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—> ESPOIRS ET DOUTES

n 2000, le BBF publiait un arti-

cle sur I'évaluation des compé-

tences et des personnels dans
les bibliothéques universitaires!. A
I'époque, le ministére de I'Enseigne-
ment supérieur n’avait pas encore
mis en ceuvre le dispositif que nous
connaissons : cet article s'appuyait sur
une expérience menée dans la compo-
sante universitaire de la bibliothéque
municipale et interuniversitaire de
Clermont-Ferrand. Huit années plus
tard, le moment est venu de revisiter
le concept d’évaluation : la méthode
proposée en 2000 peut-elle étre re-
prise en I'état ? Comment s’est opérée
la généralisation de I'évaluation au ni-
veau national ? Quelles sont les amé-
liorations possibles ?

Faiblesses de la notation
traditionnelle

Aujourd’hui comme en 2000, il
est impossible de traiter de I'évalua-
tion sans aborder la question de la no-
tation puisque, dans le dispositif régle-
mentaire, ces deux processus sont liés.
Larticle précité posait le diagnostic de
mort clinique du systéme de notation
alors en vigueur, présenté comme la
raison militant pour l'introduction de
'évaluation. La notation traditionnelle
avait perdu tout sens, notamment la
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note chiffrée qui cristallisait le plus de
critiques. Infantilisante pour le nota-
teur comme pour le noté, elle connais-
sait une inflation galopante qui lui
Otait toute crédibilité. Quant a I'appré-
ciation littérale, elle se résumait a un
exercice de langue de bois obligeant a
lire entre les lignes pour tenter d’inter-
préter le jugement du notateur. Avec
seulement trois lignes pour décrire
« la maniére de servir de l'agent », il était
bien difficile d’établir un bilan précis
et objectif de son activité.

D’autres handicaps de la notation
étaient soulignés : signée par le di-
recteur, elle était établie a un niveau
hiérarchique trop élevé, alors que les
chefs d’équipe en contact quotidien
avec l'agent étaient les mieux placés
pour émettre un avis sur sa maniere
de servir. Certes, les directeurs de-
mandaient le plus souvent a ces chefs
d’équipe de rédiger un projet de note
mais sa paternité leur était confisquée.

Le plus souvent, la notation ne
donnait lieu a aucun entretien : I'agent
découvrait le formulaire dans son ca-
sier, la note tombait comme un cou-
peret. Son seul choix était de la signer
pour « attester d’en avoir pris connais-
sance » ou de s’y refuser en cas de dé-
saccord. Un autre défaut du systéme,
c'est quil excluait tous les personnels
non statutaires. Pour les contractuels,
le renouvellement de leur contrat te-
nait lieu de notation.

Bref, le dispositif craquait de toute
part et exigeait d’explorer de nouvelles
voies pour moderniser la gestion des
personnels. La situation était mtre
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