer, c’est interdit de boire, y’a de la musique 

oui, mais après, comment ils appellent ça ce qu’ils font? Le bingo, va me chercher des 

jeunes de 17, 19 ans [qui aiment le bingo! Il faut] trouver des occasions pour les intéresser, 

pour que le lien social se crée et que l’on comprenne que ce n’est pas parce que ça ne me 

touche pas que ça ne m’interpelle pas. » (Lucienne, bénévole, février 2019, p.30) 

 

Il y a un défi dans le fait d’attirer les jeunes sans pour autant déplaire aux 

participantes plus âgées, notamment les survivantes qui sont au cœur de l’évènement. De 

plus, il y a une tension entre les changements qui seraient nécessaires pour le renouveau 

                                                 
7 Nous avons utilisé des pseudonymes pour respecter l’anonymat des participantes. 
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des Relais et les traditions qui sont au fondement même de l’évènement. Le projet-pilote 

de Relais de six heures, mis à l’essai dans quelques villes du Québec, en est l’illustration 

parfaite. Les divers témoignages que nous avons reçu par rapport à cette initiative ont révélé 

que la durée du Relais ainsi que son déroulement la nuit sont des éléments symboliques très 

importants pour les bénévoles. Certaines étaient catégoriques par rapport au maintien de 

ces traditions, ce qui s’est manifesté dans des expressions telles que : « pas sous mon 

règne », « on n’en parle pas », « on n’est pas rendus là ». 

De l’autre côté, la baisse de la participation amène les bénévoles ainsi que les 

employées de la SCC à adopter une approche toujours plus clientéliste avec les 

participantes. Par exemple, un des Relais que nous avons observé distribuait des 

questionnaires pour évaluer l’appréciation des participantes par rapport à plusieurs éléments 

du Relais (nous reviendrons sur ce point dans la section 9.3.2). Les bénévoles sont très 

fières de tout ce qu’elles font pour les participantes. Cependant, elles reconnaissent que cela 

crée un cercle vicieux. Les exigences des participantes sont toujours croissantes, ce qui 

augmente exponentiellement la tâches des bénévoles en charge de trouver des 

commanditaires pour réaliser leurs idées de grandeur. La question qui se pose ici est de 

savoir où tracer la limite dans ce que les bénévoles sont prêtes à faire pour satisfaire les 

participantes : ce fut l’objet de nombreuses discussions dans les réunions des CO que nous 

avons suivi. 

Le deuxième défi majeur des Relais, selon nos interviewées, est la recherche de 

commanditaires. Cet aspect de l’organisation du Relais semble monopoliser la majeure 

partie du temps des bénévoles ainsi que des agentes de développement (voir section 9.3.1 

pour plus de détails). Nous avons pu constater l’importance des contacts professionnels qui 

facilitent beaucoup la recherche de commanditaires pour les membres du CO. Une majorité 

de bénévoles parlent de la compétition entre les causes, celle-ci se manifestant de plusieurs 

manières. D’abord, dans une ville, ce sont toujours les mêmes entreprises qui sont 

sollicitées, ce qui crée une compétition entre les évènements. Cela fait en sorte que les 

bénévoles se doivent de promouvoir le Relais par rapport aux autres collectes de fonds. 

Dans une entrevue que nous avons réalisée, un bénévole nous parle de son expérience pour 

solliciter des commanditaires : 

« Il faut toujours, je ne veux pas dire se battre, mais il faut que tu fasses ta place, faut que 

t’expliques ce en quoi ton projet est intéressant pis il est bon, parce que des demandes de 
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commanditaires, il y en a beaucoup, beaucoup, beaucoup, beaucoup, beaucoup. Pis ça je 

le dis, parce que je l’ai vécu dans d’autres euh… Dans d’autres côtés, là, d’une autre façon 

et si ton projet est le moindrement, je ne veux pas dire pas intéressant, mais si tu ne réussis 

pas à vendre ta salade, les commerces, les épiceries et autres vont très facilement te dire 

ben écoute euh, non, j’ai déjà dépassé pour l’année, ou tu sais, il y a déjà quelqu’un qui 

est venu avant toi, là. Donc c’est ça. » (Marcelle, bénévole, mars 2019, p.21) 

De plus, après plusieurs années d’implication, les commanditaires souhaitent parfois 

donner leur argent à d’autres causes. À mesure que les Relais perdent en popularité, il 

devient de moins de moins intéressant pour les entreprises d’y faire leur publicité. Enfin, il 

y a également une compétition entre les différents organismes qui ciblent le cancer ainsi 

qu’avec les organismes mieux implantés dans la localité. Pour certaines bénévoles et 

employées, un élément qui faciliterait la recherche de commanditaires serait une meilleure 

représentation de la SCC. Plusieurs employées nous ont souligné que la SCC n’investissait 

pas assez dans son image pour se faire connaître. Similairement, plusieurs bénévoles ont 

commenté que la SCC ne fournissait pas assez de matériel pour produire un évènement à 

sa couleur. Lors de nos observations, nous avons également été frappées par la place qui 

était accordée aux commanditaires en comparaison à la SCC. Dans certains cas, les 

commanditaires donnaient complètement leur couleur au Relais et il devenait facile 

d’oublier que nous assistions à un évènement de la SCC (voir section 9.3.1 pour plus de 

détails).  

Nous avons également constaté que la municipalité est un commanditaire et un 

partenaire important du Relais. L’aide que peut apporter la ville par la location du terrain, 

le prêt de matériel, la publicité, la mise à disposition de certaines employées pour la sécurité 

et le montage du terrain peut faire toute la différence dans l’organisation du Relais.  

« La municipalité elle nous aide aussi beaucoup au niveau de, elle nous charge, mais elle 

nous donne quand même un très très bon support là tu vas voir le jour de l’événement ils 

nous chargent quand même un montant, mais ils vont monter le site, les tentes et tout ça, 

sans eux ça serait vraiment très difficile, on n’aurait pas assez de bénévoles puis euh des 

choses comme ça. » (Stéphanie, bénévole, mars 2019, p.23) 

Cet appui permet une réduction majeure des coûts pour le CO, mais la collaboration 

est souvent difficile. Tous les CO que nous avons observés avaient des difficultés, à 

différentes échelles, avec l’administration municipale. Les longs délais de communication, 

notamment par rapport à la location du terrain pour le Relais, la complexité ou même le 

refus de prêter du matériel, la lourdeur du processus bureaucratique étaient des éléments 

problématiques soulevés par les CO. Dans deux des Relais que nous avons étudiés, la ville 
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s’était plainte au CO que le Relais abîmait le terrain prêté, ce qui créait des tensions entre 

les employées de la ville et les membres du CO.  

 Le troisième défi majeur que rencontrent les Relais est l’épuisement des bénévoles 

membres des CO. Dans tous ceux que nous avons observés, la question du recrutement de 

nouvelles membres était cruciale. Il y a une forte rotation de « personnel-bénévole » qui se 

fait sentir dans l’organisation du Relais. En entrevue et lors de discussions informelles, près 

de la moitié des bénévoles nous ont indiqués qu’elles pensaient mettre fin à leur implication. 

Les raisons les plus récurrentes étaient la charge de travail trop importante, le manque 

d’organisation de la tâche, le manque de temps pour soi, le désir de se consacrer à autre 

chose (une autre cause, la famille, la carrière) ou le sentiment d’avoir « assez donné ».  

Il y avait également au sein des CO plusieurs nouvelles bénévoles. Il nous est apparu 

qu’il y avait des lacunes importantes dans la transmission du savoir d’une bénévole à 

l’autre. Il a été souvent explicité, en réunion et en entrevue, qu’après le désengagement 

d’une personne, ses connaissances et ses contacts avaient été perdus. La bénévole qui la 

remplaçait à ce poste n’avait alors qu’une idée vague de sa tâche, sans les connaissances 

suffisantes pour l’effectuer. L’absence de formation et d’outils pour favoriser la 

transmission du savoir et de l’expertise tels que des échéanciers ou des cahiers de charge, 

nous a également semblé problématique. Cette rotation de « personnel-bénévole » couplée 

à la rotation du « personnel-employée » à la SCC, ont comme conséquence d’augmenter la 

charge et les responsabilités de certaines bénévoles plus anciennes et expérimentées, qui 

deviennent alors des piliers centraux de l’organisation. 

Au final, les défis nommés ci-haut viennent ajouter un poids sur les épaules des 

bénévoles et des agentes de développement alors qu’elles sont déjà à bout de souffle (voir 

section 8, concernant l’épuisement professionnel). Certaines bénévoles et employées se 

demandent même si leurs efforts valent encore la peine : 

« Je ne sais pas à quel point… ce qui est important, c’est qu’il y ait du monde qui forme 

des équipes, qu’il y ait du monde qui s’inscrive dans les équipes, pis que ces gens-là 

après ça, ils sollicitent des dons, là. Pis là, en ce moment, je trouve qu’il y a pas mal de 

monde qui sont impliqués, le comité organisateur, tous les bénévoles la journée de 

l’événement, les artistes, les porte-paroles, tout ce monde-là, pour ramasser cent mille 

piastres, là. Ça me jette à terre. Je ne peux pas croire. Ben moi je suis habituée d’être 

dans les gros chiffres, là, mais c’est comme, pour moi c’est surréaliste. C’est beaucoup 

trop d’efforts investis, pour le résultat final. » (Marise, bénévole, mai 2019, p.20)  



 28 

En bref, la décroissance des Relais met également en lumière la nécessité et la 

complexité de renouveler cet évènement. Pour toutes les employées de la SCC que nous 

avons interviewées, il n’est plus question de raviver la flamme des Relais, mais surtout, de 

ralentir leur décroissance. Or, il est difficile d’envisager qu’une solution unique puisse être 

appliquée à tous les Relais. Il nous ait paru évident, au cours de nos observations, que les 

Relais différent grandement d’une ville à l’autre, ce qui risque de complexifier la mise en 

œuvre de stratégies pour travailler sur ces défis communs. 

 

4.3 Présentation de quatre Relais pour la vie : caractéristiques transversales 

Comme noté précédemment, notre recherche s’est basée sur le suivi de quatre Relais 

pour la vie de banlieue se situant dans la région du grand Montréal et les alentours. Les CO 

de ces Relais sont composés de bénévoles (allant de 10 à 15), majoritairement des femmes 

blanches francophones et éduquées, âgées entre 30 et 60 ans, avec quelques exceptions de 

bénévoles plus jeunes ou de différente origine ethnique. La plupart travaillent à temps plein 

dans des postes leur permettant une certaine flexibilité d’horaire. Beaucoup ont également 

de jeunes enfants et doivent concilier famille, travail et bénévolat (voir section 5.2 pour plus 

de détails sur le profil des bénévoles). En termes d’années d’engagement, la plupart des 

comités de ces Relais comptaient un « noyau » d’anciennes bénévoles impliquées dans 

l’organisation de l’évènement depuis une dizaine d’années, certaines même depuis la 

première édition du Relais. Notons que les Relais que nous avons suivi font partie de la 

première vague d’émergence au Québec : le plus ancien célébrait sa 17ème édition, le plus 

jeune sa 12ème. Les montants ramassés par ces quatre Relais pour l’année 2019 se situent 

entre 68 et 250 milliers de dollars canadiens. Deux des quatre Relais ont atteint ou surpassé 

leurs objectifs financiers. 

D’un point de vue organisationnel, les CO sont coordonnés soit par une présidente 

seule, soit par une présidente qui travaille de manière conjointe avec une vice-présidente, 

soit par un binôme de deux co-présidentes. Les années d’expérience de ces dernières varient 

grandement d’un comité à un autre : pour certaines, il s’agissait de leur deuxième ou 

troisième année dans ce rôle – pour d’autres de leur dixième édition. Mais qu’elles soient 

novices ou vétéranes en tant que présidentes, elles ont toutes un bagage préalable de 

plusieurs années d’implication soit comme participantes au Relais, cheffe d’équipe ou 
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encore dans un autre rôle au sein du CO. De par leur expérience, leur dévouement et leur 

charisme, les présidentes occupent une place cruciale dans les comités (voir section 7.2, sur 

la formalisation de la structure bénévole, pour plus de détails). Elles assurent le suivi de 

l’organisation du Relais, coordonnent et président les réunions d’équipe et autres réunions 

connexes comme les soirées d’information, s’occupent du recrutement (et licenciement) 

des bénévoles, vont souvent agir comme mentor ou « coach » pour les nouvelles bénévoles, 

font le pont avec les agentes de développement et le bureau régional de leur territoire, sont 

les premières répondantes et responsables des Relais, agissent souvent comme porte-

paroles du Relais et en ce sens réalisent plusieurs activités de visibilité médiatique, vont 

participer activement à la recherche de commandites, sans compter le fait que dans les cas 

d’abandon d’une bénévole, ou tout simplement dans les cas où certaines tâches ne sont pas 

attribuées, ce sera la présidente qui ajoutera ces dernières à sa longue liste. En bref, ce sont 

des modèles dont la valeur de l’implication est reconnue, voir même encensée, par les autres 

bénévoles (nous y reviendrons dans la section 6, sur l’idéaltype de la bénévole).  

Les CO sont divisés en sous-comités qui représentent chacun un volet de 

l’organisation du Relais, par exemple l’alimentation, les survivantes, la sécurité, la 

logistique, l’animation et les équipes. Dans les comités plus nombreux, la structure est plus 

complexe et chaque sous-comité est formé de plusieurs personnes qui se rapportent à une 

coordonnatrice ou responsable du sous-comité, qui elles-mêmes se rapportent aux 

présidentes. Dans les comités moins nombreux, une seule personne incarne le sous-comité 

et est entièrement responsable de ce volet de l’organisation. Mais même dans ce dernier 

cas, cette personne se rapporte toujours ultimement à la présidente du CO. La formalisation 

de cette structure bénévole et des lignes d’autorité qui en découlent est une des 

caractéristiques des Relais que nous avons étudiés.  Selon notre analyse, cette formalisation 

est symptomatique de la professionnalisation du bénévolat, aspect que nous développons 

davantage dans la section 7. Notons par ailleurs qu’une forte formalisation n’est pas ici 

synonyme d’une meilleure organisation ni d’un meilleur résultat. Nous croyons plutôt que 

la formalisation de la structure bénévole, et notamment la forte centralisation du pouvoir 

entre les mains de la présidente, ou du noyau des anciennes bénévoles, le cas échéant, crée 

à la fois des tensions au niveau de la coordination et délégation des activités, de l’inclusion 

des nouvelles bénévoles et surtout de la place et du rôle joué par l’agente de développement.  
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En effet, le statut de cette employée de la SCC et la définition de son rôle – et 

conséquemment de ses tâches – vis-à-vis le CO et de manière plus large vis-à-vis le Relais, 

est très ambiguë. Pour ne donner qu’un exemple, il n’est pas clair si l’agente de 

développement est considérée membre du CO ou non. Cela va dépendre à la fois des 

caractéristiques de chaque comité et de leurs dynamiques de groupe. Leurs rapports de 

« membre » ou « non-membre » sera d’ailleurs constamment renégocié et mise à l’épreuve.  

Prenons l’exemple d’un des Relais que nous avons observé, dans lequel l’agente de 

développement a joué un rôle essentiel pendant l’organisation de l’événement : elle a 

planifié et présidé les rencontres de comité, motivé les troupes, repris les tâches délaissées 

par les bénévoles. Son investissement allait au-delà de ce que nous considérions être de sa 

responsabilité ou définition de tâches, si nous nous fions au descripteur d’une offre 

d’emploi. Pourtant, lors du jour J, elle ne fût pas présentée comme membre du comité 

(journal de bord, chercheure 5, mai 2019, p. 45). De plus, durant l’événement et la rencontre 

post mortem, elle s’est fait rappeler à plusieurs reprises qu’elle n’était pas bénévole, 

puisqu’elle était payée, et donc qu’elle n’appartenait pas au dit-comité (journal de bord, 

chercheure 5, mai 2019, p.55 et 70). Cette illustration est révélatrice d’une constante dans 

les quatre Relais quant au manque de clarification du rôle de l’agente ainsi que par rapport 

au manque d’autorité qui leur est octroyée pour bien mener leur fonction – nous y 

reviendrons dans la section 7.3. 

Mise à part cette dimension organisationnelle, les quatre Relais que nous avons 

suivis se caractérisent par ce que nous pourrions appeler une dimension ou logique 

événementielle. Pour les CO, il s’agit bien de mettre en place un événement rassembleur, 

festif et solennel dont le but ultime est de collecter des fonds pour la SCC (et devrions-nous 

rajouter, plus particulièrement pour la recherche sur le cancer). Cette logique 

évènementielle teinte fortement les rencontres, activités, discours des CO. Faire du Relais 

l’événement de l’année est la raison d’être des bénévoles membres de ce comité.  

« C’est pour ça qu’on essaie de faire des Relais une expérience plus belle comme 

événement pour que le monde fasse ‘hey faut pas que je manque ça l’année prochaine, ça 

va être aussi fou que cette année’, parce que le Relais pour la vie ce n’est pas une marche 

plate là, ce n’est pas on se promène les deux bras à terre pis on ne fait rien, t’sais c’est du 

plaisir aussi là-dedans pis on a du fun. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.17) 
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Même si le site web de la SCC présente le Relais comme « bien plus qu’une activité 

de collecte de fonds. »8, pour les bénévoles des CO la collecte de fonds est un élément 

central, voir impératif, de leur fonctionnement et surtout de la manière dont ils seront 

évalués. Les objectifs financiers guident non seulement le déroulement de l’évènement lui-

même – le Relais clôt aux petites heures du matin avec le dévoilement du montant amassé 

et le dernier tour de piste avec le chèque en format géant qui témoigne du travail collectif 

réalisé – mais aussi le déroulement des rencontres des comités. À titre d’exemple, car nous 

y reviendrons plus en détail par la suite (voir section 9.3), nous avons noté que toutes les 

réunions de comité débutent par la présentation du nombre d’inscription d’équipes, de dons 

reçus et de commandites. Cette information est comparée avec celle de l’année dernière à 

même date. En fonction de ce comparatif, des mesures de rattrapage sont discutées (si un 

« retard » est constaté) ou encore des paroles d’espoir sont partagées (pour encourager à 

faire plus et mieux). Nous avons également retrouvé ce modèle dans les réunions 

d’information tenues par l’équipe Relais de la SCC. Les objectifs financiers cadrent les 

rencontres et discussions des CO en mettant de l’avant la collecte de fonds comme l’élément 

fondateur. 

Ajoutons à cela une spécificité du mode de collecte de fonds des Relais, soit le peer-

to-peer : une technique de marketing à encourager les gens touchés par une cause à amasser 

des fonds dans leurs propres réseaux de connaissances, à trouver eux-mêmes des donatrices. 

Ainsi, l’appui à la cause est converti en dons et prend la forme de multiples collectes de 

fonds. En effet, dans le cas des Relais la collecte de fonds n’est pas du ressort des CO (ni 

de la SCC, en l’occurrence), mais des équipes participantes au Relais. On attend de ces 

dernières qu’elles amassent au minimum 1 500$ en total ou 150$ par participante (même si 

ce n’est pas toujours atteint en réalité). Ce sont alors les activités de collecte de fonds – 

telles des lave-o-thons, des quilles-o-thons, des tournois de hockey, des courses à pieds, etc. 

– menées par ces équipes qui permettront d’atteindre les objectifs financiers du CO pour 

une année donnée. Cela explique en grande partie pourquoi les discussions des réunions de 

CO tournent souvent autour de stratégies à déployer pour faire mousser la participation, 

augmenter l’inscription, partager aux équipes de nouvelles idées de collecte de fonds et 

                                                 
8 https://secure2.convio.net/cco/site/SPageNavigator/RFL_NW_homepage?s_locale=fr_CA 

https://secure2.convio.net/cco/site/SPageNavigator/RFL_NW_homepage?s_locale=fr_CA


 32 

surtout pour aller chercher des commanditaires. Tout cela dans le but de faire du Relais un 

événement attrayant au moindre coût (voir section 9.3 pour plus de détails). 

La formule peer-to-peer présente certains avantages par rapport à la collecte 

traditionnelle ou marketing direct, en termes de fidélisation du fundraiser et de son réseau, 

de l’investissement en ressources financières et humaines, et de l’accroissement de la 

notoriété des organismes.9 Par contre, elle peut également présenter un désavantage en ce 

qui concerne le contrôle exercé par la SCC sur les fonds collectés et les moyens mis en 

œuvre pour ce faire. En effet, il apparaît que les CO ont peu d’emprise sur l’atteinte des 

objectifs financiers par les équipes.  

« Donc, pour nous aider on essaie d’avoir des liens avec les donateurs plus grands, parce 

que c’est la faiblesse du peer-to-peer. On se retrouve très loin de notre donateur. Donc, 

y’a plein d’actions dans les dernières années qu’on a fait pour recréer ces liens-là. Les 

rapprocher de l’organisme. Pour pouvoir mieux les remercier aussi, parce qu’on perd aussi 

le contrôle du message. Rendu là est-ce que les gens savent pourquoi ils ont donné? » 

(Linda, employée de la SCC, juillet 2019, p.37) 

Aux dimensions organisationnelles et évènementielles, nous ajoutons une dernière 

dimension, soit celle des affects qui nous semble être aussi centrale dans la manière de 

caractériser les quatre Relais que nous avons suivis. Dans l’affect nous intégrons ici deux 

éléments soit la ritualité des Relais – le fait qu’ils s’organisent autour de cérémonies, visant 

à célébrer la vie, commémorer celles qui sont parties et renouveler l’engagement pour la 

cause – et l’attachement au lieu – les Relais sont ancrés dans un territoire physique et une 

communauté. Ces deux éléments nous ont d’ailleurs été explicités à plusieurs reprises, et 

avec beaucoup d’affection au cours des entrevues que nous avons menées avec les 

bénévoles et employées de la SCC. À la question « comment présenteriez-vous le Relais à 

une amie? » nos interviewées répondaient systématiquement en nous disant qu’il est 

difficile de l’expliquer si on ne l’a pas vécu, qu’il s’agit d’une expérience. Elles 

exemplifiaient alors avec leurs propres expériences en relatant des moments emplis de joies, 

de tristesses et/ou de compassions. Le recours à l’expérience et au vécu est propre à la 

dimension affective qui semble difficile à exprimer par des paroles ou autre forme de 

raisonnement plus objectif. 

Plus concrètement, cette question amenait nos interviewées à identifier les trois 

cérémonies du Relais : célébrer (le tour des survivantes), commémorer (le tour des 

                                                 
9 https://www.blackbaud.com/files/resources/2014-peer-to-peer-fundraising-study.pdf 

https://www.blackbaud.com/files/resources/2014-peer-to-peer-fundraising-study.pdf
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luminaires), s’engager (dévoilement du montant et tour avec le chèque). Pour l’avoir vécu, 

nous pouvons témoigner que ces rites sont des moments forts des Relais. Les soins accordés 

par les bénévoles dans l’organisation de l’évènement et le jour même pour préserver la 

solennité de chaque rite sont importants à souligner. Nous avons été éblouies par 

l’importance accordée au moindre petit geste et détail afin d’honorer le rituel. Qui ouvre la 

marche, sur quelle musique, après quel discours? Comment faire la haie d’honneur pour les 

survivantes? Et pour les participantes? Quel lien avec la thématique? Ce sont quelques-unes 

des questions posées et discutées pendant des heures au sein des comités, démontrant la 

centralité de leur mise en œuvre.  

La ritualité de l’évènement joue d’abord un rôle d’identification : peu importe le 

lieu, la communauté, la langue du Relais, on reconnaît ce dernier par les cérémonies. Celles-

ci prennent fidèlement la même forme : les survivantes avec leur chandail jaune, 

accompagnées de leurs proches aidantes vêtues de leur chandail orange, ouvrent le Relais. 

Une haie d’honneur formée par des participantes les accueillent chaleureusement avec des 

applaudissements et des sourires. La nuit tombée, les luminaires au bord du sentier, pour la 

plupart classés en ordre alphabétique, sont allumés par des participantes ou des bénévoles. 

Le son de la cornemuse entonne un hymne appelant au recueil. Les participantes marchent, 

la plupart en silence, sur la piste. Certaines s’arrêtent pour prendre le temps de commémorer 

leur proche. Des mots d’amours, des dessins, des photographies décorent les luminaires qui 

illuminent doucement le passage des marcheuses. Le soleil levé, le CO annonce aux 

participantes fidèles qui ont marchés toute la nuit et aux bénévoles toujours au poste le 

montant ramassé, inscrit dans un grand chèque au nom de la SCC. L’engagement est 

renouvelé avec un discours et un dernier tour dans la joie et la fatigue qui vient clore 

l’événement.  

Un autre rôle propre aux rituels est le renforcement des discours et des valeurs de 

l’organisation. Ce n’est pas pour rien que chaque cérémonie porte un nom (célébrer, 

commémorer, s’engager). Il en est de même pour les « luminaires », les « survivantes » ou 

« combattantes » (selon les Relais), les « aidantes. » Ou encore que l’événement se déroule 

la nuit. Ce langage propre au Relais vient rappeler la cause ou mission de la SCC, soit le 

combat face au cancer. Lors de l’édition 2019, cette dimension symbolique et discursive a 

été particulièrement intéressante à explorer compte tenu du changement d’image de marque 
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de la SCC. Le slogan « La vie est plus grande que le cancer » est devenu une sorte de 

ritournelle : présente dans les discours et le matériel visuel.10 Prenons ici un exemple pour 

illustrer l’importance de cette dimension symbolique des rituels (journal de bord, 

chercheure 5, juin 2019, pp. 80-90): dans un des Relais, une responsable des survivantes a 

voulu préparer une surprise pour une d’elles qui en était à sa dernière année de participation 

au Relais car elle avait pris récemment la décision de se rendre en soins palliatifs. La 

bénévole a préparé des capes de super héros pour la survivante et son équipe en y inscrivant 

« La vie est plus grande et plus belle que le cancer », l’ajout de « plus belle » au slogan de 

la SCC étant une demande spéciale de la survivante. Cet exemple montre aussi comment 

les rituels et discours, tout en gardant leur force symbolique, sont ouverts à la 

réappropriation.  

Nous mentionnons plus haut que la dimension affective est aussi présente dans 

l’attachement au lieu physique. Cela désigne autant le site où se réalise le Relais que la 

communauté qui y participe, que ce soit la ville ou la région. Très tôt dans nos observations 

nous avons soulevé que le site relevait d’une importance majeure : non seulement les 

bénévoles en parlaient constamment pour prendre une décision par rapport à la décoration 

ou à l’emplacement d’une tente, ou encore pour la planification des tours de piste, mais 

elles faisaient référence aux aspects physiques et matériels du site, en parlant par exemple 

de l’emplacement des arbres, ou des oiseaux qui s’installent dans le toit, ou encore de 

l’espace de stationnement. Certaines bénévoles avaient avec elles des cartes du site. Dans 

les moments où le site était au centre des conversations (et il y en eu plusieurs), ces cartes 

étaient étalées au centre de la table, les bénévoles se réunissaient autour et toutes tentaient 

de visualiser l’espace.  C’est entre autres pour cette raison que nous avons décidé de réaliser 

des entrevues en marchant sur le site (walking interviews) avec des membres du CO. Sans 

entrer dans le détail de ces conversations, soulevons ici certains des questionnements et 

préoccupations : les négociations avec la ville, qui dans tous les cas, prêtait l’emplacement, 

les défis liés à dame nature (tous les Relais rêvaient d’avoir une journée sans pluie), la 

beauté du site (on nous a demandé à plusieurs reprises quel Relais avait le plus beau site – 

question qui n’a pas obtenu de réponse, pour rester polies!) et sa fonctionnalité. Pendant 

                                                 
10 Nous avons noté que ce changement d’image n’a pas été reçu partout de la même façon; certaines ont dit 
n’avoir rien remarqué, ou encore que cela ne changeait rien dans les Relais. 
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une walking interview, une bénévole nous présente l’organisation du site du Relais en 

fonction des structures présentes : 

« Nous dans ce chalet-là on a une salle fermée pour la comptabilité. Tous les calculs 

d’argent se font là donc… puis au côté droit on a accès à l’eau. On peut remplir de l’eau 

pis tout côté droit. (…) Y’a une petite cuisinette y’a aussi des crèmes glacées. Fait que ça 

c’est l’fun pour… Là ici imaginez-vous qu’on a les tentes équipes, bénévoles, secouristes 

pis souvent les commanditaires sont là aussi. Survivant va être plus de ce côté-là. Parce 

que le but ce n’est pas que les personnes âgées, les personnes plus âgées t’sais souvent ces 

personnes malades qui vont moins à marcher, souvent les chaises roulantes sur le gazon 

là c’est pas évident. » (Mathilde, bénévole, février 2019, p.16) 

En bref, le site est un acteur central du Relais : il donne une signature et une couleur 

spécifiques à chacun d’eux, tout en influençant la logistique de l’évènement (couvre feux, 

activités permises sur place, places pour les tentes, etc.). 

En plus du site, les CO et les participantes sont aussi attachées à leur communauté, 

c’est-à-dire que chaque Relais est spécifique à sa ville ou sa région. Ce n’est pas la même 

chose, insisterons les bénévoles, de vivre le Relais dans la ville X ou le site Y. Et la 

différence, c’est la communauté. Nous avons d’ailleurs remarqué cette spécificité en 

observant quatre différents Relais. Nous pourrions aussi soulever que le degré 

d’attachement à la communauté diffère : cela peut aller d’un Relais ressemblant à un 

énorme évènement familial dans lequel la présidente jouait quasiment le rôle de la mairesse 

de la ville et où toutes les membres du CO connaissaient toutes les participantes et 

bénévoles à un extrême, jusqu’à un Relais où les interactions entre participantes et 

bénévoles étaient fonctionnelles et cordiales à l’autre extrême. Dans tous les cas, plusieurs 

éléments rappellent qu’il s’agit d’un évènement localement ancré : la présence d’élues 

municipales, de maires de la ville, de députées ou autre personnalités publiques de la région, 

de même que la présence de commanditaires locaux, des musiciennes ou artistes présentées 

sur scène ainsi que l’emplacement même où se réalise le Relais. Les bénévoles et 

participantes sont fières que le Relais soit implanté dans leur communauté. Cette fierté se 

manifeste, par exemple, dans la compétition entre les Relais en termes d’expérience (le plus 

beau site, la meilleure programmation) mais surtout en termes de collecte de fonds (nous y 

reviendrons dans la section 9.3). 
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IDÉES CENTRALES 

Historique : 

• Historique méconnue par la grande majorité des employées de la SCC et la totalité des 

bénévoles. Celles qui le connaissaient ont souligné : 

o Arrivée des Relais au Canada en 1999, au Québec en 2001 

o Croissance extrêmement rapide, surtout au Québec, ce qui engendre la création de CO 

o Déclin des Relais depuis 2012, ce qui amène de nouveaux défis, et donc une volonté de 

renouvellement. 

Défis :  

• Employées et bénévoles s’accordent sur les défis : rétention des participantes, collaboration avec 

les commanditaires et l’essoufflement des CO. Plus spécifiquement :  

o Baisse de la participation (les gens préfèrent les implications ponctuelles et épisodiques) 

o Baisse des dons 

o Difficulté de trouver des commanditaires 

o Relations difficiles avec la municipalité dans plusieurs cas 

o Épuisement des membres des CO 

o Recrutement difficile de nouvelles membres des CO 

o Transmission des connaissances insuffisante – voire inexistante 

Description des Relais : 

• Dimension organisationnelle : 

o Hiérarchie claire et rigide : une présidente (et vice-présidente), des sous-comités et leur 

responsable 

o CO composés de 10-15 personnes, entre 30-60 ans, de statut socio-économique moyen-

élevé, majoritairement des femmes, et majoritairement blanches, qui s’impliquent 

généralement depuis de nombreuses années 

o Place difficilement négociable pour l’agente dans la plupart des cas 

o Négociation entre conservatisme (participantes de longue date qui sont fidèles au Relais 

et tiennent à ses traditions) et innovation (volonté d’attirer une nouvelle population plus 

jeune) 

• Dimension évènementielle : 

o Logique évènementielle qui a pour but premier la collecte de fonds, via le peer-to-peer 

o Place très importante des municipalités et autres commanditaires dans l’évènement, au 

détriment de la SCC 

• Dimension affective :  

o Ritualité primordiale dans l’évènement (dimension affective centrale) 

o Attachement au territoire et à la communauté : identité particulière de chaque Relais en 

fonction de sa territorialité et de sa communauté 
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5. Les bénévoles du Relais : profils et motivations 

 

5.1 Survol de la littérature 

Lorsqu’une personne prend la décision de s’impliquer dans une activité bénévole, 

de nombreux facteurs peuvent influencer son choix (Snyder & Omoto, 1992). Ceux-ci se 

déclinent en trois grandes catégories, soient les facteurs intrinsèques, extrinsèques et 

situationnels.  

5.1.1 Facteurs extrinsèques 

Tout d’abord, le simple fait de s’être engagée dans une activité bénévole préalable 

– ou simplement d’avoir des tendances à l’implication citoyenne et politique en générale – 

est un prédicteur fiable d’une implication subséquente (Bowman et al., 2010; Penner & 

Finkelstein, 1998). Autrement dit, celles ayant préalablement été bénévoles ont de très 

fortes chances de l’être à nouveau, ainsi que de s’engager dans toutes sortes d’activités 

d’engagement civique (continuité et congruence dans la pratique) (Bekkers, 2010). Cela 

serait également en lien avec le fait de démontrer un intérêt pour les enjeux sociaux et 

politiques en général. De plus, les bénévoles appartiendraient plus généralement au spectre 

gauche de la politique (Bekkers, 2005). 

Par la suite, des facteurs organisationnels auront une influence significative sur les 

intentions de faire du bénévolat (Davila De León & Chacón Fuertes, 2007; Garner & 

Garner, 2011; Haski-Leventhal & Bargal, 2008; Hidalgo, 2009; Valeau et al., 2013; Vecina 

et al., 2013; etc.). Puisqu’une grande partie la pratique bénévole s’inscrit dans un contexte 

organisationnel, la bénévole devra négocier avec les caractéristiques du milieu, qu’elles 

soient des ressources ou des contraintes. Cela se traduit essentiellement par le 

développement d’un engagement envers l’organisation (Chacón et al., 2007), qui lui-même 

se traduira en intention de poursuivre l’activité bénévole. Cet engagement est soutenu par 

trois facteurs principaux, soient les sentiments d’autonomie, de compétence et de 

réciprocité (Boezeman & Ellemers, 2009). Ainsi, une personne deviendra volontaire et le 

restera si elle a le sentiment général qu’elle est soutenue dans sa pratique par le cadre 

organisationnel dans lequel elle se trouve. Des conflits dans le milieu organisationnel 

pouvant mener à l’insatisfaction, voire le retrait (Garner & Garner, 2011; Handy et al., 
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2009; Kreutzer & Jäger, 2010; Molina et al., 2017). Ainsi, l’ambiance qui règne au sein de 

l’organisation aura un impact sur la pratique bénévole (Nencini et al., 2016). 

Le facteur extrinsèque le plus déterminant lorsque l’on parle d’engagement 

bénévole est le capital social (et humain). Celui réfère aux ressources humaines et sociales 

de la personne : la largeur et la qualité de son réseau, la qualité de ses rapports 

interpersonnels, l’accessibilité aux ressources et la mobilité sociale en générale. Ainsi, la 

nature du réseau social aura un impact sur l’activité bénévole (quantitativement et 

qualitativement) (Paik & Navarre-Jackson, 2011). Le lien entre bénévolat et capital social 

s’exprime principalement à trois niveaux. Premièrement puisque l’activité bénévole produit 

du bien commun, qui bénéficie à toutes les membres de la communauté dans laquelle elle 

s’inscrit (Boyle & Sawyer, 2010). Deuxièmement puisqu’elle stimule un sentiment 

d’appartenance et de collectivité chez celle qui la pratique. Troisièmement parce que 

pratiquer une activité bénévole quelconque augmente les chances de se faire solliciter de 

nouveau pour une autre activité volontaire (Lee & Brudney, 2012). Ainsi, nous entrons dans 

un cercle vertueux, qui veut que l’investissement bénévole génère plus de capital humain 

et social, qui en retour fournit davantage d’opportunités d’activités bénévoles. Puisqu’une 

personne qui se sent bien intégrée dans sa communauté développera des sentiments 

d’appartenance, de redevance et de sens de la responsabilité (Bekkers, 2010) ainsi que de 

désirabilité sociale. Cela mènera donc ultimement à l’envie d’aider cette communauté, de 

s’investir dans son bien-être, de consolider les liens qui les unissent (Ackerman, 2019; 

Bekkers, 2005-2010; Brown & Ferris, 2007; Lee & Brudney, 2012; Musick et al., 2000). 

5.1.2 Facteurs intrinsèques 

Les facteurs extrinsèques sont primordiaux pour définir le profil bénévole. 

Toutefois, ils ne peuvent expliquer en eux seuls l’implication – pour qu’une personne 

devienne bénévole, il faut tout d’abord qu’elle possède des caractéristiques personnelles 

qui l’y prédisposent. Ainsi, lorsqu’il est question des facteurs dépendants de l’individualité 

propre, nous pouvons les subdiviser en six principales catégories : les traits de personnalité, 

la génétique, l’origine ethnique, le genre, le statut socioéconomique et les dispositions 

subjectives. Pour les fins de ce rapport, nous nous attarderons à celles qui sont le plus 

pertinentes dans notre analyse des CO et des Relais, soient les traits de personnalité, le 

genre, le statut socioéconomique et les dispositions subjectives. 
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Pour ce qui est des traits de personnalité, plusieurs études employant des mesures 

psychométriques sont arrivées à des conclusions très similaires. Le trait de personnalité qui 

démontre la plus forte corrélation avec l’activité bénévole est l’extraversion (propension à 

rechercher l’interaction sociale et facilité à entrer en contact avec les autres) (Ackerman, 

2019; Bekkers, 2005; Carlo et al., 2005). Vient ensuite l’amabilité (tendances de l’individu 

vers l’altruisme, la générosité, l’empathie, etc.), qui démontre une corrélation significative 

mais moindre que celle de l’extraversion. S’ensuit finalement la stabilité émotionnelle 

(capacité d’adaptation et de résilience face aux situations anxiogènes et émotions 

négatives), qui est plus ou moins reliée à l’activité bénévole selon les études. Finalement, 

la conscienciosité (s’en tenir aux règles et normes préétablies) est le seul trait de caractère 

négativement lié au bénévolat. En effet, celui-ci serait un frein puisqu’il nuit à l’innovation 

et la créativité, des atouts pour le volontariat. En bref, le bénévolat serait corrélé avec un 

caractère extraverti et prosocial, innovateur et créatif, altruiste et empathique, ainsi que 

démontrant une forte stabilité émotionnelle. 

D’autres études mettent davantage l’emphase sur le style d’attachement développé 

pendant l’enfance (Wilson, 2012) : il expliquerait pourquoi un individu développe une 

personnalité prosociale. Ainsi, les traits de personnalité ne seraient que des variables 

intermédiaires entre style d’attachement et activité bénévole (Erez et al., 2008). Une autre 

explication pourrait être soulevée à ce sujet : le fait de posséder certains traits de 

personnalité comme l’amabilité, l’extraversion et la stabilité émotionnelle ne serait-il pas 

l’une des raisons principales faisant en sorte que l’individu développe un large capital social 

et humain? (Okun et al., 2006) Ce qui est, comme nous l’avons vu plus haut, fortement 

corrélé avec le fait de s’engager dans du bénévolat. 

Par la suite, d’autres études ont tenté de déterminer l’influence du genre sur le 

volontariat. Le genre féminin étant traditionnellement associé à la catégorie 

comportementale évoquée plus haut (celle des comportements prosociaux), il est intuitif de 

le retrouver en tête de liste dans la littérature portant sur le bénévolat. Par exemple, la théorie 

du care (Wilhem & Bekkers, 2010) nous indique que les femmes sont plus enclines à 

développer des personnalités aidantes, altruistes et empathiques – traits dont nous avons 

précédemment prouvé être corrélés avec l’activité bénévole. Et ce, malgré le fait qu’elles 

aient généralement moins de capital social que leurs homologues masculins (Einolf, 2011; 
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Jian et al., 2009). Ainsi, le genre serait une variable modératrice dans la très forte corrélation 

entre capital social et bénévolat. 

De nombreuses études mettent également de l’avant une corrélation entre bénévolat 

et statut socioéconomique élevé ainsi qu’une éducation supérieure. Ces deux variables 

produiraient un individu plus apte à développer un large réseau et jouir d’un vaste capital 

social et humain (Campbell, 2009; Gesthuizen & Scheepers, 2012; Jian et al., 2009). Une 

fois de plus, ces facteurs seraient des intermédiaires dans la corrélation inéquivoque entre 

capital social et bénévolat. Mais ils permettraient également de dégager plus de ressources 

(temps et moyens financiers), ce qui engendrerait une fenêtre d’opportunité nécessaire à 

l’implication bénévole (nous le verrons plus en profondeur dans la section 5.1.3 traitant des 

facteurs situationnels). 

Finalement, certaines dispositions subjectives sont régulièrement mises de l’avant 

lorsque l’on fait le portrait type d’une bénévole. Celles-ci regroupent les motivations, les 

attitudes et l’identité bénévole de la personne, et encadrent la façon dont elle se perçoit et 

perçoit sa pratique dans son contexte social (Wilson, 2012). Les motivations sous-tendant 

l’activité bénévole peuvent être classées en six grandes catégories : l’avancement 

professionnel, l’apprentissage de nouvelles aptitudes, l’interaction sociale, l’évitement 

d’émotions négatives, la croissance personnelle et l’expression de valeurs prosociales 

(Carlo at al., 2005; Carpenter & Knowles Myers, 2010; Finkelstein et al., 2005). Certaines 

visent une satisfaction intrinsèque (accomplissement) alors que d’autres sont tournées vers 

des visées extrinsèques (avancement, image); et elles sont à la base d’implications 

bénévoles de formes différentes (Carpenter & Knowles Myers, 2010; Degli Antoni, 2009). 

De même, les différentes étapes de processus de socialisation des bénévoles (recrue, novice, 

engagement émotionnel, bien établie et retraitée) (Haski-Leventhal & Bargal, 2008) sont 

également motivées par des raisons différentes (Chacón et al., 2007). En outre, certaines 

motivations à la source d’une implication bénévole peuvent être très simples : recherche du 

plaisir personnel (sentiments d’empowerment, de satisfaction et d’accomplissement 

(Cohen, 2009; Weinstein & Ryan, 2010)), ou envie de se faire des amies (Prouteau & Wolff, 

2008). Quant aux attitudes face au bénévolat, elles sont fortement liées à la satisfaction et 

l’intention de rester dans l’organisation (Ackerman, 2019; Boezeman & Ellemers, 2009; 

Carpenter & Knowles Myers, 2010; Wilson, 2012). De la sorte, plus une personne 
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développe des attitudes positives envers sa pratique et l’organisation dans laquelle s’inscrit 

sa pratique, plus elle sera satisfaite et plus elle sera bénévole sur du long terme. Et cela 

dépend grandement de trois facteurs motivationnels intrinsèques principaux : autonomie, 

sentiment de compétence et réciprocité (Boezeman & Ellemers, 2009). Finalement, la 

construction identitaire est primordiale : une personne qui fera du bénévolat est une 

personne qui se percevra comme étant une aidante. Elle aura internalisé certaines normes 

identitaires qui font d’elle une personne qui se considère prosociale (Chacón et al. 2007; 

Finkelstein et al., 2005; Gronlund, 2011; Kreutzer & Jäger, 2011; Lee & Brudney, 2012; 

Wilson, 2012; etc.), et agira donc en conséquence. 

5.1.3 Facteurs situationnels 

Les facteurs intrinsèques et extrinsèques forgent les prédispositions d’un individu à 

s’engager dans une activité bénévole. Or, pour que ces prédispositions puissent se traduire 

en actions, cela dépend également des facteurs situationnels : pour s’impliquer 

bénévolement, l’individu doit avoir l’opportunité d’agir concrètement dans la situation. Il 

y a donc un coût d’opportunité relié à l’activité bénévole (Ackermann, 2019; Lee & 

Brudney, 2009). Certains auteurs avancent même que nous voudrions toutes profondément 

aider, mais que ce sont les facteurs situationnels qui font en sorte que ce n’est pas toujours 

possible pour tout le monde (Bekkers, 2005). En effet, la personne qui veut faire du 

bénévolat doit avoir des ressources à sa disposition : temps, argent, mobilité, capital social, 

énergie mentale et capacités cognitives. Cela expliquerait en grande partie pourquoi le statut 

socioéconomique et le niveau d’éducation sont corrélés avec le bénévolat; puisqu’ils 

libèrent ce type de ressources et diminuent ainsi le coût d’opportunité (Gesthuizen & 

Scheepers, 2012). 

Un autre type de facteur situationnel est l’entourage direct de l’individu. En effet, la 

culture familiale joue un rôle central dans la propension de la personne à vouloir faire du 

bénévolat. Si celle-ci prône des valeurs prosociales et proposent des modèles à suivre 

(membres de la famille étant civilement engagées), elle produit un effet d’entraînement et 

de mimétisme. Premièrement parce qu’il y a présence de pression sociale exercée par le 

milieu dans lequel l’individu évolue (pression à la conformité). On parle alors de 

désirabilité sociale. Ainsi, plus la personne sollicitante est proche de la personne sollicitée, 

plus cette dernière sera portée à accepter de s’engager dans une activité bénévole (Bekkers, 
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2010). Deuxièmement parce qu’il y aurait présence d’un processus de transmission 

intergénérationnelle de l’engagement civique et politique (Caputo, 2009), ainsi que de la 

propension au care (Wilhem & Bekkers, 2010). Troisièmement puisque la cellule familiale 

impacte directement le style d’attachement et la personnalité développés par l’individu – ce 

que nous avons discuté plus haut comme étant des facteurs intrinsèques marquants. 

Quatrièmement puisque la culture familiale peut agir en tant que premier environnement de 

socialisation de l’individu, socialisation qui servira ensuite de patron comportemental pour 

tout processus de socialisation subséquent. Ainsi, si le modèle familial possède une 

orientation prosociale et entretient un grand capital social, il servira de conditionnement à 

l’individu qui y grandit. Cela puisque la personne internalise les normes et les valeurs 

familiales, pour ensuite se forger une perception de ce qui est attendu d’elle, et agir en 

conséquence (Finkelstein at al., 2005). 

 

5.2 Qui sont les bénévoles des Relais? 

Bien que nous ayons entendu parler de comités formés essentiellement de bénévoles 

retraitées, ce n’est pas ce que nous avons observé. Les bénévoles des Relais que nous avons 

observées ressemblent plus au portrait présenté dans la littérature : majoritairement des 

femmes, âgées entre 30 et 60 ans, avec quelques exceptions de bénévoles plus jeunes. 

Conformément à ce que révèlent les études sur les facteurs situationnels qui influencent la 

pratique bénévole, la plupart des bénévoles que nous avons rencontrées ont effectué des 

études aux cycles supérieurs et travaillent à temps plein dans des milieux qui leurs 

permettent une certaine flexibilité pour concilier famille, travail et bénévolat. Elles ont donc 

à leur dispositions certaines ressources (temps, argent, mobilité, capacités cognitives) pour 

pratiquer du bénévolat.  

Nous avons rapidement noté que le capital social était une ressource 

particulièrement importante. Les contacts des bénévoles dans leur communauté leur étaient 

particulièrement utiles pour trouver des commanditaires, ce qui sera développé davantage 

dans la section 9.3. Dans certains comités, les bénévoles semblaient connaître 

personnellement de nombreuses participantes. Elles les évoquaient pendant leurs réunions 

pour mentionner, par exemple, qu’une telle avait perdu un membre de sa famille récemment 

et qu’il fallait être délicate avec elle. Ce capital social se manifestait particulièrement dans 
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les évènements, autant le Relais que pendant les soirées d’informations et de remise de 

dons. Par exemple, lors d’une première rencontre d’un comité, une chercheure note dans 

son journal de bord : « J’ai l’impression que c’est un petit monde : Étienne semble connaître 

tout le monde, il a tout le temps quelqu’un à proposer à chaque tâche. ». En effet, lorsqu’il 

manquait un commanditaire ou un responsable pour superviser une activité pour le Relais, 

Étienne nommait quelqu’un de son entourage à qui il pourrait confier cette tâche. Souvent, 

les autres membres du comité connaissaient déjà cette personne et donnaient leur opinion 

ou se proposaient pour la contacter. Lorsque ce même comité organise un happening, 

Étienne est l’animateur de la soirée. Il entreprend de nommer toutes les équipes qui sont 

inscrites au Relais et invite les participantes à crier lorsqu’ils entendent le nom de leur 

équipe. Au début, les participantes sont un peu gênées de se manifester. Comme Étienne 

connaît les équipes et leurs membres, il les pointe et les interpelle directement pour leur 

reprocher à la blague de ne pas avoir crié. Cela provoque l’hilarité dans la salle. 

Plusieurs bénévoles parlent de leur implication dans le CO comme une décision de 

couple, voir une décision familiale, car cela prend beaucoup de leur temps et nécessite donc 

la collaboration de toute leur famille. Que ce soient les parents, les frères et sœurs, les 

enfants ou la conjointe, la famille est très souvent impliquée dans le bénévolat de manière 

ponctuelle que ce soit par leurs contacts ou par leur aide lors des évènements. Nous nous 

en sommes particulièrement rendues compte pendant les Relais, où nous avons eu 

l’occasion de rencontrer la famille de presque chaque bénévole présente. Une responsable 

de la logistique avait mobilisé sa sœur, son père, son frère ainsi que ses neveux et nièces 

pour tracer les terrains le jour avant le Relais. Une responsable des luminaires avait mobilisé 

son conjoint, ses deux filles et son fils pour le montage des luminaires. D’autres avaient 

demandé à leur famille de construire des décorations ou de venir aider au démontage du 

terrain, le lendemain du Relais. 

Les membres du CO accordent beaucoup d’importance à la pratique bénévole en 

soi : plus de la moitié de celles que nous avons interviewées faisaient déjà du bénévolat 

avant ou sont impliquées dans d’autres causes en parallèle. Les raisons de leur implication 

sont diverses : pour certaines, c’est une pratique valorisée dans la famille, d’autres sont 

entrées en contact avec le bénévolat au cours de leurs études et d’autres encore indiquent 
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que la philanthropie fait partie de leurs valeurs personnelles, comme l’illustre bien les 

propos suivants de deux bénévoles.  

« Ça a toujours été important de m’impliquer, mais ça rejoint comme toutes sortes 

d’affaires en même temps parce que, tu sais, c’est sûr que j’ai comme découvert ce milieu-

là de la philanthropie, c’est venu me chercher beaucoup beaucoup beaucoup moi qui a un 

petit côté mère Thérésa un peu tu sais c’est quelque chose que je ne venais pas chercher 

avec mon métier. » (Myriam, bénévole, février 2019, p.10) 

« Ben des fois j’me demande si je ne retire pas plus que je donne. (…) Parce que, moi je, 

pour disons moi-même c’est une valorisation. Parce que je rencontre, quand je rencontre 

les gens ou que je parle aux gens au téléphone. Tu vois que j’ai de l’empathie, je sais les 

écouter et puis le contact aussi comme ça c’est facile pour moi, ça fait du bien. » (Maya, 

bénévole, mars 2019, p.8) 

Parmi les bénévoles qui nous ont accordées une entrevue, près de la moitié placent 

la SCC au centre de leur implication : elles donnent de leur temps parce que c’est une cause 

qui les rejoint et une organisation qu’elles respectent.  

« Je suis tombé directement en amour là avec le concept du Relais pour la vie en partant, 

qu’est-ce que c’est l’événement, l’événement pis la levée et tout ça. Puis ensuite c’est un 

match parfait avec la SCC ensuite parce que j’ai appris ce que faisait réellement la SCC 

à tous les jours, t’sais moi avant j’pensais que la SCC c’était juste de la recherche, mais 

en m’impliquant j’ai appris ben que t’sais le soutien et la prévention est aussi important 

disons que la recherche. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.2) 

Pour les autres, la cause prend moins d’importance : si ce n’est pas la Société 

canadienne du cancer, elles s’impliqueraient auprès d’une autre organisation. C’est le cas 

de Denis qui affirme : 

« J’ai toujours la maxime quand tu craches en l’air ça te retombe sur le nez, mais quand 

tu donnes, ben tu reçois toujours. Ben je pense que je suis… Si je réussis dans la vie, si 

euh… Je suis amoureuse, c’est à cause, ben probablement à cause de ça. Je ne le fais pas 

pour recevoir, mais je trouve que c’est, c’est gratifiant de donner. Fait que c’est pour ça 

que… Si ce n’est pas le Relais, ça va être d’autre chose. » (Denise, bénévole, mars 2019, 

p.6) 

Les bénévoles du CO expriment aussi un attachement à leur ville et à leur 

communauté. Un fort sentiment d’appartenance s’exprime dans leur comparaison entre les 

différents Relais. Elles disent par exemple qu’un autre Relais est plus corporatif, alors que 

« le leur » est plus communautaire. Que leur Relais est mieux parce qu’il se déroule dans la 

nature, parce qu’elles servent de la nourriture ou parce qu’elles animent toute la soirée. 

Elles se targuent de dire « Nous, on est les seules à... » ou « Nous, on a eu un prix pour… » 

et elles dégagent une nette impression de fierté par rapport à la tâche accomplisse.  Comme 

nous l’avons noté dans la section 5.3, l’importance de l’aspect communautaire revient 

souvent dans le discours des bénévoles : la proximité des habitantes a un impact sur la forme 
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que prend le Relais dans les différentes villes et joue un rôle important dans le succès des 

Relais. 

Nous avons aussi observé qu’il y a un esprit entrepreneurial qui est commun à 

plusieurs bénévoles. Ce qui rappelle certains des traits de personnalité du profil bénévole 

soulevés dans la littérature. Nombre d’entre elles occupent des emplois avec une flexibilité 

au niveau de leurs horaires ou sont leur propre patronne. Elles parlent de l’importance 

qu’elles accordent à cette liberté, à ce pouvoir décisionnel sur leur propre vie. Lorsqu’elles 

ont un projet en tête, elles investiront tous les efforts nécessaires pour le mettre en œuvre. 

Cela fait souvent en sorte qu’elles sont impliquées dans plusieurs projets à la fois. Cela va 

également de pair avec une certaine obstination. Plusieurs membres de CO se définissent 

comme perfectionnistes. Souvent, elles défendent férocement leurs idées, quitte à ne pas 

écouter leurs collègues au sein du CO dans leurs suggestions ou leurs critiques. Lorsqu’elles 

ont une idée en tête, il leur est difficile de l’abandonner. Cela peut se traduire en beaucoup 

d’attention accordée à certains détails qui vont monopoliser un temps important dans les 

réunions. Nous avons eu l’occasion d’observer cette situation dans les discussions des 

comités autour de la nourriture servie au Relais (voir aussi section 9.3). Des détails tels que 

la saveur de la soupe ou l’incorporation du thème dans le menu ont accaparé parfois 

plusieurs heures sur l’ensemble des réunions. Cela intègre également une perspective 

clientéliste qui sera abordée plus loin (voir section 9.3.2). 

 

5.3 Leurs raisons principales pour s’impliquer  

Comme nous venons de le soulever, les bénévoles membres des CO expliquent leur 

implication de plusieurs manières. Quatre raisons que nous considérons centrales 

reviennent de manière récurrente dans leur discours, soit l’attachement à la cause, l’amour 

pour le Relais, les liens d’amitié et le plaisir au sein du CO ainsi qu’un grand sens de la 

responsabilité. La première raison mobilisée par les bénévoles pour expliquer leur 

implication est un attachement à la cause. Plusieurs personnes interviewées parlent d’un 

« sentiment d’urgence » qui les anime, qui les a poussé à s’impliquer.  

« Les gens touchés vont plus s’accrocher tu sais c’est quand t’es face à un problème que 

tu cherches comment t’accrocher, comment t’en sortir, tu vas voir ‘qu’est-ce que je peux 

faire’. Malheureusement c’est un réflexe humain de dire quand t’as quelqu’un qui a le 

cancer ben tu veux ramasser des fonds pour le cancer, avant que tu l’aies ben tu ne le 

faisais pas, tu n’avais pas ce sentiment d’urgence. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.2) 
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Les propos d’Éliane résonnent avec la grande majorité des bénévoles que nous 

avons interviewées : c’est la perte ou le combat de leur proche qui les a amenés à 

s’impliquer auprès des Relais. Ce sont des sentiments d’injustice, d’incompréhension, de 

colère et de tristesse qui se manifestent dans le discours des bénévoles, comme en 

témoignent les expressions suivantes : 

« J'avais toujours fait le relais ici puis après ma mère a eu le cancer et là quand je disais 

c'est pas la normalité, c'est pas ça, mais quand je voyais ma grand-mère, atteinte du 

cancer, c'est pas la même chose que je me figurais du tout de ma mère, puis pourquoi ben 

c'est parce que j'ai besoin de ma mère, là je me disais ‘ok ça se peut que je la perde, pis 

qu'est-ce que je fais’ le sentiment d'urgence full pin. » (Élizabeth, bénévole, février 2019, 

p.5) 

« On attendait les résultats, on les a eus après Noël, en janvier euh v’là huit ans, et puis, 

je vais m’en souvenir toute ma vie, elle m’appelle à la maison elle me dit : ‘Denise on a 

reçu les résultats.’ Je dis : ‘pis, pis, pis, pis, pis?’ Moi, je pensais c’était bénin tu sais. Là, 

elle dit : euh… ‘C’est un mélanome malin infiltrant.’ Fait que moi, ça a fait ‘poum’ et 

d’habitude je suis très relaxe, je suis très soutenante et là je suis tombée à brailler au 

téléphone. (…) Là, je dis hey ça n’a pas de bon sens, là j’y dis faut faire quelque chose. » 

(Denise, bénévole, mars 2019, p.2) 

Le besoin d’agir est alors viscéral, leur implication devient une manière de faire une 

différence dans une situation hors de leur contrôle. Le fait de donner de l’argent de suffit 

pas pour répondre à ce besoin, l’implication bénévole devient une manière de s’investir 

physiquement et mentalement dans un changement concret. Pour certaines, l’attachement à 

la cause est d’autant plus fort parce qu’elles ont elles-mêmes eu recours aux services de la 

Société canadienne du cancer comme patientes ou proche-aidantes. Elles veulent donc 

s’impliquer auprès de la cause qui les a soutenues pendant la maladie.  

 

D’autres ont été initiées à l’évènement par effet d’entraînement : elles ont 

commencé à s’impliquer parce que leurs amies ou leur famille le faisait et se sont 

graduellement identifiées à la cause.  

« Moi j’avais un grand-papa qui était décédé du cancer, donc ça me touchait d’une façon 

particulière, mais je ne baignais pas tant là-dedans je n’étais pas tant nécessairement 

attirée plus qu’il faut par la philanthropie ou bon c’était vraiment un trip de filles t’sais 

on se disait on va faire un événement ensemble ça va être le fun. »  (Myriam, bénévole, 

février 2019, p.5) 

« Donc d’intérêt premier c’est de dire on aime la cause, on veut donner un coup de mains 

à nos amis qu’on voit, c’est un peu une influence, j’veux dire nos amis s’impliquent on 

voit qu’ils auraient besoin d’aide, on veut les aider, on veut faire notre part, j’dois dire 

que je ne savais pas trop dans quoi je m’embarquais. » (Mélina, bénévole, mars 2019, 

p.7) 
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Nous avons noté que l’implication auprès de la SCC commence rarement au sein du 

CO : la plupart de ses membres était d’abord bénévoles le jour J, participantes au Relais ou 

capitaines d’une équipe Relais. Le CO apparaît souvent comme une manière de poursuivre 

leur implication alors que leur équipe s’essouffle, qu’il n’est plus possible pour elles de 

s’impliquer comme participantes ou si elles veulent au contraire en faire plus.  

« On [l’équipe] s’essouffle, au début on était peut-être dix douze dans l’équipe. Et là, 

l’année passée on était trois. Fait que, je ne sais pas ce que ça va donner cette année là. 

Au moins je suis dans le comité, je suis contente je vais pouvoir faire quelque chose de 

mon côté. » (Denise, bénévole, mars 2019, p.4) 

« Mais là j’ai réussi à monter une équipe faque c’est quand même, j’suis quand même 

contente parce que je voulais en monter une, mais j’me disais ‘ok je pourrais pas faire les 

deux’ on va pouvoir être là dans la nuit faque c’est ça j’ai coaché. Ben y’a une de mes 

employées qui voulait en partir une, sa mère est décédée d’un cancer y’a quelques années 

pis elle s’était dit qu’elle voulait le faire faque j’ai dit ‘ok tu le fais cette année! j’te 

marraine!’ faque c’est ça j’suis comme son mentor » (Danaëlle, bénévole, mars 2019, p.6) 

Le « sentiment d’urgence » qui anime les bénévoles et les participantes est 

renouvelé, dans une certaine mesure, à chaque fois qu’une proche reçoit un diagnostic. Il 

s’évanouit cependant graduellement dans le temps. Ce qui le remplace, c’est l’amour de 

l’évènement et les liens d’amitié qui se créent en son sein, la deuxième raison d’implication 

des bénévoles membres des CO. Presque toutes les bénévoles parlent de la communauté 

qu’elles ont rencontré dans leur Relais : des gens « qui ont du cœur », qui « vivent des 

situations similaires », qui sont « unies par le même désir de changer les choses ». Cela fait 

du Relais pour la vie une expérience unique qui joue un rôle actif dans le deuil et dans le 

l’acceptation de la maladie. Une membre de CO décrit sa première cérémonie des 

luminaires de la manière suivante : 

« On vivait tous la même chose pis on avait tous un but, c'était de changer les choses, tu 

sais, sans se le nommer comme ça, mais on était tous là pour la même raison. (…) C'est 

comme s'il se passait quelque chose pis moi je me suis dit : ‘je veux y participer, je veux 

y contribuer.’ C'est très spécial tu sais. Oui marcher c'est bien, mais cette énergie-là, le 

sentiment, c'est comme une bulle qui se crée, un cocon, très difficile à 

expliquer. »  (Élizabeth, bénévole, février 2019, p.6) 

Cette connexion que décrit la bénévole revient dans le discours de toutes les 

membres du CO qui ont déjà assisté au Relais. C’est ainsi qu’elles sont « tombées en 

amour » avec le Relais. Parmi les bénévoles que nous avons interviewées, la moitié 

exprimait une forte émotion lorsqu’elles parlent du Relais : après l’avoir vécu, elles ne 

pouvaient pas considérer cesser de s’impliquer. Elles parlent de « passion », « d’avoir la 

piqûre » et même « d’amour ». 
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« En fin de compte ça a été comme une genre d’histoire d’amour. Tu tombes en amour 

avec le comité, pis tu tombes en amour aussi avec la cause. Pis de même la première 

année quand j’ai fait le relais je ne savais pas c’était quoi, tu comprends? (…) Là je n’avais 

jamais vu ça. Mais le soir du relais là j’ai été j’ai eu la piqûre là par exemple le soir du 

relais. J’ai eu la piqûre. » (Nancy, bénévole, mars 2019, p.4) 

Les membres du CO aiment l’évènement, mais également l’équipe avec laquelle 

elles mettent sur pied cet évènement. Il y a effectivement des liens d’amitié qui se tissent 

entre les membres du CO. Les bénévoles décrivent une ambiance « familiale », une 

« synergie » qui se crée au sein du comité et qui est essentielle pour son bon 

fonctionnement. C’est d’ailleurs ce que nous avons observé pendant les réunions des CO 

qui étaient souvent ponctuées de rires et de dérapages humoristiques. 

Par exemple, un comité en particulier utilisait un mot spécifique comme « melon » 

pour se « ramener à l’ordre ». Ce mot était utilisé lors de tout moment de dérapages au cours 

des réunions du CO. En juin 2019, lors de la rencontre post-mortem, notre chercheure 

recense : « Élizabeth dit ‘melon’ au même moment où Étienne demande à ce que la réunion 

commence. Alexandra crie dans le micro [du projet de recherche] ‘Trois deux un : 

action!’ ». (journal de bord, chercheure 2, juin 2019, p. 139).  

Dans un autre Relais, la présidente fait de l’autodérision en disant qu’elle ne 

participera pas à une séance de Zumba, mais qu’elle veut bien fournir les bouteilles d’eau. 

Rires généralisés. Félicia lui dit qu’elle n’a pas le choix de venir de toute façon, puisque 

c’est la présidente, ce qui provoque des rires généralisés (journal de bord, chercheure 3, 

janvier 2019, p. 13). Lors d’une rencontre du même CO, quelques mois plus tard, elle dit 

qu’elle va vérifier si elle a un costume chez elle afin de correspondre au thème choisi pour 

le Relais, en ajoutant que ça ne la dérange pas de se costumer tant que le costume ne soit 

pas trop moulant11, ce qui provoque un fou rire généralisé (journal de bord, chercheure 3, 

février 2019 p. 55) 

Un dernier exemple : Myriam, une membre du CO, lance l’idée d’avoir une « mini 

fermette » sur le site parce qu’elle croit que ce serait amusant pour les enfants. La présidente 

trouve son intention attendrissante, mais soutient « qu’on n’a pas l’argent pour ça ». 

Myriam explique qu’elle a déjà entrepris les démarches pour avoir une fermette en 

téléphonant à une entreprise. Cela déclenche un fou-rire généralisé. Une autre membre du 

                                                 
11 Ici, le commentaire était genré, puisque le « collant moulant » auquel on référait est plus malaisant porté 
par un homme que par une femme. 
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comité propose à la blague un « Relais rural ». Tout le monde rit, encore. (journal de bord, 

chercheure 1, janvier 2019, p. 4). 

Le travail d’équipe, les années d’implication et la cause qui les unit créent une 

certaine proximité entre les bénévoles.  

« Mais on devient comme une espèce de famille (…) on se quitte un petit peu pendant 

l’été, mais à l’automne on se retrouve pis ça, je fais une référence un peu niaiseuse, mais 

comme quand j’étais petite pis on avait un camping pis je retrouvais mes amis l’été t’sais 

pis ça c’était mes amis de camping faque je les voyais l’été. (…) Y’a comme quelque 

chose, tu sais, de familial. Tu sais des fois on s’obstine, mais c’est quelque chose de beau, 

tu sais, on est une belle gang. » (Myriam, bénévole, février 2019, p.9) 

Cette proximité facilite la conversation au sein du CO et allège les réunions, ce qui 

rend l’implication bénévole plus agréable. Dans les comités où il y a un fort esprit de 

famille, la participation aux réunions est perçue non comme une corvée, mais comme une 

occasion de socialiser (et d’entretenir son capital social, comme nous le voyons dans la 

section 5.1.1). Les bénévoles accordent de l’importance au plaisir d’être ensemble, cela 

devient une raison supplémentaire de s’impliquer. Si elles le font d’abord pour la cause, 

c’est le plaisir associé à leur implication dans le comité qui fait en sorte qu’elles continuent 

à donner de leur temps. Pendant les réunions, les bénévoles parlent de leurs amours, de leur 

famille, de leur travail, des aléas de la vie. Elles font souvent référence à des anecdotes des 

précédents Relais, se taquinent les unes les autres. S’il y a des divergences d’opinions, le 

consensus est aisé par le respect mutuel que se portent les membres des CO.  

Le plaisir est souvent mis en relation avec le temps investi : plusieurs bénévoles 

disent avoir une vie chargée, manquer de temps pour elles à certaines périodes. Il devient 

donc essentiel pour elles d’avoir du plaisir pour poursuivre leur implication. Les bénévoles 

expliquent que si leur bénévolat devient un fardeau, elles risquent de se désengager.  

Chercheure 1 :  Qu’est-ce qui fait que vous continuez de vous impliquer en fait au sein du 

comité ? 

Georgette :   Mon Dieu… 

Chercheure 1 :   Par amour ? (rires) 

Georgette :   Ah ! C’est bon ça ! (rires) 

Delphine :  Ça c’est je te dirais là que à la retraite tu fais des choses que t’aimes, ok? 

Si c’est plaisant, si c’est le fun, c’est une belle équipe, tu sais, c’est une 

belle équipe. (…) t’as l’impression que t’apportes quelque chose t’sais, 

que tu contribues à quelque chose, tu sais, la journée où ça deviendrait 

déplaisant là ben ça s’arrêterait. »  

(Delphine et Georgette, bénévoles, mars 2019, p.8-9) 
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L’esprit familial et plaisant des CO peut cependant se traduire par l’exclusion des 

nouvelles membres qui ne sont pas toujours écoutées ou dont les idées sont 

automatiquement écartées. Plusieurs bénévoles parlent des difficultés liées aux conflits qui 

surgissent entre les membres du comité. Ces tensions alourdissent les réunions et se soldent 

parfois par le départ de certaines bénévoles. 

Par exemple, dans un des Relais, l’atmosphère des réunions du CO est alourdie par 

les tensions avec une bénévole. Lorsqu’elle quitte à la fin d’une réunion du CO, toutes les 

autres membres « explosent » : elles expriment leur frustration quant au comportement de 

cette bénévole qui s’est montrée insistante et a imposé sa vision au groupe par rapport à un 

commanditaire qu’elle a sollicité de son côté. Elle a maintenu son entente avec ce 

commanditaire, malgré les tentatives répétées de dissuasion du reste du comité. Notre 

chercheure relate la frustration des membres du comité en ces termes : 

« Elles vident leur sac. L’une dit qu’elle était vraiment énervée et que c’était dur de garder 

son calme ajoutant que cette personne a une personnalité très difficile. Elle ajoute qu’elle 

trouve cela difficile à gérer, elle n’aime pas ce genre de situation. Elle le savait très bien 

que ça ne passerait pas. Cette personne fait toujours exprès d’amener ces informations à 

la dernière minute en surprise. Elle dit qu’elle ne comprend pas pourquoi elle insistait 

autant, elle était seule contre tous. Elle raconte que cette personne a des conflits avec tout 

le monde et que même une bénévole avait dit ne plus vouloir travailler avec elle. Une 

autre membre du comité se demande vraiment de quelle façon elle approche les 

commanditaires, si elle se comporte de la sorte. Elle dit aussi se soucier de l’image que 

ça donne du Relais. » (journal de bord, chercheure 3, avril 2019, p. 143) 

En parallèle, cette proximité crée également une difficulté à quitter l’organisation 

du Relais. Plusieurs bénévoles contemplent l’idée de mettre fin à leur implication, mais sont 

retenues par nombres de facteurs.  

« Je suis comme une Dominique Michel du Relais, Dominique Michel qui disait 

toujours : ‘C’est mon dernier Bye-Bye.’ Tu sais, pis moi je le fais souvent aussi, je me 

dis quand on est rendus au mois de mai, je me dis : ‘Bon ben là, tu sais, ça fait 11 ans, ça 

va être correct.’ Tu sais, mais c’est parce que y’a comme quelque chose de tellement 

magique dans cet événement-là. » (Myriam, bénévole, février 2019, p.8) 

« Après ça je me sentais mal un petit peu de, d’annoncer que je n’allais pas revenir l’année 

d’après, que je voulais profiter de mon congé à 100% pis je ne voulais pas trop m’engager 

pis tout ça, euh faque (…) en fait je l’ai pas fait pendant deux [ans] (…) puis là… Lucie 

elle m’a rappelée, je sentais qu’elle était mal prise, elle m’avait envoyée déjà un petit 

courriel. J’y songeais beaucoup je n’avais pas rappelé, j’étais occupée puis… j’en ai 

justement parlé à mon conjoint pis j’ai comme eu un flash en me disant, j’ai dit non c’est 

beaucoup, mais, c’est un peu stressant, mais c’est rien à comparer de ce que vivent les 

personnes qui vivent avec le cancer faut que je le fasse. » (Mélina, bénévole, mars 2019, 

p.7) 
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La moitié des bénévoles que nous avons interviewées ressentent de la culpabilité à 

l’idée de quitter le CO ou de diminuer leur implication par exemple en prenant moins de 

tâches ou en n’assistant pas aux réunions. Il faut comprendre ici qu’il existe une certaine 

pression sociale quant à l’implication qui est ou n’est pas acceptable pour les bénévoles, 

une sorte d’idéalisation du bénévolat que nous développerons dans la section 6. Les 

bénévoles dont l’implication est moindre sont pointées du doigt par leurs pairs. Les 

membres du CO ne peuvent pas toujours choisir leur degré d’implication : dans les comités 

plus instables, les bénévoles se retrouvent souvent à prendre nombre de responsabilités en 

raison du départ de d’autres membres. Certaines bénévoles craignent également que 

l’évènement soit fragilisé par leur départ, voire qu’il s’effondre tout simplement. Cette 

inquiétude se manifeste chez les présidentes qui sont souvent le ciment des CO. Par 

exemple, dans un des comités que nous avons observés, la présidente a eu des problèmes 

de santé dans les mois qui ont précédé le Relais. Cette situation a forcé le CO à réfléchir 

sur sa pérennité et à revoir son organisation; se préparer un éventuel départ de la présidente 

(journal de bord, chercheure 2, p.61). De plus, vu les liens amicaux forts qui lient les 

membres du comité, le départ d’une membre peut entraîner une cascade de départs, surtout 

dans le cas des présidentes. Au cours des entrevues, les bénévoles nous ont partagé cette 

inquiétude : 

« T’as peut-être pas eu l’information non plus en tout cas c’est un gars qui était, qui faisait la 

logistique auparavant, avant moi pis y’avait sa petite clique de monsieurs qui le suivaient donc, lui 

est parti (…) Lui est parti, tout le monde est parti, pas tout le monde mais cette partie-là de la gang 

est partie. » (Mathilde, bénévole, février 2019, p.5) 

« Y’a beaucoup de membres de comité qui ont dit : si tu ne restes pas avec nous on s’en va. Fait 

que le comité tombait comme à zéro. » (Gaétane, bénévole, février 2019, p.8) 

« Le leader qui est très positif là, c'est [le président] t’sais c'est comme c'est le noyau qui tient tout 

le monde ensemble, je ne sais pas la journée qu'il serait pu là si ça tiendrait aussi bien. » (Élizabeth, 

bénévole, février 2019, p.8) 

Plusieurs bénévoles critiquent d’ailleurs cet effet d’entraînement : les personnes qui 

s’impliquent parce qu’elles sont amies avec une membre du CO ont davantage tendance à 

se désengager si cette dernière quitte.  

Finalement, même si moins présent dans les discours des bénévoles, certaines 

d’entre elles expliquent leur implication en relation avec leur carrière. Dans certains cas, la 

pratique bénévole est une manière d’aller chercher une expérience qu’elles n’ont pas dans 



 52 

leur carrière professionnelle et ainsi développer de nouvelles compétences. Dans d’autres 

cas, les bénévoles vont miser sur leurs qualités professionnelles acquises pour développer 

leurs compétences en les mettant au service des autres. 

 

5.4 Pour les bénévoles, le Relais c’est quoi au juste? 

Nous avons explicitement demandé aux bénévoles participantes à la recherche de 

nous définir dans leurs mots ce que c’était le Relais pour la vie. Comme noté brièvement 

dans la section 4.3, les réponses qu’elles nous ont données se déclinent en deux volets : le 

Relais pour la vie est à la fois une expérience et un événement de collecte de fonds. Cette 

dichotomie s’illustre bien dans une entrevue que nous avons menée en tandem (Georgette 

et Delphine, bénévoles, mars 2019, p.11). : 

Georgette : « Ben c’est une levée de fonds, premièrement, c’est une manière de ramasser 

des fonds pour la Société Canadienne du Cancer et c’est une nuit où les gens sont 

supposés de se passer le relais pour marcher toute la nuit, c’est à peu près ça. » 

 

Delphine : « Vois-tu pour moi c’est aussi pour célébrer la vie, c’est-à-dire célébrer les 

survivants, célébrer la vie, ceux qui ont passé à travers le cancer pis également se souvenir 

de ceux qui sont décédés. » 

La grande majorité des bénévoles décrivent le Relais d’abord comme une 

expérience qu’il faut vivre pour comprendre.  

« C’est surtout un… t’sais je disais, souvent aux filles, j’dis…c’est un peu indescriptible, 

j’pense faut vraiment le vivre… quand tu es impliquée dans une équipe… pis tu sais que 

tu vas marcher pour des personnes que tu connais, ou que t’as connu… c’est comme 

intrinsèque là, une genre de motivation qui fait dire… que… ok… et cette personne-là est 

partie ou cette personne-là est malade, mais je, je sens que je m’implique t’sais. À travers 

toutes les souffrances que ces personnes ont, ou, quand même bien je passerais une nuit 

blanche, c’est rassembleur c’est, c’est un événement, pis tout ceux qui l’ont vécu 

effectivement peuvent témoigner que c’est ça, c’est quelque chose de très particulier. » 

(Joelle, bénévole, août 2019, p.14) 

« Moi je dis toujours que c’est une nuit magique c’est… faut le vivre pour le comprendre 

c’est… Étienne la plus belle phrase qui dit tout le temps c’est que si je tu amènes mes 

photos de voyage je te les montre ben tu vas tripper tu vas comprendre, mais c’est jamais 

comme être présent. » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.12) 

C’est évidemment un moment fort en émotions qui sont partagées en famille et entre 

amies, mais aussi avec une communauté de personnes qui leur ressemblent. Il faut 

comprendre que ce n’est pas seulement un évènement triste, marqué par le deuil, mais 

également une « célébration de la vie », un moment « d’espoir » et de « magie », pour 

reprendre les expressions de nos interviewées. Les bénévoles parlent d’une connexion entre 
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les participantes qui sont unies pour une même cause, qui ont une compréhension mutuelle 

car leurs situations sont semblables. Le Relais est une occasion de montrer une solidarité 

face au cancer, car l’évènement unit celles qui sont atteintes du cancer avec d’autres à 

différents stades de leur rémission ainsi que toutes leurs familles. Cela permet de rappeler 

aux personnes qui vivent avec le cancer qu’elles ne sont pas seules et à celles qui ont la 

santé à quel point elles ont de la chance.  

Le fait que l’évènement se déroule la nuit a également une importance symbolique. 

La phrase « le cancer ne dort jamais » revient souvent dans le discours des bénévoles. 

Certaines parlent d’une « bulle », d’un « cocon », comme nous l’avons vu précédemment, 

qui se forme autour des participantes et qui les isole du reste du monde pendant douze 

heures. Pour reprendre les mots d’une bénévole : « C'est un événement où on a hâte de se 

retrouver, de le partager ensemble. » (Élizabeth, bénévole, février 2019, p.27)  

Plusieurs insistent sur le caractère familial de l’évènement : c’est l’occasion de bâtir 

quelque chose en famille pour faire une différence. Les bénévoles sont également très 

attachées aux cérémonies dont il est beaucoup question dans leur discours (voir aussi 

section 5.3): le tour des survivantes ainsi que la cérémonie des luminaires sont des 

moments-clés pour plusieurs bénévoles.  

« La première année, ce qui m’a marquée, pis ce qui a marqué mon équipe c’est… quand 

on fait le tour des survivants… (…) le soir, pis y a la cornemuse, là. T'sais c'est un moment 

vraiment émouvant, pis… à sept heures aussi, quand ils font le tour des survivants, y a 

tous les gens du… toutes les équipes sont là, t'sais, pis qui les applaudissent, pis… t'sais 

ça fait vraiment des frissons. Fait que t'sais, je te dirais que c'est vraiment les moments 

marquants, pour moi en tout cas, du Relais. » (Alix, bénévole, avril 2019, p.10) 

« C'est la synergie qui se crée aussi pis on est tous là pour la même raison et de voir les 

messages d'espoir, commémoratifs sur les luminaires moi, je… tout simplement en 

marchant pis là mon Dieu que ça me fait du bien. C'est comme si on se disait on a tous 

vécu, on a tous passé par là pis c'est vraiment une soirée dédiée à eux, moi c'est comme 

ça que je le vois, t’sais on achète plein de luminaires pis on les allume tous en famille pis 

on est avec nos proches pis on comprend que l'autre a perdu son mari pis l'autre moi c'était 

mon oncle finalement pis ma grand-mère pis t’sais mon frère. » (Élizabeth, bénévole, 

février 2019, p.7) 

Pour résumer, la dimension expérientielle du Relais, ce quelque chose 

d’inexplicable qu’on ne peut comprendre que par le vécu, est la réponse intuitive quasi 

automatique que nous avons reçue lorsque nous avons posé cette question.  

De manière intéressante, la nature même de l’événement, soit la collecte de fonds, 

n’est mentionnée que dans un deuxième temps, et souvent au moment où nous avons 
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questionné les bénévoles sur les objectifs du Relais. Ce sont d’abord et avant tout les aspects 

financiers et organisationnels qui ont été soulevés. Par exemple, dans un Relais que nous 

avons observé, le CO s’était donné un objectif précis pour sa collecte de fonds en lien avec 

son thème. En entrevue, lorsqu’il était question des objectifs, les bénévoles de ce Relais ont 

nommé machinalement le montant défini par le comité (Éliane, février 2019, p.15; Denise, 

mars 2019, p.16; Marcelle, mars 2019, p.21; Alexandra, mars 2019, NA; etc.). La question 

de la performance en termes de participantes et de dons amassés était également récurrente 

dans les entrevues : 

« J’ai-tu un idéal? Je ne sais pas, je ne pense pas. L’idée c’est vraiment de faire à chaque 

année le plus beau des Relais pour la vie, on ramasse le plus de fonds possible, peu 

importe l’objectif qu’on s’est fixé… c’est de ramasser le plus d’argent possible pis tout 

c’qu’on a à donner. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.5) 

« On, c’est ça, on a l’objectif des dons évidemment c’est un des objectifs mais avec ça, 

on a aussi l’objectif des équipes pis du nombre de participants donc on se dit qu’en 

espérant que (..) C’est ça qu’il faudrait plus regarder le nombre de participants, 

évidemment l’objectif ce serait autour de trois cents sauf que c’est… tu sais, c’est plus 

euh… Réalisable autour de cent-cinquante, on espère avoir ça. Parce que, dans le fond on 

se dit, si on a cent-cinquante participants, ben tu sais, s’ils ramassent le cent-cinquante 

dollars par personne, tu sais, on reste dans nos objectifs monétaires aussi. Pis pour les 

objectifs monétaires, on essaie d’avoir des commanditaires aussi, pis ça c’est difficile 

aussi. » (Lucie, bénévole, mars 2019, p.7) 

Comme l’illustrent bien les propos de Lucie, les objectifs identifiés par les 

bénévoles sont souvent les mêmes : l’évènement doit rassembler beaucoup de participantes, 

il faut atteindre l’objectif en termes de dons amassés. L’évènement doit se dérouler sans 

anicroche : la température doit être clémente, les commanditaires et les bénévoles doivent 

respecter leurs engagements et l’organisation doit être impeccable. Les bénévoles 

expliquent que l’évènement doit être parfait, parce que c’est à ce moment que les 

participantes prennent leur énergie et leur motivation pour faire leur collecte de fonds pour 

l’année prochaine. L’évènement est perçu comme la récompense d’une année entière de 

dur labeur. Nous voyons ici à l’œuvre deux orientations du Relais – une axée sur 

l’expérience et l’autre sur les objectifs financiers. Quoique complémentaires, ces deux 

visions du Relais peuvent entraîner certaines dérives, notamment quand les bénévoles des 

CO vont privilégier l’expérience aux objectifs financiers ou encore à la cause (voir section 

9). 
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IDÉES CENTRALES 

Facteurs clés d’engagement des bénévoles selon la littérature : 

• Une implication précédente 

• Engagement envers l’organisation au sein de laquelle la personne effectue son bénévolat 

• Sentiments développés d’autonomie, de compétence et de réciprocité dans la pratique bénévole 

• Bonne ambiance au sein des groupes bénévoles 

• Capital social et humain (largeur et diversité du réseau interpersonnel de la personne) 

• La personnalité de la bénévole 

• Son statut socioéconomique et son niveau d’éducation 

• Motivations, attitudes et identités développées et entretenues par la bénévole par et pour sa 

pratique 

• Des ressources monétaires, temporelles et cognitives doivent être disponibles 

• Une culture familiale favorable au domaine et valeurs philanthropiques en général 

Les bénévoles des CO : 

• Correspondent dans les grandes lignes au profil soulevé dans la littérature 

• Disent s’investir car elles croient profondément en la cause, pour la grande majorité 

• Apportent toutes une grande importance à l’activité bénévole en général 

• Expriment, pour la plupart, un attachement à leur communauté et à leur Relais 

• Accordent beaucoup d’importance à la flexibilité de leurs horaires et leur capacité de gérer leur 

occupation de la façon qui leur convient (mentalité entrepreneuriale) 

• Développent des liens d’amitié forts avec les autres membres du CO et ont du plaisir à organiser 

le Relais ensemble – ce qui n’empêche pas qu’il y ait parfois des tensions et conflits 

• Développent un sentiment de responsabilité et de redevance envers leurs pairs et la communauté 

– et donc de culpabilité lorsqu’elles envisagent partir, ce qui les décourage le plus souvent à le 

faire 

• Sont poussées par la volonté d’agir concrètement et de provoquer du changement, suite au vécu 

de deuils et de déceptions dans leur vie privée 

• Une minorité d’entre elles disent s’impliquer aussi pour aider leur carrière (développement 

d’aptitudes et de compétences utiles pour leur CV) 

Vision du Relais : 

• Une expérience incroyable (côté humain et affectif) 

• Une levée de fonds (côté mercantiliste et pragmatique) 

• Une négociation constante entre ces deux aspects 
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6. L’idéal type du bénévole 

6.1 Survol de la littérature 

L’idéal type de la bénévole découle directement de la naturalisation et de 

l’idéalisation du bénévolat. C'est-à-dire de concevoir ce dernier comme relevant de la nature 

humaine et s’inscrivant comme un des principes essentiels de l’être-humain à « vouloir 

donner. » De manière générale, le terme « bénévole » désigne une personne dont l’activité 

est gratuite et destinée au bien commun. Cette personne n’est pas dans l’obligation de faire 

cette activité et n’est pas payée pour le faire. Venant du latin benevollu, bene « bien » et 

volo « je veux » (Robichaud, 2013), cette définition traverse le temps depuis les premières 

initiatives de « don de soi » associées à la charité chrétienne (Lebel, 2007). Le plus petit 

dénominateur commun du bénévolat est donc celui-ci : c’est un engagement gratuit pour 

une cause.  

Rochester, Paine et Howlett (2016) notent que l’idéalisation du bénévolat se 

manifeste plus particulièrement dans le paradigme du « secteur non lucratif » ou celui du 

« bénévolat comme service non payé ». Ce paradigme dominant est essentiellement présent 

en Amérique du Nord et en Angleterre. Cette définition du bénévolat considère les 

bénévoles comme des personnes altruistes et motivées par le care. Il n’est donc pas étrange 

de retrouver ces caractéristiques lorsque l’on demande aux gens de nous dire quelle idée 

elles se font de la « bonne bénévole ». En effet, selon la littérature sur le sujet, la manière 

dont les gens définissent le fait d’être une bonne bénévole dépend grandement du concept 

de compassion. Celui-ci est socialement construit par et pour la pratique bénévole 

(Blackstone, 2009). Il encadre de façon normative comment devrait se faire le « bon » 

bénévolat. Cela est grandement relié à la théorie du care que nous avons évoquée 

précédemment (voir section 5.1.2), et présuppose des motivations prosociales 

traditionnellement associées à l’activité bénévole. C’est l’idée selon laquelle une personne 

doit faire du bénévolat pour les « bonnes raisons »; avoir des motivations « nobles ». 

En plus de cette caractéristique saillante, d’autres traits de la bonne bénévole 

ressortent plus particulièrement. Tout d’abord, c’est quelqu’une qui doit être flexible et 

ouverte aux nouvelles idées et à des façons innovantes et créatives de faire les choses 

(Ackerman, 2019). La stabilité émotionnelle est également une caractéristique 
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communément attribuée à une bonne bénévole. Cela résonne directement avec la 

corrélation significative entre traits de personnalité et bénévolat discutée dans la section 

5.1.2. En effet, une personne étant ouverte d’esprit et résiliente aux perturbations sera plus 

apte à être une bonne bénévole, puisqu’elle a de la facilité à s’adapter aux situations 

nouvelles et à gérer l’ambigüité. Cela représente évidemment un atout lorsque l’on 

s’investit dans une activité à valence sociale et imprévisible telle que le bénévolat.  

Ceci est d’autant plus éloquent lorsque l’on prend l’exemple des comités Relais où 

les sources d’imprévisibilités sont nombreuses : situations changeantes, parfois stressantes 

(gestion évènementielle) ainsi que négociation interpersonnelle au sein du comité (conflit 

et mésententes individuelles). Toutes n’ont pas la même vision de ce que devrait être un 

Relais et des manières les plus appropriées de l’organiser et le gérer. Ainsi, tout au long de 

l’année, les membres bénévoles du comité se doivent de négocier, coopérer, ou même 

parfois se réconcilier pour mener à bien le projet. Ce n’est pas toujours chose aisée. 

Contrairement au point précédent, il est surprenant de constater que les bénévoles 

interviewées ne font pas mention du trait d’extraversion comme étant nécessaire pour être 

une bonne bénévole (Ackerman, 2019). Et ce, malgré le fait que ce trait soit fortement 

corrélé avec la propension à faire du bénévolat (voir section 5.1.1). Cela peut s’expliquer 

par le fait que ce qui prime d’abord et avant tout lorsqu’on s’imagine la bénévole parfaite, 

c’est d’abord et avant tout la stabilité émotionnelle et l’amabilité. On s’attend davantage à 

ce qu’une bénévole soit en harmonie avec le groupe, innovatrice et créative, plutôt 

qu’encline à s’exprimer ou à prendre le lead. 

Autrement dit, les défauts par excellence que pourrait avoir une bénévole sont la 

rigidité et la motivation égoïste. La rigidité puisqu’elle est perçue comme contreproductive, 

néfaste et en opposition aux valeurs et objectifs de l’activité bénévole. La motivation 

égoïste puisqu’elle n’est pas considérée comme une raison louable et légitime de faire du 

bénévolat – activité qui devrait être essentiellement incitée par l’envie d’aider et le don de 

soi. Ainsi, la volonté de faire avancer sa carrière ou de développer de nouvelles aptitudes 

ne seraient pas très bien vues dans le milieu bénévole. 
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6.1.1 Les super bénévoles 

Accordons une mention particulière aux super bénévoles, qui correspondent selon 

notre analyse aux bénévoles des Relais pour la vie. Une étude récente d’Einolf et Yung 

(2018) définit les super-bénévoles comme des personnes qui s’engagent plus de dix heures 

par semaine auprès d’une seule organisation souvent dans des tâches de mentorat, coaching 

ou de consultation. Leur étude se base sur des entrevues auprès de 25 bénévoles et 9 

gestionnaires de bénévoles dans des OBNL aux États-Unis. Certains de leurs résultats sont 

à mentionner. Premièrement concernant le profil de ces bénévoles, ces dernières sont 

hautement éduquées, possédant une expérience de travail liée à la supervision et à la 

coordination de projet. La raison première pour devenir une super-bénévole est 

l’articulation entre leurs valeurs personnelles et celles de l’organisation. Ce désir de 

s’impliquer davantage vient, pour la plupart, d’une initiative personnelle. Il s’ensuit alors 

une recherche minutieuse pour trouver l’organisation qui correspond le mieux avec leurs 

valeurs. Un autre élément important dans le choix de l’organisation est l’accomplissement 

réel et efficient de la mission de l’organisation. 

Selon cette même étude, le défi le plus marquant dans la gestion des super-bénévoles 

est de savoir qui pourra devenir une super bénévole et comment maintenir une bonne 

relation avec elle. S’ajoutent de surcroît le temps de formation et la reconnaissance. 

Concernant cette dernière, les super-bénévoles seraient moins enclines à apprécier les 

stratégies traditionnelles de reconnaissances (prix, cérémonies, cadeaux). Elles accordent 

plus d’importance au travail bien accompli en lien avec la mission et aux attentions 

individuelles et personnalisées. 

Cette recherche, une des rares que nous ayons trouvée sur le sujet, confirme le 

portrait type de la bénévole : des personnes bien éduquées, ayant des compétences de 

gestion et d’organisation, un capital social et culturel démontré, et s’identifiant 

profondément aux valeurs altruistes, d’engagement social et communautaire. Ce type de 

bénévole tend à occuper des positions dominantes dans les organisations auprès desquelles 

elles s’investissent. 
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6.2 La pureté de l’engagement : s’impliquer pour les bonnes raisons 

Chez les bénévoles qui organisent les Relais, nous retrouvons une volonté très 

présente de réaliser les tâches comme il se doit, et toujours avec bonté de cœur. L’essence 

du bénévolat part de la bonne intention, celle qui est pure et vraie. Cette notion de pureté 

est intrinsèquement liée avec l’idéaltype de la bénévole et cette idéalisation prégnante du 

bénévolat. Il va donc de soi que la bénévole idéale doit être généreuse. Bien entendu, la 

reconnaissance peut faire partie de l’équation, mais elle doit être méritée, fruit de dur labeur 

s’échelonnant sur plusieurs années afin d’être reconnue et soulignée humblement. 

L’importance de donner (et se donner) est ressortie comme une des raisons 

premières et donc louables de s’impliquer. Les bénévoles font souvent référence à leur 

expérience personnelle pour expliquer leur implication. Plusieurs des bénévoles que nous 

avons interviewées ont l’impression que s’impliquer est « le moins qu’elles puissent faire » 

pour aider la lutte contre le cancer. Elles se comparent souvent aux gens qui vivent avec la 

maladie et mesurent leur chance dans la vie que ce soit d’avoir la santé, d’être en rémission 

ou d’être à l’aise financièrement. C’est ce qui les motive quand elles doivent investir 

beaucoup de temps ou ce qui les fait désister lorsqu’elles pensent à quitter le CO. Cette idée 

d’être privilégiées revient souvent dans le discours des bénévoles : elles s’impliquent parce 

qu’elles ont de la chance dans la vie ou parce qu’elles croient que leurs bonnes actions leurs 

rapporteront dans le futur. Leur implication leur donne l’impression de faire une différence 

concrète et elles retirent un fort sentiment de valorisation, d’accomplissement.  

« J’ai commencé [comme responsable des] équipes. Là c’est ça que j’aimais le… C’est 

moi qui avais le contact premier avec les, les participants. Fait que là, t’as vraiment 

l’impression de faire une différence, parce que là des témoignages de, tu sais, de 

survivants, de participants qui vivent des… Des moments plus difficiles ou… Donc, 

j’étais vraiment en première loge donc c’est ça que, vraiment qui me, qui m’a poussée à 

rester là, dans le comité. » (Lucie, bénévole, mars 2019, p.2) 

Tout comme « donner » et « se donner » sont considérées de bonnes raisons pour 

s’impliquer, les membres du CO sont extrêmement critiques quant aux motivations qui 

accompagnent l’implication ou le départ d’une membre. Cela est lié à l’importance d’avoir 

des motivations « nobles » que l’on retrouve dans le discours des bénévoles. Dès sa 

première rencontre avec le CO, une chercheure constate qu’il existe, selon les bénévoles, 

de bonnes et des mauvaises raisons de s’impliquer et de se désimpliquer. Une bénévole 

critique les motifs derrière le désengagement des bénévoles. Elle affirme qu’il « n’y a pas 
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de bonnes raisons pour se désengager », soulignant que « ça arrive qu’il mouille dans leur 

vie, mais le cancer aussi ça arrive. » Par cette phrase, elle signifie que peu importe les 

problèmes personnels des bénévoles, leur engagement est quelque chose de sacré qu’elles 

devraient respecter (journal de bord, chercheure 2, p.13). Cette même bénévole est 

également catégorique par rapport aux raisons de s’impliquer : 

« Éliane mentionne une femme qui faisait partie du comité, mais qui avait également 

l’intention de se présenter à la mairie. Pour elle et Élizabeth, son implication n’était pas 

sincère, mais bien une apparence » (journal de bord, chercheure 2 avril 2019, p.16) 

Il va sans dire que certaines bénévoles s’impliquent pour un ensemble de 

« mauvaises raisons » : carriérisme, opportunisme ou encore la création d’un réseau de 

contact plus riche. Par exemple, une membre d’un CO explique s’impliquer pour des raisons 

personnelles, mais également puisqu’elle aime l’évènement et l’expérience terrain que ça 

lui procure. Elle dit que c’est un évènement de grosse envergure : ainsi, le bénévolat lui 

permet de bonifier son CV (journal de bord, chercheure 1, avril 2019, p. 93).  

À plusieurs moments dans nos discussions avec les bénévoles, celles-ci ont 

particulièrement fait référence à l’opportunisme. En voici quelques exemples. Une 

chercheure (journal de bord, chercheure 3, juin 2019, p. 464) demande à une membre d’un 

CO, Joelle, ce qui peut gâcher un Relais. Joelle parle d’une ancienne membre du CO et 

raconte qu’une année, la présidente s’était évanouie pendant le Relais et ne pouvait donc 

pas continuer. C’est alors que cette membre du comité a pris l’initiative de s’approprier le 

rôle de présidente pour le reste de l’évènement. Mais elle ne l’a pas fait de façon adéquate, 

s’est mise de l’avant, et a pris la parole au micro alors qu’elle ne savait pas du tout quoi dire 

ni comment le dire. Joelle dit que c’était un moment d’extrême malaise et que personne ne 

savait comment réagir. C’était une personne qui était là pour les mauvaises raisons : elle 

était en politique et désirait avoir de la visibilité. Elle n’était presque jamais aux réunions 

(ou venait avec son père) et ne remplissait pas ses tâches. Mais tout d’un coup le jour du 

Relais, elle a pris le devant de la scène pour se faire valoir. Et ce fût un échec. Elle n’est 

d’ailleurs pas revenue dans le comité l’année suivante. 

La pureté liée à l’engagement va également de pair avec le fait de s’associer à une 

seule cause : les membres qui sont affiliées à d’autres organismes sont mal vues, de la même 

manière que lorsqu’elles s’impliquent explicitement pour se faire des contacts. Dans un 

Relais, par exemple, une bénévole remet en question l’idée derrière l’implication d’Iris, une 
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membre du CO qui se désistera dans les mois qui suivent. Elle se demande si son 

implication n’était pas quelque part intéressée par rapport à un poste qu’elle convoitait dans 

une autre organisation pour laquelle elle est porte-parole (journal de bord, chercheure 4, 

mars 2019, p.49). 

Dans un autre Relais, au cours d’une entrevue individuelle, une responsable du 

comité luminaire déclare : « Moi j’aime donner! Qu’est-ce tu veux, c’est ça! Je pense que 

ça me fait plus de bien de donner des choses que de recevoir des choses. » Aux dires de 

cette même personne, il faut également que « (…)  tout le monde ait la cause à cœur », soit 

que les participantes et les membres du CO sont toutes là pour la bonne raison. Elle dit qu’il 

ne faut pas faire ça pour avoir un titre, mais parce qu’on veut le faire. Que si tu veux 

t’impliquer, il faut vraiment que tu le fasses jusqu’au bout. Que tu respectes tes 

engagements, et que ça représente une responsabilité par rapport aux autres membres du 

comité (journal de bord, chercheure 3, mars 2019, p.429). On s’attend donc à une dévotion 

humble et passionnée de la part des membres du CO. Mais qui la quantifie? Sur quels 

critères peut-on baser cette implication?  

Un critère qui permet d’évaluer la pureté de l’implication est la personnalisation de 

l’attachement envers la cause qui accorde une crédibilité à celles qui sont engagées. Les 

membres du CO qui sont des survivantes ou des proche-aidantes sont considérées avec 

respect et admiration, ce qui leur confère un statut particulier. Lorsque les membres 

partagent mutuellement leur expérience en lien avec le cancer, c’est toujours un moment 

émotif et empreint de respect. Lors d’une rencontre en lien avec un sous-comité, une 

chercheure présente relate qu’une ancienne membre du CO venue livrer son expérience 

s’ouvre aux membres présentes, à ses amies : 

« Anne mentionne avoir perdu son père du cancer et trouver ça difficile.  Elle mentionne 

peut-être venir faire un tour au Relais mais ne sait pas encore parce que c’est trop vif dans 

sa mémoire. Moment émotif. » (journal de bord, chercheure 1, mars 2019, p. 35) 

Un autre critère pour juger d’une implication « pure » se « calcule » par rapport au 

temps accordé à la SCC et plus particulièrement au Relais. Les membres des CO sont 

appelées implicitement à « donner sans compter » ou prennent elles-mêmes naturellement 

l’initiative de le faire. Certaines membres du CO manifestent d’ailleurs leur malaise par 

rapport à certaines tâches et préfèrent en refuser par peur de ne pas « être à la hauteur », 

comme le démontre l’extrait suivant : 
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« Lors d’une activité de financement, une des chercheures demande à un des membres du 

CO s’il compte accepter l’offre de la présidente pour faire partie du trio (c’est-à-dire, les 

trois personnes en charge des décisions majeures pour le comité). Il indique que ce n’est 

pas à proprement parler un recrutement. L’agente de développement complète en disant : 

« c’est plus une offre que tu ne peux pas refuser ». Le bénévole souligne ne pas vouloir 

donner de réponse avant d’être certain de pouvoir s’engager et « livrer la marchandise », 

c’est-à-dire, répondre aux attentes implicites. Il dit ne pas vouloir « être un imposteur », 

c’est-à-dire porter de titre sans en assumer les fonctions. Il ajoute que c’est une belle 

« job » mais en termes de temps il n’est pas certain de pouvoir le faire parce que cela 

demande trop d’investissement. » (journal de bord, chercheure 2, mai 2019, p.69) 

Un autre bénévole critique en entrevue d’autres bénévoles qui selon elle, ne 

s’investissent pas assez : 

Samantha : (…) J’entendais les autres aux équipes dire ‘Ah mais là, y’a-tu quelqu’un qui 

peut m’aider à faire mes appels? J’ai 50 équipes à appeler… Allo?! J’en ai 200 là, pis je 

demande pas d’aide là.’ » 

Chercheure 2 : Peut-être que l’objectif c’était de réduire la charge sur chaque personne 

mais… 

Samantha : Ouin mais, tu sais, si t’es pas capable de de prendre ton rôle pis de le rendre 

au bout, ben peut-être démissionner ou prendre un comité qui est moins demandant là. » 

(Samantha, bénévole, mars 2019, p.26) 

Il y a donc un critique « extérieure » émergeant des bénévoles qui jugent 

l’implication des unes et des autres d’une part; et une critique « intérieure » qui provient 

des bénévoles elles-mêmes, se remettant en question sur la valeur de leur propre 

implication. De l’autre côté, les bénévoles impliquées depuis des années sont applaudies. 

Leur expertise est fort appréciée puisqu’elles détiennent quelque chose de précieux : 

l’expérience. Leur position contribue de manière particulière à la planification des Relais. 

Éprouver publiquement son désaccord avec une membre plus ancienne est mal 

perçu par le reste du CO. Par exemple, dans une réunion à laquelle nous avons assisté, la 

présidente parlait d’une membre qui a dû quitter, soulignant que cette dernière était en 

désaccord avec Sara, une bénévole qui fait partie du comité depuis 17 ans. Aux dires de la 

présidente, il semblait tout à fait aberrant d’être en désaccord avec Sara étant donné son 

ancienneté. 

 

De plus, ces bénévoles long terme sont souvent des modèles tant pour les 

« nouvelles » membres du CO qui s’impliquent pour la première fois que pour les nouvelles 

agentes de développement. Ce sont ces membres du CO qui dictent par moment la marche 

à suivre et détiennent un droit de parole plus long lors des rencontres des comités. Dans 
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deux des quatre Relais que nous avons suivis, la présidente occupait ce poste depuis une 

dizaine d’années. Cette double posture (à la fois présidente et détentrice d’expérience) en 

fait une leader aux yeux du groupe, qui suivent ses directives et exécutent les tâches de 

manière convenue. Elle se perçoit comme étant porteuse de la mission de la SCC, ce qui 

légitimise ses prises de décisions. Être bénévole long terme, c’est également, en un sens, 

être détentrice du savoir, de la mémoire organisationnelle et de l’historique. Par exemple, 

lors d’une réunion, les membres du CO examinent les inscriptions des équipes. À chaque 

nom prononcé, la présidente connaît l’histoire de chacune : qui a eu un cancer parmi les 

personnes nommées, si elles étaient présentes l’année dernière, la raison pour laquelle elles 

ne se sont pas réinscrites, etc. Cette proximité avec les participantes confère des avantages 

au niveau du recrutement, du suivi, de l’accompagnement des équipes et conséquemment 

aura un impact sur la collecte de fonds. 

Ces mêmes bénévoles sont d’ailleurs célébrées par leurs pairs. On reconnaît 

publiquement leurs efforts le jour du Relais et cet acte de reconnaissance est bien vu. Dans 

un Relais, une bénévole a reçu un hommage pour célébrer ses dix ans d’implication. Lors 

d’une rencontre post-mortem, cette bénévole parle de son hommage. Elle trouve que c’était 

« quelque chose », et dit que les mots qui lui ont été adressés se dirigent aussi aux autres 

membres du comité. Notre chercheure relate le chaos qui suit cette déclaration :  

« Tout le monde proteste à la manière d’avocats en parlant dans le micro [du projet de 

recherche]. Éliane dit qu’il a été difficile pour elle d’accepter 30 minutes d'hommage. Elle 

aurait aimé en dire plus aux membres du comité, surtout à Maryse et à Samantha. Elle dit 

qu’elle était bloquée et qu’elle n’avait plus de mots. » (chercheur 2, juin 2019, p. 141) 

 Cet extrait témoigne de l’émotion ressentie par Éliane devant l’hommage qui lui a 

été fait ainsi que de l’amour que lui portent les autres membres du CO. Dans ce Relais 

comme dans tous les Relais que nous avons observés, la présidente joue un rôle d’une très 

grande importance et a une place particulière dans l’estime des bénévoles. 

 

6.3 La présidente : incarnation de la super-bénévole 

L’idéaltype du bénévole s’incarne souvent dans la présidente du CO qui suscite 

l’admiration des bénévoles et qu’ils aspirent à incarner. Les éloges ne manquent pas pour 

parler d’elles : 

« Plein de monde c’était des fantômes là. T’sais, ils ont fait des affaires, mais…ils étaient 

là, mais on leur demandait des affaires, ça ne se faisait pas trop, ils n’étaient jamais là aux 
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réunions, mais t’sais, mettons, [Une bénévole] qui était la photographe, euh, le jour de 

l’évènement, elle a été super bonne. Mais on n’avait pas de nouvelles d’elle, on lui 

demandait des affaires pis ça (…) C’est elle qui était supposée faire les communications, 

Facebook pis toute et finalement, à la fin, c’est [la présidente] qui en a fait le plus. [La 

présidente] a patché les personnes qui manquaient. T’sais, c’est une personne 

extraordinaire, mais elle pourra… t’sais, ça prend plus de monde sinon elle va être brûlée 

pis on va perdre la meilleure personne dans le comité. » (Natasha, agente de 

développement, juillet 2019, p.13) 

« [La présidente] je crois qu’elle est une femme à tout faire. (rire). Mais elle est notre 

leader vraiment. Elle s’occupe de tout, je crois qu’elle est responsable de toutes les 

courses finalement. Elle a fait avec moi la collecte de fonds, elle s’est occupé de 

l’animation, le jour même du relais elle était partout. Donc je dirais elle est la femme à 

tout faire dans le comité (rire). » (Ève, bénévole, août 2019, p.5) 

« J’aimerais beaucoup arriver à être aussi à l’aise que notre présidente (…) elle est très à 

l’aise, y’a d’autres membres qui sont très à l’aise aussi au sein du comité, ça fait plusieurs 

années qui font partie du comité, ils sont engagés j’trouve que ce sont des modèles. » 

(Josée, bénévole, mars 2019, p.6) 

« Notre comité est formidable, là je te dirais que ça c’est j’tire un chapeau à, j’peux le 

dire, (…) j’tiens un chapeau [aux présidentes] qui sont for-mi-dables, je sais pas c’que 

j’pourrais faire pour les féliciter de leur implication ces deux filles-là, elles sont l’âme de 

notre comité avec une certaine disponibilité, une grosse grosse empathie, sympathie et 

puis elles sont adorables et j’pense qu’elles font vivre le comité à leur façon, avec leur 

dynamisme, avec leur implication qui est sans prix quoi, j’te dirais voilà » (Lucienne, 

bénévole, février 2019, p.34) 

« Pis y’en a qui vont se donner beaucoup plus que d’autres tu sais, je me demande si [la 

présidente] réussit à faire autre chose. Je dis ça pis je sais que oui, mais tu sais, elle se 

dévoue là, corps et âme. C’est sûr qu’à un moment donné il y a une structure qui est mise 

en place, mais c’est ça. Je pense que y… Tout ce… Y’a l’air d’avoir une grande partie de 

sa vie qui cogite autour du Relais pour la vie pis il y a… D’après moi il n’y a pas grand-

chose qui se passe ou qu’elle voit et pour lesquelles elle ne verra pas, là… Tu sais, si elle 

voit une option, là, quelque chose qui pourrait être intéressant pour le Relais, ben elle va 

y penser. « (Marcelle, bénévole, mars 2019, p.11) 

Dans ces extraits, on retrouve une idéalisation basée sur les compétences identifiées 

dans la littérature comme étant attendues des bénévoles. Dans les entrevues, les bénévoles 

ont parlé notamment de l’importance de la communication et du contact avec les gens. 

« J’ai évolué énormément dans le cheminement que j’ai depuis 10 ans. T‘sais je parle, je 

peux parler au monde, je parle correctement, je suis capable de m’exprimer mieux, ma 

gêne, je connais le concept topo de la SCC et du Relais pour la vie faque j’embarque là-

dedans c’est ma passion qui me passionne qui fait que j’me dépasse moi-même t’sais, je 

ne change pas, j’évolue, j’pense. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.3) 

« Je pense qu’il faut être euh… En fait, sympathique? Non, mais… Il faut être capable de 

communiquer avec les gens, là. Moi je ne suis pas quelqu’une qui est vraiment gênée, fait 

que tu sais, peut-être que ça, ça peut faciliter un peu… Euh, j’adore parler avec les gens 

faque tu sais c’est vraiment ça, être… (…) Ben d’être capable de parler avec eux pis d’être 

disponible aussi. » (Marcelle, bénévole, mars 2019, p.6) 
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« Moi j’ai toujours été dans une relation d’aide là, dans mon travail aussi. (…) La journée 

du Relais c’est d’accueillir ces gens-là, d’accueillir les survivants, bon y’en a des gens 

qui sont maintenant en excellente santé, mais y’a des gens fragilisés, bon comme j’ai 

travaillé toute ma vie avec (…) des gros cas de maladies pulmonaires t’sais chroniques 

avec des gens, ben faut approcher les gens avec beaucoup de douceur pis de calme (rires) 

ce qui est pas vraiment moi là mais après ça les enfants c’est pareil faut que tu ailles 

vraiment, tu te mettes au niveau des enfants faque t’sais pour moi ça c’est le fun, j’suis à 

l’aise dans ça t’sais d’accueillir les gens, comme j’ai travaillé dans la maladie toute ma 

vie j’ai pas de problème avec ça non plus là t’sais à, y’a des gens qui sont pas capables, 

y’en a pour qui ça les effraie beaucoup ça pis j’pense qui refuseraient d’aller dans quelque 

chose comme ça parce qu’ils savent pas comment aborder les gens. » (Delphine, 

bénévole, mars 2019, p.16) 

Comme le disent les employées de la SCC que nous avons interviewées, les 

bénévoles sont des représentantes du Relais pour la vie et par extension, de l’organisme. 

Pour conclure des ententes avec les commanditaires, par exemple, les bénévoles doivent 

être en mesure de présenter, promouvoir le message et de convaincre les gens de 

s’impliquer. Une employée de la SCC nous explique en entrevue ce qu’elle recherche 

lorsqu’elle recrute des bénévoles :  

« C’est quelqu’un qui a de l’entregent et c’est quelqu’un qu’il faut qu’il croit à la cause 

t’sais faut vraiment qu’il croit en la cause (…) qui veut se donner, qui est motivé (…) qui 

parle de l’événement, qui soit fier de représenter, parce qu’ils représentent un événement 

en fait là, t’sais que ça soit la personne qui s’occupe de décorer le Relais, ben t’sais faut 

vraiment qu’il arrive à vendre le Relais pis croire au Relais pis être motivé là. » (Alicia, 

employée de la SCC, février 2019, p.21) 

« C’est des bénévoles, mais aussi c’est des organisateurs d’événements, c’est des porte-

parole du Relais, c’est des représentants de la SCC, faque faut qu’ils fassent attention 

aussi un peu à ce qu’ils disent. » (Alicia, employée de la SCC, février 2019, p.29) 

Dans le discours des employées de la SCC tout comme dans celui des bénévoles, 

les présidentes incarnent l’idéal type du don de soi, de l’altruisme, de l’engagement pur. 

Conformément à ce que révèlent les études sur l’idéal type du bénévole, ce sont le temps 

investi et les années d’engagement qui confèrent une reconnaissance aux présidentes. 

Placées en position d’autorité, elles représentent et perpétuent malgré elles ce modèle à 

suivre. Ce sont souvent à elles de statuer dans le cas d’un désaccord entre les bénévoles ou 

à la suite d’une nouvelle idée. Elles parviennent à créer le consensus au sein du CO. En 

entrevue, Éliane parle du standard qu’elle a créé malgré elle dans sa pratique du bénévolat : 

« C’est peut-être un problème, j’en fait beaucoup, pis là c’est l’idée d’un jour va falloir 

que je quitte, comment qu’on va faire pour me remplacer t’sais? C’est tout le monde qui 

me regarde ‘Éliane si tu quittes comment on va faire?’ (…) C’est un problème que j’ai eu 

en m’impliquant beaucoup ben ça fait que j’ai de la difficulté à quitter pis en même temps 

j’suis pas prête à quitter, mais un moment donné va falloir j’le fasse pis faut planifier dans 

le temps, c’est sûr. » (Éliane, bénévole, février 2019, p.4) 
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« Puis le problème aussi de ma présidence, importante c’est quand qu’ils me regardent 

‘regarde j’peux pas être présidente, j’peux pas être bénévole ça a l’air fou’ » (Éliane, 

bénévole, février 2019, p.20) 

Le discours d’Éliane illustre bien les normes et les attentes qui accompagnent le rôle de 

présidente et en complexifient la teneur. La présidente devient ainsi le modèle par 

excellence de la bonne bénévole, celle qui s’implique beaucoup et pour les bonnes raisons, 

et qui est reconnue par ses pairs. 

 

6.4 Les bénévoles fantômes : celles qui brillent par leur absence 

En opposition avec l’idéaltype des super-bénévoles, nous retrouvons les moins 

impliquées, celles qui cherchent soit volontairement, soit par une question de circonstances 

à s’effacer. Parmi ces bénévoles qui se retirent progressivement de l’organisation, nous 

retrouvons deux catégories principales : nous les qualifierons de bénévoles « fardeau » et 

de bénévoles de « l’ombre » et verrons dans cette section en quoi elles sont perçues 

différemment par les membres du CO. 

Commençons avec les bénévoles fantômes « fardeau ». Ces bénévoles ne répondent 

plus aux appels ni aux nombreux courriels envoyés. Ce sont les désertrices, celles qui se 

désistent et causent un stress au sein des CO. Elles sont la cible de jugement sévère de la 

part des autres membres des CO : elles ne sont pas fiables, ni loyales. Elles dérogent ainsi 

à l’idéal type de la bénévole. Leur qualificatif de « fardeau » vient du fait que leurs tâches 

sont reléguées à d’autres membres du comité, souvent aux présidentes ou à l’agente de 

développement. Les tâches des bénévoles fantômes deviennent ainsi un fardeau pour le 

reste du comité qui doit effectuer des démarches supplémentaires dans un court délais. Dans 

les Relais que nous avons suivis, la question des bénévoles fantôme est revenue à mainte 

reprises dans les discussions. 

Dès la première rencontre de CO à laquelle assiste une chercheure, en janvier, c’est 

le premier point abordé : les membres qui se désistent ou auxquelles on ne peut se fier. Des 

remarques sont faites sous le couvert de l’humour pour dédramatiser, mais le message sous-

jacent est clair. Au cours de cette rencontre, quelqu’une fait mention de la difficulté de 

joindre une certaine bénévole du comité Relais. L’agente de développement dit : « Silence 

radio… », ce qui entraîne un fou-rire généralisé. La bénévole concernée aurait dit vouloir 

s’investir au début du projet, puis par la suite aurait été très difficilement joignable, et 
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n’aurait pas assisté à tous les évènements et réunions depuis. Au cours d’une entrevue, la 

chercheure questionne la présidente du comité pour savoir comment elle compose avec les 

différents niveaux d’implication bénévole :  

« Moi comment je gère ça ben si on a vraiment besoin de quelque chose ou que quelque 

chose avance pis que ça fait deux, trois fois que ça n’avance pas ben je vais écrire à la 

personne pis je vais dire ‘est-ce que tu veux que je le fasse?’, parce que y’a des choses, je 

vais le prendre sur moi souvent t’sais. Comme par exemple au niveau des 

communications sur la page Facebook euh… ça fait quelques fois que ben j’voulais que 

t’sais on est supposés d’annoncer les nouvelles équipes et tout ça, puis ça fait deux 

semaines que Salomé travaille sur quelque chose pis ben là de temps en temps je la relance 

pour savoir si ça abouti ou quelque chose pis j’ai pas de… elle dit ‘ah j’avance, j’avance’, 

mais j’ai pas de chose concrète. Fait que des fois je vais aller faire des petits posts ou 

quelque chose comme ça. (Stéphanie, bénévole, mars 2019, p.9) 

Stéphanie explique clairement qu’elle se retrouve à prendre sur ses épaules les 

tâches des bénévoles fantômes. Bien qu’elle nous explique que « ce n’est pas une critique », 

ce thème revient à maintes reprises dans son discours et semble être une source de 

frustration. Dans un autre CO, le manque d’implication d’une bénévole est également au 

centre de discussion. Dans une rencontre informelle à laquelle a assisté une chercheure, les 

bénévoles évoquent cette problématique : 

« Élizabeth et Éliane évoquent ensuite une autre problématique, celle du manque de 

communication entre Marcelle et Mélissa. Marcelle n’est pas au courant de ce que fait 

Mélissa, elle a l’impression qu’elle ne fait pas ce qui lui a été demandé. Elle fait tout de 

son côté, car elle n’a pas de ses nouvelles. Pour Élizabeth, c’est un problème car le comité 

n’aurait jamais su que Mélissa ne faisait rien sans que Marcelle ne s’exprime. Élizabeth 

indique qu’ils doivent prendre le lead dans cette situation, elles auraient dû être au courant 

et faire un suivi avec elle. Elle souligne également que les moyens de communication 

sont sous-utilisés par le comité : chacune devrait être au courant de ce que l’autre fait. 

Élizabeth souligne aussi que Marcelle aurait pu décider de ne pas se réimpliquer au 

comité, car elle n’aurait pas apprécié son rôle aux équipes. » (journal de bord, chercheure 

2, avril 2019  , p.66) 

Dans cet extrait, Élizabeth fait un lien intéressant en remarquant que Marcelle aurait 

pu mettre fin à son implication en raison du « fardeau » que lui imposait Mélissa en ne 

réalisant pas ses tâches. Cela amène Éliane et Élizabeth à se questionner sur la 

communication au sein du comité. Elles évoquent avec justesse la pression qu’exercent sur 

le reste du CO les bénévoles qui ne tiennent pas leurs engagements. 

Il y a aussi les bénévoles « de l’ombre ». Contrairement aux bénévoles fantômes, les 

« bénévoles de l’ombre » s’avèrent être un précieux soutien au comité, même si elles ne se 

présentent pas à toutes les réunions. De manière générale, l’absentéisme est mal vu et 

souvent pointé du doigt. Toutefois, cette pratique est tolérée de la part des bénévoles plus 
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anciennes : une membre du comité sachant déjà ce qu’elle doit faire et qui a déjà fait « ses 

preuves » est moins susceptible de se faire reprocher son absentéisme. Dans un Relais, une 

bénévole qui s’occupe des décorations depuis des années n’est jamais présente aux 

réunions. Le CO n’a donc aucun moyen de savoir véritablement ce qu’elle fait, où elle en 

est et si elle a besoin d’aide. Pendant une réunion, la présidente du CO propose de déplacer 

les réunions pour accommoder quelqu’une qui ne peut y être. Une bénévole intervient alors 

et dit que la responsable des décorations : « (…) s’en fout et ne veut qu’assister au 

dénouement de l’organisation du Relais ». Cela crée un énorme malaise au sein du CO. La 

présidente semble agacée et rétorque : « Tu viens quand même de le dire devant tout le 

monde ». Elle souligne : « On a tous des choses à faire, mais on est quand même aux 

réunions ». Ainsi, ne pas assister aux réunions est considéré comme un manque de respect 

et une perte de temps (journal de bord, chercheure 1, février 2019, p. 30). Dans une 

entrevue, une bénévole d’un autre Relais fait une constatation similaire :  

« Mélanie je pense, elle a fait les tout premiers Relais, elle s'occupe des luminaires et des 

statistiques, euh… quand je parle de quelqu'un qui n’a pas besoin je me veux pas dire 

d'aide là, mais qui sait où il s'en va ben c'est Martine, faque même si elle manque une 

rencontre, elle s'est juste pour se tenir informée parce que elle sait où elle s'en va, elle 

gère ses affaires. » (Élizabeth, bénévole, février 2019, p.15) 

Ce qu’il faut en comprendre, c’est qu’il y a différents degrés d’implication. Comme 

le rappellent les études à ce sujet, chaque bénévole donne son temps selon ses ressources et 

ses motivations. Cela donne lieu à un ensemble de conceptions du bénévolat qui parfois ne 

se conjuguent pas bien entre elles. S’il y a un idéal type reconnu et partagé par les bénévoles 

en ce qui concerne le bénévolat idéal (souvent incarné par les présidentes de comité) cette 

pratique n’est pas à la portée de tout le monde. Cela s’est exprimé dans les entrevues où 

plusieurs bénévoles ont dit qu’elles ne seraient pas capables de s’impliquer autant que leur 

présidente. La plupart des bénévoles s’entendent également pour condamner certaines 

raisons et façons de s’impliquer. Elles valorisent généralement un engagement pur qui se 

mesure par les motivations, les heures investies et les années d’expérience. Par opposition, 

les bénévoles qui n’assument pas leurs tâches sont mal perçues, puisqu’elles augmentent le 

« fardeau » des autres membres du comité et engendre davantage d’imprévisibilité dans la 

pratique bénévole de toutes. Entre ces deux extrêmes il existe une kyrielle de différentes 

pratiques bénévoles dont l’arrimage pose parfois défi dans les CO. 
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IDÉES CENTRALES 

Le profil de la bénévole type : 

• Idéalisation du bénévolat et de la bénévole créant de la pression sur cette dernière 

• Notions centrales de care, de compassion, de don de soi, d’altruisme 

• Le bénévolat doit se faire pour les « bonnes raisons » (pureté de l’engagement primordiale; 

stigmatisation de l’opportunisme et du carriérisme) 

• La bonne bénévole doit être innovatrice, flexible, ouverte et à l’écoute, stable émotionnellement 

(résiliente et adaptative) 

Émergence d’une catégorie de super-bénévoles, incarnées par les présidentes de CO : 

• Encore plus idéalisées que la bénévole type 

• Leadership charismatique 

• Hautement éduquées et fortes d’un grand capital social 

• Investissent beaucoup d’heures par semaine dans leur pratique bénévole 

• Continuité et rigueur dans l’engagement 

• Respect de l’expérience et de l’ancienneté comme facteurs déterminants la hiérarchie des CO et 

le statut particulier de certaines membres 

La mauvaise bénévole : 

• Ne respecte pas ses engagements 

• Devient un fantôme dans le CO (déserte son activité bénévole en plein milieu ou ne s’implique 

jamais) 

• Sont perçues comme des fardeaux pour les autres membres du CO, qui se doivent de récupérer 

leurs tâches, souvent à la dernière minute 

• Une exception : les bénévoles de l’ombre qui sont tout de même bien perçues, malgré leur 

absentéisme, puisqu’elles sont reconnues par leur expérience, leur autonomie et leurs 

compétences 
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7. Professionnalisation du bénévolat dans les Relais 

 

7.1 Survol de la littérature 

Dans les dernières décennies, la proportion de la population que l’on considère 

« professionnelle » a augmenté en raison du nombre croissant de personnes éduquées 

(Hwang & Powell, 2009). La professionnalisation n’est donc pas spécifique au bénévolat, 

c’est une tendance générale qui s’observe dans nos sociétés capitalistes modernes. En effet, 

le bénévolat ne représente qu’un des secteurs qui est affecté par la logique 

professionnalisante, qui va de pair avec la logique néolibérale et capitaliste. On parle de 

colonisation de la professionnalisation du secteur privé vers le secteur non-lucratif (Ganesh 

& McAllum, 2011). 

Dans la mise en contexte de ce rapport, nous avons mentionné que la 

professionnalisation est une des tendances marquées du bénévolat contemporain dans les 

pays occidentaux (voir section 2.2). Notons que cette professionnalisation du bénévolat se 

base sur la bureaucratisation, la rationalisation et la commercialisation du travail bénévole 

(Dees & Anderson, 2003), ce dernier conçu essentiellement en termes de compétences, de 

performance et de carrière professionnelle. Suivant cette logique, les bénévoles sont 

perçues comme étant des travailleuses (souvent à temps partiel et avec horaires); l’enjeu 

premier de leur « gestion » par les organisations qui les encadrent étant d’assurer leur 

fidélisation (Kreutzer et Jäger, 2011). Par rapport au travail dit « professionnel », cette 

approche du bénévolat caractérise les pratiques bénévoles comme des formes de travail non 

rémunérées, amateures et de bas statut, qui doivent donc être « professionnalisées » pour 

améliorer leur rendement (Ganesh et McAllum, 2012). 

La littérature soulève plusieurs facteurs liés à la professionnalisation du bénévolat 

qu’il nous semble important de mentionner. Dans un premier lieu, elle est grandement 

causée par une double tendance sociétale de réorganisation de la gestion des OBNL, soit : 

un recul du secteur public (et donc perte de subvention) par la tendance à la privatisation; 

et une demande des usagères de plus en plus pressante (provenant du penchant clientéliste 

qui marque de plus en plus le milieu) (Bernardeau, 2018). Cela fait en sorte de soumettre 
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les bénévoles à des obligations de productivité grandissantes sur un marché de plus en plus 

concurrencé par les entreprises. On voit donc, au sein des OBNL, que les effectifs bénévoles 

sont davantage soumis à des demandes, normes et injonctions de productivité qui ne 

touchaient auparavant que les salariées du secteur privé (Chanut-Guieu, 2009). Cela se 

traduit par exemple par une place augmentée du cadre législatif portant sur les droits et 

normes du travail dans leur pratique, d’une façon managériale de gérer les ressources 

humaines bénévoles, etc. D’ailleurs, les bénévoles et les salariées sont devenues 

interchangeables pour la majorité des tâches et activités au sein d’une organisation (Handy, 

Mook & Quarter, 2008). Devant ces constats, les OBNL ont tendance à s’attendre de plus 

de leurs bénévoles, ce qui les pousse à en faire plus pour garder leur place et ainsi en faire 

tout autant que les salariées, situation pouvant créer des tensions entre ces deux groupes. 

Dans un second lieu, il existe un désir de se détacher de la vision traditionnelle du 

bénévolat – celle le dépeignant comme un milieu amateur et non qualifié de personnes ne 

possédant pas d’expertises particulières. Cette volonté de légitimation de la pratique 

bénévole passe entre autres par cet effort de professionnalisation, et ce à trois niveaux et 

selon deux processus. Les niveaux sont ceux de la structure (autonomie financière 

grandissante avec le recul du secteur public), de l’activité (référentiel et compétence) et de 

l’individu (identité et pratique) (Bernardeau, 2018). Les processus sont ceux de la 

professionnalisation (au niveau des structures et processus) et du professionnalisme (au 

niveau de l’individu et des pratiques) (Ganesh & McAllum, 2011). Cela se traduit par une 

systématisation des pratiques bénévoles, nécessitant des expertises et engendrant des 

compétences sociales et managériales (Bernardeau, 2018), la croissante tendance du 

bénévolat par compétence en est un exemple.  

7.1.1 Le professionnalisme  

Ce processus interdépendant mais non assimilable à la professionnalisation que nous 

venons d’invoquer ci-dessus – le professionnalisme – peut alors être conçu comme une 

forme particulière d’identité occupationnelle produite par les conditions du marché et du 

secteur changeant des OBNL (Ganesh & McAllun, 2011). Cette identité occupationnelle 

bénévole se [re]produit alors via le discours, les pratiques, les normes et les mécanismes de 

contrôle-résistance propre à tout milieu organisationnel. Il s’agit donc d’une identité 

négociée et co-produite par toutes les agentes concernées (bénévoles, salariées, 
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administration, bénéficiaires, sources de financements diverses). Suivant cette logique, la 

personne qui se définit en tant que bénévole intègre le bénévolat dans sa construction 

identitaire individuelle. C’est ainsi que l’activité bénévole pourra potentiellement être 

perçue et gérée par cette personne comme toute autre identité occupationnelle : comme un 

moyen d’avancement professionnel et personnel. Cela fait écho à la culture contemporaine 

de self-actualization largement répandue et dictant les choix de carrières et d’occupations 

qui sont faits par les individus (Hustinx, 2010). Aujourd’hui, les choses changent plus vites, 

les gens veulent du nouveau; on ne construit plus, comme l’ont fait les générations passées, 

de carrières d’une vie, qui se transmettent de mère en fille. Cette culture du changement et 

de l’actualisation constante aurait donc également un impact sur la pratique bénévole et sa 

professionnalisation. Tout comme dans des emplois salariés, les gens veulent sans cesses 

de nouveau défis qui répondent de plus en plus à leur besoin de développement de 

compétence. : on obéit aux mêmes règles que celles du marché, encore une fois. L’activité 

bénévole ainsi est perçue et utilisée comme un moyen de faire avancer sa carrière. 

 

7.2 Formalisation de la « structure bénévole » et centralisation du pouvoir 

Dans les Relais, la professionnalisation du bénévolat s’exprime premièrement au 

sein des CO. Nous avons vu se développer sous nos yeux une organisation complexe digne 

d’un département d’une grande entreprise, avec une hiérarchie structurée, des rôles établis, 

des lignes d’autorité fixes et un contrôle des canaux de communication. Nous avons observé 

que les comités se dotent de différentes structures et que leurs membres s’attribuent des 

titres en lien avec leur fonction au sein de ladite structure. Comme noté dans la section 4.3, 

les CO sont divisés en sous-comités qui représentent chacun un volet de l’organisation du 

Relais. Dans ceux-ci, une ou des responsables veillent à la coordination des activités liées 

à leur volet et se rapportent à la présidente. Dans certains comités, la structure est plus 

complexe et chaque sous-comité est formé de plusieurs individus qui se rapportent à une 

coordonnatrice, qui elle se rapporte à la (aux) présidente(s). Dans d’autres comités, une 

seule personne forme un sous-comité et est entièrement responsable de ce volet de 

l’organisation. Dans tous les cas, la ligne d’autorité vers la responsable du sous-comité et 

la présidente se maintient. 
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Dans les CO observés, la (les) présidente(s) occupe(nt) une place excessivement 

importante (voir aussi section 6.3). Ce sont des personnes avec un fort leadership qui par 

leur seule prise de parole peuvent engendrer le consensus et apaiser les dissidences. Comme 

expliqué précédemment, ce sont des modèles dont on reconnaît la valeur d’implication et 

qui sont suivies par toutes les membres du comité. Elles ont une vue d’ensemble sur 

l’organisation du Relais, ce qui contribue à leur donner une espèce de droit de veto sur les 

décisions du groupe. Cela faisant également en sorte qu’elles sont les premières 

répondantes en cas de pépin ou de questionnements émargeant dans le cadre des activités 

du CO. La tâche de faire un suivi avec chacune des membres du comité repose souvent sur 

leurs épaules; elles doivent également effectuer les tâches qui sont délaissées ou 

abandonnées en cours de route par les bénévoles fantômes (fardeau). Elles considèrent que 

leur rôle est de guider l’ensemble du CO et qu’elles se retrouvent souvent devant la 

nécessité de déléguer pour pouvoir assumer ce rôle. À leur niveau, les responsables des 

sous-comités se perçoivent également comme des gestionnaires de projet, comme nous 

l’explique une bénévole dans son entrevue : 

« Parce que moi faut vraiment voir que toute soit bien placé bien faite. En fait je vous 

dirais que je ne fais rien cette journée-là [du Relais]. Je suis une gestionnaire de projet pis 

je ne touche à rien ou presque pas. Parce que je regarde que si ça s’est fait comme il faut, 

quand c’est fait, je saute à un autre. » (Mathilde, bénévole, avril 2019, p.11) 

Si Mathilde nous explique qu’elle « ne fait rien » la journée du Relais, nos 

observations nous indiquent le contraire. Pendant toute la durée de l’évènement, ces 

« gestionnaires » agissent comme des personnes ressources pour les autres membres du CO. 

Elles sont constamment appelées pour aider, donner leur opinion, leurs conseils, etc. C’est 

ce à quoi fait référence Mathilde lorsqu’elle indique qu’elle « regarde si c’est fait comme il 

faut » puis « saute à un autre ». Dans un Relais que nous avons observé, la présidente avait 

son « quartier général » où elle avait une liste et vérifiait la progression de l’installation du 

site du Relais. 

Nous avons aussi observé un certain contrôle des communications par la (les) 

présidente(s). Par exemple, dans trois des Relais observés, les présidentes ont 

spécifiquement demandé à l’agente de développement de leur transmettre les messages à 

elles exclusivement pour qu’elles les transmettent au reste du comité par la suite. Nous 

avons observé que certaines discussions et prises de décisions se font seulement entre 
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présidentes (et vice-présidentes ou co-présidentes), dans l’objectif d’accélérer ledit 

processus décisionnel. Celles-ci maintiennent une communication constante par texto ou 

par téléphone. Dans certains CO, l’agente est incluse dans ces discussions; dans d’autres ce 

n’est pas le cas. C’est ainsi que nous avons remarqué que la relation entre agente et 

présidente(s) est cruciale pour l’inclusion de la première aux activités du CO. Ce sont les 

présidentes qui incarnent le facteur le plus déterminant dans l’inclusion ou la mise à l’écart 

de l’agente par l’ensemble du comité. Comme il sera développé plus loin (voir section 7.4), 

nous avons observé que dans les CO où il y avait une proximité entre la (les) présidente(s) 

et l’agente, cette dernière était mieux intégrée au sein du CO dans son ensemble et les 

rapports étaient plus cordiaux, voire amicaux. Au contraire, lorsque la (les) présidente(s) ne 

tentaient pas d’inclure l’agente, elle était tout simplement mise à l’écart, voire rejetée. 

En plus de la présidente, un pouvoir décisionnel est exercé par les bénévoles 

impliquées depuis longtemps, celles qui forment le noyau du comité. Ces bénévoles ont une 

légitimité du fait de la pureté et de la durée de leur implication, selon les critères évoqués 

dans la section 6.2. Elles donnent beaucoup de temps, le font pour les bonnes raisons et 

depuis plusieurs années. Cela fait en sorte que les membres du noyau sont particulièrement 

soudées et jouissent d’une certaine autorité sur les autres bénévoles : leur opinion à plus de 

valeur que celle d’autres membres. Souvent, les membres du noyau sont les leaders de leur 

sous-comité. Elles incarnent ceux-ci même s’ils comptent d’autres personnes en leur sein. 

Si une autre membre du CO a une question qui touche ledit sous-comité, elle se dirigera 

instinctivement vers cette leader. En entrevue et en réunions, les bénévoles disent par 

exemple « c’est Mathilde la logistique » ou encore « c’est à Maya de voir, c’est elle les 

survivantes ». Les membres du noyau ont une opinion tranchée sur ce qui peut ou ne peut 

se faire et semblent parfois vouloir défendre les intérêts de leur sous-comité face aux autres. 

Certaines sont si obnubilées par des détails liés à leur sous-comité qu’elles semblent à 

l’occasion perdre de vue l’ensemble du Relais. Cela était particulièrement reproché aux 

responsables des survivantes. Celles-ci ont une conception précise de leur sous-comité et 

veulent traiter les survivantes aux petits soins tandis que les membres du CO soulignent le 

travail supplémentaire que cela occasionne, se demandant s’il ne faudrait pas davantage 

penser aux participantes. Une responsable des survivantes parle de l’importance du fait que 

ce soient des enfants qui ouvrent la marche des survivantes : 
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« Comme pour moi c’est très important peu importe ce qu’on va me dire, pis là-dessus je 

leur ai dit je vais m’obstiner. Parce qu’au début ils me disaient non, je m’en fou c’est mon 

comité je vais tenir mon boute. (…) T’sais mais pour moi les enfants c’est eux autres qui 

ouvrent la marche, je m’en fous que tu me dises que lui c’est le porte-parole, c’est le 

premier ministre du Canada…  Je m’en fous ok? Je peux bien le mettre en avant mais y 

va avoir des enfants avec! » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.33) 

D’un côté, c’est la proximité de ce noyau qui crée l’impression de famille qui est 

mise de l’avant par plusieurs bénévoles, comme nous le suggérions précédemment (voir 

section 5.3). De l’autre, cela peut créer l’exclusion de nouvelles membres du comité qui 

doivent se prouver devant les autres. Certaines agentes nous ont expliqué que des personnes 

quittaient le comité, car elles ne se sentaient pas écoutées; leurs propositions étaient 

automatiquement réfutées sans que personne n’ait pris la peine de leur expliquer pourquoi 

elles n’étaient pas réalisables. À l’occasion d’un souper post-mortem, une bénévole s’est 

exclamée qu’elle appréciait les nouvelles membres du CO, car « ils sont comme nous! » 

contrairement à d’autres bénévoles qui n’avaient pas réussi à s’intégrer auparavant (journal 

de bord, chercheure 2, juin 2019, p. 151). Cela témoigne de la prégnance de la structure 

mise en place dans ces CO et du pouvoir que celle-ci exerce dans la définition des frontières 

du comité, c’est-à-dire qui y est incluse et qui y est exclue. 

Il y a donc une hiérarchie très claire au sein même des CO qui pourrait se décliner 

de la sorte : tout en haut se trouve la (les) présidente(s); juste en-dessous se trouve le noyau 

composé par les membres plus anciennes; et finalement les autres membres du comité. La 

place de l’agente de développement dans cette hiérarchie varie selon son acceptation dans 

le groupe, corollaire de sa relation avec la (les) présidente(s) (nous reviendrons sur ce point 

dans la section 7.4). Nous avons également observé une hiérarchie dans l’ensemble des 

bénévoles du Relais. Le jour de l’évènement, les membres du CO se placent en haut de la 

pyramide, se percevant comme des gestionnaires de bénévoles (voir section 7.3). Elles 

connaissent le déroulement et deviennent ainsi des personnes ressources. Les « super-

bénévoles » (titre donné par les membres des CO) se retrouvent au milieu de la pyramide. 

Ce sont des bénévoles ponctuelles mais expertes et récurrentes qui connaissent bien leur 

rôle, souvent parce qu’elles l’occupent depuis plusieurs années ou parce qu’elles étaient 

membres du comité dans le passé. Elles n’ont pas besoin de directives, sont autonomes et 

ont la confiance du CO pour prendre les décisions concernant les tâches qu’elles ont à 

effectuer pour le Relais. Tout en bas de l’échelle se trouvent les bénévoles « jour J » ou 
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« ponctuelles » qui ne s’impliquent que la journée de l’évènement. Elles ont un rôle 

opératoire et aucun pouvoir décisionnel. 

 

7.3 Managérialisation des pratiques bénévoles 

Au-delà de la structure des CO, la professionnalisation du bénévolat se fait 

également sentir dans la manière dont les bénévoles se définissent elles-mêmes et 

définissent leur pratique. Nous avons remarqué que les bénévoles parlent d’elles-mêmes 

comme des gestionnaires, et leur discours témoigne souvent de la réification de la hiérarchie 

entre elles. Elles abordent notamment des sujets tels que le travail, la gestion, le recrutement 

et la fidélisation, les compétences. 

7.3.1 Des gestionnaires de bénévoles 

Nous avons remarqué que les bénévoles du comité se positionnent souvent comme 

des gestionnaires des bénévoles et en ce sens, elles adoptent un discours semblable à celui 

des agents de développement. Notons d’ailleurs que la grande majorité des membres de CO 

ne s’identifiait pas comme étant bénévole, ce titre étant réservé aux bénévoles qui 

participent ponctuellement le jour de l’événement. Il n’était donc pas surprenant de les 

entendre parler de « recrutement », de « gestion » et de « ressources humaines » : 

« [La présidente] tempère fait que c'est elle qui gère les filles, moi je n'ai rien à gérer 

dans cette dynamique-là, dans cette perspective-là. (…) C'est plus ça t’sais, elle elle 

fait le rôle de la RH là avec les ressources humaines pis moi je la back après, mais 

sinon non, je serais une excellente mauvaise présidente. » (Élizabeth, bénévole, 

février 2019, p.10) 

« Il y a un comité bénévole parce qu’eux autres leur mandat premier c’est d’aller 

chercher des bénévoles, de la façon qu’ils veulent sur les réseaux sociaux ou quoi 

que ce soit, et de s’en occuper parce que c’est pas les comités individuels qui doivent 

s’occuper de leurs bénévoles, ils leur donnent des plages de travail et voici ce qu’ils 

doivent faire, quitte à les entraîner aussi. » (Georgette, bénévole, mars 2019, p.19) 

Les membres du CO décrivent souvent la gestion des bénévoles ponctuelles comme 

étant problématique. Une membre du CO parle de celles-ci en ces termes :  

« Pis là, ben eux autres aussi y chialent : ‘Oui mais là j’ai rien à faire.’ ‘Ah, mais là y 

m’ont envoyé à toi.’ ‘Mais c’est parce que j’ai pas besoin de toi!’ Tsé pis on a des 

bénévoles qui vont ‘Ah euh j’ai décidé que je viendrais t’aider!’ ‘Non je t’ai pas callé là. 

Quessé que tu fais là?’ » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.21) 

Autant les agentes de développement que les bénévoles soulignent la complexité de 

travailler avec une personne qui n’est pas une employée. Il faut souvent prendre en compte 
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un ensemble de personnalités, provenant de différentes formations, possédant diverses 

visions de l’implication bénévole, travaillant à des rythmes de travail multiples… ce qui ne 

se produit pas dans une entreprise avec des échéanciers non-négociables, des employées 

aux formations similaires, etc. Plusieurs bénévoles nous ont expliqué que la présidente avait 

dû écarter des membres du CO qui n’étaient pas à leur place. Similairement, les bénévoles 

refusent parfois qu’une personne reviennent dans le CO, car travailler avec elle a été 

difficile dans le passé. 

« J’ai mis une bénévole dehors, ça été ma première et seule fois, parce que ça créait un 

climat de tensions envers les autres donc y’a fallu que je rencontre cette bénévole-là pour 

dire ‘regarde là j’pense qui faut que tu fasses un chemin dans ta vie’ parce qu’elle avait 

beaucoup de problèmes personnels, mais là elle les apportait dans le comité, ça devenait 

lourd pis y’a fallu que je dise c’est ça à cette femme-là qu’elle doit quitter le comité, pis 

c’est pas évident à dire tu sais, un employé c’est une autre chose parce que c’est un cycle 

de paie, c’est autre chose, mais du bénévolat c’est comme… Elle s’est engagée, pis toi tu 

la désengages, c’est toutché mais on, faut le faire parce que c’est pour le bien du comité 

tu sais. » (Stéphanie, bénévole, février 2019, p.6) 

« Faut que je pèse mes mots, faut vraiment que je pèse mes mots, mais si c'est pas moi 

qui gère leur travail y'en a pas de problèmes là, zéro là, mais t’sais si on s'attendait que la 

journée du Relais tu fasses telle affaire pis tu me dis que tu l'as pas fait ben c'est parce 

que si tu me l'avais dit je l'aurais gérer ou on l'aurait planifier différemment fait que moi 

j'aurais pas un très bon esprit de, je serais pas une bonne patronne je pense. » (Élizabeth, 

bénévole, février 2019, p.14) 

Ce que nous observons, c’est que le CO réfléchit parfois comme une entreprise, et 

donc les membres du comité comme des gestionnaires. Elles doivent prendre des décisions 

pour maximiser l’efficacité de l’organisation ce qui souvent entre en tension avec la nature 

bénévole des activités. À titre d’exemple, dans un Relais, une personne avec un handicap 

mental s’implique depuis des années comme bénévole. Or, son implication est mal reçue 

par les membres du CO, qui ont parfois l’impression que cette personne leur complique la 

tâche au lieu de les aider. Pourtant, elles ne peuvent pas refuser à cette personne de donner 

son temps, car cela lui tient à cœur. La solution est donc de lui donner des tâches simples 

et de s’assurer qu’une deuxième bénévole l’accompagne dans l’exécution de ses tâches, une 

sorte de supervision camouflée dans du compagnonnage (journal de bord, chercheure 5, p. 

90). Notons que ce ne sont pas tous les comités qui optent pour une approche plus inclusive, 

d’autres seront plus sélectifs. L’implication des personnes aux capacités limitées ou 

alternatives peut même faire l’objet de débat entre les membres des CO, ce qui a été le cas 

dans un des Relais que nous avons observés. Pour ce qui est des bénévoles ponctuelles, les 

problèmes les plus marquants selon nos « gestionnaires » résident dans la rétention, la 
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formation et la gestion de ces bénévoles. À certains moments clés du Relais, le comité a 

besoin de beaucoup de bénévoles, par exemple pour le service du souper des survivantes 

ou pour le montage des luminaires. À d’autres moments, il y a trop de bénévoles et trop peu 

de travail. 

« Je sais qu’à tous les ans y’ont des problèmes de rétention [de bénévoles ponctuelles], 

c’est gros, le plus gros problème que moi j’ai entendu c’est qu’on fait venir des gens, pour 

une plage horaire pis on ne s’en occupe pas fait qu’ils sont laissés à eux autres même pis 

un moment donné on demande 10 bénévoles, mais là on sait plus où ils sont parce qu’ils 

sont tous éparpillés (…) S’ils perdent leur temps, ils s’en vont pis ils reviendront pas. » 

(Georgette et Delphine, bénévoles, mars 2019, p.28) 

7.3.1.1 La bonne bénévole à la bonne place 

La professionnalisation s’exprime également dans le processus de recrutement des 

membres du CO. La formule « mettre la bonne bénévole à la bonne place » qui semble 

provenir de la SCC est largement reprise par les bénévoles elles-mêmes, surtout les 

présidentes qui sont impliquées dans le processus de sélection des candidates. Plusieurs 

membres des CO sont recrutées grâce au bouche-à-oreille; souvent, ce sont d’anciennes 

participantes, bénévoles ou capitaines qui sont sollicitées. Parfois, les bénévoles sont 

ciblées précisément en fonction de leur expertise professionnelle, par exemple, quelqu'une 

qui travaille dans le milieu des affaires et qui a des contacts pouvant bénéficier au Relais. 

Il y a également des offres de bénévolats publiées comme des offres d’emplois ainsi que 

des entrevues pour vérifier que la bénévole est sérieuse et fiable. Lors d’une entrevue 

individuelle avec une des membres d’un CO, cette dernière avoue s’être engagée pour la 

comptabilité, mais qu’elle s’est au final retrouvée avec beaucoup plus de responsabilités 

qu’elle aurait voulu au départ. De plus, elle ne se sent pas particulièrement attachée à la 

cause mais s’est plutôt faite recruter en fonction de ses « compétences » de comptable 

(chercheure 1, mai 2019, p. 98). En entrevue, cette bénévole ainsi qu’une autre responsable 

de la comptabilité expliquent avoir été « recrutées » à cause de leur profession. 

« Pis [l’employée de la SCC] m’a dit ‘ah t’es dans le bureau de comptables’, elle dit ‘il 

nous manque un comptable sur le comité d’organisateurs du relais’. Mon premier réflexe, 

ça a été directement aller voir un jeune au bureau, qui a du temps à donner. Je lui ai dit 

‘envoie-moi toutes les explications, les détails, t’sais, combien d’heures ça nécessite, c’est 

quoi les tâches, etc.’, pis quand c’est rentré, je m’en allais transférer le courriel à tous, pis 

là j’ai regardé ça pis j’ai dit ‘regarde…’, t’sais… je ne sais pas, ça m’est venu… 

naturellement, là. J’ai fait comme ‘regarde, le mardi soir je n’ai rien’, parce que t’sais j’ai 

une vie comme super occupée, là… » (Marise, bénévole, mai 2019, p.4) 

« [L’agente de développement] (…) m’a répondue parce que c’était un poste en 

comptabilité et j’ai dit ah je fais la comptabilité. De toute façon la comptabilité du comité 
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ce n’est pas vraiment de la comptabilité (rire). C’était plus la caisse les jours du Relais. 

Mais euh… ok ben c’est comme ça que j’ai décidé. Pourquoi la société du cancer? Ben 

mon grand-père est décédé du cancer quand j’étais jeune, donc c’est quelque chose… 

Quand j’ai vu le post pour le bénévolat j’ai dit ah c’est pour moi (rire), c’est pour moi 

parce que c’était relié à la comptabilité et c’est la cause qui m’a touchée, qui a touché un 

membre de ma famille, donc je me suis dit ah ça serait bon de m’impliquer dans 

l’équipe. » (Ève, bénévole, août 2019, p.2) 

Il peut y avoir des négociations autour du poste de la bénévole. Certaines membres 

du CO ont par exemple expliqué dès leur embauche qu’elles ne voulaient pas faire de 

sollicitation ou encore qu’elles ne pouvaient pas assister à toutes les réunions. Il est donc 

question de trouver des tâches qui conviennent aux compétences de chacune, à ce qu’elle a 

envie de faire et au temps qu’elle a à offrir. Ensuite, une formation est nécessaire pour que 

la bénévole puisse bien intégrer son rôle. Nous l’avons appris à nos dépends : il y a un 

jargon qui entoure l’organisation des Relais. « Luminaires », « porteurs d’espoirs », 

« équipe VIP » sont autant de termes qui peuvent perdre les néophytes. L’incompréhension 

des sujets abordés pendant les réunions du CO, le manque de coaching et le manque de 

communication par rapport aux tâches créent un découragement qui peut se traduire par le 

désengagement des bénévoles. 

7.3.1.2 Les outils de gestion 

Cette professionnalisation se manifeste également dans les outils qui sont mobilisés 

par le CO pour tenter de faire perdurer la mémoire organisationnelle du comité. Ce que 

nous avons observé, c’est que le savoir portant sur l’évènement est souvent concentré dans 

la tête de certaines bénévoles clés. Or, lorsque ces personnes quittent, il y a perte de cette 

connaissance, ce qui fragilise grandement le CO. Pour pallier à cette problématique, les CO 

instaurent un ensemble d’outils de gestion. Par exemple, un comité a créé des adresses 

courriel génériques pour conserver à la fois la base de données de survivantes, le modèle 

de courriel à envoyer et le travail effectué par les responsables de ce comité (grâce au Drive, 

elles ont toutes accès à ce qui s’est fait par le passé, en plus de centraliser toutes les 

opérations à un seul endroit). D’autres responsables ont des cartables dans lesquels elles 

consignent ce qu’elles font à quelle date; les coordonnées de leurs partenaires; et les 

documents de la Société canadienne du cancer. Ces outils permettent de faciliter la 

transition entre les anciennes membres et les nouvelles. Plusieurs bénévoles qui ont 

annoncé leur intention de quitter leur CO ont d’ailleurs exprimé le souhait de former leur 

remplaçante en s’appuyant sur ces outils. 
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7.4 Quelle place/autorité pour l’agente de développement? 

L’agente de développement n’est pas étrangère aux différents rapports de pouvoir 

qui s’instaurent au sein du CO. Si en théorie son rôle est de soutenir le CO, dans la réalité, 

ses tâches varient grandement d’un comité à l’autre. Nous avons observé à plusieurs 

reprises que la légitimité de l’agente est souvent négociée/questionnée. Dans les 

conversations entre présidente(s) et agente ainsi que pendant les réunions, les idées des 

agentes étaient souvent ignorées. Par exemple, une d’elle avait demandé à ce que le post-

mortem soit fait en début d’été pour qu’elle puisse y assister (elle partait par la suite). Son 

opinion a totalement été écartée, jusqu’à ce qu’une bénévole formule la même demande. 

Dans une réunion, lorsque l’agente a proposé que toutes les membres du CO remplissent 

un cahier de charge pour prévoir leurs tâches pendant la soirée, sa demande a été reçue avec 

scepticisme. Les bénévoles ne comprenaient pas ce qu’elles devaient faire, ni pourquoi elles 

devaient le faire. Au final, les bénévoles ont rempli superficiellement le cahier des charges 

et ne s’en sont pas servi le jour du Relais. Elles ont plutôt utilisé le plan détaillé créé par la 

présidente.  

Le fort roulement de personnel chez les agentes de développement a accoutumé les 

CO à travailler sans elles. Ils se montrent sceptiques devant l’agente et ses idées, car plus 

souvent qu’autrement, leur présence est de courte durée et elles ont peu ou pas d’expérience 

dans les Relais (ne connaissent pas la communauté, le territoire et l’évènement). En 

comparaison, les membres du CO se perçoivent comme des expertes – des professionnelles 

(voir section 7.5) – de l’organisation du Relais, elles savent ce qui fonctionne dans leur 

communauté, elles ont un réseau de contacts.  

« J’ai été aux entreprises [dans une compagnie de ma région] pendant longtemps, fait 

que c’est sûr que les entreprises je les connais toutes dans ma région. (…) Quand je les 

appelle ‘Denise [nom de famille, nom de la compagnie]’, tout de suite : ‘Qu’est-ce que 

je peux faire pour toi Denise?’ Fait que c’est sûr que ça c’est un facilitant. » (Denise, 

bénévole, mars 2019, p.9) 

« Il doit se faire solliciter, cette personne-là, au moins 20 fois par semaine pour des 

causes pour des locations de salles, mais il ne peut pas dire oui à tout, mais dans le fond 

je pense qu'il me dit oui à moi. » (Élizabeth, bénévole, février 2019, p.33) 

« Ils ne peuvent dire que oui parce que je connais les médias, je sais quoi leur donner 

pour quoi obtenir, comment leur faciliter la tâche, même donner des orientations pour 

le type d’article qu’on veut, qu’est-ce qu’on ressortir, je travaille un peu avant quand je 
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fais ma proposition, c’est pour ça que j’ai eu de la facilité avec tous les médias. » 

(Lucienne, bénévole, février 2019, p.12) 

Les bénévoles s’impliquent souvent depuis plusieurs années et donnent de leur 

temps, en comparaison avec l’employée de la SCC qui est payée et – plus souvent 

qu’autrement – démarre sa carrière. Sans aucun doute, les bénévoles sont conscientes de 

leur pouvoir par rapport à l’agente, surtout dans les Relais les plus performants : elles savent 

que la SCC ne peut pas se permettre de les perdre. Cette idée était récurrente dans les 

entrevues que nous ont accordé les employées de la SCC. Deux Relais ont été évoqués à de 

nombreuses reprises, notamment parce qu’ils rejettent complètement les agentes, refusent 

les termes (survivantes, porteurs d’espoir), les concepts (concours VIP) et les règles 

(alimentation saine) de la SCC. 

Les bénévoles sont critiques du manque de suivi dans les dossiers, des règles parfois 

contraignantes (par exemple, liées à la nourriture qui peut être servie et aux commanditaires 

qui sont autorisés) ou qui leur ajoutent du travail (par exemple, le concours VIP) et des 

solutions mésadaptées à leur ville. Le changement d’image opéré par la SCC le 4 février 

dernier est l’exemple le plus marquant de ce dernier point. Si elles n’étaient pas réfractaires 

à la nouvelle image, les bénévoles ont cependant critiqué de manière presqu’unanime le 

nouveau visuel des Relais qui n’illustrerait pas fidèlement ce qu’est un Relais; qui ne 

permettrait pas d’ajouter des informations telles qu’un numéro de téléphone, un lieu ou une 

photo. Par exemple, dans une réunion que nous avons observée, lorsque l’agente de 

développement a présenté le nouveau visuel de l’affiche promotionnelle des Relais, une 

bénévole s’est exclamée : « On ne voit pas le monde qui marche! » Les autres bénévoles 

ont renchéri : « Ni les luminaires. » « On ne voit pas c’est quoi le Relais. » « Personne ne 

va savoir que c’est une affiche du Relais! » « Ça ne dit pas Relais pour la vie. » « C’est très 

jaune. » (journal de bord, chercheure 4, mars 2019, p. 121) 

De plus, les différences marquées entre les différents Relais complexifient la tâche 

de l’agente de développement (qui en a parfois plus d’un sous sa charge). Nous recensons 

trois types de relations entre l’agente et son comité. Dans un premier cas, le CO est 

entièrement indépendant : il a sa propre organisation. L’agente de développement peine à 

s’y intégrer et à être mise au courant du développement de l’organisation du Relais. Dans 

une variante de ce premier cas, le CO peut être carrément hostile à l’intervention de l’agente 
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et plus largement, aux règlements imposés par la SCC. Dans un deuxième cas, disons 

exceptionnel, le comité a une relation fusionnelle avec l’agente de développement. Son 

implication de longue date et sa dévotion lui ont valu une certaine légitimité au sein du CO 

et de ses activités. L’agente a ainsi noué des liens avec la (les) présidente(s) ainsi qu’avec 

le noyau, ce qui facilite son acceptation. Dans un troisième et dernier cas, le comité est 

dépendant en tous points de l’agente. Il veut son aval pour tout, sa présence est nécessaire 

à toutes les réunions et pour toute la durée du Relais. Cela ne veut pas pour autant dire que 

le comité considère d’emblée les opinions de l’agente ou qu’il est facile pour celle-ci de 

faire du suivi. Dans tous les cas cependant, l’agente est systématiquement moins considérée 

que les membres du CO. Par exemple, une idée identique sera reçue différentiellement selon 

qu’elle provienne d’une bénévole ou d’une agente – la première ayant préséance sur la 

seconde. Les membres du CO ne considèrent pas comme prioritaire de faire un suivi avec 

l’agente; elles vont plutôt s’adresser à la présidente. Peu importe le cas de figure, il est 

toujours plus facile pour une agente d’être acceptée au sein du comité si elle reçoit l’aval 

de la présidente. L’importance des rôles est donc particulièrement marquée au sein du CO. 

 

7.5 Un événement professionnel, fait par des professionnels 

L’idée du professionnalisme revient souvent dans le discours des bénévoles. Cette 

identité professionnelle se construit à travers des distinctions qu’opèrent les membres du 

CO vis-à-vis les « vraies » bénévoles et les agentes de développement. Comme noté 

précédemment, les membres de CO ne se voient pas comme des bénévoles, car elles 

s’engagent à long terme : elles sont des gestionnaires qui mettent sur pied l’évènement de 

A à Z. De la même manière, elles se distancient de l’agente de développement en soulignant 

qu’elles ne sont pas payées pour faire leurs tâches. 

« C’est vrai, c’est vrai. On n’est pas payées, mais on… Je ne me sens pas comme une 

bénévole quand je suis dans le comité. Une bénévole pour moi c’est lors de l’évènement 

là et je vais probablement être là pour aider, ça je vais faire du bénévolat dans cette 

journée-là. Donc c’est curieux, mais oui, dans… Les gens dans le comité on le prend plus 

comme un job… Non-rémunérée. » (Denise, bénévole, mars 2019, p.20) 

Ces distinctions s’illustrent particulièrement bien dans le port des chandails et leur 

code de couleur; les membres du CO étant identifiées par le rouge. L’importance de ce 

chandail revient à maintes reprises dans le discours des bénévoles, il a une signification liée 

à l’ampleur de l’implication. Il se mérite et fait l’objet de convoitise des autres bénévoles. 
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Les membres du CO sont très pointilleuses quant à celle à qui elles accordent ce fameux 

chandail. 

« On le sait que y’en a qui ont été là pour le flashing du chandail rouge. On en a vu qui 

se promenaient avec leur chandail rouge, là ‘regarde moi j’ai un chandail rouge’. C’est 

sûr que moi je ne le vois pas. T’sais c’est vrai, moi j’ai vraiment pris conscience du travail 

qu’on faisait la journée où on a eu le prix d’impact. Avant ça tout le monde me le disait : 

‘heille c’est gros ce que vous faites’. » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.30) 

« On est là depuis septembre habituellement la fait qu’eux-autres aussi la journée du 

Relais on les différencie. On n’a pas la même couleur de chandail. Euuh on est, t’sais on 

a… statut ce n’est pas le bon mot, t’sais pis… effectivement… sais-tu je ne me perçois 

pas non plus comme une bénévole. Pas comme bénévole, comme je perçois les autres là. 

Peut-être parce qu’on organise, on sait qu’est-ce qui s’en vient euh t’sais là. (…) C’est un 

beau statut je te dirais. » (Nancy, bénévole, mars 2019, p.27-28) 

Dans un même ordre d’idée, nous avons observé que lors de la préparation d’un 

Relais, une agente de développement portait un ancien chandail rouge, réservé aux 

membres du comité, pour ne pas salir le chandail bleu de la SCC qui lui est accordé. Une 

membre du comité lui a rapidement demandé d’enlever le chandail, insistant que cette 

couleur leur appartenait, qu’elles étaient bénévoles alors qu’elle était payée. L’agente ne 

s’est pas obstinée, a retiré ledit chandail et a continué ses tâches. Par la suite, elle nous a 

indiqué que cet événement l’avait blessée, car elle avait senti que son implication était 

remise en question (journal de bord, chercheure 5, mai 2019, p. 77).  

Une autre manifestation de cette distinction sont les cartes d’affaires des bénévoles. 

Plusieurs membres du CO critiquent le terme bénévole sur les cartes d’affaire fournies par 

la SCC, disant que ce terme n’est pas pris au sérieux. Une bénévole explique que son 

médecin refusait de reporter son opération, prévue le jour du Relais. Lorsqu’elle a expliqué 

qu’elle faisait partie du CO, elle a eu un passe-droit : 

« Tu sais quand tu dis à quelqu’un : ‘J’suis bénévole pour la SCC.’ T’es juste une 

bénévole. Quand t’arrives à quelque part tu dis : ‘Oui, je fais partie du comité 

organisateur’, t’as un standard qui est plus haut. Tu sais, on dirait qu’on est plus prises au 

sérieux. » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.29) 

« ‘Bonjour, Élizabeth [nom de famille] du Relais pour la Vie de [région]’ t’sais ça apporte 

une autre crédibilité, un autre… pas standing je n'aime pas ce terme-là, on dirait qu'on est 

plus facilement pris au sérieux, je ne sais pas pourquoi. » (Élizabeth, bénévole, février 

2019, p.12) 

Celles qui occupent au sein du CO un poste en lien avec leur emploi insistent encore 

davantage sur cette nécessité de paraître professionnelle. Elles sentent qu’elles ne peuvent 

pas faire leurs tâches à moitié, car c’est leur nom, leur réputation qui est en jeu. Lorsqu’elles 
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n’ont pas le matériel de la SCC ou la formation nécessaire pour mener à bien leurs tâches, 

cela occasionne de la frustration (Allen & Mueller, 2013; Bakker et al., 2006; Kulik, 2006). 

En règle générale, les bénévoles accordent une certaine importance au poste qu’elles 

occupent au sein du CO. Elles deviennent des spécialistes de leur sous-comité, tout doit 

passer par elles. Comme expliqué dans la section 7.2, les autres bénévoles reconnaissent 

leur autorité et vont se référer à elles si cela interfère avec leur sous-comité. Par exemple, 

les responsables de l’alimentation vont consulter la logistique pour prendre en considération 

l’électricité dans l’organisation de leur tente : 

« Ça pourrait être la présidente qui s’occupe de l’interaction avec la ville, mais elle 

n’aurait pas, comment dire ça, la même expertise qu’un gars qui va dire ‘ben j’ai besoin 

de tant de câbles électriques, tel ci à côté de telle borne pour faire telle affaire’ parce qu’il 

y a un besoin d’électricité, il y a 12 tentes qui ont besoin d’électricité, y’en a qui n’ont 

pas besoin pis, ça devient gros vite. » (Georgette et Delphine, bénévoles, mars 2019, 

p.20)12 

Elles ressentent une fierté par rapport à leurs tâches qui leur paraissent essentielles 

à l’organisation du Relais. Effectivement, si cette personne est absente le jour du Relais, 

cela peut avoir d’importantes répercussions, car cette personne agit comme une cheffe 

d’orchestre – elle a une vision globale sur le déroulement de la soirée. Cela peut créer des 

frictions quand leur travail est remis en question. Cela s’est notamment exprimé par rapport 

à des bénévoles qui voulaient être « présidente de leur comité ou rien d’autre ». 

En plus d’être et de paraître professionnelle, une des retombées de la 

professionnalisation du bénévolat est le désir de construire un évènement qui lui aussi, est 

professionnel. Dans nos entrevues avec les membres du CO, il est question de faire des 

« partenariats » avec des entreprises, de créer des « buzz médiatiques », de faire un 

« évènement inoubliable » : 

 
« Tu sais, [le Relais] était quand même très bien rôdé pis c’est une grosse organisation 

quand même là, quand on y va là, on voit là que, vraiment il y a autant logistique que 

physique. Tu sais le site, le lieu, les animateurs, les artistes qui vont être là, la nourriture 

qui est servie, c’est vraiment là, tu sais, c’est vraiment un très gros set up. Donc, je le 

décrirais comme étant là… Vraiment, là… C’est un gros happening, c’est vraiment 

quelque chose de gros, là. » (Marcelle, bénévole, mars 2019, p.9) 

                                                 
12 Notons que cette intervention est genrée, puisque c’est un homme qui se prononçait sur l’incapacité 
féminine en électricité. 
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« À chaque année c’est une discussion qu’on a, pourquoi les gens devraient venir marcher 

chez nous? Qu’est-ce que nous on a, mis à part l’appartenance à la ville? » (Myriam, 

bénévole, février 2019, p.21) 

« C’est toujours la question à chaque année on va se reposer, on va s’asseoir on va se dire 

‘qu’est-ce qu’on fait de différent cette année pour convaincre ces gens-là de venir marcher 

chez nous?’ Parce que techniquement y’a des marches pour tellement d’affaires ouai. » 

(Myriam, bénévole, février 2019, p.24) 

« Ben je pense que c’est ça, c’est de leur offrir un événement à la hauteur et de développer 

une relation avec eux pour qu’ils aient une appartenance à [la ville]. (…) C’était de 

s’intéresser, de pas juste traiter les équipes comme de simples personnes qui s’inscrivent 

à un événement pis après de leur dire bye-bye, mais de les traiter comme s’ils venaient 

faire partie d’un événement avec nous. » (Myriam, bénévole, février 2019, p.30) 

Certains CO distribuent des questionnaires aux participantes pour mesurer leur 

satisfaction par rapport à l’évènement, dans le but de l’améliorer l’année suivante. Leurs 

pratiques rappellent celle des entreprises qui sollicitent leur clientèle pour avoir du 

feedback, afin de savoir si elle est satisfaite du service reçu et ainsi, s’assurer de l’améliorer 

pour fidéliser/augmenter leur bassin de clientes. Cela témoigne d’un rapport clientéliste 

dans l’organisation du Relais que nous développons dans la section 9.3.2.  
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IDÉES CENTRALES 

La professionnalisation du bénévolat dans les Relais : 

• Ancrée dans le néolibéralisme, le capitalisme et le mercantilisme 

• Trois piliers : bureaucratisation, rationalisation et commercialisation 

• Recul du secteur public au profit du secteur privé 

• Privatisation des services (partenariats-publics-privés entre autres) 

• Marché de plus en plus concurrentiel 

• Obligations grandissantes de productivité et d’efficience 

• Managérialisation de la gestion des bénévoles 

• Grands efforts de recrutement pour mettre la bonne bénévole à la bonne place 

• Développement d’outils de gestion systématisés 

• Volonté de légitimation de la pratique bénévole via sa professionnalisation 

• Professionnalisme comme forme particulière d’identité occupationnelle 

• Volonté de dépassement de soi et de self-actualization via la pratique bénévole 

 

Une structuration particulière des CO : 

• Hiérarchie claire, rigide et unidirectionnelle (top-down) 

• Rôles et statuts construits et conçus en lien avec les tâches et responsabilités de chacune 

• Lignes d’autorité fixes et contrôle/concentration des canaux de communication 

• Centralisation de la prise de décision 

• Présidente à la tête, en tant que leader incontestée 

• Position ambiguë de l’agente de développement, perte d’autorité formelle et informelle 

• Légitimité et crédibilité des voix directement proportionnelles à l’ancienneté 

• Formation d’un « noyau » des personnes les plus anciennes, qui décide qui est exclue et qui 

est incluse 

 

Flou dans la définition de la bénévole : les membres de CO ne se considèrent pas des bénévoles 

(terme réservé à celles qui s’impliquent ponctuellement), mais des gestionnaires/organisatrices, 

expertes et spécialisées. Il s’agit d’une nouvelle identité occupationnelle. 
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8. L’épuisement professionnel des employées et des bénévoles 

 

8.1 Survol de la littérature 

Avec le phénomène de professionnalisation des bénévoles, celles-ci sont de plus en 

plus aux prises avec des situations qui touchaient auparavant uniquement les 

professionnelles : pression du marché du travail, nécessité de performance, injonction à 

l’efficacité, besoin de production, etc. Ces pressions occupationnelles s’accompagnent 

d’une répercussion « professionnelle » qui touche maintenant le bénévolat : le burnout, que 

nous définirons comme un état d’épuisement professionnel engendré par une charge élevée 

de travail, parallèlement à un niveau de soutien et de ressources faibles. Ceci créant un 

déséquilibre entre les demandes et les ressources du milieu, faisant naître un sentiment 

d’impuissance et/ou d’incompétence face à la tâche. Une quantité astronomique d’études 

ont été faites sur le burnout des salariées; très peu sur les bénévoles. Cela s’explique selon 

nous par le fait que le phénomène de professionnalisation des bénévoles est plutôt récent, 

et donc encore peu étudié. Ce domaine de recherche encore embryonnaire nous fournit 

cependant quelques explications du burnout bénévole qui peuvent nous servir de point de 

départ. Il existe trois niveaux sur lesquels se jouent les dynamiques qui peuvent mener au 

burnout : individuel, relationnel et structurel – nous les identifions ci-dessous. 

8.1.1 Niveau individuel 

Le premier ensemble de facteurs prédisposant au burnout regroupe les motivations 

ainsi que la personnalité de l’individu qui fait du bénévolat. Premièrement, les motivations 

considérées externes (avancement professionnel, image sociale) sont positivement 

corrélées avec le burnout. Au contraire, les motivations dites internes (empathie, altruisme, 

valeurs prosociales) sont négativement corrélées avec le burnout (Moreno-Jiménez & 

Hidalgo Villodres, 2010). De la sorte, être bénévole pour les « bonnes » raisons (voir 

section 6.2) réduit les chances de faire un burnout. De plus, le type de motivation qui pousse 

la personne à faire du bénévolat déterminera ses perceptions de la charge de travail et de la 

nature des interactions qu’elle entretiendra dans sa pratique (collègues et bénéficiaires) 

(Molina et al., 2017), ce qui serait relié au niveau de satisfaction générale face à la pratique 

bénévole. Le niveau de satisfaction serait un facteur protecteur contre l’épuisement 

émotionnel relié au burnout (Molina et al., 2017). L’influence des motivations sur la 



 88 

possibilité de faire un burnout varie également en fonction du genre et du statut 

professionnel (Kulik, 2006). 

Pour ce qui est de la personnalité, certains traits feraient en sorte de prédisposer la 

personne au burnout. Il serait ainsi plus courant chez les personnes ayant des difficultés à 

gérer les situations anxiogènes, causant l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et 

le sentiment d’incompétence – les trois facteurs déterminants du burnout – le tout 

engendrant un déséquilibre psychique et émotionnel. C’est ainsi que nous retrouvons sans 

surprise la faible stabilité émotionnelle (évoquée dans la section 5.1.2) comme trait de 

personnalité déterminant dans le développement du burnout (Goddard et al., 2004; Zellars 

et al., 2000). Cela s’explique entre autres par le fait que les gens démontrant une faible 

stabilité émotionnelle ont tendance à exprimer des réactions émotionnelles plus fortes en 

situations stressantes; en plus d’avoir davantage recours à des stratégies de coping évitantes 

et inadaptées telles que le déni, la pensée magique et l’auto-critique (Bakker et al., 2006). 

Par opposition, le trait d’extraversion est un facteur protecteur contre le burnout (Elshaug 

& Metzer, 2001). Cela s’explique principalement par le fait qu’une personne introvertie 

aura moins de facilité à solliciter de l’aide de ses pairs et à se tourner vers des ressources 

sociales; en plus de ressentir moins de sentiment de compétence et d’autonomie dans ses 

activités professionnelles (Bakker et al., 2006). 

8.1.2 Niveau relationnel 

Le second facteur augmentant l’occurrence du burnout chez les bénévoles regroupe 

les difficultés rencontrées pendant l’activité bénévole. Ces difficultés sont reliées à la 

gestion d’une population généralement vulnérable (bénéficiaire de programme d’aide 

sociale, par exemple), ce qui est associé à une certaine prise de risque par les bénévoles. En 

effet, elles se retrouvent parfois dans des situations de vulnérabilité émotionnelle et 

physique, à cause des demandes de leurs bénéficiaires ou du milieu (Bakker et al., 2006; 

Molina et al., 2017). Ainsi, l’expérience d’émotions négatives face aux bénéficiaires est un 

facteur prédisposant au burnout. Il en va de même avec des relations négatives avec les 

collègues, que ce soit d’autres bénévoles ou des salariées, ce qui peut créer des problèmes 

organisationnels internes. Ce genre de conflit interpersonnel peut engendrer par la suite un 

sentiment d’épuisement et d’impuissance chez les bénévoles (Kreutzer & Jäger, 2011), 

sentiment pouvant contribuer à l’apparition d’un burnout. Ces relations interpersonnelles à 
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l’interne ont un impact sur l’intégration au sein de l’organisation (Moreno-Jiménez & 

Hidalgo Villodres, 2010), une intégration dépendante d’un processus de socialisation réussi 

au sein du groupe (Chacón et al., 2007; Haski-Leventhal & Bargal, 2009). 

8.1.3 Niveau structurel 

Le dernier groupe de facteurs concerne le milieu organisationnel plus général, et il 

se subdivise en trois catégories : manque de reconnaissance, ambiguïté de rôle et perte de 

temps (Kulik, 2006). Le manque de reconnaissance s’exprime entre autres par le sentiment 

que notre voix n’est pas écoutée ni prise en considération dans le processus gestionnaire et 

décisionnel organisationnel, même si ce dernier impacte directement l’activité bénévole 

(Allen & Mueller, 2013). L’ambigüité, quant à elle, réfère au fait que la personne ne sait 

pas ce qui est attendu d’elle dans le cadre de son activité bénévole; ou encore s’il y a 

dissonance entre les valeurs individuelles du bénévole et celles véhiculées par 

l’organisation dans laquelle il évolue (Allen & Mueller, 2013). Cela engendre de 

l’insécurité et/ou de la frustration chez l’individu qui ne sait alors plus à quel cadre se référer 

et vit des conflits internes quant au comportement à adopter. Cela a un impact direct sur le 

sentiment d’autonomie (Bakker et al., 2006) de l’individu, sentiment corrélé avec la 

satisfaction générale, comme nous l’avons vu précédemment.  

Troisièmement, la perte de temps est le fait d’avoir le sentiment que les efforts que 

nous avons mis dans notre activité bénévole n’ont pas de répercussions significatives (Allen 

& Mueller, 2013). Par exemple parce que l’organisation n’est pas assez claire dans ses 

demandes, ou qu’elle décide finalement de changer les plans, ce qui rend caducs les effets 

produits par l’activité bénévole. La volontaire aura ainsi l’impression d’avoir perdu du 

temps qu’elle aurait pu investir de façon différente et plus significative ailleurs. Ainsi, le 

manque de reconnaissance, l’ambiguïté liée au rôle et la perte de temps stimulent les trois 

facteurs décisifs du burnout, soit l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et le 

sentiment d’incompétence. 

Finalement, de façon plus générale, le burnout est corrélé avec le contexte 

socioculturel plus large dans lequel l’individu évolue (Molina et al., 2017). En effet, les 

valeurs et normes sociétales ainsi que la présence d’un filet social sont des éléments qui 

influencent le contexte professionnel et bénévole des individus – ce qui impacte en retour 

l’occurrence du burnout. 
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En somme, les facteurs de risque pouvant rendre la personne sujette au burnout se 

situent à plusieurs niveaux, ce qui nous rend compte de l’importance d’avoir une approche 

écosystémique de l’individu et de sa situation au sein de son environnement social. Il est 

également important de noter que l’occurrence du burnout est moindre chez les bénévoles 

que chez les salariées. Cela peut s’expliquer entre grande partie par le fait que l’activité 

bénévole se fait de façon volontaire et libre – théoriquement, la bénévole sait qu’elle peut 

se retirer en tout temps. Nous terminons en soulignant que les corrélations existantes entre 

caractéristiques individuelles et burnout ne sont significatives que lorsqu’il y a présence de 

stresseurs environnementaux. Ainsi, peu importe les motivations ou la personnalité de la 

bénévole, si l’environnement est saint et satisfaisant, elle sera moins à risque de développer 

un burnout (Bakker et al., 2006; Zellars et al., 2000). Ainsi, si nous voulons diminuer 

l’occurrence du burnout, il faut à la fois travailler les facteurs individuels et relationnels, 

mais d’abord et avant tout structurels et organisationnels; le tout afin qu’il y ait congruence 

entre les demandes du milieu et leur capacité de satisfaire ces demandes (Halbesleben & 

Buckley, 2004). 

 

8.2 L’épuisement chez les bénévoles  

L’épuisement chez les bénévoles est un élément pernicieux. Il est directement lié à 

l’idéal de la pratique bénévole que les membres des CO perpétuent elles-mêmes (voir la 

section 6). Il y a une pression qui s’exerce constamment sur les bénévoles qui tentent de 

correspondre à cet idéal. Cela fait en sorte qu’elles ne parlent pas de leur épuisement entre 

elles, s’enfermant ainsi dans leur mutisme par peur du jugement ou encore des représailles. 

Le fait de ne pas être « capable » d’effectuer son travail, de ne pas pouvoir « suivre le 

rythme » est source de stress tant pour les bénévoles que pour les employées. 

Avant toute chose, il est important de préciser qu’aucune bénévole ne nous a 

explicitement confié son burnout en utilisant ce terme spécifique. En revanche, plusieurs 

avouaient leur fatigue sous le couvert de l’humour afin de dédramatiser et remettre en 

perspective leurs symptômes ressentis et pourtant bien réels. Certaines corrélations peuvent 

être établies entre le burnout et les membres, surtout par rapport aux présidentes, qui sont 

en proie au stress et pressions qu’elles subissent, particulièrement palpables à l’approche 

du jour des Relais. 
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Les chercheures rapportent toutes avoir observé des signes de fatigue physique et 

mentale chez les bénévoles membres des CO. Ces manifestations sous forme de bâillements 

répétitifs et d’irritabilité accrue, par exemple, nous permettent de poser l’hypothèse (ou du 

moins, attirer l’attention vers cette problématique) d’un potentiel burnout des membres du 

CO, et plus spécifiquement des présidentes. En réunion, plusieurs présidentes démontrent 

d’ailleurs des signes de fatigue explicite ou l’avouent carrément à voix haute. Nous avons 

remarqué que la fatigue changeait également l’atmosphère des réunions. Notre chercheure 

note, pendant une rencontre du CO : « La présidente à de la difficulté à parler (déparle, se 

trompe fréquemment de mots) » (chercheure 1, avril 2019, p. 43). Une autre affirmera « Je 

suis tellement fatiguée » (chercheure 1, avril 2019, p. 32).  

 Les causes sont multiples : de longues réunions, l’insomnie causée par le stress, la 

gestion précaire d’un temps précieux (le dilemme du balancement entre l’emploi externe et 

le « poste » de bénévole ainsi que toutes les responsabilités qui l’accompagnent) n’en sont 

que quelques-unes. À long terme, cet épuisement provoque le départ de certaines membres 

pourtant indispensables. Ces départs auraient pu peut-être être prévenus avec une meilleure 

attribution des tâches et une meilleure communication.  

« Je pense qu’en vieillissant je suis devenue un petit peu plus raisonnable de me dire ‘bon 

ben regarde combien de temps j’ai à accorder’, mais il y a comme quelque chose, c’est ça 

t’sais pis je mentirais pas en disant que rendue au mois de mai souvent je me dis ‘ah je 

suis fatiguée’ pis là je pense que ça va être ma dernière année. C’est beaucoup de temps 

t’sais si chacun des comités peuvent arriver à faire des fois cinq à dix heures de travail 

par semaine imagine comment moi des fois je peux en faire (rires) » (Myriam, février 

2019, bénévole, p.11) 

« Rien d’aussi demandant que, justement aux équipes c’est sûrement le comité qui 

demande le plus de temps en fait là, tu sais, c’est… C’est douze mois par année, parce 

qu’après le Relais faut que tu fasses un suivi, on fait une soirée des capitaines pis après 

ça ben, en septembre, on commence déjà à parler… Fait que tu sais, c’est vraiment douze 

mois, fait que je dirais que le dernier mois ou deux, là, comme l’année passée je mettais 

comme un quinze-vingt heures semaine, là, des fois, pour euh… Pour tout mettre ça 

ensemble, là. C’est sûr l’année passée je faisais plus qu’un comité là, sauf c’est ça, c’est 

un comité assez demandant mais c’est celui que je préfère parce que justement t’as la 

proximité des gens. C’est lui que je trouve qui… qu’on dirait que tu fais le plus la 

différence. » (Lucie, bénévole, mars 2019, p.2) 

« C’est beaucoup d’heures pis c’est beaucoup de t’sais, en tout cas moi l’année passée je 

courais avec, ben tout le monde courait, mais moi j’courais justement avec mes histoires 

de Relais, de lettres pis d’échanges pis de t’sais toute ça pis nous on n'est pas restés, vers 

11 heures on a dit ‘on va aller se reposer à la maison’ pis moi je m’étais dit ‘je reviendrai 

au petit matin pour finir’ parce que c’est là qu’ils devaient lire les trucs pis j’aurais dû 

rester parce que finalement j’étais tellement sur (…) l’adrénaline. (Delphine, bénévole, 

mars 2019, p.9) 
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C’est l’impression d’abandonner l’équipe qui convainc souvent les membres 

hésitantes à se réengager une année de plus. En carburant à ce sentiment de culpabilité, cela 

les pousse la plupart du temps à outrepasser leurs propres limites. Parmi celles qui ont choisi 

de demeurer, une des présidentes tombe gravement malade, mais continue tout de même à 

s’impliquer. 

Nous notons qu’il y a également un lien à tracer entre la professionnalisation du 

bénévolat et le désir de managérialisation (voir sections 7 et 7.3), le sentiment du devoir 

accompli. La surcharge de travail qui accompagne la position des présidentes dans la 

hiérarchie organisationnelle relativement à la fonction occupée se fait ressentir en termes 

de responsabilité et d’autorité sur le groupe. Le fait d’assumer « trop » de tâches entraîne 

une surcharge de travail. Cette surcharge est particulièrement ressentie par la (les) 

présidente(s) des CO. À titre d’exemple, pendant une rencontre Skype entre la présidente 

d’un comité et l’agente de développement, la première mentionne que son horaire est très 

chargé en ces termes : « les lundis, mardi et mercredi sont horribles ». Elle ajoute que 

« C’est la folie furieuse depuis la dernière réunion [du comité] »; « je capote, c’est fou » 

(journal de bord, chercheure 1, février 2019 , p.79).  

Nous pouvons tracer une corrélation claire entre la position de présidente et le degré 

de détresse psychologique ressenti. Les présidentes manifestent leur détresse, surtout vers 

les dernières réunions de comité : « L’année prochaine je ne reviens pas, c’est trop pour 

moi » déclare l’une d’entre elles lors d’une réunion de comité (journal de bord, chercheure 

4, mai 2019, p. 88) 

« C’est sûr que mon implication des fois c’est beaucoup hein comme présidente je trouve 

que parfois c’est beaucoup, des fois c’est trop comme là vers la fin là des fois ça va être 

comme beaucoup. Je gère quand même bien le stress, mais à un moment donné vers la 

fin là ça peut être pas mal, l’année passée ça été pas mal beaucoup là. » (Stéphanie, 

bénévole, mars 2019, p.33)  

« Ça va dépendre de moi, c’est ça comment ça va aller pis t’sais c’est sûr que ça 

m’intéresse, c’est une cause qui m’est importante, mais t’sais des fois c’est le fun de faire 

du bénévolat dans autre chose ou de voir autre chose, surtout au niveau de l’implication 

de présidente, ça gruge beaucoup de temps, j’ai pas calculé mon temps, mais c’est quand 

même… » (Stéphanie, bénévole, mars 2019, p.34) 

En règle générale, les relations avec les commanditaires – notamment la ville – sont 

une grande source de stress. En entrevue, les bénévoles tracent un lien clair entre la pression 
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de bâtir un évènement « inoubliable » et la difficulté à trouver et collaborer avec des 

commanditaires. 

« Ça va être un peu un défi pour moi parce que c’est elle qui allait chercher tous les 

commanditaires parce qu’on offre à nos survivants des cadeaux pis là ça peut être des 

coupons des restos de la [région], des certificats-cadeaux euh, des cadeaux là des trucs 

que des compagnies peuvent donner, elle, elle faisait ça, là elle n’est pas là, ça va être 

nous qui allons devoir faire ça. » (Delphine, bénévole, mars 2019, p.8) 

« Ben ils [la ville] veulent pas de bouteilles d’eau, on demande la buvette pis ils ne nous 

la livrent pas! On fait quoi là? Fait que faut que t’ailles un plan B, faut tu te dises ‘ben ok 

on a déjà de l’eau pour telle chose’ pis y’avait raison lui là, pour laver la vaisselle t’as pas 

besoin de l’eau potable, t’amènes ça avec un tuyau pis that’s it, ça c’est vrai, mais il faut 

que ça soit juste pour la vaisselle fait que faut que tu sois capable de séparer ça. » 

(Mathilde, bénévole, février 2019, p.21) 

Les membres des CO manifestent un immense sens de la responsabilité. Ce besoin 

de performer est internalisé progressivement et perpétué dans le temps. Par exemple, on 

s’attend aussi à ce que les bénévoles puissent se rendre disponibles pour aider en cas de 

besoin, spécifiquement à l’approche du jour du Relais. Il y a une attente implicite envers 

les membres du comité qui doivent également prévoir une journée de congé le vendredi afin 

d’aider au montage du site le jour J. Cela pose problème au niveau logistique puisque ce 

n’est pas tout le monde qui peut se le permettre, ou qui veulent prendre congé pour ça. 

(journal de bord, chercheure 3, avril 2019, p.102) On retrouve aussi à la SCC un discours 

qui amplifie cette pression en disant par exemple : « Les bénévoles sont la force, on ne serait 

rien sans elles ». Le respect des engagements est quelque chose de primordial. À plusieurs 

reprises d’ailleurs, cet engagement sera réitéré : 

« Une des membres d’un CO, Stéphanie, répète que ce n’est pas de s’engager pour 100 

heures semaine, mais de simplement respecter ce pourquoi on s’est engagé. Même si tu 

veux faire juste un petit bout, c’est correct, mais fais-le si tu dis que tu vas le faire. (journal 

de bord, chercheure 3, juin 2019, p. 220) 

« Comme c'est un bénévole mais des fois c'est pas facile à dealer t’sais pis moi je suis 

très rigoureuse dans mon travail, dans ma vie personnelle donc si t'as dit que tu le ferais 

pis que c'est le 12, tu le fais si tu le fais c'est le 12, c'est pas le 15, c'est pas le 20 moi je 

me fis sur toi fait que si tu l'as pas fait on est toute bénévole là, fait que t’ais c'est plus 

comme ça que je pogne les nerfs, mais Éliane tempère fait que c'est elle qui gère les filles, 

moi j'ai rien à gérer dans cette dynamique-là, dans cette perspective-là. » (Élizabeth, 

bénévole, février 2019, p.10) 

Nous observons donc que ce n’est pas la quantité de tâches que la personne effectue 

qui est importante, mais bien comment elle les effectue : ainsi, quelqu’une qui aura une 

petite tâche à faire mais la fera bien et dans les temps sera mieux perçue qu’une personne 
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qui a de grosses responsabilités, mais qui ne les respectent pas. À ce sujet, les bénévoles 

ne s’entendent pas toujours sur ce qui constitue une implication convenable : 

« (…) si tu te rends compte que tu n’as pas assez de temps dans ton année pour t’investir 

pleinement dans le comité organisateur, alors tu ne devrais plus le refaire. Car tu as une 

responsabilité envers les autres membres du comité. C’est un engagement que tu prends, 

et ce n’est pas agréable de se faire abandonner en plein milieu de projet. Ça rajoute de la 

pression et des tâches aux autres. Si tu t’engages, fais-le jusqu’au bout. » (journal de bord, 

chercheure 3, mars 2019, p.431) 

« Élizabeth dit qu’Éliane et elle s’investissent beaucoup, mais ce n’est en aucun cas un 

attente qu’elles ont envers le comité. Ce sont des implications différentes. Éliane et elle 

veulent mettre en place différents postes dans lesquels les gens se sentent bien, selon ce 

qui leur convient. Elle ne veut pas que les gens se demandent s’ils en font assez. (…) 

Élizabeth dit que l’implication de Nancy lui convient, car elle est entièrement en charge 

de l’alimentation et ça leur faire une tâche de moins. Éliane veut que chacun donne le 

temps et l’implication qu’il peut. (…) Émilie revient sur l’importance d’avoir du plaisir. 

Si Nancy n’aime pas son rôle ou qu’elle n’a pas de plaisir, elle doit s’exprimer. (journal 

de bord, chercheure 2, juin 2019 , p.149). 

Avec cet engagement perpétuel, ce contrat tacite, nous observons que les limites 

entre la vie privée, le bénévolat et le « vrai » travail (leur occupation professionnelle) des 

membres du CO se brouillent : rien n’est clairement défini. Pour elles, plus on « monte » 

dans la hiérarchie organisationnelle (vers les postes « plus importants » comme les 

présidentes), plus on observe que ce travail s’effectue à la fois de jour, mais aussi de nuit 

(certaines membres relatent faire des rêves ou se réveiller et être habitées par des 

cogitations\préoccupations). De plus, le caractère de ce travail est particulier puisque 

diffus : les tâches bénévoles sont glissées ici et là dans l’horaire, dès que les membres ont 

du temps libre, entre autres, sur l’heure du midi. Par ailleurs, ces heures de travail se 

chevauchent, la plupart du temps : lors d’une rencontre de CO, la présidente sort deux fois 

afin de répondre à un appel en rapport avec son emploi dans la vie de tous les jours 

(chercheure 1, juin 2019, p. 63) 

« Jade dit que son père est fou du Relais, c’est un sujet qu’il aborde dans son quotidien, 

il se lève le matin et parle d’une idée qu’il a eu pour le Relais. » (journal de bord, 

chercheure 2, juin 2019 , p.151) 

« J’ai jamais calculé parce que la vérité c’est que je mélange les deux pendant ma journée 

de travail t’sais je peux envoyer plein de courriels après je fais ma job après je fais des 

courriels pour le Relais, tout ça rentre dans mon courriel de travail t’sais. (…) C’est dur 

de calculer, mais c’est sûr que je te dirais que presque tous les jours, à part le week-end 

ces temps-ci je vais répondre à mes courriels ou… oui oui fait que ça se mélange beaucoup 

à mes heures de boulot et puis moi je fais un métier un peu comme ça fait que t’sais je 

suis dans une période creuse en ce moment, c’est plutôt tranquille fait que je peux me 
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permettre de dire (…) ‘regarde aujourd’hui je fais genre deux heures de Relais.’ » 

(Myriam, bénévole, février 2019, p.12) 

 Il n’y a donc pas de coupure qui est faite : cette omniprésence caractérise le travail 

bénévole des organisatrices du Relais. La difficulté à tracer une limite dans son implication 

est une difficulté qui a été discutée dans tous les Relais que nous avons observés. À titre 

d’exemple, notre chercheure a assisté à un échange entre des bénévoles et une agente de 

développement qui parlaient de la difficulté de concilier travail et bénévolat. Une bénévole 

mentionne que par chance, son emploi du temps est flexible, mais évoque son malaise face 

à ses demandes répétées envers ses supérieures. Au cours de cette même discussion, les 

bénévoles tentent de déterminer le meilleur moyen de communiquer entre elles. Quelqu’une 

propose Messenger et l’agente en question souligne qu’elle « (…) essaie de ne pas mélanger 

travail et Facebook ». Une bénévole soulignera à ce moment qu’elle comprend parfaitement 

et qu’elle reçoit parfois des messages tard le soir, ce qu’elle trouve « envahissant ». Nous 

avons remarqué que les présidentes des CO en particulier sont les plus susceptibles d’être 

sursollicitées en proposant elles-mêmes d’être joignables en tout temps par courriel, texto 

ou encore par téléphone (journal de bord, chercheure 1, février 2019, p.45). Dans un autre 

comité, une bénévole aborde la question de ces limites pendant le post-mortem : 

« Élizabeth dit qu’elle ‘n’est plus capable’. Elle dit qu’elle est sursollicitée autant dans sa 

vie professionnelle qu’avec le Relais. Elle dit que les gens lui écrivent des courriels, sont 

insistants et veulent une réponse en moins de deux heures. Cela fait qu'elle a moins de 

plaisir. (…) Élizabeth soulève que c’est une conséquence de la proximité qu’ils ont créée. 

Tout le monde est d'accord pour dire que c’est difficile à gérer. Paloma dit que les gens 

sont maintenant habitués à communiquer ainsi. Ils reçoivent toutes les informations par 

courriel, mais ils ne lisent plus. Ils sont habitués à ce que les membres de leur comité leur 

répondent. Denise dit qu’il faudrait peut-être un comité de communication. Les bénévoles 

s’entendent pour qu’ils améliorent la communication avec les participants. Il y a une 

dualité entre l’envie de préserver l’effet familial et la volonté de mettre des limites. » 

(journal de bord, chercheure 2, juin 2019, p.148) 

 Comme mentionné plus tôt, l’épuisement touche d’abord les présidentes de CO et 

celles-ci ne sont pas épargnées par la sursollicitation. Dans un autre Relais, une présidente 

se confie à la chercheure à plusieurs reprises à propos d’une membre du CO qui lui 

téléphone de manière incessante et qui la dérange tard le soir, ce qui la pousse au bord de 

l’épuisement (journal de bord, chercheure 3, mars 2019, p.110).  
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8.3 L’épuisement chez les employées 

Bien que notre recherche porte sur le bénévolat et les pratiques des bénévoles, il 

nous a toutefois paru tout aussi important d’aborder l’épuisement professionnel des agentes 

de développement. Cette situation s’est manifestée très fortement pendant la collecte de 

données, faisant partie des thématiques qui ont émergé dès notre premier tour d’analyse et 

ce, dans tous les Relais que nous avons suivis. Nous faisons l’hypothèse que cet épuisement 

est, entre autres, provoqué par le manque d’autorité et légitimé de l’agente de 

développement dans sa relation avec les CO de bénévoles, par une forte ambiguïté 

concernant son rôle, par une surcharge de travail qui va bien au-delà des 35h établies dans 

son contrat, par un manque de formation et de reconnaissance.  

Comme noté dans la section 7.2, la formalisation de la structure bénévole, la forte 

hiérarchisation des rôles et la centralisation de la prise de décision dans les présidentes et 

le noyau des anciennes bénévoles, concentrent le pouvoir dans les mains de celles-ci. À 

cela s’ajoute l’expertise des bénévoles vis-à-vis celle des agentes de développement, de 

même que leurs années d’expérience dans l’organisation du Relais. À titre d’exemple, une 

de nos chercheures relate :  

« Lorsqu’une demande de permis d’alcool est faite au nom de la Société canadienne du 

cancer, une agente ayant suivi une formation en gestion de personnes en état d’ébriété 

doit être sur place pour toute la durée de l’évènement. Dans ce cas-ci, Alicia partage la 

tâche avec Éliane, qui a elle aussi suivi la formation. C’est une mesure exceptionnelle, 

car habituellement les membres du comité organisateur ne suivent pas cette formation. 

La Société canadienne du cancer l’a accordé à Éliane, car elle assiste à de nombreuses 

activités de financement. » (journal de bord, chercheure 2, février 2019, p.69) 

Le fait que certaines bénévoles obtiennent des passe-droits et se retrouvent 

détentrices d’autant d’autorité (au même titre que les agentes) accentue cette impression de 

rapport de pouvoir inégal. Afin d’illustrer davantage, attardons-nous à une des rencontres 

avec les capitaines, au cours de laquelle une présidente présente l’agente de développement 

comme étant « la seule employée » et précise « qu’elles se parlent à tous les jours » (journal 

de bord, chercheure 4, mars 2019, p. 67). Cette réaffirmation publique des rôles confirme 

le poids et la légitimité que détiennent les présidentes versus les agentes.  

Tant au niveau formel (c.f. structure des comités) comme expérientiel, les agentes 

de développement se retrouvent « sous les ordres » des bénévoles 

« Je fais qu’est-ce qu’ils me demandent, s’ils me demandent au Relais coupe des légumes, 

je coupe des légumes. S’ils m’ont dit, ramasse les poubelles, je ramasse les poubelles. 

Ben les ballons aussi, si la façon de me faire accepter, pis de me faire intégrer dans le 
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comité, je fais ce qu’ils me demandent pis ça me fait plaisir. » (Andréanne, employée, 

mars 2019, p.8) 

Pourtant la SCC leur demande d’accompagner, voire de « gérer » ces comités, sans 

pour autant leur donner les ressources (ex : formation, outils, statut) pour qu’elles puissent 

exercer leur autorité et être reconnues comme étant légitime pour ce faire. Cela nous semble 

être un non-sens puisque ces agentes sont pourtant placées dans des postes d’autorité. Elles 

sont soi-disant des gestionnaires de bénévoles, mais en bout le ligne, l’agente devient une 

opératrice ou fonctionnaire. Cette impasse les positionne dans une situation de double 

contrainte qui, lorsque systématique, peut mener vers l’incapacité d’agir et 

conséquemment, l’épuisement.    

De plus, comme illustré dans la section 7.4, il y a un fossé entre le rôle « sur papier » 

des agentes de développement et leur rôle dans la réalité, autant dans leurs tâches que dans 

leur [absence d’] autorité au sein des CO. Le contraste entre la théorie et la pratique 

s’observe d’abord dans les tâches des agentes. Plusieurs d’entre elles sont amenées à 

prendre sur leurs épaules des tâches qui ne figurent pas sur leur descriptif d’emploi, d’autant 

plus que les tâches varient selon le comité. Les « tâches et responsabilités » que doivent 

remplir l’agente sont vagues. Quatre axes principaux sont explicités :  

« Organiser et coordonner les activités de collectes de fonds sur le territoire, travailler en 

étroite collaboration avec les bénévoles pour l’organisation des événements, développer 

des relations d’affaires avec les partenaires de la région (recherche de commandite), ainsi 

que recruter, encadrer, soutenir et mobiliser les bénévoles engagés dans les activités. » 

(Description du poste d’un agent de développement, Bureau régional des Laurentides, 

2019).  

En réalité, le rôle de l’agente est multiforme et se moule aux réalités diverses. Les 

imprévus au niveau de la planification font partie du quotidien et les nombreuses surprises 

qui jalonnent le parcours du comité jusqu’au Relais accaparent toujours plus de temps et 

d’énergie d’années en années, puisque les ressources diminuent. 

« La même journée faut que t’ailles faire le ménage dans un entrepôt, pis aller serrer la 

main du maire, pis aller t’asseoir avec un bénévole ou aller faire un salon de bénévolat 

jeunesse. » (Linda, employée, juin 2019, p.50) 

En plus du Relais, les agentes de développement doivent organiser d’autres 

évènements de collecte de fonds. Par ailleurs, celles-ci sont annoncées toujours bien tard 

dans le processus ce qui complexifie d’autant plus l’affaire.  

« On commence en… pis on commence exemple en janvier, mais les… les agentes en 

janvier sont déjà en train de… S’ils n’ont pas fait leur gala en novembre sont en train de 
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penser à leur gala qui est en janvier ou en février. Les endroits où il y a des grands 

spinedons, les grands spinedons se font en février. Après ça, on rentre dans la Jonquille, 

pis après en même temps que la Jonquille ils sont supposés être en train de faire le 

recrutement et en train d’organiser des Relais. Fait que là ils arrivent au Relais là. Sont 

brûlés, ils passent, ils n’investissent pas le temps. Pas parce que c’est pas de bonnes 

personnes. Pis, pas parce qu’ils ne font pas d’heures supplémentaires. » (Laura, 

employée, août 2019, p15-16) 

Les agentes de développement sont également la « courroie » informative entre les 

comités et la SCC. Elles se retrouvent coincées entre les pressions et les contraintes à la fois 

logistiques et budgétaires de la SCC, tout en tentant d’honorer les demandes du CO, de 

calmer dans la mesure du possible leurs frustrations et trouver des accords. Une agente 

relate :  

« Un jour, Delphine a débarqué dans mon bureau et disait ‘ben là, j’ai lu sur la SCC, on 

doit faire la reconnaissance des survivants’, mais c’était même un peu incohérent t’sais 

elle disait que ‘ouain, c’est écrit dans la mission de l’organisme de faire ça, faiit que tous 

les Relais devraient faire ça’ mais là j’ai dit ‘ouain mais c’est pas de même dans tous les 

Relais’. » (Natasha, employée, juillet 2019, p.12) 

Elles sont également chargées d’une grande partie des interactions, des négociations 

entre les partenaires et le CO. Avant une réunion d’un CO, une agente de développement 

se confie à notre chercheure, avouant être dit « Très très agacée : elle n’en peut visiblement 

plus, est à bout de ce travail et est certaine de partir l’année prochaine – tout en soutenant 

qu’elle manque cruellement de reconnaissance (journal de bord, chercheure 4, mai 2019, 

p.86).  

Dans l’offre d’emploi, il est mentionné que ces agentes travailleront en « étroite 

collaboration » avec les bénévoles tout en étant responsables de leur recrutement ainsi que 

de la coordination des CO. Dans les faits, les agentes ne recrutent pas les membres des CO : 

ce sont souvent les présidentes qui s’en occupent. Ce n’est là qu’un exemple de prise 

décision qui reviendrait en théorie à l’agente, mais qui en réalité est prise par les présidentes 

des CO. Au niveau des compétences, l’accent est mis sur les « aptitudes pour le coaching » 

envers les bénévoles : l’agente devrait avoir un rôle de supervision, ne pas assister à toutes 

les rencontres. La réalité est bien différente. Comme nous avons pu observer, c’est plutôt 

l’expérience qui détermine qui coach qui. La plupart du temps, cette habileté de gestion est 

reléguée aux bénévoles les plus anciennes et l’ancienneté rime avec statut organisationnel 

(voir section 7.2). Ainsi, les personnes les plus anciennes et les plus compétentes détiennent 
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plus de légitimité aux yeux des membres du CO, comparativement aux agentes jeunes et/ou 

nouvelles.  

Toujours dans l’offre d’emploi, il est mentionné dans les exigences que les soirs et 

les fins de semaine peuvent occasionnellement être sollicités en termes de travail. Dans la 

réalité, les agentes sont souvent sollicitées lorsqu’elles ne travaillent pas. Leur poste de 35h 

par semaine se transforme souvent en 37-38h par semaine. 

Au niveau de l’interprétation du poste, nous avons cru pertinent d’inclure les 

définitions des propres agentes de développement concernant leur rôle : 

« L’idée c’est de laisser le plus de place possible au comité dans la créativité, dans la 

manière de faire l’évènement et de leur offrir le meilleur support qu’on peut en tant 

qu’agentes de développement. » (Natasha, employée, juillet 2019, p. 17) 

« Mon titre est agente de développement, donc faire du développement mais pour le 

moment, avec les Relais que j’ai, je n’ai pas le temps de faire du développement, donc 

d’aller développer certaines régions qu’on est moins présent que c’est peut-être à une 

heure d’ici. Donc je n’ai pas le temps d’aller faire ça parce que mes comités organisateurs 

ne sont pas assez autonomes particulièrement celui de [telle région], [un autre Relais] oui, 

celui de [telle région] non il me demande beaucoup de mon temps. Donc, euh… Je 

travaille, je sens que présentement je fais plus d’organisation d’évènements et de la 

gestion de bénévoles, eum… Et, au niveau du développement, je pense que je travaille un 

peu sur la Jonquille mais même à ça, parce que [le Relais] prend beaucoup de mon temps. 

Je n’ai pas le temps tant d’aller ailleurs pour développer la jonquille donc, j’essaie, mais 

je sens que c’est plus de l’organisation d’évènements (rires). » (Andréanne, employée, 

mars 2019, p.4) 

Nous voyons ici que la liberté est laissée aux CO. Le comportement attendu de la 

part de l’agente se situe plus dans une optique de soutien ou d’aide un peu distante, dans 

l’ombre. Ayant acquis la connaissance du terrain et de la mécanique propre à chaque Relais, 

cela confère aux membres du CO un certain pouvoir de prime abord. Les négociations qui 

en découlent sont à l’image de cette lutte de pouvoir alimentée par ces perceptions 

contradictoires des fonctions que devrait effectuer l’autre (les attentes des membres du CO 

vis-à-vis l’agente quant au rôle à remplir et les attentes de l’agente quant aux demandes du 

CO). 

« Avant de négocier et de dire oui quoi que ce soit, je demande la permission au Relais, 

euh au comité directeur. S’ils me disent oui, ben là je vais procéder. Fait que… Pour les 

petits détails… c’est vraiment, c’est leur Relais, moi je n’ai pas de, de droit de vote dans 

les décisions à part pour… pour des trucs un peu plus importants. Euh c’est ça. Tandis 

que [dans un autre Relais], je n’ai pas un mot… je n’ai pas un mot à dire, je fais, je ne 

fais pas grand-chose. Je fais qu’est-ce qu’ils me demandent. » (Andréanne, employée, 

mars 2019, p.8) 

« C’est fait par des bénévoles, il faut que je fasse attention, je peux pas vraiment… trop 

m’imposer, il faut que je, je dois faire attention à la façon que je, que je commente, des 
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fois c’est pas la façon que je pense qui est la meilleure ou je l’aurais fait autrement ou 

mieux, mais pour pas les blesser ou les offusquer, je corrige certains trucs pis euh… ça 

c’est, ça c’est un… Un obstacle. » (Andréanne, employée, mars 2019, p.37) 

« On m’a fait comprendre que c’est le Relais du comité organisateur. Ça ne retombera 

pas sur moi si je fais bien mon travail, hum, mais je suis confiante on est juste au début 

du mois de mars, je me, je m’adapte à chaque fois, j’ai fait un bel échéancier avec toutes 

les tâches de tout le monde, avec la grille, j’ai trouvé ça révolutionnaire! Personne qui l’a 

utilisé, tout le monde… c’était trop compliqué et tout. » (Andréanne, employée, mars 

2019, p.38) 

La surcharge de travail des employées de la SCC est flagrante. Faute de ressources, 

les agentes de développement font presque toutes du temps supplémentaire, sans parler des 

heures qu’elles finissent par exécuter malgré elles bénévolement. L’une d’entre elles 

raconte : « J’ai été engagé à 35 h semaine, mais les heures ont rapidement montées à 37 h ». 

Plusieurs d’entre elles admettent ne pas tout compter : « Admettons, si je passais une demie 

heure à jaser au téléphone un soir, je le comptais pas forcément. » (Natasha, employée, 

juillet 2019, p.5) À cela s’ajoute les problèmes liés à la séparation et la définition des tâches 

au sein des CO. La séparation des tâches se fait plutôt instinctivement et la majorité est 

exécutée par les membres du CO, qui perçoivent l’agente comme le dernier recours. Le fait 

que la place de l’agente ne soit pas clairement définie d’un comité à l’autre les met 

inévitablement, à un moment ou à un autre, dans une position de sur-tâche : les employées 

en font beaucoup et le travail demandé est extrêmement diversifié en fonction des réalités 

du terrain et de l’ancienneté du comité. 

« Dans un monde idéal, l’agent serait là pour répondre aux questions, les aider à faire des 

liens, leur apporter des idées, des solutions en cas de problématique, euh les ententes et 

les entendre, aligner la SCC, pis les capacités du comité pour établir des objectifs clairs 

en début d’année, fournir tous les outils pour réussir, les suivre, les écouter, amener le 

volet mission peut-être un peu plus. Mais, dans la réalité concrètement, s’il y a des choses 

qui tombent dans ma cour. Imaginons tous ce qui tombe dans la cour d’un agent de 

développement. Y peuvent se retrouver à devoir louer des toilettes sèches alors qu’on 

aimerait mieux les voir soutenir, fournir des guides, des soutiens, des outils t’sais. Mais… 

je ne pense pas que j’ai d’agents qui n’ont pas de tâches euh… dans le micro comme de 

louer des toilettes sèches. Ils ont tous une panoplie tâche de ce type-là. » (Linda, 

employée, juin 2019, p.34) 

Par ailleurs, il est important de mentionner que les agentes de développement ne 

semblent pas préparées adéquatement à ces multiples réalités, ce qui entraîne une grande 

souffrance de position et transparaît dans leurs relations développées avec les membres des 

CO. Lorsque questionnées sur leur formation, toutes les agentes de développement nous 

ont expliqué avoir été formée « sur le tas » dans une période de rush. Elles ont dû par elles-
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mêmes chercher des informations sur Internet, assister à des Relais ou aider à les organiser 

avec une autre agente et demander de l’aide à la directrice régionale. Toutes les employées 

avec lesquelles nous nous sommes entretenues ajoutent d’ailleurs qu’il est impossible de 

« savoir ce qu’est vraiment un Relais avant de l’avoir vécu ». Ce manque de formation fait 

en sorte que plusieurs agentes avec nous ont confié en entrevue qu’elles ne se sentaient à la 

hauteur : 

« J’avais l’impression que tous les défis que le comité, les comités avaient à faire face, 

j’avais l’impression que tout ce qui ne fonctionnait pas était de ma faute. Je m’en mettais 

peut-être un peu trop sur les épaules. Mais en même temps, comme j’avais tout le temps 

l’impression de dépasser, et de ne pas réussir à faire ce qu’on me demandait, si ça allait 

mal, je me disais : c’est clairement parce que je n’ai pas fait ce qu’on m’a 

demandé. » (Natasha, employée, juillet 2019, p.2) 

Les agentes sont également appelées à jouer le rôle de médiatrice en cas de conflit, 

ce qui peut s’avérer très utile au niveau de la résolution de problème. Mais parce qu’elles 

ne sont pas formées adéquatement, ce rôle peut s’avérer problématique.  

« Quand je suis arrivée, c’est ça j’avais deux [membres du CO] qui… qui avaient des 

visions différentes, mais tu sais, c’était juste un problème de communication, les deux 

elles ne se comprenaient pas, elles pensaient les mêmes choses, mais elles ne se 

comprenaient pas… (…) je suis arrivée quand j’ai été présentée […]. Donc je me suis 

vraiment mise entre les deux, puis tout devait passer par, je gérais tout pis après ça je 

divisais et je devais être dans toutes les rencontres, toutes les communications. Donc, ça 

faisait un gros tampon, fait que ça, ça a passé, ça me demandait de l’implication, mais ça 

n’était pas grave. Puis aussitôt que (rires) je me suis retirée un peu, au souper post-mortem 

donc le dernier souper (rires) ben ça a recommencé. » (Andréanne, employée, mars 2019, 

p.17) 

Dans un Relais, l’agente de développement continue d’essayer de trouver un 

compromis pour tout le monde pendant une situation problématique en restant neutre. Une 

des chercheures rapporte « Mais un moment donné, ça dérape tellement qu’elle abandonne. 

Elle arrête de parler et se met en retrait » (Journal de bord, chercheure 3, avril 2019, p.133) 

Aux problèmes liés à la formation, s’ajoutent ceux de reconnaissance. Les agentes 

n’obtiennent peu ou pas de reconnaissance de la part des CO, ni de la part de la SCC, ce 

qui provoque dans la majorité des cas une exclusion involontaire et partielle. Nous avons 

déjà donné l’exemple (voir section 6.3) de l’agente qui s’est fait dire de retirer un chandail 

de couleur rouge pour ne pas être confondue avec le comité. Cette dernière se sent exclue 

et non reconnue dans ses efforts pour mener à bout un Relais qui s’annonçait difficile. Dans 

un autre Relais, lors du dernier tour de piste après le dévoilement du montant ramassé, le 

CO ouvrit la marche avec le grand chèque dans les mains. L’agente n’a pas été convoquée 
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– oubli ou action volontaire, nous ne pouvons le savoir. Elle fit le tour de piste seule 

quelques mètres derrière le comité (journal de bord, chercheure 3, mars 2019, p.102). 

Prenons un autre exemple : lors d’une réunion du comité, une des membres du CO 

soulignera en pleine conversation en parlant de l’agente présente : « Pour toi, cette année, 

le Relais va être facile » en faisant référence à l’aide que le CO apporte à « celle qui est 

payée ». Affirmer que les tâches sont facilitées par l’aide du CO est partiellement vrai, et 

une grande partie du travail effectué par l’agente n’est pas nécessairement partagée avec le 

reste du groupe. Elle ne se sent ainsi pas valorisée ni même reconnue comme pouvant 

contribuer à la réussite du Relais. 

Le haut taux de roulement chez les personnes qui occupent les postes d’agente de 

développement pour la SCC est révélateur. L’une d’entre elles se confie :  

« On n’a jamais fait assez, c’est jamais suffisant. On n’a jamais le sentiment d’avoir 

accompli ce qu’on avait à faire. Même au lendemain d’un gros évènement, il faut être 

aussi performants que si on était juste avant l’évènement. » (Natasha, employée, juillet 

2019, p.2) 

L’extrait suivant d’une entrevue réalisée avec une membre de la direction de la SCC est 

aussi révélateur : 

Suzie : Mais, on a beaucoup d’employés qui partent, on a aussi des employés en congé 

de maladie. Euh…c’est presque pareil là. Je veux dire les raisons c’é qu’y’en a eu une qui 

a démissionné et l’autre est partie en maladie. C’est très malheureux là. J’aurais préféré 

quelqu’un démissionne et soit en santé que d’avoir des arrêts de travail pour maladie là. 

(…) 

Chercheure 5 : C’est des cas de surmenage? 

Suzie : Oui. Oui. Y manque de personnels. Moi, je l’ai dit souvent (…) J’ai un agent 

principal qui s’occupe vraiment de tout ce qui est très terrain. Euh…moi je m’occupe plus 

de la stratégie, du développement, d’aller rencontrer des gens d’affaire. On n’est même 

pas capable de l’faire. Je ne sais même pas c’é quand la dernière fois que j’ai pu aller voir 

pour développer financièrement. Donc, ça s’é un enjeu majeur. Ça joue sur le moral. Ça 

joue les…les... les employés sont fatigués. Depuis 1 mois, j’ai des filles qui pleurent 

euh… » (Suzie, employée, 5 juin, p.13) 

Face aux attentes des CO et des bureaux régionaux, la pression est trop grande et 

l’aide apportée est insuffisante, ce qui provoque de la détresse psychologique. Le burnout 

des agentes est par ailleurs également extrêmement tabou. La vaste majorité d’entre elles 

songent à quitter l’emploi ou ont déjà sérieusement pesé les pours et les contres entre le 

besoin de travailler et le maintien de leur santé mentale. Une des agentes se confie à une 

des chercheures (journal de bord, chercheure 2, mai 2019, p.67). Elle parle d’une autre 
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collègue qui est au bord du burnout et qui n’est pas certaine de pouvoir se rendre au Relais. 

Elle relate que lorsque les agentes souffrent d’épuisement, elles ne prennent pas de congé 

de maladie : elles préfèrent raconter qu’elles ont trouvé un autre emploi. D’ailleurs une 

ancienne agente est partie en congé de maladie pour un burnout et a finalement quitté ses 

fonctions un peu avant la dernière réunion. Cette personne a préféré dire qu’elle prenait un 

temps off pour faire une réorientation de carrière. 
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IDÉES CENTRALES 

Le burnout chez les bénévoles : 

• Trois composantes du burnout : épuisement émotionnel, dépersonnalisation et sentiment 

d’incompétence 

• Corollaire de la professionnalisation et des injonctions à la productivité qui viennent avec 

• Corollaire des pressions engendrées par l’idéalisation de la bénévole et du bénévolat, donc très 

fréquent chez les super-bénévoles 

• En lien avec un déséquilibre entre les demandes (trop grandes) et les ressources (trop faibles) 

du milieu 

• En lien avec le sentiment de responsabilité et d’engagement de celles qui prennent les tâches 

délaissées par les autres sur leurs épaules 

• Flou entre vie privée et vie publique puisque les membres des CO sont amenées à 

continuellement travailler pour le Relais, à n’importe quelle heure du jour – et de la nuit! 

• Tabou et stigmatisation 

Le burnout chez les agentes : 

• Ambiguïté de rôle (inadéquation entre définition de tâches sur papier et tâches sur le terrain) 

• Manque d’autorité formelle et informelle 

• Délégitimation par les membres de CO anciennes et expérimentées 

• Surcharge de travail (organiser d’autres évènements et même parfois plusieurs Relais en même 

temps) 

• Manque de soutien de la part de la SCC (pression d’atteinte d’objectifs; manque d’outils pour 

ce faire) 

• Tabou et stigmatisation 

Les facteurs de risque prédisposant au burnout selon la littérature : 

• Motivations d’avancement personnel et d’image sociale (contrairement aux motivations 

altruistes et prosociales) 

• Perceptions entretenues de la charge de travail comme étant trop grande et des relations avec 

les pairs comme étant conflictuelles – ce qui mènent à une insatisfaction dans sa pratique et un 

sentiment d’impuissance et d’incompétence 

• Faible stabilité émotionnelle, rendant la personne moins apte à gérer les tensions et augmenter 

le niveau de stress 

• Le fait d’être introvertie, ce qui est corrélé avec la difficulté à solliciter de l’aide lorsqu’on en 

ressent le besoin 

• Vulnérabilité émotionnelle causée par la gestion d’une population de bénéficiaires 

généralement vulnérables 

• Un milieu organisationnel où il y a un manque de reconnaissance, une ambiguïté de rôle et une 

impression de perte de temps par les bénévoles 

• Un milieu sociétal en général qui est caractérisé par un faible filet social et qui n’offre pas de 

soutien adéquat aux individus 
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9. Mais quand est-il de la cause? La mise en tension entre le 

marché et la mission 

 

9.1 Survol de littérature 

L'institutionnalisation de la nouvelle gestion publique (McLaughlin et al., 2002), le 

désinvestissement public à grande échelle des services sociaux (Holland et al., 2007), 

l’incrémentation des pressions sur les gouvernements pour répondre aux besoins sociaux et 

la concurrence internationale croissante pour les donateurs (Dempsey, 2007; 

Weerawardena & Mort, 2006) ont contraint le secteur à but non lucratif à adopter les 

approches, les méthodes et les valeurs du secteur privé (Weisbrod 1998). Ce virage 

idéologique, que les chercheures nomment la « marchandisation » du secteur à but non 

lucratif (Salamon, 1997), se caractérise par la prédominance du discours managérial et par 

des pratiques de gestion axées sur la compétition, l’auto-intéressement (self-interest) et la 

recherche profit (Wirgau et al, 2010 ; voir aussi Beck et al, 2008; Ganesh, 2003; Groscurth, 

2011). 

Les manifestations les plus marquantes dans le secteur à but non lucratif sont : le 

recours croissant à la génération de revenus commerciaux (Toepler, 2006), l'accent accru 

mis sur la concurrence pour les contrats basés sur les performances (Eikenberry & Kluver, 

2004), l'émergence d'une nouvelle « philanthropie de risque » (McCully, 2000) et de 

nouvelles formes d'entrepreneuriat capitaliste dans la gestion des OBNL (Dempsey & 

Sanders, 2010). Dans ce contexte, la marchandisation du secteur à but non lucratif est 

souvent identifiée comme le moyen unique de développer des solutions durables aux 

problèmes sociaux dans une économie de marché (Van Til, 2000).  

Comme souligné par Dees et Anderson (2003), les OBNL « are turning to business 

methods and structures in [their] efforts to find more cost-effective and sustainable ways to 

address social problems and deliver socially important goods » (p. 16). Et pourtant, les 

prémisses, les discours et les pratiques qui accompagnent une telle vision marchande 

peuvent aller à l'encontre de la raison même de l'existence du secteur sans but lucratif 

(Sanders, 2012; 2015). Compte tenu des systèmes de valeurs et des visions du monde 

différents et parfois incompatibles des secteurs privé et à but non lucratif (Brainard et 
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Siplon, 2004), les chercheures ont exprimé leurs préoccupations quant à la pertinence et à 

la valeur ajoutée pour les OBNL d’adopter ce modèle d'entreprise.  

Bush (1992) a été l'un des premiers à tirer la sonnette d'alarme : « there are inherent 

dangers in following blindly the growing belief that nonprofits must be more businesslike 

in every sense of the word » (p. 392). Eikenberry et Kluver (2004) ont affirmé que la 

marchandisation du secteur à but non lucratif menace le rôle clé de ce secteur dans le 

maintien d'une société civile forte, ce qui peut à son tour nuire à la démocratie et à la 

citoyenneté. Weisbrod (2004, voir aussi Jones, 2007) a également soutenu que la 

marchandisation du secteur à but non lucratif produit une dérive, un détournement de temps, 

d'énergie et d'argent qui éloigne les OBNL de leurs missions. Ces préoccupations fondées 

découlent de la crainte que l'invasion d'une idéologie de marché oriente le secteur sans but 

lucratif uniquement vers les services les plus commercialisables et les plus faciles à gérer 

au détriment de ceux considérés comme impopulaires, difficiles ou imprévisibles (Dempsey 

et Sanders, 2010; Frumkin, 2002).  

Pour répondre à ces préoccupations, la plupart des travaux universitaires sur le 

secteur sans but lucratif se sont concentrés sur la résolution des contradictions provoquées 

par l'adoption de logiques marchandes et de pratiques de gestion dans les OBNL (par 

exemple, Brainard et Siplon, 2004; Ruud, 2000). Ces études tendent à encadrer la 

marchandisation du secteur à but non lucratif en termes binaires, entre le choix du marché 

ou de la mission. Ce type de cadrage de « sélection » (Putnam, 2013) a donc conduit vers 

soit la promotion de la mission et le rejet des principes et pratiques du marché (Eikenberry, 

2009) ou encore l’encensement du marché au détriment de la mission. 

À la suite de Sanders (2012; 2015), nous soutenons que le marché ne peut pas être 

abandonné pour faire place à la mission et que le marché et la mission doivent être 

pleinement et également considérés comme tenant compte de la marchandisation du secteur 

à but non lucratif parce que leur relation est constitutive du secteur. En ce sens, nous 

pensons que les OBNL ne devraient pas avoir à choisir entre l'un et l'autre mais plutôt 

chercher des moyens de les rassembler. Essayer de « sacrifier » l’une ou l’autre pourrait 

compromettre la « raison d’être » des OBNL en affectant leurs missions ou leur 

responsabilité de solvabilité financière. Au contraire, nous pensons qu'embrasser la tension 

marché / mission, ce que Putnam (2013) appelle un cadre de « connexion », présente une 
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voie plus prometteuse pour générer de nouvelles explications autour de la marchandisation 

du secteur à but non lucratif. 

Nous proposons alors de voir marchandisation du secteur à but non lucratif comme 

le « push and pull » (Putman, 2013; Putnam et al, 2016) entre les impératifs financiers 

opérant dans une économie de marché et les priorités éthiques associées à la poursuite d'une 

mission sociale. À la lumière de ces considérations, dans cette section nous cherchons à 

comprendre « what it means to be non-profit like in a market economy » (Light, 2001, cité 

dans Sanders, 2015, p. 209). Nous le faisons en nous concentrant plus spécifiquement sur 

la manière dont la tension du marché / mission se manifeste, est vécue, comprise et traitée 

dans les pratiques de bénévolat, et plus particulièrement autour de l’organisation des Relais. 

 

9.2 Quand la cause apparaît-elle ?  

Afin d’explorer la tension marché / mission et pour des fins analytiques nous nous 

sommes d’abord concentrées sur les manifestations de la cause. Notons que cela ne veut 

pas dire que le marché est absent. Il s’incarne dans un jeu d’absence / présence, d’un 

déséquilibre marqué entre la fonction sociétale et lucrative. Il s’agit plutôt, tel que nous le 

verrons, d’une gradation. En ce sens, tout est une question de balance. Bien que nous nous 

attardons aux revers de cette marchandisation, nous soutenons que « sacrifier » entièrement 

la dimension lucrative des OBNL s’avère contre-productif. Dans cette section, nous tentons 

plutôt de discuter de la place (à notre avis trop importante) qu’occupe le marché dans les 

Relais.   

D’abord, il faut noter que cette tension que nous relevons entre le marché et la cause 

n’est pas vécue comme telle par les bénévoles. Pour elles, au contraire, ces deux aspects 

vont de pair. En effet, la conception de la cause gravite autour de plusieurs éléments. 

Initialement, nous avons bien entendu la lutte contre le cancer. Cette lutte peut s’effectuer 

par le biais de la recherche – or, pour financer cette recherche, il faut collecter des fonds. 

Dans cette optique, il apparaît donc tout à fait naturel de mobiliser le plus de partenaires 

possibles afin d’atteindre cet objectif. Cette dite tension entre le marché et la mission est 

également absente sur le site internet de la SCC. Dans la section « À quoi servent vos 

dons », il est indiqué ceci : 



 108 

« Votre soutien compte énormément pour nous. Chaque dollar que nous amassons 

contribue à réduire le fardeau du cancer. Grâce à vos dons, nous pouvons continuer à 

financer la recherche la plus prometteuse sur le cancer, à militer pour des politiques 

protégeant la santé des Canadiens et à offrir de l'information fiable, des ressources et du 

soutien à tous les Canadiens touchés par le cancer. Merci! »13 

9.2.1 La dimension affective 

La cause se manifeste sous plusieurs formes, dont l’une des premières est l’émotion. 

Rappelons ici qu’une des caractéristiques transversales des Relais est la dimension 

affective, que nous avons associé dans la section 4.3 à la ritualité des Relais et aussi à 

l’attachement au territoire et à une communauté. Concernant la cause, cette dimension 

affective va aussi être associée au cancer. Lors des rencontres des comités, la question du 

cancer des proches ou d’elles-mêmes revient assez fréquemment dans les conversations des 

bénévoles. Ces interventions sont toujours abordées avec émotion et sincérité. Véritables 

moments de réflexion, la prise de parole d’une membre plonge souvent le reste du comité 

dans le silence. Les partages spontanés émeuvent et rassemblent les membres des CO. Le 

changement d’image de la SCC nous a permis de constater certains moments d’émotion qui 

ont rassemblé les bénévoles. Deux chercheures relatent l’impact de la lecture du nouveau 

manifeste de la SCC dans leur comité respectif : 

« La réunion se poursuit avec l’explication de la nouvelle image de la Société canadienne 

du cancer. Alicia présente les différentes phrases qui sont associées à chaque évènement 

de la Société canadienne du cancer : ce n’est pas un slogan, mais un état d’esprit. Alicia 

lit un texte qui explique la signification de cette nouvelle image : un silence complet 

tombe dans la pièce, on n’entend plus que la voix douce d’Alicia et le texte un peu 

poétique. C’est un changement complet d’atmosphère ainsi que le seul moment de calme 

de la réunion. Tout le monde est visiblement touché par le descriptif. » (journal de bord, 

chercheure 2, février 2019, p.31) 

« Andréanne demande qui veut lire le poème ; elle demande à Lucie si elle veut le dire, si 

elle se sent capable et Lucie décline. Personne ne se manifeste donc c’est Andréanne qui 

le lit. Elle prend une voix assez douce et presque dramatique. Les autres écoutent 

silencieusement. (journal de bord, chercheure 4, mars 2019, p. 35) 

La lecture de ce manifeste est un moment de recueillement, un moment solennel. La 

cause se matérialise très clairement à ce moment-là et lors des moments symboliques et 

forts en émotions. Lors de la soirée des capitaines, l’agente de développement prend la 

parole au nom de la SCC pour présenter l’organisme. Notre chercheure relate : 

« Andréanne commence par la nouvelle image et le nouveau slogan et insiste sur les 

notions de communauté, de soutien. Elle montre la vidéo comme prévu. Tout de suite 

après la vidéo, Andréanne prend la parole pour demande ce qu’ils en pensent. Il y a une 

                                                 
13 http://convio.cancer.ca/site/PageNavigator/Quebec/grand_spin_don_impact.html?s_locale=fr_CA  

http://convio.cancer.ca/site/PageNavigator/Quebec/grand_spin_don_impact.html?s_locale=fr_CA
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grande émotion dans la salle. Deux personnes se mettent à pleurer, dont Lise. L’émotion 

est palpable. Andréanne prend une voix plus douce lorsqu’elle recommence à parler. » 

(journal de bord, chercheure 4, mars 2019, p. 33) 

Souvent, dans le moment ou le matériel promotionnel est diffusé, les membres du 

CO sont replongées dans leurs souvenirs ce qui fait ressurgir des émotions. Les slogans sont 

un autre élément symbolique fort, particulièrement « le cancer ne dort pas la nuit », « la vie 

est plus grande que le cancer ». Ces symboles mettent en lumière le lien avec la cause, 

comme s’ils rappelaient aux bénévoles pourquoi elles s’impliquent. Les bénévoles ont 

également un attachement à leur région et à la communauté dans laquelle elles œuvrent. La 

dimension affective touche donc également le territoire. Le jour J, le caractère sacré des 

rituels propres aux Relais que nous avons évoqué dans la section 4.3 est une manifestation 

marquée et soignée de la cause. La mise en place de symboles, comme les luminaires, ou 

encore les décorations thématiques, revêt une importance particulière et est soigneusement 

orchestrée par le comité. L’action concrète d’allumer les luminaires et la cérémonie qui 

l’entoure marquent l’imaginaire : pensons ici entre autres aux cornemuseurs qui par leur 

musique créent une ambiance solennelle et de recueillement.   

La cause se manifeste également à travers la place de premier plan accordée aux 

survivantes, quelque peu divergente selon les Relais, les types de démographies et les sites 

respectivement étudiés. Un hommage leur est souvent rendu et ce sont habituellement elles 

qui sont en tête de la marche lors de la cérémonie des luminaires. 

La cause s’exprime aussi dans les actions plus spontanées, d’actes emplis 

d’humanité, le tout dans le feu de l’action. Dans un Relais, une équipe accompagnait une 

survivante – qui était une jeune femme et une cheffe d’équipe. Les membres de l’équipe 

ont fait le premier tour de piste enlacées et portant des patins à glace puisqu’elles forment 

une équipe sportive ensemble. Une chercheure relate un autre moment touchant pendant un 

rase-o-thon :  

« Un garçon s’est rajouté à la liste des personnes qui veulent se faire raser, mais il n’a pas 

ramassé les 150 $ comme la règle le veut. Alors Lucie propose de faire passer un chapeau 

dans l’assemblée pour compenser. Lucie va chercher un chapeau. » (journal de bord, 

chercheure 4, juin 2019, p. 198) 

Enfin, un autre exemple à travers lequel la cause se manifeste pendant le Relais est 

le moment du dernier tour de piste. L’émotion prépondérante c’est la joie : la cause se 

manifeste donc ici dans l’accomplissement d’un but collectif, partagé. Ce but est à la fois 
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personnel au niveau des motivations, mais également lucratif au niveau institutionnel et 

collectif. C’est la fierté d’avoir amassé le plus gros montant, d’avoir « prouvé » son 

appartenance à la cause : c’est beau mélange de marché / mission. 

9.2.2 La dimension informative/objective 

La cause est aussi présente, mais de manière moins flamboyante, dans sa dimension 

plus objective ou informative. Lors du « Jour J », la cause se manifeste par exemple sous la 

forme de petites pancartes informatives de la SCC. Toutefois, ces affichettes sont souvent 

camouflées par le décor et les multitudes de stimuli ajoutés aux sites.  

Toujours au niveau de la cause, nous observons par contre que dans certains Relais, 

des chercheures-scientifiques sont présentes sur le site afin de parler des avancées de la 

recherche sur le cancer. Dans tous les Relais, un stand « mission » clairement identifié 

permet de fournir des informations complémentaires à propos de la mission et des activités 

de la SCC. 

9.2.3 Instrumentalisation de la cause 

D’un autre côté, la cause est mobilisée à plusieurs reprises, dans des objectifs plus 

stratégiques. Nous pourrions dire qu’elle est instrumentalisée afin d’atteindre un certain 

public et en bout de ligne recruter plus de participantes ou chercher des donatrices. On 

recherche par exemple des histoires touchantes pour inciter le don. La majorité des Relais 

étudiés mobilisent des stations de radios et ont un porte-parole associé à l’évènement. Ces 

associations stratégiques sont pensées afin de donner une impression de proximité avec la 

« clientèle cible ». Certaines animatrices sont depuis longtemps associées à la cause et y 

relatent leurs propres expériences. Donner un visage à la cause est une stratégie 

habituellement déployée. Un autre média utilisé, plus traditionnel, est le journal. Les 

membres des CO mobilisent les journaux locaux afin d’y transmettre des histoires locales 

et touchantes. Il y a ici un réel désir de gagner la sympathie du public et renforcer ce 

sentiment de rapprochement afin de « faire mousser » la participation, encore une fois. 

Une autre forme d’instrumentalisation se fait via la mobilisation par les réseaux 

sociaux et tout particulièrement Facebook. Les membres des CO qui alimentent les pages 

respectives n’hésitent pas à encourager les donatrices ou partager des photos de personnes 

touchées / survivantes du cancer afin d’attirer les sympathies. Une présidente souligne à un 

moment que pour la collecte de fonds, les membres pourraient peut-être utiliser 
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Marketplace (une plateforme sur Facebook un peu comme Kijiji qui sert à vendre des 

biens). L’idée serait d’annoncer l’objectif d’une collecte de fonds sous la forme d’annonce 

publiée à travers ce médium numérique. Une bénévole lance à un moment : « On ne pourrait 

pas utiliser Instagram ? Ce n’est pas ça la nouvelle affaire ? ». (Journal de bord, chercheure 

1, avril 2019, p.42) Les membres sont soucieuses d’utiliser les applications à des fins 

publicitaires ou de promotion. Les membres du CO lancent souvent des idées quant à la 

manière d’attirer le public cible et sont attentives aux technologies stimulantes qui 

permettent d’y arriver, de porter leur message et leurs campagnes.  

 

9.3 Quand la cause disparaît-elle ?  

La cause disparaît au moment où le marché reprend le dessus, c’est-à-dire, de notre 

point de vue, la vaste majorité du temps. Plus concrètement cette disparition de la cause se 

manifeste par la prépondérance des commanditaires, la vision clientéliste, le discours de 

performance et les détails de l’évènementiel.  

9.3.1 La prépondérance des commanditaires 

Le marché se manifeste dans la place prépondérante que prennent les commandites. 

Le jour des Relais, les bannières et décorations des commanditaires, flamboyantes, donnent 

une allure hautement commerciale aux sites. Dans certains cas, il est ardu de distinguer si 

c’est la SCC qui organise l’évènement, ou si elle est simplement partenaire d’une 

compagnie, d’un restaurant ou d’une banque, par exemple (nous pensons entre autres à 

Desjardins et les rôtisseries Saint-Hubert). Cette confusion confère à l’évènement des 

allures de fête foraine. 

Le jour même du Relais, sur le site d’un des Relais c’est la commandite de 

Desjardins qui accapare tout l’espace. Des oriflammes aux banderoles : tout est vert. Dans 

un autre Relais, ce sera Saint-Hubert : encore une fois, les oriflammes aux abords de la 

scène sont plus grosses et plus visibles et plus près des abords du site que ceux de la SCC. 

Dans ce Relais en particulier, le service de la soupe est presque ritualisé : lorsque la soupe 

est servie, les gens sont coiffées de crêtes de poulet en tissus rouge. Toute la journée, une 

voiture Saint-Hubert remplie de ballons est sur le site accompagnée d’un écriteau : la 

personne qui devinera combien de ballons la voiture contient court la chance de gagner un 
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prix. On ne distingue plus la mission de la SCC de l’amusement et c’est ce qui devient 

problématique (journal de bord, chercheure 1, juin 2019, p.194). 

Les commandites occupent en tout temps une place centrale non seulement sur le 

site, mais dans l’organisation des Relais. C’est conflictuel pour les membres des CO, 

puisque la volonté d’être indépendantes semble utopique en 2019. Les Relais dépendent 

des commanditaires pour absolument tout, de la location de matériel jusqu’aux repas et 

collations servies. Lors d’une réunion du CO, quelqu’un mentionne que Saint-Hubert 

couvrira le repas des survivantes, des bénévoles, etc. La présidente ajoute « on est gras dur 

cette année ! » (journal de bord, chercheure 1, avril 2019, p. 41) 

Les membres des CO articulent leurs objectifs stratégiques en fonction des 

partenariats établis ou en cours d’obtention. Cela cause à la fois un stress immense et prend 

une place presque démesurée comparativement à l’objectif initial et recherché du 

« rayonnement de la cause » à travers l’organisation d’un Relais. Une des présidentes d’un 

CO mentionne à un moment l’importance de Saint-Hubert parce qu’il dépannait « quand 

rien n’allait », c’est-à-dire quand il y avait eu une situation plutôt chaotique lors de la 

distribution des repas. Plus largement, ce même commanditaire réduit la recherche pour 

nourrir les marcheuses : c’est donc un stress de moins. Elle évoque son espoir qu’ils 

s’impliquent encore pour le Relais cette année. Une membre du CO souligne que 

« l’alimentation, la journée même, c’est toute une logistique ». (journal de bord, chercheure 

1, février 2019, p. 11).  

C’est surtout cette relation étroite avec les commandites et les l’accommodements 

consentis envers ces derniers qui monopolisent les conversations tout en étant source de 

tensions. La négociation de la place qu’ils prendront le jour du Relais est loin de faire 

l’unanimité. Dans un certain Relais, une bénévole se questionne à voix haute. À l’endos de 

l’invitation qui devra être envoyée aux survivantes, est apposée la mention d’une 

commandite de la part de Saint-Hubert, seul commanditaire apparaissant sur le papier. La 

bénévole énonce son malaise. Elle soutient : « Beaucoup de monde fournissent beaucoup 

de choses, alors pourquoi faire du favoritisme ? » (journal de bord, chercheure 1, avril 2019, 

p. 89).  
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9.3.2 La vision clientéliste  

Inévitablement, le financement est au cœur de l’organisation des Relais. L’objectif 

d’amasser le plus d’argent possible pour la recherche pour le cancer est louable, mais dans 

les faits, la relation clientéliste avec les participantes cause bien des maux de tête. Nous 

utilisons l’expression « relation clientéliste » pour décrire ce désir de plaire aux 

participantes à tout prix. L’évènement est traité comme un bien remboursable et évaluable. 

Le meilleur Relais est celui qui traite le mieux ses « clientes », venues profiter du site et de 

l’expérience agréable. On retrouve un peu le même principe de « satisfaction garantie ou 

argent remis ». Les membres du CO misent beaucoup sur les cadeaux et gâteries en tout 

genre (bingos, concours, etc.) afin d’attirer le plus de participantes possibles. La 

performance des Relais en dépend – et donc leur survie. L’obtention de cadeaux de la part 

des commanditaires pousse le comité à compromettre partiellement l’essence du Relais. 

L’objectif initial est perdu de vue de même que la cause en couvrant les participantes de 

cadeaux, de prix de présences, etc. L’envie d’offrir une expérience hors du commun, une 

ambiance sans pareille en innovant sans cesses chaque année demande de plus en plus 

d’efforts et d’argent, parallèlement à l’essoufflement des Relais. Vouloir attirer des 

participantes à tout prix éloigne de l’objectif même des Relais, celui de se recueillir, de 

partager des moments en famille et avec des amis, des collègues et, ultimement, célébrer la 

vie. C’est au final, handicapant. Dans les réunions, il était beaucoup question de « gâter » 

les participantes pour qu’elles reviennent. Par souci de confort, de plaisir pour les 

participantes, les accommodements sont sans bornes. Les CO sont à la recherche du 

« facteur wôw », vocabulaire fréquemment employé autant par les bénévoles que par les 

employées de la SCC.  

« Les équipes reviennent parce qu’on les traite aux petits oignions nos équipes. On est 

proche d’eux autres, on les encourage… on fait toute t’sais on… T’sais dans la nuit on 

s’assure qu’il y a de la musique, qu’il y a de l’animation, qu’il y a de la nourriture, t’sais 

ça aussi ça fait partie du traitement un peu VIP même si on a juste une équipe VIP parce 

que je sais que y’a d’autres relais que à minuit c’est terminé y’a plus de musique. C’est 

silence totale jusqu’aux petites heures du matin. (…) Nous on donne le repas de minuit 

ben les survivants ont leur repas, mais il y a un repas de minuit qu’on donne à tous les 

marcheurs, le déjeuner à tous les marcheurs. » (Samantha, bénévole, mars 2019, p.15) 

« Le soir du Relais, c’est des invités là, peu importe qui c’est, il a 12 ans ou ben il en a 90 

là, je fais souvent l’accueil là. Je les reçois, je leur pose des questions pis toute t’sais, moi 

je les traite précieusement, si y’était pas la y’en aurait pas de relais t’sais. » (Nancy, 

bénévole, mars 2019, p.5) 
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Un bon exemple de ce traitement « aux petits oignons », sont les tentes VIP. Dans 

deux des Relais que nous avons observés, l’emplacement des tentes devient un privilège 

pour les équipes participantes. On vend véritablement l’expérience de rêve, le site 

enchanteur, le sentiment d’exclusivité et de privilège. Lors d’une rencontre des capitaines, 

une d’entre elles demande s’il y a des « privilèges » à « remporter » si les équipes 

performent mieux que d’autres (amassent plus de fonds). Elle parle de la tente VIP. 

L’agente de développement explique qu’à chaque tranche de 25 $ donnée jusqu’à une date 

butoir, les participantes sont inscrites une fois à un tirage leur permettant de gagner cet 

emplacement spécial. La capitaine poursuit en disant que ça peut être un incitatif pour les 

équipes (d’avoir des récompenses pour leur contribution monétaire). 

Le fait de vouloir toujours donner plus aux participantes est finalement contesté par 

certaines membres des CO. Toujours vouloir donner plus crée bien des problèmes. Par 

ailleurs, dans un Relais, la responsable des luminaires était très réfractaire à l’idée 

d’accommoder les participantes qui voulait leurs luminaires devant leurs tentes (question 

de logistique). 

9.3.3 Quand la performance et la compétitivité prennent toute la place 

La question de la performance est sur toutes les lèvres. Même si les Relais 

poursuivent en théorie un objectif commun, une compétition s’installe entre eux. Ce facteur 

performatif fait partie, comme nous l’avons vu, de la logique interne des comités, mais se 

transpose également au niveau régional. Facteur de motivation, mais également de 

comparaison compulsive, elle peut dans certains cas décourager les Relais qui collectent 

moins de fonds d’année en année.  

La compétition entre les Relais est observable de deux manières : dans la 

comparaison avec les autres Relais avoisinants et/ou plus « lucratifs », ainsi qu’avec leurs 

propres Relais antérieurs (au fil des ans). La compétition entre les Relais peut être quelque 

chose de sain. Toutefois, la non-atteinte d’objectifs fixés peut causer beaucoup de déception 

et diminue l’envie des membres de se réimpliquer l’année suivante. Une agente de 

développement souligne qu’il y a 15-20 ans, 50-60 millions de dollars étaient amassés par 

les Relais chaque année.  

Les membres des CO mentionnent toutes inévitablement les autres Relais à un 

moment ou à un autre dans les discussions. Dans un comité, une bénévole demande 
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combien d’équipes étaient inscrites dans Relais « concurrent »14 . L’agente indique qu’elle 

pense qu’il y en avait autour de 45. Les membres du CO considèrent alors leur résultat 

satisfaisant en comparaison avec cet autre Relais, qui est considérablement « plus gros » 

que le leur. Par contre, ils ont amassé beaucoup, près de 140 000 $. Une équipe a quant à 

elle amassé 7 000 $ à elle seule. Lors d’une autre rencontre, une bénévole souligne qu’un 

autre Relais a amassé 200 000 $ tous les ans pendant plusieurs années alors que pour la 

présente édition, leur objectif est de seulement 75 000 $. Il y a une énorme baisse 

observable, et ce, depuis des années; et la SCC tente de remonter la pente. Toujours dans le 

même Relais, l’agente de développement demande combien d’argent avait été amassé 

l’année passée. La présidente répond « presque 105 000 $ » : cela signifie donc que 

comparativement à l’an dernier, ce Relais est techniquement « en retard » de 40 000 $, 

malgré les efforts déployés pour recruter les équipes (journal de bord, chercheure 3, mai 

2019, p.205).  

Notons par ailleurs que cette rhétorique de faire toujours plus et de se comparer avec 

l’année précédente est aussi utilisée dans les réunions d’information des Relais organisées 

par la SCC. Un des premiers points à l’ordre du jour porte sur les objectifs prévus et 

l’atteinte de ces derniers, objectifs qui comme souligné dans la section 4.3 portent sur le 

nombre d’inscription d’équipes, le nombre de luminaires vendus et le nombre de dons reçus. 

La présentation de ces résultats, souvent montrant une tendance vers la baisse, est analysée 

en fonction de facteurs contextuels (par exemple les inondations au Québec et leur impact 

sur l’implication de la communauté dans les Relais) ou historique (la décroissance des 

Relais, voir section 4.1). S’ensuit la présentation d’une série de stratégies à mettre en place 

pour contrôler cette décroissance, stratégies qui seront reprises, dans certains cas, dans les 

réunions de comité (Journal de bord, chercheure 5, avril 2019, p.52). 

Avec les pertes de fonds, les membres des CO sont forcées d’user de stratégies 

diversifiées pour vendre toutes sortes d’objets promotionnels en plus des luminaires. La 

symbolique en elle-même ne suffit plus, il faut attirer la clientèle avec toujours plus. On 

retrouve dans tous les Relais un genre de campagne de marketing qui vise à attirer des 

« clientes ». On perd en même temps l’essence de l’évènement dans ces moments-là. 

                                                 
14 Ce terme n’est pas celui utilisé par les bénévoles, mais bien par l’équipe de recherche pour préserver 
l’anonymat des Relais étudiés. 
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Certains bénévoles le réalisent tôt ou tard et osent parfois remettre en question ce monopole. 

Dans un certain Relais, une de nos chercheures relate, par exemple : 

« Andréanne reprend la parole pour présenter les différentes stratégies pour les 

commandites pour la vente des luminaires au PME de la région : pour 100 $ tu as 20 

luminaires ; pour 200 $ 25 luminaires + le logo sur le sac luminaire. Pour cette deuxième 

idée, Andréanne a besoin des opinions des autres (‘j’ai besoin de votre opinion’) Elle 

demande s’ils trouvent ça ‘trop lucratif’ et si ‘ça vous insulte’ que sur le sac d’hommage 

il y ait le nom de l’entreprise. Sara répond la première qu’elle trouve que ça fait trop. 

Flavie trouve aussi que ça ferait trop de logo. Mélina est d’accord également, elle est 

contre le fait que l’entreprise se fait de la pub sur ces sacs de luminaires. Elle est contre. » 

(journal de bord, chercheure 4, janvier 2019, p. 15) 

9.3.4 Le revers de l’évènementiel : on se perd dans les détails 

L’attention portée aux détails est également quelque chose de bien observable au 

sein de l’organisation des Relais. Nous observons à travers cette attention une forme de 

bricolage de l’évènement, intrinsèquement lié au désir d’en faire un évènement 

professionnel (voir section 7.5). Par contre, ces mêmes détails peuvent devenir 

handicapants quand les réunions s’allongent. Que ce soit la concoction d’une soupe maison 

et les questions à propos des ingrédients, ou encore, la couleur que doit prendre une 

bannière : la « sur-discussion » d’éléments secondaires, au final, gruge temps et énergie qui 

pourraient mieux être investis ailleurs. 

Dans un Relais que nous avons observé, les membres du CO ont passé plus de la 

moitié d’une réunion à débattre à propos de la saveur de la soupe, si elle devrait être 

végétarienne ou non, qui l’apporte, ce qu’elle doit goûter, comment la réfrigérer et quelles 

partenaires mobiliser pour se faire, la difficulté d’assurer leur collaboration, etc… une des 

membres ne cesse de ramener le sujet, ce qui semble exaspérer le groupe. Dans un autre 

Relais, le même sujet préoccupe une bénévole, comme le rapporte une chercheure : 

« Lucie demande : Est-ce que je fais une soupe aux légumes comme l’année dernière ? Andréanne 

dit qu’elle avait aimé. Lucie trouve que ça passe partout ; surtout pour les gens qui ne mangent pas 

de produits animaux. Elle me demande mon avis et on parle rapidement des possibilités de soupes. 

Ça a l’air important pour Lucie d’avoir mon avis là-dessus ! Andréanne dit qu’elle préfère le 

minestrone. Lucie dit ‘elle va être bonne cette année !’. Passer autant de temps à planifier de quoi 

sera composée la soupe fait perdre un temps précieux au comité qui se rassemble le soir et qui ont 

laissé de côté leurs activités afin de venir discuter d’enjeux plus importants comme la logistique. » 

(journal de bord, chercheure 4, mai 2019, p.197) 

« Nancy prend la parole et elle se fait languir. Il me semble qu’elle met beaucoup de suspense 

autour de ce qu’elle va dire. Tout le monde est pendu à ses lèvres. Elle finit par dire que le gazon 

est long dans l’alimentation. Je suis éberluée : je ne comprends pas en quoi c’est pertinent. Je 

regarde le visage de membres du comité : Jade et Denise sont aussi sceptiques que moi. Samantha 

est d’accord. Nancy finit par expliquer que cela rend le ramassage des déchets plus difficile à 
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l’alimentation. Je comprends enfin la pertinence du propos. » (journal de bord, chercheure 2, mars 

2019, p.83) 

La logique évènementielle propre au Relais peut, à certains égards, comme illustrer 

par les exemples précédents agir comme une œillère : la mission de lutter contre le cancer 

se perd dans les longues et souvent passionnées discussions autour de la soupe!  
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IDÉES CENTRALES 

La marchandisation du secteur à but non lucratif : 

• Un virage idéologique qui force les OBNL à adopter les approches, les méthodes 

et les valeurs du secteur privé, caractérisé par : 

o La privatisation 

o Le capitalisme sauvage (recherche du plus grand profit possible) 

o La managérialisation des pratiques de gestion de ressources humaines 

(dont bénévoles) 

o La compétition et le self-interest 

o Le détournement des ressources (temps, argent, énergie) des OBNL vers 

des visées marchandes, les éloignant ainsi de leur mission première 

• Les manifestations de cette marchandisation dans les Relais sont : 

o La visibilité accrue [et disproportionnée] des commanditaires  

o La clientélisation et marchandisation des services offerts aux 

bénéficiaires 

o L’instrumentalisation de la cause pour jouer sur l’émotivité et ainsi 

pousser les gens à donner plus 

o La compétition entre les Relais et les autres évènements de collecte de 

fonds pour le cancer 

o L’importance démesurée attribuée aux détails qui font des Relais des 

évènements wow pour épater la galerie 

Quand la cause reprend le dessus sur le marché : 

• Les manifestations d’émotions et de recueillement 

• La grande importance des rituels, qui ont un caractère sacré 

• La symbolique forte (slogans et autres traditions perpétuées au fil des années) 

• La place prépondérante des survivantes dans les Relais 
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10. Quelques pistes de réflexion et recommandations 

À la lumière cette recherche, nous faisons émerger certaines pistes de réflexion qui, 

nous espérons, pourrons répondre au désir de renouveler les Relais. Ces réflexions et les 

recommandations qui s’en suivent portent surtout sur les dimensions que nous avons 

abordées dans ce rapport, et que nous pourrions résumer par la question qui a animé ce 

travail : comment s’organise le bénévolat dans les Relais ? En ce sens, nos 

recommandations ne portent pas sur l’événement en soit, même si nous nous y référons. 

Sur ce dernier point, il nous semble que les expertes pour penser le renouvèlement des 

Relais sont les bénévoles. 

 

10.1 Diversifier le profil des bénévoles, multiplier les sources de motivation 

Notre recherche a montré que les bénévoles du Relais sont vraiment motivées, et 

que cette motivation passe en premier par un fort attachement à la cause, l’implication en 

famille, le plaisir qu’elles en retiennent dans l’organisation des Relais et dans leurs relations 

avec les autres bénévoles, en plus d’un grand sens de la responsabilité. Cet engagement se 

manifeste à la fois dans la durée de leur implication que dans l’intensité : des supers-

bénévoles, comme nous l’avons noté. Ceci est important à souligner, car les enjeux de 

fidélisation — un des enjeux principaux liés au bénévolat — ne se posent pas dans le cas 

des bénévoles du Relais. C’est plutôt au niveau du recrutement de nouvelles bénévoles que 

nous avons noté certains défis. En effet, comme mentionné dans le rapport, la SCC et les 

bénévoles des Relais peinent à renouveler les CO. Les raisons invoquées sont multiples : le 

degré et la durée de l’engagement, l’expertise demandée pour réaliser les tâches, le manque 

de temps pour le recrutement, etc. 

Nous estimons aussi qu’un des freins au recrutement serait lié à l’homogénéité des 

profils des bénévoles qui s’impliquent dans l’organisation des Relais. Comme développé 

dans la section 5.2, ce profil correspond à des femmes éduquées, caucasiennes, âgées entre 

45-60 ans, provenant de la classe moyenne ou aisée, et dont le capital social et l’esprit 

d’entrepreneuriat sont importants. Cette forte homogénéisation peut engendrer un effet 

« chambre d’écho » qui renforce une vision de ce qu’est être bénévole et donc des attentes 

liées à l’engagement. Ajoutons que l’homogénéisation du profil des bénévoles a une 
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influence directe sur le recrutement d’autres bénévoles, mais aussi des participantes au 

Relais, étant donné la logique peer-to-peer qui sous-tend ce type de collecte de fonds, et 

l’importance du capital social des bénévoles dans l’organisation des Relais.  

Afin de diversifier le bassin de bénévoles, le tout en vue d’élargir le recrutement, 

une stratégie qui nous semble prometteuse est celle de diversifier les sources de 

motivations, stratégie qui aurait également un effet sur la fidélisation. Si nous revenons sur 

la littérature à ce sujet (voir section 5), d’autres sources de motivations pour s’engager sont 

l’attachement à l’organisation, ici la SCC, le renforcement du lien entre implication 

citoyenne et engagement bénévole, le sentiment d’appartenance, l’avancement 

professionnel, l’apprentissage de nouvelles aptitudes, la croissance personnelle et 

l’expression de valeurs prosociales. De cette longue liste, nous croyons qu’une avenue 

prometteuse est de valoriser davantage le sentiment d’appartenance à la communauté. Les 

Relais étant des activités de collecte de fonds intimement liées à un territoire, cette 

dimension communautaire pourrait davantage être mise de l’avant surtout dans le cas de 

personnes migrantes, puisque les Relais sont des espaces de socialisation importante. Une 

autre voix qui pourrait être explorée est liée à l’apprentissage et la croissance personnelle 

et professionnelle. Les CO sont des lieux privilégiés pour apprendre et s’exposer à des 

tâches et actions très diversifiées. Cette dimension d’apprentissage pourrait attirer des 

jeunes bénévoles ou encore des immigrantes cherchant à se développer dans un domaine 

qu’elles connaissent peu. Afin de renforcer ceci, il faudrait mettre en place un système de 

jumelage ou de mentorat pour accompagner les nouvelles bénévoles. Il faudrait aussi laisser 

de la place à l’erreur et diminuer les attentes de performance. Plus important encore, il 

faudrait changer la perspective selon laquelle les bénévoles sont recrutées pour et selon 

leurs expertises et compétences préalablement acquises qu’elles mettent au service du 

comité et de la SCC – mais plutôt voir les CO comme des lieux d’émancipation et de 

développement de compétences. 

Pour finir mentionnons que la SCC n’est pas une des sources de motivation 

première. Même si certaines bénévoles y sont attachées, de manière générale c’est plutôt la 

cause qui va en premier, peu importe l’organisation qui soutient cette cause. Ce point est 

important à mentionner, car selon la littérature, l’attachement des bénévoles à l’organisation 

assure la fidélisation de ces dernières. Rappelons aussi que pour les super-bénévoles 
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l’alignement avec les valeurs de l’organisation est la raison principale pour choisir de 

s’engager. La SCC a donc intérêt à renforcer cet attachement auprès de ses bénévoles du 

Relais. Notre recherche soulève certains points qui pourraient servir de levier pour 

augmenter cet attachement, soit l’importance qu’accordent les bénévoles au fait que les 

frais d’administration de la SCC sont peu élevés en comparaison avec d’autres organismes, 

l’inclusion de tous les types de cancer, et l’emphase mise dans la recherche. À l’inverse, 

certaines bénévoles sont très critiques des dépenses que fait la SCC qu’elles considèrent 

superflues (comme la nouvelle image de marque), du manque d’outils et de bonnes 

pratiques pour le développement des Relais, du manque d’autonomie des comités par 

rapport à certaines décisions qui doivent être validées par la SCC, de l’emphase mise sur la 

performance financière comme objectif premier. En ce sens, il serait intéressant pour la 

SCC de renforcer les sources d’attachements à l’organisation et de les multiplier pour 

répondre aux critiques des bénévoles, mais aussi pour attirer de nouvelles personnes. 

    

10.2 Porter attention à l’idéalisation du bénévolat et au surengagement des super-

bénévoles 

Notre recherche à soulever une forte tendance à l’idéalisation du bénévolat — 

compris comme une action individuelle, volontaire et non payée — à laquelle est associée 

une vision de la bénévole comme étant une personne altruiste et généreuse qui « se donne 

sans rien attendre en échange ». Cette vision romantique du bénévolat et des bénévoles tend 

à créer un idéal type qui est notamment incarné par les présidentes des CO. Comme noté 

dans la section 6.1.1, cet idéal de la super bénévole met la barre extrêmement haute pour 

les autres membres du comité, et encore plus haute pour de potentielles bénévoles. Et cela 

est exigeant pour celles qui l’incarnent, s’attendant à une performance exceptionnelle et 

ininterrompue pendant les 9 à 10 mois d’organisation du Relais. D’une certaine manière, 

cet idéal à atteindre devient une norme que s’imposent inconsciemment aux présidentes des 

comités, et les membres du noyau (les bénévoles impliquées depuis plusieurs années). Il en 

résulte un frein au recrutement, des difficultés de fidélisation et des risques d’épuisement 

professionnel chez ces super-bénévoles. Cela pose aussi des problèmes au niveau de la 

gestion de ces bénévoles idéales, par exemple au niveau de la reconnaissance, du statut et 

du rôle qu’elles jouent (sur papier et dans la pratique) et de la relation avec l’agente de 
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développement. Ce qui nous semble plus inquiétant encore concerne la continuité de 

l’engagement. Pour reprendre une expression que nous a partagée une collègue lors d’un 

séminaire de recherche « Les super-bénévoles sont super quand elles sont là, mais quand 

elles partent, ce n’est plus super du tout. » En effet, un engagement aussi passionné est 

difficile à soutenir dans le temps. Quand ces super-bénévoles quittent, elles partent avec 

leurs expériences, leur savoir-faire et laissent un grand vide difficile/impossible à combler. 

Pour faire face à ce défi, nous suggérons premièrement qu’une vision plus réaliste 

du bénévolat soit entretenue et partagée : le bénévolat c’est du travail, non rémunéré, certes, 

mais du travail tout de même. Comme nous l’avons vu dans la recension des écrits sur les 

transformations du bénévolat, le degré d’investissement varie, allant d’un travail bénévole 

ponctuel auprès de divers organismes à un engagement long terme auprès d’une même 

organisation. Les motivations sont aussi plurielles, et d’ailleurs rarement axées uniquement 

dans le don « pur ». Le travail bénévole répond plutôt à une logique de don-contre don, qui 

elle s’inscrit dans des logiques de consommation et d’instrumentalisation propres au 

néocapitalisme. D’ailleurs, il ne faut pas se le cacher, le travail bénévole engendre une 

valeur économique qui participe directement aux circuits du marché : au Canada en 2013, 

c’est quelque 12,7 millions de personnes qui consacrent autour de 1,96 milliard d’heures à 

leur pratique bénévole. Cela représente environ un million d’emplois à temps plein.15 

Deuxièmement, il nous semble important de clarifier le travail bénévole dans le 

cadre de l’organisation des Relais, et plus important encore de mettre sur la table quelles 

sont les attentes concernant ce travail. Soulignons ici les fortes attentes implicites des 

bénévoles membres des CO, qui sont souvent plus élevées que celles de la SCC et qui 

réifient l’idéal type de la bénévole que nous décrivions précédemment. Un effort d’arrimage 

des attentes de la SCC avec celles des CO serait ici nécessaire afin d’éviter de renforcer 

l’idéalisation du bénévolat, et idéalement de rendre les attentes plus réalistes afin de 

favoriser le recrutement et la fidélisation. 

Troisièmement, nous croyons que le terme « bénévole » est à revoir pour identifier 

les membres des CO. Comme souligné à la section 7.5, les membres de comités ne se 

définissent pas comme « bénévoles », terme renvoyant plutôt à des bénévoles de statut 

inférieur, possédant moins d’expertise et de responsabilité, et qui s’engagent 

                                                 
15 https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/89-652-x/89-652-x2015001-fra.pdf?st=Im32I3_g  

https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/89-652-x/89-652-x2015001-fra.pdf?st=Im32I3_g
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ponctuellement le jour de l’évènement. En refusant de se considérer comme telles, elles 

portent des actions et véhiculent un discours qui démontre une forte identification au rôle 

de gestionnaires (de bénévoles). Mais est-ce ce rôle que la SCC voudrait faire endosser aux 

membres des CO ? Si ni l’un ni l’autre des termes (ni bénévole ni gestionnaire) ne convient, 

comment les nommer ? La question du « titre » ou « statut » attitré aux bénévoles n’est pas 

uniquement une question stylistique ou linguistique ; elle a des effets directs sur l’identité 

au travail et donc la façon dont les personnes vivent leurs occupations et tâches. 

Finalement, nous pensons qu’il est important d’éviter une personnalisation des 

Relais dans les présidentes ; via entre autres l’encensement qui est fait à leur égard par leurs 

pairs et les participantes. Nous comprenons que de manière générale ces présidentes sont 

charismatiques, possèdent un capital social important et des habilités de leadership. 

Toutefois, il nous semble problématique que le Relais devienne l’évènement DE la 

présidente, situation que nous avons observée dans certains des Relais étudiés. La SCC 

devient alors un acteur secondaire et la continuité de l’évènement est mise en péril. Une 

piste de solution que nous développons davantage dans la prochaine section est de 

décentraliser la prise de décision au sein des CO. Cela aura l’avantage de diminuer la charge 

de travail de la présidente. Une autre possibilité serait de revoir le titre et le rôle de cette 

dernière (d’ailleurs ce terme est fortement connoté), idée que nous explorons aussi par la 

suite. 

 

10.3 Repenser la structure organisationnelle du comité organisateur des Relais 

Comme noté à la section 7.2, un des effets de la professionnalisation du bénévolat 

que nous avons constaté dans notre recherche est la formalisation de la structure 

organisationnelle des CO. En quelques mots et en signe de rappel, cette formalisation se 

manifeste dans la forte hiérarchisation de la structure (présidente, vice-présidente et 

responsables de sous-comité), la formalisation des lignes d’autorité, la centralisation de la 

prise de décision et le monopole des communications par les présidentes. Cela engendre 

plusieurs conséquences : peu de flexibilité des comités pour faire face à des situations 

d’urgence (par exemple départ ou manque d’investissement d’une bénévole) ; peu de 

proactivité chez les autres bénévoles (qui doivent passer par la présidente) ; concentration 

du pouvoir décisionnel ; manque de fluidité et de continuité dans les communications. 
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Une structure plus décentralisée et horizontale, ou encore une structuration par 

projet/tâche et non par rôle nous semble plus appropriée pour les activités associées à 

l’organisation des Relais. Par ailleurs, comme mentionné précédemment, il nous semble 

que le titre de présidente (et vice-présidente) tend à renforcer une vision hiérarchique et 

formelle des comités. Le terme de coordonnatrice pourrait mieux refléter de celles-ci. Mais 

encore au-delà du titre, il nous semble de surcroît important de revoir le rôle des présidentes 

qui, comme démontré dans le présent rapport, ont une charge de travail démesurée. Elles 

remplissent, en plus de leurs tâches présidentielles, toutes celles abandonnées ou délaissées 

par les autres bénévoles moins investies ou autonomes ; et parfois même celles de l’agente 

de développement. 

Une dernière suggestion concerne plutôt la systématisation du travail et la traçabilité 

des processus organisationnels des CO. Nous avons noté que les manières de travailler sont 

diverses et répondent prioritairement à la dynamique relationnelle établie dans les comités, 

et au style de gestion des présidentes. Nous sommes conscientes qu’une structure 

horizontale ou par projet ne correspond pas nécessairement à la culture du comité, facteur 

qu’il faut prendre en considération dans la [non]faisabilité de certaines réformes. Par contre, 

il serait important de pouvoir systématiser ces diverses formes de travailler. Une employée 

pourrait être embauchée à cet effet, et cela permettrait d’une part d’assurer la continuité des 

opérations après le départ des bénévoles, et d’autre part de favoriser le partage de 

connaissances entre les Relais. 

 

10.4 Revoir le rôle de l’agente de développement 

Notre recherche a démontré que la formalisation et la hiérarchisation de la structure 

des CO, jumelées au rôle clé que jouent les présidentes et les membres du noyau, 

concentrent le pouvoir entre les mains des super-bénévoles. Cela fait en sorte qu’il est 

extrêmement difficile pour les agentes de développement de se faire une place et de gagner 

en légitimité (voir section 7.4). À cela s’ajoutent une définition de rôle ambiguë et une 

surcharge de travail pour les agentes. Conséquemment, elles peinent à pouvoir réaliser leurs 

tâches et assumer leurs responsabilités (selon ce qui est attendu de la définition de tâches 

officielle du poste par la SCC). Nous sommes donc très loin du rôle de gestionnaire de 

bénévoles qu’elles devraient endosser. Nous avons souligné que ce problème de légitimité 
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peut s’expliquer par le manque d’autorité formelle (il s’agit de voir la place que les agentes 

ont dans la structure organisationnelle de la SCC et dans celle du CO) ; le manque 

d’autorité-expertise (compte tenu du fait que pour la plupart il s’agit de leur première 

expérience d’organisation des Relais) ; et le manque d’autorité symbolique (rappelons ici 

la forte distinction que font les bénévoles quant au fait que les agentes soient rémunérées, 

ce qui peut parfois mener à leur exclusion du CO). 

Il est primordial de pallier à cette situation en revisitant le rôle des agentes, afin 

qu’elles puissent exercer légitimement leurs tâches et que leur autorité soit reconnue par les 

bénévoles. Pour ce faire, plusieurs actions sont envisageables : premièrement, il est 

important de bien clarifier les tâches des agentes en arrimant ce qui est décrit dans l’offre 

d’emploi versus ce qui se passe « sur le terrain ». En ce sens, il nous apparaît que la gestion 

de bénévoles, ou ce que nous proposons d’appeler le « développement relationnel », est une 

des tâches premières des agentes de développement. S’il y a quelque chose qu’elles 

développent et qu’elles tentent de renforcer, ce sont bien les relations qu’elles entretiennent 

avec les bénévoles. Deuxièmement, il est primordial de mettre l’accent sur la formation : à 

la fois en lien avec l’organisation de l’événement et la gestion des membres du CO. Cette 

formation peut prendre la forme d’un accompagnement ou d’un mentorat qui permettrait 

de jumeler des agentes plus expérimentées avec des nouvelles. 

Troisièmement, il s’avère important de développer davantage la reconnaissance de 

ces employées. Nous suggérons ici que cette reconnaissance vienne à la fois de la SCC et 

des membres des CO. Nous avons été surprises de noter que dans les rencontres post-Relais, 

les bénévoles évaluaient souvent la performance de l’agente devant elle, mais que d’aucun 

cas cette dernière n’était formellement reconnue pour son travail — la reconnaissance était 

essentiellement tournée vers les bénévoles. Finalement, nous croyons que les conditions de 

travail des agentes gagneraient à être améliorées, notamment en ce qui concerne la 

surcharge de travail. Une idée que nous proposons serait d’avoir une agente « volante » qui 

pourrait, dans les périodes de rush, fournir une aide aux autres agentes surmenées (tâches 

qui retombent souvent sur les épaules des directrices de bureaux). Dans ce même esprit, 

cela pourrait être intéressant d’envisager la création d’un poste attitré au développement de 

partenariat pour une région (ou plus). Cela créerait aussi plus de synergie entre les Relais 

et les bureaux régionaux. Pour finir, nous nous questionnons quant au fait que les agentes 
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du Québec se voient imposer les mêmes conditions de travail que dans le reste du Canada, 

alors que l’envergure des Relais est plus beaucoup plus vaste que dans le reste du pays. 

Nous comprenons que la centralisation de la SCC et sa récente restructuration appellent à 

une standardisation des pratiques organisationnelles, et plus particulièrement des conditions 

de travail des employées. Ceci dit, il y aurait peut-être intérêt à souligner l’expertise 

particulière des agentes du Québec en ce qui concerne les Relais. 

 

10.5 Aborder ouvertement l’épuisement professionnel des bénévoles et employées  

L’épuisement professionnel des bénévoles et des employées est une des thématiques 

que nous avons largement traitée dans ce rapport. Thématique, que nous n’avions d’ailleurs 

pas préalablement envisagée, mais qui portant s’est fait sentir fortement dans nos 

observations et entrevues. Comme souligné dans la section 8, même si le sujet est tabou, 

les expressions d’épuisement dans le discours et les actions des bénévoles (plus précisément 

des présidentes de CO) et des agentes sont manifestes. Il nous apparaît donc important que 

la SCC se penche sérieusement sur cette problématique de bien-être au travail. 

Selon la littérature, pour diminuer l’occurrence du burnout dans les milieux de 

travail, il faut à la fois s’occuper des facteurs individuels (cf. motivations externes, comme 

l’avancement professionnel et l’image sociale) et relationnels (l’expérience d’émotions 

négatives face aux bénéficiaires, les relations négatives avec les collègues, et les conflits 

interpersonnels), mais d’abord et avant c’est au niveau des facteurs structurels et 

organisationnels que cela se joue. Rappelons à cet effet les trois facteurs structurels 

déterminants : le manque de reconnaissance, l’ambiguïté de rôle et le sentiment de perte de 

temps. 

 Certaines des suggestions présentées précédemment — comme la systématisation 

du travail, la décentralisation de la prise de décision dans les CO, la révision du rôle des 

présidentes et des agentes de développement — vont dans ce sens. Il en est de même pour 

la reconnaissance et la formation, points que nous avons soulevés plus particulièrement par 

rapport aux agentes de développement. Nous pourrions également ajouter la création 

d’espaces de partage d’expérience et de groupe de soutien permettant de parler ouvertement 

d’épuisement professionnel ; de même que le développement de services portant sur les 

stratégies de gestion du stress, d’organisation du travail, etc. Parallèlement, il nous semble 
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important de faire attention aux excès engendrés par le discours sur la performance et 

l’excellence de la super-bénévole. Nous sommes conscientes qu’il s’agit ici d’une 

problématique sociétale qui dépasse les frontières de la SCC. Mais nous croyons, qu’à la 

différence des entreprises à but lucratif, les organismes du secteur à but non lucratif 

bénéficient une « bouée de sauvetage » : leur mission. Celle-ci pourrait venir atténuer les 

excès du marché si elle était catalysée de façon efficace. 

 

10.6 Remettre la cause au centre des Relais 

Un dernier élément sur lequel nous voudrions nous pencher concerne davantage 

l’événement du Relais que les dimensions liées au bénévolat. Comme souligné dans la 

section 9, nous avons remarqué que la cause, soit la mission de la SCC, tend à disparaître 

pour laisser la place au marché. L’importance accrue accordée aux commandites, la vision 

clientéliste envers les participantes et la prégnance du discours de performance financière 

sont autant de manifestations de cette surprésence des logiques du marché. La conséquence 

première étant la mise en coulisse de la mission de la SCC. Cette « disparition », comme 

nous l’avons nommée, est problématique non seulement en termes de visibilité de la SCC, 

mais de manière plus profonde en termes identitaires. Autrement dit, la SCC souhaite se 

définir d’abord et avant tout par sa mission : cette dernière devrait donc être au centre de 

ses préoccupations, et donc de l’évènement — ce qui n’est généralement pas le cas selon 

nos observations. La cause se perd dans les détails de l’organisation de l’événement, dans 

le désir de créer un facteur wôw, et dans la recherche insatiable de toujours plus de 

commandites. La visibilité excessive de ces derniers détourne la mission première de la 

SCC et a le potentiel de faire perdre de vue l’objectif aux bénévoles des CO. Nous 

comprenons qu’il est difficile pour les OBNL de s’extirper du système néolibéral 

capitaliste, et donc de résister à la marchandisation du secteur à but non lucratif. 

L’alternative se trouve dans la manière de négocier ces deux logiques (marché et mission) 

pour qu’elles se complètent et s’entraident mutuellement, plutôt que de se compétitionner. 

Plus importants encore, nous croyons qu’il est possible de mettre les logiques marchandes 

au service des visées sociales et éthiques de la SCC. 
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 En ce sens, notre première recommandation consiste à clarifier et enligner les 

objectifs de la SCC et des CO par rapport aux Relais : est-ce collecter le plus de fonds 

possible ? Est-ce faire un événement inoubliable ? Est-ce assurer le retour des 

participantes ? Est-ce diffuser la mission de la SCC ? Est-ce tisser des liens dans la 

communauté ? Ou encore, positionner la SCC comme premier choix dans la lutte contre le 

cancer ? Ces objectifs sont complémentaires, certainement, mais ils ne mettent pas de 

l’avant les mêmes priorités. Cela peut faire une grande différence dans un contexte où il y 

a peu de ressources, peu de temps, et beaucoup d’attentes. Nous croyons que la SCC devrait 

revoir la place accordée à l’évènementiel dans les CO. L’exemple de la soupe de minuit 

que nous avons relaté dans les sections 5.2, 9.3.1 et 9.3.4, montre à quel point certains 

détails prennent des ressources temporelles et mentales précieuses pour les bénévoles. 

Une deuxième recommandation vise la place trop importante accordée aux 

commandites : le temps consacré à la recherche de commandite est incalculable, par rapport 

à ce que cela reporte aux Relais. Est-ce réellement nécessaire que les bénévoles des tentes 

VIP ou encore les survivantes reçoivent des cadeaux, en plus du souper, du chandail, de la 

reconnaissance, etc. ? Rappelons aussi la survisibilité de certains des commanditaires sur le 

site des Relais, ce qui serait à vigiler. En lien avec ce point, nous suggérons de plus que la 

vision clientéliste entretenue au sujet des participantes fasse l’objet d’une réflexion 

profonde de la part de la SCC et des CO. Non seulement cela vient à l’encontre de l’idée 

même de la collecte de fonds peer-to-peer : l’idée de pairs suppose alors une relation 

horizontale entre des égales. De plus, cette vision vient renforcer l’idée que le Relais est un 

espace/lieu/événement de consommation, comme une foire ou un centre d’achat. Cette 

conception clientéliste porte ombrage à la mission de la SCC ; qu’essaie-t-on vraiment de 

faire ? Vendre des produits non reliés (ensembles cadeaux pour « récompenser » les gens 

de participer) et même mauvais pour la santé (fast-food qui va à l’encontre de l’objectif 

santé de la SCC) ? 

Une quatrième suggestion renvoie aux éléments que nous avons identifiés comme 

étant ceux à travers desquels la cause se manifestait, à savoir la dimension affective et plus 

particulièrement les rituels et les récits. En ce sens, nous suggérons que la symbolique des 

Relais soit renforcée, de même que les histoires et témoignages de celles qui ont combattu 

ou combattent le cancer. Cette dimension affective ne doit pas uniquement se « fabriquer » 
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pour l’événement, mais plutôt être constamment ramenée au-devant de la scène lors des 

réunions des CO. Le manifeste de la SCC est un bel exemple, en toute simplicité, qui 

rappelle la cause et recentre les efforts. Dans ce même esprit, il serait intéressant de partager 

l’histoire des Relais au Québec, que très peu de nos interviewées étaient en mesure de nous 

raconter. In fine, la culture de la SCC recentrée et axée davantage dans sa mission gagnerait 

à être rappelée et renforcée par les récits, la symbolique, les discours et les rituels. 

 Finalement, à titre plus personnel, nous pensons qu’il serait pertinent que les CO 

créent des Relais plus à l’image de la SCC, donc plus « santé » et « écologique ». Nous 

avons été surprises de constater la consommation de mal bouffe, la génération de déchets 

dans les Relais et la présence de commanditaires (ex. McDonald) que nous n’aurions pas 

nécessairement associés avec la SCC. Pourtant, il nous semble que dans la culture 

québécoise contemporaine, les valeurs écologiques et les saines habitudes de vie sont de 

plus en plus présentes et consensuelles. Rendre les Relais plus verts et sains nous parait une 

bonne façon de se renouveler, de façon directement cohérente avec la mission de la SCC 

qui prône une bonne hygiène de vie. 
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