UCA

MEDIATU

RHONE-ALPES Gre bI AIp

ACTIVITES ET COMPETENCES

C B

Enquéte, analyses, perspe

Muriel Coulon

Odile Nguyen

Claire Toussaint
Médiat Rhone-Alpes




e

intro

uc
10N

0]
)2
03
0

3
8
Une démarche méthodologique 10
en dehors des référentiels : pourquoi et comment ?
Complexité et diversité des activités versus 18
multiplication des compétences et des acteurs
Parcours professionnels, motivations 28
et projections professionnelles
Compétences et perspectives 41

78







Pour se comprendre, pour se transmeltre, pour s’enseigner,
toute branche d’'activité humaine doit obligatoirement
recenser, hiérarchiser, classer les éléments qui la
constituent.

René Ponot, Communication & langages, no 81, 1989, p. 40

L'évolution des bibliotheques et des métiers qui s'y exercent fait I'objet d'une attention et d'une
préoccupation constante de I'inspection générale, en matiére d'identité professionnelle comme de
gestion prévisionnelle'. Mais d'autres acteurs participent tout autant a cette réflexion nécessaire d chacun
et utile a tous : les tutelles (ministéres, collectivités, établissements) dans le champ desquelles s'inscrivent
les actions des bibliothéques, mais également les associations professionnelles et, naturellement, les
opérateurs de formation.

Ce remarquable travail d'analyse et de prospective réalisé par le centre régional de formation aux
carrieres des bibliothéques Médiat Rhéne-Alpes est donc précieux pour I'ensemble des acteurs cités.
Cette démarche exemplaire souligne la nécessité pour cette profession d'assurer une veille permanente
sur les transformations opérées dans I'activité des agents et sur les éléments de contexte pouvant avoir
un effet sur les fonctions exercées et les organisations de travail définies, parce que cela nécessite
aujourd’hui un effort constant d'adaptation et de formation professionnelle au plus prés des besoins des
établissements et des agents. Anticiper et gérer les emplois, les effectifs et les compétences de demain
impose un préalable : connaitre les tAches, fonctions et missions exercées aujourd'hui, et les compétences
nécessaires en bibliothéque pour rendre les services d'ores et déjd attendus par le public et les tutelles.

Les besoins en compétences nouvelles obéissent & des logiques externes ou internes au service et aux
agents. Pour les bibliothéques universitaires, nous savons bien aujourd’hui quels ont été ces grands facteurs
d'évolution. Au tournant des années 2000, le fonctionnement des établissements d'enseignement
supérieur a été profondément remanié pour s'adapter a trois impératifs.

Un impératif d’harmonisation européenne visant a rapprocher les systémes d’'études supérieures
européens dans la perspective de la mise en place d'un espace européen de I'enseignement supérieur
en 2010.

Ancrée dans le processus de Bologne, cette nouvelle architecture des dipldmes (LMD?) et ses corollaires, la
mise en ceuvre des crédits ECTS 2 et la semestrialisation, ont modifié fortement la vision que les universitaires
pouvaient avoir du « métier 4» d'étudiant, de ses modalités d'apprentissage et intfroduit la nécessité
d'une réflexion sur I'acte pédagogique. Mais elles ont également reconfiguré le rythme et I'amplitude
de fréguentation étudiante sur les campus. Enfin, la maitrise de I'information scientifique et technique,
compétence fransversale essentielle a la réussite du parcours académique, frouve dans cette nouvelle
appréhension du temps d'apprentissage dans I'enseignement supérieur une articulation féconde avec
les disciplines et constitue un levier efficace pour I'innovation pédagogique.

! Citons notamment : Benoit Lecoq, Les profils de carriere des directeurs de bibliotheque (2009) ; Pierre Carbone,
Joélle Claud. Quels emplois pour les bibliotheques 2 Etat des lieux et perspectives (2012) ; Pierre Carbone, Anne
Giami, Renaud Nattiez. Le parcours et la carriere des conservateurs de bibliotheques (2017)

?Licence, master et doctorat

3 European Credits Transfer System. Ces crédits ont au départ pour objectif de faciliter la reconnaissance
académique des études a I'étranger, notamment dans le cadre des programmes ERASMUS. Le crédit ECTS est
proportionnel au volume de travail & fournir par I'étudiant et permet de mesurer le niveau d'études atteint. Il facilite
a la fois les poursuites d’études a I'étranger, mais également la mise en ceuvre des passerelles. L'enseignement
n'étant plus indexé sur le temps de présence de I'enseignant, mais sur le temps de travail de I'étudiant:

4 L'emploi du terme est abusif, puisque I'étudiant ne percoit pas de rémunération et ne bénéficie pas d'un contrat
de travail, néanmoins son entrée a I'université nécessite la mise en ceuvre de connaissances, d'aptitudes et de
compétences maitrisées ou & acquérir dans I'objectif de réussir son parcours académique et qui constituent déja
un ensemble de savoir-étre professionnels.



Une politique incitative de regroupement dans l'objectif de favoriser les coopérations
interétablissements et d’améliorer la performance de I'enseignement supérieur frangais dans les
classements internationaux

Les pbles universitaires, PRES®, COMUE? se succedent entre 1991 et 2013, tandis que les premieres
initiatives de fusion d'établissements apparaissent des 2009 avec la création de I'université de
Strasbourg, puis en 2012 celles d’'Aix Marseille Université et de I'université de Lorraine conduisant
d une restructuration compléte de la fonction documentaire et & de nouveaux positionnements
des bibliotheques dans la gouvernance.

Le développement des politiques de site a fait émerger desréseaux d'échanges et de coopération
territoriaux, complémentaires de ceux existant a I'échelle nationale et internationale. L'essor des
podles de recherche et d'enseignement supérieur (2006), puis des communautés d’'universités et
d'établissements (2013), a accompagné I'acces progressif des établissements & I'autonomie et
le renforcement de leurs liens avec le territoire et les collectivités.

lls ont favorisé I'intégration des bibliotheques dans les projets mutualisés des établissements, les
échanges de pratiques et les harmonisations de services.

Les compétences déléguées par les établissements concernant en priorité la recherche et la
formation doctorale, ce sont surtout les missions d'appui ¢ la recherche qui ont semblé dynamisées
sous |'effet des actions portées par les regroupements : harmonisation du dépbt électronique des
théses, conception et mise en ligne mutualisée de la production des établissements, participation
d la formation doctorale, mise en ceuvre d'initiatives ou de sensibilisation aux enjeux de I'acces
ouvert, etc. Cesréflexions dl'échelle d'unsite ont sans doute contribué a préparerles bibliotheques
d prendre depuis une part active dans la mise en ceuvre du plan national pour la science ouverte
(PNSO) au sein des établissements.

Une autonomie progressive pour la gestion des établissements d’enseignement supérieur

De la réforme Fouchet (1966) a la loi relative aux libertés et aux responsabilités des universités
(2007), c’est sans doute cette longue marche vers I'autonomie des universités qui a véritablement
transformé en profondeur la nature de la relation entre les bibliotheques universitaires et leurs
universités. A partir de 2012, I'ensemble des universités a disposé de la maitrise de son budget,
des ressources humaines, et pour certaines, cette compétence étant optionnelle, de la gestion
de I'immobilier. Dans le méme temps, la nouvelle gouvernance des établissements a renforcé le
pouvoir du président et le réle du conseil d’administration.

Cette rupture d la fois administrative et politique quis’inscrit dans un mouvement et des enjeux plus
vastes (modernisation de I'Etat, essor du « new public management » et poids des comparaisons
internationales) a eu plusieurs conséquences importantes pour les bibliothéques universitaires :
la globalisation budgétaire a mis fin & la logique de crédits léchés pour la documentation, de
nouvelles méthodes d’affectation et de gestion des emplois et des recrutements ont été mises en
ceuvre dans un objectif de pilotage et de maitrise des plafonds d’empiloi, et enfin une culfure de
I'évaluation et de la performance s'est rapidement installée, faisant dans une certaine mesure un
lien entre les moyens alloués et les résultats obtenus.

L'Etat « stratége » a également redéfini la relation entre I'administration centrale et les
établissements dans un objectif de responsabilisation et d'optimisation. Le ministére chargé
de I'Enseignement supérieur et de la recherche a ainsi révisé ses modalités d'intervention en
recentrant son action sur la définition des grandes orientations nationales, en privilégiant une
politique de mutualisation & travers un soutien aux opérateurs (ABES, COUPERIN, ENSSIB, CRFCB,
Collex-Persée) et en développant une logique d'appels & projets ciblés pour I'attribution de
movyens supplémentaires aux établissements.

Dans ce nouveau contexte, les bibliotheques universitaires ont donc dUinscrire leurs actions dansles
stratégies de leurs universités et dans le cadre des grandes orientations nationales fixées par I'Etat.
Cet alignement indispensable de la politique documentaire sur de nouvelles priorités stratégiques
locales et nationales a conduit ces services & adapter les compétences des équipes pour mettre
en ceuvre toutes les actions et coopérations nécessaires. Mais ils ont également d0 apprendre

°> Loi de programme pour la recherche du 18 avril 2006
¢ Loin®2013-660 du 22 juillet 2013



rapidement & créer et entretenir un dialogue stratégique constant avec des présidences autour
desquelles a été concentré I'ensemble des processus décisionnels et des moyens d'action de
I'établissement : savoir persuader, négocier, coopérer, communiquer, rendre compte et valoriser
les actions du service pour mieux affirmer leur place et leur réle dans les universités rénovées sont
les nouvelles compétences attendues d'une directrice ou d'un directeur de bibliotheque.

Cet environnement mouvant s'est accompagné pour les bibliothéques de transformations
profondes affectant leurs publics, leurs collections et leurs outils professionnels.

L'augmentation massive des effectifs étudiants a l'université (+95 % entre 1980 et 2020),
accentuée sans doute par une élévation constante des niveaux de formation et de dipléme,
accroit chez les étudiants des différences sociales, culturelles, économiques et de motivations qui
ne sont pas sans conséquence sur les pratiques et les besoins en matiere d’accompagnement
documentaire. Les effets générationnels, qu'il faut relativiser, car ils conduisent parfois & produire
des stéréotypes, engendrent des changements profonds dans les comportements, les modeles
relationnels et les attentes auxquelles les services et les espaces traditionnels des bibliothéques
ont d'abord peiné & s'adapter. L'émergence du modele de Learning Centre a partir de la
fin des années 2000 et la multiplication des projets de réaménagements complets ou partiels
dans les bibliothéques traduisent cette volonté désormais généralisée d'offrir des espaces, des
services et un accompagnement favorables a I'apprentissage, car concentrant en ces lieux
I'ensemble des ressources nécessaires aux nouvelles modalités pédagogiques : des collections,
des aménagements, mais également une connexion, des équipements numériques et des
espaces différenciés permettant tout autant la formation, le travail collaboratif, I'isolement... et
la déconnexion.

Dans ce contexte, les plans en faveur de nouvelles constructions ou de rénovations se sont succédé 7
(650 000 M2 nouveaux ont été construits entre 1995 et 2017 sans toutefois parvenir & augmenter
significativement la capacité d'accueil des lieux &) et des mesures incitatives fortes 2 ont été lancées
pour inciter les établissements & accroitre I'amplitude d'ouverture de leurs bibliotheques (une
moyenne hebdomadaire portée de 40 & 60 heures entre 1980 et 2017 '9).

La dématérialisation des collections, quoique d'intensité inégale (massive et généralisée pour
les revues, progressive et variable selon les disciplines pour les livres) a également eu des effets
considérables sur la politique documentaire et I'organisation du travail dans les bibliotheques. Sans
les détailler tous ici, rappelons que ce phénomeéne ne constitue pas une rupture totale et qu’elle
a donc contraint ces services & adopter un modéle documentaire « hybride », gérant désormais
dla fois un stock, un flux, des acces et des licences. Cette persistance des collections physiques, a
cbté de la nouvelle offre numérique a introduit une complexité singuliere dans I'organisation des
circuits de traitement, la répartition des taches et la mise en ceuvre de la politique documentaire
de I'établissement. Le développement des ressources électroniques a également fait apparaitre
de nouveaux acteurs essentiels pour les bibliotheques de I'enseignement supérieur : I' ABES (1994)
et Couperin (1999). Une agence et une association constfituée en consortium qui vont confribuer
parleurs actions dans leur champ respectif ou en collaboration (licences nationales, groupements
d'achats) & développer la coopération et la mutualisation dans I'activité des bibliothéques.
L'impact de cette dématérialisation sur I'activité des bibliothéques est multiple : budgétaire,
organisationnel et technique bien sir. Mais son principal effet concerne sans doute et avant
tout I'évolution des métiers et des compétences au sein du service et croise des questions que
posait en réalité déja la création du SUDOC en 1994, fruit du rapprochement des différents
réseaux de catalogage partagé utilisés jusqu’alors : comment anticiper les effets des mutations
technologiques et des mutualisations d'activités sur la répartition des téaches, la définition des
fonctions et I'évolution des missions 2

Enfin, et en lien avec le paragraphe précédent, les bibliothéques sont confrontées en
permanence depuis les années 1980 & des mutations technologiques qui abrégent le cycle
de vie des applications informatiques professionnelles. Cela les conduit aujourd’hui a devoir
maitriser, en qualité d’administrateurs, de développeurs ou d'utilisateurs, non plus un systeme,

7 schéma Université 2000 (1991), U3M (1998), Plan Campus (2008)

8 MESRI-DGESIP/DGRI PST

? plan Renouveau des bibliotheéques (2010), plan Bibliotheques ouvertes + (2016), un dimanche & Paris (2018)
10 MESRI-DGESIP/DGRI PST




mais une multiplicité d’'applications hébergées ou distantes : SIGB', outil de découverte,
systeme de gestion des ressources électroniques, solution de gestion des plannings, portails HAL,
application STAR, systémes de gestion de contenus web, chaines de production éditoriale pour
certaines bibliotheques, solutions d'acces distant, applications de gestion des flux de publics,
systemes d'impression, etc. Cette forét d'interfaces et de solutions informatiques et les problémes
d'urbanisation et d’'interconnexion qu’elle peut poser a I'échelle du service comme au regard
du systeme d'information de I'établissement nécessite tout autant d’'acquérir (par formation
ou par recrutement) les compétences idoines et/ou de déléguer la gestion de I'infrastructure,
du parc de matériels, voire de I'administration de tout ou partie des applications aux directions
informatiques des établissements.

La centralisation des expertises opérée dans les établissements, les évolutions observées dans
les attentes et les profils des publics et les mutations technologiques fouchant les collections et
les applications ont de fait profondément remodelé les organigrammes des bibliotheques de
I'enseignement supérieur dans I'objectif de parvenir & un meilleur équilibre des charges, d une
lisibilité plus grande des activités et & une capacité de projet et d'innovation que d'aucuns
pourraient appeler agilité, c'est-a-dire une capacité pourla bibliotheque & s’adapter rapidement
et efficacement aux changements en cours ou & venir. A cété de ses activités cardinales
(collections et accueill), la bibliotheque a vu ces dernieres années les nouvelles missions se
multiplier ou s'intensifier : communication, formation, action culturelle, services aux chercheurs,
etc. Dans un contexte de moyens humains constants ou contraints, ce constat les a conduits &
développer la transversalité dans des structures d'organisation matricielles, a repenser la division
du tfravail a I'intérieur de cette organisation pour I'ensemble des catégories, et enfin & développer
une logique d'interface & travers des démarches de coopération, voire de coconstruction
avec les autres directions ou services agissant dans le méme périmetre. Cette démarche a
I'avantage d’offrir une double transversalité : au sein du service comme de I'établissement. Ces
projets de réorganisation sont complexes et mobilisateurs. Leur réussite dépend le plus souvent
du recensement en amont des compétences mobilisables, de celles nécessaires d terme pour
I'organisation cible et de la capacité a les anticiper par un plan de formation parfaitement ajusté.

Au-deld de I'évidente importance qu'ilrevét pour I'élaboration et la programmation de ' offre de
formation des CRFCB, ce travail réalisé au sein de Médiat Rhdéne-Alpes par Muriel Coulon, Odile
Nguyen et Claire Toussaint pourra nourrir utlement, tant une réflexion toujours nécessaire sur les
programmes et la nature des épreuves des concours d'Etat B et C de la filiére des bibliothéques,
sur les modalités et les dispositifs de formation postrecrutement et enfin, bien sir, en formation
initiale pour les réflexions des équipes pédagogiques, et particulierement dans le cadre de la
mise en place du BUT, qui poursuit le long fravail d’alignement des diplébmes dans le sillage du
processus de Bologne.

Il peut donner également aux bibliotheques et a leurs établissements matiere & réflexion dans
une perspective de mise en ceuvre de plans de GPEEC, indispensables pour adapter de facon
continue I'organisation des bibliotheques et préserver leur agilité opérationnelle. Ces plans
nécessiteront sans doute de combiner une offre dense de formation continue pour permettre
a tous les agents, quelle que soit leur catégorie, de maitriser les compétences nécessaires a
leurs nouvelles activités. Mais elle conduira sans doute aussi parfois & infroduire de nouveaux
métiers au sein des bibliotheques (informaticiens, data managers, ingénieurs pédagogiques,
médiateurs culturels et scientifiques, chargés de communication...) qui enrichiront le capital des
compétences de ces services.

Ce réle de veille et d'expertise pour I'anticipation des emplois et des compétences correspond
aux missions des observatoires prospectifs des métiers et des qualifications. Médiat Rhéne-Alpes
signale en conclusion son souhait de renouveler cette enquéte & I'avenir. A défaut de pouvoir
s'appuyer sur un observatoire dédié, il serait effectivement trés utile de pouvoir donner d cette
démarche unique une forme itérative.

Pierre-Yves Cachard ]
Inspecteur général de I'éducation, du sport et de la recherche (IGESR)
College Bibliotheques, documentation, livre et lecture publique (BD2L)

' Le projet de systeme de gestion de bibliotheque mutualisé (SGBm) qui a émergé a partir de 2011 sous le
pilotage de I'ABES visait d’ailleurs entfre autres objectifs & permetire aux établissements de disposer d'un outil
unifié pour intégrer dans un systéme unique les principaux composants nécessaires aujourd’hui a la gestion d'une
bibliotheque.
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I Contexte

En 2015, au sein de Médiat Rhéne-Alpes, nous nous sommes questionnés sur la présence des magasiniers
dans nos formations. Nous avions constaté une représentativité majeure de ces personnels au sein des
formations que nous organisions pour les établissements en interne, plus particulierement sur la thématique
de I'accueil. A I'inverse, nous avions noté une moindre fréquentation pour les stages proposés sur
catalogue avec tout de méme une participation dominante autour du catalogage, de I'indexation et
de la classification.

Afin d'avoir une meilleure adéquation de I'offre de formation avec les besoins liés aux activités des
magasiniers, nous avons décidé de mettre en ceuvre une enquéte en Rhéne-Alpes. Celle-ci avait pour
objectif d'avoir une connaissance plus fine de la réalité des activités de magasiniers.

Suite a la présentation des résultats au conseil d'administration de Médiat Rhéne-Alpes, le ministére
de I'Enseignement supérieur, de la recherche et de I'innovation via le département de I'Information
scientifique et technique et réseau documentaire nous a encouragés a déployer cette enquéte sur
I'ensemble du territoire national et & I'élargir au personnel de catégorie B. Ce que nous avons fait en
2018-2019.

7 Choixdela publication en ligne et objectifs

Afin de permettre un accés facilité et au plus grand nombre aux résultats collectés et aux analyses des
résultats de cette enquéte, enrichis d'une réflexion autour des notions de compétence, de motivation, de
parcours professionnel, nous avons fait le choix d'une publication libre et en ligne.

Ce gue nous ne souhaitions pas : une présentation de chiffres bruts, décorrélés des organisations et de la
taille des établissements, au risque d'une perte de sens.

Ce gue nous avons souhaité : donner matiere a réfléchir sur les activités des personnels de catégories
B et C, sur une vision systémique des organisations avec une réelle approche des compétences, sur
I'accompagnement des agents dans leurs parcours professionnels et enfin permetire de prendre de la
hauteur sur la place des référentiels et leur utilisation.

3 A quis'adresse-t-elle?

Cette publication s'adresse a toute personne s'intéressant & la structuration des activités au sein des
bibliotheques, professionnels des bibliotheques ou non :
* les directions, les correspondants formation et agents des bibliothéques ;
¢ les centres régionaux de formation aux carrieres des bibliotheques (CRFCB) et autres organismes
de formation ;
¢ les services de ressources humaines des universités souhaitant avoir une vision plus contextualisée
des spécificités des activités et compétences en bibliothéque universitaire ;
e les associations professionnelles ;
e les étudiants.

/. Présentation des 4 parties

Aprés une présentation de la démarche, des choix méthodologiques et des précautions d'analyse, nous
nous intéresserons aux principales données chiffrées permettant de visualiser la répartition des activités par
catégorie. Nous aborderons ensuite la question des parcours professionnels et des agents qui assurent ces
activités avant de développer une approche et une analyse approfondie de la notion de compétence
et de sa place dans les parcours individuels et les organisations.






Une démarche méthodologique en dehors
des référentiels : pourquoi et comment ?

Nous avons eu la volonté d'étre au plus prés des activités quotidiennes des bibliothéques universitaires
et de ses agents, ce qui nous a conduits & nous interroger sur ce qui allait étre le point de départ de nos
enguétes. Nous avons choisi d'élaborer un questionnaire articulé autour des grands pans d'activités des
organisations, puis de décliner les questions par activité en veillant & décrire le niveau d'intervention des
acteurs pour chacune d’entre elles : coordonner, participer, préparer...

Nous aurions pu partir de la description des activités recensées dans les référentiels métiers de
I'enseignement supérieur, qui définissent des emplois types, par catégorie d’'agents’, notamment ceux
des bibliotheques universitaires.

Mais les emplois types décrits dans les référentiels sont-ils le reflet de la réalité des activités des personnels 2
Selon nous, dans leur état actuel, les référentiels ne sont pas suffisants pour décrire ces activités pour 3
raisons principales :
e leur architecture ne permet pas de prendre en compte la variété des activités des personnels des
bibliotheques universitaires, et notamment des personnels de catégories B et C ;
¢ la granularité dans la description des activités n'est pas toujours assez fine pour permettre de
comprendre ce que recouvrent aujourd’hui les fonctions occupées par ces personnels ;
¢ deux activités essentielles manguent dans la description des postes en bibliotheque universitaire
alors qu'elles sont nécessaires a la mise en ceuvre de toute organisation : le management et la
coordination.

Une architecture qui ne prend pas en compte la variété des activités des personnels

Concernant I'architecture des référentiels, si I'on compare les référentiels existants et les fonctions des
personnels de catégories B et C en bibliothéque universitaire, on s'apercoit que nombre d'activités
exercées ne figurent pas dans les emplois types prévus pourles métiers des bibliotheques de I'enseignement
supérieur.

DansRéFérenslii?, le référentiel le plus couramment utilisé parles universités, les métiers de la documentation
et des bibliotheques sont représentés dans la branche d'activité professionnelle (BAP) F « Culture,
communication, production et diffusion des savoirs ». Cette BAP est divisée en 4 familles professionnelles
et 44 empilois types. La famille professionnelle qui correspond le mieux aux activités assurées par les
agents de catégories B et C des bibliothéques est celle intitulée « Information scientifique et technique,
documentation et collections patrimoniales », qui déploie un seul métier pour chacune des catégories B
et C.

En catégorie B, I'emploi type est « Technicien-ne d'information documentaire et de collections
patrimoniales ». Il concerne aussi bien les bibliotheques et la documentation que les archives et les
musées. Mais les activités indiquées dans cet emploi type sont trés largement tournées vers le traitement
documentaire alors qu’'aujourd’hui certaines activités telles que la formation font largement partie des
missions des personnels de catégorie B en bibliothéque universitaire.

' Le plus couramment utilisé dans I'enseignement supérieur aujourd’hui est RéFérens lll. En 2004, le référentiel
Bibliofil, spécifique a la filiere bibliotheque, avait été développé pour mieux décrire les métiers des bibliotheques,
mais il n'est pas mis & jour, et pas vraiment utilisé par les services RH des universités.

2 https://data.enseignementsup-recherche.gouv.fr/pages/referens/
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Activités principales pourl’emploitype Technicien-ne d'information documentaire
et de collections patrimoniales (catégorie B) en BAP F :

Saisir, meltre d jour et sauvegarder les données de catalogage (ou métadonnées) ou d'inventaire

Accueillir, orienter et renseigner les utilisateurs, y compris a distance ou vers d'autres sources
documentaires

Assurer des recherches courantes de documents, objets ou spécimens de collection

Assurer les opérations courantes de prét et tout type de fourniture électronique des documents ;
gérer les entrées et sorties de documents, objets ou spécimens de collection

Contréler et assurer les bonnes conditions de conservation des locaux et des documents, objets ou
spécimens

Assurer la numérisation des documents, objets ou spécimens de collection et le stockage des
informations produites

Collecter les données des indicateurs d'activité

Participer a l'alimentation de sites web, d'archives ouvertes disciplinaire et/ou institutionnelle et de

plateformes documentaires

Participer a la création des produits documentaires pour valoriser les collections

Participer aux formations relatives au domaine

En catégorie B selon RéFérens lIl, I' activité de formation consiste donc seulement & « participer aux
formations relatives au domaine ». Or pour nombre de personnels de catégorie B en bibliotheque
universitaire, il ne s'agit pas seulement d'une participation, mais bien de la conception, de
I'animation compléte de formations et de leurs supports ; certains ont méme la formation des
usagers en mission principale, avec notamment I'organisation et la coordination des plannings
de formation, en lien avec les enseignants, les composantes et les formateurs qui vont assurer ces
formations. La responsabilité peut aller jusqu'd une coordination de I'activité en totalité.

Cette activité de pilotage n'apparait pas dans la BAP F mais dans une autre branche
professionnelle, la BAP J « Gestion et pilotage », et uniguement pour la formation continue.

BAP J - Gestion et pilotage / Assistant-e en ingénierie de formation continue (extrait)

Organiser la logistique des actions de formation continue en liaison avec les enseignants, les
responsables de formation et les intervenants

Quant & la conception et & I'animation de formation, si elle apparait bien dans la famille
professionnelle « Information scientifique et technique, documentation et collections patrimoniales »,
ce n'est pas en catégorie B, mais seulement en A.

Pour les personnels de catégorie C des bibliotheques, la limite de RéFérens est la méme, avec
un seul emploi type intitulé « Aide d'information documentaire et de collections patrimoniales ».
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Activités principales pour 'emploi type Aide d’information documentaire et de
collections patrimoniales (catégorie C) en BAP F:

Retrouver et/ou ranger un document, un objet ou un spécimen a partir de la consultation d'un fichier,
d'un catalogue ou d'une base de données

Effectuer les tdches simples de conservation préventive (équipement des documents, petites
réparations, niveaux d'alcool, conditionnement, contréle climatique)

Renseigner et orienter les utilisateurs dans la collection, la bibliothéque ou le centre de
documentation

Faire appliquer le reglement

Effectuer les opérations liées aux préts et consultations de documents, objets ou spécimens

Réaliser les photocopies, scans, en fonction des demandes

Effectuer les réglages simples de matériels (entretien et petites réparations des photocopieurs,
imprimantes, scanners)

Assurer la maintenance de premier niveau des matériels (photocopieurs, imprimantes, scanners...) et
des locaux de conseruation

Participer aux formations visant les pratiques et technologies du domaine de la conseruvation
préventive et de la gestion des collections

Activités spécifiques « Spécimens naturalia »
Préparer ou restaurer des animaux
Préparer ou restaurer des squeleltes

Réaliser des moulages de piéces anatomiques

On le voit clairement dans ce tableau, la participation active des magasiniers dans le traitement
documentaire n'apparait pas alors qu'elle se développe largement dans les bibliotheques
universitaires depuis quelques années, avec par exemple une participation active dans
I'alimentation des catalogues (vérification de notices, exemplarisation...).

L'organisation des métiers pensée en branches d'activités professionnelles d I'université peine
donc a refléter I'ensemble des activités des bibliothécaires, quelle que soit leur catégorie :
plusieurs d'entre elles relevent de BAP différentes, ou & I'intérieur d'une méme BAP, de familles
professionnelles différentes. Nous avons évoqué ici I'activité de formation pour les personnels de
catégorie B ou le tfraitement documentaire pour les magasiniers, mais nous aurions Aussi pu prendre
d'autres exemples tels que le soutien a la recherche, I'action culturelle, la communication, etc.
Aucun emploi type ne correspond donc a la réalité ni d la diversité des activités réalisées par les
personnels des bibliothéques d'aujourd’hui 3.

3 Lacommission Métiers de I' ADBU réfléchit actuellement al'élargissement potentiel du référentiel de compétences
de la BAP F avec des compétences issues d'autres branches professionnelles afin d’'intégrer cette problématique.




Une granularité inadaptée de la description des activités

Dans son analyse comparative, Nathalie Marcerou-Ramelindique qu'un référentiel doit s'appuyer
sur une analyse fine des activités réelles des professionnelst. Or pour comprendre comment
s'organise par exemple la chaine de traitement du document dans une bibliothéque universitaire,
I'activité « saisir, mettre a jour et sauvegarder les données de catalogage (ou métadonnées)
ou d'inventaire » est bien trop large pour comprendre la réalité de cette activité. Ne sont
notamment pas prises en compte la connaissance de I'organisation du traitement du document
dans I'établissement, ou les spécificités inhérentes au catalogage dans le réseau SUDOC et au
catalogage local dans le SIGB. Nous ne savons pas non plus ce qu'il s'agit de faire concrétement :
des dérivations de notices ¢ Des corrections 2 Créer de nouvelles notices 2 Ce sont trois activités
qui nécessitent |a aussi de mobiliser des types et des niveaux de compétences différents.

Les activités liées aux ressources numériques sont également peu décrites. Par exemple, la
gestion des accés d la documentation électronique n'est pas évoquée alors qu’elle mobilise des
compétences qui allient la bibliothéconomie et I'informatique, élargies & la connaissance de
I'environnement éditorial et des enjeux économiques du domaine.

Enfin, et cela concerne I'ensemble des agents de catégories B et C, les activités liées a I'accueil
et au renseignement des publics sont peu détaillées alors méme que ce sont les activités qui sont
le plus partagées par ces agents’:

» emploi type Technicien-ne d’information documentaire et de collections patrimoniales
(catégorie B) en BAP F ;

¢ accuelllir, orienter et renseigner les utilisateurs, y compris a distance ou vers d'autres sources
documentaires,
e assurer des recherches courantes de documents, objets ou spécimens de collections.

» emploi type Aide d’'information documentaire et de collections patrimoniales
(catégorie C) en BAP F;

¢ renseigner et orienter les utilisateurs dans la collection, la bibliotheque ou le centre de
documentation,
o effectuerles opérations liées aux préts et consultations de documents, objets ou spécimens.

Ces activités d'accueil, telles qu'indiquées dans les référentiels, sont compléetement
décontextualisées. Pour preuve, au sein des bibliotheques universitaires tout agent en position
d'accueil ou de renseignement est amené a orienter, renseigner, sur I'ensemble des services de
I'université et son environnement. On ne renseigne donc pas seulement sur « la collection, la
bibliotheque ou le centre de documentation ».

Autre exemple ou la granularité est insuffisante : les activités des magasiniers dans I'utilisation du
catalogue, d'Internet, des bases de données... afin de pouvoir renseigner ; les magasiniers sont
amenés a apporter des réponses a des publics trés variés : des étudiants en licence d'économie
pour lesquels il faut interroger des bases de données ; des lecteurs extérieurs, notamment pour
des questions de droit, avec des demandes trés précises et pratiques. Les magasiniers peuvent
également guider les usagers dans leur recherche de documents localisés dans d'autres
bibliotheques.

On le voit donc bien ici, la description des activités reste éloignée de la réalité, et insuffisamment
détaillée pour décrire le quotidien des activités des agents.

* Nathalie Marcerou-Ramel, « Référentiels métiers, référentiels de compétences. Bilan et perspectives », Bulletin
des bibliotheques de France (BBF), 2017, no 13, p. 10. En ligne : https://bbf.enssib.fr/consulter/bbf-2017-13-0008-001
3 Voir partie 2.
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Deux grandes activités oubliées dans les emplois types :
le management et la coordination

Enfin, alors que les personnels de catégories B et C travaillant en bibliothéque universitaire sont
de plus en plus impliqués dans la coordination et le management d’équipes, ces activités ne sont
mentionnées qu'en catégorie A dans RéFérens. Ce sont pourtant bien les agents de catégories
B et C qui encadrent les équipes de magasiniers, organisent des plannings de service public,
recrutent et gérent des moniteurs-étudiants, coordonnent des équipes d'accueil, de catalogage,
etc. Ce n'est bien sOr pas le cas dans tous les établissements, mais la plupart d'entre eux ont vu
se développer ce type d'activités pour ces agents dans les derniéres années.

Ce sont également des activités qui sont tres peu prises en compte ou pas assez définies dans
les fiches de postes des personnels, alors qu'elles représentent une part non négligeable des
activités réelles des agents et prennent du temps (temps formel et informel). La coordination
ou le management transversal ne sont pas envisagés comme du management par les services
Ressources humaines des universités ; le fait que ces activités ne soient indiquées que pour les
catégories A dans RéFérens est symptomatique d'une absence de prise en compte de ces
évolutions dans les organisations en général, et plus particulierement dans les bibliotheques
universitaires. Ce mouvement s'est accentué ces derniéres années avec la mise en place
d’organisations fransversales.

Autre exemple, aujourd’hui, le pilotage ou la participation & des projets, & des groupes de travail
concerne toutes les catégories de personnels en bibliothéque universitaire, notamment les
catégories B, oubliées des référentiels pour ces activités.

Afin de dépasser les limites des référentiels que nous venons d’évoquer, nous avons donc choisi
de partir directement des activités actuelles des personnels de catégories B et C, en construisant
un guestionnaire dont I'analyse sera détaillée plus loin.

Méthodologie utilisée

Le document que vous avez sous les yeux est le résultat de I'analyse d'une enquéte menée
aupres des personnels des bibliothéques de I'enseignement supérieur en 2018-2019, mais aussi
d'ateliers organisés dans plusieurs bibliotheques universitaires et d'une journée d'étude sur
I'identité professionnelle des bibliothécaires. Ces étapes ont ensuite fait I'objet d'un retour aupres
des centres régionaux de formation aux carrieres des bibliotheques (CRFCB) et aupres des
personnels des SCD en Rhéne-Alpes début 2020.

Deux questionnaires pour une enquéte au plus prés des activités des personnels

Nous avons choisi de construire deux questionnaires, I'un pour les personnels de catégorie C,
I'autre pourles personnels de catégorie B, en partant des activités quotidiennes de ces personnels,
par grandes thématiques : accuell, renseignement, formation, gestion des collections, action
culturelle, communication, encadrement, coordination, management...

Une premiére enquéte sur les activités des magasiniers avait été menée en 2015 par Médiat
Rhéne-Alpes. Elle a d'ailleurs fait I'objet d’une publication dans le BBFéen 2017.

Afin de pouvoir élargir I'analyse sur un plan national, nous avons repris le méme questionnaire
en 2018, moins développé que pour la catégorie B, mais permettant une comparaison entre le
territoire rhdnalpin déjd traité, et le reste du territoire.

En effet, pour I'enquéte sur les activités des personnels de catégorie B, nous avons directement
construit un questionnaire pour I'ensemble du territoire national, Rhéne-Alpes compris, qui offre
un nombre plus important de questions, le périmetre de leurs activités étant d’ailleurs plus large.

¢ Muriel Coulon et Claire Toussaint, « Magasiniers : quelles activités 2 Une enquéte Médiat en Rhéne-Alpes », BBF,
2017, no 13, p. 54-62.
En ligne : hitps://bbf.enssib.fr/consulter/bbf-2017-13-0054-008
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Ces questionnaires, construits avec le logiciel Sphinx, ont été diffusés auprés des personnels des
bibliothéques de I'enseignement supérieur via les CRFCB, au printemps 2018. Tous les personnels exercant
des activités bibliothéconomiques en bibliothéque universitaire étaient concernés, quel que soit leur
statut, titulaire ou contractuel, filiére bibliotheque ou ITRF.

Nous avons obtenu 1 114 réponses en catégorie C et 627 réponses en catégorie B. Le volume de réponses
pour chague enguéte nous permet de dire que les résultats sont significatifs’.

Précautions d’analyse
Quelques précautions d’analyse peuvent éfre évoquées ici :

¢ |'anonymat desréponses : la réponse aux enquétes s'est faite sur la base du volontariat, de maniere
anonyme afin de favoriser la participation ; elle repose sur un aspect déclaratif, sans possibilité de
vérification auprés des personnes ou des établissements ;

¢ les réponses aux questions sont lissées sur I'ensemble des établissements, sans prise en compte
possible de leur taille et de leur organisation, puisque I'anonymat ne permet pas de rattacher des
réponses a des structures. La seule donnée géographique est celle du rattachement des participants
a un CRFCBS, ce qui permet d'avoir une vision régionale des résultats ;

* les questions sur les activités des personnels n'abordent pas la notion de part d'ETP? dédiée a ces
activités. Cependant, lorsqu'un agent répond positivement pour I'ensemble des activités lié au
domaine, il est clair que cette activité correspond & une majeure dans son temps de travail.

7 Selon les données indiquées dans I'état de I'enseignement supérieur en 2017, 1 746 personnes composaient
les effectifs des magasiniers, contre 1 379 en catégorie B (bibliothécaires adjoints et techniciens) : https://bit.
ly/3GCdUI3

8 Médiat Rhéne-Alpes a présenté les résultats des enquétes a I'ensemble des CRFCB en mai 2019 et leur a transmis
les résultats chiffrés pour leurs territoires respectifs. Il n'y a finalement pas de différence majeure d'un territoire &
I'autre, sinon & la marge.

? Equivalent temps plein.
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5 ateliers d'échanges pour compléter les données des enquétes

Afin d'affiner et de compléter les données issues des enquétes, nous avons organisé des ateliers
d'échanges, essentiellement auprés des personnels de catégorie B en raison de contrainte de
temps. Les objectifs de ces ateliers étaient de recueillir des éléments sur :

e les parcours professionnels et de formation des agents ;
¢ leurs changements d'activités ;

e leurs motivations pour assurer leurs activités ;

e leurs projets d'évolution professionnelle.

Nous avons également fait un focus sur les 4 activités qui nous semblaient les plus significatives
chez ces personnels : le catalogage, la formation des usagers, les acquisitions et I'accueil.

Ces ateliers, organisés dans 7 établissements différents en fin d'année 2018'°, ont permis de réunir
le témoignage de 82 agents et leur analyse a largement nourrile contenu de la journée d'étude
« Bibliothécaire : quelle identité professionnelle 2 » organisée par Médiat Rhéne-Alpes le 29 mars
2019.

Lesrésultats des enquétes tels qu'ils sont présentés dans cette publication sont le reflet des activités
assurées parles personnels de catégories B et C dansles bibliotheques de I'enseignement supérieur
en 2018-2019. lIs sont présentés ici en intégrant des mises & jour sur les activités des personnels de
catégorie B en lien avec le soutien & la recherche, via des interviews menées courant 2020. Ce
pan d'activité était en effet peu développé dans nos enquétes en 2018, alors qu'il prend une
importance croissante dans les bibliotheques universitaires aujourd’hui.

105 établissements ont accueilli ces ateliers : la Bibliotheque universitaire des langues et civilisations (BULAC), les
SCD de Strasbourg, de Lyon 1, de Clermont-Ferrand et de Saint-Etienne, deux autres ont été sollicités via des
questionnaires en ligne : le SCD d'Aix-Marseille Université et la bibliotheque d'Avignon Université.







Complexité et diversité des activités
versus multiplication des compétences et des acteurs

Dans cette partie, nous souhaitons fournir une image de la diversité des activités présentes au sein des
SCD. Il s'agira de montrer les grands axes qui se dégagent de cette diversité, avec des activités trés
largement partagées par les agents, et d'autres qui le sont moins.

Nous nous appuierons sur des représentations graphiques des activités, qui dessinent la participation
des répondants a I'enquéte d chacune des activités. Elles permettent d'identifier les activités qui sont
partagées par le plus grand nombre et celles qui le sont moins. Ces représentations des activités donnent
une vision globale de la répartition des pratiques professionnelles pour chaque catégorie d'agents.
Concrétement, il est possible de retrouver pour chagque grand pan d'activité la part des agents de
chaque catégorie qui y participent. A titre d’exemple, en catégorie C, 92 % des agents participent
au renseignement, mais ils interviennent aussi dans les activités d'accueil, de traitement physique des
collections, de communication, de signalement des collections, etc.

ENQUETE NATIONALE CATEGORIE C - fig. 1
Répartition / activités
Chiffres exprimés en %
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ENQUETE NATIONALE CATEGORIE B - fig. 2

Répartition / activités
Chiffres exprimés en %
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! - La diversité des activités, marqueur de L'organisation des SCD

Cette diversité des activités, trés visible dans les graphiques (fig. 1 et 2), est le reflet de ce qu’elles
représentent globalement au sein des SCD.

1 - Les services aux publics au centre des activités de magasiniers

En cohérence avec les premiers résultats de I'enquéte menée en Rhone-Alpes en 2015', nous
pouvons remarguer que les grands pans d'activités partagés par plus de 90 % des magasiniers
au niveau national recouvrent les domaines du service public et du fraitement physique des
collections : 98 % des magasiniers participent a I'accueil, 92 % au renseignement et 91 % au
fraitement physique des collections (fig.1).

L'accuell et le renseignement sont des activités en interface permanente avec le public, souvent
associées sur un méme poste de travail, mais qui nécessitent de mobiliser des compétences
différentes. Ce constat nous a amenés a séparer ces deux activités dans le questionnaire de
I'enquéte. Ainsi, les activités d'accueil recouvrent I'inscription, le prét-retour, la gestion des litiges,
I'orientation physique des usagers, avec une question spécifique sur I'usage de I'anglais dans le
cadre de I'accueil. Le renseignement bibliographique de premier niveau, I'accompagnement
a la recherche documentaire, sur les bases de données, a I'utilisation des catalogues et &
I'identification des sources fiables forment le grand pan d'activité du renseignement.

Deux grands pans d'activités sont largement partagés par I'ensemble des catégories d'agents
B et C au niveau national. La part importante d'ETP nécessaire & I'ouverture d'établissements
recevant du public sur des plages horaires frés étendues explique ce constat. En effet : «L'ouverture
hebdomadaire moyenne des bibliothéques est [...] passée de 40 heures dans les années 1980 &
plus de 60 heures en 20172y, Nous supposons que les personnels de catégorie A sont aussi mobilisés
sur ces aspects, mais de maniéere différenciée.

Une autre activité majeure des magasiniers est celle du traitement physique des collections. Par
traitement physique, nous entendons I'équipement des collections, I'estampillage, la protection
des documents et leur réparation, mais aussi la participation & des activités de manutention des
collections telles que le rangement ou le désherbage ainsi que la contribution & la conservation
de fonds anciens. Ce grand pan d'activités, largement partagé par I'ensemble des magasiniers,
estI'un des rares ou les autres catégories d'agents n'interviennent pas ou frés peu ; I'équipement
des collections est sans doute peu externalisé & ce jour.

Alors que les activités de renseignement sont présentées dans le statut comme de I'apport
d’'information, les résultats de I'enquéte montrent une réalité différente et un périmétre plus large
de ceftte activité?, nécessitant des compétences spécifiques et en évolution permanente. Pour
illustrer notre propos, Nous pouvons Nnous appuyer sur des éléments d'une grande variété que sont
la place grandissante des ressources numériques, |I'évolution de I'accompagnement proposé
aux étudiants avec un positionnement des professionnels qui glisse vers un réle d'interface entre
les publics et les services, ainsi que I'augmentation de la population étudiante* et la diversification

' Muriel Coulon et Claire Toussaint, « Magasiniers : quelles activités 2 Une enquéte Médiat en Rhéne-Alpes », BBF,
2017, no 13, p. 54-62. En ligne : hitps://bbf.enssib.fr/consulter/bbf-2017-13-0054-008.

2« L'état de I'Enseignement supérieur, de la Recherche et de I'lnnovation en France », no 12, juillet 2019. En ligne :
https://publication.enseignementsup-recherche.gouv.fr/eesr/FR/T618/les_bibliotheques universitaires/.

3« Les magasiniers des bibliotheques accueillent, informent et orientent le public. lls participent au classement et
a la conservation des collections de toute nature en vue de leur consultation sur place et a distance. lls assurent
I'équipement et I'entretien matériel des collections ainsi que celui des rayonnages. lIs veillent & la sécurité des
personnes ainsi qu'a la sauvegarde et a la diffusion des documents. lls effectuent les tGches de manutention
nécessaires a l'exécution du service »n. Décret no 88-646 du 6 mai 1988 relatif aux dispositions statutaires
applicables au corps des magasiniers des bibliotheques. En ligne : https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.
do2cidTexte=JORFTEXT000000623095.

42 299 200 étudiants dans I'enseignement supérieur en 2010 contre 2 682 000 en 2018 selon I'INSEE. En ligne :
https://www.insee.fr/fr/statistiques/2387291
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de leur origine sociale® et géographiqueé. Les agents doivent donc pouvoir accueillir des
étudiants dans différentes langues et proposer des visites de la bibliotheque dans plusieurs
langues également, ce qui permet de soulever la question des compétences inexploitées” dans
le domaine des langues, par exemple lorsqu’une partie de I'équipe est bilingue. Cette notion
de compétence inexploitée ne s'appliqgue pas seulement au domaine linguistique, elle peut
concerner l'informatique, les activités artistiques, le montage vidéo, le bricolage entre autres
sujets. On peut s'interroger sur la reconnaissance et la prise en compte de compétences qui ne
relevent pas directement du champ professionnel et de la formation.

2 - Les activités les plus partagées par les agents de catégorie B

A l'instar de ce que nous avons pu observer pour les magasiniers, I’accueil et le renseignement
se retrouvent en téte des activités les plus partagées par les agents de catégorie B, avec un
taux dépassant 90 % : I'accueil A 94 % et le renseignement a 96 %. Les deux catégories d'agents
interviennent donc dans les mémes grands pans d'activités, cependant les missions peuvent
étre différentes. Dans certains cas, cette différence se traduit par de la complémentarité. Par
exemple, les agents de catégorie B participant a I'accueil peuvent étre amenés & coordonner
ce service pour 19 % d'entre eux, ou a assurer I'interface avec la mission handicap pour 9 %
d'entre eux, ce quin’est pas le cas des agents de catégorie C. Les missions des uns et des autres
sont parfois similaires pour certaines fonctions, en particulier pour celles qui mobilisent un nombre
d'ETP important, par exemple pour les activités de préts-retours. Il est essentiel de noter ici que
plusieurs éléments peuvent expliquer le positionnement des agents de catégories C et B sur des
missions différentes selon les SCD. Ce sont par exemple I'organisation du SCD, son histoire, sa taille,
ses publics ou encore les disciplines enseignées a I'université qui sont en capacité d'impacter la
répartition des activités.

Les activités de renseignement recouvrent le renseignement de ler niveau, de 2e niveau , &
distance, la participation d un service de questions-réponses ainsi que les activités de coordination
de ces deux services : renseignement et questions-réponses. Ces résultats sont cohérents avec le
statut des bibliothécaires assistants spécialisés . La « vocation & effectuer des té&ches spécialisées
exigeant une qualification professionnelle particuliere » des bibliothécaires assistants spécialisés
de classe supérieure ou exceptionnelle se traduit dans le statut par une activité de « recherches
bibliographiques et documentaires ». Cette distinction entre les grades de BIBAS de classe normale
et les BIBAS de classe supérieure ne correspond pas & ce gue nous avons pu observer dans les
ateliers et a la réalité des organisations. En effet, les organisations prévoient plutét que certaines
fonctions de renseignement soient assurées par des agents de catégorie B, mais sans distinguer
les grades.

Enfin, pour I'activité d'accueil, de la méme maniére que les magasiniers, les bibliothécaires
assistants spécialisés sont environ 50 % & mobiliser leurs compétences en anglais. Nous remarquons
aussi gue malgré I'apparition des automates de prét dans les bibliotheques francaises en 1996'°,
le taux de participation & I'activité de prét-retour des bibliothécaires assistants spécialisés reste
élevé, 84 %.

5 Odile Nguyen, « L'évolution des publics de I'université », in Florence Roche et Frédéric Saby (dir.), L'avenir des
bibliotheques. L'exemple des bibliotheques universitaires, Villeurbanne, Presses de I'Enssib (coll. Papier), 2013, p.
28-42.

¢ Le nombre d’'étudiants étrangers accueilli en France a augmenté de 15 % entre 2012 et 2017, indique Campus
France dans ses chiffres clés 2019. En ligne : https://ressources.campusfrance.org/publications/chiffres cles/fr/
chiffres cles 2020 fr.pdf

7 Dans le cas d'une compétence inexploitée, il est indispensable d'évaluer la compétence et son niveau.

8 Ces activités sont : accompagner la recherche documentaire, accompagner dans I'utilisation des bases de
données et aider a repérer des sources fiables.

?«lls accueillent, renseignent et informent les usagers ». Décret no 2011-1140 du 21 septembre 2011 portant statut
particulier du corps des bibliothécaires assistants spécialisés. En ligne : https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/
JORFTEXT000024580517/

10 Sylvie Gier, « Quelle place pour les automates de prét et de retour dans les bibliotheques publiques francaises 2
Analyse technique et stratégique », Mémoire d'étude et de recherche sous la direction d’Alain Caraco - Dipléme
de conservateur de bibliotheque, mars 2005, Enssib. En ligne : https://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/
documents/962-quelle-place-pour-les-automates-de-pret-et-de-retour-dans-les-bibliotheques-publiques-
francaises-analyse-technique-et-strategique.pdf
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3 - Un périmetre d’activité plus large pour les agents de catégorie B

Nous venons d'observer les graphiques d'activités par le prisme des activités les plus partagées
par chacune des deux catégories d'agents. En prenant du recul, nous pouvons remarquer que le
périmétre des activités est plus large pour les agents de catégorie B.

Siplusieurs grands pans d'activités sont partagés parles agents de catégories B et C, la participation
a cesactivités peut se faire selon différentes modalités : dans le domaine de I'accueil, parexemple,
les agents de toutes catégories peuvent intervenir pour les mémes fonctions, mais la participation
peut aussi se faire en complémentarité. En matiere de communication, les magasiniers sont plus
nombreux d participer a la mise en ceuvre de la signalétiqgue qu'd la communication externe'’;
les agents de catégorie B assurant des activités de communication sont, eux, nombreux a écrire
des contenus, d les diffuser sur les réseaux sociaux et & proposer des ajustements de textes dans
le cadre de la communication externe.

Le Rapport annuel sur I'état de la fonction publique de 2019'2 rappelle les particularités des
différentes catégories : « Les statuts particuliers fixent le classement de chaque corps dans I'une
des catégories suivantes : la catégorie A, pour les fonctions d'études générales, de conception
et de direction ; la catégorie B, pour les fonctions d'application ; la catégorie C, pour les taches
d’'exécution ».

Pour les personnels de bibliotheéque, ces modalités se fraduisent pour les agents de catégorie
B par une place importante consacrée aux activités techniques telles que le renseignement
et le traitement des collections pour les agents bibliothécaires assistants spécialisés (BIBAS) de
classe normale ou la recherche documentaire, le catalogage et I'indexation pour les agents
BIBAS de classe supérieure's. Cette catégorie d'agents est celle qui regroupe les techniciens
des bibliothéques universitaires. Les épreuves de concours' et les filieres en permettant I'acces,
comme les instituts universitaires de technologie (IUT)', confirment cette position.

Les résultats des enquétes corroborent cette affirmation que les agents de catégorie B
contribuent trés largement a la réalisation d'activités techniques. lls sont ainsi 84 % & travailler
dans le Systéme universitaire de documentation (SUDOC) et 89 % dans le Systéme intégré de
gestion de bibliothéque (SIGB) local contre 37 % dans le SUDOC et 50 % dans le SIGB local pour les

"« L'activité communication se manifeste & 87 % par la participation & la mise en ceuvre de la signalétique, et
peut se comprendre comme un prolongement des activités liées a I'accueil des publics. En ce qui concerne le
pourcentage de magasiniers participant & la communication externe, il recouvre des réalités plus contrastées,
pouvant aller de la conception de supports de communication & la mise en ceuvre de I'affichage ». Muriel Coulon
et Claire Toussaint, « Magasiniers : quelles activités 2 Une enquéte Médiat en Rhéne-Alpes », art. cit.

12 Ministere de I'Action et des comptes publics, Rapport annuel sur I'état de la fonction publique, 2019. En ligne :
https://www.vie-publique.fr/sites/default/files/rapport/pdf/272 17 3.pdf.

B¢« . - Les bibliothécaires assistants spécialisés effectuent des tdches spécialisées dans le domaine du traitement et
de la conservation des collections de toute nature ainsi que dans celui de leur gestion documentaire. lls mettent
les ressources documentaires a la disposition du public. lls accueillent, renseignent et informent les usagers.

lls peuvent en outre étre chargés de la gestion des magasins, des lieux accessibles au public et des matériels,
notamment des matériels d’accés a l'information. lls ont vocation & encadrer les personnels chargés du
magasinage. lls peuvent se voir confier des fonctions touchant & la sécurité des personnes, des locaux et des
collections.

Il. - Les bibliothécaires assistants spécialisés de classe supérieure et les bibliothécaires assistants spécialisés de
classe exceptionnelle ont vocation a effectuer des tGches spécialisées exigeant une qualification professionnelle
particuliere.

lls peuvent notamment assurer le signalement et l'indexation des documents, effectuer des recherches
bibliographiques et documentaires, coordonner les travaux techniques courants. lls participent & I'accueil des
utilisateurs, a leur formation et a la formation professionnelle dans leur domaine de compétence, ainsi qu'a des
téches liées a I'action culturelle et a la valorisation des fonds. lls participent & I'accueil du public ». Décret no 2011-
1140 du 21 septembre 2011 portant statut particulier du corps des bibliothécaires assistants spécialisés. En ligne :
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do 2cidTexte=JORFTEXT000024580517.

“['épreuve commune aux concours interne et externe de BIBAS de classe supérieure est I'épreuve de questions
et cas pratiques portant sur I'information bibliographique, sa structure et ses acces. Deux de ces cas pratiques sont
donnés et traités en langue étrangere : I'un est donné et traité en anglais uniquement ; I'autre est donné et traité
en allemand, anglais, espagnol ou italien au choix du candidat qui se détermine le jour de I'épreuve.

Arrété du 23 mai 2012 fixant les modalités d'organisation, le programme et la nature des épreuves des concours
de recrutement dans le grade de bibliothécaire assistant spécialisé de classe supérieure. En ligne :
https://bit.ly/32fchLé

1S En 2021, les IUT deviennent des Bachelor universitaires de technologie (BUT) : https://but.iut.fr/.
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magasiniers. Sil'enquéte menée par I’ ABES en 2017 sur les usages professionnels du SUDOC décrit
une répartition des habilitations & travailler dans I'interface professionnelle du SUDOC selon des
fonctions et non des catégories’, il apparait que la catégorie B est globalement surreprésentée
parmi les utilisateurs de cette interface. Les magasiniers sont cependant frés présents lorsqu’il
s'agit de localiser des exemplaires. Ce dernier constat peut s'expliquer d'une part par la mise en
ceuvre de I'application COLODUS' et d'autre part par la place croissante laissée aux magasiniers
dans les activités de signalement des collections'®.

QUESTION : En tenant compte de la possibilité d'attribuer des habilitations
différentes dans WinlBW et de l'existence de COLODUS, sur quelle categorie de
personnels reposent les tGches suivantes ?

Réponses obtenues : 101 Questions ignorées : 8

LOCALISATION

TRAVAIL SUR NOTICES BIB EXISTANTES
TRAVAIL SUR NOTICES AUT EXISTANTES
DERIVATION

CREATION BIB EX NIHILO

CREATION AUT EX NIHILO

. Catégorie A Catégorie B . Catégorie C

ABES, Synthese de I'enquéte « Usage professionnel du SUDOC », mai 2017

En parallele, nous observons que les agents de catégorie B sont 96 % & renseigner les usagers
dont 98 % pour le renseignement de Ter niveau, et 94 % pour le 2e niveau. Les magasiniers quant
d eux sont 92 % & renseigner les usagers : parmi eux, 92 % assurent le renseignement de ler
niveau, 67 % le renseignement sur les bases de données et 79 % la recherche documentaire.
Ce constat nous améne & guestionner le possible transfert de compétences entre les activités

16 « Seuls 7 établissements sur 109 attribuent les habilitations selon le statut (BIBAS ou magasinier). Dans tous les autres
cas, elles sont attribuées sur profil de poste (catalogueur, responsable de PEB, profil polyvalent d'un magasinier
qui peut exemplariser) et sur compétence en catalogage (formation & Unimarc et a WInIBW) ». ABES, Synthese
de I'enquéte « Usage professionnel du SUDOC », mai 2017. En ligne : https://fil.abes.fr/2017/05/22 /enquete-usage-
professionnel-du-sudoc-2017-publication-de-la-synthese-des-resultats/.

17 COLODUS est une application qui permet de créer les exemplaires d’'un établissement dans le SUDOC.

'8 « Sans surprise, on constate que, partout, les créations sont réservées aux BIBAS. Plus surprenant, le travail de
signalement dans son ensemble (c'est-a-dire y compris la localisation) reste encore, pour presque 60 % des
établissements, une téche affectée a des catégories A (bibliothécaire, sGrement). De méme, l'idée que la
localisation serait exclusivement affectée aux catégories C (notamment depuis I'arrivée de COLODUS) ne peut
pas encore étre affirmée ». ABES, Synthese de I'enquéte « Usage professionnel du SUDOC », op. cit.
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de fraitement documentaire et celles de renseignement sur les collections. En effet, si I'on
considere que I'une des compétences incontournables du traitement du document est d'étre
en capacité de lire une notice catalographique et d'en comprendre I'ensemble des éléments,
mais aussi d’étre en capacité de comprendre |'organisation des notices les unes par rapport aux
autres, il apparait ensuite assez rapidement que ces compétences sont aussi mobilisées lors de
la recherche documentaire et donc du renseignement sur les collections. Nous pouvons donc
envisager comme logique et pertinent que les agents de catégorie B soient largement sollicités
pour ces deux grands pans d’activités.

Il Quelle répartition d’activiteés
dans chaque grand pan d'activités par catégorie ?

Si les graphiques d'activités nous permettent d'avoir une vision globale de I'ensemble des
grands pans d’activités, il est intéressant de regarder plus précisément de quelle maniere elles se
répartissent.

Comme nous I'avons vu plus haut, le grand pan regroupant les activités de renseignement est
trés largement partagé par les agents de catégories B et C. Enrevanche, les agents de catégorie
C sont moins de 80 % ¢ participer aux activités de renseignement de 2° niveau'? contre 94 % des
agents de catégorie B. Ces derniers interviennent aussi au niveau de la coordination des activités
techniques : 14 % coordonnent un service de renseignement et 6 % un service de questions-
réponses en ligne. Ces pourcentages peuvent paraitre peu élevés. Un élément d'explication est
d prendre en compte : il ne s'agit pas d'une faible participation des agents de catégorie B a ces
activités, mais plutdt d’'une activité qui requiert un nombre mineur d'ETP par établissement. Le
partage d'un méme grand pan d’activité par les agents de catégories B et C ne se traduit donc
pas forcément par I'exercice des mémes activités au sein de ce méme grand pan.

Cela se vérifie lorsque nous nous intéressons a la formation des usagers. La participation des
magasiniers se concentre ici principalement sur I'animation de visites ou la participation &
I'animation de formation Id ou celle des agents de catégorie B se développe bien plus largement
sur la coordination du service. Ainsi 14 % de ceux qui assurent des activités de formation se
retrouvent & un niveau de coordination. lls sont aussi 25 % & construire les plannings & ou les
magasiniers ne sont que 9 %.

Nous remarquons ainsi que la participation & la formation des usagers par les magasiniers et les
agents BIBAS s’'organise dans la complémentarité.

Les ateliers que nous avons menés nous ont permis de remarquer la place particuliere de cette
activité pour les agents de catégorie B. Parfois imposée, parfois subie, parfois percue comme
indispensable et valorisante, la formation des usagers est une activité qui peut mobiliser une part
importante de I'ETP d'un agent avec des pics de saisonnalité. Les ateliers organisés en ligne des
magasiniers ne font pas ressortir la prépondérance de cette activité dans leur métier.

Deux logiques d'organisation des activités coexistent au sein des bibliotheques universitaires,
I'une que nous venons de présenter, la juxtaposition d'activités complémentaires, et le workflow.
Nous allons développer cette seconde logique ci-dessous.

19 Ces activités sont : accompagner la recherche documentaire, accompagner dans I'utilisation des bases de
données et aider a repérer des sources fiables.
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101 - Articutation des activités des agents de catégories B et C dans Lle workflow

Force est de constater qu'une partie non négligeable des activités s'articule autour de workflows.
Selon France Terme, un workflow, ou flux de travaux, est un « processus industriel ou administrafif
au cours duqguel des taches, des documents et des informations sont fraités successivement, selon
desrégles prédéfinies, en vue de réaliser un produit ou de fournir un service®y. Il est intéressant de
noter que ce terme est issu du monde de I'informatique. Dans les établissements documentaires,
le workflow s’applique entre autres au circuit du livre, d la production de contenus de valorisation
lorsque cette production est organisée autour de plusieurs acteurs avec des étapes de remontées
d'information, de rédaction, de validation, de relecture et de mise en ligne, par exemple. Les
SIGB de nouvelle génération, tels que ceux acquis dans le contexte de I'accord-cadre Systeme
de gestion de bibliotheque mutualisé (SGBm), intégrent complétement cette logique. Dans ce
dernier cas particulierement, mais aussi dans I'ensemble des workflows, il est possible d'observer
que plusieurs acteurs interviennent, qu'ils sont de catégories différentes, avec des compétences
autres. Dans le cas du workflow du circuit du livre, les acteurs qui interviennent sont nombreux, il
peut s’agir de personnel administratif ou de bibliothéque, avec des compétences qui s'articulent
autour de la facturation, du signalement des collections, et de la constitution de ces collections.
Ces interventions se font dans le cadre d'un processus défini.

Une possibilité de workflow pour le signalement des collections est la suivante :

¢ unagent attribue une cote au document, ce qui est le cas de 86 % des agents de catégorie
B participant au traitement intellectuel des documents ;

* une fois que cette activité est effectuée, un agent vérifie dans le SUDOC la présence et la
qualité de la notice correspondant au document, cette activité est partagée par 84 % des
agents de catégorie B et 67 % des agents de catégorie C quiinterviennent dans le SUDOC ;

¢ dans le cas ou aucune notice correspondant au document n'existe, un agent rédige une
nouvelle notice, soit 83 % des agents de catégorie B signalant les collections ;

« en fin de workflow, I'agent qui a rédigé la notice vérifie son versement dans le SIGB local.

LE CATALOGAGE:
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de catégorie B LA PRESENCE des outils de com mis  les normes, régles et VERIFIE
ATTRIBUE ET LA QUALITE fgszgﬂure au sein du format de catalogage LE VERSEMENT
UNE COTE DE LA NOTICE e g CFfEE LA NOTICE DE LA NOTICE
DANS LE SUDOC Connaitre les criteres  de la chaine du Livre D'EXEMPLAIRE DANS LE SIGB
c it de qualité au sein du imprimé et numérique
onnaitre L réseau et les appliquer A
la classification Savoir lire Connaitre Savoir tl'lre Connditre
et le plan une notice Utiliser Les ressources  Les réseruoirs une notice et appliquer
de classement et outils bibliographique des procédures

de mutualisation

Agents en charge
Agent en charge du catalogage
du catalogage et du signalement

- Na

"I WORKFLOW CATALOGAGE) >>»>
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Dans un workflow, les étapes sont interdépendantes, il n'est pas possible de passer a I'étape
suivante sans avoir réalisé celle qui vient juste avant.

Cette logique se refrouve dans I'ensemble du circuit du document. La répartition des activités
peut étre différente selon les établissements, en fonction de leur organisation, en revanche, le
fonctionnement en workflow est une constante. En effeft, il ne semble pas envisageable qu'un
ouvrage puisse étre équipé sans avoir été réceptionné ou encore qu'il puisse étre mis en rayon
avant d’'avoir été signalé dans le SIGB. Enrevanche, I'ensemble de ces activités peut étre effectué
par un seul agent dans les petites équipes ou par plusieurs dans les équipes plus importantes. Par
exemple, la réception des commandes sera réalisée par des agents administratifs ou par des
agents de bibliothéques selon les organisations au sein des SCD.

Si certaines activités sont forcément régies par un workflow — c'est le cas du circuit du livre que
nous venons de voir —, d'autres activités peuvent étre organisées différemment, selon des choix
organisationnels et les ressources disponibles, sans négliger les différentes couches historiques et
les valeurs présentes dans I'organisation des SCD.

En conclusion, nous avons pu observer une diversité des activités des agents de bibliotheques
universitaires de catégories B et C, et donc de leurs compétences, avec un panel d'activités plus
large pour les catégories B. Au sein des établissements, ces activités s'organisent de manieres
variées, il n'existe pas de modele. Pour les agents qui assurent ces activités, cette variété leur offre
la possibilité de développer de nombreuses compétences tout au long de leur carriere, comme
nous allons le voir dans la partie 3.
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Parcours professionnels, motivations
et projections professionnelles

Aprés avoir analysé d'un point de vue global les activités des agents de catégories B et C des
bibliothéques de I'enseignement supérieur, nous nous proposons de changer de focale pour aborder
le point de vue de ces agents sur leurs activités et leurs parcours professionnels. Pour cette analyse, nous
Nous appuyons sur les données issues des ateliers menés en compléments de I'enquéte (voir partie 1),
enrichies par des données externes.

Nous avons fait le choix d'articuler cette partie autour de trois étapes de la vie professionnelle : de la
formation initiale au premier poste en bibliothéque, I'évolution de carriere et d'activités, et la projection
professionnelle sur les dix ans & venir.

!-Dela formation initiale au premier poste en bibliotheque:
quels profils des agents de catégories B et C en bibliotheque ?

Nous nous attacherons tout d'abord au parcours avant le premier poste en bibliotheque. Si la formation
initiale joue un réle dans la construction professionnelle des agents, les diverses expériences vécues en
amont du premier poste y contribuent elles aussilargement, notamment parl'acquisition de compétences
transférables d'un métier & un autre (voir partie 4). Nous suivrons ce parcours jusqu’au premier poste en
bibliothéque, qu'il s'agisse d'un poste de titulaire ou non.

1 - La formation initiale :
quels niveaux et types de diplomes au moment de la réussite au concours ?

L'identification des niveaux et types de dipldmes au moment de la réussite au concours des participants
aux ateliers est conforme aux statistiques présentes dans les rapports de jury des concours de catégories
BetC.

NIVEAU DE DIPLOME
PAR CATEGORIES

Concours externe de BIBAS
classe normale

Concours externe de magasinier

DIPLOME SUPERIEUR

AU BREVET DES COLLEGES*
100%

DIPLOME SUPERIEUR des admis A

[ ]
[ ]
AU BACCACALAUREAT* » .
[ ] . [ ] 4 A
o. . R °

....(

Données de 2017
issues des rapports
de jury

“Niveau de dipléme
requis pour le concours
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Une grande tendance se dégage de I'analyse des niveaux de dipldme des admis aux concours
de BIBAS classe normale et magasinier principal : ceux-ci sont largement supérieurs au niveau
requis pour I'accés au concours (voir graphique). Loetitia Bracco souligne cette tendance pour les
magasiniers dans son mémoire, pour la période 2000-2017' ; I'analyse des données pour I'année
2019 et les ateliers menés en 2018-2019 la confirme.

Ce constat surla part grandissante des surdipldmés en bibliothéque, partagé au sein des fonctions
publiques?, nous amene A nous questionner sur plusieurs points.

Comment gere-t-on la cohésion d'une équipe avec des profils variés, issue de modes de
recrutement tels que les contrats PACTE: (Parcours d'acces aux carrieres de la fonction publique
territoriale, hospitaliére et d'Etat) pour les personnes peu ou pas diplémées, les recrutements sans
concours sur des postes de contractuels ou de magasiniers, et des recrutements sur concours avec
des lauréats majoritairement surdipldmés et qui peuvent ou souhaitent évoluer rapidement 2

D'autre part, le nombre réduit de postes ouverts aux concours peut entrainer des stratégies
d'inscription & plusieurs concours, quelle que soit la catégorie visée, |'objectif étant I'entrée
dans la fonction publique ou une évolution accélérée dans la carriere. Ainsi, des personnes
surdiplémées auront plus de chances de réussir un concours, souvent en catégorie B ou C. Elles
peuvent souhaiter ensuite une évolution plus rapide sans attendre le déroulement normal de
carriere ou les possibilités d'avancement par liste d'aptitude ou tableau d'avancement. Cette
observation est d mettre en parallele avec les données recueillies lors des ateliers aupres des
agents de catégorie B qui étaient plus de 36 % G avoir occupé un poste de catégorie C. Laetitia
Bracco parle d'ailleurs de turnover dans les équipes de magasiniers?, les concours externes servant
d'acceés a la fonction publique et les concours internes d'accélérateur dans la carriére.

Enfin, le niveau de dipldme des agents de catégories B et C a-t-il un impact surleurs compétences
et sur les activités confiées 2 Nous pouvons avancer que non, les compétences validées par
I'obtention des diplédmes étant différentes de celles mobilisées pour assurer des activités
professionnelles. En effet, comme nous le verrons en partie 4, une compétence ne se concoit
pas en dehors de I'environnement professionnel. Par exemple, les compétences théoriques en
catalogage acquises en formation initiale ne sont pas directement ufilisables en bibliotheque
universitaire (BU) sans adaptation au contexte. Il est nécessaire de metire en ceuvre les regles
internes au réseau SUDOC et a la bibliothéque, de savoir manipuler le logiciel WinIBW et le SIGB
de la bibliotheque d’exercice.

| 4 Différence entre diplome technique et généraliste

L'analyse des niveaux de diplédmes des admis aux concours de catégories B et C révele que ceux-
ci sont globalement les mémes quel que soit le concours, il n'y a donc pas de corrélation entre le
niveau de dipldbme en formation initiale et le concours réussi. Nous pouvons cependant noter une
spécificité du concours de BIBAS classe supérieure, pour lequel est requis un titre ou un diplébme
classé au moins au niveau lll, dans le domaine du livre, des bibliothéques, de la documentation,
de I'information scientifique et technique, ou une quadlification reconnue équivalente. L'acces a
ce concours par la voie externe est donc restreint aux titulaires de dipldbmes techniques.

Changeons de point de vue pour observer la réalité des diplémes des agents de catégorie B en
poste en bibliotheéque que nous avons rencontrés lors des ateliers. Les dipldmes techniques dans
les domaines du livre et des bibliotheques ou les dipldmes liés d la documentation sont largement
représentés parmi ces agents, quel que soit leur grade.

! Leetitia Bracco, « Le métier de magasinier en bibliotheque universitaire. Disparition ou évolution 2 », Mémoire
d'étude et de recherche sous la direction d'Anne-Christine Collet — Dipléme de conservateur de bibliotheque,
mars 2009, Enssib. En ligne : hittps://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/documents/68898-le-metier-de-
magasinier-en-bibliotheque-universitaire-disparition-ou-evolution.pdf

2 https://hal-mines-paristech.archives-ouvertes.fr/hal-01908478/document

3 https://www.fonction-publique.gouv.fr/score/autres-recrutements/pacte-a-letat

4 Leetitia Bracco, « Le métier de magasinier en bibliotheque universitaire. Disparition ou évolution 2 », op. cit. En
ligne :https://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique /documents/68898-le-metier-de-magasinier-en-bibliotheque-
universitaire-disparition-ou-evolution.pdf
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DIPLOMES DES PARTICIPANTS AUX ATELIERS

Autres diplomes
11,11 %
Autres diplomes documentation
11,11 %
DUT
51,39 %
DEUST

26,39 %

Précisons que les participants aux ateliers étaient sur des postes de catégorie B de plusieurs types :
titulaire ou contractuel, filiere ITRF, administrative, bibliotheque, BIBAS classe normale, supérieure
ou exceptionnelle.

Les compétences acquises en formation initiale et réinvesties dans I'activité professionnelle
en bibliotheque par les participants aux ateliers sont principalement des compétences de
méthodologie de travail, rédactionnelles, de bureautique, ainsi que la capacité a s’adapter
a différentes situations. Selon les dipldmes, on retrouve aussi des compétences plus spécifiques
au domaine d'études telles que les compétences en langue ou disciplinaires, et quelques
compétences métiers dans le cas de dipldmes techniques ou professionnels.

2 - Quelle vie professionnelle avant la réussite au concours ?

Entre la fin de la période de formation initiale et la réussite d'un concours en bibliotheque
universitaire, s'intercalent le plus souvent des périodes d'activité professionnelle. C'est en tout cas
ce que semblent confirmer les rapports de jury qui soulignent pour les concours de magasiniers et
de BIBAS CN une prédominance des trentenaires parmiles admis. Les parcours professionnels des
participants aux ateliers en témoignent également.

L'analyse de ces parcours nous a permis d'identifier cing types de situations, non exclusives les
unes des autres. En effet, un méme profil peut cumuler plusieurs de ces situations.

» Situation 1 : le passage par un contrat aidé

Contrats CES, contrats d'avenir... les dispositifs sont nombreux & avoir permis une insertion
professionnelle en bibliotheque des participants aux ateliers. Sur les 72 participants aux ateliers de
catégorie B, 10 en ont bénéficié, soit 14 % d'entre eux. Ces modes de recrutement favorisent une
variété dans les profils recrutés ; pour les bénéficiaires, ils participent & la construction d'un projet
professionnel en bibliotheque et donnent accés a I'emploi.

» Situation 2 : le recrutement sans concours en catégorie C

Le recrutement au premier grade de magasinier s'effectue sans concours par I'intermédiaire de
deux procédés, soit un recrutement direct par commission, soit via le dispositif PACTE. lls donnent
lieu & des recrutements plus souples pour I'un, plus diversifiés pour I'autre. Cing participants aux
ateliers de catégorie B ont bénéficié d'un recrutement direct en catégorie C.




» Situation 3 : un ou plusieurs postes en BU sans concours

«En 2017, 22,5 % des agents de la fonction publique sont contractuels, soit 1,4 milion d'agents’ ».
« Sur les années récentes, les agents contractuels restent au sein de la fonction publique ou la
quittent dans des proportions similaires [...]. Ce maintien dans la fonction publique est souvent lié
a une titularisation, avec un contractuel sur dix devenant fonctionnaire chaque annéeéy.

Les participants aux ateliers de catégorie B s'inscrivent dans ce cadre avec 27 agents, soit 42,85 %
qui sont ou ont été contractuels en bibliotheque.

» Situation 4 : un ou plusieurs postes de contractuel de catégorie B avant un poste de catégorie C

Les parcours en dents de scie sont une réalité : il arrive ainsi que des agents aient été contractuels
en catégorie B avant d'accéder d la titularisation, mais sur un poste de catégorie C. Les agents
peuvent se retrouver face a un choix : changer de catégorie pour devenir titulaire sur un poste de
catégorie C ou rester contractuel, synonyme de précarité, mais en catégorie B.

» Situation 5 : un ou plusieurs postes dans le secteur privé ou dans la fonction publique territoriale
hors bibliotheéque avant de travailler en BU

En 2019, plus d'un fiers des admis aux concours externes de magasinier et de BIBAS classe
normale sont issus de filieres professionnelles hors bibliotheque’. Cette proportion se retrouve
dans les données des ateliers menés aupres des agents de catégorie B, un tiers des participants
ayant travaillé sur des postes hors bibliothéque, tels que guide touristique, libraire, professeur des
écoles, agent d'assurance, documentdaliste en entreprise, formateur, technicien informatique,
aide éducateur, vendeur, animateur d'atelier d’'arts plastiques, secrétaire, éducateur, lecteur
dans une maison d'édition, assistant juridique, postes administratifs, rédacteur-concepteur de
revues de presse, postes dans la restauration, héte d'accueil, animateur socioculturel, tfraducteur.

Ces reconversions professionnelles s’appuient sur des compétences transversales et transférables
en bibliothéque (voir partie 4). Par exemple, un libraire peut s'appuyer sur des compétences
dans la compréhension et la connaissance de la chaine du livre, de ses acteurs et du panorama
éditorial pour occuper un poste d'acquéreur ou pour comprendre les logiques de la transition
bibliographique. De la méme maniere, des compétences développées par un vendeur ou un
guide touristique dans le domaine de I'accueil peuvent étre réinvesties dans cette activité en
bibliotheque.

Des dispositifs d’accompagnement des reconversions professionnelles existent, par exemple le
diplédme d'université (DU) Assistant bibliothécaire — médiations numériques et culturelles proposé
par Médiat Rhéne-Alpes (voir en partie 4, Intégrer une démarche compétence : les certifications
professionnelles).

° https://bit.ly/3GPCILW

¢ Ibid.

7 Rapports des jurys de concours de magasiniers et BIBAS 2019.
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3 - L’acces a un poste de titulaire

Rite de passage, le concours n'est pasla seule voie d'accés d un poste de titulaire en bibliothéque
universitaire, il est cependant une étape marquante dans un parcours professionnel.

Actuellement, I'accés a I'emploi titulaire en catégories C et B se fait par concours sur les grades
de magasinier principal des bibliotheéques de 2¢ classe, bibliothécaire assistant spécialisé de
classe normale et de classe supérieure. Comme nous I'avons vu plus haut, le recrutement au
premier grade de magasinier se fait sans concours national, il permet une titularisation aprés une
année de stage.

Plusieurs dispositifs de titularisation des agents contractuels ont existé depuis 1946. Les deux derniers
sont les plans de titularisation portés par les lois Sapin en 2001 et Sauvadet en 2012, mettant en
place des examens professionnalisés réservés, aujourd'hui terminés. La loi Sauvadet proposait
aussi un cadre pour la situation des agents en CDD et CDI de droit public toujours d'actualité.

Aujourd’hui se cotoient, au sein des équipes, des titulaires ayant passé un concours, un examen
professionnalisé réservé ou ayant bénéficié d'un recrutement direct, ainsi que des agents
contractuels permanents ou non, les premiers en CDI, les seconds en CDD. Ce phénoméne est
d mettre en relation avec la forte diminution du nombre de postes offerts aux concours chagque
année quirend plus difficile I'accés a I'emploi titulaire.

Nombre de postes
concours d'assistant
des bibliotheques
puis BIBAS CN
concours externe

Nombre de postes
concours d'assistant
des bibliotheques
puis BIBAS CN
concours interne

Nombre de postes
concours de magasinier
en chef puis magasinier
principal en externe

Nombre de postes
concours de magasinier
en chef puis magasinier
principal en interne

Nombre de postes
concours de BAS
puis BIBAS CS interne

Nombre de postes
concours de BAS
puis BIBAS CS externe



La part importante de I'emploi contractuel en bibliotheque universitaire nous questionne sur la
projection professionnelle, thématique traitée plus loin.

Sile recrutement des magasiniers n'est accompagné d'aucune obligation de formation, ce n'est
pas le cas pour les BIBAS de classe normale. En effet, la réussite au concours est assortie d'une
formation postrecrutement d'adaptation a I'emploi de 150 heures, dont 120 heures organisées
par Médiadix®, le programme étant fixé par I'arrété du 8 aolt 20137, Pour le concours de BIBAS
de classe supérieure, il n'y a pas de formation postrecrutement, en revanche un diplédme dans
le domaine du livre, des bibliotheques, de la documentation, de I'information scientifique et
fechnique est requis pour s'inscrire au concours externe.

Cesformations ont vocation a permettre aux futurs professionnels de développer un socle minimum
de compétences et de connaissances pour travailler en bibliothéque. Les participants aux ateliers
font ressortir I'intérét des formations initiales de type DUT (dipldme universitaire de technologie)
pour connaitre leur futur environnement professionnel et développer des compétences dans la
gestion des collections et plus particulierement le catalogage.

Pour I'ensemble de ces concours, une prise de poste efficace s'accompagne généralement
d'un parcours de formation et d’intégration en interne qui a pour objectifs de permettre de
se situer dans son environnement de travail, de connaditre les procédures et les ressources, de
comprendre I'organisation, mais aussi d'accompagner I'agent dans ses activités et pratiques
professionnelles. Ce dispositif permet avant fout d’accompagner I'agent dans une transition qui
va de I'étape « avoir des compétences » vers celle d'« étre compétent », comme nous le verrons
dans la partie 4.

11 - évolution de carriére et des activités

Les compétences acquises pendant la formation initiale et postrecrutement sont un appui en
début de carriere méme si elles doivent étre adaptées au contexte professionnel.

1 - Les activités vues par le prisme de la motivation

Nous avons abordé dans les ateliers la question de la motivation pour les activités assurées.
L'analyse du matériel ainsi récolté nous permet d'en observer certains ressorts, qui peuvent
s'organiser selon la typologie suivante :

» des motivations issues de facteurs internes, liées a la pratique de I'activité d'une part, telles
que:
®» |es sensations : faire partie d’'un groupe ou se sentir en confiance,
®» |'accomplissement : des objectifs & atteindre ou repousser ses limites,
® |0 connaissance : apprendre, progresser, maitriser ;

* des motivations externes, li€es aux bénéfices de la pratique d’autre part, telles que :
® |a récompense : le gain financier, la promotion, le statut,
» |'approbation sociale : la reconnaissance, I'utilité aux autres,
® |a comparaison sociale : éfre le meilleur, « bafttre les autres ».

Prenons quelques exemples provenant des ateliers pour illustrer les facteurs infernes de la
motivation :

e @ apprendre tous les jours » ;

e «résoudre des problémes» ;

» « satisfaire sa curiosité » ;

* («le relationnel », « s’ouvrir aux autres », « contact avec les étudiants », « travail en équipe » ;
* «rendre service aux usagers », « fravail en réseau, notamment réseau SUDOC » ;

e wrigueur du catalogage » ;

e« autonomie »n.

& CRFCB d'lle-de-France et des DOM-TOM.
?https://mediadix.parisnanterre.fr/preparations-concours/post-recrutement-de-categorie-b/: une formation post-
recrutement d'adaptation & I'emploi de 150 heures
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Il existe de faibles marges de manceuvre dans la fonction publique en termes de facteurs externes
de la motivation que sont I'évolution salariale et celle de la promotion. Les facteurs externes
évoqués lors des ateliers sont :

* «reconnaissance », « les bonnes évaluations lors de la formation des usagers » ;
* «le catalogage est une activité trop dévalorisée ».

Dans le cadre de leurs recherches, Annie Hondeghem et Wouter Vandenabeele ont abouti en
2005 au résultat suivant : « Le désintéressement est une caractéristique importante des fonctions
publiques [...] le concept de motivation a I'égard du service public est devenu primordial pour
expliquer le désintéressement. [...] la définition de la motivation & I'égard du service public n'est
pas unanimement acceptée. Perry la décrit comme la prédisposition « d'un individu d adhérer
aux missions qui incombent principalement ou uniquement aux institutions publiques ». Sinombre
de chercheurs adoptent cette analyse, d'autres proposent leur propre définition de cette
motivation. Brewer et Selden la percoivent comme une force qui pousse un individu d se mettre
au service du bien commun. Rainey et Steinbauer la décrivent comme « le dévouement au
service des intéréts d'une communauté de personnes, d'un Etat, d'une nation ou de I'humanité,
par opposition & la motivation &I'égard d'une t&che ou une mission précise'®y. Il serait intéressant
de guestionner ces définitions aujourd’hui.

Nous n'avons pas abordé le sujet de la motivation & I'égard du service public lors des ateliers.
Cependant, lorsqu’on traite des motivations pour les activités d’accueil et de formation qui
fraduisent au plus pres les valeurs du service public, nous retrouvons des formulations qui
concordent avec I'analyse ci-dessus telles que :

= ( étre utile pour les usagers » ;

= ( rendre service aux usagers » ;

» ¢ bien servir le public » ;

»  utilité au public »;

» ¢ aider les étudiants dans la réussite de leurs études » ;

= « accompagner les étudiants vers I'autonomie ».

Pour aller plus loin, Claude Lévy-Leboyer souligne dans Les Grands Dossiers des sciences
humaines, que les ressorts de la motivation au travail ont évolué quel que soit le secteur, privé
ou public. « Les gratifications financieres perdent de leur pertinence au profit d'une quéte de
reconnaissance de ses compétences et de réalisation personnelle' ».

Cette idée se traduit dans les ateliers par des formulations telles que :

® ( se savoir compétent pour exercer une activité » ;
» « la satisfaction intellectuelle » ;

» ¢ I'expertise » ;

» « le sentiment d'utilité » ;

®» « avoir des échéances a tenir » ;

® « réussir des projets en équipe » ;

® ¢ pouvoir bien faire ».

2 - Les activités vues par le prisme de leur évolution

« Suivre |'évolution des outils », « faire évoluer sa pédagogie », « mettre en ceuvre la transition
bibliographique », « travailler dans le nouveau SIGB, SGBm », « s’adapter & de nouvelles normes »,
«I'innovation pédagogique », autant de formulations apparues au fil des ateliers et qui fraduisent
I'évolution des activités du point de vue de ceux qui les assurent.

0 Annie Hondeghem et Wouter Vandenabeele, « Valeurs et motivations dans le service public. Perspective
comparative », Revue francaise d'administration publique, 2005/3, no 115, p. 463-479. En ligne : https://www.cairn.
info/revue-francaise-d-administration-publique-2005-3-page-463.htm.

" Claude Lévy-Leboyer, « Les vrais ressorts de la motivation », Les Grands Dossiers des sciences humaines, 2008/9, no
12, p. 15. En ligne : https://www.cairn.info/magazine-les-grands-dossiers-des-sciences-humaines-2008-9-page-15.
htm.
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Quels facteurs sont & I'origine de ces évolutions des activités 2 Ce sont par exemple des usages
nouveaux des publics qui empruntent moins, s'informent plus via les réseaux sociaux, utilisent
différemment les espaces. C'est aussi I'environnement universitaire dans son organisation
avec des fusions d'universités, les appels & projet nationaux de type IDEX, la place donnée
aux bibliotheques universitaires dans la science ouverte... D'autres facteurs sont également
d prendre en compte comme les changements dans les outils métiers, SIGB, SUDOC, les
applications de I'ABES ou encore la mise en place d'Affluences. Ce sont enfin les modifications
de la réglementation sur I'accessibilité, les normes des établissements recevant du public (ERP),
le déploiement du télétravail et le reglement général sur la protection des données (RGPD). Les
différents éléments de cette liste non exhaustive ont des répercussions directes sur les activités des
bibliotheques des universités. Pour les personnels, cela nécessite une adaptation permanente,
une veille professionnelle constante et pour les encadrants, une capacité & accompagner leurs
équipes dans ces changements.

3 - Changer d’activités

Nous pouvons identifier dans les parcours des agents deux types de situations de changement
d'activités : soit la création ou la mise en ceuvre d'une nouvelle activité au sein de la bibliotheque,
soit la prise en main d'une activité déja existante au sein de I'établissement, mais nouvelle pour
I'agent. Dans le premier cas, il s’agira donc de développer des compétences en s'appuyant sur
des ressources externes & I'établissement : cela concerne la science ouverte, par exemple. A
I'inverse, dans le second cas, le fransfert de compétences est souvent possible, facilitant ainsi la
prise de fonction sur une nouvelle activité.

D'un point de vue individuel, les échanges au sein des ateliers nous permettent de distinguer
quatre occasions de changer d'activité tout au long d’une carriére :

> la promotion par liste d'aptitude : des changements d'activités permettent de
valoriser une plus grande diversité de compétences dans le rapport d’activité intégré
au dossier de promotion ; la promotion peut aussi entrainer un changement d’activité,
ce quin'est pas forcément le cas lors de la réussite d un examen professionnel ou en cas
de promotion sur tableau d'avancement ;

> la réussite a un concours : elle est suivie d'un changement de poste et la plupart
du temps d'un changement d'établissement et donc d'activités ;

4 la mutation externe : elle est parfois nécessaire pour changer d'activités, c’est en
tout cas le retour qui a été fait lors des ateliers. Il arrive en effet qu’aucun mouvement
interne ne soit proposé, ou qu’'un agent soit tellement identifié a une activité que cela
limite ses possibilités d’'évolution en interne vers une autre activité ;

» la mutation eninterne : elle permet le changement d'activités au sein d'un méme
établissement. Ce dispositif est proposé dans le cadre des fusions de bibliothéques, de
réorganisation ou d'un mouvement inferne annuel.

4 - La formation continue dans les parcours professionnels

La formation continue se positionne comme un accompagnement tout au long de la carriere.
Les ateliers nous ont permis d'identifier deux problématiques autour de la formation continue,
la définissant comme levier pour changer d’activités et comme support pour s'adapter aux
évolutions des activités.

Dans les ateliers on remarque, pour les formations suivies par les agents de catégorie B :

¢ de nombreuses formations autour du catalogage, aussi bien sur les compétences
socles du catalogage que sur ses évolutions liées a la fransition bibliographique. Les
compétences ciblées par ces formations sont celles requises afin d'accéder & la
formation, pour les catalogueurs des établissements déployés devant prendre en main
le logiciel WinIBW, dispensée par I' ABES.

¢ une présence des formations hygiéne et sécurité, proposées par les services formations
desuniversités. Elles sont devenuesincontournables pour suivre I'évolution des contraintes
reglementaires ;
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¢ des formations au management portant surtout sur la thématique de la gestion
d'équipe. Elles sont proposées par les CRFCB et les universités ;

¢ une majorité des formations sur les données de la recherche sont principalement suivies
en 2019 auprées des URFIST (Unité régionale de formation a I'information scientifique et
technique). Cette thématique a pris de I'ampleur depuis, cela s'accompagne d'une
montée en charge de I'offre de formations par divers organismes ;

e une part importante des formations aux bases de données, incontournables pour
renseigner les publics. Ces formations sont généralement assurées en interne, elles font
souvent partie des formations des nouveaux arrivants avec des mises 4 jour régulieres
pour les agents toutes catégories confondues ;

e un accompagnement a la rédaction des dossiers RAEP (reconnaissance des acquis
de I'expérience professionnelle), mis en place depuis 2007 pour les concours internes
et examens professionnels. Proposé par certains CRFCB et par les universités, il permet
d’'acquérir la méthodologie de I'exercice ;

e des formations de formateurs proposées par les CRFCB, les URFIST et les universités ;

e diverses formations : écriture web et réseaux sociaux, actualités des bibliotheques,
design thinking, par exemple.

Pour les formations suivies par les agents de catégorie C, le constat est identique pour le
catalogage et I'hygiéne et sécurité. On remarque une présence de formations au management
et a la formation des usagers pour les personnels concernés par ces activités. L'accueil, activité
la plus partagée par les agents des deux catégories, est peu I'objet de formation, hormis dans
le cadre de projets spécifiques a certains établissements, par exemple lors de I'implantation
d'automates de prét.

On observe donc globalement, au sein des données des ateliers, une adéquation entre les
activités assurées par les agents et les formations qu'ils suivent. Il n'y a ni manques flagrants ni
déséquilibre important dans les thématiques, comme le confirment les statistiques des formations
suivies aupres de Médiat Rhéne-Alpes pour la méme année.

FOCUS SUR LES DONNEES
MEDIAT RHONE-ALPES 2019

82 agents de catégorie B 77 magasiniers
ont suivi des stages dont : ont suivi des stages dont :
97% - 4,8 % 338% . 52%
enformation o en anglais, sur laccueil ’ en anglais
politique * et en management
documentaire,

37,7 %
en ca:alog:ge 3 ,9%
en formation

59,7 %

en catalogage
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111 - comment et sur quoi se projeter a dix ans ?

Il ressort des ateliers que la projection professionnelle & dix ans se fait peu sur les activités, mais plutdt sur
des aspects de carriere, d'évolution des métiers, avec pour certains une crainte que les bibliothécaires
ne soient plus en phase avec la société et pour d'autres une peur individuelle de ne pas réussir O suivre
les évolutions du métier.

LES PROJETS D'EVQLUTION
PERSONNELS CATEGORIE B

Jene

souhaite pas Passer

Devenir des concours

changer
Changer

de meétier

titulaire

de catégorie A

M'installer

Passer

un examen
ILyapeu Changer pro

de promotions

ce qui n'est pas

de poste Tenter

motivant une expérience

internationale

Rejoindre

La fonction La mobilité

DANS10ANS?
PERSONNELS CATEGORIE B

Des compétences

\l/

Utilisation
du jeu en

/ Recours plus

: courant a
formation

Des inquiétudes
quant a l'évolution
des bibliothéques

Uanglais

et des universites Aurons-nous

interrogations sur
le positionnement :
personnel technique,

Le métier éuolue
tellement vite que

administratif,
d'accueil ?

A la retraite
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LES PROJETS D'EVQLUTION
PERSONNELS CATEGORIE C

Réussir -
mutation Jen'envisage pas
en interne vers Rester de changement
une BU offrant magasinier majeur, ni de passer
concours de BIBAS une plus grande Lo
CN en interne puis S
passer les examens d'activites
pro jusqu'a BIBAS
CE
Changement .
d'activité Jen'y crois pas
Je viens de réussir . envisagé
un concours B
pour avoir de plus

Aucune
évolution

DANS10ANS?
PERSONNELS CATEGORIE C

Des missions . (e étre fixé depuis
plus service public 5 ans dans une BU

* proche de chez moi

changement
de catégorie
enBouA

Sur les 10 magasiniers ayant participé aux ateliers, I'aspect concours est prédominant alors que cette
tendance est moins marquée pour les personnels de catégorie B. La baisse constante du nombre de
postes & tous les concours'? a sdrement un impact sur cette projection, ainsi qu'un taux de promotion
faible, autour de 11 % de promouvables pour les agents de catégorie B et de 25 % pour les magasiniers
en 2019'3. Cela peut aussi expliquer la projection de certains en dehors des bibliotheques, voire de la
fonction publique.

Les magasiniers n'ont pas forcément une vision positive du dispositif des concours et des promotions qu'ils
considérent comme un obstacle plutét qu'une opportunité. Si certains d’entre eux sont résignés quant
a leur évolution de carriere, d'autres, plus dipldmés, envisagent le passage en catégorie C comme une
premiere étape de leur parcours et se projettent plus facilement en catégories B ou en A.

12 Voir p.33
13 https://sgenplus.cfdt.fr/article /taux-de-promotion-dans-les-corps-des-bibliotheques
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Dans I'ensemble des ateliers, des incertitudes ont été exprimées sur I'avenir des bibliothéques
et sur leur utilité et leur réle dans I'université. L'évolution ou I'apparition de nouvelles activités est
également source de craintes, certains agents doutant de leurs capacités a acquérir d'autres
compétences pour assurer certaines activités telles que la médiation ou I'utilisation du jeu en
formation, par exemple.

Les magasiniers expriment aussi des inquiétudes par rapport a leur santé et en particulier & I'usure
physique. Pourtant, les activités traditionnelles des magasiniers, celles qui donnent le nom & leur
métier, en lien avec les collections physiques, sont en baisse constante au profit d'autres activités,
en contact avec le public, la formation et I'accompagnement’.

5 - La nécessité de s’appuyer sur une démarche compétences pour pouvoir
se projeter et evoluer (voir Partie 4)

La démarche compétences est un enjeu a la fois pour les agents et pour les établissements. Pour
I'individu, prendre conscience de ses compétences, pouvoir les nommer, les décrire, les valoriser,
permet de faire un état deslieux et ainsi de se projeter dans une évolution professionnelle, entermes
d’'activité ou de carriére, et de se positionner dans le dialogue avec son supérieur hiérarchique
ou le service RH. Ce constat se traduit particulierement dans I'exercice de la reconnaissance des
acquis de I'expérience professionnelle, au cceur des examens professionnels, qui se sont multipliés
ces dernieres années, et des concours internes.

FOCUS SUR LA RAEP

Le dossier de RAEP est composé de plusieurs parties dont le rapport d’activité, dans lequel le
degré de granularité se situe au niveau de la compétence et non de I'activité.

Sa rédaction peut se concevoir en trois temps :
e une analyse des missions et du niveau de responsabilité correspondant au grade visé ;
« uneidentification des compétences mobilisées tout au long de sa carriére via une réflexion
sur son parcours professionnel ;
¢ une sélection et une valorisation des compétences d valoriser au regard du grade cible.

Au-deld de la réussite d un concours ou & un examen, cet exercice est I'occasion pour I'agent de
prendre du recul sur son parcours professionnel et de Iégitimer son souhait d'évolution.

L'une des limites de I'exercice se trouve dans I'absence de missions et d'activités spécifiques pour
certains grades, ceux de BIBAS de classe exceptionnelle et de bibliothécaire hors classe.

Le contexte actuel favorise lui aussi la réflexion des universités sur les compétences, notamment
dans le cadre de la mise en ceuvre du régime indemnitaire tenant compte des fonctions, des
sujétions, de I'expertise et de I'engagement professionnel (RIFSEEP)', de la gestion prévisionnelle
des emplois, des effectifs et des compétences (GPEEC)'¢ et de I'écriture des dipldbmes en
compétences'.

La littérature professionnelle des bibliothécaires reflete également I'intérét pour les compétences
avec un numéro de la revue Ar(abes)ques'® dédié a cette notion et un numéro du Bulletin des
bibliotheques de France consacré aux référentiels et aux compétences'”. Enfin, la commission
Métiers et compétences® de I' Association francaise des directeurs et personnels de direction des
bibliotheques universitaires et de la documentation (ADBU) mene actuellement un travail sur les
référentiels et les compétences des professionnels des bibliotheques de I'enseignement supérieur.

Comme nous venons de le voir, la notion de compétence devient centrale dans la stratégie des
établissements et incontournable pour un agent qui souhaite évoluer. Si cette réflexion devient
une réalité, ne serait-il pas intéressant d' avoir des indicateurs de suivi de la formation par catégorie
au niveau national 2

Cette notion complexe nécessite d'étre abordée de maniere détaillée et dans le contexte
spécifigue des bibliothéques, ce qui fait I'objet de la partie 4.

' Les activités des magasiniers liées au travail sur les collections physiques sont en baisse (baisse des préts-retours =
-12,6 % des préts entre 2013 et 2016, budgets d’'acquisition de collections physiques en baisse également, au profit
des ressources numériques pour atteindre +17% entre 2013 et 2016 = entre 2013 et 2016, les budgets d'acquisition
des ressources électroniques au sein des dépenses documentaires progressent de 17 %).

Source : https://adbu.fr/competplug/uploads/2018/04/Etude-ADBU-Indicateurs-europe%CC%81ens.pdf.

Dans les ateliers : certains participants (B et C) ont noté une place frop importante des activités au contact du
public (permanences de service public) par rapport au travail sur les collections. Cela est & mettre en relation
avec une augmentation de la fréquentation, de 65 millions d'entrées en 2013 a 66 millions en 2016 et plus de
69 millions en 2019(fréquentation annuelle dans les BU).

15 https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F465

¢ https://bit.ly/3KpNrtl

17" https://bit.ly/3nlékxH

8 https://publications-prairial.fr/arabesques/index.phpgid=1763

19 https://bbf.enssib.fr/sommaire/2017/13

20 https://adbu.fr/commissions-thematiques/metiers-et-competences
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Compétlences et perspectives

Ce qui distingue les personnes au travail, ce ne sont pas leurs
connaissances ni leurs compétences, mais leur capacité a
utiliser celles-ci de facon pertinente dans des situations et a
savoir efficacement de facon durable.

Guy Le Boterf, hitps://cdc.qc.ca/ped_coll/v24/LeBoterf-24-2.pdf

1. Compétences, des définitions plurielles

Un peu d’histoire, le mot compétence trouve ses origines dans le verbe latin competere, « convenable,
approprié ». Souvent appliqué dans un contexte juridique, il met I'accent sur la lIégitimité d’une instance
judiciaire, par exemple. Par néologisme, le mot compétence apparait au XVlle siécle dans I'acceptation
du terme toujours utilisé au XXle siécle, « capable par ses connaissances et son expérience ».

Comme le montrentles exemples suivants, les définitions de la notion de compétence sontpluridisciplinaires
et foisonnantes.

Pour le sociologue Philippe Perrenoud, « une compétence est une capacité d'action efficace face d une
famille de situations, qu’'on arrive & maitriser parce qu'on dispose d la fois des connaissances nécessaires
et de la capacité de les mobiliser & bon escient, en temps opportun, pour identifier et résoudre de vrais
problemes ». « Une compétence permet de faire face & une situation complexe, de construire une
réponse adaptée sans la puiser dans un répertoire de réponses préprogrammeées »'.

Jacques Tardif, professeur au département de Pédagogie de l'université de Sherbrooke (Canada), dont
les recherches portent sur le développement et I'évaluation de dispositifs de formation en enseignement
supérieur et sur I'évaluation des compétences, considérait dans la conférence du 27 avril 2006, qu'« une
compétence est un savoir-agir complexe prenant appui sur la mobilisation et la combinaison efficaces
d'une variété de ressources internes et externes a I'intérieur d'une famille de situations.

Pour Guy Le Boterf, professeur associé a I'université de Sherbrooke (Canada), docteur d’Etat en sciences
humaines et docteur en sociologie, consultant dans le monde de I'entreprise, la compétence se définit
comme la capacité a choisir, mobiliser et combiner des ressources pour agir avec pertinence dans un
contexte particulier®. Dans son ouvrage Ingénierie et évaluation des compétences, il différentie les notions
« étre compétent » et « avoir des compétences », sujets que nous aurons I'occasion de développer plus
loin*.

Enfin pour la commission nationale des certifications professionnelles, une compétence se traduit par
une capacité d combiner un ensemble de savoirs, savoir-faire et savoir-étre en vue de réaliser une téche
ou une activité. Elle a toujours une finalité professionnelle. Le résultat de sa mise en ceuvre est évaluable
dans un contexte donné (compte tenu de I'autonomie, des ressources mises a disposition...).

« La compétence peut étre envisagée comme la mobilisation de maniere pertinente de ses ressources
(par exemple : savoirs, savoir-faire techniques, savoir-faire relationnels) et de celles de son environnement
dans des situations diverses pour exercer une activité en fonction d'objectifs a finalité professionnelle
a afteindre. Le résultat de sa mise en ceuvre est évaluable dans un contexte donné (compte tenu
de I'autonomie, des ressources & disposition, de la situation), mais la compétence doit pouvoir étre
transférable d’'un contexte & un autre ».

France compétences, Note sur les référentiels d'activités, de compétences et d'évaluation, 27 juin 2019. En ligne : https://bit.

ly/3AoKy7y

Avant d'approfondir, on notera que ces approches ont en commun d’aborder la notion de compétence
comme la mobilisation et la combinaison de ressources pour répondre A des situations plurielles. Il est bien
question d'agir pour une finalité.

' Philippe Perrenoud, Construire des compétences des I'école, Paris, ESF, 1998.

2Conférence disponible en ligne : http://mpu.evenement.usherbrooke.ca/2006/

3Guy Le Boterf, Développer la compétence des professionnels, 4e éd., Paris, Editions d'Organisation, 2002.
“Guy Le Boterf, Ingénierie et évaluation des compétences, ée éd., Paris, Editions d'Organisation, 2011.

42


https://bit.ly/3AoKy7y 
https://bit.ly/3AoKy7y 
https://cdc.qc.ca/ped_coll/v24/LeBoterf-24-2.pdf
http://mpu.evenement.usherbrooke.ca/2006/

Il- Compétences, des typologies distinctes

IL est important de penser la compétence comme une notion en constante évolution.

Depuis quelgques années, la notion de savoir-étre apparait de maniere permanente dans le
vocabulaire professionnel et les outils RH. Aujourd’hui, le terme de soff skills, qui recouvre une
réalité similaire, est passé dans le langage courant. Mais de quoi parle-t-on réellement 2 La notion
de savoir-étre laisse entendre dans sa forme sémantique que I'on parle de qui sont les personnes
et non de comment elles agissent. Celle de soft skills est souvent comprise en différenciation
avec les hard skills, compétences techniques ou métiers. Hard skills et soft skills sont pourtant
indissociables.

Nous préférons la notion de savoir-faire comportemental, qui fraduit au plus prés la réalité.

Selon le DiCo (dictionnaire interministériel des compétences des métiers de I'Etat de la DGAFPS ) les compétences
comportementales sont classées selon la typologie suivante :

e savoir-étre conceptuels : axés sur la posture de I'agent ;

e savoir-étre relationnels : axés sur le rapport et le lien avec autrui ;

e savoir-étre contextuels : axés sur la prise en compte d'un environnement ou d'une situation
et sur la réaction de I'agent : pairs, hiérarchie, collaborateurs, usagers, élus...

Méme si le concept de compétence comportementale n'est pas nouveau, il fait I'objet

auvjourd’hui d'une attention particuliere en lien avec les évolutions des organisations, des

métiers, des pratiques professionnelles.

Ce qui peut se traduire ainsi :

Axe sur lerapport Axe orienté sur la prise
et le lien avec autrui en compte d'un environnement

Axe sur la posture de U'agent
dans l'accomplissement

. Ay dans l'accomplissement ou d'une situation
d’une activite

d'une activité et sur la réaction de l'agent

Sens de I'analyse Faire preuve de fermeté

Sens de la créativité... Faire preuve de pédagogie

Faire preuve d'initiative Etre & I'écoute

Le Réseau emplois compétences (REC)¢ les définit comme des compétences génériques
mobilisables dans diverses situations professionnelles. Comme nous le constaterons dans la suite
de cette étude, ces savoir-faire comportementaux participent au registre des compétences
transversales.

Dansle secteur privé, les professionnels de la formation ont retenu 7 savoir-faire comportementaux
considéréscommelescompétencesclésde demain’ .Envoicitroisexemples:collaborerddistance,
s'organiser efficacement et apprendre d apprendre. Nous constatons que les bibliothéques
universitaires partagent, entre autres, ces exemples de savoir-faire comportementaux.

Mobilisables dans différentes situations professionnelles, les savoir-faire comportementaux
s'appliquent & tous les métiers, contrairement aux compétences techniques. Dans le contexte
qui nous occupe, elles sont intercatégorielles.

Il n’en demeure pas moins que ces compétences doivent malgré tout avoir un appui contextuel,
une finalité, au risque de la perte de sens, de rendre impossible leur évaluation, et par la de ne
pas pouvoir de les reconnaditre.

s> hitps://www.fonction-publique.gouv.fr/files/dictionnaire interministeriel competences 2017.pdf

¢ Rapport du groupe de travail n® 2 du Réseau emplois compétences d'avril 2017 : Compétences transférables et
fransversales : quels outils de repérage, de reconnaissance et de valorisation pour les individus et les entreprises
En ligne : https://www.strategie.gouv.fr/sites/strategie.gouv.fr/files/atoms/files/gt2 _competences-ok.pdf.

7 Stéphane Canonne, « Les 7 compétences clés du travail de demain », Le blog de la Formation professionnelle

et continue, 2013. En ligne : https://www.formation-professionnelle.fr/2013/09/30/7-competences-cles-travail-
demain/.
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Considérons par exemple deux compétences trés actuelles mentionnées fréquemment, sur les
fiches de poste et/ou de fonction :

» étre force de proposition : cette formulation passe-partout, au risque de la banalisation, gagnera
en relief et en précision si on ui préfere : étre en capacité de faire des propositions argumentées
professionnellement dans le respect du périmetre de sa fonction ;

» savoir coopérer : « Un professionnel peut de moins en moins étre compétent tout seult ».
Aujourd’hui et encore plus demain, le fravail collaboratif s'impose comme la matrice des
organisations. Résumer les compétences collaboratives a la simple formulation savoir coopérer
minimise leur importance. A I'inverse, mettre I'accent sur les savoir-faire techniques et les savoir-
faire comportementaux contribuera d donnerune représentation plus juste de cette compétence,
qui indique ainsi aux bibliothécaires des pistes concrétes de coopération. Mais savoir agir en
intelligence collective suppose surtout des valeurs individuelles et collectives’.

Nul ne peut ignorer I'importance du contexte dans la mise en ceuvre de la coopération. Pour
coopérer, encore faut-il avoir un projet commun, une représentation commune du service public...
« C'est travailler ensemble en y mettant du sien, en mobilisant sa créativité et son inventivité au
service d'un collectif' y.

Etroitement liées aux interactions et & la réflexion, aux habilités & exercer une fonction,
ces compétences comportementales font, comme les compétences techniques, I'objet
d'apprentissage.

On peut s’interroger sur les conditions d’appropriation de ces compétences.

Suffit-il, par exemple, de conduire des projets dans le cadre d'une formation initiale pour intégrer,
outre les compétences techniques, les savoir-faire comportementaux nécessaires d la capacité
de fédérer les membres d'une équipe projet 2 La réponse est non. Méme si ces expériences
sont formatrices, elles n'ont pas valeur d'intégration des savoir-faire comportementaux. Comme
les compétences techniques, elles requiérent des temps d’appropriation et de la répétition. A
la différence de celles-ci, elles sont trés dépendantes de la réponse de I'environnement et du
niveau de compétence de I'agent. Concrétement, il est plus aisé d’'étre force de proposition
lorsqu’on maitrise un sujet, et ce, dans un contexte managérial, a I'écoute.

Il est a noter que le spectre de compétences mobilisées dans le cadre des activités assurées par
les agents de catégories C et B s’appuie sur un socle élargi de savoir-faire comportementaux.
Nous pouvons faire I'hypothése qu’il en est de méme pour les agents de catégorie A.

Les agents de catégorie C, qui sont plus de 92 % & partager des activités d'accueil et de
renseignement, doivent mettre en ceuvre un large éventail de savoir-faire comportementaux,
dont il est d'ailleurs peu fait mention dans les fiches de postes. La compétence savoir gérer les
situations d'accueil difficiles est souvent mentionnée dans la rubrique « savoir-étre » de la fiche de
poste. Peut-étre serait-il plus opportun de formuler la compétence sous la forme suivante : savoir
gérer par le dialogue et la diplomatie des situations de fragilité avec des étudiants afin de garantir
les conditions d'étude pour tous.

L'animation des visites devient aujourd’hui une activité phare, assurée par 27 % des agents
de catégorie C. Elle requiert, oufre la connaissance de I'environnement, de I'organisation de
collection, etc., la capacité & animer un groupe en répondant aux questions, en expliquant
de maniére concréte, en se mettant a la portée des étudiants par I'utilisation d’un vocabulaire
adapté. La compétence pourrait étre ainsi formulée : savoir interagir avec les étudiants par le
biais des échanges afin de leur faire découvrir I'organisation et les services de la bibliothéque.

8 Guy Le Boterf, « Un professionnel peut de moins en moins étre compétent tout seul », 13 février 2019, Le Monde.
En ligne : https://bit.ly/3lkDpHZ

® Muriel Coulon et Isabelle Martin, « Conduire le changement en réseau. La trousse du mutualiste », in Jéréme
Pouchol (dir.), Mutualiser les pratiques documentaires, Villeurbanne, Presses de I'enssib, 2016. En ligne : https://
books.openedition.org/pressesenssib/5388¢lang=fr

19 Frederik Mispelblom Beyer, « Soigner ensemble, tant bien que mal », Sciences Humaines, 2016, no 282, p. 24. En
ligne : https://www.scienceshumaines.com/soigner-ensemble-tant-bien-que-mal_fr 36258.html
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45 % des agents de catégorie B assurent une activité de coordination ou management fonctionnel
de proximité. Souvent positionnés dans cette fonction sur la base de leur expertise technique,
cette compétence ne suffit pas & assurer une fonction de coordination de maniére satisfaisante.
Il s’agit bien pour ces agents de mettre en ceuvre des capacités d'animateur-manager qui
requierent par exemple :

e de développer un discours pédagogique ;

» de savoir identifier les origines des tensions au sein de I'équipe afin d’ouvrir un dialogue
constructif ;

e de savoir convaincre de la nécessité de la mise en place de nouvelles procédures dans
le cadre d'une réinformatisation ;

e de savoir exprimer avec diplomatie des désaccords dans le cadre d'une réunion afin de
construire des solutions pérennes.

Au-deld des exemples cités, il est évident aujourd’hui que les savoir-faire comportementaux
deviennent essentiels et cela, quelle que soit la fonction assurée au sein d'une bibliotheque
universitaire.

Il faut souligner I'importance de la formulation précise et contextualisée de la compétence dfin
de faire le lien avec les situations professionnelles. Approche qui permettra de donner du sens a
I'action, de mieux valoriser ces compétences, de les interroger pour les développer.

De maniere plus globale, plusieurs facteurs, autres que celui de la formation, rentrent en jeu
dans le développement des compétences. Les valeurs de la gouvernance, de I'organisation,
du management, de I'environnement de travail contribuent aussi a leur développement. La
question de I'appropriation devient une clé indispensable. L'analyse des pratiques est un outil de
développement de ces compétences que nous explorerons plus loin.

Nous aborderons dans ces derniéres lignes le concept des compétences transférables. Pour le
Réseau emplois compétences de France stratégie, « les compétences transférables sont des
compétences spécifiques attachées a une situation professionnelle donnée (métier, secteur
ou organisation productive), mais qui peuvent éfre mises en oceuvre dans un autre contfexte
professionnel' ».

A titre d’exemple, un enseignant devenu bibliothécaire formateur aura la possibilité de mobiliser
des compétences pédagogiques acquises au cours de sa premiere expérience professionnelle.
De la méme maniéere, les compétences relationnelles acquises dans le secteur de la vente, de
la restauration dont témoignent les profils de nouveaux recrutements d’agents de catégorie C,
confirment la réalité des transferts de compétence.

Il est néanmoins indispensable de mesurer le niveau attendu et la zone de recouvrement de la
compétence transférable.

Comme le montrent ces exemples, il est essentiel de prendre en compte les parcours professionnels
antérieurs des agents afin d’explorer les compétences transférables et transversales.

L'exploration de ces compétences transférables peut constituer une valeur ajoutée importante
pour une équipe qui intéegre un profill de ce type. Ainsi, un agent ayant eu I'opportunité
de développer des compétences autour de I'accueil telles que le développement d'un
argumentaire produit ou bien le traitement des objections d'un client dans un contexte de vente,
sera en capacité de fransférer ses compétences dans ce nouveau contexte professionnel en
bibliotheque. Cela suppose d'étre en capacité d'adapter ces compétences au besoin de ce
nouveau contexte professionnel. Cet apport extérieur offre des opportunités d'évolution pour
I'ensemble de I'équipe s'il est reconnu comme légitime.

Pour conclure ce paragraphe, nous aborderons un dernier exemple de situation professionnelle
ou le transfert de compétences est fréquemment questionné, voire débattu.

" Rapport du groupe de travail n° 2 du Réseau emplois compétences d'avril 2017, op. cit.



Pour un certain nombre de professionnels, la compétence afférente aux situations d'acquisition
est intrinsequement liée 4 la discipline. A titre d'exemple :

e savoir acquérir en droit » La formulation laisse entendre que ce sont les connaissances en
droit qui donnent la compétence d'acquérir.

Savoir acquérir appartient au domaine des compétences transférables. Il s’agit d'un processus
applicable a toutes les disciplines en prenant en compte leurs caractéristiques.

Un premier point de vigilance concerne la formulation de la compétence. Elle n’est pas
secondaire, mais centrale, elle détermine notre représentation. Selon le niveau des attendus au
sein de I'organisation, deux formulations peuvent étre proposées :
e savoir acquérir en prenant en compte les particularités disciplinaires et le niveau des
publics ;
e savoiracquérir en prenant en compte les particularités disciplinaires du droit pour un public
de master.

En deuxiéme point de vigilance, il est crucial de souligner l'intérét de I'accompagnement
managérial. Il s'agit de permettre & un agent d’identifier le schéma opérationnel qu’il mobilise
et les compétences afférentes a I'action d'acquérir. Ce schéma est fransposable d toutes
les acquisitions, et ce, quelle que soit la discipline. L'étape suivante consiste d questionner Ila
démarche méthodologique mise en ceuvre afin d'identifier les caractéristiques de la production
éditoriale propre d la discipline. Cette méthodologie est Id aussi transférable d'une discipline a
I'autre.

Troisiéme point de vigilance :il faut distinguer ce quireléve de la compétence de ce qui appartient
au domaine de la motivation. Nous pouvons établir I'nypothése que la compétence disciplinaire
est généralement considérée comme se situant au premier plan dans I'action d’acquisition, ce
qui peut s'expliquer par le besoin d'affirmer une Iégitimité académique, source de motivation et
de reconnaissance. Les compétences mobilisées dans le processus d'acquisition apparaissent
alors dans un second plan. Ce parti pris n'est pas favorable d la mise en ceuvre d'une modélisation
qui permettrait le transfert de compétences d'acquisition dans un autre champ disciplinaire.

A plus forte raison, les changements de poste et/ou d’activité mettent en évidence la nécessité
de renforcer et de formaliser les démarches d’accompagnement de transfert de compétences.
Il est probable que ces dispositifs rendraient plus secure les changements d’activités lors des
réorganisations. Nous pouvons supposer qu'en proposant aux agents un autre cadre de
compréhension et de représentation, leur identité professionnelle en serait renforcée.

Sur ce dernier point, les changements d’activités provoquent souvent une rupture d’équilibre qui
se manifeste par des interrogations sur I'apprentissage de nouvelles compétences, souvent en lien
avec l'identité professionnelle. Pour les agents, prendre conscience des compétences acquises
dans I'exercice de I'activité, analyser celles qui sont fransférables & de nouvelles activités, et ce,
de maniere concréte, développerait une capacité d'adaptation et d'ouverture.

Apprendre a transposer des compétences selon Guy Le Boterf'?, c’est notamment étre capable
de repérer ce qui est semblable et ce qui est différent dans la nouvelle situation a gérer... Il s'agit
bien d'un pas d pas soutenu par une démarche méthodologique, réalisé en toute autonomie et/
ou accompagné par le manager ou par des collegues. Ce dispositif favorise le développement
de la pensée réflexive, gage d'amélioration dans I'agir en compétence.

A cette étape, il faut souligner que la compétence, c’est avant tout I'histoire d’hommes et de
femmes qui interagissent dans un quotidien professionnel.

12 Guy Le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, 2e éd., Paris, Editions d’Organisation, 2001.
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RECAPITULATIF

DENOMINATION DEFINITION

Compétences transversales

Savoir-étre
Savoir-faire comportementaux

Soft skills

wv

u
d
é
d
P
El

Compétences transférables

0O C !

Compétences techniques .
ou hard skills s

Compétences procédurales

EXEMPLE

13 Rapport du groupe de travail n° 2 du Réseau emplois compétences d'avril 2017, op. cit.
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M- Les compétences dans le cadre des formations initiales

Dans le cadre des ateliers, nous avons questionné les participants de catégorie B :
* les connaissances et compétences acquises avant le concours ont-elles été utiles pour
occuper ensuite votre poste ¢ Lesquelles ¢
e quel a été votre parcours d'études avant la réussite au concours 2

Les réponses nous permettent de remarquer que les formations initiales suivies par les participants
sont principalement de deux types, soit disciplinaires avec une maijorité de formations en sciences
humaines, soit technico-professionnelles autour des métiers de |'information-communication.
Cette forte proportion de diplémes techniques s'explique aisément par |'exigence de ce type de
diplébme pour se présenter au concours de BIBAS de classe supérieure.

Il est possible d'organiser les compétences considérées comme utiles pour occuper leurs postes
en bibliothéques et acquises en formation initiale, en suivant la typologie présentée plus haut :
compétences transférables, compétences transversales et compétences techniques, auxquelles
nous ajoutons des connaissances disciplinaires.

Ces derniéres relevent majoritairement du champ linguistique et des sciences humaines telles
que I'anglais, I'espagnol ou I'histoire. L'utilisation d'une langue éfrangére vient en appui des
activités d'acquisition, mais aussi des activités d'accueil et de formation des publics étrangers.
Les compétences transférables représentent une part importante parmi celles jugées comme
utiles. Ce sont par exemple les compétences mobilisées dans le management, la méthodologie
de projet, les techniques d’enquéte, I'informatique, I'animation de visites.

Les formations technico-professionnelles privilégient I'acquisition de compétences techniques
principalement organisées autour de la gestion documentaire.

Enfin, des compétences fransversales ont aussi été mentionnées : savoir travailler avec
méthodologie ; savoir faire preuve d'efficacité professionnelle. D'une maniére plus globale, il
s'agit aussi des compétences relationnelles et organisationnelles, rédactionnelles, pédagogiques.
Nous pouvons supposer que I'ensemble des compétences acquises, en formation initiale ou lors
d’expériences professionnelles antérieures, participe d la construction de I'identité professionnelle
desagents. Nousremargquons que pour accéder d des postes de catégorie B ou Clescompétences
techniques, au cceur des formations technico-professionnelles, ne sont pas exigées lors des
concours, d I'exception de celui de BIBAS de classe supérieure. Ces compétences peuvent étre
acquises apres la réussite d'un concours, par exemple dans le cadre de la formation continue,
en interne, ou par le futorat, comme nous le verrons plus loin.

A ce stade, une remarque sur la typologie des compétences s'impose : les compétences
mobilisées appartiennent majoritairement & la sphére technique, quant aux compétences
transversales, elles ont été acquises dans d'autres contextes.

IV - Avoir des compétences, étre compétent

Dans son article Agir en professionnel compétent et avec éthique, paru en 2017 dans Ethique
publigue (vol. 19, n°1), Guy Le Boterf distingue la notion « avoir des compétences » de celle
d’' « étre compétent ». Pour la premiere, il s’agit d’avoir des ressources (connaissances, habiletés,
aptitudes, capacités émotionnelles...) pour agir avec compétence. Cette définition reflete
avec fidélité les parcours de type DUT ou DEUST (diplébme d'études universitaires scientifiques et
techniques), centrés sur I'acquisition de ressources.

Pour la seconde, " c'est savoir agir, c'est-O-dire mettre en ceuvre une pratique professionnelle
pertinente pour gérer une situation en mobilisant une combinatoire appropriée de ressources
internes et externes (banques de données, personnes ressources...) ". Cette explication nous
éclaire sur I'intérét des compétences transversales.

Nous nous interrogerons plus avant sur les conditions de développement du savoir-agir, celui-ci
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ne peut pas se penser séparément du vouloir-agir et du pouvoir-agir.

Les compétences sont les piliers sur lesquels reposent les organisations. Chaque agent doit avoir
conscience de son portefeuille de compétences, fransférables acquises, celles a développer et
enfin, les compétences transposables pour se positionner sur d'autres activités et/ou répondre
aux besoins d'évolution de celles-ci.

V - Larédaction des compétences

Déja abordée au cours de cette partie, la rédaction des compétences doit faire I'objet d'une
attention particuliere. Rappelons que la rédaction des compétences doit indiquer & un agent
I'orientation de son action dans un contexte donné. Cela est vrai dans le cadre de I'acquisition
d'une compétence, ou de la validation d'une compétence acquise.

Par exemple :
Savoir produire des données bibliographiques dans le respect des normes frangaises et des régles
arrétées au sein du réseau Sudoc

La compétence ainsi formulée donne le sens, le contexte, la direction. Cela permet & I'agent de
valider que la compétence est acquise.

Deux remargues dans la formulation de ces compétences :

¢ la formulation d'une compétence s'appuie sur une combinaison de ressources et une
finalité ;
e elle tfraduit au plus pres la situation réelle.

La grammaire de la compétence se décline dans un contexte, dans un environnement.
Il y a parfois des inversions entre la finalité et les moyens. A titre d’exemple, savoir cataloguer en

UNIMARC est un moyen. Il serait plus juste de formuler la compétence sous la forme évoquée plus
haut.

Etre capable de +

Les critéres de formulation | - verbe d’action — objet de
d'une compétence | |'action — contextualisation —
finalite'

Vli-vLa question de Lla compétence dans le cadre de la transversalité

Aujourd’hui la transversalité amene la pluriactivité synonyme de pluricompétences.

La pluriactivité se traduit, en principe, par une mission principale et deux missions secondaires.
Bien que I'objectif de I'enquéte réalisée ne soit pas de recenser les différents profils d'activité des
agents de catégorie C, les résultats ouvrent des pistes de réflexion.

En préambule, nous allons décrire les caractéristiques des compétences des agents de catégorie C.

L'observation des réponses a I'enquéte montre clairement pour les agents de catégorie C la
polarisation des activités articulées autour du service public. Grand pan d'activités'® dont ils
couvrent, majoritairement, I'ensemble des facettes, méme si le niveau de compétence, selon
I'activité, est distinct.

14

https://www.supagro.fr/ress-tice /tempus/IF/Sequenceb/res/Sg5VouloirPouvoirSavoirAgir.png

> Accuell, renseignement et recherche bibliographique.

49


https://www.supagro.fr/ress-tice/tempus/IF/Sequence5/res/Sq5VouloirPouvoirSavoirAgir.png

Toutes les activités afférentes a I'accueill, au prét-retour, au renseignement bibliographique de
premier niveau relévent d'un niveau de pratique professionnelle maitrisée et autonome. lin'en est
pas de méme pourles bases de données. En effet, accéder & un niveau de maitrise professionnelle
dépendra, indépendamment de I'engagement du magasinier, du contexte organisationnel. A
titre d'exemple, siun magasinier assure le renseignement en droit, sa connaissance de la discipline
ainsi que les interrogations fréquentes des bases de données lui permettront de confirmer un
niveau de maitrise professionnelle. A I'inverse, un magasinier qui assure le renseignement dans
plusieurs disciplines possedera un niveau de pratique fonctionnelle'é. Ce qui I'aménera a se
positionner dans un réle de médiateur au sens ou il pourra accompagner la mise en ceuvre de
la méthodologie de la recherche documentaire. Ce constat nous conduit a penser le niveau
attendu d’'une compétence dans un lien de causalité avec le contexte.

Les activités des agents de catégorie C citées dans les lignes précédentes s'articulent autour des
compétences techniques et des savoir-faire comportementaux. lls sont & méme d'apporter des
réponses appartenant & des registres différents, ce qui requiert d’avoir des connaissances dans
un éventail de domaines. Cette constatation impligue de posséder non seulement une faculté
d'adaptation aux demandes des publics, mais aussi une agilité en termes de questionnement et
de réponses. Réponses qui imposent d’avoir connaissance des grands principes de la discipline
universitaire, de mettre en ceuvre des compétences bibliothéconomiques, de savoir utiliser les
outils de recherche, mais aussi de les expliquer aux usagers. Ces quelques lignes monitrent de
maniere non exhaustive, la palette de compétences requises pour la pratique de I'accueil et
du renseignement. La lecture des fiches de poste des agents de catégorie C montre, sur ce
dernier point, des descriptifs de compétences resserrés qui ne refletent pas la réalité des savoir-
faire nécessaires.

C’est dans ce contexte qu'il convient de situer une certitude encore tres répandue qui consiste
a penser la relation & un interlocuteur, d un usager, comme naturelle. Ce qui nous ameéne a
nous interroger sur la place et la valorisation des compétences relationnelles dans les pratiques
professionnelles des magasiniers.

Passons a I'autre grand pan d'activités qu'est le traitement physique des collections auquel les
agents de catégorie C participent a 21 %. Méme constat que pour le service public, les magasiniers
couvrentl’ensemble des activités'”. Dans ce domaine, il s’ agit certes de mobiliser des compétences
techniques, mais aussi de faire appel, entre autres, & un sens de I'organisation développé, d une
agilité manuelle, de posséder une vision spatiale, des compétences procédurales.

Lesrésultats de I'enquéte nous indiquent une réalité contrastée quant aux autres activités assurées
par les magasiniers.

Les agents de catégorie C participent d diverses activités que sontla formation, la communication,
I'action culturelle, le signalement... Contrairement aux deux grands pans d'activités décrits dans
les lignes précédentes, les agents de catégorie C effectuent rarement des activités dans leur
globalité.

Pour les agents de catégorie B, les activités autour du service public (accuell, renseignement,
recherche bibliographique), ainsi que celles qui relevent de compétences du domaine de la
bibliothéconomierestentcardinales. D'autresactivitésémergentnettement, relatives dlaformation
des usagers, complétées par un spectre d'activités resserrées autour de la communication et de
I'action culturelle. L'organisation de formations en interne s’agrege a ce deuxieme cercle.

1 - Que retenons-nous sur le plan des compétences ?

Lesrésultats montrent que les activités des catégories B se déclinent autour du circuit du document
et des services aux usagers. De facon générale, I'analyse permet de constater une adaptation
du spectre des compétences a I'évolution des nouvelles pratiques des usagers. Et de maniére
incontestable un investissement des compétences dans le domaine de la formation aux usagers.
Dans le domaine de la communication, comme en témoignent ces données, les agents de
catégorie B se sont dotés de compétences relatives a I'écriture web, a la rédaction de blogs, &
I'administration et a I'animation des réseaux sociaux...

16 |ci, comme pour les acquisitions, la compétence en premier plan est celle du renseignement, et celle de
second plan est disciplinaire.
17" Equipement, protection des documents et chantier de désherbage.




. . participer a U'action culturelle.

Dans le domaine de I'action culturelle, I'étude nous montre I'éventail de compétences déployées
nécessaires a la réalisation de I'action culturelle.

La mobilisation des compétences s'articule autour de la conduite de projet, de la connaissance
du paysage partenarial et de ses aspects de contractualisation, desregles de sécurité, et pour finir,
des compétences relatives a I'évaluation. Sur ce dernier point, le recensement des compétences
transversales fera I'objet d'un paragraphe spécifique.

Participez-vous a U'action culturelle ? 36

Participez-vous a la programmation culturelle ?

Participez-vous aux rencontres avec les partenaires ? 8%

? Préparez-vous les conventions de partenariat ?

7 Coordonnez-vous la sécurité de l'événement ?

Participez-vous aux activités de sécurisation des événements ?

Coordonnez-vous la logistique des éuénements ?

Assurez-vous la logistique des événements ? 28%

Participez-vous a la logistique des événements ?

~r 4 Préparez-vous la documentation
associée aux événements ?

)\'11"—':(
/

Animegz-vous des visites d'exposition ?

8%
‘ Participez-vous a La collecte des données d'éualuation ?

Assurez-vous la collecte des données d'évaluation ?

28%

Analysez-vous la collecte des données d'évaluation ?

Ces pourcentages se rapportent aux 36 % d'agents de catégorie B ayant déclaré
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Dans le domaine de la formation, les compétences liées a la formation des usagers deviennent
incontestablement un marqueur du portefeuille de compétences des catégories B. Elles font
appel autant a des capacités pédagogiques que d’organisation et d'ingénierie. Nous constatons
cependant que leurs compétences en matiere d’animation de formation et d'atelier sont celles
les plus sollicitées. Bien que présentes, les compétences en matiere d'ingénierie représentent une

mineure.
Participeg-vous a la formation des usagers ? 69'

Construisez-vous les plannings de formation ?

Construisez-vous les plannings de réseruation des salles ?

. ’ Participez-vous a la conception de maquette pédagogique de L ?

Participez-vous a la conception de maquette pédagogique de M ?

Participez-vous a La conception de maquette pédagogique de D ?

Participez-vous a la conception des outils tutoriels ?

Animez-vous des formations de niveau licence ? b

Animez-vous des formations de niveau master ?

Animez-vous des formations
de niveau autre?

Participez-vous a La conception d'ateliers ?

Participez-vous Animez-vous des ateliers ?
a l'élaboration
des questionnaires
d'évaluation ?

Animez-vous des visites ?

Participez-vous a l'analyse
des résultats des évaluations ?

Collaborez-vous avec les services TICE ?

Ces pourcentages se rapportent aux 69 % d'agents de catégorie B ayant déclaré
. participer a la formation des usagers.
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Laformationinterne n’a pas faitI'objet d'un questionnement spécifique au cours de notre enquéte
alors que nous savons cette activité tres présente au sein des établissements. Notamment, dans
le contexte de la mise en place des SGBm, le projet a été associé d la création de I'activité de
formateur relais.

Sur le plan des compétences, nous constatons des zones de recouvrement entre les deux types
d'activité. Quel que soit le cadre, les ressources mobilisées offrent des similarités, mais aussi des
spécificités. Ainsi, le contexte de la formation interne requiert une posture qui mesure avec finesse
les enjeux humains de la fransmission de la compétence a des collegues. Dans cette situation
professionnelle, il s'agit bien de mettre en ceuvre une pratique professionnelle basée sur des
compétences comportementales qui relevent de I'accompagnement. Nuance, par exemple,
qui se traduira par un guestionnement et des réponses qui correspondent d la réalité de la
pratique professionnelle des collegues.

2 - Le domaine des compétences transversales

Il faut souligner I'importance des compétences transversales mises en ceuvre par les agents de
catégorie B.

Si le socle de compétences reste sans conteste celui relevant de la bibliothéconomie, les
compétences transversales deviennent incontournables. Elles permettent, sans aucun doute,
d'apporter des réponses attendues et adaptées aux nouvelles pratiques des usagers.

DEUX TYPES D'ACTIVITES SE DEGAGENT :

» celles liées a I'organisation interne ;

* |a coordination 45 %,
* le management 20 %,
e lerecrutement 58 % des 20 % d’agents ayant des responsabilités hiérarchiques.

» celles liées a lI'accueil (auquel participent 94 % des agents de catégorie B) ;

e coordonner le service accueil 19 %,
» assurer I'interface de la mission handicap 9 %,

e prét-retour 84 %,
* accueil et orientation générale 89 %.
e accueil en anglais 51 %,
e accueil dans les salles 85 %,
o établir des statistiques d'accueil 41 %,
e participer & la collecte des statistiues d'accuell 60 %.

Focus sur I'activité recrutement des moniteurs étudiants

Dans le contexte qui nous occupe, les agents de catégorie B sont amenés a recruter les moniteurs
étudiants.

L'analyse de cette activité appelle plusieurs remarques :

Premiérement, les réponses de I'enquéte montrent que les agents de catégorie B en charge
de cette activité couvrent majoritairement I'ensemble du processus, a I'exception de la gestion
des contrats. Contrairement & d’autres activités ou ils interviennent sur une seule partie, comme
I'action culturelle ou la communication.

Deuxiémement, la gestion du processus de recrutement fait appel & des compétences
transversales quirelévent du domaine desressources humaines. Le déploiement des compétences
transversales est, aujourd’hui, acté, accepté et intégré a la culture du métier de bibliothécaire.
Par défaut, on aurait puimaginer que cette activité soit externalisée a un service de I'université. Or
les professionnels des bibliotheques sont le plus & méme d'identifier, de repérer les compétences
et la posture nécessaires 4 la pratique de cette activité.
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Participez-vous a la gestion des moniteurs-étudiants ?

Organisez-vous le processus
de recrutement des moniteurs étudiants ?

Participez-vous au recrutement des moniteurs étudiants ? b

Réalisez-vous L'intégration des moniteurs étudiants ?

Organisez-vous et réalisez-vous le suivi des activités ?

Gérez-vous les contrats ?

Ces pourcentages se rapportent aux 25 % d'agents Gérez-vous les plannings ?
de catégorie B ayant déclaré participer a la gestion
des moniteurs-étudiants.

Avoir la capacité de gérer le processus de recrutement et I'intégration des moniteurs
étudiants au sein d’une bibliothéque universitaire.

QUELQUES EXEMPLES DE COMPETENCES :

e connaissance des éléments juridiques relatifs a I'emploi étudiant dans le cadre de
['université ;

e savoir réaliser un choix de CV a retenir sur la base de critéres objectifs ;

* savoir repérer les éléments clés dans le CV et la lettre de motivation en amont des entretiens ;

e savoir établir une grille d'évaluation adaptée au profil recherché ;

e savoir conduire un enfretien de recrutement qui permette d'évaluer les caractéristiques
du profil recherché.

VIlI-une approche de la compétence par niveau

1 - Comment reconnaitre le niveau de compétence d'un agent ?

Selon la grille d'évaluation du ministére de I'Enseignement supérieur’s, I'appréciation générale sur
la valeur professionnelle, la maniére de servir et la réalisation des objectifs porte notamment sur
les compétences professionnelles et la technicité. Il est & noter que les concepts de maitrise et
d'expertise constituent un critére d'évaluation.
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Extrait de la grille :
3.2 Appréciation générale sur la valeur professionnelle, la maniére de servir et la réalisation des objectifs

A ACQUERIR A DEVELOPPER MAITRISE EXPERT

Compétences
professionnelles
et technicité

Guy Le Boterf a décrit trois niveaux de compétences : professionnel débutant, professionnel
confirmé, professionnel expert. Les tableaux'? ci-dessous caractérisent les différentes composantes,
en se référant : «au mode d'intervention, d la contextualisation des savoirs, aux métaconnaissances,
d la gestion du temps, au degré d’'autonomie, d I'image de soi, a la fiabilité ».

LES CARACTERISTIQUES DU NIVEAU DEBUTANT
SELON GUY LE BOTERF

DEMARCHE/MODE
D'INTERVENTION

CONTEXTUALISATION
DES SAVOIRS

METACONNAISSANCES

GESTION DU TEMPS

DEGRE
D'AUTONOMIE

19 Guy Le Boterf, Ingénierie et évaluation des compétences, op. cit.
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LES CARACTERISTIQUES DU NIVEAU CONFIRME
SELON GUY LE BOTERF

DEMARCHE/MODE
D'INTERVENTION

CONTEXTUALISATION
DES SAVOIRS

METACONNAISSANCES

GESTION DU TEMPS

DEGRE
D'AUTONOMIE

LES CARACTERISTIQUES DU NIVEAU EXPERT
SELON GUY LE BOTERF

DEMARCHE/MODE
D'INTERVENTION

CONTEXTUALISATION
DES SAVOIRS

METACONNAISSANCES
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GESTION DU TEMPS

DEGRE
D'AUTONOMIE

Le descriptif de ces trois niveaux montre que, quelle que soit la catégorie de I'agent, il est en
mesure de se positionner comme un professionnel débutant, confirmé ou expert. C'est la maniéere
dont il appréhende les situations professionnelles qui détermine le niveau. Nous pouvons faire
I'nypothése que le temps de pratique, le droit a I'erreur, I'accompagnement managérial, le recul
sur la pratique professionnelle facilitent le passage d'un niveau & I'autre.

Allons plus loin, les organisations actuelles ont fait émerger des fonctions d'expert contributrices
de la mise en ceuvre de la stratégie. Dans ce cas, il s'agit d'un domaine d'activité spécifique, tel
que la bibliométrie par exemple, dont la connaissance est partagée par une minorité d'agents.
Bien qu’exercant des fonctions d’expert, c’est le temps qui fera d’'eux des professionnels experts,
au sens de la pratique.

L'activité de signalement ou de catalogage des collections se préte bien a la mise en ceuvre de
ce type de fonction.

Un catalogueur débutant pourra par exemple intervenir dans I'outil Colodus uniquement, il
n'interviendra ainsi que sur les données de I'exemplaire et non sur I'ensemble de la notice
bibliographique. L'utilisation de cet outil nécessite cependant d'étre en capacité de lire et
de comprendre la nofice bibliographique dans son ensemble afin de raccrocher I'ouvrage
que le catalogueur débutant a en main & la bonne notice bibliographique.Avec le temps, le
catalogueur débutant pourra développer des compétences qui lui permettront d'identifier des
points d’amélioration de la notice bibliographique existante.

Un catalogueur confirmé pourra étre Iui en capacité d'intervenir sur une notice existante pour
I'améliorer, de créer une notice bibliographique, voire de dériver une notice bibliographique
depuis une base de notices externes. A ce stade, il est important de rappeler que les niveaux de
compétences se définissent en fonction d'un contexte : I'organisation de I'établissement et du
service, mais aussi le contenu des fonds documentaires, auront donc un impact sur la définition
des activités et compétences afférentes & chacun des niveaux de compétences. La définition
d'un catalogueur confirmé sera différente selon qu'il exerce dans une bibliotheque offrant des
fonds de niveau licence en économie ou dans une bibliothéque de recherche en histoire du
droit, par exemple.



2 - La juxtaposition des activités des agents de catégories C et B
selon les organisations

Dans les paragraphes précédents, nous avons abordé le renseignement en qualifiant des niveaux
distincts. Ne serait-il pas envisageable d'appliquer un schéma similaire a la formation des usagers 2
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Dans ce schéma proposé, chaque catégorie s'inscrit selon les compétences et les activités
afférentes. Par exemple, I'activité animer une formation, commune aux trois niveaux, se décline
de maniére différenciée selon le niveau professionnel du formateur. Cette réflexion propose une
approche fonctionnelle et non catégorielle de I'organisation.
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X - e développement de '« agir en compétence »

VOULOIRAGIR

Agir en compétence s'envisage comme
Lla résultante de plusieurs facteurs qui renvoient
aussi a des aspects systémiques

Le savoir-agir s'appuie sur des processus cognitifs.

Il suppose de savoir ce qu'il faut faire, d'en avoir

la représentation et de disposer des ressources

nécessaires. Sur ce dernier point, il est intéressant de

rappeler le paradoxe énoncé par deux psychologues, SAVOIR AGIR POUVOIR AGIR
Dunning et Kruger®: « On ne peut savoir qu'on est
incompétent que si on est compétent ». Le savoir-
agir présuppose la compétence. La construction de la
représentation du savoir-agirinterroge aussilamodélisation
au sens de « prendre comme modéle». Dans le cadre de
compétences techniques, la modélisation s'appuie
sur des pratiqgues nommées, normées, objectivées,
traduites éventuellement sous forme de schémas. Dans les domaines du savoir-agir ou la posture et
les savoir-faire comportementaux prédominent comme le management, la formation, I'accuell,
ne s'agirait-il pas plutét de mimétisme comportemental sur la base du modele ou a l'inverse, du
contre-modeéle 2 La réponse reste en suspens. S'il est vrai que la modélisation sous des formes
diverses constitue un élément dynamique de la construction identitaire du métier, il n’en est pas
moins vrai qu'elle peut aussi figer les pratiques professionnelles, voire ralentir les évolutions.

Cette combinatoire est issue des travaux de Guy Le
Boterfdans: Construire lescompétencesindividuelles
et collectives : agir et réussir avec compétence,
les réponses a 100 questions. Eyrolles, 2015.

Le savoir-agir ne s'entend que dans la dimension collective, tant I' ADN des compétences dans
le contexte des bibliothéques se dessine sous forme d'une mosadique. Méme si aujourd’hui les
organisations ne sont pasréfliéchies, en premiére intention, comme des organisations apprenantes,
elles se rapprochent du modéle de Peter Senge?'. Maitre de conférence a I'institut de technologie
du Massachusetts, il définit les organisations apprenantes comme « des organisations ou les gens
développent sans cesse leur capacité a produire les résultats qu'ils souhaitent, ou des facons
de penser nouvelles et expansives sont favorisées, ou I'aspiration collective est libérée et ou les
gens apprennent continuellement & apprendre ensemble?. Aujourd’hui, la mise en place des
groupes de travail sur I'amélioration continue des services proposés, les groupes d'analyse de
pratiques, la formation, les webinaires... ouvrent la piste de I'organisation apprenante, reste pour
le futur & désigner ces actions comme contributives du savoir-agir.

Il s'impose a chacun par la prise de conscience de ses propres ressources, de ses limites, pour les
faire évoluer.

Le vouloir-agir, s'il renvoie & la motivation individuelle, implique aussi I'image de I'agent, sa
|&gitimité, ainsi que la responsabilité managériale.

Il n'est pas question de faire une exégése des théories pléthoriques sur la motivation, mais de
rappeler les grands principes que recouvre ce terme, souvent banalisé.

Vallerand et Thill synthétisent les points de convergence des différentes théories. « La motivation
prend son origine dans les perceptions et les attentes d'une personne d I'égard d'elle-méme et des
événements qui lui arrivent?y. lIs prolongent cette réflexion par la définition suivante : « Le concept
de motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes et/ou
externes produisant le déclenchement, la direction, I'intensité et la persistance du comportement?.
Ce processus met en évidence les éléments contributifs de la motivation.

20 Justin Kruger et David Dunning, « Unskilled and Unaware of It. How Difficulties in Recognizing One’s Own
Incompetence Lead to Inflated Self-Assessments », Journal of Personality and Social Psychology, 1999, 77 (6). p.
1121-1134.

21 peter Senge, La cinquiéme discipline. L'art et la maniére des organisations qui apprennent, Paris, First, 1991.

2 Malek Shah Bin Mohd Yusoff, « Le service public. Une organisation apprenante. L'expérience malaisienne »,
Revue internationale des sciences administratives, 2005/3, vol. 71, p. 497-510. En ligne : https://www.cairn.info/
revue-internationale-des-sciences-administratives-2005-3-page-497.htm.

23 Robert J. Vallerand et Edgar E. Thill, Introduction & la psychologie de la motivation, Laval, Etudes vivantes, 1993.
% |bid.
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L'énergie intellectuelle, émotionnelle, physique mobilisée permet d’amorcer une dynamique
d'activité, orientée vers un objectif, en fournissant les efforts nécessaires a sa réalisation, et ce,
dans le femps.

J. Richard Hackman et Greg R. Oldham?, respectivement psychologue et économiste, étudient,
dans les années 1980, I'influence des caractéristiques de I'emploi sur la mofivation. Si les
composantes de certains métiers s'en éloignent de fait, elles se révélent au contraire signifiantes
des métiers des bibliotheques.
A SAVOIR:

e la variété des activités en lien avec la diversité des compétences pour les exercer ;

e la connaissance de la globalité du processus de travail et des résultats attendus ;

e la valeur sociale de I'activité et son impact sur le travail des autres ;

* le périmetre d'autonomie qui lui est accordé ;

e le retour sur le travail réalisé ;

* la qualité du retour.

LE MODELE DES CARACTERISTIQUES DES EMPLOIS

Source: J. Richard Hackman et Greg R. Oldham, Work Redesign, Reading (MA), Addison-Wesley, 1980

CARACTERISTIQUES coscecccced ETATS )
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® |dentificationde..........3 ® Sentiment
la tdche d'un travail
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® Sentiment et croissance
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personnels

Autonomie ..........}
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eed
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2. Besoin de croissance personnelle
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25 |a théorie des caractéristiques des emplois : J. Richard Hackman et Greg R. Oldham, Work Redesign, Reading
(MA), Addison-Wesley, 1980, p. 90

61



Ces lignes témoignent que le vouloir-agir dépend de phénomenes complexes qui mettent en jeu
une réalité individuelle, dont I'image de soi. A I'appui de ce qui vient d'étre mentionné, évoquer
la Iégitimité que chacun s’accorde devient un des éléments & prendre en compte. Le processus
de I'apprentissage d’'une nouvelle compétence confronte I'apprenant a des situations inédites,
a la prise de risque, a I'erreur, & I'effort, avant d'obtenir de la satisfaction. La représentation
qu'il a de lui-méme le dispose-t-il & agir dans ce sens ¢ Ce dernier point montre comment
I'accompagnement manageérial présente un caractere essentiel en matiere de reconnaissance
des efforts, de la mise en perspective de I'erreur comme étape d'un processus d'apprentissage...
et ce, en appui d'une culture partagée au sein de I'établissement.

La motivation est aussi une réalité individuelle, en ce sens ou la satisfaction de ses besoins peut se
manifester différemment selon la personne. Ce qui explique pourquoi un agent de catégorie C
ou B adhére a la proposition d'assurer une activité a la marge du périmetre catégoriel. Il préfére
privilégier la satfisfaction et I'intérét de I'exercice de I'activité a celle de la rémunération et/ou de
la norme.

Le pouvoir-agir se développe dans une organisation dont I’agent s’'est approprié la représentation
et la vision des objectifs fransmis et/ou partagés par le management. Des outils de formalisation
avancés de la structuration de I'organisation, au-deld des outils de pilotage usuels, s'averent des
atouts.

Sur ce dernier point :

e déterminer les périmetres des activités et des responsabilités de I'agent dans le cadre d'un
qui fait quoi apparait indispensable pour appréhender les champs d'action, de chacun ;

e proposer des délégations d'activités offre la possibilité a I'agent de mettre en ceuvre le
pouvoir-agir ;

« planifier des entretiens de suivi de I'activité en bilatéral...

Le triptyque SAVOIR AGIR — VOULOIR AGIR — POUVOIR AGIR implique en premier lieu un
management, fondé sur la confiance qui dispose du temps nécessaire, associé a une culture
d'établissement qui privilégie la souplesse.

L'agir en compétence engage la qualité des services. Le schéma proposé ci-dessous montre
I'écart possible entre le rble attendu, théorique défini par I'organisation et le réle accepté,
puis tenu par I'agent au sein de I'organisatfion. Pour ce dernier segment, c'est bien I'agir en
compétence soutenu par la motivation qui sera signifiant.

L'INTERET DE LA FICHE DE FONCTION/POSTE
(POSTE=ROLE) :
Source : Edward Hay management - Norions
.+ Emploi
° +  Fonction
‘B Poste
ADHESION COMPETENCE
Communication Motivation ¢ Motivation
: v
v A A | A
ROLE ATTENDU ROLE PERCU ROLE ACCEPTE ROLE TENU
N N
. _ion du poste permet de minimiser cet écart .
[ [
° [ ]
. _art mesurant L'effcicacité du management .
[ [

25 La théorie des caractéristiques des emplois : J. Richard Hackman et Greg R. Oldham, Work Redesign, Reading
(MA), Addison-Wesley, 1980, p. 90



1 (- Evolution des activiteés, évolution des compétences

Perspectives sur un choix d’'activités nouvelles

Il est difficile aujourd’hui de faire I'impasse sur la science ouverte et les services aux chercheurs
tant le sujet est au coeur des stratégies des services communs de documentation et des universités.
Depuis quelques années, les organisations se dotent de nouveaux services destinés aux
enseignants-chercheurs. C'est dans ce contexte que de nouvelles activités sont apparues.

Si la représentation des catégories A est majoritaire au sein de ces services dont le périmétre et
le développement sont frés hétérogenes, la contribution des catégories B reste incontournabile,
bien que minoritaire.

Deux entretiens avec des collegues exercant dans des services de science ouverte nous ont
permis de mieux cerner les compétences mises en ceuvre.

MISSIONS MISSIONS
CELLULE AMU BAPSO - UGA
® Assistance au dépot dans HAL ® Support au dépét
et a la publication
® Conseils juridiques des theses dans HAL

et stratégies de publication
= Coopération documentation

» scientifique

L'un d’entfre eux a eu cette expression surprenante : « fravailler avec la recherche, c'est passer
de I'autre co6té du miroir ».

Les lignes de force qui soutiennent leurs activités sont similaires, alors que les profils de poste
ne le sont pas. L'un comme I'autre évoque la curiosité, le besoin d'apprendre, la diversité, la
découverte, I'adaptation & un autre environnement, expérimenter, tatonner, faire bouger les
lignes... Il y a un c6té pionnier, une fonction qui a du sens au sein de I'université.

Au-deld des compétences techniques, I'accent est mis sur la maitrise et I'adaptation aux codes
culturels de la communauté des chercheurs et des doctorants afin de les accompagner au plus
prés de leurs besoins connus ou inconnus. La veille sur I'organisation et sur les axes politiques
de la recherche au niveau national, européen et international constitue le second pilier de la
compétence.

La posture d’accompagnement, d'appui, trés conscientisée gréice a une pensée réflexive accrue
participe au développement de cette compétence clé dans les interactions avec les chercheurs
et les doctorants.

A la question du possible transfert de compétences acquises au sein de leur parcours professionnel
respectif, la réponse est commune. Il s'agit de leurs expériences dans le domaine de la formation
aux usagers qui leur a été profitable, notamment, sur le plan de la posture. Les compétences
dans les domaines de l'informatique et du catalogage, certes, sont nécessaires, mais non
déterminantes.

Les savoir-faire comportementaux tels que la prise de risque, le tGtonnement, la patience
conditionnent la démarche du développement de la compétence.
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Se superpose 4 ces brigues une valeur centrale qu'est celle du service public orienté vers la
communauté universitaire.

Il est & noter que ces nouvelles fonctions, dont les pratiques professionnelles dépendent du
rythme et des besoins des chercheurs et des doctorants, ne rentrent pas dans le cadre temporel
« tfraditionnel » des bibliothéques universitaires. Ce dernier point atteste la nécessité de disposer
d'une grande capacité d'adaptation.

Ces quelques lignes témoignent des nouvelles pistes de compétences a approfondir afin de
mieux répondre aux évolutions de positionnement des bibliotheques universitaires comme appui
d la communauté universitaire.

La deuxiéme thématique concerne la fonction de correspondant formation. Avant d’'aborder le
sujet des évolutions de compétences relatives a cette fonction, il nous faut rappeler quelques
éléments de contexte.

La fonction de correspondant formation est aujourd’hui présente au sein de chaque service
commun de documentation.

Médiat Rnhéne-Alpes assure chaque année la formation des nouveaux correspondants au plan
national surla base d’'un programme initial de quatre journées. En complément de ces formations,
des séminaires d'analyse des pratiques organisés en 2019 et 2020 avec des participants aguerris
a cette activité ont été I'occasion de faire le point sur les compétences actuelles et celles a
développer pour le futur.

Comme évoquée au sujet du recrutement des moniteurs étudiants, la fonction de correspondant
formation s’inscrit dans la trajectoire des compétences transversales. Nous sommes typiquement
face aune évolution descompétences. Pendant de longues années, les correspondants formation
ont souvent été identifiés et/ou positionnés, au sein des organisations, comme des « courroies
de transmission administrative ». Alors gu’en explorant le fronc commun des activités, on peut
affirmer que leurs pratiques professionnelles requiérent une pluralité de compétences dans des
domaines aussi variés que le domaine juridique, I'ingénierie pédagogique, I'accompagnement...
finalement fres éloignées de la figure administrative.

Ces activités demandent une mobilisation de compétences plurielles. Les résultats des
échanges mettent en avant des savoir-faire comportementaux, cognitifs, organisationnels,
de communication, de pilotage... ainsi que des compétences transverses a d'autres activités
exercées au sein des bibliotheques. En revanche, I'exercice de cette fonction repose sur des
compétences spécifiques relatives au domaine de la formation des personnels et des ressources
humaines, nourries par la connaissance en interne des métiers de la bibliotheque.

Lors de ces séminaires, nous avons mis en évidence des activités spécifiques hors du tronc
commun.

Les questions de pilotage et d'organisation d’actions tournées vers le développement des
compétences témoignent de I'évolution des activités du correspondant formation. Pour certains
établissements, ces activités montrent déjd un nouveau positionnement de la fonction au sein
des organisations et, de fait, la mobilisation de ressources inédites.

Ces réflexions montrent une dimension nouvelle de cette fonction résolument orientée vers un
soutien d la mise en ceuvre du développement des compétences dans sa dimension stratégique
et opérationnelle.

Dans un futur proche, certaines compétences déja présentes devront étre questionnées en termes
de niveau, comme par exemple, I'ingénierie de formation. D’autres, qui relévent du domaine du
pilotage, du management des compétences, des aspects de tutorat dans I'accompagnement
des formations a distance... et de la mise en ceuvre de I'évaluation postformation. Ce dernier
point toujours d'actualité fera plus loin I'objet d’un développement.

On s’éloignera du réle de fil RSS, de courroie de transmission... vers un positionnement de soutien
d la stratégie du développement des compétences.

A la lumiére de ce qui vient d'étre dit, faire évoluer, notamment, la dénomination de la fonction
semble nécessaire. Nous ne pouvons pas faire I'impasse sur cet aspect, tant la dénomination
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d’une fonction est un signifiant fort dans la construction de la légitimité professionnelle.

De la méme maniere, le tferme magasinier fraduit-il encore une réalité ou bien est-il inadapté 2
Nous pouvons, sans prendre de risque, pencher pour la seconde hypothese

Le développement de ces nouvelles compétences met en avant la vitalité de la profession, et

ce, quelle que soit la catégorie.

Ce constat impligue de questionner les organisations a I'aune des compétences et des services
développés, au risque de devoir opérer un changement de culture.

COMPETENCES IDENTIFIEES DES CORRESPONDANTS

- FORMATION

PILOTAGE

= Utiliser et adapter les outils de reporting en fonction
du contexte et des interlocuteurs a informer

= Se doter d'indicateurs appropriés
au domaine des compétences

= Elaborer des procédures adaptées au domaine
de l'activité formation

REGLEMENTAIRE

®» Appliquer avec rigueur le cadre réglementaire
dans le domaine de la formation continue

= Appliquer avec rigueur les normes qualités retenues
par 'université

® Connaissance juridique relative au domaine de Lla formation
et autre type d'accompagnement

= Connaissance du cadre réglementaire
des instances diplémantes

= Connaissance des principes RH en matiére de formation

® Connaissance du vocabulaire RH en matiere de formation
et de son domaine d'application

® Formuler les objectifs d'une formation
au regard des compétences attendues

= Etablir Les objectifs du plan de formation

= Rédiger un plan de formation
en fonction des objectifs arrétés

= Rédiger un cahier des charges
dans le respect de la méthodologie

= Construire un parcours d'intégration
adapté au niveau de la fonction

= Connaitre les principes pédagogiques
du tutorat

COMMUNICATION

MANAGEMENT

DES COMPETENCES

= S'approprier les outils nécessaires a
l'analyse des enjeux
et des risques dans le domaine du
management des compétences

= Fixer les objectifs, le périmétre d'une
cartographie de compétence et analyser les
résultats dans une vision prospective

w Rédiger et présenter un plan de
déuveloppement

des compétences
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X. Quels moyens pour développer ces compétences ?

1-Les échanges de pratiques entre SCD : propos retranscrits, issus d'un entretien.

Une nouvelle maniére d'envisager le développement des compétences émerge au sein des
SCD.

A titre d’exemple, certains SCD ont instauré des rencontres bisannuelles, les RDV qualité de
I'accueil. Elles sont pilotées respectivement par une responsable du département Service public,
une responsable du département Médiation ainsi que la directrice adjointe en charge de la
mission qualité de trois SCD différents.

Le groupe composé d'une douzaine d'agents se réunit pendant une journée, sur un des sites. Au
cours de la matinée, le dialogue est articulé autour de thématiques partagées, comme la mise
en forme de procédures, les régles de vie, I'accueil en temps de confinement... alors que I'aprés-
midi est consacrée a des visites d'établissements et, plus récemment, & un groupe d'échanges de
pratiques. Chacune des séquences animées a trois voix inclut un temps de synthése sur les points
d retenir et le choix d'une thématique pour la séance suivante. Charge aux trois responsables de
rédiger le compte rendu.

La responsable du département Service public d'un SCD, qui s'est rendue disponible pour
évoquer les RDV qualité de I'accueil, a aussi insisté sur I'importance du temps d'échange informel
que représente celui du déjeuner.

A la question des apports de ces échanges, ses réponses plurielles témoignent d'évolutions non
négligeables.

Tout d'abord, les échanges produisent un réservoir d'idées concrétes synonymes de veille
professionnelle. Ensuite, ils favorisent la découverte d'autres fonctionnements... Par ricochet,
I'ensemble de ces actions a rendu possible la prise de recul sur les situations d'accuell, les
compétences nécessaires pour les traiter. Il apparait pour finir un développement de I'autonomie
des agents, I'affirmation du positionnement des référents accueil ou personnes ressources.
Force est de constater pour les trois responsables que le temps accordé a ces échanges, la
mise en relief des situations vécues sur le terrain, alliés & la recherche de solutions partagées, ont
contribué a construire et/ou renforcer la Iégitimité des participants, titulaires ou contfractuels.

Un dispositif comparable existe depuis quelques années pour les bibliothécaires formateurs.

2 - Faire appel a des compétences externes ou sein de l'université ou a
I'extérieur : propos retranscrits, issus d'un entretien.

Exemple : appel & un professionnel pour une formation a la prise de vue photographique au sein
d’'un SCD

Quel était le niveau de compétences au départ, et vers quoi vouliez-vous aller ?

L'objectif était d'obtenir un socle qualitatif partagé par I'ensemble de I'équipe communication,
sachant que nous étions toutes plus ou moins débutantesen matiere de pratiques photographiques.

En quoi ce dispositif a-t-il été intéressant pour vous ?

Positionnée au démarrage du projet Instagram, cette formation a été intéressante, carle SCD avait
besoin d'un accompagnement professionnel pour développer des compétences inexistantes
dans I'équipe.

D'autre part, la formation souhaitée n'étant pas proposée par les organismes de formation
traditionnels dédiés aux bibliothéques, il nous a paru complétement Iégitime et judicieux de faire
appel d un photographe professionnel.
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3 - Compétences acquises dans le parcours professionnel antérieur : propos
retranscrits, issus d’'un enfretien.

En BU depuis 2014, j'ai entre autres travaillé pour la mission communication. Dans ce cadre, une
partie de mes activités consistait & effectuer des captations et du montage vidéo de conférences
organisées au sein de la bibliotheque.

Cette activité n'est pas la plus courante au sein de nos bibliotheques universitaires et j'ai pu
I'exercer gr@ce a un bagage de formation qualifiante dans le domaine. En effet, avant d'étre
bibliothécaire j'ai obtenu un dipldme dans I'audiovisuel qui m'a donné des compétences de
base dans le domaine de la captation vidéo et du montage, que j'ai pu mobiliser en BU.

Dans le cadre de mes activités d la bibliothéque, j'ai fait remonter ces compétences et mon
intérét pour les activités tournant autour de I'audiovisuel aupres de mon supérieur hiérarchique.
Des tAches en lien avec ces compétences ont pu m'étre confiées.

De cette facon, j'ai pu metire en application les compétences de base acquises lors de ma
formation initiale dans I'audiovisuel. En effet, la prise en main des outils utilisés pour ce travail
(caméscope, micros, logiciel de montage professionnel) a été assez simple et a nécessité peu de
formation complémentaire. Je me suis également autoformée par des tutoriels et des vidéos en
ligne, sur mon temps de travail.

Si je fais le bilan de cette activité aujourd'hui, il est tres positif sur plusieurs points. En effet, cela
m'a permis de renouer avec des appétences passées que je n'avais pas pu mettre en ceuvre
jusque-lda. J'ai pu améliorer les moyens et le service rendu au final en améliorant la qualité audio
notamment. Et pour finir, j'ai pu capitaliser de nouvelles compétences sur les années passées &
pratiquer cette activité et ai pu les fransmettre d la nouvelle équipe en charge de cette activité,
lors de formations organisées en interne.

4 - Le transfert de compétences en interne : propos retranscrits, issus d’'un
entretien.

Le service de coordination bibliographique du SCD est constitué de trois personnes et réunit les
différents correspondants Sudoc de I' Abes : coordinateur Sudoc, correspondant catalogage et
correspondant autorités. Le service veille a la qualité des données bibliographiques et autorités
et ceuvre a leur amélioration. Pour ce faire, il fravaille sur deux grands axes :

* le controle qualité des notices créées par I'ensemble des bibliotheéques de I'université ;
e lamontée en compétences des personnels en charge du signalement et du catalogage,
notamment dans le contexte de la fransition bibliographigue.

Le service propose des formations en interne aux nouvelles régles de catalogage (code RDA-
FR), ou sur des thématiques ciblées qui ont été identifiées comme plus complexes 4 traiter par les
collegues (par exemple : les catalogues d'exposition, les mélanges, etc.). L' objectif est de faciliter
les pratiques de catalogage des équipes, de réduire le nombre d'erreurs de catalogage et donc
d'améliorer la qualité des notices produites, grace & la montée en compétence de chacun.

Un accompagnement personnalisé est proposé aux nouveaux collégues en charge du
catalogage. A la suite de leur formation initiale, assurée par les CRFCB, le service relit les notices
des collegues novices. Cette relecture permet de relever les différentes erreurs qui auraient pu
étre faites, afin que le collégue puisse les corriger, mais surtout pour qu'il puisse comprendre d'ou
vient I'erreur, comment il aurait pu I'éviter et quel support aurait pu I'aider.

L'objectif est de faire monter en compétence et en autonomie les collégues qui débutent, en
leur spécifiant la démarche & entreprendre en cas de doute.

Cette relecture de notices permet également de repérer d'éventuels points de fragilité. Selon les
situations, une formation complémentaire peut étre proposée en interne ou en externe.
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5 - Les journées d’'étude : propos issus d'un entretien sur un exemple de
journée d’étude

L'intitulé de la journée d'étude « Télétravail : quels impacts sur les pratiques managériales, le
travail en équipe, les compétences et les organisations 2 » du 5 mars 2021 était ambitieux, mais
I'objectif selon moi a été pleinement atteint.

La formule journée d'étude était parfaitement adaptée, car elle permettait de concentrer des
points de vue variés et complémentaires : une professeure spécialiste en psychologie du travail,
un directeur de projet, des directeurs de BU, de médiathéques départementales, un IGESR. Les
restitutions d’enquétes ou d'ateliers ont également permis de disposer d'éléments quantitatifs et
qualitatifs sur le télétravail.

- Quel était votre niveau de compétences ou de connaissances au départ sur le sujet, et vers quoi
vouliez-vous aller ?

En qualité de responsable de la formation des personnels au sein d'une BU qui a vu son taux
de télétravailleurs.es passer de 4 & 30 en un an, je souhaitais disposer de retours d'expérience
d'autres établissements, d'apports théoriques et concrets afin d'accompagner au mieux les
collegues et les BU dans cette évolution/révolution de nos habitudes de travail.

Je me sens désormais plus efficace dans I'accompagnement des collégues.

- Quelles compétences cette journée vous a-t-elle apportées ?

Des savoirs théoriques et sociologiques sur le télétravail.
La confrmation que la confiance, le feed-back, la disponibilité et I'accompagnement sont les
piliers du management en présentiel et & distance.

6 - Les séminaires d’analyse des pratiques : propos issus d’'un enftretien sur le
séminaire des correspondants formation organisé par Médiat Rhéne-Alpes

Ces deux jours m'ont permis de prendre connaissance de la variété des situations des autres
correspondants formation en termes de périmétre géographique a desservir (un site ou multisites)
et de temps imparti a la fonction (fonction principale ou secondaire). J'ai pris conscience du
privilege de ma situation (ETP & 80 %) et cela m'a boostée pour consolider certains axes de mon
fravail.

7 - Intra : exemple d’une formation « Rediger pourle Web ». Propos issus d’un
entretien

Formation organisée en intra a la demande du SCD

Timing : deux journées début février 2021 + une demi-journée fin avril 2021 pour analyser les textes
produits depuis la premiére séance, identifier les évolutions et I'acquisition des bonnes pratiques,
noter les marges de progression éventuelles.

En quoi ce dispositif a-t-il été intéressant pour vous ?

L'intérét du dispositif a résidé dans I'apport d'un regard extérieur sur les pratiques de I'équipe
communication.

Sans ce regard extérieur, la réflexion n'aurait pas pu étre engagée de la méme maniére.

La critique réalisée par I'intervenante a été mieux percue, a été jugée légitime, car elle émanait
d'une professionnelle de la communication.

Qu'est-ce que chaque dispositif a fait évoluer dans les pratiques professionnelles des personnes
formées et dans l'organisation ?

% Journée d’'étude organisée par I'Enssib et Médiat Rhéne-Alpes.
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La formation a permis de questionner énormément les pratiques et de pointer I'urgence et la
nécessité d’engager un fravail autour des outils de cadrage, de rédiger une charte éditoriale.

Le dispositif « formation intra » apporte de la cohésion d'équipe, permet de partager un langage
commun, de mettre les mains dans le cambouis ensemble et au méme moment, de mieux
accepter la critique.

8 - L'autoformation : exemple d’'un dispositif d’autoformation proposé par
I’Abes. Propos issus d’'un enftretien.

Avantages de I'autoformation :

e choisir soi-méme le moment ;
e permet de former un plus grand nombre du fait qu'il y a moins de frais (déplacements,
gratuité de certains cours, etc.).

Inconvénients de I'autoformation :

e difficulté a se discipliner pour bloguer du temps pour suivre la formation ;

e (difficulté pour s'isoler dans le cadre du travail pour suivre la formation ;

e absence d'interaction avec le formateur et les autres stagiaires (G qui poser les questions
ou les besoins de clarification 2).

Au SCD, nous utilisons les J.e-cours de I'Abes de 3 fagons :

1. En présentiel, le jour de la diffusion du J.e-cours, ou en différé, mais chacun de son coté.
Finalement fres peu de colleégues suivent le J.e-cours dans ce cadre.

2. En présentiel, le jour de la diffusion, de facon collective dans une salle de réunion. Dans
ce cadre, il est plus facile d’exiger la présence de tous les collegues en tant que formation
obligatoire, ce qui va aussi leur permettre de se libérer des autres activités (comme le
service public). Un autre intérét de cette formule, c’est qu'apres le J.e-cours, cela laisse le
temps pour échanger afin d'approfondir ou d’éclaircir certains points.

3. En différé, collectivement dans une salle de réunion. Cette formule a les mémes
avantages que la deuxieme, mais permet en plus de choisir une date qui convient
davantage a tout le monde. Et surtout I'intérét principal, c'est que cela va se rapprocher
d'une vraie formatfion puisque :

e elle laisse le temps au coordinateur d'en prendre connaissance, de préparer
des exemples concrets par rapport & la bibliothéque, d'adapter le J.e-cours
lorsqu’il est nécessaire (certains points a approfondir, d'autres inutiles dans le
contexte local & supprimer, etc.) ;

e il va étre possible d'arréter la vidéo & chaque fois qu'il y a une question ;

« «l'entre nous » facilite la prise de parole et les questions.

Finalement, dans cetfte formule, le J.e-cours devient plutdét un support de formation interne
pour le coordinateur. En termes de contenu, le J.e-cours permet un discours homogéne, mais
adaptable au contexte local. En termes de pratiques, il permet de résoudre les 3 inconvénients
de I'autoformation cités plus haut... Finalement, ce J.e-cours n'est plus un outil d'autoformation
pour les catalogueurs, mais plutdt pour le coordinateur qui s’en saisit pour construire la formation
de ses collegues.

= Les moyens de développer des compétences sont pluriels. La question de la reconnaissance et
de I'évaluation des compétences acquises par I'intermédiaire de ces dispositifs se pose.
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X - vévatuation des formations et le suivi

Comme I'indiguent les témoignages ci-dessus, I' offre et les modalités d'accés au développement
des compétences démontrent une grande vitalité et pluralité, au risque parfois d'une perte de
visibilité.

Dans le cadre d'une formation, quatre étapes composent le dispositif d'acquisition de la
compétence :

1. I'état des lieux de la compétence ;

2. la formation proposée ;

3. I'évaluation des compétences a I'issue de la formation ;

4. la mise en ceuvre des compétences en situation professionnelle.

Les deux premiers items posent la question du niveau ciblé de la compétence a acquérir par le
biais de la formation. S'agit-il, par exemple, d'une sensibilisation, d'acquérir un niveau de maitrise
professionnelle ou bien d'expertise ¢ Ce qui améne en amont le manager a procéder a I'analyse
du niveau de compétence existant et celui attendu par la création et/ou I'évolution de I'activité
assurée par I'agent. Cette analyse est facilitée par I'élaboration d'un plan de développement
des compétences au niveau du service, voire au niveau de I'établissement.

Une formation se construit sur la base d'objectifs pédagogiques.

L'AFNOR définit I'objectif pédagogique comme « la ou les capacités que le formé doit avoir
acquise(s) a l'issue d'une action de formation, elles sont définie(s) par le formateur, & partir
d'un objectif de formation ». L'objectif pédagogique sert & construire et & conduire I'action de
formation et & évaluer les capacités acquises?.

Les objectifs pédagogiques couvrent plusieurs domaines :

e des savoirs (théoriques, méthodologiques, procéduraux) ;

e dessavoir-faire (intellectuels, gestuels) ;

e des savoir-faire comportementaux (aftitudes, savoir-faire sociaux, comportements
relationnels),

ainsi que le niveau ciblé.

S'agit-il pour I'apprenant de connaitre — de comprendre / de mettre en ceuvre / d'analyser —
de créer / d'évaluer au sens d'analyse critique 2 La taxonomie de Bloom? nous aide ainsi a
élaborer des objectifs pédagogiques, de maniére hiérarchisée en lien avec le niveau attendu
de la compétence. Les objectifs pédagogiques décrivent les actions et les compétences que
I'apprenant doit pouvoir mettre en oceuvre en situation de fravail. lls s'imposent comme des
critéres indispensables a I'évaluation.

La derniére étape évoque les activités opérationnelles que les apprenants doivent étre capables
de réaliser, en situation réelle de fravail, avec un certain niveau de performance. Il s'agit des
objectifs opérationnels?.

Celle-ci releve pleinement du manager alors que les premiéres appartiennent au domaine de
compétence et aux périmetres des organismes de formation.

2 Norme AFNOR X50-750 Terminologie de la formation professionnelle
2 Sur la taxonomie créée par Benjamin Bloom, voir : https://lc.cx/eKX5wg
22 Guy Le Boterf
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EXEMPLE

TITRE DE LA FORMATION

Piloter un projet complexe

OBJECTIF DE LA FORMATION

Permettre aux chefs de projets de développer des compétences d'expert afin de piloter des
projets de grande ampleur dans le cadre de I'évolution du SCD.

OBJECTIFS PEDAGOGIQUES

e s'approprier la démarche méthodologique dans le pilotage d'un projet complexe ;

e appréhender les différentes facettes managériales d'un chef de projet selon le niveau de
pilotage ;

appréhender le rble des différents organes de décision et de validation ;

se doter des outils nécessaires au pilotage de projet complexe ;

savoir évaluer le colf d'un projet ;

valoriser le projet en interne et en externe.

OBJECTIFS OPERATIONNELS

*« mettre en ceuvre le déploiement du projet SGBm dans le respect des échéances et des
coClts arrétés en amont ;

e animer les réunions avec les membres des différents organes de pilotage, apporter les
informations nécessaires aux prises de décision ;

e respecter le rétroplanning afin de permettre le déploiement du dispositif en juin 2020 ;

e proposer des éléments de négociation pertinents pour mobiliser des moyens & la tutelle
universitaire ;

*« manager les différentes fonctions qui participent au projet directement et indirectement
tout en veillant au respect du périmetre managérial des autres responsables de
département ;

* veiller au déploiement d'une communication interne et externe qui couvre I'ensemble
des acteurs et des publics concernés.

L'évaluation de la formation, étape cruciale, a pour but de mesurer I'efficacité des dispositifs
mis en place pour les agents et les écarts entre les objectifs fixés par la formation et les résultats
effectivement obtenus :

* les objectifs pédagogiques feront I'objet d'une évaluation & I'issue de la formation ;
* les objectifs opérationnels permettront de mesurer en situation de travail ce que les
apprenants ont acquis en termes de compétences.

GRI LLE D'EVALUATION Pour chaque objectif, estimeg, selon-vous votre niveau de compétence

0 = pas du tout capable

FORMATION |NTER/|NTRA 10 = tout a fait capable

Objectifs pédagogiques Avuant la formation Apreés la formation
= S'approprier la démarche

Sy pecanoie 065 S E il el el Bl

= Appréhender les différentes facettes
managériales d'un chef de projet selon
le niveau de pilotage

= Appréhender les roles des différents
organes de décision et de validation

= Se doter des outils nécessaires

au pilotage de projet complexe

= Sqauoir évaluer le colit d'un projet

®» \/aloriser le projet en interne et en externe

A



Cette maniére de faire est un changement de paradigme exigeant. Il oblige les différents acteurs
a faire évoluer leur position dans le dispositif de compétences :

* les établissements, d préciser les niveaux de compétences attendus ;
* les organismes de formation, & formuler des objectifs pédagogiques dans le respect des
critéres de formulation, incluant le niveau de compétence ciblée.

Cela induit de profonds changements, d la fois pour les organismes de formation et pour les
établissements :

* la nécessité d'élaborer des prérequis renseignés en amont de la formation ;

* lataille des groupes en formation notamment lorsqu’il s’agit de cibler le niveau d’expertise,
ce qui en soi est une éventuelle remise en cause du modeéle économique du réseau des
CRFCB. Sur ce dernier point, la création de la plateforme Calllisto devrait offrir de nouvelles
possibilités ;

» les participants & la formation, & s'évaluer dans une perspective de mise en ceuvre de la
compétence ;

* les managers et les agents, & coconstruire des objectifs opérationnels de mise en ceuvre
dans une suite logique de la formation.

A ce stade, il est intéressant de se pencher sur le modéle de Kirkpatrick® qui s’attache & décrire
quatre niveaux d'évaluation.

Niveau | - Satisfaction

Ce niveau est celui de I'évaluation des réactions (satisfaction) des participants. Ce premier
niveau parle du ressenti des participants, des échanges... Il apporte des indices sur le climat
d'apprentissage, mais en aucun cas des indicateurs sur I'appropriation de la compétence.

Niveau Il - Apprentissages

Ce niveau est celui des apprentissages, des évolutions des pratiques professionnelles, résultant de
la formation, qu'ils’agisse de I'acquisition de connaissances, de compétences ou de changement
d’'aftitudes.

Niveau Il - Comportement

Ce niveau est celui du comportement & l'issue de la formation : il s’agit d'évaluer dans quelle
mesure les apprenants mettent en ceuvre en situation de fravail ce gu'ils ont appris.

Niveau IV - Résultats de I'organisme

Il s’agit de chiffrer I'impact de la formation sur I'organisation & I'aide d'indicateurs comme
I'augmentation de la productivité, la réduction des co0lts, I'amélioration de la qualité... Les
deux premiers exemples mentionnés peuvent sembler inadéquats dans le cadre de la fonction
publiue. Il n'en demeure pas moins que I'amélioration de la qualité, le développement de
compétences dans le domaine de la science ouverte par exemple, la création de nouveaux
services... contribuent fortement & la fréquentation des établissements ainsi qu’d leur image au
sein de l'université.

® Dans quelle mesure la formation a-t-elle
contribué aux résultats organisationnels ?

4 Résultats .

® Dans quelle mesure les apprenants appliquent-ils
3 les apprentissages réalisés lorsqu'ils sont de nouveau en situation de trauvail ?
Transfert e eeececacncerererersssasasastceseteresessssasanes
= Dans quelle mesure les participants ont-ils acquis des
2 . connaissances, des sauvoirs faire, visés par la formation ?
Apprentissage ...
1 ® Dans quelle mesure les participants
.. L ion ?
Réaction ont appreécié la formation

% Sur I'incontournable modeéle d'évaluation de la formation de Kirkpatrick : Nora Yennek, « La satisfaction en
formation d'adultes », Savoirs, 2015/2, no 38. En ligne : https://www.cairn.info/revue-savoirs-2015-2-page-9.htm



https://www.cairn.info/revue-savoirs-2015-2-page-9.htm

XIl- Intégrer une démarche compétences : les certifications professionnelles

Contexte

La loi no 2018-771 du 5 septembre 2018 (art. 36) pour la liberté de choisir son avenir professionnel
a modifié les modalités de la certification en placant les compétences au coeur de ce dispositif :
il est intéressant de s'y arréter un instant.

France compétences®!, organisme en charge de la formation professionnelle et donc des
certifications professionnelles en France reconnait, par l'intermédiaire des certifications, des
dispositifs permettant de développer des compétences et des connaissances professionnelles.
Les objectifs des certifications sont de faciliter I'accés & I'emploi et de sécuriser les parcours
professionnels ; elles sont reconnues sur le marché de I'emploi. Deux sortes de certifications
existent, celles qui correspondent & un métier, constituées de blocs de compétences, inscrites
au répertoire national des certifications professionnelles (RNCP)3?, et celles qui attestent des
compétences complémentaires & un métier, inscrites aux répertoires spécifiques des certifications
et des habilitations (RSCH)%*.

Les certifications sont les seuls dispositifs de formation qui permettent de mobiliser le compte
personnel de formation (CPF)%. lls ont vocation & accompagner les professionnels dans leurs
parcours professionnels et autorisent le recours & la VAE (validation des acquis de I'expérience)®.
A ftitre d'exemple, Médiat Rhéne-Alpes propose un diplédme d'université (DU), certification
professionnelle inscrite au RNCP, d’assistant bibliothécaire — médiations numériques et culturelles®.
Le parcours « Signaler les collections en bibliothéque » est lui en cours de dépdt au RSCH.

En quoi est-il interressant d'étre certifié 2 C'est ce que nous nous proposons d'approfondir.

Compétences et marché du travail

La certification exige une adéquation forte avec les besoins du marché du travail, elle peut
étre considérée par les équipes pédagogiques comme une incitation & améliorer en continu la
qualité de la formation, sa logique pédagogique et I'ensemble de ces processus, que ce soit le
recrutement des intervenants ou des stagiaires, ou encore les processus administratifs de mise en
ceuvre des examens, par exemple.

* Une instance pour évoluer
Ainsi pour le DU assistant bibliothécaire, la certification a incité & la mise en oceuvre d'un
conseil de perfectionnement, constitué des responsables pédagogiques de la formation et de
professionnels des bibliothéques intervenant dans la formation. Cet organe permet de confronter
des représentations des métiers des bibliotheques, d'échanger autour de la veille professionnelle
de chacun et de faire des propositions d'évolution de la maquette pédagogique.

e Un suivi des certifiés

Dans le cadre de la certification, Médiat Rhéne-Alpes met en ceuvre chaque année une
enqguéte sur I'insertion professionnelle des certifiés, ils sont tous contactés 6 mois aprés la fin de la
formation afin de connaitre leur situation professionnelle. Des témoignages de certifiés sont aussi
régulierement recueillis pour évaluer I'impact de la certification sur leur parcours professionnel®.
Les équipes pédagogiques valident ainsi I'adéquation de la certification avec le marché de
I'emploi en bibliotheque et sont & méme de proposer si besoin des évolutions de la maguette
pédagogique.

3 hitps://www.francecompetences.fr/

32 hitps://www.francecompetences.fr/recherche certificationprofessionnelle/

33 hitps://www.francecompetences.fr/app/uploads/2019/11/note_repertoire specifique-2.pdf
34 https://www.mon-compte-formation.fr

35 hitp://www.vae.gouv.fr/

36 hitps://www.francecompetences.fr/recherche/rncp/32163/

%7 Ces témoignages sont publiés régulierement sur la page Facebook de Médiat Rhéne-Alpes.
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* Intégrer une démarche compétences

Du point de vue pédagogique, la certification intégre une méthodologie de démarche
compétences. Elle se traduit par la rédaction d'un référentiel de compétences et d'évaluation de
la certification. Ainsi, & partir d'une identification du métier ciblé parla certification et des activités
afférentes d ce métier, la logique de la démarche compétences se décline. Pour la certification
d’'assistant bibliothécaire, un travail de définition des fonctions, des activités, des niveaux des
responsabilités et des lieux d'exercice d'un assistant bibliothécaire a été mené. A partir de 18, il
s'est agi de décrire finement chacune des activités identifiées, puis d'identifier les compétences
et ressources pour assurer ces activités. Nous avons souligné dans cette partie I'importance de
I'attention portée & la rédaction des compétences, dans cette démarche il s'agit d'un point
clé. Chague compétence est formulée en veillant & préciser I'action concernée, les ressources
mobilisées et le contexte dans lequel elle a lieu. En voici quelques exemples :

» respecter la charte qualité de I'accueil et les procédures dans le contexte de mise en
ceuvre collective de I'accueil dans un service public ;

» rédiger un article sur le Web en utilisant les techniques d'écriture web pour valoriser les
collections et animations de la bibliothéque.

» Attester des compétences

Pour attester des compétences, la certification propose un référentiel d'évaluation qui s'appuie
sur le référentiel de compétences. Celui-ci décrit les compétences évaluées, ainsi que la maniére
et les modalités selon lesquelles elles sont évaluées. Les certifiés sont ainsi en capacité de valoriser
des compétences professionnelles reconnues et recherchées sur le marché du fravail.

Parmi les compétences recherchées en bibliothéque universitaire pour les postes de catégories
B et C visées par le DU assistant bibliothécaire se trouvent souvent les compétences liées aux
activités d'accueil des publics, de recherche et de renseignement bibliographique ou encore
de signalement des collections. Ces activités et les compétences mobilisées pour les assurer sont
décrites dans le référentiel d'activités et de compétences du DU assistant bibliothécaire. Elles font
I'objet d'une évaluation selon les dispositifs décrits dans le référentiel d'évaluation :

» des mises en situation professionnelle d’'accueil et de renseignement des publics au
cours desquelles les compétences sont évaluées gréce a une grille détaillant I'ensemble
des compétences mobilisées lors de |'activité ;

» |a rédaction d'un rapport collectif de recherche bibliographique avec production
d'une bibliographie pour un public identifié, dans un contexte professionnel donné et
présentant la démarche méthodologique. L'évaluation est produite |d encore & partir
d'une grille précisant de maniére fine les compétences attestées ;

» des mises en situation professionnelle de production de notices bibliographiques,
de l'indexation et de la classification de documents, avec des attentes précises sur
I'application des ressources professionnelles utilisées pour ces activités.

De cette maniére, les certifiés sont en capacité d'attester leurs compétences lors de recrutements.
Les établissements reconnaissent cette démarche puisque les universités recrutent régulierement
des agents sur des postes de contractuels parmi les certifiés.

* Les blocs de compétences® et la validation des acquis de I'expérience (VAE)
La structuration du référentiel d’activités se fait gréce aux blocs de compétences, « ensembles
homogénes et cohérents de compétences contribuant & I'exercice autonome d'une activité
professionnelle et pouvant étre évaluées et validées¥ ». lls permettent de mettre en avant des
logiques professionnelles, mais autorisent aussi des validations partielles dans le cadre de la VAE.
En effet, le jury s’appuie sur le référentiel de compétences et sur les blocs de compétences pour
valider ou non une VAE. Lorsque le jury valide partiellement une VAE, il considére qu'une partie des
compétences seulement sont acquises par le candidat, la logique des blocs de compétences
permet de déterminer quels sont ceux acquis et ceux qui ne le sont pas. Il est alors possible
d'orienter le candidat dans I'acquisition des compétences manquantes. Ainsi, lors d'une VAE, un
candidat pourrait acquérir les blocs de compétences « accueil, orientation, conseil des publics »
et « gestion d'une structure documentaire », mais devoir se former ou mener un projet tutoré pour

3 Blocs de compétences du DU assistant bibliothécaire :
https://www.francecompetences.fr/recherche/rncp/32163/#ancre3
3 Définition du bloc de compétences par France compétences.
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acquérir le bloc « gestion et médiation d’'un fonds documentaire ». L'intérét étant de permettre
une validation partielle ou en plusieurs étapes.

DEMARCHE COMPETENCES ET QUALITE DE L'INGENIERIE PEDAGOGIQUE

La démarche compétences, associée a celle de la certification, présente donc un intérét en
termes de qualité pédagogique de la formation. Elle formalise et améliore des pratiques existantes
au sein de I'équipe pédagogique, elle favorise aussi la visibilité du DU assistant bibliothécaire et
son accessibilité au plus grand nombre par la possibilité de mobilisation du CPF ou de la VAE ; elle
est enfin un outil efficace dans I'accompagnement de reconversions professionnelles.

Nous I'avons vu dans la partie 3, les professionnels des bibliotheques ont parfois eu une ou
plusieurs vies professionnelles avant d’'entamer un parcours dans les bibliotheques universitaires.
La démarche de certification du DU assistant bibliothécaire et I'intégration de la démarche
compétencesamplifient!’efficacité de cette formationdans!’accompagnement dereconversions
professionnelles. Le référentiel de compétences constitue, pour le responsable pédagogique,
un outil pertinent pour identifier finement et précisément des compétences mobilisées dans
chacune des activités. Il est alors possible d’accompagner plus activement les stagiaires dans
I'identification des compétences transversales ou transférables qu'ils ont déja développées lors
d'autres activités professionnelles.

Cela peut étfre le cas par exemple de compétences liées a I'accueil d'une personne ayant
travaillé dans une chaine d’hétels ou a I'accueil d'une agence de Pdle emploi, ou encore des
compétences en écriture web d'un chargé de communication.

Ces compétences fondent une base solide sur laquelle appuyer une reconversion professionnelle
etpermettent, dansl'accompagnement, derassurerles personnes qui pourraient avoir l'impression
de « repartir & zéro » comme ils le formulent souvent eux-mémes.

En conclusion, la démarche compétences associée a la certification constitue un outil efficace
et pertinent pour développer des compétences professionnelles recherchées sur le marché du
travail, elle favorise I'accés a I'emploi pour les personnes en reconversion professionnelle. Pour les
universités, il s'agit d'un outil permettant de recruter des profils variés pour les bibliotheéques, avec
des compétencesissues d'expériences professionnelles antérieures associées a des compétences
métiers.
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CONCLUSION

Cette publication s'inscrit dans un mouvement de réflexion plus global mené par les différents
acteurs du monde des bibliotheques universitaires, au sein de I'IlGESR et de I' ADBU par exemple,
sur les métiers, les compétences et les parcours professionnels.

Les CRFCB, acteurs de la mise en ceuvre du développement des compétences des professionnels,
accompagnent cette dynamique en se questionnant sur une offre de formation innovante tant
sur les contenus que sur les modalités avec la création de la plateforme Callisto, par exemple.

I nous semble important de renouveler cette enquéte. Cette démarche permettrait de souligner
les tendances et les évolutions des activités ; les résultats enrichiraient les réflexions futures sur
les propositions de formations, les parcours professionnels et contribueraient a faire évoluer les
représentations.
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Liste des sigles

ABES : Agence bibliographique de I'enseignement supérieur
BIBAS : bibliothécaire assistant spécialisé

BUT : bachelor universitaire de technologie

CDD: contrat & durée déterminée

CDI : contrat & durée indéterminée

COMUE : communauté d'universités et d'établissements

COUPERIN : consortium unifié des établissements universitaires et de recherche pour I'accés aux
publications numériques

CPF : compte personnel de formation

CRFCB : centre régional de formation aux carrieres des bibliotheques
DEUST : diplébme d'études universitaires scientifiques et techniques

DGAFP : direction générale de I'Administration et de la Fonction publique
DUT : diplbme universitaire de technologie

ENSSIB : Ecole nationale supérieure des sciences de linformation et des bibliothéques
ERASMUS : EuRopean Action Scheme for the Mobility of University Students
ERP: établissement recevant du public

GPEEC : gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences
HAL : hyper article en ligne

IDEX : inifiative d’excellence

IGESR : inspection générale de I'Education, du Sport et de la Recherche
ITRF : ingénieurs et techniciens de recherche et de formation

MESRI-DGESIP/DGRI PST : ministére de I'Enseignement supérieur, de la Recherche et de I'lnnovation
- direction générale de I'Enseignement supérieur et de ['nsertion professionnelle/ direction
générale de la Recherche et de I'lnnovation pdle scientifique et technique

PRES : pble de recherche et d'enseignement supérieur

RAEP : reconnaissance de I'acquis de I'expérience professionnelle

REC : Réseau emplois compétences

RGPD : réglement général sur la protection des données

RNCP : répertoire national des certifications professionnelles

RSCH : répertoire spécifique des certifications et habilitations

SCD : service commun de documentation

SIBG : systeme intégré de gestion de bibliotheque

STAR: signalement des théses électroniques et archivage

Suboc : Systéme universitaire de documentation

TICE : technologies de l'information et de la communication pour I'enseignement
UNIMARC : UNIversal MAchine Readable Cataloguing

URFIST : unité régionale de formation & l'information scientifique et technique

VAE : validation des acquis de I'expérience
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Annexe 1 : Résultats de l'enquéte sur les activités des agents de catégorie B
Nombre total de répondants : 627

Les pourcentages des questions-chapeaux, en bleu foncé, sont a rapporter au nombre
total de répondants, alors que les pourcentages des questions en dessous, en bleu clair,
sont a rapporter aux nombre de répondants de chaque question-chapeau.

PARTICIPEZ-VOUS A L'ACCUEIL ? 587 94%
Coordonnez-vous le service accueil 2 109 19%
Assurez-vous linterface avec la Mission Handicap 2 52 9%
Assurez-vous les tfransactions de Prét-Retour 2 495 84%
Participez-vous & I'accueil des usagers au poste d'orientation général 2 520 89%
Participez-vous ¢ I'accueil des usagers en anglais? 299 51%
Participez-vous & I'accueil des usagers dans les salles 2 501 85%
Etablissez-vous les statistiques ¢ 240 AN%
Participez-vous & I'établissement des statistiques 2 355 60%

PARTICIPEZ-VOUS AU RENSEIGNEMENT ? 602 96%
Coordonnez-vous le service de renseignement ¢ 85 14%
Assurez-vous le renseignement de premier niveau 2 589 98%
Assurez-vous le renseignement de second niveau 2 567 94%
Assurez-vous le renseignement d distance, téléphonique et par mail 2 508 84%
Coordonnez-vous le service de renseignement en ligne de questions-réponses 2 36 6%
Participez-vous au service de renseignement en ligne questions-réponses 2 194 32%

PARTICIPEZ-VOUS A LACCOMPAGNEMENT A LA RECHERCHE BIBLIOGRAPHIQUE ? 550 88%
Réalisez-vous I'accompagnement d la recherche documentaire 2 505 92%
Réalisez-vous 'accompagnement sur les catalogues 2 525 95%
Réalisez-vous 'accompagnement sur les bases de données 2 513 93%
Aidez-vous & repérer des sources fiables ¢ 471 86%
Formez-vous en interne d I'accompagnement a la recherche documentaire 2 299 54%

PARTICIPEZ-VOUS A LA MISE EN CEUVRE DES ENQUETES AUPRES DES PUBLICS ? 185 30%
Coordonnez-vous les enquétes destinées aux publics 2 32 17%
Participez-vous & I'élaboration d'enquétes destinées aux publics 2 132 1%
Diffusez-vous les enquétes auprés des publics 2 149 81%
Participez-vous au recueil des résultats des enquétes auprées des publics 2 125 68%
Participez-vous & I'analyse des résultats 2 90 49%
Préparez-vous, menez-vous et exploitez-vous des focus groups 2 32 17%
Préparez-vous, menez-vous et exploitez-vous des tests utilisateur 2 184 99%
PARTICIPEZ-VOUS A L'ACTION CULTURELLE ? 223 36%
Coordonnez-vous la programmation de I'action culturelle 2 44 20%
Participez-vous & la programmation culturelle 2 140 63%
Participez-vous aux rencontres avec les partenaires 2 108 48%
Préparez-vous les conventions de partenariat 2 29 13%
Coordonnez-vous la sécurité de I'événement 2 23 10%
Participez-vous aux activités de sécurisation des événements 2 48 22%
Coordonnez-vous la logistique des événements 2 54 24%
Assurez-vous la logistique des événements 2 63 28%
Participez-vous a la logistique des événements 2 140 63%
Préparez-vous la documentation associée aux événements 2 154 69%
Coordonnez-vous les visites d'expositions 2 39 17%
Animez-vous des visites d'exposition 2 64 29%
Participez-vous & la collecte des données d'évaluation 2 106 48%
Assurez-vous la collecte des données d'évaluation 2 62 28%

Analysez-vous la collecte des données d'évaluation 2 50 22%




Annexe 1 (suite)

PARTICIPEZ-VOUS A LA COMMUNICATION ?
Coordonnez-vous la communication intferne 2
Coordonnez-vous la communication externe 2
Animez-vous des blogs ¢
Mettez-vous en ligne des contenus sur les actions de formations de la bib. 2
Mettez-vous en ligne des contenus sur les collections de la bibliotheque 2
Animez-vous une communauté d'usagers 2
Administrez-vous la page Facebook de la bibliotheque 2
Administrez-vous le compte Twitter de la bibliotheque 2
Participez-vous a I'alimentation de la page Facebook de la bibliotheque 2
Participez-vous a I'alimentation du compte Twitter de la bibliotheque 2
Participez-vous a d'autres réseaux sociaux 2
Participez-vous a la création de reportages photos ou vidéos lors des évenements 2
Réalisez-vous les mailings lors des manifestations culturelles 2
Diffusez-vous une information ciblée aupres des enseignants pour les éveénements
culturels 2
Participez-vous ¢ la rédaction de contenus de communication quels que soient
les canaux ¢
Coordonnez-vous les différentes opérations avec des prestataires externes ¢
Participez-vous a la recherche et la conception de maqguettes 2
Proposez-vous des ajustements de texte ¢
Assurez-vous les relations avec le service de reprographie de l'université 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA FORMATION DES USAGERS ?
Coordonnez-vous le service de formation aux usagers 2
Construisez-vous les plannings de formation 2
Construisez-vous les plannings de réservation des salles 2
Participez-vous & la conception de maquette pédagogique de L 2
Participez-vous & la conception de maquette pédagogique de M 2
Participez-vous & la conception de maquette pédagogique de D 2
Participez-vous & la conception des outils Tutoriels 2
Animez-vous des formations de niveau Licence 2
Animez-vous des formations de niveau Master 2
Animez-vous des formations de niveaux Autres 2
Animez-vous des formations hors communauté universitaire 2
Participez-vous ¢ la conception d'ateliers ¢
Animez-vous des ateliers 2
Animez-vous des visites 2
Participez-vous ¢ I'élaboration des questionnaires d'évaluation 2
Participez-vous & I'analyse des résultats des évaluations 2
Collaborez-vous avec les services TICE 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA GESTION DES COLLECTIONS ?
Assurez-vous la coordination des acquisitions 2
Assurez-vous une veille documentaire ¢
Assurez-vous des acquisitions de monographies en langue francaise 2
Assurez-vous des acquisitions de monographies en langue étrangére 2
Assurez-vous des acquisitions d'ebooks 2
Assurez-vous ou participez-vous aux acquisitions de ressources électroniques 2
Assurez-vous des acquisitions de supports image ¢
Assurez-vous des acquisitions de support son?
Assurez-vous des acquisitions de tests ¢
Assurez-vous des acquisitions de cartes géographiques 2
Passez-vous les commandes ¢
Assurez-vous la réception des commandes ¢
Réalisez-vous le suivi des commandes 2
Assurez-vous le suivi des budgefts ¢
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135
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257
233
1

217
241
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201
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256
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82%
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%
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29%
22%
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7%

63%
39%
52%
50%
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Annexe 1 (suite)

Organisez-vous les chantiers de désherbage 2
Organisez-vous un chantier de récolement 2
Assurez-vous la veille documentaire 2
Etablissez-vous des statistiques 2

Participez-vous ¢ I'établissement des statistiques 2

PARTICIPEZ-VOUS AUX ACTIVITES DE VALORISATION DES COLLECTIONS ?
Rédigez-vous des bibliographies 2
Mettez-vous en ligne des bibliographies 2
Proposez-vous des tables thématiques 2
Rédigez-vous des articles en ligne sur les collections et services de la bibliotheque 2
Mettez-vous en ligne des articles sur les collections et services de la bibliotheque 2
Participez-vous ¢ la médiation des contenus proposés sur place et en ligne 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA GESTION DES PERIODIQUES ?
Coordonnez-vous le service des périodiques ¢
Coordonnez-vous le bulletinage 2
Assurez-vous le bullefinage 2
Créez-vous des notices de périodiques 2
Créez-vous des états de collections 2
Réalisez-vous le suivi des abonnements 2
Effectuez-vous la relance des abonnements 2
Assurez-vous le suivi de la gestion du budget 2
Organisez-vous les frains de reliure 2
Organisez-vous les espaces de consultation et de stockage 2
Réalisez-vous le suivi des abonnements de périodiques électroniques
Créez-vous les acces en ligne 2
Réalisez-vous le suivi des acces en ligne ¢
Evaluez-vous l'activité du service 2
Réalisez-vous le suivi du budget pour les ressources électroniques
Gérez-vous les refoulements selon I'accroissement des collections 2
Etablissez-vous des statistiques 2
Participez-vous ¢ I'établissement des statistiques 2

TRAVAILLEZ-VOUS DANS LE SUDOC ?
Coordonnez-vous les activités du SUDOC 2
Exemplarisez-vous ou localisez-vous 2
Créez-vous des notices par dérivation 2
Créez-vous des notices 2
Corrigez-vous des nofices ¢
Créez-vous des notices autorité 2

TRAVAILLEZ-VOUS DANS LE SIGB ?
Exemplarisez-vous ou localisez-vous 2
Créez-vous des notices par dérivation 2
Créez-vous des notices ¢
Corrigez-vous des nofices 2

PARTICIPEZ-VOUS AU CATALOGAGE AUTRE ?
Assurez-vous le catalogage de livres anciens 2
Assurez-vous le catalogage d'autres supports ¢
Assurez-vous le catalogage rétrospectif 2

ASSUREZ-VOUS DES ACTIVITES DE COORDINATION ?
Participez-vous en amont a la préparation des entretiens professionnels 2
Participez-vous aux activités du service que vous coordonnez 2
Garantissez-vous la qualité des activités ¢
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15%
19%
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45%
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84%
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83%
84%
100%

89%
88%
52%
61%
99%
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16%
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45%
24%
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Annexe 1 (suite)

Planifiez-vous les activités du service 2

Veillez-vous a la réalisation des objectifs et des résultats 2
Garantissez-vous le circuit d'information et d'échanges 2
Rendez-vous compte sur I'activité du service ¢
Réalisez-vous la gestion budgétaire du service ¢
Réalisez-vous le rapport d'activité du service 2

PARTICIPEZ-VOUS AU TRAITEMENT INTELLECTUEL DU DOCUMENT ?
Réalisez-vous la cotation des documents 2
Réalisez-vous lindexation matiere des documents 2

ASSUREZ-VOUS DES ACTIVITES DE COORDINATION DU SUDOC PS ?
Coordonnez-vous le Sudoc PS ¢
Organisez-vous et animez-vous le réseau Sudoc PS dans votre région 2
Gérez-vous les conventions des bibliothéques participantes 2
Animez-vous des réunions 2
Conftrélez-vous la qualité du catalogage des publications en série 2
Animez-vous des formations sur le catalogage des publications en série 2
Evaluez-vous le dispositif ¢

PARTICIPEZ-VOUS A LA GESTION DES MONITEURS ETUDIANTS ?
Organisez-vous le processus de recrutement des moniteurs étudiants 2
Participez-vous au recrutement des moniteurs étudiants 2
Réalisez-vous l'intégration des moniteurs étudiants 2
Organisez-vous et réalisez-vous le suivi des activités 2
Gérez-vous les confrats 2
Gérez-vous les plannings 2

ASSUREZ-VOUS DES ACTIVITES DANS LE CIRCUIT DE LA FORMATION DES PERSONNELS
Coordonnez-vous le service de formation des personnels ¢
Repérez-vous et analysez-vous les besoins individuels et collectifs 2
Proposez-vous un plan de formation & la direction 2
Effectuez-vous la gestion administrative et le suivi budgétaire de la formation 2
Organisez-vous des formations intra 2
Assurez-vous la gestion logistique des formations 2
Etablissez-vous un bilan annuel des actions menées 2
Effectuez-vous le suivi administratif des stagiaires 2
Diffusez-vous une veille sur I'offre de stages 2

Contribuezvous & nounir I'information concemant le domaine de la formation continue sur linfranet 2

Assurez-vous l'inferface avec le service formation contfinue de l'université 2
Assurez-vous l'interface avec des services de formation externe ¢

PARTICIPEZ-VOUS A DES INSTANCES NATIONALES ?
Participez-vous & des réunions ¢
Animez-vous des réunions 2
Participez-vous a la création de procédures nationales 2

PARTICIPEZ-VOUS AU CIRCUIT DES THESES ?
Assurez-vous l'accueil des doctorants 2
Assurez-vous l'interface avec les écoles doctorales 2
Assurez-vous l'interface avec le service scolarité 2
Assurez-vous l'aide au dépdt des theses 2
Récupérez-vous les données administratives des doctorants 2
Contrélez-vous l'enregistrement des théses sur la base natfionale 2
Gérez-vous et contrélez-vous les bordereaux d'enregistrement 2
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140
67
43
18
26
24
16
20

88
85
27
13

140
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41
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57

* Chiffre retenu dans la figure 2 p.20 car plus représentatif (coordination service formation personnels)
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Annexe 1 (suite)

INTERVENEZ-VOUS DANS LE CIRCUIT DES PERIODIQUES ELECTRONIQUES ?
Assurez-vous la coordination du service 2
Assurez-vous les relations avec le prestataire du marché 2
Réalisez-vous les commandes au bouquet 2
Etablissez-vous les bons de commande pour les commandes au bouquet 2
Réalisez-vous les commandes au ftitre & titre 2
Réceptionnez-vous les commandes 2
Etablissez-vous les bons de commande pour les commandes au titre a titre 2
Faites-vous le suivi des réclamations 2
Renseignez-vous les données de catalogage 2
Etablissez-vous les statistiques 2
Participez-vous ¢ I'établissement des statistiques 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA GESTION DE LA BIBLIOTHEQUE NUMERIQUE ?
Organisez-vous la bibliotheque numérique de la bibliotheque
Veillez-vous d 'actualisation des acces 2
Participez-vous & I'analyse des usages et de 'offre 2
Etablissez-vous les commandes 2
Gérez-vous les acces ¢
Renseignez-vous les données dans 'ERMS 2
Valorisez-vous la bibliotheéque numérique sur le site web 2

PARTICIPEZ-VOUS AU PEB ?
Coordonnez-vous les services du PEB 2
Accueillez-vous et renseignez-vous les usagers du PEB 2
Enregistrez-vous les demandes de PEB ¢
Localisez-vous et envoyez-vous les demandes des usagers 2
Mettez-vous d disposition les documents recus 2
Fournissez-vous les documents aux établissements demandeurs 2
Contrélez-vous les factures émises par les établissements préteurs 2
Etablissez-vous les données statistiques mensuelles et annuelles ¢
Encaissez-vous les reglements PEB 2

PARTICIPEZ-VOUS AUX ACTIVITES DE NUMERISATION ?
Vérifiez-vous les contraintes liées au droit d'auteur 2
Organisez-vous le planning de numérisation 2
Gérez-vous le stockage des documents numérisés 2
Signalez-vous les documents numérisés dans le catalogue ou l'outil de découverte 2
Etablissez-vous les statistiques 2
Participez-vous ¢ I'établissement des statistiques 2

PARTICIPEZ-VOUS AUX ARCHIVES OUVERTES ?
Formez-vous les chercheurs aux archives ouvertes 2
Faites-vous des dépdts dans les archives ouvertes 2
Valorisez-vous les archives ouvertes ¢

PARTICIPEZ-VOUS A UN RESEAU LOCAL BUFR OU AUTRE ?
Coordonnez-vous un réseau local 2
Participez-vous & articuler le catalogage dans les BUFR avec le Sudoc 2
Déployez-vous le Sudoc dans les BUFR 2
Concevez-vous et mettez-vous en ceuvre des procédures dans les BUFR 2

ASSUREZ-VOUS DES ACTIVITES DE MANAGEMENT HIERARCHIQUE ?
Partficipez-vous au suivi des entretiens professionnels ¢
Mettez-vous en ceuvre des entretiens professionnels 2
Garantissez-vous la qualité des activités ¢
Organisez-vous les activités du service 2
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30
37

104
21
53
48
25
33
18
51

143
53
129
109
97
124
112
55
74
56

67
40
16
27
35
16
20

103
52
69
74

60
15
28
16
26

126
72
66
116
116

9%

22%
52%
34%
21%
55%
52%
36%
67%
64%
52%
64%

17%
20%
51%
46%
24%
32%
17%
49%

23%
37%
90%
76%
68%
87%
78%
38%
52%
39%

1M1%
60%
24%
40%
52%
24%
30%

16%
50%
67%
72%

10%
25%
47%
27%
43%

20%
57%
52%
92%
92%
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Annexe 1 (suite)

Veillez-vous a la réalisation des objectifs et des résultats 2
Garantissez-vous le circuit d'information et d'échanges 2
Participez-vous aux entretiens de recrutement 2
Rendez-vous compte sur I'activité du service ¢
Réalisez-vous la gestion budgétaire du service ¢
Réalisez-vous le rapport d'activité du service 2

PARTICIPEZ-VOUS AU TRAITEMENT INTELLECTUEL DU DOCUMENT ?
Réalisez-vous la cotation des documents 2
Réalisez-vous lindexation matiere des documents 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA GESTION DE PLANNINGS ?
Elaborez-vous et réalisez-vous le suivi des planning des salles 2
Elaborez-vous et réalisez-vous le suivi du planning des magasiniers 2

112
113
73
109
49
64

486
418
434

132
65
80

89%
90%
58%
87%
39%
51%

78%
86%
89%

21%
49%
61%

84



Annexe 2 : Résultats de L'enquéte sur Les activités des agents de catégorie C

Nombre total de répondants : 1114

Les pourcentages des questions-chapeaux, en bleu foncé, sont a rapporter au nombre
total de répondants, alors que les pourcentages des questions en dessous, en bleu clair,
sont a rapporter aux nombre de répondants de chaque question-chapeau.

PARTICIPEZ-VOUS AU TRAITEMENT PHYSIQUE DES DOCUMENTS ?
Assurez-vous I'équipement 2
Assurez-vous l'estampillage 2
Protégez-vous les documents 2
Assurez-vous des activités de réparation 2
Assurez-vous des activités de rangement 2
Participez-vous & des chantiers de désherbage, tri de don 2
Participez-vous & la gestion matérielle des périodiques 2
Participez-vous 4 la conservation des fonds anciens et/ou patrimoniaux 2

ASSUREZ-VOUS LA COMMUNICATION DES DOCUMENTS ?
Assurez-vous la communication des documents en acces indirect 2

PARTICIPEZ-VOUS A L'ACCUEIL DES USAGERS ?
Assurez-vous les inscriptions 2
Enregistrez-vous les transactions de prét-retour 2
Assurez-vous la gestion des litiges 2
Assurez-vous l'accueil des usagers en anglais 2
Assurez-vous |'accueil des usagers au poste d'orientation générale 2
Assurez-vous l'accueil et l'orientation des usagers dans les salles 2

PARTICIPEZ-VOUS A L'ACTIVITE DE RENSEIGNEMENT ?
Assurez-vous le renseignement bibliographique de premier niveau 2
Réalisez-vous 'accompagnement d la recherche documentaire 2
Assurez-vous I'accompagnement sur les bases de données 2
Assurez-vous I'accompagnement & la recherche sur les catalogues 2
Aidez-vous les usagers & repérer des sources fiables ¢

PARTICIPEZ-VOUS A L'ACTIVITE DE FORMATION ?
Participez-vous & I'animation des visites-découverte de la bibliotheque 2
Participez-vous & des formations 2
Accompagnez-vous des TP étudiants 2
Etablissez-vous les plannings de formation 2

PARTICIPEZ-VOUS A L'ACTION CULTURELLE ?
Participez-vous 4 la mise en place des animations culturelles 2

PARTICIPEZ-VOUS AUX ACTIVITES DE COMMUNICATION ?
Participez-vous 4 la mise en ceuvre de la signalétique 2
Participez-vous a la communication externe 2

PARTICIPEZ-VOUS A DES ACTIVITES AUTRES ?
Assurez-vous la réception et I'envoi du courrier 2
Réceptionnez-vous les commandes de documents 2
Assurez-vous le suivi des réclamations au niveau des commandes 2

PARTICIPEZ-VOUS AU SIGNALEMENT DES COLLECTIONS AU SEIN DU SIGB ?
Assurez-vous la vérification des notices 2
Complétez-vous les notices 2
Assurez-vous I'exemplarisation 2

1020
906
861
821
541
992
843
589
303

1049
905

1095
926
1055
665
526
926
988

1028
946
813
687
957
639

428
302
365
96
38

378
321

601
481
334

761
386
375
167

561
331
310
500

* 29% des répondants & l'enquéte (chiffre retenu dans la fig. p19)

91%
89%
84%
80%
53%
97%
83%
58%
30%

94%
86%

98%
84%
96%
61%
48%
84%
90%

92%
92%
79%
67%
93%
62%

38%
70%
85%
22%
9%

34%
84%

54%
80%
56%

68%
51%
49%
22%

50%
59%
55%
89%
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Annexe 2 (suite)

PARTICIPEZ-VOUS AU SIGNALEMENT DES COLLECTIONS AU SEIN DU SUDOC ?
Assurez-vous la vérification des notices 2
Assurez-vous l'exemplarisation 2
Complétez-vous les notices 2

PARTICIPEZ-VOUS AU SIGNALEMENT DES RESSOURCES NUMERIQUES ?
Assurez-vous la vérification des notices 2
Assurez-vous la saisie des données 2
Assurez-vous la copie des URL 2

PARTICIPEZ-VOUS AU CIRCUIT DES THESES ?
Participez-vous au circuit des theses électroniques 2
Assurez-vous l'accueil des doctorants 2
Participez-vous au circuit des theses imprimées 2

PARTICIPEZ-VOUS AU CIRCUIT DES MEMOIRES ?

PARTICIPEZ-VOUS AUX ACTIVITES DE NUMERISATION ?
Assurez-vous la réalisation technique de la numérisation 2
Assurez-vous le contréle qualité de la numérisation 2

PARTICIPEZ-VOUS A LA SAISIE DE DONNEES STATISTIQUES ?

ENCADREZ-VOUS UNE EQUIPE DE MAGASINIERS ?

411
277
372
269

124
59
68
123

161
72
56
136
167
111
68
57
432

139

37%
67%
90%
65%

1M1%
47%
55%
99%

14%
45%
35%
84%
15%
10%
61%
51%
39%

13%
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