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ommaire

Section A : Introduction et contexte

Le présent projet de recherche fait suite aux demandes des intervenants qui s'interrogent sur plusieurs problé-
matiques croisées inhérentes aux ressources humaines auxquelles semblent étre confrontées les bibliothéques
canadiennes. Lune des principales préoccupations se rapporte a la disponibilité d'un nombre suffisant demployés
adéquatement formés et expérimentés pouvant prendre la reléve lorsque les bibliothécaires chevronnés com-
menceront a prendre leur retraite en grand nombre au cours des cinq a dix prochaines années.

Toutefois, compte tenu que la retraite ne peut étre examinée en vase clos par rapport aux autres facteurs inter-
dépendants, la recherche porte donc aussi sur ces facteurs, comme le recrutement, le maintien en poste, léducation
et la formation ainsi que la qualité du travail, en tenant compte de Iévolution des rdles des bibliotheques et des
membres de leur personnel. Léquipe de recherche a, en particulier, mis en évidence huit domaines élémentaires
requis pour déterminer la situation des ressources humaines dans les bibliothéques aux quatre coins du pays:
recrutement, retraite, maintien en poste (retention en anglais), rajeunissement, rapatriement, réaccréditation,
rémunération et restructuration (dot les 8R en anglais).

Une autre préoccupation connexe relativement a la pénurie possible de ressources humaines concerne le besoin
percu de rajeunir le personnel de niveau intermédiaire qui, en raison des réductions des effectifs et de la déstrati-
fication de la pyramide hiérarchique, n'a pas eu loccasion de se préparer a remplir les fonctions des employés qui
partiront a la retraite. De plus, l'acquisition des compétences, des connaissances et des capacités requises par le
personnel des bibliothéques passe nécessairement par les études, les compétences professionnelles et les occa-
sions de formation fournies.

Ce rapport représente I'aboutissement de prés de trois années de recherche, qui a notamment compris la tenue
d’une enquéte auprés de 461 administrateurs de bibliothéque et de gestionnaires des ressources humaines, une
enquéte aupres de plus de 2 200 bibliothécaires et de prés de 2 000 auxiliaires (personnel ne possédant pas de
MBSI, les commis de bibliotheque exclus), des entrevues téléphoniques détaillées aupres de 17 administrateurs
de bibliotheque et de trois séances de discussion en groupe. De plus, des analyses documentaires et des données
existantes ont été menées.

Par conséquent, le rapport aborde un grand nombre de questions qui nont encore jamais été examinées dans le
cas des bibliotheques. I¥tude des huit domaines élémentaires susmentionnés fournit les données et les analy-
ses requises pour donner de 'information aux coalitions et partenariats nationaux entre les bibliothéques, les
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établissements denseignement et les associations professionnelles représentatives au sujet des questions entou-
rant loffre et la demande de la main-deeuvre. I¥tude permet donc comme jamais auparavant dévaluer la mesure
dans laquelle les bibliothéques sont prétes a sadapter au changement et a faire la lumiére sur les stratégies dont
elles pourraient se servir pour planifier leurs ressources humaines.

Bien que les auteurs recommandent et souhaitent que les lecteurs lisent tout le rapport, ils sont conscients quen
raison de la taille de celui-ci, cela ne sera pas possible pour tous. Par conséquent, ce sommaire et le regroupement
des répercussions sur les ressources humaines présenté dans la prochaine section font surtout état des principales
constatations, conclusions et répercussions. Il est également possible pour les lecteurs de se servir de ce rapport
comme d’un outil de référence dans lequel ils peuvent consulter certaines sections ou certains tableaux se rap-
portant a leur domaine d’intérét.

Section B: Meéthodes

Les méthodes de recherche comportaient trois grandes étapes et chaque étape successive servait a déterminer les
orientations et le contenu des étapes ultérieures. Au cours de la premiére étape, on a mené une analyse documen-
taire, une collecte des données existantes de Statistique Canada et sur les diplomés des écoles de bibliothécono-
mie, des entrevues détaillées aupres de 17 administrateurs de bibliothéque et des séances de discussion en groupe
avec les représentants de IAssociation des bibliothéques de recherche du Canada (ABRC), du Canadian Urban
Libraries Council (CULC) et de I'Alberta Association of Library Technicians (AALT).

Pendant la deuxiéme étape du projet, un questionnaire postal a remplir par des gestionnaires de bibliothéques
municipales, universitaires et spécialisées a été envoyé a 1été de 2003. Des 1 357 questionnaires envoyés a des
gestionnaires sélectionnés au hasard, 461 ont été remplis (taux de réponse de 34 %). Les 63 % des institutions qui
emploient des bibliothécaires professionnels représentent, mis ensemble, 3 300 bibliothécaires.

La troisiéme étape, soit une enquéte menée sur le Web aupres de bibliothécaires professionnels et dauxiliaires
a Iété de 2004, a constitué létape la plus importante et la plus exhaustive du projet de recherche. Laccent mis
sur l'analyse pour cette partie de Iétude visait a comprendre les huit domaines élémentaires du point de vue des
personnes ceuvrant dans les bibliotheques. Afin d’accroitre au maximum le nombre de répondants a lenquéte
et, par le fait méme, la représentativité de léchantillon, des stratégies déchantillonnage tant aléatoire que non
aléatoire ont été utilisées. Des 8 626 répondants possibles sélectionnés au hasard dans le cadre déchantillonnage,
3 148 bibliothécaires et auxiliaires ont participé a lenquéte permettant ainsi d’atteindre un taux de réponse de
37 %. Une fois les 1 545 répondants de léchantillonnage non aléatoire ajoutés, la taille totale de Iéchantillon est
passée a 4 693, ce qui a donné un intervalle de confiance de plus ou moins 1,2 % (cest-a-dire que les résultats de
Iéchantillon total se situent & plus ou moins 1,2 % 95 fois sur 100).

Toutes les données de lenquéte ont été analysées selon le type de bibliothéques et, dans certains cas, selon la situ-
ation géographique.

Section C : Caractéristiques démographiques et du lieu de travail du personnel
des bibliothéques canadiennes

Voici les caractéristiques du personnel professionnel et auxiliaire formant Iéchantillon :

« Environ six bibliothécaires professionnels sur dix et trois auxiliaires sur dix exercent des fonctions de su-
pervision ou de gestion.

« Bien que peu de bibliothécaires et d’auxiliaires occupent des postes temporaires (soit 7 % et 6 % respec-
tivement), le quart des auxiliaires travaillent a temps partiel (comparativement a seulement 7 % des pro-
fessionnels). Les postes d’auxiliaires a temps partiel sont plus nombreux dans le secteur public ou il a été
constaté que 43 % des titulaires de ces postes travaillent moins de 30 heures par semaine.
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o 54 % des bibliothécaires professionnels et 44 % des auxiliaires exercent leur métier depuis plus de 15 ans.
Les bibliothécaires de bibliothéque scolaire sont davantage susceptibles d’avoir exercé ce métier pendant ce
nombre d’années (63 %), tandis que les auxiliaires de petite bibliothéque municipale semblent exercer leur
profession depuis moins d’années puisque seulement 30 % dentre eux travaillent depuis plus de 15 ans.

 Quatre bibliothécaires professionnels sur cing et neuf auxiliaires sur dix sont des femmes.

o Les membres des minorités visibles et les Autochtones ne sont pas bien représentés au sein des biblio-
théques canadiennes. Sept pour cent des bibliothécaires professionnels sont membres d'une minorité vis-
ible (comparativement & 14 % pour lensemble de la main-dceuvre canadienne) et seulement 1 % sont
dorigine autochtone (comparativement a 3 % de la main-dceuvre totale). Les données connexes pour les
auxiliaires sont a peu de chose prés identiques.

o Le quart des bibliothécaires et le cinquieme des auxiliaires sont 4gés d'au moins 55 ans (comparativement
a 11 % de lensemble des travailleurs canadiens). Les bibliothécaires de bibliotheque scolaire présentent le
profil démographique le plus 4gé tandis que les bibliothécaires travaillant dans des bibliotheques sans but
lucratif sont les plus jeunes.

Section D : Recrutement

Recrutement dans la profession de bibliothécaire

Létude révele qu’il y a toujours des stéréotypes populaires a lendroit des bibliothécaires et qu’il ne fait aucun
doute qu’ils contribuent a rendre le recrutement dans cette profession difficile. Interrogés sur les raisons qui les
avaient amenés a lorigine a choisir cette profession, les bibliothécaires ont invoqué les valeurs fondamentales de
la bibliothéconomie, comme la connaissance des livres, l'apprentissage, la recherche et I'intérét a servir le public.
Il convient de souligner quaucun des répondants n’a indiqué, parmi les raisons invoquées, un intérét envers la
gestion ou la supervision dautrui. Qui plus est, les points de vue positifs de la bibliothéconomie ayant a lorigine
incité les bibliothécaires a choisir cette profession provenaient souvent déchanges avec des bibliothécaires ou du
fait d’avoir fréquenté les bibliothéques par le passé. Selon ces résultats, les efforts de recrutement pourraient étre
axés sur les utilisateurs des bibliothéques et les autres membres du personnel de bibliothéque. Ils pourraient aussi
prévoir une composante de sensibilisation mettant en évidence les valeurs fondamentales de la bibliothéconomie
tout en présentant en détail les nombreuses fonctions des bibliothécaires, dont celles liées notamment a la gestion,
la supervision et la direction.

Trois auxiliaires sur dix ont fait part de leur intérét a obtenir leur diplome de MBSI. Interrogés sur les raisons pour
lesquelles ils mavaient pas poursuivi leurs études en vue de lobtention de ce diplome, les auxiliaires ont donné
comme raison principale l'acces limité aux programmes détudes en bibliothéconomie. Par conséquent, au mo-
ment dévaluer le recrutement dans la profession de bibliothécaire, il importe de se pencher non seulement sur la
perception du public, mais aussi sur l'acces a cette profession.

Le recrutement et la demande : recrutement organisationnel

En 2002, la principale tendance en matiére de recrutement, représentée par prés de la moitié des bibliotheques,
était l'absence d’un besoin accru de recruter des bibliothécaires comparativement a il y a cinq ans, a laquelle
sajoutait une absence d’activité de recrutement. En ne perdant pas de vue que tres peu de répondants (23 %) ont
indiqué qu’ils possédaient actuellement une capacité « médiocre » a recruter, les restrictions budgétaires con-
stituaient lobstacle au recrutement le plus cité par tous les types de bibliothéques. Sinon, les résultats ont révélé
que les bibliotheques membres de PABRC recrutent de fagon plus intensive et ne sont pas aux prises avec autant
dobstacles au recrutement que le reste des membres de la communauté des bibliothéques canadiennes. En re-
vanche, les bibliothéques membres du CULC ménent des campagnes de recrutement actives et font face a une
pénurie de main-dceuvre au sein d’'un marché de lemploi restreint dans lequel elles cherchent, a I'instar des bib-
liotheques membres de TABRC et autres bibliotheques universitaires, a accéder a un nombre suffisant de biblio-
thécaires adéquatement et diment formés. Il en est tout autrement dans les plus petites bibliothéques de ce pays.
En effet, ces bibliotheques se caractérisent par un besoin et une activité de recrutement faibles. Toutefois, elles
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font face a un probléme financier permanent et sont désavantagées tout simplement en raison de leur taille. Outre
ces obstacles, la situation géographique des bibliothéques situées en Saskatchewan et au Manitoba rend d’une part
leurs efforts de recrutement encore plus difficiles et, dautre part, explique leur faible probabilité de compter sur
un bassin suffisant de candidats intéressés ou qualifiés qui voudront poser leur candidature a un poste offert dans
leur bibliothéque.

Fait intéressant a signaler, les répondants des bibliotheques situées en régions rurales ou éloignées du Canada
nont pas indiqué qu’ils éprouvaient plus de problemes de recrutement que leurs homologues des grands centres
urbains. Cependant, comme lon peut s’y attendre, ces bibliotheques sont plus susceptibles détre aux prises avec
ces problémes en raison de leur situation géographique et de leur taille. Le tiers (32 %) des bibliothécaires ont
indiqué qu’ils envisageraient de travailler dans une bibliothéque en région rurale ou éloignée en raison princi-
palement du style de vie plus attrayant qui est souvent associé avec une plus petite collectivité.

Une analyse de l'adéquation entre les compétences requises par les bibliotheques et leur capacité de répondre a
cette demande au moment de recruter du personnel a révélé peu de différences entre les types de bibliotheques.
Presque toutes les bibliotheques faisant partie du réseau canadien estiment que les besoins les plus difficiles a
satisfaire sont ceux liés au leadership, a la gestion, a la souplesse, a I'innovation, a la technologie et a la charge de
travail.

Le recrutement et I'offre : le personnel et leurs intéréts et activités géographiques

Un examen des différents types de bibliothéques visant particulierement les nouveaux bibliothécaires (cest-a-
dire ceux exercant leur métier depuis moins de six ans) au moment ot ils cherchaient leur premier emploi de
bibliothécaire a révélé que, en partie, les problémes de recrutement des bibliotheques membres du CULC étaient
dus au fait que les candidats étaient moins susceptibles de postuler a un poste dans ce type de bibliothéques qua
un poste dans les bibliothéques universitaires et spécialisées. Par exemple, seulement 43 % des bibliothécaires
travaillant dans une université actuellement ont présenté leur candidature a une bibliothéque municipale au mo-
ment de chercher leur premier emploi professionnel comparativement a 54 % qui ont postulé a un poste dans une
bibliotheque spécialisée.

Trois nouveaux venus sur dix ont dabord posé leur candidature pour un poste dans une université non cana-
dienne en raison principalement de la pénurie per¢ue demplois au Canada. Qui plus est, une analyse des raisons
ayant motivé un départ du Canada ou un retour au pays parmi les 7 % de bibliothécaires ayant déja travaillé a
lextérieur du Canada a révélé que les conditions liées au marché du travail expliquaient pourquoi 44 % des bib-
liothécaires avaient quitté le Canada, mais seulement 17 % y étaient revenus. Il faut donc conclure de cet écart
que les améliorations apportées au marché du travail des bibliothécaires canadiens serviront principalement a
dissuader les bibliothécaires a quitter le pays, mais pas nécessairement a encourager ceux ayant quitté le paysay
revenir.

En ce qui concerne les premiéres expériences des nouveaux venus, 84 % ont trouvé leur premier emploi dans
les six mois ayant suivi I'achévement de leur programme de MBSI (comparativement a 77 % des nouveaux ve-
nus comme bibliotechniciens). Toutefois, la plupart (57 %) de ces premiers emplois étaient temporaires. Les
nouveaux bibliothécaires travaillant dans les bibliothéques membres de TABRC étaient tant a leur début (65 %)
quiactuellement (31 %) plus susceptibles doccuper un poste temporaire.

Section E : Retraite

Derniéres tendances en matiére de retraites

Trente-quatre pour cent des bibliothéques ont vu au moins 'un de leurs bibliothécaires partir pour la retraite
entre 1997 et 2002 (ce qui représente 11 % des bibliothécaires). Une proportion relativement plus faible de bib-
liotheques ont eu I'un de leurs auxiliaires prendre sa retraite au cours de la méme période (23 %, soit 7 % des
auxiliaires en poste actuellement).
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Age de Ia retraite

Entre 1997 et 2002, la majorité (79 %) des bibliothécaires ont pris leur retraite avant I'dge de 65 ans. Mis ensemble,
lage auquel les bibliothécaires ayant de I'ancienneté prévoient prendre leur retraite, les changements apportés aux
lois provinciales concernant 4ge obligatoire de la retraite et les craintes liées & la mesure dans laquelle il sera pos-
sible financiérement de prendre sa retraite laissent entendre que I'dge de la retraite augmentera dans lavenir.

Futures retraites prévues

En se fondant sur le scénario le plus plausible concernant I'age de la retraite (62 ans), 16 % (1 440) des biblio-
thécaires professionnels formant la main-dceuvre actuelle devraient prendre leur retraite au cours des cinq pro-
chaines années (soit entre 2004 et 2009). Une plus grande proportion des retraites devrait avoir lieu entre 2009 et
2014, soit 23 % (2 070), ce qui porte le taux total prévu de retraites & 39 % (3 510) entre 2004 et 2014. Toutefois,
étant donné que le profil d’age des bibliothécaires est tres concentré dans la tranche démographique supéri-
eure (par exemple preés de la moitié des bibliothécaires sont 4gés actuellement d’au moins 50 ans), ces prévisions
dépendent grandement de 'age de la retraite.

Les taux de retraite prévus pour les auxiliaires sont légérement inférieurs : 13 % entre 2005 et 2009 et 21 % entre
2009 et 2014, pour un taux total de retraite sur dix ans de 34 %.

Ces données font ressortir clairement que les efforts en vue de former la prochaine génération de dirigeants et
de gestionnaires doivent commencer maintenant, non seulement avec les bibliothécaires de niveau intermédi-
aire, mais également avec les nouveaux venus dans la profession. Qui plus est, lorsque lon examine les taux de
retraite tant pour les bibliothécaires professionnels que pour les auxiliaires dans leur ensemble, la gestion de la
releve devient plus complexe. Lexpérience, les compétences, le talent et les connaissances perdus par les deux
principaux groupes professionnels au sein des bibliotheques entrainent une situation complexe qu’il vaut la peine
dexaminer soigneusement. Si, par exemple, [on considere les auxiliaires comme déventuels candidats aux postes
de bibliothécaires professionnels, leffectif des auxiliaires subira, selon les données sur la retraite, d’autres pertes
que la communauté des bibliothéques ne peut pas se permettre. Ainsi, ces résultats laissent entendre que la com-
munauté des bibliothéques doit axer davantage ses efforts en vue dattirer des personnes ne faisant pas partie de
la profession pour quelles puissent occuper les postes de bibliothécaires et dauxiliaires.

Attitudes au sujet de la retraite et répercussions stratégiques sur les retraites

Dans lensemble, seulement trois bibliothécaires ayant de l'ancienneté sur dix ont « trés hate » de prendre leur
retraite tandis que la plupart (56 %) ont répondu qu’ils avaient « assez héte » de la prendre. Qui plus est, un grand
nombre de bibliothécaires ont fait savoir qu'ils envisageraient tant de reporter leur retraite (75 %) que d’accepter
de prendre une retraite anticipée (68 %), ce qui laisse & penser que le moment de la retraite peut étre influencé
par les politiques et pratiques organisationnelles. Pour les bibliothécaires, leur capacité financiére de prendre leur
retraite est le principal facteur qui déterminera le moment ot ils la prendront. Les auxiliaires ayant de l'ancienneté
ont exprimé la méme attitude envers la retraite.

Remplacement des bibliothécaires professionnels a leur retraite

Les bibliothéques ont plus de difficulté a remplacer les qualités de chef perdues au moment ot les bibliothécaires
prennent leur retraite que les compétences et connaissances techniques. Les bibliothéques s'inquiétent davantage
pour lavenir détre en mesure de remplacer les qualités de chef que les compétences et connaissances; 46 % des
bibliothéques ont déclaré que leur bassin de candidats compétents a I'interne ne leur permet pas de remplacer les
qualités de chef perdues lorsque les bibliothécaires ayant de l'ancienneté prennent leur retraite comparativement
a 40 % des bibliothéques qui ont fourni la méme réponse dans le cas des compétences et des connaissances.

Parmi les obstacles au remplacement des compétences perdues au moment du départ a la retraite des bibliothé-
caires cités les plus souvent par au moins six bibliothéques sur dix, mentionnons les restrictions budgétaires, une
formation inadéquate en leadership ou en gestion au sein de lorganisme, I'absence d’une planification de la reléve
(a I'heure actuelle, seulement une bibliothéque sur dix a procédé a une planification officielle de la reléve), un
bassin insuffisant de candidats qualifiés ou intéressés et 'incapacité dattirer rapidement des candidats forts.
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Section F : Maintien en poste

Taux de départ et de permanence

Les deux constatations suivantes révelent la longévité organisationnelle des bibliothécaires et confirment les
faibles taux de roulement :

 Une seule bibliothéque sur cinq a vu I'un de ses bibliothécaires quitter lorganisation (les retraites non
comprises) en 2002 73 % des bibliothécaires ont quitté volontairement tandis que 27 % lont quitté involo-
ntairement.

» 77 % des bibliothécaires ayant de l'ancienneté travaillent au sein de leur organisation actuelle depuis plus
de dix ans.

Intérét manifesté en faveur de la mobilité interorganisationnelle

[¥quipe de recherche a constaté que la raison principale qui motive les bibliothécaires a demeurer au sein de leur
organisation est la satisfaction professionnelle. Par exemple, 88 % des bibliothécaires ont déclaré qu’ils ne quit-
taient pas leur travail parce qu’ils aimaient leur emploi tandis que seulement 21 % des répondants ont confirmé
qu’ils demeuraient en poste parce qu’il n'y avait pas d’autres emplois disponibles ailleurs.

Mobilité intra-organisationnelle : correspondance entre les aspirations professionnelles et les
possibilités de promotion

Les possibilités de promotion offertes actuellement au sein des bibliothéques canadiennes correspondent assez
bien aux intéréts professionnels du personnel des bibliothéques. Iéquipe de recherche a constaté, au moment
dexaminer les intéréts professionnels des nouveaux bibliothécaires, que 57 % dentre eux ont fait part de leur inté-
rét & occuper un poste comportant plus de responsabilités, que 50 % ont déclaré qu’ils souhaiteraient occuper un
poste de gestion au cours des dix prochaines années et que 65 % dentre eux convenaient que leur emploi offre des
possibilités de promotion. Parallélement, lenquéte institutionnelle a révélé que le roulement limité du personnel
réduit les possibilités de promotion.

Section G : Etudes

Niveau de scolarité

Trois bibliothécaires professionnels sur dix détiennent au moins un diplome (autre qu'un diplome de MBSI et de
premier cycle). Il importe toutefois de souligner que la moitié des auxiliaires ayant rempli le questionnaire ont in-
diqué qu’ils possédaient un diplome universitaire (dont 5 % étaient titulaires d’un diplome détudes supérieures).

Evaluation des études

Les trois quarts des administrateurs de bibliotheque ont répondu par l'affirmative a la question : « la formation
offerte par les programmes MBSI donne-t-elle aux diplomés les compétences requises pour exercer la profession
de bibliothécaire au sein de votre organisme ». Toutefois, seulement 64 % des nouveaux bibliothécaires étaient
satisfaits de la qualité générale de la formation qu'ils avaient recue dans leur programme de MBSI. Les résultats
des enquétes menées auprés des deux groupes laissent cependant entendre que les programmes détudes devraient
davantage mettre l'accent sur les compétences en gestion, en leadership et en administration et devraient prévoir
plus doccasions d'acquérir une expérience pratique (par exemple au moyen de programmes de stage). Ces sug-
gestions sont peut-étre plus pertinentes dans le cas de la formation a la MBSI pour répondre aux besoins des
bibliothéques membres du CULC.

Lévaluation des programmes en techniques de bibliothéque faite par les nouveaux bibliotechniciens est beaucoup
plus positive puisque 81 % dentre eux se sont dits satisfaits de la qualité générale de leur formation. De plus, 81 %
des nouveaux bibliotechniciens (comparativement a 63 % des bibliothécaires professionnels) convenaient qu’ils
ont acquis dans le cadre de leurs études les compétences générales dont ils ont besoin pour effectuer leur travail,
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et 71 % dentre eux (comparativement a 46 % des bibliothécaires professionnels) ont également convenu qu’ils
avaient acquis les compétences requises en technologie de I'information.

Section H: Formation continue

Formation organisationnelle des bibliothécaires professionnels

Selon 72 % des bibliothéques, elles doivent fournir le plus de formation aux nouveaux bibliothécaires. Toutefois,
seulement 56 % de ces bibliothécaires ont répondu que leur bibliotheque leur fournissait suffisamment doccasions
de participer a des séances de formation. Qui plus est, il a été constaté que la formation en gestion, en leadership
et en administration était la plus déficiente, en particulier a la lumiere du besoin pour les bibliothécaires dexercer
ces fonctions sur le plan organisationnel. Selon ces données, les bibliothéques devraient examiner la facon dont
elles pourraient fournir de la formation en gestion et en leadership au moyen de programmes expérientiels de
mentorat, de rotation et de partage demploi. De plus, les résultats positifs découlant d’'une participation a des
programmes de leadership comme ceux de I'Institut d'approche nordique du Leadership (ANL) laissent a penser
que la communauté des bibliothéques devrait envisager de mettre en ceuvre des initiatives non organisationnelles
semblables.

Formation organisationnelle des auxiliaires

[évaluation de la formation faite par les auxiliaires nétait pas aussi positive que celle des bibliothécaires profes-
sionnels. Par exemple, seulement 44 % des auxiliaires ont répondu que leur bibliothéque leur fournissait suffisam-
ment doccasions de suivre de la formation (comparativement & 60 % des bibliothécaires professionnels). Comme
il fallait s’y attendre, les différences entre les réponses fournies par les bibliothécaires professionnels et celles des
auxiliaires ressortent davantage dans le cas de la formation en gestion et en leadership puisque seulement 16 %
des auxiliaires ont suivi une formation en gestion et 10 % dentre eux en leadership (comparativement a 51 % et a
28 % respectivement dans le cas des bibliothécaires professionnels).

Formation offerte par les associations professionnelles

A Theure actuelle, la trés grande majorité (90 %) des bibliothéques faisant partie de léchantillon aident financiére-
ment ou remboursent les bibliothécaires professionnels pour leur participation aux réunions des associations de
bibliothécaires. De plus, pres des deux tiers (64 %) des bibliotheques ont donné a leurs bibliothécaires loccasion
de suivre des cours de perfectionnement professionnel offerts par les associations de bibliothécaires. Une propor-
tion encore plus grande (85 %) de bibliothéques ont convenu que les associations de bibliothécaires profession-
nels devraient contribuer a assurer la formation de ces bibliothécaires.

Section | : Qualité du travail et satisfaction professionnelle

Satisfaction professionnelle générale

Environ huit bibliothécaires professionnels et auxiliaires sur dix ont indiqué qu’ils étaient « satisfaits » ou « trés
satisfaits » de leur emploi actuel. La satisfaction professionnelle est particuliérement élevée parmi les bibliothé-
caires assumant des fonctions de gestion et le personnel des bibliothéques scolaires.

Avantages extrinséques et satisfaction professionnelle

En moyenne, tous les bibliothécaires travaillant a plein temps gagnaient un revenu médian de 60 000 $ par année.
Les bibliothécaires sans fonction de gestion gagnaient 51 620 $ comparativement aux superviseurs et gestion-
naires intermédiaires qui gagnaient 60 000 $ et aux administrateurs principaux dont le salaire médian annuel
sélevait a 75 000 $. Les bibliothécaires travaillant dans une bibliotheque d’'université (en particulier dans les bib-
liotheques membres de TABRC) gagnaient les revenus médians les plus élevés (65 000 $), suivis des bibliothé-
caires de bibliothéque scolaire (60 000 $), des bibliothécaires spécialisés (58 000 $) et enfin des bibliothécaires
de bibliotheques municipales (55 000 $). Soixante et douze pour cent des bibliothécaires étaient d’avis qu’ils gag-
naient un salaire « juste ».
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Avec un revenu médian de 37 500 $ par année, les auxiliaires gagnent environ 63 cents pour chaque dollar gagné
par les bibliothécaires professionnels. Bien que les écarts salariaux entre les types de bibliothéques soient moins
évidents dans le cas des auxiliaires qu’ils le sont pour les bibliothécaires professionnels, les auxiliaires qui travail-
lent dans des bibliotheques spécialisées gagnaient le salaire le plus élevé, soit 40 000 $ en moyenne. De plus, les
salaires varient peu entre les niveaux de poste des bibliothécaires adjoints, des bibliothécaires associés et des
aides-bibliothécaires qui gagnaient 35 240 $, les bibliotechniciens 37 000 $ et les auxiliaires gestionnaires qui gag-
naient en moyenne 41 000 $ par année. Des écarts salariaux encore moins importants sont observés dans le cas
des auxiliaires détenant les plus hauts niveaux de scolarité. En effet, les répondants qui détenaient un diplome
détudes secondaires gagnaient 36 000 $ par année comparativement a 38 000 $ dans le cas des répondants qui
possédaient un diplome universitaire. Soixante et un pour cent des auxiliaires étaient d’avis qu’ils gagnaient un
salaire « juste ».

La plupart des bibliotheques sont en mesure doffrir une vaste gamme d’avantages sociaux a leurs bibliothécaires.
Parmi les avantages les plus souvent offerts, mentionnons les régimes de pension, une assurance-vie ou invalidité,
des indemnités d’accident du travail et les régimes d'assurance-santé et d’assurance-soins dentaires supplémen-
taires. Dans lensemble, ces avantages soutiennent fort bien la comparaison avec ceux offerts dans les milieux de
travail canadiens en général. Par exemple, seulement la moitié de la main-d'ceuvre dispose d’'un régime de pension
demployeur (Lowe, 2000) comparativement a 92 % des bibliothécaires. Quatre bibliothécaires professionnels sur
cinq conviennent que leur emploi leur offre de « bons » avantages sociaux.

Avantages intrinséques et satisfaction professionnelle

Au cceur des méthodes contemporaines de gestion se trouvent les régimes de réforme, comme [élargissement et
lenrichissement des taches, les cercles de qualité et la gestion participative qui donnent lieu semble-t-il & des gains
tant pour les employeurs que pour les employés sur le plan de la productivité et de la satisfaction professionnelle
respectivement. La moitié des bibliothéques, et surtout celles qui sont membres de TABRC et du CULC (81 % et
65 % respectivement) mettent sur pied des équipes de résolution des problémes. Toutefois, seule une minorité
de bibliothéques ont recours a lenrichissement des tiches, au partage ou a la rotation demploi. De nouveau, ces
pratiques sont cependant plus communes dans les bibliotheques membres de TABRC et du CULC.

D’aucuns ont soutenu quune mobilisation accrue des bibliothécaires aux activités de développement organisa-
tionnel fait échec a la nature routiniére de la profession et constitue un bon moyen de rendre le personnel plus
dynamique. [¥tude des huit domaines élémentaires des RH a révélé une concordance plus étroite entre I'intérét
démontré par les bibliothécaires pour participer a la prise des décisions et occuper un emploi qui leur permet
de prendre ces décisions concernant la stratégie globale de la bibliothéque plutot que sur leur domaine de travail
seulement. [écart entre I'intérét démontré envers la prise des décisions et la participation a celles-ci est plus grand
entre les organisations denvergure, comme les bibliothéques de TABRC et du CULC.

Les résultats de lenquéte individuelle au sujet de la charge de travail et du stress étaient les moins favorables parmi
tous les avantages intrinséques analysés dans le cadre de cette étude. Seulement deux bibliothécaires sur cinq ont
indiqué que leur charge de travail était raisonnable et un quart des répondants ont convenu qu’ils ont un emploi
ou il y a peu de stress. Beaucoup plus de bibliothécaires (62 %), mais pas autant quon aurait pu lespérer, ont
déclaré que leur employeur leur donnait l'occasion de concilier leurs obligations professionnelles, personnelles
et familiales. Les résultats de lenquéte aupres des auxiliaires sont légérement plus positifs, bien que seulement la
moitié dentre eux (53 %) aient indiqué que leur charge de travail était raisonnable et que peu dentre eux (35 %)
ont déclaré que leur niveau de stress au travail était faible.

Enfin, selon une analyse multivariable des causes de la satisfaction professionnelle, les deux plus importants
facteurs qui contribuent a la satisfaction professionnelle tant des bibliothécaires professionnels que des auxiliaires
sont le fait détre traités avec respect par leurs supérieurs et doccuper un emploi qui leur permet de saméliorer
et dacquérir de nouvelles compétences. Les résultats relatifs au traitement respectueux ne sont pas surprenants
étant donné que la quasi-totalité (98 %) des bibliothécaires et auxiliaires faisant partie de notre étude ont déclaré
qu’il était important pour eux détre traités avec respect par leurs supérieurs. Par contre, seulement 77 % des bib-
liothécaires et 75 % des auxiliaires ont affirmé qu’ils obtiennent ce respect.
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Section J : Adéquation numérique entre I'offre et la demande de bibliothécaires

Croissance du personnel de bibliothéque en 2002

A la suite d’'une réduction du nombre de bibliothécaires dans les années 1990, les données recueillies par léquipe
de recherche ont révélé un taux de croissance de 3,0 points de pourcentage en 2002 pour le personnel de biblio-
theque. Comme lon pouvait sy attendre, les deux plus importants groupes, soit les bibliotheques membres de
PABRC et celles du CULC, ont monopolisé, mis ensemble, la plus grande partie de cette croissance (84 %). Seules
les bibliothéques gouvernementales ont connu une baisse de 4,5 points de pourcentage de leur main-dceuvre en
2002.

Demande antérieure et future en bibliothécaires

Les résultats font ressortir clairement qu’il y a eu, et qu’il continuera d’y avoir, une demande accrue en bibliothé-
caires. Les trois-quarts des bibliothéques formant [échantillon institutionnel ont été aux prises, au moins dans
une certaine mesure, avec une demande accrue en bibliothécaires professionnels au cours des cinq derniéres
années et 77 % dentre elles ont en outre précisé que leur demande en bibliothécaires continuera daugmenter
au cours des cinq prochaines années. Les bibliothéques membres de TABRC étaient plus susceptibles d’'indiquer
quelles auront besoin de plus de bibliothécaires dans l'avenir (96 %) suivies par les bibliotheques membres du
CULC (89 %), tandis que les bibliotheques gouvernementales étaient les moins susceptibles de répondre quelles
auront besoin de bibliothécaires professionnels dans l'avenir (58 %).

L’offre peut-elle répondre a la demande croissante?

En comparant le nombre de diplomés d’'une MBSI et le nombre prévu de retraites, 1équipe de recherche a dé-
terminé que le réseau de bibliotheques disposera d’ici 2009 de 98 % de la taille actuelle de la main-dceuvre de
bibliotheque. Toutefois, a l'aide de la méme formule, il est prévu que la taille de la main-dceuvre passera d’ici 2014
a 89 % de ce quelle est actuellement. La diminution de loffre accompagnée des hausses de la demande laisse prés-
ager a long terme une pénurie de bibliothécaires au sein du secteur des bibliothéques canadiennes.

Cette conclusion vient cependant avec plusieurs mises en garde. Premi¢rement, léquipe de recherche a davantage
confiance dans les perspectives a court qua long terme tout simplement parce que les chances que I'incidence de
I'une des variables change augmentent au fil du temps. Deuxiémement, en dépit des résultats convaincants selon
lesquels les bibliotheéques croient que leur demande future en bibliothécaires augmentera, leur capacité financiére
de créer ces nouveaux postes est loin détre garantie. Compte tenu que six bibliothéques sur dix ont répondu
que les « restrictions budgétaires » constituaient un obstacle au recrutement, il est peu probable que la majorité
des bibliothéques soient en mesure de créer de nouveaux postes méme s’ils sont requis. Elles pourraient plutot
envisager de restructurer les postes afin de satisfaire a leur demande accrue. Troisiemement, la réduction prévue
de bibliothécaires dans l'avenir nest pas vraiment différente de celle vécue dans les années 1990. Les prévisions
varient d’une réduction de 12 % au sein des bibliothéques canadiennes membres de TABRC entre 1994 et 1998
(Wilder, 2000) a 33 % entre 1991 et 2002, selon les prévisions de Statistique Canada. Les résultats de lenquéte
institutionnelle révélent que la plupart des bibliotheques, ayant déja vécu des réductions deftectif, peuvent com-
poser avec une réduction de leur effectif en bibliothécaires.

Section K : Adéquation entre les besoins organisationnels des fonctions de travail
et l'offre de compétences

Moteurs de changement du rodle des bibliothécaires

Lorsque Ion a demandé aux répondants institutionnels d’indiquer quel changement organisationnel parmi les
11 proposés avait contribué le plus a modifier le réle des bibliothécaires, 'utilisation accrue de la technologie de
Iinformation occupe la premiére place en tant que facteur déterminant le plus influent parmi tous les types de
bibliotheques (87 %). Un peu plus de la moitié (51 %) des répondants considérent également la réorganisation
comme un facteur ayant fortement contribué au changement du réle des bibliothécaires, suivie de I'intégration

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes 9



des domaines fonctionnels (38 %). Un nombre moins important de répondants ont indiqué que la réduction de
leffectif (28 %) ou que la centralisation accrue (17 %) avait eu le plus d’incidence.

Changement requis au réle joué par le passé, actuellement et dans I'avenir

De plus en plus, on demande aux bibliothécaires d’assumer a la fois des fonctions de généralistes et de spécialistes
comme le démontrent les résultats suivants tirés des enquétes institutionnelle et individuelle :

Un peu plus de quatre répondants institutionnels sur cinq (83 %) ont déclaré qu’il était important que les
candidats a un poste possédent des compétences générales et 26 % dentre eux ont précisé qu'ils avaient de
la difficulté a trouver de tels candidats.

Sept bibliothécaires a mi-carriere et ayant de 'ancienneté sur dix conviennent qu’ils doivent effectuer « des
taches plus variées » a I'heure actuelle comparativement a il y a cinq ans.

Plus de neuf bibliothéques sur dix ont confirmé quelles avaient eu davantage besoin de demander a leurs
bibliothécaires d'accomplir « des tiches plus variées » au cours des cinq derniéres années et que ce besoin
ne cesserait daugmenter au cours des cinq prochaines années.

Une importante majorité (88 %) de bibliotheques ont déclaré quelles avaient eu davantage besoin de de-
mander a leurs bibliothécaires d’accomplir des taches plus spécialisées au cours des cinq derniéres années
et que ce besoin continuerait daugmenter au cours des cinq prochaines années.

Satisfaction des besoins des bibliotheques en gestion, leadership et administration

Lune des constatations les plus fréquentes et frappantes de cette étude est la nécessité pour les bibliothécaires
dexercer de plus en plus des fonctions de gestion, dadministration et de leadership. Voici certaines de ces con-
statations a ce sujet :

Trois bibliothécaires professionnels sur cinq occupent un poste de gestion.

71 % des administrateurs de bibliothéque ont répondu que les compétences en gestion est un aspect im-
portant & examiner au moment dembaucher des bibliothécaires et 76 % ont exprimé le méme avis au sujet
des qualités de chef des candidats.

86 % des administrateurs de bibliothéque ont fait part d'un besoin accru pour les bibliothécaires dexercer
plus de fonctions de gestion au cours des cinq derniéres années et 85 % étaient d’avis que ce besoin ne ferait
quaugmenter au cours des cinq prochaines années.

89 % des administrateurs de bibliotheque ont fait part d'un besoin accru pour les bibliothécaires d’assumer
un plus grand rdle de direction au cours des cinq derniéres années et 88 % étaient d’avis que ce besoin ne
cesserait daugmenter au cours des cinq prochaines années.

56 % des bibliothécaires a mi-carriere et ayant de l'ancienneté dans tous les types de bibliothéques conve-
naient que, comparativement a il y a cinq ans, ils doivent exercer actuellement plus de fonctions de gestion,
60 % étaient d’avis qu’ils assument maintenant un plus grand role de direction et 38 % ont indiqué qu’ils
exercent davantage de fonctions administratives.

La plupart des indicateurs pertinents laissent entendre quau moins quelques bibliotheques ont de la difficulté a
satisfaire aux besoins liés aux compétences en gestion.

En résumé :

10

o Les compétences en gestion et les qualités de chef sont les deux compétences les plus importantes, mais

aussi les plus difficiles a trouver chez les candidats.
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o+ Lorsque des bibliothécaires ayant de 'ancienneté ont pris leur retraite, les qualités de chef ont été plus dif-
ficiles a remplacer que les compétences et connaissances générales. Les bibliothéques ont exprimé encore
plus d'inquiétudes quant a leur capacité de remplacer ces qualités dans l'avenir.

o Les évaluations des programmes de MBSI révelent que tant les institutions que les bibliothécaires nouvel-
lement diplomés sont d’avis que le programme détudes devrait mettre davantage l'accent sur les compé-
tences en gestion.

» La formation fournie sur ces compétences est légérement supérieure au sein des organisations, mais,
d’apres les réponses données, il semble que la formation en leadership nest pas offerte aussi souvent quelle
le pourrait. Qui plus est, les bibliothécaires étaient eux-mémes d’avis qu’il ne leur est pas possible dobtenir
un poste de niveau supérieur sans suivre en particulier une formation en gestion, en leadership et en ad-
ministration.

Des analyses approfondies de I'intérét manifesté par les bibliothécaires en vue dexercer ces fonctions et de par-
ticiper a des cours de formation en gestion, en leadership et en administration révelent que l'adéquation entre
loffre et la demande pour ces compétences est supérieure dans le cas des compétences en leadership et en admin-
istration que dans le cas des compétences en gestion. Bien que la demande actuelle et celle prévue dans l'avenir
de bibliothécaires en mesure daccomplir des fonctions de gestion soient élevées et que six bibliothécaires sur
dix occupent actuellement un poste de gestionnaire ou de superviseur, seulement 44 % des bibliothécaires ont
déclaré qu’il était important pour eux détre en mesure de gérer un service et un pourcentage encore plus faible de
répondants (36 %) ont fourni la méme réponse pour ce qui est de superviser dautres personnes. Il semble toute-
fois que l'avenir soit plus positif. Les nouveaux bibliothécaires nestiment pas qu’il est important pour eux de gérer
ou de superviser d’autres personnes étant donné qu’ils viennent dentamer leur carriére, mais ils sont intéressés a
suivre une formation en gestion puisqu’ils sattendent a exercer ces fonctions dans l'avenir.

Ladéquation entre la demande et loffre de compétences en leadership réalisée par Iéquipe de recherche est 1é-
gerement plus prometteuse. De nouveau, en comparant la demande élevée actuelle et la demande prévue dans
lavenir, I'intérét manifesté par la majorité des bibliothécaires a toutes les étapes de leur carriére d'assumer un role
de direction est évident. Soixante-deux pour cent ont fait part de leur intérét a jouer ce role en général, 64 % un
intérét particulier & motiver les autres et 74 % cherchent a prendre part a de nouveaux projets. Le fait que pres
de la moitié des administrateurs de bibliotheque craignent de ne pas étre en mesure de remplacer dans lavenir
les qualités de chef qu’ils perdront au moment du départ a la retraite de leurs bibliothécaires professionnels vient
toutefois atténuer cette conclusion plut6t optimiste.

Bien que léquipe de recherche dispose de peu d’indicateurs sur les compétences en gestion, les données a sa dis-
position laissent entendre que la demande de compétences en administration est moins forte que celle liée aux
compétences et habiletés en gestion et en leadership. Etant donné que seulement 45 % des bibliothécaires ont
exprimé un intérét envers l'acquisition de compétences en administration, on peut conclure que ces compétences
sont moins en demande. En effet, un pourcentage beaucoup moins important de bibliothécaires ont déclaré qu’ils
avaient exercé au cours des cinq derniéres années plus de fonctions administratives (38 %) que des fonctions de
gestion (56 %) et de leadership (60 %).

Satisfaction des besoins en technologie de l'information

D’apres les constatations suivantes, la demande de compétences en technologie de I'information dans les biblio-
theques est élevée actuellement et ne cesse d'augmenter :

o Presque tous (95 %) les répondants institutionnels ont déclaré que leur utilisation de la technologie de
'information avait augmenté au cours des cinq derniéres années.

o Presque tous les (94 %) répondants institutionnels ont affirmé que les compétences techniques des candi-
dats étaient un facteur important dont ils tenaient compte au moment de recruter des bibliothécaires.

 Parmi tous les types de bibliothécaires, les répondants institutionnels ont déclaré que la formation requise
pour les bibliothécaires en TT était la plus longue.
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o Un peu plus de sept bibliothécaires sur dix ont indiqué qu’ils avaient eu loccasion d’utiliser la technologie
de l'information.

+ Un peu plus de la moitié¢ des bibliothécaires & mi-carriére et ayant de l'ancienneté sont tenus deffectuer des
taches plus techniques a I'heure actuelle qu’il y a cinq ans.

Selon les indicateurs relatifs a la technologie, l'adéquation entre la demande et loffre de compétences en tech-
nologie de I'information est supérieure a celle des compétences en gestion et en leadership. Voici donc ces indi-
cateurs :

o Comparativement aux compétences en gestion fournies dans le cadre des programmes de MBSI, les nou-
veaux bibliothécaires sur le marché du travail étaient plus susceptibles de convenir qu’ils avaient acquis :
«les compétences en technologie de I'information nécessaires pour bien faire [leur] travail » (46 % com-
parativement a 25 %).

« Bien que 84 % des bibliothécaires aient suivi une formation en TI, seulement 51 % avaient suivi une for-
mation en gestion et un pourcentage encore moins élevé avait participé a une formation en leadership
(28 %).

o Seulement le tiers des répondants institutionnels ont déclaré qu’il était difficile de trouver des candidats
possédant des compétences en technologie de 'information au moment de recruter des bibliothécaires.

o 70 % des bibliothécaires ont affirmé qu’il était important pour eux détre en mesure de se servir de la TI
dans le cadre de leur emploi et 62 % ont exprimé leur intérét a participer a des cours de formation en TI.

Evolution des roles des bibliothécaires et des auxiliaires

Selon les résultats des enquétes réalisées par [équipe de recherche, les auxiliaires ont assumé le role et les fonctions
de bibliothécaires professionnels et continueront de le faire. Plus des trois quarts des institutions ont déclaré que
les auxiliaires ont dti accomplir des taches autrefois confiées aux bibliothécaires professionnels au cours des cinq
derniéres années (78 %) et que cette tendance ne cessera de croitre au cours des cinq prochaines années (77 %).

Une comparaison des fonctions exercées par les bibliothécaires et auxiliaires révele que ces deux groupes accom-
plissent des taches relevant des services publics et de la technologie de l'information. Pour leur part, les auxiliaires
se chargent davantage des programmes destinés aux enfants et de tous les types de services techniques et bibli-
ographiques. Quant aux bibliothécaires professionnels, ils travaillent surtout au développement des collections,
accomplissent des activités de rayonnement, exercent des fonctions de gestion et participent au perfectionnement
professionnel.

Incidence de I'évolution des réles sur le niveau de travail et les attitudes a I'égard du travail

Bon nombre demployés ont indiqué que leur niveau de stress avait augmenté en raison de Iévolution marquée du
travail des bibliothécaires et des auxiliaires au cours des derniéres années. Les résultats d’'une analyse multivari-
able de l'augmentation des niveaux de stress chez les bibliothécaires & mi-carriére et ayant de l'ancienneté font
ressortir quatre facteurs déterminants :

1. La nécessité de travailler plus qu’il y a cinq ans.

2. La nécessité deffectuer des taches plus difficiles qu’il y a cinq ans.
3. La nécessité deffectuer des taches plus variées qu’il y a cinq ans.
4. La nécessité deffectuer plus de tiches de gestion qu’il y a cinq ans.

Une autre analyse multivariable a révélé que certains de ces méme facteurs contribuant a 'augmentation du stress
sont aussi a lorigine des aspects plus positifs d'un poste de bibliothécaire. En particulier, le fait daccomplir des
taches plus variées et difficiles (et d'assumer un plus grand role de direction) était un aspect important et positif
des emplois jugés plus agréables, valorisants, intéressants et stimulants.
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La méme analyse causale a été réalisée pour les auxiliaires a mi-carriére et ayant de l'ancienneté et a révélé que
seule la nécessité de travailler plus et daccomplir des tiches plus techniques contribuait & augmenter leur stress.
Par contre, la nécessité de posséder plus de compétences pour effectuer leur travail et d'accomplir des tiches plus
variées était ce qui rendait leur emploi plus intéressant,agréable et valorisant.

Section L : Résumé des principales constatations

Le besoin pour les bibliothécaires dexercer des fonctions de gestion et de jouer un role de direction est peut-étre
le theme qui est revenu le plus souvent et qui est le plus révélateur dans le cadre de cette étude. Lévolution des
compétences requises en faveur de la gestion a clairement été démontrée dans la section K tout comme la néces-
sité de fournir de la formation sur ce domaine et le peu d'intérét démontré par les bibliothécaires a exercer cer-
taines de ces fonctions. De plus, [évolution constante du role des bibliothécaires a une incidence sur la retraite, le
recrutement, le maintien en poste, les études et la formation ainsi que la satisfaction professionnelle.

Premiérement, puisque deux bibliothécaires sur cinq et plus de trois auxiliaires sur dix en poste actuellement
prévoient prendre leur retraite d’ici 2014, la communauté des bibliothéques a tout intérét a entamer lexamen de
Iévolution des effectifs au sein de ses institutions et a planifier I'avenir (par exemple en restructurant les postes du
personnel ou en formant les membres du personnel en place pour qu’ils puissent exercer les fonctions de gestion
et de leadership requises au moment du départ a la retraite du personnel ayant de l'ancienneté). Le mieux-étre
général au sein de la bibliothéque de I'avenir dépendra du perfectionnement continu des compétences en gestion
et en leadership au moyen de programmes de formation tant internes quexternes. Bien que la longévité organisa-
tionnelle des bibliothécaires restreigne les possibilités de promotion, elle a l'avantage de permettre la formation en
gestion et en leadership des nouvelles recrues sur plusieurs années. Les résultats de la présente étude ont en outre
révélé que leffectif est disposé a assumer des roles de direction et qu’il tend, en fait, a considérer ces roles comme
étant intéressants, stimulants et valorisants. Par contre, les membres du personnel moins motivés par la gestion
et la supervision seraient peut-étre heureux dapprendre que les gestionnaires, en particulier les administrateurs
principaux, sont ceux dont la satisfaction professionnelle est la plus élevée.

Troisiemement, une demande accrue de gestionnaires et de dirigeants influe sur le recrutement de nouveaux mem-
bres dans cette profession. Les efforts déployés en vue dattirer des personnes dans cette profession ne devraient
pas porter uniquement sur la litératie, lapprentissage et les services au public associées a la bibliothéconomie,
mais mettre aussi l'accent sur le fait que la plupart des emplois de bibliothécaire exigent un jour ou lautre des
titulaires dexercer des fonctions de supervision et de gestion.

Quatriémement, la situation du recrutement au sein des bibliothéques canadiennes ne peut pas dans lensemble
étre qualifiée de « problématique ». Toutefois, selon les données recueillies par [équipe de recherche, les adminis-
trateurs des ressources humaines devraient tenir compte de lexpérience, de la formation et des études antérieures
des candidats en gestion et en leadership ainsi que de leur aptitude et leur intérét a exercer ces fonctions.

Enfin, la section G fait clairement état du besoin pour les écoles de bibliothéconomie d’intégrer davantage les
compétences en gestion, en administration et en leadership dans leurs programmes détudes. Qui plus est, étant
donné que les études en bibliothéconomie constituent la porte dentrée dans la profession et, par conséquent,
une premiére familiarisation des bibliothécaires aux valeurs, aux rudiments intellectuels et aux activités de la
bibliothéconomie, les constatations laissent en outre entendre que toute la communauté aurait intérét a inclure la
réalité du « bibliothécaire en tant que gestionnaire » a ce processus de familiarisation. En offrant plus doccasions
aux étudiants de participer a des programmes de stage, les futurs bibliothécaires pourraient ainsi constater deux-
mémes le role de gestionnaire que doit assumer le bibliothécaire daujourd’hui.

En conclusion, Iéquipe de recherche espére que les divers intervenants de la communauté des bibliothéques cher-
cheront activement a mettre en ceuvre les nombreuses initiatives de ressources humaines découlant des résultats
de cette étude. Elle encourage en outre la communauté a poursuivre ses efforts en vue de bien comprendre ses
membres et la nature de son travail.
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Regroupement des
repercussions sur la
planification stratégique
des ressources humaines

Le lecteur trouvera a la fin de chaque section de ce rapport une série dénoncés au sujet des répercussions sur la
planification des ressources humaines des résultats présentés dans cette section. Voici un regroupement de ces
répercussions.

Section C : Caractéristiques démographiques et du lieu de travail du personnel
des bibliothéques canadiennes

« Soixante-deux pour cent des bibliothécaires exercent des fonctions de gestion, ce qui révéle une tendance
a embaucher des bibliothécaires en qualité de gestionnaires et & transférer certaines tiches autrefois ac-
complies par les bibliothécaires au personnel ne détenant pas une MBSI.

 La proportion relativement élevée dauxiliaires occupant un poste a temps partiel ou temporaire est un
facteur dont doivent tenir compte les bibliotheques. En adoptant une perspective a long terme qui repose
sur la compréhension des taux prévus de retraite, il est conseillé aux institutions de réfléchir sur la fagon
dont elles souhaitent configurer la situation demploi de leur future main-deeuvre (en partant du principe
quil existe d'autres restrictions, comme les ressources financieres, les conventions collectives, etc.).

o Siles postes de bibliothécaires sont surtout occupés par des femmes, ceux des administrateurs principaux
sont occupés dans une proportion relativement plus élevée par des hommes. Cela appuie la réalité selon
laquelle bien que les femmes (comme dans bien d’autres professions majoritairement féminines) occupent
dorénavant plus de postes de supervision et de gestion intermédiaire, les hommes sont toujours plus sus-
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ceptibles de devenir des administrateurs principaux. Par conséquent, les institutions devraient veiller a
fournir aux femmes des chances égales dobtenir des postes de cadres.

Les membres des minorités visibles et les Autochtones sont sous-représentés dans tous les types de
bibliothéques. La population autochtone canadienne a été identifiée comme une source inexploitée de
main-doeuvre qui deviendra de plus en plus importante dans l'avenir (Lamontagne, 2001). Les institu-
tions doivent envisager de mettre en place des programmes de diversité, si elles ne lont pas déja fait, et
dexaminer des stratégies de recrutement qui permettent d’attirer activement les membres des minorités
visibles au sein de leffectif des bibliothéques. Les institutions dotées de conventions collectives devraient
en outre étudier la fagon dont elles encouragent ou empéchent la diversification de la main-dceuvre. Ce
besoin de diversifier la main-dceuvre a aussi une incidence sur la fagon dont les enseignants encouragent
les étudiants a s'inscrire a des programmes de MBSI et en techniques de bibliothéque. Les associations
devraient elles aussi jouer un role dans la promotion de la profession auprés des membres de la population
qui ne sont pas de race blanche.

Etant donné que peu de bibliothéques disposent de politiques reconnaissant les attestations détudes des
diplomés autres que nord-américains, peu de bibliothécaires immigrants semblent étre embauchés. Une
sensibilisation et une compréhension accrues de ce phénoméne sont requises au sein des institutions
compte tenu que les immigrants représentent une part de plus en plus importante de la main-dceuvre ca-
nadienne (DRHC, 2002). Les associations de bibliothéques doivent déterminer la fagon dont elles peuvent
aider les institutions a évaluer et a reconnaitre ces diplomes et équivalences.

Parmi tous les groupes de bibliothécaires, ceux travaillant dans une bibliothéque scolaire sont les plus
Agés et pourraient étre les premiers a prendre leur retraite. Par conséquent, il sagit de savoir si ces postes
demeureront des emplois de bibliothécaires ou si les écoles continueront de remplacer les bibliothécaires
par des bibliotechniciens et d'autres membres du personnel de bibliothéque. Il importe de rappeler aux
décideurs les répercussions a long terme de cette pratique puisque des liens ont été établis entre les in-
vestissements dans les bibliothéques scolaires et dans les postes denseignants-bibliothécaires et une plus
grande réussite scolaire, des capacités améliorées de lecture et décriture et des aptitudes accrues a réussir
des études postsecondaires (Haycock, 2003).

Section D : Recrutement

16

o Les bibliothécaires en poste déclarent généralement qu’ils ont choisi ce domaine parce qu’ils croyaient

qu’ils aimeraient les tiches liées a cette profession (bien qu’ils naient pas précisé ces premiéres impres-
sions) et parce qu’ils voulaient servir la population ou I'intérét public, ou les deux, ainsi quen raison de
la valeur qu’ils portent a la litératie et & l'apprentissage. Bien que ces réponses témoignent d'une bonne
compréhension des valeurs fondamentales de la bibliothéconomie, elles ne correspondent pas nécessaire-
ment aux véritables fonctions de ce métier. Puisque la perception erronée du travail accompli dans cette
profession nuit au recrutement de bibliothécaires, les directives sur la commercialisation de la profession
devraient comprendre une composante de sensibilisation aux véritables fonctions exercées par les biblio-
thécaires ainsi que les responsabilités qui leur sont confiées.

Puisque les obstacles structurels sont la principale raison pour laquelle les auxiliaires ne s'inscrivent pas a
un programme de MBSI (méme si le tiers dentre eux se sont dits intéressés), l'acces aux études en biblio-
théconomie doit faire [objet d'un examen approfondi.

Il faut en outre aviser les écoles de bibliothéconomie, les étudiants a la MBSI, les administrateurs des RH
et les formateurs au sein des organisations des besoins non satisfaits des bibliotheques en bibliothécaires
possédant les compétences requises pour exercer des fonctions de gestion et de leadership et capables de
sadapter facilement a Iévolution de leur réle.
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o Puisque le besoin de recruter, les mesures de recrutement prises et la difficulté a recruter varient grande-
ment entre les types de bibliothéques et les régions du pays, il y aurait lieu délaborer des stratégies propres
a un type de bibliothéques et a une région en particulier.

o Par exemple, si, dans lensemble, les bibliothéques membres de TABRC ne semblent pas devoir apporter
d’importants changements a leurs stratégies de recrutement, il est conseillé aux bibliothéques du CULC
denvisager de mieux faire connaitre aux étudiants a la MBSI (et peut-étre aux professeurs des écoles
de bibliothéconomie) les avantages de travailler dans une bibliotheque municipale. Il importe en outre
quelles donnent aux étudiants loccasion d'acquérir de lexpérience au moyen de programmes de stages
et d’alternance travail-études. Il faudrait également que soit examinée la mesure dans laquelle les pro-
grammes de MBSI mettent 'accent sur la bibliothéconomie au sein de la fonction publique.

« Les bibliothéques des régions rurales (qui consistent principalement en des bibliothéques municipales)
devraient axer leurs efforts sur la promotion du style de vie agréable des petites collectivités et de la pos-
sibilité pour le personnel de se servir d'une gamme plus vaste de compétences. Compte tenu des départs
a la retraite dans les années a venir, les bibliothéques des régions rurales devraient établir des liens avec
les représentants des écoles de bibliothéconomie et des programmes de techniques de bibliothéque afin
doffrir aux étudiants des stages et d'autres possibilités de formation dans leur bibliothéque. De plus, les
bibliothéques des régions rurales et éloignées pourraient envisager de « former leur propre reléve » et
de collaborer avec les écoles locales en vue de déterminer les possibilités de carriére des membres de la
collectivité dans les bibliothéques.

o Le recours continu aux emplois temporaires pour les nouveaux bibliothécaires est une tendance qui, bien
quelle soit préférable a celle de ne pas offrir demplois, doit étre suivie de pres. Parmi les répercussions
négatives possibles a long terme sur le personnel qui nobtient que des emplois d’'une durée déterminée,
mentionnons une diminution de la loyauté et de la confiance ainsi qu'une insatisfaction professionnelle.
La plupart des emplois temporaires ne suscitent pas chez les titulaires un sentiment d’appartenance a
lorganisation puisqu’ils ne peuvent pas profiter des occasions de formation et des autres avantages offerts
par lemployeur aux autres membres du personnel.

o Puisque 41 % des nouveaux bibliothécaires professionnels ont déclaré qu’ils avaient fait des demandes
demploi aux Etats-Unis en raison d’'une pénurie pergue de postes au Canada, il semble quen général les
bibliothécaires canadiens demeureraient au pays si leur premier emploi était ici (et peut-étre s’il sagissait
d’un poste permanent). Une proportion beaucoup moins grande de répondants ont travaillé a létranger
puis sont revenus au Canada (principalement pour des raisons personnelles). Cela laisse entendre que les
facteurs relatifs au milieu de travail ne sont pas les seuls a exercer une influence sur la décision des biblio-
thécaires d’aller travailler a Iétranger. On peut en outre en conclure que les bibliothécaires seront moins
enclins a quitter le pays si un nombre suffisant de bons emplois sont offerts au Canada.

o Ilreste a déterminer combien d’institutions ont examiné la possibilité dexiger le dipléme de MBSI comme
condition demploi pour les postes occupés auparavant par des bibliothécaires. Selon Association of Re-
search Libraries, environ le tiers des bibliothéques de recherche nord-américaines nexigent pas la MBSI
(Blixrud, 2000). Si les institutions songent a nouveau a exiger ce diplome de base pour un plus grand nom-
bre de postes, cela pourrait avoir une grande incidence sur le recrutement.

Section E : Retraite

o DLage et le taux de retraite de leffectif en bibliothécaires représentent une question de planification exces-
sivement complexe pour les bibliothéques.

+ Au macro-niveau, cette question est influencée par un régime de pension réglementé par le gouverne-
ment fédéral et par les avantages sociaux fondés sur I'dge. De plus, la retraite obligatoire demeure un
enjeu non résolu dans de nombreuses spheres de compétence. Il est conseillé aux gestionnaires des
ressources humaines de bien connaitre les données démographiques relatives a I'dge et les années de

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes 17



18

service du personnel de bibliotheque. La plupart des membres du personnel contribuent a un régime
de pension local aux termes duquel les prestations sont établies en fonction du facteur de 'age et des
années de service pour obtenir la « pleine » pension. Il ne fait aucun doute que ce facteur influera sur la
décision de chaque personne de prendre ou non sa retraite.

« La planification est aussi assujettie aux politiques des institutions locales qui peuvent encourager ou
retarder les retraites.

« Finalement, la retraite est une décision des plus personnelles. Bon nombre de décisions relativement
a la retraite pourraient étre fondées sur des facteurs personnels qu’il est impossible de prédire dans le
cadre de la planification. Les données de lenquéte sur les huit domaines élémentaires font ressortir une
série de facteurs critiques qui entrainent de grandes incertitudes pour les bibliothéques.

o Les prédictions des répondants quant a I'age de leur retraite semblent indiquer que I'dge prévu de la
retraite augmente au lieu de diminuer et que la plupart dentre eux seront influencés par des variables
monétaires, comme le rendement de leurs investissements et des fonds de pension, qui varient beau-
coup et qui revétent, selon les personnes, une valeur différente. Cette constatation a été confirmée par
un sondage mené récemment sur la main-deeuvre canadienne qui a révélé une tendance a la hausse
pour ce qui est de I'ige moyen de la retraite (Congres du travail du Canada, 2004).

+ La majorité des bibliothécaires ayant de 'ancienneté (ceux qui approcheraient I'age de la retraite) nont
pas de position ferme quant a I'dge de leur retraite.

o Les taux de retraite des auxiliaires ne seront pas aussi élevés que ceux des bibliothécaires. Toutefois,
puisque des auxiliaires prendront leur retraite au cours de la méme période, les bibliotheques devront
composer avec un nombre encore plus grand de retraites et les répercussions connexes.

Les bibliothéques devraient élaborer et soutenir des processus de communication et de planification pour
permettre aux membres de leur personnel de discuter de la planification de leur retraite et de I'incidence
qui en découlera sur leur organisation aussi ouvertement qu’ils le souhaitent. Cela est d'importance capi-
tale dans les cas ou il nest plus obligatoire de prendre sa retraite a 65 ans.

A Theure actuelle, seulement 10 % des bibliothéques disposent d’'un plan de reléve. Compte tenu que la
majeure partie des retraites (bibliothécaires et auxiliaires) au sein de la plupart des institutions auront lieu
de 2009 a 2014, les organisations pourraient envisager la mise en ceuvre d’'un processus de gestion de la
reléve sur dix ans pour les ressources humaines qui leur permettrait de prévoir les effets des départs a la
retraite et d'axer leurs efforts sur leur gestion. La planification et la gestion de la reléve seront difficiles pour
de nombreuses organisations. Les bibliotheques doivent acquérir un certain « savoir-faire » et consacrer
des ressources a la planification et a la gestion continues. A cette fin, voici certains des principaux points
dont elles pourraient tenir compte :

» Les compétences requises au sein des bibliothéques et de chaque institution (tant pour les postes de
bibliothécaires professionnels que d’auxiliaires).

 La possibilité de restructurer les postes afin de satisfaire aux besoins des institutions et de recourir a de
nouvelles compétences tant pour les postes de bibliothécaires professionnels que d’auxiliaires.

+ La prise de mesures incitatives de recrutement et la mise en ceuvre d’activités de commercialisation
(tant sur linstitution que sur le travail accompli dans les bibliothéques en général) a la lumiere de la
hausse prévue de la concurrence qui touchera lensemble de la communauté des bibliothéques suite
aux départs a la retraite. Il est dorénavant plus urgent que les institutions, comme les bibliothéques du
CULGC, qui ont déclaré quelles éprouvaient de plus en plus de difficultés & combler leurs besoins en res-
sources humaines, tant au sein qua lextérieur de leur réserve de main-dceuvre, se mettent a la tache.
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 Les associations de bibliotheques auraient avantage a adopter cette facon de penser puisque les retraites
auront aussi une incidence sur la composition de leurs membres. Elles doivent par conséquent sattendre a
ce que les attentes de leurs membres quant au role quelles doivent jouer changent également.

o Les retraités emportent avec eux les connaissances et les compétences acquises au fil de leurs nombreuses
années dexpérience. Les bibliotheques devront déterminer dans quelle mesure cette perte sera importante
et de quelle fagon elles peuvent en atténuer les effets. Dans le cadre de la planification de la reléve, les bib-
liotheques devront examiner diverses options qui permettront le transfert des connaissances et des com-
pétences essentielles, comme les régimes de retraite échelonnés, les programmes de mentorat, les stages et
d’autres programmes pertinents.

« Des activités de formation en leadership et en gestion devraient étre mises en ceuvre a tous les niveaux de
lorganisation, y compris pour les nouveaux venus (tant les bibliothécaires professionnels que les auxili-
aires). De nouveau, les associations de bibliothéques pourraient adopter cette pratique.

o Des taux de retraite supérieurs a la norme sont prévus pour certains types de bibliothéques (ABRC et les
bibliotheques scolaires). Ces prévisions doivent étre communiquées aux décideurs et bailleurs de fonds
étant donné qu’il sera plus difficile pour les organisations d’y réagir de facon stratégique, soit au moyen de
mesures de recrutement ou d’'une restructuration.

Section F : Maintien en poste

o Le roulement du personnel ne constitue pas un probleme pour la majorité des bibliothéques. De nom-
breux facteurs contribuent au maintien en poste, dont des relations de travail positives et un milieu de
travail stimulant, la loyauté a lorganisation et a ses utilisateurs, le soutien et la reconnaissance de la contri-
bution des bibliothécaires, I'appui au perfectionnement et a Iépanouissement professionnels, des salaires
et des avantages sociaux plus quadéquats, des liens personnels avec la collectivité, lendroit ou se situe
lorganisation et sa réputation.

o Puisque les bibliothéques conservent pour la plupart leurs employés pendant une bonne partie de leur
carriére, il est d'importance capitale que de bonnes décisions en matieére de recrutement soient prises.
Les institutions doivent établir des criteres de sélection qui évaluent le potentiel et la capacité de progres-
sion des candidats par rapport aux besoins de lorganisation. Les nouveaux venus doivent déterminer la
mesure dans laquelle leurs aspirations professionnelles « concordent » avec les besoins de I'institution et si
lorganisation leur permettra de les réaliser.

« Labsence de roulement nest pas inquiétante sauf si elle a eu une incidence sur la mobilité ascendante ou les
possibilités de promotion des bibliothécaires. Les bibliothéques peuvent favoriser la progression de leurs
employés en leur fournissant des affectations stimulantes et d’autres occasions de perfectionnement tout
au long de leur carriére. Si cela nest pas possible a court terme, les membres du personnel qui souhaitent
accroitre lensemble de leurs aptitudes et compétences professionnelles peuvent se tourner vers les activités
de formation des associations professionnelles et autres pour acquérir davantage de connaissances tout en
apportant une contribution a la profession.

o Il est possible pour de nombreux bibliothécaires détre affectés a des postes de gestion au début de leur
carriére. La plupart des bibliothécaires sont intéressés a occuper des postes de niveaux supérieurs et com-
portant plus de responsabilités et ils estiment qu’ils possédent les compétences requises a cette fin. Dans le
cadre du recrutement, les bibliothéques doivent informer les employés de leurs besoins en gestion et leur
assurer le soutien voulu en leur fournissant des occasions suffisantes de formation, de perfectionnement
et de mentorat. Il faut fournir aux nouveaux venus la possibilité d'accomplir des taches de gestion afin que
leurs niveaux de connaissances et de compétences puissent étre évaluées dés le début et que des plans de
carriére adéquats soient établis. Les écoles de bibliothéconomie et les associations de bibliothéques ont
aussi un role a jouer pour garantir que des occasions de formation et de perfectionnement sont offertes
aux bibliothécaires tant pendant qu'ils sont aux études que tout au long de leur carriére.
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 Les conventions collectives et les politiques internes (ainsi que les structures organisationnelles et de tra-

vail internes) peuvent nuire ou contribuer a la progression du personnel et a son épanouissement profes-
sionnel. Il est recommandé aux institutions dexaminer ces structures.

Les bibliotheques doivent créer et soutenir une culture ot chaque membre du personnel est encouragé a
jouer un role de direction peu importe le poste quil occupe. Il importe que les institutions communiquent
ce quelles considérent comme du leadership, ce quelles sattendent du personnel et la fagon dont le person-
nel sera reconnu au sein de leur organisation.

Section G : Etudes
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Peu de bibliothécaires détiennent un diplome en techniques de bibliothéque, ce qui laisse entendre que,
par le passé, les auxiliaires choisissaient rarement dentreprendre des études de MBSI. Toutefois, comme
la révélé la section D, un tiers des auxiliaires souhaitaient obtenir leur dipléme de MBSI, mais la moitié
dentre eux avaient fait face a des obstacles structurels. D’apres ces deux résultats, il semble que la transition
du statut d’auxiliaires & celui de bibliothécaires professionnels pourrait étre difficile dans ce domaine. Les
bibliothécaires doivent s’interroger sur la fagon d’aplanir ces difficultés et de promouvoir le recrutement
des auxiliaires. Chacune des institutions doit évaluer comment ses besoins peuvent étre satisfaits en en-
courageant les membres du personnel auxiliaire & obtenir leur dipléme de bibliothécaire professionnel.

Puisque la satisfaction des institutions a Iégard des études de MBSI varie selon le type de bibliotheques, il
est possible que le programme détudes soit plus difficile 8 harmoniser en fonction des tiches a accomplir
dans différentes bibliothéques. Linsatisfaction exprimée par les bibliothéques membres du CULC a Iégard
du diplome de MBSI en tant que compétence de base justifie la tenue d’une étude approfondie afin de
déterminer dans quelle mesure ce milieu de travail est si différent. Les administrateurs des bibliothéques
du CULC et les enseignants en bibliothéconomie devraient envisager de se rencontrer afin de discuter
des écarts entre les cours dispensés a la MBSI et les besoins des bibliothéques membres du CULC. Si les
responsables des programmes de MBSI doivent tenir compte d’autres intervenants et besoins et ne peuvent
donc pas adapter le programme détudes en fonction des employeurs d'un type donné de bibliotheques,
la mise en ceuvre dautres programmes, comme des programmes de stages dans les bibliothéques munici-
pales, des programmes dalternance travail-études et des affectations a 'appui de la profession dans les bib-
liothéques municipales, et la tenue dautres discussions sur les différences entre les types de bibliotheques
pourraient certes étre utiles en loccurrence.

Il ne faudrait pas omettre les évaluations faites par les nouveaux diplémés au moment dévaluer les pos-
sibilités dapplication des programmes détudes des écoles de bibliothéconomie. En général, les évaluations
des diplomés sont moins positives que celles des employeurs. Puisque les points de vue des institutions
sur les écarts dévaluation entre les types de bibliothéques ne correspondent pas aux tendances constatées
chez les nouveaux diplomés, il faudrait donc recueillir les points de vue de ces deux types d'intervenants
au moment deffectuer une évaluation exhaustive des écoles de bibliothéconomie. De plus, les nouveaux
bibliothécaires et les employeurs auraient tout avantage a connaitre le point de vue de l'autre sur le plan de
évaluation afin de mieux comprendre leurs attentes respectives a [égard du milieu de travail.

Mis a part leurs divergences dopinion concernant les programmes détudes des écoles de bibliothéconomie,
tant les représentants des institutions que les nouveaux bibliothécaires conviennent que les programmes
détudes doivent comprendre plus de cours de formation en gestion, en leadership et en administration.
Les répercussions de cette constatation sur les programmes détudes des écoles de bibliothéconomie ne
laissent planer aucun doute.

Bien que les bibliothéques croient avoir peu ou gueére d’influence sur les programmes de MBSI, il existe
toutefois différents types de partenariats qui permettent aux étudiants d'acquérir une expérience pratique
(comme les stages, les programmes d’alternance travail-études, les affectations liées au « véritable » travail
d’un bibliothécaire). Les enseignants et les employeurs pourraient songer a créer ensemble ces occasions
de formation. De plus, méme si, par le passé, la bibliothéconomie représentait une deuxiéme ou troisiéme
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carriere pour les bibliothécaires, les derniéres statistiques de 'Association of Library and Information Sci-
ence Education (ALISE) révelent que 4ge moyen des étudiants a la MBSI diminue, passant de 34 ans
en 2001 a 30 ans en 2003. Compte tenu que cela signifie que les étudiants d'aujourd’hui comptent moins
dexpérience dans la population active générale, laccent est davantage mis sur les programmes pratiques
ou d’autres formes dexpérience directe dans le cadre de lobtention du diplome.

o Les bibliotechniciens sont plus satisfaits de leurs études de base que le sont les bibliothécaires profession-
nels. Cela peut sexpliquer en partie par le fait que les programmes collégiaux peuvent modifier les cours
quils offrent beaucoup plus facilement. Cela dit, les techniciens sont moins susceptibles dacquérir des
compétences en leadership et en gestion dans le cadre de leurs études. Dans le cas des postes de technicien
qui requierent des compétences en gestion (27 % des auxiliaires occupent un poste de supervision ou de
gestion), les employeurs devraient garantir quune formation adéquate est fournie aux titulaires de ces
postes.

Section H: Formation continue

o Les administrateurs de bibliothéque ont déclaré qu'un trés grand nombre de bibliothécaires, & tous les
niveaux et occupant différents types de poste, ont toujours besoin de suivre de nombreux cours de forma-
tion pour accomplir leur travail. Bien que les nouveaux bibliothécaires soient ceux devant suivre le plus de
formation, une forte minorité de bibliothécaires a mi-carriere et ayant de I'ancienneté en ont aussi besoin.
Il ressort donc que les bibliothécaires et les institutions doivent sengager a faire de la formation continue
une nécessité permanente. Puisque les institutions devront probablement assumer les frais de la forma-
tion, elles devront donc planifier ces sommes dans leur budget. Il incombe personnellement aux bibliothé-
caires de participer aux cours de formation et de faire en sorte que leur organisation puisse profiter de cet
investissement.

o Dlautre part, un peu plus de la moitié des nouveaux bibliothécaires professionnels interrogés ont déclaré
que leur institution fournissait des occasions suffisantes de formation. Cela laisse donc présager certaines
lacunes importantes quant aux possibilités de ces bibliothécaires d'acquérir les connaissances et les com-
pétences dont ils ont besoin pour accomplir leur travail.

o Les divergences les plus importantes entre le besoin des institutions et les perceptions des nouveaux bib-
liothécaires relativement aux occasions de formation ont été constatées dans les bibliothéques membres du
CULC. De plus, les bibliotheques du CULC ont plus souvent déclaré que leurs budgets les empéchaient de
fournir la formation requise. Ces bibliothéques se trouvent donc dans une situation ot leur besoin en for-
mation du personnel est élevé, mais leur capacité doffrir cette formation semble faible. Les bibliotheques
membres du CULC doivent examiner les obstacles institutionnels a la formation et trouver des moyens de
les surmonter. A cette fin, elles pourraient collaborer avec d’autres organisations (comme des associations,
dautres bibliothéques dans le cadre de partenariats, etc.).

o Parmi les cours de formation offerts par les institutions aux bibliothécaires, la formation professionnelle
et celle en technologie sont les plus souvent offertes. De plus, environ la moitié des bibliothécaires ont
suivi une formation sur les services a la clientéle et en gestion. Toutefois, un tiers des bibliothécaires ont
suivi une formation en leadership. Bien que le leadership constitue une compétence plus difficile a « ensei-
gner », les bibliothécaires et les institutions devraient porter une attention accrue a cette question puisque
les bibliothéques ont exprimé clairement quelles avaient besoin de membres du personnel possédant ces
compétences. Qui plus est, les bibliothécaires intéressés a gravir les échelons hiérarchiques ont indiqué
qu’ils devaient suivre une formation en leadership et en gestion afin détre confiants de pouvoir assumer
ces nouveaux roles.

o Quatre-vingt pour cent des bibliothécaires ont convenu que leurs études, leur formation et leur expéri-
ence leur permettent d'accomplir leur travail efficacement. Toutefois, lorsque interrogés sur 'incidence
de la formation sur leur travail, un pourcentage moins élevé de bibliothécaires ont répondu que le per-
fectionnement professionnel leur a permis de bien accomplir leur travail. De plus, relativement peu
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d’institutions disposaient de structures officielles soit pour déterminer la formation qui est nécessaire
ou soit pour évaluer cette formation. Tant les bibliotheques que le personnel de bibliothéque devraient
s'interroger sur le rendement du capital investi en activités de formation et déterminer la facon dont ce
rendement pourrait étre augmenté grace a lobtention de résultats qui répondent a la fois aux besoins du
bibliothécaire que de I'institution. Ce rendement revétira encore plus d'importance lorsque le nombre de
retraites et de recrutements augmentera.

En dépit de la trés petite proportion de bibliothécaires ayant participé aux activités de I'institut NEL (Ap-
proche nordique du leadership), ils les ont classées comme ayant plus d’incidence sur leur rendement au
travail que d’autres types de formation. Etant donné que Iensemble des bibliothéques canadiennes ont fait
part du besoin considérable de formation en leadership, le recours & un plus grand nombre de modéles
« d'instituts du leadership » pourrait étre une pratique plus efficace.

Dans lensemble, les auxiliaires sont moins satisfaits des occasions de formation qui leur sont offertes. Une
proportion comparable de bibliothécaires et d’auxiliaires ont suivi de la formation en technologie ou en
service a la clientéle, mais beaucoup moins dauxiliaires que de bibliothécaires ont recu de la formation
en leadership ou en gestion. Tous les membres du personnel d’'une organisation devraient posséder des
compétences en leadership.

La plupart des bibliothéques sont d’avis que les associations de bibliothéques devraient jouer un rdle dans
la formation. Bien que les répondants aient proposé qu'une « formation générale » soit fournie par les as-
sociations, ils nont pas fourni plus de précisions a ce sujet. Il est conseillé aux associations de collaborer
avec leurs membres et d’autres intervenants afin détre en mesure de déterminer exactement le type de
formation en demande dans leur région et dans leurs bibliotheques si elles veulent tirer parti de leurs pro-
grammes de perfectionnement professionnel.

Section | : Qualité du travail et satisfaction professionnelle
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La satisfaction professionnelle tant des bibliothécaires que des auxiliaires est relativement élevée. Dans le
cas des bibliothécaires, cette satisfaction est légérement supérieure pour les bibliothécaires débutants et
ayant de l'ancienneté que pour les bibliothécaires & mi-carriére. Pour ce qui est des niveaux profession-
nels, la satisfaction générale de lensemble du personnel de bibliotheque tend a augmenter légérement en
gravissant les niveaux professionnels. Néanmoins, la mesure générale de la satisfaction professionnelle et
les nombreux sous-indicateurs de cette satisfaction examinés dans cette section donnent a penser que la
qualité du travail offerte au sein des bibliotheques canadiennes est tres positive. Cette conclusion pourrait
servir dargument promotionnel afin d’attirer de nouvelles personnes dans la profession.

Il en va toutefois autrement pour les niveaux de satisfaction relatifs aux salaires. Bien que 72 % de lensemble
des bibliothécaires conviennent qu’ils gagnent un salaire juste, les bibliothécaires sans fonction de gestion
travaillant dans des bibliotheques municipales sont les moins susceptibles détre satisfaits puisque seule-
ment 55 % dentre eux ont répondu que leur salaire était juste. De fagon générale, les auxiliaires sont moins
satisfaits de leur salaire (61 %) que les bibliothécaires. Cependant, la majorité des auxiliaires ont un niveau
de scolarité élevé. La moitié¢ dentre eux sont titulaires d'un dipléme universitaire. De plus, Iéquipe de re-
cherche a constaté une évolution des roles entre les bibliothécaires et les auxiliaires au sein du milieu de
travail. Au moment dexaminer les échelles salariales, les administrateurs devraient tenir compte tant du
niveau de scolarité que de Iévolution des rdles.

Si les salaires devaient étre établis en fonction des niveaux de scolarité et des responsabilités associées au
poste et si la capacité des bibliotheques de verser des salaires plus élevés est circonscrite par des restrictions
budgétaires, les institutions devraient examiner les avantages intrinseques du milieu de travail et déter-
miner la fagon dont elles peuvent compenser les salaires moins élevés.

Les niveaux de satisfaction liés aux salaires des auxiliaires travaillant dans des écoles sont beaucoup moins
élevés que ceux des bibliothécaires de bibliothéque scolaire. Au moment ou le réseau des bibliotheques
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scolaires tente de composer avec les répercussions des coupures budgétaires, il importe que les adminis-
trateurs décole soient au courant de la réduction importante du nombre de bibliothécaires dans les écoles
ainsi que du faible niveau de satisfaction des bibliotechniciens (qui assument peut-étre plus de respon-
sabilités au sein de la bibliothéque pour un salaire moins élevé).

o SiTlhabilitation du personnel de bibliothéque ne semble pas étre un probléme dans lensemble, elle est plus
importante pour les bibliothécaires quelle ne lest pour le personnel auxiliaire. De nouveau, compte tenu
des niveaux de scolarité des auxiliaires et des nouveaux roles qu’ils jouent, les bibliotheques devraient ex-
aminer la fagcon dont les décisions locales et globales sont prises dans le milieu de travail et tenter, lorsque
cela est possible, de faire participer le personnel de lorganisation au processus décisionnel.

o Les administrateurs de bibliotheque doivent surveiller de pres la charge de travail et les niveaux de stress
des membres de leur personnel puisqu’ils semblent augmenter tant pour les bibliothécaires professionnels
que pour les auxiliaires.

« Voici les principaux facteurs qui contribuent a la satisfaction professionnelle du personnel de biblio-
theque :

» Respect des superviseurs
» Volonté de saméliorer et d'acquérir de nouvelles compétences

Ces facteurs sont conformes aux besoins institutionnels des bibliothéques visant a toujours innover afin détre
en mesure de réagir aux demandes changeantes des utilisateurs et de sadapter aux nouvelles technologies. Afin
de créer des milieux de travail sains, les cadres supérieurs doivent comprendre les sources de satisfaction et
d’insatisfaction du personnel. Ils doivent aussi fournir des occasions au personnel a tous les échelons hiérarchiques
de lorganisation tout en prenant soin de communiquer clairement les restrictions avec lesquelles I'institution doit
composer (comme les budgets limités, les conventions collectives, etc.).

Section J: Adéquation numérique entre I'offre et la demande de bibliothécaires

o Les bibliothéques ont indiqué que leur demande de bibliothécaires et dauxiliaires sera plus grande dans
lavenir. La mesure dans laquelle elles pourront satisfaire a cette demande en augmentant leur effectif
dépendra en grande partie de loffre de bibliothécaires, mais également des budgets et de leur capacité de
recrutement.

o Diabord et avant tout, les bibliothéques doivent arriver a bien comprendre comment fonctionne leur com-
plément deffectif et déterminer comment leur institution s'inscrit dans le contexte canadien général de
loffre et de la demande. Il sera plus facile pour les administrateurs et les gestionnaires deffectuer du re-
crutement a léchelle de linstitution s’ils comprennent ce qui attire les candidats potentiels a vouloir tra-
vailler au sein de leur bibliothéque ou de leur type de bibliothéques, ou ce qui les en dissuade.

o+ Pour ce qui est de lensemble des bibliothéques canadiennes, les prévisions & court terme (cinq ans) cor-
respondent a peu de chose prés a ce qui sest produit jusqua présent concernant la perte de bibliothécaires
a la retraite. Bien que 11 % des bibliothécaires aient pris leur retraite entre 1997 et 2002, la plupart des
bibliothéques nont pas eu de difficultés a les remplacer.

o Les prévisions a long terme (dix ans) sont plus inquiétantes. Cependant, puisqu’il sagit de prévisions a
long terme, les intervenants des bibliotheques disposent donc de plus de temps pour se préparer a la pénu-
rie. Il est notamment proposé de continuer a:

» Examiner les fagons d'améliorer le recrutement dans la profession. Il faut qu'une coalition de bib-
liotheques, d’associations de bibliothéques et décoles de bibliothéconomie prenne les mesures qui
simposent pour promouvoir la situation actuelle et une vision de l'avenir de la profession — cest-a-dire
une vision qui témoigne des possibilités quofire la bibliothéconomie en tant que carriére de choix et
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qui est suffisamment attrayante pour inciter les étudiants de grande qualité a s’y lancer et a sengager
dans cette profession dynamique et changeante. Il faudra se préoccuper avant tout du besoin d’assurer
la diversité dans la profession au moment de chercher des moyens d'améliorer le recrutement.

Elaborer des stratégies de recrutement pour le personnel auxiliaire en tenant pour acquis que la de-
mande d’auxiliaires continuera d’augmenter au méme rythme que celle des bibliothécaires, tout comme
leur départ a la retraite. I¢laboration de ces stratégies se préterait bien a une collaboration entre les as-
sociations de bibliothécaires et de bibliotechniciens, les enseignants et les personnes concernées.

Considérer le groupe actuel d’auxiliaires comme un bassin possible de futurs bibliothécaires. Cela per-
mettrait d'une part dencourager le personnel auxiliaire a entreprendre des études en bibliothéconomie
et, d'autre part, a supprimer certains des obstacles a lobtention d’'un diploéme de MBSI qui ont été relevés.
Les bibliothéques, les associations de bibliothéques et les écoles de bibliothéconomie doivent travailler
ensemble afin délaborer et de promouvoir un modéle denseignement supérieur professionnel qui est
a la fois de qualité élevée et facilement accessible. Il ne fait aucun doute que les programmes détudes
en direct et a distance valent la peine détre examinés. Il sera essentiel de fournir une aide financiére au
movyen soit de bourses ou soit de mesures incitatives financées par les employeurs pour permettre aux
étudiants de parfaire leur apprentissage tout en étant rémunérés.

Envisager l'augmentation du nombre de places offertes dans les écoles de bibliothéconomie (dans les
programmes tant de MBSI quen techniques de bibliotheque) ou encore l'augmentation du nombre
décoles. A cette fin, les institutions postsecondaires devront exercer des pressions intenses et se faire
concurrence afin dobtenir des fonds du gouvernement. De nouveau, les bibliothéques et les associa-
tions de bibliothéques doivent unir leurs efforts a ceux des écoles de bibliothéconomie afin de présenter
des arguments convaincants sur la profession.

Considérer les immigrants comme un bassin possible de futurs bibliothécaires. Cette proposition re-
joint I'idée de la diversité dans les bibliothéques et va de pair avec la facon dont les bibliothéques seront
prétes a évaluer et & reconnaitre les attestations détudes en bibliothéconomie acquises dans d’autres
pays. Il faut en outre que les associations de bibliothéques jouent un role dans Iévaluation des attesta-
tions détudes et déterminent la facon dont elles peuvent combler toutes « lacunes » relevées sur le plan
des études. De méme, les écoles de bibliothéconomie pourraient contribuer a la mise a jour en bonne et
due forme des programmes détudes.

Envisager de définir les roles des « autres » professionnels ceuvrant au sein des bibliothéques. Bon
nombre de bibliothéques ont maintenant recours aux compétences d’autres professionnels, comme les
comptables, les spécialistes des ressources humaines ou les agents de formation. Ces autres groupes
professionnels doivent considérer les bibliotheques comme un environnement de travail souhaitable
pour exercer leurs compétences et habiletés professionnelles. Tel qu’il a été précisé, les bibliothécaires
doivent posséder des compétences en gestion. Toutefois, les autres professionnels peuvent jouer des
roles complémentaires au sein des bibliothéques et contribuer ainsi a augmenter la vaste gamme de
connaissances spécialisées déja en place.

Compte tenu que la création de nouveaux postes de bibliothécaires professionnels nest pas toujours
possible, se pencher sur les processus de restructuration et les fonctions afin de garantir que les tiches
« inutiles » sont supprimées et que tout le personnel de bibliothéque se sert des compétences acquises
pendant ses études et dans le cadre de son travail a des niveaux adéquats. Il importe de garantir au per-
sonnel qu’il pourra se servir de ses compétences et habiletés dans la mesure du possible.

Comprendre que les contraintes relatives au budget et 4 la taille de leffectif existeront toujours. Par con-
séquent, les bibliothéques devraient en outre songer & partager les ressources au moyen de regroupe-
ments et de la prise d’autres dispositions a léchelle locale afin que deux bibliotheques ou plus puissent
réaliser des gains et partager les coits. Le partage des ressources est le trait distinctif de la profession
de bibliothécaire depuis de nombreuses années. Cette fagon de penser doit maintenant étre appliquée
au partage des ressources humaines. Il pourrait sagir par exemple d’'un webmestre affecté a des biblio-
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theques collégiales et universitaires unies par un partenariat, d’un spécialiste en littérature de jeunesse
pour deux réseaux régionaux de bibliotheques ou d’'un agent de formation pour un groupe de biblio-
théques.

Section K : Adéquation entre les besoins organisationnels des fonctions de travail
et I'offre de compétences

o Les roles continueront de changer au sein des bibliothéques. Les institutions doivent prendre bien soin
de planifier la facon dont elles restructureront leurs compléments deffectif & mesure que les membres de
leur personnel prendront leur retraite. La premiére étape consiste a définir les compétences requises et a
déterminer la composition demployés qui permettra de répondre aux besoins actuels et (dans la mesure
du possible) a venir de lorganisation. Toutefois, il ressort clairement dans lensemble que la capacité du
personnel a sadapter facilement au changement sera une compétence requise dans toutes les bibliothéques
canadiennes.

o Les bibliotheques doivent tenir a jour les compétences en gestion, en leadership et, parfois, en administra-
tion de leurs bibliothécaires. Lintérét et laptitude démontrés a exercer ces roles de gestion et de direction
pourraient étre pris en compte au moment de recruter de nouveaux bibliothécaires. De plus, la formation
doit débuter peu aprés le recrutement afin que l'aptitude des bibliothécaires puisse étre évaluée et orientée
correctement.

o TLaccent mis sur le leadership et la gestion par les bibliotheques a aussi une incidence sur les études, notam-
ment en ce qui a trait au recrutement des étudiants et au contenu des programmes détudes. La promotion
des possibilités de gestion et de leadership offertes dans le domaine de la bibliothéconomie pourrait servir
a attirer des personnes souhaitant atteindre ces objectifs de carriére.

o Il faut que les bibliothécaires & mi-carriére en particulier expriment clairement leur intérét a exercer des
fonctions de gestion. Le peu d’intérét manifesté pour la supervision doit étre examiné de plus pres puisque
cela laisse entendre que bon nombre de bibliothécaires ne considérent pas qu’il sagit d'un réle valori-
sant et qu'un examen approfondi des modéles de supervision ainsi que de lorganisation des compléments
deffectif dans les bibliothéques s'impose.

o Le chevauchement important des fonctions des bibliothécaires et des auxiliaires est évident. Lorsque les
bibliotheques établissent les descriptions de travail des bibliothécaires et des auxiliaires, elles doivent pren-
dre soin dexaminer les responsabilités associées a la tiche ou a la fonction du poste. Il va sans dire que les
auxiliaires ne devraient pas assumer le méme niveau de responsabilités que les bibliothécaires profession-
nels sils ne sont pas reconnus a ce titre ou rémunérés pour les exercer.

o Pres de la moitié des auxiliaires ont indiqué qu’ils nont pas I'impression détre traités avec le méme respect
que celui que regoivent les bibliothécaires. Il revient aux superviseurs et aux gestionnaires de créer et de
promouvoir un milieu de travail respectueux qui met en valeur les contributions de tous les membres du
personnel et ou la hausse constante des responsabilités que le personnel doit assumer est reconnue.

» Au moment détablir les descriptions de travail, il faut établir un juste équilibre entre les éléments relatifs
a la gestion et au leadership et le fait de travailler plus fort et d'accomplir une gamme de tiches plus com-
plexes. Selon la proportion relative de ces éléments, 1équilibre peut étre changé et donc rendre les emplois
plus stressants ou plus valorisants.

« In designing jobs, the balance between the elements of managing/leading and working harder or working
at a variety of more complex tasks needs to be carefully considered. The balance can be tipped and jobs
made more stressful or more fulfilling, depending upon the relative proportion of the elements.
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Introduction et contexte

Le présent rapport représente I'aboutissement de trois années de recherche sur les facteurs critiques ayant une
incidence sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes. Au cours de cette période, [équipe
de recherche a procédé a des analyses documentaires, organisé des séances de discussion en groupe et effectué
des entrevues détaillées aupres d’intervenants clés au sein des bibliotheques, envoyé un questionnaire postal a
461 bibliothéques et mené une enquéte sur le Web aupres de 4 693 bibliothécaires professionnels et auxiliaires'.
Ce programme exhaustif de recherche a permis a [équipe de combler de nombreuses lacunes dans sa compréhen-
sion des nouvelles questions de ressources humaines présentes dans la bibliothéque canadienne contemporaine.

LEtude des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes réalisée par Iéquipe de recherche vise prin-
cipalement a donner suite a 'impression croissante au sein de la communauté selon laquelle les bibliotheques
devront composer avec un nombre considérable de départs a la retraite au cours des cinq a dix prochaines années.
Selon certaines publications présentant des statistiques générales, jusqu’a 48 % des bibliothécaires pourraient
prendre leur retraite d’ici 2005 (Weiler, 2000); toutefois, aucun document na été publié au sujet des départs pré-
vus a la retraite des auxiliaires. En fait, mis a part ces données de base, trés peu de précisions ont été apportées
sur les enjeux fort importants, comme 'dge auquel les bibliothécaires comptent prendre leur retraite et les plans
de remplacement ou de restructuration établis par les institutions au moment du départ de ces bibliothécaires.
De grandes questions concernant les répercussions entrainées par le remplacement des membres du personnel
au sein d’un environnement soumis a des restrictions budgétaires constantes, Iévolution des roles joués par le
personnel et I'incidence des nouvelles technologies sur le secteur et sur les compléments deffectif ont été laissées
sans réponse.

Apreés un examen préliminaire de certains de ces facteurs, [équipe de recherche a mis en évidence huit domaines
élémentaires requis pour déterminer la situation des ressources humaines dans les bibliotheques aux quatre coins
du pays : recrutement, retraite, maintien en poste (retention en anglais), rajeunissement, rapatriement, réaccrédi-
tation, rémunération et restructuration (doti les 8R en anglais).

Les huit domaines élémentaires sont le recrutement, la retraite, le maintien en poste, la
rémunération, le rapatriement, le rajeunissement, la réaccréditation et la restructuration.

La communauté des bibliothéques doit dorénavant sacquitter d’'un fardeau considérable en raison de la place cen-
trale quoccupent de plus en plus les connaissances et I'information au sein des sphéres sociales et économiques a
léchelle mondiale. La capacité des institutions de recruter, de maintenir en poste et de former un effectif dévoué
et talentueux déterminera la mesure dans laquelle les bibliothéques canadiennes pourront participer pleinement

!Pour les besoins de la présente étude, « bibliothécaire » désigne les personnes possédant une maitrise en bibliothéconomie et en science de I'information (MBSI) ou un baccalauréat en
bibliothéconomie (B.Bibl.) et « auxiliaire » sentend des personnes possédant un diplome en techniques de bibliothéque ou une expérience de travail équivalente. Les commis de bibliotheque et le

personnel de soutien ne sont pas visés par la présente étude, ni les autres professionnels de ce domaine.
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au développement de la nouvelle économie en qualité de gestionnaires de I'information et des connaissances.
Lune des pierres angulaires de la capacité des bibliotheques de relever les défis causés par les demandes de service
changeantes et les enjeux de la nouvelle économie est I'accés a un nombre suffisant demployés diiment formés,
compétents et en mesure de répondre aux besoins de leur bibliotheéque.

De nombreux membres au sein de la communauté des bibliothéques ont fait part de leurs préoccupations con-
cernant l'absence d’une gestion de la releve (soit pour chaque institution ou soit pour lensemble du secteur) et
prévoient donc une pénurie grave de bibliothécaires au cours des cinq a dix prochaines années. Ces préoccupa-
tions reposent sur le fait qua mesure que les bibliothécaires actuels deviendront admissibles a la retraite (cest-
a-dire & compter de 60 ans) il n’y aura pas de bibliothécaires formés et expérimentés pouvant occuper les postes
qu’ils laisseront vacants. D’autres problémes découlent d'une pénurie possible de ressources humaines, dont le
besoin de rajeunir le personnel de niveau intermédiaire qui, en raison des réductions des effectifs et de la déstrati-
fication de la pyramide hiérarchique, n'a pas eu loccasion de se préparer a remplir les fonctions des employés qui
partiront a la retraite. De plus, 'acquisition des compétences, des connaissances et des capacités requises passe
nécessairement par les études, les compétences professionnelles et les occasions de formation fournies au person-
nel.

Bon nombre d’industries au pays doivent composer avec le probleme du vieillissement de leffectif. Au sein de la
communauté des bibliothéques, le vieillissement de leffectif combiné aux restrictions budgétaires ont réduit con-
sidérablement les capacités en matiére de ressources humaines. Cette affirmation a été reprise par Curran (2003)
qui souligne que la capacité réduite dembaucher des bibliothécaires au cours des vingt derniéres années (en
raison notamment des restrictions budgétaires soutenues) a créé une situation ol la majorité des bibliothécaires
se trouvent dans le profil démographique le plus 4gé, ce qui laisse par conséquent prévoir des départs massifs a la
retraite d’ici trés peu de temps. La croissance institutionnelle des bibliothéques pendant les années 1960 et 1970
a été suivie d'une période de compressions budgétaires importantes dans les années 1990. Pendant ces années,
les bibliothéques canadiennes ont di faire face & deux problémes : des compressions budgétaires importantes et
un certain nombre de départs a la retraite. Le groupe de travail spécial sur le recrutement et le maintien en poste
dans les bibliothéques (2002) de I'Association of College and Research Libraries (ACRL) est arrivé a la conclusion
suivante :

La situation au Canada avait peu changé au début de 2002. Certaines institutions ont indiqué quelles éprou-
vaient de la difficulté a doter les postes de gestionnaires intermédiaires. Etant donné que trés peu de cadres ont
été embauchés pendant les années 1990, il n'a pas été facile pour les bibliothécaires dacquérir de lexpérience en
gestion. De nombreuses institutions sattendent a d’autres compressions budgétaires. Les retraites sont censées se
produire, mais les postes conduisant a la permanence ne seront pas dotés automatiquement... Les bibliothécaires
canadiens chargés des ressources humaines s'inquiétent de la perte par leur organisme de la vitalité quapportent
les nouvelles recrues a un groupe professionnel. Les bibliothécaires actifs ont I'impression qu’il y a peu de reléve
a I'horizon pour poursuivre héritage qu’ils ont mis en place, qu’il s'agisse de la qualité du service ou de la force
des collections. (7) [Traduction]

Siles entrevues ont mis en évidence les préoccupations des bibliothéques universitaires, il ne fait aucun doute que
lensemble du secteur des bibliotheques est visé par cette problématique. Dans le cas des bibliothéques scolaires, il
existe encore plus de raisons de s'inquiéter. Durand et Daschko (2004) soulignent que les bibliothéques scolaires,
qui ont bien souvent été les victimes des compressions budgétaires dans le secteur de Iéducation, sont décrites
comme étant en situation de « crise » puisque les données révelent une réduction de 43,2 points de pourcentage
des bibliothécaires embauchés a plein temps dans les écoles canadiennes entre 1991 et 1999.

En réponse a ces préoccupations, les membres de la communauté des bibliothéques ont commencé a discuter de
stratégies relatives a la planification de la releve. Si cette planification devait a lorigine permettre de remplacer les
bibliothécaires occupant des postes de gestion clés, les derniéres publications et présentations a ce sujet proposent

¢largir la portée des stratégies de planification afin quelles prévoient le remplacement des bibliothécaires de tous
les niveaux ainsi que des auxiliaires. Ce changement de cap tient évidemment au fait que les bibliothécaires ay-
ant de l'ancienneté peuvent occuper des postes autres que de gestion qui doivent aussi étre dotés au moment de
leur départ a la retraite. Par conséquent, il faudra répondre aux besoins fonctionnels des bibliothécaires de tous
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les niveaux au sein de la hiérarchie. De plus, de nombreux auxiliaires ont été embauchés en méme temps que les
bibliothécaires, font partie du méme profil démographique et devraient prendre leur retraite dans une proportion
comparable (Kalin, 2003). Enfin, la majorité des documents disponibles actuellement sur la gestion de la releve
insistent sur la nécessité pour les bibliotheques d’adopter une vision a long terme et de planifier activement leurs
besoins en effectif. Ainsi, la planification de la reléve dans le domaine des bibliothéques consiste maintenant en
une démarche panorganisationelle a long terme. Qui plus est, selon une conclusion tirée par les représentants
de la communauté des bibliothéques ayant assisté au Sommet sur le patrimoine de 2004, bien que la planifica-
tion de la reléve au sein des institutions soit importante, il sagit [Traduction] « d’'une responsabilité qui revient a
lensemble de la communauté » (équipe de recherche 8Rs, 2004).

La gestion de la reléve est donc considérée de plus en plus comme une responsabilité incombant aux particuliers,
aux institutions et aux associations. Toutefois, la communauté ne semble pas savoir exactement de quelle facon
cette planification se réalisera. Par exemple, selon les résultats d’'une étude (Summerfield, 2002) menée par la Ca-
nadian Library Association (CLA), bon nombre de représentants des bibliotheques ne sont pas certains du role
que peuvent jouer les associations pour favoriser la planification de la reléve. Interrogés sur ce que peut faire la
CLA pour régler ce probleme, les répondants faisant partie de Iéchantillon des bibliotheques ont répondu le plus
fréquemment « rien ».

Létude des huit domaines élémentaires susmentionnés fournit les données et les analyses requises pour donner
aux coalitions et partenariats nationaux entre les bibliothéques, les établissements denseignement et les associa-
tions professionnelles représentatives de 'information au sujet des questions entourant loffre et la demande de la
main-dceuvre. [étude permet donc comme jamais auparavant dévaluer la mesure dans laquelle les bibliothéques
sont prétes a sadapter au changement et a faire la lumiére sur les stratégies dont elles pourraient se servir pour
planifier leurs ressources humaines. Iétude présente en outre des normes dont peuvent se servir les bibliothéques
pour évaluer si elles sont prétes a réagir aux nouvelles tendances en matiére demploi, ce qui leur donnera par le
fait méme loccasion dexaminer lefficacité de leurs structures institutionnelles et professionnelles en place actuel-
lement pour les ressources humaines. Les institutions et associations peuvent se servir de ces données pour mieux
comprendre les besoins et les intéréts des travailleurs au sein des bibliothéques tout au long de leur carriére en
tenant compte de tous les aspects pertinents, depuis la structure organisationnelle jusquau perfectionnement
professionnel continu. Grace a 'information fournie sur les besoins du personnel et des organisations, [équipe de
recherche souhaite que les particuliers, les institutions et les associations se servent de ces données comme point
de départ pour continuer a établir une main-dceuvre motivée au sein des bibliothéques.

Les résultats de cette étude comblent bon nombre des lacunes qui nuisaient a la compréhension des enjeux relatifs
aux ressources humaines dans les bibliothéques. La présentation des profils de dotation et démographiques des
bibliothéques figurant a la section C permettra dans un premier temps de traiter de ces lacunes. La section D porte
sur les résultats liés au recrutement au sein de la profession et de lorganisation, tant du point de vue de lorganisme
que de celui d'un membre du personnel. Les questions relatives a la retraite, y compris les retraites prises récem-
ment, les retraites prévues dans 'avenir ainsi que lexpérience des bibliothéques a ce chapitre, sont abordées dans
la section E. Ces analyses sur le recrutement et la retraite constituent des composantes trés importantes de cette
étude puisquelles permettent d’identifier les grands défis que le secteur doit relever au moment dembaucher des
bibliothécaires et de planifier la reléeve. La section F présente une analyse du maintien en poste du personnel, mais
traite également du lien entre les possibilités de promotion et les aspirations professionnelles. Les sections G et H
fournissent une évaluation des études postsecondaires et de la formation continue respectivement ainsi que les
répercussions de ces constatations sur la mesure dans laquelle le secteur est prét a sadapter a [évolution des roles
organisationnel et professionnel. La section I consiste en une analyse exhaustive de la satisfaction profession-
nelle qui fournit un point de référence a partir duquel les spécialistes des ressources humaines peuvent évaluer la
qualité du travail accompli au sein de leur organisation. Des prévisions chiffrées de loffre de bibliothécaires dans
les années a venir évaluées a la lumiére des prévisions relatives a la demande au sein du secteur des bibliothéques
canadiennes sont traitées en détail dans la section J. Dans le cadre de [évaluation de I'adéquation entre la demande
et loffre de compétences, la section K fait état des liens qui existent entre les diverses constatations présentées
tout au long de ce rapport au sujet du recrutement, de la retraite, des études, de la formation et de la satisfaction
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professionnelle et présente d’autres résultats obtenus de la présente étude. Enfin, la section L fournit un résumé
des principales constatations présentées dans le présent rapport.

Chaque section du rapport se termine par une série dénoncés qui mettent en évidence les répercussions des résul-
tats présentés dans la section sur la planification des ressources humaines. La plupart des résultats sont présentés
dans la série de tableaux et de diagrammes intégrés dans le corps du texte. Cependant, l'annexe B comprend
dautres constatations auxquelles le lecteur est renvoyé au besoin dans le rapport. Bien que les auteurs recomman-
dent et souhaitent que les lecteurs lisent tout le rapport, ils sont conscients quen raison de la taille du rapport,
cela ne sera pas possible pour tous. Il est également possible pour les lecteurs de se servir de ce rapport comme
d’un outil de référence dans lequel ils peuvent consulter certaines sections ou certains tableaux se rapportant a
leur domaine d’intérét.

Lanalyse de léquipe de recherche met principalement l'accent sur le contexte général dans lequel ceuvrent les
bibliothéques canadiennes; toutefois, compte tenu des différences souvent importantes entre les types de biblio-
théques (par exemple universitaires, municipales et spécialisées), les résultats sont habituellement examinés par
type de bibliothéques. Lorsque cela est approprié et pertinent, les constatations sont aussi présentées en fonction
des régions géographiques provinciales et territoriales ainsi que des régions urbaines et rurales du pays. De nou-
veau, lorsque cela est approprié et pertinent, les résultats des enquétes aupres des particuliers sont fournis selon le
niveau professionnel et [étape de la carriére afin détablir des distinctions entre lexpérience et les points de vue des
différents membres du personnel. Enfin, bien que la majorité des résultats se rapportent aux bibliothécaires pro-
fessionnels, [équipe de recherche traite aussi du role joué par les auxiliaires dans plusieurs sections du rapport.

Avant de présenter les constatations, [équipe de recherche invite le lecteur a prendre connaissance des méthodes
utilisées a chaque étape de étude et qui sont énoncées dans la section suivante.
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Méthodes

B.1 Introduction

Ce projet de recherche visait a répondre a une vaste gamme de questions au sujet de la bibliothéconomie pré-
sente dans les différents types de bibliothéques faisant partie du réseau, dans les diverses régions du pays et a
plusieurs niveaux professionnels. Ainsi, il fallait établir un plan de méthodes qui était aussi exhaustif que Iétude.
Les méthodes de recherche comportaient trois grandes étapes et chaque étape successive servait a déterminer
les orientations et le contenu des étapes ultérieures. Au cours de la premiére étape, on a mené une analyse docu-
mentaire, une collecte des données existantes de Statistique Canada et sur les diplomés des écoles de bibliothéco-
nomie, des entrevues détaillées aupres d'administrateurs de bibliotheéque et des séances de discussion en groupe
avec les représentants de IAssociation des bibliotheques de recherche du Canada (ABRC), du Canadian Urban
Libraries Council (CULC) et de 'Alberta Association of Library Technicians (AALT). Bien que l'analyse repose en
partie sur les constatations tirées de la premiére étape, I'information recueillie au moyen de ces activités a surtout
servi a élaborer les questions des enquétes réalisées pendant les deuxiéme et troisiéme étapes.

La deuxiéme étape a consisté en lenvoi par la poste d'un questionnaire & remplir par les administrateurs de
bibliothéque et la troisiéme étape en une enquéte menée sur le Web aupres de bibliothécaires professionnels et
drauxiliaires. Dans le présent rapport, ces activités seront désignées par les expressions enquéte « institutionnelle »
et enquéte « individuelle » respectivement. Les résultats de ces deux enquétes ont servi d’assise a l'analyse et repré-
sentent les principales données utilisées dans ce rapport.

Les sections ci-apres brossent un tableau des méthodes utilisées pour les deux principales phases du projet de
recherche (cest-a-dire les deuxiéme et troisieme étapes). Une description plus détaillée de la conception des ques-
tionnaires et des méthodes de collecte de données utilisées a toutes les étapes du projet est fournie a l'annexe A.
Le lecteur peut consulter une copie des instruments denquéte aux annexes C, D et E.

B.2 Deuxiéme étape : Enquéte auprés des administrateurs de bibliothéque
(Enquéte institutionnelle)

Dans le cadre de la deuxiéme étape du projet de recherche sur les huit domaines élémentaires, les administrateurs
de bibliothéques universitaires, municipales et spécialisées devaient remplir un questionnaire postal. Lidée d’un
questionnaire postal a été retenue en raison de la grande quantité de données devant étre recueillies et des nom-
breuses heures requises pour remplir le questionnaire®.

2Etant donné que des données chiffrées détaillées au sujet du personnel devaient étre fournies dans le questionnaire, léquipe de recherche avait prévu qu’il faudrait un certain nombre de jours aux

répondants pour remplir le questionnaire puisqu'ils devaient, 4 cette fin, fouiller dans leurs dossiers afin de trouver les données demandées.
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Le questionnaire utilisé dans le cadre de lenquéte institutionnelle de [étude visait & obtenir de I'information sur
lexpérience et les points de vue des bibliothéques relativement aux ressources humaines (une copie de l'ins-
trument denquéte figure a l'annexe C)*. Lenquéte institutionnelle visait principalement a recueillir des rensei-
gnements sur les bibliothécaires professionnels, bien que I'on ait demandé aux répondants de fournir certaines
statistiques sur les auxiliaires et d'autres membres du personnel professionnels.

I Taux de réponse

Au total, 1 423 questionnaires ont été envoyés par la poste en juin 2003. Toutefois, apres avoir supprimé les ques-
tionnaires provenant d’institutions qui nétaient pas des bibliothéques, qui avaient fermé leur porte, qui étaient des
succursales d’'un réseau plus vaste, qui avaient déja rempli le questionnaire ou qui ne comptaient pas de bibliothé-
caires professionnels au sein de leur effectif, [échantillon « épuré » est passé a 1 357 questionnaires.

Le tableau B.1 présente les taux de réponse pour léchantillon total et pour chaque province et territoire du Cana-
da: en tout, 461 questionnaires ont été remplis (taux de réponse de 34 %). Compte tenu du nombre de bibliothe-
ques au Canada, les résultats obtenus concernant les 461 bibliothéques ont permis a [équipe de recherche détablir
les constatations avec un degré élevé de confiance et de généraliser les résultats de maniére a inclure lensemble de
la communauté des bibliotheques canadiennes. Dans le cas de Iéchantillon total, les résultats sont précis a plus ou
moins 3,8 points de pourcentage, 95 fois sur 100.

Les taux de réponse des provinces et territoires vont de 22 % a Terre-Neuve-et-Labrador a 45 % en Nouvelle-
Ecosse et a I'1.-P-E., les deux provinces combinées. Cette fourchette de taux se trouve entiérement dans les pro-
vinces atlantiques qui, dans lensemble, affichent un taux de réponse trés respectable a 39 %.

Tableau B.1 : Taux de réponse par province ou territoire
(enquéte institutionnelle)

Province ou territoire Ec!lantillllon Questionr'laires Taux de r;éponse
épuré remplis? (en %)
TOTAL 1 357 461 34,0
Colombie-Britannique 127 50 38,8
Alberta 261 77 29,5
Saskatchewan 41 11 26,8
Manitoba 93 41 441
Ontario 449 143 31,0
Québec 261 89 33,7
Nouveau-Brunswick 28 12 42,9
Nouvelle-Ecosse/I.-PE. 53 24 45,3
Terre-Neuve/Labrador 23 5 21,7
Territoires du Nord-Ouest 21 6 28,6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 |"échantillon épuré ne comprend pas les institutions qui ont recu un questionnaire mais qui ne I'ont pas rempli pour les raisons suivantes : 1) elles n'étaient pas une bibliotheque, 2)
elles étaient fermées, 3) elles étaient une succursale relevant d’une institution régionale, 4) elles avaient déja rempli le questionnaire ou 5) elles ne comptaient pas de bibliothécaires
professionnels au sein de leur effectif.

2| e nombre de questionnaires remplis par les provinces et les territoires ne correspond pas au nombre total de questionnaires recus étant donné que des renseignements régionaux
n‘ont pas été fournis pour trois institutions.

* Cette partie de [étude s'inscrivait dans une enquéte plus vaste sur le secteur du patrimoine, formé des bibliotheques, musées et archives, qui était financée en partie par Patrimoine canadien par

Iintermédiaire du Conseil canadien des archives, de la Canadian Library Association et de 'Association des musées canadiens.
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Le tableau B.2 fait état des taux de réponse de chaque type de bibliothéques. Les taux varient légerement d’'un type
a l'autre, mais les bibliothéques membres de TABRC étaient les plus susceptibles parmi tous les types et sous-types
de bibliotheéques de donner suite a lenquéte (avec un taux de réponse de 90 %). Les bibliothéeques membres du
CULC, dont le taux est de 68 %, viennent au deuxiéme rang. Les taux de réponse des autres bibliotheques univer-
sitaires, municipales et gouvernementales ne sont pas aussi élevés, mais s'inscrivent dans les normes acceptables
dans le cas d’'un questionnaire postal. Toutefois, les taux de réponse légérement inférieurs des bibliothéques sans
but lucratif et celles a but lucratif laissent entendre qu’il faudra faire preuve de prudence au moment de générali-
ser ces constatations de maniere a y inclure ces communautés de bibliothéques spécialisées canadiennes.

Tableau B.2 : Taux de réponse par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle)

Type de bibliothéques Ec;:::i:llon Quisetrizglrilsazires Taux ((::1 :i?onse
TOTAL 1 359 461 34,0
TOTAL : UNIVERSITAIRES 168 84 50,0
ABRC 29 26 89,7
Autres universitaires 139 58 41,7
TOTAL : MUNICIPALES 659 234 35,5
cuLc 38 26 68,4
Autres municipales 621 208 33,5
TOTAL : SPECIALISEES 532 140 26,3
Gouvernementales 135 50 37,0
Sans but lucratif 319 75 23,5
A but lucratf 78 15 19,2

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 |'échantillon épuré ne comprend pas les institutions qui ont recu un questionnaire mais qui ne 'ont pas rempli pour les raisons suivantes : 1) elles n'étaient pas une bibliothéque, 2)
elles étaient fermées, 3) elles étaient une succursale relevant d'une institution régionale, 4) elles avaient déja rempli le questionnaire ou 5) elles ne comptaient pas de bibliothécaires
professionnels au sein de leur effectif.

2 Le nombre de questionnaires remplis par les types de bibliothéques ne correspond pas au nombre total de questionnaires remplis étant donné que des renseignements sur les sous-
types de bibliotheques n'ont pas été fournis pour trois institutions, dont deux se trouvent au Québec.
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/] Caracteéristiques institutionnelles

La majorité des analyses effectuées pour lenquéte institutionnelle ont porté principalement sur les organisations
comptant des bibliothécaires professionnels au sein de leur effectif. Par conséquent, la taille de [échantillon est
passée a 289 organisations pour les résultats sur les bibliothécaires professionnels faisant partie de Iéchantillon
institutionnel®.

Environ quatre bibliothéques canadiennes sur dix ne comptent pas de bibliothécaires
professionnels au sein de leur effectif.

Comme le révele le tableau B.3, bien que la taille de Iéchantillon pour toutes les bibliothéques universitaires et
membres du CULC reste la méme, la taille des sous-échantillons est réduite de plus de la moitié pour les autres
bibliothéques municipales et sans but lucratif, de prés de 30 % pour les bibliothéques gouvernementales et de
20 % pour les bibliothéques a but lucratif. La taille réduite de Iéchantillon qui en résulte est adéquate pour tous
les types de bibliotheques sauf un. Le nombre de bibliothéques a but lucratif est inadéquat (13). Par conséquent,
les données pour ces bibliothéques ne sont pas représentatives et la présentation de résultats sur celles-ci risque
de compromettre la confidentialité garantie aux répondants. La majorité des résultats sur les bibliotheques a but
lucratif ne sont donc pas présentés dans une section distincte de ce rapport, mais ont été inclus dans les résultats
Total : spécialisées.

Tableau B.3 : Organisations qui emploient des bibliothécaires professionnels par type
de bibliothéques
(enquéte institutionnelle)

% d’organisations ayant des

bibliothécaires professionnels Taille réduite de F'échantilion

Type de bibliothéques

TOTAL 63 289
TOTAL : UNIVERSITAIRES 100 84
ABRC 100 26
Autres universitaires 100 58
TOTAL : MUNICIPALES 51 120
CcuLc 100 26
Autres municipales 45 94
TOTAL : SPECIALISEES 59 85
Gouvernementales 72 36
Sans but lucratif 46 36
A but lucratif 87 13

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

*Seulement 63 % des bibliothéques faisant partie de notre échantillon comptent des bibliothécaires professionnels au sein de leur effectif. Il sagit d’'une constatation comparable a celle tirée
d’une étude statistique de 1999 selon laquelle six bibliothéques sur dix employaient des bibliothécaires professionnels. La constatation selon laquelle les petites bibliothéques municipales et
les bibliothéques sans but lucratif étaient les moins susceptibles demployer des bibliothécaires professionnels va dans le méme sens que Iétude statistique susmentionnée des données sur les
bibliotheques (Schrader et Brundin, 2002).
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Le tableau B.4 présente la répartition en pourcentage des bibliothécaires par type de bibliothéques représentés par
les institutions participantes et le nombre moyen de bibliothécaires travaillant dans chaque type de bibliotheques.
La moitié des 3 299 bibliothécaires (ETP) représentés dans la présente enquéte travaillent dans des bibliothéques
municipales et 43 % dans des bibliothéques universitaires. Les bibliothéques spécialisées nemploient que 6 %
des bibliothécaires professionnels. Bien que les bibliothéques membres de TABRC et du CULC ne représentent
que 18 % des institutions composant I¢chantillon, plus des trois-quarts (78 %) des bibliothécaires professionnels
travaillent dans ces deux types de bibliotheques. De plus, les bibliothéques de TABRC et du CULC emploient en
moyenne le plus grand nombre de bibliothécaires par organisation (48 et 52 respectivement). Pour ce qui est des
autres types de bibliothéques, le nombre de bibliothécaires professionnels est en moyenne beaucoup moins élevé
(cest-a-dire de deux a sept bibliothécaires par organisation).

Tableau B.4 : Représentation des bibliothécaires par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle)
Type de bibliothéques Répartitio: :re:y ,'Z?I(iﬁtg?ﬁ?;:ﬁz :ng;essionnels Nombre :)naory:pggzi:;l:il(i::‘thécaires
TOTAL 100 11
(Nbre total de bibliothécaires (ETP) : 3 299)

TOTAL : UNIVERSITAIRES 43 17
ABRC 37 48
Autres universitaires 6 4

TOTAL : MUNICIPALES 50 14
CuLC 41 52
Autres municipales 9 3

TOTAL : SPECIALISEES 1 6 3
Gouvernementale 3 7
Sans but lucratif 3 2

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Il faudrait garder a lesprit la répartition des bibliothéques et des bibliothécaires au moment dexaminer lensemble
des résultats et les résultats pour chaque type de bibliotheques. Il ressort clairement que les bibliothéques mem-
bres de PABRC et du CULC, méme si elles sont moins nombreuses, représentent la majorité des bibliothécaires
travaillant au Canada et que chaque bibliothéque membre compte en moyenne un plus grand nombre de biblio-
thécaires professionnels au sein de son effectif.

Certaines des principales analyses sur les ressources humaines présentées dans ce rapport font également état
des données par province ou territoire et par région géographique urbaine ou rurale. Iéquipe de recherche sest
servie des définitions établies par Statistique Canada pour définir les catégories rurales et urbaines utilisées dans
le cadre de cette étude. Les bibliotheques « rurales et éloignées » sont celles situées dans des collectivités non
métropolitaines adjacentes dont la population se chiffre 8 moins de 10 000 habitants ainsi que les bibliothéques
situées dans les territoires nordiques. Comme I'indique le diagramme B.1, 18 % des bibliothéques de Iéchantillon
sont situées dans les régions rurales et éloignées du Canada. Afin de distinguer les bibliotheques plus grandes,
prospeéres et centralisées sur le plan géographique de celles situées dans de petits centres urbains, la catégorie
« urbaine » a été divisée en deux sous-catégories. Les centres « urbains de taille moyenne » visent les bibliothe-
ques situées dans des agglomérations de recensement (AR) ayant un noyau urbain de 10 000 & 99 999 habitants
et comprenant toutes les municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le
centre urbain pour travailler. Les centres urbains de taille moyenne vont de la ville la plus peuplée, Barrie, a celle
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la moins peuplée, Labrador, et représentent, comme le révele le diagramme B.1, 18 % des bibliotheques faisant
partie de I¢échantillon. Enfin, les « grands centres urbains » visent les bibliotheques situées dans les régions mé-
tropolitaines de recensement (RMR) ayant un noyau urbain d’au moins 100 000 habitants et respectant les mémes
regles en matiére de navettage que les AR (Statistique Canada, 1999a). Les grands centres urbains vont de la ville
la plus peuplée, Toronto, a celle la moins peuplée, Thunder Bay. La majorité des bibliotheques (64 %) formant
léchantillon se trouvent dans de grands centres urbains. Le lecteur trouvera au tableau B.1 figurant en annexe la
liste compléte des AR et RMR du Canada qui sont comprises dans les deux sous-catégories des régions urbaines.
De plus, le tableau B.2 annexé présente la répartition en pourcentage de ces différentes régions (rurales, urbaines,
etc.) par type de bibliothéques.

Diagramme B.1 : Représentation! des bibliothéques dans les régions rurales et éloignées?,
les centres urbains de taille moyenne? et les grands centres urbains*
(enquéte institutionnelle)

Régions rurales et éloignées 18%

Grands centres urbains 64% Centres urbains de taille moyenne 18%

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!La répartition des régions rurales et éloignées ainsi que des centres urbains vise uniquement les bibliothéques qui emploient des bibliothécaires professionnels et ne comprend pas deux
institutions pour lesquelles des renseignements sur la situation géographique n'ont pas été fournis (n=287).

2| es régions rurales et éloignées comprennent les collectivités dont le noyau urbain se chiffre a moins de 10 000 habitants auxquelles s'ajoutent les territoires nordiques.

3 |'expression « centres urbains de taille moyenne » correspond a la définition d’agglomération de recensement (AR) de Statistique Canada et désigne les centres ayant un noyau urbain
de 10 000 a 99 999 habitants et comprenant toutes les municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le centre urbain pour travailler.

4 |'expression « grands centres urbains » correspond a la définition de région métropolitaine de recensement (RMR) de Statistique Canada et désigne les centres ayant un noyau urbain
d’au moins 100 000 habitants et comprenant toutes les municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le centre urbain pour travailler.

B.3 Troisieme étape : Enquéte auprés des bibliothécaires professionnels et
des auxiliaires (Enquéte individuelle)

Si lenquéte institutionnelle fournit de 'information sur le nombre de membres du personnel et sur les pratiques
relatives aux ressources humaines selon l'avis des administrateurs, lenquéte menée aupres des bibliothécaires et
des auxiliaires présente un point de vue critique de premiére main sur les expériences, les possibilités et les at-
tentes professionnelles de deux importants groupes de leffectif des bibliothéques. Laccent mis sur I'analyse pour
cette partie de Iétude vise a comprendre les huit domaines élémentaires des ressources humaines en se fondant
sur l'avis des personnes qui travaillent dans le secteur des bibliothéques. Cette enquéte, réalisée a 1été de 2004,
représente létape la plus importante et exhaustive du projet de recherche. En raison de la taille et de la diversité
de leffectif des bibliotheques, Iéquipe de recherche a décidé d’afficher le questionnaire denquéte sur le Web afin
de pouvoir joindre le plus grand nombre demployés le plus rapidement possible et dengager le moins de dépen-
ses possible. [équipe a aussi décidé pour ces raisons de mener lenquéte simultanément aupres du personnel tant
professionnel quiauxiliaire (se reporter a 'annexe D pour consulter une copie de I'instrument denquéte).

36 SECTION B : Méthodes ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE :R



Deux grandes stratégies ont été utilisées afin d'accroitre au maximum le nombre de répondants a lenquéte et la
représentativité de [échantillon’. Premiérement, pour les deux types de membres du personnel, Iéquipe de recher-
che a utilisé une technique déchantillonnage aléatoire a plusieurs degrés pour garantir une taille des sous-échan-
tillons et une représentation suffisantes de tous les types de bibliothéques et de toutes les régions géographiques
du Canada. Deuxi¢mement, une fois la date limite pour remplir lenquéte aléatoire passée, un appel pancanadien a
été effectué aux répondants possibles afin de donner au personnel des bibliothéques qui nétait pas représenté dans
le cadre déchantillonnage l'occasion de participer a lenquéte et de permettre a léquipe de recherche d’accroitre
la représentation des types de bibliotheques et des régions géographiques. Les répondants de léchantillon non
aléatoire ont été invités a participer a lenquéte par lentremise de serveurs de liste fournis par 56 associations de
bibliotheques et, dans le cas du CULC, par 25 bibliothéques.

I Taux de réponse et intervalles de confiance

Le tableau B.5 présente la taille des échantillons et des sous-échantillons ainsi que l'intervalle de confiance des
échantillons aléatoires et non aléatoires de répondants francophones et anglophones. Il présente aussi les taux de
réponse des répondants faisant partie de [échantillon aléatoire de lenquéte. Des 8 626 répondants possibles sélec-
tionnés au hasard dans le cadre déchantillonnage, 3 148 bibliothécaires et auxiliaires ont participé a lenquéte ce
qui correspond a un taux de réponse de 37 % et a un intervalle de confiance de 1,6 (cest-a-dire que les résultats
sont précis a plus ou moins 1,6 point de pourcentage, 95 fois sur 100).

Tableau B.5 : Répondants par source d’échantillon
(enquéte individuelle)

Cadre d’échantil- Taille de
lonnage aléatoire® I'échantillon

Intervalle de

Source de I'échantillon confiance a 95 %

Taux de réponse

TOTAL : REPONDANTS

Echantillon aléatoire total? 8 626 3148 36,5 1,6
Echantillon d’anglophones 2980
Echantillon de francophones 168

Echantillon non aléatoire total (Serveur de liste)? S.0. 1 545 S.0. S.0.
Serveur de liste des anglophones 1446
Serveur de liste des francophones 99

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Le cadre d'échantillonnage ne comprend pas les personnes qui ont recu un questionnaire, mais qui ne I'ont pas rempli parce qu'elles 1) n"accomplissent pas des taches liées a la
bibliothéconomie, 2) ne travaillent plus dans une bibliothéque ou parce que leur bibliothéque a fermé ses portes, 3) n‘ont jamais travaillé dans une institution du méme type qu’une
bibliothéque ou 4) avaient recu le questionnaire deux fois. L'échantillon comprend uniquement les répondants ayant répondu & au moins deux questions de I'enquéte.

2 |'échantillonnage aléatoire a plusieurs degrés a été effectué a des taux variables pour garantir une taille des sous-échantillons et une représentation suffisantes de tous les types de
bibliothéques et de toutes les régions géographiques du Canada ainsi que pour tous les bibliothécaires professionnels et le personnel auxiliaire. En supprimant du cadre d'échantillonnage
les répondants possibles qui n‘ont pas recu le questionnaire en raison d'une adresse de courriel erronée ou parce qu'ils n'étaient pas disponibles au moment de I'enquéte, le taux de
réponse pour les 7 569 répondants possibles restants s'éleve a 42 %.

3 Afin de fournir au personnel des bibliothéques qui n'était pas représenté dans le cadre d’échantillonnage I'occasion de participer a 'enquéte, les répondants possibles ont été invités a
remplir le questionnaire par 'entremise de divers serveurs de liste.

Lorsque lon ajoute les 1 545 répondants des serveurs de liste a [échantillon, la taille totale de Iéchantillon passe a
4 693 répondants et I'intervalle de confiance diminue a plus ou moins 1,2 pour cent. Ces trés faibles intervalles de
confiance combinés & un taux de réponse respectable signifient que Iéchantillon du personnel des bibliotheques
utilisé dans le cadre de cette étude représente fort bien l'ensemble des bibliothécaires et des auxiliaires et que Ion
peut se fier pleinement aux résultats présentés dans ce rapport.

°Le cadre d¥échantillonnage du personnel bibliothécaire et auxiliaire a été élaboré sur plusieurs mois avec I'aide de nombreuses associations de bibliothéques et de bibliothéques individuelles qui ont
fourni a Iéquipe de recherche la liste de leurs membres ou de leurs employés ainsi que des recherches effectuées sur internet. En tout, 12 472 membres du personnel de bibliotheéques ont été inclus
dans le cadre de population au sein duquel Iéchantillonnage a eu lieu. Méme si ce cadre de population représente la liste la plus exhaustive qui soit, il ne correspond pas a toute la population de
bibliothécaires et d’auxiliaires travaillant actuellement dans le réseau des bibliothéques canadiennes. Ce cadre déchantillonnage nest pas complet principalement en raison de I'ajout des répondants

des serveurs de liste 4 la base de données de léchantillon.
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Le tableau B.6 présente la répartition des répondants a lenquéte individuelle faisant partie des deux échantillons,
aléatoires et non aléatoires, par province. Puisque la taille totale de la population du personnel des bibliotheques
dans chaque province nest pas connue, il nest pas possible de fournir 'intervalle de confiance pour chaque pro-
vince®. LOntario constitue la plus grande partie de Iéchantillon puisque 42 % des répondants travaillent dans
cette province. Trois employés de bibliothéque sur dix se trouvent en Colombie-Britannique ou en Alberta, tandis
quenviron un sur dix travaille en Saskatchewan ou au Manitoba (4 %), au Québec (8 %) ou dans les Maritimes
(11 %). Seulement 1,4 % de Iéchantillon total travaille dans une bibliothéque située dans les territoires nordi-
ques.

Tableau B.6 : Répondants par province ou territoire
(enquéte individuelle)

Province ou territoire Taille de I'échantillon total* Pourcentage de I'échantillon total
TOTAL 3920 100
Colombie-Britannique 604 16
Alberta 545 14
Saskatchewan 175 5
Manitoba 156 4
Ontario 1630 42
Québec 314 8
Nouveau-Brunswick 117 3
Nouvelle-Ecosse 178 5
Terre-Neuve / Labrador 79 2
fle-du-Prince-Edouard 34 1
Yukon 26 1
Territoires du Nord-Ouest 16 <1
Nunavut 12 <1

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 "échantillon ne comprend pas les répondants qui n'ont pas fourni de renseignements géographiques ou qui travaillent dans une bibliothéque non canadienne.

Le tableau B.7 donne la taille et la répartition de Iéchantillon ainsi que I'intervalle de confiance pour chaque type
de bibliotheques. Les 1 580 répondants occupant un poste de bibliothécaire ou d’auxiliaire dans une bibliothéque
universitaire représentent 38 % de léchantillon total. Les résultats fournis pour les bibliothéques universitaires
sont exacts a plus ou moins 2,1 %, 95 fois sur 100, a plus ou moins 2,2 % pour les bibliotheques municipales et a
plus ou moins 3,3 % pour les bibliothéques spécialisées.

Bien que la taille des sous-échantillons soit adéquate pour la majorité des types de bibliotheques (et plus quadé-
quate pour certains types), le nombre de répondants (98) travaillant dans des bibliothéques a but lucratif est
inférieur au nombre requis pour se fier complétement aux réponses fournies par les membres de ce type de
bibliothéques. Les bibliothécaires de bibliotheques scolaires représentent 5 % de [échantillon total et, bien que
les intervalles de confiance soient supérieurs a ceux souhaités, Iéchantillon se trouve néanmoins dans les limites
acceptables’.

°Les intervalles de confiance peuvent étre calculés uniquement lorsque la taille de la population est connue.

7Lenquéte a été réalisée a la mi-juin et cela explique sans aucun doute le taux de réponse moins élevé pour les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque scolaire.
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Plus de la moitié des répondants travaillent pour 'un des deux plus grands employeurs demployés de bibliothe-
ques (ABRC et CULC). Il s'agit d’un taux beaucoup plus faible que celui des bibliothécaires (93 %) représentés par
PABRC et le CULC de lenquéte institutionnelle. Toutefois, il importe de se rappeler que lenquéte institutionnelle
ne comprend pas les bibliotheques scolaires ainsi que les bibliothéques spécialisées sous-représentées. Il convient
en outre de préciser que les réponses consignées sous « Total : spécialisées » de lenquéte individuelle comprend
aussi 19 bibliothécaires travaillant dans un secteur bibliothéconomique non traditionnel (par exemple en tant que
consultant ou fournisseur ou dans le cadre d’un projet de recherche non universitaire).

La répartition a parts égales des membres du personnel de bibliotheques entre FABRC et le CULC a été constatée
dans le cadre de lenquéte tant individuelle qu’institutionnelle. Toutefois, en ce qui concerne les bibliothéques
gouvernementales, le lecteur trouvera au tableau B.4. en annexe une ventilation des répondants individuels &
léchelle fédérale, provinciale et municipale.

Tableau B.7 : Taille de I'échantillon et intervalles de confiance par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)

Intervalle de confiance a

Type de bibliothéques Taille de I'échantillon! % de I'échantillon total 95 9%
TOTAL 4124 100 1,2 %
TOTAL : UNIVERSITAIRES 1580 38 2,10 %
ABRC 1041 25 2,70%
Autres universitaires 539 13 3,60 %
TOTAL : MUNICIPALES 1 566 38 2,20 %
cuLc 1 055 26 2,70%
Autres municipales 511 12 3,70%
TOTAL : SPECIALISEES 757 19 3,30 %
Gouvernementales 420 10 410%
Sans but lucratif 220 5 6,00 %
A but lucratif 98 2 9,50 %
SCOLAIRES 221 5 6,20 %

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! 'échantillon ne comprend pas les répondants qui n'ont pas fourni de renseignements sur le type de bibliothéques ou qui travaillent dans une bibliothéque non canadienne.

Pour des raisons de confidentialité, [équipe de recherche a eu recours a une méthode différente de celle utilisée
pour Iéchantillon institutionnel pour déterminer lemplacement rural ou urbain des répondants individuels®.
Néanmoins, comme le révéle le tableau B.5 en annexe, les répondants individuels et les répondants institutionnels
habitent exactement dans la méme proportion une région rurale ou éloignée du Canada (18 %).

% Les désignations régions rurales et éloignées, centres urbains de taille moyenne et grands centres urbains sont fondées sur I'information relative a la ville et 4 la municipalité fournie par les

répondants institutionnels. Afin de protéger la confidentialité des répondants individuels, aucune question sur leur ville ou municipalité leur a été posée. La désignation « régions rurales » de
lenquéte individuelle vise les répondants ayant répondu « non » a la question : « Votre bibliothéque se trouve-t-elle dans un centre urbain de plus de 10 000 habitants? » Etant donné que les
répondants nont pas tous répondu a cette question, la désignation « régions rurales » a été assignée aux répondants ayant indiqué : « Je travaille déja dans une région rurale ou éloignée du Canada »

ainsi qu'aux répondants qui habitent 'un des territoires nordiques du Canada.
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B.4 Limites des données

Bien que léquipe de recherche ait confiance que les constatations générales de cette recherche puissent étre ap-
pliquées au contexte global des bibliothéques canadiennes, il convient de tenir compte de certaines limites. Pre-
miérement, en raison de la quantité considérable de données recueillies dans le cadre de cette étude, les analyses
permettant détablir des liens entre les constatations et les questions des deux enquétes constituent un processus
trés complexe qui peut étre réalisé d'une multitude de fagons. Compte tenu de ce qui précéde et du temps et
des ressources financieres limités dont disposait Iéquipe, cette derniére estime qu’il faut davantage examiner la
grande quantité d’information et de connaissances sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadien-
nes fournies dans le présent rapport et qui, jusqu’ici, nétaient pas connues. Léquipe de recherche souhaite que la
communauté des bibliothéques et les universitaires tirent avantage de cette série inouie de données pour analyser
plus en profondeur et peut-étre de facon plus élaborée les thémes liés aux ressources humaines. Par exemple,
méme si [équipe de recherche a effectué une analyse multivariable de certains domaines, la majorité des résultats
fournis ne constituent que de simples corrélations.

Deuxiemement, certains types de bibliothéques et de groupes ne sont pas suffisamment représentés pour que
lon puisse se fier aux constatations avec autant d’assurance qu’il est possible de le faire pour les constatations
relatives aux échantillons totaux et a la plupart des sous-groupes. Le taux de réponse pour lensemble de lenquéte
institutionnelle est suffisant pour généraliser les résultats au contexte des bibliothéques canadiennes. Toutefois,
les bibliotheques spécialisées sont plutdt sous-représentées (en particulier les bibliothéques a but lucratif) a I'ins-
tar des bibliothéques situées & Terre-Neuve-et-Labrador. En raison de ce faible taux de réponses, il faudra faire
preuve de prudence au moment d’interpréter les résultats de ce type de bibliothéques et de cette province. Qui
plus est, étant donné que le personnel travaillant dans les bibliothéques a but lucratif est aussi sous-représenté
dans lenquéte individuelle, [équipe de recherche fait moins confiance aux conclusions générales se rapportant a
ce type de bibliotheques.

Il faut en outre préciser que les membres du personnel bénévoles sont sous-représentés dans Iétude. Seules 19 per-
sonnes (0,5 %) de [échantillon total de lenquéte individuelle menée aupres des membres du personnel travaillent
a titre bénévole. Selon les résultats de lenquéte institutionnelle (se reporter au tableau C.2 en annexe ), ce nombre
devrait étre plus élevé.

Troisiemement, il importe de comprendre que le nombre total de bibliothécaires travaillant au Canada utilisé
pour calculer les futures retraites et loffre a venir de bibliothécaires et d’auxiliaires (se reporter aux tableaux E.6,
J.3 et ].5) ne représente qu'une approximation grossiére et ne devrait pas étre utilisé comme une donnée exacte.
La grande majorité des renseignements communiqués dans ce rapport sont tirés de Iétude de Iéquipe de recher-
che. Toutefois, étant donné qu’il nexiste pas de données permettant détablir une estimation absolue du nombre
total de bibliothécaires et dauxiliaires au Canada, [équipe de recherche sest servie dextrapolations de lenquéte
institutionnelle de concert avec les données du Programme national de statistiques de base des bibliothéques
(Schrader et Brundin, 2002). Néanmoins, ces approximations sont probablement plus précises que les données
dautres organismes’.

Enfin, il convient de prendre note que tous les répondants nont pas fourni de réponses a toutes les questions de
lenquéte. Par conséquent, le lecteur trouvera le nombre de répondants (n) dans chaque tableau et diagramme afin
d'avoir une idée du taux de réponse pour chaque question. Dans les rares occasions ou les taux de réponse des
questions individuelles étaient jugés trop faibles, Iéquipe de recherche n’a pas fourni de données pour ces ques-
tions.

°Selon les données du recensement de 2001 de Statistique Canada, il y a plus de 12 000 bibliothécaires professionnels au Canada. Toutefois, cette estimation nest pas tres précise puisque lon ne

peut pas savoir exactement combien dentre eux répondent a lexigence relative 4 la MBSI (ou au diplome équivalent) et quélle n'inclut pas les administrateurs.
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SECTION C :

Caractéristiques
demographiques et du lieu
de travail du personnel des
bibliotheques canadiennes

Cette section présente les types de membres du personnel au sein des bibliotheques, leur situation demploi et
étape de carriéere ainsi que leurs caractéristiques démographiques. Pour faciliter 'interprétation des données,
cette section repose strictement sur les réponses a lenquéte individuelle. Puisque lenquéte individuelle a été réali-
sée en 2004 et lenquéte institutionnelle en 2003, lenquéte individuelle fournit donc des données plus récentes et,
par conséquent, fait ressortir les derniéres tendances. D’autres données institutionnelles figurent dans les tableaux
C.1a C.5. en annexe.

C.1 Caractéristiques du personnel et du lieu de travail

Des 4 693 répondants de Iéchantillon individuel, 98 % travaillent actuellement dans un établissement du méme
type qu'une bibliothéque. Dapres le tableau C.1, la moitié dentre eux sont des bibliothécaires professionnels,
43 % des auxiliaires et 7 % d’autres professionnels et gestionnaires (ne possédant pas une MBSI). Sauf dans deux
cas, la répartition des différents types de membres du personnel est trés semblable pour tous les types de biblio-
théques. Premiérement, au sein des bibliothéques municipales non membres du CULC, le taux de représentation
des autres professionnels et gestionnaires est plus élevé (17 % comparativement a 7 % pour [échantillon total).
Deuxiemement, dans les écoles, il y a une plus grande proportion d’auxiliaires que de bibliothécaires profession-
nels (81 % et 16 % respectivement). Cette répartition est conforme a la réalité des bibliothéques scolaires qui ont
subi des années de compressions budgétaires ayant souvent entrainé l'abolition de postes de bibliothécaires ou le
remplacement des titulaires de ces postes par du personnel auxiliaire.
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Tableau C.1 : Catégorie de personnel par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=4 497)

Pourcentage
Type de bibliothéques ::::?::iiﬁii;ﬁ; Auxiliaires? Autregsegtrit;f':e::ii::sl;els /
ECHANTILLON TOTAL 50 43 7
TOTAL : UNIVERSITAIRES 49 44 7
ABRC 51 42 7
Autres universitaires 47 48 5
TOTAL : MUNICIPALES 53 38 9
CuLC 56 39 5
Autres municipales 46 37 17
TOTAL : SPECIALISEES 57 37 6
Gouvernementales 59 36 5
Sans but lucratif 52 41 7
A but lucratif 51 40 9
TOTAL : SCOLAIRES 16 81 3

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! 'expression bibliothécaires professionnels désigne les personnes qui possédent un dipléme de MBSI ou qui travaillent comme bibliothécaires professionnels, gestionnaires ou autres
professionnels.

2 | es auxiliaires regroupent les personnes travaillant comme bibliotechniciens, bibliothécaires adjoints, associés et aides-bibliothécaires, peu importe qu'elles possedent ou non un
diplome de MBSI, ainsi que les personnes qui occupent un poste de bibliothécaire sans étre titulaires d'une MBSI.

3 Les autres professionnels et gestionnaires représentent les personnes qui occupent un poste de professionnel sans détenir un diplome de MBSI (par exemple un analyste des systémes,
un spécialiste des ressources humaines, des finances, de la commercialisation) ou un poste de gestionnaire sans étre titulaire d’'une MBSI.

Plus de six bibliothécaires professionnels sur dix exercent des fonctions de supervision ou de
gestion.

Parmi les bibliothécaires professionnels représentés dans Iéchantillon, 38 % occupent un poste sans fonction de
gestion, 44 % un poste de superviseur ou de gestionnaire intermédiaire et 18 % exercent les fonctions d’admi-
nistrateur principal (tableau C.2). Les bibliothécaires d’autres bibliothéques municipales et sans but lucratif sont
plus susceptibles dexercer des fonctions quelconques de supervision ou de gestion. Puisque ces bibliotheques
comptent souvent un ou deux employés seulement, les résultats sexpliquent selon toute vraisemblance par le fait
que ces bibliothécaires exercent une vaste gamme de fonctions, y compris des fonctions de gestion.

Toutefois, dans lensemble, le fait que 62 % des bibliothécaires accomplissent des taches de gestion est digne de
mention et révele pour la premiére fois dans cette analyse, mais non la derniére, le besoin pour les bibliothécaires
dexercer des fonctions de gestion.
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Tableau C.2 :
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 134)

Niveau professionnel des bibliothécaires professionnels par type de

Pourcentage

Type de bibliothéques

Sans fonction de gestion

Superviseur / gestionnaire

Administrateur principal?

intermédiaire!
ECHANTILLON TOTAL 38 44 18
TOTAL : UNIVERSITAIRES 43 39 18
ABRC 47 39 14
Autres universitaires 36 38 26
TOTAL : MUNICIPALES 34 49 17
CuLC 39 53 8
Autres municipales 22 41 37
TOTAL : SPECIALISEES 36 43 21
Gouvernementales 38 46 16
Sans but lucratif 32 42 26
A but lucratif 30 33 37
TOTAL : SCOLAIRES 22 53 25

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! La catégorie superviseur / gestionnaire intermédiaire englobe notamment les postes de superviseur, de chef de direction ou de département.

2 | a catégorie administrateur principal comprend des postes comme ceux de bibliothécaire en chef, de directeur ou de chef de la direction ou adjoint au bibliothécaire en chef, au

directeur, au chef de la direction ou au dirigeant régional.

En ce qui concerne les auxiliaires, le tableau C.3 indique que 38 % dentre eux sont des bibliotechniciens, 35 % des
bibliothécaires adjoints, associés et aides-bibliothécaires et 27 % occupent un poste de supervision ou de gestion.
Le taux de représentation des bibliotechniciens est le plus élevé dans les bibliothéques universitaires non membres
de TABRC et dans les bibliotheques spécialisées. Par contre, les bibliotheques membres de TABRC et du CULC
sont plus susceptibles dembaucher des bibliothécaires adjoints, associés et aides-bibliothécaires et 50 % de leur
effectif auxiliaire détre titulaire de ces postes. Comme ce fut le cas des bibliothécaires et probablement pour les
mémes raisons, les auxiliaires qui occupent des postes de gestion travaillent plus souvent dans des petites biblio-

théques municipales et des bibliothéques scolaires.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

SECTION C : Caractéristiques démographiques et du lieu de travail

43



Tableau C.3: Niveau professionnel des auxiliaires par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=3 621)

Pourcentage
Type de bibliothéques Biblio-technicien alzélgl::o/:ﬂe{) .sgug:irc‘)l’rl\fl;l;:e/ Adm,ii':lizit;:f ur
intermédiaire!
ECHANTILLON TOTAL 38 35 20 7
TOTAL : UNIVERSITAIRES 41 41 17 1
ABRC 33 50 17 <1
Autres universitaires 55 26 17 2
TOTAL : MUNICIPALES 27 43 22 8
CULC 30 50 19 1
Autres municipales 20 27 29 24
TOTAL : SPECIALISEES 58 16 18 8
Gouvernementales 61 19 16 4
Sans but lucratif 49 18 18 15
A but lucratif 63 3 26 8
TOTAL : SCOLAIRES 28 21 30 22

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! La catégorie superviseur / gestionnaire intermédiaire englobe notamment les postes de superviseur, de chef de direction ou de département.

2 |a catégorie administrateur principal comprend des postes comme ceux de bibliothécaire en chef, de directeur ou de chef de la direction ou adjoint au bibliothécaire en chef, au
directeur, au chef de la direction ou au dirigeant régional.

Prés de neuf bibliothécaires sur dix occupent un poste permanent a plein temps. Le tableau C.4 présente la pro-
portion de bibliothécaires et d'auxiliaires qui travaillent a temps partiel ou a titre temporaire. Bien qu’il existe des
écarts manifestes entre les types de bibliotheques, la proportion de bibliothécaires travaillant a temps partiel ou
a titre temporaire est relativement constante d’'un type de bibliothéques a lautre. Il est moins probable que les
bibliothécaires de TABRC travaillent a temps partiel, mais ces bibliothécaires sont 1égerement plus susceptibles
doccuper un poste temporaire que permanent. Les postes de bibliothécaire a temps partiel sont 1égerement plus
fréquents dans les bibliotheques membres du CULC, sans but lucratif et a but lucratif.
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Tableau C.4 : Situation d’emploi des bibliothécaires et auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)

Pourcentage
Bibliothécaires professionnels Auxiliaires
(n=2 080) (n=1 781)
Type de bibliothéques Temps partiel* Temporaire? Temps partiel* Temporaire?

TOTAL : UNIVERSITAIRES 4 9 11 6
ABRC 4 9 10 4
Autres universitaires 4 8 11 8
TOTAL : MUNICIPALES 10 5 43 4
CcuLc 11 4 41 5
Autres municipales 5 8 47 4
TOTAL : SPECIALISEES 8 8 21 13
Gouvernementales 5 8 16 15
Sans but lucratif 11 6 30 12
A but lucratif 15 4 18 8
TOTAL : SCOLAIRES 6 3 32 4

Sources : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Temps partiel renvoie aux personnes travaillant habituellement moins de 30 heures par semaine.

2 Temporaire vise les personnes connaissant la date a laquelle se terminera leur emploi.

En comparaison, le personnel auxiliaire des bibliothéques est au moins trois fois plus susceptibles que les biblio-
thécaires de travailler a temps partiel (25 % comparativement a 7 %). Des écarts de taux encore plus grands sont
constatés entre les bibliothécaires et les auxiliaires travaillant a temps partiel dans les bibliothéques municipales
(43 % comparativement a 10 %). Toutefois, les emplois temporaires ne sont pas fréquents pour la plupart des
bibliothécaires et des auxiliaires.

Le tableau C.5 fait état de la proportion de bibliothécaires et d’auxiliaires représentés par un syndicat ou une as-
sociation demployés. Bien qu'un plus important pourcentage d’auxiliaires que de professionnels soient visés par
une convention collective (79 % par rapport a 67 %), cet écart tient en grande partie aux taux de syndicalisation
plus élevés des auxiliaires qui travaillent dans des écoles. Comparativement aux bibliothécaires travaillant dans
une bibliothéque scolaire, et dont 67 % sont syndiqués, 90 % des auxiliaires sont membres d’'un syndicat. Les taux
de syndicalisation pour ces deux types de membres du personnel varient beaucoup entre les différents types de
bibliothéques. En régle générale, les auxiliaires travaillant dans les écoles et les personnes occupant un emploi
dans les grandes bibliothéques sont plus susceptibles détre syndiqués.
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Tableau C.5 : Statut syndical® des bibliothécaires et auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)

Pourcentage de membres syndiqués

Type de bibliotheques Bibliothéce(xri]rzezs ggg:essionnels A(::(Ilhi;l;g)s
ECHANTILLON TOTAL 67 79
TOTAL : UNIVERSITAIRES 83 91
ABRC 88 95
Autres universitaires 72 84
TOTAL : MUNICIPALES 59 75
CcuLc 69 88
Autres municipales 32 46
TOTAL : SPECIALISEES 54 49
Gouvernementales 76 74
Sans but lucratif 25 27
A but lucratf 74 8
TOTAL : SCOLAIRES 67 90

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Etabli d'aprés les personnes ayant répondu « oui » a la question : « Etes-vous représenté(e) par un syndicat ou une association d'employés (Etes-vous protégé(e) par une convention
collective)? »

Afin de saisir les différences dans les résultats entre les membres du personnel se trouvant a diverses étapes de leur
carriére, certaines des données de ce rapport sont fournies séparément pour les bibliothécaires professionnels
débutants, les bibliothécaires a mi-carriére et les bibliothécaires ayant de 'ancienneté, lorsque cela est pertinent et
possible. La proportion de bibliothécaires et d'auxiliaires définis comme étant « débutants », « a mi-carriére » et
« ayant de l'ancienneté » figure dans le tableau C.6 par type de bibliothéques.

Un bibliothécaire professionnel sur cinq exerce son métier depuis moins de six ans, le quart des bibliothécaires
se trouvent a mi-carriére (de six a 15 ans) et plus de la moitié (54 %) exercent leur métier depuis au moins 16 ans
a titre de bibliothécaire professionnel. Ces proportions différent peu pour la majorité des types de bibliothe-
ques. Les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque sans but lucratif sont cependant moins susceptibles
davoir exercé leur métier aussi longtemps que la moyenne des bibliothécaires (43 % sont des bibliothécaires
ayant de l'ancienneté comparativement aux 54 % de [échantillon total). A Pinverse, les bibliothécaires travaillant
dans une bibliothéque scolaire ont tendance & avoir une plus longue carriére (63 % exercent ce métier depuis plus
de 15 ans). Les écarts entre les types de bibliothéques vont généralement de pair avec les différences constatées
quant aux profils d’age (présentés dans le tableau C.9). Les tendances relatives aux étapes de la carriére figurant
au tableau C.6 sont en outre conformes aux habitudes historiques dembauche des bibliothéques canadiennes.
Par exemple, puisqu’un bibliothécaire sur cinq a été embauché dans les cinq années suivant lobtention de son
diplome et qu'une proportion légérement supérieure 'a été au cours de la période de six a 15 ans servant a définir
les bibliothécaires & mi-carriere, il ne fait aucun doute que ces résultats sont attribuables aux gels de recrutement
et aux réductions des effectifs qui ont eu lieu pendant les années 1990. De méme, le nombre considérable de bi-
bliothécaires ayant de 'ancienneté au sein de la main-dceuvre canadienne fait ressortir les habitudes plus actives
dembauche de la décennie précédente.

Plus de la moitié des bibliothécaires professionnels exercent leur métier depuis plus de 15 ans.

Le tableau C.6 révele en outre que les auxiliaires nexercent pas leur métier depuis autant d'années que les biblio-
thécaires professionnels, bien qu'une minorité importante (44 %) d’auxiliaires soient toujours considérés comme
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des employés a long terme (cest-a-dire ayant exercé leur métier depuis plus de 15 ans). Les auxiliaires travaillant
dans une bibliotheque membre de TABRC sont tres susceptibles détre des employés « ayant de l'ancienneté »
(54 %). Toutefois, contrairement a la répartition des bibliothécaires travaillant dans une bibliotheque scolaire par
étape de la carriére, les auxiliaires travaillant dans une école sont ceux qui, de tous les groupes, sont les moins
susceptibles (31 %) d’avoir travaillé autant d'années. De nouveau, les données sur les étapes de la carriére des
bibliothécaires professionnels et des auxiliaires travaillant dans une école font ressortir la tendance récente qui
consiste & embaucher du personnel auxiliaire plutot que professionnel dans ce type de bibliotheques.

Tableau C.6 : Etape de la carriére! des bibliothécaires et des auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)
Pourcentage
Bibliothécaires professionnels (n=2 102) Auxiliaires (n=1 788)
Type de bibliothéques Débutants A mi-carriére I’:ﬁ::l::té Débutants A mi-carriére I';}:::;::té
ECHANTILLON TOTAL 20 26 54 25 31 44
TOTAL : UNIVERSITAIRES 20 26 54 18 28 54
ABRC 20 24 56 14 27 59
Autres universitaires 20 30 50 25 30 45
TOTAL : MUNICIPALES 17 26 57 29 32 39
CuLC 16 27 57 29 28 43
Autres municipales 23 22 55 30 40 30
TOTAL : SPECIALISEES 24 28 48 27 32 41
Gouvernementales 20 30 50 23 37 40
Sans but lucratif 27 30 43 31 29 40
A but lucratif 22 24 54 33 21 46
TOTAL : SCOLAIRES 17 20 63 36 33 31

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

C.2 Caractéristiques démographiques

Les discussions dans la documentation sur la pénurie de professionnels saccompagnent souvent darguments en
faveur de la création par les bibliothéques d’un effectif plus diversifié (Howland, 1999; Acree, Epps, Gilmore, et
Henriques, 2001). Le secteur des bibliothéques, qui, en termes de chiftres, peut étre considéré dans son ensemble
comme un domaine a prédominance féminine, nouvre toujours pas, de I'avis de certains, suffisamment de portes
aux femmes et aux membres des minorités visibles, en particulier pour ce qui est des postes de cadres supérieurs.
Des recherches générales réalisées sur la main- dceuvre a Iéchelle du Canada révélent que les hommes occupent
toujours en plus grand nombre les postes de direction des niveaux supérieurs bien que les femmes aient effectué
des percées dans les professions de superviseur et de gestionnaire intermédiaire (Hughes, 2000). La sous-repré-
sentation des minorités visibles est particuliérement pertinente a la lumiere des prévisions de Développement
des ressources humaines Canada (2002) selon lesquelles, d’ici 2011, la croissance totale nette de la main-dceuvre
du pays sera fournie par les travailleurs immigrants. Puisque nos institutions et nos services doivent, dans une
certaine mesure, étre 4 I'image du profil démographique de notre société élargie, les programmes destinés a amé-
liorer [équité en emploi et la diversité revétent une importance considérable. Il incombe en particulier aux biblio-
theques d’assurer l'acces a leurs services aux utilisateurs de différentes cultures et ayant diverses caractéristiques
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démographiques et elles y parviendront si elles peuvent compter sur du personnel qui comprend les enjeux in-
terculturels. Les caractéristiques démographiques des bibliothécaires professionnels et des auxiliaires présentées
dans ce rapport tiennent compte de ces facteurs.

Dans lensemble, la représentation des femmes est beaucoup plus élevée que celle des hommes puisque pres de
huit bibliothécaires sur dix sont des femmes (tableau C.7). Ce taux est comparable a la proportion hommes-fem-
mes constatée dans lensemble des bibliotheques canadiennes sans but lucratif ott 75 % des bibliothécaires sont
des femmes (Saunders, 2004). Linégalité entre les sexes est plus importante chez les auxiliaires puisque neuf pos-
tes sur dix sont occupés par des femmes. Cest dans les bibliothéques universitaires que les femmes sont les moins
susceptibles doccuper un poste de bibliothécaire et dauxiliaire.

Tableau C.7 : Pourcentage de bibliothécaires et d’auxiliaires de sexe féminin par
niveau professionnel et type de bibliotheques
(enquéte individuelle)

Pourcentage
Bibliothécaires professionnels Auxiliaires
(n=1923) (n=1 583)
Type de bibliothéques TOTAL gesstia:: ;og::'t?:n:f:ire Administrateur TOTAL
intermédiaire! principal

ECHANTILLON TOTAL 79 81 74 90
TOTAL : UNIVERSITAIRES 74 77 64 85
ABRC 73 75 59 83
Autres universitaires 77 79 71 89
TOTAL : MUNICIPALES 83 85 76 94
cuLc 85 86 71 93
Autres municipales 80 80 79 95
TOTAL : SPECIALISEES 83 83 86 91
Gouvernementales 82 81 89 95
Sans but lucratif 86 86 86 82
A but lucratif 85 89 80 94
TOTAL : SCOLAIRES? 84 87 = 93

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! La catégorie gestionnaire intermédiaire englobe notamment les postes de superviseur, de chef de direction ou de département.

2 La catégorie administrateur principal comprend des postes de haut niveau comme ceux de bibliothécaire en chef, de directeur ou de chef de la direction ou adjoint au bibliothécaire en
chef, au directeur, au chef de la direction ou au dirigeant régional.

3 Les résultats pour les administrateurs principaux travaillant dans une bibliothéque scolaire ne sont pas présentés en raison d’'un nombre insuffisant de répondants.

Lécart de représentation des femmes entre les postes sans fonction de gestion et de gestion est seulement de
sept points de pourcentage; toutefois, la différence est relativement plus grande dans certains types de bibliothe-
ques. En particulier, 41 % des administrateurs principaux travaillant dans une bibliotheque membre de TABRC
sont des hommes comparativement aux 26 % de léchantillon total. Méme si seulement 29 % des administrateurs
principaux des bibliotheques membres du CULC sont des hommes, écart entre ce groupe et celui des bibliothé-
caires sans fonction de gestion est de 15 %, cest-a-dire plus élevé que lécart de Iéchantillon total de 7 %. On peut
donc conclure que les femmes occupent la majorité des postes peu importe le type de bibliothéques, mais quelles
sont moins présentes dans les échelons hiérarchiques supérieurs des deux plus grands types de bibliothéques.

Selon le tableau C.8, les membres des minorités visibles ne sont pas bien représentés dans les bibliothéques ca-
nadiennes puisqu’ils constituent seulement 7 % de leffectif en bibliothécaires professionnels (comparativement a
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14 % des travailleurs dans lensemble de la population active canadienne). La plus grande proportion de membres
des minorités visibles se trouve dans les bibliotheques spécialisées sans but lucratif et a but lucratif (11 % et 10 %
respectivement), bien quelle demeure sous la moyenne nationale. Les membres des minorités visibles sont encore
moins susceptibles doccuper un poste dadministrateur principal dans tous les types de bibliotheéques, sauf les
bibliothéques gouvernementales.

Les bibliothécaires autochtones ne sont pas bien représentés dans la population active canadienne (formant 3 %
de la main-dceuvre totale) et ils sont encore moins présents au sein de la communauté des bibliothéques, tous
types de bibliotheques et de niveaux professionnels confondus. La représentation des minorités visibles et des
Autochtones parmi le personnel auxiliaire (tableau C.9) est également inférieure a la moyenne nationale dans
presque tous les types de bibliotheques.

Le mince écart entre les types de bibliotheques concernant la représentation des minorités visibles et des Autoch-
tones ne permet pas de déterminer si les institutions disposent ou non d’une politique dembauche destinée a
recruter des professionnels de diverses origines ethniques et raciales (se reporter au tableau C.6 en annexe ).
Par exemple, comparativement a Iéchantillon institutionnel total ot seulement 28 % des bibliotheques disposent
d’une telle politique, 77 % des bibliothéques de TABRC déclarent avoir une politique sur la diversité, mais la re-
présentation de leurs employés membres des minorités visibles nest pas tres différente de celle des autres types
de bibliotheques. Ces résultats laissent entendre d’'une part que les bibliothéques qui nont pas de politique sur la
diversité devraient envisager den mettre une en ceuvre et, d’autre part, que les bibliotheques qui disposent d'une
telle politique devraient examiner de preés la facon dont elle est mise en ceuvre.

Tableau C.8 : Pourcentage de bibliothécaires membres des minorités visibles et
autochtones par niveau professionnel et type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=1 910)

Pourcentage
Minorités visibles! Autochtones?
Bibliothécaire sans Bibliothécaire sans

Ty do bilotheques ToraL  fonction o geston Admiistateur | oy, foncton degesion. Adinisystou

intermédiaire® intermédiaire?

TOTAL : UNIVERSITAIRES 6 7 2 1 1 2
ABRC 7 8 0 2 2 3
Autres universitaires 6 7 3 1 1 0

TOTAL : MUNICIPALES 7 7 3 1 1 1
CULC 8 8 2 1 1 0
Autres municipales 4 4 4 1 0 1

TOTAL : SPECIALISEES 8 9 6 1 1 0
Gouvernementales 6 6 9 1 1 0
Sans but lucratif 11 13 7 0 0 0
A but lucratif 10 16 0 0 0 0

TOTAL : SCOLAIRES* 6 0 - 0 0 -

Sources : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Font partie des minorités visibles les personnes qui ne sont pas de race blanche ou qui n'ont pas la peau blanche (par exemple les Noirs, les Asiatiques, les ressortissants du Moyen-
Orient et les Hispaniques).

2| es Autochtones regroupent les personnes qui se déclarent comme étant des Indiens inscrits, des Indiens non inscrits, des Métis ou des Inuits.
3 Comprend les bibliothécaires sans fonction de gestion, les gestionnaires intermédiaires et les superviseurs.

4 Les résultats pour les administrateurs principaux travaillant dans une bibliotheque scolaire ne sont pas fournis en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus
dans les résultats Echantillon total.
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A Theure actuelle, la MBSI décernée par une école agréée par la American Library Association est lexigence
de base pour travailler en tant que bibliothécaire professionnel dans la plupart des bibliothéques canadiennes.
Cependant, on ne sait pas vraiment comment les organisations évaluent les attestations détudes autres que nord-
américaines. Il va sans dire qu’il faudra se pencher sur cette question puisque la main-dceuvre immigrante ne
cesse daugmenter et que les bibliotheques seront peut-étre appelées a puiser plus souvent dans ce bassin externe
de main-d'ceuvre.

Toutefois, les résultats de Iétude révelent que moins de trois bibliothéques sur dix disposent d'une politique of-
ficielle pour reconnaitre les attestations détudes des bibliothécaires ayant obtenu leur diplome dans le cadre de
programmes autres que nord-américains et une proportion encore moins grande (2 %) de bibliothécaires en
poste actuellement ont obtenu leur diplome a lextérieur de TAmérique du Nord. Cette derniére constatation laisse
entendre que peu d'immigrants sont embauchés au sein du secteur des bibliothéques.

Tableau C.9: Pourcentage d’auxiliaires membres des minorités visibles et Autochtones

par type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=1575)

Pourcentage
Type de bibliothéques Minorités visibles! Autochtones?
ECHANTILLON TOTAL 7 2
TOTAL : UNIVERSITAIRES 9 2
ABRC 12 1
Autres universitaires 5 3
TOTAL : MUNICIPALES 6 2
CULC 7 1
Autres municipales 4 4
TOTAL : SPECIALISEES 6 1
Gouvernementales 5 2
Sans but lucratif 9 1
A but lucratif 3 0

TOTAL : SCOLAIRES

w
—

Sources : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

I Font partie des minorités visibles les personnes qui ne sont pas de race blanche ou qui n'ont pas la peau blanche (par exemple les Noirs, les Asiatiques, les ressortissants du Moyen-
Orient et les Hispaniques).

2| es Autochtones regroupent les personnes qui se déclarent comme étant des Indiens inscrits, des Indiens non inscrits, des Métis ou des Inuits.

La composition démographique de la communauté des bibliothéques est décrite davantage dans le tableau C.10
qui présente la répartition des bibliothécaires professionnels et des auxiliaires selon leur age.

Les bibliothécaires professionnels sont plus susceptibles d’étre des femmes (79 %), des
personnes de race blanche (93 %) et agés de plus de 45 ans (65 %).
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Tableau C.10: Catégorie d'age! des bibliothécaires et des auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)

Pourcentage
Bibliothécaires professionnels (n=1 886) Auxiliaires (n=1 560)
Type de bibliothéques <45 45-54 55+ <45 45-54 55+
ECHANTILLON TOTAL 35 40 25 38 41 21
TOTAL : UNIVERSITAIRES 34 39 27 36 40 24
ABRC 32 39 29 33 42 25
Autres universitaires 38 37 25 42 36 22
TOTAL : MUNICIPALES 34 44 22 42 38 20
CuLC 34 47 19 42 38 20
Autres municipales 34 37 29 43 40 17
TOTAL : SPECIALISEES 39 38 23 41 43 16
Gouvernementales 37 37 26 42 47 11
Sans but lucratif 43 41 16 36 42 22
A but lucratif 39 37 24 46 36 18
TOTAL : SCOLAIRES 19 44 37 30 48 22

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Seulement 77 % des répondants ont fourni leur année de naissance; information ayant servi a calculer 'age des répondants.

Le quart des bibliothécaires sont agés de 55 ans et plus. Il s'agit de plus du double de la moyenne nationale selon
laquelle seulement 11 % des travailleurs canadiens sont 4gés d'au moins 55 ans. De plus, ce taux est plus élevé que
celui de plusieurs autres professionnels : 15 % des spécialistes des musées, 13 % du personnel infirmier autorisé
et 17 % des enseignants de colléeges se trouvent dans cette catégorie d'age. Comparativement aux enseignants,
dont 33 % sont 4gés de 50 ans et plus, 49 % des bibliothécaires professionnels ont au moins 50 ans. La répartition
par 4ge des bibliothécaires se concentre davantage dans les catégories plus 4dgées comparativement a celle de
lensemble des travailleurs ceuvrant dans le secteur sans but lucratif; seulement 39 % de ces travailleurs sont 4gés
de 45 ans et plus comparativement a 65 % des bibliothécaires (Saunders, 2004). Toutefois, des proportions sem-
blables ou moindres de bibliothécaires sont 4gés de 55 ans et plus comparativement aux archivistes (23 %), aux
médecins spécialistes (25 %) et aux professeurs (29 %)"°.

Le tableau C.10 révele que les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque scolaire sont beaucoup plus agés
que les autres bibliothécaires, mais aussi que les bibliothécaires travaillant dans des bibliothéques membres de
IABRC et plus petites ont un profil d4ge plus vieux que la moyenne. Le personnel auxiliaire travaillant dans une
bibliothéque membre de TABRC a également tendance a étre plus 4gé que le personnel ceuvrant dans dautres
types de bibliothéques. A l'inverse, les bibliothécaires travaillant dans des bibliothéques sans but lucratif ont le
plus jeune profil dage puisque seulement 16 % dentre eux sont 4gés de 55 ans et plus, suivis de prés par les biblio-
thécaires qui exercent leur métier dans des bibliotheques membres du CULC dont 19 % dentre eux se trouvent
dans la catégorie dage le plus avancé.

Ces données sur I'dge ont des répercussions évidentes sur les retraites, question qui sera examinée en profondeur
dans la section E.

1°Les données comparables utilisées dans ce paragraphe proviennent des tableaux du Systéme canadien d’information socio-économique (CANSIM) et du rapport de Iéquipe de recherche intitulé

« Lavenir de la main-dceuvre du patrimoine au Canada » (2004) qui traite des archivistes et des spécialistes des musées.
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C.3

Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

52

Soixante-deux pour cent des bibliothécaires exercent des fonctions de gestion, ce qui révele une tendance a
embaucher des bibliothécaires en qualité de gestionnaires et a transférer certaines taches autrefois accom-
plies par les bibliothécaires au personnel ne détenant pas une MBSI.

La proportion relativement élevée d’auxiliaires occupant un poste a temps partiel ou temporaire est un
facteur dont doivent tenir compte les bibliotheques. En adoptant une perspective a long terme qui repose
sur la compréhension des taux prévus de retraite, il est conseillé aux institutions de réfléchir sur la fagon
dont elles souhaitent configurer la situation demploi de leur future main-deeuvre (en partant du principe
qu’il existe d’autres restrictions, comme les ressources financiéres, les conventions collectives, etc.).

Siles postes de bibliothécaires sont surtout occupés par des femmes, ceux des administrateurs principaux
sont occupés dans une proportion relativement plus élevée par des hommes. Cela appuie la réalité selon
laquelle bien que les femmes (comme dans bien d’autres professions majoritairement féminines) occupent
dorénavant plus de postes de supervision et de gestion intermédiaire, les hommes sont toujours plus sus-
ceptibles de devenir des administrateurs principaux. Par conséquent, les institutions devraient veiller a
fournir aux femmes des chances égales dobtenir des postes de cadres.

Les membres des minorités visibles et les Autochtones sont sous-représentés dans tous les types de bi-
bliothéques. La population autochtone canadienne a été identifiée comme une source inexploitée de
main-deeuvre qui deviendra de plus en plus importante dans I'avenir (Lamontagne, 2001). Les institutions
doivent envisager de mettre en place des programmes de diversité, si elles ne lont pas déja fait, et dexami-
ner des stratégies de recrutement qui permettent d’attirer activement les membres des minorités visibles
au sein de leffectif des bibliothéques. Les institutions dotées de conventions collectives devraient en outre
étudier la fagon dont elles encouragent ou empéchent la diversification de la main-dceuvre. Ce besoin de
diversifier la main-dceuvre a aussi une incidence sur la facon dont les enseignants encouragent les étu-
diants a s'inscrire a des programmes de MBSI et en techniques de bibliotheéque. Les associations devraient
elles aussi jouer un role dans la promotion de la profession aupres des membres de la population qui ne
sont pas de race blanche.

Etant donné que peu de bibliothéques disposent de politiques reconnaissant les attestations détudes des
diplomés autres que nord-ameéricains, peu de bibliothécaires immigrants semblent étre embauchés. Une
sensibilisation et une compréhension accrues de ce phénomene sont requises au sein des institutions
compte tenu que les immigrants représentent une part de plus en plus importante de la main-dceuvre ca-
nadienne (DRHC, 2002). Les associations de bibliothéques doivent déterminer la fagon dont elles peuvent
aider les institutions a évaluer et a reconnaitre ces diplomes et équivalences.

Parmi tous les groupes de bibliothécaires, ceux travaillant dans une bibliotheque scolaire sont les plus
4gés et pourraient étre les premiers a prendre leur retraite. Par conséquent, il sagit de savoir si ces postes
demeureront des emplois de bibliothécaires ou si les écoles continueront de remplacer les bibliothécaires
par des bibliotechniciens et d'autres membres du personnel de bibliothéque. Il importe de rappeler aux
décideurs les répercussions a long terme de cette pratique puisque des liens ont été établis entre les in-
vestissements dans les bibliothéques scolaires et dans les postes denseignants-bibliothécaires et une plus
grande réussite scolaire, des capacités améliorées de lecture et décriture et des aptitudes accrues a réussir
des études postsecondaires (Haycock, 2003).
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Recrutement

D.1 Introduction

e recrutement représente le point dentrée organisationnel qui revét le plus d'importance pour le personnel des

bibliothéques. Les décisions au sujet des compétences, des connaissances et des habiletés requises ainsi que
de la meilleure facon de concevoir les postes et de sélectionner les employés jouent un rdle central pour établir
les ressources humaines dans les bibliotheques et, en bout de ligne, pour maintenir le service de bibliotheques.
Parce que les bibliothéques doivent ceuvrer dans des environnements économiques, techniques, sociaux, culturels
et politiques de plus en plus complexes, elles sont sommées de trouver des moyens nouveaux et plus novateurs
de structurer leurs fonctions liées aux ressources humaines. Dans ce contexte, I'une des taches essentielles de la
gestion des ressources humaines consiste a attirer du personnel et a mettre en place un effectif de bibliothéeque
qui peut répondre aux besoins et atteindre les objectifs uniques de lorganisation. Par exemple, compte tenu de la
nécessité pour les titulaires de poste détre de plus en plus capables de changer et dacquérir de nouvelles compé-
tences (Cest-a-dire de posséder une faculté d'adaptation), les bibliothéques doivent relever le défi de recruter du
personnel compétent pour répondre a ces besoins.

Le recrutement ne consiste pas simplement a doter des postes vacants; il sagit plus précisément du cheminement
visant a agencer le mieux possible les compétences et les qualités des candidats avec les buts de lorganisation. En
Grande-Bretagne, par exemple, les chercheurs en bibliothéconomie ont constaté une tendance accrue [Traduc-
tion] « a mettre laccent sur les qualités, compétences et habiletés particuliéres que peuvent oftrir les candidats
plutot qua leur demander de posséder une seule aptitude » (Usherwood et autres, 2001, p. 49).

Comme cest le cas pour la plupart des questions relatives aux ressources humaines, les quelques études disponi-
bles tendent a traiter de la nécessité de recruter des bibliothécaires professionnels et un moins grand nombre de
travaux de recherche portent sur le recrutement du personnel auxiliaire. Bien que la discussion qui suit repose sur
la documentation relative au recrutement des bibliothécaires, il n’y a aucune raison pour laquelle les nombreuses
constatations et conclusions qui en sont tirées ne pourraient pas viser le recrutement du personnel auxiliaire.
Lanalyse du recrutement effectuée par Iéquipe de recherche porte en outre sur le besoin, l'activité et les problemes
de recrutement de lorganisation concernant les bibliothécaires professionnels. Toutefois, Iéquipe de recherche
examine l'aspect de loftre par rapport au recrutement en fournissant des résultats sur les premieres expériences
de carriére des auxiliaires faisant partie de Iéchantillon.

Les chercheurs britanniques Goulding, Bromham et Hannabuss (1999) ont examiné les liens entre les qualités
personnelles souhaitées et les qualités présentes (ou absentes) des nouveaux venus dans la profession. Les ca-
ractéristiques jugées a la fois souhaitées et absentes chez les nouveaux bibliothécaires professionnels étaient la
capacité d'accepter la pression, la souplesse et les compétences en communication écrite. Parmi les autres qualités
personnelles que ne possédaient pas les nouveaux bibliothécaires professionnels, mentionnons I'adhésion aux ob-
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jectifs de Jorganisation, 'amabilité, la fiabilité, le dynamisme, lesprit logique, la capacité de travailler avec et pour
différents collégues et la confiance en soi (p. 217-218). Les auteurs affirment que ces « compétences personnelles »
jouent un role encore plus important au moment de déterminer les postes a attribuer aux nouveaux diplomés
embauchés compte tenu de la transformation accrue du secteur des bibliothéques en un secteur de services.

Au Canada, il faudrait porter une attention particuliére au recrutement a la lumiére du fossé qui sépare les régions
rurales et urbaines sur le plan de la bibliothéconomie. Selon des données non scientifiques, on croit que les biblio-
theéques situées dans des régions a lextérieur des centres urbains ou dans des régions éloignées du Nord ont de
la difficulté a attirer du personnel dans leurs petites bibliothéques parce quelles ne peuvent pas concurrencer les
bibliothéques des centres urbains qui offrent des salaires plus élevés. Les travaux de Iéquipe de recherche soutien-
nent I'idée selon laquelle il sagit dans la tres grande majorité de bibliothéques municipales comptant un ou deux
membres du personnel pour faire fonctionner toute lorganisation. Ces employés accomplissent toutes les taches,
depuis la programmation a la mise a jour du site Web en passant par la budgétisation et la commercialisation.
Qui plus est, dans les régions les moins peuplées, les bibliothécaires professionnels accrédités se font rares et le
personnel de bibliothéque peut étre formé d’'un bibliotechnicien ou d’'une personne ayant appris la bibliothéco-
nomie entiérement en cours demploi.

La recherche menée dans les territoires du Nord (TN) de 'Australie pourrait constituer un bon modéle a suivre
pour lexamen du recrutement et du maintien en poste dans les régions rurales ou du Nord, ou les deux. Cette
recherche traite de différents enjeux comme l'absence de programmes détudes accessibles dans les TN, le cotit de
vie élevé comparativement aux emplois souvent moins bien rémunérés dans les bibliothéques, les défis liés au per-
fectionnement professionnel et la difficulté d’attirer des professionnels dans les régions éloignées. Par conséquent,
les bibliotheques doivent se charger elles-mémes de « former leur propre effectif de bibliotheque » (Chmielewski,
2002).

La plupart du temps, recrutement est synonyme dembauche de nouveaux membres du personnel au sein de lor-
ganisation. Pourtant, il est aussi possible dexaminer le besoin élargi de recrutement sous I'angle de la mobilisation
de personnes intéressées par la profession de bibliothécaire. Bien des intervenants sont d’avis que les difficultés
éprouvées avec ce genre de recrutement en bibliothéconomie proviennent d’'une image piétre et dépassée de la
profession ou du peu de succeés obtenu a attirer des personnes d’autres domaines en raison du profil demploi
(Rogers, 2003).

Lobjectif global de la présente section est dexaminer la facon dont le recrutement constitue un probléme pour la
plupart des bibliothéques canadiennes. A cette fin, il sera question de la mesure dans laquelle les bibliotheéques
doivent recruter de nouveaux bibliothécaires et la facon dont elles évaluent leurs expériences en matiére dembau-
che. Canalyse met 'accent sur la situation de lensemble des bibliothéques canadiennes et de chaque type de biblio-
théques. De plus, cette section permettra de déterminer si le recrutement est plus difficile dans les régions rurales
et éloignées du Canada et si les membres du personnel des bibliotheques sont intéressés a travailler dans ces ré-
gions ainsi que dans des bibliotheques situées a lextérieur du Canada. En partant du principe que le recrutement
ne consiste pas seulement a doter des postes vacants, cette section présente également une analyse évaluative de
ladéquation entre les compétences requises par les bibliothéques et leur capacité dobtenir ces compétences au
moyen du recrutement. La derniere sous-section traite des premiéres expériences professionnelles des membres
du personnel qui exercent leur métier depuis moins de six ans. Iéquipe de recherche tenait toutefois a entamer
cette section par lexamen du recrutement dans la profession de bibliothécaire.

D.2 Recrutement dans la profession de bibliothécaire

Parmi les influences externes exercées sur le secteur des bibliotheques et ayant entrainé un changement fonda-
mental au sein du secteur au cours des derniéres décennies, mentionnons la croissance des secteurs d’activité
liés a I'information et les progres réalisés en technologie de I'information. En raison de lévolution de notre pays
vers une économie axée sur le savoir et la mise en place de nouvelles technologies au sein des bibliothéques, la
clientéle maintenant diversifiée veut obtenir une plus vaste gamme de renseignements encore plus rapidement.
Cependant, la piétre situation percue des bibliothécaires et les préjugés habituels au sujet de la profession nont
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pas nécessairement changé au méme rythme et contribuent sans lombre d’'un doute aux difficultés éprouvées en
vue dattirer de nouveaux bibliothécaires dans la profession.

Les perceptions au sujet des bibliothéques et de la profession alimentent les inquiétudes au sujet du recrutement
étant donné quelles influent énormément sur les facteurs qui attirent ou repoussent les gens a exercer le métier
de bibliothécaire. Les bibliotheques savent trés bien que le public a des idées fausses au sujet de leurs roles et de
leur situation. La question des images négatives de la bibliothéconomie a continuellement été débattue par les
professionnels et cette inquiétude nest pas ressentie uniquement par les bibliothécaires de TAmérique du Nord,
mais par ceux du monde entier (Wu, 2003; Prins et Gier, 1994; Usherwood et autres, 2001). On croit que les per-
ceptions faussées de la bibliothéconomie ont une incidence négative sur la compréhension du statut professionnel
des bibliothécaires non seulement par le grand public, mais également par les bibliothécaires eux-mémes.

Bien que la documentation américaine ait tendance a traiter de la crise du recrutement en termes de chiftres, la
recherche canadienne met l'accent sur I'absence de connaissances au sujet de la profession. Selon une recherche
canadienne réalisée par Harris et Wilkinson (2001), les étudiants ne détenant pas de MBSI ne savent habituelle-
ment pas en quoi consiste véritablement le travail d’un bibliothécaire; prés de la moitié¢ des étudiants interrogés
ont affirmé que les bibliothécaires ne participaient pas a la production, a la diffusion ou a la gestion de I'informa-
tion et étaient davis que cette profession avait tres peu de prestige. Ce manque de connaissances générales sur
les réalités du lieu de travail des bibliothéques et les possibilités offertes a I'interne constitue vraisemblablement
un obstacle au recrutement dans lensemble de la profession, abstraction faite du probleme de la quantité et de
la qualité des candidats. Cune des principales difficultés relevées par la recherche sur les territoires du Nord de
IAustralie de Chmielewski (2002) se rapporte au manque de régularité et de coordination des activités de com-
mercialisation et de promotion du travail de bibliotheque en Australie, lacunes pouvant aussi étre a lorigine des
problémes vécus dans les régions rurales et éloignées. Dans son ensemble, le Canada pourrait étre aux prises avec
les mémes problémes.

Les recherches révelent que les stéréotypes populaires au sujet des bibliothécaires persistent. Nilsen et McKechnie
(2002) ont démontré ces perceptions dans leur analyse documentaire exhaustive sur les idées fausses de longue
date du public au sujet des bibliothécaires et du travail qu’ils accomplissent ainsi que sur les propres angoisses des
bibliothécaires concernant ces perceptions. Nilsen et McKechnie ont en outre affirmé que certaines fonctions,
comme le développement des collections, les acquisitions et le catalogage, constituent le « travail intellectuel
caché » de la bibliothéconomie tandis que les activités plus terre-a-terre exécutées par le personnel de soutien
traduisent I'image publique de la bibliothéque et, par conséquent, de la bibliothéconomie.

Il est possible de déterminer ce qui attire ou repousse les gens a exercer le métier de bibliothécaire d’une part en
se penchant sur les points de vue de la population générale et, dautre part, en demandant aux bibliothécaires
actuels les facteurs qui les avaient attirés a lorigine & choisir ce métier. Les renseignements fournis par les 1 823
bibliothécaires professionnels actuels ayant répondu a lenquéte individuelle de Iéquipe de recherche au sujet des
raisons ayant motivé leur choix peuvent servir d’assise aux activités de recrutement détudiants universitaires par
les écoles de bibliothéconomie.

Les bibliothécaires formant Iéchantillon de Iétude sur les huit domaines élémentaires des ressources humaines
étaient les plus susceptibles (49 %) de répondre tout simplement qu’ils pensaient qu’ils allaient aimer les taches
qu’ils accompliraient (diagramme D.1). Bon nombre de bibliothécaires faisant partie de Iéchantillon individuel
ont aussi répondu a cette question de la fagon dont s’attendait Iéquipe de recherche : parce qu’ils aimaient I'idée de
travailler dans une profession qui leur permettrait de servir la population ou l'intérét public, ou les deux, (45 %)
ou parce quils aimaient recueillir de l'information, les livres et la lecture et qu’ils valorisaient I'importance de la
litératie et de l'apprentissage (42 %).

D’autres répondants ont affirmé qu’ils avaient été attirés par cette profession parce qu'ils croyaient que les biblio-
theques offraient de bonnes conditions de travail et un environnement de travail positif (32 %). Une proportion
semblable (27 %) de bibliothécaires ont répondu que le travail de bibliothéque correspondait bien a leur person-
nalité et a leurs intéréts.
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Bon nombre des réponses a cette question laissent entendre que de nombreux bibliothécaires ont été attirés par
cette profession apres avoir travaillé dans une bibliotheque. Un répondant sur cinq a fourni explicitement cette ré-
ponse. De plus, un grand nombre de ces répondants ont formulé des commentaires sur les aspects positifs de leur
expérience antérieure, et d’autres encore ont déclaré que le fait d'avoir travaillé 4 titre dauxiliaire dans une biblio-
théque les avait aidés a reconnaitre les meilleures possibilités de promotion, les récompenses extrinséques ainsi
que les pouvoirs et le contrdle accrus que détiennent les bibliothécaires, ce qui les avait par conséquent incités a
s'inscrire dans une école de bibliothéconomie. De plus, 7 % des répondants ont indiqué que leur vue positive de la
bibliothéconomie venait de leurs contacts avec des bibliothécaires, qui étaient souvent des amis ou des membres
de la famille, mais aussi de leurs rencontres avec des bibliothécaires pendant des visites guidées de bibliothéques.
Etant donné les idées fausses du public au sujet de la bibliothéconomie, qui doivent en partie expliquer les proble-
mes de recrutement dans la profession, et compte tenu des constatations précédentes selon lesquelles le fait d’avoir
travaillé dans une bibliothéque ou d’avoir rencontré des bibliothécaires semble faire obstacle a ces idées, on peut
conclure que 'un des meilleurs indicateurs prévisionnels du fait de devenir bibliothécaire est un contact positif
avec les bibliothécaires ou les bibliotheques.

Diagramme D.1 : Grandes raisons a l'origine de la décision d’exercer le métier de
bibliothécaire professionnel!
(enquéte individuelle; n=1 823)

Aime ce que cet emploi comporte | 49

Aime l'aspect du service au public | 45
(par exemple aider les autres)

Aime ou valorise la litératie, 'apprentissage | 42
et la recherche

Bonnes conditions de travail / milieu positif | 32

Correspond bien a sa personnalité ou ses intéréts | 27

A déja travaillé dans une bibliotheque | 20
Autres choix limités 10
Transférabilité du diplome dans divers domaines 10

Amélioration de sa carriére / devenir un professionnel 10

Point de vue positif de la bibliothéconomie 7

0 10 20 30 40 50 60
Pourcentage

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses, classées par catégorie, fournies par les bibliothécaires professionnels a la question ouverte : « Lorsque vous avez décidé d'étre bibliothécaire, quelles sont les trois
grandes raisons qui vous ont incité(e) a opter pour cette profession? »

De plus, selon le diagramme D.1, un répondant sur dix a indiqué que sa décision dopter pour cette profession
était fondée sur le peu de choix a sa disposition, sur la transférabilité d'une MBSI dans bon nombre dautres
domaines de travail ou parce qu’il voulait améliorer sa situation professionnelle, détenant déja un dipléme de
premier cycle, afin dexercer une profession appliquée plus en demande.

Les réponses a la question sur les raisons pour lesquelles les bibliothécaires avaient décidé a lorigine dopter pour
cette profession aident a comprendre les attraits sous-jacents de la bibliothéconomie. Toutefois, les réponses ab-
sentes sont en outre trés révélatrices. Ainsi, il est frappant quaucun des répondants n'ait donné comme raisons
leur intérét a gérer une bibliothéque, a superviser dautres personnes ou a jouer un réle de direction au sein de la
profession.

Qui plus est, une analyse des grandes raisons fournies concernant le choix dexercer le métier de bibliothécai-
re professionnel entre les bibliothécaires débutants (cest-a-dire ceux qui exercent leur métier depuis moins de
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six ans) et les bibliothécaires ayant plus d'ancienneté n'a pas révélé de différences importantes. Les raisons four-
nies au diagramme D.1 résistent donc aux années puisquelles sont pertinentes pour tous les bibliothécaires peu
importe le moment o1 ils ont décidé de devenir bibliothécaire.

Une idée proposée fréquemment dans la documentation est que les auxiliaires forment le bassin de candidats a
la profession de bibliothécaire le plus logique et le plus facilement disponible. Compte tenu de ce qui préceéde,
le lecteur trouvera ci-apres les résultats d'une question posée aux auxiliaires au sujet de leur intérét a obtenir un
diplome de MBSI. Si lon songe & considérer le personnel auxiliaire comme un bassin valable de futurs bibliothé-
caires, il importe d'abord dévaluer leur niveau d’intérét.

Dans lensemble, 30 % (n=413) des auxiliaires ont indiqué qu’ils sont intéressés a obtenir un diplome de MBSI.
Parmi eux, prés de la moitié a mentionné comme obstacle le manque de temps (49 %) ou le manque de ressour-
ces financiéres requises pour retourner aux études a plein temps et payer les frais de scolarité (48 %) (diagram-
me D.2). Le tiers des répondants ont expliqué qu’ils navaient pas encore obtenu une MBSI en raison de la distance
géographique qui les sépare de I'une des sept écoles de bibliothéconomie au Canada. Un bon nombre dentre eux
ont précisé qu’ils seraient plus susceptibles de Sinscrire a un tel programme sil était offert en ligne ou dans le
cadre d’'une formation a distance.

Un répondant sur cinq a indiqué qu’il nétait pas admissible a des études de deuxieme cycle parce qu’il ne détenait
pas de diplome de premier cycle ou parce que son expérience mavait pas été reconnue au moment de tenter détre
accepté dans le programme. Fait intéressant a souligner, seulement 6 % des auxiliaires intéressés a obtenir une
MBSI ont répondu que leur propre manque desprit de décision, d’initiative ou de motivation avait constitué un
obstacle et les avait empéchés dacquérir dautres dipldmes en bibliothéconomie afin de devenir des bibliothécai-
res professionnels. Il ressort clairement que les auxiliaires actuels sont aux prises avec des obstacles structurels a
lobtention d’'une MBSI.

Diagramme D.2 : Principaux obstacles cités par les auxiliaires! a I'obtention d’'une MBSI
(enquéte individuelle; n=413)

Manque de temps | 49
Manque d'argent | 48
Distance géographique | 33
Attestations d'études non pertinentes 21
OU non reconnues
0 20 40 60 80 100
Pourcentage

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses, classées par catégorie, fournies par les auxiliaires intéressés a obtenir un diplome de MBS, a la question ouverte : « Qu'est-ce qui vous a empéché de le faire
jusqu'a maintenant? »

Des 929 (70 %) auxiliaires qui ont répondu qu’ils nétaient pas intéressés a obtenir leur MBS, la principale raison
(47 %) qu’ils ont fournie était simplement que leur carriere était trop avancée pour envisager un tel changement
(diagramme D.3). Une proportion semblable (46 %) de répondants ont indiqué qu’ils nétaient pas intéressés par-
ce que, selon eux, le métier de bibliothécaire nest pas attrayant puisqu’il sagit d'une profession sous-rémunérée,
sous-valorisée et synonyme de surcharge de travail. Une minorité importante (38 %) des auxiliaires qui ne veulent
pas obtenir ce diplome ont fourni comme raisons la distance géographique, un manque de temps et d’argent ou
le fait qu’ils ne possédent pas le niveau de scolarité requis. Mis ensemble, ces obstacles liés a la distance, le temps,
largent et la scolarité ont été cités comme les raisons pour lesquelles les auxiliaires navaient pas obtenu leur dipl6-
me de MBSI (qu’ils y soient intéressés ou non) par cinq répondants sur dix de Iéchantillon total des auxiliaires.

Fait intéressant, 29 % des auxiliaires qui nétaient pas intéressés a obtenir leur MBSI ont fourni cette réponse parce
qu’ils sont satisfaits de leur emploi actuel.
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Trois auxiliaires sur dix sont intéressés a devenir des bibliothécaires professionnels, mais ne le
deviennent pas parce qu'ils n’ont pas accés aux écoles de bibliothéconomie.

Diagramme D.3 : Grandes raisons pour lesquelles les auxiliaires ne sont pas intéressés a

obtenir une MBSI!
(enquéte individuelle; n=929)

Carriére trop avancée | 47
Profession non attrayante | 46
Distance/temps/argent/scolarité | 38
Satisfait de leur emploi actuel | 29
0 10 20 30 40 50 60
Pourcentage

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses, classées par catégorie, fournies par les auxiliaires qui ne sont pas intéressés a obtenir une MBSI a la question ouverte : « Dites pourquoi cela ne vous intéresse
pas. »

Ces résultats au sujet de I'intérét des auxiliaires a obtenir une MBSI laissent entendre que, mis a part les nombreux
répondants qui ne sont simplement pas intéressés, une grande proportion d’auxiliaires nentreprennent pas ces
études en raison d’'un acces limité aux programmes. Il est aussi possible dextrapoler ces constatations pour expli-
quer pourquoi les personnes qui ne travaillent pas dans une bibliothéque ne veulent pas se lancer dans une car-
riere de bibliothécaire professionnel. Contrairement & des professions équivalentes comme celles denseignants et
d’infirmiers et compte tenu qu’il n’y a que sept écoles de bibliothéconomie dans un pays aussi vaste que le Canada,
la profession de bibliothécaire dispose d’'un dispositif de controle plus serré en ce qui concerne les attestations
détudes. Cela ne signifie pas que ces diplomes ne sont pas fondés dans la mesure ou ils favorisent et conservent
le statut professionnel de la bibliothéconomie. Toutefois, méme si une personne est intéressée a devenir un bi-
bliothécaire professionnel, l'acces limité aux programmes de bibliothéconomie constitue clairement un facteur
de dissuasion. Premierement, les candidats doivent étre titulaires d'un dipléme de premier cycle de quatre ans,
étre disposés a déménager dans 'une des villes ayant une université qui offre le programme de bibliothéconomie,
étre capables de financer leurs études et disposer de deux années consécutives libres pour suivre le programme.
Etant donné que les étudiants a la MBSI sont en moyenne 4gés de 30 a 34 ans (ALISE, 2002 et ALISE, 2003), les
conditions relatives a la mobilité et au temps disponible pourraient étre plus difficiles a réunir pour une personne
plus 4gée et peut-étre mariée (ou ayant des enfants). Par conséquent, au moment dévaluer le recrutement dans la
profession de bibliothécaires, il faut tenir compte non seulement de la perception qua le public de la profession,
mais également de l'accessibilité & la profession.
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D.3 Le recrutement et la demande (recrutement organisationnel)

I Besoin, activité et capacité de recrutement par type de bibliothéques

Apres avoir traité du recrutement dans la profession, l'analyse présentée dans cette section porte sur le recrutement
dans lorganisation. Le tableau D.1 présente les besoins et activités de recrutement en bibliothécaires des bibliothe-
ques canadiennes en 2002 ressortis de lenquéte institutionnelle réalisée en 2003. Devant répondre a une question
qui exigeait de comparer la situation actuelle a celle d’il y a cinq ans, 40 % des organisations ont indiqué un besoin
plus grand en matiére dembauche de bibliothécaires (colonne 1), tandis qu'une proportion légérement moins éle-
vée (36 %) a, en fait, recruté des bibliothécaires en 2002 (colonne 2). Un pourcentage encore moins élevé (23 %) de
bibliotheques ont qualifié leur capacité actuelle de recruter des bibliothécaires de « médiocre » (colonne 3).

Dans lensemble, ces résultats donnent a penser que le besoin de recruter est relativement stable, que lactivité de
recrutement est légere et que les niveaux de difficultés a recruter sont peu élevés. Cette conclusion ne peut tou-
tefois pas étre généralisée a tous les types de bibliotheques. Notamment, une forte proportion de bibliotheques
membres de TPABRC et du CULC ont dii recruter un plus grand nombre de bibliothécaires (73 % et 81 % respecti-
vement) et, parmi tous les types de bibliotheques, représentaient celles qui étaient les plus susceptibles den avoir
embauchés (85 % et 84 % respectivement). A I'inverse, seulement 17 % des bibliothéques gouvernementales ont
indiqué quelles avaient eu un plus grand besoin de recruter (comparativement a il y a cinq ans) et quelles avaient
recruté des bibliothécaires en 2002.

A Texamen des résultats combinés du besoin de recruter et des recrutements réels, la tendance la plus évidente qui
vise 47 % des bibliotheéques est un besoin stable ou moins grand de recruter et l'absence d’activité de recrutement
en 2002 (se reporter au tableau D.1 en annexe). La tendance qui vient au deuxiéme rang et qui touche 23 % des
institutions se rapporte a une demande accrue en bibliothécaires et le recrutement d'au moins un bibliothécaire
en 2002. Les bibliothéques spécialisées sont plus susceptibles d’avoir suivi la premiére tendance, soit l'absence
d’un besoin et d’activité de recrutement, tandis que les bibliothéques de FABRC et du CULC ont principalement
suivi la deuxiéme tendance décrite ici en matiere de recrutement.

En 2002, I'activité de recrutement des bibliothéques canadiennes était légére et leurs niveaux
de difficultés a recruter étaient peu élevés.

Lorsque les difficultés de recrutement sont intégrées a 'analyse, plusieurs autres tendances ressortent clairement.
Par exemple, la demande en nouveaux bibliothécaires était élevée pour les bibliothéques membres de TABRC, la
majorité dentre elles ont été en mesure de combler cette demande et seulement 8 % de ces bibliotheques ont fait
part de leurs difficultés a en recruter. Par contre, les autres bibliothéques universitaires et sans but lucratif, bien
quelles aient déclaré un besoin supérieur a la moyenne de recruter des bibliothécaires, étaient les moins suscepti-
bles d'avoir embauché des bibliothécaires en 2002; par conséquent, cela peut expliquer pourquoi elles étaient plus
susceptibles déprouver des difficultés de recrutement. Les résultats des bibliothéques membres du CULC sont
cependant un peu plus complexes. Dapres le recrutement réel, le besoin de recruter semble avoir été comblé, mais
non sans de grandes difficultés (28 %).
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Tableau D.1 : Besoin et activité de recrutement par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage d'organisations

Type de bibliothéques Besoin plus grand en matiére Bibliothécaire(s) embauchés Capacité actuelle médiocre

d’embauche de bibliothécaires! en 20022 a recruter®
TOTAL 40 36 23
TOTAL : UNIVERSITAIRES 51 46 22
ABRC 73 85 8
Autres universitaires 41 29 29
TOTAL : MUNICIPALES 41 42 23
CuLC 81 84 28
Autres municipales 29 31 22
TOTAL : SPECIALISEES* 27 17 23
Gouvernementales 17 17 17
Sans but lucratif 36 17 29

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Comprend ceux ayant répondu « plus grands » a la question : « Les besoins de votre organisme en matiére d'embauche de nouveaux bibliothécaires professionnel(le)s sont-ils plus
grands, moins grands ou les mémes par rapport a ce qu'ils étaient il y a cing ans? »

2Comprend ceux ayant embauché au moins un bibliothécaire professionnel entre le 1 janvier et le 31 décembre 2002.

3 Selon les réponses « 1 » et « 2 » d'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « médiocre » et « 5 », « excellente », fournies a la question : « Quelle est votre évaluation de votre
capacité actuelle a recruter des bibliothécaires professionnel(le)s qualifié(e)s? »

4 Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Selon ces constatations, les problémes de recrutement semblent étre associés soit & un besoin non satisfait de do-
ter les postes de bibliothécaire (comme cest le cas pour les autres bibliothéques universitaires et les bibliothéques
sans but lucratif) ou soit a d’autres facteurs, comme dans le cas des bibliotheques membres du CULC. La section
suivante porte sur ces « autres facteurs » ou sur les obstacles au recrutement.

] Obstacles au recrutement

Les résultats susmentionnés donnent une indication des types de bibliothéques qui éprouvent des difficultés de
recrutement. Lanalyse des principaux obstacles au recrutement tient compte du fait que la majorité des bibliothe-
ques nont pas indiqué quelles avaient beaucoup de difficultés a recruter des bibliothécaires. Ces renseignements
permettent deffectuer une analyse causale des principales raisons pour lesquelles le recrutement pose des diffi-
cultés aux bibliotheques. Les répondants étaient invités a indiquer, a partir d’'une liste de 16 facteurs, dans quelle
mesure ces facteurs les avaient empéchés dembaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés. Les tableaux
D.2a et D.2b présentent le pourcentage de répondants institutionnels ayant sélectionné les obstacles les plus sou-
vent cités (cest-a-dire les facteurs les empéchant « un peu » ou « beaucoup » dembaucher des bibliothécaires)
pour léchantillon total et pour chaque type de bibliothéques.

Une analyse des résultats présentés dans les deux tableaux révele quelques points importants. Premiérement,
méme si certaines différences existent entre les types de bibliotheques, les restrictions budgétaires constituent
lobstacle le plus important pour tous les types de bibliotheques. Deuxiémement, comme lon pouvait s’y attendre,
les bibliotheques membres de FABRC sont moins susceptibles que les autres bibliothéques de répondre que des
obstacles les avaient empéchées dembaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés. D'une part, les biblio-
théques de FABRC embauchent de fagon plus intensive et néprouvent pas de difficultés de recrutement et, d'autre
part, elles ne sont pas aux prises avec autant dobstacles au recrutement que les autres membres de la communauté
des bibliothéques canadiennes.

"' Les bibliothéques membres du CULC étaient également les plus susceptibles de répondre que les candidats a des postes de bibliothécaire professionnel sont moins qualifiés que ceux d’il y a

cinq ans (15 % comparativement a 6 % pour léchantillon total — se reporter au tableau D.4 en annexe).
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Troisiémement, la méme conclusion ne peut malheureusement pas étre tirée pour les bibliothéques membres du
CULC. Bien que ces bibliotheques embauchent des bibliothécaires pour répondre a leurs besoins a un taux sem-
blable a celui des bibliothéques de TABRC, elles ont plus de difficultés a y parvenir et doivent surmonter une plus
grande gamme dobstacles. En effet, les bibliotheques membres du CULC font partie de celles ayant indiqué en
plus grande proportion que certains des facteurs constituaient des obstacles. Plusieurs de ces facteurs se rappor-
tent a loffre de candidats; les deux tiers des répondants ont indiqué qu’un bassin insuffisant de candidats qualifiés
les empéchait dembaucher des bibliothécaires professionnels et 58 % ont répondu dans le méme sens en ce qui
concerne I'intérét des candidats''. Les membres du CULC étaient en outre plus susceptibles (44 %) de sélection-
ner le facteur « formation offerte par les programmes MBSI inadéquate » comme un obstacle. La concurrence
avec d’autres bibliothéques canadiennes pour recruter des bibliothécaires (62 %) et avec des bibliothéques améri-
caines (54 %) représentait une autre difficulté pour les membres du CULC. Ce groupe imposant et important de
la communauté des bibliothéques semble, par conséquent, étre aux prises avec une pénurie de loffre parce quen
partie la concurrence pour recruter des bibliothécaires est remportée par d’autres types de bibliotheques (tant au
pays qua létranger).

Les bibliothéques universitaires représentent le concurrent le plus important et logique pour les bibliothéques
membres du CULC. Les réponses fournies a une autre question soutiennent cette conclusion : lorsque interrogés
sur lendroit ol les bibliothécaires qui quittent I'institution sont les plus susceptibles d’aller travailler, la deuxieme
réponse la plus souvent fournie par les membres du CULC (apres les bibliothéques municipales) était les biblio-
théques universitaires (27 %). Toutefois, seulement 4 % des bibliothéques membres de TABRC ont fait savoir que
les bibliothécaires qui quittaient leur institution allaient travailler dans une bibliotheque municipale.

Les restrictions budgétaires (80 %) constituent le principal obstacle au recrutement. Toutefois,
plus de la moitié des bibliothéques ont aussi répondu que la petite taille de leur bibliotheque,
qu’un gel ou une restriction de 'embauche, qu’'une rémunération insuffisante offerte aux
bibliothécaires, que la situation géographique et qu’un bassin insuffisant de candidats
intéressés les empéchaient de recruter des bibliothécaires professionnels qualifiés.
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Tableau D.2a: Obstacles au recrutement! par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=250)

Pourcentage de répondants ayant indiqué que les facteurs ci-dessous les empéchent
« un peu » ou « beaucoup » d’embaucher des bibliothécaires

o Gel ou politique R.émunération ) Bassin . Bassin Formatiqn

Ty do biblothques fosiclort  doresioton ‘elTSle e e  offee

e Fembauche bibliothécaires qualifiés intéressés inadéquate
TOTAL 80 54 54 51 50 29
TOTAL : UNIVERSITAIRES 80 50 36 41 42 22
ABRC 69 27 23 36 40 15
Autres universitaires 86 62 42 43 43 26
TOTAL : MUNICIPALES 78 49 70 63 61 34
CULC 73 32 69 69 58 44
Autres municipales 80 54 70 61 62 31
TOTAL : SPECIALISEES? 81 66 52 44 41 29
Gouvernementales 83 60 46 33 37 26
Sans but lucratif 81 75 63 56 50 34

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question : « A quel point les facteurs suivants vous
empéchent-ils d'embaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés ? »

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau D.2b: Obstacles au recrutement! par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=250)

Pourcentage ayant indiqué que les facteurs ci-dessous les empéchent
« un peu » ou « beaucoup » d'embaucher des bibliothécaires

Politiques de

Nécessité o . .
S Concurrence  Concurrence  d'embaucher ~ reStictions Petite taille Situation
Type de bibliothéques au Canada américaine des employés en matiere de la géographique
bili d’embauche a  bibliothéque
ilingues Iextéri
extérieur
TOTAL 49 34 26 29 60 52
TOTAL : UNIVERSITAIRES 37 20 13 18 46 47
ABRC 36 19 19 23 12 35
Autres universitaires 38 20 10 16 63 54
TOTAL : MUNICIPALES 60 45 22 29 62 63
CcuLC 62 54 23 39 27 46
Autres municipales 59 42 22 25 74 68
TOTAL : SPECIALISEES? 45 33 44 41 70 41
Gouvernementales 44 35 52 50 66 30
Sans but lucratif 47 34 44 39 78 50

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question A « a quel point les facteurs suivants vous
empéchent-ils d'embaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés ? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Les tableaux D.2a et D.2b révélent en outre que les petites bibliothéques municipales sont aux prises avec les
mémes obstacles liés & loffre dans le cadre de leur recrutement. De plus, la petite taille de la bibliotheque et la
situation géographique sont considérées comme des obstacles au recrutement par une proportion supérieure a la
moyenne de petites bibliothéques municipales. Ces constatations doivent étre pondérées, comme il a été indiqué
dans le tableau D.1, en tenant compte du fait que le besoin des bibliothéques municipales de recruter et leur recru-
tement réel sont relativement limités et que leurs difficultés de recrutement ne sont pas vraiment inquiétantes.

Pour ce qui est des bibliotheques spécialisées, les obstacles au recrutement les plus importants comprennent la
nécessité de composer avec un gel ou une politique de restriction de lembauche et dembaucher des membres du
personnel bilingues. Ce dernier obstacle est particuliérement présent dans les bibliothéques gouvernementales
qui sont en outre beaucoup plus susceptibles de devoir composer avec une politique qui limite lembauche a lex-
térieur de lorganisation. La rémunération insuffisante offerte aux bibliothécaires et la petite taille de [organisation
nuisent considérablement aux bibliothéques sans but lucratif. Par conséquent, il nest tout simplement pas possi-
ble pour elles d’assurer une croissance de leur complément deffectif en bibliothécaires.

Ces résultats démontrent dans lensemble que les bibliothéques canadiennes ne peuvent pas étre considérées
comme une entité unique et uniforme, du moins pour ce qui est de leurs besoins, activités, difficultés et obstacles
en matiére de recrutement. Lexpérience des bibliothéques de TABRC est si différente des autres bibliothéques que
lon peut en conclure que le recrutement ne constitue pas 'un de leurs huit domaines élémentaires pour ce qui est,
a tout le moins, de satisfaire a leur demande numérique en bibliothécaires. Pour leur part, les bibliotheques mem-
bres du CULC font face a un marché restreint dans lequel elles cherchent, a I'instar des bibliotheques membres de
IABRC et dautres bibliotheques universitaires, a accéder a un nombre suffisant de bibliothécaires adéquatement
et diment formés. Il en est tout autrement dans les plus petites bibliothéques de ce pays. En effet, ces bibliothe-
ques se caractérisent par un besoin et une activité de recrutement faibles. Toutefois, elles font face a un probleme
financier permanent et sont désavantagées tout simplement en raison de leur taille.

Ces constatations brossent un tableau général du recrutement au sein des bibliothéques canadiennes et révelent
par le fait méme une différence importante entre les types de bibliothéques. Compte tenu de la variabilité des
besoins et des situations en matiere de recrutement, il ne serait pas approprié¢ de recommander un changement
aux stratégies de recrutement pour tous les membres du secteur des bibliotheques. Cela dit, certains types de
bibliothéques (par exemple les bibliothéques spécialisées, les petites bibliotheques municipales situées en régions
éloignées) pourraient toutefois examiner conjointement des stratégies visant & améliorer leurs perspectives de
recrutement et faire part de leur situation particuliére au gouvernement et aux organismes de financement.

n Adéquation entre la demande et I'offre de compétences

Jusqu'a présent, les résultats sur le recrutement présentés dans ce rapport ne sen tiennent quindirectement a
la qualité des candidats qui posent leur candidature a des postes dans les bibliotheques. Une petite majorité de
bibliothéques (mais une majorité plus importante de bibliothéques municipales) sont d’avis qu'un « bassin insuf-
fisant de candidats qualifiés » les empéchent dembaucher des bibliothécaires. Les réponses & une autre question
au sujet de la qualification actuelle des candidats par rapport a ce quelle était il y a cinq ans semblent toutefois
indiquer que le probleme vient davantage de la taille du bassin que de la qualité des candidats (bien que les biblio-
théques municipales soient moins susceptibles détre de cet avis)'2. Dans le cadre de évaluation des candidats aux
postes de bibliothécaire, il importe en outre de se pencher sur les compétences requises par les organisations et
leur capacité de les obtenir en période de recrutement. Les résultats de lenquéte institutionnelle fournis ci-apres
représentent une analyse de I'adéquation ou de la non-concordance entre [offre et la demande de compétences au
moment de recruter des bibliothécaires professionnels.

2Plus de 40 % des répondants institutionnels ont déclaré que les candidats qui veulent obtenir des postes de bibliothécaire professionnel sont plus qualifiés de nos jours qu’ils Iétaient il y a cinq
ans et seulement 6 % ont répondu qu'ils étaient moins qualifiés. Les bibliothéques municipales et les bibliothéques membres du CULC en particulier étaient moins susceptibles de fournir cet avis

favorable (en effet, seulement 28 % des bibliothéques municipales estimaient que les candidats étaient plus qualifiés).
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Une liste de 23 compétences a été remise aux répondants et ces derniers devaient indiquer I'importance de cha-
cune au moment de prendre des décisions relatives au recrutement ainsi que leur capacité dobtenir ces compé-
tences. Le tableau D.3 présente les dix compétences les plus importantes ET les plus difficiles a obtenir classées en
ordre pour Iéchantillon total des bibliothéques.

En jetant un coup d'ceil rapide a la liste des compétences, on constate que bon nombre de compétences se rap-
portent davantage a des traits de personnalité qua des compétences en tant que telles. Cette constatation va de
pair avec la recherche de Goulding et autres (1999) qui a révélé que les « compétences personnelles » jouent un
role encore plus important au moment d’attribuer un poste aux nouveaux diplomés dans le réseau des bibliothe-
ques®.

D’apres le classement des compétences individuelles présenté au tableau D.3, les qualités de chef constitue la
compétence la plus importante et la plus difficile & obtenir selon la plus grande proportion de bibliothéques. On
constate dans la liste que les compétences en gestion sont aussi importantes et difficiles a obtenir par les bibliothe-
ques. Ces constatations ne représentent qu'une indication parmi les nombreuses fournies dans ce rapport selon
lesquelles les qualités de chef et les compétences en gestion représentent des habiletés que les bibliothéques dans
lensemble du pays exigent de plus en plus. Laccent mis sur les qualités de chef et les compétences en gestion est en
outre conforme a la situation britannique présentée dans I'introduction et ot il a été constaté que les bibliothéques
ont davantage besoin que leurs bibliothécaires possédent des compétences en gestion et des talents dentrepreneur
(Usherwood et autres, 2001). Par conséquent, la concordance entre la demande et loffre de compétences corres-
pond dans une large mesure a la concordance entre évolution des besoins des bibliotheéques au XXI* siecle et la
capacité des bibliothécaires de faire progresser ce mandat en se servant de leurs qualités de chef, de leurs compé-
tences en gestion et autres compétences de base.

Tableau D.3: Classement des dix compétences les plus importantes! ET les plus
difficiles a obtenir?
(enquéte institutionnelle; n=226)

RANG? COMPETENCE
1 Qualités de chef
2 Souplesse face au changement
3 Savoir gérer une charge de travail élevée
4 Esprit innovateur
5 Compétences techniques
6 Entregent et relations humaines
7 Compétences en gestion
8 Aptitude a communiquer
9 Savoir transiger avec une vaste gamme d'usagers
10 Talents d'entrepreneur

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas important » et « 5 », « trés important » a la question :
« Indiquez I'importance que vous accordez a ces caractéristiques lors du recrutement de bibliothécaires professionnel(le)s. »

2Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « trés facilement » et « 5 », trés difficilement » a la question :
« Précisez le coefficient de difficulté ou de facilité présent lorsque vous tentez de répondre aux exigences énumérées ci-dessous. »

3 Les dix compétences (sur 23) indiquées par les répondants comme étant les plus importantes ET les plus difficiles & obtenir sont présentées dans ce tableau.

13Bien que les constatations de léquipe de recherche correspondent aux conclusions générales de Goulding et autres (1999), léquipe de recherche na toutefois pas observé, contrairement a équipe
de Goulding, que I'adhésion aux objectifs de Iorganisation, l'amabilité, la fiabilité et lesprit logique étaient des caractéristiques importantes, mais difficiles a obtenir. Toutefois, les deux études ont

permis de conclure que I'aptitude & communiquer et la souplesse sont des compétences en trés grande demande qui sont souvent absentes chez les candidats.
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Deux définitions de qualités de chef et de compétences en gestion reviennent dans la
documentation :

Qualités de chef : le fait de prendre des initiatives et de faire bouger les choses par la prise

de mesures efficaces par d’autres personnes. A cette fin, il importe que les personnes ayant
des qualités de chef soient capables de négocier, de faire du réseautage, de motiver les
autres, de recueillir des fonds, d’avoir une vision de I'avenir et de participer activement a la vie
communautaire.

Gestion : le fait de structurer ses propres activités et celles des autres; de coordonner
I'utilisation des ressources afin d’accroitre au maximum la productivité et I'efficience. Les
domaines visés sont notamment les ressources humaines (y compris le perfectionnement
professionnel), la planification, la budgétisation et les opérations. (Young, Powell et Hernon,
2002)

La souplesse face au changement vient au deuxiéme rang des compétences les plus importantes et difficiles a
obtenir. Il nest pas surprenant que cette compétence soit importante compte tenu de la nature dynamique et
changeante des bibliotheques et de la bibliothéconomie constatée au cours des dix derniéres années. Vient en-
suite parmi la liste des compétences souhaitées, mais absentes chez les candidats, la capacité de savoir gérer une
charge de travail élevée. De nouveau, on peut comprendre pourquoi cette compétence est requise a la lumiére des
exigences accrues imposées aux bibliotheques contemporaines qui, bien souvent, doivent faire plus avec moins
de ressources. En fait, il est possible dexpliquer de la méme facon I'importance des autres compétences énoncées
au tableau D.3.

Au moment d’embaucher des bibliothécaires, les qualités de chef, la souplesse face au
changement et la capacité de savoir gérer une charge de travail élevée représentent les
compétences les plus importantes et les plus difficiles a obtenir.

Toutefois, la difficulté a trouver ces compétences et caractéristiques chez les candidats est un probléme que les ad-
ministrateurs des ressources humaines et les formateurs organisationnels ne doivent pas laisser de coté. Il faudrait
en outre informer les écoles de bibliothéconomie de la situation afin quelles puissent en tenir compte au moment
de concevoir leurs programmes détudes et de recruter des étudiants dans leurs programmes. Les personnes qui
envisagent dexercer ce métier doivent savoir quelles ne feront pas que servir le public ou travailler strictement
dans le monde des livres et de l'information, mais quelles devront également participer de facon active et nova-
trice a la création de la bibliotheque du XXI° siécle et gérer tous les aspects de cette transformation.

De nouveau, l'applicabilité de ces conclusions générales doit étre évaluée en fonction de chaque type de biblio-
théques. La série de trois tableaux ci-apres présentent les compétences les plus importantes et les plus difficiles
a obtenir pour les bibliothéques universitaires (tableau D.4a), les bibliothéques municipales (tableau D.4b) et les
bibliothéques spécialisées (tableau D.4c).

Comparativement a l'analyse précédente des différences en matiere de recrutement entre les types de bibliothe-
ques, les résultats liés au classement présentés dans les trois tableaux font ressortir une concurrence beaucoup plus
grande entre les types de bibliothéques. Toutes les bibliotheques considéraient la souplesse face au changement
et la capacité de gérer une charge de travail élevée comme des compétences importantes mais difficiles a trouver
chez les candidats. Les qualités de chef et les compétences en gestion sont classées parmi les trois plus importantes
compétences par toutes les bibliothéques, sauf les bibliothéques sans but lucratif. Laptitude 8 communiquer et les
relations humaines, bien quelles ne soient pas aussi importantes et difficiles & obtenir, se trouvent sur la liste de
toutes les bibliothéques, sauf celles du CULC. Les compétences techniques ont en outre été jugées importantes
par toutes les bibliothéques, sauf celles du gouvernement.
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Parmi les compétences considérées comme importantes par un seul type de bibliotheques, mentionnons les com-
pétences spécialisées par les bibliotheques membres de TABRC et 'adhésion aux objectifs de lorganisation ainsi
que le diplome de MBSI par les bibliothéques membres du CULC. Fait a souligner, les bibliothéques spécialisées
sont les seules a trouver la capacité de transiger avec une vaste gamme d’usagers importante et a estimer que cette
capacité est absente chez les candidats aux postes de bibliothécaires.

De nouveau, en dépit des différences entre les bibliotheques, il est toutefois possible de conclure que presque tous
les types de bibliotheques faisant partie du réseau canadien trouvent que les qualités de chef, les compétences en
gestion, la souplesse, lesprit innovateur, les compétences techniques et la capacité de gérer une charge de travail
élevée représentent les compétences les plus importantes et difficiles a obtenir.

Tableau D.4a: Classement des dix compétences les plus importantes! ET les plus
difficiles a obtenir? au moment de recruter des bibliothécaires dans les
bibliothéques universitaires
(enquéte institutionnelle; n=76)

Rang® |TOTAL : UNIVERSITAIRES ABRC AUTRES UNIVERSITAIRES
1. Qualités de chef Qualités de chef Qualités de chef
2. Souplesse face au changement Souplesse face au changement Compétences en gestion
3. Compétences en gestion Compétences en gestion Souplesse face au changement
4, Esprit innovateur Esprit innovateur Esprit innovateur
5. Aptitude a communiquer Aptitude a communiquer Savoir gérer une charge de travail élevée
6. Talents d’entrepreneur Talents d’entrepreneur Relations humaines
7. Relations humaines Compétences spécialisées Compétences techniques
8. Compétences techniques Compétences techniques Aptitude a communiquer
9. Savoir gérer une charge de travail élevée Relations humaines Talents d’entrepreneur
10. Adhésion aux objectifs de I'organisme Savoir gérer une charge de travail élevée Compétences générales

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ot « 1 » signifie « pas important » et « 5 », « trés important » a la question :
«Indiquez I'mportance que vous accordez a ces caractéristiques lors du recrutement de bibliothécaires professionnel(le)s. »

2Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « trés facilement » et « 5 », trés difficilement » & la question :
« Précisez le coefficient de difficulté ou de facilité présent lorsque vous tentez de répondre aux exigences énumérées ci-dessous. »

3 Les dix compétences (sur 23) indiquées par les répondants comme étant les plus importantes ET les plus difficiles a obtenir sont présentées dans ce tableau.
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Tableau D.4b: Classement des dix compétences les plus importantes! ET les plus
difficiles a obtenir? au moment de recruter des bibliothécaires dans les
bibliothéques municipales
(enquéte institutionnelle; n=95)

Rang® |TOTAL : MUNICIPALES cuLc AUTRES MUNICIPALES
1. Compétences en gestion Qualités de chef Compétences en gestion
2. Qualités de chef Compétences en gestion Qualités de chef
3. Souplesse face au changement Souplesse face au changement Compétences techniques
4, Compétences techniques Esprit innovateur Relations humaines
5. Savoir gérer une charge de travail élevée Talents d'entrepreneur Souplesse face au changement
6. Relations humaines Gérer une charge de travail élevée Gérer une charge de travail élevée
7. Années d'expérience Années d'expérience Aptitude a communiquer
8. Aptitude a communiquer Adhésion aux objectifs de I'organisme Années d’expérience
9. Esprit innovateur Compétences techniques Compétences générales
10. Talents d’entrepreneur Dipléme de MBSI Esprit innovateur

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas important » et « 5 », « trés important » a la question :
« Indiquez I'importance que vous accordez a ces caractéristiques lors du recrutement de bibliothécaires professionnel(le)s. »

2Selon sur la note attribuée par les répondants pour chaque compétence sur une échelle a cing niveaux ot « 1 » signifie « trés facilement » et « 5 », trés difficilement » a la question :
« Précisez le coefficient de difficulté ou de facilité présent lorsque vous tentez de répondre aux exigences énumérées ci-dessous. »

3 Les dix compétences (sur 23) indiquées par les répondants comme étant les plus importantes ET les plus difficiles a obtenir sont présentées dans ce tableau.

Tableau D.4c : Classement des dix compétences les plus importantes! ET les plus
difficiles a obtenir? au moment de recruter des bibliothécaires dans les

bibliothéques spécialisées
(enquéte institutionnelle; n=57)

Rang® |TOTAL : SPECIALISEES* GOUVERNEMENTALES SANS BUT LUCRATIF
1. Souplesse face au changement Esprit innovateur Souplesse face au changement
2. Esprit innovateur Qualités de chef Transiger avec une gamme d'usagers
3. Transiger avec une gamme d'usagers Compétences en gestion Gérer une charge de travail élevée
4, Gérer une charge de travail élevée Gérer une charge de travail élevée Relations humaines
5. Relations humaines Souplesse face au changement Aptitude a communiquer
6. Aptitude a communiquer Relations humaines Compétences techniques
7. Compétences générales Aptitude a communiquer Compétences générales
8. Compétences techniques Transiger avec une gamme d'usagers Esprit innovateur
9. Qualités de chef Années d'expérience Acquérir de nouvelles compétences
10. Compétences en gestion Compétences générales Qualités de chef

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

I Fondées sur la note attribuée pour chaque compétence d'une échelle a cing niveaux ot « 1 » signifie « pas important » et « 5 », « tres important » par les répondants a la question :
« Indiquez I'importance que vous accordez a ces caractéristiques lors du recrutement de bibliothécaires professionnel(le)s. »

2Fondées sur la note attribuée pour chaque compétence d’'une échelle a cing niveaux ou « 1 » signifie « trés facilement » et « 5 », trés difficilement » par les répondants a la question :

« Précisez le coefficient de difficulté ou de facilité présent lorsque vous tentez de répondre aux exigences énumérées ci-dessous. »

3 Les dix (sur 23) compétences indiquées par les répondants comme étant les plus importantes ET les plus difficiles a obtenir sont présentées dans ce tableau.
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v Analyse géographique du recrutement

Cette section sur la demande et le recrutement prend fin sur un examen des différences entre les besoins, les
activités, les difficultés et les obstacles liés au recrutement des bibliothéques situées dans différentes régions géo-
graphiques du pays.

En commencant par la différence entre les provinces et les régions, le tableau D.5 révele certains écarts quant au
besoin et a l'activité de recrutement des bibliotheques. Méme si les écarts entre les provinces et les régions ne sont
pas aussi grands que ceux constatés entre les types de bibliothéques (tableau D.1), il est possible détablir quel-
ques distinctions importantes. Par exemple, la Colombie-Britannique a un besoin relativement élevé de recruter
(47 % comparativement a 40 % pour léchantillon total), a recruté a des niveaux supérieurs a la moyenne en 2002
(47 % comparativement a 36 % pour léchantillon total) et a éprouvé des difficultés de recrutement inférieures a
la moyenne (9 % comparativement a 23 % pour Iéchantillon total). A I'inverse, les bibliothéques situées dans les
provinces de la Saskatchewan et du Manitoba, bien que leur besoin de recruter ait augmenté légérement (35 %) et
que leurs taux dembauche correspondent & la moyenne (37 %), étaient les plus susceptibles d'avoir des problemes
de recrutement (38 %) parmi toutes les régions.

Tableau D.5 : Besoin et activité de recrutement par province ou région!
(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage d’organisations

Besoin plus grand en

matiére d’embauche de Biblioth'écaire(s) (?a_pacité‘actuelle
Province ou région bibliothécaires? embauchés en 20023 médiocre a recruter®
TOTAL 40 36 23
Colombie-Britannique 47 47 9
Alberta 48 32 22
Saskatchewan/Manitoba 35 37 38
Ontario 44 36 21
Québec 31 22 27
Maritimes 30 46 26

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Des résultats pour les territoires nordiques ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

2Selon les réponses « plus grands » a la question : « Les besoins de votre organisme en matiére d'embauche de nouveaux bibliothécaires professionnel(le)s sont-ils plus grands, moins
grands ou les mémes par rapport a ce qu'ils étaient il y a cing ans? »

3Comprend ceux ayant embauché au moins un bibliothécaire professionnel entre le 1¢ janvier et le 31 décembre 2002.

4 Selon les réponses « 1 » et « 2 » d’'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « médiocre » et « 5 », « excellente », fournies a la question : « Quelle est votre évaluation de votre
capacité actuelle a recruter des bibliothécaires professionnel(le)s qualifié(e)s? »

Les bibliothéques situées en Saskatchewan et au Manitoba sont les plus susceptibles
d’éprouver des difficultés de recrutement en raison principalement de leur situation
géographique.

Les bibliothéques de la Saskatchewan et du Manitoba sont les plus susceptibles de répondre que leur situation
géographique les empéche de recruter comme il se doit. Comme le révele le tableau D.6, les bibliothéques situées
dans ces deux provinces centrales du Canada risquent fortement de devoir surmonter des obstacles en matiére de
recrutement en raison de leur situation géographique (83 %), de la petite taille de leur bibliothéque (74 %), d’'un
bassin insuffisant de candidats qualifiés (71 %) et intéressés (71 %) et d’'une rémunération insuffisante offerte aux
bibliothécaires professionnels (71 %). La Colombie-Britannique, I'Ontario et le Québec ont beaucoup moins ten-
dance a déclarer que ces facteurs constituent des obstacles. La seule exception vise 'incidence sur le recrutement
d’un gel ou d’'une restriction de lembauche en Ontario et au Québec (64 % et 67 % respectivement).
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De plus, les bibliotheques situées en Alberta et dans les Maritimes sont légérement plus susceptibles d’'indiquer
que leurs efforts de recrutement sont limités par leur situation géographique (63 % et 66 % respectivement), la
petite taille de leur bibliothéque (69 % dans les deux cas) et la rémunération insuffisante (85 % et 62 % respecti-
vement). La trés forte propension des administrateurs de bibliothéque albertains a indiquer que la rémunération
insuffisante offerte aux bibliothécaires professionnels les empéchait dembaucher de fagon satisfaisante ne corres-
pond pas aux salaires des bibliothécaires de cette province. En Alberta, les salaires des bibliothécaires profession-
nels et les niveaux de satisfaction des bibliothécaires au sujet de leur rémunération ne sécartent pas beaucoup de
la moyenne canadienne (tableaux I.7a et 1.7b). Les salaires inférieurs des bibliothécaires des Maritimes présentés
dans le tableau I.7a expliquent toutefois pourquoi une proportion légerement supérieure a la moyenne d'admi-
nistrateurs ont répondu que la rémunération insuffisante les empéchait dembaucher des bibliothécaires qualifiés
(tableau D.6).

Tableau D.6 : Principaux obstacles au recrutement! par province ou région?
(enquéte institutionnelle; n=250)

Pourcentage des répondants ayant indiqué que les facteurs ci-dessous les empéchent
« un peu » ou « beaucoup » d’embaucher des bibliothécaires

Bassin Bassin Gel ou
Situation Petite taille de la insuffisant insuffisant restriction de Rémunération
géographique bibliothéque de candidats de candidats Fembauche insuffisante

Province ou région qualifiés intéressés

TOTAL 52 59 51 50 54 55
Colombie-Britannique 39 50 50 44 49 59
Alberta 63 69 48 52 44 85
Saskatchewan/Manitoba 83 74 71 71 38 71
Ontario 48 54 56 52 64 49
Québec 38 56 35 34 67 33
Maritimes 66 69 55 59 35 62

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question : « A quel point les facteurs suivants vous
empéchent-ils d'embaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés? »

2 Les résultats pour les territoires nordiques ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Ces analyses provinciales du recrutement présentent un tableau assez prévisible des difficultés accrues de recru-
tement de la Saskatchewan et du Manitoba. Un résultat moins attendu cependant se rapporte a la Colombie-Bri-
tannique qui connait relativement peu de problemes a ce chapitre. La situation géographique et le climat agréables
dans la majeure partie de cette province (en plus du fait quelle compte une école de bibliothéconomie) contri-
buent vraisemblablement au fait que la Colombie-Britannique éprouve des difficultés inférieures a la moyenne
sur le plan du recrutement.

Le tableau D.7 présente les mémes résultats sur le recrutement pour les bibliothéques situées dans des régions
rurales et éloignées, dans des centres urbains de taille moyenne et dans de grands centres urbains du pays (se
reporter au diagramme B.1 pour obtenir une ventilation de Iéchantillon des bibliothéques situées dans de grands
centres urbains, des centres urbains de taille moyenne et des régions rurales pour chaque province et le tableau B.1
en annexe pour une liste des RMR et des AR du Canada qui regroupent les bibliotheques se trouvant dans de
grands centres urbains et dans des centres urbains de taille moyenne respectivement).

Méme si les bibliothéques en régions rurales et éloignées étaient deux fois moins susceptibles que les bibliothe-
ques situées dans des centres urbains de devoir recruter plus de bibliothécaires professionnels (23 % comparati-
vement a 42 % pour les centres urbains de taille moyenne et 43 % pour les grands centres urbains), elles étaient
tout aussi susceptibles que les autres d’avoir recruté des bibliothécaires en 2002 (33 % comparativement a 32 %
pour les centres urbains de taille moyenne et 37 % des bibliothéques situées dans de grands centres urbains).
Toutefois, ce qu’il importe de retenir du tableau D.7 cest que les bibliothéques en régions rurales et éloignées ne
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sont pas plus susceptibles que les bibliothéques situées dans de grands centres urbains d’avoir éprouvé des proble-
mes de recrutement. En effet, seulement un peu plus d’'une bibliothéque sur cinq (22 %) se trouvant dans I'un ou
lautre endroit a répondu quelle avait une capacité « médiocre » a recruter des bibliothécaires. Par conséquent, ces
résultats mappuient pas la notion selon laquelle les bibliothéques rurales éprouvent de fagon disproportionnelle
davantage de difficultés de recrutement que leurs homologues des centres urbains. Fait intéressant a signaler, les
bibliotheques situées dans des centres urbains de taille moyenne ont le plus tendance a indiquer que leur capacité
de recrutement est médiocre (28 %).

Tableau D.7 : Besoin et activité de recrutement par région urbaine et rurale!
(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage d’organisations

Besoin plus grand en

matiére d'embauche de Bibliothécaires embauchés Capacité actuelle
Région urbaine ou rurale bibliothécaires? en 20023 meédiocre a recruter?
TOTAL 40 36 23
Bibliothéques rurales et éloignées 23 33 22
Bibliothéques de centres urbains de taille
moyenne (AR) 42 32 28
Bibliothéques de grands centres urbains 43 37 29

(RMR)

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les « régions rurales et éloignées » comprennent les collectivités dont le noyau urbain se chiffre @ moins de 10 000 habitants auxquelles s'ajoutent les territoires nordiques.
L'expression « centres urbains de taille moyenne » correspond a la définition d’agglomération de recensement (AR) de Statistique Canada et désigne les centres ayant un noyau urbain
de 10 000 a 99 999 habitants et comprenant toutes les municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le centre urbain pour travailler. L'expression
« grands centres urbains » correspond a la définition de région métropolitaine de recensement (RMR) de Statistique Canada et désigne les centres ayant un noyau urbain d'au moins
100 000 habitants et comprenant toutes les municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le centre urbain pour travailler.

2Comprend ceux ayant répondu « plus grands » a la question : « Les besoins de votre organisme en matiére d'embauche de nouveaux bibliothécaires professionnel(le)s sont-ils plus
grands, moins grands ou les mémes par rapport a ce qu'ils étaient il y a cing ans? »

3Comprend ceux ayant embauché au moins un bibliothécaire professionnel entre le 1 janvier et le 31 décembre 2002.

4 Selon les réponses « 1 » et « 2 » d'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « médiocre » et 5, « excellente », fournies a la question : « Quelle est votre évaluation de votre capacité
actuelle a recruter des bibliothécaires professionnel(le)s qualifié(e)s? »

En ne perdant pas de vue que les bibliotheques en régions rurales et éloignées ne sont pas aux prises avec plus de
problémes de recrutement que les bibliothéques des centres urbains, le tableau D.8 révele que la source de leurs
problémes de recrutement est différente, comme lon pouvait s’y attendre, de celle des bibliotheques urbaines.
En fait, pour la plupart des obstacles, plus la « ruralité » augmente, plus les chances que celle-ci constitue un
obstacle au recrutement augmentent. Par exemple, 42 % bibliothéques situées dans des grands centres, 67 % des
bibliothéques se trouvant dans des centres urbains de taille moyenne et 74 % des bibliotheques en régions rurales
et éloignées ont répondu que leur situation géographique les empéchait dembaucher des bibliothécaires profes-
sionnels qualifiés. Les résultats présentés dans le tableau D.8 indiquent que les bibliothéques rurales, en raison
de leur situation géographique, de leur taille habituellement petite et des salaires moins élevés quelles offrent, ne
sont pas capables d’attirer un bassin suffisant de candidats intéressés dans lequel elles peuvent puiser lorsquelles
doivent doter des postes.

Les bibliothéques rurales n’ont pas plus de chances que leurs homologues urbaines d’avoir
des difficultés de recrutement, mais elles doivent surmonter plus d’obstacles, en particulier en
raison de leur situation géographique et de leur petite taille.

Toutefois, il ne faut pas oublier que ces obstacles sont présents dans un environnement ot le besoin et l'activité
de recrutement sont relativement faibles. En résumé, bien que les bibliotheques en régions rurales et éloignées
soient plus susceptibles détre aux prises avec des obstacles qui nuisent a leur recrutement, ces obstacles ont moins
de conséquence sur elles qu’ils en ont sur les types de bibliotheques qui n'arrivent pas a répondre a leur demande
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élevée en bibliothécaires (par exemple les bibliotheques membres du CULC) étant donné que leur demande en
bibliothécaires est relativement faible.

Tableau D.8 : Principaux obstacles au recrutement! par région urbaine ou rurale?
(enquéte institutionnelle; n=250)

Pourcentage de répondants ayant indiqué que les facteurs ci-dessous les empéchent
«un peu » ou « beaucoup » d'embaucher des bibliothécaires

Bibli. de centres

Bibli. rurales et Bibli. de grands

Obstacles au recrutement Total sloignaes urbains de taille centres urbains
moyenne
Situation géographique 52 74 67 42
Petite taille de la bibliotheque 59 81 74 49
Bassin insuffisant de candidats qualifiés 51 55 54 49
Bassin insuffisant de candidats intéressés 50 67 54 44
Gel ou restriction de 'embauche 54 62 45 55
Rémunération insuffisante offerte aux 55 76 57 48

bibliothécaires

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup »  la question : « A quel point les facteurs suivants vous
empéchent-ils d'embaucher des bibliothécaires professionnels qualifiés? »

2| es « régions rurales et éloignées » comprennent les collectivités dont le noyau urbain se chiffre a moins de 10 000 habitants auxquelles s'ajoutent les territoires nordiques.
L'expression « centres urbains de taille moyenne » correspond a la définition d’agglomération de recensement (AR) de Statistique Canada et désigne les centres ayant un noyau urbain
de 10 000 a 99 999 habitants. L'expression « grands centres urbains » correspond a la définition de région métropolitaine de recensement (RMR) de Statistique Canada et désigne les
centres ayant un noyau urbain d'au moins 100 000 habitants.

D.4 Le recrutement et I'offre : le personnel et leurs intéréts et activités
géographiques

Apreés avoir mis en évidence les besoins et la situation de recrutement des bibliotheques canadiennes et en avoir
discuté, le moment est venu d’axer l'analyse sur loffre de la main-dceuvre dans Iéquation du recrutement. En as-
surant un suivi de lendroit ot le personnel des bibliothéques a travaillé par le passé et de celui ot il pourrait étre
intéressé a travailler dans l'avenir ainsi que de lendroit et du type de bibliotheques ol les employés qui viennent
dentreprendre leur carriére ont posé leur candidature, on peut arriver a comprendre les tendances relatives aux
intéréts et aux activités qui ont une incidence directe sur le recrutement organisationnel.

Lanalyse de la mobilité internationale du personnel des bibliotheques fait ressortir un autre domaine élémentaire
des ressources humaines, soit le rapatriement. Il ne fait aucun doute que le mouvement des bibliothécaires cana-
diens vers d’autres pays réduit loffre de bibliothécaires professionnels et peut aggraver les difficultés de recrute-
ment. Ce phénomene connu sous le nom d’« exode des cerveaux » renvoie a Iémigration massive de Canadiens
hautement qualifiés et bien formés vers les Etats-Unis. La communauté des bibliothéques a en outre fait part de
ses inquiétudes au sujet de lexode des cerveaux de leurs propres ressources humaines. De nombreux facteurs
peuvent influer (et peuvent avoir influé a différents niveaux) sur la décision des bibliothécaires professionnels de
quitter le Canada pour occuper un emploi ailleurs; ces facteurs comprennent I'ajout de la bibliothéconomie sur
la liste des professions de TALENA (rendant ainsi la migration vers le Sud plus facile), le marché du travail plus
important et souvent plus lucratif des Etats-Unis, une plus vaste gamme d'occasions professionnelles et la force
de la devise américaine pour les dipldmés qui veulent rembourser leurs dettes importantes en préts étudiants.
Toutefois, puisque le nombre exact de diplémés canadiens travaillant aux Etats-Unis nest pas connu, la discussion
sur le rapatriement ne peut étre fondée que sur des renseignements non scientifiques. Méme s’il nest pas possible
de répondre a toutes les questions sur le rapatriement, lexamen des taux de départ et des raisons qui motivent les
bibliothécaires et les auxiliaires de Iéchantillon a quitter le Canada ou a y revenir permet de mieux comprendre
la mesure dans laquelle la perte des ressources humaines ayant émigrées constitue un probléme pour la commu-
nauté des bibliothéques.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes SECTION D : Recrutement 71



Cette section comprend en outre une évaluation des caractéristiques des premiers emplois obtenus par les nou-
veaux bibliothécaires et auxiliaires, qui indique si la transition vers le milieu de travail est facile ou non.

Elle débute cependant par un examen des intéréts du personnel de bibliothéque envers les différents types de
bibliotheques. Ces données ont un lien direct avec les constatations tirées de lenquéte institutionnelle au sujet du
recrutement puisquelles expliquent les difficultés de recrutement éprouvées par certains types de bibliothéques.

I Intéréts déemontrés envers les différents types de bibliothéques

Examinons d'abord le pourcentage de bibliothécaires débutants ayant posé leur candidature a des postes dans
chaque type de bibliotheques au moment de chercher leur premier emploi de bibliothécaire professionnel (ta-
bleau D.9). Les bibliothécaires débutants sont définis comme les personnes exergant leur métier depuis moins
de six ans. Ces données peuvent étre considérées comme un indicateur des intéréts des bibliothécaires envers les
types de bibliotheéques dans lesquels ils préferent travailler.

Preés de sept bibliothécaires débutants sur dix ont présenté une demande demploi dans des bibliothéques univer-
sitaires et six sur dix dans des bibliothéques municipales et spécialisées. Seulement un bibliothécaire débutant sur
dix a posé sa candidature & un poste dans une bibliothéque scolaire et deux fois plus de ces bibliothécaires (23 %)
ont postulé un emploi dans un secteur bibliothéconomique non traditionnel (y compris dans des cabinets dex-
perts conseils en bibliothéconomie, comme fournisseurs ou dans le cadre de projets de recherche spéciaux).

Bien que les dipldmés étaient plus susceptibles de présenter une demande demploi dans le type de bibliothéques
dans lequel ils travaillent actuellement (par exemple 87 % des bibliothécaires travaillant dans une bibliotheque
universitaire ont postulé un emploi dans ce type de bibliotheques), la proportion de ceux dont les premieres
demandes demploi ont été présentées a d'autres types de bibliotheques est plus révélatrice. Les bibliothécaires tra-
vaillant actuellement dans des bibliothéques municipales étaient plus susceptibles de faire une demande demploi
dans des bibliothéques universitaires que létaient les bibliothécaires ceuvrant dans des universités de postuler un
emploi dans des bibliothéques municipales. Plus de 60 % des bibliothécaires professionnels ont d’abord présenté
une demande demploi dans au moins une bibliothéque universitaire au moment de chercher leur premier emploi,
mais seulement 41 % des bibliothécaires travaillant dans des bibliothéeques universitaires ont posé leur candida-
ture a un poste dans une bibliothéque municipale. De plus, les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque
spécialisée étaient plus susceptibles de présenter leur premiére demande demploi & une bibliotheque universitaire
que municipale (67 % comparativement a 42 %). Le fait qu'une proportion légérement plus élevée de diplomés
aient posé leur candidature a un poste dans des bibliothéques spécialisées plutot que dans des bibliothéques
municipales (60 % comparativement a 58 %) est encore plus révélateur'. Cette constatation est particuliérement
digne de mention compte tenu des niveaux relativement faibles de recrutement (et probablement des postes va-
cants) dans les bibliothéques spécialisées en 2002 comparativement a l'activité de recrutement plus dynamique
dans les bibliotheques municipales. Toutefois, puisque les bibliotheques sans but lucratif éprouvent un peu plus
de difficultés en matiére de recrutement que les bibliothéques gouvernementales, il est possible den conclure
qu'un bon nombre des demandes demploi présentées aux bibliothéques spécialisées visaient des postes au sein
du gouvernement.

Ces constatations viennent appuyer l'analyse réalisée précédemment selon laquelle les bibliothéques municipales
se trouvent dans un marché de lemploi restreint en raison de la concurrence pour lembauche de bibliothécaires
exercée principalement par les bibliotheques universitaires (cest-a-dire les bibliotheques membres de TABRC),
mais également, semble-t-il, par les bibliothéques spécialisées. Bien que les bibliothéques membres de TABRC et
du CULC emploient le méme nombre de bibliothécaires, quelles ont un grand besoin de bibliothécaires et quel-
les en ont embauchés dans des proportions semblables en 2002, le grand intérét des bibliothécaires a travailler
dans des bibliothéques universitaires denvergure rend le recrutement plus difficile pour les grandes bibliothéques
municipales.

"Il importe en outre de souligner que les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque universitaire étaient plus susceptibles d'avoir déja travaillé dans une bibliothéque spécialisée que dans une

bibliothéque municipale (se reporter au tableau D.5 en annexe).
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Tableau D.9 : Types de bibliothéques dans lesquels les bibliothécaires débutants ont
fait une demande d’emploi' par type de bibliothéques?
(bibliothécaires débutants seulement3, enquéte individuelle; n=359)

Pourcentage de bibliothécaires débutants ayant postulé un emploi dans ces types de bibliothéques

Type actuel de

bibliotheques Universitaires Municipales Spécialisées Scolaires Non traditionnel*
ECHANTILLON TOTAL 72 58 60 10 23
TOTAL : UNIVERSITAIRES 87 41 53 10 21
ABRC 89 38 55 11 23
Universitaires 83 45 49 9 17
TOTAL : MUNICIPALES 61 86 51 10 22
CuLC 61 87 49 7 21
Municipales 60 85 52 15 23
TOTAL : SPECIALISEES 67 42 86 8 29
Gouvernementales 61 37 85 7 24
Sans but lucratif 74 44 89 11 26

Source Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

I D'aprés les réponses fournies a la question : « A quels genres de bibliothéques ou d'organisations avez-vous présenté des demandes d'emploi en vue d'obtenir votre premier poste de
bibliothécaire? »

? Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Echantillon total. Les résultats des bibliotheques a but lucratif sont aussi inclus dans les résultats Total : spécialisées.

3Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.
4Le secteur bibliothéconomique non traditionnel vise les bibliothécaires travaillant pour des cabinets d’experts conseils, comme fournisseurs ou dans le cadre de projet de recherche.

Le fait que seulement 10 % des nouveaux diplomés présentent une demande demploi dans les bibliothéques
scolaires vaut aussi la peine détre souligné. Il nest pas possible de déterminer clairement si ce résultat vient du
nombre moins élevé de postes de bibliothécaires professionnels dans les écoles ou du peu d’'intérét démontré par
les bibliothécaires a travailler dans ce type de bibliotheques (compte tenu que Iéquipe de recherche ne dispose pas
de données institutionnelles sur les besoins et activités de recrutement des bibliothéques scolaires). A la lumiére
du repli de leffectif en bibliothécaires dans les écoles et des hauts niveaux de satisfaction professionnelle exprimés
par les bibliothécaires travaillant dans des bibliothéques scolaires (se reporter aux tableaux 1.6b et 1.13), il faut
donc en conclure que ce taux de 10 % sexplique principalement par 'absence demplois dans ce type de bibliothe-
ques. Puisque la communauté des bibliothéques est parfaitement au courant de la réduction du nombre de postes
de bibliothécaires dans les écoles, il y a lieu de penser que les nouveaux diplémés hésitent a faire une demande
dans un milieu offrant peu de sécurité demploi.

Les bibliothéques membres du CULC se trouvent dans un marché de I'emploi plus restreint
pour I'embauche de bibliothécaires que les autres types de bibliothéques parce qu’elles ont
notamment besoin d’'un nombre relativement élevé de bibliothécaires.

Enfin, les 23 % des diplomés qui postulent des emplois dans des secteurs bibliothéconomiques sont aussi dignes
de mention puisqu’ils représentent lessor de la communauté des bibliothéques au sein de Iéconomie du savoir.
Méme si ce taux nest pas élevé, il signifie que la concurrence pour lembauche de bibliothécaires sera encore plus
grande puisqu’ils ont dorénavant accés & une diversité croissante de carrieres.

n Intéréts géographiques

Le tableau D.10 présente les résultats relatifs & une question posée aux bibliothécaires débutants concernant len-
droit ou ils avaient fait des demandes demploi en vue dobtenir leur premier poste de bibliothécaire profession-
nel. Presque tous les nouveaux bibliothécaires ont postulé un emploi dans une ville canadienne et environ un
bibliothécaire sur cinq (22 %) a posé sa candidature a un poste dans une bibliotheque située en régions rurales ou
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éloignées du Canada, ce qui témoigne du faible intérét des nouveaux bibliothécaires a travailler dans ces régions
du pays (se reporter au tableau D.6 en annexe pour connaitre les endroits précis au Canada ou ils ont présenté
une demande demploi). Une proportion encore plus grande (30 %) de bibliothécaires débutants ont posé leur
candidature a un poste dans une bibliothéque américaine. Un nouveau bibliothécaire sur dix a fait une demande
demploi dans une bibliothéque & lextérieur de TAmérique du Nord et 15 % dans un secteur autre que celui des
bibliotheques®.

Tableau D.10 :  Endroits ou les bibliothécaires débutants ont fait une demande d’emploi!
par type de bibliothéques?
(bibliothécaires professionnels débutants seulement?, enquéte individuelle; n=356)

Pourcentage de bibliothécaires débutants ayant postulé un emploi aux endroits suivants

Régions rurales A - A I'extérieur
€ A I'extérieur de

Type de bibliothéques Ville canadienne et élgiir;izs du Etats-Unis rAmérique du Nord dt:xil;?:tt::(;u(lis
ECHANTILLON TOTAL 95 22 30 9 15
TOTAL : UNIVERSITAIRES 97 17 32 9 14
ABRC 97 13 36 8 17
Universitaires 96 24 26 11 9
TOTAL : MUNICIPALES 95 24 26 10 15
CULC 97 13 26 8 15
Municipales 94 42 25 13 17
TOTAL SPECIALISEES 97 25 25 7 19
Gouvernementales 98 25 30 10 18
Sans but lucratif 86 27 27 8 15

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! D'apres les réponses fournies a la question : « Ou avez-vous fait des demandes d’emploi en vue d’obtenir votre premier poste de bibliothécaire? »

? Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Echantillon total. Les résultats des bibliothéques a but lucratif sont aussi inclus dans les résultats Total : spécialisées.

3Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.

Puisquen réalité tous les bibliothécaires débutants ayant postulé un emploi a lextérieur de JAmérique du Nord
ont aussi fait une demande dans une bibliotheque américaine, la proportion combinée de bibliothécaires ayant
fait des demandes demploi en vue dobtenir leur premier poste a lextérieur du Canada séléve a 30 %. Il sagit d'un
taux élevé en particulier a la lumiére des résultats susmentionnés concernant les obstacles au recrutement (ta-
bleau D.3b). Le tiers des bibliothéques ont indiqué que la concurrence américaine les empéchaient dembaucher
des bibliothécaires professionnels qualifiés. Des écarts ont été constatés a ce chapitre entre les types de bibliothe-
ques, variant de 19 % pour les bibliothéques membres de TFABRC a un sommet de 54 % pour les bibliothéques
membres du CULC. Compte tenu que les bibliothéques du CULC sont souvent aux prises avec une concurrence
acharnée pour lembauche de bibliothécaires, I'influence du marché de lemploi américain de bibliothécaires est
évidemment plus grande sur les bibliothéques municipales des centres urbains'.

Les raisons fournies par les 30 % des bibliothécaires débutants ayant présenté une demande demploi dans une
bibliothéque non canadienne permettent de mieux comprendre le marché de lemploi canadien de bibliothécaires
des cinq derniéres années (diagramme D.4). Plus des trois quarts de ceux qui ont fait des demandes demploi a
lextérieur du Canada en vue dobtenir leur premier poste lont fait en raison du marché de lemploi restreint au

13La derniére enquéte réalisée (2004) par la SLIS de I'University of Alberta auprés des diplomés de 2003 a révélé que, contrairement aux constatations tirées des enquétes précédentes, aucun des
28 diplomés (sur une possibilité de 40) ayant répondu a Ienquéte a accepté un poste aux Etats-Unis. Toutefois, il nest pas possible de déterminer a ce stade-ci s'il sagit d'une anomalie pour ce

groupe de diplomés ou un signe précurseur de la tendance des années  venir.

' Toutefois, contrairement a cette conclusion, les nouveaux bibliothécaires travaillant actuellement dans des bibliotheques membres du CULC étaient légérement moins susceptibles, que la
moyenne, davoir présenté une demande demploi dans une bibliothéque non canadienne (26 %). En fait, ce sont les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéeque de PABRC qui étaient, parmi
tous les bibliothécaires, les plus susceptibles d’avoir fait des demandes demploi en vue dobtenir leur premier poste a lextérieur du Canada (36 %). Cette différence peut sexpliquer par le plus grand

nombre doccasions demploi de qualité offertes dans les bibliothéques universitaires non canadiennes que dans les bibliothéques municipales non canadiennes.
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Canada, parce qu’il sagissait d'un meilleur poste ou parce qu’ils croyaient que le poste saccompagnait d’un salaire
supérieur a ceux offerts au pays (il s'agit des trois raisons les plus citées). Parmi ces raisons, les répondants ont
expliqué (41 %) qu’ils avaient quitté le Canada en raison d’'une pénurie de postes disponibles au pays ou parce
que le marché de lemploi était, selon eux, meilleur ailleurs. Ces résultats donnent a penser qu’il y avait une offre
excédentaire de bibliothécaires au Canada au cours des cinq dernieres années.

Le diagramme D.4 révele en outre quenviron le cinquiéme des bibliothécaires débutants ayant présenté une de-
mande demploi a lextérieur du Canada lont fait simplement pour lexpérience de vie et de travail offerte par ce
genre demploi. De plus, 17 % des répondants ont déclaré qu’ils voulaient augmenter leurs chances de trouver un
emploi en présentant le plus grand nombre de demandes demploi possible peu importe lendroit ot le poste était
offert.

Diagramme D.4 : Raisons de présenter une demande d’emploi a I'extérieur du Canada!
(bibliothécaires professionnels débutants seulement?, enquéte individuelle; n=112)

Rareté des emplois au pays Canadian Positions | 41
Bon poste/occasion offerte | 20
Meilleur salaire ailleurs | 16
Expérience de vie / de travail Experience | 22
Demandes présentées partout | 17
0 10 20 30 40 50

Pnnrcentace
Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Selon les réponses, classées par catégorie, fournies a la question ouverte : « Pour guelle raison avez-vous postulé un emploi a I'extérieur du Canada? »

2 | es bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans. Les résultats présentés dans
ce diagramme ne concernent que les bibliothécaires débutants qui ont fait des demandes d’emploi dans une bibliothéque non canadienne en vue d'obtenir leur premier poste de
bibliothécaire.

D’autres résultats obtenus des réponses fournies par les bibliothécaires professionnels a une question leur de-
mandant sils avaient déja travaillé dans une bibliothéque située a Iétranger ont jeté une lumiére nouvelle sur la
question du rapatriement. Des 2 076 bibliothécaires professionnels ayant répondu a cette question, seulement
7 % avaient déja travaillé a lextérieur du Canada (5 % aux Etats-Unis et 2 % dans une bibliothéque qui nétait pas
située en Amérique du Nord)". Les bibliothécaires de ce sous-groupe devaient en outre expliquer les raisons pour
lesquelles ils avaient décidé de travailler dans une bibliothéque située a Iétranger et pourquoi ils étaient revenus
travailler au Canada.

Selon le diagramme D.5, 44 % des répondants ont déja travaillé dans une bibliothéque située a Iétranger en raison
des conditions du marché de lemploi canadien pour les bibliothécaires (deux principales explications fournies).
En particulier, trois bibliothécaires professionnels sur dix ont indiqué qu’ils avaient quitté le Canada a cause de la
pénurie demplois au pays (et la moitié dentre eux ont précisé la pénurie de postes de débutants) et 15 % en raison
« d’'un meilleur poste ou d’une rémunération supérieure ».

17Ces données ne comprennent pas les bibliothécaires ayant immigré au Canada pour la premiére fois (cest-a-dire qu'ils n'avaient jamais travaillé au Canada auparavant).
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Diagramme D.5 : Raisons du départ a I'étranger! et raisons du retour au Canada?
(bibliothécaires professionnels seulement; enquéte individuelle; n=146)
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Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Selon les réponses, classées par catégorie, fournies a la question ouverte : « Pourquoi travaillez-vous ou avez-vous travaillé dans une bibliothéque située a I'étranger? »
2Selon les réponses, classées par catégorie, fournies a la question ouverte : « Pourqguoi étes-vous retourné travailler au Canada? »

Cependant, la majorité des répondants de ce sous-groupe ont expliqué leur départ du pays pour des raisons qui
ne se rapportaient pas au marché du travail. Un peu plus de trois bibliothécaires professionnels sur dix (34 %)
ont simplement répondu qu’ils travaillaient dans le pays ot ils habitaient, ce qui laisse entendre que ni le marché
du travail canadien les avait poussés a quitter ni les autres marchés les y avaient attirés. Dix-neuf pour cent des
répondants ont travaillé a Iétranger pour acquérir une expérience de travail ou de vie; il sagissait donc d’une si-
tuation temporaire. En outre, 14 % des bibliothécaires professionnels ont précisé que leur départ était de nature
temporaire et qu'ils avaient quitté le pays pour occuper un poste dans le cadre d’un contrat, d'un échange, d’'un
stage et d’'une bourse.

Les résultats affichés dans la moitié inférieure du diagramme D.5 révelent que seulement 17 % des bibliothécaires
professionnels étaient revenus au Canada parce qu’ils avaient trouvé un meilleur emploi ici. Les raisons person-
nelles, comme le transfert du conjoint ou I'impression selon laquelle la qualité de vie est supérieure au Canada,
sont de loin les réponses les plus souvent fournies (73 %). Environ le quart des répondants ont en outre indiqué
qu’ils avaient toujours considéré leur emploi a [étranger comme une situation temporaire puisqu’il sagissait sou-
vent d’'un poste dans le cadre d’un projet ou d’un contrat. Toutefois, puisque tous ces bibliothécaires émigrants
sont finalement revenus au Canada, l'analyse porte uniquement sur les départs temporaires.

Un peu plus d’'un nouveau bibliothécaire sur cinq ont présenté des demandes d’emploi dans
une bibliothéque rurale ou éloignée en vue d’obtenir son premier poste et trois bibliothécaires
sur dix accepteraient de travailler dans une bibliothéque rurale ou éloignée a I'une ou l'autre
étape de leur carriére. Environ la méme proportion ont fait part de leur intérét a travailler dans
une bibliothéque située a I'étranger, mais seulement 7 % de I'échantillon ont déja travaillé a
I'étranger et avaient pris cette décision principalement pour des raisons qui ne se rapportent
pas au marché du travail.

Les résultats combinés des deux questions présentées au diagramme D.5 indiquent que les conditions relatives
au marché du travail sont davantage a lorigine du départ a Iétranger que du retour au pays. Ces conditions expli-
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quent les raisons pour lesquelles 44 % des bibliothécaires ont quitté le Canada, mais que seulement 17 % y sont
revenus. On peut donc conclure de cet écart que les améliorations au marché de lemploi canadien des bibliothé-
caires serviront surtout a dissuader les bibliothécaires professionnels a émigrer plutét qua encourager le rapa-
triement de ceux ayant déja quitté le pays. Une autre conclusion intéressante qui peut étre tirée de ces réponses
est que le retour des bibliothécaires de Iétranger, peu importe les raisons de leur départ, est avantageux pour la
communauté des bibliothéques canadiennes étant donné que ces bibliothécaires rapportent une expérience qu’ils
nauraient pas nécessairement acquise s’ils étaient demeurés au Canada.

Il importe en outre de se rappeler que cette analyse des décisions concerne une minorité de bibliothécaires (30 %
des bibliothécaires débutants ont présenté des demandes demploi a des bibliothéques situées a lextérieur du
Canada et seulement 7 % de tous les bibliothécaires ont déja travaillé a létranger) et, par conséquent, que la
perte proportionnelle de bibliothécaires en raison de leur émigration a peu de conséquences au moment de
déterminer 'adéquation entre loffre et la demande de bibliothécaires. Toutefois, puisque lon ne connait pas la
proportion de bibliothécaires qui ne sont jamais revenus au Canada, il manque des renseignements importants
pour le traitement adéquat de la question du rapatriement'®. Lanalyse partielle présentée dans ce rapport montre
qu’une étude longitudinale du nombre de bibliothécaires canadiens travaillant a [étranger et du nombre revenant
éventuellement (ou non) au pays est justifiée. Qui plus est, la proportion relativement importante de bibliothé-
caires ayant indiqué qu’ils accepteraient de travailler dans une bibliothéque américaine a l'avenir (30 % selon le
diagramme D.6) révéle que lexode possible des cerveaux de professionnels canadiens mérite de faire lobjet d'un
examen approfondi.

Diagramme D.6 : Pourcentage de bibliothécaires qui accepteraient de travailler dans une
bibliotheque américaine! par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2,034)
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Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1Selon les réponses, classées par catégorie, fournies a la question ouverte : « Accepteriez-vous de travailler dans une bibliothéque américaine a I'avenir? »

1% Etant donné que seules les décisions des bibliothécaires revenus au pays peuvent étre examinées, Ianalyse est, par défaut, de nature temporaire. En ne disposant pas des données sur la proportion

de bibliothécaires qui ne sont jamais revenus au Canada, cette analyse est unilatérale et, par conséquent, limitée.
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On a en outre demandé a tous les bibliothécaires professionnels de Iéchantillon s’ils accepteraient de travailler
dans une bibliotheque rurale ou éloignée et dexpliquer pourquoi ils aimeraient y travailler. Mis a part les 18 % de
bibliothécaires qui travaillent déja dans une bibliothéque rurale ou éloignée, le tiers des bibliothécaires (32 %) ont
répondu qu'ils accepteraient de travailler en régions rurales ou éloignées. Tel que le révéle le diagramme D.7, la
moitié de ces répondants ont indiqué qu’ils travailleraient dans une région rurale ou éloignée en raison du style
de vie plus attrayant souvent associé aux petites collectivités. De plus, 20 % ont répondu qu’ils envisageraient de
travailler dans une petite collectivité simplement pour vivre cette expérience (ce qui laisse sous-entendre qu’il
sagirait d’'une situation temporaire). Une proportion encore moins grande (16 %) de bibliothécaires ont répondu
que les meilleures conditions de travail offertes dans les bibliotheéques rurales et éloignées constituaient un attrait
et bon nombre dentre eux ont précisé qu’ils pourraient utiliser une plus vaste gamme de compétences et que cet
environnement leur permettrait détre en relations plus étroites avec les usagers de la bibliothéque. Une petite
minorité de bibliothécaires seraient disposés & déménager dans une région rurale ou éloignée pour des raisons
altruistes : notamment pour améliorer le service local de bibliotheque ou pour répondre aux besoins de la collec-
tivité. Enfin, 10 % des répondants ont fourni une réponse conditionnelle; cest-a-dire qu’ils déménageraient uni-
quement s’il sagissait d'un emploi temporaire ou du bon type demploi situé au bon endroit ou si leur conjoint(e)
acceptait de déménager avec eux ou le pouvait.

Diagramme D.7 : Principales raisons pour lesquelles ils travailleraient dans une
bibliothéque rurale ou éloignée du Canada !
(bibliothécaires professionnels seulement; enquéte individuelle; n=547)
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Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1Parmi les 32 % des bibliothécaires qui accepteraient de travailler dans une bibliothéque rurale ou éloignée.

Les bibliotheques rurales qui éprouvent des difficultés de recrutement peuvent se servir de ces constatations en
soulignant, par exemple, dans les avis de postes vacants les aspects positifs du style de vie associé au fait de vivre et
de travailler dans une petite collectivité ainsi que la possibilité d'utiliser une plus vaste gamme de compétences.

] Caractéristiques et expériences liées au premier emploi détenu par les nouveaux membres
du personnel de bibliothéque

Les renseignements sur les premiéres expériences professionnelles du personnel de bibliothéque alimentent aussi
la discussion sur loffre et le recrutement. Une évaluation des caractéristiques des premiers emplois détenus par
les nouveaux bibliothécaires et auxiliaires débutants, cest-a-dire qui exercent leur métier depuis moins de six ans,
permet de déterminer si la transition au marché du travail est facile ou non et quelle est la situation de loffre dans
le marché de lemploi actuel. Pour bien saisir les caractéristiques des nouveaux venus, I'analyse débute par un ré-
sumé succinct du profil démographique des bibliothécaires débutants.
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Fait intéressant a signaler, les bibliothécaires débutants sont aussi susceptibles que les bibliothécaires a mi-carriére
et ayant de l'ancienneté détre de sexe féminin". Huit nouveaux bibliothécaires sur dix sont des femmes a I'instar
des bibliothécaires a mi-carriére et ayant de l'ancienneté. En moyenne, les nouveaux venus sont 4gés de 37 ans (et
peu de différences ont été constatées a ce chapitre entre les types de bibliothéques). Le profil dage des nouveaux
bibliothécaires nest pas surprenant puisque les diplomés d'une MBSI ont tendance a étre un peu plus vieux que
les autres étudiants a la maitrise; par exemple, les diplomés albertains d’'une maitrise en arts sont en moyenne
agés de 33 ans (Sorensen, 2002) bien que les derniéres données obtenues révelent une diminution de I'age des
diplomés d’'une MBSI (ALISE, 2003). Le fait que les nouveaux venus soient quelque peu plus 4gés a une incidence
tant positive que négative sur la planification des ressources humaines. Premi¢rement, le profil d'4ge des nou-
veaux bibliothécaires évoque I'idée d’'une certaine maturité qui devrait faciliter I'adaptation au milieu de travail.
De plus, étant donné que les derniers diplomés d’'une MBSI semblent bien souvent avoir acquis de lexpérience en
bibliothéconomie avant d’avoir obtenu leur dipléme (Schrader, 2002), la transition des études au milieu de travail
devrait se faire assez facilement. Par contre, une intégration tardive a la vie professionnelle entraine une carriére
abrégée et des occasions écourtées de formation en gestion et en leadership.

Le tableau D.11 ci-apreés présente les résultats d’une série de questions posées aux bibliothécaires débutants (cest-
a-dire ceux qui exercent leur métier depuis moins de six ans) au sujet de leur expérience de travail en biblio-
théconomie avant davoir obtenu leur diplome et du temps qui leur a fallu pour obtenir leur premier poste de
bibliothécaire professionnel.

Les diplomés d’'une MBSI intégrent le marché du travail assez rapidement, mais occupent
un emploi relativement instable puisque 57 % d’entre eux obtiennent leur premier poste de
bibliothécaire professionnel dans le cadre d'une affectation temporaire.

Une importante majorité (87 %) de nouveaux bibliothécaires avaient travaillé dans une bibliothéque avant d’avoir
obtenu leur diplome. Cette expérience varie de 78 % chez les bibliothécaires travaillant au sein du gouvernement
a 93 % pour ceux ceuvrant dans des bibliotheques sans but lucratif. Ces données révelent en outre que les étu-
diants en bibliothéconomie participent a des programmes de stages dans le cadre de leur programme détudes.
Prés de six bibliothécaires débutants (58 %) sur dix ont déclaré qu'ils avaient participé & un programme de cette
nature (ces résultats ne figurent pas dans un tableau ou un diagramme).

En ce qui concerne le temps qui leur a fallu pour trouver leur premier emploi de bibliothécaire professionnel, les
statistiques sont plutot positives puisque 84 % des répondants ont trouvé un emploi dans les six mois ayant suivi
lobtention de leur dipléme (dont 37 % avaient trouvé leur emploi avant la fin de leurs études). Bien que ces taux
soient légérement inférieurs a ceux de 1998, 1999 et 2000 établis d’apres les données recueillies par les écoles de
bibliothéconomie sur les premiéres expériences de travail des diplomés, ils se comparent a ceux établis au début
et au milieu des années 1990.

19Les bibliothécaires & mi-carriére exercent leur métier depuis plus de cing ans, mais moins de 15 ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté depuis plus de 15 ans.
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Tableau D.11 : Expérience pertinente acquise avant I'obtention du premier emploi et
temps requis pour trouver ce premier emploi par type de bibliothéques
(bibliothécaires professionnels débutants seulement!, enquéte individuelle; n=359)

Pourcentage
Temps requis pour trouver le premier poste de bibliothécaire

e do iblotnoquest AT perthente | Auantfobteton Dans e € ol et Pls e € o o
ECHANTILLON TOTAL 87 37 47 16
TOTAL : UNIVERSITAIRES 89 35 51 14

ABRC 90 35 52 13

Universitaires 86 35 49 16
TOTAL : MUNICIPALES 87 31 47 22

CuLC 86 32 50 18

Municipales 90 29 43 28
TOTAL : SPECIALISEES 85 48 40 12

Gouvernementales 78 54 37 10

Sans but lucratif 93 56 30 15

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.

? Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; les résultats des bibliotheques a but lucratif
sont cependant inclus dans les résultats Total : spécialisées et ceux des bibliothéques scolaires dans les résultats Echantillon total.

Il ressort clairement du tableau D.12 que la situation demploi initiale des nouveaux bibliothécaires débutants
nest pas aussi positive. Le taux de 21 % demplois a temps partiel pour les bibliothécaires débutants est presque
le double de celui des autres diplomés canadiens dont environ 10 % seulement travaillent a temps partiel peu de
temps apres avoir obtenu leur dipléme (Sorensen, 2002 et Finnie, 2002). Les bibliothécaires travaillant dans une
bibliothéque membre du CULC sont connus pour leurs taux demplois a temps partiel supérieurs a la moyenne
(44 % comparativement a 21 % pour Iéchantillon total).

Une proportion encore plus grande de nouveaux bibliothécaires débutants ont occupé un poste a temps partiel,
tous les types de bibliothéques confondus. Prés de six nouveaux postes sur dix sont temporaires et la plupart des
types de bibliotheques affichent ce taux élevé. Il sagit d'un taux beaucoup plus élevé que celui des autres nouveaux
diplomés. Par exemple, une enquéte menée en 2000 aupres de dipléomés détudes postsecondaires de I'Alberta a
révélé que seulement 19 % des répondants occupaient un poste temporaire deux ans aprés avoir obtenu leur di-
plome (Sorensen, 2002).

Le travail est temporaire, mais les tendances le sont aussi. Si lon compare la situation demploi initiale et actuelle
des nouveaux bibliothécaires, il ressort clairement que la situation demploi initiale non conventionnelle est tem-
poraire pour bon nombre de bibliothécaires. En effet, la proportion de bibliothécaires travaillant a temps partiel
diminue du tiers (passant de 21 % a 7 %) et la proportion de ceux qui travaillaient au début de fagon temporaire
baisse de plus de la moitié (passant de 57 % a 22 %). Ces constatations sont appuyées par une recherche longi-
tudinale sur les expériences professionnelles des diplomés universitaires au pays selon laquelle les conditions de
travail non conventionnelles sont souvent associées aux postes de débutants, mais que cette tendance diminue
considérablement une fois que les dipldomés ont acquis environ cinqg ans dexpérience sur le marché du travail
(Finnie, 2002).



Tableau D.12 :  Situation d’emploi!® initiale et actuelle par type de bibliotheques?
(bibliothécaires professionnels débutants seulement?, enquéte individuelle; n=359)

Pourcentage
Premier emploi Emploi actuel
Type de bibliothéques Temps partiel Temporaire Temps partiel Temporaire
ECHANTILLON TOTAL 21 57 7 22
TOTAL : UNIVERSITAIRES 15 61 3 27
ABRC 14 65 4 31
Universitaires 18 53 2 21
TOTAL : MUNICIPALES 35 57 9 19
CuLC 44 61 12 15
Municipales 20 51 4 25
TOTAL : SPECIALISEES 13 50 9 20
Gouvernementales 7 57 8 22
Sans but lucratif 19 44 3 10

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Temps partiel vise les personnes qui travaillent habituellement moins de 30 heures par semaine. Temporaire regroupe les personnes qui ont une idée du moment ot leur emploi prendra
fin.

2 Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Echantillon total. Les résultats des bibliotheques a but lucratif sont aussi inclus dans les résultats Total : spécialisées.

3 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.

Cependant, la fréquence de la main-dceuvre temporaire pour les emplois actuels des bibliothécaires débutants est
presque deux fois plus élevée que la moyenne nationale (10 %) et trois fois plus élevée que pour lensemble de l'ef-
fectif en bibliothécaires (7 % - se reporter au tableau C.4). Qui plus est, certains types de bibliotheques affichent
des taux supérieurs a la moyenne demplois non conventionnels. Les bibliothécaires débutants qui travaillent dans
une bibliothéque membre du CULC sont toujours légérement plus nombreux a occuper un poste a temps partiel
(12 %) et ceux qui travaillent dans une bibliothéque membre de TABRC sont encore plus susceptibles doccuper
un poste non permanent (31 %).

Dans lensemble, la plupart des résultats présentés dans les tableaux D.11 et D.12 indiquent que la transition au
marché du travail pour les nouveaux diplomés se fait sans heurts, mais quelle nest pas aussi stable quelle pour-
rait létre. Les données soulévent un point important, soit que la communauté des bibliothéques peut absorber
larrivée des nouveaux diplomés a point nommeé et peut méme embaucher éventuellement la plupart dentre eux
a temps partiel, mais que la fréquence élevée demplois temporaires a I'heure actuelle autorise & penser que la
sécurité demploi des nouveaux bibliothécaires professionnels est moins certaine®.

Pour conclure ce chapitre du rapport sur le recrutement, les premiéres expériences sur le marché du travail des
nouveaux bibliotechniciens (tableau D.13) sont examinées briévement. Comparativement aux bibliothécaires,
20 % diplomés en techniques de bibliotheque de moins ont travaillé dans une bibliotheque avant dobtenir leur
diplome. Pourtant, prés des deux tiers (66 %) des répondants ont déclaré qu’ils possédaient cette expérience. Fait
intéressant a souligner, les nouveaux auxiliaires sont toutefois plus susceptibles d’avoir trouvé un emploi avant la
fin de leurs études.

Dans lensemble, le tableau D.13 prouve que la transition des études au marché du travail nest pas particuliére-
ment difficile pour la majorité des bibliotechniciens. Il importe de préciser que ces conclusions visent unique-
ment le fait de trouver un emploi et ne révélent en rien la qualité ou la situation de lemploi. Bien que léquipe de
recherche ne dispose pas de données sur la situation de lemploi initiale des nouveaux bibliotechniciens, elle tient

211 nlest pas possible de déterminer a l'aide uniquement des données ponctuelles utilisées dans cette analyse si cette fréquence demplois temporaires parmi les nouveaux bibliothécaires débutants
témoigne d’'un changement dans tous les types de bibliothéques vers cette forme demploi ou s’il sagit de la fagon dont les nouveaux bibliothécaires ont toujours débuté leur carriére. Il faudrait donc

prendre dans l'avenir des mesures de la fréquence des emplois temporaires occupés par les nouveaux bibliothécaires.



a préciser que les conditions demploi non conventionnelles sont plus présentes chez ce groupe que dans lensem-
ble des techniciens de léchantillon (tableau C.4). Prés de deux nouveaux bibliotechniciens sur cinq travaillent
actuellement a temps partiel (comparativement a 25 % de Iéchantillon total de techniciens) et 16 % occupent un
poste temporaire (comparativement a 6 % de tous les techniciens). Ainsi, bien que les emplois temporaires soient
plus fréquents chez les bibliothécaires professionnels débutants, la main-dceuvre a temps partiel semble caracté-
riser davantage les premiéres expériences professionnelles des techniciens.

Tableau D.13:  Expérience pertinente acquise avant I'obtention du premier emploi et
temps requis pour trouver ce premier emploi par type de bibliothéques
(bibliotechniciens débutants seulement!, enquéte individuelle; n=145)

Pourcentage
Temps requis pour trouver le premier poste de bibliotechniciens

Type de biblothequest ot 0 e | dudpiome e dplome. e ditome
ECHANTILLON TOTAL 66 48 39 13
TOTAL : UNIVERSITAIRES 62 35 52 13

ABRC 65 47 47 6

Universitaires 60 28 55 17
TOTAL : MUNICIPALES 71 46 42 12

CULC 70 45 45 10

Municipales 73 50 30 20
TOTAL : SPECIALISEES 67 63 26 12

Gouvernementales 75 65 25 10

Sans but lucratif 58 75 17 8
TOTAL : SCOLAIRES 67 53 33 13

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliotechniciens débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliotechniciens depuis moins de six ans.

2 |es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Total : spécialisées.

D.5 Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

o Les bibliothécaires en poste déclarent généralement qu’ils ont choisi ce domaine parce qu’ils croyaient
quiils aimeraient les tiches liées a cette profession (bien qu’ils maient pas précisé ces premiéres impres-
sions) et parce qu’ils voulaient servir la population ou l'intérét public, ou les deux, ainsi quen raison de
la valeur qu’ils portent a la litératie et a l'apprentissage. Bien que ces réponses témoignent d'une bonne
compréhension des valeurs fondamentales de la bibliothéconomie, elles ne correspondent pas nécessaire-
ment aux véritables fonctions de ce métier. Puisque la perception erronée du travail accompli dans cette
profession nuit au recrutement de bibliothécaires, les directives sur la commercialisation de la profession
devraient comprendre une composante de sensibilisation aux véritables fonctions exercées par les biblio-
thécaires ainsi que les responsabilités qui leur sont confiées.

« Puisque les obstacles structurels sont la principale raison pour laquelle les auxiliaires ne s'inscrivent pas a
un programme de MBSI (méme si le tiers dentre eux se sont dits intéressés), I'acces aux études en biblio-
théconomie doit faire [objet d’'un examen approfondi.
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o Il faut en outre aviser les écoles de bibliothéconomie, les étudiants a la MBSI, les administrateurs des RH
et les formateurs au sein des organisations des besoins non satisfaits des bibliotheques en bibliothécaires
possédant les compétences requises pour exercer des fonctions de gestion et de leadership et capables de
sadapter facilement a Iévolution de leur role.

o Puisque le besoin de recruter, les mesures de recrutement prises et la difficulté & recruter varient grande-
ment entre les types de bibliotheques et les régions du pays, il y aurait lieu délaborer des stratégies propres
a un type de bibliothéques et a une région en particulier.

o Par exemple, si, dans lensemble, les bibliothéques membres de TABRC ne semblent pas devoir apporter
d’importants changements a leurs stratégies de recrutement, il est conseillé aux bibliotheques du CULC
denvisager de mieux faire connaitre aux étudiants a la MBSI (et peut-étre aux professeurs des écoles
de bibliothéconomie) les avantages de travailler dans une bibliothéque municipale. Il importe en outre
quelles donnent aux étudiants loccasion d'acquérir de lexpérience au moyen de programmes de stages
et d’alternance travail-études. Il faudrait également que soit examinée la mesure dans laquelle les pro-
grammes de MBSI mettent l'accent sur la bibliothéconomie au sein de la fonction publique.

o Les bibliotheques des régions rurales (qui consistent principalement en des bibliothéques municipales)
devraient axer leurs efforts sur la promotion du style de vie agréable des petites collectivités et de la pos-
sibilité pour le personnel de se servir d'une gamme plus vaste de compétences. Compte tenu des départs
a la retraite dans les années a venir, les bibliothéques des régions rurales devraient établir des liens avec
les représentants des écoles de bibliothéconomie et des programmes de techniques de bibliothéque afin
doftrir aux étudiants des stages et d'autres possibilités de formation dans leur bibliotheque. De plus, les
bibliotheques des régions rurales et éloignées pourraient envisager de « former leur propre reléve » et
de collaborer avec les écoles locales en vue de déterminer les possibilités de carriére des membres de la
collectivité dans les bibliothéques.

« Le recours continu aux emplois temporaires pour les nouveaux bibliothécaires est une tendance qui, bien
quelle soit préférable a celle de ne pas offrir demplois, doit étre suivie de prés. Parmi les répercussions
négatives possibles a long terme sur le personnel qui nobtient que des emplois d'une durée déterminée,
mentionnons une diminution de la loyauté et de la confiance ainsi qu'une insatisfaction professionnelle.
La plupart des emplois temporaires ne suscitent pas chez les titulaires un sentiment d'appartenance a l'or-
ganisation puisqu’ils ne peuvent pas profiter des occasions de formation et des autres avantages offerts par
lemployeur aux autres membres du personnel.

o Puisque 41 % des nouveaux bibliothécaires professionnels ont déclaré qu’ils avaient fait des demandes
demploi aux Etats-Unis en raison d’'une pénurie pergue de postes au Canada, il semble quen général les
bibliothécaires canadiens demeureraient au pays si leur premier emploi était ici (et peut-étre s’il sagissait
d’un poste permanent). Une proportion beaucoup moins grande de répondants ont travaillé a Iétranger
puis sont revenus au Canada (principalement pour des raisons personnelles). Cela laisse entendre que les
facteurs relatifs au milieu de travail ne sont pas les seuls a exercer une influence sur la décision des biblio-
thécaires d’aller travailler a Iétranger. On peut en outre en conclure que les bibliothécaires seront moins
enclins a quitter le pays si un nombre suffisant de bons emplois sont offerts au Canada.

o Il reste a déterminer combien d’institutions ont examiné la possibilité dexiger le diplome de MBSI comme
condition demploi pour les postes occupés auparavant par des bibliothécaires. Selon Association of Re-
search Libraries, environ le tiers des bibliothéques de recherche nord-américaines nexigent pas la MBSI
(Blixrud, 2000). Si les institutions songent a nouveau a exiger ce diplome de base pour un plus grand nom-
bre de postes, cela pourrait avoir une grande incidence sur le recrutement.
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Retraite

E.1l Introduction

De nombreux membres de la communauté des bibliothéeques ont fait part de leurs inquiétudes concernant le
vieillissement de la main-dceuvre, en particulier au sujet du nombre de retraites prévues au cours des cinq a dix
prochaines années. Curran (2003), par exemple, a observé que la capacité réduite dembaucher des bibliothécaires
plus jeunes au cours des vingt dernieres années (en raison notamment des restrictions budgétaires soutenues) a
créé une situation ou la majorité des bibliothécaires se trouvent dans le profil démographique le plus agé, ce qui
laisse par conséquent prévoir le départ a la retraite de nombreux professionnels d’ici trés peu de temps.

Les prévisions quant au nombre de retraites qui seront prises par les bibliothécaires varient beaucoup. Selon Wil-
der (2003), 6,7 % des bibliothécaires canadiens travaillant dans des bibliothéques de recherche atteindront I'age de
la retraite d’ici 2005, 21,8 % supplémentaires d’ici 2010 et 26,8 % d’ici 2015 pour atteindre un total de 56,2 % de
la main-dceuvre travaillant dans 'une de ces bibliothéques au cours des douze prochaines années. Selon d’autres
prévisions sur les taux de retraite, 48 % des bibliothécaires dans lensemble du pays pourraient prendre leur re-
traite d’ici 2005 (Weiler, 2000) et 52 % de ceux du Québec au cours des quinze prochaines années (Ramangalahy,
Villalonga et Durocher, 2003). Les comparaisons entre ces prévisions sont affectées par les différences dans le type
de bibliothéques ou lendroit géographique examiné, mais elles révelent la variabilité des retraites prévues avec
laquelle doivent composer les administrateurs de bibliothéque et qui rend, sans lombre d’'un doute, [élaboration
de stratégies relatives aux ressources humaines encore plus complexe.

La recherche quantitative disponible sur les retraites a accentué les inquiétudes sur la fagon dont les bibliothéques
réussiront a remplacer leurs employés expérimentés a leur départ. Les résultats d'une enquéte menée récemment
aupres de 124 bibliothéques canadiennes (Summerfield, 2002) soutiennent dans une certaine mesure l'avis selon
lequel les bibliothéques ne sont pas prétes a remplacer les professionnels qui partiront prochainement a la re-
traite. Lorsque les répondants ont été interrogés sur leur niveau de préparation a remplacer leurs bibliothécaires
lorsqu’ils prendront leur retraite, 21 % dentre eux étaient d’avis qu’ils n’y étaient pas du tout préparés et 53 %
estimaient qu’ils étaient préts dans une certaine mesure.

Ce projet ne vise pas simplement & « prédire » la taille de la prochaine vague de départs a la retraite. Bien qu’il
importe dobtenir cette information, il est aussi important de fonder ces chiffres sur les conditions existantes des
ressources humaines des bibliotheques canadiennes. Grace a un examen de la situation la plus récente en matiere
de retraite (y compris les retraites prises entre 1997 et 2002) et de Iétat de préparation actuel pour la planification
de la reléve, il sera plus facile de comprendre comment le secteur des bibliothéques canadiennes composera dans
lavenir avec une multitude de retraites. Ces facteurs sont examinés dans le cadre de l'analyse des retraites effec-
tuée par Iéquipe de recherche.
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Les inquiétudes au sujet de la retraite ont principalement visé la main-dceuvre en bibliothécaires professionnels.
En effet, peu de recherches ont été réalisées sur les départs a la retraite des auxiliaires. Puisque les bibliothéques
ont continué dembaucher des auxiliaires (dans certains cas, pour doter les postes de bibliothécaire) pendant
les années 1990, leur profil d4ge est légérement moins élevé que celui des bibliothécaires professionnels (ta-
bleau C.9). Ils sont toujours néanmoins plus agés en moyenne que les autres membres de la population active
canadienne (21 % des auxiliaires comparativement a 11 % de la moyenne nationale sont 4gés de 55 ans et plus).
Par conséquent, cette section traitera aussi des tendances passées, actuelles et futures relativement aux retraites
des auxiliaires.

E.2 Derniéres tendances en matiére de retraites

Avant de prédire les retraites a venir, il est utile dexaminer les retraites qui ont déja été prises par le personnel des
bibliotheques. En comparant la proportion de membres du personnel de bibliothéque qui ont pris leur retraite
récemment et la proportion de ceux qui sont censés la prendre, on peut déterminer dans quelle mesure les retrai-
tes constitueront un probléme dans l'avenir comparativement a ce que les bibliothéques ont déja vécu. En d’autres
termes, on peut se servir des retraites récentes comme d’'un point de repére pour évaluer la mesure dans laquelle
il faut se préoccuper des futures retraites prévues.

Le tableau E.1 présente les retraites prises par les bibliothécaires entre 1997 et 2002 d’apreés les réponses fournies
par les répondants a lenquéte institutionnelle. En examinant d’abord Iéchantillon total, on constate que le tiers
des bibliothéques canadiennes ont dt composer avec des départs a la retraite au cours des cinq derniéres années,
ce qui représente une perte denviron 11 % de la main-dceuvre totale actuelle en bibliothécaires professionnels.
En moyenne, 4,2 bibliothécaires a temps plein (ETP) ont pris leur retraite de chacune des bibliotheques ayant eu
des retraites (ou 1,3 retraite I ETP pour chaque bibliotheque de échantillon)*.

Les retraites sont beaucoup plus susceptibles de sétre produites dans les deux plus importants types de bibliothe-
ques : 100 % des institutions membres de TABRC et 88 % de celles du CULC ont vu au moins un bibliothécaire a
temps plein (ETP) prendre sa retraite au cours des cinq derniéres années. Bien que les taux de retraite de JABRC
et du CULC soient plus élevés (7,2 et 4,1 retraites en moyenne dans chaque institution), la perte proportionnelle
dans les bibliothéques membres de TABRC est l1égérement supérieure (16 % dans les institutions de TABRC com-
parativement a seulement 7 % dans celles du CULC). En fait, comparativement a presque tous les autres types
de bibliotheques, les bibliothéques membres du CULC ont perdu une plus petite proportion de leur effectif en
bibliothécaires en raison des retraites, méme si elles étaient plus susceptibles de devoir composer avec des retrai-
tes et en quantité beaucoup plus grande. En guise de comparaison, méme si seulement 26 % des bibliothéques
municipales ont eu des départs a la retraite au cours des cinq dernieres années, la perte de main-dceuvre en raison
des retraites représente 10 % de leur effectif en bibliothécaires professionnels.

Entre 1997 et 2002, la majorité des bibliothécaires ont pris leur retraite avant I'age de 65 ans.
Toutefois, tout porte a croire que I'age de la retraite augmentera dans I'avenir.

' Bien que les données sur les bibliothécaires soient fournies en équivalents temps plein (ETP), il sagit d’une surestimation puisque les répondants nont pas tous fourni leurs données de cette fagon

méme si on leur avait demandé de le faire.
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Tableau E.1 : Retraites des bibliothécaires entre 1997 et 2002 par type de
bibliothéques!
(enquéte institutionnelle; n=286)

o — - p
% d’'organisations avec  Retraites en tant que % Nbre moyen de retraites

ype de biblomeques partront  a reraite. poste actuelloment _ AETP par organisation?
TOTAL 34 11 4.2
TOTAL : UNIVERSITAIRES 43 19 7,4
ABRC 100 16 7,2
Universitaires 19 8 -
TOTAL : MUNICIPALES 38 8 2,6
CcuLc 88 7 4,1
Municipales 26 10 1,3
TOTAL : SPECIALISEES® 18 9 1,2
Gouvernementales 22 9 -
Sans but lucratif 14 7 -

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les résultats de chaque type de bibliotheques ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

2 |es données sur les bibliothécaires sont exprimées en équivalents temps plein (ETP), mais puisque les répondants n'ont pas tous fourni leurs données de cette facon, méme si on leur
avait demandé de le faire, il s'agit d'une surestimation d’ETP. Qui plus est, le nombre moyen de retraites vise uniquement les bibliotheques ayant eu des retraites. Si I'échantillon total sert
de dénominateur, le nombre moyen de retraites par bibliotheque est de 1,3.

3 Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Le tableau E.2 présente les mémes données sur les retraites prises récemment par les auxiliaires de bibliothéque.
Comparativement aux retraites des bibliothécaires, environ 10 % de bibliothéques de moins ont vu I'un de leurs
auxiliaires prendre sa retraite au cours des cinq derniéres années, ce qui représente seulement 7 % du personnel
auxiliaire en poste actuellement. De nouveau, ces retraites sont toutefois plus nombreuses au sein des bibliothe-
ques membres de PABRC et du CULC (76 % des institutions de TABRC et 68 % de celles du CULC ont dit compo-
ser avec des retraites; en moyenne 4,0 et 6,7 auxiliaires ETP ont pris leur retraite dans chacune des bibliothéques
de TABRC et du CULC respectivement).
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Tableau E.2 : Retraites des auxiliaires entre 1997 et 2002 par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=280)

o — - -
% d’organisationsavec Retraites en tant que % Nbre moyen de retraites

Type de bibliothéques des auxiliaires qui des auxiliaires en poste , D

partiront a la retraite actuellement d'ETP par organisation
TOTAL 23 7 2,7
TOTAL : UNIVERSITAIRES 39 6 2,9
ABRC 76 7 4,0
Universitaires 24 5 1,4
TOTAL : MUNICIPALES 21 7 3,2
CULC 68 9 6,7
Municipales 16 5 1,3
TOTAL : SPECIALISEES? 14 6 1,0
Gouvernementales 8 3 1,0
Sans but lucratif 17 7 1,0

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les données sur les auxiliaires sont exprimées en équivalents temps plein (ETP), mais puisque les répondants n'ont pas tous fourni leurs données de cette facon, méme si on leur avait
demandé de le faire, il sagit d'une surestimation d’'ETP. Qui plus est, le nombre moyen de retraites vise uniquement les bibliothéques ayant eu des retraites. Si I'échantillon total sert de
dénominateur, le nombre moyen de retraites par bibliotheque est de 1,3.

2 | es résultats des bibliotheques_a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Il importe de se servir de ces données comme point de repére au moment dexaminer les futures retraites prévues
(section E.3), en particulier pour ce qui est des taux de retraite dans un intervalle de cinq ans.

E.3 Age de la retraite

L4ge auquel le personnel de bibliotheque a pris sa retraite dans le passé et celui auquel il est censé la prendre dans
lavenir représentent des composantes importantes pour prédire les retraites a venir puisque I'dge de la retraite
peut varier considérablement en fonction des personnes et au fil des années. Cette section débute par lexamen
de l'age de la retraite des bibliothécaires au cours des derniéres années. Des données équivalentes ne sont pas
présentées pour les auxiliaires en raison d’'un nombre insuffisant de réponses et des résultats non fiables obtenus
de ces questions de lenquéte institutionnelle. Pour les mémes raisons, ces données ne sont présentées que pour
les bibliothécaires travaillant dans certains types de bibliotheques.

Comme le révele le tableau E.3, entre 1997 et 2002, une majorité (79 %) de bibliothécaires ont pris leur retraite
avant '4ge de 65 ans et seulement 21 % lont pris a 65 ans ou apres. Le nombre assez important de bibliothécaires
partant a la retraite avant I'age de 65 ans peut sexpliquer par une tendance dans la population canadienne au
cours des années 1990, ol les gens prenaient en moyenne leur retraite a un age plus jeune (Gower, 1997). D’autres
recherches ont démontré que les employés ayant un régime de pension (92 % des bibliothéques de [échantillon
offrent un tel régime) sont plus susceptibles de prendre leur retraite plus vite que ceux qui ne disposent pas d'un
régime (Statistique Canada, 2002). Les données sur I'age de la retraite peuvent en outre témoigner de la tendance
de cette main-dceuvre a prédominance féminine de bibliothécaires professionnels a vouloir prendre leur retraite
au moment ou leur conjoint plus 4gé quitte le marché du travail.

Une comparaison entre les types de bibliothéques révele que les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque
membre du CULC étajent les moins susceptibles de prendre leur retraite avant I'age de 65 ans (méme si leur taux
est tout de méme élevé a 71 %) et que ceux ceuvrant dans une bibliothéque spécialisée étaient les plus susceptibles,
parmi les trois types de bibliotheéques, de partir a la retraite avant I'age de 65 ans (88 %).
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Tableau E.3: Age de la retraite des bibliothécaires par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=95)

Pourcentage

Type de bibliothéques Avant I'age de 65 ans A 65 ans Apres 65 ans
TOTAL 79 13 8
TOTAL : UNIVERSITAIRES! 82 14 4

ABRC 82 13 5
TOTAL : MUNICIPALES 73 13 14

cuLc 71 10 19

Municipales 80 0 20
TOTAL : SPECIALISEES? 88 0 12

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats pour les bibliotheques universitaires non membres de 'ABRC ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus
dans les résultats Total : universitaires.

2 | es résultats pour les bibliotheques gouvernementales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’un nombre insuffisant de répondants; ils sont
cependant inclus dans les résultats Total : spécialisées.

Tout donne a penser que la tendance quant a I'Age de la retraite pourrait se renverser. En effet, les résultats de
lenquéte individuelle sur le moment ot les bibliothécaires ayant de l'ancienneté prévoient prendre leur retraite in-
diquent qu’ils pourraient la prendre plus tard. Selon le tableau E.4, 29 % des bibliothécaires ayant de l'ancienneté
en poste actuellement prévoient qu’ils prendront leur retraite a 65 ans ou aprés comparativement aux données
présentées dans le tableau E.3 selon lesquelles seulement 21 % des bibliothécaires avaient pris leur retraite a cet
age plus avancé®.

Bien que les constatations des deux enquétes laissent entendre que la trés grande majorité des retraites seront
prises avant I'dge de 65 ans, la plus petite proportion ressortie de lenquéte individuelle (réalisée en 2004), com-
parativement a lenquéte institutionnelle (qui fait état des tendances constatées entre 1997 et 2002), peut indi-
quer l'apparition d’'une tendance pour les années a venir ot les bibliothécaires prendront leur retraite & un age
plus avancé. Il y a en outre d’autres raisons valables pour lesquelles I'age de la retraite augmentera dans l'avenir.
Compte tenu des reculs récents au chapitre des investissements des caisses de retraite, les bibliothécaires ayant de
lancienneté se rendront peut-étre compte qu’ils Wauront pas les moyens de prendre leur retraite aussi vite qu’ils
le souhaiteraient. Un sondage pancanadien mené récemment auprés d’'un échantillon aléatoire de 1 003 adultes
en mars 2004 a révélé que méme si 82 % des répondants ont déclaré que les soins de santé constituaient leur
principale source d’inquiétudes, 73 % ont indiqué que le fait de ne pas avoir suffisamment de revenus apres I'4age
de 65 ans était leur deuxiéme plus grande préoccupation. Il sagit d'une montée en fléche par rapport aux cons-
tatations tirées d’'un sondage mené deux ans auparavant oll seulement 54 % des répondants avaient déclaré qu’ils
s'inquiétaient de leur revenu apres I'age de la retraite (Congres du travail du Canada, 2004).

2 Les différentes méthodes utilisées pour extraire 'age de la retraite peuvent en outre expliquer Iécart.
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Tableau E.4 : Catégorie d’age! de la retraite prévue des bibliothécaires ayant de
I'ancienneté? par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1,024)

Catégorie d’'age de la retraite prévue

Entre 55 et Entre 61 et

Type de bibliothéques Avant 55 ans A 65 ans Apreés 65 ans

60 ans 64 ans
TOTAL 1 40 30 23 6
TOTAL : UNIVERSITAIRES <1 38 33 24 5
ABRC 0 37 33 25 5
Universitaires 1 39 34 20 6
TOTAL : MUNICIPALES 2 38 30 24 6
CULC 2 38 28 26 6
Municipales 1 38 34 20 7
TOTAL : SPECIALISEES? 2 46 25 22 5
Gouvernementales 3 56 18 19 4
Sans but lucratif 0 39 27 29 5
SCOLAIRES 5 63 11 16 5

Source : Enquéte individuelles sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Ne comprend pas les répondants qui ont coché « Je ne sais pas. » (4 %).
2 | es bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle (48 % de I'échantillon total de bibliothécaires).

3Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Une autre étude réalisée récemment par Schellenberg et Silver (2004) a permis de constater que six Canadiens sur
dix ayant pris leur retraite au cours des dix dernieres années ne lont pas fait volontairement et auraient continué
de travailler si leur situation avait été différente. Les résultats de cette étude pancanadienne menée aupres de
25 000 personnes sous-entendent qu’il nest pas nécessaire dencourager les bibliothécaires a reporter leur départ
a la retraite, mais qu’il faut plutdt leur permettre de la retarder. Par exemple, le quart des retraités dont le départ
était prématuré ont déclaré qu’ils auraient reporté leur retraite s’ils avaient pu réduire leur semaine de travail sans
que cela n'influe sur leur pension (Schellenberg et Silver, 2004).

Les changements aux dispositions législatives provinciales concernant I'dge obligatoire de la retraite fournissent
le cadre requis pour repousser I'age de la retraite. Méme si de nombreuses régions du pays ont aboli la retraite
obligatoire il y a déja un certain temps, cette question fait actuellement lobjet d'un examen en Ontario (Gouver-
nement de 'Ontario, 2004). Puisque 43 % des bibliothécaires travaillent en Ontario, ce changement pourrait avoir
une grande incidence sur 'age de la retraite de la main-dceuvre canadienne en bibliothécaires.

Pour ce qui est des différences entre les types de bibliothéques, en moyenne, les bibliothécaires travaillant dans
une bibliothéque gouvernementale ou scolaire croient « de fagon réaliste » qu’ils prendront leur retraite a un age
plus jeune que les bibliothécaires travaillant dans d’autres types de bibliotheques. Soixante-huit pour cent des
bibliothécaires de bibliothéque scolaire et 59 % des bibliothécaires de bibliothéque gouvernementale estiment
qu’ils prendront leur retraite avant I'dge de 61 ans. Les mémes tendances concernant I'dge de la retraite sont ob-
servées chez les auxiliaires travaillant au gouvernement et dans les écoles (tableau E.5) : 75 % des auxiliaires de
bibliothéque scolaire prévoient prendre leur retraite avant Ige de 65 ans et 62 % des auxiliaires travaillant dans
une bibliothéque gouvernementale comptent aussi prendre leur retraite avant cet 4ge (comparativement a 43 %
des auxiliaires de [échantillon total).
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Tableau E.5 : Catégorie d’age! de la retraite prévue des auxiliaires ayant de
I'ancienneté? par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=673)

Catégorie d’'age de la retraite prévue

Type de bibliothéques Avant 55 ans 55 (:Etn(t;g ans 61 (EtnEtST ans 65“:ms é\Sp:;ss
TOTAL : UNIVERSITAIRES 3 36 27 29 5
ABRC 3 37 29 26 5
Universitaires 1 35 23 37 4
TOTAL : MUNICIPALES 2 34 28 30 6
CULC 2 32 30 31 5
Municipales 2 41 23 25 9
TOTAL : SPECIALISEES? ] 48 21 17 14
Gouvernementales 0 62 14 12 12
Sans but lucratif 0 30 25 30 15
SCOLAIRES 7 68 12 12 1

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Ne comprend pas les répondants qui ont coché « Je ne sais pas. » (4 %).
2 | es bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle (48 % de I'échantillon total de bibliothécaires).

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

E.4 Futures retraites prévues

Les résultats présentés jusqu’ici sur les retraites donnent une idée de ce qui sest produit dans les bibliothéques
canadiennes au cours des derniéres années (de 1997 a 2002), mais les réponses fournies par le personnel de bi-
bliotheéque et dautres indicateurs laissent entendre que la retraite sera prise plus tard dans les années a venir. Par
conséquent, trois scénarios fondés sur trois hypotheses différentes concernant I'Age de la retraite sont présentés
afin de prédire la proportion de bibliothécaires et d'auxiliaires en poste actuellement qui prendront leur retraite
au cours des cing a dix prochaines années (2009 et 2014). Le premier scénario est fondé sur un 4ge minimal de
la retraite de 60 ans, soit 'Age qui correspond le plus & une situation statique dans laquelle I'age de la retraite ne
change pas®. Les deux autres scénarios rendent compte de la possibilité d’'un avenir ot les retraites sont reportées
et reposent sur un age minimal de la retraite de 62 et 65 ans respectivement?.

Les deux premiéres rangées de données du tableau E.6 se rapportent au premier scénario et démontrent, selon
les prévisions, que 25 % des bibliothécaires actuels prendront leur retraite au cours des cinq prochaines années
(2009) et 48 % au cours des dix prochaines (2014). Comparativement aux retraites prises au cours des cinq der-
nieres années (tableau E.1), les retraites prévues selon ce scénario au cours des cinq prochaines années ont plus
que doublé (11 % des bibliothécaires ont pris leur retraite dans les cinq dernieres années comparativement a
25 % au cours des cinq prochaines). Selon une estimation de 9 000 bibliothécaires professionnels ETP canadiens,

» Au moment de comparer les taux de retraite établis en fonction des réponses fournies par les bibliothécaires au sujet de I4ge auquel ils pensent de fagon réaliste prendre leur retraite (tableau E.4)

et les taux fondés sur un 4ge hypothétique de la retraite de 60 ans (tableau E.6), des proportions trés semblables de bibliothécaires devraient prendre leur retraite.

*Ftant donné qu'il nexiste pas de raisons valables de croire que les bibliothécaires prendront leur retraite a un age plus jeune qu’ils le font actuellement, ce scénario nest pas présenté.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes SECTION E : Retraite 91



2 250 bibliothécaires ETP devraient prendre leur retraite au cours des cinq prochaines années et 4 320 ETP au
cours des dix prochaines années®. Par conséquent, si lon part du principe que la situation relativement a I'age de
la retraite ne changera pas, ces estimations laissent entendre que la préparation en vue des futures retraites est un
dossier prioritaire pour la communauté des bibliotheques.

Tableau E.6 : Retraites prévues des bibliothécaires au cours des cing a dix prochaines
années! (en partant du principe que I'age de la retraite est de 65, 62 et

60 ans)
(enquéte individuelle; n=1,886)

Retraite de I'effectif en bibliothécaires

Nbre estimatif d’'ETP dans la
population? de bibliothécaires

Scénario de retraite Pourcentage

Scénario 1 : en supposant la retraite a 60 ans
Retraites d'ici 2009 25 2 250
Retraites d'ici 2014 48 4320

Scénario 2 : en supposant la retraite a 62 ans
Retraites d'ici 2009 16 1440
Retraites d'ici 2014 39 3510

Scénario 3 : en supposant la retraite a 65 ans

Retraites d'ici 2009 6 540

Retraites d'ici 2014 25 2250

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Calculées en ajoutant cing et dix ans a I'age actuel.

2Selon une estimation approximative de 9 000 bibliothécaires ETP au total au Canada.

Lorsque lon examine toutes les estimations fournies dans le tableau E.6, il ressort clairement qua mesure que I'age
de la retraite augmente, des proportions considérablement moins grandes de bibliothécaires devraient prendre
leur retraite entre 2004 et 2014. En supposant un 4ge moyen de la retraite de 62 ans, il est prévu que 16 % (1 440
ETP) prendront leur retraite d’ici 2009 et 39 % (3 510 ETP) d’ici 2014. A 65 ans, on constate une baisse encore
plus importante des retraites prévues, soit 6 % (540 ETP) et 25 % (2 250 ETP) dici 2009 et 2014 respectivement.
En résumé, si 'age de la retraite augmente au cours de la prochaine décennie de quelques années seulement, la
proportion composée de bibliothécaires professionnels qui prendront leur retraite natteindra plus des niveaux
critiques. Lune des raisons de cette conclusion est que, en termes de chiftres, les deux derniers scénarios n’illus-
trent pas une situation de retraite bien différente de celle qui vient de se produire entre 1997 et 2002 (avec 11 % de
bibliothécaires — 990 personnes — ayant pris leur retraite entre 1997 et 2002, et les 16 % et 6 % censés prendre
leur retraite au cours des cinq prochaines années d’apres les scénarios deux et trois respectivement). Qui plus
est, tel qu’il est indiqué a la section E.5, la plupart des bibliothéques nont pas déclaré quelles avaient éprouvé des
difficultés « excessives » lorsquelles ont dii composer avec les prés de 1 000 retraites prises entre 1997 et 2002.
Comme le réveéle le tableau E.14, seulement 36 % des bibliotheques de Iéchantillon institutionnel ont répondu
quelles avaient eu de la difficulté a remplacer les qualités de chef perdues lors du départ des bibliothécaires ayant
de l'ancienneté et une proportion encore moins élevée (28 %) de bibliotheques ont répondu dans le méme sens
concernant le remplacement des compétences et connaissances.

» Dapres les données disponibles, il n’y a pas de méthode définitive permettant dévaluer le nombre total de bibliothécaires au Canada. Selon les données du recensement de 2001 de Statistique
Canada, il y a plus de 12 000 bibliothécaires professionnels au Canada. Toutefois, cette estimation nest pas trés précise puisque lon ne peut pas savoir exactement combien dentre eux répondent
a lexigence relative a la MBSI (ou au diplome équivalent) et quelle n’inclut pas les administrateurs de bibliothéque. Selon une extrapolation des données de lenquéte institutionnelle, il y aurait
8500 bibliothécaires ETP, les bibliothécaires de bibliothéque scolaire non compris. Le Programme de statistiques de base des bibliothéques canadiennes présente un résultat semblable, soit

8 360 bibliothécaires ETP, les bibliothécaires de bibliothéque scolaire non compris, ce qui correspond a environ 20 % de tous les ETP (Schrader et Brundin, 2002). Selon ces chercheurs, il y aurait
au total 7 800 ETP travaillant dans les bibliothéques scolaires. Les données de Iéquipe de recherche laissent entendre que le nombre de bibliothécaires professionnels, en tant que proportion du
personnel des bibliothéques scolaires, est en baisse (par exemple il y a maintenant environ quatre auxiliaires pour chaque bibliothécaire professionnel travaillant dans les bibliotheques scolaires).
Clest pourquoi Iéquipe a ajouté 10 % des 7 800 ETP formant leffectif total dans les écoles aux 8 500 ETP pour arriver & un chiffre arrondi de 9 000 bibliothécaires ETP travaillant au Canada.
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Si 'age moyen de la retraite est de 62 ans, quatre bibliothécaires sur 10 en poste actuellement
prendront leur retraite d’ici 2014.

Etant donné que Iécart total utilisé pour Iage de la retraite est de seulement cinq ans, la variation assez importante
entre les trois scénarios de l'avenir représente en soi une constatation intéressante et met en évidence la concen-
tration démographique des bibliothécaires dans les tranches plus 4gées. Avec pres de la moitié¢ des bibliothécaires
actuels agés de 50 ans et plus et une gamme d’ages possibles de retraite si étendue (d’avant 55 ans jusqu’apres
65 ans), les taux des futures retraites dépendent beaucoup de I'dge réel auquel les bibliothécaires partiront a la re-
traite. Par conséquent, Iétablissement de prévisions précises concernant les futures retraites dépend grandement
de I'age de la retraite. Il faudra tenir compte de cette conclusion pendant lexamen des attitudes des bibliothécaires
au sujet de la retraite et de leurs répercussions sur la politique de retraite des bibliotheques.

Une autre observation importante qui peut étre formulée en comparant les taux de retraite des trois scénarios est
que, dans le cas du premier scénario, la majorité des retraites seront prises d’ici 2009, tandis que selon les scéna-
rios deux et trois les retraites auront lieu principalement entre 2009 et 2014. Un 4ge plus avancé de la retraite ré-
duit d’'une part les taux de retraite et reporte, d’autre part, en grande partie 'imminence du probléme des retraites
a la prochaine décennie.

Les données du tableau E.6 soulévent un autre point important, cest-a-dire que lorsque le nombre de retraites est
calculé pour chacune des bibliothéques, des conclusions fort différentes peuvent étre tirées. Etant donné quen-
viron 2 000 bibliothéques au Canada emploient des bibliothécaires professionnels, il est possible de déterminer
que, selon le premier scénario, chaque bibliotheque canadienne devrait en moyenne voir 1,1 de ses bibliothécaires
prendre sa retraite au cours des cinq prochaines années (2 250/2 000) et 2,1 au cours de la prochaine décennie
(4 320/2 000)*. Dapres le deuxiéme scénario, chaque bibliothéque aura en moyenne 0,6 retraite dans cing ans
et 1,5 dans dix ans, tandis que selon le troisiéme scénario, elle connaitra 0,2 et 0,9 retraite dans cinq et dix ans
respectivement.

Ces deux niveaux d’analyse font ressortir deux perspectives sur les retraites trés différentes : une pour lensemble
du secteur des bibliothéques et 'autre pour chaque bibliothéque. La situation est plus alarmante lorsque l'on exa-
mine les retraites a Iéchelle du secteur quelle lest pour chacune des bibliothéques. Cependant, les bibliothéques
doivent interpréter leurs retraites dans la perspective globale de I'industrie. Une ou deux retraites sur dix ans ne
représentent peut-étre pas une crise sur le plan des ressources humaines pour une seule bibliothéque; toutefois,
lorsque les retraites sont prises au méme taux dans lensemble du secteur, la concurrence pour le recrutement
de personnel devient plus intense. Qui plus est, les retraites ne peuvent pas étre examinées en vase clos, mais
doivent étre considérées comme faisant partie du lien entre la demande et loffre au sein d’une organisation. Si
une bibliothéque peut sattendre a ce que deux bibliothécaires prennent leur retraite au cours des dix prochaines
années, mais si elle a aussi de la difficulté a recruter de nouveaux bibliothécaires, la perte de ressources humaines
provenant des retraites sera plus inquiétante. De plus, tel qu'il en sera discuté plus loin (section E.6), la gestion
des retraites ne consiste pas simplement a remplacer les bibliothécaires, mais exige avant tout et par-dessus tout
dencourager et de développer le genre de compétences et d’habiletés dont les bibliotheéques ont besoin.

Pour résumer les données et la discussion présentées jusqu’ici sur les futures retraites prévues, il est clair que I'age
auquel les bibliothécaires devraient prendre leur retraite est la composante fondamentale de toute estimation des
taux de retraite. Bien que [équipe de recherche ait préféré fournir un scénario unique plus définitif & la commu-
nauté, il nest tout simplement pas possible détablir des prévisions avec autant de certitude. En fait, un examen de
'age moyen de la retraite dans la population active canadienne au cours des vingt derniéres années révéle d’'im-
portantes fluctuations au fil du temps qui peuvent étre expliquées d’'une multitude de fagons (Statistique Canada,
2002).

*Le nombre de bibliothéques au Canada est fondé sur le nombre de bibliothéques faisant partie du cadre déchantillonnage institutionnel, moins celles qui nemploient pas de bibliothécaires
professionnels et qui étaient connues parce quelles navaient pas participé a Iétude (ayant précisé quelles nemployaient pas de bibliothécaires) ou parce quelles avaient participé (mais quelles
avaient indiqué quelles ne comptaient pas de bibliothécaires professionnels au sein de leur effectif). Le nombre de bibliothéques est probablement surestimé puisqu’il englobe un nombre inconnu

de bibliothéques (qui nont pas répondu a lenquéte) qui nemploient pas actuellement de bibliothécaires professionnels.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes SECTION E : Retraite 93



Cela dit, [équipe de recherche tient toutefois a fournir le scénario qui, de son avis, est le plus probable compte
tenu de ce quelle sait de la situation actuelle, mais précise aussi que toute modification a un seul des facteurs in-
fluents fera en sorte que cette conclusion changera. Puisqu’il a déja été question des signes avant-coureurs d'une
augmentation de I'dge de la retraite dans l'avenir, on peut supposer que les scénarios « sans crise » présentés au
tableau E. 6 (2 et 3) sont les plus probables. De plus, d'aucuns pourraient soutenir qu'une hausse de I'age minimal
de la retraite, qui passerait de 60 a 65 ans en cinq ans, est un changement beaucoup trop radical pour sattendre
qu’il se réalise en si peu de temps. Par conséquent, le reste de I'analyse présenté dans ce rapport repose sur le scé-
nario intermédiaire et sur 'hypothese plus conservatrice de I'age de la retraite a 62 ans.

Selon cet 4ge minimal de la retraite, il est prévu que seulement 16 % des bibliothécaires en poste actuellement
prendront leur retraite au cours des cinq prochaines années. De nouveau, puisque ce taux nest pas vraiment dif-
férent de ceux constatés au cours des derniéres années (11 %), les efforts déployés par les ressources humaines
pour remplacer ces membres du personnel ayant de l'ancienneté devraient continuer détre fondés sur les mémes
mesures stratégiques que celles prises par le passé. Quatre bibliothécaires actuels sur dix devraient avoir pris
leur retraite d’ici 2014. Puisque pres de deux bibliothécaires sur dix auront déja pris leur retraite d’ici 2009, les
retraites sont réparties relativement également au cours des cinq a dix prochaines années. Par conséquent, il est
recommandé a la communauté des bibliotheques d’avoir recours a une planification a long terme et continue
des ressources humaines pour garantir une transition harmonieuse pendant le changement de génération qui se
produit actuellement au sein des bibliothéques.

Il est recommandé a la communauté des bibliothéques d’avoir recours a une planification a
long terme et continue des ressources humaines pour garantir une transition harmonieuse
pendant le changement de génération qui se produit actuellement au sein des bibliothéques.

Si elles ne l'ont pas déja fait, les bibliothéques doivent commencer a former la prochaine génération de dirigeants,
cest-a-dire pas seulement les bibliothécaires a mi-carriére, mais également les nouveaux venus dans la profession.
Compte tenu que 22 % des bibliothécaires a mi-carriere auront au moins 60 ans dans dix ans, on ne peut pas tenir
pour acquis que les remplacements viendront toujours de ce groupe (étant donné quenviron un bibliothécaire a
mi-carriére sur cinq en poste actuellement devra aussi étre remplacé d’ici dix ans). Ces données démontrent que
la planification des ressources humaines relativement a la retraite ne consiste pas simplement & motiver, a prépa-
rer et & former les bibliothécaires a mi-carriere en fonction des besoins en gestion et en leadership des bibliothe-
ques, mais qu’il sagit d’un processus stratégique continu qui doit aussi viser les bibliothécaires débutants.

Les retraites prévues de la communauté des bibliothéques ayant déja été examinées, le moment est maintenant
venu d’analyser les différences possibles entre les types de bibliothéques concernant les retraites des bibliothé-
caires gestionnaires et ceux sans fonction de gestion si I'dge de la retraite était de 62 ans. Comme le démontre le
tableau E.7, une proportion légérement supérieure de bibliothécaires gestionnaires que de bibliothécaires sans
fonction de gestion devraient prendre leur retraite au cours des cinq a dix prochaines années. Seulement 13 %
des bibliothécaires sans fonction de gestion auront au moins 62 ans dans cinq ans (d’ici 2009) comparativement
a 17 % des bibliothécaires gestionnaires. De méme, il est prévu qu'une proportion beaucoup plus forte de biblio-
thécaires gestionnaires que de bibliothécaires sans fonction de gestion prendront leur retraite d’ici 2014 (43 %
comparativement a 31 %).

Comme lon pouvait sy attendre, les bibliothécaires travaillant dans une bibliothéque membre de TABRC (tant
les gestionnaires que ceux sans fonction de gestion) devraient prendre leur retraite a des taux plus élevés que
les bibliothécaires travaillant dans la plupart des autres types de bibliothéques. Parmi eux, on constate des taux
de retraite tres élevés pour les bibliothécaires travaillant dans les écoles; en effet, il est prévu que 66 % de ces
bibliothécaires prendront leur retraite d’ici 2014. A la lumiére des tendances en matiére dembauche constatées
derniérement dans le secteur de léducation, il est fort possible que prés des deux tiers des bibliothécaires profes-
sionnels travaillant dans les écoles ne soient pas remplacés lors de leur départ a la retraite. En d’autres termes, les
bibliothéques scolaires ne seront plus dirigées par des bibliothécaires professionnels, a moins quelles commen-
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cent a recevoir une plus grande part du financement fourni aux écoles publiques et que la valeur d’un diplome de
compétence professionnelle soit reconnue au moment du recrutement.

Les taux de retraite plus élevés que la moyenne pour les bibliothécaires sans fonction de gestion travaillant dans
de petites bibliothéques municipales sont quelque peu surprenants. La plupart des retraites dans ce type de bi-
bliothéques seront prises au cours des cinq prochaines années (26 % comparativement a 13 % pour Iéchantillon
total). A T'inverse, la majorité des retraites au sein des autres types de bibliothéques seront prises dans la deuxieme
moitié de la prochaine décennie. Par exemple, il est prévu que le taux de retraite des bibliothécaires sans fonction
de gestion travaillant dans une bibliotheque membre du CULC sera inférieur a la moyenne de Iéchantillon total
d’ici cinqg ans, mais qu'il montera en fleche d’ici dix ans (passant de 9 % a 31 %).

Tableau E.7 : Retraites prévues de bibliothécaires au cours des cinq a dix prochaines
années par étape de la carriére et type de bibliothéques (age minimal de
la retraite de 62 ans)

(enquéte individuelle; n=1,886)

Pourcentage de bibliothécaires ayant plus de 61 ans!

D’ici cing ans (2009) D’ici dix ans (2014)

% total de Sans fonction
bibliothécaires de gestion

% total de Sans fonction

o
bibliothécaires  de gestion Gestionnaires

Type de bibliothéques Gestionnaires?

ECHANTILLON TOTAL 16 13 17 39 31 43
TOTAL : UNIVERSITAIRES 19 17 20 42 33 48
ABRC 20 19 22 43 35 48
Autres universitaires 16 11 18 41 27 48
TOTAL : MUNICIPALES 14 12 14 36 31 38
CuLC 11 9 13 35 31 37
Autres municipales 19 26 17 38 35 39
TOTAL : SPECIALISEES 14 9 16 37 23 43
Gouvernementales 14 12 15 38 26 45
Sans but lucratif 11 3 16 35 21 41
A but lucratif 16 7 21 34 21 42
SCOLAIRES? 19 -- 22 66 - 74

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Calculé en ajoutant cing et dix ans a I'age actuel.

2| 'expression gestionnaires regroupe les superviseurs, les gestionnaires intermédiaires et les administrateurs principaux.

3 Des résultats sur les étapes de la carriére ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Echantillon total.

A Tautre extrémité du spectre des retraites se trouvent les bibliothécaires sans fonction de gestion qui travaillent
dans une bibliotheque spécialisée. Il est prévu que les bibliothécaires ceuvrant dans les trois sous-types de biblio-
théques spécialisées prendront leur retraite dans une proportion moins grande que celle établie pour Iéchantillon
total au cours des deux périodes a Iétude. Les taux de retraite des bibliothécaires (sans fonction de gestion) qui
travaillent dans des bibliothéques sans but lucratif et a but lucratif sont particuliérement faibles. En effet, il est
prévu qu'un de ces bibliothécaires sur cing prendra sa retraite d’ici 2014 comparativement a trois bibliothécaires
sur dix pour [échantillon total. Toutefois, les bibliothécaires gestionnaires faisant partie de ces types de bibliothe-
ques devraient prendre leur retraite a des taux qui correspondent davantage a ceux de léchantillon total.

Le tableau E.8 présente les taux de retraites prévues pour les auxiliaires par type de bibliothéques en fonction
également de I'dge minimal de la retraite de 62 ans”. Comparativement aux bibliothécaires professionnels, une
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proportion légérement moins grande dauxiliaires devraient prendre leur retraite au cours de la prochaine décen-
nie. Comme cétait le cas pour les bibliothécaires professionnels, le taux de 13 % d'auxiliaires censés prendre leur
retraite au cours des cinq prochaines années ne differe pas beaucoup du taux 7 % des auxiliaires ayant pris leur
retraite dans les cinq derniéres années (tableau E.2). Toutefois, puisque les auxiliaires sont un peu plus jeunes que
les bibliothécaires, la plus importante vague de départs a la retraite chez les auxiliaires se produira entre 2009 et
2014 (13 % entre 2004 et 2009 et 21 % entre 2009 et 2014).

Tableau E.8 : Retraites prévues des auxiliaires au cours des cinq a dix prochaines

années par type de bibliotheques
(age minimum de la retraite de 62 ans)

(enquéte individuelle; n=1 560)

Pourcentage d’auxiliaires ayant plus de 61 ans!

Type de bibliothéques D’ici cinq ans D’ici dix ans
ECHANTILLON TOTAL 13 34
TOTAL : UNIVERSITAIRES 16 36
ABRC 16 39
Autres universitaires 16 31
TOTAL : MUNICIPALES 14 31
CuLC 15 31
Autres municipales 12 31
TOTAL : SPECIALISEES 8 29
Gouvernementales 5 28
Sans but lucratif 10 33
A but lucratf 15 24
SCOLAIRES 9 43

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Calculé en ajoutant cing et dix ans a I'age actuel.

Les tendances relatives aux taux de retraite entre les types de bibliothéques reprennent, pour la plupart, celles
constatées pour les bibliothécaires professionnels. On observe de nouveau que les auxiliaires travaillant dans
une bibliotheque membre de TABRC prendront leur retraite a des taux supérieurs a la moyenne, en particulier
au cours des dix prochaines années. La plus importante vague de retraites (43 %) est censée se produire chez les
auxiliaires de bibliothéque scolaire apres 2009. Il est aussi prévu que les auxiliaires travaillant dans une bibliothe-
que spécialisée prendront leur retraite selon des taux inférieurs a la moyenne, mais que la plupart de ces retraites
seront prises entre 2009 et 2014 (passant de 8 % dans cinq ans a 29 % dans dix ans).

En conclusion, méme si, dans lensemble, les retraites des auxiliaires ne seront pas aussi nombreuses que celles
des bibliothécaires professionnels, elles témoignent néanmoins de la nécessité de mettre en place une planifi-
cation continue de la reléve dans un avenir assez rapproché. Qui plus est, lorsque les taux de retraite tant des
bibliothécaires professionnels que des auxiliaires sont examinés intégralement, la gestion de la releve devient plus
complexe. La perte dexpérience, de compétences, de talents et de connaissances par les deux plus importants
groupes professionnels au sein des bibliotheques complique la situation et justifie détre examinée de prés. Si, par
exemple, lon considére les auxiliaires comme un bassin possible de futurs bibliothécaires professionnels, leffectif
en auxiliaires subira dautres pertes que la communauté des bibliothéques ne peut pas se permettre a la lumiére
des données sur les retraites. Mis ensemble, ces résultats laissent donc entendre que la communauté des biblio-

¥ T¥quipe de recherche nest pas en mesure de fournir le nombre d’auxiliaires censés prendre leur retraite étant donné quelle ne dispose pas d’une estimation fiable du nombre total d’auxiliaires qui
travaillent actuellement au Canada.
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theques doit axer davantage ses efforts en vue dattirer des personnes ne faisant pas partie de la profession pour
quelles puissent occuper les postes de bibliothécaires et d’auxiliaires.

Cela dit, il ne faudrait pas faire lerreur de conclure que leffectif des bibliothéques baissera de 37 % au cours des
dix prochaines années (soit le taux combiné de retraite des bibliothécaires et des auxiliaires) puisque les nouveaux
venus dans le réseau ne sont pas pris en compte. En d’autres termes, un facteur trés important dont il faut tenir
compte au moment de déterminer la gravité des retraites est l'arrivée des nouveaux diplomés dans le réseau. Une
analyse plus exhaustive de la demande et de loftre est présentée dans la section J.

Pour ce qui est des différences régionales des taux de retraite, le tableau E.9 en souléve quelques-unes. Les biblio-
thécaires de 'Alberta et, en particulier, ceux travaillant dans les territoires sont, cependant, censés prendre leur
retraite selon des taux plus faibles que la moyenne au cours des cinqg et dix prochaines années.

Tableau E.9 : Retraites prévues des bibliothécaires au cours des cing a dix prochaines
années par situation géographique
(age minimum de la retraite de 62 ans)
(enquéte individuelle; n=1 886)

Pourcentage de bibliothécaires ayant plus de 61 ans!

Région géographique D’ici cinq ans D’ici dix ans
ECHANTILLON TOTAL 16 39

Province ou région

Colombie-Britannique 19 43
Alberta 12 30
Saskatchewan/Manitoba 18 44
Ontario 16 39
Québec 19 42
Maritimes 14 37
Territoires nordiques 6 13

Rurales, éloignées, urbaines?
Rurales et éloignées 16 39

Urbaines 16 32

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Calculé en ajoutant cing et dix ans a I'age actuel.

27 Les données pour rurales et éloignées sont fondées sur les réponses « non » a la question : « Votre bibliotheque se trouve-t-elle dans un centre urbain de plus de 10 000 habitants? »
Etant donné que les répondants n'ont pas tous répondu a cette question, la désignation « rurale » a aussi été assignée aux répondants qui ont indiqué qu'ils travaillaient « déja dans une
région rurale ou éloignée du Canada » et a ceux qui habitent dans I'un des territoires nordiques du Canada.

E.5 Attitudes au sujet de la retraite et répercussions stratégiques sur les
retraites prévues

Les données sur la retraite révélent que tous les types de bibliotheques nafficheront pas les mémes taux de re-
traite. Toutefois, il nest pas possible de savoir a l'aide de ces données si les bibliothéques considerent les retraites
comme un probleme ou, peut-étre, comme une occasion. Les entrevues approfondies et les séances de discussion
en groupe ont fait ressortir que certains administrateurs voient les retraites comme une occasion de restructurer
lorganisation et de reconfigurer leur complément deffectif afin de fournir de meilleures possibilités de perfec-
tionnement et de promotion aux autres employés. Par conséquent, cette section comporte une série de tableaux
qui font état des réponses fournies par les bibliothécaires ayant de 'ancienneté a des questions portant sur leurs
attitudes a Iégard de la retraite. Cette section débute cependant par un examen des programmes de retraite anti-
cipée offerts par les bibliotheques.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes SECTION E : Retraite 97



Selon le diagramme E.1, une bibliothéque sur cinq offre un programme de retraite anticipée. Ces programmes
sont deux fois moins fréquents dans les bibliotheques municipales. Les bibliotheques membres de TABRC sont
particuliérement susceptibles doffrir des occasions de retraite anticipée a leurs bibliothécaires. Pour ce qui est
des bibliothéques universitaires, ces programmes sont souvent offerts dans le cadre de la stratégie globale de
ressources humaines de I'université ou du collége. Par conséquent, on ne peut pas établir une corrélation entre
les taux élevés des bibliothéques de FABRC et un intérét marqué a remplacer le personnel des bibliotheques ayant
de l'ancienneté. Dans lensemble, les données présentées dans le diagramme E.1 indiquent toutefois que, quelle
quéen soit la raison, les retraites sont encouragées en oftrant des programmes de retraite anticipée et que certaines
bibliothéques tireront avantage des retraites.

Le moment ou les bibliothécaires sont en mesure de prendre leur retraite dépend largement de
leur situation financiére.

Diagramme E.1 : Pourcentage d’organisations offrant un programme de retraite anticipée!
par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=268)

EcHANTILLON ToTAL [N ::
ToTAL : UNIVERSITAIRES [ -
asrc . 54
Autres universitaires [ NIININININGNEEEEEEEEEEEE -
ToTAL : MuNicipALES [ 1:
cu.c NN 1
Autres municipales NG 11
ToTAL : sPEciALisEEs? [ 2o
Gouvernementales [NNGNGEGEGEGEGEGEGEGEN 1
sans but lucratit [ NG ::

0 10 20 30 40 50 60
Pourcentage

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 D'apres les réponses « oui » a la question : « Est-ce que votre organisme offre un programme de retraite anticipée? »

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

On a demandé aux membres du personnel ayant de l'ancienneté dans quelle mesure ils avaient hate de prendre
leur retraite. Les réponses qu’ils ont fournies laissent entendre que leurs avis sont partagés concernant leur retraite
(tableau E.10). Dans lensemble, seulement trois bibliothécaires ayant de 'ancienneté sur dix ont « tres hate » de
prendre leur retraite tandis que la plupart (56 %) ont répondu qu’ils avaient « assez hate » de la prendre. Il n'y a
pas beaucoup de différences entre les types de bibliotheques, bien que les bibliothécaires travaillant dans une bi-
bliothéque gouvernementale semblent avoir davantage hite de prendre leur retraite que les autres bibliothécaires,
puisque 39 % dentre eux ont répondu qu’ils avaient « trés hate ».
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Tableau E.10: Mesure dans laquelle les bibliothécaires ayant de I'ancienneté! ont hate
de prendre leur retraite par type de bibliothéques

(enquéte individuelle; n=1 015)

Pourcentage de bibliothécaires ayant hate ou non de prendre leur retraite

Type de bibliothéques? Tres hate Assez hate Pas hate
ECHANTILLON TOTAL 29 56 14
TOTAL : UNIVERSITAIRES 28 58 14
ABRC 31 55 14
Universitaires 22 66 12
TOTAL : MUNICIPALES 28 56 16
cuLc 27 57 16
Municipales 29 54 17
TOTAL : SPECIALISEES 35 54 11
Gouvernementales 39 55 6
Sans but lucratif 33 43 24
TOTAL : SCOLAIRES 33 61 6

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheéques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle.

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :

spécialisées.

On a également demandé aux bibliothécaires ayant de l'ancienneté s’ils envisageraient de reporter leur retraite ou
accepteraient de prendre une retraite anticipée (tableau E.11). Il est assez surprenant qu’une si grande proportion
de bibliothécaires aient répondu par laffirmative a ces deux questions. Ces résultats confirment que le moment de
la retraite peut étre influencé par les politiques et pratiques organisationnelles. Il semble que seulement quelques
bibliothécaires ne tiennent absolument pas a modifier leur plan de retraite (seulement 6 % ont indiqué qu’ils ne
reporteraient pas leur retraite ni n'accepteraient une retraite anticipée). De nouveau, les bibliothécaires travaillant
dans une bibliotheque gouvernementale étaient plus susceptibles que la moyenne détre intéressés par une retraite

anticipée (79 %) a l'instar de ceux travaillant dans une bibliothéque scolaire (80 %).
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Tableau E.11 : Pourcentage de bibliothécaires ayant de I'ancienneté! qui accepteraient
de reporter leur retraite ou de prendre une retraite anticipée par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1,018)

Pourcentage?
Ty do bibtatheques
TOTAL 75 68
TOTAL : UNIVERSITAIRES 76 68
ABRC 71 66
Universitaires 85 71
TOTAL : MUNICIPALES 76 64
CcuLC 76 62
Municipales 77 69
TOTAL : SPECIALISEES 70 74
Gouvernementales 74 79
Sans but lucratif 62 68
SCOLAIRES 60 80

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle.
2 Ne comprend pas les répondants qui ont coché « Je ne sais pas. » (4 %).

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Les bibliothécaires ayant de l'ancienneté faisant partie de Iéchantillon devaient en outre préciser les raisons pour
lesquelles ils envisageraient ou non de reporter leur retraite (les résultats ne sont pas présentés dans un tableau ou
un diagramme). La majorité de ces membres du personnel (56 %) envisageraient cette possibilité parce qu’ils
auraient besoin de la rémunération (salaire et avantages sociaux) qui accompagnerait le fait de continuer a tra-
vailler. Parmi les 68 % de bibliothécaires ayant de l'ancienneté qui ont précisé pour quelles raisons ils accepte-
raient une retraite anticipée, 65 % ont indiqué qu’ils aimeraient avoir loccasion de profiter plus de la vie ou qu’ils
veulent participer a d’autres loisirs ou entreprendre une autre carriére. Trois bibliothécaires sur dix ont fourni
une réponse conditionnelle; cest-a-dire qu’ils accepteraient une retraite anticipée si la somme offerte était suffi-
sante. Les raisons fournies par 32 % des bibliothécaires ayant de l'ancienneté qui naccepteraient pas une retraite
anticipée sont aussi trés révélatrices : une grande minorité (47 %) de répondants ont déclaré qu’ils navaient pas
les moyens de prendre leur retraite parce que, dans la plupart des cas, ils avaient besoin de plus de temps pour
contribuer a leur régime de pension.

De nouveau, ces réponses soutiennent hypothéque selon laquelle I'4ge de la retraite est surtout déterminé par
les besoins financiers. Linsatisfaction professionnelle pourrait avoir une influence contraire sur le moment de
la retraite. Un niveau élevé d'insatisfaction chez les bibliothécaires ayant de l'ancienneté pourrait lemporter sur
le besoin financier et entrainer une retraite hitive. Bien que léquipe de recherche ait pu établir un lien entre les
faibles niveaux de satisfaction professionnelle et un intérét accru a prendre sa retraite a un plus jeune 4ge que
la moyenne, cette constatation ne vise qu'une tres petite proportion des bibliothécaires ayant de 'ancienneté en
poste actuellement (seulement 5 % de ces bibliothécaires ont déclaré qu’ils nétaient pas satisfaits de leur travail).

Dans les situations ot la perte des bibliothécaires ayant de I'ancienneté se traduirait par un déficit (soit quantitatif
ou soit qualitatif) de ressources humaines, ces données sous-entendent que les administrateurs de bibliothéque
pourraient encourager leurs bibliothécaires ayant de I'ancienneté a reporter leur retraite. A I'inverse (et si les
budgets le permettent), dans les situations ou les retraites sont considérées comme des occasions de restructurer
ou de redéfinir le complément deffectif, il semble que la majorité des bibliothécaires seraient disposés a accepter
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une retraite anticipée méme si un certain nombre dentre eux ne lenvisageraient que si la somme offerte était suf-
fisante. Dans 'un ou l'autre cas, ce qui influence le plus la décision des bibliothécaires est leur capacité financiere
de prendre leur retraite plus tot ou plus tard.

Pour ce qui est de 'attitude du personnel auxiliaire concernant la retraite, le tableau E.12 révele des réponses tres
semblables a celles des bibliothécaires puisque 28 % des auxiliaires ont « trés » hite de prendre leur retraite. De
nouveaux, on constate trés peu de différences dans les réponses fournies a cette question entre les types de biblio-
theques. Néanmoins, comme ce fut le cas pour les bibliothécaires, les auxiliaires travaillant au gouvernement ou
dans des écoles sont les plus susceptibles de déclarer qu’ils ont hate de prendre leur retraite (93 % et 91 % respec-
tivement ont indiqué qu’ils avaient « trés hate » et « assez hate »).

Tableau E.12: Mesure dans laquelle les auxiliaires ayant de I'ancienneté! ont hate de
prendre leur retraite par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=666)

Pourcentage d’auxiliaires ayant hate ou non de prendre leur retraite

Type de bibliothéques? Tres hate Assez hate Pas hate
ECHANTILLON TOTAL 28 58 14
TOTAL : UNIVERSITAIRES 29 57 14
ABRC 28 59 13
Autres universitaires 33 53 14
TOTAL : MUNICIPALES 28 56 16
cuLc 28 60 12
Autres municipales 29 46 25
TOTAL : SPECIALISEES 26 61 13
Gouvernementales 27 66 7
Sans but lucratif 18 55 27
TOTAL : SCOLAIRES 27 64 9

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle.

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Les deux tiers des auxiliaires ayant de l'ancienneté envisageraient de reporter leur retraite ou accepteraient une
retraite anticipée (tableau E.13). Les conditions qui encourageraient les auxiliaires a reporter leur retraite sont
trés semblables a celles invoquées par les bibliothécaires professionnels. Par exemple, sept auxiliaires sur di ont
mentionné le besoin d’argent. De méme, lorsque lon a demandé aux 68 % d’auxiliaires ayant de l'ancienneté pour
quelles raisons ils accepteraient une retraite anticiée, la majorité (52 %) ont indiqué qu’ils aimeraient entrepren-
dre d’autres projets et22 % dentre eux ont précisé une somme sufisante au moment dela retrait (22%)
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Tableau E.13: Pourcentage d’auxiliaires ayant de I'ancienneté! qui accepteraient de
reporter leur retraite ou de prendre une retraite anticipée par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=676)

Pourcentage?
Type de bibliothéques Envisageraient de reporter leur retraite ~ Accepteraient une retraite anticipée
TOTAL 69 68
TOTAL : UNIVERSITAIRES 71 69
ABRC 70 69
Autres universitaires 72 70
TOTAL : MUNICIPALES 63 66
CuLC 59 65
Autres municipales 74 67
TOTAL : SPECIALISEES? 70 72
Gouvernementales 64 75
SCOLAIRES 72 67

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle.
2 Ne comprend pas les répondants qui ont coché « Je ne sais pas. » (31 %).

3Les résultats des bibliotheques a but lucratif et sans but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les
résultats Total : spécialisées.

E.6 Remplacement des bibliothécaires professionnels a leur retraite

[évaluation quantitative des retraites présentée a la section E.4 est une composante importante de la situation
générale des ressources humaines avec laquelle les bibliotheques canadiennes devront composer dans l'avenir.
Elle ne fournit toutefois aucune indication sur les aspects qualitatifs de la perte de ressources humaines qui pour-
rait se produire lorsque les bibliothécaires prendront leur retraite. Une bonne partie des bibliothécaires prenant
leur retraite ne font pas que laisser des postes vacants, ils créent aussi un vide important dans les connaissances,
les compétences et lexpérience que les bibliothéques doivent combler. Une série de réponses aux questions de
lenquéte institutionnelle portent justement sur cet aspect de la retraite et, en particulier, sur la capacité de rem-
placer les compétences, les connaissances et les qualités de chef perdues au moment ot les bibliothécaires ayant
de l'ancienneté partent a la retraite.

Dans quelle mesure les bibliotheques canadiennes planifient-elles la releve de leurs membres du personnel ayant
de l'ancienneté lors de leur départ et dans quelle mesure prévoient-elles avoir des difficultés a remplacer les com-
pétences essentielles? En relevant lexpérience des bibliotheques pour remplacer les compétences de base et en
révélant si les bibliothéques planifient de fagon proactive la reléve, cette section brosse un tableau de Iétat de
préparation actuel du secteur des bibliothéques pour faire face aux retraites dans l'avenir.

Le tableau E.14 présente le pourcentage de bibliothéques ayant de la difficulté a remplacer les compétences, les
connaissances et les qualités de chef perdues lors du départ des bibliothécaires professionnels ayant de l'ancien-
neté. Il révele en outre les bibliotheques qui considerent quelles ne disposent pas d’'un bassin suffisant de candi-
dats admissibles pour remplacer ces compétences perdues dans l'avenir. Par conséquent, les premiére et troisieme
colonnes représentent les difficultés éprouvées par le passé par les bibliothéques et les deuxiéme et quatrieme
colonnes les difficultés quelles sattendent a éprouver dans l'avenir.
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Les bibliothéques ont plus de difficulté a remplacer les qualités de chef perdues lors du départ
a la retraite des bibliothécaires que les compétences et connaissances techniques. De plus,
elles s’'inquietent davantage pour I'avenir d’étre en mesure de remplacer les qualités de chef
que les compétences et connaissances.

Il est possible de soulever deux questions importantes des résultats présentés dans le tableau E.14. Premiérement,
dans lensemble, les bibliotheéques éprouvent d’une part plus de difficultés a remplacer les qualités de chef que
les compétences et les connaissances perdues lors du départ des bibliothécaires ayant de I'ancienneté, mais elles
sinquietent dautre part davantage de I'incapacité de leur bassin actuel de candidats internes a remplacer adéqua-
tement les qualités de chef que les compétences et connaissances techniques.

Deuxiemement, les bibliothéques spécialisées sont beaucoup plus susceptibles que les autres bibliothéques de dé-
clarer que leur bassin actuel de candidats internes ne pourrait pas remplacer adéquatement les compétences et les
connaissances ou encore les qualités de chef perdues lors du départ de leurs bibliothécaires ayant de I'ancienneté.
A Tlinverse, les bibliotheques membres de TABRC et du CULC semblent étre les plus optimistes au sujet de leur
capacité de remplacer ces qualités en puisant dans leur bassin actuel.

Tableau E.14 : Capacité passée et future de remplacer les compétences, connaissances
et qualités de chef perdues lors du départ des bibliothécaires ayant de

I'ancienneté! par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=245)

Pourcentage
Compétences et connaissances Qualités de chef
Type de bibliothéques? Epro‘uvent des difficultés Bassin actuel inadéquat Epro‘uvent des difficultés Bassin actuel inadéquat
a les remplacer? pour les remplacer* a les remplacer? pour les remplacer*

ECHANTILLON TOTAL 28 40 36 46
TOTAL : UNIVERSITAIRES 29 32 29 41

ABRC 31 23 31 35

Autres universitaires 28 36 27 44
TOTAL : MUNICIPALES 30 33 42 42

CuLC 35 19 46 35

Autres municipales 29 37 40 44
TOTAL : SPECIALISEES 21 62 38 59

Gouvernementales 18 61 36 57

Sans but lucratif 26 59 47 58

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont les personnes qui ont au moins 50 ans a I'heure actuelle.

2Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

3 D'aprés les réponses « oui » a la question : « Avez-vous éprouvé de la difficulté a remplacer les compétences et connaissances ou les qualités de chef perdues lors du départ de
bibliothécaires professionnel(le)s ayant de I'ancienneté? »

4 Selon les réponses « 1 » et « 2 » d'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « pas du tout adéquat » et « 5 », « trés adéquat », fournies a la question : « Comment évaluez-vous le
bassin actuel des candidats internes de votre organisme qui pourraient remplacer adéquatement les compétences et connaissances ou encore les qualités de chef perdues lors du
départ des bibliothécaires professionnel(le)s ayant de I'ancienneté? »

Les tableaux E.15a et E.15b font état de I'importance des plus grands obstacles au remplacement des compétences
perdues lors du départ des bibliothécaires ayant de 'ancienneté par type de bibliothéques. Les institutions ont
mentionné a peu de chose prés les mémes obstacles au remplacement des compétences perdues en raison des
retraites que ceux quelles avaient cités dans le cas du recrutement (tableaux D.3a et D.3b). Dans lensemble, au
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moins la moitié des bibliothéques canadiennes ont d surmonter un certain nombre dobstacles lorsquelles ont
tenté de remplacer les compétences des membres du personnel ayant de I'ancienneté.

Toutefois, certaines différences intéressantes ressortent quant aux obstacles que doivent surmonter les bibliothe-
ques selon le type de celles-ci. Par exemple, pres des trois quarts des bibliothéques municipales disposent d’un
bassin insuffisant de candidats intéressés, ce qui permet de conclure que ces bibliothéques ont de la difficulté a
attirer des candidats. Environ 70 % des bibliothéques municipales ont déclaré qu'un bassin insuffisant de candi-
dats qualifiés, qu'une formation inadéquate en matiere de leadership et de gestion ou que I'absence d’'un plan de
releve constituaient des obstacles et 66 % ont indiqué que I'incapacité a attirer rapidement les candidats forts les
empéchaient de remplacer les compétences détenues par les bibliothécaires ayant de I'ancienneté lors de leur dé-
part. Qui plus est, les bibliothéques membres du CULC ont tendance a faire face a des obstacles liés a leur effectif
actuel et potentiel plutot qua des obstacles institutionnels (a lexception de leur incapacité a attirer rapidement
les candidats forts). De tous les types de bibliotheques, les institutions membres de TABRC étaient les moins
susceptibles de déclarer que 'un des facteurs constituait un obstacle. Ces tendances en matiére de remplacement
pour les bibliothéeques de FABRC et du CULC sont semblables a celles constatées dans le cas du recrutement. Par
conséquent, les bibliothéques membres du CULC tendent a éprouver de plus grandes difficultés que les bibliothe-
ques de TABRC a combler leurs besoins en ressources humaines au moyen de candidats tant de lextérieur de leur
organisation quau sein de leur effectif actuel en bibliothécaires professionnels.

Tableau E.15a : Obstacles au remplacement des compétences perdues lors du départ a
la retraite des bibliothécaires par type de bibliothéques!
(enquéte institutionnelle; n=226)

Pourcentage
Formation
inadéquate Formation
Bassin Bassin en leadership inadéquate en Potentiel de
insuffisant insuffisant par les leadership et leadership

Type de de candidats de candidats programmes en gestion par non évalué a  Restrictions Rémunération

bibliotheques qualifiés intéressés de MBSI I'organisation I'embauche budgétaires insuffisante

TOTAL 66 65 53 66 56 68 58

TOTAL :

UNIVERSITAIRES - e 2 @ i & i
ABRC 58 54 58 60 39 54 23
Autres universitaires 65 63 50 65 58 71 48

TOTAL :

MUNICIPALES 70 73 55 71 56 69 73
CULC 73 73 58 69 58 46 54
Autres municipales 69 73 54 71 56 78 80

TOTAL :

SPECIALISEES? 66 57 51 61 61 71 55
Gouvernementales 52 44 50 60 68 71 52
Sans but lucratif 79 67 50 67 63 71 58

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup », fournies a la question : « Comment les facteurs suivants
empéchent-ils votre organisme de remplacer les compétences perdues lors du départ des bibliothécaires professionnels ayant de I'ancienneté? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau E.15b : Obstacles au remplacement des compétences perdues lors du départ a
la retraite des bibliothécaires par type de bibliothéques!
(enquéte institutionnelle, n=223)

Pourcentage
Incapacité Elimination des Gel ou Petite taille Situation
a attirer les  postes de niveau Absence d'un restriction de de la géographique de
Type de bibliothéques candidats forts  intermédiaire  plan de releve 'embauche bibliotheque la bibliothéque
TOTAL 60 53 66 50 53 52
TOTAL : UNIVERSITAIRES 55 54 61 46 45 46
ABRC 58 50 58 31 15 31
Autres universitaires 53 56 63 54 60 54
TOTAL : MUNICIPALES 66 51 70 45 56 63
CULC 77 42 58 31 19 42
Autres municipales 62 54 74 50 69 70
TOTAL : SPECIALISEES? 55 55 67 66 60 44
Gouvernementales 56 50 64 58 56 44
Sans but lucratif 67 64 72 67 64 44

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, ol « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup », fournies a la question : « Comment les facteurs suivants
empéchentiils votre organisme de remplacer les compétences perdues lors du départ des bibliothécaires professionnels ayant de I'ancienneté? »

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Les derniers résultats de lenquéte présentés dans cette section sur la retraite portent sur les réponses fournies
par les institutions a une question leur demandant si elles sont dotées d’'un plan d'action pour remplacer les
bibliothécaires professionnels. Selon le diagramme E.2, moins d’'une bibliothéque canadienne sur dix possede
actuellement un plan leur permettant de prendre des dispositions concernant le perfectionnement et le rempla-
cement des bibliothécaires professionnels sur une période donnée et le maintien du leadership. Les bibliothéques
membres du CULC sont les plus susceptibles de disposer d’'un tel plan (31 %)*.

Seulement une bibliothéque sur dix est dotée actuellement d'un plan de reléve. Il s’agit de 'une
des principales raisons pour lesquelles les bibliotheques ont de la difficulté a remplacer les
compétences perdues lors du départ a la retraite des bibliothécaires ayant de I'ancienneté.

*Les 9 % de bibliothéques dotées d’'un plan de reléve devaient en outre indiquer si leur plan était adéquat et sil sagissait d’'un plan a long terme. La majorité (64 %) était davis que leur plan était

adéquat et 82 % ont indiqué que leur plan vise au moins les cinq prochaines années.
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Trois interprétations possibles peuvent étre établies de ces constatations au sujet des bibliothéques et de la mesure
dans laquelle elles sont prétes & composer avec les retraites a venir. Les bibliotheques canadiennes ne mettent pas
de plan de reléve en ceuvre, soit parce quelles nen voient pas la nécessité, soit parce quelles sous-estiment I'impor-
tance de se préparer aux retraites ou soit parce quelles nont pas les ressources ou le savoir-faire requis. La derniére
explication nest valable que dans peut-étre une minorité de situations (par exemple dans certaines petites biblio-
théque sans but lucratif). Pourtant, compte tenu du taux de retraite de 11 % des cinq derniéres années et le taux
prévu de 39 % pour les cing prochaines années, il ne fait aucun doute que les bibliotheques doivent se préparer.

Qui plus est, le fait que peu dorganisations soient dotées d’'un plan de releve laisse entendre que les bibliotheques
ne considerent pas, en général, que la planification de la releve s'inscrit dans le contexte plus vaste décrit par les
résultats de cette étude. Dans la mesure ou la planification de la releve comprend le recrutement, le perfection-
nement et le remplacement de tous les membres du personnel, a tous les niveaux (en d’autres termes, la matrice
complete du cycle des ressources humaines), il ressort clairement que les bibliothéques canadiennes doivent da-
vantage la considérer comme une priorité si elles veulent planifier de facon proactive leurs besoins a long terme
en ressources humaines. Cette conclusion est particuliérement pertinente dans le cas des bibliothéques membres
de PABRC puisque leurs besoins en main-dceuvre sont les plus élevés, tout comme leurs taux de recrutement et
de retraite.

Diagramme E.2 : Organisations dotées d'un plan de reléve par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=276)

tora. N -
ToTAL : UNIVERSITAIRES NN 10
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Autres universitaires N 3
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cu.c N ;1
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Gouvernementales _ 14
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Abut lucratif |0
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Pourcentage

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

E.7 Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

» Lage et le taux de retraite de leffectif en bibliothécaires représentent une question de planification excessi-
vement complexe pour les bibliothéques.

+ Au macro-niveau, cette question est influencée par un régime de pension réglementé par le gouver-
nement fédéral et par les avantages sociaux fondés sur I'age. De plus, la retraite obligatoire demeure
un enjeu non résolu dans de nombreuses sphéres de compétence. Il est conseillé aux gestionnaires des
ressources humaines de bien connaitre les données démographiques relatives a 'age et les années de
service du personnel de bibliotheque. La plupart des membres du personnel contribuent a un régime
de pension local aux termes duquel les prestations sont établies en fonction du facteur de I'age et des
années de service pour obtenir la « pleine » pension. Il ne fait aucun doute que ce facteur influera sur la
décision de chaque personne de prendre ou non sa retraite.
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o La planification est aussi assujettie aux politiques des institutions locales qui peuvent encourager ou
retarder les retraites.

o Finalement, la retraite est une décision des plus personnelles. Bon nombre de décisions relativement
a la retraite pourraient étre fondées sur des facteurs personnels qu’il est impossible de prédire dans le
cadre de la planification. Les données de lenquéte sur les huit domaines élémentaires font ressortir une
série de facteurs critiques qui entrainent de grandes incertitudes pour les bibliothéques.

o Les prédictions des répondants quant a I'4ge de leur retraite semblent indiquer que I'4ge prévu de la
retraite augmente au lieu de diminuer et que la plupart dentre eux seront influencés par des variables
monétaires, comme le rendement de leurs investissements et des fonds de pension, qui varient beau-
coup et qui revétent, selon les personnes, une valeur différente. Cette constatation a été confirmée par
un sondage mené récemment sur la main-doeuvre canadienne qui a révélé une tendance a la hausse
pour ce qui est de I'age moyen de la retraite (Congres du travail du Canada, 2004).

+ La majorité des bibliothécaires ayant de l'ancienneté (ceux qui approcheraient Iige de la retraite) nont
pas de position ferme quant a I'age de leur retraite.

o Les taux de retraite des auxiliaires ne seront pas aussi élevés que ceux des bibliothécaires. Toutefois,
puisque des auxiliaires prendront leur retraite au cours de la méme période, les bibliothéques devront
composer avec un nombre encore plus grand de retraites et les répercussions connexes.

o Les bibliothéques devraient élaborer et soutenir des processus de communication et de planification pour
permettre aux membres de leur personnel de discuter de la planification de leur retraite et de I'incidence
qui en découlera sur leur organisation aussi ouvertement qu’ils le souhaitent. Cela est d'importance capi-
tale dans les cas ou il nest plus obligatoire de prendre sa retraite a 65 ans.

o A Theure actuelle, seulement 10 % des bibliothéques disposent d’'un plan de reléve. Compte tenu que la
majeure partie des retraites (bibliothécaires et auxiliaires) au sein de la plupart des institutions auront lieu
de 2009 a 2014, les organisations pourraient envisager la mise en ceuvre d'un processus de gestion de la
reléve sur dix ans pour les ressources humaines qui leur permettrait de prévoir les effets des départs a la
retraite et d'axer leurs efforts sur leur gestion. La planification et la gestion de la reléve seront difficiles pour
de nombreuses organisations. Les bibliothéques doivent acquérir un certain « savoir-faire » et consacrer
des ressources a la planification et a la gestion continues. A cette fin, voici certains des principaux points
dont elles pourraient tenir compte:

« Les compétences requises au sein des bibliothéques et de chaque institution (tant pour les postes de
bibliothécaires professionnels que d'auxiliaires).

+ La possibilité de restructurer les postes afin de satisfaire aux besoins des institutions et de recourir a de
nouvelles compétences tant pour les postes de bibliothécaires professionnels que d’auxiliaires.

« La prise de mesures incitatives de recrutement et la mise en ceuvre d’activités de commercialisation
(tant sur institution que sur le travail accompli dans les bibliothéques en général) a la lumiére de la
hausse prévue de la concurrence qui touchera lensemble de la communauté des bibliotheques suite
aux départs a la retraite. Il est dorénavant plus urgent que les institutions, comme les bibliothéques du
CULC, qui ont déclaré quelles éprouvaient de plus en plus de difficultés a combler leurs besoins en res-
sources humaines, tant au sein qua lextérieur de leur réserve de main-d'ceuvre, se mettent a la tiche.

o Les associations de bibliothéques auraient avantage & adopter cette facon de penser puisque les retraites
auront aussi une incidence sur la composition de leurs membres. Elles doivent par conséquent sattendre a
ce que les attentes de leurs membres quant au role quelles doivent jouer changent également.

o Les retraités emportent avec eux les connaissances et les compétences acquises au fil de leurs nombreuses
années dexpérience. Les bibliotheques devront déterminer dans quelle mesure cette perte sera importante
et de quelle facon elles peuvent en atténuer les effets. Dans le cadre de la planification de la reléve, les bi-
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bliothéques devront examiner diverses options qui permettront le transfert des connaissances et des com-
pétences essentielles, comme les régimes de retraite échelonnés, les programmes de mentorat, les stages et
d’autres programmes pertinents.

« Des activités de formation en leadership et en gestion devraient étre mises en ceuvre & tous les niveaux de
lorganisation, y compris pour les nouveaux venus (tant les bibliothécaires professionnels que les auxiliai-
res). De nouveau, les associations de bibliotheques pourraient adopter cette pratique.

o Des taux de retraite supérieurs a la norme sont prévus pour certains types de bibliothéques (ABRC et les
bibliotheques scolaires). Ces prévisions doivent étre communiquées aux décideurs et bailleurs de fonds
étant donné qu’il sera plus difficile pour les organisations d’y réagir de facon stratégique, soit au moyen de
mesures de recrutement ou d’'une restructuration.
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Maintien en poste du
personnel — mobilité inter et
Intra-organisationnelle

F.1 Introduction

1 est de notoriété publique que les bibliothécaires, en particulier dans le secteur universitaire, ont tendance a

travailler pour le méme employeur pendant de nombreuses années, voire toute leur carriére. Cette ancienneté
est avantageuse pour les bibliothéques, car elle assure un niveau supérieur de prévisibilité, tant qualitative que
quantitative, concernant les ressources humaines. Par exemple, le faible taux de roulement a une incidence mini-
male sur le modele numérique de l'offre et de la demande. Cela dit, un certain roulement du personnel est égale-
ment avantageux, surtout dans les environnements qui se distinguent par leur innovation et changement. Comme
le rapport lexpliquera dans les pages suivantes, le faible taux de roulement limite également les possibilités de
promotion, ce qui oblige les gestionnaires des ressources humaines a rechercher un équilibre entre la stabilité du
personnel et le taux de roulement, dans la mesure ou cela est possible.

Le fait que les bibliothécaires conservent ou quittent leur emploi est également significatif de leur niveau de sat-
isfaction a Iégard de leur travail. Il semblerait que 'ancienneté est liée a la satisfaction concernant des éléments
particuliers du service de bibliothéque. Selon Iétude de Millard (2003) menée aupres de bibliothécaires universi-
taires qui ont travaillé dans une seule institution pendant au moins quinze ans, le désir de mener une carriére de
bibliothécaire savére un élément principal du maintien en poste.

Cela dit, le taux élevé de femmes dans leffectif des bibliotheques signifie que les obligations familiales pourraient
avoir empéché ces femmes de changer demploi et de profiter des occasions d'avancement professionnel ailleurs
dans le secteur (Montgomery, 2002). Et comme lont constaté les chercheurs britanniques Usherwood et autres
(2001), le maintien en poste peut se faire parce que les travailleurs estiment ne pas avoir de compétences utilis-
ables dans un autre secteur, ou parce qu’il existe peu d’autres possibilités demploi.

Le groupe de travail spécial sur le recrutement et le maintien en poste, créé par I'Association des bibliothéques
de recherche du Canada (ABRC) a conclu, apreés ses travaux faits en 2002, que dans les bibliothéques universi-
taires, les facteurs incitatifs au maintien en poste varient au cours de la carriére. Les nouveaux professionnels
sont davantage motivés par le salaire, les fonctions du poste, le perfectionnement professionnel, le mentorat
ou lacquisition d’autres titres de compétences, tandis que les professionnels & mi-chemin de leur carriére et les
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professionnels ayant de l'ancienneté et les gestionnaires, aussi motivés par le salaire, ont plus tendance a rester
avec leur employeur actuel en raison de facteurs plus généraux, comme le climat de travail, les relations avec les
collégues, la réputation de la bibliotheque et la situation géographique.

La présente section porte sur les enjeux du maintien en poste, par le biais de l'examen des taux de permanence et
les explications des répondants sur leur décision de quitter leur poste antérieur ou de rester a leur poste actuel.
La section se termine avec une analyse de la concordance entre les aspirations et les intéréts professionnels des
bibliothécaires et les possibilités de promotion dans leur bibliothéque, dans la mesure ot ces facteurs sont liés a la
satisfaction professionnelle et, en définitive, au maintien en poste. Etant donné que les seuls résultats disponibles
sont ceux provenant du sondage individuel mené aupres des auxiliaires, l'annexe au tableau E1 fournit les résul-
tats, sans commentaires.

F.2 Taux de départ et de permanence

Le tableau F.1 indique le pourcentage dorganisations ol des bibliothécaires ont quitté leur poste dans I'année
précédant le sondage aupres des institutions (2002) et une ventilation par départs volontaires et involontaires.
En tout, seulement 25 % des bibliothéques de léchantillon ont eu au moins un départ de bibliothécaire I'année
derniére, en sus des départs a la retraite. De ces départs, tout prés des trois-quarts étaient volontaires (73 %) et le
reste (27 %) étaient involontaires.

En 2002, une bibliothéque sur cinq a enregistré le départ de bibliothécaires (départs a la
retraite en sus) : 73 % étaient des départs volontaires, et 27 %, involontaires.

En ce qui concerne les différents types de bibliothéques, on constate que les bibliotheques membres de TABRC
et du CULC étaient plus susceptibles denregistrer un départ (58 % et 88 % respectivement), dont la grande ma-
jorité étaient de nature volontaire (77 % et 76 % respectivement). Le taux de départ dans les autres bibliotheques
universitaires et municipales est nettement moindre, tout comme le nombre de départs volontaires. Par contre,
dans les bibliothéques spécialisées, les quelques départs constatés étaient surtout volontaires. Le taux supérieur a
la moyenne de départs involontaires dans les bibliothéques autres qu'universitaires de TABRC (42 %) et dans les
bibliothéques municipales non membres du CULC (36 %) refléte peut-étre la réduction des effectifs menée en
2002 dans ces sous-types de bibliothéques.
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Tableau F.1 : Départs de bibliothécaires professionnels en 2002! par type de
bibliothéeques
(enquéte institutionnelle; n=288)

Pourcentage

Circonstances du départ

Organisations ayant

e it wlorares ilomares
TOTAL : ECHANTILLON 25 73 27
TOTAL : UNIVERSITAIRES 30 72 28
ABRC 58 77 23
Autres universitaires 17 58 42
TOTAL : MUNICIPALES 32 73 27
cuLc 88 76 24
Autres municipales 17 64 36
TOTAL : SPECIALISEES? 11 82 18
Gouvernementales 14 83 17
Sans but lucratif 11 88 12

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1Comprend les bibliothécaires professionnels qui ont quitté 'organisation I'année derniére (entre le 1¢" janvier et le 31 décembre 2002), a I'exception des départs a la retraite.
2 Ces départs peuvent inclure le renvoi ou le déménagement dans une autre institution de la méme structure organisationnelle, par exemple, détachement au gouvernement.

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Le diagramme F.1 montre en outre que la mobilité interorganisationnelle des bibliothécaires est restreinte. On
constate que plus des trois quarts des bibliothécaires ayant de l'ancienneté comptent au minimum 11 années de
service pour un méme employeur. Les bibliothécaires de bibliothéques membres de TABRC et du CULC sont
particulierement susceptibles de travailler longtemps dans la méme bibliothéque (83 %), alors que I'ancienneté
nest pas aussi forte chez les bibliothécaires ayant de 'ancienneté qui travaillent dans les bibliothéques sans but
lucratif (56 %). Les résultats d’'une autre question révelent que 17 % de ces bibliothécaires ayant de l'ancienneté
nont jamais travaillé ailleurs quia leur bibliothéque actuelle (ces résultats ne sont pas fournis dans le tableau).
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Diagramme F.1 : Pourcentage de bibliothécaires ayant de I'ancienneté! travaillant depuis

plus de dix ans pour leur employeur actuel
(enquéte individuelle; n=1 110)
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Pourcentage

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont ceux qui ont occupé un poste de bibliothécaire professionnel pendant plus de 15 ans.

Il est intéressant de constater le taux supérieur d’ancienneté des bibliothécaires ayant de l'ancienneté travaillant
dans des bibliothéques membres de TABRC et du CULC, compte tenu du nombre supérieur a la moyenne de
départs enregistré dans ces deux types de bibliothéques en 2002. Ces deux constats témoignent probablement du
nombre nettement supérieur de bibliothécaires a lemploi des bibliothéques de TABRC et du CULC.

Dans lensemble, on peut affirmer que l'ancienneté du personnel des bibliothéques laisse croire que le taux de
roulement nest pas particulierement élevé. Dailleurs, lorsquon a demandé aux administrateurs de bibliotheque
s'ils étaient inquiets du taux de roulement, seulement deux sur dix ont répondu oui. (Faible variation entre les
types de bibliotheques.)

F.3 Intérét en faveur de la mobilité interorganisationnelle

Tel qu’il a été mentionné dans I'introduction de la présente section, I'ancienneté des bibliothécaires pourrait étre
causée par le manque doptions professionnelles. Or, les résultats du tableau E.2 réfutent cette explication, car pour
un bon nombre de bibliothécaires, il Sagit d'un choix délibéré. En effet, quatre bibliothécaires débutants sur dix,
47 % des bibliothécaires & mi-carriére et 70 % des bibliothécaires ayant de l'ancienneté ont affirmé « Jaimerai finir
ma carriere avec cet employeur ».

Ces résultats montrent un taux élevé de satisfaction professionnelle pour la plupart des bibliothécaires. Fait in-
téressant, les bibliothécaires de bibliothéques membres de TABRC étaient les plus nombreux a étre d’accord avec
Iénoncé, peu importe étape de leur carriere.

L'ancienneté des bibliothécaires représente une tendance historique qui se poursuivra
probablement, a la condition que la qualité supérieure de I'environnement de travail se
maintient.
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Tableau F.2 : Pourcentage de bibliothécaires intéressés a finir leur carriére avec
leur employeur actuel®, selon I'étape de la carriére? et le type de
bibliothéques?

(enquéte individuelle; n=1 882)

Pourcentage
Type de bibliothéques Bibliothécaires débutants Bibrlri:_t::i?;:s a aya?libg:tpf:;t::eté
TOTAL 40 47 70
TOTAL : UNIVERSITAIRES 49 48 75
ABRC 55 56 77
Autres universitaires 37 35 69
TOTAL : MUNICIPALES 39 48 68
CcuLc 45 49 68
Autres municipales 29 46 69
TOTAL : SPECIALISEES 30 45 60
Gouvernementales 28 47 58
Sans but lucratif 32 49 56
A but lucratif - - 75
SCOLAIRES = o 84

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé « J'aimerais finir ma carriére
avec cet employeur. »

2 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats par sous-type ne sont pas fournis lorsque le nombre de répondants est inférieur a 15.

On recense 83 % de bibliothécaires qui ont travaillé dans au moins une autre bibliothéque avant doccuper leur
emploi actuel (ce résultat nest pas indiqué dans un tableau ou un diagramme). On a demandé a ce groupe les
raisons de leur départ de leur emploi précédent. Plus de la moitié (52 %) ont cité des raisons personnelles : 60 %
parce qu’ils avaient trouvé un meilleur emploi ailleurs, 43 % parce qu’ils étaient insatisfaits de leur emploi actuel
et 20 % parce qu’ils ont été mis a pied ou que leur contrat était terminé.

Létude ayant démontré que la majorité des bibliothécaires ont tendance a conserver le méme emploi pendant de
nombreuses années, il est peut-étre plus utile dexaminer les raisons de leur décision de rester avec leur employeur
actuel. Les tableaux E3a, E3b et E3c indiquent les raisons personnelles, « dattirance » et de marché du travail,
dans cet ordre, qui expliquent la décision des bibliothécaires de conserver leur poste actuel.

En jetant un coup d'ceil aux trois tableaux, on remarque que les facteurs « d'attirance », soit 'intérét pour le travail,
le climat de travail et les collegues, représentent les principales raisons incitant les bibliothécaires professionnels
a demeurer a leur poste. En deuxiéme place viennent les raisons personnelles, comme la présence d’'un conjoint
qui travaille dans la méme région, le désir de vouloir rester dans la collectivité et la présence d’amis ou de parents
ayant besoin deux. Enfin, un petit nombre de bibliothécaires justifient leur choix par des facteurs liés au marché
du travail, comme le manque de possibilités demploi ou 'absence de temps pour chercher un autre emploi.

Comme prévu, la satisfaction professionnelle, cest-a-dire aimer son travail et son environnement de travail, savére
un élément de motivation pour le maintien en poste. Montgomery (2002) a dailleurs conclu que les éléments
comme la famille et les amis représentent des facteurs de motivation pour une forte minorité de bibliothécaires.
Contrairement aux constatations de Usherwood et autres (2001), la présente étude ne corrobore pas la conclusion
selon laquelle le maintien en poste découle d'un manque de possibilités demploi.
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En particulier, le tableau F.3a montre que 85 % des bibliothécaires demeurent a leur emploi simplement parce
quils aiment leur travail, 79 % parce qu’ils apprécient le climat de travail et 84 % parce qu’ils apprécient leurs
colléegues de travail. La loyauté a lemployeur nest un facteur de motivation que pour 56 % des bibliothécaires,
alors que celle envers les clients est légérement supérieure, a 64 %. Il existe peu de différences entre les types de
bibliothéques concernant les facteurs « dattirance » pour rester en poste. Les bibliothécaires scolaires constituent

lexception.

Tableau F.3a: Facteurs « d’attirance » pour conserver le poste actuel!, par type de

bibliothéques

(enquéte individuelle; n=2 041)

Pourcentage

Type de bibliothéques

Appréciation du Appréciation du Appréciation des Loyauté envers Loyauté envers

travail lieu de travail collégues I'employeur les clients
TOTAL : ECHANTILLON 85 79 84 56 64
TOTAL : UNIVERSITAIRES 87 79 82 54 62
ABRC 86 79 83 56 63
Universitaires 88 80 80 51 60
TOTAL : MUNICIPALES 84 77 85 56 65
cuLc 83 76 85 56 66
Municipales 86 81 86 57 63
TOTAL : SPECIALISEES 86 79 82 57 66
Gouvernementales 87 79 81 51 61
Sans but lucratif 84 81 83 65 75
A but lucratif 83 79 85 65 67
TOTAL SCOLAIRES 94 88 94 50 67

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord »
a la question : « Etes-vous d'accord ou en désaccord avec les raisons suivantes pour lesquelles vous restez avec votre employeur? »

A Texamen du tableau E3b, on constate quentre un tiers et la moitié des répondants affirment que des raisons
personnelles particuliéres les incitent a rester avec leur employeur actuel. Le principal facteur de motivation, a
52 %, est la présence d’'un conjoint ou d’un partenaire qui travaille dans la méme région.
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Tableau F.3b :  Raisons personnelles pour conserver le poste actuel® par type de
bibliothéeques
(enquéte individuelle; n=2 041)

Pourcentage
Conjoint travaille dans Désir de rester dans la Besoins de la

Type de bibliothéques la région Enfants/ Amis collectivité famille / des amis
TOTAL : ECHANTILLON 51 35 48 36
TOTAL : UNIVERSITAIRES 47 32 44 34

ABRC 46 29 44 34

Universitaires 48 37 43 35
TOTAL : MUNICIPALES 53 41 53 38

cuLc 53 43 56 40

Municipales 52 35 48 33
TOTAL : SPECIALISEES 53 28 47 37

Gouvernement 52 28 47 38

Sans but lucratif 53 30 52 38

A but lucratif 60 25 44 34
TOTAL SCOLAIRES 52 30 35 36

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout  fait d’accord » & la question : « Etes-vous d'accord ou en
désaccord avec les raisons suivantes pour lesquelles vous restez avec votre employeur? »

Tableau F.3c :  Raisons liées au marché du travail pour conserver le poste actuel ! par
type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 041)

Pourcentage
Besoin d’expérience
Incapacité d’avoir Recherche Manque de temps au poste actuel
Aucun autre un autre emploi au d’emploi pour chercher un  avant de postuler
Type de bibliothéques emploi disponible méme salaire infructueuse autre emploi ailleurs
TOTAL : ECHANTILLON 21 42 11 15 22
TOTAL : UNIVERSITAIRES 19 45 9 12 17
ABRC 17 44 8 13 19
Universitaires 21 47 12 11 14
TOTAL : MUNICIPALES 22 38 11 15 26
CULC 22 39 11 15 27
Municipales 24 35 11 15 23
TOTAL : SPECIALISEES 25 45 15 18 25
Gouvernement 26 50 12 19 24
Sans but lucratif 26 37 22 19 26
A but lucratif 20 48 8 10 21
TOTAL SCOLAIRES 18 43 6 14 9

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d’accord » et « 5 », « tout  fait d’accord » & la question : « Etes-vous d'accord ou en
désaccord avec les raisons suivantes pour lesquelles vous restez avec votre employeur? »
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Le faible pourcentage de bibliothécaires qui mentionnent des facteurs liés au marché du travail pour leur main-
tien en poste (tableau E3c) laisse croire que pour la grande majorité des bibliothécaires, l'absence doptions pro-
fessionnelles est a lorigine de leur décision par défaut de rester. En d'autres mots, les constatations laissent croire
que le marché du travail pour les bibliothécaires est suffisamment ouvert pour les personnes qui sy trouvent déja.
De plus, le fait que quatre bibliothécaires sur dix affirment ne pouvoir trouver aisément un autre emploi avec le
méme salaire ou les mémes avantages sociaux signale que bon nombre de bibliothécaires estiment que leur salaire
est supérieur a la moyenne, une interprétation intéressante compte tenu des salaires trés acceptables notés dans
lenquéte intersectorielle (voir le tableau I.6a). Cela dit, la tendance des variations entre types de bibliothéques
en réponse a cette question est trés semblable a celle entre les revenus médians. Par exemple, les bibliothécaires
universitaires, qui gagnent les salaires médians les plus élevés, sont les plus nombreux a affirmer qu'ils gardent
leur emploi car ils ne peuvent en trouver un autre offrant le méme salaire.

Les constatations de la présente section montrent qu'un grand nombre de bibliothécaires ont travaillé pendant
de nombreuses années pour le méme employeur et que plusieurs semblent intéressés a y finir leur carriere, par-
ce qu’ils aiment le travail et lenvironnement de travail. Contrairement aux conclusions détudes antérieures, la
présente recherche démontre que le souhait des bibliothécaires de poursuivre leur carriére dans lorganisation
ou ils sont nest pas un choix par défaut découlant d'un manque doptions professionnelles ou d’intéréts. En fait,
létude démontre clairement que leffectif des bibliothécaires au Canada est satisfait, dans lensemble, de sa situa-
tion professionnelle.

F.4 Mobilité intra-organisationnelle : correspondance entre les aspirations
professionnelles et les possibilités de promotion

Malgré l'absence d’'un roulement élevé du personnel causé par linsatisfaction au travail ou le nombre restreint
doptions professionnelles, la capacité des bibliothécaires de changer demploi au sein d’'une organisation savére
un phénomeéne valable & examiner, car cela peut influer sur leur décision de rester en poste, améliorer leur rende-
ment et représenter un facteur de motivation pour la réussite. Le manque de possibilités de mobilité peut freiner
les efforts damélioration du rendement et, dans des situations extrémes, mener a l'apathie face au travail ou a la
démission. De méme, I'absence de possibilités de promotion peut nuire a la capacité d’'une organisation doffrir
aux bibliothécaires des possibilités dacquérir des compétences en leadership. Comme les données de la présente
étude le montrent, ces compétences essentielles sont de plus en plus difficiles a trouver.

Il est évident que lexistence de possibilités de promotion est pertinente uniquement si le personnel des biblio-
théques est intéressé a profiter de ces occasions pour son avancement professionnel. La présente section a comme
but général dévaluer la correspondance entre les aspirations professionnelles du personnel des bibliothéques et
les possibilités davancement offertes par les bibliothéques.

Le tableau F4 indique la proportion de bibliothécaires professionnels qui sont d'accord avec [énoncé « Je suis in-
téressé a obtenir un poste comportant plus de responsabilités ». Les résultats sont fournis par étape de la carriére
pour les trois grands types de bibliotheques. (Le tableau C.6 donne une ventilation du personnel bibliothécaire
par étape de la carriére.)

Les données révelent que la majorité des bibliothécaires débutants (57 %), la moitié des bibliothécaires a mi-car-
riere (50 %) et un peu plus d'un tiers (36 %) des bibliothécaires ayant de l'ancienneté sont intéressés a obtenir
un poste avec plus de responsabilités que leur poste actuel. On comprend aisément que I'intérét professionnel
diminue avec la progression de la carriére et du niveau professionnel. Fait intriguant, quatre bibliothécaires débu-
tants sur dix qui occupent des postes sans fonction de gestion, et dont la carriére se poursuivra pendant encore 10
a 20 ans, ne sont pas intéressés a occuper un poste avec plus de responsabilités (qui signifie probablement pour
ce groupe « poste de direction »). Il ne faut cependant pas oublier que les résultats portent sur les intéréts profes-
sionnels immédiats des répondants. Comme I'indique le tableau E.5, les aspirations professionnelles a long terme
des bibliothécaires débutants correspondent mieux aux besoins de gestionnaires exprimés par les administrateurs
de bibliotheques.
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Tableau F.4 : Intéréts professionnels des bibliothécaires professionnels par étape de la
carriére!, niveau professionnel et type général de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 857)

Pourcentage de bibliothécaires intéressés a obtenir
un poste comportant plus de responsabilités®

Type
Etape de la carriére et niveau professionnel Universitaire Municipale Spécialisée
Bibliothécaires débutants 53 60 60
Sans fonction de gestion 54 64 70
Superviseur / Gestionnaire intermédiaire - 58 55
Administrateur principal - - -
Bibliothécaires a mi-carriére 42 58 51
Sans fonction de gestion 44 60 58
Superviseur / Gestionnaire intermédiaire 41 58 47
Administrateur principal 40 44 47
Bibliothécaires ayant de I'ancienneté 32 21 32
Sans fonction de gestion 31 43 43
Superviseur / Gestionnaire intermédiaire 28 20 18
Administrateur principal 40 37 39

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

2 | es résultats par sous-type ne sont pas fournis lorsque le nombre de répondants est insuffisant; pour la méme raison, aucun résultat n'est fourni pour les bibliothécaires scolaires. lls
sont cependant inclus dans le calcul des totaux.

3 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d’'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Je suis intéressé a obtenir un
poste comportant plus de responsabilités. »

Les variations par types de bibliothéques indiquées dans le tableau F.4 montrent que les bibliothécaires universi-
taires sont moins intéressés a une progression de carriére incluant des postes avec davantage de responsabilités.
Lorsquon les compare a leurs pairs rendus a la méme étape de la carriére et au méme niveau professionnel, tous
les bibliothécaires des bibliotheques universitaires, qu’ils soient en début de carriére, 8 mi-chemin ou a l'approche
de la retraite sans fonction de gestion, sont les moins intéressés a des possibilités d'avancement professionnel®.
Or, comme les bibliothéques universitaires affirment avoir grandement besoin de personnel qui assume des roles
de gestion (voir le tableau K.3), les résultats des bibliothéques universitaires indiquent un probleme futur en ce
qui concerne la préparation des bibliothécaires débutants et des bibliothécaires a mi-carriére a des postes supéri-
eurs de gestion, au fur et & mesure que les titulaires de ces postes partent a la retraite.

Il faut également noter dans le tableau F.4 les fortes aspirations professionnelles des bibliothécaires débutants
de bibliotheques spécialisées a Iégard de postes autres que de gestion (70 %). Aucune raison définitive ne peut
encore étre tirée de ces données. On peut cependant éliminer 'hypothése que les possibilités de promotion dans
les bibliothéques spécialisées soient nettement meilleures au niveau subalterne que dans les autres bibliothéques.
En effet, les résultats du tableau E7 nécartent pas cette possibilité, car ces bibliothécaires spécialisés sont moins
nombreux que les autres bibliothécaires débutants des autres types de bibliotheques a déclarer avoir de bonnes
possibilités de promotion.

»On pourrait penser que les résultats montrent que les bibliothécaires universitaires ont été trés touchés par I'absence de possibilités de promotion dans les années 1990, en raison de la
déstratification de la pyramide hiérarchique et de la rationalisation des effectifs. En d’autres mots, les employés des bibliothéques universitaires se sont peut-étre désintéressés des possibilités
d'avancement professionnel en raison de cette réorganisation. Mais comme il n’y a pas déléments probants démontrant que les bibliothéques universitaires étaient plus nombreuses que les autres
a se réorganiser et comme les bibliothécaires débutants des bibliothéques universitaires sont également moins intéressés que leurs homologues des bibliothéques municipales et spécialisées a

assumer plus de responsabilités, cette explication ne tient pas la route.
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Le tableau E5 donne une image plus claire des aspirations professionnelles a long terme (10 ans) des bibliothé-
caires professionnels débutants sans fonction de gestion. Un tiers dentre eux (32 %) affirment vouloir continuer
leur carriére au méme niveau professionnel, sans assumer plus de responsabilités de gestion, tandis que la moitié
de ces bibliothécaires débutants disent vouloir passer a un poste de superviseur ou de gestionnaire intermédi-
aire (40 %) ou de gestionnaire supérieur (10 %). Un groupe de 18 % choisit la catégorie « autre », par exemple,
retraite, enseignement, travail spécialisé, travail de bibliotheque non traditionnel ou travail ailleurs que dans une
bibliotheque.

Tableau F.5 : Aspirations professionnelles! des bibliothécaires débutants sans fonction
de gestion? par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=224)

Pourcentage
Superviseur/
Poste sans fonction gestionnaire Administrateur

Type de bibliothéques de gestion intermédiaire principal Autre*
TOTAL 32 40 10 18
TOTAL : UNIVERSITAIRES 30 40 14 16

ABRC 26 41 16 17

Autres universitaires 42 37 11 11
TOTAL : MUNICIPALES 27 51 9 13

cuLc 26 54 8 13

Autres municipales 31 44 13 13
TOTAL : SPECIALISEES 34 29 6 31

Gouvernementales 50 19 6 25

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses a la question : « Quel genre de travail aimeriez-vous faire dans 10 ans ? ».
2 | es bibliothécaires débutants sont ceux qui travaillent comme bibliothécaires depuis moins de six ans.

3 Les résultats pour les bibliothéques a but lucratif, sans but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus
dans les résultats Total : spécialisées.

“La catégorie Autre comprend la retraite, I'enseignement, le travail de spécialiste, le travail non traditionnel en bibliothéque et le travail ailleurs que dans une bibliotheque.

Les variations entre types de bibliotheques révélent un phénomeéne intéressant concernant les bibliothécaires
spécialisés. Comme le montre le tableau précédent, 70 % des bibliothécaires spécialisés qui ont entrepris leur
carriére il y a moins de six ans se disent intéressés a assumer plus de responsabilités professionnelles, alors que
le tableau E5 indique qua peine un tiers (35 %) disent vouloir travailler & un niveau de supervision, de gestion
intermédiaire ou supérieure d’ici 10 ans. Comme 31 % de ce groupe affirment qu’ils aimeraient travailler a titre de
spécialiste « autre », il est évident que 'intérét des bibliothécaires spécialisés pour les postes avec responsabilités
concerne des postes de gestion quon ne retrouve généralement pas dans lenvironnement bibliothécaire tradition-
nel. Un examen plus poussé de ce groupe de répondants montre qu'ils sont surtout intéressés a faire du travail non
traditionnel de bibliothécaire, par exemple « un poste dans le secteur de I'information, mais a lextérieur d’une
bibliothéque », courtier en information ou architecture de 'information. Les bibliothécaires débutants des bib-
liotheques spécialisées sont donc intéressés aux responsabilités, notamment aux postes de gestion et également a
une gamme de secteurs a lextérieur du cadre traditionnel des bibliotheques.

Les futures aspirations professionnelles des bibliothécaires des universités et du secteur public, illustrées au tab-
leau E5, correspondent exactement au nombre de bibliothécaires affirmant étre intéressés & occuper un poste
avec plus de responsabilités (tableau F.4). Ainsi, 54 % des bibliothécaires débutants universitaires et sans fonction
de gestion affirment vouloir plus de responsabilités professionnelles; le tableau E5 montre que la méme propor-
tion (54 %) aimerait occuper un poste de gestion dans dix ans. Ici encore, les futures aspirations professionnelles
des bibliothécaires universitaires visent moins le secteur de la gestion que celles des bibliothécaires de biblio-
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théques municipales (54 % contre 60 %). Une explication partielle de cette différence est donnée par les résultats
du tableau E6.

Ce tableau montre le pourcentage de bibliothécaires qui estiment avoir les compétences nécessaires pour occu-
per un poste de niveau supérieur. Une grande majorité (69 %) de bibliothécaires professionnels affirment quen
raison de leurs études, formation et expérience, ils sont qualifiés pour passer a un poste de niveau supérieur. Le
regroupement des résultats des tableaux F4, E5 et F.6 suggere quune majorité de bibliothécaires professionnels
sont intéressés a passer a un poste de gestion et sont qualifiés pour de tels postes.

Tableau F.6 : Pourcentage de bibliothécaires qui se déclarent « qualifiés » pour
un poste de niveau supérieur! par étape de la carriére? et type de
bibliotheques?

(enquéte individuelle; n=1 824)

Pourcentage de bibliothécaires d’accord avec I'énoncé

Type de bibliothéques Bibliothécaires débutants Bibllril?_t::;?;? a BiinOt::'::;t:rs‘;}éant de
TOTAL 55 68 75
TOTAL : UNIVERSITAIRES 49 63 73
ABRC 48 61 73
Autres universitaires 50 67 73
TOTAL : MUNICIPALES 57 75 77
cuLc 52 77 79
Autres municipales 65 67 73
TOTAL : SPECIALISEES 61 65 72
Gouvernementales 58 69 70
Sans but lucratif 59 58 68
A but lucratif? - - 84
SCOLAIRES? - - 83

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d’accord » avec I'énoncé : « Compte tenu de mes études,
de ma formation et de mon expérience, je suis assez qualifié(e) pour accéder a un poste supérieur. »

2| es bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats par étape de la carriére ne sont pas fournis séparément lorsqu’il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats de la catégorie Total.

Par ailleurs, les différences entre les types de bibliotheques indiquées au tableau F.6 montrent que les bibliothé-
caires universitaires se sentent moins préts que leurs homologues a passer a un niveau hiérarchique supérieur,
ce qui pourrait expliquer les aspirations professionnelles moindres des bibliothécaires universitaires. En général,
les gens sont plus intéressés a grimper dans la pyramide hiérarchique lorsqu’ils sont qualifiés pour le faire. Ces
résultats peuvent également démontrer que les exigences des bibliothéques universitaires en matiere détudes, de
formation et dexpérience pour les postes de gestion sont plus élevées que dans les autres bibliotheques. Si tel est
le cas, la formation du personnel des bibliothéques universitaires est d'autant plus importante compte tenu des be-
soins majeurs en gestion de ces bibliotheques. Cela dit, Iétude ne fournit pas de données qui permettrait décarter
totalement 'hypothése selon laquelle les bibliothécaires universitaires sont simplement moins intéressés a oc-
cuper des postes de gestion. Le tableau K.5 montre d’ailleurs que les bibliothécaires universitaires, en particulier
ceux dans des institutions membres de TABRC, sont moins intéressés a des postes de gestion ou de supervision
que les bibliothécaires travaillant dans les autres types de bibliotheques.

Les résultats fournis jusqua maintenant dans la présente section révelent que la plupart des bibliothécaires pro-
fessionnels sont intéressés a obtenir des postes de niveau supérieur avec plus de responsabilités et & des postes de
gestion, et qu’ils sont qualifiés pour ces postes. Mais cet intérét va-t-il de pair avec les possibilités de promotion

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes SECTION F : Maintien en poste du personnel 119



offertes par les bibliotheques? Le tableau F.7 montre le pourcentage de bibliothécaires qui estiment qu’ils ont des
possibilités d'avancement professionnel. Les résultats sont plut6t positifs dans lensemble, avec au moins 65 % des
répondants qui sont « d'accord » ou « tout a fait d'accord » qu’il existe des possibilités d'avancement profession-
nel. En d’autres mots, la proportion de bibliothécaires intéressés a occuper un poste avec plus de responsabilités
et qui sont qualifiés pour ces postes est trés semblable a celle des répondants affirmant avoir des possibilités
d’avancement. Ainsi, 65 % des bibliothécaires débutants affirment avoir des possibilités davancement, 57 % sont
intéressés a assumer davantage de responsabilités et 55 % affirment avoir les compétences pour le faire. En outre,
méme si ces bibliothécaires débutants affichent un taux légerement supérieur d’intérét a Iégard de leur avance-
ment professionnel que les bibliothécaires en poste depuis plus longtemps et qu’ils ont un peu moins de possibili-
tés d'avancement, les différences ne sont pas trés grandes. Il est donc possible de conclure que, dans lensemble,
il y a une bonne correspondance entre les intéréts, les compétences et les possibilités d'avancement pour les
bibliothécaires débutants.

L'intérét manifesté par les bibliothécaires pour occuper un poste avec plus de responsabilités -
souvent avec des fonctions de gestion - va de pair avec la perception qu'il existe des
possibilités d’avancement dans leur lieu de travail.

Tableau F.7 : Perceptions des bibliothécaires au sujet des possibilités de promotion!
par étape de la carriére? et type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=2 001)

Pourcentage de bibliothécaires d’'accord avec I'énoncé
« Mon emploi me permet de progresser dans ma carriére. »

Etape de la carriére

Bibliothécaires a Bibliothécaires ayant

Type de bibliothéques Bibliothécaires débutants mi-carriére de I'ancienneté
TOTAL 65 74 76
TOTAL : UNIVERSITAIRES 68 79 82

ABRC 66 81 81

Autres universitaires 73 75 85
TOTAL : MUNICIPALES 66 78 74

cuLc 69 77 73

Autres municipales 60 80 76
TOTAL : SPECIALISEES 60 57 71

Gouvernementales 58 60 74

Sans but lucratif 63 50 67

A but lucratif3 - - 69
SCOLAIRES? - - 65

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses a la question : « Mon emploi me permet de progresser dans ma carriére. »

2 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats par étape de la carriére ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats de la catégorie Total.

120 SECTION F : Maintien en poste du personnel ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE ;R



On peut faire une autre observation a l'aide des trois tableaux : les aspirations professionnelles et les compétences
de niveau inférieur des bibliothécaires universitaires ne découlent pas du manque de possibilités davancement
dans ce type de bibliotheéques. Si lon examine encore le groupe des bibliothécaires débutants, 68 % de ceux qui
travaillent dans des bibliothéques universitaires affirment avoir des possibilités d’avancement, contre 66 % de
ceux des bibliothéques municipales et 60 % des bibliothéques spécialisées. En fait, les possibilités d'avancement
des principaux administrateurs universitaires semblent plus grandes (82 % contre 74 % dans le secteur public et
71 % dans les bibliotheques spécialisées). Cela dit, le nombre légérement inférieur de possibilités de promotion
dans les bibliothéques spécialisées pourrait expliquer la tendance des bibliothécaires débutants de ce secteur de
s'intéresser aux possibilités futures demploi a lextérieur du cadre traditionnel des bibliothéques.

Il est intéressant de constater qualors que les bibliothécaires estiment avoir de bonnes possibilités d'avancement,
les administrateurs de bibliothéques sont nettement moins nombreux (35 %) & juger pouvoir offrir de « meil-
leures » ou de « bien meilleures » possibilités de promotion (tableau E8). Les tendances intersectorielles sont
cependant les mémes. D’apres les deux enquétes, les possibilités de promotion sont meilleures dans les biblio-
theques universitaires et les pires dans les bibliotheques spécialisées.

Dans le cadre de lenquéte aupres des administrateurs, on leur a soumis une liste de quatre raisons pouvant con-
tribuer au manque de possibilités de promotion dans leur bibliotheéque. Le tableau E8 fournit les résultats par
type de bibliothéques selon la raison la plus souvent mentionnée. Deux tiers des administrateurs de bibliotheque
affirment que le faible taux de roulement parmi les bibliothécaires nuit aux possibilités de promotion qu’ils peu-
vent offrir a leur personnel. Ces constatations montrent bien l'aspect négatif du roulement de personnel, ainsi que
les conséquences pour les 20 % des répondants institutionnels préoccupés par les taux de roulement. En effet,
certains administrateurs pourraient se dire inquiets des taux de roulement non parce que ceux-ci sont trop élevés,
mais plutot parce qu’ils sont trop faibles, comme le suggerent les résultats du tableau E8.

Tableau F.8 : Pourcentage de bibliothéques offrant de « meilleures » ou de « bien
meilleures » possibilités de promotion! et faiblesse du taux de roulement
freinant les possibilités de promotion? par type de bibliothéques?

(enquéte institutionnelle; n=274)

Pourcentage
En mesure d'offrir de « meilleures » Faiblesse du taux de roulement
ou de « bien meilleures » possibilités de bibliothécaires contribue au manque
Type de bibliothéques de promotion de possibilités de promotion
TOTAL 35 69
TOTAL : UNIVERSITAIRES 48 68
ABRC 62 64
Autres universitaires 42 70
TOTAL : MUNICIPALES 36 79
CcuLc 50 81
Autres municipales 32 78
TOTAL : SPECIALISEES 22 56
Gouvernementales 18 57
Sans but lucratif 29 49

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « bien pires » et « 5 », « bien meilleures » a la question : « Quelle est votre évaluation des occasions
d’avancement actuelles pour les bibliothécaires professionnels? »

2 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question : « A quel point les facteurs suivants contribuentils a
I'absence d'occasions d'avancement pour les bibliothécaires professionnels de votre organisme? »

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Un taux de roulement élevé n’est pas inquiétant, mais un faible taux constitue un obstacle
majeur aux possibilités de promotion.

Les résultats ont également une grande incidence sur I'importance a accorder aux départs a la retraite, dans la
mesure ou les bibliothécaires qui quittent créent des possibilités d'avancement pour le personnel restant. Cela ne
veut pas dire que les organisations doivent délaisser Iélaboration de stratégies pour combler les lacunes créées par
la perte des compétences et de la mémoire organisationnelle des retraités. Il faut quand méme voir les départs
a la retraite dans une nouvelle perspective : plutdt que de les considérer uniquement comme une perte de res-
sources humaines, il faut y voir la possibilité de créer un environnement de ressources humaines plus ouvert et
dynamique. Fait a noter, cette possibilité ne se concrétisera que si des activités de formation, de perfectionnement
professionnel et de mentorat sont également offertes.

Il importe de souligner que les bibliotheques municipales sont les plus aptes (79 %) a considérer qu'un faible taux
de roulement est un facteur limitant les possibilités de promotion. Pour les bibliotheques spécialisées, le faible
taux de roulement nest pas considéré un obstacle majeur aux possibilités de promotion; ce sont les contraintes
financiéres qui sont mentionnées par les administrateurs de ces bibliothéques comme la principale raison (60 %)
du faible taux de roulement des bibliothécaires. (Ces résultats ne sont pas illustrés dans le tableau.)

En conclusion, les constatations présentées dans la présente section sur la mobilité intra-organisationnelle et le
maintien en poste mettent en lumiere d'importants problémes interdépendants touchant, a des degrés divers,
les ressources humaines dans tous les types de bibliothéques. Un taux de roulement élevé ne semble pas étre un
probléeme, alors qu'un taux restreint freine nettement la mobilité ascendante des bibliothécaires. Comme les bib-
liothéques canadiennes semblent bénéficier de la loyauté d’un effectif en poste depuis longtemps et relativement
satisfait de sa situation, la pertinence d’accélérer le taux de roulement simplement pour fournir plus de possibili-
tés de promotion ne constitue pas une recommandation justifiée par les données de Iétude. En fait, les possibilités
de promotion correspondent relativement bien aux intéréts professionnels actuels manifestés par leffectif des
bibliothéques. La section K examine en détail le jumelage entre les besoins de compétences particuliéres des bib-
liotheques et les compétences des bibliothécaires. Les résultats expliqués jusqua maintenant suggeérent qu’il existe
des parameétres pour lobtention par plusieurs bibliothécaires de postes de gestion avec plus de responsabilités.

Ces conclusions, qui refletent peut-étre plus précisément la situation des bibliothéques municipales, ne peu-
vent étre appliquées de fagon uniforme a tous les types de bibliotheques. En particulier, si la perception d’'une
préparation insuffisante pour obtenir un poste de niveau supérieur explique le constat que les bibliothécaires
universitaires ont des aspirations professionnelles moins élevées, les conditions nécessaires favorisant la mobilité
ascendante des bibliothécaires doivent alors faire lobjet d’'une attention soutenue dans ce secteur. Les constata-
tions faites ailleurs dans ce rapport sur les besoins élevés des bibliotheques universitaires en gestion et en direc-
tion veulent dire qu’une initiative plus vigoureuse de préparation aux fonctions de gestion et de direction doit
étre menée pour les ressources humaines du secteur universitaire. Or, comme un bon nombre de bibliothécaires
universitaires ne sont pas, pour toutes sortes de raisons, intéressés a occuper des postes avec plus de responsabili-
tés, l'accroissement du nombre d’initiatives de préparation a des fonctions de gestion et de direction pourrait étre
insuffisant pour combler [écart entre les besoins de lorganisation et les intéréts du personnel. Les bibliothéques
universitaires devraient peut-étre sensibiliser leur personnel, et en particulier les bibliothécaires débutants, au fait
qu’ils seront probablement appelés a jouer un role de gestion a un moment donné de leur carriére.

Les bibliothéques spécialisées, quant a elles, font face a un tout autre défi en ce qui concerne la correspondance,
ou l'absence de celle-ci, entre les besoins des organisations et les aspirations professionnelles de leur personnel.
Ces bibliothéques ont enregistré peu de départs de bibliothécaires en 2002, mais des données démontrent que
ces bibliothécaires examinent des possibilités de carriére a lextérieur du secteur et méme carrément hors de
lenvironnement traditionnel des bibliothéques. Selon les données recueilles, cet intérét découle en partie des
possibilités de promotion relativement restreintes dans le secteur. Par ailleurs, il est également possible que ce
groupe de bibliothécaires, dont Iige moyen est légérement inférieur a celui des autres groupes, connait mieux les
nouveaux secteurs de travail en bibliothéconomie plus directement et clairement intégrés a la nouvelle économie
du savoir. Ces bibliothécaires sont davantage intéressés a travailler dans ces secteurs.
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F.5

Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

Le roulement du personnel ne constitue pas un probleme pour la majorité des bibliotheques. De nom-
breux facteurs contribuent au maintien en poste, dont des relations de travail positives et un milieu de
travail stimulant, la loyauté a lorganisation et a ses utilisateurs, le soutien et la reconnaissance de la contri-
bution des bibliothécaires, l'appui au perfectionnement et a Iépanouissement professionnels, des salaires
et des avantages sociaux plus quadéquats, des liens personnels avec la collectivité, lendroit ou se situe
lorganisation et sa réputation.

Puisque les bibliotheques conservent pour la plupart leurs employés pendant une bonne partie de leur
carrilre, il est dimportance capitale que de bonnes décisions en matiére de recrutement soient prises.
Les institutions doivent établir des critéres de sélection qui évaluent le potentiel et la capacité de progres-
sion des candidats par rapport aux besoins de lorganisation. Les nouveaux venus doivent déterminer la
mesure dans laquelle leurs aspirations professionnelles « concordent » avec les besoins de I'institution et si
lorganisation leur permettra de les réaliser.

Labsence de roulement nest pas inquiétante sauf si elle a eu une incidence sur la mobilité ascendante ou les
possibilités de promotion des bibliothécaires. Les bibliothéques peuvent favoriser la progression de leurs
employés en leur fournissant des affectations stimulantes et d’autres occasions de perfectionnement tout
au long de leur carriére. Si cela nest pas possible a court terme, les membres du personnel qui souhaitent
accroitre lensemble de leurs aptitudes et compétences professionnelles peuvent se tourner vers les activités
de formation des associations professionnelles et autres pour acquérir davantage de connaissances tout en
apportant une contribution a la profession.

Il est possible pour de nombreux bibliothécaires détre affectés a des postes de gestion au début de leur
carriére. La plupart des bibliothécaires sont intéressés a occuper des postes de niveaux supérieurs et com-
portant plus de responsabilités et ils estiment qu’ils possédent les compétences requises a cette fin. Dans le
cadre du recrutement, les bibliotheques doivent informer les employés de leurs besoins en gestion et leur
assurer le soutien voulu en leur fournissant des occasions suffisantes de formation, de perfectionnement
et de mentorat. Il faut fournir aux nouveaux venus la possibilité d'accomplir des taches de gestion afin que
leurs niveaux de connaissances et de compétences puissent étre évaluées dés le début et que des plans de
carriére adéquats soient établis. Les écoles de bibliothéconomie et les associations de bibliothéques ont
aussi un role a jouer pour garantir que des occasions de formation et de perfectionnement sont offertes
aux bibliothécaires tant pendant qu’ils sont aux études que tout au long de leur carriére.

Les conventions collectives et les politiques internes (ainsi que les structures organisationnelles et de tra-
vail internes) peuvent nuire ou contribuer a la progression du personnel et a son épanouissement profes-
sionnel. Il est recommandé aux institutions dexaminer ces structures.

Les bibliothéques doivent créer et soutenir une culture oi chaque membre du personnel est encouragé a
jouer un role de direction peu importe le poste qu’il occupe. Il importe que les institutions communiquent
ce quelles considérent comme du leadership, ce quelles sattendent du personnel et la fagon dont le person-
nel sera reconnu au sein de leur organisation.
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Ftudes

G.1 Introduction

L’enseignement de la bibliothéconomie constitue un facteur important de loffre en ce qui concerne léqua-
tion de loffre et de la demande pour les ressources humaines. Au fur et a mesure quévoluent les besoins de
compétences dans la profession, les attentes des diplomés changent aussi et le contenu du programme détudes
fera vraisemblablement de méme. On peut affirmer que le systéme denseignement de la bibliothéconomie est le
principal point dentrée dans la profession, car il offre des connaissances fondamentales du domaine et un pro-
cessus d’introduction a [éthique et aux valeurs de la bibliothéconomie. Le recrutement aupres des diplomés de
programmes détudes constitue donc le véritable point dentrée pour Iéquation de l'offre et de la demande pour les
ressources humaines.

La maitrise en bibliothéconomie et en sciences de I'information (MBSI) étant lexigence minimale de recrute-
ment de bibliothécaires professionnels, il va de soit que le programme détudes intéresse grandement les res-
ponsables des ressources humaines. La documentation spécialisée fait souvent état de débats sur la pertinence
du programme de MBSI par rapport aux besoins du monde du travail. Il est généralement admis que la MBSI
donne une introduction valable a la profession de bibliothécaire, mais les volets du programme sur la gestion sont
peut-étre moins élaborés que les autres. Par exemple, les spécialistes du domaine demandent depuis longtemps
que lenseignement des techniques de gestion et de direction soit inclus dans les programmes. étude de Savard
et Laplante (2001) révele que pour les employeurs de tous les types de bibliotheques au Québec, les services au
public et la gestion constituent des compétences essentielles. Les bibliothéques scolaires et spécialisées accordent
moins d'importance a la gestion du personnel, mais ce sujet est de grande importance pour tous les autres types
de bibliothéques. Par ailleurs, la gestion budgétaire constitue une priorité pour les réseaux régionaux de biblio-
théques municipales. Cela dit, les universités offrent maintenant davantage de cours sur la gestion, le marketing
et lentrepreneuriat (Haycock et Oh, 1999). La recherche est le seul autre secteur qui avait traditionnellement
moins d'importance tant dans la profession que dans les programmes détudes. On constate cependant que cette
situation commence aussi a changer.

Depuis environ trente ans, on discute des différences entre '« enseignement » de la bibliothéconomie et la « for-
mation » dans ce domaine. On définit cette derniére comme l'apprentissage des méthodes dexécution de res-
ponsabilités ou de tiches précises, tandis que lenseignement vise a présenter une approche intellectuelle plus
générale sur [éthique, les valeurs et les principes de la profession (Association des bibliotheques de recherche du
Canada, 1982). Lexamen de lensemble de la documentation disponible concernant les programmes de MBSI et
de techniques de bibliothéque révéle quun bon nombre de membres de la profession voient le programme de
maitrise comme un « enseignement » et le programme de techniques de bibliothéque comme une « formation ».
La documentation signale que cette perception commence & changer, car le contenu de nouveaux cours « fondé
sur le savoir » fait son apparition dans les deux types de programmes. Il faut cependant souligner que ce type de
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cours dans les programmes de techniques de bibliotheque est moins fréquent et ne porte généralement pas sur
des sujets comme Iélaboration de politiques, la sélection de documents de bibliothéque et 'analyse d’information
complexe (Davidson-Arnott, 1998).

Les programmes de techniques de bibliothéque sont axés sur lapprentissage des compétences pratiques de la
profession, tandis que les programmes de MBSI visent l'apprentissage des méthodes de recherche et le perfection-
nement des connaissances générales dans le secteur de la bibliothéconomie et des sciences de I'information. Les
programmes de MBSI visent comme résultat la reconnaissance des divers intervenants et des responsabilités. En

‘autres mots, le principal intervenant des programmes détudes supérieures nest pas nécessairement lemployeur,
car les programmes doivent respecter des normes professionnelles d'agrément et des normes universitaires sur la
recherche et les programmes détudes.

Or, les études universitaires en bibliothéconomie ne sont pas simplement une question de connaissances acquises
dans un programme lié strictement a ce domaine. A la lecture des offres demploi avec des exigences de compéten-
ces poussées en technologie, de connaissances d’autres langues ou d'un domaine de spécialisation, il est possible
dévaluer une partie de la réussite de la profession de bibliothécaire selon les personnes qui sont intéressées par ces
emplois ou recrutées dans ce secteur. Par exemple, les titulaires d'une MBSI et les auxiliaires sont généralement
plus agés que les diplomés dautres secteurs, détiennent parfois d’autres diplomes et choisissent de réorienter leur
carriére (Robertson, 2000). Cela réduit la durée de leur carriére, mais ils arrivent sur le marché du travail avec des
compétences éprouvées qui peuvent étre mises en pratique dans le secteur de la bibliothéconomie.

Il a été démontré que des fonctions de travail relevant auparavant strictement des bibliothécaires sont maintenant
confiées aux auxiliaires, y compris les bibliotechniciens, et que certains directeurs de bibliothéques canadiennes
souhaitent que cette tendance se poursuive, en recrutant des bibliothécaires uniquement pour des postes de ges-
tion (Harris et Marshall, 1998). On note également que les écoles de techniques de bibliotheque ont considéra-
blement modifié leurs programmes détudes, en y intégrant les nouvelles technologies et en élargissant la portée
des sujets détudes (Robertson, 2000).

La présente section commence avec une description du niveau de scolarité des bibliothécaires et des auxiliaires,
avec lessentiel de 'analyse portant sur Iévaluation des programmes des écoles de bibliothéconomie et de techni-
ques de bibliothéque fournie a la section G.3.

G.2 Niveau de scolarité

Le tableau G.1 indique la période dobtention de la MBSI des bibliothécaires professionnels de Iéchantillon exa-
miné. Fait intéressant, malgré le manque de constance du recrutement au cours des trente derniéres années, le
nombre de diplomés de programmes de MBSI est remarquablement stable. Ainsi, environ trois bibliothécaires sur
dix ont recu leur diplome avant 1980, soit le méme nombre qu’au cours des années 1980 et 1990.

Alalecture de ces seules données, on pourrait penser quau cours des trente derniéres années, il y a eu un nombre
constant de bibliothécaires débutants sur le marché du travail des bibliothécaires au Canada. Or, plusieurs raisons
démontrent que cette apparente symétrie nest pas réelle. Premiérement, les données sont contraires au profil du
groupe plus 4gé, qui nest pas uniformément réparti. Le tableau C.10 montre que 35 % des bibliothécaires ont
moins de 45 ans, 40 % sont dans la tranche des 45-54 ans et 25 % ont 55 ans ou plus. En outre, les taux de recrute-
ment de bibliothécaires ont été instables au cours des trente dernieres années. En d’autres mots, les dates dobten-
tion de diplémes indiquées au tableau G.1 ne tiennent pas compte de la période entre la fin des études et la date de
recrutement, période qui a été plus longue pour certains bibliothécaires que pour d’autres. De plus, les diplomés
qui ont quitté le secteur parce qu’ils ne pouvaient trouver demploi ne sont pas inclus dans ces données.
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Tableau G.1 : Année d’obtention de la MBSI par type de bibliothéeques
(enquéte individuelle; n=1 944)

Période d'obtention de la MBSI

Type de bibliothéques Avant 1980 1980-1989 1990-1999 2000-2004
TOTAL 29 31 27 13
TOTAL : UNIVERSITAIRES 29 32 26 13
ABRC 30 33 24 13
Autres universitaires 27 30 31 12
TOTAL : MUNICIPALES 30 32 27 11
CuLC 30 33 27 10
Autres municipales 28 31 27 14
TOTAL : SPECIALISEES 28 26 29 17
Gouvernementales 33 27 27 14
Sans but lucratif 17 25 38 20
A but lucratif 33 31 19 17
SCOLAIRES 28 41 24 7

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

On a demandé aux bibliothécaires de léchantillon d’'indiquer les autres types de formation recue, en sus de leur
MBSI. Un groupe de 29 % des répondants a affirmé avoir fait d'autres études que celles pour leur baccalauréat et
leur MBSI.

Comme l'indique le tableau G.2, une deuxiéme maitrise constitue la réponse la plus fréquente a la question. Les
bibliothécaires d’universités et dorganismes sans but lucratif sont les plus nombreux a détenir un tel diplome
(27 % et 28 % respectivement, contre 19 % pour lensemble de Iéchantillon). Trés peu de bibliothécaires détien-
nent un certificat ou un dipléme en techniques de bibliothéque (3 %), ou un doctorat (2 %), alors qu'un plus
grand nombre, 11 %, détient un diplome en éducation, particulierement les bibliothécaires scolaires, avec 59 %.
Dans lensemble, les résultats fournis dans le tableau G.2 suggérent que les bibliothécaires ont eu d’autres carrie-
res, mais que le cheminement scolaire pour leur profession actuelle est plutot simple®.

¥ Lanalyse a aussi été faite par étape de la carriére et a révélé peu de différences entre les trois étapes de la carriére en matiére de niveau de scolarité. Cependant, les bibliothécaires débutants et
ceux & mi-carriére étaient légérement plus nombreux que les bibliothécaires ayant de I'ancienneté a détenir d’autres diplomes, une situation logique dans notre société de plus en plus axée sur les

diplomes.
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Tableau G.2 : Autres études des bibliothécaires par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 242)

Pourcentage
Type de bibliothéques Cetreti:lhcfa; e/ :ii;:gtne Dipléme éducation Autre maitrise Doctorat
TOTAL 3 11 19 2
TOTAL : UNIVERSITAIRES 3 12 26 3
ABRC 2 11 27 2
Autres universitaires 5 15 23 4
TOTAL : MUNICIPALES 2 9 11 1
CULC 3 8 11 1
Autres municipales 2 10 10 <1
TOTAL : SPECIALISEES 4 9 18 1
Gouvernementales 5 11 14 1
Sans but lucratif 3 5 28 1
A but lucratif 0 8 14 4
SCOLAIRES 12 59 12 0

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

La moitié des auxiliaires détiennent un diplome universitaire.

On a demandé aux auxiliaires d’'indiquer le plus haut niveau de scolarité atteint (tableau G.3). On remarquera
que la moitié dentre eux détiennent un diplome universitaire (45 % du premier cycle et 5 % d’un cycle supérieur).
Seulement 36 % dentre eux ont un certificat ou un diplome détudes postsecondaires; pour sept sur dix, il sagit
d’un diplome en techniques de bibliothéque. Un pourcentage encore plus faible, 14 %, mentionne un « diplome
détudes secondaires » comme plus haut niveau de scolarité.

A Tinstar des bibliothécaires professionnels, les auxiliaires les plus scolarisés travaillent dans des bibliotheéques
scolaires : 61 % ont un diplome de premier cycle et 11 %, de cycle supérieur. On pourrait penser que la majorité
de ces diplomes de premier cycle serait du domaine de I¢ducation, mais seulement 26 % ont affirmé détenir un
diplome dans ce domaine.
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Tableau G.3 : Plus haut niveau de scolarité atteint par les auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1 884)

Pourcentage
Type de bibliothéques DipsI;“)::;:::::es certiﬁcDaltp :i?:':::ld/(espost- Baccalauréat Cycl(:uupr:;\rl;rus:taire
secondaires

TOTAL 14 36 45 5

TOTAL : UNIVERSITAIRES 13 32 49 6
ABRC 14 26 52 8
Autres universitaires 10 41 45 4

TOTAL : MUNICIPALES 17 39 41 4
CcuLc 14 36 46 4
Autres municipales 23 45 29 3

TOTAL : SPECIALISEES 9 54 33 4
Gouvernementales 11 59 27 3
Sans but lucratif 6 47 39 8
A but lucratif 8 49 43 0

SCOLAIRES 3 25 61 11

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

Les auxiliaires de bibliothéques membres de TABRC sont un peu plus nombreux a détenir un diplome universitai-
re (52 % ont un dipléme de premier cycle, 8 %, de cycle supérieur). A I'inverse, les études secondaires constituent
le plus haut niveau de scolarité des auxiliaires des petites bibliothéques municipales (23 %); ce groupe est aussi
bien représenté dans la catégorie des titulaires de certificat ou dipldme détudes postsecondaires (45 %). En bref,
le tableau G.3 montre que la plupart des auxiliaires ont atteint un certain niveau détudes post-secondaires.

Le tableau G.4 donne plus de détails sur les études en techniques de bibliothéque parmi les auxiliaires. Ainsi,
quatre auxiliaires sur dix détiennent un diplome ou un certificat de bibliotechnicien, obtenu en grande majorité
dans les années 1990 (37 %). Dans lensemble, la période dobtention du diplome par les auxiliaires est semblable
a celle des bibliothécaires (tableau G.1), avec deux tiers des membres des deux groupes ayant recu leur diplome
entre 1980 et 1999.
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Tableau G.4 : Auxiliaires titulaires d’'un certificat / diplome de bibliotechnicien et

année d’obtention par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1 895)

Année d’obtention du certificat / diplome

Certificat / diplome
Type de bibliothéques biblio- Avant 1980 1980-1989 1990-1999 2000-2004
technicien

TOTAL 41 17 28 37 18

TOTAL : UNIVERSITAIRES 39 24 23 39 14
ABRC 28 27 28 36 9
Autres universitaires 57 22 20 41 17

TOTAL : MUNICIPALES 34 12 31 38 19
CuLC 34 12 34 35 19
Autres municipales 34 13 25 43 18

TOTAL : SPECIALISEES 68 15 32 35 19
Gouvernementales 68 15 30 37 18
Sans but lucratif 64 18 26 39 17
A but lucratif 77 7 43 23 27

SCOLAIRES 37 18 22 33 37

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes.

Selon le tableau G.4, les bibliotechniciens sont nettement plus nombreux (68 %) a travailler dans les bibliotheques
spécialisées. Par ailleurs, ceux qui travaillent dans les bibliothéques universitaires sont plus susceptibles d’avoir
recu leur diplome avant 1980 (24 % contre 17 % pour Iéchantillon complet), ce qui signifie une cohorte d’auxi-
liaires plus agés dans ce secteur. Dans les bibliotheques scolaires, la fréquence supérieure a la moyenne de recru-
tement de récents bibliotechniciens diplomés (37 % dentre eux ayant regu leur dipléme dans les quatre derniéres
années) souligne la tendance au recrutement dauxiliaires plutot que de titulaires d'une MBSI dans ces secteurs.

Le niveau de scolarité des bibliothécaires professionnels est supérieur a celui des auxiliaires, ce qui est logique. Par
contre, les différences entre les deux groupes ne sont pas si grandes que l'on pourrait croire, puisque la moitié des
auxiliaires détiennent un diplome universitaire.

G.3 Evaluation des études

I Evaluation des programmes des écoles de bibliothéconomie

[évaluation des programmes des écoles de bibliothéconomie a été menée du point de vue des bibliothéques ainsi
que des personnes qui ont récemment terminé leurs études.

Le diagramme G.1 démontre que trois quarts des responsables de bibliothéque sont d’accord avec Iénoncé sui-
vant : « Selon vous, la formation offerte par les programmes de MBSI donne-t-elle aux diplomés les compétences
requises pour exercer la profession de bibliothécaire au sein de votre organisme? ». Cet énoncé recoit l'aval de la
majorité des administrateurs de bibliothéques, a lexception de celles membres du CULC, ot1 les réponses favora-
bles natteignent que 56 %.
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Diagramme G.1 : Pourcentage d’administrateurs de bibliothéque qui affirment que
les programmes de MBSI donnent aux diplomés les compétences
nécessaires! par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=264)

roraL: ecnanmiLon | 75

TOTAL : UNIVERSITAIRES | 81

ABRC | 80

Autres universitaires | 81

TOTAL : MUNICIPALES | 73

cuLC | 56

Autres municipales | 78

TOTAL : SPECIALISEES? | 74

Gouvernementales | 70

Sans but lucratif | 82
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Pourcentage

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses affirmatives a la question : « Selon vous, la formation offerte par les programmes de MBSI donne-t-elle aux diplémés les compétences requises pour exercer la
profession de bibliothécaire au sein de votre organisme? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

La majorité des bibliothéques évaluent favorablement les programmes de MBSI. Elles sont
nombreuses a suggérer d’améliorer I'enseignement en bibliothéconomie en accordant plus
d'importance a la formation en gestion, en leadership et en gestion.

Les programmes de MBSI sont favorablement jugés par la majorité des répondants, mais cela nempéche pas
ceux-ci de faire de nombreuses suggestions pour améliorer ces programmes (tableau G.5). La majorité des sug-
gestions (58 %) visent 'acquisition de compétences en administration, en leadership, et surtout en gestion. Ces
résultats sont conformes au constat selon lequel les compétences en gestion et en leadership sont les deux com-
pétences les plus importantes et difficiles a trouver au moment du recrutement (tableau D.3). Le fait que les bi-
bliothéques universitaires et municipales jugent les compétences en gestion et en leadership comme des éléments
importants a avoir et difficiles a trouver est conforme aux résultats du tableau G.5.
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Tableau G.5 : Les cinq principales suggestions d'amélioration des programmes en
bibliothéconomie! par type de bibliothéques?
(enquéte institutionnelle; n=181)

Pourcentage
Davantage de formation en gestion,
en administration et en leadership
Type de bibliothéques Total ge::tr:on adminIiEs:ration Ieadirr‘ship = Z‘Zc:::l“es E);fj:ii::: ° cogn;r':z::r;es
TOTAL : UNIVERSITAIRES 60 42 17 17 52 17 13
ABRC 61 61 6 17 44 17 17
Autres universitaires 59 32 24 18 56 18 12
TOTAL : MUNICIPALES 68 47 45 16 24 22 24
cuLc 74 42 47 37 21 37 42
Autres municipales 67 48 45 10 25 17 18
TOTAL : SPECIALISEES 40 16 24 8 44 22 20
Gouvernementales 41 18 18 14 41 23 23
Sans but lucratif 11 6 6 6 50 22 17

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses, classées par catégorie, a la question ouverte : « Comment pourrait-on améliorer le contenu des programmes de MBSI? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Plusieurs autres suggestions ont aussi été faites pour améliorer lenseignement des compétences techniques de
base, y compris sur les technologies de I'information, les acquisitions, la recherche, lenseignement et le catalogage
(38 %). Cette suggestion a été faite le plus souvent par les bibliothéques universitaires, en particulier celles non
membres de TABRC. Encore une fois, ces résultats sont conformes a ceux fournis dans les pages précédentes qui
indiquent que les compétences techniques sont cruciales mais difficiles a obtenir lors du recrutement de biblio-
thécaires (tableau D.3).

En outre, deux bibliotheques sur dix, soit 21 %, aimeraient que les étudiants aient davantage de possibilités de
connaitre le coté pratique du travail de bibliothécaire, par le biais de programmes de stages délibérément ciblés
sur leur secteur. De méme, une bibliothéque sur cinq suggeére d’accroitre la formation en compétences inter-
personnelles ou générales. Encore une fois, les bibliotheques membres du CULC étaient les plus nombreuses a
formuler ces suggestions : 37 % ont recommandé une expérience d’apprentissage pratique et 42 %, plus d'appren-
tissage des compétences générales.

On constate que les bibliothéques membres du CULC sont nettement plus nombreuses que la moyenne a affirmer
que « la formation offerte pour la MBSI est insuffisante » et constitue un obstacle a la réussite des efforts de recru-
tement de bibliothécaires (44 % des bibliotheques membres CULC sont d'accord avec cet énoncé, contre seule-
ment 29 % de Iéchantillon complet). Si lon ajoute a ce constat les résultats du diagramme G.1 et du tableau G.5,
on peut conclure que les bibliotheques membres du CULC sont les moins satisfaites de lenseignement offert pour
la MBSI.

Comme le montre clairement le tableau G.6, le niveau de participation des bibliothéques a Iélaboration des pro-
grammes de MBSI est minime. Les bibliothéques universitaires étaient, sans surprise, les plus nombreuses a af-
firmer quelles participaient un peu au processus (35 %), tandis quencore une fois une grande majorité (88 %) de
bibliotheques membres du CULC nétaient guére ou pas du tout consultées.

132 SECTION G : Etudes ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE :RS



Tableau G.6 : Degré de participation a la prise de décisions relatives aux programmes
de MBSI* par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=276)

Pourcentage
Type de bibliothéques Pas du tout Un peu Beaucoup
TOTAL 76 7 17
TOTAL : UNIVERSITAIRES 65 15 20
ABRC 69 19 12
Autres universitaires 63 12 25
TOTAL : MUNICIPALES 81 4 15
CuLC 88 8 4
Autres municipales 79 2 19
TOTAL : SPECIALISEES? 81 4 15
Gouvernementales 77 6 17
Sans but lucratif 83 0 17

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 1 » et « 2 », ainsi que « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question : « Jusqu'a quel point votre
organisme participe-t-l aux prises de décisions relatives au contenu des sept programmes de MBSI canadiens? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Lenseignement donné par les programmes de MBSI ne semble pas susciter de grande insatisfaction parmi les ré-
pondants, a lexception des administrateurs de bibliotheques membres du CULC. Cela dit, méme si la plupart des
administrateurs de bibliotheques sont satisfaits de lenseignement donné, celui-ci pourrait étre amélioré en accor-
dant davantage de place a la formation en gestion. De méme, la possibilité de suivre un stage en milieu de travail
donnerait aux étudiants une expérience de travail pratique dans une bibliothéque, ce qui permettrait aux écoles
de bibliothéconomie et aux bibliotheques de discuter ensemble du programme détudes, ce qui ne semble pas étre
une pratique courante a lheure actuelle dans la profession. Iévolution constante des compétences requises pour
exercer avec succes la profession de bibliothécaire a une incidence directe sur le besoin de communication entre
les bibliothéques et les écoles de bibliothéconomie.

Dans lensemble, le niveau de satisfaction a [égard des programmes de MBSI est inférieur chez les bibliothécaires
que parmi les institutions (diagramme G.2). Alors que trois quarts des administrateurs de bibliothéque affirment
que les diplomés possedent les compétences nécessaires pour leur emploi, seulement 64 % des diplomés se disent
satisfaits de la qualité de lenseignement regu de leur programme de MBSI®'. Fait & souligner, Iécart entre les deux
points de vue nest pas toujours constant. Les administrateurs de bibliotheques membres de TABRC sont parmi
les plus positifs (80 %), tandis que les bibliothécaires de ce méme secteur sont les moins satisfaits de leurs études
(53 %). Par ailleurs, les administrateurs de bibliothéques membres du CULC sont les plus négatifs (56 %), mais
leurs bibliothécaires sont plus satisfaits que la moyenne de la qualité de lenseignement recu de leur programme
de MBSI (68 %). Nonobstant lorigine de ces écarts, ceux-ci révelent une divergence entre les administrateurs et
les bibliothécaires et la pertinence de consulter les deux groupes au moment dévaluer les programmes de MBSI.

*!Le niveau de satisfaction parmi les bibliothécaires de Iéchantillon est également inférieur a celui des diplomés d’autres programmes de maitrise. Une étude menée aupres des diplomés de la
University of Alberta a démontré que 85 % des titulaires d’'une maitrise és arts étaient satisfaits de la qualité générale de leurs études (Sorensen, 2002). Dans les deux études, le libellé de la question

était le méme.
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Diagramme G.2 : Pourcentage de bibliothécaires professionnels débutants! satisfaits de la

qualité générale de leur programme de MBSI? par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=357)

ror. | ¢

TOTAL : UNIVERSITAIRES | 55

ABRC | 53

Autres universitaires | 61

TOTAL : MUNICIPALES | 69

cuLC | 68

Autres municipales | 71

TOTAL : SPECIALISEES? | 67

Gouvernementales | 71

Sans but lucratif | 63
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Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.
2 Selon les réponses des catégories « satisfait » et « treés satisfait » a la question : « En général, étes-vous satisfait du programme de MBSI que vous avez suivi? »

3L es résultats des bibliothéques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; cependant les résultats des bibliothéques sans
but lucratif sont inclus dans les résultats Total : spécialisées.

Le tableau G.7 donne des résultats plus précis sur évaluation par les bibliothécaires débutants de lenseigne-
ment regu par leur programme de MBSI. Dans lensemble, ces répondants estiment que le contenu des cours du
programme de MBSI et les exigences du travail ne correspondent pas. Alors qu'un peu moins des deux tiers du
groupe (63 %) jugent que leur programme détudes leur a donné les connaissances et les compétences générales
nécessaires pour le travail de bibliothécaire, moins de la moitié trouvent que les compétences en résolution de
problemes et en technologie de I'information sont suffisantes pour bien faire leur travail (45 % et 46 % respective-
ment). Les récents diplomés étaient encore moins satisfaits de leur formation regue en gestion (25 %), leadership
(20 %) et administration (12 %). La gestion et le leadership sont deux des compétences qui semblent préoccuper
davantage les employeurs, en particulier a la lumiere de la perte de ces connaissances a la suite de la retraite du
personnel chevronné. Iévaluation des programmes de MBSI par les employeurs et les employés démontre claire-
ment que les programmes de formation doivent étre repensés.

Cela dit, il faut examiner ces résultats en tenant compte du fait que la perception du répondant a légard du
caractére adéquat de son programme détudes dépend des exigences de son lieu de travail ou de son poste parti-
culier. Comme le montre la colonne 1 du tableau G.7, lenseignement des compétences générales donné dans les
programmes de MBSI semble mieux satisfaire aux besoins des bibliothéques municipales et spécialisées quaux
exigences professionnelles des bibliotheques universitaires. Par contre, les bibliothécaires gouvernementaux font
une évaluation plus favorable des compétences et habiletés énoncées dans le tableau, ce qui laisse croire que le
programme détudes correspond davantage aux exigences de leur travail particulier.

134 SECTION G : Etudes ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE :RS



Tableau G.7 : Pourcentage de bibliothécaires débutants qui estiment que leur
programme de MBSI leur a fourni les compétences nécessaires pour
bien faire leur travail' par type de bibliothéques?

(enquéte individuelle; n=361)

« Mon programme m’a permis d’acquérir des ... »

Compétences / Compétences i i i Compétences
e e L i X Compétences  Compétences = Compétences .
Type de bibliothéques habiletés en résolution . . en gestion
L, N enTl en gestion en leadership ) i

générales de probléemes d’entreprise
TOTAL 63 45 46 25 20 12
TOTAL : UNIVERSITAIRES 55 42 45 23 16 7
ABRC 51 39 42 23 16 6
Autres universitaires 65 48 50 23 16 9
TOTAL : MUNICIPALES 68 46 52 27 23 16
CcuLc 67 45 51 30 25 16
Autres municipales 69 46 52 23 20 17
TOTAL : SPECIALISEES 66 52 44 29 24 12
Gouvernementales 71 61 45 28 30 15
Sans but lucratif 67 48 44 36 19 8

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord »
avec une série d'énoncés sur I'acquisition de compétences et d’habiletés particulieres nécessaires pour bien faire le travail, grace au programme de MBSI. Les notes des catégories
«4 » et « 5 » sont regroupées dans le présent tableau.

2 Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; cependant, les résultats des bibliothéques a_
but lucratif sont inclus dans les résultats Total : spécialisées et les résultats des bibliotheques scolaires, dans les résultats de la catégorie Total.

Le tableau G.8 indique que pour une minorité de bibliothécaires débutants, le programme détudes leur a donné
«un apercu réaliste du travail de bibliothécaire » ou « ce que représente le travail dans mon secteur ». Des dif-
férences marquées entre les bibliothécaires universitaires, municipales et spécialisées démontrent une fois de
plus le caractere distinct de chaque type de bibliotheques. Dans lensemble, les bibliothécaires de bibliothéques
spécialisés étaient plus enclins a affirmer que le programme détudes leur a brossé un tableau réaliste du travail gé-
néral de bibliothécaire et de celui dans leur secteur particulier. Curieusement, contrairement aux bibliothécaires
membres du CULC, ceux de plus petites bibliothéques municipales étaient plus souvent d’accord avec les énoncés
sur la véracité de 'image donnée sur le travail de bibliothécaire. Sur une note plus positive, prés de trois nouveaux
diplomés sur cinq estiment que l'apprentissage recu peut étre mis en pratique dans leur travail actuel. Suivant les
évaluations présentées jusqua maintenant sur les programmes détudes en bibliothéconomie, les bibliothécaires
spécialisés étaient les plus nombreux a se dire d’accord avec cet énoncé (68 %).
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Tableau G.8 : Pourcentage de bibliothécaires débutants qui estiment que leur
programme de MBSI leur a permis de se faire une idée réaliste
du travail® et d'utiliser les connaissances acquises, par type de
bibliothéques?

(enquéte individuelle; n=361)

Pourcentage
Idée réaliste Idée réaliste du travail Utilisation des
Type de bibliothéques du travail de bibliothécaire connaissances
de bibliothécaire dans mon secteur?® acquises*

TOTAL 44 36 59
TOTAL : UNIVERSITAIRES 44 35 55
ABRC 44 33 52
Autres universitaires 46 39 59
TOTAL : MUNICIPALES 42 34 58
CcuLc 39 30 60
Autres municipales 46 40 54
TOTAL : SPECIALISEES 51 41 68
Gouvernementales 54 46 63
Sans but lucratif 57 48 67

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec une série d'énoncés sur I'acquisition de
compétences et d’habiletés particuliéres pour bien faire leur travail, grace a leur programme de MBSI.

2 Les résultats des bibliotheques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; cependant, les résultats des bibliothéques a_
but lucratif sont inclus dans les résultats de la catégorie Total : spécialisées.

3 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Le programme m'a permis de
me faire une idée réaliste du travail de bibliothécaire en général. »

4Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé « Le programme m'a permis de
me faire une idée réaliste du travail de bibliothécaire dans mon secteur. »

Dans lensemble, [évaluation par les bibliothécaires de leur programme de MBSI nest peut-étre pas aussi favo-
rable quespéré. Par contre, des études démontrent que les préoccupations a cet égard ne visent pas uniquement
le monde universitaire. Dans son étude sur les directeurs de bibliothéques scolaires canadiennes, Curry (2000)
mentionne qu’il est tres difficile de convaincre les étudiants, et méme les nouveaux professionnels, de I'impor-
tance d'inclure la gestion comme compétence de base. De plus, comme Curry le souligne :

« Plusieurs employeurs éventuels exacerbent le probléme, car ils mettent 'accent sur I'importance des compéten-
ces en gestion et sattendent a ce que les nouveaux dipldmés possédent ces compétences. Or, dans les entrevues,
ces employeurs insistent peu sur ces compétences, car il est plus facile dévaluer les compétences technologiques »
(p. 333) [traduction].

Il y a dix ans, IAlliance of Libraries, Archives, and Records Management (1996) avait signalé [évolution des
besoins en compétences générales, y compris la gestion. Le probléme en est essentiellement un de manque de
sensibilisation des nouveaux professionnels, des écoles de bibliothéconomie et des employeurs.

Ces évaluations plutot négatives peuvent étre mises en contexte a l'aide des opinions demployeurs américains sur
les programmes de MBSI offerts au Canada. Voici le commentaire d'un dirigeant d’un programme de bibliothé-
conomie canadien, favorable a la formation offerte au Canada.

«[...] Les employeurs américains apprécient les diplomés canadiens ayant suivi un programme de deux ans ou
de dix-huit mois, car ils sont « fonctionnels » dés leur entrée en fonction. Contrairement aux diplomés de pro-
grammes américains, plus courts, les Canadiens ont rarement besoin de formation professionnelle additionnelle
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et peuvent généralement occuper un poste de gestion ou diriger une bibliothéque avec un seul employé dés leur
embauche. » (Curry, 2000, p. 332.) [traduction]

Ainsi, méme si les employeurs canadiens et américains se disent généralement satisfaits de la formation offerte
par les programmes de MBSI, les nouveaux professionnels ne sont pas entiérement convaincus de posséder les
compétences nécessaires pour leur travail. Fait & noter, la concordance entre les études et les exigences du travail
est plus forte parmi les bibliothécaires spécialisés.

Cette section sur [évaluation des programmes de bibliothéconomie se termine avec une liste des cinq principales
suggestions d'amélioration de ces programmes, propositions faites par de récents diplomés de ce secteur. Sur
cette question, les opinions des administrateurs et des bibliothécaires concordent davantage. Comme l'indique
le diagramme G.3, un tiers des nouveaux diplomés en bibliothéconomie affirment qu'ils souhaiteraient un volet
plus pratique dans le programme détudes; certains préconisent la création de programmes avec des stages ou une
alternance travail-études. Lintérét manifesté en faveur de lFamélioration de la formation en gestion, en adminis-
tration et en leadership rejoint les commentaires des administrateurs, tout comme les suggestions de formation
plus poussée en technologie. Par ailleurs, 18 % des bibliothécaires débutants ont ajouté qu’ils aimeraient avoir des
enseignants plus compétents ou chevronnés pour la prestation de leur programme de MBSI.

Diagramme G.3 : Les cing principales suggestions faites par les bibliothécaires débutants!
pour améliorer les programmes de MBSI?
(enquéte individuelle; n=270)

Contenu des cours et du programme plus pratique / pertinent | 33

Formation améliorée en gestion, en administration et en leadership | 30

Professeurs plus compétents / chevronnés 19
Davantage de formation sur les compétences liées aux technologies 18

Davantage de formation spécialisée 14

0 10 20 30 40
Pourcentage

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliothécaires débutants professionnels sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.
2 Selon les réponses, classées par catégorie, a la question « Selon vous, qu'est-ce qui permettrait d'améliorer les programmes de MBSI? »

/] Evaluation des programmes en techniques de bibliothéque

Les bibliotechniciens sont nettement plus positifs dans leur évaluation de la qualité de leur programme en tech-
niques de bibliotheque que le sont les bibliothécaires au sujet de leur programme de MBSI. Ainsi, une plus forte
majorité dauxiliaires (81 %) que de bibliothécaires (64 %, diagramme G.2) se disent satisfaits de la qualité de la
formation donnée par leur programme détudes en techniques de bibliothéque. Ce constat sapplique a tous les
sous-types, a lexception du personnel de bibliotheques gouvernementales, ot 71 % des bibliothécaires, mais seu-
lement 60 % des auxiliaires se disent satisfaits.
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Diagramme G.4 : Pourcentage de bibliotechniciens débutants! satisfaits? de leur

programme d’études par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=144)
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Autres universitaires | 93
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cuLC | 87

TOTAL : SPECIALISEES | 72

Gouvernementales | 60

SCOLAIRES | 79
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Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Les bibliotechniciens débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliotechniciens depuis moins de six ans.

2 Selon les réponses des catégories « satisfait » et « trés satisfait » a la question : « En général, étes-vous satisfait du programme de technicien(ne) en bibliothéconomie que vous avez
suivi? »

3 Les résultats des bibliothéques autres municipales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants. Cependant, les
résultats autres municipales sont inclus dans les résultats Total : municipales; et les résultats sans but lucratif et a but lucratif, dans les résultats Total : spécialisées.

Les bibliotechniciens font aussi une évaluation nettement plus favorable de la capacité de leur programme détu-
des a leur donner des connaissances pertinentes pour leur emploi actuel (tableaux G.9 et G.10). Les auxiliaires
donnent une trés bonne note a leur programme pour la transmission de connaissances générales (87 %), de con-
naissances sur la technologie de I'information (71 %) et d’'une image réaliste du travail de bibliothécaire (72 %)
ainsi que pour la mise en pratique des connaissances acquises (83 %). Les connaissances nécessaires a la réso-
lution de problémes sont évaluées un peu moins bien, mais plus de la moitié des répondants ont quand méme
affirmé quelles étaient suffisantes. Cela dit, a I'instar des bibliothécaires professionnels, les auxiliaires sont peu
nombreux a juger que leur programme détudes leur a donné les connaissances en gestion, en leadership et en
administration nécessaires pour faire leur travail.
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Tableau G.9 : Pourcentage de bibliotechniciens débutants! qui estiment que leur
programme en techniques de bibliothéque leur a donné les compétences
nécessaires pour bien faire leur travail® par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=144)

« Le programme m’a permis d'acquérir des... »

Compétences / i Compétences . . Compétences
Type de L Compétences ) X Compétences = Compétences X
NN habiletés en résolution i X en gestion
bibliotheques " enTl R en gestion en leadership X i
générales de problémes d’entreprise
TOTAL 87 71 57 42 40 38
TOTAL : UNIVERSITAIRES 91 73 58 54 49 44
ABRC 82 88 60 47 50 46
Autres universitaires 97 66 57 59 49 44
TOTAL : MUNICIPALES 77 70 53 35 34 33
CuLC 83 83 59 42 37 39
TOTAL : SPECIALISEES 91 70 56 31 33 35
Gouvernementales 95 70 56 29 29 39
SCOLAIRES 93 71 64 54 46 43

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les bibliotechniciens débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliotechniciens depuis moins de six ans.

2Selon les réponses « 4 » et « 5 » d’'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord »
avec une série d'énoncés sur les compétences et les habiletés acquises dans le programme de techniques en bibliothéque nécessaires pour bien faire leur travail.

3 Les résultats des bibliothéques autres municipales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants. Cependant, les
résultats autres municipales sont inclus dans les résultats Total : municipales; et les résultats sans but lucratif et a but lucratif, dans les résultats Total : spécialisées.

Tableau G.10: Pourcentage de bibliotechniciens débutants! qui estiment que leur
programme d’études leur a permis de se faire une idée réaliste du travail
et d'utiliser les connaissances acquises? par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=144)

Pourcentage

« Le programme m’a permis. . . »

Type de bibliotheques De me fai_re une_ i(!ée ltéal_iste du De me fa_ire une idée réaliste du D'utiliser les cc_)nnaissances
travail de bibliothécaire travail dans mon secteur acquises
TOTAL 72 63 83
TOTAL : UNIVERSITAIRES 72 65 83
ABRC 67 62 75
Autres universitaires 75 67 88
TOTAL : MUNICIPALES 61 59 82
CcuLc 67 65 86
TOTAL : SPECIALISEES 86 63 84
Gouvernementales 85 60 85
SCOLAIRES 64 67 83

! Les bibliotechniciens débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliotechniciens depuis moins de six ans.

2Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec une série d'énoncés sur les compétences
et les habiletés acquises dans le programme de techniques en bibliothéque nécessaires pour bien faire leur travail.

3 Les résultats des bibliothéques autres municipales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants. Cependant, les
résultats autres municipales sont inclus dans les résultats Total : municipales; et les résultats sans but lucratif et a but lucratif, dans les résultats Total : spécialisées.
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La plus grande concordance entre la matiere des cours en techniques de bibliothéque et les exigences du marché
du travail sexplique en partie par la capacité de ces programmes de réagir rapidement a [évolution des compéten-
ces professionnelles, au fur et a mesure que les employeurs et les auxiliaires les signalent (explication suggérée par
Davidson-Arnott, 2003). La portée de la présente étude nenglobe cependant pas lexamen en détail des différences
entre les programmes de MBSI et de techniques de bibliothéque, un sujet qui mériterait une étude distincte.

G.4

Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

140

Peu de bibliothécaires détiennent un diplome en techniques de bibliothéque, ce qui laisse entendre que,
par le passé, les auxiliaires choisissaient rarement dentreprendre des études de MBSI. Toutefois, comme
la révélé la section D, un tiers des auxiliaires souhaitaient obtenir leur dipléme de MBSI, mais la moitié
dentre eux avaient fait face a des obstacles structurels. D’apres ces deux résultats, il semble que la transition
du statut d’auxiliaires & celui de bibliothécaires professionnels pourrait étre difficile dans ce domaine. Les
bibliothécaires doivent s’interroger sur la fagon d’aplanir ces difficultés et de promouvoir le recrutement
des auxiliaires. Chacune des institutions doit évaluer comment ses besoins peuvent étre satisfaits en en-
courageant les membres du personnel auxiliaire & obtenir leur dipléme de bibliothécaire professionnel.

Puisque la satisfaction des institutions a Iégard des études de MBSI varie selon le type de bibliotheques, il
est possible que le programme détudes soit plus difficile 8 harmoniser en fonction des tiches a accomplir
dans différentes bibliothéques. Linsatisfaction exprimée par les bibliothéques membres du CULC a Iégard
du diplome de MBSI en tant que compétence de base justifie la tenue d’une étude approfondie afin de
déterminer dans quelle mesure ce milieu de travail est si différent. Les administrateurs des bibliothéques
du CULC et les enseignants en bibliothéconomie devraient envisager de se rencontrer afin de discuter des
écarts entre les cours dispensés a la MBSI et les besoins des bibliothéques membres du CULC. Si les res-
ponsables des programmes de MBSI doivent tenir compte d’autres intervenants et besoins et ne peuvent
donc pas adapter le programme détudes en fonction des employeurs d'un type donné de bibliotheques,
la mise en ceuvre d’autres programmes, comme des programmes de stages dans les bibliothéques munici-
pales, des programmes dalternance travail-études et des affectations a lappui de la profession dans les bi-
bliothéques municipales, et la tenue d’autres discussions sur les différences entre les types de bibliothéques
pourraient certes étre utiles en loccurrence.

Il ne faudrait pas omettre les évaluations faites par les nouveaux diplomés au moment dévaluer les possi-
bilités d’application des programmes détudes des écoles de bibliothéconomie. En général, les évaluations
des diplomés sont moins positives que celles des employeurs. Puisque les points de vue des institutions
sur les écarts dévaluation entre les types de bibliothéques ne correspondent pas aux tendances constatées
chez les nouveaux diplomés, il faudrait donc recueillir les points de vue de ces deux types d'intervenants
au moment deffectuer une évaluation exhaustive des écoles de bibliothéconomie. De plus, les nouveaux
bibliothécaires et les employeurs auraient tout avantage a connaitre le point de vue de l'autre sur le plan de
évaluation afin de mieux comprendre leurs attentes respectives a [égard du milieu de travail.

Mis a part leurs divergences dopinion concernant les programmes détudes des écoles de bibliothéconomie,
tant les représentants des institutions que les nouveaux bibliothécaires conviennent que les programmes
détudes doivent comprendre plus de cours de formation en gestion, en leadership et en administration.
Les répercussions de cette constatation sur les programmes détudes des écoles de bibliothéconomie ne
laissent planer aucun doute.

Bien que les bibliothéques croient avoir peu ou gueére d’influence sur les programmes de MBSI, il existe
toutefois différents types de partenariats qui permettent aux étudiants d'acquérir une expérience pratique
(comme les stages, les programmes d’alternance travail-études, les affectations liées au « véritable » travail
d’un bibliothécaire). Les enseignants et les employeurs pourraient songer a créer ensemble ces occasions
de formation. De plus, méme si, par le passé, la bibliothéconomie représentait une deuxiéme ou troisie-
me carriére pour les bibliothécaires, les derniéres statistiques de I'Association of Library and Information

SECTION G : Etudes ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE :RS



Science Education (ALISE) révelent que I4ge moyen des étudiants a la MBSI diminue, passant de 34 ans
en 2001 a 30 ans en 2003. Compte tenu que cela signifie que les étudiants d'aujourd’hui comptent moins
dexpérience dans la population active générale, l'accent est davantage mis sur les programmes pratiques
ou dautres formes dexpérience directe dans le cadre de I'obtention du diplome.

« Les bibliotechniciens sont plus satisfaits de leurs études de base que le sont les bibliothécaires profession-
nels. Cela peut sexpliquer en partie par le fait que les programmes collégiaux peuvent modifier les cours
quils offrent beaucoup plus facilement. Cela dit, les techniciens sont moins susceptibles dacquérir des
compétences en leadership et en gestion dans le cadre de leurs études. Dans le cas des postes de technicien
qui requiérent des compétences en gestion (27 % des auxiliaires occupent un poste de supervision ou de
gestion), les employeurs devraient garantir qu'une formation adéquate est fournie aux titulaires de ces
postes.
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Formation continue

H.1 Introduction

fin de se tenir au courant de Iévolution constante des exigences professionnelles, les bibliothécaires pro-

fessionnels doivent poursuivre leur formation pendant toute leur carriére. Les initiatives d’apprentissage
ont des répercussions sur le rendement et la satisfaction au travail, car elles donnent aux bibliothécaires les con-
naissances et les compétences nécessaires pour assurer leur réussite professionnelle. Les constatations formulées
dans ce rapport laissent entendre que les bibliothécaires sont de plus en plus souvent appelés a assumer un role
de direction et des fonctions de gestion pour lesquels ils ont besoin de formation. Comme il a été mentionné
précédemment, la formation des bibliothécaires a mi-carriére serait particuliérement utile pour les bibliothéques
aux prises avec une forte perte en capital humain en raison des départs a la retraite, ou pour les bibliothéques qui
sattendent a faire face a ce probleme.

De plus, comme le travail de bibliothécaire devient une profession de plus en plus axée sur la haute technologie,
la formation dans ce domaine devient une nécessité permanente. Lune des conclusions de la récente étude menée
par le Conseil des ressources humaines du secteur culturel (2002) expliquait d’ailleurs que la diversité crois-
sante de formats d'information et de modes de prestation de celle-ci, I'accroissement des sources intersectorielles
d’information et des pratiques dans ce domaine, auxquels sajoute [évolution rapide de la technologie, exige la
formation continue des travailleurs, tant au sujet des nouvelles technologies que de la gestion. Et en raison de
lenvironnement dynamique des bibliothéques, la formation continue a tous les niveaux hiérarchiques est donc
probablement plus nécessaire que jamais.

Il revient d’abord et avant tout aux bibliothéques d’assurer la formation continue des bibliothécaires, mais les
associations professionnelles et les écoles de bibliothéconomie ont également un réle a jouer. Bien sir, il incombe
aux bibliothécaires de profiter des possibilités de formation continue offertes par leur employeur. Par ailleurs, ces
possibilités pourraient étre offertes de fagon a ce qu'un plus grand nombre de personnes y participent. Une étude
menée au Québec révele que les bibliothécaires sont plus susceptibles de se prévaloir des possibilités de formation
si les cotlits sont assumés par lemployeur et si celui-ci leur donne suffisamment de temps pour participer aux
activités de formation, surtout lorsquelles se déroulent pendant les heures de travail (Bergeron, Deschalets et
Nauche, 1998).

H.2 Formation organisationnelle des bibliothécaires professionnels

Les tableaux H.1 et H.2 indiquent les besoins en formation signalés par les institutions pour quatre catégories de
bibliothécaires et pour les trois étapes de la carriére, selon les types de bibliotheques.
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Selon le tableau H.1, les administrateurs de bibliotheques affirment que ce sont surtout les bibliothécaires en TI
qui ont besoin de beaucoup de formation (64 %), ce qui est compréhensible, vu le rythme de [évolution techno-
logique. Environ la moitié¢ des répondants institutionnels disent également que les bibliothécaires des services
techniques, gestionnaires et des services publics ont aussi besoin de formation. Par contre, les besoins en for-
mation de ce personnel dans les bibliothéques spécialisées sont moindres. Les administrateurs de bibliothéques
membres de TABRC et du CULC sont les plus nombreux a affirmer que les bibliothécaires et les gestionnaires en
TI ont besoin de formation.

Le tableau H.2 démontre clairement que les bibliotheques, peu importe leur type, sentendent sur les trés grands
besoins en formation des bibliothécaires débutants; les bibliotheques du CULC ayant pratiquement toutes donné
cette réponse (97 %). Cette constatation est conforme aux résultats fournis dans le diagramme G.1, selon lequel
les administrateurs de bibliothéques du CULC sont les moins nombreux de tout le réseau de bibliothéques a affir-
mer que les programmes de MBSI offrent aux diplomés les connaissances nécessaires pour effectuer leur travail.

Tableau H.1 : Bibliothécaires ayant besoin d’'une grande formation! par catégorie de
bibliothécaire et type de bibliothéques?
(enquéte institutionnelle; n=180)

Pourcentage?
Type de bibliotheques Bibliothécaires Bibli_othécaires:, des Biblicfthéca_lires Bibliot_hécaires. des
enTIl services techniques gestionnaires services publics

TOTAL 64 54 50 47
TOTAL : UNIVERSITAIRES 76 65 51 52

ABRC 80 65 69 58

Autres universitaires 72 65 39 47
TOTAL : MUNICIPALES 63 50 57 47

cuLc 74 46 65 58

Autres municipales 59 52 53 43
TOTAL : SPECIALISEES 46 45 34 38

Gouvernementales 53 41 41 40

Sans but lucratif 44 44 37 39

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « aucune formation » et « 5 », « grande formation » & la question : « Quelle est 'ampleur de la formation
continue a offrir a ces groupes d’employé(e)s afin qu'ils répondent aux exigences de votre organisme? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

3Les pourcentages sont calculés uniquement pour les organisations mentionnant avoir ces types de bibliothécaires dans leur effectif. Le nombre de répondants pour chaque type de
bibliothécaire est respectivement de 170, 185, 198 et 186 pour la Tl, les services techniques, gestionnaires et les services publics.

Fait intéressant, les besoins en formation sont sensiblement les mémes pour les bibliothécaires a mi-carriére et

ceux ayant de l'ancienneté. Ici encore, les bibliothéques membres de FABRC et du CULC sont les plus nombreuses
a faire état du besoin de formation pour leur personnel ayant de l'ancienneté.
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Tableau H.2 : Bibliothécaires ayant besoin d’'une grande formation! par étape de la

carriéere et type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage de bibliothécaires ayant besoin d’'une grande formation

Type de bibliothéques Bibli’othécaires B‘ibli?théc.a‘ires Bibliothéca.ires '

débutants a mi-carriere ayant de I'ancienneté
TOTAL 72 43 36
TOTAL : UNIVERSITAIRES 77 46 36
ABRC 89 54 40
Autres universitaires 69 39 33
TOTAL : MUNICIPALES 72 44 39
CuLC 97 56 46
Autres municipales 62 39 35
TOTAL : SPECIALISEES? 66 35 33
Gouvernementales 63 35 26
Sans but lucratif 74 40 43

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « aucune formation » et « 5 », « grande formation » a la question : « Quelle est 'ampleur de la formation
continue a offrir a ces groupes d’employé(e)s afin qu'ils répondent aux exigences de votre organisme? »

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Du point de vue des bibliothécaires, le tableau H.3 montre qu’il n'y a pas de forte corrélation entre les possibilités
de formation offertes aux bibliothécaires débutants et le besoin exprimé par les institutions, d’'une formation pour
ces bibliothécaires a la premiére étape de leur carriére. Alors que le tableau H.2 montre que 72 % des institutions
affirment que les nouveaux professionnels ont besoin de beaucoup de formation, seulement 56 % des nouveaux
venus soutiennent que leur organisation leur offre de bonnes possibilités de formation (60 % de tous les biblio-
thécaires professionnels sont d’accord avec cet énoncé).

Le tableau H.3 indique également que plus de la moitié des bibliothécaires & mi-carriére et ayant de l'ancienneté
sont d’accord avec [énoncé; avec un pourcentage légerement plus élevé parmi les bibliothécaires ayant de l'an-
cienneté. Ces pourcentages sont semblables a ceux des institutions, ce qui démontre que les bibliothécaires de
bibliotheques membres de TABRC,
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Tableau H.3 : L'organisation offre suffisamment de possibilités de formation?, par

étape de la carriére? et type de bibliothéques?
(uniguement les bibliothécaires professionnels; enquéte individuelle; n=1 897)

Pourcentage de répondants qui sont d’accord avec I'énoncé

Type de bibliotheques Bibli'othécaires B‘ibli(.)thécz.a‘ires Bibliothéca.ires a)fant
débutants a mi-carriere de I'ancienneté

TOTAL 56 56 60
TOTAL : UNIVERSITAIRES 64 61 67

ABRC 73 67 70

Autres universitaires 46 52 61
TOTAL : MUNICIPALES 52 51 55

CuLC 46 51 56

Autres municipales 61 50 53
TOTAL : SPECIALISEES 49 57 59

Gouvernementales 51 61 58

Sans but lucratif 50 47 56

A but lucratif - - 71
SCOLAIRES -- - 42

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » a I'énoncé : « Mon employeur m'offre de
bonnes possibilités de formation ».

2 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de 'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Certains résultats des bibliothéques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

peu importe [étape de leur carriére, qui ont besoin de beaucoup de formation, d’apres leur institution, sont plus
nombreux a affirmer que leur employeur leur donne de bonnes possibilités de formation. Par contre, le pourcen-
tage de bibliothécaires membres du CULC qui sont d’accord avec cet énoncé est inférieur a la moyenne générale.
Il semblerait donc que les besoins en formation dans les bibliothéques membres du CULC (tableau H.2) ne cor-
respondent pas aux possibilités de formation, en particulier pour les bibliothécaires débutants (tableau H.3).

On offre suffisamment de possibilités de formation axée sur 'emploi et sur la technologie, mais
ce n'est pas le cas pour le leadership et la gestion.

Les tableaux H.4a a H.4c font état de lexpérience des bibliothécaires professionnels en matiére de formation or-
ganisationnelle dans des domaines fonctionnels précis (la liste des initiatives de formation offertes par les organi-
sations participant a lenquéte institutionnelle est fournie au tableau H.1 supplémentaire). Les bibliothécaires ont
surtout suivi une formation axée sur le travail et sur la technologie; plus de quatre sur cinq dentre eux affirment
avoir suivi un tel type de formation & un moment donné de leur carriére. Un nombre un peu moins nombreux,
mais quand méme majoritaire (56 %) a suivi une formation sur le service a la clientéle et sur la gestion (51 %). A
peine trois bibliothécaires professionnels sur dix ont eu une formation en leadership, 4 % précisant qu’il sagissait
du cours « Approche nordique du leadership ». Un bibliothécaire sur dix a participé a un cours sur le mentorat ou
travaillé & un programme de rotation demplois et un nombre encore plus faible (6 %) a partagé un emploi avec
un collegue.
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Parmi les répondants ayant suivi un cours de formation, plus de la moitié affirment que cela a amélioré leur
rendement au travail. Ces évaluations révélent cependant de fortes différences. Ainsi, le petit groupe de biblio-
thécaires qui a participé au programme Approche nordique du leadership était le plus enclin a affirmer que le
cours a amélioré leurs capacités a exécuter leur travail (82 %), alors que seulement 48 % de ceux ayant pris part
a un programme de mentorat et 44 % de ceux ayant suivi la formation sur le service a la clientéle disent la méme
chose de leur expérience.

Tableau H.4a: Appréciation des bibliothécaires professionnels! ayant suivi une
formation par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 780)

Pourcentage
Formation axée Formation axée sur les Formation axée sur le
sur les compétences compétences technologiques service a la clientéle
La formation La formation La formation
Type de bibliotheques Participation a amélioré le Participation a amélioré le Participation a amélioré le
rendement rendement rendement
(n=1 469) (n=1498) (n=963)
TOTAL 82 54 84 61 56 44
TOTAL : UNIVERSITAIRES 80 56 87 60 47 43
ABRC 85 56 90 61 50 42
Autres universitaires 71 54 82 60 41 44
TOTAL : MUNICIPALES 86 54 85 60 76 44
CuLC 89 54 88 61 83 43
Autres municipales 78 53 76 60 59 48
TOTAL : SPECIALISEES 77 50 76 61 34 47
Gouvernementales 81 50 78 62 34 47
Sans but lucratif 74 43 74 64 30 45
A but lucratif 69 67 78 53 28 -
SCOLAIRES 71 55 90 74 11 -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Les réponses sur 'amélioration du rendement au travail reposent sur les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont le niveau « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 »,
« beaucoup », a la question : « Indiquez si vous avez suivi 'une ou I'autre des formations énumérées ci-dessous dans le cadre de votre emploi actuel et, si tel est le cas, dans quelle
mesure elle a amélioré votre capacité a faire votre travail. »

2 Les résultats par sous-type ne sont pas fournis lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats de la catégorie Total.
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Tableau H.4b :  Appréciation des bibliothécaires professionnels' ayant suivi une
formation par type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 780)

Pourcentage
Gestion Leadership Approche nordique du leadership
La formation La formation La formation
Type de bibliothéques Participation a amélioré le Participation a amélioré le Participation a amélioré le
rendement rendement rendement
(n=858) (n=458) (n=67)
TOTAL 51 55 28 59 4 82
TOTAL : UNIVERSITAIRES 53 52 31 59 6 76
ABRC 58 51 34 60 6 71
Autres universitaires 43 54 26 54 5 -
TOTAL : MUNICIPALES 52 58 26 62 5 86
CuLC 49 58 27 58 5 -
Autres municipales 57 57 23 73 5 -
TOTAL : SPECIALISEES 45 56 27 57 2 -
Gouvernementales 51 53 31 58 2 -
Sans but lucratif 35 61 20 39 1 -
A but lucratif 41 73 25 - 3 -
SCOLAIRES 31 - 29 -- 0 S.0.

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Les réponses sur 'amélioration du rendement au travail reposent sur les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont le niveau « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 »,
« beaucoup », a la question : « Indiquez si vous avez suivi I'une ou l'autre des formations énumérées ci-dessous dans le cadre de votre emploi actuel et, si tel est le cas, dans quelle
mesure elle a amélioré votre capacité a faire votre travail.

2 | es résultats par sous-type ne sont pas fournis lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats de la catégorie Total.
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Tableau H.4c :

Appréciation des bibliothécaires professionnels! ayant suivi une
formation par type de bibliothéques?

(enquéte individuelle; n=1 803)

Pourcentage
Mentorat Rotation d’emploi Partage d’emploi
La formation La formation La formation
Type de bibliothéques Participation a amélioré le Participation a amélioré le Participation a amélioré le
rendement rendement rendement
(n=126) (n=126) (n=72)
TOTAL 9 48 10 63 6 68
TOTAL : UNIVERSITAIRES 10 54 9 66 5 68
ABRC 10 50 10 59 5 -
Autres universitaires 11 61 8 85 6 -
TOTAL : MUNICIPALES 7 50 11 60 7 65
CcuLc 8 47 14 60 7 65
Autres municipales 6 - 5 - 8 -
TOTAL : SPECIALISEES 12 38 7 63 7 77
Gouvernementales 11 33 9 - 5 -
Sans but lucratif 14 - 5 - 12 -
A but lucratf 7 - 5 - 10 -
SCOLAIRES 14 -- 0 S.0 4 --

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Les réponses sur 'amélioration du rendement au travail reposent sur les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont le niveau « 1 » signifie
« pas du tout» et « 5 », « beaucoup », a la question : « Indiquez si vous avez suivi 'une ou l'autre des formations énumérées ci-dessous dans le cadre de votre emploi actuel et, si tel est
le cas, dans quelle mesure elle a amélioré votre capacité a faire votre travail. ».

2 | es résultats par sous-type ne sont pas fournis lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats de la catégorie Total.

Dans les tableaux H.4b et H.4c, on notera le pourcentage relativement faible de bibliothécaires qui ont recu une formation
en leadership et en mentorat, respectivement de 28 % et de 9 %. Méme si un nombre plus élevé de bibliothécaires ont suivi
un cours en gestion (51 %), ces niveaux de formation ne répondent pas au besoin pour les bibliothécaires dassumer ces
fonctions. En outre, lorsquon a demandé aux bibliothécaires professionnels le type de formation dont ils estiment avoir be-
soin pour obtenir un poste de niveau supérieur, la réponse la plus fréquente — et de loin - était la formation sur les compé-
tences en gestion, leadership et administration (70 %; les résultats ne sont pas indiqués dans un tableau ou un diagramme).
En deuxiéme place : le développement personnel, une réponse fournie par seulement 20 % de léchantillon.

Cela dit, une question se pose : dans quelle mesure le leadership peut-il étre enseigné dans le cadre d'un cours? En effet,
si lon définit le leadership comme la capacité de prendre I'initiative pour élaborer et mettre en ceuvre des pratiques créa-
trices, de présenter une vision davenir et de motiver le personnel pour concrétiser ces initiatives, on constate que cela
dépend dans une certaine mesure de la personnalité et de la motivation du bibliothécaire.

Cependant, donner aux bibliothécaires des occasions de jouer un réle de direction constitue un moyen de favoriser Fac-
quisition de compétences dans ce domaine. Cest dailleurs une méthode adoptée par bon nombre dorganisations. Plus des
deux tiers (68 %) des bibliotheques estiment offrir aux bibliothécaires de « bonnes » ou d’« excellentes » possibilités d'assu-
mer un rdle de leadership. Ce sont surtout les bibliothéques municipales et universitaires qui offrent de telles occasions (soit
47 % des bibliothéques spécialisées, contre 80 % des bibliotheques municipales et 75 % des bibliothéques universitaires).

Il est permis de croire que la formation en gestion se préte mieux, mais pas parfaitement, a une formation structurée. De
ces résultats découle la recommandation aux bibliothéques d'accroitre les possibilités de formation, tout en envisageant
des moyens novateurs dassurer une formation en gestion et en leadership, par le biais de mentorat, de rotation et de
partage demploi.
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Ces trois types expérimentaux de formation peuvent permettre au participant de mieux comprendre comment son
travail sinscrit dans la structure de lorganisation et accélérer le processus d’intégration dans Iorganisation et la profes-
sion. La communauté des bibliothéques devrait aussi penser & organiser des initiatives de formation en leadership hors
institutions, comme Approche nordique du leadership, qui a donné des résultats positifs. On encourage également le
personnel des bibliotheques a siéger a des conseils dadministration ou des comités d'une association professionnelle, des
activités qui sont un excellent moyen d'acquérir des compétences en leadership.

A la lumiére des résultats du tableau H.4b, on peut faire une autre observation sur les différences intersectorielles con-
cernant la formation en gestion et en leadership, cest-a-dire que la prestation d'une formation sur ces deux sujets dans
les bibliotheques membres de TABRC et du CULC, qui ont affirmé avoir besoin de gestionnaires et de leaders, ne sécarte
pas beaucoup de la norme.

Les réponses a deux autres questions sajoutent a notre évaluation de la formation organisationnelle. Seulement 30 %
des bibliothéques disent avoir une méthode usuelle dévaluation des besoins de formation des bibliothécaires profes-
sionnels et elles sont encore moins nombreuses (13 %) a étre dotées d'une méthode usuelle dévaluation des résultats de
la formation professionnelle des bibliothécaires. Compte tenu que prés des deux tiers des bibliothécaires ayant suivi une
formation quelconque estiment que celle-ci a amélioré leur rendement au travail, les bibliothéques devraient songer a
faire [évaluation de cette formation et de sa pertinence pour linstitution.

Par contre, huit bibliothécaires sur dix sont daccord avec Iénoncé suivant : « Jai suffisamment détudes, de formation et
dexpérience pour bien faire mon travail ». En dautres mots, il ne faut pas penser que le rendement professionnel repose
uniquement sur les possibilités de formation.

Enfin, méme sila formation continue savere essentielle pour les organisations, il existe encore des obstacles a la prestation
de celle qui est nécessaire. Le diagramme H.1 indique que pour un bon nombre de bibliothéques, la situation financiére
est un obstacle a la prestation de formation pour les bibliothécaires. Cette situation prévaut en particulier dans les biblio-
théques municipales (55 %) et universitaires non membres de JABRC (57 %). Cette réponse était la moins fréquente dans
les bibliotheques membres de TABRC et gouvernementales (31 % et 26 % respectivement).

Diagramme H.1 : Organisations qui affirment que la situation financiére les empéche
d’offrir de la formation aux bibliothécaires! par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=281)

oL : EchaTLLo | 7

TOTAL : UNIVERSITAIRES | 49

ABRC | 31

Autres universitaires | 57

TOTAL : MUNICIPALES | 55

cuLC | 58

Autres municipales | 54

TOTAL : SPECIALISEES? | 35

Gouvernementales | 26

Sans but lucratif | 44

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Pourcentage

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question : « Dans quelle mesure les budgets empéchent-ils
votre organisme d'offrir la formation nécessaire aux employé(e)s ».

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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H.3 Formation organisationnelle des auxiliaires

Apres cet examen de la formation organisationnelle des professionnels, les données disponibles concernant les
auxiliaires seront maintenant étudiées. Le diagramme H.2 indique la proportion des auxiliaires qui affirment que
leur organisation offre suffisamment de possibilités de formation. A Texception des bibliothécaires a lemploi de
bibliothéques sans but lucratif, moins de la moitié des auxiliaires de tous les autres types de bibliothéques esti-
ment suffisantes les possibilités de formation. Ce taux est légérement inférieur a celui de 60 % de bibliothécaires
ayant répondu par laffirmative a cette question.

Diagramme H.2 : L'organisation offre suffisamment de possibilités de formation! par type
de bibliotheques
(uniguement les auxiliaires; enquéte individuelle; n=1 555)

rora. | <

TOTAL : UNIVERSITAIRES | 47
ABRC | 49
Autres universitaires | 43
TOTAL : MUNICIPALES | 41
CULC | 41
Autres municipales | 41
TOTAL : SPECIALISEES | 49
Gouvernementales | 48
Sans but lucratif | 53
A but lucratif | 44
SCOLAIRES | 39
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Pourcentage

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon employeur m'offre de
bonnes possibilités de formation. »

Des proportions légérement inférieures d'auxiliaires ont affirmé prendre part a des activités de formation sur les
compétences professionnelles (tableau H.5). Nombreux sont ceux qui ont également suivi, 8 un moment donné
de leur carriére, une formation sur les compétences en technologie et en service a la clientéle. Par rapport aux
bibliothécaires professionnels, les auxiliaires sont nettement moins nombreux a avoir bénéficié d’'une formation
en gestion (16 %) et en leadership (10 %)
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Tableau H.5 : Appréciation des auxiliaires' ayant suivi une formation par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1 450)

Pourcentage d’organisations ayant offert de la formation I'an dernier sur

Type de bibliotheques Les com_pétences Les compéten(_:es ‘Le se.rvic‘e La. Le .
professionnelles en technologie a la clientele gestion leadership
TOTAL 74 83 52 16 10
TOTAL : UNIVERSITAIRES 76 85 54 18 9
ABRC 77 90 55 20 8
Autres universitaires 74 76 53 14 9
TOTAL : MUNICIPALES 80 86 71 14 10
CuLC 80 86 76 12 10
Autres municipales 80 85 61 19 11
TOTAL : SPECIALISEES 61 75 32 15 8
Gouvernementales 66 78 30 14 8
Sans but lucratif 51 67 41 12 8
A but lucratif 64 82 12 19 3
SCOLAIRES 66 83 13 13 15

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses affirmatives a la question : « Au cours de I'année écoulée, votre organisme a-t-il offert les formules et types de formation professionnelle aux bibliothécaires
professionnel(le)s ou au personnel auxiliaire? »

H.4 Formation offerte par les associations professionnelles

La majorité de la communauté des bibliothéques estime que les associations de bibliothéques
ont un roéle a jouer en formation.

A Theure actuelle, une vaste majorité (90 %) de bibliotheéques incluses dans échantillon subventionnent ou rem-
boursent les frais de participation des bibliothécaires professionnels aux réunions des associations profession-
nelles, ou contribuent au financement de ces dépenses. (Ces résultats ne sont pas fournis dans un tableau ou un
diagramme.) Pratiquement toutes les bibliotheques universitaires (98 %) et les bibliotheques municipales (91 %)
et spécialisées (81 %) font de méme. De plus, pres des deux tiers (64 %) offrent a leurs bibliothécaires des cours de
perfectionnement professionnel organisés par les associations de bibliotheques. Un pourcentage plus élevé (85 %)
estime que les associations professionnelles de bibliothécaires devraient contribuer a la formation profession-
nelle des bibliothécaires. La suggestion la plus fréquente vise la prestation par les associations professionnelles
d’une formation générale, cest-a-dire non ciblée sur un secteur particulier, mais qui sapplique a lensemble des
bibliothéques, comme une formation a des fins de perfectionnement des participants. On a également suggéré
deffectuer [évaluation des besoins en formation, d'assurer la prestation des cours lors des assemblées annuelles et
de faciliter lorganisation de cours, par exemple trouver des conférenciers et promouvoir les cours en partenariat
avec les établissements denseignement postsecondaire.
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H.5

Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

Les administrateurs de bibliotheque ont déclaré qu'un trés grand nombre de bibliothécaires, a tous les ni-
veaux et occupant différents types de poste, ont toujours besoin de suivre de nombreux cours de formation
pour accomplir leur travail. Bien que les nouveaux bibliothécaires soient ceux devant suivre le plus de for-
mation, une forte minorité de bibliothécaires a mi-carriére et ayant de l'ancienneté en ont aussi besoin. I
ressort donc que les bibliothécaires et les institutions doivent sengager a faire de la formation continue une
nécessité permanente. Puisque les institutions devront probablement assumer les frais de la formation,
elles devront donc planifier ces sommes dans leur budget. Il incombe personnellement aux bibliothécaires
de participer aux cours de formation et de faire en sorte que leur organisation puisse profiter de cet inves-
tissement.

D’autre part, un peu plus de la moitié des nouveaux bibliothécaires professionnels interrogés ont déclaré
que leur institution fournissait des occasions suffisantes de formation. Cela laisse donc présager certaines
lacunes importantes quant aux possibilités de ces bibliothécaires d'acquérir les connaissances et les com-
pétences dont ils ont besoin pour accomplir leur travail.

Les divergences les plus importantes entre le besoin des institutions et les perceptions des nouveaux biblio-
thécaires relativement aux occasions de formation ont été constatées dans les bibliothéques membres du
CULC. De plus, les bibliotheques du CULC ont plus souvent déclaré que leurs budgets les empéchaient de
fournir la formation requise. Ces bibliotheques se trouvent donc dans une situation ot leur besoin en for-
mation du personnel est élevé, mais leur capacité doffrir cette formation semble faible. Les bibliothéques
membres du CULC doivent examiner les obstacles institutionnels a la formation et trouver des moyens de
les surmonter. A cette fin, elles pourraient collaborer avec d'autres organisations (comme des associations,
d’autres bibliothéques dans le cadre de partenariats, etc.).

Parmi les cours de formation offerts par les institutions aux bibliothécaires, la formation professionnelle
et celle en technologie sont les plus souvent offertes. De plus, environ la moitié des bibliothécaires ont
suivi une formation sur les services a la clientéle et en gestion. Toutefois, un tiers des bibliothécaires ont
suivi une formation en leadership. Bien que le leadership constitue une compétence plus difficile a « ensei-
gner », les bibliothécaires et les institutions devraient porter une attention accrue a cette question puisque
les bibliothéques ont exprimé clairement quelles avaient besoin de membres du personnel possédant ces
compétences. Qui plus est, les bibliothécaires intéressés a gravir les échelons hiérarchiques ont indiqué
qu’ils devaient suivre une formation en leadership et en gestion afin détre confiants de pouvoir assumer
ces nouveaux roles.

Quatre-vingt pour cent des bibliothécaires ont convenu que leurs études, leur formation et leur expérience
leur permettent d’accomplir leur travail efficacement. Toutefois, lorsque interrogés sur l'incidence de la
formation sur leur travail, un pourcentage moins élevé de bibliothécaires ont répondu que le perfection-
nement professionnel leur a permis de bien accomplir leur travail. De plus, relativement peu d’institutions
disposaient de structures officielles soit pour déterminer la formation qui est nécessaire ou soit pour éva-
luer cette formation. Tant les bibliotheques que le personnel de bibliothéque devraient s'interroger sur le
rendement du capital investi en activités de formation et déterminer la fagon dont ce rendement pourrait
étre augmenté grace a lobtention de résultats qui répondent a la fois aux besoins du bibliothécaire que de
linstitution. Ce rendement revétira encore plus d’'importance lorsque le nombre de retraites et de recrute-
ments augmentera.

En dépit de la trés petite proportion de bibliothécaires ayant participé aux activités de I'institut NEL (Ap-
proche nordique du leadership), ils les ont classées comme ayant plus d’incidence sur leur rendement au
travail que d’autres types de formation. Etant donné que Iensemble des bibliothéques canadiennes ont fait
part du besoin considérable de formation en leadership, le recours & un plus grand nombre de modeles
« d’instituts du leadership » pourrait étre une pratique plus efficace.
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« Dans lensemble, les auxiliaires sont moins satisfaits des occasions de formation qui leur sont offertes. Une
proportion comparable de bibliothécaires et d’auxiliaires ont suivi de la formation en technologie ou en
service a la clientéle, mais beaucoup moins dauxiliaires que de bibliothécaires ont recu de la formation
en leadership ou en gestion. Tous les membres du personnel d’'une organisation devraient posséder des
compétences en leadership.

o La plupart des bibliothéques sont d’avis que les associations de bibliotheques devraient jouer un réle dans
la formation. Bien que les répondants aient proposé qu'une « formation générale » soit fournie par les
associations, ils nont pas fourni plus de précisions a ce sujet. Il est conseillé aux associations de collaborer
avec leurs membres et d’autres intervenants afin détre en mesure de déterminer exactement le type de
formation en demande dans leur région et dans leurs bibliotheques si elles veulent tirer parti de leurs pro-
grammes de perfectionnement professionnel.
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SECTION | :

Qualité du travall et
satisfaction professionnelle

1.1 Introduction

‘appui donné par une organisation aux membres de son personnel contribue grandement au bon fonctionne-

ment de celle-ci. La qualité de vie au travail, par exemple avec un bon régime de rémunération, des mesures
de conciliation des obligations professionnelles et familiales et un travail valable, intéressant, motivant, satisfai-
sant et participatif a une grande incidence sur la satisfaction professionnelle et le maintien en poste du personnel.
La qualité des relations employeur-employé, avec des relations de confiance et de loyauté par exemple, est tout
aussi cruciale. Un employé qui a un travail motivant, intéressant et satisfaisant et dont les relations avec lem-
ployeur sont bonnes sera davantage satisfait de son travail, le fera mieux et sera plus intéressé a innover. La qualité
du travail a également des répercussions sur le recrutement, car lorganisation est vue comme un bon endroit ot
travailler. A l'inverse, un environnement de travail désagréable, de mauvaises relations entre lemployeur et le per-
sonnel et une pietre satisfaction professionnelle pourraient favoriser la retraite anticipée, les départs volontaires,
un rendement professionnel a la baisse et des problemes de recrutement.

[¥tude menée par Leckie et Brett (1997) sur la satisfaction professionnelle des bibliothécaires des universités ca-
nadiennes a conclu que ceux-ci sont dans lensemble trés satisfaits de leur emploi, comparativement a la moyenne
des Canadiens. Les bibliothécaires étaient surtout satisfaits des éléments traditionnels de la profession elle-mé-
me : la priorité donnée au service, de nombreuses possibilités de travailler de facon autonome, de relever des
défis, de faire preuve de créativité et de participer a des activités professionnelles. Avec Iévolution constante dans
le secteur, par exemple avec 'accent accru sur les tiches de gestion, dans quelle mesure la satisfaction profession-
nelle a-t-elle été touchée?

Considérant que le recrutement de nouveaux diplémés et le maintien en poste du personnel n’inquiétent pas
beaucoup la majorité des administrateurs de bibliotheques participant a notre étude, les retombées positives de
Iinstauration d’'un bon environnement de travail sont peut-étre plus pertinentes, car elles concernent la satisfac-
tion, le moral, le renouvellement et la productivité du personnel en poste. La présente section porte d'abord sur la
satisfaction professionnelle, avec un examen des niveaux actuels de satisfaction parmi le personnel des bibliothe-
ques. Les sections 1.3 et 1.4 présentent une analyse plus fine des récompenses intrinseques et extrinséques offertes
au personnel des bibliothéques.
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1.2 Satisfaction professionnelle générale

Comme il a été mentionné précédemment, dautres études ont révélé que les bibliothécaires sont généralement
plus satisfaits de leur emploi que le Canadien moyen (Leckie et Brett, 1997). Les résultats indiqués au tableau I.1
confirment cette constatation : environ huit bibliothécaires sur dix se disent « satisfaits » ou « trés satisfaits » de
leur emploi actuel. Fait & noter, le niveau de satisfaction monte au fur et & mesure que lon grimpe dans la hié-
rarchie : alors que 72 % des bibliothécaires sans fonction de gestion sont satisfaits, 87 % des cadres supérieurs
en disent autant. Le niveau de satisfaction est particuliérement élevé parmi les bibliothécaires universitaires et
scolaires, peu importe le niveau hiérarchique.

Tableau I.1 : Satisfaction professionnelle des bibliothécaires! par niveau
professionnel? et type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=1 948)

Pourcentage de bibliothécaires « satisfaits »

T . . S”Pe."’ isel!rs / Administrateurs

Type de bibliothéques Total Sans fonction de gestion gestionnaires rincinaux
intermédiaires p P
TOTAL 79 72 81 87
TOTAL : UNIVERSITAIRES 82 76 83 92
ABRC 82 75 85 93
Autres universitaires 81 77 78 91
TOTAL : MUNICIPALES 77 71 80 80
CULC 76 69 82 76
Autres municipales 79 79 76 82
TOTAL : SPECIALISEES 77 66 80 89
Gouvernementales 76 66 79 89
Sans but lucratif 79 65 80 93
A but lucratif 78 67 86 82

SCOLAIRES 85 = 82 -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses « satisfait » et « trés satisfait » a la question : « En général, étes-vous satisfait de votre emploi? »

2 | es résultats distincts de chaque niveau professionnel ne sont pas fournis lorsqu’il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Etant donné le niveau de satisfaction légérement inférieur parmi les bibliothécaires sans fonction de gestion, on
pourrait sattendre a ce que les nouveaux diplomés affichent des taux de satisfaction similaires. Or, les résultats
fournis au tableau 1.2 infirment cette hypothése. Les bibliothécaires dont la carriére est de moins de six ans sont
en fait 1égerement plus satisfaits que les bibliothécaires a mi-carriére (ceux qui exercent leur profession depuis
six a quinze ans). Cela est le cas en particulier parmi les bibliothécaires universitaires et gouvernementaux. Les
bibliothécaires ayant de 'ancienneté, dont bon nombre occupent un poste de dirigeant ou dadministrateur prin-
cipal, sont les plus satisfaits, avec un taux de 81 %. Dans lensemble, ces différences de niveau de satisfaction sont
toutefois trés faibles entre les étapes de la carriere.
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Tableau 1.2 : Satisfaction professionnelle des bibliothécaires! par étape de la carriére?

et type de bibliothéeques?
(enquéte individuelle; n=1 948)

Pourcentage de bibliothécaires « satisfaits »

Type de bibliothéques Total Bibliothécaires débutants Bibrlril?_t:::'?;:zs a Bib::t::n::;:::;)éant
TOTAL 79 78 75 81
TOTAL : UNIVERSITAIRES 82 84 75 84
ABRC 82 81 77 84
Autres universitaires 81 90 71 83
TOTAL : MUNICIPALES 77 73 75 79
CcuLc 76 70 74 79
Autres municipales 79 77 79 80
TOTAL : SPECIALISEES 77 76 74 79
Gouvernementales 76 87 70 75
Sans but lucratif 79 71 79 83
A but lucratif 78 - - 88
SCOLAIRES 85 - - 80

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1Selon les réponses a la question : « En général, étes-vous satisfait de votre emploi? » Le tableau présente le regroupement des réponses « satisfait » et « trés satisfait ».

2 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Le tableau .3 montre que les auxiliaires sont tout aussi satisfaits de leur travail que les professionnels (79 %). Les
bibliothécaires adjoints, associés, les aides-bibliothécaires et les bibliotechniciens affichent un niveau similaire de
satisfaction, les auxiliaires de la direction étant les plus satisfaits des trois catégories demploi. Fait intéressant, con-
trairement a leurs homologues professionnels tres satisfaits, les auxiliaires universitaires sont légérement moins
satisfaits que les autres auxiliaires. Cest le cas pour les bibliothécaires adjoints et associés et les auxiliaires dans les
bibliotheques membres de TABRC. Dans les autres bibliothéques universitaires, il semble que les bibliotechniciens
sont les moins satisfaits de leur emploi. Cela dit, les niveaux de satisfaction sont sensiblement les mémes parmi
tous les types demploi et les types de bibliothéques. A quelques exceptions prés, on peut tirer la méme conclusion
au sujet des écarts de niveaux de satisfaction entre les trois étapes de la carriere des auxiliaires (tableau 1.4).
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Tableau .3 : Satisfaction professionnelle des auxiliaires! par type de poste et type de
bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 615)

Pourcentage d'auxiliaires « satisfaits »

Adjoints, associés et

Type de bibliothéques Total " aides- tecf:li:i“c‘;éns
bibliothécaires

TOTAL 79 75 77 85

TOTAL : UNIVERSITAIRES 75 72 75 81
ABRC 74 70 78 78
Autres universitaires 76 79 71 84

TOTAL : MUNICIPALES 81 78 79 87
CULC 78 75 76 91
Autres municipales 86 90 86 83

TOTAL : SPECIALISEES 79 70 78 91
Gouvernementales 82 76 81 93
Sans but lucratif 75 60 76 85
A but lucratif 77 - 67 -

SCOLAIRES 86 88 88 84

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses « satisfait » et « trés satisfait » a la question : « En général, étes-vous satisfait de votre emploi? »

2 | es résultats distincts par type de poste ne sont pas fournis lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Tableau 1.4 : Satisfaction professionnelle des auxiliaires! par étape de la carriére? et
type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 615)

Pourcentage d’auxiliaires « satisfaits »

TOTAL 79 77 79 79
TOTAL : UNIVERSITAIRES 82 73 74 75
ABRC 82 74 72 75
Autres universitaires 81 73 78 76
TOTAL : MUNICIPALES 77 80 81 81
CcuLc 76 78 78 79
Autres municipales 79 85 86 87
TOTAL : SPECIALISEES 77 66 81 87
Gouvernementales 76 73 82 87
Sans but lucratif 79 68 71 86
A but lucratif 78 - - 93
SCOLAIRES 85 92 85 82

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Selon les réponses « satisfait » et « trés satisfait » a la question : « En général, étes-vous satisfait de votre emploi? »

2 Les auxiliaires débutants sont des personnes qui travaillent comme auxiliaires depuis moins de six ans, les auxiliaires a mi-carriére, depuis six a quinze ans et les auxiliaires ayant de
I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.
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Malgré les quelques variations de niveaux de satisfaction entre les bibliothécaires et les auxiliaires, les types de
bibliotheques et les différents groupes professionnels et étapes de la carriére, les résultats généraux de la présente
section sont tres positifs. Les deux prochaines sections portent sur les éléments intrinséques et extrinseques qui
ont une incidence sur le niveau de satisfaction professionnelle.

1.3 Avantages extrinséques et satisfaction professionnelle

On constate de plus en plus que les travailleurs valorisent davantage les facteurs intrinseques, comme des re-
lations avec lemployeur fondées sur le respect, la confiance et la loyauté et un travail satisfaisant, intéressant et
participatif, que les facteurs extrinséques, comme le salaire, les avantages sociaux et la sécurité demploi. Iétude
de Lowe (2000) démontre par exemple que pour les travailleurs, au-dela du salaire, ce sont les possibilités d'avan-
cement, de formation et de perfectionnement professionnel et la présence d'un employeur qui les encourage a
participer a de telles initiatives primordiales. Bien siir, avoir un travail bien rémunéré est important pour la plu-
part des travailleurs.

Ce qui est intéressant, cest que lon croit généralement que les travailleurs du secteur sans but lucratif ont une
perspective différente des facteurs de travail intrinséques et extrinséques que ceux du secteur a but lucratif, parce
que l'on suppose que ces travailleurs acceptent un salaire inférieur en échange d'un emploi ayant une valeur so-
ciale ou culturelle. Selon cette hypotheése sur le travail d’intérét public avancée par des chercheurs, des personnes
acceptent un salaire moindre dans un organisme & but non lucratif pour faire un travail quelles jugent plus so-
cialement valable que celui dans un autre type dorganisme (Rose-Ackerman, 1996). Des chercheurs soutiennent
méme qu’un salaire moindre attirera des gens dévoués a une cause défendue par un organisme sans but lucratif
(Handy et Katz, 1998).

] Salaire

La rémunération des bibliothécaires de notre échantillon ne corrobore pas les hypotheses sur les salaires formu-
lées par Handy et Katz. Le tableau I.5a indique le salaire annuel médian des bibliothécaires & temps plein, des
bibliothécaires sans fonction de gestion, des superviseurs, des gestionnaires intermédiaires et des gestionnaires
de la haute administration. En moyenne, les bibliothécaires & temps plein gagnaient 60 000 $ par année, les bi-
bliothécaires sans fonction de gestion, 51 620 $, les superviseurs et gestionnaires intermédiaires, 60 000 $ et les
gestionnaires supérieurs, 75 000 $.

Ces salaires sont légérement supérieurs a ceux offerts dans les organisations a but lucratif, ot les professionnels
gagnent en moyenne 48 000 $ par année, soit un écart de 12 000 $ (McMullen et Schellenberg, 2003). Cependant,
comme les méthodes de calcul sont différentes pour les deux catégories de données, il faut faire preuve de pru-
dence dans 'interprétation des résultats. Il serait peut-étre plus valable de faire une comparaison avec le groupe
professionnel des éducateurs décoles publiques, ce qui comprend les enseignants, les directeurs et les autres pro-
fessionnels du secteur scolaire, qui gagnaient un salaire annuel moyen de 58 680 $ en 2002-2003 (Nault, 2004).
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Tableau I.5a : Salaire annuel médian des bibliothécaires® par niveau professionnel et
type de bibliothéques?
(uniguement a plein temps; enquéte individuelle; n=1 779)

Salaire annuel médian (uniquement bibliothécaires a plein temps)

Superviseurs /

Gestionnaires Administrateurs

Type de bibliothéques Total Sans fonction

de gestion intermédiaires principaux
TOTAL 60 000 $ 51 620 $ 60 000 $ 75 000 $
TOTAL : UNIVERSITAIRES 65 000 $ 57 000 $ 68 000 $ 85 000 $
ABRC 67000 $ 57000 $ 70000 $ 92000 $
Autres universitaires 63000 S 54500 $ 62475S 77000 $
TOTAL : MUNICIPALES 55 000 $ 48 000 $ 57 000 $ 71000 $
CuLC 55000 $ 483280$ 59 000 $ 85000 $
Autres municipales 52 000 S 43500 $ 52 000 S 63000 S
TOTAL : SPECIALISEES 58 000 $ 48 000 $ 59 000 $ 68 000 $
Gouvernementales 60 000 $ 55000 $ 60800 S 70025 $
Sans but lucratif 53000 $ 51461$ 51072 $ 65000 $
A but lucratif 60000 $ - - 72000 $
SCOLAIRES 60 000 $ = 60 000 $ -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes.
180 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.
2 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

En ce qui concerne les écarts salariaux par type de bibliothéques, on note que les bibliothécaires universitaires,
en particulier ceux des bibliothéques membres de TABRC, gagnent le salaire le plus élevé de tous les échelons
professionnels. Au bas de Iéchelle salariale, on retrouve les bibliothécaires des municipalités, en particulier ceux
des bibliothéques non membres du CULC. ¥cart entre ce groupe et les bibliothécaires spécialisés nest toutefois
pas trés marqué.

Comme on pourrait s’y attendre, pratiquement tous les bibliothécaires (93 %) sont d’accord avec Iénoncé sui-
vant : « Je trouve important d’avoir un emploi qui moftre une juste rémunération. ». Le tableau I.5b montre le
nombre de bibliothécaires « daccord » avec cet énoncé, soit un peu plus de sept sur dix. En regle générale, les
écarts des niveaux de satisfaction par niveau professionnel et type de bibliothéques correspondent aux salaires
réels indiqués au tableau I.5a. Les cadres supérieurs et les bibliothécaires universitaires sont les plus satisfaits,
alors que les bibliothécaires sans fonction de gestion du secteur municipal sont les moins enclins a affirmer rece-
voir une juste rémunération (55 %). Seule exception, les bibliothécaires scolaires, qui gagnent un salaire moyen,
mais sont plus nombreux a en étre satisfaits. Ce constat est le méme pour tous les niveaux professionnels de ce
groupe, en particulier les cadres supérieurs, qui estiment tous que leur salaire est juste.
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Tableau 1.5b : Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leur salaire! par niveau
professionnel et type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de bibliothécaires qui estiment recevoir une juste rémunération?

Superviseurs /

Type de bibliothéques Total sf";sgf::t?;i""" Gestionnaires Ad:‘rii':‘i:i‘;:ff;”rs
intermédiaires

TOTAL 72 67 75 78

TOTAL : UNIVERSITAIRES 80 76 82 84
ABRC 80 76 82 87
Autres universitaires 80 78 82 79

TOTAL : MUNICIPALES 65 55 70 74
cuLc 65 54 69 88
Autres municipales 66 57 71 66

TOTAL : SPECIALISEES 72 71 73 73
Gouvernementales 80 77 82 79
Sans but lucratif 62 58 63 64
A but lucratif 65 67 47 78

SCOLAIRES 85 86 82 100

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. ».

2 | e salaire des bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques n’est pas inclus en raison du nombre insuffisant de répondants, mais les niveaux de satisfaction de ces
bibliothécaires sont inclus dans le tableau. Le salaire annuel médian des bibliothécaires & temps partiel s'éléve & 31 375 $.

Les tableaux I.6a et 1.6b indiquent les salaires annuels médians et les niveaux de satisfaction par étape de la car-
riere. Les bibliothécaires dont la carriere remonte a mois de six ans (les bibliothécaires débutants) gagnent en
moyenne 45 000 $ par année, ceux avec six a quinze années dancienneté (les bibliothécaires a mi-carriere) ga-
gnent 55 115 $ et ceux ayant plus de 15 ans d’ancienneté (bibliothécaires ayant de I'ancienneté), 66 700 $. Encore
ici, les écarts salariaux par type de bibliotheques a toutes les étapes de la carriére font en sorte que les bibliothécai-
res universitaires gagnent les salaires les plus élevés, et les bibliothécaires du secteur municipal, les moins élevés.
En outre, les écarts entre niveaux de satisfaction a Iégard du salaire correspondent aux salaires (tableau 1.6b). Les
bibliothécaires débutants des bibliothéques sans but lucratif sont les moins susceptibles de juger équitable leur
salaire (43 %), qui séleve a 42 500 $ par année.
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Tableau 1.6a :

type de bibliothéques?

Salaire annuel médian des bibliothécaires par étape de la carriére! et

(uniguement bibliothécaires a plein temps; enquéte individuelle; n=1 779)

Salaire annuel médian (uniquement bibliothécaires a plein temps)?

T—
TOTAL 60 000 $ 45000 $ 55 116 $ 66 700 $
TOTAL : UNIVERSITAIRES 65 000 $ 47 000 $ 60 000 $ 74470 $
ABRC 67000 $ 48 000 $ 61 000$ 75000 $
Autres universitaires 63000S 45000 $ 56 000 $ 73000 $
TOTAL : MUNICIPALES 55 000 $ 43000 $ 50 000 $ 61 000 $
CuLC 55000 $ 43000 $ 50000 $ 63000$
Autres municipales 52000 S 42000 $ 51000$ 58 000 $
TOTAL : SPECIALISEES 58 000 $ 46 000 $ 56 800 $ 65 000 $
Gouvernementales 60000 $ 50000 $ 572405 66 000 $
Sans but lucratif 53000 $ 42500 $ 54000 $ 62000 $
A but lucratif 60 000 $ - - 67000 $
SCOLAIRES 60 000 $ = = 63 550 $

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriére, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de 'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

2 | es résultats de chaque étape de la carriére ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

380 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.
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Tableau 1.6b : Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leur salaire! par étape de la

carriére? et type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de bibliothécaires qui estiment recevoir une juste rémunération*

Type de biblothéques Total iuans . Cmveae e renciomete
TOTAL 72 64 69 77
TOTAL : UNIVERSITAIRES 80 70 77 85
ABRC 80 71 80 83
Autres universitaires 80 68 73 89
TOTAL : MUNICIPALES 65 59 60 69
cuLc 65 59 60 69
Autres municipales 66 59 60 72
TOTAL : SPECIALISEES 72 63 73 77
Gouvernementales 80 79 79 80
Sans but lucratif 62 43 62 74
A but lucratif 65 - - 70
SCOLAIRES 85 - - 85

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste

rémunération. »

2 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats de chaque étape de la carriére ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

4 Le salaire des bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques n’est pas inclus en raison du nombre insuffisant de répondants, mais les niveaux de satisfaction de ces
bibliothécaires sont inclus dans le tableau. Le salaire annuel médian des bibliothécaires a temps partiel s'éléve a 31 375 S.

Le tableau I.7a présente le salaire annuel médian par niveau professionnel des bibliothécaires dans les territoires
nordiques et le tableau I.7b montre les niveaux de satisfaction de ces groupes. Les écarts salariaux entre les régions
ne sont pas significatifs, avec un plafond de 66 480 $ dans les territoires nordiques, et un seuil de 53 000 $ dans
les provinces maritimes. Les salaires relativement plus élevés dans le Nord sont probablement liés au cott de la
vie plus élevé dans ces régions, comme ils pourraient découler des efforts des employeurs pour inciter des biblio-
thécaires professionnels a venir travailler dans cette région éloignée et rurale du Canada. La faiblesse des salaires
médians dans les Maritimes refléte les revenus généralement inférieurs des résidents de ces provinces.
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Tableau l.7a: Salaire annuel médian des bibliothécaires! par niveau professionnel? et
province / région

(uniguement a plein temps; enquéte individuelle; n=1 779)

Salaire annuel médian

Province / Région Total Sz:sgf::t(i:;i:n -S(;Jgg(\)l;ls:aui;zs/ Ad::iil:lizit;zgtiurs
intermédiaires

TOTAL 60 000 $ 51 620 $ 60 000 $ 75 000 $
Colombie-Britannique 58 000 $ 48000 $ 57 000 S 75000 $
Alberta 58 500 $ 50 000 $ 60100 $ 78 000 $
Saskatchewan/Manitoba 58 000 $ 52 000 $ 56 000 $ 69500 $
Ontario 62 000 $ 53000 $ 66 000 $ 79000 $
Québec 62 000 $ 55000 $ 62500 $ 78250 $
Maritimes 53000 $ 45000 $ 52 000 $ 61000 $
Territoires nordiques 66 480 S - - -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
177 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.
2 Les résultats de chaque niveau professionnel ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

A Texception du niveau trés élevé de satisfaction salariale des bibliothécaires dans les territoires nordiques, ce
qui est logique compte tenu de leur salaire supérieur, on note peu décarts des niveaux de satisfaction salariale
entre les autres provinces et territoires. Cela dit, les bibliothécaires sans fonction de gestion des Maritimes et les
cadres supérieurs en Saskatchewan et au Manitoba sont les plus nombreux a juger leur salaire inacceptable (ta-
bleau 1.7b).

Tableau I.7b : Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leur salaire! par niveau
professionnel? et province / région

(enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de bibliothécaires qui estiment recevoir une juste rémunération 3

Superviseurs /

Sans fonction Gestionnaires Administrateurs
Province / Région Total de gestion intermédiaires principaux
TOTAL 72 67 75 78
Colombie-Britannique 71 58 75 87
Alberta 69 66 69 71
Saskatchewan/Manitoba 70 83 71 53
Ontario 76 70 77 85
Québec 69 69 71 75
Maritimes 69 57 76 68
Territoires nordiques 94 - - -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. »

2 Les résultats de chaque niveau professionnel ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

3 Le salaire des bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques n’est pas inclus en raison du nombre insuffisant de répondants, mais les niveaux de satisfaction de ces
bibliothécaires sont inclus dans le tableau. Le salaire annuel médian des bibliothécaires a temps partiel s'éléve a 31 375 S.

Les salaires médians et les niveaux de satisfaction selon le lieu de travail (région urbaine ou rurale) sont indiqués
dans les tableaux I.8a et I.8b. Les bibliothécaires sans fonction de gestion ainsi que les superviseurs et bibliothé-
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caires gestionnaires intermédiaires des régions rurales gagnent 90 % du salaire de leurs homologues urbains, mais
seulement 82 % de celui du groupe comparatif de cadres supérieurs en région urbaine. Les niveaux de satisfaction
sont également plus faibles parmi tous les types professionnels de bibliothécaires en région rurale, et ils le sont
particuliérement chez les cadres supérieurs.

Tableau 1.8a : Salaire annuel médian des bibliothécaires® par niveau professionnel et
région rurale / urbaine
(uniguement a plein temps; enquéte individuelle; n=1 779)

Salaire annuel médian

Superviseurs /

Sans fonction Gestionnaires Administrateurs
Rurale / Urbaine Total de gestion intermédiaires principaux
Total 60 000 $ 51620 $ 60 000 $ 75 000 $
Rurale 56 000 $ 46700 $ 55000 $ 65000 $
Urbaine 60000 $ 52000 $ 61 000$ 79500 $

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
172 % des répondants ont fourni des données sur le salaire et la région rurale / urbaine.

Tableau 1.8b : Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leur salaire! par niveau

professionnel et région rurale / urbaine
(uniquement a plein temps; enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de bibliothécaires qui estiment recevoir une juste rémunération?

Superviseurs /

Sans fonction Gestionnaires Administrateurs
Province / Région Total de gestion intermédiaires principaux
TOTAL 72 67 75 78
Rurale 70 68 71 72
Urbaine 72 70 75 79

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. »

2 | e salaire des bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques n’est pas inclus en raison du nombre insuffisant de répondants, mais les niveaux de satisfaction de ces
bibliothécaires sont inclus dans le tableau. Le salaire annuel médian des bibliothécaires & temps partiel s'éleve a 31 375 S.

Malgré les écarts par type de bibliothéques, région / province, niveau professionnels et étape de la carriére si-
gnalés aux tableaux I.5a a 1.8b, dans lensemble la situation salariale des bibliothécaires est favorable. On ne peut
toutefois pas en dire autant des salaires des auxiliaires.

Le tableau 1.9 indique le salaire annuel médian des auxiliaires par type de bibliotheques et type de poste. Avec un
salaire annuel médian de 37 500 $, un auxiliaire gagne environ 73 % du salaire d’'un bibliothécaire professionnel.
A Tinstar des professionnels, les écarts salariaux entre les régions ne sont pas trés prononcés pour les auxiliaires.
Par contre, contrairement aux bibliothécaires, dont les professionnels universitaires sont en moyenne les mieux
rémunérés, les auxiliaires de bibliotheques spécialisées sont les mieux rémunérés du groupe des auxiliaires. Les
écarts salariaux entre les bibliothécaires associés et adjoints, les aides-bibliothécaires, les bibliotechniciens et les
auxiliaires gestionnaires ne sont pas trés forts non plus. Cela dit, les auxiliaires gestionnaires sont légérement plus
nombreux que les autres types dauxiliaires a se dire satisfaits de leur salaire, soit 64 % contre 61 % pour lensemble
de Iéchantillon (tableau 1.9b). Les bibliotechniciens et les gestionnaires de bibliothéques scolaires, qui gagnent
respectivement 27 750 $ et 55 500 $ constituent une exception. Les niveaux de satisfaction de ces deux groupes
refletent cet écart : 39 % seulement des bibliotechniciens scolaires, contre 76 % des gestionnaires de bibliothéques
scolaires estiment gagner une juste rémunération.
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Tableau 1.9a : Salaire annuel médian des auxiliaires! par type de poste et type de
bibliothéques?
(uniguement a plein temps; enquéte individuelle; n=1 159)

Salaire annuel médian

Type de bibliothéques Total ;‘g:i'_‘;?s;::ﬁ:;iisr:; tecii:ill?éns Gestionnaires
TOTAL 37500 $ 352408 37000 $ 41000 $
TOTAL : UNIVERSITAIRES 37000 $ 36 000 $ 37000 $ 41 000 $
ABRC 38000$ 365005 38055 $ 41765 S
Autres universitaires 36000 $ 35000 $ 36 000 $ 40000 $
TOTAL : MUNICIPALES 36 000 $ 34000 $ 38000 $ 39800 $
CuLC 37065$ 35000$ 381108 41000$
Autres municipales 34000 $ 28000 $ 34000 $ 35000 $
TOTAL : SPECIALISEES 40 000 $ 35620 $ 39890 $ 41500 $
Gouvernementales 40490 $ - 40 605 $ 41000 $
Sans but lucratif 35950 $ - 36 400 $ 36750 $
A but lucratif 40000 $ . 38500$ -
SCOLAIRES 39000 $ 30000 $ 27750 $ 55 500 $

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
178 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.

2 | es résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Tableau 1.9b : Pourcentage d'auxiliaires satisfaits de leur salaire! par type de poste et
type de bibliothéques?
(uniguement a plein temps3; enquéte individuelle; n=1 666)

Pourcentage d’auxiliaires qui estiment recevoir une juste rémunération

Adjoints, associés et Biblio-

Type de bibliotheques Total aides-bibliothécaires techniciens Gestionnaires
TOTAL 61 59 61 64
TOTAL : UNIVERSITAIRES 58 55 59 59
ABRC 56 55 59 52
Autres universitaires 61 56 59 70
TOTAL : MUNICIPALES 62 63 66 59
cuLc 64 62 65 68
Autres municipales 59 67 68 52
TOTAL : SPECIALISEES 62 56 63 68
Gouvernementales 62 54 65 64
Sans but lucratif 61 60 58 70
A but lucratif 64 63 - -
SCOLAIRES 64 62 39 76

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. »

2 | es résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

3 Le salaire des auxiliaires & temps partiel par type de bibliothéques n'est pas inclus en raison du nombre insuffisant de répondants, mais les niveaux de satisfaction de ces auxiliaires
sont inclus dans le tableau. Le salaire annuel médian des auxiliaires a temps partiel s'éleve a 20 000 S.
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On constate un écart encore plus faible entre les auxiliaires qui travaillent depuis moins de six ans et ceux en poste
depuis plus longtemps (tableaux 1.10a et 1.10b). Alors que les nouveaux venus gagnaient un salaire moyen de
34 000 $, les auxiliaires & mi-carriére (de six a quinze ans de travail) gagnaient seulement 36 000 $, et ceux actifs
dans la profession depuis plus de quinze ans avaient un salaire annuel moyen de 40 000 $. En fait, dans le secteur
scolaire, les auxiliaires débutants gagnent nettement plus que les auxiliaires principaux (51 500 $ contre 38 500 $).
Cet écart explique les taux de satisfaction élevés des auxiliaires débutants (73 %) par rapport a celui relativement
faible (54 %) des auxiliaires ayant de I'ancienneté de ce secteur, comme l'illustre le tableau I.10b.

Tableau 1.10a :

Salaire annuel médian des auxiliaires® par étape de la carriéere? et type
de bibliothéques?

(uniqguement a temps plein; enquéte individuelle; n=1 159)

Salaire annuel médian

Auxiliaires Aucxiliaires Auxiliaires ayant

Type de bibliotheques Total débutants a mi-carriére de 'ancienneté
TOTAL 37500 $ 34 000 $ 36 000 $ 40 000 $
TOTAL : UNIVERSITAIRES 37 000 $ 324708 35000 $ 40000 $
ABRC 38000$ 35500$ 34705 $ 40000 $
Autres universitaires 36000 $ 30000 $ 36 000 $ 38700$
TOTAL : MUNICIPALES 36 000 $ 34000 $ 35000 $ 38000 $
CuLC 37065$ 34000$ 36000 $ 39000$
Autres municipales 34000$ 32605$ 32000$ 36500 S
TOTAL : SPECIALISEES 40 000 $ 34500 $ 40000 $ 41105 $
Gouvernementales 40490 $ 36740 $ 40000 $ 41000 $
Sans but lucratif 35950 % 34000$ 37200$ 42000 $
A but lucratif 40000 $ - - 41500 $
SCOLAIRES 39000 $ 51 500 $ 39000 $ 38500 $

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

178 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.

2 Les auxiliaires débutants sont des personnes qui travaillent comme auxiliaires depuis moins de six ans, les auxiliaires a mi-carriére, depuis six a quinze ans et les auxiliaires ayant de

I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.
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Tableau I.10b : Pourcentage d’auxiliaires satisfaits de leur salaire! par étape de la
carriére et type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 666)

Pourcentage d’auxiliaires qui estiment recevoir une juste rémunération

S s Auxiliaires débutants N Au_xiliair_e:s Auxiliaires ayant

Type de bibliothéques Total a mi-carriére de l'ancienneté
TOTAL 61 62 61 59
TOTAL : UNIVERSITAIRES 58 62 59 56
ABRC 56 69 56 53
Autres universitaires 61 55 64 62
TOTAL : MUNICIPALES 62 62 63 62
CULC 64 68 64 61
Autres municipales 59 51 6l 63
TOTAL : SPECIALISEES 62 54 63 67
Gouvernementales 62 64 59 63
Sans but lucratif 61 46 64 73
A but lucratif 64 - - 75
SCOLAIRES 64 73 63 54

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. »

2 | es résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

A Texamen des salaires des auxiliaires selon le niveau de scolarité, on note une tendance nettement plus troublante
(tableaux I.11a et I.11b). Les auxiliaires détenant un dipléme détudes secondaires gagnent 97 % du salaire de
leurs collegues ayant un diplome ou un certificat détudes postsecondaires et 95 % de celui des diplomés universi-
taires. Ces constatations laissent clairement entendre que les attestations détudes des auxiliaires ne sont pas pris
en considération dans plusieurs bibliothéques du pays pour déterminer le salaire de ces employés. Ici encore, les
bibliothéques scolaires font exception, puisque les diplomés universitaires gagnent un salaire nettement supérieur
a celui des titulaires d’'un certificat ou d’'un diplome détudes postsecondaires. Peu importe leur salaire, indiqué au
tableau I.11a, les dipldmés universitaires sont aussi nombreux que leurs collegues moins scolarisés a juger qu’ils
gagnent une juste rémunération (tableau I.11b).
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Tableau l.11a: Salaire annuel médian des auxiliaires! selon le plus haut niveau de
scolarité atteint et le type de bibliothéques?
(uniquement a plein temps; enquéte individuelle; n=1 159)

Salaire annuel médian

Diplome d’études Diplome / cert. Diplome

Type de bibliothéques secondaires d’études postsecondaires universitaire
TOTAL 36 000 $ 37000 $ 38000 $
TOTAL : UNIVERSITAIRES 37 000 $ 37155 $ 37 000 $
ABRC 37400$ 37700$ 38000$
Autres universitaires 36000 $ 367508 35650 $
TOTAL : MUNICIPALES 35000 $ 36 000 $ 37 000 $
CULC 35000 $ 365655 38000$
Autres municipales 330008 340008 345008
TOTAL : SPECIALISEES 38675 $ 40000 $ 40 000 $
Gouvernementales - - 42000 $
Sans but lucratif - - 38000$
A but lucratif - - 40000 $
SCOLAIRES - 29 000 $ 54 000 $

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
178 % des répondants ont fourni des données sur leur salaire.

2 | es résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Tableau I.11b : Pourcentage d’auxiliaires satisfaits de leur salaire! selon le plus haut
niveau de scolarité atteint et le type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=1 666)

Pourcentage d’auxiliaires qui estiment recevoir une juste rémunération

Diplome d’études Diplome / cert. d’études Diplome
Type de bibliotheques secondaires postsecondaires universitaire
TOTAL 60 61 61
TOTAL : UNIVERSITAIRES 62 55 59
ABRC 59 51 58
Autres universitaires 70 60 61
TOTAL : MUNICIPALES 61 63 61
CULC 68 64 62
Autres municipales 50 62 61
TOTAL : SPECIALISEES 52 66 62
Gouvernementales 50 66 63
Sans but lucratif - 61 63
A but lucratif - 74 60
SCOLAIRES -- 58 68

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi m'offre une juste
rémunération. »

2 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu’il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.
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En résumé, les tableaux I.5a 4 1.11b démontrent que méme si les salaires des bibliothécaires professionnels vont a
lencontre de I'hypothése du travail d’intérét public expliquée au début de la présente section, les auxiliaires sem-
blent préts a accepter un salaire inférieur pour bénéficier des avantages que procure un emploi ayant une valeur
sociale ou culturelle. Ce constat pourrait sappliquer particuliérement aux auxiliaires gestionnaires trés scolarisés.
Mais comme les niveaux de satisfaction des auxiliaires sont égérement inférieurs a ceux des bibliothécaires, il faut
en conclure que ce ne sont pas tous les auxiliaires qui accepteraient un tel emploi.

] Avantages sociaux

Le régime de rémunération n'inclut pas seulement le salaire, mais également les avantages sociaux, qui constituent
un élément de reconnaissance du travail des employés. Etant donné que la majorité (90 %) des bibliothécaires oc-
cupent des postes permanents a plein temps, la section porte sur les avantages sociaux accordés a ces employés.
Les résultats touchant les bibliothécaires temporaires sont fournis aux tableaux supplémentaires I.1a et I.1b et,
pour les bibliothécaires & temps partiel, aux tableaux supplémentaires I.2a et I.2b, sans commentaires.

Les tableaux I.12a et I.12b montrent que la plupart des bibliotheques sont en mesure doffrir une vaste gamme
d'avantages sociaux a leurs bibliothécaires. Ainsi, la majorité dentre elles, et pratiquement toutes les bibliothéques
universitaires, offrent un régime de pension et d’assurance-vie ou d’invalidité. Une grande majorité de bibliothe-
ques prévoient également des régimes d’indemnité des accidents de travail et d'assurance médicale ou dentaire
supplémentaire. Un nombre moindre d’institutions, mais quand méme majoritaire, offre un programme daide
aux employés. Les autres avantages sociaux sont offerts par un nombre nettement inférieur dorganisations de
léchantillon, a lexception des bibliotheques universitaires. Le tableau montre également que ces avantages ex-
trinséques sont plus rares dans les petites bibliothéques municipales, alors qu’ils sont plus fréquents dans les
bibliotheques universitaires.

Tableau l.12a: Avantages sociaux offerts aux bibliothécaires permanents a plein temps
par type de bibliotheques!
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations offrant des avantages sociaux

Indemnité Assurance

Type de bibliotheques  daccident  FIEIE FERES vies (T ook
u travail invalidite

TOTAL 87 84 88 95 92 39

TOTAL : UNIVERSITAIRES 92 86 92 98 98 42
ABRC 100 89 100 100 100 42
Autres universitaires 88 84 88 97 97 42

TOTAL : MUNICIPALES 90 82 86 91 92 30
CuLC 92 96 96 100 100 31
Autres municipales 90 78 83 89 90 30

TOTAL : SPECIALISEES 78 85 87 97 94 47
Gouvernementales 84 81 91 97 97 41
Sans but lucratif 77 87 83 97 80 43

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau I.12b : Avantages sociaux offerts aux bibliothécaires permanents a plein temps
par type de bibliotheques!
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations offrant des avantages sociaux

Programme d’aide Congé Congé sabbatique /
Type de bibliothéques aux employés d’études de recherche Permanence
TOTAL 69 44 33 13
TOTAL : UNIVERSITAIRES 80 68 59 39
ABRC 96 77 73 65
Autres universitaires 72 63 53 26
TOTAL : MUNICIPALES 59 28 18 2
CULC 89 46 16 0
Autres municipales 51 23 18 2
TOTAL : SPECIALISEES 72 41 26 3
Gouvernementales 81 63 34 3
Sans but lucratif 77 28 23 0

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Dans lensemble, ces avantages sociaux se comparent favorablement a ceux offerts par d’autres employeurs au
Canada. Par exemple, seulement 50 % de la population active bénéficie d'un régime de pension demployeur,
contre 92 % des bibliothécaires (Lowe, 2000) et le nombre de bibliothéques offrant des avantages sociaux est un
peu plus élevé que celui d’autres organisations sans but lucratif : 79 % de celles-ci offrent une assurance-maladie
supplémentaire a leur personnel a plein temps (McMullen et Schellenberg, 2003), contre 88 % des bibliothéques
de léchantillon.

Le tableau I.13 révéle que quatre bibliothécaires sur cinq se disent satisfaits de leur régime d’avantages sociaux
(voir les tableaux supplémentaires I.3 et 1.4 sur les niveaux de satisfaction a légard des avantages sociaux, par
étape de la carriére et situation demploi). Une proportion légérement inférieure de bibliothécaires sans fonction
de gestion se dit satisfaite, et de ce groupe, les professionnels non membres du CULC sont les moins satisfaits
(57 %). Par contre, les cadres supérieurs travaillant dans des bibliotheques membres du CULC sont parmi les plus
satisfaits du régime d’'avantages sociaux offert par leur bibliotheque (90 %).
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Tableau .13 : Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leur régime d’avantages
sociaux! par niveau professionnel et type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=2 006)

Pourcentage de bibliothécaires qui estiment que leur emploi offre de bons avantages sociaux

Superviseurs /

Sans fonction Gestionnaires Administrateurs
Type de bibliothéques Total de gestion intermédiaires principaux
TOTAL 80 73 84 85
TOTAL : UNIVERSITAIRES 85 82 88 89
ABRC 86 82 88 93
Autres universitaires 84 82 86 84
TOTAL : MUNICIPALES 73 58 80 82
CcuLc 72 57 81 90
Autres municipales 74 63 77 78
TOTAL : SPECIALISEES 84 80 87 84
Gouvernementales 91 84 97 90
Sans but lucratif 75 78 73 75
A but lucratif 82 87 69 89
SCOLAIRES 91 - 100 --

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
1 Selon les réponses de répondants d'accord avec I'énoncé : « Mon emploi offre de bons avantages. »
2 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Cette section ne présente pas de données sur les avantages sociaux accordés aux auxiliaires, mais en fournit sur
le niveau de satisfaction de ces employés a Iégard des avantages sociaux dont ils bénéficient (tableau I.14). Dans
lensemble, les auxiliaires sont plus ou moins satisfaits (70 %) des avantages sociaux offerts. Les bibliothécaires
adjoints, associés et les aides-bibliothécaires sont les moins satisfaits, tout comme les auxiliaires du secteur mu-
nicipal.

172 SECTION | : Qualité du travail et satisfaction professionnelle ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE .RS



Tableau .14 : Pourcentage d’auxiliaires satisfaits' de leur régime d’'avantages sociaux
par type de poste et type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n = 1 680)

Pourcentage d'auxiliaires qui estiment que leur emploi offre de bons avantages sociaux

Adjoints, associés et Biblio-
Type de bibliothéques Total aides- bibliothécaires techniciens Gestionnaires
TOTAL 70 64 74 73
TOTAL : UNIVERSITAIRES 78 77 77 84
ABRC 79 79 77 81
Autres universitaires 77 70 77 88
TOTAL : MUNICIPALES 56 48 65 60
cuLc 59 51 59 79
Autres municipales 50 38 83 44
TOTAL : SPECIALISEES 75 60 79 77
Gouvernementales 81 65 85 83
Sans but lucratif 63 50 65 68
A but lucratif 86 - 83 -
SCOLAIRES 77 82 65 81

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! Selon les réponses de répondants d'accord avec I'énoncé : « Mon emploi offre de bons avantages. »
2 Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total.

Les résultats présentés dans cette section montrent quen général, les avantages extrinséques dont bénéficient
les bibliothécaires professionnels sont supérieurs a ceux accordés aux auxiliaires. Malgré ces différences, les ni-
veaux de satisfaction des auxiliaires sont semblables a ceux des bibliothécaires. Mais les facteurs extrinséques ne
représentent qu'une composante du concept de satisfaction professionnelle. On sait en effet que les travailleurs
accordent plus d'importance aux facteurs intrinséques de leur emploi. La section suivante porte d:ailleurs sur les
principaux facteurs intrinséques offerts au personnel des bibliothéques.

Les taux de satisfaction légérement supérieurs des bibliothécaires et des auxiliaires découlent
en partie des trés bons avantages extrinséques offerts par la plupart des bibliotheéques
canadiennes.

1.4 Avantages intrinséques et satisfaction professionnelle

Dans le secteur des ressources humaines, il existe une abondante documentation sur les liens entre les avantages
intrinséques, la productivité et la satisfaction professionnelle. Les plans de réforme du monde du travail, comme
Iélargissement des tiches, la valorisation du travail, les cercles de qualité et la gestion participative sont au cceur
des approches contemporaines en gestion. La mise en ceuvre de telles initiatives peut étre bénéfique tant pour
les employeurs, par les gains de productivité quelles rapportent, que pour les employés, grice a la satisfaction
professionnelle accrue.

I Stratégies de travail et satisfaction professionnelle

Les méthodes dorganisation du travail indiquées au tableau I.15 suggérent qu’il y a encore place a 'amélioration,
méme apres la mise sur pied par plusieurs bibliotheques de programmes semblables a ceux mentionnés ci-dessus
qui contribuent a la qualité de vie au travail.
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La moitié des bibliothéques sont dotées déquipes de résolution de problémes, en particulier dans celles qui sont
membres de TABRC et du CULC (respectivement 81 % et 65 %). Par contre, la valorisation du travail, le par-
tage de postes ou la rotation demploi sont des pratiques utilisées par une minorité de bibliothéques, mais plus
couramment par les bibliothéques membres de TABRC et du CULC. Connues comme un moyen daccroitre la
diversité des compétences, ces stratégies de travail gagneraient a étre mises en ceuvre par les bibliotheques, car
elles peuvent dynamiser et motiver le personnel. En effet, les employés auront des tiches plus diversifiées et ils
acquérront une plus grande gamme de compétences monnayables qu'ils pourront utiliser dans un autre emploi
ou une autre organisation. Lanalyse fournie ici démontre dailleurs que les bibliothécaires doivent de plus en plus
acquérir de nouvelles compétences pour devenir des généralistes, ce que favorisent de telles stratégies.

Tableau .15 : Pourcentage d’organisations dotées de stratégies en matiére d’emploi
pour les bibliothécaires professionnels par type de bibliothéques!
(enquéte individuelle; n=272)

Pourcentage d’organisations dotées de stratégies en matiére d’emploi

Equipes de résolution Valorisation du travail

Type de bibliotheques de probléemes Mentorat Rotation d’emploi
TOTAL 50 30 26 11
TOTAL : UNIVERSITAIRES 59 41 36 15
ABRC 81 58 58 27
Autres universitaires 48 33 26 10
TOTAL : MUNICIPALES 50 25 25 13
CuLC 65 46 36 31
Autres municipales 46 18 21 8
TOTAL : SPECIALISEES 41 27 17 5
Gouvernementales 44 31 13 6
Sans but lucratif 43 26 21 6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

I Habilitation et satisfaction professionnelle

Les spécialistes en ressources humaines reconnaissent de plus en plus que la participation et I'habilitation des
employés sont des éléments positifs pour le personnel et pour les employeurs. Par exemple, Leckie et Brett (1997),
qui ont évalué le niveau de satisfaction professionnelle des bibliothécaires des universités canadiennes ont conclu
qu'une participation accrue des bibliothécaires au développement organisationnel (cest-a-dire la prise de déci-
sions de niveau supérieur) fait contrepoids a la nature routiniére de la profession et est un moyen de stimuler les
employés. Toujours selon ces chercheurs, le salaire nest qu'un élément mineur contribuant a la satisfaction géné-
rale des employés. En fait, les meilleurs indicateurs prévisionnels de la satisfaction professionnelle globale sont
des facteurs de participation, comme se sentir inclus, informé, consulté et en contréle de ses activités quotidien-
nes. Les constatations de la présente étude concernant le besoin croissant pour les bibliothécaires dassumer des
roles de direction s'inscrivent dans cette tendance en faveur de I'habilitation. Plus les bibliothécaires participent
au processus décisionnel, mieux ils seront outillés pour concrétiser ces initiatives, dans la mesure ou la fonction
de leadership comprend le sens de I'initiative et la capacité délaborer et de mettre en ceuvre des objectifs et des
buts.
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Le tableau 1.16 fournit une série de réponses de lenquéte individuelle portant sur la participation des bibliothécai-
res au processus décisionnel. Il apparait tres clairement qu'il est important pour les bibliothécaires professionnels
de prendre part aux décisions qui touchent directement leur domaine de travail : neuf sur dix sont d’accord avec
cet énoncé. Cependant, seulement 77 % de ceux en accord avec [énoncé occupent un poste qui leur permet de
prendre part a ce processus décisionnel. Lintérét manifesté pour le processus décisionnel de haut niveau est par
contre nettement plus faible, tout comme le pourcentage de bibliothécaires qui affirment que leur emploi leur
permet de participer a ce processus. Lécart entre le niveau d’intérét et la participation réelle nest pas plus signi-
ficatif pour le processus décisionnel restreint que général. On peut donc affirmer que ces constatations révelent
une meilleure correspondance entre I'intérét envers le processus décisionnel de haut niveau et la participation a
celui-ci, que pour le processus décisionnel restreint.

Les écarts d’habilitation entre les types de bibliothéques montrent également que la structure de la majorité des
grandes organisations (par exemple, les bibliothéques membres de TABRC et du CULC) freine la pleine partici-
pation du personnel bibliothécaire, alors que la structure plus légere des petites bibliotheques (par exemple, celles
non membres du CULC, sans but lucratif et a but lucratif) permet & un plus grand nombre de bibliothécaires de
participer au processus décisionnel, tant général que pour leur domaine. Cela dit, 'habilitation des bibliothécaires
ne semble pas poser de problemes dans la majorité des bibliotheques du pays, sauf dans quelques cas®. Lintérét
pour la participation au processus décisionnel est moindre chez les auxiliaires, mais les mémes conclusions sec-
torielles sont valables pour ce groupe professionnel (tableau 1.17).

Tableau .16 : Habilitation et participation des bibliothécaires au processus décisionnel!
par type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=2 007)

Pourcentage de bibliothécaires en accord avec I'énoncé « Je participe aux décisions... »

concernant la stratégie

concernant mon domaine N o
de la bibliothéque en général

Emploi permet Importance de .
Importance de e L Emploi permet de
Type de bibliothéques participer au processus de participer participer participer au processus
P au processus au processus P
décisionnel N e décisionnel
décisionnel décisionnel

TOTAL 90 77 76 65
TOTAL : UNIVERSITAIRES 91 78 76 66

ABRC 88 74 70 59

Autres universitaires 96 86 86 77
TOTAL : MUNICIPALES 90 73 73 60

CuLC 91 68 72 50

Autres municipales 89 86 77 82
TOTAL : SPECIALISEES 88 81 80 73

Gouvernementales 84 76 73 68

Sans but lucratif 93 85 89 75

A but lucratif 96 87 92 86
SCOLAIRES 94 81 97 78

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Parmi les répondants affirmant que la participation est importante.

32 Contrairement & ce que fon pourrait penser, la mesure de I'habilitation professionnelle enregistrée par lenquéte institutionnelle nest pas aussi favorable que celle indiquée au tableau 1.16. Alors
que 65 % des bibliothécaires affirment participer au processus décisionnel général, seulement 48 % des dirigeants de bibliothéques disent la méme chose (voir le tableau supplémentaire 1.5). Il n’y a

pas dexplication logique de cet écart. Il se pourrait cependant que les bibliothécaires ne connaissent pas tous les types de décisions de haut niveau auxquelles ils pourraient prendre part.
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Tableau .17 : Habilitation et participation des auxiliaires au processus décisionnel® par
type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1 677)

Pourcentage d’auxiliaires en accord avec I'énoncé « Je participe aux décisions... »

concernant la stratégie

concernant mon domaine L ..
de la bibliothéque en général

Importance de Emploi permet de Importance de Emploi permet de
Type de bibliothéques participer au processus participer au processus participer au processus  participer au processus
décisionnel décisionnel décisionnel décisionnel

TOTAL 71 60 47 52
TOTAL : UNIVERSITAIRES 71 53 39 37

ABRC 68 49 34 32

Autres universitaires 75 60 49 41
TOTAL : MUNICIPALES 65 57 40 46

CcuLc 64 50 32 30

Autres municipales 68 71 56 66
TOTAL : SPECIALISEES 74 69 57 63

Gouvernementales 67 63 51 58

Sans but lucratif 85 74 60 63

A but lucratif 74 77 71 80
SCOLAIRES 89 78 82 77

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Parmi les répondants affirmant que la participation est importante.

] Charge de travail, stress et conciliation des obligations professionnelles et personnelles

Un stress excessif lié au travail peut miner la productivité des employés, qui deviennent insatisfaits de leur em-
ploi. Au Canada, le nombre de demandes d'indemnité et de congé de maladie et d’invalidité augmente (Lowe,
2000). Dans leur étude, Higgins et Duxbury (2002) ont ainsi constaté que les exigences professionnelles se sont
accrues lors des dix derniéres années et que la charge de travail est particuliérement lourde pour les gestionnaires
et les professionnels, ainsi que pour ceux qui travaillent dans le secteur sans but lucratif. On connait maintenant
davantage les répercussions du stress sur la santé. Clest pour cette raison que lévaluation de la qualité du travail
comprend un examen du caractére raisonnable de la charge de travail, des niveaux de stress lié au travail et de la
capacité du personnel des bibliothéques de concilier leurs obligations professionnelles et personnelles.

Les avantages intrinséques offerts aux bibliothécaires et aux auxiliaires laissent croire qu'il
existe une trés bonne qualité de vie dans les bibliothéques canadiennes. Seul bémol, le niveau
de stress lié au travail relativement élevé qui est peut-étre causé par une charge de travail
excessive.

Les résultats fournis au tableau .18 ne sont pas aussi favorables que les autres mesures sur la qualité du travail.
Seulement deux bibliothécaires sur cinq affirment avoir une charge de travail raisonnable, et un sur quatre déclare
que son travail est peu stressant. Par contre, un nombre plus grand, 62 %, disent bénéficier de mesures de con-
ciliation des obligations familiales et professionnelles; ce taux nest toutefois pas aussi élevé que lon souhaiterait.
Dans une proportion légérement plus forte, les bibliothécaires spécialisés disent avoir une charge de travail et un
niveau de stress raisonnables. Ils sont également plus nombreux a affirmer pouvoir concilier leurs obligations per-
sonnelles et professionnelles. Sans trop de surprise, les bibliothécaires scolaires sont les moins nombreux (18 %)
a étre d’accord avec Iénoncé « Mon travail est peu stressant. ».
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Les gestionnaires des ressources humaines et les administrateurs de bibliothéques ne doivent pas faire fi de ces
signes de stress. La gestion d’une lourde charge de travail étant 'une des compétences les plus importantes et dif-
ficiles a trouver lors du recrutement de bibliothécaires, (tableaux D.4a-c), il est clair que les administrateurs et les
gestionnaires des ressources humaines reconnaissent que le travail des bibliothécaires est exigeant.

Tableau .18 : Caracteére raisonnable de la charge de travail, stress au travail
et conciliation des obligations familiales et professionnelles des

bibliothécaires par type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=2 001)

Pourcentage de bibliothécaires d’accord avec les énoncés

Equilibre entre le travail et la vie

Type de bibliothéques Charge de travail raisonnable! Emploi peu stressant? familiale et personnelle3
TOTAL 39 24 62
TOTAL : UNIVERSITAIRES 36 23 60
ABRC 35 22 61
Autres universitaires 38 23 60
TOTAL : MUNICIPALES 38 23 60
CcuLC 38 22 60
Autres municipales 38 26 60
TOTAL : SPECIALISEES 47 27 67
Gouvernementales 47 29 63
Sans but lucratif 46 27 73
A but lucratif 46 19 66
SCOLAIRES 42 18 63

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi comporte une
charge de travail raisonnable. »

2 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi est peu
stressant. »

3 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi me permet de
trouver I'équilibre entre le travail et ma vie familiale ou personnelle. »

Les réponses données a plusieurs autres questions corroborent ces constatations et montrent que la charge de tra-
vail et le niveau de stress se sont récemment accrus. En comparant leur situation actuelle a celle d’il y a cinq ans,
55 % des bibliothécaires a mi-carriére et des bibliothécaires ayant de l'ancienneté affirment travailler davantage
aujourd’hui et 67 % disent que leur travail est plus stressant.

Pour le groupe des auxiliaires, les résultats de lenquéte sont légérement plus favorables, méme si seulement la
moitié (53 %) affirment avoir une charge de travail raisonnable et un nombre encore moindre (35 %), que leur
travail est peu stressant (tableau I.19). Les auxiliaires travaillant dans des bibliotheques municipales sont légere-
ment plus nombreux a étre d’accord avec les énoncés, mais ceux ceuvrant dans les bibliotheques scolaires sem-
blent particuliérement stressés, en raison de la lourdeur de leur charge de travail et de leur incapacité a concilier
leurs obligations professionnelles et personnelles.
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Tableau .19 : Caracteére raisonnable de la charge de travail, stress au travail et
conciliation des obligations familiales et professionnelles des auxiliaires

par type de bibliotheques
(enquéte individuelle; n=1 673)

Pourcentage d’auxiliaires d’accord avec les énoncés

Equilibre entre le travail et la vie

Type de bibliotheques Charge de travail raisonnable* Emploi peu stressant? familiale et personnelle?
TOTAL X 35 75
TOTAL : UNIVERSITAIRES 53 37 75
ABRC 51 37 74
Autres universitaires 57 38 77
TOTAL : MUNICIPALES 57 34 75
CcuLc 57 30 74
Autres municipales 58 41 79
TOTAL : SPECIALISEES 53 38 78
Gouvernementales 49 39 78
Sans but lucratif 54 42 80
A but lucratif 66 31 75
SCOLAIRES 43 29 66

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi comporte une
charge de travail raisonnable. »

2 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi est peu
stressant. »

3Selon les réponses « 4 » et « 5 » d’'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi me permet de
trouver I'équilibre entre le travail et ma vie familiale ou personnelle. »

On a récemment constaté que le respect des collégues de travail est I'un des éléments les plus importants pour les
travailleurs, en particulier pour les femmes (Maxwell et Saunders, 2003). Il nest donc pas surprenant de constater
que tous les bibliothécaires et les auxiliaires ayant participé a la présente étude ont affirmé qu’il était important
détre traités avec respect par leurs supérieurs (tableau I.20). Par contre, seulement 77 % des bibliothécaires et
75 % des auxiliaires affirment bénéficier de ce respect de la part de leurs supérieurs.

178 SECTION | : Qualité du travail et satisfaction professionnelle ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE .RS



Tableau 1.20 : Traitement respectueux des bibliothécaires et des auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle)

Pourcentage de répondants d’accord avec I'énoncé

Il est important d’avoir droit au Jai droit au respect
respect de mes supérieurs? de mes supérieurs?
Type de bibliothéques Bibliothécaires Auxiliaires Bibliothécaires Auxiliaires
(n=1 932) (n=1 602) (n=1 890) (n=1 567)
TOTAL 98 98 77 75
TOTAL : UNIVERSITAIRES 98 98 77 71
ABRC 98 97 77 72
Autres universitaires 98 99 77 70
TOTAL : MUNICIPALES 97 98 74 77
cuLc 97 99 72 76
Autres municipales 98 98 80 79
TOTAL : SPECIALISEES 99 98 81 79
Gouvernementales 100 98 80 76
Sans but lucratif 99 100 86 84
A but lucratif 100 97 77 81
SCOLAIRES 100 98 66 75

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Je trouve important d'avoir un
emploi ou j'ai droit au respect de mes supérieurs. »

2 Parmi les répondants affirmant qu'il est important d'étre traité avec respect par les supérieurs; réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout
d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Dans mon emploi, j'ai droit au respect de mes supérieurs. »

v Principaux facteurs contribuant a la satisfaction professionnelle

Une analyse de régression multivariable des principaux facteurs qui contribuent a la satisfaction professionnelle
révéle que les deux principaux facteurs pour les bibliothécaires et les auxiliaires sont le traitement respectueux par
leurs supérieurs et un emploi qui leur permet d'apprendre et dacquérir de nouvelles compétences®. Ces résultats
s'inscrivent dans les conclusions d’'un nombre croissant de recherches en ressources humaines qui démontrent
que le respect est souvent, plus que tous les autres avantages possibles, celui qui favorise la satisfaction profession-
nelle et la productivité des employés (Lowe, 2000). Limportance accordée par le personnel des bibliothéques au
perfectionnement professionnel savére aussi un résultat positif, car ce facteur répond parfaitement aux besoins
de dynamisme de la bibliothéconomie, un secteur en pleine en évolution.

Les employés des bibliothéques sont surtout satisfaits lorsque leur emploi leur permet de
se perfectionner et d’acquérir de nouvelles compétences dans un milieu de travail ou les
superviseurs font preuve de respect a leur égard.

¥ Ces deux éléments expliquent lécart de 32 % des taux de satisfaction professionnelle et sont les plus importants pour les bibliothécaires et les auxiliaires. En particulier, le coefficient de régression

pour Iénoncé « mes supérieurs me traitent avec respect » est de 0,352 et pour énoncé « Mon emploi me permet de me perfectionner et d'acquérir de nouvelles compétences », de 0,342.
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1.5 Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

o La satisfaction professionnelle tant des bibliothécaires que des auxiliaires est relativement élevée. Dans le
cas des bibliothécaires, cette satisfaction est légérement supérieure pour les bibliothécaires débutants et
ayant de l'ancienneté que pour les bibliothécaires & mi-carriére. Pour ce qui est des niveaux profession-
nels, la satisfaction générale de lensemble du personnel de bibliotheque tend a augmenter légérement en
gravissant les niveaux professionnels. Néanmoins, la mesure générale de la satisfaction professionnelle et
les nombreux sous-indicateurs de cette satisfaction examinés dans cette section donnent a penser que la
qualité du travail offerte au sein des bibliothéques canadiennes est trés positive. Cette conclusion pourrait
servir dargument promotionnel afin d’attirer de nouvelles personnes dans la profession.

o Il en va toutefois autrement pour les niveaux de satisfaction relatifs aux salaires. Bien que 72 % de len-
semble des bibliothécaires conviennent qu’ils gagnent un salaire juste, les bibliothécaires sans fonction de
gestion travaillant dans des bibliothéques municipales sont les moins susceptibles détre satisfaits puisque
seulement 55 % dentre eux ont répondu que leur salaire était juste. De facon générale, les auxiliaires sont
moins satisfaits de leur salaire (61 %) que les bibliothécaires. Cependant, la majorité des auxiliaires ont un
niveau de scolarité élevé. La moitié dentre eux sont titulaires d'un dipléme universitaire. De plus, [équipe
de recherche a constaté une évolution des roles entre les bibliothécaires et les auxiliaires au sein du milieu
de travail. Au moment dexaminer les échelles salariales, les administrateurs devraient tenir compte tant du
niveau de scolarité que de Iévolution des rdles.

o Si les salaires devaient étre établis en fonction des niveaux de scolarité et des responsabilités associées au
poste et si la capacité des bibliothéques de verser des salaires plus élevés est circonscrite par des restrictions
budgétaires, les institutions devraient examiner les avantages intrinséques du milieu de travail et détermi-
ner la facon dont elles peuvent compenser les salaires moins élevés.

o Les niveaux de satisfaction liés aux salaires des auxiliaires travaillant dans des écoles sont beaucoup moins
élevés que ceux des bibliothécaires de bibliothéque scolaire. Au moment ou le réseau des bibliothéques
scolaires tente de composer avec les répercussions des coupures budgétaires, il importe que les adminis-
trateurs décole soient au courant de la réduction importante du nombre de bibliothécaires dans les écoles
ainsi que du faible niveau de satisfaction des bibliotechniciens (qui assument peut-étre plus de responsa-
bilités au sein de la bibliothéque pour un salaire moins élevé).

o SiTlhabilitation du personnel de bibliotheque ne semble pas étre un probleme dans lensemble, elle est plus
importante pour les bibliothécaires quelle ne lest pour le personnel auxiliaire. De nouveau, compte tenu
des niveaux de scolarité des auxiliaires et des nouveaux roles qu’ils jouent, les bibliothéques devraient exa-
miner la fagon dont les décisions locales et globales sont prises dans le milieu de travail et tenter, lorsque
cela est possible, de faire participer le personnel de lorganisation au processus décisionnel.

o Les administrateurs de bibliotheque doivent surveiller de pres la charge de travail et les niveaux de stress
des membres de leur personnel puisqu’ils semblent augmenter tant pour les bibliothécaires professionnels
que pour les auxiliaires.

« Voici les principaux facteurs qui contribuent a la satisfaction professionnelle du personnel de bibliothe-
que:

o Respect des superviseurs
« Volonté de saméliorer et dacquérir de nouvelles compétences

Ces facteurs sont conformes aux besoins institutionnels des bibliothéques visant a toujours innover afin détre en
mesure de réagir aux demandes changeantes des utilisateurs et de sadapter aux nouvelles technologies. Afin de
créer des milieux de travail sains, les cadres supérieurs doivent comprendre les sources de satisfaction et d’insa-
tisfaction du personnel. Ils doivent aussi fournir des occasions au personnel a tous les échelons hiérarchiques de
lorganisation tout en prenant soin de communiquer clairement les restrictions avec lesquelles I'institution doit
composer (comme les budgets limités, les conventions collectives, etc.).

180 SECTION | : Qualité du travail et satisfaction professionnelle ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE .RS



Adéquation numérique
entre I'offre et la demande
de bibliothécaires

J.1 Introduction

L’un des objectifs principaux de la présente étude est la réalisation d’'une enquéte fondée sur la recherche
portant sur les allégations d'un manque imminent de bibliothécaires. Les renseignements non scientifiques
sur la crise sont-il représentatifs de la situation des bibliothéques canadiennes? La perception de crise quont les
Américains sapplique-t-elle aux bibliothéques canadiennes? Les bibliothéques se feront-elles concurrence pour
les rares ressources humaines ou pourront-elle répondre a leurs besoins futurs en bibliothécaires?

Dans le but de répondre a ces questions, [équipe de recherche a d'abord examiné les prévisions de la demande de
bibliothécaires et a ensuite évalué I'adéquation entre cette demande et loffre prévue. Pour évaluer la demande, il
faut tenir compte des éléments plus généraux du contexte social, culturel et économique du Canada qui ont une
incidence sur le besoin mentionné par les administrateurs de bibliothéques daugmenter ou non leur effectif de
bibliothécaires. Iévaluation de la demande a cependant été faite a partir des prévisions établies par la communauté
méme. Il est possible de calculer le nombre de bibliothécaires nécessaires, a l'aide d'une simple formule. Il suffit de
prendre le nombre actuel demployés, den soustraire les départs a la retraite et d’y ajouter les diplomés. La princi-
pale variable d’intervention est la capacité administrative et financiére des bibliothéques d’assurer léquilibre entre
loftre et la demande. Lanalyse menée nécessite le regroupement d’une foule de données. Certaines de celles-ci ont
déja été présentées dans ce rapport et d’autres proviennent de lenquéte effectuée par léquipe de recherche ainsi
que d’autres recherches. Ces données ont servi a examiner léquilibre entre loffre et la demande.

Lexamen de chacun des éléments exige d’abord Iétude des tendances historiques. Lanalyse débute donc avec une
présentation des données sur la réduction ou l'accroissement du personnel en bibliothéconomie en 2002.

J.2 Croissance du personnel de bibliothéque en 2002

A Taide des résultats de lenquéte institutionnelle, le tableau J.1 précise le gain ou la perte net enregistré en 2002
entre le nombre de bibliothécaires qui ont quitté et ceux qui ont été embauchés, pour lensemble de échantillon
et chaque type de bibliothéques. Grace a ces données, il est possible dévaluer 'ampleur des départs et des arrivées
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de bibliothécaires dans les organisations et de calculer une estimation de lembauche découlant de la croissance,
par rapport a celle faite pour remplacer des membres de leffectif.

En 2002, seulement la moitié des bibliothéques ont enregistré le départ ou lembauche d’au moins un bibliothé-
caire. Sans grande surprise, les bibliothéques sans but lucratif étaient les moins nombreuses (28 %) a connaitre un
changement dans leur effectif, alors que toutes les bibliothéques membres de FABRC et du CULC ont enregistré
un départ ou une arrivée.

La différence entre le nombre de bibliothécaires qui ont quitté et ceux embauchés était de +91 pour lensemble de
léchantillon, ce qui donne un taux de croissance de leffectif des bibliothéques de 3 % en 2002. Comme on pouvait
Sy attendre, les deux plus grands groupes, soit les bibliothéques membres de TABRC et du CUCL, représentent
ensemble 84 % de cette croissance. En 2002, seules les bibliotheques gouvernementales ont connu une réduction
de leur effectif, soit 4,5 %.

Tableau J.1 : Perte / Gain net de bibliothécaires! au cours de la derniére année par

type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=288)

% organisations avec Perte / Gain net de Perte / Gain de

départs ou arrivées de bibliothécaires, en bibliothécaires, en
Type de bibliothéques bibliothécaires nombres pourcentage
TOTAL : ECHANTILLON 50 +91 +3,0%
TOTAL : UNIVERSITAIRES 60 +50 +3,8 %
ABRC 100 +41 +3,7%
Autres universitaires 43 +9 +4,4 %
TOTAL : MUNICIPALES 53 +43 +2,8 %
cuLc 100 +35 +2,8%
Autres municipales 41 +8 +2,7%
TOTAL : SPECIALISEES? 34 -2 -1,0 %
Gouvernementales 42 5 4,5 %
Sans but lucratif 28 1 +1,2%

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon I'écart entre le nombre de bibliothécaires embauchés I'année derniére (entre le 1¢ janvier et le 31 décembre 2002) et le nombre de ceux qui ont quitté I'organisation pendant la
méme période. Cela comprend une estimation des départs a la retraite de bibliothécaires, fondée sur le nombre de départs a la retraite enregistrés lors des cing derniéres années, divisé
par cing.

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Le tableau montre que les bibliotheques ont engagé plus de bibliothécaires quelles nen ont perdu en raison de
départs volontaires, involontaires ou de retraites. En fait, les résultats indiquent une croissance du nombre de bib-
liothécaires dans lensemble des bibliothéques au Canada. Il faut cependant préciser que cette croissance nest pas
uniforme; les bibliothéques universitaires ont connu la croissance la plus forte en 2002 (3,8 %), suivies des bib-
liothéques municipales (2,8 %). Leffectif des bibliothéques sans but lucratif a augmenté a une cadence nettement
plus lente, avec 1,2 %, tandis que celui des bibliotheques gouvernementales a reculé de 4,5 %. Fait a noter, ce faible
taux de croissance ne représente qu'une seule année et Wa permis de regagner qu'une part de leffectif perdu lors de
la décennie 1990. Des données plus récentes publiées par Durand (2004) révelent que de 1991 a 2002, le nombre
demplois de bibliothécaire a diminué de 3,6 % par année, ce qui correspond a un recul total de 33 % en 2002 par
rapport a 1992*. Le Programme de statistiques de base des bibliothéques canadiennes a également constaté quen
1999, les bibliothécaires professionnels représentaient une plus petite proportion, soit 22 % de lensemble du per-
sonnel quen 1994, avec 26 % (Schrader et Brundin, 2002). De plus, les bibliothéques universitaires de recherche
au Canada ont perdu prés de 12 % de leur personnel professionnel entre 1994 et 1998 (Wilder, 2000).
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Il faut également prendre en considération la capacité du réseau d’'intégrer les bibliothécaires débutants. Du point
de vue des récents diplomés a la recherche d’un emploi, la situation est prometteuse, car il semble que le réseau
peut soutenir une certaine croissance, non seulement en remplagant les bibliothécaires qui quittent, mais aussi en
créant de nouveaux postes de bibliothécaires®. Pour les récents diplomés et les bibliothécaires déja sur le marché
du travail qui veulent changer demploi, les possibilités demploi sont bonnes, selon les bibliotheques ot ils font
une demande. Ces personnes devraient toutefois faire des demandes demploi auprés d’'un trés large groupe de
bibliotheques. Cette stratégie semble dailleurs étre adoptée par les récents diplomés (tableau D.10). Lexamen des
enquétes faites aupres de titulaires d'une MBSI indique que les nouveaux professionnels trouvent plus aisément
du travail que ceux dans la méme situation au début des années 1990°. Les bibliothéques universitaires et munici-
pales représentent les secteurs les plus porteurs demploi pour les récents diplomés.

En 2002, les bibliothéques municipales et universitaires ont enregistré une hausse nette du
nombre de bibliothécaires, alors que les bibliothéques spécialisées ont eu une légére baisse
nette.

La croissance du secteur a également des répercussions sur la population active vieillissante et sur la capacité des
employeurs & compenser les départs a la retraite. Si la croissance se poursuit a un rythme semblable a celui enreg-
istré en 2002, la perte numérique de professionnels engendrée par la retraite devrait étre neutralisée, si les départs
a la retraite se font a 'image des prévisions faites a la section E.4.

La croissance générale du nombre de bibliothécaires dans le réseau de bibliotheques canadiennes a également de
fortes répercussions sur les groupes dage des bibliothécaires, puisque les bibliothécaires débutants rajeunissent
leffectif du réseau. Au fur et & mesure que des bibliothécaires débutants arrivent et que les bibliothécaires ayant
de l'ancienneté partent a la retraite, la tendance au vieillissement de leffectif de bibliothécaires ralentit un peu.
Or, comme la croissance actuelle se produit aprés une décennie de réductions, il faudra que cette tendance se
poursuive au méme rythme, voir plus rapidement, pendant plusieurs années avant que lon constate un réel ral-
entissement du vieillissement de leffectif. La majorité administrateurs de bibliotheques affirment toutefois qu’ils
auront besoin de plus de bibliothécaires au cours des cinq prochaines années (voir le tableau J.2). S’ils sont en
mesure de répondre a ces besoins, il se pourrait que le futur profil dage des bibliothécaires soit un peu plus jeune
que celui en vigueur a 'heure actuelle. Il faut cependant souligner qu’il sagit d’'une prévision incertaine, en raison
des nombreux facteurs qui influent sur la capacité des bibliotheques de répondre a la demande croissante. Cette
hypothése est néanmoins la plus plausible pour les bibliothéques universitaires, qui enregistrent le plus grand
nombre de départs a la retraite et d'arrivée de bibliothécaires débutants et qui auront probablement les ressources
nécessaires pour répondre au besoin croissant en bibliothécaires.

Le contexte étant maintenant bien établi, il est temps dexaminer la demande récente et future en bibliothécaires.

J.3 Demande antérieure et future en bibliothécaires

[établissement de la demande future en bibliothécaires doit tenir compte du contexte social, culturel et économique
du Canada et se faire dans une perspective plus générale. La position des bibliothéques dans [économie du savoir
et leur utilisation de la technologie de I'information ont, dans ce contexte, une grande influence sur la croissance,
la rationalisation ou la stabilité future de leffectif des bibliothéques. Si celles-ci deviennent une composante ma-
jeure de léconomie du savoir, les exigences a Iégard du role du bibliothécaire saccroitront. Ainsi, Hoffert (1998)
soutient que le role des bibliothécaires dans la société de I'information sera rehaussé grice a leurs fonctions
dorganisation et de validation du flot d'information. Ils deviendront alors pour les utilisateurs un intermédiaire
pour la collecte et l'analyse de I'information regue.

*Etant donné que Statistique Canada utilise une définition plus large de « bibliothécaire », qui comprend entre autres les diplomés autres que ceux du programme de MBS], il faut faire preuve de

prudence pour la comparaison des données de Statistique Canada et des constatations de la présente étude.

*En raison de la rationalisation qui a eu cours dans bon nombre de bibliothéques du début jusquau milieu des années 1990, ces nouveaux emplois pourraient nétre que des postes existants vacants

depuis un certain temps qui sont comblés maintenant que les restrictions de lembauche sont éliminées et que la situation financiére est meilleure.

* Par exemple, McGill signale que 96 % des diplomés de la promotion de 2002 avaient trouvé un emploi dans I'année suivant la fin de leurs études, contre 82 % en 1994. Les diplomés de Toronto

affichent le méme taux de placement; alors quen 1996 ils nétaient que 66 % a travailler dans leur domaine apres leurs études, en 2000, ils étaient 93 % a le faire.
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Du point de vue des administrateurs de bibliotheque, il est clair qu’il y a eu une demande accrue en bibliothé-
caires et que cette tendance se poursuivra. Le tableau J.2 montre que trois quarts des bibliotheques de Iéchantillon
institutionnel ont noté, a des degrés divers, une demande accrue en bibliothécaires professionnels lors des cing
derniéres années. Les administrateurs de bibliothéques universitaires, en particulier celles membres de TABRC,
étaient les plus nombreux a faire état d’une telle hausse (86 %), suivis de ceux des bibliothéques municipales
(75 %) et sans but lucratif (78 %). La demande nettement inférieure dans les bibliothéques gouvernementales
(58 %) répond a la rationalisation qui a eu cours en 2002 dans ce secteur (tableau J.1).

Tableau J.2 : Hausse antérieure et future de la demande! de bibliothécaires
professionnels par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=276)

Pourcentage de répondants signalant une hausse des besoins de bibliothécaires, de « neutre » a

« beaucoup »
Type de bibliothéques Cinq derniéres années Cinq prochaines années
TOTAL 76 77
TOTAL : UNIVERSITAIRES 86 83
ABRC 96 96
Autres universitaires 81 76
TOTAL : MUNICIPALES 75 77
CULC 77 89
Autres municipales 75 74
TOTAL : SPECIALISEES? 69 71
Gouvernementales 58 70
Sans but lucratif 78 77

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Veuillez indiquer si les changements suivants, en
matiére de besoins de personnel, sont survenus dans votre organisme au cours des cing derniéres années. » et « En songeant aux besoins futurs de votre organisme, utilisez la méme
échelle de 1 a 5, pour indiquer jusqu’a quel point, selon vous, les besoins suivants se feront sentir dans votre organisme au cours des cing prochaines années? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Laugmentation de leffectif des bibliotheques en 2002 laisse croire que bon nombre de bibliothéques ont été en
mesure de répondre aux besoins accrus lors de cette année. Comme lexplique la section D.3, la plupart des biblio-
théques nont eu aucune difficulté a recruter de bibliothécaires débutants, ce qui permet de conclure qu’il y avait
une bonne adéquation entre la demande et loffre au cours des derniéres années. Mais quen sera-t-il a l'avenir?

Le méme pourcentage dadministrateurs de bibliothéques (77 %) affirment que leurs besoins en bibliothécaires
continueront a saccroitre, a des degrés divers, au cours des cinq prochaines années. Comme par le passé, les ad-
ministrateurs de bibliothéques universitaires sont nettement plus nombreux a affirmer que les besoins iront en
saccroissant (96 %), tout comme ceux des bibliotheques membres du CULC (89 %). Les administrateurs de bib-
liothéques gouvernementales étaient moins enclins a faire état d'une demande antérieure, mais leurs prévisions a
égard de la demande sont semblables a celles des autres types de bibliotheques. Par conséquent, les résultats au
tableau J.2 montrent une tendance générale a la hausse des besoins futurs en bibliothécaires.

Les résultats a la question sur les besoins futurs en bibliothécaires sont appuyés par les entrevues en profondeur
menées avec 17 directeurs et administrateurs de bibliothéques. Méme si bon nombre de ces responsables estiment
qu’ils auront besoin d’un plus grand nombre de postes de bibliothécaires professionnels, ils ne sont cependant pas
certains que leur budget permettra une telle croissance. Certains répondants affirment qu’ils devront réorganiser
les postes et répartir les tAches des bibliothécaires retraités plutot que de créer de nouveaux postes ou de combler
les postes vacants libérés par les retraités.
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La hausse future des besoins aura forcément une incidence sur les initiatives de recrutement. En effet, si des bib-
liothécaires prennent leur retraite alors que les besoins de ces compétences augmentent, le réseau pourrait étre
mis & mal, car il devra recruter des candidats a la fois pour remplacer les bibliothécaires retraités et pour combler
de nouveaux postes. Laugmentation des mesures de recrutement dépendra cependant de la marge de manceuvre
dont disposeront les bibliothéques pour créer de nouveaux postes afin de combler les besoins accrus. Le finance-
ment sera [élément clé de cette problématique. La section suivante de I'analyse examine dans quelle mesure loffre
de bibliothécaires sera en mesure de répondre a la demande.

J.4 L'offre peut-elle répondre a la demande croissante?

Apres avoir déterminé que la demande de bibliothécaires augmentera dans un proche avenir, il importe de savoir
si loftre de bibliothécaires professionnels sera suffisante pour répondre a cette demande. Il faut donc commencer
par évaluer cette offre future.

Aux fins de lestimation de loffre future de bibliothécaires, les deux principales considérations sont les départs a la
retraite et larrivée de bibliothécaires débutants, selon les données sur les remises de diplomes. Les départs pour
dautres raisons que la retraite sont aussi possibles mais peu probables, compte tenu du peu de préoccupations a
légard du maintien en poste des bibliothécaires, ce que démontre le trés grand nombre de personnes qui travail-
lent pour le méme employeur depuis plusieurs années. Par ailleurs, I'apport des bibliothécaires immigrants sur
loftre est faible, en raison du faible pourcentage de ceux-ci dans notre échantillon (2 %). Le manque de données
a ce sujet complique le calcul de loftre de bibliothécaires. On suppose toutefois que le départ de bibliothécaires
pour dautres raisons que la retraite pourrait étre compensé par larrivée de bibliothécaires immigrants, ce qui
aurait un effet minime sur loffre de bibliothécaires. Or, comme un certain nombre de nouveaux titulaires d’'un
diplome de MBSI émigrent vers d’autres pays, principalement les Etats-Unis, et que d’autres trouvent un emploi a
lextérieur du secteur traditionnel des bibliothéques, ces personnes sont soustraites des estimations sur le nombre
de diplomés.

L'adéquation de I'offre et de la demande de bibliothécaires ne laisse présager aucune
crise a court terme. Par contre, tous les autres facteurs ayant une incidence égale sur-le-
champ de I'enquéte, les prévisions a long terme laissent penser qu'’il y aura une pénurie de
bibliothécaires.

Le tableau J.3 reproduit cette formule et donne une estimation de loffre de bibliothécaires pour les cing et les
dix prochaines années. La formule utilise une estimation de leffectif actuel de bibliothécaires, plus le nombre
estimatif de diplomés qui travailleront dans le secteur des bibliothéques traditionnelles au Canada. De ce total est
soustrait le nombre estimatif de départs a la retraite. En d’autres mots, il faut prendre leffectif actuel de 11 700 bib-
liothécaires, y ajouter les 1 600 diplomés prévus des programmes de MBSI qui arriveront sur le marché du travail
dans les cinq prochaines années, et soustraire les 1 870 départs a la retraite prévus pendant cette méme période,
pour en arriver a un effectif total de 11 430 bibliothécaires en 2009. Ce nombre représente 98 % de leffectif initial
de bibliothécaires, ce qui laisse présager une stabilité relative de loffre de bibliothécaires dans cinq ans.
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Tableau J.3: Offre future prévue de bibliothécaires

Effectif actuel de Nouveaux Départs a la Futur effectif de Effectif futur en %

Période bibliothécaires! bibliothécaires? retraite® bibliothécaires  de I'effectif actuel
Dans cinq ans (2009) 11 700 +1 600 -1870 11 430 98 %
Dans dix ans (2014) 11 700 + 3250 -4 560 10 390 89 %

! Le nombre estimatif actuel de bibliothécaires est fondé sur une estimation de 9 000 ETP utilisée pour prévoir le nombre de départs a la retraite, multiplié par un facteur de conversion
de 1,3 qui permet d'établir le nombre de bibliothécaires du bassin d’'ETP. L'estimation de 9 000 ETP est fondée sur certaines extrapolations de données. Tout d'abord, I'extrapolation

a partir de 'enquéte institutionnelle donne une estimation de 8 500 bibliothécaires ETP, excluant les bibliothécaires scolaires. Le Programme de statistiques de base des bibliotheques
canadiennes établit une estimation similaire de 8 360 bibliothécaires ETP, excluant les bibliothécaires scolaires, qui représentent environ 20 % du total des ETP. Le programme évalue
a 7 800 le total des ETP des bibliothéques scolaires. Les données de la présente enquéte suggérent une baisse du nombre de bibliothécaires professionnels, en tant que proportion

du personnel des bibliothéques scolaires. Par exemple, on compte maintenant environ quatre auxiliaires pour chaque bibliothécaire professionnel d’une bibliothéque scolaire. Dans la
présente étude, 10 % du total du personnel scolaire de 7 800 ETP a été ajouté aux 8 500 ETP, pour un total arrondi de 9 000 bibliothécaires ETP travaillant au Canada.

2 D'aprés une compilation des résultats de 'enquéte auprés des diplomés des écoles de bibliothéconomie, un total annuel estimatif de 433 dipldmés (soit une moyenne de 62 diplomés
par école) a été établi, ce qui donne 2 165 diplomés d'ici cing ans et 4 300 dici dix ans. Les résultats de 'enquéte auprés des diplomés indiquent également le nombre d’étudiants qui
ont trouvé un emploi aux Etats-Unis et dans d'autres secteurs de bibliothéconomie. A la lumiére de ces résultats, une estimation prudente a été établie : 75 % des diplomés travailleront
dans des bibliotheques traditionnelles du Canada (2 165 X 75 % = 1 600; 4 300 X 75 % = 3 250).

3 Les données sur la retraite proviennent du tableau E.7 et reposent sur un taux de retraite de I'effectif actuel sur cing ans de 16 % et un taux sur dix ans de 39 %.

Avec le plus grand nombre de départs a la retraite prévus au cours des cinq a dix prochaines années, cest-a-dire
entre 2009 et 2014, le scénario de dix ans proposé au tableau ].3 montre un effectif de bibliothécaires correspon-
dant a 89 % de leffectif actuel. De 1a découle la prévision que loftre a court terme de bibliothécaires sera semblable
a ce quelle est actuellement. Cependant, 'avenir est plus inquiétant, en particulier parce qu’il n'y a aucune raison
sérieuse de croire que la demande de bibliothécaires diminuera de fagon comparable a loffre. En fait, comme la
section précédente I'a démontré, il est certainement plus probable de penser que la demande en bibliothécaires
augmentera. En bref, il y aura pénurie de bibliothécaires au Canada en raison d’une baisse de loffre, simultané-
ment a une hausse de la demande.

Plusieurs mises en garde sont cependant nécessaires au sujet de cette conclusion. Tout d’abord, alors que les
prévisions a court terme du nombre de bibliothécaires sont fiables, celles pour la période de dix ans le sont
moins, simplement parce que les variations possibles de I'influence exercée par 'une des variables saccroissent
avec le temps. Comme il a été expliqué dans la section E sur la retraite, le nombre élevé de bibliothécaires dans
les groupes ddge supérieur, combiné a la diversité des 4ges auxquels les bibliothécaires prendront réellement leur
retraite, signifie que les estimations sur les départs a la retraite pourraient aisément étre inférieures ou supéri-
eures aux prévisions. De plus, la capacité des écoles de bibliothéconomie pourrait aussi grandement changer au
cours des dix prochaines années. Il faut également tenir compte de Iévolution du secteur des bibliothéques, qui
poursuit sa réorganisation afin de tenir compte des nouvelles technologies, des diverses demandes de services et
des départs a la retraite.

En outre, méme sil existe des éléments probants convaincants qui démontrent que les bibliothéques estiment
que leurs besoins en bibliothécaires augmenteront a l'avenir, il reste & déterminer si elles auront les ressources
financiéres pour créer ces nouveaux postes. Alors que six bibliotheques sur dix mentionnent que les « restrictions
budgétaires » freinent leurs efforts de recrutement, il est fort probable que la majorité dentre elles nauront pas les
moyens de créer les postes requis. Les postes seront plus probablement réorganisés pour répondre a la demande
accrue. Cette réorganisation de la charge de travail des bibliothécaires devra cependant se faire avec soin, car plus
de la moitié de ceux-ci affirment avoir déja une charge de travail excessive (tableau 1.18).

Enfin, un examen des connaissances récemment acquises par les administrateurs de bibliothéques sur 'ampleur
de leur effectif de bibliothécaires aide a mettre en contexte I'importance a accorder a la réduction de leffectif.
Selon au moins une estimation (Nault, 2004), leffectif de bibliothécaires a diminué d’un tiers au cours des années
1990 en raison essentiellement de compressions budgétaires et de mesures de réorganisation, un taux de beau-
coup supérieur a la diminution prévue de 11 % au cours des dix prochaines années (tableau J.3). Une vague de
départs a la retraite est déja en cours, avec un bibliothécaire sur dix qui a quitté entre 1997 et 2002 (tableau E.1).
Malgré ces conditions, la plupart des bibliothéques semblent en mesure de composer avec la diminution de leur
effectif, comme le démontre leur facilité a recruter de nouveaux employés. Les bibliotheques ont toutefois plus de
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difficultés a remplacer les compétences que possédent les bibliothécaires retraités, mais ce probléme nest pas en-
core majeur ou généralisé. Ici encore, la réorganisation des postes pour tenir compte de la diminution de leffectif
effectuée dans les années 1990 pourrait avoir suscité une surcharge de travail et un stress accru (section 1.3 III).

J.b Prévisions de l'offre et la demande d’auxiliaires

Tout comme dans le cas des bibliothécaires professionnels, 1évaluation de la demande future dauxiliaires doit
se faire en tenant compte des demandes plus générales d'information découlant du contexte social, économique
et culturel du Canada. Le futur role des bibliotheques dans Iéconomie du savoir a une incidence aussi forte sur
la demande d’auxiliaires que sur celle de professionnels. Les administrateurs de bibliothéques ayant participé a
lenquéte signalent que la hausse de la demande antérieure et future d’auxiliaires est, et sera, semblable a celle de
bibliothécaires professionnels. Le tableau J.4 montre d’ailleurs une demande légérement supérieure dauxiliaires
par rapport a celle de bibliothécaires. Ainsi, alors que 76 % des participants ont signalé une hausse de la demande
de bibliothécaires pendant les cinq derniéres années (tableau J.2), 79 % ont noté la méme tendance pour les aux-
iliaires. En outre, 77 % des répondants institutionnels prévoient une hausse constante de la demande de biblio-
thécaires au cours des cinq prochaines années et 81 % estiment que la demande d’auxiliaires augmentera pendant
cette méme période.

Tableau J.4 : Hausse antérieure et future de la demande!® d'auxiliaires par type de
bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=350)

Pourcentage de répondants signalant une hausse des besoins d'auxiliaires, de « neutre » a « beaucoup »

Type de bibliothéques Cinq derniéres années Cinq prochaines années
TOTAL 79 81
TOTAL : UNIVERSITAIRES 83 87
ABRC 81 81
Autres universitaires 84 89
TOTAL : MUNICIPALES 80 83
cuLc 89 85
Autres municipales 79 83
TOTAL : SPECIALISEES? 75 72
Gouvernementales 71 72
Sans but lucratif 82 77

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Veuillez indiquer si les changements suivants,
en matiére de besoins de personnel, sont survenus dans votre organisme au cours des cing derniéres années. » et « En songeant aux besoins futurs de votre organisme, utilisez la méme
échelle de 1 a 5, pour indiquer jusqu'a quel point, selon vous, les besoins suivants se feront sentir dans votre organisme au cours des cing prochaines années? »

2Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Par contre, les estimations de la demande d’auxiliaires et de professionnels affichent des tendances sectorielles
légerement différentes. Alors que les administrateurs de bibliotheques membres de TABRC sont plus nombreux
a prévoir une hausse de bibliothécaires (tableau J.2) que d’auxiliaires (96 % contre 81 %), les administrateurs de
bibliothéques universitaires non membres de TABRC et des deux types de bibliothéques municipales sont les plus
nombreux a prévoir une hausse des besoins dauxiliaires.
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Certaines de ces variations sectorielles pourraient sexpliquer en partie par les capacités financiéres variables des
bibliotheques a répondre a Iévolution des besoins. Par exemple, Howarth (1998) soutient que les exigences finan-
ciéres favorisent le changement de rdle entre les bibliothécaires et les auxiliaires et quelles servent de justification
pour les bibliothéques afin dengager des auxiliaires plutét que des bibliothécaires professionnels. Selon Howarth,
les salaires inférieurs accordés aux auxiliaires savérent un attrait pour les administrateurs, et favorisent la modi-
fication de la proportion de bibliothécaires et dauxiliaires dans les institutions. Il se pourrait donc que les plus
petites bibliothéques universitaires et les bibliotheques municipales aient augmenté le nombre d’auxiliaires aux
dépens des bibliothécaires et quelles prévoient le besoin de poursuivre dans cette voie.

Néanmoins, les résultats indiqués au tableau J.4 montrent clairement une demande future croissante d’auxiliaires
dans tous les types de bibliothéques au pays. La question se pose : loffre future prévue peut-elle répondre a cette
demande accrue?

En raison des différents niveaux détudes des bibliothécaires adjoints et associés et des aides-bibliothécaires, il est
impossible détablir des estimations du nombre de nouveaux venus dans ces groupes professionnels. Cependant,
en connaissant le nombre décoles de techniques de bibliotheque et les données de celles-ci sur leurs diplomés, il
est possible de faire des projections sur loffre future de bibliotechniciens.

Comme l'illustre le tableau J.5, loftre prévue de bibliotechniciens est sensiblement la méme que celle des biblio-
thécaires. Dans les deux cas, lestimation sur cinq ans (2009) correspond a leffectif actuel, mais lestimation sur dix
ans (2014) représente 89 % de leffectif actuel.

Ici encore, 'avenir a court terme ressemble beaucoup a la situation actuelle du réseau de bibliothéques. Par contre,
dés 2014, le réseau connaitra une pénurie de bibliotechniciens.

Tableau J.5 : Prévisions de I'offre de bibliotechniciens

Effectif actuel de Nouveaux Départs a la Futur effectif de Effectif futur en %
Période bibliotechniciens! bibliotechniciens? retraite? bibliotechniciens de I'effectif actuel
Dans cinq ans (2009) 10 360 1200 - 1350 10 210 99 %
Dans dix ans (2014) 10 360 2 400 -3500 9 260 89 %

! Le nombre estimatif actuel d’auxiliaires provient des estimations de 7 220 bibliotechniciens ETP, excluant le personnel scolaire, établies en 1991 par le Programme des statistiques
de base des bibliotheques canadiennes, et d'une estimation approximative de 750 bibliotechniciens scolaires (seulement trois auxiliaires scolaires sur dix sont des bibliotechniciens),
multipliée par un facteur de conversion de 1,3 qui permet d'établir le nombre de bibliotechniciens.

2 D'aprés une compilation des résultats de I'enquéte auprés des diplomés des programmes de techniques de bibliothéque, un total estimatif de 320 diplomés par année a été établi pour
les cing derniéres années, ce qui donne 1 600 diplomés dici cing ans et 3 200 d'ici dix ans. Contrairement aux diplomés en bibliothéconomie, il n'y a pas de données sur le nombre de
diplomés en techniques de bibliothéque qui ont trouvé un emploi aux Etats-Unis et dans d'autres secteurs non traditionnels de bibliothéconomie. L'estimation de 75 % utilisée pour évaluer
le nombre de titulaires de la MBSI qui travailleront dansX

2 400).

3 Les données sur la retraite reposent sur un taux de retraite de I'effectif actuel sur cing ans de 13 % et un taux sur dix ans de 34 %.

Les mises en garde faite pour la situation des bibliothécaires professionnels simposent également pour les prévi-
sions résumées au tableau J.5. Par exemple, les estimations a plus long terme sont extrémement vulnérables a
toute fluctuation d’'une variable, en particulier les taux de départs a la retraite. En outre, les prévisions visent
uniquement les bibliotechniciens et aucune donnée nest disponible pour prévoir Iévolution de loffre d’auxiliaires.
Comme les bibliotechniciens ne représentent que quatre auxiliaires sur dix, [équation relative a loffre faite dans
la présente analyse est incomplete.

Cela dit, les prévisions de pénuries dans dix ans de bibliothécaires et de bibliotechniciens signalent une situa-
tion qui doit étre examinée par lensemble de la communauté des bibliothéques canadiennes. La présente étude
donne aux employeurs et aux autres intervenants de la communauté des bibliotheques suffisamment de temps et
d'information pour intervenir. Une planification prudente des ressources humaines leur permettra de relever ce
défi majeur et déviter la crise en devenir.
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J.6

Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

Les bibliotheques ont indiqué que leur demande de bibliothécaires et d’auxiliaires sera plus grande dans
lavenir. La mesure dans laquelle elles pourront satisfaire a cette demande en augmentant leur effectif
dépendra en grande partie de loffre de bibliothécaires, mais également des budgets et de leur capacité de
recrutement.

Dabord et avant tout, les bibliotheques doivent arriver a bien comprendre comment fonctionne leur com-
plément deffectif et déterminer comment leur institution s'inscrit dans le contexte canadien général de
loftre et de la demande. Il sera plus facile pour les administrateurs et les gestionnaires deffectuer du re-
crutement a léchelle de linstitution s’ils comprennent ce qui attire les candidats potentiels a vouloir tra-
vailler au sein de leur bibliothéque ou de leur type de bibliothéques, ou ce qui les en dissuade.

Pour ce qui est de lensemble des bibliothéques canadiennes, les prévisions a court terme (cing ans) cor-
respondent a peu de chose prés a ce qui sest produit jusqua présent concernant la perte de bibliothécaires
a la retraite. Bien que 11 % des bibliothécaires aient pris leur retraite entre 1997 et 2002, la plupart des
bibliothéques nont pas eu de difficultés a les remplacer.

Les prévisions a long terme (dix ans) sont plus inquiétantes. Cependant, puisqu’il sagit de prévisions a
long terme, les intervenants des bibliotheques disposent donc de plus de temps pour se préparer a la pénu-
rie. Il est notamment proposé de continuer a:

o Examiner les fagons d’améliorer le recrutement dans la profession. Il faut qu'une coalition de bib-
liothéques, d’associations de bibliothéques et décoles de bibliothéconomie prenne les mesures qui
simposent pour promouvoir la situation actuelle et une vision de l'avenir de la profession — cest-a-dire
une vision qui témoigne des possibilités quofire la bibliothéconomie en tant que carriére de choix et
qui est suffisamment attrayante pour inciter les étudiants de grande qualité a s’y lancer et a sengager
dans cette profession dynamique et changeante. Il faudra se préoccuper avant tout du besoin d’assurer
la diversité dans la profession au moment de chercher des moyens daméliorer le recrutement.

o Elaborer des stratégies de recrutement pour le personnel auxiliaire en tenant pour acquis que la de-
mande d’auxiliaires continuera d’augmenter au méme rythme que celle des bibliothécaires, tout comme
leur départ a la retraite. I¢laboration de ces stratégies se préterait bien a une collaboration entre les as-
sociations de bibliothécaires et de bibliotechniciens, les enseignants et les personnes concernées.

+ Considérer le groupe actuel dauxiliaires comme un bassin possible de futurs bibliothécaires. Cela per-
mettrait d'une part dencourager le personnel auxiliaire a entreprendre des études en bibliothéconomie
et, d'autre part, a supprimer certains des obstacles a lobtention d’'un dipléme de MBSI qui ont été relevés.
Les bibliothéques, les associations de bibliothéques et les écoles de bibliothéconomie doivent travailler
ensemble afin délaborer et de promouvoir un modéle denseignement supérieur professionnel qui est
a la fois de qualité élevée et facilement accessible. Il ne fait aucun doute que les programmes détudes
en direct et a distance valent la peine détre examinés. Il sera essentiel de fournir une aide financiére au
movyen soit de bourses ou soit de mesures incitatives financées par les employeurs pour permettre aux
étudiants de parfaire leur apprentissage tout en étant rémunérés.

« Envisager l'augmentation du nombre de places offertes dans les écoles de bibliothéconomie (dans les
programmes tant de MBSI quen techniques de bibliothéque) ou encore l'augmentation du nombre
décoles. A cette fin, les institutions postsecondaires devront exercer des pressions intenses et se faire
concurrence afin dobtenir des fonds du gouvernement. De nouveau, les bibliothéques et les associa-
tions de bibliotheques doivent unir leurs efforts a ceux des écoles de bibliothéconomie afin de présenter
des arguments convaincants sur la profession.

« Considérer les immigrants comme un bassin possible de futurs bibliothécaires. Cette proposition re-
joint I'idée de la diversité dans les bibliothéques et va de pair avec la facon dont les bibliothéques seront
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prétes a évaluer et & reconnaitre les attestations détudes en bibliothéconomie acquises dans d’autres
pays. Il faut en outre que les associations de bibliothéques jouent un role dans Iévaluation des attesta-
tions détudes et déterminent la facon dont elles peuvent combler toutes « lacunes » relevées sur le plan
des études. De méme, les écoles de bibliothéconomie pourraient contribuer a la mise a jour en bonne et
due forme des programmes détudes.

Envisager de définir les roles des « autres » professionnels ceuvrant au sein des bibliothéques. Bon
nombre de bibliothéques ont maintenant recours aux compétences d’autres professionnels, comme les
comptables, les spécialistes des ressources humaines ou les agents de formation. Ces autres groupes
professionnels doivent considérer les bibliotheques comme un environnement de travail souhaitable
pour exercer leurs compétences et habiletés professionnelles. Tel qu’il a été précisé, les bibliothécaires
doivent posséder des compétences en gestion. Toutefois, les autres professionnels peuvent jouer des
roles complémentaires au sein des bibliothéques et contribuer ainsi a augmenter la vaste gamme de
connaissances spécialisées déja en place.

Compte tenu que la création de nouveaux postes de bibliothécaires professionnels nest pas toujours
possible, se pencher sur les processus de restructuration et les fonctions afin de garantir que les tiches
« inutiles » sont supprimées et que tout le personnel de bibliothéque se sert des compétences acquises
pendant ses études et dans le cadre de son travail a des niveaux adéquats. Il importe de garantir au per-
sonnel qu’il pourra se servir de ses compétences et habiletés dans la mesure du possible.

Comprendre que les contraintes relatives au budget et 4 la taille de leffectif existeront toujours. Par con-
séquent, les bibliothéques devraient en outre songer & partager les ressources au moyen de regroupe-
ments et de la prise d’autres dispositions a léchelle locale afin que deux bibliotheques ou plus puissent
réaliser des gains et partager les colits. Le partage des ressources est le trait distinctif de la profession
de bibliothécaire depuis de nombreuses années. Cette fagon de penser doit maintenant étre appliquée
au partage des ressources humaines. Il pourrait sagir par exemple d’'un webmestre affecté a des biblio-
theques collégiales et universitaires unies par un partenariat, d’un spécialiste en littérature de jeunesse
pour deux réseaux régionaux de bibliotheques ou d’'un agent de formation pour un groupe de biblio-
théques.



SECTION K :

Adequation entre les
besoins organisationnels
des fonctions de travall et
'offre de compétences,
habiletés, talents et interéts
de chaque employeé

K.1 Introduction

Déﬁnie par le role, la valeur et la structure de I'information dans la société ot le travail de bibliothécaire est
exercé, la bibliothéconomie s'inspire également de ces éléments. Il nest donc pas surprenant que les inter-
venants de ce secteur veulent savoir quelle sera I'incidence de la nouvelle société de I'information sur la réorga-
nisation des bibliothéques et le role des bibliothécaires. Au fur et & mesure que les bibliothéques sont considérées
comme des organisations commerciales complexes qui cherchent a attirer l'attention des consommateurs et a
détenir le droit de vendre I'information, comment le role du bibliothécaire professionnel sera-t-il modifié, si
modification il y a?

Pour un bon nombre dadministrateurs ayant participé aux entrevues téléphoniques de [équipe de recherche, la
discussion sur Iévolution des roles sest faite dans une perspective dévolution du réle d’'une bibliothéque. Celle-ci
se transforme d’une organisation fermée desservant un petit groupe de secteurs pour devenir une entité plus
ouverte intégrée a un plus grand ensemble. On attribue généralement ces changements a larrivée de lére de I'in-
formation, qui place la bibliothéque dans une position d’influence et de responsabilité au sein d'une communauté
plus vaste.
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Les résultats de lenquéte de Harris et Marshall (1998) aupreés de sept directeurs et de 182 bibliothécaires, y com-
pris des professionnels de premiere ligne, des cadres intermédiaires et supérieurs de grandes bibliotheques mu-
nicipales et universitaires laissent entendre que les bibliothécaires sont de plus en plus appelés a assumer des
fonctions de gestion, au détriment des compétences fondamentales qui définissent traditionnellement leur pro-
fession. Selon les chercheurs, les bibliothécaires avaient auparavant des compétences et des responsabilités liées a
la prise de décisions qui sont maintenant dévolues aux auxiliaires, un niveau hiérarchique inférieur.

Par l'analyse des descriptions de poste et des offres demploi dans les bibliothéques de recherche aux Etats-Unis
et au Canada, I'Association des bibliothéques de recherche (Schwartz, 1997) voulait examiner les changements
dans les roles confiés aux bibliothécaires et aux auxiliaires au cours de la décennie précédente. Létude a clairement
démontré que I'on accorde davantage d'importance aux nouvelles technologies et aux fonctions connexes, comme
celles de concepteur de site Web, technologue en éducation ou technologue en projets numériques. Lauteur a
également constaté que la plupart des postes annoncés étaient redéfinis afin qu’ils s'inscrivent dans la nouvelle
structure organisationnelle des employeurs. Iétude conclut donc que les bibliothéques de recherche ont tendance
a séloigner des compétences et des études traditionnelles en bibliothéconomie lorsquelles recherchent des biblio-
thécaires.

La présente section du rapport examine les changements des besoins a Iégard du role du bibliothécaire et présente
une évaluation de loffre de compétences requises pour répondre a ces besoins. Les résultats provenant de toutes
les enquétes, entrevues et groupes de discussion font état du grand besoin des bibliothéques d’avoir du personnel
pour assumer les rdles de gestion et de leadership. Dans le présent rapport, il a souvent été mentionné que ce
besoin nest pas aussi bien comblé qu'il le pourrait. Par le regroupement de résultats déja fournis présentés dans
drautres sections et [établissement de liens entre ces résultats et des constatations non encore mentionnées, la pré-
sente section fait une évaluation analytique complete des résultats atteints par les bibliothéques canadiennes pour
satisfaire a leurs besoins en gestion. Les compétences technologiques requises des bibliothécaires sont également
mentionnées dans diverses sections du rapport; une analyse semblable de la satisfaction des besoins a ce sujet est
aussi faite.

Les deux analyses commencent par une évaluation de I'importance des compétences, a la lumiere des besoins
mentionnés par les organisations et se poursuivent avec lexamen d’une série d’indicateurs démontrant dans
quelle mesure loffre répond a cette demande, tant actuelle que prévue. Suit ensuite un examen de Iévolution des
responsabilités des bibliothécaires professionnels par rapport a celles des auxiliaires. La section se termine par
lanalyse de I'incidence du changement de role sur les exigences professionnelles et lattitude au travail du person-
nel de bibliotheque.

Avant dentreprendre ces évaluations, il faut d'abord se pencher sur la perception quont les bibliotheques des
principaux moteurs de changement du role des bibliothécaires et faire un survol des besoins des bibliotheques en
compétences spécialisées et générales.

K.2 Moteurs de changement du rdle des bibliothécaires

Cette section sur le changement organisationnel débute avec les résultats d'une question posée aux participants
institutionnels sur les onze changements organisationnels possibles qui contribuent le plus a Iévolution du role
des bibliothécaires (tableau K.1). Lutilisation croissante de la technologie de I'information se démarque nette-
ment et représente le principal facteur de changement du rdle du bibliothécaire pour tous les types de bibliothe-
ques (87 %). Un peu plus de la moitié (51 %) de Iéchantillon considérent la réorganisation interne comme un
moteur clé du changement du role. Vient ensuite I'intégration des domaines fonctionnels (38 %). Un plus petit
nombre, soit 28 %, considere que la rationalisation, ou la centralisation accrue (17 %) ont eu les répercussions les
plus fortes sur le changement du role des bibliothécaires.

Selon la majorité des administrateurs de bibliothéques, I'évolution du role des bibliothécaires
professionnels découle en grande partie, mais non exclusivement, de lI'arrivée des nouvelles
technologies de I'information.
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Alors que les administrateurs de bibliothéques membres du CULC étaient un peu moins nombreux a mentionner
I'usage accru de la technologie de I'information comme facteur important du changement du réle des bibliothé-
caires, la grande majorité des administrateurs des autres types de bibliothéques estiment que cest ce facteur qui
prédomine. Les administrateurs des bibliothéques membres de TABRC étaient les plus nombreux de Iéchantillon
a soutenir que la réorganisation (65 %) et la plus grande intégration des différents domaines fonctionnels (62 %)
étaient les moteurs de changement. Un nombre légerement supérieur d'administrateurs de bibliotheques mem-
bres du CULC ont aussi affirmé que I'intégration des domaines fonctionnels (52 %) était un moteur de change-
ment du rdle des bibliothécaires.

Tableau K.1 : Les cing principaux moteurs de changement du réle des bibliothécaires!
par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage
Intégration
Utilisation des domaines Centralisation

Type de bibliothéques accrue de la Tl Réorganisation  fonctionnels  Rationalisation accrue
TOTAL 87 51 38 28 17
TOTAL : UNIVERSITAIRES 85 51 51 38 11

ABRC 88 65 62 35 12

Autres universitaires 83 44 46 39 11
TOTAL : MUNICIPALES 85 51 32 53 17

CULC 72 44 52 20 32

Autres municipales 89 53 27 53 12
TOTAL : SPECIALISEES? 91 52 33 30 25

Gouvernementales 88 53 34 34 9

Sans but lucratif 97 59 32 24 29

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses a la question : « Quels sont les trois changements organisationnels qui selon vous ont le plus contribué a modifier le role des bibliothécaires professionnel(le)s de
votre organisme? » Une liste de onze possibilités était fournie.

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

K.3 Bibliothécaires a titre de généralistes et de spécialistes

Comme le montrent les résultats du tableau K.1, l'arrivée des nouvelles technologies de 'information a provoqué
les plus grands bouleversements dans le role des bibliothécaires professionnels. Diverses initiatives de réorganisa-
tion ont également joué un réle dans ce changement. Le rapport a déja mentionné plusieurs de ces changements
de role, y compris la nécessité pour les bibliothécaires deffectuer des taches plus variées, dexécuter des fonctions
de gestion et de leadership et d’utiliser plus fréquemment la technologie de I'information. Les sections K.4 et K.5
examinent respectivement I'adéquation entre la demande et loffre de compétences en gestion/leadership et en
technologie. Lexamen du changement du role de bibliothécaires commence cependant par une exigence un peu
paradoxale pour les bibliothécaires, soit détre a la fois des généralistes et des spécialistes.

Un peu plus de quatre participants institutionnels sur cinq (83 %) jugent important que les candidats aux postes
de bibliothécaires possedent des compétences générales, et 26 % dentre eux soutiennent qu'il est difficile de trou-
ver des candidats ayant ces compétences. Par ailleurs, sept bibliothécaires a mi-carriére et bibliothécaires ayant de
Pancienneté sur dix affirment qu’ils doivent exécuter « des taches plus variées » qu’il y a cinq ans. (Ces résultats ne
sont pas fournis dans un tableau ou un diagramme.)
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Le tableau K.1 ci-dessous démontre également, et de facon éclatante, 'importance accordée par les bibliothéques
a la capacité des bibliothécaires de travailler dans plusieurs secteurs différents. Plus de neuf administrateurs sur
dix affirment que contrairement a cinq ans auparavant, les bibliothécaires doivent exécuter des tiches plus variées
et que ce besoin s’intensifiera. Méme avec une proportion légerement inférieure, une bonne majorité d'adminis-
trateurs (88 %) affirment aussi que les bibliothécaires ont eu a exécuter davantage de tiches spécialisées depuis
cing ans, et ce que cette tendance se maintiendra au cours des cinq prochaines années. Ces constatations signalent
quiil y a eu récemment une nette évolution du role des bibliothécaires et quune modification tout aussi profonde
de ces roles est probable dans un avenir prochain.

Tableau K.2 : Hausse antérieure et future de la demande de bibliothécaires
généralistes et spécialisés par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=275)

Pourcentage des répondants signalant une hausse « neutre » a « beaucoup » des besoins

Besoin accru de bibliothécaires

Besoin accru de taches plus variées! dans des fonctions spécialisées?
Cinqg derniéres années  Cinq prochaines années  Cinqg derniéres années  Cing prochaines années

Type de bibliothéques (1999-2003) (2003-2008) (1999-2003) (2003-2008)
TOTAL 93 94 88 88
TOTAL : UNIVERSITAIRES 95 94 89 90

ABRC 100 100 92 96

Autres universitaires 93 91 87 87
TOTAL : MUNICIPALES 93 95 86 87

CuLC 96 100 85 88

Autres municipales 92 93 86 87
TOTAL : SPECIALISEES? 90 91 89 89

Gouvernementales 85 82 84 85

Sans but lucratif 94 97 89 89

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Besoin accru de bibliothécaires
professionnel(le)s effectuant une gamme étendue de fonctions au cours des cing derniéres années » et « Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s effectuant une gamme
étendue de fonctions au cours des cing prochaines années. »

2Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Besoin accru de bibliothécaires
professionnel(le)s dans des fonctions spécialisées au cours des cing derniéres années. » et « Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des fonctions spécialisées au cours
des cing prochaines années. »

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

De ces constations découle une question évidente : comment peut-on exiger que les bibliothécaires assument a la
fois un role de spécialiste et de généraliste? Une évaluation historique des attentes liées au role des bibliothécaires
montre que le besoin antérieur pour les bibliothécaires dexécuter une fonction ou un travail dans un domaine
spécialisé pendant toute leur carriére a cédé la place a la capacité de travailler a diverses fonctions ou deffectuer
dautres taches en dehors de leur domaine de spécialisation. Cela ne veut toutefois pas dire que les spécialistes ne
sont plus nécessaires. Les bibliothécaires qui peuvent travailler comme spécialistes en langues, ou qui posseédent
des connaissances sur les cartes et dautres formats de documents autres que les livres, sur les livres rares et les
archives, ou sur les données et la GIG sont encore reconnus comme essentiels. Cependant, les bibliothécaires qui
possédent une base de connaissances spécialisées doivent également travailler dans d’autres secteurs d’'une biblio-
theque. Lexigence du travail « multiaches » des bibliothécaires découle probablement des initiatives de rationa-
lisation et de compressions budgétaires typiques des années 1990 et du besoin généralisé dans les bibliotheques
de faire plus avec moins. Evidemment, dans bon nombre de plus petites bibliotheéques, les bibliothécaires ont
toujours exécuté une variété de tiches. Il est quand méme intéressant de noter que la grande majorité des admi-
nistrateurs de bibliotheques plus petites et spécialisées typiques ont également affirmé avoir eu davantage besoin
de généralistes et de spécialistes depuis cinq ans et que cette tendance se poursuivra (tableau K.2).
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De plus en plus, les bibliothécaires doivent étre des généralistes, des spécialistes, connaitre
les technologies de I'information et exécuter des fonctions de leadership et de gestion. L'offre
de compétences en technologie et en leadership répond mieux a la demande que celle en
gestion et en supervision.

K.4 Satisfaction des besoins des bibliothéques en gestion, leadership et
administration
I Indicateurs de la demande en gestion, leadership et administration

Bon nombre de constatations présentées dans ce rapport laissent entendre que les bibliothécaires sont de plus
en plus appelés a exercer des fonctions de gestion, d'administration et de leadership. Il a ainsi été déterminé que
trois bibliothécaires sur cinq occupent un poste de gestion (tableau C.2). De plus, 71 % des administrateurs de
bibliothéques mentionnent qu’ils recherchent des compétences en gestion lorsqu’ils recrutent des bibliothécaires
et 76 % affirment la méme chose au sujet des qualités de chef. Les tableaux K.3 et K.4 démontrent en outre que les
compétences en gestion et en administration ainsi que les qualités de chef sont maintenant plus souvent exigées
des bibliothécaires et que la demande pour ces compétences ira en saccroissant (voir le tableau supplémentai-
re K.1, qui énumere des tiches particuliéres de gestion et de leadership actuellement exercées par des bibliothé-
caires professionnels).

Selon les institutions, dont le point de vue est donné au tableau K.3, il ne fait aucun doute que depuis cinq ans,
les bibliothécaires sont appelés a exercer des fonctions de gestion et a assumer un plus grand role de leadership
et que cette tendance se poursuivra au cours des cinq prochaines années. Ces constatations touchent tous les
types de bibliotheéques, et en particulier les bibliothéques membres de TABRC et un peu moins les bibliothéques
gouvernementales.

Tableau K.3 : Indicateurs de la demande de compétences en gestion et en leadership
par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=274)

Pourcentage de bibliothéques signalant un besoin accru de bibliothécaires

Dans des fonctions de gestion! Qui assument un role de direction?
Type de bibliothéques Cinq derniéres années  Cinqg prochaines années  Cinq derniéres années  Cinq prochaines années
TOTAL 86 85 89 88
TOTAL : UNIVERSITAIRES 89 85 90 94
ABRC 100 96 100 100
Autres universitaires 84 80 86 91
TOTAL : MUNICIPALES 86 86 89 88
cuLc 89 92 92 96
Autres municipales 85 84 87 85
TOTAL : SPECIALISEES? 83 82 89 85
Gouvernementales 75 73 88 79
Sans but lucratif 89 86 92 86

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Besoin accru de bibliothécaires
professionnel(le)s dans des fonctions de gestion au cours des cing derniéres années. » et « Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des fonctions de gestion au cours des
cing prochaines années. »

2 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » aux questions : « Besoin accru de bibliothécaires
professionnel(le)s assumant des rdles de leader au cours des cing derniéres années. » et « Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s assumant des roles de leader au cours des
cing prochaines années. »

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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La majorité des bibliothécaires a mi-carriére et des bibliothécaires ayant de 'ancienneté de tous les types de bi-
bliotheques reconnaissent qu’ils assument davantage de fonctions de gestion (56 %) et de leadership (60 %) qu’il
y a cinq ans (tableau K.4), ce qui confirme les résultats des institutions dans une certaine mesure. Par rapport au
tableau K.3, les différences sectorielles ne sont pas aussi marquées. D’ailleurs, les bibliothécaires de bibliothéques
membres de TABRC navalisent pas les résultats du tableau K.3, selon lequel ces bibliothécaires sont les plus solli-
cités pour exercer des fonctions de gestion et de leadership. Lécart a la baisse entre les résultats des deux enquétes
est probablement causé par le libellé différent de la question, ainsi que par [échelle de mesure des réponses plutét
que par une réelle différence de perception entre les deux groupes. Cela dit, les différences de tendances sectoriel-
les entre les deux tableaux ne peuvent étre expliquées.

Le tableau K.4 précise également la proportion de bibliothécaires & mi-carriére et de ceux ayant de l'ancienneté
qui affirment exercer davantage de fonctions administratives qu'il y a cinq ans. On inclut généralement dans
ces fonctions les compétences nécessaires pour lire et comprendre des états financiers, préparer une analyse de
rentabilisation ou un prospectus pour une campagne de financement ou encore un plan de marketing. Un nom-
bre moins élevé de ces bibliothécaires (38 %) disent exercer davantage de fonctions commerciales, alors que les
bibliothécaires de bibliothéques municipales non membres du CULC et de bibliothéques & but lucratif étaient les
plus nombreux a signaler qu'ils ont plus de taches commerciales.

Tableau K.4 : Indicateurs de la demande pour des compétences en gestion, leadership
et administration! par type de bibliothéques
(bibliothécaires a mi-carriére et bibliothécaires ayant de I'ancienneté; enquéte individuelle;

n=1 488)
Pourcentage de bibliothécaires qui estiment que « par rapport a il y a cinq ans, je dois . . »
Effectuer plus de Assumer un plus grand Effectuer plus de

Type de bibliothéques fonctions de gestion role de direction fonctions d’administration
TOTAL 56 60 38
TOTAL : UNIVERSITAIRES 53 57 34
ABRC 51 54 32
Autres universitaires 57 61 38
TOTAL : MUNICIPALES 59 63 39
CuLC 58 61 36
Autres municipales 61 66 48
TOTAL : SPECIALISEES 58 58 43
Gouvernementales 56 55 41
Sans but lucratif 60 61 44
A but lucratif 58 65 50
SCOLAIRES 58 78 24

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d’accord » avec la question :« Etes-vous d'accord ou en
désaccord avec les énoncés suivants quant aux changements survenus dans votre emploi au cours des cing derniéres années? »

/] L'offre de compétences en gestion, en leadership et en administration répond-elle a la
demande?

Maintenant qu’il a été déterminé que la plupart des bibliothéques canadiennes exigent des bibliothécaires qu’ils
exercent des fonctions en gestion, en leadership et en administration, il est possible dexaminer dans quelle me-
sure loffre de ces compétences répond aux besoins. La plupart des indicateurs pertinents fournis ailleurs dans ce
rapport laissent entendre que certaines bibliotheques ont de la difficulté a combler leurs besoins en gestion et en

196 SECTION K ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE :R



leadership et qu’il faudrait examiner les possibilités de formation dans ce domaine. (Voir les tableaux supplémen-
taires K.2a a K.2d qui regroupent toutes les constatations a ce sujet.)

Voici une récapitulation des constatations antérieures. A la section D, il a été noté que les compétences en gestion
et les qualités de chef sont les principaux types de compétences recherchées et difficiles & obtenir (tableau D.3).
La section E montre que les compétences en leadership sont plus difficiles & remplacer que les compétences et
les connaissances générales, et que les institutions s'inquiétent davantage de leur capacité future a remplacer les
qualités de chef, compte tenu du bassin actuel de compétences. Iévaluation des programmes de MBSI faite a la
section G indique que les institutions et les récents diplomés estiment que ces programmes doivent accorder
davantage de place aux compétences liées a la gestion. Enfin, a la section H, on constate que lenseignement de
ces compétences dans les organisations est un peu mieux, mais les répondants affirment que la formation en
leadership nest pas donnée aussi souvent que nécessaire. Cela est d'autant plus crucial, puisque les bibliothécaires
eux-mémes estiment que pour passer a un niveau hiérarchique supérieur, ils ont un réel besoin de formation en
gestion, en leadership et en administration.

L¢valuation de I'adéquation entre la demande de compétences en gestion, en leadership et en administration et
loftre comprend également la détermination du niveau d’intérét des bibliothécaires dexercer ces fonctions et la
formation dans ces domaines. Le tableau K.5 montre le pourcentage de bibliothécaires professionnels pour qui
il est important d’avoir un emploi qui leur permet dexercer ces fonctions, tandis que le tableau K.6 montre la
proportion de ceux qui sont intéressés a suivre une formation pour acquérir des compétences en gestion et en
administration.

Au tableau K.5, on constate que plus de quatre bibliothécaires sur dix (44 %) jugent important détre en mesure
de gérer un service ou une direction, et un pourcentage légérement moindre (36 %) affirment la méme chose a
légard de la supervision. On note par ailleurs un plus grand intérét pour exercer des fonctions générales de lea-
dership (62 %), motiver les autres (64 %) et chercher a réaliser de nouveaux projets (74 %). En bref, les bibliothé-
caires professionnels sont davantage intéressés a exercer des fonctions variées de leadership que de gestion et de
supervision. A la lumiére de ces données, on peut conclure que 'adéquation entre la demande de compétences en
leadership et 'intérét a Iégard d’un tel role est meilleure que celle entre la demande de compétences en gestion et
Iintérét pour lexercice de telles fonctions.

Le tableau K.5 montre également que les bibliothécaires du secteur municipal sont davantage intéressés a des
fonctions de gestion et de supervision que le sont les autres bibliothécaires, ce qui créerait une meilleure concor-
dance entre loffre et la demande dans ce secteur. Par contre, la situation est moins favorable dans les bibliothéques
membres de TABRC, puisque les participants institutionnels font état d’un plus grand besoin antérieur et futur en
gestionnaires, (tableau K.4), mais seulement un tiers des bibliothécaires jugent important d’avoir un emploi avec
des fonctions de gestion et de supervision. Cependant, dans ces bibliothéques, l'adéquation entre la demande de
compétences en leadership et loffre est cependant nettement meilleure. La faiblesse relative de la demande dans
les bibliothéques gouvernementales (tableau K.4) correspond au faible intérét manifesté a Ilégard de lexercice de
fonctions de leadership, ce quillustre le tableau K.5.
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Tableau K.5 : Indicateurs de I'offre — Intérét des bibliothécaires pour des fonctions de

gestion et de leadership?! par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de bibliothécaires qui affirment « Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet ... »

De jouer un rdle de gestion De jouer un rdle de direction (leadership)
Gérer un
Type de bibliothéques sez‘iliziti/o:ne Superviser qul;tI:!ciés: I;:Iguzlslef Motiver les autres gehﬁ;ﬂ:;raﬁxr iz::)ijs;g
TOTAL 44 36 62 64 74
TOTAL : UNIVERSITAIRES 37 32 60 63 77
ABRC 34 32 59 59 76
Autres universitaires 43 34 63 70 79
TOTAL : MUNICIPALES 52 44 67 68 73
cuLc 51 44 66 65 71
Autres municipales 53 43 67 76 78
TOTAL : SPECIALISEES 41 30 59 55 72
Gouvernementales 37 28 54 52 68
Sans but lucratif 45 35 60 58 77
A but lucratif 53 33 77 60 77
SCOLAIRES 49 18 58 79 79

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord »
avec la question : « Etes-vous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants sur ce que vous trouvez important par rapport a votre emploi?

En ce qui concerne l'intérét des bibliothécaires pour une formation en gestion, les résultats présentés au ta-
bleau K.6 sont plus prometteurs. Méme si seulement 44 % se disent intéressés a gérer un service ou une direction
et 36 % a superviser dautres employés (tableau K.5), six sur dix aimeraient recevoir une formation sur les com-
pétences en gestion. En d’autres mots, méme si la majorité des bibliothécaires ne sont pas trés intéressés a exercer
des fonctions de gestion, ils reconnaissent la pertinence d’'une formation plus poussée dans ce domaine.

Par contre, une proportion nettement plus faible (45 %) de bibliothécaires affirment étre intéressés a suivre une
formation pour acquérir des compétences administratives. Compte tenu du manque d’indicateurs pour mesurer
les besoins en compétences administratives et les tiches administratives réellement exécutées par les bibliothé-
caires, ces résultats plus faibles pourraient simplement signaler que peu de bibliothécaires exécutent des fonctions
administratives et qu’ils estiment donc ne pas avoir besoin d’'une formation en administration. Fait & noter, cette
conclusion ne vise pas les bibliothécaires de bibliotheques a but lucratif; 66 % dentre eux sont intéressés a une
telle formation.
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Tableau K.6 : Indicateurs de I'offre — Intérét des bibliothécaires pour la formation en
gestion et en administration! par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=1 910)

Pourcentage de répondants qui affirment « J'aimerais suivre une formation. . . »

Type de bibliothéques En gestion En gestion d’entreprise
TOTAL 60 45
TOTAL : UNIVERSITAIRES 56 38
ABRC 55 37
Autres universitaires 57 40
TOTAL : MUNICIPALES 64 49
CULC 62 49
Autres municipales 70 50
TOTAL : SPECIALISEES 60 50
Gouvernementales 59 48
Sans but lucratif 63 48
A but lucratif 64 66
SCOLAIRES 39 26

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
1 Selon les réponses d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec les énoncés concernant leur intérét pour la formation.

On constate encore une fois que les bibliothécaires de bibliothéques municipales semblent un peu plus intéressés
que leurs collégues a une formation en gestion et en administration, tandis que les bibliothécaires de bibliothe-
ques membres de TABRC sont les moins intéressés a une telle formation. Aucune donnée nest disponible sur la
demande de ces compétences dans les bibliothéques scolaires, mais les résultats donnés dans les tableaux K.5 et
K.6 montrent que les bibliothécaires de ce secteur sont davantage intéressés aux fonctions de leadership qua celles
de gestion ou dadministration.

Le besoin des bibliothéques en bibliothécaires avec des compétences plus poussées en gestion, en leadership
et en administration est motivé par les changements apportés aux roles des bibliothéques. Les administrateurs
admettent également sentir une pression pour agir en ce sens, car au fur et a mesure que le personnel ayant de
Pancienneté part a la retraite, ces compétences se feront rares. En termes de planification des ressources humai-
nes, les bibliothéques devraient penser a préparer les bibliothécaires peu apreés leur entrée en fonctions. Dans
cette optique, il est bon dexaminer I'intérét des bibliothécaires aux trois étapes de la carriére pour lexercice de
ces fonctions et la formation. On examinera d’abord la situation des nouveaux venus, qui représentent lavenir de
leffectif des bibliotheques.

Pour chaque étape de la carriére, le tableau K.7 montre le pourcentage de bibliothécaires qui jugent important que
leur travail inclue des fonctions de gestion, supervision ou leadership, et qui sont intéressés a suivre une formation
dans ces domaines. L'intérét est plus manifeste parmi les bibliothécaires ayant plus de cinq ans de carriére, mais,
dans lensemble, les différences entre les étapes de la carriére ne sont pas significatives. Par conséquent, méme si
le taux d’intérét de lensemble des bibliothécaires pour les tiches de gestion concorde mal avec les besoins des bi-
bliothéques pour ces fonctions, [évaluation de l'adéquation pour le groupe des bibliothécaires débutants nest pas
défavorable. En effet, plusieurs de ceux-ci, dont 61 % occupent actuellement un poste sans fonction de gestion,
en sont au début de leur carriére et ne sont pas encore préts a relever les défis liés a la gestion. De plus, comme il
a été mentionné dans la section F sur les aspirations professionnelles, la moitié des bibliothécaires débutants se
voient occuper un poste de gestion dans dix ans. Contrairement a ce que suggérent les données a court terme, les
perspectives d'avenir pour les bibliotheques ne sont donc pas désastreuses.

Par contre, 'intérét manifesté par les bibliothécaires a mi-carriere et les bibliothécaires ayant de l'ancienneté, qui
forment 80 % de la main-dceuvre des bibliothéques, est un peu plus déconcertant. Prés de sept bibliothécaires
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ayant de l'ancienneté sur dix travaillent actuellement comme superviseurs ou gestionnaires, mais moins de la
moitié dentre eux sont intéressés a gérer un service ou une direction et seulement 38 % sont intéressés a supervi-
ser d’autres employés. Parmi les bibliothécaires a mi-carriere, les résultats ne sont guére plus encourageants : 60 %
occupent un poste avec des fonctions de gestion, mais seulement 42 % estiment important que leur poste leur
permette de gérer une direction ou un service et un nombre encore moindre (36 %) disent la méme chose au sujet
des fonctions de supervision.

A toutes les étapes de la carriére, les résultats sont plus favorables en ce qui concerne le leadership. Les bibliothé-
caires débutants et ceux a mi-carriére sont parmi les plus intéressés a occuper un poste qui leur oftre des possibi-
lités de participer a de nouveaux projets. Cela est une bonne nouvelle pour les bibliothéques, car elles pourraient
ainsi combler leurs besoins en leadership dans un proche avenir, lorsque le personnel a mi-carriére assumeront
les responsabilités des bibliothécaires ayant de I'ancienneté qui partent a la retraite.

Le tableau K.7 montre également que les bibliothécaires débutants sont les plus intéressés a une formation en
gestion et en administration. Méme si ces résultats démontrent surtout leur plus grand besoin de formation dans
ces domaines, il nen demeure pas moins que ce groupe se dit intéressé a une telle formation.

Tableau K.7 : Indicateurs de I'offre — Intérét des bibliothécaires pour des fonctions de
gestion, de leadership et d’administration et pour la formation dans ces
domaines par étape de la carriére!

(enquéte individuelle; n=1 910)

Pourcentage de bibliothécaires d’accord avec I'énoncé

Bibliothécaires Bibliothécaires Bibliothécaires ayant
Indicateurs de I'offre TOTAL débutants a mi-carriére de 'ancienneté
« Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de. . . »
Gérer un service / une direction 44 36 42 48
Superviser les autres 36 34 36 38
Jouer un rdle de direction 62 57 62 65
Motiver les autres 56 51 52 60
Chercher a réaliser de nouveaux projets 74 76 79 71
« J'aimerais suivre une formation »
En gestion 73 66 52
En gestion d’entreprise 54 49 39

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de 'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

En résumé, les résultats présentés dans cette section sur [évaluation de 'adéquation de l'offre et de la demande
de compétences en gestion, en leadership et en administration démontrent clairement qu’il y a une meilleure
adéquation de loffre et de la demande pour certains éléments de ces compétences et roles. Alors qu’il existe
actuellement un besoin élevé de bibliothécaires avec des fonctions de gestion, que ce besoin demeurera et que
six bibliothécaires sur dix travaillent actuellement comme gestionnaires ou superviseurs, I'intérét pour ces fonc-
tions prouve de fagon éloquente qu’il y a un déséquilibre entre loftre et la demande. Cette conclusion sapplique
davantage a la fonction de supervision de personnel quia celle de la gestion d’'une direction ou d’un service. Ce
déséquilibre entre Ioffre et la demande en matiére de gestion est particulierement marqué dans les bibliothéques

membres de TABRC.

Cela dit, des indices laissent croire que la situation future sera plus favorable. Les plus récents diplomés ne jugent
pas important d’avoir des fonctions de gestion ou de supervision a leurs débuts dans la profession, mais ils sont
intéressés a recevoir une formation en gestion et sattendent a exercer des fonctions d'administration a l'avenir.
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[¥valuation de 'adéquation entre loffre et la demande pour des compétences en leadership est un peu plus en-
courageante. Encore une fois, on retrouve une demande actuelle et prévue tres élevée, et un grand intérét pour
lexercice de fonctions de leadership de la majorité de bibliothécaires a toutes les étapes de la carriere. Selon ces
résultats, les bibliotheques ne devraient pas avoir beaucoup de difficultés & combler leurs besoins de leadership,
dans la mesure ou les attentes en matieére de leadership sont clairement communiquées au personnel et 'intérét
a ce sujet est encouragé. Il faut toutefois mettre un bémol a cette conclusion optimiste : prés de la moitié des ad-
ministrateurs de bibliothéques sont préoccupés par le besoin de remplacer bient6t les compétences en leadership
des professionnels qui partent a la retraite.

Méme sans avoir plus d’indicateurs précis sur les compétences administratives, les données disponibles laissent
croire que la demande pour ces compétences est moins forte que pour les compétences et habiletés en gestion et
en leadership. Un nombre nettement inférieur de bibliothécaires affirment avoir davantage de fonctions admi-
nistratives a exécuter depuis cinqg ans, comparativement aux fonctions de leadership et de gestion. Cela explique
peut-étre le plus faible intérét pour une formation en administration.

Il ne faut pas négliger le role des études et de la formation organisationnelle dans Iévaluation de la demande et
de Toffre. Bien str, on ne peut affirmer que le peu de formation offerte en gestion est lié aux taux relativement
faibles d'intérét pour les fonctions de gestion. Par contre, on pourrait supposer que si les programmes de MBSI
présentent, dés le début des études, les fonctions de gestion et de supervision du travail de bibliothécaire, les bi-
bliothécaires débutants seront davantage sensibilisés au fait que, dans la plupart des cas, on exigera deux qu’ils
assument ces fonctions. Cette suggestion pourrait également sappliquer a la formation initiale offerte en gestion
aux bibliothécaires débutants.

K.5 Satisfaction des besoins en technologie de l'information

I Indicateurs de la demande de compétences en technologie de I'information

Par le passé, les nouvelles technologies ont précipité des bouleversements dans lorganisation du travail, et les
bibliothéques n’y ont pas échappé. La plupart des administrateurs de bibliothéque affirment que la technologie
de l'information exerce le plus d’influence sur les procédés de travail et les fonctions des bibliothécaires. De plus,
lorsquon a demandé aux administrateurs quel était le principal défi a relever en matiére de ressources humaines
dans le secteur des bibliothéques, un quart des répondants ont spontanément répondu qu’il sagissait des nou-
velles technologies. Les réponses fournies sarticulent autour du besoin constant d'adopter, de mettre en place et
de mettre a jour les nouvelles technologies, ainsi que la formation dans ce domaine. Les tableaux supplémentai-
res K.3a et K.3b fournissent dautres données sur les besoins élevés et en hausse de compétences en technologie
de l'information dans les bibliothéques. Voici un apercu de ces constatations additionnelles.

1. Pratiquement tous les répondants institutionnels (95 %) signalent qu’ils utilisent davantage la technologie
de l'information depuis cinq ans.

2. Pratiquement tous les répondants institutionnels (94 %) affirment que les compétences en technologie de
Iinformation constituent un facteur important pour le recrutement de bibliothécaires.

3. Les répondants institutionnels affirment que de lensemble des bibliothécaires, ce sont ceux en TI qui ont
le plus besoin de formation.

4. Un peu plus de sept bibliothécaires sur dix affirment avoir eu loccasion d’utiliser la technologie de I'infor-
mation.

5. Un peu plus de la moitié¢ des bibliothécaires & mi-carriére affirment devoir exécuter davantage de taches de
nature informatique qu’il y a cinq ans.

/] L'offre de compétences en technologie peut-elle répondre a la demande?

Les indicateurs liés a la technologie, déja expliqués, suggeérent un meilleur équilibre entre loffre et la demande
de compétences en technologie de I'information que de compétences en gestion et en leadership. Par exemple,
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comparativement a l'apprentissage de compétences en gestion offert dans les programmes de MBS], le tableau G.7
montre que les nouveaux diplomés en bibliothéconomie sont légérement plus nombreux a affirmer qu’ils ont
acquis « les compétences en technologie de I'information nécessaires pour bien faire mon travail » (46 % contre
25 %). Et alors que 84 % des bibliothécaires ont suivi une formation en TI, seulement 51 % lont fait en gestion, et
encore moins (28 %) en leadership.

Les résultats fournis au tableau K.8 montrent en outre que loffre et la demande de compétences en technologie
séquilibrent. En effet, seulement un tiers des répondants institutionnels disent avoir de la difficulté a recruter des
bibliothécaires ayant des compétences en technologie de I'information. Les petites bibliotheques municipales sont
celles qui ont le plus de problémes a ce chapitre. Parmi le personnel, I'intérét manifesté pour un travail exigeant
des compétences en technologie et pour la formation dans ce domaine est également nettement supérieur a celui
enregistré pour les fonctions de gestion et la formation dans ce domaine. Dans les bibliothéques municipales,
I'intérét a Iégard de l'utilisation de la TT (65 %) est un peu inférieur a la moyenne, mais celui pour la formation
s'inscrit dans la moyenne. Les bibliothécaires du secteur sans but lucratif et des écoles sont les plus intéressés a
suivre une formation en technologie de I'information.

¥ Ce nombre nest peut-étre pas au niveau que lon pourrait espérer, mais il pourrait signifier que la plupart des nouvelles technologies sont en place dans les bibliothéques depuis plus de cing ans.
Cette hypothése est appuyée par le constat que les bibliothécaires membres de TABRC sont les moins nombreux a étre d’accord avec la question, ce qui laisse entendre que les grandes bibliothéques
universitaires faisaient déja largement usage de la technologie de I'information depuis le début des années 1990. Par contre, le nombre nettement plus élevé de bibliothécaires de bibliotheques a
but lucratif qui ont répondu favorablement a cette question démontre peut-étre que les nouvelles technologies évoluent constamment dans ce secteur. En d’autres mots, il est fort probable que le

secteur a but lucratif utilise les plus récents moyens technologiques et qu'il a les moyens de le faire, contrairement aux autres secteurs.
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Tableau K.8 :

Indicateurs de I'offre - Compétences en technologie de I'information par

type de bibliothéques
(enquétes institutionnelle et individuelle)

Pourcentage
Enquéte institutionnelle Enquéte individuelle
(n=231) (n=1 910)
Difficulté a combler les
besoins de compétences en | Importance de l'utilisation de Intérét a suivre une
Type de bibliothéque® Tl lors du recrutement! la Tl pour le travail? formation en TI®
TOTAL 33 70 62
TOTAL : UNIVERSITAIRES 27 70 60
ABRC 19 69 58
Autres universitaires 31 73 65
TOTAL : MUNICIPALES 41 65 60
CULC 27 64 59
Autres municipales 46 67 62
TOTAL : SPECIALISEES 27 77 69
Gouvernementales 17 73 68
Sans but lucratif 28 81 76
A but lucratif - 77 62
SCOLAIRES S.0. 82 73

Source : Enquétes institutionnelle et individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « trés facilement » et « 5 » « trés difficilement » a la question : « Précisez le coefficient de difficulté ou
de facilité présent lorsque vous tentez de répondre aux exigences. »

2Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec la question : « Etes-vous d’accord ou en
désaccord avec les énoncés suivants sur ce que vous trouvez important par rapport a votre emploi? »

3Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d’accord » avec les énoncés concernant leur intérét pour

cette formation.

Contrairement aux bibliothécaires ayant de l'ancienneté, les bibliothécaires professionnels aux deux premiéres
étapes de la carriére sont davantage intéressés a utiliser la TT dans leur travail et a suivre une formation dans ce
domaine (tableau K. 9). Cette constatation est mise en évidence par les entrevues téléphoniques avec les directeurs
de bibliotheque, dont un bon nombre ont fait état de la réticence du personnel supérieur a utiliser la nouvelle
technologie. Ces commentaires ont été faits a maintes reprises en parlant du stress ressenti par les bibliothécaires
ayant de ancienneté pour sadapter aux multiples changements de leur rdle, et non a ceux liés uniquement a la

technologie.
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Tableau K.9 : Indicateurs de I'offre - Compétences en technologie de I'information par
étape de la carriére!
(enquéte individuelle; n=1 910)

Pourcentage
Bibliothécaires
Bibliothécaire Bibliothécaires a ayant de
Indicateurs de I'offre en TI débutants mi-carriére 'ancienneté
Importance d'utiliser la Tl pour le travail 70 76 75 64

Intérét a suivre une formation en Tl “ 71 65 57

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels &
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

Les résultats expliqués dans cette section montrent qu’il y a une bonne adéquation entre la nécessité pour les
bibliothécaires d'utiliser la nouvelle technologie de I'information et les études, l'acquisition de compétences et
I'intérét des bibliothécaires a ce sujet. On peut dégager comme conclusion générale que les besoins généraux de
compétences en TI du réseau sont globalement comblés, a lexception des bibliothécaires ayant de l'ancienneté,
qui représentent prés de la moitié de la main-dceuvre des bibliothéques.

K.6 Evolution des roles des bibliothécaires et des auxiliaires

En raison de Iévolution des roles des bibliothécaires, dans plusieurs bibliothéques, les auxiliaires assument
certaines des fonctions qui relevaient auparavant uniquement des bibliothécaires. Les réponses indiquées au
tableau K.10 montrent que Iénoncé a ce sujet recueille un assentiment général. Ainsi, plus de trois quarts des ad-
ministrateurs affirment que comparativement a cinqg ans auparavant, les auxiliaires doivent effectuer plus de ta-
ches qui étaient confiées aux bibliothécaires professionnels et que cette tendance se maintiendra pendant les cing
prochaines années. Ces résultats témoignent d'un profond changement des rdles des groupes professionnels. Cela
dit, il est surprenant de constater quune proportion nettement inférieure d’auxiliaires ayant de l'ancienneté et a
mi-carriére estiment que, depuis cinq ans, ils doivent exécuter davantage de tiches auparavant accomplies par les
bibliothécaires professionnels. Aucune explication pertinente na été trouvée pour cet écart entre les répondants
institutionnels et individuels. On peut cependant avancer I'hypothése que les responsabilités ont été découpées, et
que les auxiliaires effectuent une partie des tiches et que les bibliothécaires sont responsables du parachévement
et de la coordination de ces tiches ou du contrdle de la qualité de celles-ci.
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Tableau K.10 :  Roles professionnels assumés par les auxiliaires par type de
bibliothéques!
(enquétes institutionnelle et individuelle)

Enquéte institutionnelle (n=273) Enquéte individuelle (n=953)

Besoin accru d’'auxiliaires effectuant des taches de
bibliothécaire professionnel?

Doit actuellement effectuer plus
de taches qui relevaient auparavant

Type de bibliothéques Cinq derniéres années Cinq prochaines années des bibliothécaires®
TOTAL 78 77 28
TOTAL : UNIVERSITAIRES 83 83 27
ABRC 85 85 26
Autres universitaires 82 82 28
TOTAL : MUNICIPALES 80 74 28
CULC 77 72 26
Autres municipales 81 74 31
TOTAL : SPECIALISEES 71 77 27
Gouvernementales 71 70 24
Sans but lucratif 77 83 31
A but lucratif3 - - 30
SCOLAIRES S.0. S.0. 42

Source : Enquétes institutionnelle et individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis pour les bibliothéques a but lucratif en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Total : spécialisées.

2Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » avec I'énoncé : « Veuillez indiquer si les changements
suivants, en matiére de besoins de personnel, sont survenus dans votre organisme au cours des cing derniéres années. » et « En songeant aux besoins futurs de votre organisme jusqu'a
quel point les besoins suivants se feront sentir dans votre organisme au cours des cing prochaines années. »

3 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord », données par les auxiliaires a mi-carriére et les
auxiliaires ayant de I'ancienneté, a la question : « Je dois effectuer plus de taches qui relevaient autrefois des bibliothécaires professionnels. »

Plusieurs causes peuvent étre a lorigine de ces changements dans les roles. Tout d'abord, comme on exige de plus
en plus que les bibliothécaires assument des roles de généraliste, de gestionnaire et de direction; cela les oblige
a céder certaines de leurs fonctions traditionnelles aux auxiliaires. D’autres auteurs signalent l'influence de la
technologie sur [évolution des roles. Par exemple, Johnson (1996) fait remarquer quau fur et a mesure que de
nouvelles technologies sont adoptées, des tiches auparavant complexes sont maintenant banales et routiniéres et
sont confiées aux auxiliaires. De méme, Harris et Marshall (1998) soutiennent que bon nombre de tiches tradi-
tionnelles des bibliothécaires sont délestées aux auxiliaires, dont le salaire est moins élevé, essentiellement pour
faire face aux compressions budgétaires. Or, plusieurs des administrateurs interviewés dans le cadre de la présente
étude estiment que les raisons financiéres ne peuvent expliquer a elles seules la réorganisation des roles. Cest bien
str le cas de certaines bibliotheques, mais d’autres le font pour accroitre leur efficacité et mieux répondre a leur
clientéle qui évolue. II faut donc que les roles relatifs des bibliothécaires professionnels et des auxiliaires soient
souples et & l'avant-garde afin de répondre aux nouveaux besoins de la bibliotheque et de ses utilisateurs.

Lanalyse des fonctions particuliéres des bibliothécaires et des auxiliaires permet de repérer des fonctions commu-
nes aux deux groupes ainsi que leurs rdles distincts. Le tableau K.11 dresse une liste de fonctions et le pourcentage
de bibliothécaires et dauxiliaires qui affirment exécuter réguliérement ces fonctions.

Compte tenu de la quantité (36) de fonctions et de l'ampleur de celles-ci, la premiére observation que lon peut
tirer de ce tableau est qu’il est évident que les auxiliaires et en particulier les bibliothécaires pourraient exécuter
un grand nombre de fonctions. En ce qui concerne les comparaisons entre les bibliothécaires et les auxiliaires, il
n'y a guére ou pas du tout de différences entre les deux groupes pour 12 des 36 fonctions. La plupart de celles-ci
visent les services a la clientéle et la technologie de I'information. Les auxiliaires effectuent surtout des taches liées
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aux programmes pour les enfants et tous les types de services techniques ou bibliographiques. Les bibliothécaires,
quant a eux, effectuent plus de tiches liées au développement de collections, aux activités de rayonnement et de
gestion, ainsi que des initiatives de perfectionnement professionnel.

Tableau K.11 :  Pourcentage des fonctions souvent exercées! par catégorie de personnel
(enquéte individuelle; n=3 795)

FONCTION Bibliothécaires Auxiliaires
| COLLECTIONS
Développement, évaluation et gestion des collections 60 34
Affranchissement des droits d'auteur 4 6
Octroi de licence électronique 11 4
Numérisation des collections 5 7
Il SERVICE AU PUBLIC ET RAYONNEMENT
Référence, service d'information et soutien a la recherche 63 63
Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information et soutien a la recherche 47 26
pour les adultes
Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information et aide aux devoirs ou a la 22 28
recherche pour les adolescents
Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information et aide aux devoirs pour 15 26
les enfants
Orientations concernant ['utilisation de la bibliotheque, des ressources et des aides 52 55
a la recherche
Programmes et services a l'intention de certains groupes (employés de lieux de travail, 15 18
personnes handicapées)
Activités de liaison (avec les facultés, les services désignés, les groupes communautaires 47 24

et les organismes)
Il SERVICES TECHNIQUES ET BIBLIOGRAPHIQUES (Les auxiliaires sont plus

susceptibles d’exécuter I'ensemble de ces taches.)
Catalogage, gestion de base de données et organisation des ressources d'information

(dont les structures de métadonnées et les catalogues publics en direct (OPAC)) % 40
Création et tenue des documents bibliographiques 18 35
Traitement des demandes de préts entre bibliothéques 8 31
Acquisition, réception et paiement des documents de bibliothéque 15 32
Diffusion et annulation des documents de bibliothéque 14 55
Tri, rayonnage et classement des documents 6 44
Reliure et traitement des documents 4 23
Réparation et conservation des documents 3 17
Soutien systemes, matériels et logiciels de bibliotheque 20 20
Administration de réseau et soutien technique 9 9
Conception et applications internet 20 9
Création et tenue de base de données (OPAC) 16 13

V PERFECTIONNEMENT PROFESSIONNEL ET PARTICIPATION (Les biblio-

thécaires sont plus susceptibles de participer a F'ensemble de ces activités.)

Participation a des organisations professionnelles 44 18
Participation a des conférences et des ateliers 44 20
Recherche et publications en bibliothéconomie 8 2
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VI ADMINISTRATION et GESTION (Les bibliothécaires sont plus susceptibles

d’en exécuter la grande majoriteé.)

Formation et perfectionnement professionnel 45 22
Gestion d'unités et d'activités de bibliotheque 56 24
Supervision et évaluation du personnel 54 20
Planification et prise de décision organisationnelles 59 25
Elaboration de politiques 50 16
Planification et gestion des ressources humaines 37 8
Budgétisation et gestion des finances 43 16
Gestion de I'espace, des installations et des travaux de batiment 35 15
Soutien aux campagnes de financement et aux donateurs 9 8
Marketing et relations publiques 28 13

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « jamais » et « 5 », « souvent » a la question : « Combien de fois avez-vous exercé les fonctions
suivantes? »

K.7 Incidence de I'évolution des roles sur le niveau de travail et les
attitudes a I'égard du travail

Le concept de modification en profondeur des fonctions et des roles des bibliothécaires est bien étayé par les
résultats fournis dans la présente section. Mais on ne sait pas grand chose de I'incidence de ces changements
sur les niveaux de travail et l'attitude du personnel a légard de leur travail. Lors des entrevues téléphoniques,
les administrateurs ont été nombreux & mentionner quen raison de lévolution des rdles, les bibliothécaires ont
une charge de travail supérieure a celle qu’ils avaient auparavant et qu’ils se sentent surchargés de travail, ce que
confirment les résultats sur la satisfaction professionnelle des bibliothécaires, qui sestiment débordés de travail et
stressés (tableau I.18).

Selon une analyse multivariable, quatre facteurs principaux contribuent a la hausse du stress parmi les biblio-
thécaires a mi-carriere et ceux ayant de I'ancienneté. Les résultats individuels pour chacun des éléments suivants
dans chaque type de bibliotheéques sont fournis au tableau K.4%.

1. La nécessité de travailler plus qu’il y a cinq ans.

2. La nécessité deffectuer des taches plus difficiles qu'il y a cinq ans.
3. La nécessité deffectuer des taches plus variées qu’il y a cinq ans.
4. La nécessité deffectuer plus de taches de gestion qu’il y a cinq ans.

Fait a noter, les exigences liées a lexécution d’'un plus grand nombre de taches de haute technologie et de fonc-
tions de leadership et dadministration ne sont pas fortement corrélées au stress et ne sont donc pas mentionnées
comme cause de stress lié au travail.

Il ne faut cependant pas oublier que la grande majorité des bibliothécaires sont satisfaits de la plupart des compo-
santes du travail (section I). Les administrateurs interviewés ont en outre signalé que Iévolution de la technologie,
de la culture de 'information et de la fonction des bibliothéques a créé un lieu de travail plus intéressant, stimu-
lant et satisfaisant, dans lensemble.

Dailleurs, une autre analyse multivariable a conclu que certains facteurs de stress mentionnés ci-dessus contri-
buent de fagon plus positive au travail de bibliothécaire. En particulier, lexécution de tiches plus variées et plus
difficiles est vue comme des éléments positifs du travail qui rendent celui-ci plus agréable, satisfaisant et motivant
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(tableaux supplémentaires K.4 et K.5). De méme, le plus grand role de direction confié aux bibliothécaires est
fortement et étroitement lié a ces caractéristiques positives du travail.

Dans lensemble, les constatations laissent entendre que les exigences croissantes des bibliothécaires en matiére
de roles de généralistes et de gestionnaires, et l'augmentation de la charge de travail et des taches plus complexes
suscitent un plus grand stress. Par contre, le travail de généraliste et la réalisation de taches plus difficiles rend le
travail plus satisfaisant. De plus, les bibliothécaires qui ont maintenant un plus grand réle de direction a jouer
sont plus nombreux a trouver leur emploi intéressant, motivant, satisfaisant et agréable. En bref, travailler plus et
gérer causent un stress plus élevé, mais accomplir des taches plus variées et difficiles et assumer un role de direc-
tion contribuent a la satisfaction professionnelle des bibliothécaires. Il nexiste cependant pas déléments probants
qui démontrent que lexigence dexécuter des taches davantage liées a la technologie et a 'administration soit for-
tement liée a la satisfaction ou au stress professionnel.

La hausse du stress lié au travail découle surtout d’'une charge de travail plus lourde et

des taches de gestion. Par contre, I'exécution de taches plus variées et complexes est un
facteur majeur de I'appréciation, de la satisfaction, de la motivation et de I'intérét quont les
bibliothécaires pour leur travail.

On pourrait cependant sattendre a ce que la capacité d’adaptation au changement et que les attentes plus élevées
en matiere de travail de bibliotheque soient moins évidentes parmi le personnel plus 4gé. D’apres certains admi-
nistrateurs, les aspects positifs du travail actuel des bibliothécaires touchent surtout les plus jeunes, qui ont ten-
dance a prévoir et méme a sépanouir dans un cadre plus instable et changeant. Par contre, leffet de cette instabilité
sur le cadre de travail est moins favorable pour les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, selon les administrateurs.
[¥volution rapide des roles et des attentes créé un lieu de travail plus instable et donc plus stressant, en particulier
pour les bibliothécaires ancrés dans leurs roles et valeurs traditionnels. Selon les administrateurs interviewés, la
capacité d'adaptation a la cadence rapide des changements varie donc surtout selon [étape de la carriére.

Comme il nest pas possible deffectuer une analyse multivariable des causes de stress pour les récents diplomés, on
ne peut commenter cette opinion des administrateurs selon laquelle les plus jeunes employés sadaptent mieux au
changement. Par contre, a lexamen des liens entre la hausse de la charge de travail et de stress, aucune différence
claire n'a été remarquée entre les bibliothécaires a mi-carriére et ceux ayant de l'ancienneté. En fait, absolument
aucune différence na été constatée entre ces deux derniéres étapes de la carriere en ce qui concerne la hausse
du niveau de stress®. En particulier, on remarque que le niveau et les causes du stress sont les mémes pour les
bibliothécaires qui comptent de six a dix années de service que pour ceux en poste depuis 11 a 15 ans et ceux qui
comptent plus de 15 ans de travail. Il n'y a donc aucun élément de preuve qui corrobore lopinion d'un bon nom-
bre dadministrateurs selon lesquels un plus grand nombre de bibliothécaires ayant de I'ancienneté sont davantage
stressés par les changements au travail que leurs collégues ayant moins d’ancienneté.

Il y a peu d’indicateurs montrant que les auxiliaires ont connu autant de changements dans leurs fonctions profes-
sionnelles que les bibliothécaires professionnels, mais certains signes révélent que lon exige deux qu’ils exécutent
une plus grande part des tiches traditionnelles des bibliothécaires. Afin dexaminer I'incidence de ces change-
ments sur le niveau de travail et les attitudes a Iégard du travail, il faut également tenir compte du fait qu’a I'instar
de leurs collegues bibliothécaires, la plupart des auxiliaires sont satisfaits de leur emploi, mais ils sont un peu
moins nombreux a trouver leur travail moins stressant quil y a cinq ans (58 % contre 67 %). En outre, I'analyse
des causes de stress révele que seules les exigences de travail additionnel et dexécution d’un plus grand nombre de
taches de haute technologie contribuent a accroitre le stress des auxiliaires a mi-carriére et ayant de l'ancienneté.
Leur travail est toutefois plus intéressant, agréable et satisfaisant en raison des nouvelles compétences exigées et
de la diversité des taches a accomplir.

* Le coefficient de régression (béta) pour « travailler plus » est de 0,286; pour « effectuer des taches plus difficiles », de 0,139; pour « effectuer plus de taches de gestion », de 0,117; et pour « effectuer

des taches plus variées », de 0,073. Les trois variables sont significatives au niveau 0,01 et représentent 24 % de la variation du niveau de stress.
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Selon certains auteurs, [évolution des roles des bibliothécaires professionnels et des auxiliaires a suscité des ten-
sions entre les deux groupes professionnels. Oberg, Mentges et McDermott (1992) soutiennent que les biblio-
théques nont pas de partage officiel des roles entre les bibliothécaires et les auxiliaires, ce qui contribuerait a la
perception de l'absence de différence entre le travail effectué par les bibliothécaires et celui des auxiliaires. Les
efforts pour définir clairement les postes deviennent donc cruciaux, car lévolution des roles des bibliothécaires
montre qu’il n'y a pas toujours une réelle démarcation entre les deux groupes. De plus, cette perception explique
certaines des tensions entre les deux groupes professionnels, car elle révele la déception des bibliothécaires détre
considérés comme « simplement du personnel de soutien » ainsi que la ranceeur des auxiliaires, qui sestiment
sous-évalués.

On pourrait donc sattendre a ce que cette tension saggrave entre les bibliothécaires et les auxiliaires, les premiers
parce quils rechignent a confier aux auxiliaires des tiches qui leur incombaient traditionnellement, tandis que les
auxiliaires estiment qu’ils ne bénéficient pas du statut et du respect découlant de leurs responsabilités accrues. Or,
létude révele que plus de la moitié (56 %) des auxiliaires estiment étre aussi bien respectés que les bibliothécaires.
Encore plus révélateur, huit auxiliaires sur dix affirment avoir de bonnes relations de travail avec les bibliothé-
caires professionnels. Il y a peu de preuves démontrant que I'adoption de tiches traditionnellement confiées aux
bibliothécaires a nui aux relations entre les deux groupes professionnels, méme si les auxiliaires exécutent plus de
taches de haute technologie et qu’ils ont plus de travail, ce qui entraine un stress plus élevé. Mais comme l'analyse
des changements du travail des auxiliaires nest pas aussi compleéte que celle sur les bibliothécaires, il est difficile de
conclure que lévolution des rdles na eu aucun effet négatif et qu’il nexiste aucune tension entre les deux groupes
professionnels (ou que cette tension varie par rapport aux niveaux historiques). Une recherche plus poussée serait
nécessaire pour mieux comprendre la question, ce que la portée de la présente étude générale ne permet pas.

K.8 Répercussions sur la planification stratégique des ressources
humaines

o Les roles continueront de changer au sein des bibliothéques. Les institutions doivent prendre bien soin
de planifier la facon dont elles restructureront leurs compléments deffectif & mesure que les membres de
leur personnel prendront leur retraite. La premiére étape consiste a définir les compétences requises et a
déterminer la composition demployés qui permettra de répondre aux besoins actuels et (dans la mesure
du possible) a venir de lorganisation. Toutefois, il ressort clairement dans lensemble que la capacité du
personnel a sadapter facilement au changement sera une compétence requise dans toutes les bibliothéques
canadiennes.

o Les bibliotheques doivent tenir a jour les compétences en gestion, en leadership et, parfois, en administra-
tion de leurs bibliothécaires. Lintérét et laptitude démontrés a exercer ces roles de gestion et de direction
pourraient étre pris en compte au moment de recruter de nouveaux bibliothécaires. De plus, la formation
doit débuter peu aprés le recrutement afin que l'aptitude des bibliothécaires puisse étre évaluée et orientée
correctement.

o TLaccent mis sur le leadership et la gestion par les bibliotheques a aussi une incidence sur les études, notam-
ment en ce qui a trait au recrutement des étudiants et au contenu des programmes détudes. La promotion
des possibilités de gestion et de leadership offertes dans le domaine de la bibliothéconomie pourrait servir
a attirer des personnes souhaitant atteindre ces objectifs de carriére.

o 1l faut que les bibliothécaires & mi-carriére en particulier expriment clairement leur intérét a exercer des
fonctions de gestion. Le peu d’intérét manifesté pour la supervision doit étre examiné de plus pres puisque
cela laisse entendre que bon nombre de bibliothécaires ne considerent pas qu’il s'agit d’un réle valorisant

*Le nombre de bibliothécaires qui affirment étre moins motivés a travailler aujourd’hui qu’ils Iétaient il y a cinq ans ne varie pas selon létape de la carriére : il n’y a environ qu’un bibliothécaire sur

cing qui est d’accord avec cet énoncé.
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et quun examen approfondi des modeles de supervision ainsi que de lorganisation des compléments def-
fectif dans les bibliotheques simpose.

Le chevauchement important des fonctions des bibliothécaires et des auxiliaires est évident. Lorsque les
bibliotheques établissent les descriptions de travail des bibliothécaires et des auxiliaires, elles doivent pren-
dre soin dexaminer les responsabilités associées a la tiche ou a la fonction du poste. Il va sans dire que les
auxiliaires ne devraient pas assumer le méme niveau de responsabilités que les bibliothécaires profession-
nels s’ils ne sont pas reconnus a ce titre ou rémunérés pour les exercer.

Prés de la moitié des auxiliaires ont indiqué qu’ils nont pas 'impression détre traités avec le méme respect
que celui que recoivent les bibliothécaires. Il revient aux superviseurs et aux gestionnaires de créer et de
promouvoir un milieu de travail respectueux qui met en valeur les contributions de tous les membres du
personnel et ot la hausse constante des responsabilités que le personnel doit assumer est reconnue.

Au moment détablir les descriptions de travail, il faut établir un juste équilibre entre les éléments relatifs
a la gestion et au leadership et le fait de travailler plus fort et d'accomplir une gamme de tiches plus com-
plexes. Selon la proportion relative de ces éléments, [équilibre peut étre changé et donc rendre les emplois
plus stressants ou plus valorisants.

In designing jobs, the balance between the elements of managing/leading and working harder or working
at a variety of more complex tasks needs to be carefully considered. The balance can be tipped and jobs
made more stressful or more fulfilling, depending upon the relative proportion of the elements.
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SECTION L :

Resume des principales
constatations

u départ, Iétude visait a répondre aux préoccupations concernant les répercussions quaurait la vague prévue

de départs a la retraite sur le bien-étre de la communauté des bibliothéques au Canada. Aprés avoir constaté
que la question des départs a la retraite ne pouvait étre examinée en faisant abstraction de plusieurs facteurs,
Iéquipe de recherche a rapidement élargi la portée de Iétude pour englober des sujets connexes comme le recru-
tement, le maintien en poste, les études et la formation ainsi que la qualité du travail. Ces questions ont été exami-
nées dans la perspective de [évolution des rdles des bibliotheéques et de leur personnel ainsi que des changements
de lampleur de leffectif. Le rapport est structuré en fonction de ces concepts, et dans la mesure du possible, les
résultats des diverses sections du rapport sont reliées entre elles, en particulier lorsquelles permettent de tirer
des conclusions plus inclusives et trés pratiques. Par exemple, il a été noté a la section J que la possibilité d'une
future pénurie de bibliothécaires pourrait étre évitée en sattaquant aux enjeux qui favoriseraient le recrutement
drauxiliaires et de bibliothécaires immigrants pour accroitre le bassin potentiel de futurs bibliothécaires, ou qui
augmenteraient le nombre détudiants dans les écoles de bibliothéconomie, voire le nombre décoles.

Cela dit, [étude a permis de découvrir ce qui est peut-étre 'un des thémes les plus persistants et sérieux, soit la né-
cessité pour les bibliothécaires dexercer des fonctions de gestion et de leadership. La section K montre clairement
évolution de la demande en ce sens, le besoin de formation dans ce domaine et le peu d’'intérét des bibliothécaires
a assumer certains de ces roles. Par ailleurs, les changements constants apportés aux rdles des bibliothécaires ont
une incidence sur la retraite, le recrutement, le maintien en poste, les études, la formation et la satisfaction pro-
fessionnelle. Cette incidence est décrite ci-dessous.

Il faut premiérement noter que la retraite du personnel ayant de l'ancienneté, qui posséde de lexpérience en
gestion et en direction ouvre clairement la voie & une nouvelle génération de gestionnaires et de dirigeants. On
prévoit que d’ici 2014, deux bibliothécaires sur cing et plus de trois auxiliaires sur dix prendront leur retraite.
La communauté des bibliotheques aurait donc intérét a entreprendre un examen de la situation démographique
des institutions et a dresser un plan pour la reléve. Celle-ci pourrait par exemple permettre la réorganisation des
postes ou préparer le personnel actuel a soccuper des fonctions de gestion et de leadership actuellement exécutées
par le personnel ayant de l'ancienneté. Toutefois, comme il est expliqué a la section K, la réorganisation des postes
doit se faire en veillant & assurer [équilibre entre la charge de travail et la diversité des taches. En outre, a 'avenir,
le bon fonctionnement des bibliothéques reposera sur le perfectionnement continu du personnel en gestion et en
leadership, par le biais d’'une formation interne et externe. La durée de la carriére des bibliothécaires restreint les
occasions de promotion, mais cela donne des possibilités a long terme pour préparer les nouveaux diplomés a des
fonctions de gestion et de leadership.
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Deuxiémement, on note un élément positif : les résultats de [étude montrent que leffectif actuel est réceptif a
I'idée d'assumer des fonctions de leadership, qui sont dailleurs jugées des éléments intéressants, motivants et
satisfaisants du travail. Par contre, les personnes moins intéressées a exercer des fonctions de gestion et de su-
pervision pourraient trouver utile de savoir que les gestionnaires, en particulier les administrateurs principaux,
enregistrent le plus haut taux de satisfaction professionnelle. Dans lensemble, les indicateurs de [étude révélent
que la majorité des bibliothécaires et des auxiliaires, peu importe leur poste, sont trés satisfaits de leur travail et
qu’ils lapprécient. Iévaluation générale de la qualité du travail dans les bibliotheques canadiennes est trés bonne,
malgré les quelques éléments de préoccupation, par exemple les niveaux de stress un peu élevés, et ceux qui exi-
gent une attention particuliére, comme le taux élevé demploi temporaire parmi les bibliothécaires débutants.

Troisiemement, la hausse de la demande en gestionnaires et dirigeants a inévitablement des répercussions sur le
recrutement dans la profession. Les efforts pour attirer de nouvelles recrues doivent mettre l'accent non seule-
ment sur les valeurs de litératie, dapprentissage et de service public que I'on retrouve en bibliothéconomie, mais
également sur le fait que les besoins futurs exigeront a un moment donné du travail de supervision et de gestion
de la plupart des bibliothécaires. On pourrait penser a mettre en valeur aupres des futurs bibliothécaires poten-
tiels la possibilité attrayante d’assumer un role de direction dans un cadre de travail dynamique et novateur qui
favorise l'adoption de nouvelles technologies.

Quatriémement, la situation générale du recrutement dans les bibliothéques canadiennes nest pas véritablement
« problématique ». Les données de étude montrent toutefois que les responsables des ressources humaines ne
doivent pas faire abstraction de lexpérience antérieure, des études et de la formation en gestion des candidats ni
du potentiel et de I'intérét de ceux-ci en gestion.

Enfin, la section G explique clairement le besoin pour les écoles de bibliothéconomie d'accorder plus de place aux
compétences en gestion et en leadership dans leurs programmes détudes. De plus, comme les études en biblio-
théconomie représentent le premier point dentrée dans la profession et donc I'introduction des bibliothécaires
aux valeurs, connaissances intellectuelles et activités de la profession, les constatations supposent que toute la
communauté bénéficierait de 'ajout du concept de « bibliothécaire gestionnaire » a cette introduction. En offrant
davantage de possibilités de stages de travail et de travaux pratiques aux étudiants en bibliothéconomie, ceux-ci
seraient en mesure de voir concretement ce que représente la fonction de « bibliothécaire gestionnaire ».

Ce résumé du théme de gestion et leadership examiné dans la présente étude fait état de lampleur des répercus-
sions de Iévolution des rdles sur les ressources humaines. De plus, le résumé brosse un tableau de la situation
générale a l'intention des bibliotheques canadiennes, mais sans rendre toutes les nuances des constatations de
létude, ou expliquer les nombreuses différences notées entre les types de bibliotheques et les régions, et entre les
bibliothécaires et auxiliaires d'ancienneté et de niveaux hiérarchiques différents. Les départs a la retraite ne se
feront pas dans toutes les bibliothéques selon le rythme prévu et les administrateurs de celles-ci ne signalent pas
la méme hausse de la demande, antérieure et future, en gestionnaires et en dirigeants. De méme, ce ne sont pas
tous les bibliothécaires qui ne veulent pas assumer de fonctions de gestion et de supervision. On sait par exemple
que les bibliotheques membres de TABRC et du CULC connaissent le plus grand nombre de départs a la retraite et
que cette tendance se poursuivra. Elles doivent, pour cette raison et bien d’autres, faire participer davantage leur
personnel aux activités de gestion. Malgré ces mises en garde, les employés et les représentants des institutions
peuvent utiliser I'information fournie comme point de repére général pour évaluer leur situation particuliere en
matiére de ressources humaines.

Parmi les constatations que l'on pourrait classer dans la catégorie générale de « problémes », les plus critiques sont
les taux prévus de départ a la retraite et le déséquilibre futur entre loffre et la demande. Par contre, les prévisions
d’une future pénurie de bibliothécaires et d'auxiliaires doivent étre considérées comme un probléme gérable grace
a une bonne planification et une connaissance de la question. En effet, les déclarations généralement pessimistes
faites au pays a la fin des années 1990 au sujet des répercussions sur les ressources humaines du vieillissement
de la main-d'ceuvre ont été remplacées par une perspective plus optimiste, fondée sur le constat qu’il existe un
bon nombre de moyens de réorganiser le cadre de travail et les politiques connexes afin de compenser les départs
a la retraite. Dans un récent rapport, Développement des ressources humaines Canada soutient ainsi que les
employeurs peuvent éviter les pénuries potentielles de main-deuvre, tant quantitatives que qualitatives, par la
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réorganisation des modalités de travail et par des efforts de recrutement et de maintien en poste de travailleurs
plus 4gés (DRHC, 2002). Dautres recherches insistent sur la possibilité d’atténuer les répercussions des départs a
la retraite en influant sur le taux de ces départs, par exemple a l'aide de mesures d’incitation & un départ plus tardif
et plus progressif, grace a un horaire de travail flexible (McMullin et Cooke, 2004). En outre, comme le mentionne
le démographe David K. Foot, « considérer la relation entre une main-doeuvre vieillissante et une pénurie de
main-dceuvre comme une crise en devenir démontre que l'on comprend mal les fagons dont le marché du travail
cherche a établir un équilibre » (cité par Brown, 2003) [traduction].

En conclusion, les auteurs de la présente recherche espérent que les nombreuses initiatives liées aux ressources
humaines implicitement suggérées par les résultats de létude seront examinées attentivement par les divers in-
tervenants de la communauté des bibliothéques. Celle-ci est également encouragée a poursuivre ses efforts pour
mieux comprendre la nature de son travail et des gens qui exercent cette profession. Etant donné que ce secteur
repose essentiellement sur ces ressources humaines, ces connaissances sont essentielles pour lélaboration future
de stratégies valables en matiére de ressources humaines a Iéchelle du pays, des provinces, des villes et de chaque
bibliotheque.
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Détalls sur les méthodes

ETAPE | : Conception de la recherche pour les groupes de discussion et les
entrevues téléphoniques

Cette étape, I'une des premieres phases du programme de recherche, visait a faire appel aux connaissances, aux
opinions et aux sensibilités des administrateurs principaux du réseau au sujet de la situation actuelle et des pra-
tiques en vigueur dans les bibliothéques et dans la profession de bibliothécaire, ainsi que des problemes potentiels
a venir. Grace a leur perspective globale sur la dotation, les budgets, les capacités en ressources humaines et la
planification de la releve, les administrateurs ont fait un tour d’horizon des questions liées au recrutement, au
maintien en poste, au rapatriement, au rajuenissement, a la retraite et a la réorganisation. A l'aide de cette somme
d’information, léquipe de recherche a congu ses deux principaux instruments denquéte (étapes II et III). Léquipe
a également utilisé ces données pour expliquer certains des résultats des enquétes institutionnelle et individuelle.
Un groupe de discussion a aussi été mis sur pied avec des membres de I'Alberta Association of Library Techni-
cians (AALT).

Deux méthodes ont été utilisées pour la collecte de I'information, soit des entrevues en profondeur aupres de
17 administrateurs principaux choisis parmi un échantillon représentatif des différents types de bibliotheques, et
des groupes de discussion avec des membres de PABRC et du CULC. Dans le cadre des séances avec ces groupes,
on a présenté aux participants des données sur les ressources humaines des bibliothéques canadiennes et on leur
a demandé de commenter. Les séances ont été enregistrées et des notes ont été prises pour ensuite mettre par écrit
les principaux thémes abordés. La présente section explique en détail les méthodes utilisées lors des entrevues.

A Conception des entrevues en profondeur avec les administrateurs de bibliotheques
canadiennes

Les entrevues téléphoniques ont été menées aupres des directeurs de sept bibliothéques membres de I'Association
des bibliothéques de recherche du Canada (ABRC), des directeurs de quatre bibliothéques membres du Canadian
Urban Libraries Council (CULC), des directeurs de quatre bibliothéques spécialisées et de deux petites biblio-
théques universitaires. Les entrevues se sont déroulées du 12 au 26 mai 2003. Le comité directeur de Iéquipe de
recherche a sélectionné les participants en fonction de leur représentativité dans chaque type de bibliotheques.

Les 17 directeurs ont donné leur consentement éclairé a lentrevue et 16 dentre eux ont accepté que leur entre-
vue soit enregistrée sur cassette. Des notes ont été prises lors de lentrevue avec le directeur nayant pas autorisé
lenregistrement. Lenregistrement de deux entrevues étant incompréhensible, un résumé de celles-ci a été rédigé a
laide des notes prises lors de lentrevue. La durée des entrevues a varié de 40 & 90 minutes.
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Chaque transcription dentrevue a été résumée et codée par théme. Ensuite, I'information thématique de toutes
les transcriptions a été regroupée par type de bibliotheques. Une comparaison des thémes a été faite dans chaque
type de bibliothéques et entre chacun de ceux-ci.

ETAPE Il : Conception de la recherche pour I'enquéte aupres de dirigeants des
institutions (enquéte institutionnelle)

A Conception du questionnaire

Le questionnaire utilisé pour le volet institutionnel de lenquéte visait & recueillir de 'information sur lexpérience
et la perspective des bibliothéques en matiere de ressources humaines (un exemplaire de I'instrument denquéte
se trouve a I'annexe C). Les questions ont été formulées de fagon a obtenir des renseignements sur Iopinion et
lexpérience des dirigeants, en particulier sur les huit domaines fondamentaux de recherche et sur la planifica-
tion de la reléve en général. Lobjectif primordial de lenquéte institutionnelle était de recueillir de I'information
au sujet des bibliothécaires professionnels; quelques questions portaient cependant sur les auxiliaires et les autres
membres du personnel professionnel. I¥laboration de I'instrument denquéte a nécessité plusieurs mois de tra-
vail. Les membres de la communauté des bibliothéques ont participé a ces travaux délaboration, afin de sassurer
que les questions étaient compréhensibles et applicables aux différents types de bibliothéques au Canada. Avant
d’administrer le questionnaire a lensemble du groupe visé, il a fait Iobjet d'un essai aupres d’un petit échantillon
d’administrateurs de bibliothéques. Des modifications mineures ont été apportées au questionnaire a la suite de
cet essai.

Avec ses 17 pages, il ne fait pas de doute que la version finale de I'instrument denquéte est longue. Plusieurs
raisons ont motivé [équipe de recherche a conclure que pour cette partie de lenquéte, le champ dexamen du
questionnaire avait préséance sur sa profondeur. Le premier motif invoqué est le simple fait qu’il n’y a jamais eu
détude denvergure menée sur les ressources humaines du secteur des bibliothéques. En d’autres mots, tous les
aspects des ressources humaines représentent des sujets potentiels denquéte.

Le questionnaire débute avec une série de questions générales sur lorganisation, par exemple, le nombre total
demployés et le type d'institution. A Iexception de quelques questions ouvertes, le reste des questions est présenté
sous forme déchelle de mesure. Lannexe E du rapport fournit une représentation par catégorie de la plupart des
réponses aux questions ouvertes.

Linstrument denquéte comprend également une série de questions sous forme de diagramme, ot les répondants
devaient fournir des renseignements numériques sur leurs bibliothécaires et auxiliaires. Alors que les questions
demandaient des réponses sous forme déquivalent temps plein (ETP), au moins la moitié de [échantillon a plutot
indiqué le nombre de postes. Cela signifie que la présentation des données tirées de ces diagrammes est soit une
sous-estimation du nombre demployés ou une surestimation des employés ETP.

B Collecte de données

Avant la distribution a Iété 2003 de I'instrument denquéte parmi léchantillon d’institutions, [équipe de recherche
a créé un cadre déchantillonnage énumérant, pour chaque type de bibliotheques, les institutions et les coordon-
nées des personnes-ressources. Toutes les mesures possibles ont été prises pour sassurer que le contenu des cadres
soit complet et exact, mais 'intégralité de toutes les listes est impossible a atteindre, malgré les renvois croisés
effectués avec d’autres listes disponibles. Léquipe a fait de nombreux ajouts, suppressions de dossiers en double et
corrections aux renseignements sur les personnes-ressources figurant dans le cadre déchantillonnage. Le degré
de confiance de Iéquipe a Iégard de I'intégralité et de lexactitude des cadres déchantillonnage est plus élevé pour
les bibliothéques membres de TABRC et du CULC, ainsi que pour les bibliothéques universitaires et gouverne-
mentales.

Une technique déchantillonnage aléatoire stratifié a plusieurs degrés a été utilisée dans chaque type de bibliothéques
pour assurer une représentation géographique de chaque territoire et province du Canada. Iéchantillonnage a été
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fait & des taux différents entre les provinces et les territoires, selon le nombre total d’institutions dans la région. Un
sondage a été mené auprés des membres de FABRC et du CULC (en d’autres mots, un questionnaire a été envoyé
a toutes les institutions membres de TABRC et du CULC).

A la fin mai et au début juin, léquipe a envoyé par la poste un avis aux institutions incluses dans Iéchantillon
aléatoire pour les informer quelles avaient été sélectionnées pour participer a létude. Les questionnaires ont été
envoyés a la mi-juin et a trois autres dates par la suite. On a également envoyé des lettres de suivi par la poste ordi-
naire ou par courriel, et dans certains cas, des appels ont été faits. En ce qui concerne la correspondance retournée
a lexpéditeur, Iéquipe a cherché a trouver la bonne adresse postale ou électronique, et les questionnaires ou les
lettres de suivi ont été envoyés a nouveau.

La majorité des questionnaires ont été remplis et retournés dans les deux mois ayant suivi leur envoi. Iéquipe en
a aussi recu apres et elle a fait d’autres démarches de suivi a lautomne et au début de T'hiver. Les efforts visaient
surtout a obtenir des réponses de grandes institutions qui navaient pas encore renvoyé le questionnaire ou a re-
cueillir des renseignements manquants a des questions précises. Environ 150 communications ont été faites pour
obtenir des précisions sur des données ou pour relever le taux de réponse a des questions particuliéres. Pendant
cette période, léquipe a recu des centaines de demandes d’information sur lenquéte de répondants potentiels.
Bon nombre de ces communications portaient simplement sur des questions administratives, tandis que plu-
sieurs autres visaient a signaler a Iéquipe que l'institution ne prendrait pas part a lenquéte car elle navait pas de
personnel professionnel et nétait donc pas habilitée a participer. Il est impossible de confirmer que les institutions
nayant pas répondu ne lont pas fait en raison de 'absence de professionnels dans leur effectif, mais les communi-
cations recues suggérent quau moins un certain nombre de non-répondants nétaient pas habilités a participer a
létude. Cette probabilité a des répercussions sur les taux de réponse, qui seraient supérieurs si les institutions non
habilitées étaient retirées du dénominateur des calculs de ces taux. Léquipe a évidemment retiré les institutions
dont I'inadmissibilité était connue.

Apres réception de la majorité des questionnaires, [équipe a congu le schéma de codage et effectué lentrée et
lanalyse des données a 'aide du SPSS. La traduction en anglais des réponses fournies en frangais aux questions
ouvertes a aussi été faite a cette étape.

ETAPE lll : Conception de la recherche pour I'enquéte auprés des bibliothécaires
et des auxiliaires (enquéte individuelle)

A Conception du questionnaire

A Tinstar de Tenquéte institutionnelle, les secteurs examinés dans la version individuelle découlaient des résul-
tats de Iétape I. De plus, les résultats de lenquéte institutionnelle ont également servi a élaborer des questions de
lenquéte individuelle. Linstrument denquéte a été congu de facon a ce que tous les membres du personnel répon-
dent a une série de questions de base et ensuite a des questions concernant leur contexte particulier.

On a demandé a chaque membre du personnel des bibliothéques une série de questions de base, notamment sur :

a. le niveau de scolarité atteint;

b. lactuelle situation demploi;

A

c. les données démographiques, comme le sexe, ldge, Iétat civil, le nombre de personnes a charge,
lappartenance a une minorité visible, le statut d’Autochtone, les handicaps et lieu de travail;

o

. les années de service dans la profession et pour lemployeur actuel;
. le titre du poste, la situation demploi et les fonctions;
la mobilité et les intéréts professionnels, organisationnels et sectoriels;

. les perceptions sur la culture organisationnelle et les relations patronales-syndicales;

o0ge oo

. la satisfaction professionnelle;

-

lappréciation de la formation pratique et du perfectionnement professionnel et les opinions a ce sujet;
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Les questions de lenquéte a I'intention des bibliothécaires professionnels portaient uniquement sur leur inté-
rét envers leur profession et la mesure dans laquelle leurs attentes ont été satisfaites. Les questions posées aux
auxiliaires visaient a comprendre les enjeux liés au recours a un éventuel bassin de bibliothécaires débutants,
par lexamen de leur compatibilité avec les structures actuelles et futures touchant les ressources humaines. Les
questions cherchaient a connaitre lopinion des répondants sur leurs attentes professionnelles et leurs intentions
de faire carriére comme bibliothécaire. Des questions ont servi a repérer la présence de contraintes liées a leur
situation actuelle, leur niveau de scolarité et leurs fonctions professionnelles.

On a également posé aux bibliothécaires professionnels débutants, définis comme étant ceux dont la carriere est
de six ans ou moins, des questions sur leur programme détudes de MBSI et leur expérience de recherche de leur
premier poste de bibliothécaire. Une série abrégée de questions similaires a été posée aux auxiliaires débutants.

Dans le but de connaitre Iévolution des roles du personnel des bibliothéques, une série de questions a été posée
aux professionnels en fonction depuis au moins six ans sur les changements de leur role depuis cing ans. On a
également demandé a ce groupe quels étaient leurs plans de carriére et de retraite. Une série abrégée de questions
semblables a également été posée aux auxiliaires.

Lenquéte a fait lobjet d’un essai auprés de membres francophones et anglophones de la communauté des biblio-
theques et a été modifiée a la lumiére des suggestions des participants a cet essai.

B Collecte de données

Léquipe de recherche a adopté une stratégie déchantillonnage aléatoire a plusieurs degrés pour assurer la création
de sous-échantillons de taille suffisante et la représentation de tous les types de bibliothéques, de toutes les régions
du Canada et de bibliothécaires et dauxiliaires. Iéchantillonnage a été fait avec différents taux, pour tenir compte
de la taille de la population dans la région ou le secteur donné. Ainsi, comme le personnel des bibliothéques
dans les territoires nordiques est moins nombreux, tous les membres du personnel bibliothécaire et auxiliaire ont
été inclus dans le cadre déchantillonnage. De méme, tous les bibliothécaires et les auxiliaires des bibliotheques
membres de TABRC et du CULC ont été inclus, afin de permettre des analyses futures plus fines et distinctes des
données visant ces bibliothéques.

Des 12 472 travailleurs inclus dans le cadre déchantillonnage, 8 626 répondants éventuels ont été invités a parti-
ciper a lenquéte en direct, ce qui donne un taux de sondage global de 69 %.

Le 10 juin 2004, on a informé par courriel les 8 626 répondants éventuels qu’ils avaient été sélectionnés pour
participer a lenquéte. Au cours de cette période, les adresses de courrier électronique non fonctionnelles ont été
vérifiées; l'avis et le lien ont ensuite été renvoyés a la nouvelle adresse. Entre le 21 et le 25 juin, les destinataires de
ces adresses corrigées et tous ceux qui ont recu l'avis initial (7 569 personnes) ont recu un autre message, avec le
lien au site Web dans lequel le questionnaire était affiché. Le lien était aussi accessible pendant cette période par
les serveurs de listes de bibliothéques membres du CULC, car Iéquipe de recherche na pas été en mesure de dével-
opper un cadre déchantillonnage général pour les bibliothécaires de ce type, en particulier pour les auxiliaires
de ces bibliothéques. Deux messages de suivi ont été envoyés par courriel a tous les répondants qui navaient pas
encore renvoyé leur questionnaire. Un troisi¢éme message a été envoyé a des répondants sélectionnés, afin d’avoir
des échantillons suffisants pour toutes les régions et les types de bibliothéques.

Apres réception de la majorité des questionnaires remplis par les membres de échantillon aléatoire, 1équipe de
recherche a lancé le 6 aotit une invitation générale a léchelle nationale pour inciter la participation a lenquéte.
Cette initiative a été menée a l'aide des serveurs de liste de 56 associations professionnelles de bibliothéques,
afin de donner au personnel des bibliothéques non inclus dans le cadre déchantillonnage la possibilité de par-
ticiper. Les données de ces répondants ont été conservées dans un fichier distinct de celles recueillies auprés de
léchantillon.

En aot et septembre, Iéquipe de recherche a effectué la compilation et la vérification des données, élaboré des
schémas de codage et fait traduire en anglais les réponses aux questions ouvertes fournies par les répondants
francophones.
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ANNEXE B :

Tableaux et diagrammes
supplémentaires

Tableau B.1 supplémentaire : Collectivités incluses dans les RMR et les AR pour la désignation des
bibliothéques urbaines

Abbotsford, RMR

Abbotsford (C)

Alma, AR

Alma (V)

Amos, AR

Amos (V)

Baie-Comeau, AR

Baie-Comeau (V)

Pointe-Lebel (VL)

Springwater (TP)

Bathurst, AR

Bathurst (PAR)

Belleville, AR

Belleville (C)

Brandon, AR

Chestermere (T)

~Irricana (VL)

Rocky View No. 44 (MD)

Campbell River, AR

Campbell River (DM)

Campbell River 11 (R)

~Brandon (C) Campbeliton, AR
__Elton (RM) ~Addington (PAR)
Brantford, AR

Brantford (C)

Brockville, AR

Athens (TP)

 ElizabethtownKitley (TP)

Front of Yonge (T )

Camrose, AR

Camrose (C)

Brooks, AR

Brooks (T)

Calgary, RMR

Barrie, AR

Barrie (C)

Airdrie (C)
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Membertou 28B (R)

Charlottetown, AR

Brackley (COM)

Charlottetown (C)
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éadowbank (COM)

iitonvale Park (COM)

Union Road (COM)

__ Warren Grove (COM)

insloe South (COM)

Chatham-Kent, AR

Chatham-Kent (C)

Chicoutimi - Jonquiére, RMR

Chicoutimi (V)
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Chilliwack, AR

Dolbeau-Mistassini, AR

Estevan, AR

Hawkesbury, AR

Aitchelitch 9 (R)

~ Skwahla 2 (R)
Skwali 3 (R)

Cobourg, AR
Cobourg (T)

Cold Lake, AR
Bonnyville (T)

Collingwood, AR
Collingwood (T)

Corner Brook, AR
Corner Brook (C)

Cornwall, AR
Cornwall (C)

Courtenay, AR
Comox (T)

Cowansville, AR
Cowansville (V)

Cranbrook, AR
Cassimayooks (Mayook) 5 (R)

Dawson Creek, AR

Dawson Creek (C)

Dolbeau-Mistassini (V)

Drummondbville, AR

Drummondville (V)

Duncan, AR
Cowichan 1 (R)

Edmonton, RMR
Alexander 134 (R)

_Seba Beach (SV)
Spring Lake (VL)

_Sturgeon County (MD)
Sundance Beach (SV)

Edmundston, AR
Edmundston (C)

Elliot Lake, AR

Elliot Lake (C)
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Bienfait (T)

Fort St. John, AR
Fort St. John (C)

Fredericton, AR
Bright (PAR)

Gander, AR
Appleton (T)

Division No. 6, Subd. E (SUN)
Gander (T)

Granby, AR
Bromont (V)

Grande Prairie, AR

Grande Prairie (C)

Grand Falls-Windsor, AR
Badger (T)

Division No. 6, Subd. C (SUN)

Grenville (VL)

Joliette, AR

Joliette (V)

Kamloops, AR
Kamloops (C)

Kawartha Lakes, AR
Kawartha Lakes (C)

Kelowna, AR
_Central Okanagan G (RDA)

Kenora, AR
Kenora (C)

Kentville, AR
Kentville (T)

Kings, Subd. B (SCM)

Kings, Subd. C (SCM)

Grand Falls-Windsor (T)

Greater Sudbury, RMR
Greater Sudbury (C)

Guelph, AR
Guelph (C)

Haileybury, AR
Cobalt (T)

Halifax, RMR
Cole Harbour 30 (R)

Hamilton, RMR
Burlington (C)

Kingston, RMR
Frontenac Islands (TP)

Kitchener, RMR
Cambridge (C)

Kitimat, AR
Kitimat (DM)

Labrador City, AR
Labrador City (T)

Lachute, AR

Lachute (V)

La Tuque, AR

La Bostonnais (M)

Leamington, AR
Kingsville (T)
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Lethbridge, AR Dollard-des-Ormeaux (V) Saint-Joseph-du-Lac (M) Chelsea (M)
Lethbridge (C)

Lloydminster, AR
Lloydmi

London, RMR

Central Elgin (TP)

Owen Sound, AR
Georgian Bluffs (TP)

Parksville, AR
Nanaimo G (RDA)

)

Magog, AR

Magog (V)

Pembroke, AR

Matane, AR
Matane (V)

Laurentian Valley (TP)

Nanaimo, AR
Nanaimo (C)

Penticton, AR

Okanagan-Similkameen D (RDA)

Medicine Hat, AR

Cypress County (MD)

Petawawa, AR
Petawawa (T)

Midland, AR
Midland (T)

New Glasgow, AR

_fisher's Grant24(®R) Curve Lake First Nation 35 (R)

Peterborough, AR

Moncton, AR

Coverdale (PAR)

Pictou, Subd. B (SCM)

Pictou, Subd. C (SCM)
Stellarton (T)

Portage la Prairie, AR

Dakota Plains 6A (R)

Norfolk, AR
Norfolk (C)

North Battleford, AR
Battleford (T) Port Alberni, AR

Ahahswinis 1 (R)

Montréal, RMR
Anjou (V)

North Bay, AR
Bonfield (TP)

Orillia, AR
Orillia (C) Port Hope and Hope, AR
_PortHopeandHope T
Oshawa, RMR Powell River, AR
Clarington (T) Harwood Island 2 (R)

Ottawa - Hull, RMR

Aylmer (V)
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Prince Albert, AR Alexandria 3 (R) Saint-Hyacinthe, AR Sault Ste. Marie, AR
i Sainte-Rosalie (V) Garden River 14 (R)

Buckland No. 491 (RM)

Macdonald, Meredith and
Aberdeen Additional (TP)

Prince (TP)

Prince George, AR
Fort George (Shelley) 2 (R)

Saint-Jean-sur-Richelieu, AR
Iberville (V)

Sept-iles, AR
Maliotenam 27A (R)

v)

Saint John, RMR
Grand Bay-Westfield (T)

Prince Rupert, AR
_ Port Edward (DM)

Shawinigan, AR
Grand-Mere (V)

Québec, RMR

~ Beaumont (M) Red Deer, AR
_ Red Deer (C)

Regina, RMR
~Balgonie (T)
(

Salaberry-de-Valleyfield, AR
Grandedle (M)

Sarnia, AR
Point Edward (VL)

Sainte—Catherine-de—la—Jacd(Jes-
~ Cartier (V) Rimouski, AR

Le Bic (M
B —— Saskatoon, RMR Sorel-Tracy, AR

Allan (T) Sainte-Anne-de-Sorel (P)

Squamish, AR
Kowtain 17 (R)

Riviére-du-Loup, AR
~ Notre-Dame-du-Portage (P)

Rouyn-Noranda, AR Elstow (V) St. Catharines - Niagara, RMR

Fort Erie (T)

Arntfield (M)

Saint-Georges, AR
~ Aubert-Gallion (M)

Quesnel, AR ~ White Cap 94 R)

Alexandria 1 (R)

. i ) . R [
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St. John's, RMR
Bauline (T)

Halton Hills (T)

Stratford, AR
Stratford (C)

Trois-Riviéres, RMR
Bécancour (V)

Summerside, AR

Linkletter (COM)

Swift Current, AR
Swift Current (C)

Terrace, AR

Truro, AR
Kitimat-Stikine C (Part 1) (RDA)

Colchester, Subd. B (SCM)

Colchester, Subd. C (SCM)

Millbrook 27 (R)
Thetford Mines, AR Val-d'Or, AR
Black Lake (V) Dubuisson (M)

Thompson, AR

Thompson (C) Vancouver, RMR

Thunder Bay, RMR
Conmee (TP)

Anmore (VL)

Tillsonburg, AR
Tillsonburg (T)

Timmins, AR
Timmins (C)

Toronto, RMR

Ajax (T)

Chippewas of Georgina Island First
Nation (R)
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Gregoire Lake 176
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Woodstock, AR
Woodstock (C)

Yellowknife, AR
Yellowknife (C)

Yorkton, AR
Ebenezer (VL)
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Tableau supplémentaire B.2 :

Représentation des bibliothéques dans les
régions rurales et éloignées, les centres
urbains de taille moyenne et les grands
centres urbains par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=287)

Pourcentage
Centres
urbains Grands

Type de Rurales et de taille centres

bibliotheques éloignées?  moyenne? urbains*

TOTAL 18 18 64

TOTAL :

UNIVERSITAIRES e A e
ABRC 0 8 92
Autres universitaires 12 26 62

TOTAL :

MUNICIPALES £ e “
CULC 4 8 89
Autres municipales 41 28 31

TOTAL :

SPECIALISEESS g 1 =
Gouvernementales 6 11 83
Sans but lucratif 6 11 83

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliotheques canadiennes

! La répartition des régions rurales et éloignées ainsi que des centres urbains vise
uniquement les bibliotheques qui emploient des bibliothécaires professionnels et ne
comprend pas deux institutions pour lesquelles des renseignements sur la situation
géographique n'ont pas été fournis

2 | es régions rurales et éloignées comprennent les collectivités dont le noyau urbain se
chiffre a moins de 10 000 habitants auxquelles s'ajoutent les territoires du Nord.

3 |'expression « centres urbains de taille moyenne » correspond a la définition
d’agglomération de recensement (AR) de Statistique Canada et désigne les centres
ayant un noyau urbain de 10 000 a 99 999 habitants et comprenant toutes les
municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le
centre urbain pour travailler.

4 'expression « grands centres urbains » correspond a la définition de région
métropolitaine de recensement (RMR) de Statistique Canada et désigne les centres
ayant un noyau urbain d'au moins 100 000 habitants et comprenant toutes les
municipalités avoisinantes dont 50 % ou plus de la population active se rend dans le
centre urbain pour travailler.

5es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées

Tableau supplémentaire B.3 :

Répondants, selon la taille de la bibliotheque
(enquéte individuelle)

Taile De La BIOWOtEqUe 11ochorlon:  1'schantilon Total
TOTAL 3875 100,0
Moins de cing employés 802 21

De 5 a 19 employés 819 21

De 20 a 50 employés 570 15

Plus de 50 employés 1,684 43

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques
canadiennes

! Les répondants n'ayant pas fourni d'information sur la taille de leur bibliotheque sont
exclus de I'échantillon.
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Tableau supplémentaire B.4 :

Pourcentage de répondants habitant dans une
région rurale ou éloignée du Canada!
(enquéte individuelle; n=3 898)

Type de bibliothéques Pourcentage
TOTAL 18
TOTAL : UNIVERSITAIRES 11
ABRC 4
Autres universitaires 24
TOTAL : MUNICIPALES 24
CuLC 6
Autres municipales 59
TOTAL : SPECIALISEES 13
Gouvernementales 14
Sans but lucratif 13
A but lucratif 3
SCOLAIRES 28

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques
canadiennes

1 La catégorie rurale de I'échantillon de I'enquéte individuelle regroupe les réponses
négatives a la question : « Votre bibliothéque se trouve+t-elle dans un centre urbain de
plus de 10 000 habitants? » Etant donné que des répondants n'ont pas répondu a la
question, la catégorie englobe également les répondants qui ont affirmé « Je travaille
déja dans une région rurale ou éloignée du Canada. » et ceux qui habitent dans un
territoire nordique du Canada.

Tableau supplémentaire B.5 :

Ventilation des taux de réponse du personnel
gouvernemental par niveau de gouvernement
(enquéte individuelle)

Pourcentage
Niveau de Bibliothécaires Auxiliaires
gouvernement (n=248) (n=150)
TOTAL 100 100
Fédéral 61 52
Provincial 36 45
Municipal 3 3

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques
canadiennes
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Tableau supplémentaire C.1 :Catégorie de bibliothécaire professionnel par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=289)

Pourcentage
o Bibliothécaires du  Dioiothécaires gy i thécaires  Bibliothécaires
Type de bibliothéques secteur public de services de Tl gestionnaires Autres!
techniques
TOTAL : ECHANTILLON 51 11 3 17 18
TOTAL : UNIVERSITAIRES 46 16 5 18 15
ABRC 50 18 5 18 9
Autres universitaires 22 5 2 11 60
TOTAL : MUNICIPALES 60 5 1 17 17
CuLC 68 5 1 18 8
Autres municipales 21 7 1 16 55
TOTAL : SPECIALISEES? 18 17 3 15 47
Gouvernementales 25 17 3 18 37
Sans but lucratif 11 19 2 12 56

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
! La catégorie autres comprend les bibliothécaires désignés comme « autres » lorsque aucune autre définition n'est fournie.

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire C.2 : Tableau supplémentaire C.3 :
Main-d'ceuvre bénévole! par type de Situation d’emploi des bibliothécaires
bibliothéques? professionnels par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=433) (enquéte institutionnelle; n=289)

Pourcentage Répartition par Pourcentage

secteur des

employant une heures / année

Type de bibliothéques main-d'ceuvre

Temps Tempo-

v de travail ibliothée iqué
bénévole bénerole Type de bibliothéques partiel! raire? Syndiqué
TOTAL : ECHANTILLON 43 100 TOTAL : ECHANTILLON 10 5 67
(total TOTAL : UNIVERSITAIRES 7 7 74
TOTAL : UNIVERSITAIRES 12 1 ABRC 6 7 75
ABRC 16 <1 Autres universitaires 10 8 66
Universitaires 10 <1 TOTAL : MUNICIPALES 11 3 63
TOTAL : MUNICIPALES 65 93 CULC 12 3 72
CcuLC 71 62 Autres municipales 8 6 26
Municipales 64 31 TOTAL : SPECIALISEES® 8 5 50
TOTAL : SPECIALISEES? 25 6 Gouvernementales / 2 75
Gouvernementales 6 <1 Sans but lucratif 7 10 24
Sans but lucratif 42 6 Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliothéques canadiennes
Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les ! Temps partiel renvoie aux personnes travaillant habituellement moins de 30 heures
bibliotheéques canadiennes par semaine.
! Comprend les organisations qui utilisent de la main-d’ceuvre bénévole pour n'importe 2 Temporaire vise les personnes connaissant la date a laquelle se terminera leur emploi.
quelle tache. 3 . R N . N .
Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
2'équipe ne dispose pas de données correspondantes pour les bibliothéques du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
scolaires, mais une recherche antérieure évalue a 41 % le nombre de bibliothéques spécialisées.

scolaires qui font appel a des bénévoles (People for Education, 2002).

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau supplémentaire C.4 :

Situation d’emploi des auxiliaires par type de
bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=202)

Pourcentage
Rt';?o:ilféques ::ITiZIsl Teamirl;gr- Syndiqué
TOTAL : ECHANTILLON 27 6 82
TOTAL : UNIVERSITAIRES 5 7 89
ABRC 4 7 89
Autres universitaires 8 10 89
TOTAL : MUNICIPALES 45 4 80
CcuLC 47 3 97
Autres municipales 40 8 40
TOTAL : SPECIALISEES? 14 9 64
Gouvernementales 7 12 86
Sans but lucratif 21 6 50

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliotheques canadiennes

! Temps partiel renvoie aux personnes travaillant habituellement moins de 30 heures
par semaine.

2 Temporaire vise les personnes connaissant la date a laquelle se terminera leur emploi.

3Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire C.5 :

Membres des minorités visibles! parmi les
bibliothécaires professionnels et les auxiliaires
par type de bibliothéques

(enquéte institutionnelle; n=263)

Pourcentage
Biblio-
Ensemble thécaires Auxiliaires
Type de du person- professi-
bibliothéques nel onnels
TOTAL : ECHANTILLON 4 ) 4
TOTAL : UNIVERSITAIRES 4 4 3
ABRC 3 4 3
Universitaires 4 5 4
TOTAL : MUNICIPALES 4 5 4
CuLC 4 5 5
Municipales 2 1 2
TOTAL : SPECIALISEES? 5 4 5
Gouvernementales 5 5 4
Sans but lucratif 5 4 6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliothéques canadiennes

I Font partie des minorités visibles les personnes qui ne sont pas de race blanche ou
qui n'ont pas la peau blanche (par exemple les Noirs, les Asiatiques, les ressortissants
du Moyen-Orient et les Hispaniques).

2Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire C.6 :

Politiques de recrutement par type de bibliothéques

(enquéte institutionnelle; n=253)

Pourcentage
Politique reconnait les attestations d'études de Politique prévoit
programmes de programmes programmes la priorité 'embauche de

formation de formation a autres que nord- | d’embauche aux candidats d’autres

Type de bibliothéques en direct distance américains Canadiens origines ethniques
TOTAL : ECHANTILLON 22 23 27 29 28
TOTAL : UNIVERSITAIRES 26 30 40 50 42
ABRC 32 36 69 65 77
Universitaires 24 27 25 43 26
TOTAL : MUNICIPALES 21 23 23 11 8
cuLc 17 17 21 8 12
Municipales 22 24 24 12 7
TOTAL : SPECIALISEES! 19 17 19 34 41
Gouvernementales 32 29 23 58 62
Sans but lucratif 7 7 19 21 27

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :

spécialisées.
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Tableau supplémentaire D.1 :

Evolution du besoin de bibliothécaires
professionnels® par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage
Type de Plus Les Moins
bibliotheques grands mémes grands
TOTAL : ECHANTILLON 35 58 7
TOTAL : UNIVERSITAIRES 51 39 10
ABRC 72 16 12
Autres universitaires 41 50 9
TOTAL : MUNICIPALES 41 56 3
CULC 86 14 0
Autres municipales 30 66 5
TOTAL : SPECIALISEES? 27 66 7
Gouvernementales 17 77 6
Sans but lucratif 36 53 11

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses a la question : « Les besoins de votre organisme en matiere
d’embauche de bibliothécaires débutants professionnel(le)s sont-ils plus grands, moins
grands ou les mémes par rapport a ce qu'ils étaient il y a cing ans? »

2| es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire D.2 :

Capacité actuelle de recrutement comparativement
a celle d'il y a cinq ans* par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=262)

Pourcentage
-ll)-!i,lglieo'?l'leéques f::;lse Inchangée di;!::?Ie
TOTAL : ECHANTILLON 13 56 31
TOTAL :UNIVERSITAIRES 16 57 27
ABRC 16 72 12
Autres universitaires 16 51 33
TOTAL : MUNICIPALES 10 58 32
CuLC 29 42 29
Autres municipales 6 62 32
TOTAL : SPECIALISEES? 15 52 33
Gouvernementales 17 55 28
Sans but lucratif 12 46 42

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses « 1 » et « 2 » et « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux,

dont « 1 » signifie « beaucoup plus facile » et « 5 », « beaucoup plus difficile » a la
question : « Quelle évaluation faites-vous de la capacité de votre organisme a recruter
des bibliothécaires professionnel(le)s qualifié(e)s, par rapport a ce qu'elle étaitily a
cing ans? »

2Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire D.3 : Tendances en matiére de recrutement! par type de bibliothéques

(enquéte institutionnelle; n=278)

Pourcentage

Tendance 1

Tendance 2

Tendance 3 Tendance 4

Besoin stable / moindre

Besoin accru

Besoin accru de Besoin stable / moindre

de recrutement; aucune de recrutement; activité recrutement; aucune de recrutement; aucune

Type de bibliothéques activité de recrutement

de recrutement

activité de recrutement activité de recrutement

menée menée menée menée
TOTAL 47 23 16 14
TOTAL : UNIVERSITAIRES 36 34 17 13
ABRC 8 65 8 19
Autres universitaires 48 20 21 11
TOTAL : MUNICIPALES 43 28 12 17
CULC 4 68 12 16
Autres municipales 54 16 13 17
TOTAL : SPECIALISEES? 64 7 19 10
Gouvernementales 69 3 14 14
Sans but lucratif 58 11 25 6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses a la question « Les besoins de votre organisme en matiére d'embauche de bibliothécaires débutants professionnel(le)s sont-ils plus grands, moins grands ou les
mémes par rapport a ce qu'ils étaient il y a cing ans? » et comprend les bibliothécaires débutants professionnels engagés lors de I'année qui vient de s'écouler (entre le 1¢ janvier et le
31 décembre 2002).

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau supplémentaire D.4 :

Evaluation des candidats comparativement
a ceux d'il y a cinq ans! par type de
bibliothéques

(enquéte institutionnelle; n=254)

Pourcentage

Type de bibliothéques Moins La méme Plus

qualifiés chose qualifiés
TOTAL : ECHANTILLON 6 53 41
TOTAL : UNIVERSITAIRES 4 47 49
ABRC 4 23 73
Autres universitaires 4 58 38
TOTAL : MUNICIPALES 8 64 28
CcuLc 15 46 39
Autres municipales 5 70 25
TOTAL : SPECIALISEES? 7 41 52
Gouvernementales 3 49 48
Sans but lucratif 13 32 55

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les
bibliotheques canadiennes

1 Selon les réponses « 1 » et « 2 » et « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux,

dont « 1 » signifie « beaucoup moins qualifiés » et « 5 », « beaucoup plus qualifiés »

a la question : « Quelle évaluation faites-vous de la qualification générale de ceux qui
briguent des postes de bibliothécaires professionnel(le)s par rapport a ce qu'elle était
il'y a cing ans? »

2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison
du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire D.5 :

Secteurs dans lesquels les bibliothécaires ont déja
travaillé! par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 076)

Pourcentage de répondants ayant déja
travaillé dans ces secteurs

biblothéques e Public il Scolaire
TOTAL 42 30 41 8
TOTAL : UNIVERSITAIRES  S. 0. 31 45 7
ABRC S. 0. 24 43 4
Autres universitaires S.0. 43 47 12
TOTAL : MUNICIPALES 42 S. 0. 30 9
CULC 42 S. 0. 30 7
Autres municipales 43 S. 0. 30 14
TOTAL : SPECIALISEES 42 30 S.0. 7
Gouvernementales 38 29 S. 0. 9
Sans but lucratif 47 30 S. 0. 4
A but lucratif 46 32 S. 0. 4
SCOLAIRES 38 23 29 S. 0.

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheéques
canadiennes

1 Selon les réponses a la question : « Quels secteurs ou milieux bibliothéconomiques suivants
correspondent au genre de bibliotheque ou vous travaillez? »

Tableau supplémentaire D.6 :

Ville canadienne ou les répondants ont postulé a un poste de bibliothécaire! par type de bibliothéques?
(uniguement bibliothécaires débutants?, enquéte individuelle; n=356)

Pourcentage

Ville avec université offrant la

Type de bibliothéques Université offrant la MBSI MBSI Autre ville canadienne
TOTAL : ECHANTILLON 33 57 68
TOTAL : UNIVERSITAIRES 41 52 69
ABRC 42 54 68
Universitaires 39 48 72
TOTAL : MUNICIPALES 27 65 63
cuLc 28 74 54
Municipales 25 50 77
TOTAL : SPECIALISEES* 35 54 75
Gouvernementales 28 50 88
Sans but lucratif 39 58 58

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1Selon les réponses a la question : « A quels genres de bibliotheques ou d'organisations avez-vous présenté des demandes d’emploi en vue d'obtenir votre premier poste de bibliothécaire? »

2 Les résultats pour les bibliothéques & but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Total : échantillon. Les résultats pour les bibliothéques a but lucratif sont également inclus dans les résultats TOTAL : spécialisées.

3 Les bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans.

4L es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total : spécﬁisées.
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Tableau supplémentaire F.1 :

Indicateurs de mobilité inter et intra-organisationnelle par type de bibliothéques
(enquéte individuelle)

Pourcentage
Auxiliaires ayant de
I'ancienneté travail- Intéressé a finir leur Intéressé a un poste Possibilités
lant dans I'organisation carriére avec avec davantage de d’avancement
actuelle depuis plus de I'employeur actuel responsabilités offertes
Type de bibliothéques 10 ans
(n=765) (n=1 541) (n=1 517) (n=1 672)
TOTAL 87 64 47 27
TOTAL : UNIVERSITAIRES 90 66 50 23
ABRC 95 69 51 25
Autres universitaires 79 62 49 21
TOTAL : MUNICIPALES 88 61 45 31
CcuLc 91 62 48 32
Autres municipales 80 59 41 30
TOTAL : SPECIALISEES 76 63 46 30
Gouvernementales 85 64 48 30
Sans but lucratif 72 63 43 30
A but lucratif 56 58 44 25
TOTAL SCOLAIRES 81 64 37 27

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

Tableau supplémentaire H.1 :

Formation offerte aux bibliothécaires professionnels! par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=1 855)

Pourcentage d’organisations qui ont offert une formation I'an dernier

Type de bibliothéques p?;gl;?:z:(e:ﬁ:s Technologie sirﬁ'eiz:é?ela Gestion Leadership
TOTAL 59 69 38 43 64
TOTAL : UNIVERSITAIRES 66 73 39 49 44
ABRC 92 96 62 77 69
Autres universitaires 54 63 29 36 32
TOTAL : MUNICIPALES 63 69 40 46 35
CuLC 92 92 73 54 50
Autres municipales 55 62 30 43 30
TOTAL : SPECIALISEES? 46 64 31 33 26
Gouvernementales 43 63 29 34 31
Sans but lucratif 50 68 38 32 24

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses affirmatives a la question : « Au cours de I'année écoulée, votre organisme a-tdl offert les formules et types de formation professionnelle aux bibliothécaires
professionnel(le)s? »
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2| es résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :

spécialisées.

TOTAL

TOTAL : UNIVERSITAIRES
ABRC

Autres universitaires
TOTAL : MUNICIPALES
CcuLc

Autres municipales
TOTAL : SPECIALISEES
Gouvernementales

Sans but lucratif

A but lucratif

SCOLAIRES

75
86
| 86
| 87
———
| 62
| 78
———
| 72
| 75
| 83
61
0 20 40 60 80 100

Pourcentage

Diagramme supplémentaire H.1 :
Organisations qui financent la formation en dehors des heures rémunérées, par type de

bibliothéques

(enquéte individuelle; n=1 942)

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes
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Tableau supplémentaire l.1a :

Avantages sociaux accordés aux bibliothécaires temporaires par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations qui offrent

T e s ’Indgmnité Assurance . - Assurance vie / Régime de .
ype de bibliothéques d actt;::’(;rillt du dentaire Soins médicaux invalidite pension REER collectif
TOTAL 77 36 44 48 51 20
TOTAL : UNIVERSITAIRES 89 47 53 61 55 21

ABRC 100 56 72 78 72 28
Autres universitaires 75 40 35 45 40 15
TOTAL : MUNICIPALES 74 23 28 28 39 13
CULC 75 19 19 19 31 6
Autres municipales 74 26 35 35 44 17
TOTAL : SPECIALISEES! 61 39 61 67 67 33

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats pour les bibliothéques gouvernementales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d’'un nombre insuffisant de répondants; ils sont
cependant inclus dans les résultats Total : spécialisées.

Tableau supplémentaire I.1b :

Avantages sociaux accordés aux bibliothécaires temporaires par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations qui offrent

Programme d’aide aux Congé sabbatique/ de

Type de bibliotheques employés Congé d’études recherche Permanence
TOTAL 61 19 6 2
TOTAL : UNIVERSITAIRES 63 21 0 3
ABRC 78 11 0 0
Autres universitaires 50 30 0 5
TOTAL : MUNICIPALES 59 13 3 0
CcuLc 75 13 0 0
Autres municipales 48 13 4 0
TOTAL : SPECIALISEES! 61 28 28 6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats pour les bibliothéques gouvernementales, sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont
cependant inclus dans les résultats Total : spécialisées. .
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Tableau supplémentaire 1.2a :

Avantages sociaux accordés aux bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations qui offrent

o dobibothéques  daccidomicu  Agawace | Sene - Aemrarcede/  Régmede  meet
TOTAL 82 65 66 69 73 26
TOTAL : UNIVERSITAIRES 91 66 64 75 71 25
ABRC 100 65 75 75 75 25
Autres universitaires 83 67 54 75 67 25
TOTAL : MUNICIPALES 84 61 64 61 73 23
CULC 82 77 73 59 86 14
Autres municipales 85 50 59 62 65 29
TOTAL : SPECIALISEES! 63 70 73 73 77 33
Gouvernementales 69 81 81 88 88 38

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

1 Les résultats pour les bibliotheques sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les
résultats Total : spécialisées.

Tableau supplémentaire 1.2b :

Avantages sociaux accordés aux bibliothécaires a temps partiel par type de bibliotheques
(enquéte institutionnelle; n=270)

Pourcentage d’organisations qui offrent

Programme d’aide aux Congé sabbatique /

Type de bibliothéques employés Congé d’études de recherche Permanence
TOTAL 70 31 13 8
TOTAL : UNIVERSITAIRES 71 39 18 21
ABRC 75 40 20 25
Autres universitaires 67 38 17 17
TOTAL : MUNICIPALES 68 23 7 0
cuLc 82 23 5 0
Autres municipales 59 24 9 0
TOTAL : SPECIALISEES! 73 33 17 3
Gouvernementales 75 38 19 6

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

! Les résultats pour les bibliotheques sans but lucratif et a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les
résultats Total : spécialisées.
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Tableau supplémentaire 1.3 :

Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leurs avantages sociaux! par étape de la carriére? et

type de bibliothéques?
(enquéte individuelle; n=2 006)

Pourcentage de répondants satisfaits de leurs avantages sociaux

Bibliothécaires a

Bibliothécaires ayant de

Type de bibliothéques Total Bibliothécaires débutants mi-carriere Fancienneté
TOTAL 80 73 77 84
TOTAL : UNIVERSITAIRES 85 82 84 87
ABRC 86 85 85 87
Autres universitaires 84 75 84 88
TOTAL : MUNICIPALES 73 63 66 79
CULC 72 67 63 78
Autres municipales 74 57 75 82
TOTAL : SPECIALISEES 84 73 83 89
Gouvernementales 91 88 90 93
Sans but lucratif 75 67 74 82
A but lucratif 82 - - 89
SCOLAIRES 91 - -- 90

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi offre de

bons avantages. »

2 | es bibliothécaires professionnels débutants sont des personnes qui travaillent comme bibliothécaires professionnels depuis moins de six ans, les bibliothécaires professionnels a
mi-carriere, depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.

3Les résultats des bibliothéques a but lucratif et scolaires ne sont pas fournis séparément en raison d'un nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats
Total : échantillon. Les résultats des bibliotheques a but lucratif sont également fournis dans les résultats Total : spécialisées.
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Tableau supplémentaire 1.4 :

Pourcentage de bibliothécaires satisfaits de leurs avantages sociaux par situation d’emploi et type
de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 006)

Pourcentage de répondants satisfaits de leurs avantages sociaux

Permanents / a plein

Type de bibliothéques Total temps A temps partiel Temporaires
TOTAL 80 84 52 55
TOTAL : UNIVERSITAIRES 85 86 75 75

ABRC 86 86 77 77

Autres universitaires 84 86 - 68
TOTAL : MUNICIPALES 73 78 46 32

CuLC 72 78 48 15

Autres municipales 74 78 - 56
TOTAL : SPECIALISEES 84 89 49 50

Gouvernementales 91 94 - 65

Sans but lucratif 75 83 - -

A but lucratif 82 88 - -
SCOLAIRES 91 97 -- -

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 3 », « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi offre de
bons avantages. »

2 | es résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.

Tableau supplémentaire 1.5 : Participation des bibliothécaires au processus

décisionnel par type de bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=280)

Pourcentage de répondants d’accord avec I'énoncé

Type de bibliothéques Les bibIio:l;iizi:::npza:;tlilﬁizs::;il::ldécisions Les bibliothécaireﬁapl:r;iicvi:::zt aux décisions de
TOTAL 74 48
TOTAL : UNIVERSITAIRES 76 51
ABRC 73 54
Autres universitaires 77 49
TOTAL : MUNICIPALES 80 66
CcuLc 62 50
Autres municipales 85 71
TOTAL : SPECIALISEES? 64 22
Gouvernementales 54 15
Sans but lucratif 72 28

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « fort désaccord » et « 5 », « fort accord » avec 'énoncé : « L'organisme fait participer les
bibliothécaires professionnel(le)s a la plupart des décisions les touchant directement. »

2 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « fort désaccord » et « 5 », « fort accord » avec I'énoncé : « L'organisme fait participer les
bibliothécaires professionnel(le) a la plupart des décisions de haut niveau de I'organisation. »

3Les résultats des bibliotheques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau supplémentaire K.1 :

Indicateurs de la demande pour compétences / habiletés en gestion et en leadership par type de
bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 000)

Pourcentage de répondants d’accord avec I'énoncé « Mon emploi me permetde. .. »

Fonctions de gestion Roles de direction
e debiblotheques  COTOTURSECe/  Swpervieries | Wlsarmer - cherhersceaer | Matuer
TOTAL 58 58 63 64 24
TOTAL : UNIVERSITAIRES 63 55 63 68 23
ABRC 48 52 58 66 22
Autres universitaires 65 61 71 72 23
TOTAL : MUNICIPALES 62 64 66 62 23
CuLC 58 61 62 58 22
Autres municipales 72 71 75 73 26
TOTAL : SPECIALISEES 54 52 55 58 27
Gouvernementales 50 51 51 52 29
Sans but lucratif 57 53 60 64 27
A but lucratif 69 58 61 68 19
SCOLAIRES 82 55 85 73 18

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

Tableau supplémentaire K.2a :

Indicateurs de I'offre de compétences / habiletés en gestion et en leadership par type de
bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=245)

Pourcentage

Bassin actuel de
candidats insuffisant
pour remplacer les Besoin de formation
qualités de chef des des bibliothécaires

Difficulté a rem-
Difficulté a combler Difficulté a com-  placer les qualités
les besoins en ges- bler les besoins en  de chef des bib-

Type de bibliotheques tion lors du recrute- leadership lors du liothécaires ayant

ment recrutement de I'ancienneté qui biinOth,é cai_r es ay- gestionnaires
quittent ant de_l ancienneté
qui quittent
TOTAL 49 46 36 46 50
TOTAL : UNIVERSITAIRES 51 50 29 41 51
ABRC 65 54 31 35 69
Autres universitaires 44 48 27 44 39
TOTAL : MUNICIPALES 58 50 42 42 57
CcuLc 54 42 46 35 65
Autres municipales 59 52 40 44 53
TOTAL : SPECIALISEES! 33 35 38 59 34
Gouvernementales 48 44 36 57 41
Sans but lucratif 21 31 47 58 37

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

!l es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau supplémentaire K.2b :

Indicateurs de I'offre de compétences / habiletés en gestion! et en leadership par type de
bibliothéques?
(enquétes individuelle et institutionnelle)

Pourcentage
Enquéte institutionnelle Enquéte individuelle
Formation insuffisante
Programmes de en leadership donnée
MBSI %oivent mettre par les programmes de | Le programme de MBSI Le programme de MBSI
Type de bibliotheques davantage 'accent MBSI est un obstacle |m’a permis d’acquérir les m’a permis d’acquérir
yp q surI'a dmilgﬂstration le au remplacement des | compétences en gestion les compétences en
leadership et la est’ionz qualités de chef des nécessaires* leadership®
P g bibliothécaires ayant de
I'ancienneté qui quittent?

TOTAL 58 21 42 40
TOTAL : UNIVERSITAIRES 60 22 54 49

ABRC 61 27 47 50

Autres universitaires 59 19 59 49
TOTAL : MUNICIPALES 68 17 35 34

CuLC 74 23 42 37

Autres municipales 67 15 - -
TOTAL : SPECIALISEES® 40 26 31 33

Gouvernementales 41 29 29 29

Sans but lucratif 11 25 - -
SCOLAIRES S.0. S.0. 54 46

Source : Enquétes institutionnelle et individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
! Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.
2 Selon les réponses, classées par catégorie, données a la question ouverte : « Selon vous, qu'est-ce qui permettrait d'améliorer les programmes de MBSI ? »

3 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout » et « 5 », « beaucoup » a la question
de savoir dans quelle mesure « la formation offerte par les programmes MBSI est inadéquate » et empéche I'organisation de remplacer les compétences perdues lors du départ de
bibliothécaires ayant de I'ancienneté.

4 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Le programme m'a permis
d’acquérir les compétences en gestion nécessaires pour bien faire mon travail. »

5 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait
d'accord » avec I'énoncé : « Le programme m’a permis d'acquérir les compétences en leadership nécessaires pour bien faire mon travail. »

6 es résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.
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Tableau supplémentaire K.2c¢ :

Indicateurs de I'offre de compétences / habiletés en gestion et en leadership par type de
bibliothéques
(enquéte institutionnelle; n=274)

Pourcentage
Type de bibliotheques Formation en gestion offerte Formation en leadership offerte PossiILi::tfgleSI:jfzslzgaiigl;?:ercer
TOTAL 43 35 68
TOTAL : UNIVERSITAIRES 49 44 75
ABRC 77 69 92
Autres universitaires 36 32 67
TOTAL : MUNICIPALES 46 35 78
CULC 54 50 73
Autres municipales 43 30 80
TOTAL : SPECIALISEES! 33 26 47
Gouvernementales 34 31 39
Sans but lucratif 32 24 61

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire K.2d :

Indicateurs de I'offre de compétences / habiletés en gestion et en leadership par type de
bibliothéques!

(enquéte individuelle; n=1 815)

Pourcentage
Formation en gestion Formation en leadership
La forrpat'ion La forrpat,ion a:a;:icgie:rt]:%:e Le programme
Type de bibliothéques Participation c:paar(r:'i(:g‘gialﬁe Participation c:paaTi(':go;:;iare App_roche NIEchpaar:;go;e
le travail le travail le an : ;:‘;gil:,e(alé” faire le travail
TOTAL 51 55 28 59 4 82
TOTAL : UNIVERSITAIRES 53 52 31 59 6 76
ABRC 58 51 34 60 6 71
Autres universitaires 43 54 26 54 5 -
TOTAL : MUNICIPALES 52 58 26 62 5 86
CULC 49 58 27 58 5 -
Autres municipales 57 57 23 73 5 -
TOTAL : SPECIALISEES 45 56 27 57 2 -
Gouvernementales 51 53 31 58 2 -
Sans but lucratif 35 61 20 39 1 -
A but lucratif 41 73 25 - 3 -
SCOLAIRES 31 - 29 - 0 S.0.

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Les résultats de chaque sous-type ne sont pas fournis séparément lorsqu'il y a moins de 15 répondants.
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Tableau supplémentaire K.3a :

Indicateurs de la demande de compétences en technologie de I'information par type de
bibliothéques!
(enquéte institutionnelle; n=256)

Pourcentage
Mise a jour Utilisation accrue de . L_a Tl est le Les compétences Les bibliothécai_res
Ty debibtatheques py SN ¢ iy Tlos g Prockalaceurde | enflsont | de ontbeson
venir pour les RH des bibliothécaires recrutement formation

TOTAL 26 95 84 94 64
TOTAL : UNIVERSITAIRES 26 99 85 94 76

ABRC 22 100 88 92 80

Autres universitaires 28 98 83 94 72
TOTAL : MUNICIPALES 21 92 84 92 63

CUuLC 14 100 72 9 74

Autres municipales 22 91 86 91 59
TOTAL : SPECIALISEES 28 96 85 96 46

Gouvernementales 40 96 79 96 53

Sans but lucratif 28 94 93 94 44

Source : Enquéte institutionnelle sur les ressources humaines dans les bibliotheques canadiennes

!Les résultats des bibliothéques a but lucratif ne sont pas fournis séparément en raison du nombre insuffisant de répondants; ils sont cependant inclus dans les résultats Total :
spécialisées.

Tableau supplémentaire K.3b :

Indicateurs des besoins de compétences en Tl par type de bibliothéques
(enquéte individuelle; n=2 008)

Type de bibliothéques

Pourcentage

Bibliothécaires utilisent la Tl pour le travail!

Bibliothécaires effectuent plus de taches de T

qu’auparavant?
TOTAL 72 55
TOTAL : UNIVERSITAIRES 78 52
ABRC 77 50
Autres universitaires 79 55
TOTAL : MUNICIPALES 67 59
CcuLc 68 57
Autres municipales 66 64
TOTAL : SPECIALISEES 71 53
Gouvernementales 68 50
Sans but lucratif 75 49
A but lucratif 71 71
SCOLAIRES 73 74

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

1 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Mon emploi me permet

d'utiliser m

es compétences en technologie de Iinformation. »

2 Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec I'énoncé : « Par rapport a il y a cing ans,
je dois effectuer des taches plus techniques. »
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Tableau supplémentaire K.4 :

Principaux facteurs de stress au travail par type de bibliothéques
(uniqguement les bibliothécaires a mi-carriére et ceux ayant de I'ancienneté; enquéte individuelle; n=1 488)

Pourcentage de bibliothécaires d’accord avec I'énoncé
« Par rapport a il y a cinq ans, mon emploi exige que...»

Jeffectue des taches Jeffectue des taches Jeffectue des taches

Type de bibliothéques Je travaille plus plus difficiles plus variées fcom;.)ortant plus .de

onctions de gestion
TOTAL 55 56 69 56
TOTAL : UNIVERSITAIRES 52 55 69 53
ABRC 53 53 68 51
Autres universitaires 50 57 71 57
TOTAL : MUNICIPALES 58 58 70 59
cuLc 60 58 69 58
Autres municipales 54 57 72 61
TOTAL : SPECIALISEES 55 55 66 58
Gouvernementales 58 55 64 56
Sans but lucratif 53 51 65 60
A but lucratif 38 57 78 58
SCOLAIRES 85 39 85 58

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

! Selon les réponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait
d'accord » avec les énoncés portant sur les exigences du poste actuel.

Tableau supplémentaire K.5 :

Pourcentage de bibliothécaires affirmant avoir un emploi plus agréable, gratifiant, intéressant et
motivant qu’il y a cinq ans!

(uniqguement les bibliothécaires a mi-carriére et bibliothécaires ayant de I'ancienneté?: enquéte individuelle; n=1 460)

Pourcentage de bibliothécaires d’accord avec I'énoncé
« Par rapport a il y a cing ans, mon emploi est plus...»

Type de bibliothéques Agréable Récompense Intéresser Provocant
TOTAL 55 56 67 75
TOTAL : UNIVERSITAIRES 55 56 68 75
ABRC 55 54 67 75
Autres universitaires 56 60 70 76
TOTAL : MUNICIPALES 53 56 67 76
CuLC 50 52 65 75
Autres municipales 62 64 72 78
TOTAL : SPECIALISEES 56 56 67 73
Gouvernementales 51 50 62 69
Sans but lucratif 63 64 77 82
A but lucratif 65 63 68 72
SCOLAIRES 70 70 74 78

Source : Enquéte individuelle sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

IRéponses « 4 » et « 5 » d'une échelle a cing niveaux, dont « 1 » signifie « pas du tout d'accord » et « 5 », « tout a fait d'accord » avec les énoncés sur la satisfaction professionnelle.
2 Les bibliothécaires professionnels a mi-carriére travaillent dans la profession depuis six a quinze ans et les bibliothécaires ayant de I'ancienneté, depuis plus de 15 ans.
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ANNEXE C :

Instrument pour I'enquéte
institutionnelle

INTRODUCTION

But de I'étude : Ce projet de recherche vise & examiner le milieu des ressources humaines au sein du secteur du
patrimoine canadien (y compris les services d'archives, bibliotheques, et musées). Cette étape de Iétude nous per-
mettra de constituer quelques données statistiques de base sur le recrutement du personnel. Elle nous aidera aussi
a mieux comprendre certains des problémes les plus urgents en matiere de ressources humaines que le secteur du
patrimoine doit résoudre.

Votre participation a cette enquéte : Votre contribution a cette enquéte est cruciale pour ce secteur dont le but
est de se doter d’'une stratégie efficace en matiere de ressources humaines. Comme il sagit de la premiére étude
denvergure dans le secteur du patrimoine, lenquéte touche un large éventail de domaines liés aux ressources
humaines et les questions posées exigent souvent des réponses trés détaillées. Il est essentiel de recueillir des ren-
seignements aussi nombreux et détaillés pour permettre au secteur d’atteindre ses objectifs : créer des données de
référence et bien décrire les ressources humaines propres aux établissements patrimoniaux canadiens. Toutefois,
votre participation a cette enquéte est tout a fait volontaire et rien ne vous oblige a répondre aux questions.

Confidentialité : Soyez assuré que I'information que vous fournirez dans le cadre de cette enquéte demeurera
strictement confidentielle. Les résultats de létude seront présentés par regroupement seulement (par exemple,
par région géographique ou par type dorganisme). Les organismes ne seront pas identifiés. Une fois les données
compilées, tous les indices permettant d’identifier les organismes seront éliminés et les questionnaires remplis
seront entreposés dans un endroit stir auquel seule [équipe de recherche aura acces.

LES DETAILS DE LENQUETE

a. Comment remplir le questionnaire :

Selon la taille de votre organisme, accordez de 30 a 60 minutes pour remplir ce questionnaire. Veuillez lire chaque
question attentivement et répondre de fagon aussi précise que possible. Le succes de létude en dépend.

Il y a trois types de questions :

Questions sous forme de tableaux. Il sagit de données numériques sur le personnel. Les indications nécessaires
pour remplir ces tableaux sont présentées en page 2, avant les sections B, C et D ou se trouvent les tableaux.

Questions fermées auxquelles on associe des catégories. Veuillez répondre en encerclant le chiffre correspondant
a votre réponse.

Questions ouvertes. Vous pouvez écrire votre réponse a lendroit prévu a cet effet. Si vous avez besoin de plus
despace, veuillez continuer a lendos de la page.
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Veuillez insérer le questionnaire rempli dans I'enveloppe affranchie ci-jointe avant le 2 juillet 2003
et I'envoyer a I'adresse suivante :

8Rs Canadian Library Human Resource Study

Etude sur les ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
5-07E Cameron Library

University of Alberta

Edmonton (Alberta)

T6G 2J8

Si vous avez des questions au sujet de [étude ou de la fagon de répondre aux questions, veuillez communiquer
avec:

Marianne Sorensen, gestionnaire de projet

marianne@athabascau.ca

(780) 430-1179

b. Le contenu de I'enquéte

Lenquéte débute par des questions portant sur Ihistorique de votre organisme (Section A). Vous devez ensuite
remplir trois tableaux relatifs a des renseignements dordre général sur le personnel (Section B), sur les départs a
la retraite et 'age (Section C) et sur le recrutement et le maintien en poste (Section D). Les questions qui suivent
portent sur les sujets suivants :

Section E : Renseignements sur le plan d’action relatif a la reléve

Section F : Renseignements sur la formation et sur le développement

Section G : Stratégies et politiques en RH

Section H : Evolution des roles du bibliothécaire et restructuration organisationnelle
Section I: Dernieres questions

c. Termes portant sur la classification du personnel

La plupart des questions visent les bibliothécaires professionnels. Cependant, certaines touchent plus particu-
lierement les autres professionnels ou les auxiliaires. Les questions ne visent pas les employé(e)s de bureau.

Veillez a ce que votre réponse vise la bonne classification demployés, selon les définitions qui suivent.

BIBLIOTHECAIRES PROFESSIONNEL(LE)S. En général, ce poste requiert une maitrise (ou un diplome équiv-
alent) d'un programme denseignement de la bibliothéconomie agréé par ’American Library Association (ALA)
ou par une association équivalente.

AUTRES PROFESSIONNEL(LE)S. II sagit de professionnel(le)s qui ne détiennent pas de maitrise en biblio-
théconomie et en science de I'information (MBSI). Ils (elles) travaillent dans des secteurs tels que les ressources
humaines, les finances, la conservation, etc. De plus, leur travail nécessite des connaissances avancées quon acqui-
ert en général a la suite d’'une formation spécialisée prolongée, qui méne a la qualification de professionnel(le).

AUXILIAIRES DE BIBLIOTHEQUES. Les auxiliaires de bibliothéques détiennent généralement un certificat
technique ou un dipléme d’'un programme agréé en techniques de bibliotheque (p. ex., bibliotechnicien(ne)).
Cependant, il se peut qu'un(e) employé(e) occupe un poste dauxiliaire tout en ne détenant quun diplome de
premier cycle et de lexpérience pertinente (p. ex., assistant(e) de bibliotheque)

EMPLOYE(E)S DE BUREAU. Les employé(e)s de bureau effectuent un travail de bibliothéque pour lequel on
exige uniquement un diplome détudes secondaires (ou [équivalent). Aucune question de cette enquéte ne vise

les employé(e)s de bureau.

NOUS VOUS REMERCIONS DE VOTRE PARTICIPATION A CETTE ENQUETE
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SECTION A : ANTECEDENTS DE L'ORGANISME

1. Nom, titre du poste et coordonnées de la personne qui remplit le questionnaire.

a. Nom:

b. Titre du poste :

c.  Numéro de téléphone (incluant lindicatif régional) :

d.  Numéro de télécopieur (incluant l'ndicatif régional) :

e. Courriel :

2. Nom de I'établissement :

3. Nombre total d'employé(e)s dans la catégorie équivalent temps plein (ETP), en date du 1¢ janvier 2003 (incluant
les employé(e)s permanent(e)s, temporaires, contractuel(le)s, et a temps partiel).

4. Nombre total d'heures bénévoles en date du 1¢ janvier 2003 (nombre d'heures déclarées par année).

5. Est-ce que votre établissement est membre de la Canadian Library Association (CLA) ?
1. Oui
2. Non

6. \Veuillez encercler le type de bibliothéque qui définit le mieux votre établissement :
i.  Bibliotheque universitaire

Si vous avez choisi cette catégorie, est-ce que votre établissement est membre de I'Association des bibliotheques de
recherche du Canada (ABRC) ?

1. Oui(Passez a la section B)
2. Non (Passez a la section B)
ii. Bibliotheque municipale

Si vous avez encerclé cette catégorie, est-ce que votre établissement est membre du Council of Administrators of Large
Urban Public Libraries (CALUPL) ?

1. Oui (Passez a la section B)

2. Non (Passez a la section B)
iii. Bibliothéque spécialisée (Passez a la question 7)
7. Veuillez encercler le type de bibliotheque spécialisée qui définit le mieux votre organisme :

1. Bibliothéque du gouvernement fédéral

2. Bibliothéque du gouvernement provincial

3. Bibliothéque municipale

4.  Bibliothéque privée a but lucratif (bibliothéques d’entreprises, de cabinets d’avocat, de sociétés, d'institutions bancaires
et de sociétés d’Etat, par exemple)

5. Bibliothéque privée sans but lucratif (d'hopital, de musée, bibliotheéque universitaire spécialisée)

6. Autre : Veuillez fournir une description
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INSTRUCTIONS POUR REMPLIR LES TABLEAUX DES SECTIONS B, C ET D

Veuillez remplir les tableaux des trois prochaines pages en suivant les instructions suivantes et en vous ser-
vant des définitions de catégorie demployé(e)s:

Catégories d’employés :

Bibliothécaires professionnel(le)s : En général, ce poste requiert une maitrise (ou un diplome équivalent) d’'un
programme denseignement de la bibliothéconomie agréé par lAmerican Library Association (ALA) ou par une
association équivalente.

Les établissements avec 10 bibliothécaires professionnels ou plus: Les tableaux a remplir portent sur cing
catégories de bibliothécaires professionnel(le)s. Il se peut que certaines classifications ne sappliquent pas a votre
bibliothéque. Pour les trois questions sous forme de tableaux, veuillez remplir seulement les colonnes des types
de bibliothécaires professionnel(le)s que votre établissement emploie.

1. Bibliothécaires des services publics
2. Bibliothécaires des services techniques
3. Bibliothécaires des technologies de I'information (TI) (services numériques et Web)

4. Bibliothécaires gestionnaires (responsables des budgets, du personnel, de la supervision des opérations, de
[élaboration de politiques et de mécanismes de reddition des comptes)

5. Autres bibliothécaires (ne remplir que si vous employez des bibliothécaires professionnel(le)s qui ne cor-
respondent a aucune des catégories susmentionnées).

Les établissements avec moins de 10 bibliothécaires professionnels: veuillez uniquement remplir la colonne
« TOTAL », sous la catégorie « bibliothécaire professionnel ».

Autres professionnel(le)s : Il sagit de professionnel(le)s qui ne détiennent pas de maitrise en bibliothéconomie
et en science de I'information (MBSI). Ils (elles) travaillent dans des secteurs tels que les ressources humaines, les
finances, la conservation, etc. De plus, leur travail nécessite des connaissances avancées quon acquiert en général
a la suite d’'une formation spécialisée prolongée, qui méne a la qualification de professionnel(le).

Auxiliaires de bibliothéques : Les auxiliaires de bibliothéques détiennent généralement un certificat technique
ou un diplome d’un programme agréé en techniques de bibliotheque (p. ex., bibliotechnicien(ne)). Cependant, il
se peut qu'un(e) employé(e) occupe un poste dauxiliaire tout en ne détenant qu'un dipléme de premier cycle et
de lexpérience pertinente (p. ex., assistant(e) de bibliotheque)

Autres définitions :

Equivalent temps plein (ETP) : Utilisez les nombres ETP pour chacune des cases a remplir. CETP est le nombre
d’heures travaillées par lemployé(e) divisé par le nombre d’heures de travail habituel d'un(e) employé(e) a plein
temps.

Employé(e) permanent(e) : Cela signifie qu’il n'y a aucune indication relative a la cessation demploi.
Employé(e) a temps partiel : Choraire de travail hebdomadaire est généralement inférieur a 30 heures.

Minorités visibles : Il sagit demployé(e)s qui ne sont pas de race blanche ou qui ne sont pas blancs (les Noirs, les
Asiatiques, les ressortissants du Moyen-Orient, les Hispaniques, par exemple)

Autochtones canadiens : Cela comprend les Indiens inscrits, les Indiens non inscrits, les Métis et les Inuits.

Personnes handicapées : Cela comprend les employé(e)s qui ont une déficience physique, mentale, sensorielle,
dordre psychiatrique ou en matiére d'apprentissage, de longue durée ou récurrente (perte auditive ou de la vue,
mobilité réduite, difficulté d’apprentissage, par exemple) — des handicaps qui constituent un désavantage quand
il sagit de trouver un emploi.
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Section D1 : Maintien en poste (suite)

248

En moyenne, combien de temps vous attendez-vous a ce qu'un(e) jeune bibliothécaire professionnel(e), récemment
embauché(e), demeure un(e) employé(e) de votre organisme ?

1. Moins de deux ans

2. De deux a quatre ans

3. Decing adix ans

4. Plus de dix ans

Le taux de remplacement (excluant les départs a la retraite) des bibliothécaires professionnel(le)s est-il plus faible, plus élevé
ou a peu prés le méme qu'il y a cing ans ?

1. Beaucoup plus faible

2. Plus faible

3. Apeu prés le méme
4.  Plus élevé

5. Beaucoup plus élevé

Selon vous, quels sont les trois grands facteurs qui incitent les bibliothécaires professionnel(le)s a quitter votre organisme
(excluant les départs a la retraite) ?

Lorsque des bibliothécaires professionnel(le)s quittent votre organisme (pour d'autres raisons que la retraite), ol croyez-vous
qu'ils (elles) sont les plus susceptibles de travailler ? Veuillez encercler une réponse.

1. Bibliothéque universitaire canadienne
Bibliotheque municipale canadienne
Bibliothéque canadienne spécialisée

Bibliotheque américaine (municipale, universitaire ou spécialisée)

lIs(elles) ont quitté la profession totalement

2
3
4
5. lis(elles) ont quitté la bibliothéque pour faire un travail de bibliothéque, mais non traditionnel
6
7. Jene sais pas

8

Autre (veuillez préciser) :

Quelles sont les trois principales raisons qui incitent les bibliothécaires professionnel(le)s a rester au sein de votre organisme

L . N []
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6. Sur une échelle de 1 a 5, quelle est votre évaluation des occasions d’avancement pour les bibliothécaires professionnel(le)s,
par rapport a ce gu'elles étaient il y a cing ans ?

1 2 3 4 5

Bien meilleures Environ les mémes Bien pires

7. Sur une échelle de 1 a b, quelle est votre évaluation des occasions d’avancement actuelles pour les bibliothécaires
professionnel(le)s ?

1 2 3 4 5

Médiocres Neutres Excellentes

8. Sur une échelle de 1 a 5, a quel point les différents facteurs suivants contribuent-ils a 'absence d’'occasions d’avancement
pour les bibliothécaires professionnel(le)s de votre organisme ?

Pas du tout Neutre Beaucoup
a. | Déstratification ou aplatissement de la structure organisationnelle 1 2 3 4 5
b. | Restrictions budgétaires 1 2 3 4 5
c. | Gel ou politique de restriction de 'embauche 1 2 3 4 5
d. | Faible taux de remplacement des bibliothécaires 1 2 3 4 5
e. | Autre : Veuillez préciser: 1 2 3 4 5

9. Sur une échelle de 1 a 5, quelle est votre évaluation de la capacité de votre organisme a offrir aux bibliothécaires
professionnel(le)s des occasions d’avoir des rdles de leadership au sein de votre organisme ?

1 2 3 4 5

Médiocres Neutres Excellentes

10. Les besoins de votre organisme en matiére d’embauche de nouveaux bibliothécaires professionnel(le)s sont-ils plus grands,
moins grands ou les mémes par rapport a ce gu'ils étaient il y a cing ans ?

1. Plus grands
2. Moins grands
3. Les mémes

11. Sur une échelle de 1 a 5, quelle évaluation faites-vous de la qualification générale de ceux qui briguent des postes de
bibliothécaires professionnel(le)s par rapport a ce gu'elle était il y a cing ans ?

1 2 3 4 5
Beaucoup moins Environ la méme chose Beaucoup plus
qualifié(e)s qualifié(e)s

12. Sur une échelle de 1 a 5, quelle évaluation faites-vous de la capacité de votre organisme a recruter des bibliothécaires
professionnel(le)s qualifié(e)s, par rapport a ce gu'elle était il y a cing ans ?

1 2 3 4 5

Beaucoup plus facile Environ la méme Beaucoup plus difficile

13. Sur une échelle de 1 a 5, quelle est votre évaluation de votre capacité actuelle a recruter des bibliothécaires professionnel(le)s
qualifié(e)s ?

1 2 3 4 5

Médiocres Neutres Excellentes
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14. Sur une échelle de 1 a 5, a quel point les facteurs suivants vous empéchent-ils d'embaucher des bibliothécaires
professionnels qualifiés ?

Pas du tout Neutre Beaucoup

a. | Bassin insuffisant de candidat(e)s qualifié(e)s 1 2 3 4 5
b. | Bassin insuffisant de candidat(e)s intéressé(e)s 1 2 3 4 5
c. | Refus de I'offre d’emploi par les postulant(e)s 1 2 3 4 5
d. | Restrictions budgétaires 1 2 3 4 5
e. | Gel ou politique de restriction de 'embauche 1 2 3 4 5
f. | Formation offerte par les programmes MBSI inadéquate 1 2 3 4 3
g. | Rémunération insuffisante offerte aux bibliothécaires 1 2 3 4 5
h. | Concurrence avec d'autres secteurs pour recruter des 1 2 3 4 5

bibliothécaires (excluant les Etats-Unis)
i. | Concurrence américaine lors du recrutement des bibliothécaires 1 2 3 4 5
j. | Absence d'un service de RH dédié a la bibliothéque 1 2 3 4 5
k. | Nécessité d'embaucher des employé(e)s bilingues 1 2 3 4 5
|. | Situation géographique 1 2 3 4 5
m. | Petite taille de la bibliotheéque 1 2 3 4 5
n. | Politique (incluant les conventions collectives) de restrictions en 1 2 3 4 5

matiere d’'embauche a I'extérieur
0. | Autre : Veuillez préciser 1 2 3 4 5

15. Dans I'année écoulée avez-vous changé de stratégie de recrutement car vos méthodes habituelles n'attiraient pas
suffisamment de bibliothécaires professionnel(le)s qualifié(e)s comme candidat(e)s ?

1. Non

2. Oui: veuillez décrire les nouvelles stratégies retenue

16. Dans la liste suivante, indiquez tout d'abord I'importance que vous accordez a ces caractéristiques lors du recrutement
de bibliothécaires professionnel(le)s. Puis, précisez le coefficient de difficulté ou de facilité présent lorsque vous tentez de
répondre aux exigences énumérées ci-dessous.

Degreé d'importance de la Capacité de répondre aux
compétence exigences
Pas important Tres Tres Tres
P important facilement difficilement

a. | Dipléme MBSI, en particulier 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
b. | Autre formation 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
c. | Années d’expérience 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
d. | Compétences spécialisées : Veuillez préciser le genre 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

de compétences spécialisées que vous recherchez
lors du recrutement :

e. | Compétences générales (peut travailler dans différents
secteurs)

f. | Entregent et relations humaines

Aptitude a communiquer

= |m

Talents d’entrepreneur

e e i
NN DN
w | W w | w
e
oo | oo
e e e
NN DN
w | w|w | w
S~
oo | oo

i. | Compétences techniques
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250 ANNEXE C : Instrument pour 'enquéte institutionnelle ETUDE CANADIENNE DE RESSOURCE HUMAINE DE BIBLIOTHEQUE .R



17.

18.

19.

20.

Degré d'importance de la Capacité de répondre aux
compétence exigences
Pas important . Trés :I'rés . T.rés
important facilement difficilement

j. | Compétences en gestion 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
k. | Qualités de chef 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
. | Savoir gérer une charge de travail élevée 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
m. | Souplesse face au changement 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5)
n. | Savoir transiger avec une vaste gamme d'usagers 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
0. | Aptitude a acquérir de nouvelles compétences 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
p. | Dévouement a la profession 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
g. | Adhésion aux objectifs de I'organisme 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
r. | Amabilité 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
s. | Fiabilité 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
t. | Esprit logique 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
u. | Esprit innovateur 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
V. Ifr;tri;ittigincsolsti?lﬁgectionnement professionnel et la 1 5 3 4 5 1 2 3 4 5
w. | Désir d'engagement professionnel 1 2 5 1 2 5
X. | Autre (veuillez préciser) : 1 1 2 5

Selon vous, la formation offerte par les programmes MBSI donne-t-elle aux diplomés les compétences requises pour exercer
la profession de bibliothécaire au sein de votre organisme :

1.
2.

Oui

Non

Comment pourrait-on améliorer le contenu des programmes MBSI ? (sur quels éléments devrait-on s'attarder davantage ou
porter moins d'attention ?)

Sur une échelle de 1 a 5, jusqu’a quel point votre organisme participe-t-il aux prises de décisions relatives au contenu des sept
programmes MBSI canadiens ?

1 2

3

5

Pas du tout Un peu

Beaucoup

Votre organisme exige-t-l que les diplomes MBSI des bibliothécaires professionnel(le)s embauché(e)s soient agréé(e)s par
ALA?

1.
2.

Oui — Continuez a la question 21

Non - Passez a la question 22

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes
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21. Y atil une raison vous empéchant d’adhérer aux normes d’agrément de I'ALA a l'avenir ?
1. Non

2. Oui (Veuillez préciser la raison principale pour laquelle vous n'adhéreriez pas a un agrément de 'ALA, a l'avenir) :

22. Votre organisme s'estl doté d'une politique lui permettant d'accepter les attestations d'études de bibliothécaires
professionnel(le)s provenant des programmes et des sources suivantes ?

Qui Non
a. Programmes en direct ? 1 2
b. Programmes de formation a distance ? 1 2
c. Diplémes autres que nord-américains ? 1 2

23. Votre organisme a-t-il adopté une politique qui stipule que vous devez accorder une priorité a 'embauche des bibliothécaires
professionnel(le)s canadien(ne)s ?

1. Oui
2. Non
24. Votre organisme a-t-il adopté une politique qui stipule que vous devez embaucher des bibliothécaires professionnel(le)s
d'origines ethniques et raciales diverses ?
1. Oui
2. Non

SECTION E : RENSEIGNEMENTS SUR LA PLANIFICATION DE LA
RELEVE

1. Comment évaluez-vous le bassin actuel des candidats internes de votre organisme qui pourraient remplacer adéquatement les
compétences et connaissances ou encore les qualités de chef perdues lors du départ des bibliothécaires professionnel(le)s
ayant de I'ancienneté?

Pas du tout Adéquat Trés
adéquat q adéquat
a. | Compétences et connaissances 1 2 3 4 5
b. | Qualités de chef 1 2 3 4 5

2. Avezwvous éprouvé de la difficulté a remplacer les compétences et connaissances OU les qualités de chef perdues lors du
départ de bibliothécaires professionnel(le)s ayant de I'ancienneté ?

Yes No
a. Compétences et connaissances 1 2
b. Qualités de chef 1 2

3. Sur une échelle de 1 a 5, comment les facteurs suivants empéchent-ils votre organisme de remplacer les compétences
perdues lors du départ des bibliothécaires professionnel(le)s ayant de I'ancienneté?

s . . []
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Pas du tout Neutre Beaucoup

a. | Bassin insuffisant de candidat(e)s qualifié(e)s 1 2 3 4 5

b. | Bassin insuffisant de candidat(e)s intéressé(e)s 1 2 3 4 5

c. | Stratégies de recrutement inadéquates 1 2 3 4 5

b. | Refus de I'offre d’'emploi par les postulant(e)s 1 2 3 4 5

e. | Restrictions budgétaires 1 2 3 4 5

f. | Gel ou politique de restriction de 'embauche 1 2 3 4 3

g. | Formation offerte par les programmes MBSI inadéquate en matiére 1 2 3 4 5
de leadership

h. | Formation offerte par les programmes MBSI inadéquate en matiere 1 2 3 4 3
de compétences et connaissances

i. | Rémunération insuffisante offerte aux bibliothécaires 1

j. | Concurrence avec d'autres sgcteurs pour recruter des 1 2 3 4 5
bibliothécaires (excluant les Etats-Unis)

k. | Concurrence américaine lors du recrutement des bibliothécaires 1 2 3 4 5

I. | Absence d'un service de RH dédié a la bibliothéque 1 2 3 4 5

m. | Nécessité d'embaucher des employés bilingues 1 2 3 4 5

n. | Situation géographique 1 2 3 4 5

0. | Petite taille de la bibliotheque 1 2 3 4 5

p. | Politique (incluant les conventions collectives) de restrictions en 1 2 3 4 5)
matiére d'embauche a I'extérieur

g. | Politique (incluant les conventions collectives) de restrictions en 1 2 3 4 5
matiere d'embauche a I'extérieur

r. | Formation inadéquate en matiere de leadership et de gestion 1 2 3 4 3

s. | Formation inadéquate en matiére de compétences et de 1 2 3 4 5
connaissances

t. | Incapacité a attirer rapidement les candidat(e)s fort(e)s 1

u. | Pratiques de recrutement n'évaluant pas le potentiel de chef de file 1 2 3 4 5
chez les candidat(e)s

v. | Absence d'une stratégie prévoyant la releve 1 2 3 4 5

w. | Elimination des postes de niveau intermédiaire qui servent de champ 1 2 3 4 5
de formation pour atteindre des postes élevés.

X. | Autre : Veuillez préciser 1 2 3 4 3

Définition :
la planification de la reléve est un projet proactif prévoyant la formation et le remplacement du personnel clé
(bibliothécaires professionnel(le)s) avec le temps et 'assurance d’'une continuité a la direction.

4. Votre organisme s'est-il doté d'un plan d'action pour remplacer les bibliothécaires professionnel(le)s ?
1. Oui- Continuez a la question 5

2. Non-Passez ala Section F

5. Sur une échelle de 1 a 5, ce plan d'action vous semble-t-il adéquat pour remplacer les compétences perdues lors du départ
des bibliothécaires ayant de 'ancienneté ?

1 2 3 4 5
Pas du tout adéquat Neutre Trés adéquat

6. S'agitil d'un plan d'action a long terme ? (c.-a-d. d'une durée d'au moins cing ans)
1. Oui
2. Non
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SECTION F: TRAINING AND DEVELOPMENT

INFORMATION

1. Au cours de I'année écoulée, votre organisme a-t-il offert les formules et types de formation professionnelle aux bibliothécaires
professionnel(le)s ou au personnel auxiliaire ? Veuillez encercler les catégories appropriées :

Offerte aux

Formation en classe

Formules de formation :

bibliothécaires

. auxiliaires
professionnel(le)s

o o

Formation en milieu de travail

c. | Formation privée a I'extérieur/consultation

d. | Formation continue offerte par des associations de bibliothécaires

Types de formation :

[REPR I RN N

2
2
2
2

e. | Visant les compétences de I'emploi (sauf techniques) 1 2
f. | Visant les compétences de I'emploi (technologiques) 1 2
g. | Visant le service a la clientele 1 2
h. | Visant les compétences de gestion 1 2
i. | Visant les aptitudes de chef de file 1 2
j. | Autre (Veuillez préciser) : . )

2. Votre organisme subventionne-t-il, fournit-il une aide financiére ou offre-t-il un remboursement aux bibliothécaires
professionnel(le)s qui assistent a des réunions d'associations des bibliothécaires ?

1. Non - Continuez a la question 3

2. Oui-Passez a la question 4

3. Votre organisme I'a-t-il déja fait auparavant ?
1. Oui
2. Non

4. Surune échelle de 1 a 5, quelle est 'ampleur de la formation continue a offrir a ces groupes d’employé(e)s afin qu'ils

répondent aux exigences de votre organisme ?

Aucune Grande
formation Neutre formation

Tous les bibliothécaires professionnel(le)s 1 2 3 4 5

b. | Bibliothécaires professionnel(le)s récemment 1 2 3 4 5
embauché(e)s

c. | Bibliothécaires professionnel(le)s de niveau 1 2 3 4 5
intermédiaire

d. | Bibliothécaires professionnel(le)s de haut niveau 1 2 3 4 5

e. | Bibliothécaires de services publics 1 2 3 4 5

f. | Bibliothécaires de services techniques 1 2 3 4 5

g. | Bibliothécaires de Tl 1 2 3 4 5

h. | Bibliothécaires de gestion 1 2 3 4 5

i. | Autres bibliothécaires professionnel(le)s 1 2 3 4 5

j. | Personnel auxiliaire 1 2 3 4 5
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5. Sur une échelle de 1 a 5, dans quelle mesure les budgets empéchentiils votre organisme d'offrir la formation nécessaire aux
employé(e)s ?

1 2 3 4 5

Pas du tout Neutre Beaucoup

6. Avez-vous une facon habituelle de déterminer les besoins en matiére de formation des_bibliothécaires professionnel(le)s ?

1. Non

2. Oui: veuillez préciser de quelle méthode il s'agit

7. Avez-vous une facon habituelle d’évaluer les résultats de la formation destinée aux bibliothécaires professionnel(le)s ?

1. Non

2. Oui: veuillez préciser de quelle méthode il s'agit

8. Selon vous, les associations professionnelles ont-elles un role a jouer lorsqu'il s'agit de soutenir les activités de formation des
bibliothécaires professionnel(le)s ?

1. Non

2. Oui: veuillez préciser le role que ces associations devraient jouer dans la formation selon vous

SECTION G : POLITIQUES ET STRATEGIES EN MATIERE DE
RESSOURCES HUMAINES

1. Veuillez indiquer I'tchelle salariale annuelle actuelle de chaque catégorie de bibliothécaire professionnel(le) en utilisant
votre propre systéme de classification déterminant le salaire de chaque bibliothécaire. Enumérez d’abord vos étiquettes
de classification, puis 'échelle de salaires. Ainsi, si vous avez trois catégories de bibliothécaire professionnel(le), soit,
‘bibliothécaire 1’, ‘bibliothécaire 2’ et ‘bibliothécaire 3', indiquez sur la méme ligne que la catégorie le salaire correspondant a
chaque catégorie.

Catégorie de bibliothécaire professionnel(le) Echelle salariale

1. De:$ A:S
2. De:$ A:S
3. De:$ A:S
4, De:$ A:S
5. De:$ A:S
6. From: $ To: $
7. From: § To: $
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2. Sur une échelle de 1 a 5, dans quelle catégorie placez-vous les salaires de ces bibliothécaires ?

1 2 3 4 5

Pas concurrentiel du tout Trés concurrentiel

3. Avez-vous d'autres stratégies que le salaire pour attirer des candidat(e)s aux postes de bibliothécaires professionnel(le)s ?
1. Non

2. Oui: Veuillez préciser

4. Quel est le pourcentage du budget de votre organisme affecté aux salaires des bibliothécaires professionnels ?

1.  moins de 30 p. cent
2. de31a40p.cent
3. de4l ab0p.cent
4. plus de 50 p.cent

5. Parmiles avantages sociaux suivants, quels sont ceux que votre organisme subventionne au moins partiellement pour les
bibliothécaires professionnel(le)s permanent(e)s et temporaires et a temps partiel ? Veuillez encercler toutes les catégories

appropriées.
Permanent Temporaire Temps partiel
a. | Régime de retraite et de pension 1 2 3
b. | Assurance-vie et-ou assurance-invalidité 1 2 3
c. | Frais médicaux supplémentaires 1 2 3
d. | Régime d'assurance-dentaire 1 2 3
e. | Régime enregistré d'épargne-retraite collectif 1 2 3
f. | Indemnité d’accident du travail 1 2 3
g. | Prestation de maternité et de paternité (en plus de I'assurance-emploi) 1 2 3
h. | Programme d'aide aux employés 1 2 3
i. | Services al'enfance 1 2 3
j. | Subventions et remboursements pour les services a I'enfance 1 2 3
k. | Congés pour services aux ainés 1 2 3
|. | Congé d'études 1 2 3
m. | Congé sabbatique 1 2 3
n. | Congé consacré a la recherche 1 2 3
0. | Période d'affectation 1 2 3

s . . []
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6. Veuillez indiquer si votre organisme exerce pour les bibliothécaires professionnel(le)s les stratégies d'emploi suivantes :

Oui Non
a. | Programme de suggestions des employés 1 2
b. | Rotation d'emploi 1 2
c. | Valorisation du travail 1 2
d. | Partage d’emploi 1 2
e. | Encadrement 1 2
f. | Mise en commun de l'information avec les employé(e)s 1 2
g. Equipes de résolution de problemes 1 2
h. | Groupes de travail auto-gérés (p. ex., groupes de travail chargés d'un rdle tres important dans le processus 1 2
décisionnel)
i. | Evaluation du rendement 1 2
j. | Horaire variable 1 2
k. | Semaine de travail comprimée 1 2
I. | Quarts fixes 1 2
m. | Equipes tournantes 1 2
n. | Heures supplémentaires payées 1 2

7. Sur une échelle de 1 a 5, que pensez-vous des énoncés suivants au sujet de votre organisme :

Fort
désaccord Neutre Fort accord

a. | L'organisme favorise I'éducation continue. 1 3 4 5

b. | L'organisme favorise la confiance et la coopération 1 3 4 5)
entre employé(e)s et employeur(e)s.

c. | L'organisme pratique des politiques pro-familles. 1 5

d. | Le taux de remplacement ne préoccupe pas 1 5)
grandement notre organisme.

e. | Le taux d'absentéisme ne préoccupe pas notre 1 3 4 5
organisme.

f. | L'organisme fait participer les bibliothécaires 1 3 4 5)
professionnel(le)s a la plupart des décisions les
touchant directement.

g. | L'organisme fait participer les bibliothécaires 1 3 4 5
professionnel(le)s a la plupart des décisions de haut
niveau de I'organisation.

h. | L'organisme estime gu'il est important de conférer du 1 3 4 5
pouvoir aux bibliothécaires professionnel(le)s.

i. | Les bibliothécaires professionnel(le)s des deux sexes 1 3 4 5
ont un traitement égal.

j. | La plupart des bibliothécaires professionnel(le)s font un 1 3 4 5
travail de qualité.

k. | La plupart des bibliothécaires professionnel(le)s sont 1 3 4 5
trés motivé(e)s.

I. | La plupart des bibliothécaires professionnel(le)s 1 3 4 5
semblent satisfait(e)s de leur emploi.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

ANNEXE C : Instrument pour 'enquéte institutionnelle

257



SECTION H : CHANGEMENT DANS LES ROLES DES
BIBLIOTHECAIRES ET RESTRUCTURATION DE
L'ORGANISME

1. Surune échelle de 1 a 5, veuillez indiquer si les changements suivants, en matiére de besoins de personnel, sont survenus
dans votre organisme au cours des cing derniéres années. Précisez Iimportance de ces changements :

Pas du
tout Neutre Beaucoup

a. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s 1 2 3

b. | Besoin accru d'auxiliaires de bibliothéque 1 2 3

c. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des 1 2 3 4 5
fonctions de gestion.

d. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s assumant des 1 2 3 4 5
roles de leader

e. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s effectuant une 1 2 3 4 5
gamme étendue de fonctions

f. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des 1 2 3 4 5
fonctions spécialisées

g. | Besoin accru d'auxiliaires de bibliotheque effectuant des taches 1 2 3 4 5
autrefois confiées aux bibliothécaires professionnel(le)s

h. | Besoin accru d'autres professionnel(le)s effectuant des taches

: \ R . 1 2 3 4 5

autrefois confiées aux bibliothécaires professionnel(le)s.

2. En songeant aux besoins futurs de votre organisme, utilisez la méme échelle de 1 a 5, pour indiquer jusqu'a quel point, selon
vous, les besoins suivants se feront sentir dans votre organisme au cours des cing prochaines années :

Pas du

Au cours des cinq prochaines années... tout Neutre Beaucoup

a. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s 1 2 3 4 5

b. | Besoin accru d'auxiliaires de bibliotheque 1 2 3 4 5

c. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des 1 2 3 4 5
fonctions de gestion.

d. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s assumant des 1 2 3 4 5)
roles de leader

e. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s effectuant une 1 2 3 4 5
gamme étendue de fonctions

f. | Besoin accru de bibliothécaires professionnel(le)s dans des 1 2 3 4 5)
fonctions spécialisées

g. | Besoin accru d'auxiliaires de bibliotheéque effectuant des taches 1 2 3 4 5
autrefois confiées aux bibliothécaires professionnel(le)s

h. | Besoin accru d'autres professionnel(le)s effectuant des taches 1 2 3 4 5)
autrefois confiées aux bibliothécaires professionnel(le)s.

3. Estce que les changements organisationnels suivants se sont produits dans votre organisme au cours des cing derniéres
années ?

Changements organisationnels au cours des cinq derniéres années... Oui Non

Une plus grande intégration des différents domaines fonctionnels

o o

Une centralisation accrue

i

Rationalisation (réduction de I'effectif pour diminuer les dépenses)

d. | Réorganisation (restructuration pour hausser le rendement et réduire les cofits)

e
NN I

e. | Réduction du nombre de niveaux de gestion (c.-a-d. déstratification)

L . N []
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f. | Mise en ceuvre de la gestion de la qualité totale

g. | Recours accru aux employé(e)s a temps partiel
h

Recours accru aux employé(e)s temporaires

i. | Recours accru aux bénévoles

j- | Recours accru a l'impartition

L i
NN NN NN

k. | Utilisation accrue des technologies de l'information

4. Parmi tous les changements organisationnels énumérés dans la question 3 ci-dessus (de a a k), quels sont les trois
changements organisationnels qui selon vous ont le plus contribué a modifier le role des bibliothécaires professionnel(le)s de
votre organisme? (veuillez répondre en inscrivant la lettre attribuée a I'élément choisi dans la question 3)

1. 2. 3.

SECTION | : DERNIERES QUESTIONS

1. Selon vous, quels sont les défis les plus importants et les plus urgents que le secteur bibliothéconomique doit relever en
matiere de ressources humaines dans les cing prochaines années? Pourquoi?

2. Avez-vous d'autres commentaires a faire, des questions a poser ou des préoccupations a exprimer au sujet de cette étude ou
de ce questionnaire?

MERCI D’AVOIR BIEN VOULU REMPLIR CE QUESTIONNAIRE

VEUILLEZ faire parvenir LE QUESTIONNAIRE DANS L’ENVELOPPE-REPONSE AFFRANCHIE ci-jointe
AVANT LE 2 JUILLET 2003
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ANNEXE D :

Instrument pour I'enquéte
iIndividuelle

D 1 erci de participer a cette importante étude Il vous faudra de 10 a 20 minutes pour remplir le présent ques-
tionnaire. Lisez bien chaque question et répondez-y le plus exactement possible. Le succes de Iétude en
dépend. Votre participation est volontaire et vos réponses resteront confidentielles.

Instructions pour remplir le questionnaire

Veuillez respecter les directives suivantes en complétant ce questionnaire.

1. Sivous narrivez pas a compléter le questionnaire en une seule séance, vous pouvez sauvegarder vos répons-
es et y retourner plus tard en ouvrant une autre session avec votre mot de passe. Vous pouvez également
compléter le questionnaire a n'importe quel ordinateur avec acces Internet. Si vous avez recu ce message
électronique a votre adresse au bureau par exemple, vous pouvez compléter ce questionnaire a votre ordi-
nateur & la maison ou & un ordinateur public; il vous faudra tout simplement 'adresse URL et votre mot de
passe.

2. Seules les réponses concernant un emploi dans une bibliothéque nous intéressent. Si vous occupez un
autre emploi, inutile den parler dans vos réponses.

3. Si vous travaillez dans plusieurs bibliotheques, répondez aux questions en fonction de celle ot vous con-
sacrez la majeure partie de votre temps.

4.Répondez au questionnaire méme si vous travaillez dans un secteur bibliothéconomique non tradition-
nel. Le terme de bibliothéque doit s au sens large et sentend de toutes les organisations ceuvrant dans le
domaine de la bibliothéconomie.

5. Remplissez le questionnaire méme si vous travaillez a lextérieur du Canada.

Si vous avez des questions ou éprouvez des difficultés quant a la facon plir le questionnaire,
communiquez avec :

Marianne Sorensen, 8Rs Research Team

marianne@socialresearch.ca
(780) 430-1179
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SECTION A : QUESTIONS SUR LES ANTECEDENTS

1.

3a.

3b.

3c.

Ja.

262

Avez-vous une maitrise en bibliothéconomie et sciences de l'information (ou I'équivalent traditionnel comme le baccalauréat
en bibliothéconomie) ?

X
X

Oui

Non

En quelle année avez-vous obtenu votre maitrise en bibliothéconomie et sciences de l'information (ou I'équivalent) ?

Ou avez-vous obtenu votre maitrise en bibliothéconomie et sciences de I'information (ou I'équivalent) ?

X
X
X
X

X

Indiquez l'institution ol vous avez obtenu votre maitrise en bibliothéconomie et sciences de l'information.

D'une école de bibliothéconomie canadienne accréditée par 'ALA

D'une école de bibliothéconomie américaine accréditée par I'ALA

De I'équivalent d’une école de bibliothéconomie accréditée par 'ALA (baccalauréat en bibliothéconomie)
D'une école de bibliothéconomie située a I'extérieur de I'Amérique du Nord

Autre (Précisez) :

Indiquez le pays ol vous avez obtenu votre maitrise en bibliothéconomie et sciences de l'information.

Votre employeur reconnait-il votre maitrise en bibliothéconomie et sciences de l'information (c. a d., poste, salaire, avantages

sociaux) ?

X Oui

X Non

X Je ne travaille pas actuellement dans une bibliotheque.

X  Je ne sais pas.

Avez-vous suivi un programme d'études au Canada pour parfaire vos compétences en bibliothéconomie ?

X Non

X Oui: En quoi cela atil contribué a faire reconnaitre vos compétences par votre employeur et dans les milieux

bibliothéconomiques ?

Avez-vous I'un des diplémes suivants (Indiquez tous ceux que vous avez) ?

X
X
X
X

Certificat ou dipléme de technicien(ne) en bibliothéconomie
Dipldme en sciences de I'éducation
Autre dipléome de maitrise, sauf la MBSI ou la MB.

Ph.D.

Quel est votre diplome d'études le plus élevé ?

X
X
X

Diplédme d'études secondaires
Dipléme ou certificat d'études postsecondaires

Dipléme en sciences de I'éducation
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X
X
X

Dipléme de premier cycle, sauf en sciences de I'éducation
Maitrise

Ph.D.

4b. Avez-vous un certificat ou un dipléme de technicien(ne) en bibliothéconomie ?

X
X

Oui

Non

4c. En quelle année avec vous obtenu votre certificat ou dipldme de technicien(ne) en bibliothéconomie ?

5. Travaillez-vous actuellement dans une bibliotheque ?

X
X

Oui

Non

5a. Quelle est la principale raison pour laquelle vous ne travaillez pas actuellement dans une bibliotheque ?

X

KRRIRRRRRRRR XK

X

Je suis en congé (de maternité, de paternité, de maladie, d'études ou sabbatique).

Je travaille actuellement dans un secteur bibliothéconomique non traditionnel (consortium, conseiller en
bibliothéconomie, fournisseur, chercheur).

Jai quitté de moi-méme mon emploi.

Jai été mis(e) a pied par mon dernier employeur.

J'ai un autre emploi (qui n'implique pas la bibliothéconomie).
Je n'ai jamais travaillé dans une bibliotheque.

Je suis aux études.

Je viens d'obtenir mon dipléme.

Je suis & la retraite.

J'enseigne la bibliothéconomie (comme membre du corps enseignant dans une école de bibliothéconomie ou un
programme d'études de technicien(ne) en bibliothéconomie).

Autre raison — Précisez :

5b. Depuis combien de temps avez-vous cessé de travailler dans une bibliothéque ?

X

XK XX

Moins d'un an
la2ans
3a4dans
5al0ans
Plus de 10 ans

5c. Envisageriez-vous retourner travailler dans une bibliothéque dans une ou plusieurs des conditions suivantes ? (Indiquez toutes
celles qui s'appliquent.)

KRR X

Oui, a condition d’obtenir un meilleur salaire et de meilleurs avantages sociaux
Oui, a condition d'avoir moins d’heures de travail

Oui, a condition d'avoir plus d’heures de travalil

Oui, a condition d'occuper un poste différent

Oui, a condition de travailler dans une autre bibliothéque

Oui, a condition de travailler dans un autre lieu géographique
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X Rien ne minciterait & retourner travailler dans une bibliothéque

X Autre raison — Précisez :

5d. Pour quelle raison avez-vous quitté votre dernier emploi ? (Indiquez toutes celles qui s'appliquent.)
X Pour des raisons personnelles

Pour déménager dans un endroit plus agréable

Jai obtenu un meilleur poste ailleurs

J'ai obtenu un meilleur salaire ailleurs

J'ai obtenu de meilleures conditions de travail ailleurs

Jai décidé de changer de carriere

Pour retourner aux études

A cause du salaire et des avantages insuffisants

A cause du manque de possibilités d’avancement

A cause du niveau de stress élevé

A cause de lmpossibilité de trouver I'équilibre entre le travail et ma vie familiale ou personnelle

A cause des rapports insatisfaisants avec mes supérieurs

A cause des rapports insatisfaisants avec les autres employés de la bibliothéque (s'il y a lieu)

A cause des rapports insatisfaisants avec mes collegues

A cause du mauvais traitement de la part de 'employeur

A cause des fonctions insatisfaisantes du poste

A cause du caractére insatisfaisant du poste en général

XX RRKX

Autre (Précisez) :

5e. Etesvous a la recherche d'un emploi dans une bibliotheque ?

X Oui

X Non: Pour quelle raison n'étes-vous pas a la recherche d'un emploi dans une bibliothéque ?

5f.  Depuis combien de temps étes-vous a la recherche d’'un emploi dans une bibliothéque ?
X Moins de 6 mois
X  Entre 6 mois et 1 un
K 1a2ans
X

Plus de 2 ans
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5g.
5h.

5i.

10.

11.

12.
13.

Au cours de cette période, combien de demandes d’emploi dans une bibliothéque avez-vous envoyées ?
Au cours de cette période, a combien d’entrevues d’emploi vous étes-vous présenté(e) ?

Selon vous, quelle est la raison pour laquelle vous n'avez pas encore trouvé d’emploi dans une bibliothéque ?

Quel est votre niveau actuel ?

X Exécutant

X  Superviseur

X  Gestionnaire intermédiaire (chef de succursale, chef de service)

X Membre de la haute direction (bibliothécaire en chef, directeur, directeur général, chef ou directeur adjoint.)

Lequel des titres de poste suivants décrit le mieux votre poste actuel dans une bibliothéque ?
Bibliothécaire professionnel

Technicien(ne) en bibliothéconomie

Adjoint de bibliothéque, associé ou aide

Gestionnaire ou administrateur

Autre professionnel (analyste de systémes, personnel, finances, marketing)

Secrétaire, adjoint administratif, commis

KRR XX

Autre (Précisez) :

Depuis combien d'années travaillez-vous dans ce domaine ?
Moins d'un an

2a3ans

43a5ans

6210 ans

11 a15ans

KRR XKKX

Plus de 15 ans

Combien d’heures par semaine travaillez-vous d’habitude a la bibliotheque ? heures
Votre poste est-il permanent ou temporaire ?
Xl Permanent (Votre contrat n'a pas de date d’échéance.)

X Temporaire (Vous savez quand se terminera votre emploi.)

Votre emploi actuel est-il bénévole (non rémunéré) ?

X Oui
X Non
Quelle a été votre salaire annuel brut comme bibliothécaire en 2003 (avant impdts et déductions) ? S par année

Etes-vous représenté(e) par un syndicat ou une association d'employés (Etes-vous protégé(e) par une convention collective) ?

X Oui
X Non
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14. Combien de fois avez-vous exercé les fonctions suivantes?

266

Fréquence des fonctions

I Collections

Jamais

Quelques

Souvent

les groupes communautaires et les organismes)

Il Services techniques et bibliographiques

a. | Développement, évaluation et gestion des collections 1 2 3 4 5

b. | Affranchissement des droits 1 2 3 4 5

c. | Octroi de licence électronique 1 2 3 4 5

d. | Numérisation des collections 1 2 3 4 5
Il Service au public et rayonnement

a. | Référence, service d'information et soutien a la recherche 1 2 3 4 5

b. | Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information 1 2
et soutien a la recherche pour les adultes

c. | Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information 1 2 3 4 5
et aide aux devoirs ou a la recherche pour les adolescents

d. | Programmes, référence, conseils aux lecteurs, information 1 2 3 4 5
et aide aux devoirs pour les enfants

e. | Orientations concernant l'utilisation de la bibliotheque, des 1 2 3 4 5
ressources et des aides a la recherche

f. | Programmes et services a l'intention de certains groupes 1 2 3 4 5
(employés de lieux de travail, personnes handicapées)

g. | Activités de liaison (avec les facultés, les services désignés, 1 2 3 4 5)

IV Technologie de I'information

a. | Catalogage, gestion de base de données et organisation 1 2 3 4 5
des ressources d'information (dont les structures de
métadonnées et les catalogues publics en direct (OPAC)

b. | Création et tenue des documents bibliographiques 1 2

c. | Traitement des demandes de préts entre bibliotheques 1 2 4 5)
— emprunts et préts

d. | Acquisition, réception et paiement des documents de 1 2 3 4 5
bibliotheque

e. | Diffusion et annulation des documents de bibliothéque 1 2 5)

f. | Tri, rayonnage et classement des documents de 1 2 5
bibliotheque

g. | Reliure et traitement des documents 1 2 5)

h. | Réparation et conservation des documents de bibliotheque 1 2 3 4 5

V Perfectionnement professionnel et participation

a. | Soutien systemes, matériels et logiciels de bibliotheque 1 2 3 4 5
b. | Administration de réseau et soutien technique 1 2 3 4 5

Conception et applications internet 1 2 3 4 5
d. | Création et tenue de base de données (OPAC) 1 2 3 4 5

VI Administration et gestion

a. | Participation a des organisations professionnelles 1 2 3 4 5
b. | Participation a des conférences et a des ateliers 1 2 5
c. | Recherche et publication en bibliothéconomie 1 2 3 4 5)

a. | Formation et perfectionnement 1 2 3 4 5
b. | Gestion d'unités et d'activités de bibliotheque 1 2 3 4 5
c. | Supervision et évaluation du personnel 1 2 3 4 5)
d. | Planification et prise de décision organisationnelles 1 2 3 4 5
e. | Elaboration de politiques 1 2 3 4 5)
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f. | Planification et gestion des ressources humaines 1 2

g. | Budgétisation et gestion des finances 1 2
h. | Gestion de I'espace, des installations et des travaux de 1 2 3 4 5
batiment
i. | Soutien aux campagnes de financement et aux donateurs 1 2 3 4 5
j. | Marketing et relations publiques 1 2
VIl : Autres

Avez-vous souvent exercé des fonctions importantes qui ne
figurent pas ci-dessus ? (Précisez).

SECTION B : MOBILITE PROFESSIONNELLE

1. Depuis combien d’années travaillez-vous pour votre employeur actuel ? (Indiquez le nombre total d'années passées aux
différents postes et dans les différentes succursales si vous avez occupé plusieurs postes ou travaillé dans plusieurs
succursales au sein de la méme organisation.)

Moins d'un an
2a3ans
4ab5ans
6210 ans
11 a15ans

KKK XKKX

Plus de 15 ans

2. Avez-vous travaillé dans une autre bibliotheéque que celle qui vous emploie actuellement ? (Ne tenez pas compte des
diverses succursales du méme réseau de bibliotheques.)
X Non
X Oui

2a. Indiquez le nombre total de réseaux de bibliothéques pour lequel vous avez travaillé au cours de votre carriére. (Ne tenez pas
compte des diverses succursales du méme réseau de bibliothéques.)
Nombre total de réseaux différents :

2b. Pour quelle raison avez-vous quitté votre dernier emploi ? (Indiquez toutes celles qui s'appliquent.)

Pour déménager dans une autre région pour des raisons personnelles

Pour déménager dans une région plus agréable

A cause du salaire et des avantages insuffisants

A cause du manque de possibilités d'avancement

A cause du niveau de stress élevé

A cause de lmpossibilité de trouver I'équilibre entre le travail et ma vie familiale ou personnelle

A cause des rapports insatisfaisants avec mes supérieurs

A cause des rapports insatisfaisants avec le conseil d'administration de la bibliotheque (s'il y a lieu)

A cause des rapports insatisfaisants avec mes collegues

KXKIRRRRRIRR XX

A cause du mauvais traitement de la part de 'employeur
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KRR XKX

A cause des fonctions insatisfaisantes du poste

A cause du caractére insatisfaisant du poste en général
J'ai obtenu un meilleur poste ailleurs

J'ai obtenu un meilleur salaire ailleurs

J'ai obtenu de meilleures conditions de travail ailleurs
Jai décidé de changer de carriere

Pour retourner aux études

Autre (Précisez) :

3. Etesvous d'accord ou en désaccord avec les raisons suivantes pour lesquelles vous restez avec votre employeur?
Pas du Tout
tout a fait S.0.
d’accord d’accord
Je continue de travailler a la méme bibliothéque parce
que. ..
a. | Jaime mon emploi. 1 2 3 4 5
b. | Jaime mon lieu de travail. 1 2 3 4 5
c. | Jaime les gens avec qui je travaille. 1 2 3 4 5
d. | Par loyauté envers mon employeur 1 2 3 4 5
e. | Par loyauté envers les responsables de la bibliothéque 1 2 3 4 5
f. | IIn'y a pas d'autres emplois. 1 2 3 4 5
g. | I me serait difficile de trouver un autre emploi offrant le méme 1 2 3 4 5
salaire et les mémes avantages.
h. | Je n'ai pas réussi a trouver un autre emploi. 2 3 4 5)
i. | Je n'ai pas le temps de chercher un autre emploi. 1 2 3 5
j. | Je veux acquérir de I'expérience afin de pouvoir postuler un autre 1 2 3
emploi.
k. | A cause de mon conjoint (de ma conjointe) qui travaille dans la 1 2 3 4 5
région.
. | Je ne veux pas déménager afin de ne pas perturber les études 1 2 3 4 5
et les amitiés de mes enfants.
m. | Je ne veux pas quitter ma communauté. 1 2 3 5
n. | Jai des amis ou des parents qui ont besoin de moi dans la 1 3
région.
0. | Autres raisons 1 2 3 4 5
4. Lequel des secteurs ou milieux bibliothéconomiques suivants correspond au genre de bibliothéque ol vous travaillez ?
X Bibliotheque d'une université canadienne
X  Bibliotheque d'un collége ou d'un institut technique canadien (y compris les colléges universitaires)
X Bibliotheque publique canadienne
X  Bibliotheque régionale ou de consortium canadien
X Bibliotheque spécialisée canadienne — Gouvernement fédéral
X Bibliotheque spécialisée canadienne — Gouvernement provincial
X Bibliotheque spécialisée canadienne — Gouvernement municipal
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4a.

4b.

L'avenir des ressources humaines dans les bibliothéques canadiennes

bienfaisance)

Couronne)

Bibliotheque scolaire canadienne

bibliothéconomique)

Bibliothéque américaine

X X XK X X X X

Autre (Précisez) :

Bibliotheque située a I'extérieur de 'Amérique du Nord

Bibliothéque spécialisée canadienne — Bibliothéque a but non lucratif (hopital, institution religieuse, organisme de

Bibliothéque spécialisée canadienne — Bibliotheque a but lucratif (entreprise, cabinet d'avocats, banque, société de la

Milieu bibliothéconomique non traditionnel canadien (cabinet-conseil, fournisseur, projet de recherche du secteur

Votre bibliotheque est-elle membre de 'ABRC ?

Membres de 'ABRC

Université Carleton

CISTI / ICIST

Université Concordia

Université Dalhousie

Université McaGill

Université McMaster

Université Memorial Terre-Neuve
Bibliotheque et Archives Canada
Université Queen’s

Université Simon Fraser
Université de Montréal
Université Laval

Université d’Ottawa

Université du Québec a Montréal
Université de Sherbrooke
Université de I'Alberta

Université de la Colombie-Britannique
Université de Calgary

Université de Guelph

Université du Manitoba
Université du Nouveau-Brunswick
Université de Regina

Université de la Saskatchewan
Université deToronto

Université de Victoria

Université de Waterloo
Université de Western Ontario
Université de Windsor

Université York

X Oui
X Non

X Je ne sais pas.

Votre bibliotheque est-elle membre du CALUPL (Council of Administrators of Large Urban Public Libraries)?

Membres du CALUPL

Barrie Public Library

Bibliothéque de Gatineau

Réseau des bibliotheques de Laval
Bibliothéque Pierre-Georges-Roy
Bibliotheque municipale de Montréal
Bibliotheque municipale de Longueuil
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Brampton Public Library
Burnaby Public Library
Burlington Public Library
Calgary Public Library
Cambridge Libraries/Galleries
Coquitlam Public Library
Edmonton Public Library
Fraser Valley Regional Library
Greater Victoria Public Library
Halifax Regional Library
Hamilton Public Library
Kitchener Public Library
London Public Library
Markham Public Library
Mississauga Library

Oakville Public Library
Oshawa Public Library

Ottawa Public Library
Provincial Information & Library Board (comprend toutes les bibliotheques publiques de Terre-Neuve)
Regina Public Library
Richmond Hill Public Library
Richmond Public Library
Saskatoon Public Library

St. Public

Surrey Public Library

Bay Public Library

Toronto Public Library
Vancouver Island Public Library
Vancouver Public Library
Vaughan Public Library
Windsor Public Library
Winnipeg Public Library

K Oui
X Non

M Je ne sais pas.

5. Quels secteurs ou milieux bibliothéconomie suivants correspondent au genre de bibliothéque ol vous travaillez ?
Bibliothéque d’'une université canadienne
Bibliothéque d'un collége ou d'un institut technique canadien (y compris les colléges universitaires)
Bibliothéque publique canadienne
Bibliothéque régionale ou de consortium canadien

Bibliothéque spécialisée canadienne — Gouvernement fédéral

Bibliothéque spécialisée canadienne — Gouvernement municipal

Bibliothéque spécialisée canadienne — Bibliothéque a but non lucratif (hopital, institution religieuse, organisme de
bienfaisance)

Bibliothéque spécialisée canadienne — Bibliothéque a but lucratif (entreprise, cabinet d'avocats, banque, société de la
Couronne)

Bibliothéque scolaire canadienne

Milieu bibliothéconomique non traditionnel canadien (cabinet-conseil, fournisseur, projet de recherche du secteur

X

X

X

X

X

X Bibliotheque spécialisée canadienne — Gouvernement provincial
X

X

X

X

X

bibliothéconomique)
X

Bibliothéque américaine
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X Bibliotheque située a 'extérieur de I'Amérique du Nord
X Aucun
X Autre (Précisez) :

5a. Pourquoi travaillez-vous ou avez-vous travaillé dans une bibliothéque située a I'étranger ?

5b. Pourquoi étes-vous retourné travailler au Canada ?

6. Accepteriezvous de travailler dans une bibliothéque américaine a 'avenir ?
X Non

X Oui (Expliquez pourquoi vous aimeriez travailler dans une bibliotheque américaine.)

7. Accepteriez-vous de travailler dans une région rurale ou éloignée du Canada ?
X Non
K Oui (Je travaille déja dans une région rurale ou éloignée du Canada.)

X Oui (Jaccepterais de travailler dans une région rurale ou éloignée du Canada.)

Veuillez expliquer pourquoi vous aimeriez travailler dans une région rurale ou éloignée du Canada.
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SECTION C : ATTITUDES ET SATISFACTION PAR RAPPORT A LEMPLOI

1.

272

Etes-vous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants sur ce que vous trouvez important par rapport a votre emploi

? Cet aspect fait-il partie de votre travail a la bibliotheque ?

Etes-vous d’accord ou en désaccord ?

Pas du Tout a fait
tout d'accord
d’accord
Je trouve important d'avoir un emploi intéressant. 1 2
Mon emploi est intéressant. 1 2 3 4 5
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet d'utiliser 1 2 3 4 5)
mes compétences en technologie de l'information.
Mon emploi me permet d'utiliser mes compétences en 1 2 3 4 5
technologie de l'information.
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet d'effectuer 1 2 3 4 5
toutes sortes de taches.
Mon emploi me permet d'effectuer toutes sortes de taches. 1 2 3 4 5
Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de 1 2 3 4 5)
m'améliorer et d'acquérir des compétences.
Mon emploi me permet de m'améliorer et d’acquérir des 1 2 3 4 5
compétences.
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet de 1 2 3 4 5
superviser les autres.
Mon emploi me permet de superviser les autres. 1 2 3 5
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet de motiver 1 2
les autres.
Mon emploi me permet de motiver les autres. 1 2 4
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet de gérer un 1 2 4
service.
Mon emploi me permet de gérer un service. 1 2 3 5
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet de jouer un 1 2
role de direction.
Mon emploi me permet de jouer un réle de direction. 1 2 3 4 5
Le leadership implique l'initiative et la capacité de motiver
les autres a accomplir des projets. Ce role exige des
habiletés relatives a : la négociation, le réseautage, la
motivation, les campagnes de financement, une vision de
I'avenir et un engagement communautaire.
Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet d’examiner 1 2 3 4 5
de nouveaux projets.
Mon emploi me permet de chercher a réaliser de nouveaux 1 2 3 4 5)
projets.
Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de 1 2 3 4 5
participer aux décisions concernant la stratégie de la
bibliotheque en général.
Mon emploi me permet de participer aux décisions concernant 1 2 3 4 5
la stratégie de la bibliotheque en général.
Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de 1 2 3 4 5
participer aux décisions dans mon domaine.
Mon emploi me permet de participer aux décisions dans mon 1 2 3 4 b)
domaine.
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a. | Je trouve important de travailler dans un milieu dynamique et en 1 2 3 4 5
évolution.

b. | Mon milieu de travail est dynamique et en évolution. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d’avoir un emploi ou il y a peu de stress. 1 2 3 4 5

b. | Mon emploi est peu stressant. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d'avoir un emploi dont la charge de travalil 1 2 3 4 5
est raisonnable.

b. | Mon emploi comporte une charge de travail raisonnable. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet de trouver 1 2 3 4 5
I'équilibre entre le travail et ma vie familiale ou personnelle.

b. | Mon emploi me permet de trouver I'équilibre entre le travail et 1 2 3 4 5
ma vie familiale ou personnelle.

a. | Je trouve important d'avoir un emploi qui m'offre une juste 1 2 3 4 5
rémunération.

b. | Mon emploi m'offre une juste rémunération. 1 2

a. | Je trouve important d'avoir un emploi qui offre de bons 1 2 3 4 5
avantages. (soins dentaires et de santé, régime de retraite)

b. | Mon emploi offre de bons avantages. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d’avoir un emploi qui durera. 1 2 3 4 5

b. | Je sais que mon emploi durera. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de 1 2 3 4 5
progresser dans ma catrriére.

b. | Mon emploi me permet de progresser dans ma carriere. 1 2 3 4 5

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai droit au respect de 1 2
mes supérieurs.

b. | Dans mon emploi, j'ai droit au respect de mes supérieurs. 1 2

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai droit a un traitement 1 2 3 4 5
équitable, malgré mon sexe, ma race et mes origines ethniques.

b. | Dans mon emploi, j'ai droit a un traitement équitable, malgré 1 2 3 4 5)
mon sexe, ma race et mes origines ethniques.

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai de bons rapports 1 2 3 4 5
avec mes supérieurs.

b. | Dans mon emploi, j'ai de bons rapports avec mes supérieurs. 1 2 3 4 5)

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai de bons rapports 1 2 3 4 5
avec I'administration.

b. | Dans mon emploi, j'ai de bons rapports avec I'administration. 1 2 3 4 5)

a. | Je trouve important d’avoir un emploi ou j'ai de bons rapports 1 2
avec les membres du conseil d'administration de la bibliotheque.

b. | Dans mon emploi, j'ai de bons rapports avec le conseil 1 2 3 4 5)
d’administration de la bibliotheque.

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai de bons rapports 1 2 3 4 5
avec les bibliothécaires professionnels.

b. | Dans mon emploi, j'ai de bons rapports avec les bibliothécaires 1 2 3 4 5)
professionnels.

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou j'ai droit au méme 1 2 3 4 5
respect que les bibliothécaires professionnels.

b. | Dans mon emploi, j'ai droit au méme respect que les 1 2 3 4 5)
bibliothécaires professionnels.

a. | Je trouve important d'avoir un emploi ot j'ai de bons 1 2 3 4 5
rapports avec le personnel paraprofessionel (techniciens en
bibliothéconomie, adjoints).
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b. | Dans mon emploi, j'ai de bons rapports avec le personnel 1 2 3 4 5

paraprofessionel.
a. | Je trouve important d'avoir un emploi qui me permet d’enseigner. 1 2 3 4 5
b. | Mon emploi me permet d'enseigner. 1 2 3 4 5
a. | Je trouve important d'avoir un emploi ol je suis admissible a la 1 2
permanence.
b. | Dans mon emploi, je suis admissible a la permanence. 1 2
a. | Je trouve important d’avoir un emploi ou je suis admissible a une 1 2 3 4 5
nomination continue.
b. | Dans mon emploi, je suis admissible a une nomination continue. 1 2 3 4 )
a. | Je trouve important d'avoir un emploi ou je suis admissible a des 1 2 3 4 5
congés de recherche (comme des congés sabbatiques)
b. | Dans mon emploi, je suis admissible a des congés de recherche. 1 2 3 4 5)
a. | Je trouve important d’avoir un emploi qui me permet de faire de 1 2 3 4 5

la recherche et de

b. | Mon emploi me permet de faire de la recherche et de publier. 1 2 3 4 5)

2. Engénéral, étes-vous satisfait de votre emploi ?
Tres satisfait

Satisfait

Assez satisfait

Insatisfait

XKXKXRXKX

Trés insatisfait

SECTION D : PERFECTIONNEMENT PROFESSIONNEL, FORMATION ET ETUDES

1. Votre employeur finance-t-il (ou rembourse-t-il) une partie des frais pour assister a des réunions d'associations de
bibliotheques ?

X  Oui
X Non
X Je n'ai jamais assisté a une réunion d’associations de bibliotheques.

X Je ne sais pas.

2. Votre employeur finance-t-l, facilite-t-il ou rembourse-t-il votre participation a des cours de formation en dehors de vos heures
de travail rémunérées ?

X Oui
X Non
X Je n'ai jamais suivi ce genre de formation.

X Je ne sais pas.

3. Indiquez si vous avez suivi 'une ou l'autre des formations énumérées ci-dessous dans le cadre de votre emploi actuel et, si tel
est le cas, dans quelle mesure elle a amélioré votre capacité a faire votre travail.
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Cette formation a-t-elle amélioré votre capacité a faire
Participation votre travail
Oui Non Pas du tout Beaucoup S.O.
a. | Formation axée sur les compétences (sauf 1 2 1 2 3 4 5) 8
technologiques) exigées par I'emploi
b. | Formation axée sur les compétences 1 2 1 2 3 4 5 8
technologiques
c. | Formation axée sur le service a la clientele 1 2 1 2 3 4 5 8
d. | Formation en gestion 1 2 1 2 3 4 5 8
e. | Northern Exposure to Leadership (NEL) 1 2 1 2 3 4 5 8
f. | Autre formation axée sur le leadership 1 2 1 2 3 4 5 8
(sauf NEL)
g. | Autre formation professionnelle 1 2 1 2 3 4 5 8
(spécialisation dans une discipline,
questions bibliothéconomiques)
h. | Mentorat 1 1 5
i. | Roulement d'affectations 1 1 2 5
j. | Partage d'emploi 1 2 1 2 3 4 5 8
Veuillez indiquer toute formation qui a amélioré votre capacité a faire votre travail et qui ne figure pas dans la liste ci-dessus.
4. Indiquez si vous étes d’'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants en ce qui concerne votre formation, votre
perfectionnement professionnel et votre engagement au sein de I'organisation.
Etes-vous d'accord ou en désaccord ?
Pas du Tout
tout a fait
d’accord d'accord
a. | Jai suffisamment d'études, de formation et d’expérience pour 1 2 3 4 5)
bien faire mon travail.
b. | Compte tenu de mes études, de ma formation et de mon 1 2 3 4 5
expérience, je suis trop qualifié(e) pour le poste que j'occupe.
c. | Compte tenu de mes études, de ma formation et de mon 1 2 3 4 5) 8
expérience, je suis assez qualifié(e) pour accéder a un poste
supérieur.
d. | Jaimerais suivre une formation technologique. 1 2 3 4 5
e. | Jaimerais suivre une formation en gestion. 1 2 3 4 5
f. | Jaimerais suivre une formation en gestion d'entreprise. 1 2 3 4 5
g. | Jaimerais obtenir un poste comportant plus de responsabilités. 1 2 3 4 5 8
h. | Mon employeur m'offre de bonnes possibilités de formation. 1 2 3 4 5
i. | Je suis fidele aux objectifs de I'organisation. 1 2 3 4 5
j. | Je considere les problémes de I'organisation comme les miens. 1 2 3 4 5
k. | Jaimerais finir ma carriere avec cet employeur. 1 2 3 4 5
|. | Jaimerais finir ma carriére au poste actuel. 1 2 3 4 5
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5. Pour votre avenir professionnel, quel genre de formation vous permettrait d'acquérir les compétences dont vous avez le
plus besoin pour accéder a un poste supérieur ? (Soyez le plus précis possible : formation sur la gestion de conflit, les
négociations, en conception d'applications informatiques.)

6. Etesvous inscrit 3 un programme d'études postsecondaires afin d'obtenir un dipléme, un certificat ou un grade ?

X Oui (Indiquez le programme que vous suivez (diplome ou certificat de technicien(ne) en bibliothéconomie, B.Ed., B.A.,
MBSI, B. en Dr.,, MA,, Ph.D.) :

X Non

7. Aimeriez-vous obtenir une MBSI ?

X Oui (Qu'est-ce qui vous a empéché de le faire jusqu’a maintenant ?)

X  Non (Dites pourquoi cela ne vous intéresse pas.)

7a. Lorsque vous avez décidé d'étre bibliothécaire, quelles sont les trois grandes raisons qui vous ont incité(e) a opter pour cette
profession ?

Premiére raison ;

Deuxiéme raison :

Troisieme raison :

7b. Sivous aviez su ce que vous savez maintenant sur la profession, auriez-vous fait le méme choix ?

M  Oui (Expliquez pourquoi vous auriez fait le méme choix.)

X  Non (Expliquez pourquoi vous ne feriez pas le méme choix.)
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SECTION E1 : BIBLIOTHECAIRES PROFESSIONNELS DEBUTANTS

1. Etesvous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants sur le contenu du programme de maitrise en bibliothéconomie
et sciences de l'information que vous avez suivi ?

Etes vous d’accord ou en désaccord ?

Pas du Tout
tout a fait
d’accord d’accord | S.0.
a. | Le programme m’a permis d’acquérir les compétences et les 1 2 3 4 5)
habiletés générales nécessaires pour bien faire mon travail.
b. | Le programme m'a permis d'acquérir les compétences en 1 2 3 4 5 8
technologie de l'information nécessaires pour bien faire mon
travail.
c. | Le programme m'a permis d'acquérir les compétences en gestion 1 2 3 4 5 8
nécessaires pour bien faire mon travail.
d. | Le programme m'a permis d’acquérir les compétences en 1 2 3 4 5 8
leadership nécessaires pour bien faire mon travail.
e. | Le programme m'a permis d'acquérir les compétences en gestion 1 2 3 4 5 8
d’entreprise nécessaires pour bien faire mon travail.
f. | Le programme m’'a permis d’acquérir les compétences en 1 2 3 4 5 8
résolution de problémes nécessaires pour bien faire mon travail.
g. | Le programme m'a permis de me faire une idée réaliste du travail 1 2 3 4 5) 8
de bibliothécaire en général.
h. | Le programme m'a permis de me faire une idée réaliste du travail
G, 1 2 3 4 5
de bibliothécaire dans mon secteur.
i. | Mon travail de bibliothécaire me permet d'utiliser ce que j'ai appris 1 2 3 4 5
au cours du programme.

2. En général, étes-vous satisfait du programme de MBSI que vous avez suivi ?

XKXKXRXKX

3. Selon vous, qu'est-ce qui permettrait d’améliorer les programmes de MBSI ?

Tres insatisfait
Insatisfait

Ni satisfait ni insatisfait
Satisfait

Trés satisfait

4. Aquels genres de bibliothéques ou d'organisations avez-vous présenté des demandes d’emploi en vue d'obtenir votre premier
poste de bibliothécaire ? (Indiquez tous les choix pertinents.)

X
X
X
X
X
X

Bibliothéque universitaire

Bibliotheéque publique

Bibliothéque spécialisée du gouvernement (fédérale, provinciale ou municipale)

Bibliotheque spécialisée a but non lucratif (hdpital, institution religieuse, organisme de bienfaisance)

Bibliotheque spécialisée a but lucratif (entreprise, cabinet d'avocats, banque, société de la Couronne)

Bibliothéque scolaire
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X  Milieu bibliothéconomique non traditionnel (cabinet-conseil, fournisseur ou chercheur du secteur bibliothéconomique)

5. Ou avez-vous fait des demandes d’emploi en vue d'obtenir votre premier poste de bibliothécaire ? (Indiquez tous les choix
pertinents.)

A T'université ou j'ai obtenu ma MBSI

Dans la méme ville que I'université j'ai ou j'ai obtenu ma MBSI

Dans une bibliotheéque d'une autre ville canadienne que celle ot j'ai obtenu ma MBSI

Dans une bibliotheéque d'une petite ville (moins de 10 000 habitants) ou d'une région éloignée du Canada

Dans une bibliotheque américaine

Dans une bibliotheque située a I'extérieur de 'Amérique du Nord

KRR KX

Dans une autre entreprise (pas une bibliothéque)

6a. Pour quelle raison avez-vous postulé un emploi a I'extérieur du Canada ?

6b. Pour quelle raison avez-vous postulé un emploi ailleurs que dans une bibliotheque ?

7. Alafin de vos études en bibliothéconomie, combien de temps vous a-t-il fallu pour obtenir un poste de bibliothécaire
professionnel ?

Je pouvais compter sur un emploi avant la fin de mes études.
0 a 2 mois aprés la fin de mes études
3 a 6 mois apres la fin de mes études

7 a 12 mois apres la fin de mes études

XXKXRXKX

Plus d'un an apres la fin de mes études

8. Votre premier emploi de bibliothécaire professionnel était-il a temps plein ou a temps partiel ?
X Atemps plein (d'habitude, plus de 29 heures par semaine)

X Atemps partiel (d'habitude, mois de 30 heures par semaine)

9. Votre premier emploi de bibliothécaire professionnel était-il permanent ou temporaire ?
X Permanent (Vous ne savez pas quand votre emploi se terminera.)

K Temporaire (Vous savez quand votre emploi se terminera.)

10. Aviez-vous déja travaillé dans une bibliotheque avant d’obtenir votre dipléme en bibliothéconomie ?

X Oui
X Non

11. Avez-vous participé a un programme d'études d’enseignement coopératif ou de stages (ou a une forme quelconque de
programme d'alternance entre un travail dans une bibliotheque et des études) a l'intérieur d'un programme d'études ?

X Oui
X Non

X Je ne sais pas.
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12. Combien de temps prévoyez-vous travailler a 'endroit actuel ?

X

XXKXRKX

Moins d'un an

labans

6al0ans

Jusqu'a la fin de ma carriére

Je ne sais pas.

13. Quel genre de travail aimeriez-vous faire dans 10 ans ?

KKK RXKX

Le méme qu'actuellement

Emploi dans une bibliothéque administrative (bibliothécaire en chef, directeur, directeur général)

Emploi dans une bibliotheque de gestion (chef de succursale ou de service)

Bibliothécaire ayant des taches de supervision
Bibliothécaire dans un domaine autre que la gestion
Emploi autre que bibliothécaire

Autre (Précisez)

Je ne sais pas.

SECTION E2 : DEBUTANTS DANS UNE BIBLIOTHEQUE

1. Eteswous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants sur le contenu du programme de technicien(ne) en
bibliothéconomie que vous avez suivi ?

Etes vous d’accord ou en désaccord ?

Pas du Tout
tout a fait
d’accord d’accord | S.0.
a. | Le programme m’a permis d’acquérir les compétences et les 1 2 3 4 5)
habiletés générales nécessaires pour bien faire mon travail.
b. | Le programme m'a permis d’acquérir les compétences en 1 2 3 4 5 8
technologie de l'information nécessaires pour bien faire mon
travail.
c. | Le programme m'a permis d'acquérir les compétences en gestion 1 2 3 4 5 8
nécessaires pour bien faire mon travail.
d. | Le programme m'a permis d’acquérir les compétences en 1 2 3 4 5 8
leadership nécessaires pour bien faire mon travail.
e. | Le programme m’'a permis d’acquérir les compétences en gestion 1 2 3 4 5) 8
d'entreprise nécessaires pour bien faire mon travail.
f. | Le programme m’'a permis d'acquérir les compétences en 2 3 4 5 8
réglement de probléme nécessaires pour bien faire mon travail.
g. | Le programme m’'a permis de me faire une idée réaliste du travail 1 2 3 4 5 8
de bibliothécaire en général.
h. | Le programme m’'a permis de me faire une idée réaliste du travail 1 2 3 4 5
de bibliothécaire dans mon secteur.
i. | Mon travail de bibliothécaire me permet d'utiliser ce que j'ai appris 1 2 3 4 5
au cours du programme.
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En général, étes-vous satisfait du programme de technicien(ne) en bibliothéconomie vous avez suivi ?

XKKXRXKRX

Tres insatisfait
Insatisfait

Ni satisfait ni insatisfait
Satisfait

Trés satisfait

Selon vous, qu'est-ce qui permettrait d’améliorer les programmes d'études pour étre technicien(ne) en bibliothéconomie ?

Ala fin de vos études pour étre technicien(ne) en bibliothéconomie, combien de temps vous a+l fallu pour obtenir votre
premier emploi dans ce domaine ?

X
X
X
X
X

Je pouvais compter sur un emploi avant la fin de mes études.
0 a 2 mois apres la fin de mes études

3 a 6 mois apres la fin de mes études

7 a 12 mois aprés la fin de mes études

Plus d'un an aprés la fin de mes études

Aviez-vous déja travaillé dans une bibliothéque avant d'obtenir votre diplome de technicien(ne) en bibliothéconomie ?

X
X

Oui

Non

Combien de temps prévoyez-vous travailler a votre lieu de travail actuel ?

XKKXRXKRX

Moins d'un an

labans

6al0ans

Jusqu'a la fin de ma carriére

Je ne sais pas.

SECTION E3 : BIBLIOTHECAIRES EN MI-CARRIERE ET SENIORS

1.

280

Etes-vous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants quant aux changements survenus dans votre emploi au cours
des cing derniéres années ?

Etes-vous d'accord ou en désaccord ?

Pas du Tout
tout a fait
d’accord d’accord
Par rapport a il y a cinq ans...

a. | Mon emploi est plus intéressant. 1 2 3 4 5
b. | Mon emploi est plus motivant. 1 2 3 4 5
c. | Mon emploi est plus agréable. 1 2 3 4 5
d. | Mon emploi est plus gratifiant. 1 2 3 4 5)
e. | Mon emploi est plus stressant 1 2 3 4 5
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2.

3.

g. | Mon emploi exige plus de compétences. 1 2 3 4 5)
f. | Je m'inquiéte plus de ma sécurité d’'emploi. 1 2 3 4 5
h. | Je dois apprendre davantage de nouvelles taches. 1 2 3 4 5
i. | Je dois effectuer des taches plus difficiles. 1 2 3 4 5
j. | Je dois effectuer des taches plus techniques. 1 2 3 4 5
k. | Je dois effectuer des taches plus variées. 1 2 3 4 5
I. | Je dois effectuer plus de taches routinieres. 1 2 3 4 5)
m. | Je dois travailler plus. 1 2 3 4 5
n. | Je dois effectuer des taches comportant plus de fonctions de 1 2 3 4 5
gestion.
0. | Je dois assumer un plus grand réle de direction. 1 2 3 4 5
p. | Je dois effectuer des taches plus de fonction de gestion. 1 2 3 5)
g. | Je dois effectuer plus de taches qui relevaient autrefois du 1 2 3 5
personnel paraprofessionnel.
r. | Je suis moins motivé(e) par mon travail. 1 2 3 4 5

Qu'est-ce qui accroitrait votre motivation au travail ?

Quel genre de travail pensez-vous faire d'ici la fin de votre carriére ?

KXIRRRXKX

Le méme qu'actuellement

Emploi dans une bibliothéque administrative (bibliothécaire en chef, directeur, directeur général)

Emploi dans une bibliotheque de gestion (chef de succursale ou de service)

Bibliothécaire ayant des taches de supervision
Bibliothécaire dans un domaine autre que la gestion
Emploi autre que bibliothécaire

Autre (Précisez)

Je ne sais pas.

A quel 4ge prévoyezvous de prendre votre retraite en tant que bibliothécaire professionnel ?

KRR X

Avant 55 ans
Entre 55 et 60 ans
Entre 61 et 64 ans
A 65 ans

Aprés 65 ans

Je ne sais pas.

Accepteriez-vous de prendre une retraite anticipée si on vous offrait la possibilité de le faire ?

X
X
X

Oui
Non

Je ne sais pas.

Veuillez expliquer pourquoi vous accepteriez, ou pas, de prendre une retraite anticipée.
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6. Certaines circonstances pourraient-elles vous faire reporter votre retraite a plus tard ?

K Oui
X Non

M Je ne sais pas.

Veuillez préciser quelles circonstances pourraient vous faire reporter votre retraite.

7. Avez-vous hate de prendre votre retraite en tant que bibliothécaire professionnel ?
X Jaitrés hate.
X Jai assez hate.

M Je nai pas hate.

SECTION E4 : PERSONNES A LA MI-CARRIERE ET MEMBRES DE LA HAUTE
DIRECTION

1. Eteswous d'accord ou en désaccord avec les énoncés suivants quant aux changements survenus dans votre emploi au cours
des cing derniéres années ?

Etes-vous d’accord ou en désaccord ?

Pas du
tout Tout a fait
d’accord d’'accord

Par rapport a il y a cinq ans...
a. | Mon emploi est plus intéressant. 1 2 3 4 5
b. | Mon emploi est plus motivant. 1 2 3 4 5
c. | Mon emploi est plus agréable. 1 2 3 4 5
d. | Mon emploi est plus gratifiant. 1 2 3 4 )
e. | Mon emploi est plus stressant 1 2 3 4 5
g. | Mon emploi exige plus de compétences. 1 2 3 4 5
f. | Je m'inquiéte plus de ma sécurité d’emploi. 1 2 3 4 5
h. | Je dois apprendre davantage de nouvelles taches. 1 2 3 4 5
i. | Je dois effectuer des taches plus difficiles. 1 2 3 4 5
j. | Je dois effectuer des taches plus techniques. 1 2 3 4 5
k. | Je dois effectuer des taches plus variées. 1 2 3 4 5
I. | Je dois effectuer plus de taches routinieres. 1 2 3 4 5
m. | Je dois travailler plus. 1 2 3 4 5
n. | Je dois effectuer plus de taches de gestion. 1 2 3 4 5
0. | Je dois assumer un plus grand réle de direction. 1 2 3 4 5
p. | Je dois effectuer des taches comportant plus de fonctions de 1 2 3 4 5

gestion.
g. | Je dois effectuer plus de taches qui relevaient autrefois du 1 2 3 4 5

personnel paraprofessionnel.
r. | Je suis moins motivé(e) par mon travail. 1 2 3 4 5
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2.

5.

A quel 4ge prévoyezvous de prendre votre retraite en tant que bibliothécaire professionnel ?
Avant 55 ans

Entre 55 et 60 ans

Entre 61 et 64 ans

A 65 ans

Aprés 65 ans

XXX X

Je ne sais pas.

Accepteriez-vous de prendre une retraite anticipée si on vous offrait la possibilité de le faire ?

X Oui
X Non

X Je ne sais pas.

Veuillez expliquer pourquoi vous accepteriez, ou pas, de prendre une retraite anticipée.

Certaines circonstances pourraient-elles vous faire reporter votre retraite a plus tard ?

M Oui
X Non

X Je ne sais pas.

Veuillez préciser quelles circonstances pourraient vous faire reporter votre retraite.

Avez-vous hate de prendre votre retraite en tant que bibliothécaire professionnel ?
X Jaitres hate.
M Jaiassez hate.

X Je nai pas hate.

SECTION F : RENSEIGNEMENTS DEMOGRAPHIQUES ET SUR LE LIEU DE TRAVAIL

1.

2.
3.

Quelle est votre sexe ?
X Femme

XK Homme

En quelle année étesvous né(e)? 19 __

Quel est votre état civil ?

X Célibataire (Personnes nayant pas été mariées)
X Marié ou vivant avec un partenaire

X Divorcé ou séparé
X

Veuf ou veuve
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4. Avezvous des enfants ou des adultes a charge sous votre toit ?
K Oui (enfants & charge)
X Oui (adultes & charge)
X Oui (enfants et adultes & charge)
X Non
5. Etesvous membre d’une minorité visible ? Autrement dit, &tes-vous une personne de couleur ou de race autre que

caucasienne (sauf les Autochtones). Par exemple, les personnes d'origine chinoise ou venant d’Asie du Sud, d'Asie de I'Est, du
Moyen-Orient ou bien d’Amérique latine appartiennent a une minorité visible.

X Oui
X Non

6. Eteswvous Autochtone (Indien inscrit, Indien non inscrit, Inuit ou Métis)?

M Oui
X Non

7. Un handicap vous désavantage-t-il sur le plan de 'emploi ?

X Oui
X Non

8. Votre bibliothéque se trouve-t-elle dans un centre urbain de plus de 10 000 habitants ?

K Oui
X Non

9. Dans quelle province ou quel territoire se trouve votre bibliothéque ?
Alberta
Colombie-Britannique
Saskatchewan

Manitoba

Ontario

Québec
Nouveau-Brunswick
Nouvelle-Ecosse
Terre-Neuve et Labrador
fle-du-Prince-Edouard

Yukon

KXIRIRRRRRRRRRXKKX

Territoires du Nord-Ouest

Nunavut

X

10. Quels sont les trois premiers caractéres du code postal de votre lieu de travail ?
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11. En tout, combien de salariés votre bibliotheque embauche-t-elle ? (Tous les employés, sauf les bénévoles)

X Moins de 5
X 5a10
K 11219
X 20a50
K Plus de 50

SECTION G : CONCLUSION

1. Selon vous, quels sont les principaux problémes en matiére de ressources humaines qu'aura a résoudre le secteur
bibliothéconomique au cours des cing prochaines années et pourquoi ?

2. Avez-vous des commentaires, des questions ou des préoccupations par rapport a cette étude et a ce questionnaire ?

FIN DU QUESTIONNAIRE
MERCI D’AVOIR PRIS LE TEMPS DE PARTICIPER A CETTE IMPORTANTE ETUDE!

Si vous avez des questions ou des commentaires au sujet de I'Etude sur les ressources humaines
dans les bibliothéques canadiennes, communiquez avec :

Marianne Sorensen, spécialiste en chef de la méthodologie
marianne@socialresearch.ca
1(780) 430-1179
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ANNEXE E :

Questions de l'entrevue

telephonique avec les
directeurs

ENTREVUE TELEPHONIQUE AVEC LES DIRECTEURS DE BIBLIOTHEQUE

QUESTIONS

1. (RECRUTEMENT) Au cours des cinq derniéres années, votre bibliothéque a-t-elle eu de la
difficulté a recruter des candidats qualifiés pour les postes de bibliothécaire?

NON : Est-ce parce que vous navez pas eu a recruter de bibliothécaires débutants ou parce que vous navez
pas eu de difficulté a recruter des bibliothécaires compétents?

Si la deuxiéme réponse est donnée : Ces bibliothécaires débutants sont-ils des récents diplomés ou
des bibliothécaires chevronnés?

(PASSER A LA QUESTION 2)

OUl : Pouvez-vous énumérer quelques raisons expliquant vos problémes a trouver des candidats qualifiés?

SUGGERER, AU BESOIN :

. Bassin insuffisant de candidats qualifiés

. Formation offerte par les programmes MBSI inadéquate

Bassin insuffisant de diplomés en MBSI

Politique (incluant les conventions collectives) limitant lembauche de personnel
Concurrence avec dautres secteurs pour recruter des bibliothécaires

Refus de loffre demploi par les postulants, en raison :

o delasituation géographique / cofit de la vie local

o du salaire insuffisant

o delincapacité doffrir un poste permanent a plein temps

D’aprés vous, ces problémes de recrutement existent-ils aussi ailleurs dans le réseau de biblio-
théques? En d’autres mots, connaissez-vous d’autres bibliotheques qui ont de la difficulté a recruter
des bibliothécaires qualifiés?
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Comment pourrait-on surmonter ces difficultés de recrutement? Comment régler les probléemes
que vous avez mentionnés?

Votre bibliothéque élabore-t-elle des stratégies pour régler ses problémes de recrutement?

OUl : En quoi consistent ces stratégies? Quelles ressources consacrez-vous a leur réalisation?

(MAINTIEN EN POSTE) En excluant les bibliothécaires qui partent a la retraite, votre
bibliothéque a-t-elle eu de la difficulté depuis cinq ans a maintenir en poste ses
bibliothécaires?

NON : Selon vous, quelles sont les principales raisons qui incitent les bibliothécaires a demeurer a votre
bibliothéque? (PASSER A LA QUESTION 3)

OUI : Selon vous, quels sont les principaux facteurs qui incitent les bibliothécaires professionnels a quit-
ter votre organisme?

D’apreés vous, ces problémes de recrutement existent-ils aussi ailleurs dans le réseau de biblio-
theques?

Quelles mesures pourraient étre prises pour éviter d'autres départs de bibliothécaires?

Votre bibliothéque élabore-t-elle des stratégies pour régler ses problémes de maintien en poste de
bibliothécaires?

OUI : En quoi consistent ces stratégies?

(RETRAITE) Au cours des deux a cinq prochaines années, prévoyez-vous le départ a la retraite
de bibliothécaires? La nécessité de remplacer des bibliothécaires ayant de I'ancienneté
qualifiés vous préoccupe-t-elle?

NON : Est-ce parce que vous avez mis en place un plan pour réagir a la perte de compétences, de connais-
sances et dexpérience que possédent les bibliothécaires qui partent a la retraite?

OUI : Quels sont certains des principaux éléments de ce plan?
(PASSER A LA QUESTION 4)

OUI : Quelles seront les lacunes a combler, s’il y a lieu, en matiere de compétences, connaissances et
expérience lorsque ces bibliothécaires partiront a la retraite?

Avez-vous un plan de reléve pour remplacer les bibliothécaires qui partiront sous peu a la retraite?

NON : Pensez-vous mettre en ceuvre un tel plan dans un avenir rapproché?
(PASSER A LA QUESTION 4)

OUI : Quels sont les principaux éléments de ce plan?

Dans quelle mesure croyez-vous que le plan comblera efficacement les lacunes en
compétences et en connaissances engendrées par le départ a la retraite de bibliothé-
caires?

(ETUDES) Croyez-vous que les programmes actuels d’études en BSI donnent aux diplomés les
compétences nécessaires pour exercer la profession de bibliothécaire?

OUI : PASSER A LA QUESTION 5

NON : Quelles sont les principales lacunes? Les programmes de BSI devraient mettre davantage l'accent

sur quels sujets? A quels sujets accorder moins d’'importance?
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5A.

5B.

5C.

(CHANGEMENT DU ROLE / DE LA FONCTION DE BIBLIOTHECAIRE) Au cours des dix derniéres
années, bon nombre de bibliothéques ont connu une foule de changements. J'aimerai
connaitre le type de changements que vous avez connu a votre bibliothéque, en particulier en
ce qui concerne le travail des bibliothécaires, et savoir quels sont, selon vous, les principaux
facteurs a l'origine de ces changements et vos prévisions pour I'avenir.

Avez-vous supprimé des postes de bibliothécaire au cours de la derniere année?
Lors de la derniére année, avez-vous engagé moins de bibliothécaires que vous auriez souhaité?

Les roles et les fonctions des bibliothécaires de votre bibliothéque ont-ils beaucoup changé au cours des
cinq derniéres années?

NON : PASSER A LA QUESTION 5B

OUl : Quelles sont les taches qui ne sont plus effectuées par les bibliothécaires? Quelles sont leurs
nouvelles tiches?

Selon vous, ces nouvelles tiches et ces nouveaux roles rendent-il le travail de bibliothécaire
plus intéressant ou moins intéressant? Plus motivant ou moins motivant? Pourquoi?

Selon vous, ces changements des réles et fonctions ont-ils rehaussé ou diminué le statut
professionnel des bibliothécaires? Pourquoi?

Dans quelle mesure les bibliothécaires ont-ils été en mesure de sadapter aux nouvelles exi-
gences de leur poste en évolution? Selon vous, quels sont les obstacles a l'adaptation? Quels
facteurs aident les bibliothécaires a mieux sadapter?

Le nombre de professionnels et d’auxiliaires requis par votre bibliothéque a-t-il changé
depuis cinq ans? Par exemple, avez-vous besoin d’'un nombre supérieur ou inférieur de
bibliothécaires professionnels? Un nombre supérieur ou inférieur d'auxiliaires?

Les auxiliaires assument-ils des roles ou des fonctions auparavant confiés aux bibliothécaires
professionnels?

SI LES REPONSES AUX QUESTIONS 5A ET 5B SONT NEGATIVES, PASSER A LA QUESTION 5D

(CAUSES DES CHANGEMENTS) Je vais vous énumérer une liste de causes possibles de
changements et vous demander de me dire si elles contribuent beaucoup ou non a I'évolution
des roles des bibliothécaires dont vous venez de parler.

1. La diminution des ressources financiéres a-t-elle été une cause majeure de changements des roles
des bibliothécaires?

Oui : Votre bibliothéque a-t-elle un plan a long terme pour combler le manque de ressources
financiéres? Par exemple, cherchez-vous des sources de financement non gouvernemen-
tal? Travaillez-vous avec dautres bibliothéques ou des associations professionnelles afin
délaborer un plan de financement additionnel pour le secteur des bibliothéques?

Dans lensemble, croyez-vous que le budget de votre bibliothéque vous permet doffrir un environnement
de travail de qualité aux bibliothécaires? Par exemple, étes-vous en mesure doffrir la rémunération, les
avantages sociaux et les conditions de travail que vous jugez nécessaires pour répondre aux besoins et aux
intéréts des bibliothécaires en poste et pour attirer de bibliothécaires débutants?

2. La mise en place de nouveaux moyens technologiques a-t-elle été a lorigine de changements ma-
jeurs des rodles des bibliothécaires?
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5D.

OUI : Selon vous, quels facteurs ont conduit a la mise en ceuvre de la nouvelle technologie?

SUGGERER, AU BESOIN : Facteurs liés aux finances ou a lefficacité, a la concurrence avec d’autres
bibliothéques ou aux demandes de la clientéle.

Quelle sera I'incidence des technologies futures sur les roles des bibliothécaires, s’il y a lieu? Quelles
nouvelles technologies envisagez-vous de mettre en place et qui auraient une incidence sur les rdles des
bibliothécaires? Quelles nouvelles technologies connaissez-vous auraient le méme effet?

3. Lamise en ceuvre de nouveaux services ou lélimination d’autres services est-elle une cause signifi-
cative de changements des roles des bibliothécaires?

4. La réorganisation (par exemple, déstratification de la pyramide hiérarchique, élimination de postes
de gestionnaires intermédiaires, regroupement de directions) a-t-elle été a lorigine de changements
majeurs des roles des bibliothécaires?

OUl : En quoi consistait cette réorganisation?

Dans quelle mesure la réorganisation a-t-elle touché les possibilités d'avancement professionnel
des bibliothécaires? Par exemple, les possibilités de mobilité ascendante pour les bibliothécaires
sont-elles plus nombreuses ou plus rares?

5. En plus des sujets dont nous avons discuté, y a-t-il dautres causes qui auraient contribué a changer
les roles et les fonctions des bibliothécaires au cours des cinq derniéres années?

(CHANGEMENTS FUTURS) Apreés avoir discuté des besoins antérieurs de changements des
roles de bibliothécaires, j'aimerai maintenant connaitre votre opinion sur les besoins futurs en
matiére de dotation.

Au cours des cing prochaines années, prévoyez-vous une baisse ou une hausse de la demande de biblio-
thécaires professionnels dans votre bibliothéque ou encore le maintien de la situation actuelle?

Comment les roles et les fonctions des bibliothécaires évolueront-ils au cours des cing prochaines an-
nées? Quelles fonctions seront les mémes? Lesquelles seront modifiées?

Au cours des cinqg prochaines années, le nombre de professionnels et dauxiliaires de votre bibliothéque
changera-t-il? Comment?

Enfin, voici quelques questions de portée générale.

6.

Selon vous, quels sont les principaux défis que doit maintenant relever le secteur des
bibliothéques?

Quel role, s'il y a lieu, devrait jouer le gouvernement local, provincial ou fédéral pour aider le
secteur des bibliothéques a gérer cette évolution?

Quel role, s'il y a lieu, devraient jouer les associations de bibliothéques pour aider le secteur
des bibliothéques a gérer cette évolution?

Voila qui met fin a notre entrevue. Je vous remercie de votre temps et de votre participation.
Avez-vous d'autres commentaires ou questions? Nous vous enverrons par courriel le nom d’'une
personne-ressource si vous souhaitez faire d’autres commentaires ou si vous avez des questions.
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