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EDITORIAL

WOORDVOORATF

Quelles compétences pour le professionnel de
P’information ?

Vincent Maes, coordinateur Inforum

Avec ses 200 inscrits, 1’édition 2004 de 1’Inforum a
incontestablement ét¢ 1’'un des événements majeurs
organisés par I’ABD ces derniéres années. On peut
donc sans fausse modestie parler de succés. D’abord et
surtout par le programme.

Competentie : een must voor professionalisme

Vincent Maes, codrdinator Inforum

Inforum 2004 mag met meer dan 200 deelnemers een
van de voornaamste ABD-BVD-activiteiten van de af-
gelopen jaren genoemd worden. Het was onder meer
gelet op de grote belangstelling ongetwijfeld een suc-
ces.

Vous étiez nombreux a nous rejoindre, le 29 avril dernier.
Een talrijke opkomst tijdens Inforum 2004

Tenant compte de vos remarques exprimées par les
bulletins d’évaluation de I’Inforum 2003, nous avions
allégé le programme et donné plus de temps aux ora-
teurs afin de leur permettre d’approfondir un peu plus
leur sujet. La durée des débats a également été aug-
mentée. Cependant, ils ne constituent pas encore assez
I’espace interactif souhaité, ou I’auditoire s’approprie
I’Inforum comme il devrait le faire, pour confronter
les pratiques de ses membres, pour partager les expé-
riences vécues, pour témoigner de réalités semblables
ou différentes, bref pour faire entendre cet actif réseau
de professionnels que 1’Association belge de Docu-
mentation s’efforce d’encourager et de représenter.
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Het programma tracht steeds rekening te houden met
de bemerkingen en voorstellen die de deelnemers aan
een vorig Inforum op het evaluatieformulier vermeld-
den. In 2003 bleek dat meer tijd gewenst werd om be-
paalde onderwerpen verder uit te diepen. Voor 2004
nodigden we dan ook minder sprekers uit en breid-
den de mogelijkheid om vragen te stellen en/of te de-
batteren aanzienlijk uit. We stellen spijtig genoeg vast
dat de gewenste interactiviteit nog niet volledig ver-
wezenlijkt wordt om het uiteindelijke doel van een
jaarlijkse Inforumbijeenkomst te bereiken. We streven
ernaar een dag aan te bieden waar het uitwisselen en
meedelen van ervaringen onder de leden, het bediscus-
siéren van gelijkaardige en/of verschillende ontwik-
kelingen binnen de werksfeer een belangrijk aspect zal
zijn. Kortom we wensen een actief netwerk van infor-
matieprofessionals uit te bouwen dat de Belgische Ve-
reniging voor Documentatie graag wil ondersteunen
en aanmoedigen.
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Outre sa structure, un bon programme veille égale-
ment a 1’équilibre entre les différents thémes abordés,
et entre les différents points de vue.

Il nous semblait dés lors important d’ouvrir également
I’Inforum a des intervenants extérieurs a notre do-
maine, de maniére a profiter de leur expertise en
matiére de compétences, et de leur regard sur notre
profession aux nombreux avatars.

Ainsi, vous trouverez ci-aprés l’article de monsieur
Dick de Bie, qui plante tout de suite le décor, en nous
interpellant sur le non-sens de la gestion des compé-
tences. Que va-t-on gérer, au juste, vu la divergence et
I’imprécision des définitions ? Aprés avoir proposé un
énoncé ° tribasique ’, il plaide pour une approche dif-
férente de I’enseignement et de 1’apprentissage, non
plus centrée sur le savoir mais le pouvoir, " ortho-
praxie " plutét qu’orthodoxie. Les compétences ? 11 y
a encore beaucoup a faire ...

L’exposé en cours captive bien les attentions.

Na jaren met een eerder statische programmastructuur
te werken, hebben we nu een aantal wijzigingen aan
deze structuur doorgevoerd net om de interactiviteit te
verhogen. Naast de structuur hebben we aandacht ge-
geven aan het evenwicht tussen de uiteenzettingen en
de soms uiteenlopende gezichtspunten.

Het leek ons daarom opportuun om naast de informa-
tiespecialisten in ruimere zin van het woord ook in-
tervenanten van buiten ons vakdomein aan het woord
te laten. Op die manier kunnen we profiteren van hun
expertise inzake competentiec en hun wedervaardig-
heden.

Dick De Bie viel als eerste spreker met de deur in huis
en duidde ons op de nonsens van competentiebeheer.
Wat gaan we eigenlijk beheren gelet op de onnauw-
keurigheden in en de enorme verschillen bij het defi-
ni€ren. Na een wat - waarom niet even plastisch een
eerder chemische terminologie gebruiken - driebasig
discours pleit hij voor een andere benadering door het
onderwijs en de beroepsopleiding meer gebaseerd op
het kunnen dan op het kennen. Besluitend kunnen we
zeggen dat aan competentiebevordering nog veel te
doen valt.

4

Blijkbaar een boeiend uiteenzending

Des professionnelles du recrutement, Mesdames
Monique Watelet et Elisabeth De Vos, soulignent
I’importance des compétences et de leur gestion tant
pour la personne elle-méme que pour I’institution qui
I’emploie et ce, tout au long de son parcours profes-
sionnel. Dans I'évaluation, il sera essentiel de déter-
miner les compétences propres au poste et le contexte
dans lequel celles-ci seront exprimées. Le dévelop-
pement, a un niveau individuel, et la gestion, a un ni-
veau collectif, sont des processus continus, collabo-
ratifs, ou les intéréts des deux parties doivent se ren-
contrer et s'additionner.
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Elisabeth De Vos en Monique Watelet als vertegen-
woordigers van de sector van de arbeidsbemiddeling
onderlijnen het belang van een competenticbeheer
tijdens de ganse loopbaan zowel voor de werknemer
als voor de werkgever. Bij de evaluatie- en plan-
ningsgesprekken zal het van belang zijn om de nodige
competenties voor een bepaalde betrekking samen met
de context, duidelijk te omschrijven. De individuele
ontwikkeling en het collectief beheer dienen continu
in overleg met de partijen te gebeuren.
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Le débat de la matinée. Mme Watelet s'appréte a répondre a une question de la salle.
On voit, de gauche a droite : MM. Dirk de Beukelaer, Dick De Bie
et Mmes Monique Watelet et Elisabeth De Vos.
Tijdens het ochtenddebat reageert Mevr. Monique Watelet op een reactie uit de zaal. We bemerken van links
naar rechts: Dhr Dirk De Beukelaer, Dhr Dick De Bie, Mevr. Monique Watelet en Mevr. Elisabeth De Vos

Ci-dessus, M. Bruno Vermeiren, accompagné par la présidente du jury,
Mme Isabelle Cornet, s'appréte a recevoir le Prix ABD 2004,
qui couronne son travail intitulé : " De constructie van
een geintegreerde thesaurus voor gebruik in een vrije-tekstomgeving ".
Dhr Bruno Vermeiren laureaat van de BVD-Prijs 2004 voor zijn werk " De constructie van een geintegreerde
thesaurus voor gebruik in een vrije-tekstomgeving " ontvangt de prijs van juryvoorzitter Mevr. Isabelle Cornet

Le travail de mesdames Anne Roose et Leen
Verachtert a précisément porté sur la définition des
compétences propres aux spécialistes de l'information
et ce, a la demande d'associations professionnelles
(VVBAD et VOWB). Une structure professionnelle a
été réalisée pour quatre profils. Dans cet article, le
profil d’" intermédiaire de l'information " est détaillé,
illustrant la méthodologie utilisée pour ce travail qui
s'inscrit dans le cadre d'un projet plus large, lancé par
la Communauté Flamande en réponse au constat d'ina-
déquation entre I'enseignement et le marché du travail.
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Het ontwikkelen van beroepscompetentieprofielen als
dusdanig is in Vlaanderen decretaal vastgelegd waar-
door de Vlaamse Gemeenschap tracht tegemoet te ko-
men aan een adequate aansluiting tussen het onderwijs
en de arbeidsmarkt. In het themadecreet van 18 januari
2002 wordt dit aan de Sociaal-Economische Raad van
Vlaanderen toegewezen. Reeds in 1997 startte de
SERV het opstellen van competentieproficlen als een
SERV-project, in 2000 verruimd tot het uitwerken van
beroepenstructuren. Medewerkers Anne Roose en
Leen Verachtert ontwikkelden in overleg met de sec-
tor de beroepenstructuur informatievoorzieningen en
de profielen bibliothecaris, bibliotheekmedewerker,
informatiemanager en -bemiddelaar. In dit artikel
wordt het laatste gedetailleerd uitgewerkt waardoor
we een inzicht krijgen in de meestal terugkerende
methodologie.
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Un des problémes liés aux compétences est leur
reconnaissance objective. La certification par les pairs
y fournit assurément une réponse. Depuis quelques
années, la SEDIC - association espagnole des profes-
sionnels de l’information et de la documentation
scientifiques - a mis en place une structure permettant
la certification, et a ainsi déja certifié une trentaine de
professionnels pour trois des quatre niveaux prévus.
Monsieur Carlos Tejada Artigas nous en dévoile les
arcanes, et partage avec nous l’expérience de la
SEDIC.

Vraag is hoe professioneel verworven beroepscom-
petenties objectief vast te stellen en te meten. Sinds de
tweede helft van de jaren '90 heeft het SEDIC - So-
ciedad espafiola de documentacion e informacion
cientifica - een gespecialiseerde afdeling opgestart dat
certificaten aflevert aan belangstellenden uit de infor-
matiesector. Carlos Miguel Tejeda Artigas geeft in
zijn artikel een beknopt inzicht van de evaluatiepro-
cedure. Daarbij gaat hij in op de SEDIC-werking en
de tijdens de voorbije zes jaar opgedane ervaring. De
verwachtingen van SEDIC aangaande het Europese
CERTIDOC-project worden uitgelegd.

Les participants profitent de la pduse pbur discuter des interventions, rencontrer les orateurs ou simplement
retrouver des collégues.
Tijdens de koffiebreak nemen de meesten de kans om even informeel van gedachte te wisselen

Enfin, Monsieur Marc Zune s’interroge sur ’influence
des technologies de 1’information et de la communi-
cation sur les métiers et leur évolution : création de
certaines logiques professionnelles et renforcement
d’autres. Cet exposé, que vous avez plébiscité dans les
formulaires d’évaluation, a d’ailleurs donné lieu lors
du débat a des échanges animés.

In een afsluitend artikel gaat Marc Zune in op de
veranderingen die ICT bracht voor de klassieke infor-
matiesector. ICT brengt meer kennis, competentie en
professionalisme waar dit vroeger eerder als statisch
werd aangezien. De uiteenzetting van Marc Zune werd
door de aanwezigen op Inforum 2004 zeer positief
beoordeeld en gaf aanleiding tot een geanimeerde dis-
cussie.

L'exposé de M. Marc Zune, particulierement apprécie. A la table, de gauche a droite : MM. Marc Vandeur et
Carlos Tejada Artigas, Mmes Leen Verachtert et Anne Roose.
Dhr Marc Zune tijdens zijn uiteenzetting met van links naar rechts: Dhr Marc Vandeur, Dhr Carlos Miguel
Tejeda Artigas, Mevr. Leen Verachtert en Mevr. Anne Roose
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Nous tenons a remercier une nouvelle fois les inter-
venants pour leur contribution au succés de cet In-
forum et pour avoir accepté de revenir sur leur exposé
afin de nous offrir ces articles, qui présentent souvent
un éclairage différent et complémentaire des sujets
abordés en avril dernier.

Nous avons interprété le succes de cet Inforum comme
un signe de I’importance que vous accordez aux com-
pétences et a I’évolution de la profession. Le rappel de
ces thémes dans les suggestions pour les prochains
Inforum en est une autre preuve.

Forte de ce soutien, ’ABD a pris la décision de
s’engager plus avant dans I’eurocertification, et a créé
un groupe de travail chargé de mettre en place des
processus d’eurocertification en Belgique qui tiennent
compte de notre capacité propre et de nos spécificités.
Elle poursuivra également 1’investissement dans 1’eu-
roréférentiel, dont les nouvelles versions vous seront
bientdt proposées.

Vos suggestions de thémes pour le prochain Inforum
ont été examinées avec soin.

Nous y avons trouvé matieére pour des réunions men-
suelles, lorsque le sujet se prétait mieux a cette for-
mule et nous avons opté pour 1'une de vos proposi-
tions pour le prochain Inforum : il sera consacré aux
systémes et langages documentaires.

Nous tiendrons bien évidemment compte, dans la
mesure du possible, des critiques - positives et néga-
tives - que vous avez formulées.

Ainsi, par exemple, le Prix ABD 2005 sera mieux mis
en valeur.

Parmi les autres améliorations suggérées, nous es-
saierons aussi de prévoir du café le matin, de porter
une attention particuliére a la signalisation et a la re-
liure des Actes.

Nous vous invitons d’ores et déja a nous rejoindre
nombreux au prochain Inforum qui aura lieu le 28
avril prochain, a la Bibliothéque Royale !
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Als ABD-BVD danken we in dit nummer van Bladen
voor Documentatie nogmaals de referenten voor hun
belangrijke bijdrage tot het succes van deze dag. We
waarderen het verder dat ze bereid waren om aanvul-
lend aan de uiteenzettingen en deels uit een andere in-
valshoek, nog een artikel over dezelfde materie te
schrijven.

De talrijke bijeenkomst aan dit Inforum interpreteren
we als een belangrijk signaal om aan de beroepen uit
de informatievoorzieningen de nodige competenties te
verlenen en de continuiteit te verzekeren. Het op het
einde van dit Inforum opnieuw vermelden van gelijk-
aardige thema's op de evaluatieformulieren om ze van-
uit ABD-BVD later nogmaals te behandelen, getuigt
van de betrokkenheid van de deelnemers. Omwille
van dit enthousiasme hebben we besloten dat ABD-
BVD zich meer zal toespitsen op de problematiek van
de Europese certificatie. Een interne werkgroep werd
opgericht met de taak om rekening houdend met spe-
cificke regionale kenmerken, de mogelijkheden van
een Europese certificatie in Belgié af te tasten. Op een
gelijkaardig domein zullen ook onze inspanningen
voor het uitwerken van competenties voor Europese
informatie- en documentatieprofessionals worden
hervat en gefinaliseerd in een nieuwe publicatie.

Jullie bemerkingen en voorstellen onder meer voor
een volgend Inforum hebben we degelijk onderzocht.
Qua onderwerpen lijken sommige ons meer geschikt
voor een maandelijkse vergadering en we zullen ze
dan ook op die agenda inlassen. In elk geval is de aan-
zet voor Inforum door jullie gegeven. Inforum 2005
zal doorgaan op 28 april 2005 in de Koninklijke Bi-
bliotheek te Brussel en handelt over documentatie-
systemen. In de mate van het mogelijke houden we re-
kening met positieve en negatieve kritiecken. Enkelen
van jullie vragen meer aandacht voor ABD-BVD-Prijs
die we vanaf 2005 dan ook meer in het daglicht
plaatsen. We zullen extra aandacht besteden aan het
inbinden van de congresverslagen. Meer praktisch
vroegen jullie een duidelijke beweg-wijzering en
mogelijk een koffie tijdens het onthaal.

We nodigen jullie reeds nu uit voor Inforum 2005
doch hopen jullie daarvoor reeds te ontmoeten tijdens
een van de maandelijkse bijeenkomsten waar telkens
een onderwerp over documentatievoorziening in brede
zin ter sprake komt. De bijeenkomsten beginnen op-
nieuw in januari. Jullie kunnen hiervoor steeds terecht
op de website.

[Nederlandse tekst Marc Van den Bergh]
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Dick de BIE

ZIN EN ONZIN VAN COMPETENTIEMANAGEMENT

Dick de BIE
Samenvatting

Competenties zijn in de mode, hoewel lang niet
duidelijk is wat het begrip competentie precies
inhoudt. Achter de invoering van het begrip gaat
in ieder geval een pleidooi voor meer
beroepsgericht opleiden en onderwijs schuil,
afgeleid van de benodigde handelingsbekwaam-
heid van beroepsbeoefenaren. Er is een andere
ordening van de leerstof nodig, niet meer in
vakken (disciplines), niet meer in kennis los van
vaardigheden. Centraal staat het leren van het
beroep. Het verwerven van competenties betekent
een andere aanpak van onderwijs en opleiden
met aandacht voor onder meer beroepsechte op-
drachten, opbouw van leerprocessen, leerdy-
namiek, leerlijnen, samenwerkend leren en an-
dere manieren van toetsen.

De wereld van de arbeid en onderwijs ziet de
laatste tien, twintig jaar steeds sneller een ver-
scheidenheid van vernieuwingen aan zich voorbij
trekken. Anno 2004 zijn competenties populair
en is competentiemanagement een gewild artikel.
De veelheid aan vernieuwingen en het tempo
waarin het allemaal plaatsvindt, kunnen mak-
kelijk tot cynisme leiden. Alsof het alleen maar
om modes en trends gaat, om iets dat vanzelf wel
weer voorbijgaat. Competenties, competentie-
management? ' Gaat wel weer over! ' denkt
menigeen.

Toch is het te eenvoudig om vernieuwings-
pogingen simpelweg af te doen als mode en
trend, of als willekeur. Vernieuwingspogingen
bevatten in veel gevallen gegronde kritiek op één
of meer aspecten van bestaande werkwijzen en
aanpak. Als ik naar onderwijs en naar vroegere
vernieuwingen kijk, bevat de roep om zelfstandig
leren bijvoorbeeld een aanklacht tegen de veelal
schoolse aanpak van het onderwijs, waarin do-
centen (te) veel voor hun studenten regelen.
Onderwijs waarin studenten stevig aan de hand
worden genomen en te weinig verantwoorde-
lijkheid dragen voor hun leren.

En competenties? De term competentie blijkt
vooral verwarring te zaaien. Om welke kritiek het
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bij competenties gaat, is niet ogenblikkelijk dui-
delijk. Mensen kunnen zich bij ' competenties '
bovendien weinig voorstellen. Wat zijn compe-
tenties? Definities en omschrijvingen van het
begrip munten niet uit in helderheid. Soms zijn
competenties " vermogens ". Soms zijn het " be-
roepsvaardigheden " of gaat het om een " brede

vaardigheid ". '® Andere auteurs spreken juist
weer van competenties als de " beheersing van
vaardigheden ". *

Naast de term competentie duiken regelmatig ook
andere verwante termen op die verdere verwar-
ring zaaien, termen als kwalificatie, kernkwa-
lificatie, sleutelkwalificatie en kernopgave, al dan
niet in combinatie met eindterm, beroepsprofiel
en competentieprofiel. Waar gaat het nu eigenlijk
over?

Om helderheid in competenties te krijgen, kun-
nen we twee wegen bewandelen. Allereerst on-
derzoeken wat in alle definities en omschrij-
vingen van competenties het bindend element is,
en, ten tweede, vaststellen wat er in het opleiden
anders behoort te zijn als er met competenties
wordt gewerkt.

Wat zijn competenties?

Bij alle definities en omschrijvingen gaat het in
de kern om iets wat iemand nodig heeft om, in
geval van de arbeidswereld, werkzaamheden te
kunnen uitvoeren. Dat iets wordt door auteurs
met verschillende termen benoemd. Het kunnen
vermogens zijn, het kunnen beroepsvaardigheden
zijn of het kunnen persoonlijke kenmerken en
eigenschappen zijn. Dat iets kan ook met de term
bekwaamheid worden aangeduid, of met de term
kundigheid en deskundigheid (expertise heet het
ook wel heel mooi). Wie over competenties be-
schikt, kan iets.

Wie beroepswerkzaamheden uitvoert, kan iets,
heeft iets in zijn of haar mars, beschikt over iets.
Opleidingen zijn bedoeld om mensen dat iets te
leren, opdat deze mensen, eenmaal afgestudeerd,
op verantwoorde wijze beroepswerkzaamheden
kunnen uitvoeren, conform de standaarden die
daarvoor gelden. Afgestudeerden zijn handelings-
bekwaam, zijn deskundig.
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Omdat beroepen voortdurend in ontwikkeling
zijn, veranderen de competenties. Er zijn nicuwe
competenties (nieuwe deskundigheden) nodig en
vrijwel iedere beroepsbeoefenaar ontkomt er niet
aan om die nieuwe competenties te verwerven.
Dat betekent ook dat iedere arbeidsorganisatie
ervoor zorgt dat haar medewerkers die nieuwe
competenties ook daadwerkelijk verwerven. Dat
noemen we competentiemanagement. Wie werkt,
zal blijven leren.

Waarover beschikt de competente beroepsbeoe-
fenaar? Het antwoord tot nu toe levert meestal de
bekende reeks op van kennis, inzicht, houding,
vaardigheden. Dat verheldert weinig. Als het om
competenties gaat, is het in ieder geval belangrijk
dat het om een samenhang van die elementen
gaat. Vaardigheden staan in het onderwijs zelden
los van kennis, integendeel. En kennis die geen
verband houdt met vaardigheden, blijft cerebrale
kennis. Het gaat om doen-met-verstand.

Als we ons op het opleiden richten, is het de
vraag of de term competentie de duidelijkheid
kan verschaffen die we nodig hebben om
studenten op te leiden - gaat het eigenlijk niet om
een overbodig en modieus begrip? > Kunnen we
niet gewoon spreken van (complexe) beroeps-
vaardigheden en van beroepsbekwaamheid? We
spreken toch ook van een ' proeve van bekwa-
amheid '?

Van der Maessen en Schakel sommen op wat een
competentie in ieder geval niet is:

- niet het gedrag, maar dat wat nodig is om dat
gedrag te bewerkstelligen;

- niet eigenschappen en capaciteiten;

- niet aangeboren kenmerken;

- niet de resultaten van het werk;

- niet de motivatie voor het werk. °

Laten we het erop houden dat competenties
beroepsbekwaamheden zijn, nodig voor het uit-
voeren van beroepswerkzaamheden. Bekwaam-
heden die een samenhang van kennis, vaar-
digheden en houding zijn.

Zin en onzin van competentiemanagement

Er is nog een ander punt wat competenties
betreft. De manier waarop deze geformuleerd
worden, is nogal eens twijfelachtig. We zien bij-
voorbeeld alleen maar werkwoorden zonder in-
houd. Een competentie zou dan zijn ' kunnen
analyseren ' of ' kunnen samenwerken ' of ' kun-
nen communiceren ' of ' kunnen reflecteren '.
Zelfs persoonskenmerken worden gebruikt om
een competentie te formuleren: ' durf’', ' creativi-
teit ', ' stresstolerantie '... Dergelijke omschrij-
vingen bevatten geen informatie en zijn daarom
niet bruikbaar. Het zijn algemene competenties,
het zijn gedachteconstructies, gemaakt als ab-
stractie van concrete beroepsvaardigheden.

Door werkwoorden zonder inhoud of persoons-
kenmerken te gebruiken, lijkt het opeens alsof het
in alle opleidingen om hetzelfde gaat: analyseren,
samenwerken, communiceren, durf, creativiteit.
Samenwerken leert iemand echter niet zomaar;
iemand leert samenwerken in een project doordat
hij met anderen samenwerkt bij de uitvoering van
een beroepsspecificke opdracht. Hetzelfde geldt
voor ' communiceren '. Communiceren in zijn al-
gemeenheid zegt niets, en zal omschreven be-
horen te worden in bijvoorbeeld het voeren van
bepaalde typen gesprekken in bepaalde beroepen,
of het schrijven van bepaalde teksten voor
bepaalde doelen en opdrachtgevers. Deze compe-
tenties leren studenten dus in een bepaalde con-
text. Of die algemene competenties ook inder-
daad competenties zijn, is zelfs nog de vraag. Die
gesprekken en teksten maken meestal deel uit van
een groter geheel (een sollicitatieprocedure uit-
voeren, hulp verlenen, onderzoek doen en rap-
porteren), maar dan gaat het om vaardigheden,
behorende bij een competentie.

Veel algemene competenties zouden hooguit de
naam algemene vaardigheden verdienen, om aan
te geven dat het procesvaardigheden zijn die voor
elk beroep geschikt zijn.

We formuleren competenties met behulp van een
drieslag, dat wil zeggen dat de formulering drie
elementen kent: een analyse, een product en een
criterium.

Analyse

Product

Criterium

Naar aanleiding van klachten
van gebruikers...

een haalbaarheidsonderzoek
kunnen uitvoeren...

dat de veiligheid van de gebruiker
waarborgt.

Op basis van relevante

bedrijfsgegevens... opstellen...

een informatieplan kunnen

dat aansluit op de in het bedrijf
omschreven visie op
informatievoorziening.
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Wat we in veel teksten over competenties zien,
zijn vage en algemene termen. Soms lijken het
zelfs deugden, zeker als de competenties zich be-
perken tot persoonskenmerken: durf, stressbe-
stendigheid, moed, sensitiviteit, besluitvaardig-
heid. Prachtig allemaal, maar er is concretisering
nodig, en competenties worden concreter als we
de drieslag gebruiken.

We kunnen het ook anders formuleren. Willen
competenties bruikbaar zijn, dan is het nodig om
in de formuleringen het feitelijke doen van
mensen aan te geven: een haalbaarheids-
onderzoek uitvoeren, een verkoopplan opstellen.
Een competentie verwijst naar een samen-
hangende hoeveelheid werkzaamheden, een taak-
gebied, een hoofdtaak. Het uitvoeren van die
werkzaamheden verlangt bekwaamheden waarin
kennis en vaardigheden hand in hand gaan.

Wat wordt anders met competenties?

Met de invoering van het competentiebegrip
wordt de volle aandacht gelegd op het kunnen
van mensen. Ook de term beroepsgerichtheid
wordt vaak gebruikt. Opleidingen =zijn van
oudsher gericht op het kennen en weten van cur-
sisten en studenten: boeken lezen, aan ken-
nistentamens worden onderworpen, vaak ook nog
eens met meerkeuzevragen. Weten werd tot voor
kort synoniem geacht met kunnen.

Tentamens peilen kennis en inzicht, maar wat
iemand met kennis en inzicht in de beroeps-
praktijk kan, blijft in tentamens buiten be-
schouwing. Gaat het in het opleiden veelal om de
orthodoxie (het rechte weten), in de praktijk van
alledag komt het daarentegen aan op de ortho-
praxie (het rechte handelen). Studenten en
cursisten behoren handelingsbekwaamheid te
leren en dat betekent kennis, inzicht, vaardig-
heden, attitudes en alles wat daar verder bij hoort.

Waar competenties voorop staan, wordt kennis
niet verwaarloosd, in tegendeel zelfs, maar krijgt
kennis een zinvoller plaats. Wat is de aard van de
kennis die de beroepsbeoefenaar nodig heeft voor
het rechte handelen? Gaat het om concrete aan-
wijzingen voor het handelen? Of gaat het om
achterliggende concepten? ' In het eerste geval
leert de student de procedures, protocollen,
methoden en checklists die voorschrijven en
uitleggen wat een beroepsbeoefenaar precies te
doen staat. Dat is de theorie met de kleine t. In
het tweede geval komen de meestal algemene en
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abstracte theorieén aan bod, de Theorie met de
grote T.

Het is voor de student belangrijk het verband
tussen beide theorieén te doorzien. Met behulp
van achterliggende theorieén kan het handelen
worden verantwoord. Wie alleen de theorie met
de kleine t leert, loopt het gevaar over trucs te
beschikken die maar een beperkte tijd bruikbaar
zijn. Verandert het werk, dan blijkt de truc niet
meer bruikbaar. En wat dan? Wie alleen de
Theorie met de grote T leert, beschikt over ab-
stracta, maar wat kan de student of cursist daar-
mee doen? Beide zijn nodig, zowel de kleine t als
de grote T, bovendien op elkaar afgestemd.
Vervolgens verlangt competentiegericht leren een
beroepsgerichte samenhang in het opleiden. Geen
losse delen die de student maar moet zien bijeen
te vegen, maar delen die een duidelijke relatie
met het te leren beroep hebben. Niet kennis leren
los van vaardigheden. Niet een veelheid aan vak-
ken (disciplines) leren los van de beroepscontext.
Het leren van competenties veronderstelt een
ander leerproces dan tot nu toe gebruikelijk is.
Dat is het essenti€le verschil. Grondvraag van nu
af aan is ' hoe leert iemand dit beroep ' en ' hoe
zorgen we ervoor dat iemand zich blijvend
ontwikkelt en verder leert in het beroep ' -dat is
de vraag naar de beroepsdidactiek.

Competentiegericht opleiden en leren

Het leren van competenties verlangt niet alleen
andere leerstof (of anders geordende leerstof),
maar ook andere leerprocessen.

Beroepsechte opdrachten

Stel dat er geen opleiding zou bestaan, hoe
zouden studenten het beroep leren? Het ligt voor
de hand dat het er anders aan toe zou gaan dan nu
meestal het geval is. Studenten zouden zich bij-
voorbeeld oriénteren op beroep en op beroeps-
werkzaamheden door een tijdje met iemand mee
te lopen. Studenten zouden een opdracht krijgen
om bepaalde observaties uit te voeren, zouden
wellicht hier en daar eenvoudige handelingen
verrichten. Het leren van het beroep betekent
niets anders dan zo snel mogelijk de compe-
tenties als geheel leren. Dat wil zeggen een
geintegreerde leerlijn.

In de opleidingen op het terrein van informatie en
documentatie zullen de competenties zoveel mo-
gelijk geintegreerd worden geleerd. Het beroep
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wordt de opleiding binnengehaald. Studenten
voeren als het ware beroepswerkzaamheden uit.
Een bekende vorm daarvoor is projectonderwijs.
Docenten geven studenten werkopdrachten en
zorgen er vervolgens voor dat er van de uit-
voering geleerd kan worden. Zo zullen studenten
bijvoorbeeld de opdracht krijgen een informa-
tieplan te ontwikkelen in opdracht van een
wetenschappelijke instelling of een bedrijf. Ze
krijgen niet eerst kennis en vaardigheden voor-
geschoteld, maar gaan direct aan het werk. Ze
onderzoeken eerst de opdracht, verkennen het
probleem, stellen een projectplan op, verkrijgen
goedkeuring voor de uitvoering van dat plan en
werken fase voor fase het projectplan uit. En
natuurlijk krijgen ze steeds hulp van hun do-
centen. In het begin van de opleiding zal dat
beduidend meer hulp zijn dan aan het eind van
hun opleiding.

Zo’n aanpak doet denken aan het gildenwezen,
waarin de meester de gezel hielp om al doende
het vak te leren. De meester gaf opdrachten en
aanwijzingen, besprak de resultaten en bemoe-
digde waar nodig. Het is opmerkelijk hoe vaak in
de competentieliteratuur een verwijzing naar dat
gildensysteem opduikt. De kern is steeds: leer
een beroep door de complexe taken van dat
beroep aan de student voor te leggen, dat wil
zeggen een ' whole task ' benadering. ® Dat is uit-
eraard op papier makkelijker geschreven dan in
de praktijk gedaan, want het betekent een in-
grijpende breuk met de bestaande ordeningen van
de leerstof. Competentiegericht leren vraagt
echter om meer.

Opdrachten vormen het hart van het leerproces.
Opdrachten maken duidelijk wie wat doet, op-
drachten maken ook verantwoordelijkheden
zichtbaar. De docent construeert goede, zinvolle
opdrachten, de student voert deze opdrachten uit,
en beiden kunnen elkaar daarop aanspreken.
Opdrachten maken studenten verantwoordelijk
voor het leerproces.

Onderwijsvormen en werkvormen zijn afgeleiden
van opdrachten. Projectonderwijs en probleemge-
stuurd onderwijs staan of vallen met de kwaliteit
van de opdrachten. Hoorcolleges, werkgroepen
en practica zijn allemaal afhankelijk van op-
drachten.

De docent construeert opdrachten, legt deze aan
studenten voor en helpt studenten vervolgens om
van het uitvoeren van opdrachten te leren. ’
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Herhalend en voortdurend leren

In het bestaande onderwijs werken studenten de
onderdelen na elkaar af. De oude leerstof wordt,
nadat het tentamen gehaald is, grotendeels ver-
geten. De docent die in een tentamen vragen op-
neemt over leerstof van een vorig tentamen kan
rekenen op protest van studenten, mogelijkerwijs
zelfs een beroep bij de examencommissie. Het
leren van competenties betekent echter niet het
verwerken van losse onderdelen, maar het steeds
meer greep krijgen op competenties. Er vindt ver-
breding plaats, verdieping, verrijking, dat wil
zeggen dat het leren van competenties een door-
gaande ontwikkeling en uitbreiding is van kennis,
inzicht en vaardigheden. Wie competenties leert,
raakt nooit uitgeleerd.

Leerdynamiek

Het voorleggen aan studenten van opdrachten die
ontleend zijn aan het beroep biedt de kans om
leerdynamiek te bewerkstelligen. Leerdynamiek
wil zeggen leerprocessen waarin studenten inten-
sief en energiek de activiteiten uitvoeren en
waarin diepgaand wordt geleerd. Er is nieuws-
gierigheid, motivatie, inzet, en studenten zijn
bereid om de voorgelegde opdrachten nauwgezet
uit te voeren.

Beroepsechte opdrachten prikkelen de student.
Het is de bekwaamheid van de docent om derge-
lijke opdrachten te construeren en daarmee leer-
dynamiek te bewerkstelligen. Het gaat om het
oproepen van ambitie bij studenten. Immers, wie
niet wil leren, leert weinig of niets. Docenten die
met projectopdrachten hebben gewerkt in hun on-
derwijs weten dat het bovenstaande meer is dan
fraaie taal. Leerdynamiek bevordert de motivatie.
Motivatie is niet een vast gegeven, maar is ve-
randerlijk, is te vergroten of te verkleinen. Ins-
pirerende, uitdagende opdrachten kunnen leer-
dynamiek bewerkstelligen.

Leerlijnen

Studenten verwerven competenties door zo rea-
listisch mogelijk te oefenen. Zet studenten zo
snel als mogelijk aan het echte werk, zo leer je
een beroep. Toch is dat lang niet altijd direct
mogelijk. Naast de integrale leerlijn waarin
studenten beroepsechte opdrachten uitvoeren,
zijn andere leerlijnen nodig: de conceptuele leer-
lijn, de vaardigheidsleerlijn, de ervarings-reflec-
tieleerlijn. Maar deze leerlijnen zijn wel conse-
quent afgeleid van competenties die in een leer-
planschema overzichtelijk zijn geordend en vast-
gelegd. Daardoor kan in iedere leerlijn ook
leerdynamiek worden opgeroepen.
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In de conceptuele leerlijn leren studenten pro-
fessioneel denken en redeneren. De docent treedt
op als het voorbeeld van een professional die laat
zien (en horen) hoe een professional denkt en
redeneert en die studenten opdrachten geeft ook
dergelijke denkprocessen uit te voeren. Zo’n
docent legt een probleem voor, vertelt hoe hij of
zij dat zou oplossen (de kleine t) en waarom (de
grote T) dat een goede oplossing is.

In de vaardigheidsleerlijn (trainingen, practica)
merken studenten dat ze steeds vaardiger en
handiger worden, dat zij de skills van het vak
steeds beter beheersen en dat zorgt voor leer-
dynamiek. De vaardigheden staan niet los van
competenties, zodat het niet gaat om trucs. In
trainingen passen studenten de theorie met de
kleine t toe (oefenen met aanwijzingen voor het
handelen).

De ervarings-reflectieleerlijn is in stages ge-
plaatst en studenten merken dat het werken steeds
beter gaat. De dynamiek van deze leerlijn is ge-
legen in de wil om het ' morgen beter te doen '.
Stages vormen een belangrijk onderdeel van het
competentieleren. Het is opvallend dat, nu com-
petenties zo populair zijn, het grote belang van
stages om een beroep te leren steeds meer wordt
onderkend. Kan je een beroep eigenlijk wel in de
schoolbanken leren?

Toenemende integratie

Er mogen verschillende leerlijnen zijn, in het
curriculum zal de integrale leerlijn steeds meer
leertijd in beslag gaan nemen. Wat eerder in de
conceptuele leerlijn en in de vaardigheidsleerlijn
werd geleerd, wordt later in de opleiding ver-
breed en verdiept in de integrale leerlijn. In het
laatste studiejaar kan de integrale leerlijn wellicht
honderd procent van de studietijd in beslag ne-
men. Dat wil niet zeggen dat er dan geen nieuwe
concepten worden geleerd en geen nieuwe vaar-
digheden worden geoefend, maar dat dit leren is
ingebed in het verwerven van de competenties,
bijvoorbeeld door middel van onderwijs dat op
grond van vragen van studenten wordt uitge-
voerd. Studenten doen kennis en vaardigheden bij
het uitvoeren van integrale, echte werkopdrach-
ten. Zo gaat het er in de toekomstige beroeps-
praktijk ook aan toe.

Samenwerkend leren

Waar de beroepspraktijk voorop staat, zal het
geen verbazing wekken dat het leren van compe-
tenties ook betekent dat veelvuldig samen-
werkend wordt geleerd. Werken in teams is een
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vanzelfsprekend onderdeel van vrijwel alle toe-
komstige arbeid. Bovendien biedt samenwerkend
leren didactisch interessante mogelijkheden. Stu-
denten leggen elkaar concepten uit, doen vaar-
digheden voor, beoordelen elkaar. Studenten
voeren bijvoorbeeld binnen projecten individuele
opdrachten uit en worden op de uitvoering door
hun collega-studenten aangesproken.

Zelfstandigheid

Beroepsechte opdrachten roepen leerdynamiek
op, maar er is nog een ander belangrijk ingrediént
voor die leerdynamiek: zelfstandigheid. De op-
drachten roepen zelfstandigheid op, zij het binnen
de grenzen die de opdracht stelt. Grenzen als: in
te leveren plan-van-aanpak, einddatum en derge-
lijke. Het zijn grenzen die gebruikelijk zijn in het
arbeidsleven en die vrijblijvendheid voorkomen.
Nu zijn studenten bij binnenkomst in het onder-
wijs niet allemaal toe aan een grote mate van
zelfstandigheid, het ontbreekt velen aan (leer)-
vaardigheden als plannen, samenwerken, com-
municeren, reflecteren, feedback geven, toetsen,
beoordelen. Het curriculum geeft aan op welk
moment deze algemene vaardigheden worden ge-
leerd, opdat zo snel mogelijk de zelfstandigheid
kan worden opgevoerd.

Een belangrijk aspect van zelfstandigheid is het
betekenis geven aan het eigen leren. Een oplei-
ding maakt dat mogelijk door onder meer te wer-
ken met de vragen van cursisten en studenten:
vraaggericht leren. De cursist stelt zoveel als mo-
gelijk de eigen opleiding samen, brengt zelf
samenhang in de opleiding aan. De verant-
woordelijkheid voor het leren ligt bij de stu-
dent/cursist!

Toetsen

Alle pogingen om leerdynamiek tot stand te
brengen zullen falen als het toetsen en beoordelen
op de oude wijze wordt voortgezet, dus met de
beruchte kennistentamens, met de vele herkan-
singen, met de tentamenweken. Het toetsen
vraagt om een ingrijpende herwaardering in com-
petentiegericht onderwijs. Competenties worden
niet in één keer geleerd en het toetsen is vooral
bedoeld om de student te helpen het leerproces
goed te vervolgen. Het gaat niet om zakken of
slagen, maar om ' hoever is de student '. Studen-
ten leren zelf resultaten te toetsen en te beo-
ordelen en de docent stelt vast of dat toetsen en
beoordelen de toets der kritiek kan doorstaan
(meta-beoordelaar).
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Zin en onzin van competentiemanagement

Consequenties van competenties totaal alle competenties wel in huis heeft. Zo niet,
dan is competenticontwikkeling nodig. Waar
Consequent werken met competenties zal al met maatschappij en waar arbeid voortdurend in
al ingrijpende veranderingen teweegbrengen. Het  ontwikkeling zijn, ontwikkelen zich ook compe-
curriculum wordt anders ingedeeld en opge- tenties. De zin van competentiemanagement is
bouwd op basis van de te ontwikkelen beroepsdi- daarmee wel duidelijk: laat arbeidsorganisaties
dactiek. Ook docenten hebben competenties no- ervoor zorgen dat haar medewerkers niet uit-
dig om hun werk goed uit te kunnen voeren en geleerd raken, onderzoek welke bekwaamheden
het leren daarvan is meer en anders dan het vol- (competenties) nu en straks nodig zijn en maak
gen van wat cursussen. Dat vraagt evenzeer om medewerkers zoveel als mogelijk verantwoor-
competentiegericht leren. Ons onderwijs conse- delijk voor hun leer- en ontwikkelingsprocessen.
quent inrichten op basis van competenties is niet De onzin zit in de vaagheid van competenties en
eenvoudig. Het vraagt zorgvuldigheid, vinding- in de opgeblazen taal, zit ook in de gedachte dat,
rijkheid, geduld en behoorlijk wat ambitie. als eenmaal competenties hun intree doen, het
In de beroepspraktijk zal het werken met com- met alle problemen in arbeidsorganisaties is ge-
petenties betekenen dat arbeidsorganisaties zich  daan. Nee.
afvragen of hun medewerkers over de juiste De conclusie is niet te vermijden: Competenties?
competenties beschikken, en of de organisatie als  Daar zijn we nog lang niet klaar mee!

* ok 3k
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EVALUATION, GESTION & DEVELOPPEMENT DES COMPE-

TENCES

Elisabeth DE Vos
elisabeth.devos@mercuriurval.com

Monique WATELET
monique.watelet@mercuriurval.com

Mercuri Urval a choisi de présenter trois sujets
lors de la conférence Inforum :

1. L’évaluation des compétences
2. La gestion des compétences
3. Le développement des compétences

1. L’EVALUATION DES COMPETENCES

Mercuri Urval s'est fixé pour mission de ren-
forcer la compétitivité actuelle ou future de ses
clients-partenaires en analysant les relations ca-
ractéristiques de l'activité de l'entreprise, en son
sein ou dans ses relations avec d'autres organi-
sations. La position concurrentielle de 'entreprise
ne peut étre améliorée que moyennant 1'utilisation
optimale des personnes au niveau de responsa-
bilité¢ adéquat ("the right people taking the right
responsibilities").

Mercuri Urval considére que les employés consti-
tuent la principale ressource d'une entreprise ou
d'une organisation. C'est d'ailleurs la seule res-
source capable de créer des résultats.

Au cours des 30 derniéres années, nous avons
évalué des centaines de milliers de personnes
dans le cadre d'une fonction particuliére ou en re-
lation avec le développement d'une entreprise ou
d'une organisation. Notre méthodologie repose
sur le principe fondamental suivant :

La personnalité détermine le résultat indivi-
duel d'un employé dans le cadre du dévelop-
pement général de I'activité de 1'entreprise.

L'approche de Mercuri Urval repose sur quelques
principes simples qui, lorsque considérés collecti-
vement, constituent une base de travail solide
ayant contribué au succés international de
Mercuri Urval.
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Le résultat est I'essence d'une entreprise

Les défis rencontrés par 1’entreprise dans la pour-
suite de sa mission et 1’atteinte de ses objectifs
constituent le point de départ de notre méthodo-
logie. Ceci étant dit, notre objectif ultime est la
contribution que nous apportons a la réussite des
objectifs de notre client.

Les personnes constituent la ressource la plus
importante au sein d'une entreprise

Le capital, la technologie, I'information et toutes
les autres ressources, autres que les personnes,
sont des produits de base. Ils peuvent en effet étre
acquis par n'importe quel concurrent dans le sec-
teur. Méme s’ils sont abondants, ils ne garantis-
sent en rien le succes de l'entreprise. La seule
ressource permettant d'atteindre des résultats en
utilisant ces produits de base est la ressource
humaine, les personnes. Seules les personnes sont
capables d'accroitre la performance de maniere
durable, du moins si elles sont gérées de maniére
adéquate. Toutes les autres ressources déprécient
d'ailleurs en valeur au cours du temps.

La personnalité d'un individu est le facteur clé
de son succés dans une fonction déterminée

Selon notre approche, la relation entre un indi-
vidu et sa fonction est fondamentale dans toute
organisation. La performance de l'organisation
est en effet déterminée par l'ajustement continu
des aptitudes et des motivations des personnes a
des fonctions clairement définies.

Mercuri Urval a développé une expertise unique
en matiere d'évaluation et de gestion de la dy-
namique des fonctions et des individus, quels que
soient le secteur d'activité ou le niveau hiérar-
chique. Cette expertise repose sur le principe
selon lequel la personnalité d'un individu est le
facteur clé de son succeés dans une fonction
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déterminée. Les facteurs de personnalité, tels que
la capacité de raisonnement, la motivation ou la
gestion des relations interpersonnelles sont d'une
importance extréme. Ils déterminent la maniere
dont l'individu utilisera sa connaissance et son
expérience afin d'atteindre un certain résultat au
sein d'une organisation en particulier.

La personnalité est relativement constante
dans le temps

Une synergie exceptionnelle entre d'une part un
groupe d'individus, ayant chacun leurs propres
aptitudes, et d'autre part I'organisation et les fonc-
tions, permet d'atteindre le succes.

L'erreur de management la plus fréquente, cri-
tique et coliteuse en temps et en argent consiste a
placer des personnes dans les mauvaises
fonctions ou a ne pas adapter les fonctions, voire
I'organisation, aux aptitudes et aux limitations
des individus clés.

11 est donc crucial de prendre de bonnes décisions
a cet égard. Ces décisions auront en effet un im-
pact positif ou négatif a long terme sur les ré-
sultats. Les traits de personnalit¢ d'un individu
peuvent se modifier au cours du temps, mais ce
changement n'est que graduel. Dés qu'une per-
sonne est employée dans une fonction particu-
liére, la seule maniere de développer sa perfor-
mance consiste a adapter les dimensions es-
sentielles de la fonction a ses atouts.

2. LA GESTION DES COMPETENCES

On I’a bien compris dans la premicre partie : la
personne est au cceur du débat et des résultats de
I’entreprise.

Les professionnels de I’information, qui élabo-
rent, gérent et organisent le processus de collecte
de I’information sous quelque forme que ce soit
ont pour tiche de rendre accessible 1’information
a ’ensemble des clients internes et externes.

En réalité, I’important ce ne sont pas les outils
informatiques ou autres qu’ils utilisent, ce sont
les personnes. Ce sont elles qui créent, inventent,
innovent, et font bouger les choses. Ce sont elles
en tant que personnes, qui ont le souci du service
et de la satisfaction de [1utilisateur de
I’information.
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Gestion des compétences et développement des compétences

Il est donc primordial d’accorder de I’importance
a la gestion de leurs compétences.

La gestion des compétences forme le lien entre
le présent et le futur

On peut dire que la gestion des compétences est
un processus complet qui commence méme avant
le recrutement.

Pour gérer les compétences, il faut d’aborder dé-
terminer les compétences requises et ¢laborer un
profil solide et cohérent en vue de recruter (en
externe ou en interne) le bon gestionnaire ou le
bon responsable de I’information. Si I’entreprise
investit autant pour trouver la bonne personne, il
est tout aussi important d’investir dans cette
personne et de développer ses compétences.

Gérer les compétences c’est d’abord en prendre
conscience et les identifier, ensuite savoir les
évaluer et les connaitre en interne et pouvoir les
développer.

1. S’il manque des compétences : il faudra
recruter les bonnes compétences et donc
les bonnes personnes.

2. S’il y a baisse de motivation ou baisse
des résultats : c’est peut-étre que les
compétences ne sont pas utilisées dans
toutes leurs potentialités.

Gérer les compétences c’est également prendre
du recul pour pouvoir préparer le futur. Ce mo-
ment peut étre organisé par I’entreprise et prendre
la forme d’un rendez-vous de carriére ou d’un
entretien d’évolution.

C’est un moment privilégié ou I’entreprise et la
personne se donnent un temps de réflexion - on
prend du recul - on réfléchit a qui nous sommes -
ce que nous avons réalisé et on se projette dans
I’avenir.

Quels sont en définitive les besoins de I’entre-
prise pour son développement présent et futur et
quels sont les souhaits d’évolution et les projets
de carriére du personnel. La réponse a ces ques-
tions permet de prendre conscience des compé-
tences dont les collaborateurs disposent aujour-
d’hui mais aussi des compétences a acquérir si
I’entreprise et le staff veulent évoluer, se déve-
lopper afin de réaliser les projets de I’entreprise
mais également satisfaire les aspirations du per-
sonnel.
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La gestion des compétences : processus dyna-
mique

La gestion des compétences est un processus
éminemment dynamique.

11 faut partir des compétences requises ou exigées
pour une fonction déterminée.

Par exemple : une fonction qui nécessite de déve-
lopper de nouveaux systémes d’information ou
encore une fonction d’interface entre les dévelop-
peurs de bases de données et les utilisateurs de
I’information.

On démarre avec un état des lieux aujourd’hui -
un audit des compétences et on se pose la ques-
tion : quelles sont aujourd’hui les exigences re-
quises pour ce profil ?

Pour ensuite se projeter dans I’avenir :

C’est alors la phase d’audit dynamique qui con-
siste a identifier les compétences dont on aura be-
soin demain en fonction de I’évolution des fonc-
tions.

La gestion des compétences : audit proactif

C’est donc une analyse comparative et dyna-
mique qu’il y a lieu de réaliser.

On va comparer la performance souhaitée a la
performance actuelle et identifier le potentiel de
développement et élaborer un plan d’action et de
développement.

Prenons 1’exemple de I’entretien annuel d’évalua-
tion, que bon nombre d’entreprises réalisent et
que, du reste, de plus en plus de sociétés appel-
lent " entretien d’évolution " lui conférant une
connotation plus positive.

C’est un moment parfois redouté par le personnel
quelle que soit sa fonction et sa position dans
I’entreprise.

C’est pourtant une opportunité exceptionnelle
tant pour l’entreprise que pour la personne de
faire le point sur la performance actuelle, les pro-
jets d’évolution, de carriére, de discuter ensemble
et ouvertement de la performance souhaitée et
des moyens a mettre en ceuvre pour y parvenir et
enfin de construire un plan de développement
personnel. Le bénéfice de 1’exercice ira aussi
bien a I’entreprise qu’a la personne qui pourra se
développer et développer ses compétences.
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La gestion des compétences : outil de motiva-
tion

La gestion des compétences est donc un pro-
cessus dynamique qui nécessite d’étre proactif
car les standards de performance du marché sont
de plus en plus exigeants et compétitifs.

Cela peut exiger, par exemple, des compétences
pointues en technologie de I’information ou en
gestion de bases de données. Les standards de
performances nécessitent de développer, outre
des connaissances techniques, de nouveaux com-
portements et capacités a s’adapter a des nou-
veaux environnements et nouvelles technologies.

Toutes ces compétences et aptitudes, il faut les
identifier les évaluer et les développer.
La gestion des compétences devient ainsi un outil
de motivation et de satisfaction personnel et de
développement pour toutes les parties.

La gestion des compétences : point de départ
du développement

Gérer les compétences, c’est partir de ’état des
lieux des compétences actuelles, afin d’identifier
les talents cachés et les points de développement
potentiels et enfin permettre de dresser un plan de
développement personnel (et pour 1’ensemble du
personnel de I’entreprise).

Gérer les compétences permet ainsi d’élaborer,
en parfaite connaissance de cause les program-
mes de formation et de coaching adaptés tant aux
besoins actuels qu’aux besoins futurs, et si néces-
saire de recruter de nouvelles compétences qui
font défaut aujourd’hui ou qui seront nécessaires
demain a I’entreprise.

Les programmes de développement et de coa-
ching sont souvent destinés aux Managers mais
pas uniquement. Car toute personne peut a un
moment donné éprouver des difficultés d’adapta-
tion, de communication ou autre et il aura besoin
d’étre coaché pour développer ses points forts et
neutraliser ses points faibles.
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3. LE DEVELOPPEMENT DES COMPE-
TENCES

L’approche et la méthodologie de nos pro-
grammes de coaching poursuivent les objectifs
suivants :

- sur la base d’une systématique de développe-
ment personnalisée, faire prendre conscience
au manager des caractéristiques de sa person-
nalit¢ et de I’impact qu’a celle-ci sur son
comportement dans sa fonction.

- développer ses points forts et neutraliser les
facteurs environnants constituant des obs-
tacles.

- aider le manager a se développer lui-méme,
de maniére plus rapide et plus efficace,
davantage sur la base d’une prise de cons-
cience individuelle que par ° trial and error .

Nous déterminons ainsi les exigences auxquelles
le manager doit répondre du point de vue con-
naissance, expérience et comportement pour pou-
voir fonctionner de maniére adéquate dans son
triple réle de spécialiste, responsable d’une équi-
pe et membre d’une équipe de management.
Nous prenons également en compte les exigences
du marché et de I’environnement actuels et fu-
turs.

Nos programmes de coaching se déroulent en
plusieurs phases :

1. La premiére étape est une évaluation appro-
fondie sur base de tests et d’une interview
dont le but est de faire prendre conscience au

manager, grace a un feed-back détaillé a
I’issue de I’interview approfondie, de ses

*
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points forts, de ses points d’attention, de son
potentiel de développement et de ses capa-
cités managgriales, et des différences entre
son comportement actuel et le comportement
souhaité.

2. En concertation avec le participant, son res-
ponsable direct et le consultant Mercuri
Urval, nous mettons sur pied un schéma de
développement comportant un planning des
priorités.

3. Durant la période de développement, le
participant rencontre le consultant de Mercuri
Urval pour un entretien et des sessions de
suivi durant une période de 6 mois, a raison
d’une session par mois. Durant ces entre-
vues, les points forts a développer seront
travaillés et les facteurs de 1’environnement
constituant des obstacles seront identifiés et
neutralisés. Par une réflexion sur son attitude
et une meilleure connaissance de soi-méme,
le participant prend conscience de son com-
portement dans son milieu professionnel.
Apres chaque session, un plan d’actions con-
crétes est établi qui aidera le participant a
travailler les changements a effectuer dans
son propre environnement journalier.

Le développement des compétences individuelles
s’inscrit dans le développement global des entre-
prises et nous les assistons également dans 1’¢la-
boration et 1’établissement de stratégies et de
plans d'action, dans le développement de 1'organi-
sation ainsi que dans les programmes de dévelop-
pement des équipes managériales et comités de
direction.
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TEKST PRESENTATIE BEROEPSCOMPETENTIEPROFIELEN
IN DE SECTOR INFORMATIEVOORZIENINGEN

Anne ROOSE en Leen VERACHTERT
Medewerkers SERV-Beroepsprofielen

SERV Wetstraat 34-36 - 1040 Brussel

Dit artikel gaat over de profielenwerking van
de SERV en meer specifiek over hetgeen wat
reeds gebeurd is voor de sector informatie-
voorzieningen. Voor deze sector werden reeds
een beroepenstructuur gemaakt en vier profie-
len, nl. informatiebemiddelaar, bibliotheekme-
dewerker, informatiemanager en bibliothecaris.

De volgende punten komen aan bod:

= Wat is de SERV precies en wat zijn haar
voornaamste taken

= De achtergrond en doelstellingen van de
SERV-profielenwerking

= De beroepenstructuur van de sector infor-
matievoorzieningen

= De beroepsprofielen in de sector infor-
matievoorzieningen

= Actueel in de SERV-profielenwerking

1. De SERV
Wat is en wat doet de SERV?

SERYV staat voor Sociaal - Economische Raad
van Vlaanderen (http://www.serv.be). Het is
het overleg- en adviesorgaan van de Vlaamse
sociale partners. De SERV werd bij decreet
opgericht in juni 1985.

In de Raad zetelen tien vertegenwoordigers van
de representatieve Vlaamse werkgeversorgani-
saties (Boerenbond, UNIZO, VCSPO en
VOKA-Vlaams Economisch Verbond) en tien
vertegenwoordigers van de representatieve
Vlaamse werknemersvertegenwoordigers
(ABVV, ACLVB en ACV).

De taak van de SERV bestaat enerzijds uit
overleg en anderzijds uit het geven van advies
en het maken van studies en aanbevelingen.

De overlegrol houdt in dat de sociale partners

binnen de Raad onderling overleg kunnen ple-
gen. Ook het tripartiete overleg tussen de so-
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ciale partners en de Vlaamse Regering wordt in
de SERV voorbereid en ondersteund.

Naast de overlegrol brengt de SERV ook ad-
vies uit over alle belangrijke economische en
sociale aangelegenheden. De Raad kan dit op
eigen initiatief doen, of op vraag van het
Vlaams parlement, de Vlaamse regering of een
lid van de Vlaamse Regering. Daarnaast for-
muleert de Raad aanbevelingen en standpunten
over sociaal-economische thema’s, maakt stu-
dies en verzorgt publicaties.

2. Achtergrond en doelstellingen van de
SERY - profielenwerking

2.1. Ontstaansgeschiedenis

De SERV-profielenwerking is nu iets meer dan
7 jaar geleden gestart als een klein project van
de SERV met een 8-tal sectoren.

De hoofdreden waarom de SERV met het pro-
ject is gestart, was de jarenlange discussie tus-
sen onderwijs en de sociale partners over de
gebrekkige aansluiting tussen onderwijs en de
arbeidsmarkt. Onderwijs zou niet de juist ge-
kwalificeerde afgestudeerden afleveren, waar-
door er tekorten ontstonden op de arbeidsmarkt
ondanks het feit dat heel wat jongeren zonder
werk bleven (en blijven).

Op de Staten-Generaal voor het technisch en
beroepssecundair onderwijs van 1996 spraken
de verschillende actoren, waaronder de sociale
partners, engagementen af. De sociale partners
zouden o.m. zoeken naar een manier om op
gestructureerde wijze informatie te verzamelen
over competentie- en kwalificatievereisten. On-
derwijs zou zijn aanbod doorlichten en aan-
passen.

In de SERYV is dan gediscussieerd over de ma-
nier waarop zoiets best zou worden aangepakt.
Er werd overwogen om beroepsprofielen te
gaan maken, maar eerst wilden de sociale part-
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ners weten of de sectoren dit ook zagen zitten.
De SERV heeft dan een onderzoek laten
uitvoeren naar de haalbaarheid van beroepspro-
fielen en naar een werkbare methode. Het
HIVA (hoger instituut voor de arbeid) heeft dat
onderzoek uitgevoerd. Het resultaat was dat
profielen als een haalbare kaart werden gezien
en als nuttig voor een redelijk groot aantal sec-
toren. Het HIVA heeft op vraag van de SERV
ook een methode ontwikkeld om dergelijke
profielen op een eenvormige manier en relatief
snel en goedkoop aan te kunnen maken.

2.2. De samenwerking met de sectoren

Zoals reeds eerder vermeld, werkt de SERV-
profielenwerking voor het maken van beroep-
enstructuren en profielen samen met de sec-
toren. Eerst was die samenwerking relatief ad
hoc. Sinds een paar jaar gebeurt de samen-
werking op basis van akkoorden tussen de
SERYV en de sociale partners of het opleidings-
fonds van een sector, soms ook met beroeps-
verengingen van een sector of met de sector-
commissies van de SERV. Momenteel heeft de
SERV meer dan 20 van dergelijke akkoorden
afgesloten. Ze leggen onder meer vast dat een
beroepenstructuur en profielen zullen worden
gemaakt volgens de methode en het format van
de SERV.

2.3. Decretale verankering

De SERV-profielenwerking heeft in 2002 een
decretale verankering gekregen doordat het de-
creet op de specifieke eindtermen in het vol-
tijds secundair onderwijs - het zogenaamde the-
madecreet - in voege is gegaan. Dat decreet be-
paalt, onder andere, dat specifieke eindtermen
zullen worden gemaakt op basis van de SERV-
profielen.

Kort gezegd komt dat erop neer dat de in-
houdelijke doelstellingen voor alles wat be-
roepsgericht is in het voltijds secundair onder-
wijs op de profielen wordt gebaseerd. Leerlin-
gen moeten die specifieke eindtermen in prin-
cipe halen op het einde van de leertijd. Spijtig
genoeg is het deeltijds BSO buiten dit decreet
gebleven. De Dienst voor onderwijs-ontwikke-
ling heeft de opdracht gekregen die specifieke
eindtermen te maken en is daar dit jaar mee ge-
start. Dit gebeurt in nauw overleg met de
SERV/sectoren.
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Die decretale verankering heeft er ook toe ge-
leid dat de SERV structurele financiering heeft
gekregen, d.w.z. een deel van de dotatie, voor
de profielenwerking. Of anders gezegd: de pro-
fielenwerking is geen project meer, maar een
structurele opdracht van de SERV. Momenteel
bestaat het team dan ook uit acht onderzoekers
en 1 codrdinator

Een tweede decretale verankering is er nu re-
centelijk gekomen met het decreet titels van
beroepsbekwaamheid. De bedoeling van dit de-
creet is dat mensen hun competenties kunnen
laten in kaart brengen en vervolgens toetsten
aan een standaard om dan eventueel een titel te
krijgen. Zo kunnen competenties waar of hoe
men die ook heeft verworven - op school, tij-
dens het werk, met actief zijn in het vereni-
gingsleven,... - gevaloriseerd worden.

De standaard waaraan iemands competenties
zullen worden getoetst moet worden afgeleid
van de SERV-profielen. (De standaard is im-
mers een selectie van de competenties uit een
profiel die meetbaar en observeerbaar zijn en
die in o.m. gedragsindicatoren worden omge-
zet). De uitvoeringsbesluiten van dit decreet
moeten nog worden uitgewerkt maar de SERV
zal de titels vastleggen en ook de standaarden
bepalen, uiteraard steeds in overleg met de
sociale partners van een sector.

informatie-

3. Beroepenstructuur sector

voorzieningen

Dit voor wat betreft de achtergrond van de
beroepsprofielenwerking. Wat is er nu concreet
gebeurd voor de sector informatievoorzienin-
gen? In eerste instantie de beroepenstructuur.
Hoe komt het dat we daar mee zijn begonnen?

3.1. Achtergrond

In 2000 kregen de SERV-profielenwerking
vanuit de VVBAD (Vlaamse Vereniging voor
bibliotheek-, archief en documentatiewezen) en
de VOWB (Het Vlaams overlegorgaan inzake
wetenschappelijk Bibliotheekwerk) een brief
met de vraag tot het opstellen van beroeps-
profielen voor de sector informatievoorzie-
ningen, nl. dat van informatiebemiddelaar en
dat van informatiemanager. De VVBAD en de
VOWB wilden een hervorming van het be-
staande onderwijsaanbod naar een nieuwe op-
leiding informatiekunde.
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Omdat niet meteen duidelijk was wat nu pre-
cies onder deze beroepen diende te worden ver-
staan, werd besloten om te starten met het op-
stellen van een beroepenstructuur voor de sec-
tor informatievoorzieningen. Een beroepen-
structuur wordt eigenlijk ook om die reden
opgesteld, namelijk om meer duidelijkheid te
krijgen over de afbakening en de inhoud van
die beroepen. Ze vergemakkelijkt m.a.w het
proces van het maken van beroepsprofielen.

3.2. Watis een beroepenstructuur?
Wat is nu precies een beroepenstructuur?

Een beroepenstructuur is volgens de SERV een
geordend geheel van kernberoepen in een be-
paalde sector.

e Kernberoepen van een bepaalde sector
zijn die beroepen die behoren tot de kern-
activiteit van de betreffende sector. Ze zijn
duidelijk verweven met het specificke
karakter en de doelstelling of bestaansreden
van de sector. Ze komen in die hoedanig-
heid enkel in een bepaalde sector voor.
Bijvoorbeeld: binnen de sector informatie-
voorzieningen: de informatiebemiddelaar.
Binnen de toeristische sector: de reisagent.

e Beroepen die niet specifiek zijn voor de be-
treffende sector en die deze sector over-
stijgen zijn transversale beroepen. Ze
sluiten niet aan op de kernactiviteit van de
sector en komen in dezelfde vorm ook in
andere sectoren voor. Bijvoorbeeld: boek-
houder. Bijvoorbeeld: personeelsverant-
woordelijke. Het zijn dus beroepen die we
terugvinden in een groot deel van de sec-
toren met min of meer dezelfde taak-
invulling.

Voor alle duidelijkheid: Wij maken het onder-
scheid tussen een functie en een beroep. De
beroepen komen in de beroepenstructuur en
niet de functies. Een functies is organisatie-
specifiek terwijl bij een beroep de focus meer
gericht is op de gemeenschappelijke kenmer-
ken van soortgelijke functies.

Het is dan ook de bedoeling dat in de be-
roepenstructuur zoveel mogelijk abstractie
wordt gemaakt van organisatiespecificke
verschillen. De beroepen die er worden in
opgenomen zijn dus in principe de grootste ge-
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mene deler van de in de sector aanwezige func-
ties. Zeker met het oog op het opstellen van
beroepsprofielen en in een latere fase ook het
maken van opleidingsprofielen door onderwijs
is het belangrijk om beroepen te beschrijven
ipv functies.

3.3. Werkwijze

De werkwijze voor het opstellen van beroepen-
structuren is eigenlijk dezelfde als die voor het
opstellen van beroepsproficlen. We werken
volgens de conferentiemethode. Dit is een
combinatie van verschillende onderzoekstech-
nieken zoals literatuurstudie, interviews en
conferenties met deskundigen.

We kunnen drie fases onderscheiden in de
werkwijze voor het opstellen van een be-
roepenstructuur:

1° oriéntatiefase
2° ontwerpfase
3° conferentiefase

3.3.1 Fase 1: oriéntatie

De oriéntatiefase kunnen we zien als een eerste
verkenningsronde, vertrouwd geraken met het
onderzoeksveld.

Een ecerste stap bij het opstellen van de
beroepenstructuur voor de sector informatie-
voorzieningen was eigenlijk het afbakenen
van de sector. Wat verstaan we precies onder
de sector informatievoorzieningen?

De sector informatievoorzieningen werd afge-
bakend als het veld tussen de productie van
informatie en de vraag naar informatie. Het
verzamelen van informatie, voorzien van toe-
gang tot die informatie, het selecteren, ver-
werken, aanbieden, exploiteren en bewaren van
informatie en het stimuleren van de vraag naar
informatie is daarbij de kernactiviteit van de
sector. De sector is eigenlijk intermediair in
het proces van kennisoverdracht.

Na het afbakenen van de sector diende
basismateriaal verzameld te worden over de
aanwezige kernberoepen in de sector. Om de
kernberoepen te gaan bepalen moeten we eerst
weet hebben van de aanwezige functies per
instelling. Omdat de sector zelf niet over func-
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tieclassificaties, beroepenclassificaties of lijs-
ten beschikte werd de informatie op drie ma-
nieren verzameld:

1. oplijsting van functies per subsector: Aan
VVBAD en VOWB werd gevraagd om per
subsector de aanwezige functies op te lijs-
ten en per functie een korte beschrijving te
geven van wat deze functie nu precies in-
houdt. Deze opdracht werd uitgevoerd door
de vertegenwoordigers van de verschil-
lende subsectoren binnen VVBAD en
VOWB. De informatie die ons naar aan-
leiding van deze opdracht werd bezorgd
was nogal divers: kopiéen van vacatures,
organogrammen, functiebeschrijvingen,
oplijstingen van functies,... Er was ook
geen reactie van elke subsector. We heb-
ben hiervoor vooral materiaal kunnen uit-
halen, voor de hogeschoolbibliotheken en
voor de universiteitsbibliotheken.

2. literatuur- of informatiestudie: Er werd ge-
zocht naar documentatie en literatuur over
de beroepen in de sector. Een aantal arti-
kels en algemene beroepenclassificaties
werden gebruikt ter ondersteuning.

3. Interviews: Waar de meeste informatie
werd uitgehaald waren de interviews met
deskundigen uit de sector, met de beroeps-
beoefenaars zelf. Per subsector werden een
twee a drietal interviews gedaan. De namen
van de te interviewen personen werden ons
bezorgd door VVBAD en VOWB. Het gaat
om diepte-interviews aan de hand van een
vragenlijst.

3.3.2 Fase 2: ontwerpen

De tweede stap in de werkwijze voor het op-
stellen van beroepsprofielen is de ontwerpfase.
In de ontwerpfase gaan we over tot het op-
stellen van een ontwerpberoepenstructuur.

In eerste instantie dient gezocht te worden naar
een bruikbare indeling om de beroepen van een
sector zo overzichtelijk mogelijk te kunnen
voorstellen. We doen dit aan de hand van wat
wij noemen ordeningsprincipes.

In het geval van de sector informatievoorzie-
ningen werd gekozen voor twee ordenings-
principes:

1. Indeling in subsectoren
2. Indeling in niveaus
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Allereerst een indeling in twee grote sub-
sectoren, namelijk:

1. Archieven
2. Bibliotheken en informatiediensten

De subsector bibliotheken en informatiediens-
ten wordt verder opgedeeld in:

1. Openbare bibliotheken
2. Wetenschappelijke en documentaire biblio-
theken en informatiediensten

De wetenschappelijke en documentaire biblio-
theken en informatiediensten kunnen op hun
beurt verder opgedeeld worden in:

Universiteitsbibliotheken
Hogeschoolbibliotheken
Overheidsbibliotheken
Koninklijke bibliotheek
Museumbibliotheken
Documentatiecentra non-profit
Bedrijfsinformatiediensten

NN AE LD =

Om de beroepen duidelijk te kunnen weerge-
ven, hebben we nog een tweede ordenings-
principe ingevoerd, nl. een indeling in ni-
veau’s. We konden binnen elk subsector drie
niveaus onderscheiden:

* Directieniveau: alle functies die met de
dagelijkse leiding van het archief, de bi-
bliotheek of het documentatiecentrum te
maken hebben. Dit betreft het beheer van
de instelling, het uitstippelen van het be-
leid, allerhande personeelszaken, de ex-
terne contacten van de bibliotheek, het
oplossen van problemen m.b.t. de biblio-
theek- of informatietechnische kant.

» Vaktechnisch niveau: Hier onder kunnen
we alle functies plaatsen die voor het over-
grote deel van hun tijd bezig zijn met bi-
bliotheek of informatietechnische taken zo-
als acquisitie en collectievorming en ont-
sluiting, publieke dienstverlening (informa-
tievragen beantwoorden, verzorgen van het

leenverkeer, interbibliothecair leenver-
keer,...) automatisering, restauratie en con-
servering,...

* Ondersteunend niveau: Hier zien we alle
functies die ondersteuning bieden aan de
bibliotheek technische functies zoals maga-
zijnpersoneel, puur uitvoerend bibliotheek
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of documentair werk (zoals boeken in rek-
ken plaatsen en dergelijke).

Op die manier konden we de aanwezige func-
ties in de verschillende subsector verdelen on-
der de drie niveaus. Per niveau konden we dus
één beroep onderscheiden. We bekomen deze
beroepen door de functies van eenzelfde niveau
te bundelen.

Dus per subsector en per niveau 1 beroep: Op
de manier zijn de beroepen natuurlijk wel ruim

3.3.3 Resultaat van de beroepenstructuur

Beroepenstructuur Informatievoorzieningen

opgevat. Dit heeft zijn nut naar opleiding toe.
Het heeft immers geen zin om een beroeps-
profiel te maken van wat genoemd wordt
smalle beroepen. Een opleiding moet er toch
voor zorgen dat de mensen die er in afstuderen
in meer functies terecht kunnen dan bijvoor-
beeld alleen maar catalograaf.

Bij het samenstellen van deze beroepen is met
een aantal problemen en criteria rekening ge-
houden. Het zou ons echter te ver brengen om
hierover uit te wijden.

Leeswijzer:
verticale beroepenclusters
horizontale beroepenclusters
horizontale beroepen
Archieven Bibliotheken Informatiediensten
Directieniveau Management bibliotheek - informatiedienst
Archivaris Bibliothecaris Informatiemanager

Vaktechnisch niveau |[Archiefmedewerker

Ondersteunend niveau| Medewerker materiéle zorg

Bibliotheekmedewerker

Bibliotheekhulp

Informatiebemiddelaar

Bibliotheekhulp

Opmerking: Wij geven de beroepsnamen in hun meest gangbare vorm weer.
dat zowel mannen als vrouwen het beroep uitoefenen

Binnen de subsector archieven onderscheiden
we op het directieniveau de archivaris, op het
vaktechnisch niveau de archiefmedewerker en
de medewerker materiéle zorg op het onder-
steunend niveau.

Binnen de subsector wetenschappelijke en do-
cumentaire bibliotheken en informatiediensten
onderscheiden we enerzijds de bibliotheken en
anderzijds ook de informatiediensten.

Waarom informatiediensten als aparte cate-
gorie zien? Uit het onderzoek bleek dat er in de
bedrijfsinformatiediensten en in sommige do-
cumentatiecentra toch een duidelijk verschil is
in het takenpakket, vooral op het directie en
vaktechnisch niveau. Anders dan de collega’s
in de bibliotheken zal men in de informatie-
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Dit doet niets af aan het feit

diensten en in sommige documentatiecentra
verder gaan in het bemiddelen van informatie.
Ze bemiddelen om een kant en klaar antwoord
voor de klant of de gebruiker te kunnen formu-
leren. Terwijl in de bibliotheken het accent
meer ligt op begeleiding en de informatiebe-
middeling tot uiteindelijk doel heeft de klanten
helpen hun weg te vinden. Niet alleen is er een
verschil in jobinhoud, ook door het verschil in
doelstelling en manier van omgaan met de ge-
bruiker kunnen we besluiten dat het om ver-
schillende beroepen gaat.

Op het directieniveau onderscheiden we voor
de bibliotheken het beroep van bibliothecaris
en voor de informatiediensten het beroep van
informatiemanager. Deze twee beroepen vor-
men samen een cluster management biblio-
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theek - informatiedienst, omdat ze toch een
groot aantal gelijkenissen vormen.

Op het vaktechnisch niveau onderscheiden we
voor de bibliotheken de bibliotheekmede-
werker en voor de informatiediensten de infor-
matiebemiddelaar. Hier zijn er te veel ver-
schillen in jobinhoud om te spreken van een
cluster.

Op het ondersteunend niveau onderscheiden we
eenzelfde beroep binnen de drie subsectoren nl.
de bibliotheekhulp. Er is gekozen voor de-
zelfde benaming over de bibliotheken en infor-
matiediensten heen. Ook al wordt er in de in-
formatiediensten een andere vaak Engelstalige
benaming gebruikt, in se doen ze hetzelfde.

3.3.4 Fase 3: conferentiefase

De beroepenstructuur is dus het resultaat van
de twee voorgaande fasen, de ori€ntatie en de
ontwerpfase, maar ook van wat wij noemen de
conferentiefase. Deze beroepenstructuur werd
aangepast en goedgekeurd in een conferentie.
Dit is eigenlijk een vergadering met vertegen-
woordigers van de sector.

De besprekingen gebeuren dan op basis van
een ontwerpdocument dat door ons werd op-
gesteld. Op die manier gaan we na of de sector
zich in het ontwerp herkent of alles in het do-
cument staat klopt of er mogelijk nog zaken
moeten worden gewijzigd of genuanceerd
worden. Dit alles is belangrijk omdat de be-
roepenstructuur ruim gedragen en gelegiti-
meerd moet zijn.

4. Beroepsprofiel informatiebemiddelaar

In 2002 en 2003 werden 4 beroepsprofielen
voor de sector opgesteld, namelijk bibliotheek-
medewerker, bibliothecaris, informatiebemid-
delaar en informatiemanager.

Alle 4 deze profielen bespreken zou echter te
lang duren en ze alle 4 slechts ten dele be-
spreken zou dan weer een te fragmentarisch en
daardoor onduidelijk beeld geven. We kiezen
er daarom voor één profiel eruit te lichten en
enkel dit aan u voor te stellen, namelijk het
beroepscompetentieprofiel van de informatie-
bemiddelaar.
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4.1. Definitie beroepscompetentieprofiel en
voorstelling van de verschillende onder-
zoeksfases

Vooraleer de eigenlijke inhoud van het profiel
informatiebemiddelaar aan u voor te stellen,
leggen we eerst kort uit wat wij nu net verstaan
onder een beroepscompetentieprofiel.

Wat is een beroepscompetentieprofiel?

Een beroepscompetentieprofiel defini€ren wij
als een gedetailleerde beschrijving van de ta-
ken van een bepaald beroep én van de com-
petenties die nodig zijn om het beroep uit te
oefenen

Met andere woorden, we maken een uitge-
breide beschrijving van wat een beroepsbeoe-
fenaar doet. Vanuit deze taakbeschrijving is het
dan mogelijk om aan te duiden wat deze be-
roepsbeoefenaar moet kennen en kunnen als-
ook wat zijn voornaamste sleutelvaardigheden
zijn. Op die manier komen we tot een overzicht
van de benodigde competenties voor de uitoe-
fening van het beroep.

We merken hierbij op dat de taak- en com-
petentiebeschrijving binnen een beroepsprofiel
steeds een ervaren beroepsbeoefenaar betreft.
Wat wij precies onder " competenties " ver-
staan, zullen we verder toelichten als we het
over de inhoud van een beroepscompeten-
tieprofiel hebben.

Verder willen we vooraf nog aan u meegeven
dat de verschillende onderzoeksfases die we
doorlopen voor het opstellen van een beroeps-
competentieprofiel in grote lijnen gelijklopen
met deze voor het opstellen van een beroepen-
structuur. Deze verschillende fases werden
reeds besproken in 3.3.

4.2. Inhoud van een beroepscompetentie-
profiel

Elk beroepsprofiel volgt een vast stramien of
format. Met andere woorden, in elk profiel
komen quasi dezelfde rubrieken/hoofdstukken
terug, zijnde:

* Domeinbeschrijving en afbakening van het
beroep

= Analyse van de taken/verantwoordelijk-
heden (met aanduiding van wat een be-
ginnend beroepsbeoefenaar doet)

= QOverzicht van de competenties
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= Bijzondere arbeidsomstandigheden
= Arbeidsorganisatie

= Knelpunten

=  Toekomstige evoluties

= Beroepenfiche

Deze rubrieken vormen samen een logisch
geheel, namelijk een gestructureerd beroeps-
profiel en daarom lijkt het aan u voorstellen
van deze verschillende rubrieken, de beste weg
om u te doen kennismaken met de inhoud van
een beroepsprofiel.

4.2.1 Hoofdstuk 1: Domeinbeschrijving en
de afbakening van het beroep

Hoofdstuk 1 betreft de domeinbeschrijving en
de afbakening van het beroep. In het kader van
het opstellen van beroepsprofielen, stelt men
bij de aanvang van het onderzoek naar een be-
roep dikwijls vast dat er grote onduidelijkheid
is over enerzijds waar men een beroep juist
moet situeren of plaatsen en anderzijds inhou-
delijk naar wat men precies moet verstaan
onder het beroep.

Vooraleer men van start kan gaan met het
beschrijven van taken en competenties, is het
echter belangrijk dat deze zaken duidelijk
uitgeklaard worden.

Elk profiel begint daarom met een omschrij-
ving waarin aan de buitenstaander wordt duide-
lijk gemaakt in welke sector, subsector, werk-
domein, type van organisaties ... het beroep
voorkomt. Dit wordt het " domein " genoemd.
Daarna volgt de eigenlijke afbakening en
definitie van het beroep. Hiermee moet voor de
buitenstaander duidelijk worden wat precies
onder het beschreven beroep dient begrepen te
worden en welk de grenzen van het beroep zijn.
In de afbakening komt daarom onder meer aan
bod:

= Een gegronde argumentatie waarom voor
een bepaalde afbakening wordt gekozen,
bijvoorbeeld waarom men het beroep eng
dan wel ruim opvat.

= Een bespreking van de wijze waarop het
beroep zich verhoudt ten opzichte van aan-
verwante beroepen.

| ]

Voor de domeinbeschrijving en de afbakening

van het profiel van de informatiebemiddelaar

kon verder gebouwd worden op de resultaten

van de beroepenstructuur informatievoorzie-

ningen.
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In de beroepenstructuur wordt immers dui-
delijk omschreven in welke bibliotheektypes
we de informatiebemiddelaar kunnen terug-
vinden, namelijk binnen de documentatiecentra
van de non-profit en binnen de bedrijfsinforma-
tiediensten.

Verder vinden we in de beroepenstructuur ook
een eerste beroepsomschrijving ' terug.

Hoewel zowel de omschrijving van de biblio-
theektypen waar het beroep voorkomt als de
beroepsomschrijving nog verder uitgediept en
bestudeert dienen te worden, geven zij een zeer
belangrijke aanzet voor het beroepsprofiel.
Kortom, het werk dat reeds geleverd was bij
het opstellen van de beroepenstructuur, werd
zo gevaloriseerd.

Op basis van de beroepenstructuur alsook door
verder onderzoek, komen we in het beroeps-
profiel tot volgende omschrijving van het do-
mein en de afbakening.

Omschrijving van het domein:

* In het domein wordt eerst de informatie-
bemiddelaar gesitueerd binnen de ruimere
sector informatievoorzieningen, hiertoe
wordt een omschrijving gegeven van wat
deze sector voor ons inhoudt. Hierover
werd reeds de nodige uitleg gegeven bij de
uiteenzetting over de beroepenstructuur.

= Vervolgens wordt het concrete werkterrein
van de informatiebemiddelaar in kaart
gebracht. De informatiebemiddelaar situe-
ren we op een informatiedienst van een
profit dan wel non-profit organisatie. Wat
betreft het concrete werkterrein van de
informatiebemiddelaar, spreekt de sector
ook wel van speciale bibliotheken omwille
van een aantal specifiecke kenmerken,
namelijk een duidelijk omlijnd vakgebied,
een gekende klantenkring en de noodzaak
bij te dragen aan de objectieven van de
moederorganisatie.

Omschrijving van de afbakening:

De informatiebemiddelaar wordt omschreven
als de beroepsbeoefenaar die de organisatie
ondersteunt in het bereiken van haar
doelstellingen door het leveren van informatie
met een toegevoegde waarde. Concreet betekent
dit dat hij zal proberen te voldoen aan de
informatieve behoeften van de gebruiker, ook
pro-catief, door een virtuele bibliotheek te
structureren en te voeden en informatievragen
zo volledig mogelijk te beantwoorden.
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= Binnen de paragraaf van de afbakening
komt eerst aan bod waarom we de biblio-
theekmedewerker en de informatiebemid-
delaar als 2 verschillende beroepen be-
schouwen. Zoals uitgelegd bij het bespre-
ken van de beroepenstructuur situeren we
de bibliotheekmedewerker en de informa-
tiebemiddelaar beiden op het vaktechnische
niveau binnen de subsector bibliotheken en
informatiediensten. Maar omdat de situatie
in de bedrijven en in sommige documenta-
tiecentra in de non profit duidelijk verschilt
van die in de andere bibliotheektypes wordt
er voor gekozen de informatiebemiddelaar
en de bibliotheekmedewerker als twee
aparte beroepen te beschouwen. De
grootste verschillen zijn de manier waarop
ze hun informatiebemiddelende rol invullen
(bij de bibliotheekmedewerker ligt de na-
druk op begeleiding met de bedoeling dat
de gebruiker de weg vindt in de biblio-
theek, terwijl bij de informatiebemiddelaar
de nadruk ligt op het bemiddelen met de
bedoeling dat een kant en klaar antwoord
verkregen wordt), verder zijn er verschillen
in de wijze waarop de dienstverlening
gebeurd (in het bibliotheekgebouw zelf
versus op afstand, dit laatste is voorna-
melijk het geval wanneer de informatie-
dienst niet meer over een fysieke biblio-
theek beschikt).
Samengevat kunnen we stellen dat, omdat
er verschillen zijn in de jobinhoud, de
doelstelling en de manier van omgaan met
de gebruiker, het 2 verschillende beroepen
betreft.

= Vervolgens wordt in het beroepsprofiel in
gezoemd op wat wij de kern van het beroep
noemen. In het beroepsprofiel wordt geen
rekening gehouden met de verschillende
mengvormen waarin het beroep voorkomt.
Er wordt uitgegaan van de informatie-
bemiddelaar die werkt in een bibliotheek
met louter een virtuele collectie, dus
zonder een fysieke bibliotheek. Hierdoor
worden alle taken die te maken hebben met
deze fysieke collectie zoals bezoekers be-
geleiden en ontvangen, catalogeren, de ad-
ministratie van boeken en tijdschriften, in
de rekken plaatsen, zorgen voor de circu-
latie van tijdschriften, ... niet opgenomen
en uitgewerkt in het profiel.

Na het lezen van deze eerste rubriek rond
domeinbeschrijving en afbakening, moet het
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voor de lezer duidelijk zijn waar we het beroep
situeren en wat we nu wel en niet zien als
behorende tot het beroep.

Hierna kan van start gegaan worden met het
uitwerken van de takenanalyse, waardoor we
terecht komen in rubriek nummer 2.

4.2.2. Hoofdstuk 2: Takenanalyseschema
Belangrijk om vooraf te vermelden is dat we in
de eerste plaats een takenanalyseschema op-
stellen met de bedoeling in een later stadium,
aan de hand van de beschreven taken, de com-
petenties te kunnen achterhalen die nodig zijn
om het beroep te kunnen uitoefenen

Met een takenanalyseschema bedoelen we een
gedetailleerd overzicht van alle taken en
verantwoordelijkheden die een beroepsbeoefe-
naar uitoefent. Omdat het aantal taken sterk
kan oplopen tot bijvoorbeeld een 100-tal (dit
hangt uiteraard fel van profiel tot profiel af),
trachten wij de verschillende taken te clusteren
of voor te stellen in samenhangende gehelen.
Deze worden op een overzichtelijke manier
voorgesteld in takentabellen.

Voor de informatiebemiddelaar werden de
verschillende taken tot volgende taken-
clusters/takentabellen geclusterd:

1  Bepalen van de informatienoden (of uit-
voeren van een informatie audit). Hiermee
bedoelen we kennis verwerven van de or-
ganisatie, inzicht verwerven in de infor-
matiebehoefte (bijvoorbeeld welke infor-
matie is reeds voorhanden, welk zijn de
hiaten, ...) en inzicht verwerven in de
informatiestromen. De manieren waarop
de informatiebemiddelaar de informatie
audit uitvoert kunnen variéren, dit kan
bijvoorbeeld door middel van observatie,
interviews, enquéte, informeel contact, ...
Een opmerking hierbij is dat de eigenlijke
evaluatie op basis van de audit en het
aanpassen van het beleid daarentegen
voornamelijk taken zijn van de informa-
tiemanager!

2 Verzamelen en selecteren van de informa-
tie. De informatiebemiddelaar verzamelt
en selecteert verschillende soorten infor-
matie en bouwt tevens een netwerk uit
voor grijze of gespecialiseerde literatuur.
Verder staat hij in voor de selectie en
filtering van de informatie rekening
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houdend met criteria zoals kwaliteit,
snelheid, prijs, beschikbaarheid, ...

3 Structureren (namelijk het formeel en
inhoudelijk ontsluiten) en voeden (name-
lijk het opslaan van documenten) van de
virtuele bibliotheek (bijvoorbeeld data-
base, document managementsysteem, web-
portal, intranet).

4  Bewerken van informatie (dus selecteren,
samenvatten en soms ook analyseren) in
functie van de door de informatiedienst
afgeleverde producten zoals nieuwsbrief,
persoverzicht, themadossiers, ... .

5 Beantwoorden van informatievragen

5.1 Beantwoorden van informatievragen door
het geven van de bruto-informatie en
eerste lijnsadvies (informatie die direct
beschikbaar is of door een kleine opzoe-
king relatief snel gegeven kan worden)

5.2 Beantwoorden van informatievragen door
het samenstellen van een informatiedos-
sier op maat (uitgebreider opzoekings-
werk)

6  Pro-actief verschaffen van informatie aan
de gebruiker volgens zijn behoefte door
attendering

7  Expertise-overdracht door het geven van
opleidingen of het fungeren als helpdesk
in zaken als retrieval ware, databank,
internet, intranet, ....

8 Meewerken aan het public relations en
communicatiebeleid door actief de infor-
matiedienst en diens producten te promo-
ten alsook mee te werken aan het com-
municatiebeleid (bijvoorbeeld meewerken
aan het opstellen van de bibliotheekkrant,
voorlichtingsmateriaal, het aanknopen en
onderhouden van externe contacten, ...)

9  Ondersteunen van het management en
beheer door het participeren aan het proces
van besluitvorming, het formuleren van
voorstellen, het opmaken van statistieken,

10 Opbouwen en uitbreiden van de eigen
deskundigheid

11 Toepassen van principes en technieken
voor kwaliteitszorg

Na de verschillende takenclusters of taken-
tabellen met u overlopen te hebben, wordt één
takencluster eruit gelicht om u te tonen hoe
deze verder is samengesteld uit verschillende
taken.

Een goed voorbeeld lijkt de cluster/tabel " Be-
antwoorden van informatievragen door het ge-
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ven van de bruto-informatie en eerste lijns-
advies ". Deze takencluster/tabel bestaat uit een
4-tal taken namelijk het kennis nemen en
interpreteren van de informatievraag, het bij-
houden van een lijst van frequently asked
questions, het verrichten van opzoekingen of
het inwinnen van inlichtingen om de informa-
tievraag zo snel mogelijk te kunnen beant-
woorden en het doorgeven van de resultaten op
de door de gebruiker gewenste manier.

Op basis van deze takenanalyse kunnen we
overstappen naar het inventariseren van de
competenties.

4.2.3. Hoofdstuk 3: Overzicht van compe-
tenties

In dit onderdeel van een beroepsprofiel worden
dan de competenties waarover de beroepsbe-
oefenaar dient te beschikken geinventariseerd.
Het begrip competenties slaat op de reéle en
individuele capaciteit om kennis (theoretische
en praktische kennis), vaardigheden en atti-
tudes in het handelen aan te wenden, in functie
van de concrete, dagdagelijkse en veranderende
werksituatie en in functie van persoonlijke en
maatschappelijke activiteiten.

Zoals reeds een aantal keren gezegd worden de
competenties afgeleid vanuit het takenanalyse
schema.

Verder is het belangrijk mee te geven dat de
competenties in de profielen terug te vinden
zijn op verschillende plaatsen en in 4 catego-
rieén op te splitsen zijn:

Handelingscompetenties:

Ten eerste zijn er de handelingscompetenties,
deze vinden we in de profielen terug in de
eigenlijke takentabellen. Meer bepaald worden
zij aangegeven in de linkerkolom van de taken-
analyse. Handelingscompetenties zijn met
name inherent aan de taken van de beroepsbe-
ocefenaar.

Een voorbeeld van een handelingscompetenties
van de informatiebemiddelaar binnen de taken-
cluster/tabel " Beantwoorden van informatie-
vragen door het geven van de bruto-informatie
en eerste lijnsadvies " is het " verrichten van
opzoekingen of het inwinnen van inlichtingen
om de informatievraag zo snel mogelijk te
kunnen beantwoorden ".

Specifieke beroepskennis:
Een 2% categorie van competenties noemen we
de specifieke kennis. Deze specifieke kennis is
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vereist om bepaalde taken uit te voeren en
wordt per taak aangegeven in de rechterkolom
van de takenanalyse. Met andere woorden aan
de verschillende taken in de cluster wordt een
beknopt overzicht gekoppeld van de vereiste
kennis en vaardigheden.

Wanneer we terugkijken naar de voornoemde
handelingscompetentie " opzoekingen verrich-
ten of inlichtingen inwinnen ", dan horen
hierbij onder meer volgende specificke be-
roepscompetenties: " bronnenkennis ", " kennis
van zoekmethoden en —technieken ", " kennis
van het gebruik van catalogi en databanken "
en " bij de selectie van de bronnen rekening
kunnen houden met bepaalde criteria ".

Deze cerste twee categorieén van competenties,
handelingscompetenties en specifieke beroeps-
kennis, vinden we dus beiden in het takenana-
lyseschema terug.

De 2 volgende categorieén vinden we echter
elders in het profiel terug.

Algemene beroepskennis:

Een eerste aparte paragraaf is een overzicht van
de algemene beroepskennis waarover de be-
roepsbeoefenaar dient te beschikken. Deze
algemene beroepskennis beschouwen we als
een 3° categorie van competenties.

Het betreft in eerste instantie een samenvatting
van de tabellen maar ook een overzicht van de
theoretische en technische kennis die vereist is
om het beroep te kunnen uitoefenen, maar die
niet aan 1 bepaalde taak kan gekoppeld wor-
den, dit noemen we genericke kennis. Het
betreft kennis die doorheen de ganse uitoefe-
ning van het takenpakket belangrijk is. Deze
generieke kennis is echter wel af te leiden uit
de takentabellen.

Een overzicht van een aantal belangrijke
domeinen van algemene beroepskennis voor de
informatiebemiddelaar, dit zonder volledig te
zijn, zijn:

1. Kennis van het uitvoeren van een informa-

tieaudit

2. Kennis van de informatiebronnen en hun
selectie

3. Kennis van formele en inhoudelijke ont-
sluiting

4. Kennis van zoekstrategieén

5. Kennis van het maken van een informatie-
dossier

6. Kennis van het samenstellen en voeden van
de virtuele bibliotheek
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7. Goede kennis van informaticatoepassingen
voor informatiebeheer

8. Kennis van octrooirecht, auteursrecht en
contractrecht

Elke domein van de algemene beroepskennis
wordt op zijn beurt meer gedetailleerd uitge-
werkt.

Dit tonen we u aan de hand van het voorbeeld
" kennis van informatica en automatisering
voor informatiebeheer ". Hiermee wordt be-
doelt dat de informatiebemiddelaar kennis
moeten hebben van de software voor opslag en
ontsluiting van informatie (Database Manage-
ment Systems, Information Storage and retrie-
val pakketten, Document Management Sys-
tems). Dat hij kennis moet hebben van gege-
vensbankondervraging (interne en externe data-
banken, on-line, CD-ROM). Dat hij kennis
moet hebben van de courante applicaties voor
de aanmaak van webpagina’s en dat hij
tenslotte kennis moet hebben van Optical
Caracter Recognition (OCR).

Sleutelvaardigheden:

Een 2% aparte paragraaf rond competenties be-
treft de sleutelvaardigheden. De sleutelvaardig-
heden zijn onze 4% (en dus laatste) te on-
derscheiden categorie van competenties en ver-
wijzen naar die vaardigheden en attitudes die
noodzakelijk zijn voor de uitoefening van het
beroep (dit kan cognitief, psychomotorisch,
affectief, ... zijn). Maar deze sleutelvaardig-
heden zijn ook ruimer inzetbaar en dragen bij
tot de algemene persoonsvorming. De 5 be-
langrijkste sleutelvaardigheden worden aange-
duid op de conferenties. Zij krijgen bovendien
een contextuele omschrijving, dit wil zeggen
dat ze verduidelijkt of omschreven worden op
maat van het specifieke beroep.

De sleutelvaardigheden die voor de informa-
tiebemiddelaar werden aangeduid als zijnde de
belangrijkste, zijn:

Bereid zijn te leren: Bereid zijn en in staat zijn
de eigen competenties te verbreden en te ver-
diepen. Alsook de wil hebben om te evolueren
als nieuwe technologieén ontwikkeld worden.
Elke gelegenheid aangrijpen om zijn kennis te
ontwikkelen.

Klant gericht zijn: Informatievragen beant-
woorden op een vriendelijke, duidelijke en
snelle manier en boven alles handelen met het
oog op tevredenheid van klanten.
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Kritisch ingesteld zijn: In staat zijn om infor-
matie te beoordelen, bijvoorbeeld op het vlak
van betrouwbaarheid en correctheid van de
bron.

Resultaatgericht zijn: Gedreven zijn om bij de
uitvoering van de taken aan de informatie-
behoeften van de gebruiker te voldoen (en
bijgevolg graag opzoekingen doen).
Synthetisch vermogen: Kunnen samenvatten
van informatie, hoofdzaken van bijzaken te
onderscheiden, verschillende elementen her-
groeperen.

4.2.4. Hoofdstuk 4: Bijzondere arbeidsom-
standigheden

In een 4% hoofdstuk rond bijzondere arbeids-
omstandigheden proberen we op een objectieve
manier weer te geven onder welke omstandig-
heden er gewerkt wordt.

Het betreft de risico’s die verbonden zijn aan
de uitvoering van het beschreven beroep. Te-
vens duiden we aan welke preventieve maat-
regelen de werkgever of de werknemer kan
nemen om deze risico’s te voorkomen. Zo
willen we het aspect veiligheid, dat steeds
belangrijker wordt meer benadrukken.

Met arbeidsomstandigheden bedoelen we ech-
ter niet alleen de risico’s die aan de uitvoering
van het werk verbonden zijn, maar ook as-
pecten zoals ploegenwerk, overwerk,... .

De bijzondere arbeidsomstandigheden ver-
noemd voor de informatiebemiddelaar zijn
enerzijds zittend werk aan beeldscherm met
muis en klavier en anderzijds hoewel normale
werkuren mogelijke pickmomenten naar
aanleiding van deadlines.

4.2.5. Hoofdstuk 5: Arbeidsorganisatie

In onderdeel 5 met als titel arbeidsorganisatie
geven we weer dat afhankelijk van de arbeids-
organisatie in een bedrijf of organisatie een-
zelfde beroep een andere invulling kan krijgen.
Wat de informatiebemiddelaar betreft kunnen
we het volgende zeggen:

De arbeidsorganisatie waarbinnen de informa-
tiebemiddelaar werkt zal sterk afhankelijk zijn
van de grootte van de dienst, het budget, com-
petenties van het personeel, gecentraliseerde
versus gedecentraliseerde informatiedienst, ...
De informatiebemiddelaar werkt in een team
onder een verantwoordelijke van de diensten
namelijk de informatiemanager. Kleinere infor-
matiediensten bestaande uit gemiddeld 2 infor-
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matiebemiddelaars en 1 informatiemanager,
waar de informatiemanager behalve beleids-
matig ook net zoals de informatiebemiddelaars
vaktechnische taken opneemt versus grote in-
formatiediensten (10 a 15 mensen) waar de
informatiemanager niet zo vaak meer meehelpt.
Verder legt men heel wat nadruk op de polyva-
lentie binnen het team van informatiebe-
middelaars, men verwacht dat iedereen alle
taken kan opnemen. Dit sluit echter niet uit dat
er eventueel, naar technische toepassingen of
naar vakgebied, door ervaring en interessevoor-
keuren specialisaties ontstaan.

Verder wensen we hier het betreffende beroep
te situeren ten opzichte van de andere beroepen
waarmee in een bedrijfscontext wordt samen-
gewerkt, dit noemen we de organisatorische
situering.

De informatiebemiddelaar heeft naast het eigen
team van mensen en gebruikers ook vaak con-
tacten met de IT-afdeling voor ondermeer de
installatie van cd-roms, problemen bij het ge-
bruik van softwaretoepassingen, intranet,
internet, ...

4.2.6. Hoofdstuk 6: Knelpunten

In een 6% onderdeel, knelpunten, is het de
bedoeling om duidelijk te maken aan de lezer
welke problemen er kunnen optreden bij de
aanwerving. Aan welk kennen en kunnen is er
gebrek en wat ontbreekt eigenlijk nog in een
basisopleiding, waardoor wordt de instroom in
het beschreven beroep bemoeilijkt en waaraan
dient extra aandacht te worden besteedt in een
opleiding? Het kan interessant zijn hier weer te
geven welke specificke taken of competenties
het meeste problemen opleveren. Tevens gaan
we na of het betreffende beroep een knel-
puntberoep is of niet.

Voor het beroep van informatiebemiddelaar,
kan er niet gesproken worden van een tekort,
open vacatures worden bijna altijd ingevuld.
Voor de job van informatiebemiddelaar worden
overwegend mensen aangeworven met een
hogere opleiding, maar niet noodzakelijk met
een bibliotheekopleiding of een opleiding in de
informatiewetenschappen. Het beschikken over
een brede algemene kennis, ICT-minded zijn,
graag informatie opzoeken, zelfstandig kunnen
werken, bereid zijn te leren, ... lijken te pri-
meren.
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4.2.7. Hoofdstuk 7: Toekomstige evoluties

In het voorlaatste hoofdstuk worden de toe-
komstige evoluties van het beroep besproken.
Profielen zijn na een bepaalde periode aan een
actualisering toe. Toch proberen we bij het
opstellen van een profiel in de mate van het
mogelijke al rekening te houden met mogelijke
toekomstige evoluties.

Vooreerst wordt er een overzicht gegeven van
een aantal algemene evoluties die mogelijk
invloed kunnen hebben op het beroep.

Uiteraard is het, zeker voor de sector infor-
matievoorzieningen en voor het beroep
informatiebemiddelaars, niet mogelijk volledig
te zijn. Als algemene toekomstige evolutie
werd onder meer verwacht dat:

1. De meeste informatiediensten in de toe-
komst volledig virtueel hun informatie
gaan beheren.

2. De voertaal wordt meer en meer Engels
omdat de meeste informatie in het bui-
tenland wordt aangekocht.

3. Door het gebruiksvriendelijker worden van
het informatieaanbod een verschuiving te
weeg gebracht zal worden in het taken-
pakket van de informatiebemiddelaar. Bij-
voorbeeld naar specialisatie op een aantal
terreinen zoals het maken van informatie-
dossiers met een sterk analytische waarde,
het informatieaanbod nog meer optimaal
toegankelijk maken voor de gebruikers
(bijvoorbeeld door databanken in orde te
houden, uitleg en opleiding te geven,
paswoorden bij te houden, contacten met
leveranciers, ...), etc.

Naast een algemeen overzicht van evoluties
gaan we ook na welke gevolgen deze evoluties
hebben op de taken en de bijhorende compe-
tenties van een beroepsbeoefenaar. We spreken
in dat geval van trends. De trends worden door
de conferentiedeelnemers aangegeven.

De toenemende trends aangeduid op de
conferenties, dus hetgeen belangrijker wordt op
het vlak van competenties, zijn:

- Kennis van kwaliteitszorg in de brede zin
van het woord

- Kennis van document management syste-
men
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- Kennis van internationale en Europese re-
gelgeving

- Kennis van internationale standaarden in de
informatietechnologie.

4.2.8. Hoofdstuk 8: Beroepenfiche

Zo komen we uiteindelijk terecht bij het laatste
onderdeel van het beroepscompetentieprofiel,
namelijk de beroepenfiche. Beroepenfiches zijn
eigenlijk verkorte versies of samenvattingen
van de profielen.

De beroepenfiches zijn er gekomen in functie
van de afstemming met de COBRA van de
VDAB (COBRA staat voor Competentie en
Beroepenrepertorium voor de arbeidsmarkt en
bestaat uit informatiefiches over +/- 550 be-
roepen).

De VDAB heeft de Franse ROME (Répertoire
opérationnel des métiers et emplois) over
gekocht en vertaald om hun verouderde be-
roepenclassificatie te vervangen. Deze verta-
ling moet wel nog aangepast worden en goed-
gekeurd worden door de sectoren. Om de sec-
toren niet andermaal te bevragen werd besloten
dat de COBRA-fiches moesten aangepast wor-
den op basis van de beroepsprofielen van de
SERV. Deze zijn immers reeds gedragen en
goedgekeurd door een sector.

Om het de VDAB te vergemakkelijken be-
sloten wij van onze beroepsprofielen verkorte
versies te maken waarin een aantal onderdelen
werden opgenomen die noodzakelijk zijn voor
de COBRA.

Daarnaast worden deze beroepenfiches ook op
onze eigen informatiebank aangeboden als
eerste kennismaking met de taken en compe-
tenties van een bepaald beroep.

Met het bespreken van de beroepenfiches, zijn
we rond en hebben we de volledige inhoud van
een beroepsprofiel, met heel wat voorbeelden
uit het profiel informatiebemiddelaar aan u
voorgesteld.

5. De beroepsprofielenwerking actueel:

Afsluitend nog een korte stand van zaken
omtrent de beroepsprofielenwerking actueel.

= De beroepsprofielenwerking werkt samen
met zo’n 32 verschillende sectoren Tot op
heden werden er in totaal en 100-tal be-
roepscompetentieprofielen en 15 beroepen-
structuren opgesteld en gelegitimeerd.
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Wat staat er op het programma? Momenteel
staan er meer dan 20 nieuwe projecten
(opstellen of aanpassen van beroepspro-
fielen of structuren) in de startblokken.
Waaronder ook het opstellen van 3 nieuwe
profielen voor de sector informatievoor-
zieningen, namelijk het profiel archivaris,
archiefmedewerker en medewerker mate-
riéle zorgen voor de archieven.

Verder wensen wij graag nog onze infor-
matiebank te vermelden, die terug te vin-
den is op de SERV-website. Hier vindt men
enerzijds allerlei informatie over de doel-
stelling, de methode en de begrippen die in

de profielen gehanteerd worden. Ander-
zijds zijn hier alle beroepsprofielen, fiches,
beroepenstructuren en hun schema’s gratis
downloadbaar. Men kan er de gewenste do-
cumenten opzoeken via een lijst van be-
roepen of via een lijst van sectoren. Het
rechtstreekse adres van de informatiebank
is www.serv.be/BP.

Tenslotte wensen we nog mee te delen dat
we voortdurend bezig zijn met intern on-
derzoek voor het werken aan en actuali-
seren van onze onderzoeksmethodologie
aan de actuele uitdagingen.
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PROFESSIONNELS DE L'INFORMATION ET DOCUMENTA-
TION EN ESPAGNE : LE CHEMIN VERS LE SYSTEME EURO-
PEEN DE CERTIFICATION DE CERTIDOC

Carlos TEJADA ARTIGAS
Membre du comité de direction de la SEDIC.
Représentant espagnol dans le projet CERTIDoc

1. Définition, avantages et destinataires de la
certification

On pourrait définir la certification comme un
ensemble d’activités corrélées ou interactives qui
utilisent des ressources pour transformer une de-
mande de certification en délivrance d’un certi-
ficat. Plus précisément, la certification de com-
pétences, c'est donner l'assurance que 1’on posseéde
a des niveaux déterminés les compétences néces-
saires pour exercer au mieux sa profession et
fournir de facon satisfaisante les prestations qui en
relévent. La certification des compétences est un
outil au service du développement professionnel.
Elle permet d'accompagner les évolutions de car-
ricre en méme temps qu'elle constitue une dé-
marche trés saine et solide d'évaluation de ses pro-
pres compétences.

C'est sans aucun doute un processus qui contribue a
la reconnaissance sociale de la profession. L’exis-
tence de ces processus indique en effet aux
employeurs que 1’on se trouve en présence de
métiers qui exigent une qualification.

On peut citer comme destinataires les groupes sui-
vants :

- L’ensemble des professionnels de l'information
et de la documentation, car elle leur permet de
faire état de leur profil et favorise donc leur
mobilité professionnelle et géographique.

- Les employeurs et les départements de res-
sources humaines, car elle leur permet de
mieux définir leurs offres d’emploi et les ta-
ches des employés.

- Les formateurs intervenant en formation con-
tinue et méme en formation tout court. Ainsi,
en Espagne, les facultés de bibliothéconomie et
documentation qui doivent développer les
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nouveaux cursus adaptés au proces de conver-
gence européenne de Bologne, ont fait des eu-
rocompétences la base de la détermination des
matieres.

2. La SEDIC et son Service de certification

La SEDIC (Société Espagnole de Documentation et
Information Scientifique) est une des associa-tions
professionnelles les plus importantes d’Espa-gne.
Elle a un caractére national et fut créée en 1975.
Elle représente toutes les familles des mé-tiers de
l'information et de la documentation: do-
cumentalistes, bibliothécaires, responsables du
contenu, managers de 1’information et/ou la con-
naissance ... Pour le moment, la SEDIC compte
1000 associés.

Son service de certification de professionnels de
I’information et de la documentation a commencé a
certifier en 1997. Les objectifs essentiels du ser-
vice ont été, d’une part, de qualifier par des mé-
thodes impartiales les compétences profession-
nelles, et, d’autre part, de fortifier et protéger la
profession et ceux qui I’exercent.

En 2001, la SEDIC a obtenu I’accréditation de
I’ENAC (Organisme National d’Accréditation).
Cela a supposé un trés grand effort quant a la
qualité du service, car les processus pour avoir
cette reconnaissance sont trés rigoureux et séveres.
Ainsi chaque année, on passe un audit qui prouve
que ’on respecte les conditions de la norme ISO
" Evaluation de la conformité - Exigences géné-
rales pour les organismes de certification - a la cer-
tification de personnels ".

Cette année, le grand défi de ce service est, sans

doute, de s’adapter aux réglements définis dans le
projet CERTIDoc, projet dont je parlerai plus tard.
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Le service de certification de la SEDIC est le pre-
mier en Espagne en ce qui concerne 1’évaluation
des capacités et des compétences des profes-
sionnels. A partir de sa formation de base et de son
expérience pratique, le professionnel peut se faire
délivrer un certificat qui rend compte de sa qualifi-
cation a un niveau déterminé. Les niveaux aux-
quels le candidat peut &tre certifié sont au nombre
de trois. Il s’agit du technicien, du technicien su-
périeur et de I’expert.

2.1. Niveaux de certification

Il y a trois niveaux de certification qui sont définis
par leur qualification :

1. Technicien. Ils possédent la maitrise des prin-
cipales techniques. Ils peuvent travailler de fa-
¢on autonome et contrdler le travail de colla-
borateurs. Ils gérent des ressources. Ils assu-
rent le fonctionnement des services documen-
taires. IlIs savent diagnostiquer les dysfonc-
tionnements d'un systéme d'information et
identifier les éléments qui doivent étre corri-
gés. Ils connaissent bien les régles de l'art et
sont capables de les interpréter et de les adap-
ter a des situations particulicres.

2. Technicien supérieur. Ils ont une connaissance
approfondie des régles de l'art et des principes
qui les orientent. Ils sont en mesure de les faire
évoluer et de les renouveler. Ils sont capables
d'organiser et de faire fonctionner un systéme
complexe répondant a un besoin déterminé, en
y employant des ressources de tout ordre et en
y appliquant les techniques appropriées. Ils
sont préparés a encadrer et a diriger des équi-
pes de travail, & gérer des budgets et a con-
duire des projets. Ils ont la capacité d'innover et
d'anticiper.

3. Expert. Ils ont en général toutes les qualifi-
cations des ingénieurs. Ils y ajoutent une con-
naissance et une expérience particulierement
approfondies d'une ou de plusieurs spécialités
du domaine de l'information et documentation.
Ils évaluent une situation, de n'importe quelle
perspective, et peuvent évaluer des systémes et
des organisations et agir comme des experts ou
des consultants. Ils imaginent des solutions a
de nouveaux problémes. Ils présentent les mé-
thodes de travail et peuvent remettre en ques-
tion les diverses théories.
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Ce certificat est valable pour trois ans; ce délai
écoulé, on peut envisager la simple reconduction de
la certification.

2.2. Structure du service et conditions pour pos-
tuler

Le service de certification bénéficie d’une struc-
ture propre et de la liberté de décisions par rapport
au conseil de la SEDIC.

L’organisme de gouvernement du service est le
comité de certification. Le comité de certification a
la responsabilité d’assurer 1’impartialité¢ dans les
activités de certification. En méme temps, il est
compétent pour remplir ses objectifs et exécuter ses
fonctions avec une totale autonomie. C’est lui qui
se prononce sur les demandes de certification
proposées par les jurys, et c’est également lui qui
résout les litiges éventuels. En outre, il désigne les

jurys.

Le comité est constitué par un minimum de dix
membres et un maximum de vingt. Le service de
certification veut intégrer progressivement des
personnes et des représentants des autres associa-
tions professionnelles d’Espagne. Le présent co-
mité est formé par des membres de sept commu-
nautés autonomes (les Asturies, la Galice, la Ca-
talogne, I’Andalousie, Valence, la Cantabrique et
Madrid). Le comité doit se réunir deux fois par an,
une fois en juin et ’autre en décembre.

Les membres du comité et les jurys appartiennent a
trois groupes différents (employeurs, experts et
professionnels) afin de garantir la défense, la re-
présentativité et les intéréts de chacun des secteurs
concernés par la certification (milieu de travail,
formation académique et les propres profession-
nels).

Les jurys sont constitués d’évaluateurs de grand
prestige, soit de membres du comité, soit de pro-
fessionnels qui n’en font pas partie. Ils évaluent les
candidatures posées a chaque séance.

La sous - commission de certification est un orga-
nisme délégué par le comité. Ella a pour but
principal d’étudier les conditions a remplir par le
candidat pour postuler a chaque niveau de certi-
fication. Ces conditions sont les suivantes :
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1. Technicien. Le candidat doit avoir un di-
plome universitaire de premier cycle. Il
doit avoir suivi un cours de bibliothécono-
mie, de documentation ou d'archivistique
d'au moins 200 heures, ou encore un en-
semble cohérent de 3 ou 4 stages profes-
sionnels, d'une durée minimale de 50
heures chacun, en relation directe avec les
matiéres du domaine de l'information-do-
cumentation. Enfin, il doit justifier d'une
expérience professionnelle d'au moins deux
ans dans le domaine de I’Informa-tion-
documentation.

2. Technicien supérieur. A ce niveau, le can-
didat doit avoir un diplome universitaire du
second cycle. Il doit aussi remplir les
exigences de formation spécifique qui ont
été signalées pour le niveau de technicien.
L’expérience qui lui est demandée est d’au
moins quatre ans dans le domaine de
I’information-documentation.

3. Expert. Au niveau le plus haut, les exi-
gences sont les mémes que pour le niveau
de technicien supérieur, mais 1’expérience
pratique demandée est d’au moins huit ans.

2.3. L’évaluation des candidats

Il y a deux sessions de certification par an. L’éva-
luation des candidats se déroule en trois temps :

1. Recevabilité du dossier

C’est le comité de certification qui étudie la
recevabilité, mais il peut déléguer la décision a
la sous-commission de certification, dési-gnée
parmi ses membres. Il controle que le candidat
remplit :

- Les conditions préalables déja nommées.
Cette vérification est attestée par le dossier
et les certificats.

- Le profil de compétence. Cette vérifica-
tion est constatée par la fiche pour la ca-
ractérisation du profil de compétence. Les
compétences définies a [’euroréférentiel
sont prises en compte.

2. Etude du dossier

C’est le jury qui étudie le dossier et attribue a

Cahiers de la documentation - Bladen voor documentatie - 2004-4

Le chemin vers le Systeme Européen de Certification de CERTIDoc

chaque candidat des notes. L’expérience pra-
tique, la formation continue et les mérites pro-
fessionnels sont pris en considération. Parmi
ces points, il y a lieu de citer les rapports, les
produits, les services et les outils élaborés par
le candidat, les activités menées comme ex-
pert/conseil, les publications, les discours et
les exposés, I’enseignement, la présence a des
congrés et a des journées, la participation a
des comités, I’organisation de cours de forma-
tion, la collaboration au sein d’associations
professionnelles, la participation a des jurys et
d’autres mérites dont le jury pourra tenir
compte.

3. Entretien

Il est mené par le jury le méme jour ou il
étudie le dossier. Cet entretien a pour but
d’évaluer les capacités professionnelles et
personnelles du candidat et son aptitude a
remplir les fonctions que ’on peut confier a
un professionnel possédant une certification
du niveau postulé.

2.4. Les jurys

L'organisme certificateur a mis en place une pro-
cédure de recrutement et d'agrément des évalua-
teurs conforme aux exigences de la norme ISO/CEI
17024 et tient a jour un répertoire d'évaluateurs
agréeés.

Un représentant de la commission de certification
fait partie du jury d'évaluation en tant que " super-
viseur " chargé du respect des régles de fonction-
nement et d’évaluation, mais il ne participe pas aux
délibérations du jury.

Les jurys doivent étre constitués de cinq évalua-
teurs. Leur activité n’est valable que si au moins
trois d’entre eux sont présents.

3. Les projets européens DECIDoc et CERTI-
Doc

La coopération et la convergence avec 1I’Europe ont
toujours été une des priorités du service. La
participation de la SEDIC aux projets européens
DECIDoc et CERTIDoc en est la preuve.

DECIDoc, a savoir " Développer les Eurocompé-
tences en Information et Documentation ", a été un
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projet dans le cadre du programme européen
Leonardo Da Vinci visant a " promouvoir la coo-
pération entre tous les membres [du projet] afin
d’atteindre une meilleure connaissance des com-
pétences dans le domaine professionnel de 1’infor-
mation et de la documentation, et une définition
claire des compétences clef adaptées au dévelop-
pement technologique, a la concurrence des entre-
prises et aux besoins du marché de travail ".

En 1997, la Commission Européenne a approuvé
DECIDoc. Six des associations de I’ECIA (ABD -
BVD, ADBS, ASLIB, DGI, INCITE et SEDIC) ont
assumé la responsabilité de 1’exécuter, et I’ADBS
francaise a pris le leadership.

Jean MEYRIAT, un des auteurs du projet, fondait
cet environnement européen afin d’établir les com-
pétences en information et documentation de la
facon suivante : " Pour deux raisons principales. La
premiére, c’est que la reconnaissance similaire d’un
méme métier dans tous les pays donne plus de
poids, plus de force a cette profession vis-a-vis des
autorités publiques, des gouvernements, de 1’opi-
nion publique, des employeurs. La deuxiéme rai-
son est que la reconnaissance dans plusieurs pays
peut aider a la mobilité professionnelle du pers-
onnel au-dela des frontiéres. C’est pour cela que
I’on décida de faire ce travail en commun et de
chercher a éveiller I’intérét de la Commission
Européenne ".

Le résultat de ce projet est le Référentiel des
professionnels européens de [’information et do-
cumentation. 1l a déja été traduit- en sept langues
européennes : anglais, francais, allemand, tcheque,
portugais, roumain et espagnol. Ce produit répond
au besoin d’un instrument de référence accepté
dans le cadre européen, qui permette I’évaluation
objective des compétences des professionnels de
I’information et de la documentation.

On a identifié¢ 30 domaines dans lesquels les com-

' COMMISSION EUROPEENNE. DIRECTION

GENERALE XXII. Project DECIDoc. Rapport final.

Bruxelles, 2001. P. 5

2 MEYRIAT, J. El profesional de la informacion en
Europa. El proyecto DECIDOC. X Jornadas de la
EUBD: Profesionales de la informaciéon y docu-
mentacion: formacion, perfiles y mercado de tra-
bajo en un entorno europeo. 2001, Madrid. DL. M-
8842-2001.P. 1.
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pétences peuvent s'exercer. En outre, on carac-
térise quatre niveaux de compétences successifs,
qui correspondent aux quatre niveaux d’objectifs
pédagogiques signalés par les spécialistes en
formation. On signale un ensemble d’exemples des
taches que le professionnel peut effectuer par
niveau et par compétence. En méme temps, on
signale et on définit les quinze compétences fon-
damentales du métier.

Aujourd’hui, la SEDIC travaille sur le projet
CERTIDoc (Certification en Information et Docu-
mentation) qui suit la voie ouverte par DECIDoc.
Ce projet a pour but d’élaborer un systéme euro-
péen de certification de professionnels en informa-
tion et documentation. On cherche ainsi a assurer la
cohérence de tous les dispositifs de certification
des professionnels de 1’information-documentation
a I’échelle européenne.

Parmi les avantages de ce systéme de certification,
on peut souligner I’amélioration de 1’image de
notre métier et I'encouragement de la mobilité pro-
fessionnelle a 1I’échelle européenne. Il s’agit aussi
d’un projet financé par le programme Leonardo Da
Vinci de la Commission Européenne.

Outre la SEDIC, les organisations qui prennent part
a I’exécution du projet sont les suivantes : ADBS,
DGI, Université Libre de Bruxelles et le Bureau
Van Dijck. Le projet a démarré au mois d’octobre
2002 et prendra fin en octobre 2004.

Les sept phases du projet sont les suivantes :

1- FEtat des lieux de la certification dans le
secteur de l'information-documentation en
Europe. On a établi un rapport que I’on peut
trouver sur le site du projet :
http : www.certidoc.net.

2 - FEtablissement des procédures : élaboration
d'un réglement général et des régles de fonc-
tionnement d'une certification européenne en
information-documentation. A présent, ce ré-
glement est déja achevé et approuvé par les
membres du consortium. On peut le trouver en
frangais, en anglais et en espagnol.

3- Mise a jour de l'euroréférentiel des compé-
tences en information-documentation. Cette
deuxiéme édition, avec des modifications trés
importantes, est aussi dé¢ja réalisée. Il y a une

http://www.certidoc.net
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mise a jour des compétences technologiques et
une présence plus importante de compé-tences
du domaine de la bibliothéconomie et de
I’archivistique. Elle a été publiée en fran-gais,
en anglais et en espagnol.

Réalisation d'un outil informatisé¢ d'autoéva-
luation couplé a une base de données sur les
formations continues en information-docu-
mentation. Cet outil sera disponible sur 1’In-
ternet pour tout professionnel qui souhaitera
s’évaluer. En outre, le systéme 1’informera des
cours qu’il pourra suivre en Europe afin
d’améliorer ses compétences les moins satis-
faisantes.

Test du dispositif auprés d'un panel de pro-
fessionnels de 1l'information-documentation.
Action collective de formation du personnel
de certification (évaluateurs, gestionnaires du
systeme).

Mise au point et réalisation du plan de com-
munication externe. C’est ainsi que le projet
est en train d’étre diffusé dans des revues
spécialisées et dans des congres.

Comme caractéristiques fondamentales du systeme
de certification européen, on doit souligner les
suivantes :

- Son caractére intégrateur dans les domaines de
I’information et documentation. Tout pro-
fessionnel du secteur de I’information et de la
documentation (archives, bibliothéques, docu-
mentation, manager d’information...) pourra
étre certifié.

- Sa nature ouverte. On a établi que la certi-
fication pourra étre délivrée par tout orga-
nisme certificateur agréé des associations pro-
fessionnelles qui seront admises dans le con-
sortium CERTIDoc. Ce consortium est 'entité
responsable du développement, de la gestion
et de la qualité du systéme européen de certi-

*
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Le chemin vers le Systeme Européen de Certification de CERTIDoc
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fication des professionnels de 1’information-
documentation. Le consortium CERTIDoc est
constitué des organismes certificateurs agréés.

Le certificat européen de niveau de qualification en
information-documentation est accordé pour cinq
ans a compter de sa date d’obtention. A la fin de
ladite période, le professionnel certifié peut ou bien
demander la simple reconduction de la certi-
fication déja obtenue pour une nouvelle période de
cinq ans ou bien demander une certification a un
niveau plus élevé.

Il propose quatre niveaux de qualification de
personnel : Niveau 1 : (Assistant) en information-
documentation ; Niveau 2 : (Technicien) en infor-
mation-documentation ; Niveau 3 : (Manager) en
information-documentation, et Niveau 4 : (Expert)
en information-documentation.

Quant a l’organisation générale de 1’organisme
certificateur agréé, il doit avoir un comité de
certification, des jurys et un secrétariat adminis-
tratif.

On envisage de délivrer les premiers certificats eu-
ropéens a la fin de I’année 2004.

4. Conclusions

En dernier lieu et pour résumer, il faut souligner
que les associations professionnelles doivent se
munir de mécanismes réglés afin de favoriser le
développement professionnel. La certification per-
met d’établir des liens entre les professionnels et la
société, en favorisant l'image sociale de la profes-
sion. On précise les taches et les compétences des
professionnels en basant I’évaluation précisément
sur leur expérience, en examinant ainsi la capacité
de I’individu.
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TECHNOLOGIES DE L'INFORMATION ET DE COMMUNICA-
TION ET METIERS EN EMERGENCE

Marc ZUNE
LENTIC - Université de Liége

Depuis le mouvement de convergence des tech-
nologies de l'information, de la communication et
de l'audiovisuel, l'influence de l'informatisation
sur les métiers fait I'objet, d'une attention parti-
culiére de la part des analystes qui étudient les
transformations du monde du travail. Les TIC ont
en effet comme caractéristique d'ceuvrer tant a la
transformation d'un ensemble de plus en plus en
large de " métiers traditionnels " que de participer
a la création de nouvelles activités profession-
nelles. C'est ainsi que l'idée selon laquelle les
TIC participeraient a la mise en oeuvre de " nou-
veaux métiers " a souvent été¢ défendue. Certains
" visionnaires " allant méme jusqu'a prédire que
" les trois-quarts des métiers qui seront exercés
en 2020 sont encore inconnus aujourd'hui " ...

L'objet de notre contribution est de discuter sur
une base sociologique cette idée de " nouveaux
métiers ", d'en préciser les contours théoriques et
historiques, mais également, au moyen d'une
recherche que nous avons conduite récemment
sur cette thématique d'apporter des éléments
empiriques susceptibles d'enrichir la réflexion sur
les tendances actuelles.

1. Une nécessaire déconstruction du terme
" nouveaux métiers "

Dans un premier temps, nous proposons d'étudier
le terme de " nouveaux métiers " au travers d'une
perspective sociologique afin d'essayer d'en cer-
ner la signification contemporaine. Le terme
" métier " est en effet loin d'étre neutre sociologi-
quement. Au fil du temps, il a acquis un sens
particulier qui le différencie de termes connexes
tels que " activité ", " poste ", " fonction ", etc. ;
autrement dit, le terme comprend également un
certain nombre de sous-entendus qu'il s'agit de
mettre a jour pour essayer de comprendre pour-
quoi ce terme est a nouveau utilisé depuis quel-
ques années alors qu'il avait pratiquement disparu
du vocabulaire usuel du monde du travail.

1.1. Grandeur, décadence et renouveau du terme
" métier "

Jusqu'a la fin du XIXC siécle, il est généralement
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admis que l'organisation du travail est tout
d'abord une affaire de groupes professionnels,
organisés au sein de métiers ou corporations '. A
la faveur de l'urbanisation, les artisans quittent le
domaine seigneurial pour se regrouper par quar-
tiers, selon des modes de vie et des conceptions
religieuses propres en rapport avec leurs activi-
tés. Les communautés de métiers ainsi consti-
tuées entreprennent de protéger et de délimiter
l'exercice de celles-ci par la constitution d'une
structure de coalition nouvelle, la corporation.
Cette association est donc d'abord et avant tout
destinée a assurer une solidarité professionnelle
entre les membres, a défendre le monopole de
I'activité, et, enfin, a servir la collectivité, autre-
ment dit I'Buvre de Dieu. Pour autant cependant,
leur régulation appartient aux autorités religieu-
ses et seigneuriales avec qui les élites des métiers
entretiennent une proximité politique mais égale-
ment des relations de dépendance desquelles elles
mettront des siécles a s'affranchir. Comme 1'in-
dique M. Descolonges (1996), le rapport de sujé-
tion aux seigneurs, propriétaires des terres sur
lesquelles se batissent les villes, fait 1'objet
d'apres négociations qui résultent en 1'octroi d'une
autonomie croissante des commergants et des
artisans en échange de la fourniture d'équipement
(notamment en armement). Forme contractée de
ministerium et influencé par mysterium, le métier
tient une place majeure dans la vie du Moyen
Age qui ne connait pas le mot " travail " tel que
la société industrielle le créera, de sorte que,
comme le précise M. Descolonges, " on n'exerce
pas un métier, on en est " (1996, pp. 142-147).

Les germes d'une révolution importante de ces
métiers se produisent lorsque se développent les
fabriques, autour de l'usage de la machine a
vapeur. La dimension économique des métiers
prendra le pas sur les considérations religieuses
et morales de l'activité, telles que la maitrise de la
technique ou l'accomplissement de l'ccuvre. Les

Le terme " corporation " comme synonyme d'asso-
ciation professionnelle n'est en réalité utilisé qu'a
la fin du XVII® siécle par un emprunt a la langue
anglaise. Avant cette période, les termes de " mé-
tier " ou de " guildes " sont utilisés en langue fran-
caise.
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fabriques sont en effet détenues par les mar-
chands qui fournissent la matiére premicére et as-
surent la vente, comme dans le secteur textile,
puis, progressivement, dans l'industrie (Dubar et
Tripier, 1998, pp. 29-30). Mais I'expertise des
travailleurs qualifiés leur permet d'exercer un
pouvoir considérable sur les industriels. A.
Touraine (1955) souligne que ce modéle, qu'il
dénomme phase A de T'histoire de l'industriali-
sation, donne une prédominance a l'indépendance
des artisans par rapport a la direction. Mais, assez
rapidement succédera la phase B du développe-
ment de l'industrie, marquée quant a elle par la
rationalisation et la perte de contrdle de l'activité
de conception du travail par les professionnels.
Le modéle de l'industrie va alors contribuer a
creuser radicalement un fossé entre activité ma-
nuelle et intellectuelle en inversant en quelque
sorte un rapport de valeurs qui, jusqu'au haut
Moyen-Age, dévalorisait les activités non agri-
coles.

On situe ainsi généralement le déclin des métiers
lors du développement de l'industrie et de son
mode d'organisation prédominant, le taylorisme.
Ceci a eu pour principale conséquence de couper
court a l'autonomie professionnelle des métiers
" manuels " par le découpage d'activités com-
plexes en taches simples et spécialisées ne néces-
sitant plus une expérience longue et profession-
nelle pour étre réalisées. La rationalisation des
activités aura a la fois créé¢ deux nouveaux con-
cepts, le " travail " et le " poste ", tout en suppri-
mant deux autres, le " métier " et " I'ceuvre ", en-
endu comme ['appropriation, par un travailleur,
d'un savoir-faire considéré comme un " patri-
moine personnel " acquis au terme d'un long éco-
lage et composé d'autant de " mystéres " qui ne
pouvaient se transmettre qu'au contact de maitres.
Le développement du salariat est en effet syno-
nyme de cette dépossession de patrimoine du tra-
vailleur : en échange d'un salaire fixe et d'une
certaine sécurité de revenus, le travailleur accepte
de travailler sous un lien de subordination qui
permet a l'employeur de définir Iui-méme le
contenu et la maniére dont le travail doit étre
réalisé...

Nous n'avons pas de mal a considérer que, au-
jourd'hui, cette acception du terme " métier " ne
se rencontre plus guere dans notre vie quoti-
dienne. Comme le souligne F. Piotet (2002), le
monde du travail contemporain est caractérisé par
le fait que plus de 90% de la population active est
salariée. Les 10% restant se partageant entre les
agriculteurs (5%) et les professions libérales, arti-
sans et les commergants. On voit combien la fi-
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gure méme du détenteur d'un " métier ", entendu
au sens historique du terme est, sinon en voie de
disparition, du moins fortement minoritaire. Et
pourtant, on ne peut affirmer que le statut de
salarié¢ tel qu'il était entendu il y a quelques
dizaines d'années comme l'exercice d'un emploi a
temps plein et a durée indéterminée au sein d'une
seule entreprise, constitue actuellement la seule
forme d'emploi. Le statut de salarié subit égale-
ment une série de mutations qui 1'éloignent, de
maniére plus ou moins accentuée selon les cas,
de cet idéal-type. D'une part le chdmage, et, plus
généralement, la plus grande répartition du " ris-
que de chomage " dans toutes les catégories pro-
fessionnelles, ainsi que la multiplication des for-
mes alternatives de contrat (temps partiels, inté-
rim, etc.) provoquent actuellement une crise du
mode¢le " fordiste " a 'origine du développement
massif du salariat. Mais, d'autre part, ces change-
ments de forme d'exercice du travail témoignent
également d'un changement de " fond " dans les
modes d'organisation du travail. L’ensemble des
évolutions décrites ci-dessus se déroule dans des
contextes organisationnels marqués par une dé-
cennie de réorganisations dont les TIC ont cons-
titué le vecteur technique le plus important
(Stanworth, 1998). Les nouvelles formes d'orga-
nisation du travail ont conduit & une redéfinition
d'un principe général d'unité de lieu et de temps
qui a gouverné I’organisation du travail depuis le
début de la Révolution Industrielle (Lallé, 1999).
Ainsi la littérature retient comme évolutions ma-
jeures en matiére de redéfinition du principe
d'unité de lieu et de principe d'action :

La redéfinition des enveloppes organisa-
tionnelles et le développement d’entreprises-
réseaux (Miles et Snow, 1986; Powell,
1990; Whittington et al., 1999), avec une
tendance au recentrage sur le métier de base,
a l'aplanissement des structures, a l'externali-
sation, et surtout a de nouveaux arrange-
ments institutionnels entre agents économi-
ques, qualifiés de partenariats inter-organisa-
tionnels (Guilloux, 1999). Ceci touche de
plein fouet les formes classiques du dialogue
social, par le biais dun éclatement des lieux
décisionnels, et pose la question du passage
a de nouveaux modes de négociations so-
ciales inter-entreprises (Supiot, 1999, Weiss,
1994; Schoenaers et Zune 2001).

Au sein de ces nouvelles formes d'organi-
sation, [’hybridation de mécanismes de di-
vision et de coordination du travail jusqu'a
présent considérés comme incompatibles
(Castagnos, 1995; Keen, 1990; Pichault et
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Nizet, 2000), tels que centralisation/décen-
tralisation, formalisation/relations interper-
sonnelles (ou encore autonomie procédu-
rale), standardisation/flexibilité, business
units/logique de process, hiérarchie/réseaux,
etc. Le travailleur se trouve dés lors con-
traint de travailler simultanément en fonc-
tion de logiques et d’impératifs contradic-
toires et d’inventer de nouvelles modalités
de travail permettant de gérer ces contradic-
tions.

Enfin, citons également [’intervention crois-
sante d'acteurs externes (clients, donneurs
d'ordres, fournisseurs) dans le fonctionne-
ment des organisations et dans leurs choix
en maticre de gestion des ressources hu-
maines (Edwards et al., 1995; Lentz, 1996;
Wolf, 1997), se substituant a la hiérarchie, et
entrainant dans une méme entreprise de for-
tes disparités en termes de statuts, de ré-
munérations, d’évaluation, de formation, etc.
ainsi que des pressions directes en matiére
de délais, de qualité, etc.

Par ailleurs, le principe d'unité de temps, s'est
trouvé également remis en cause par le déve-
loppement d'entreprises " globales " qui, grace
aux TIC, se jouent des fuseaux horaires en répar-
tissant sur différents continents la production de
biens ou services. Elles permettent aujourd’hui le
développement de formes organisationnelles qui
rendent floues les limites dans le temps et dans
I’espace (Di Martino et Wirth, 1990 ; Sammer et
Combes, 1994). Les possibilités de flexibilité du
travail s'en trouvent accrues, ce qui n’est pas sans
conséquences notamment sur 1’articulation de la
vie professionnelle et de la vie privée (Ven-
dramin et Valenduc, 1997 ; 1998)

Face a ces environnements organisationnels de
plus en plus flous, voire incertains, la recherche
accorde une importance croissante a la compré-
hension des parcours professionnels des acteurs.
L'incertitude du contexte entraine une dévalori-
sation de I'adhésion a long terme dans une seule
et méme organisation et de nouvelles conceptions
de la carriére apparaissent. A la carriére " orga-
nisationnelle ", caractérisée a long terme par une
forte identification des travailleurs au fonctionne-
ment et au succeés de leur entreprise, ainsi qu’a
des perspectives institutionnalisées de progres-
sion de carriére tout au long de la voie hiérar-
chique, s’opposerait actuellement la carriere
"nomade ", sans frontiéres, marquée par une
forte mobilité inter-organisationnelle. Celle-ci est
facilitée par I’appartenance a des réseaux, et par
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de nouvelles modalités d’implication dans le
travail ou I’intérét du projet & court terme pré-
vaudrait sur I’identification a 1’organisation
(Arthur et Rousseau, 1996 ; Cadin et al. 2000,
Boltanski et Chiapello, 1999). Dans ce modg¢le, le
succes dépendrait moins d’une reconnaissance
objective donnée par 1’entreprise sous forme de
titres ou d’avantages symboliques traduisant
I’avancée hiérarchique, que de la satisfaction
personnelle du salarié dans 1’avancement de son
propre projet professionnel.

C'est dans ce contexte d'une dislocation des
environnements organisationnels stables et de la
montée en puissance de l'incertitude et du chan-
gement dans le travail, que le terme de métier
refait surface, au milieu des années 90, dans le
débat sociologique comme nouvelle catégorie so-
ciale. Le terme métier est mobilisé comme la né-
gation méme du taylorisme et de la parcellisation
des taches, autrement dit comme un espoir d'une
" ré-appropriation du travail " par les individus
(Zarifian, 2001). En effet, si l'industrialisme a eu
pour conséquence de créer un nouvel objet, " le
travail ", pouvant étre objectivé, rationalisé,
prescrit indépendamment de celui qui allait réa-
liser 'activité, la tendance actuelle serait de tenter
de sortir de ce modéle pour réintroduire l'intel-
ligence individuelle dans l'exercice des taches.
Individualisation de la relation de travail d'un
cOté, permanence des changements de l'autre,
nécessitent une nouvelle figure du travailleur
contemporain qui ne correspond plus a celle de la
société¢ industrielle. Le travailleur actuel doit
faire face a des situations de travail peu pres-
crites, ou qui échappent, du fait de leur singu-
larité, a la prescription. Il nécessite, par consé-
quent, non seulement la mise en oeuvre de sa-
voirs et de savoir-faire précis pour réaliser des
opérations techniques spécialisées, mais ¢égale-
ment un " savoir-&tre " adapté a chaque situation.
Le travailleur moderne doit pouvoir s'impliquer
subjectivement dans le travail en mobilisant un
ensemble de compétences qui ne se résument pas
seulement au contenu de son apprentissage sco-
laire ou a sa qualification.

C'est ainsi que le terme de " métier " est commu-
nément re-mobilisé par les analystes pour décrire
les changements en cours et I'émergence de cette
nouvelle figure du travailleur. Il ne désignerait
cependant plus exactement les caractéristiques
des métiers du XIXéme siécle, soit un milieu
professionnel stable ou le savoir-faire du métier
se transmettrait de maniére plus ou moins secréte
entre les membres d'une méme corporation. Pour
Ph. Zarifian (2001), le métier se définit actuel-
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lement par l'ensemble des individus, issus de
différentes fonctions, qui ont a juger conjointe-
ment des initiatives qu'ils prennent au sein de
leurs interactions mutuelles, face a une gamme de
situations. Le nouveau sens du " métier " consti-
tuerait ainsi, pour bon nombre de chercheurs, la
nouvelle catégorie d'appartenance privilégiée,
avec le déclin de l'appartenance de métier (au
sens classique du terme), de classe ou encore
d'entreprise. Mais ce sentiment d'appartenance
nécessite d'étre travaillé en permanence, étant
donné les contours flous et changeants de ce
nouveau sens du terme qui ne s'appuie plus sur le
partage d'un corps de connaissances stabilisé,
mais bien sur I'existence d'une maniére commune
d'analyser et de faire face aux mémes situations
professionnelles.

1.2. La question de l'influence des TIC

Les contours de ce nouveau professionnalisme
restent cependant encore a trouver. Mais il est
intéressant de noter que le cas des professionnels
des TIC, et I'ensemble des activités qui y sont
associées et qui participent du développement de
ladite société de l'information et de la connais-
sance, sont souvent considérés comme embléma-
tiques de 1'émergence de ce nouveau profession-
nalisme. Cependant, il est nécessaire d'analyser
plus précisément l'influence particuliere que les
TIC exercent sur les transformations actuelles du
monde du travail.

L'influence des TIC sur la transformation des mé-
tiers ou de l'émergence éventuelle de nouvelles
activités professionnelles est une question
complexe qui ne se laisse guére appréhender au
moyen de relations causales en termes " d'im-
pact". S'il est difficile de dégager un " effet "
quantitatif net des TIC sur le volume global des
emplois (on sait combien les économistes se
montrent prudents a ce sujet depuis plusieurs
décennies, cf. Missika, 1981), il est néanmoins
possible de repérer certaines tendances globales.
En ce qui concerne I’impact sur le volume et la
répartition des métiers dans I’entreprise, les TIC
sont généralement considérées comme comple-
mentaires au travail qualifié et substituables au
travail peu qualifié. Les résultats de I’enquéte de
la FDE sur les nouvelles formes d’organisation
du travail (Audiart, 1998), montrent notamment
que I’introduction des TIC constitue un facteur
explicatif important - mais pas unique - des
variations de la part des travailleurs manuels (2 la
baisse) et de celles des travailleurs non manuels
(a la hausse) dans la composition de I’emploi au
sein d’un échantillon de 300 entreprises de
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secteurs diversifiés. Des études récentes relatives
au commerce électronique ont ainsi mis en
lumiere la suppression des postes administratifs
qui pouvait en résulter (OCDE, 1998). 1l existe
deés lors un risque important de dualisation du
marché du travail, entre les travailleurs de la
connaissance et les autres, dont les compétences
sont dépassées et qui voient leurs conditions de
travail se dégrader (Rifkin, 1996). Toutefois, des
observations plus approfondies permettent de dé-
gager certains effets indirects allant & contresens
de ces tendances générales : il en va ainsi de
certains emplois non qualifiés (par exemple, les
métiers de manutention dans le fret aérien, les
opérateurs de centres d’appels téléphoniques),
dont la croissance est indiscutablement liée au
développement du commerce électronique.

Quels sont les types de qualifications favorisées
par la diffusion généralisée des TIC ? Un premier
constat indéniable est que les TIC vont dans le
sens du renforcement de la logique de compe-
tences (Greenan, 1996, Rapports CEE 1996 et
1998), et ce pour plusieurs raisons. Premiére-
ment, les TIC donnent lieu a de nouvelles facons
de concevoir les métiers traditionnels (le métier
de dessinateur industriel via le groupware par
exemple) pour lesquels des compétences généri-
ques et socio-cognitives (capacité a communi-
quer, a travailler en équipe, a travailler a dis-
tance, a synthétiser et structurer, etc.) sont aussi
importantes que les aptitudes " techniques " ac-
quises lors des études. Deuxiémement, les TIC,
en constante évolution, nécessitent le recours a
des travailleurs préts et aptes a prolonger leur
formation de maniére continue.

Un deuxiéme constat porte sur la redéfinition des
compétences et aptitudes liées a 1’accomplisse-
ment de tiches traditionnelles, dés lors qu’elles
sont assistées par des TIC: les notions de
créativité, d’interactivité, de gestion de I’imprévu
et de la panne, de réactivité, etc. sont en effet de
plus en plus valorisées (IWERF, 1997). Les
secteurs commerciaux, industriels et administra-
tifs sont concernés par les modifications
d’emplois liées au développement d'Internet car
celui-ci ré-interroge 1’ensemble de la chaine de
valeurs des entreprises. On sait combien le déve-
loppement du e-business améne a une refonte
compléte de la chaine de valeur de l'entreprise
(relations avec les fournisseurs, gestion des
stocks, service de livraison, service aprés-vente,
etc.) (Rapports OCDE et CE déja cités) : dans ce
nouveau contexte, on doit s'attendre a une redéfi-
nition de la fonction de vendeur et des compé-
tences attendues pour ce poste. Il en va de méme
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de l'introduction des progiciels intégrés de ges-
tion de production (type ERP) : de tels systémes
nécessitent, en effet, de passer d’un mode fonc-
tionnel (basé sur la gestion isolée des taches ou
des fonctions) a un mode processuel (basé sur la
gestion intégrée des processus) avec tout ce que
cela implique comme redéfinition du partage des
responsabilités, du role des cadres et des gestion-
naires, des nouvelles professionnalités a mettre
en place, etc. (Davenport, 1993 ; Cornet, 1998).

1.3. Nouveaux métiers et TIC

A la lumiére de ces différents apports, on ne peut
donc dire de maniére simpliste qu'il existe un
facteur d'impact des TIC sur le travail, mais bien
une multitude d'influences qui, selon la diversité
des situations particuliéres, induisent telle ou
telle conséquence. Cette diversité amene ainsi les
sociologues a se méfier des raisonnements basés
sur un postulat de déterminisme technologique.
Comme le soulignent A. d'Iribarne et R. Tchoba-
nian (2002), aucune technologie n'est a méme de
déterminer les modalités d'organisation du tra-
vail. Les TIC viennent " s'encastrer " dans les
systemes techniques, organisationnels, profes-
sionnels qui leur sont préexistants. L'effet des
TIC sur le travail dépend par conséquent forte-
ment de l'appropriation qui en est faite par les
différentes catégories d'acteurs qui y sont con-
frontées. Introduite dans deux contextes diffé-
rents, une méme technologie ne produit jamais
les mémes effets étant donné que le tissu social
auquel elle est confrontée va lui imprimer un sens
et une direction que la technologie, en elle-
méme, n'a pas le pouvoir d'imposer.

Ce raisonnement est similaire en ce qui concerne
l'influence des TIC sur les métiers. Du simple fait
de son apparition, une technologie ne peut modi-
fier radicalement l'exercice d'un savoir existant,
et créer, par conséquent, de " nouveaux métiers "
ex abrupto. La sociologie a depuis longtemps
privilégié une approche plus " politique " du
fonctionnement des groupes professionnels,
mettant, d'une part, en évidence l'existence de
segments au sein de mémes groupes profession-
nels animés de logiques d'action différenciées,
mais d'autre part, 1'étroite relation entre les
groupes professionnels et les différentes autres
parties (utilisateurs, financeurs, groupes conne-
xes) avec lesquels ils entretiennent des interac-
tions quotidiennes. L'apparition de nouvelles
technologies ne peut par conséquent &tre analysée
sous le seul angle des mutations d'un groupe
professionnel particulier. I est nécessaire d'éten-
dre l'analyse aux autres parties qui constituent un
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systéme professionnel pour en comprendre les
vrais enjeux et tendances lourdes.

Par conséquent, de nombreux sociologues consi-
dérent que le terme de " nouveau métier " ne
constitue pas une catégorie sociologique d'ana-
lyse pertinente. Il laisse en effet supposer que de
nouvelles technologies pourraient permettre le
développement d'activités radicalement distinctes
des activités existantes, qui mériteraient la déli-
mitation d'un nouveau territoire professionnel
indépendant et distinct des territoires existants.
Une telle vue de I'esprit ne s'accommode en effet
pas de la réalité empirique, ce que nous allons
parcourir dans la section suivante.

2. Les principaux traits de I'émergence de
nouvelles logiques professionnelles

Afin de cerner plus précisément les contours de
I'influence de TIC sur les métiers, nous avons
conduit une recherche empirique * visant & ana-
lyser, sur base de matériaux qualitatifs, une série
d'activités réputées dans le sens commun E&tre
emblématiques de " nouveaux métiers liés aux
TIC ". Afin de rencontrer les objections présen-
tées ci-dessus quant a 'usage du terme de " nou-
veau métier ", nous avons privilégié I'expression
de nouvelles logiques professionnelles (NLP)
liées aux TIC, entendues comme de nouvelles
combinaisons de compétences " TIC " et " non
TIC " exprimant des rapports nouveaux a l'orga-
nisation et au marché du travail. Les compétences
" TIC " renvoient a la conception de produits
technologiques, faisant appel par exemple a des
compétences d'analyse, de programmation, de
paramétrage. Les secondes - les compétences "
non TIC - regroupent un vaste ensemble de
compétences étrangeéres aux TIC et de diverses
natures (techniques, comportementales, relation-
nelles, etc.).

Au travers de 1'é¢tude approfondie de quatre cas
(une maison d'édition proposant des produits sous
forme exclusivement €lectronique ; I'implantation
d'un progiciel de gestion intégrée dans une
entreprise pharmaceutique ; une filiale d'un grand
groupe bancaire offrant des services de courtage
en bourse en ligne; la collaboration entre un
centre de recherche public et une start-up dans le
domaine des bio-technologies), nous avons mis
en évidence une série de traits caractérisant
potentiellement 1'émergence d'une nouvelle acti-
vité professionnelle. Synthétisée au travers d'une
grille d'indicateurs (cf. tableau 1) structurée en
trois niveaux (professionnel, organisationnel ou

2 Cf Pichault, Rorive et Zune, 2001.
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marché du travail), ces traits offrent une repré-
sentation " idéal-typique " des nouvelles logiques
professionnelles liées aux TIC.
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Au niveau professionnel, un premier indi-
cateur de l'existence d'une nouvelle logique
professionnelle porte sur 1’hybridation de
compétences autrefois distinctes. Les unes
relevant des métiers sectoriels (édition,
services bancaires, biologie, graphisme, etc.)
ou des métiers d'entreprise (management,
assurance qualité, gestion d'équipes, etc.), et
les autres étant plus spécifiquement liées a la
maitrise technique des TIC. Ces diverses
compétences s'enchevétrent et sont finale-
ment rendues indissociables dans 1'exercice
de l'activité, tel un hybride constitué a partir
de deux éléments de nature différentes
réunis pour former un nouvel ensemble au-
tonome. Il en découle une certaine incerti-
tude sur le champ professionnel de réfe-
rence. Il existe dans tout champ profes-
sionnel un ordre symbolique de positions,
une culture et des valeurs particuliéres, ou
encore des guides plus ou moins formels
d'évolution de carriére. Un deuxiéme indica-
teur concret d'émergence d'une nouvelle lo-
gique professionnelle apparait ainsi lorsque
les acteurs éprouvent de grandes difficultés a
s'identifier & un champ professionnel précis,
et, le cas échéant, défendent la constitution
d'un " nouveau champ " doté de ses propres
codes culturels et principes de fonctionne-
ment.

Cette hybridation de compétences et cette
incertitude professionnelle engendrent une
diversité des parcours de formation menant
a des activités similaires. En effet, en raison
du caractére émergent de ces nouvelles
activités, rares sont les programmes de for-
mation spécifiques et suffisamment institu-
tionnalisés pour représenter un point de pas-
sage " obligé " dans I’exercice de ces mémes
activités. Ainsi, ce marché éducatif particu-
lier est investi par des entreprises privées de
formation qui, par le biais de certifications,
sanctionnent la maitrise de certaines compé-
tences TIC. D'une durée de vie limitée a
l'actualité du produit correspondant, ces
certifications visent a entretenir une logique
de fidélisation par le développement de
véritables échelles de carriéres profession-
nelles alternatives aux modéles institution-
nalisés.

Au niveau organisationnel, on note tout
d'abord que ces nouvelles logiques pro-

fessionnelles liées aux TIC apparaissent
souvent dans la prise en charge de rdles
d'interface entre fonctions TIC et autres. Ces
roles consistent a traduire, en des termes
susceptibles d'étre compris par des tech-
niciens des TIC, des demandes " non TIC ",
et inversement. Ce rdle d'interface peut ainsi
mener a des roles de " chef d'orchestre " de
projets TIC reliant divers interlocuteurs
d'origines professionnelles diverses. Ce role
d'interface aux contours relativement flous
induit, et c'est 1a un deuxiéme indicateur dans
le rapport au contexte organisationnel, des
pratiques d'autodéfinition des fonctions.
Souvent, les organisations sont incapables de
formaliser correctement les descriptions de
fonctions pour ces rdles; cela laisse évi-
demment une large marge de manceuvre aux
acteurs pour s'approprier et caractériser les
contours qu'ils souhaitent attribuer a leurs
roles. Cette difficulté a situer précisément ces
fonctions dans la division interne du travail
est d’autant plus grande que 1'on se situe dans
des contextes organisationnels " éclatés ",
marqués par la sous-traitance d'activités, la
mise en place de partenariats, voire encore de
mise a disposition de personnel. Ces con-
textes induisent ainsi des phénomeénes de
brouillage des frontieres organisationnelles
et des appartenances hiérarchiques, de sorte
qu'ils devient de plus en plus difficile de
distinguer " le dedans du dehors" (Besson,
1997). Ces contextes particuliers d'exercice
des nouvelles activités, trés peu formalisés et
faisant appel a l'initiative individuelle pour
définir la fonction, engendrent des situations
ou la formation est d’abord une affaire
individuelle et informelle. Ces compétences
valorisées sont acquises - ou mises a jour -
grace au tutorat entre collégues et surtout a
I’autoformation permanente ; et ce, notam-
ment en dehors du temps de travail ; cela
traduit 1'émergence de nouveaux rapports a
l'apprentissage. Enfin, l'instabilit¢ de ces
nouvelles fonctions inscrites dans des projets,
contraint souvent a exercer un nomadisme de
projets synonyme de " changement perma-
nent " ; cette instabilité rend aussi rétif a
toute implication dans des activités plus sta-
bles.

Enfin, au niveau du marché du travail, les
parcours professionnels sont souvent mar-
qués du sceau de l'autogestion et de la défi-
nition de ses propres objectifs d'évolution, en
I'absence de " balises " objectives de carricre,
¢élaborées soit par les organisations soit par
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des instances professionnelles,. Ce sentiment
de devoir " construire soi-méme son propre
parcours " s’accompagne de la difficulté¢ a
s'intégrer dans des classifications existantes ;
cela renvoie a l'idée d'une absence d'appel-
lation unifiée et stabilisée des activités exer-
cées par ces personnes. Ces situations com-
pliquent les " positionnements ", notamment
salariaux, sur le marché du travail. En outre,
ces personnes se définissent davantage par
leurs expériences ou réalisations antérieures
que par un titre officiellement reconnu par
leurs différents employeurs. Elles affichent -
voire revendiquent - de fortes mobilités inter-
entreprises ; cette situation traduit le rapport
distant a l'organisation et I’aptitude a la

Technologies de l'information et de communication

mobilité selon I'évolution des contextes et
des opportunités. En tout état de cause, ces
personnes n’envisagent pas une carriére
linéaire. Enfin, les nouvelles logiques profes-
sionnelles se caractérisent également par une
forte perméabilité entre vie professionnelle et
privée. Cet indicateur s'observe notamment
lorsque les acteurs considérent leur travail
comme la continuité d'une passion ou qu’ils
rencontrent des contraintes organisationnelles
particulieres (longs déplacements chez les
clients, autoformation le soir ou le week-end,
etc.).

Tableau 1
Indicateurs d'émergence de nouvelles logiques professionnelles liées aux TIC

Niveau professionnel

O Hybridation de compétences

O Incertitude sur le champ professionnel de référence
0 Diversité des parcours de formation

a Développement de certifications privées

Niveau organisationnel

0 Role d'interface entre fonctions TIC et autres
O Auto-définition de la fonction

O Brouillage des frontiéres organisationnelles
0 Nouveaux rapports a I'apprentissage

0 Nomadisme de projet

Niveau du marché du travail

O Auto-gestion des parcours professionnels
0 Difficulté d'intégration dans les classifications

existantes

O Mobilités inter-entreprises
O Perméabilité vie professionnelle / vie privée

Cette grille d'indicateurs nous a servi par la suite
comme un étalon d'appréciation de la diversité de
situations rencontrées, l'exercice consistant a
" cocher ", pour chaque catégorie professionnelle
rencontrée, les indicateurs représentatifs. Ce
travail a permis de mettre en évidence cinq cas de
figure.

1. les logiques professionnelles existantes
renforcées sous l'effet des TIC, soit de
maniére paradoxale par le recentrage auto-
risé par les TIC au sein de champs profes-
sionnels déja existants, soit par le ren-
forcement de compétences techniques du
personnel informatique lui-méme.

Dans le premier cas, les TIC sont considérées
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comme un vecteur technique permettant de
réaliser autrement une activité existante ; il
s’agit soit d’ouvrir de nouveaux champs d'acti-
vité, soit d’automatiser un certain nombre de
taches afin que les acteurs puissent se recentrer
encore davantage sur l'essence méme de leur
logique professionnelle. Parmi nos études de cas,
ce premier type se rencontre chez les éditeurs *

L'activité des éditeurs consiste a aider les auteurs a
publier leurs ceuvres dans les collections qu'ils
animent. Il s'agit d'une fonction relativement large
qui associe travail de fond (définition de politiques
éditoriales, relectures successives des manuscrits
et aide aux auteurs, etc.), de forme (gestion des
corrections, de la mise en page, animation des
collections, etc.), et commercial.
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d’une maison d'édition électronique. Pour ces
derniers, les TIC constituent un outil permettant a
la fois d’éliminer différentes contraintes écono-
miques de production et de diffusion, d'enrichir
les contenus des ceuvres, et de proposer une
couverture mondiale de la diffusion de la culture
francaise. Les éditeurs ont ainsi acquis les com-
pétences de base en matiére de TIC, tout en sous-
traitant la dimension technique & un prestataire
extérieur.

Dans le second cas, a travers les quatre projets
étudiés, on constate combien les personnes
actives dans des fonctions informatiques tendent
a se focaliser sur les compétences strictement
TIC. Les informaticiens spécifiquement " TIC "
sont trés peu mobiles vers des activités marquées
par la combinaison des compétences TIC et non
TIC.

2. les logiques professionnelles existantes
impactées (n'y a-t-il pas moyen de trouver
un substitut a ce terme horrible, méme en
italique ?) par le développement des TIC
ou des situations de travail qu'elles impli-
quent. Ce type se caractérise par l'ajout de
compétences principalement TIC a des logi-
ques professionnelles existantes, sans que
leurs caractéristiques de base en soient radi-
calement modifiées pour autant.

Dans le secteur de 1'édition, il s'agit par exemple
des correcteurs qui regoivent désormais tous les
textes a corriger sur support électronique et
communiquent avec les éditeurs par Internet ;
dans le secteur bancaire, c’est le cas des chargés
de relation avec la clientéle, pour le courtage en
ligne, qui n'ont plus de contact physique avec la
clientele et réalisent leur activité exclusivement
par I'intermédiaire des TIC, ou encore, il s’agit
des qualiticiens, dans le cas de l'entreprise
pharmaceutique, ou bien du courtier en bourse en
ligne dont le travail d'assurance-qualité consiste &
certifier les systémes d'information.

3. les nouvelles logiques professionnelles a un
stade d'émergence, caractérisées par une
incertitude des acteurs quant a leur champ
professionnel d’appartenance, par 1’absence
de dénomination précise pour cerner la fonc-
tion occupée dans l'organisation (ce qui laisse
un pouvoir d'autodéfinition relativement fort
aux acteurs) et par une difficulté a retrouver
des référents salariaux sur le marché du
travail.

Le cas des responsables de projets d'implantation
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de Progiciels de Gestion Intégrée (PGI) est
parfaitement représentatif de cette catégorie. Ces
logiciels proposent des solutions informatiques
globales pour les entreprises ; ils permettent d'in-
formatiser un ensemble de processus (achats, pro-
duction, finances, administration du personnel,
magasin, etc.) a partir d’une méme structure de
bases de données ; cela facilite les recoupements
d'information et le contréle de gestion. Ces res-
ponsables gerent les aspects fonctionnels (inté-
gration des différents processus de l'entreprise
dans une méme logique), techniques (supervision
de l'implantation technique), commerciaux (rela-
tion avec I'éditeur du logiciel, avec les sous-
traitants), mais également politiques (gestion des
conflits entre les différentes parties impliquées -
utilisateurs, direction informatique, sous-traitants,
direction, etc.). Cette fonction de gestion globale
du systeme d'information est trés récente dans les
entreprises ; en outre, la multiplicité des compé-
tences requises conduit & ce qu'aucun champ pro-
fessionnel ne s'impose comme référent 1égitime.
Il s'agit d'une situation " d'entre-champ profes-
sionnel ", issu de l'ingénierie, de l'informatique,
du conseil et de la gestion. Si aucun dipléme ne
mene a ce type de position particuliére, la situa-
tion d'apres-projet est généralement probléma-
tique pour les personnes qui exercent ce genre de
fonction. A défaut d'une progression dans la hié-
rarchie de l'entreprise, leur role se trouve subite-
ment amoindri, cantonné a la maintenance géné-
rale de l'outil et au contréle de son utilisation.

4. les nouvelles logiques professionnelles en
développement, marquées par la prégnance
de la quasi-totalité des indicateurs envisagés
(diversité des parcours menant a ces fonc-
tions, role d'interface entre fonctions TIC et
autres, importance de l'autoformation et du
tutorat, nomadisme de projet, nomadisme
inter-organisationnel, auto-gestion des par-
cours professionnels, etc.); elles correspon-
dent pleinement a la définition initiale d’une
hybridation de connaissances, de compé-
tences et de caractéristiques de champs pro-
fessionnels autrefois considérés comme dis-
tincts. Cependant, la diffusion de ces logi-
ques professionnelles se trouve ici a un stade
plus avancé, comparé aux nouvelles logi-
ques professionnelles en €émergence : une
certaine objectivation de la situation se
développe, du fait de la création de filieres
d'étude dédiées ou encore de leur reconnais-
sance progressive par diverses instances de
régulation (commissions paritaires, associa-
tions professionnelles, etc.).
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Le cas des personnes chargées de l'animation de
sites Internet illustre ce quatriéme type. Leur
travail nécessite en effet une forte hybridation de
compétences TIC et non TIC (sensibilité artis-
tique, édition et rédaction des contenus, habileté
de communication publique, connaissance des
produits de 1'entreprise. Les contours de ces fonc-
tions sont généralement flous ce qui laisse une
marge de manceuvre aux acteurs dans la défini-
tion de leur travail et de ses modalités d'exercice.
Il s’agit souvent de fonctions intermédiaires
entre les techniciens TIC (administrateurs de base
de données, gestionnaires de réseaux, adminis-
trateurs systemes) et les analystes chargés d'ali-
menter ces interfaces en ligne de contenus (stra-
tégie de produits financiers, contenu éditorial,
etc.). L'apprentissage des logiciels et des techni-
ques s’effectue principalement par autoformation
ou par tutorat. La mobilisation de réseaux inter-
personnels en dehors de l'entreprise est également
utilisée pour la résolution de problémes tech-
niques. Cependant, de nombreuses personnes ren-
contrées possédaient des formations de base liées
a leur activité, ce qui traduit la professionna-
lisation progressive de ces emplois.

5. les nouvelles logiques professionnelles en
maturation, du fait de l'existence de filiéres
de formation reconnues qui prennent en
compte l'hybridation des compétences et
tentent d'instituer les caractéristiques d'un
nouveau champ ; dés lors, les parcours de
formation varient moins que dans la situa-
tion précédente, les fonctions organisation-
nelles correspondantes sont plus clairement
circonscrites, et les parcours professionnels
sont désormais balisés par des reperes ob-
jectifs de carriére.

Le cas des bio-informaticiens est retenu pour il-
lustrer ce cinquieme type. Au fil du temps, la bio-
informatique est devenue un champ reconnu au
niveau académique, proposant ses propres filiéres
d'études, ses propres revues, ses propres chaires.
Il ne représente pas pour autant un champ com-
plétement autonome, les références aux deux
disciplines meéres étant toujours présentes. Au
niveau des entreprises, les fonctions de bio-infor-
maticiens sont toujours intermédiaires entre les
spécialistes en TIC gestionnaires de l'infra-
structure technique spécifique a l'activité des bio-
technologies, et les biologistes travaillant en la-
boratoire. Leur role consiste a élaborer des appli-
cations permettant d'interroger des bases de don-

%
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nées et a simuler des expériences virtuelles (dites
"in silico ") avant qu'elles ne soient confirmées
par des expériences en laboratoire (dites, quant a
elles, " humides ").

La lecture de ces cingq types laisse entrevoir
I’esquisse d’un cycle de vie des nouvelles logi-
ques professionnelles, depuis le stade de I’émer-
gence, en passant par celui du développement et
enfin jusqu’a celui de la maturation.

Parmi les indicateurs relevés, si I'hybridation de
compétences TIC et non TIC constitue un élé-
ment essentiel dans l'explication des nouvelles
logiques professionnelles, quatre autres indica-
teurs semblent jouer un réle décisif. Au niveau
sectoriel, il s'agit tout d'abord de la difficulté a
s'insérer dans des classifications officielles et
salariales existantes. Au niveau organisationnel,
les nouvelles logiques professionnelles induisent
la création de fonctions d’interface entre les
fonctions spécifiquement axées sur les TIC et les
autres. Les descriptions de ces nouvelles fonc-
tions sont souvent floues et leur pérennité est
mise en cause. Au niveau professionnel, une nou-
velle logique professionnelle émerge lorsque
aucun champ professionnel existant ne parvient a
fournir un cadre de référence suffisamment
pertinent pour structurer celle-ci et lui donner une
légitimité distincte de champs existants. Enfin,
sur le plan individuel, en raison de I'absence de
référents légitimes susceptibles d'encadrer 1’ac-
tion, les parcours professionnels des personnes
concernées sont souvent marqués par la mobilité
et par I’autodéfinition des référents qui balisent
ces méme parcours.

3. Conclusion

L'objet de notre contribution était d'une part de
situer théoriquement et historiquement le renou-
veau actuel du terme de métier, et, d'autre part, de
proposer une grille d'analyse des évolutions
actuelles des activités influencées par le dévelop-
pement des TIC. L'objectif de notre contribution
n'était pas d'é¢tudier de maniere approfondie le cas
spécifique des professionnels de l'information,
mais bien de fournir un panorama plus général
des tendances actuelles repérables auprés de ca-
tégories caractérisées par la méme influence des
TIC sur l'exercice de leurs activités profession-
nelles.
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Le métier de documentaliste - Jean-
Philippe ACCART & Marie-Pierre RETHY -
Edition du Cercle de la Librairie - 2° édition -
2003 - Format 17x24 cm - 451 p. - 40 € -
ISBN 2-7654-0872-6 .

Le métier de documentaliste a évolué forte-
ment ces derniéres années. La documentation
localisée est devenue information virtuelle, le
centre de documentation une ressource straté-
gique. A travers cette deuxiéme édition, les
auteurs tentent donc de nous dresser le por-
trait du documentaliste moderne, capable de
se former les utilisateurs, de définir une stra-
tégie, de " manager " des ressources hu-
maines aux équipements, en passant par les
budgets, de promouvoir et de développer son
service, de jongler avec les lois et les nor-
mes, et surtout de participer au réseau de 1’in-
formation. Comme I’indique la conclusion de
I’ouvrage, il reste beaucoup de travail, mais
le défi est des plus intéressants pour ces
nouveaux " découvreurs de I’information ".
Aux professionnels de (re)prendre en main
leur métier et d’en promouvoir les valeurs.

Sommaire

Préfaces
Introduction

I. L’information, le documentaliste et 1’utilisa-
teur

—_—

Le métier de documentaliste
2. L’utilisateur et la recherche d’information

II. Documentation, organisation et entreprise

3. La fonction information-documentation

4. La place de la documentation dans 1’entre-
prise

5. La conception et ’organisation du service de
documentation

III. Documentation, informatique et réseau

6. Les réseaux de I’information

7. L’informatique documentaire dans [’entre-
prise

IV. Documentation, technique et document

8. Le circuit du document : acquisitions
. Le circuit du document : traitement
10. Le circuit du document : diffusion

V. Documentation, gestion et performance

11. La gestion des ressources du service de do-
cumentation

12. Evaluation de la performance, contréle qua-
lité et analyse de la valeur du service

13. Le marketing et la communication du service
de documentation

VI. Documentation et société

14. La société de I’information, 1’économie et le
droit de I’information

15. Coopération et association sur le plan inter-
national

Conclusion
Annexes

Philippe LAURENT

2. Adresboek van zeventiende-eeuwse druk-

kers, uitgevers, en boekverkopers in Vlaan-
deren - Koen DE VLIEGER-DE WILDE
(editor) - Met medewerking van Joost
DEPUYDT, Goran PROOT en Stijn VAN
ROSSEM - Uitgaven van de Vereniging van
Antwerpse Bibliofielen (Nieuwe reeks: 1) -
2004 - Formaat 16 x 24 cm - 168 p. - 40 € -
ISBN 90-8088551-7 - ISSN 1780-7808.

Deze publicatie is één van de resultaten van
de Short Title Catalogus Viaanderen
(STCV), de on line bibliografie van het ze-
ventiende-eeuwse boek in Vlaanderen.

De rode leeuw, de gulden pelikaan en de dub-
bele arend. Deze dieren zijn niet het resultaat
van genetische manipulatie in een gesofis-
ticeerd laboratorium, maar wel de uithangbor-
den die zeventiende-eeuwse Vlaamse druk-
kers en boekverkopers boven hun winkels op-
hingen. De namen van deze bedrijven werden
niet alleen op straat getoond, maar ze werden
ook opgenomen in het impressum of druk-
kersadres. Het impressum werd altijd vermeld
op de titelpagina van een boek en gaf aan
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wanneer, door wie en in welke stad het werk
was gedrukt. Elk boek droeg dus een officiéle
handtekening van zijn producent. Wetenschap-
pers van de Universiteit Antwerpen hebben
deze schat aan informatie voor het eerst ge-
bundeld in een naslagwerk: het Adresboek
van zeventiende-eeuwse drukkers, uitgevers,
en boekverkopers in Vlaanderen .

Geordend per stad inventariseert dit Adres-
boek de namen, adressen, uithangborden, func-
ties en jaren van werkzaamheid van de druk-
kers, uitgevers, en boekverkopers die in de
zeventiende eeuw in Vlaanderen actief waren.

Alle gegevens werden geput uit de databank
van de zogenaamde STCV-project. De Short
Title Catalogus Vlaanderen is een on-line-
bibliografie van boeken die in de zeventiende
eeuw in Vlaanderen werden gedrukt. Voor de
samenstelling van de databank maakte de
STCV gebruik van de rijke collecties van de
Antwerpse Stadsbibliotheek, de Universiteit
Antwerpen, de Katholieke Universiteit Leu-
ven en de Universiteit Gent.

De bibliografen van het project registreerden
van elk bewaard boek minutieus de titel, au-
teur(s), drukker, taal, trefwoorden en even-
tuele illustraties.

Deze gratis databank (te raadplegen op het
http://stcv.be) bevat na vier jaar meer dan
3700 bibliografische beschrijvingen van Ne-
derlandstalig drukwerk, op basis van meer
dan 7000 exemplaren. Reden genoeg voor de
Vereniging van Antwerpse Bibliofielen om de
reeds verzamelde gegevens over drukkers en
boekverkopers te bundelen in een aparte pu-
blicatie.

Zo werd de publicatie van het Adresboek het
resultaat van een samenwerking tussen een
" jeune premier " (de STCV) en een geves-
tigde waarde (de Vereniging van Antwerpse
Bibliofielen).

De STCV en het Adresboek zijn volwaardige
onderzoeksinstrumenten voor al wie met het
oude boek in aanraking komt. Niet alleen
voor historici, kunsthistorici en literatuurwe-
tenschappers vormen ze een handig en be-
trouwbaar naslagwerk, maar ook voor anti-
quairs, bibliofielen en curatoren van tentoon-
stellingen.

Les Presses de I'ENSSIB, école nationale des
sciences de l'information et des bibliotheques
publient des ouvrages scientifiques de grande
qualité a l'intention des professionnels de
l'information. Nous essayerons, a partir
d'aujourd’hui et dans la mesure du possible, de
vous donner un aper¢u de ces ouvrages
http://www.enssib.fr/sujets.php?cat=Les+presses

3. La lecture numérique : réalités, enjeux et
perspectives - coordonné par Claire BE-
LISLE - Lyon, Presses de I'ENSSIB - col-
lection " Référence " - 2004 - Format 16x24
cm - 296 p. - 40 € - ISBN 2-910227-51-0

Le livre numérique n'est pas une nouveauté.
Jean-Baptiste de VATHAIRE fait remonter le
premier prototype au début des années 70.
Depuis, bien des tentatives, la plupart décrites
ici, ont eu lieu pour rendre attractif un produit
que le marché n'accueille pas facilement.
Alors, 'e-book, un avant-gotut du futur ou un
ultime avatar du livre avant sa disparition,
comme le disent certains ?

La typographie au service du numérique, voila
un sujet qui n'est pas souvent traité et qui
pourtant mérite de 1'étre car a la question : les
technologies de l'information rendent-elles
obsolétes les acquis de la typographie, Jac-
ques ANDRE et Alain PACCOUD n'hésitent
pas a répondre " non, au contraire ! " et dé-
montrent pourquoi.

Les enjeux économiques de 1'édition numé-
rique sont nombreux. Si le gain de producti-
vité généré lors de la production est avéré, les
technologies numériques n'ont pas encore pro-
voqué la restructuration basée sur la valeur
ajoutée qu'on serait en droit d'attendre. C'est
dans les domaines scientifique et profession-
nel que ce bouleversement pourrait prendre
place tout d'abord si I'on en juge par I'évo-
lution des mode¢les éditoriaux et par la remise
en cause des pratiques commerciales et du
rapport de force entre les parties.

Le chapitre sur le manuel numérique ouvre
des perspectives sur un domaine auquel le
nouveau support est particuliérement bien
adapté. Le manuel pédagogique étant par
essence un objet évolutif, il se plie plus faci-
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lement aux exigences d'une pédagogie adaptée
aux besoins des enseignants et des apprenants.
La créativité est au rendez-vous si 1'on en juge
par les expériences recensées et décrites. Tou-
tefois, Pascale GOSSIN nous fait remarquer
que l'utilisation raisonnée, en contexte sco-
laire, passe par une construction lente et ri-
goureuse des contenus et images que ces ou-
tils véhiculent et suscitent. Un conseil qui vaut
son pesant d'or si l'on compare avec d'autres
media dont on attendait monts et merveilles...

Les chapitres sur les pratiques de lecture et sur
les enjeux culturels de celles-ci me paraissent
les plus faibles en raison de la nature com-
plexe, pour ne pas dire polémique, de ces pro-
blemes qui mériteraient a eux seuls un ou-
vrage et la confrontation d'opinions de spécia-

listes de diverses disciplines. Il ne faudrait pas
que le quantitatif (sondages et enquétes) I'em-
porte sur le qualitatif d'une réflexion appro-
fondie sur les fins et moyens qui n'est encore
que timidement introduite ici.

L'ouvrage se termine par un état des lieux ac-
tualisé des produits et par un glossaire.

Je regrette pour ma part que les notes rela-
tives aux différents chapitres soient rejetées en
fin de volume et qu'elles répétent parfois des
références déja citées dans les bibliographies
mais ce n'est qu'un détail qui n'enléve rien aux
qualités de cet ouvrage bien documenté et
soigneusement présenté.

Simone JEROME
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PUBLICATIONS SIGNALEES

GESPOTTE PUBLICATIES

PUBLICATIONS DE L'ADBS :

Publications parues,

en vente a ’ADBS

et en librairie.

(URL : http://www.adbs.fr
rubrique " Travaux et
publications ").

L’accés a D’information électronique : le
contrat_en questions (Par la commission
Droit de I’information de ’ADBS) - Pré-
face de Jean GASNAULT, président de
I’association Juriconnexion - Avant-propos
de Michele LEMU, présidente de la com-
mission Droit de I’information de ’ADBS -
Ouvrage rédigé par Michele BATTISTI -
Collection Sciences et techniques de 1’infor-
mation - Juin 2004 - 111 p.- Prix de vente en
France : 22 € + 5,3 € de port (expédition en
coliéco) - ISBN 2-84365-068-2.

Diffusion en Belgique : Patrimoine sprl - 168
rue du Noyer, B-1030 Bruxelles - Courriel :
patrimoine@chello.be - Téel +32 (0)2 736 68
47 - Fax +32 (0)2 736 68 47.

Confrontés a une offre et a des conditions
d’accés trés variées, les utilisateurs profes-
sionnels d’information électronique se trou-
vent souvent démunis lorsqu’ils doivent né-
gocier les contrats que leur proposent les édi-
teurs et producteurs de bases de données.
C’est pour leur permettre de mieux appré-
hender le contenu et les effets de ces contrats
que cet ouvrage a ¢été congu, a l’initiative
conjointe de Juriconnexion, association d'uti-
lisateurs de produits électroniques dans le do-
maine juridique, et de la commission Droit de
I’information de I’ADBS.

Cet ouvrage n’est pas un manuel juridique
relatif au droit des contrats. C’est un guide
pratique et concret fondé sur l’analyse de
contrats relatifs aux conditions d’accés a de
multiples sources d’information sur divers
supports ou canaux €électroniques. Il se pro-
pose de répondre aux questions que se posent

les professionnels de [I’information-docu-
mentation : ils y trouveront des définitions
des termes fréquemment utilisés, des ana-
lyses des différentes clauses qui peuvent leur
étre proposées, des descriptions des usages
autorisés de I’information a laquelle les li-
cences négociées leur donneront acces, des
conseils immédiatement applicables, etc. Au-
tant de suggestions et de recommandations
qui leur permettront de satisfaire dans les
meilleures conditions les besoins des usa-
gers de leurs centres et services d’informa-
tion.

LA COMMISSION DROIT DE L’ INFORMATION DE
L’ADBS, présidée par Michéle LEMU, a pris
Uinitiative de plusieurs publications. Apres
un ouvrage intitulé Le droit de copie en
questions, publie en 1998, elle a élaboré
divers dépliants, notamment sur le droit de
copie et celui des bases de données. Elle est a
l"origine de la lettre mensuelle Actualités du
droit de [’information, rédigée par Michele
BATTISTI, chargée de veille a I’ADBS sur le
droit de l'information.

Vocabulaire de la documentation ( INTD-
ER) - Ouvrage coordonné par Arlette BOU-
LOGNE - Collection Sciences et techniques
de ’information - Juin 2004 - 334 p. - Prix de
vente en France: 30 € + 6,1 € de port (ex-
pédition en coliéco) - ISBN 2-84365-071-2.
Diffusion en Belgique : Patrimoine sprl - 168
rue du Noyer, B-1030 Bruxelles - Courriel :
patrimoine@chello.be - Tél +32 (0)2 736 68
47 - Fax +32 (0)2 736 68 47.

Issu de travaux naguére menés au sein de
I’AFNOR puis repris par I'INTD-ER et
I’ADBS, cet ouvrage propose aux profession-
nels de I’information-documentation un vo-
cabulaire technique de leur secteur d’activité,
rapide a consulter et d’utilisation aisée. Ni
manuel, ni dictionnaire, ni encyclopédie, ni
vocabulaire couvrant tous les aspects de
I’exercice professionnel, il présente aux pra-
ticiens généralistes, aux étudiants en 1&D et
aux enseignants et formateurs de ce secteur
un ensemble de 685 définitions de termes liés
a leur pratique professionnelle collective.

Les notices sont classées alphabétiquement.
Chacune comprend, avant la définition du
terme considéré, des renvois vers des termes
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apparentés a celui-ci, la mention du ou des
domaines auxquels il se rattache, et sa traduc-
tion en anglais, allemand et espagnol. Cet ou-
vrage est complété par une liste des termes
définis, classée par grands domaines, et par
trois tables de correspondance renvoyant des
traductions en anglais, allemand et espagnol
aux termes francais correspondants.

EUROREFERENTIEL 1&D (Volume 1) :
Compétences et aptitudes des profession-
nels européens de ’information-documen-
tation - Deuxiéme édition enti€rement revue -
Collection Guides professionnels ADBS -
Juin 2004 - Volume 1 : ISBN 2-84365-067-
4 -107 p. - Volume 2 : ISBN 2- 84365-069-
0 - 13 p. - Prix de vente en France : 25 € (les
deux volumes) + 5,3 € de port (expédition en
coliéco).

Diffusion en Belgique : Patrimoine spri - 168
rue du Noyer, B-1030 Bruxelles - Courriel :
patrimoine@chello.be - Tel +32 (0)2 736 68
47 - Fax +32 (0)2 736 68 47.

Le référentiel des compétences et aptitudes
des professionnels européens de l'informa-
tion-documentation (I-D) est une ceuvre col-
lective inspirée par I’ECIA. Cette deuxiéme
¢édition a été assurée par plusieurs associa-
tions membres de ce Conseil européen des
associations de l'information-documentation
et soutenue par la Commission européenne
dans le cadre du programme Leonardo da
Vinci pour la promotion de la formation pro-
fessionnelle.

Cet " Euroréférentiel " identifie et regroupe,
selon la nature des travaux auxquels elles se
rapportent, les compétences nécessaires ou
utiles aux professionnels de 1I’I-D pour bien
exercer leur métier. Trente-trois domaines de
compétence ont ainsi été¢ distingués. Dans
chacun de ceux-ci les compétences ont été
classées selon le degré de difficulté de la ta-
che a mener a bien. A ces domaines de com-
pétence a été ajoutée une liste des vingt apti-
tudes principales dont doivent faire preuve
les mémes professionnels.

Un tel référentiel pourra connaitre de multi-
ples usages. Il sera utile a tout public pour
comprendre ce que recouvre la profession de
I’'I-D ; au professionnel en activité pour
mieux connaitre son poste de travail et iden-

tifier les compétences a acquérir ou a conso-
lider, pour améliorer sa qualification ou son
statut, ou pour 1’aider a changer d’emploi ; a
I’employeur-recruteur pour définir le profil
d’un collaborateur a embaucher ; au jeune en
quéte d’orientation professionnelle pour dé-
couvrir les aptitudes nécessaires a la profes-
sion de I’I-D ; au responsable d’un enseigne-
ment ou d’une formation pour faire évoluer
ses programmes, ou aux formateurs pour
adapter les contenus pédagogiques des for-
mations aux besoins du milieu professionnel.

Un deuxiéme volume de dimensions plus mo-
destes, consacré aux Niveaux de qualifica-
tion des professionnels européens de 1’infor-
mation-documentation, est publié et diffusé
avec celui-ci. Ces deux référentiels sont aussi
accessibles en ligne sur le site de I’ADBS
(www.adbs.fr), sous la rubrique " Carriére et
formations ".

Le CONSEIL EUROPEEN DES ASSOCIATIONS DE
L’ INFORMATION-DOCUMENTATION (ECIA) est
un regroupement d’associations implantées
dans un des pays de [’Union européenne et
intéressées aux problemes d’information-
documentation qui se posent dans ces pays. 1l
compte actuellement neuf associations pro-
fessionnelles d’autant de pays de [’Union. Ce
sont ses membres allemand (DGI), belge
(ABD/BVD), britannique (ASLIB) et francais
(ADBS) qui ont été les principaux artisans de
cette nouvelle version de ['Euroréférentiel
1&D.

Dans le cadre de cette publication, on signale
aussi I’information suivante :

" Eurocertification Seminar " was held on 4th
October in Brussels, at the initiative of the
ULB Certidoc team. Representatives from
17 countries (of which several Belgian col-
leagues) participated to that event.

Marc VANDEUR, president of the Infodoc
section, ULB, welcomed the participants, and
introduced the different speakers.

Jean MICHEL, president of the ADBS certi-
fication board, explained us the importance
of certification in the library and information
field. His slides can be found here.

Mateo MACIA GOMEZ, president of the
Spanish SEDIC certification committee, gave
us an overview of the Spanish activities in
that matter.
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Marc RITTBERGER, chairman of the certifi-
cation commission of the German DGI, gave
an overview of the Certidoc project, its con-
text, its achievements (among which the Eu-
roguide LIS) and its future.

Eric SUTTER, consultant at the Bureau van
Dijk, France, launched the debate about how
library and information associations could
contribute to the Eurocertification.

More information about the Certidoc project
can be found at
http://www.certidoc.net/index.php or
requested from certidoc(@ulb.ac.be. This pro-
ject is in line with the Europass proposal
from the European Commission.

PUBLICATION DES EDITIONS EM INTER-
LAVOISIER:

Publications parues,

en vente,

librairie LAVOISIER,

en librairies spécialisées.
(URL : http://www.Lavoisier.fr
rubrique " Travaux et
publications ").

Lavoisier

Aide-mémoire de biochimie et de biologie
moléculaire (3° édition) - Francois WID-
MER et Roland BEFFA - 304 p. - Octobre
2004 - Format : 15.5 x 23.5 cm - 45 € - ISBN
2-7430-0704-4.

Cet aide-mémoire présente 1’essentiel des
connaissances actuelles en biochimie et bio-
logie moléculaire. Plus de 1.500 rubriques et
de multiples renvois permettent la compré-
hension immédiate des concepts et notions
abordés. Les termes anglais les plus courants
sont mentionnés et traduits.

L’objectif n’étant pas de concurrencer les
nombreux ouvrages fondamentaux déja dis-
ponibles, les notions les plus élémentaires ne
sont pas exposées. Dans le méme esprit, un
souci d’originalit¢é a présidé au choix des
figures et tableaux.

Afin d’offrir une vue globale des phéno-
menes métaboliques et de leurs moyens
d’étude, de trés nombreux compléments sont
présentés en biologie cellulaire, génétique,
immunologie et microbiologie. Dans cette 3°
édition, divers développements récents des
techniques de biologie moléculaire sont pré-
sentés avec un soin particulier.

Ainsi rédigé, Aide-mémoire de biochimie et
de biologie moléculaire a été congu pour
accompagner les étudiants de 1, 2° et 3° cy-
cles de sciences de la vie, médecine et phar-
macie, mais aussi pour constituer un ouvrage
de référence que consulteront avec profit les
enseignants et chercheurs de tous niveaux,
ainsi que les techniciens de laboratoire.
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RELEVES DANS :

BIBLIOTHEEK- & ARCHIEFGIDS, 2004, V
80, N° 4, augustus :

Collecties Vlaanderen - Samen Vlaamse col-
lecties en bestanden uitbouwen en toe-
gankelijk maken - Werkgroep Strategie van
de VVBAD - (p. 3-4).

Op 23 en 24 september 2004 organiseert de
VVBAD een tweedaagse focus op collecties
en bestanden. Gastheer is de Campus Mid-
delheim van de Universiteit Antwerpen. Be-
leidsplannen voor collecties en bestanden,
conservering, preservering en restauratie,
specifieke collecties en samenwerking vor-
men de aandachtspunten op dit najaarseve-
nement dat moet uitmonden in een ge-
dachtewisseling met beleidsmakers. Aan de
nieuwe Vlaamse bewindsploeg zal een me-
morandum  overhandigd worden. De
VVBAD-werkgroep Strategie nodigt iede-
reen uit om te reageren op dit voorstel van
het MIDDELHEIM memorandum.

Laatste rechte lijn voor provinciale biblio-
theeksystemen - Bart BEUTEN -

(p. 5-8).

In het kader van het gemeenschappelijk auto-
matiseringsproject voor de Vlaamse openbare
bibliotheken zorgen de vijf provinciebesturen
voor de operationalisering van bovenlokale
bibliotheeksystemen en de bijbehorende net-
werkinfrastructuur. De provinciale biblio-
theeksystemen (PBS) zullen per provincie
centraal gehuisd en onderhouden worden en
voor meerdere openbare bibliotheken tegelijk-
ertijd de orgenisatie en automatisering van een
uitgebreid gamma van functies en diensten
realiseren : lenersbeheer, acquisitie, circulatie,
elektronische gebruikersdiensten... Zo ont-
staat een platform voor samenwerking en uit-
wisseling van gegevens, hoeven de biblio-
thecarissen geen eigen servers en software te
beheren, ontstaat er meer tijd voor publieks-
gerichte opdrachten, en krijgt de gebruiker de

elektronische dienstverlening die hij in de
21%¢ eeuw verwacht. Hoe meer bibliotheken
zich aansluiten op het PBS, hoe meer voor-
delen van schaalvergroting. Alle bibliotheken
worden dan ook uitgenodigd in te tekenen op
het project en het mee inhoud te geven.

Vrienden en archiefdiensten -
Griet MARECHAL - (p. 9-14) - (28 ref).

Vriendenkringen bij archiefdiensten zijn in
Belgié nog een relatief recent en beperkt
verschijnsel. Hun aantal zal ongetwijfeld
toenemen. Ze bewijzen immers diensten op
het vlak publiekswerking, dragen bij tot een
imagoverbetering, zetten zich in voor het ont-
sluiten van belangrijke series en het verwer-
ven van financi€le middelen. Alle vrienden-
kringen verzorgen publicaties, meestal is dit
een ledenblad. Alhoewel niet identiek zijn er
raakvlakken tussen vriendenkringen en vrij-
willigers. Ook zij ondersteunen de werking
van de archiefdienst en vergroten zijn moge-
lijkheden. Zowel vrijwilligerswerk als
vriendenkring vragen een niet te onder-
schatten investering van de archiefdienst.
Goede afspraken zijn noodzakelijk - ook
trouwens met de overheid van wie de archief-
instelling athangt - om tot een gezond even-
wicht te komen tussen input en return.

Architectuurarchieven in kaart -
Tom AVERMAETE, Annelies NEVEJANS
en Bregje PROVO - (p. 15-18) - (4 ref.).

Het Centrum Vlaamse Architectuurarchieven
(CVAa) heeft als hoofddoelstelling om ar-
chitectuurarchieven en de kennis erover beter
te bewaren en te ontsluiten. Tot op heden zijn
de bewaarplaatsen van Architectuurarchieven
echter nog nooit in kaart gebracht. Er is
evenmin stelselmatig nagegaan welke archi-
valische kennis werd opgebouwd. Een eerste
logische taak van het CVAa zich dan ook
voor het eerste werkingsjaar heeft gesteld is
het inventariseren van hun landschap van de
Vlaamse architectuurarchieven. Het project
voor deze inventarisatie, de Stafkaart
Vlaamse Architectuurarchieven, worden be-
schreven in dit artikel.

(J.H.)
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2. BIBLIOTHEEK- & ARCHIEFGIDS, 2004, V

80, N° 4, augustus :

Het behoud van ons papieren verleden : het
ontzuringsproject van de bibliotheek van het
Koninklijk Belgisch Instituut voor Natuur-
wetenschappen - Laurent MEESE -

(p. 16-21) - (10 + 10 ref.).

De toepassing van massaontzuring als con-
serveringsbehandeling is in Belgi€ een vrij
onontgonnen gebied. De wetenschappelijke
bibliotheek van het Koninklijk Belgisch
Instituut voor Natuurwetenschappen (KBIN)
startte in 2003 als eerste Belgische biblio-
theek een massaontzuringsproject waarbij
ruim 1.200 boeken ontzuurd worden. Daarbij
wordt een beroep gedaan op de Spaanse CSC
Booksaver technologie. De eerste tussen-
tijdse analyse is positief: de pHwaarden
gemeten na de behandeling (zowel bij de
handmatige ontzuring als de bulk) zijn vol-
doende opgetrokken. De vooropgestelde
doelstellingen werden bij het eerste contin-
gent ontzuurde boeken bereikt : meer dan
98% van de boeken werd ontzuurd en meer
dan 95% van de boeken verkreeg een alka-
lische reserve van 1,5%. De momenteel
waarneembare neveneffecten zijn gering.

Belgische auteursrecht en EU-richtlijn
gevolgen voor het beheren van klank- en
beeldarchief - Marc THERRY - (p. 28-31) -
(6 ref).

De Belgische auteurswet uit 1994, aangepast
in 1995, maakt het archieven, musea, bi-
bliotheken en andere bewaarinstellingen
bijzonder moeilijk, onder meer om klank- en
beeldarchieven waarvan zijn niet alle rechten
verworven hebben, naar behoren te beheren,
zowel voor wat de bewaring als de beschik-
baarstelling betreft. De Richtlijn 2001/29/EG
van het Europese Parlement en de Raad van
22 mei 2001 betreffende de harmonisatie van
bepaalde aspecten van de auteursrecht en de
naburige rechten in de informatiemaat-
schappij biedt re€le kansen om aan de ver-
zuchtingen van de bewarende instellingen
tegemoet te komen, maar laat de verschil-
lende lidstaten vrij om de voorgestelde be-
perkingen op de auteursrecht al dan niet om
te zetten in nationale wetgeving. Vanuit het
standpunt van de bewaarinstellingen, en ieder
die overtuigd is van de onvervangbare, niet in

klinkende munt uit te drukken waarde van het
culturele erfgoed, zou het in elk geval zeer
betreurenswaardig zijn als men in Belgi¢
alles bij het oude zou laten of een al te mini-
malistische aanpassing zou doorvoeren.

(J.H.)

DOCUMENTALISTE - SCIENCES DE L'IN-
FORMATION, 2004, V 41, N° 3, Juin :

. ACTUALITE

ETUDE (p. 174-181).
Réseaux de santé et nouveaux métiers de
I’information - Christian BOURRET -

(p. 174-181).

Société de I’information et des savoirs, notre
société est également une société en réseaux.
La rencontre des technologies de I’informa-
tion et de la communication avec la santé a
favorisé 1’apparition de nouvelles organisa-
tions transversales dont la vocation est de
limiter les cloisonnements et les dysfonction-
nements du secteur de la santé.

C’est le cas en France des réseaux de santé.
Leur développement correspond a 1’affirma-
tion de nouveaux meétiers largement centrés
sur I’information et sur la communication,
utilisant de nouveaux outils de gestion de
I’information et de la communication pour
mieux appréhender la complexité d’un sec-
teur en pleine évolution. Ces nouveaux mé-
tiers d’intermédiation contribuent a la cons-
truction de I’identité collective de nouvelles
organisations de proximité expérimentant de
nouvelles pratiques et coproduisant des ser-
vices innovants avec des patients devenus
acteurs de leur santé.

(M.L))
REPERES (p. 182-204).
Les professionnels de 1’information en Fran-
ce : de la formation initiale a la formation
continue jusqu’a la certification profession-
nelle - Martine PREVOT-HUBERT -
(p. 182-186).
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Ou en est la formation des professionnels de
I’information en France ? Le systéme de for-
mation initiale est en pleine transformation
avec le passage au systeéme européen de di-
plomes (LMD); de ce fait on assiste a une re-
construction des formations et des program-
mes en gestion de I’information allant dans le
sens d’une plus grande lisibilité, d’un regrou-
pement et d’une simplification des diplomes.

La formation continue, régie jusque la par la
loi de 1971 assurant une obligation de finan-
cement de la formation continue par les en-
treprises, va, elle aussi, connaitre des boule-
versements puisqu’une nouvelle loi vient
d’étre votée, le 9 avril 2004, créant le droit
individuel a la formation hors temps de tra-
vail, ce qui implique pour les entreprises un
véritable investissement dans la qualification
professionnelle de leurs salariés.

Enfin, les responsables d’organisations ou
d’entreprises sont de plus en plus a la re-
cherche de compétences " prétes a ’emploi ".
Les certifications professionnelles sont une
réponse a cette demande d’expérience : au-
jourd’hui une association comme 1’ADBS
propose une certification professionnelle en
information et documentation appuyée sur un
référentiel européen des compétences. Elle
participe, dans le cadre du programme
Leonardo, au projet CERTIDoc (Pour la cer-
tification européenne des professionnels de
I’information-documentation) appuyé¢ sur un
consortium de partenaires européens et qui
devrait étre mis en ceuvre en janvier 2005.

On peut penser que les certifications pro-
fessionnelles vont permettre de créer un lien
fort entre la formation initiale et la formation
continue et le marché du travail.

(M.R)

Gestion de l'information et gestion des ris-
ques. Journée d’étude ADBS, Paris, 27 avril
2004 - Bernadette FERCHAUD -

(p. 187-189).

Organisée dans la Galerie dorée de la Banque
de France, cette demi-journée d’étude avait
pour objectif d’esquisser un inventaire des
risques auxquels sont soumises les informa-
tions détenues par une entreprise ou une
organisation : risques matériels, risques liés a
la gestion, aux techniques de conservation ou

a la maitrise de la circulation et de la valida-
tion des informations. En quels termes se po-
sent les problémes ? Quels sont les risques
acceptables, les arbitrages nécessaires ?
(M.L))

Comment _positionner _une _communauté
scientifique : les enjeux de la bibliométrie -
Colloque Ile de Science, Paris, 10 mai 2004 -
Elsa GOFFI et Blandine CAILLY -

(p. 190-192).

L’association Ile de Science, créée il y a une
trentaine d’années, regroupe aujourd’hui
vingt-cinq organismes d’origines diverses :
universités, grandes écoles (Polytechnique,
Supélec, ENSTA, ONERA), des organismes
de recherche (INRA, INRIA) ou des centres
de recherche privés (Danone, Air Liquide,
Thales, Glaxo Wellcome). Elle a pour objec-
tif de créer une communauté scientifique
dans I’arc sud de la région parisienne, de
travailler ensemble sur des sujets transverses
et de mettre en valeur les organismes mem-
bres et la science de maniére générale. Elle
organise, notamment, un colloque annuel
dont le théme en 2004 était la bibliométrie et
la scientométrie.

Les outils de la bibliométrie, la facon de les
utiliser, les critéres a prendre en compte sont
pour les chercheurs autant de sujets d’interro-
gations auxquels cette journée se proposait
d’apporter des éléments de réponse.

(M.R)

Les modéles libres pour l'accés a I'informa-
tion. Journée d’étude ADBS (commission
Droit de I’information), Paris, 10 mai 2004 -
Michele BATTISTI - (p. 193-195).

Pour contourner les obstacles que 1’environ-
nement numérique a fait naitre, le " libre ac-
ces a I’information " semble proposer une al-
ternative sérieuse. Mais cette expression re-
couvre plusieurs aspects sur lesquels une
journée d’étude a permis de faire le point.
Copyleft, art libre, Creative Commons, ar-
chives ouvertes, open access...

Quelle est la signification réelle de ces di-
vers modeles ? Pourquoi sont-ils nés ? Sont-
ils transposables dans le droit francais ?
Leurs fondements économiques sont-ils via-
bles ? Plusieurs experts ont répondu a ces
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questions. Deux applications frangaises -
dans un laboratoire de recherche et dans le
secteur de I’information-documentation - ont
complété cette approche théorique, ainsi
qu’un regard porté sur les positions actuelle-
ment adoptées face a ces modéles aux Etats-
Unis ou ils sont nés.

(M.L))

Les logiciels libres, solutions pour la ges-tion
de l’information ? Journée d’étude ADBS
(commission Techniques et méthodes docu-
mentaires), Paris, 11 mai 2004 -

Bernadette FERCHAUD - (p.196-199).

L’apparition des " logiciels libres " introduit
une nouvelle dimension dans la probléma-
tique de choix d’un outil informatique. On
connait le succes de Linux, MySQL ou PHP,
mais les logiciels sous licence libre étaient
jusqu’ici surtout utilisés pour les couches
basses des applications.

Or, on voit actuellement se multiplier les
applications métiers dans les différents do-
maines de la gestion de 1’information : ges-
tion de contenu, travail collaboratif, gestion
de documentation technique, moteurs de re-
cherche, et aussi gestion de bibliothéque. Et
I’on sait que les éditeurs de progiciels utili-
sent des outils sous licence libre pour cer-
taines fonctions de leur progiciel.

Si beaucoup d’éléments plaident pour le li-
bre, ne faut-il pas peser tous les éléments
avant de choisir ? La couverture fonction-
nelle est-elle comparable a celle des progi-
ciels ? Quels sont les cotts réels du libre ?
Comment les problémes de maintenance
corrective ou évolutive se posent-ils pour
I’utilisateur non informaticien ? Quelles com-
pétences faut-il pour mettre en ceuvre ces ou-
tils 7 C’est a ces questions que se proposait
de répondre cette journée d’étude.

(M.L.)

Le résumé automatique : état de 1’art, retours
d’expériences, éclairages juridiques. Sémi-
naire_Groupement francais de l'industrie de
l'information (GFII) et Université Paris-X,
Paris, 13 mai 2004 - Nathalie LESOURD -
(p.200-202).

Le Groupement francais de 1'industrie de 1'in-
formation (GFII), en partenariat scientifique

avec I’Université Paris-X Nanterre, proposait
récemment un séminaire sur " Le résumé au-
tomatique : état de 1’art technique, premiers
retours d’expériences et éclairages juridi-
ques ".

Les quelques systémes de résumé automa-
tique que 1’on trouve marché conduisent a se
poser de multiples questions auxquelles cette
réunion se proposait d’apporter des éléments
de réponse. Des questions d’ordre technique :
quels résumés ces logiciels peuvent-ils gé-
nérer ? Dans quelle mesure un logiciel peut-il
" comprendre " un texte ? Quelles sont les
technologies utilisées ? Quelle est la qualité
des résumés produits ? Et des questions de
nature juridique : les résumés ainsi générés
ne contreviennent-ils pas au cadre réglemen-
taire ? Y a-t-il vraiment un cadre réglemen-
taire spécifique a ce type de résumé ?

(M.L))

Légal, pas 1égal : ou est la fronti€re pour les
praticiens de Dintelligence économique ?
Conférence de I’ Association francaise pour la
promotion de l'intelligence économique
(SCIP France), Paris, 18 mai 2004 -
Miché¢le BATTISTI - (p. 203-204).

Plusieurs lois ou projets de lois applicables a
I’intelligence économique ont été évoqués
par maitre Thibault du Manoir de Juaye au
cours de cette conférence proposée le 18 mai
dernier par 1’Association francaise pour la
promotion de lintelligence ¢économique
(SCIP France). Cette matinée avait pour ob-
jectif de sensibiliser les praticiens aux aspects
juridiques de leur métier en mettant 1’accent
sur des textes récemment adoptés ou en cours
de discussion.

(M.R)

BIBLIOGRAPHIE (p. 206-229).

EDUCACION Y BIBLIOTECA, 2004, V 16, n°
142. julio-agosto :

A c6té du nom des personnes ayant adhéré au
" Manifiesto de autores en defensa del
préstamo en bibliotecas " au 30 juin 2004 et
d’un article de Encarna AGUIRE CAMPOS
(p. 16-19) en faveur de la prise en charge, par
les bibliothéques - dans leur processus édu-
catif - des personnes adultes, la revue est
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essentiellement consacrée a la représentation
théatrale, notamment dans son interaction
avec le milieu des bibliothéques.

(J.H)

EDUCACION Y BIBLIOTECA, 2004, V 16, n°
143, septiembre-octubre :

Peu a dire sur ce numéro, si ce n’est, en
pages 50-51 dans le cadre du " Manifiesto a
favor del préstamo publico", le document
¢élaboré par le " Grupo de Asociaciones de
Bibliotecarios de Iberoamérica ‘GABI) et en
pages 88-102, un article fouillé - qui fait réfé-
rence a la Directive 92/100/CEE - intitulé :
" Informe sobre el préstamo publico en las
bibliotecas " et signé par El Grupo Bibliote-
cas y Propriedad Intelectual de FESABID.
(J.H)

IMAGINE, 2004. n°® 47. novembre :

Quand un magazine s'adressant au grand pu-
blic, publie un dossier sur un sujet qui touche
de prés notre profession, on ne peut que se
réjouir.

Dans son numéro de novembre, la revue
" Imagine ' propose un dossier ' Bienvenue
dans le monde libre '. Le sujet est a la mode
si I'on en juge par le succés remporté par une
de nos derniéres réunions mensuelles consa-
crées au méme théme. J'ai lu avec intérét les
articles proposés et j'ai eu plaisir a retrouver
des personnes qui ont, le temps d'un article
ou d'un Inforum, collaboré avec notre
association.

Certains d'entre vous se souviennent certai-
nement de Michel Bauwens qui en avait
étonné plus d'un avec une communication
aux accents futuristes sur les développements
des TIC. Michel est devenu un ' downshifter '
et se consacre a I'écriture en Thailande. Mais
au dela de l'anecdote, il reste un spécialiste
des technologies de l'information et de leur
impact sociologique. 1l s'intéresse plus parti-
culiérement aux réseaux P2P.
http://www.imaginemagazine.com/articles/B
auwens_integral.htm

Séverine Dussolier avait publié un article sur
le droit d'auteur dans un de nos derniers
numéros. (Cfr. Cahiers n° 2004/2, p. 65-73).
Nous la retrouvons ici pour présenter des
initiatives qui, de la ' Licence publique géné-
rale ' aux ' Creative Commons ', réinventent

le droit d’auteur.
La version papier présente aussi un portrait
de Richard Stallman, l'apotre des logiciels
libres, créateur de la GNU ainsi que des ini-
tiatives dans le domaine culturel. La version
électronique, en complément, se focalise da-
vantage sur l'acceés aux outils informatiques
libres et sur les associations qui, en Belgique,
travaillent a la promotion de ces systémes et
font en douceur leur petite guerre de libé-
ration.
http://www.imagine-magazine.com/1.htm
(S.J)

INFORMATION - WISSENSCHAFT & PRAXIS.,
2004, V 55 n° 6, September :

CELEX - Eine Einfiirung - Teil 2 : Inhalt und
InhaltserchlieBung - Michael DURO -
(p. 325-332) - (32 + 14 ref.).

ISAR - zur Implementierung eines Kunden-
informationssystems in der Miincher Stadtbi-
bliothekt - Projekt- und Erfahrungsbericht -
Tom BECKER - (p. 333-338) - (36 ref.).

Drei Modelle des elektronischen Pressespie-
gels - Der Status quo im Licht seines
rechtlichen, vertraglichen, wirtschaftlichen
und technischen Entwicklungskontexts -
Andreas QUEST - (p. 339-343) - (15 ref)).

Pharma Arbeitskreis Information Dokumen-
tation - The sun always shines on PAID/Stim-
mung : heiter - Barbara REIBLAND -

(p. 345-348).

Die beste Information ist nur so gut, wie der
Mechanismus, der sie zu den Entscheidung-
stridgern transportiert - Matthias Hoffmann -
(p. 349-352).

Patentrecht und Patentrecherche - Mittel Zur
Innovation - Bericht iiber das 26. Kolloquium
iber Patentibformation an der Technischen
Universitit Ilmenau - Dieter GEIS -

(p. 353-360).

Die Fortbildung zum/zur Wissenschaftlichen
Dokumentar/in _am Institut fiir Information
undDokumentation (IID) in Postdam - Eine
Standortbestimmung - Christina THOMAS -
(p. 361-360).

(J.H.)
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INFORMATION - WISSENSCHAFT & PRAXIS,
2004, V 55 n° 7, October-November :

Copy, paste and edit - Uber das Arbeiten in
einer Online-Redaktion - Bastian SICK -
(p. 393-398).

EUR-Lex/CELEX - Eine Einfiirung - Teil 3 :
Das neue System - Michael DURO -
(p. 399-406) - (26 + 12 ref.).

Information Lifecycle Management als Weg
aus dem Speicherdilemma -
Lars Arne TURCZYK - (p. 407-410).

Der multilinguale Thesaurus Ethik in den
Biowissenschaften - Renate SCHRUFF und
Claudia DICKHAUS - (p. 411- 413) - (9
ref.).

Infocore - Metasuchplattform nach Mal} -
Markus BATSCHEIDER - (p. 415-417).

Der Aufbruch der europiischen Patentbiblio-
theken in ein neues Zeithalter - Dieter GEIB -
(p. 419-425).

Aktionsbiindnis " Urheberrecht fiir Bildung
und Wissenschaft " - Gottinger Erkldrung
vom 5 Juli 2004 - (p. 426-427).
http://www.Urheberrechtsbuendnis.de

Das Orh am Puls des Kunden, im Auge die
neuesten Trends - ADLIB Information Sys-
tems bietet flexible und kompatible Software
Gabriele KAMMERER - (p. 428-430).

(J.H.)
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The Editing Staff wishes to its
readers happy Christmas and new

year eve and presents its best
wishes for 2005.

La Redaction souhaite a ses
lecteurs d'heureuses fetes de fin
d'année et leur presente ses
meilleurs veeux pour 20035.

De Redactie houdt er aan haar
lezers prettige feestdagen en een
zalig en gelukkig 2005 toe te
wensen.
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