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Sujet :

Vous travaillez dans un collége en tant qu’adjoint technique territorial principal de 2°™ classe des
établissements d’enseignement. Le gestionnaire du collége a constaté que la qualité du travail
exécuté par les agents que vous encadrez n’est pas satisfaisante.

Il vous demande de faire des propositions pour améliorer le travail de vos équipes.

A T'aide des documents joints, vous répondrez aux questions suivantes :

Question 1 (6,25 points)

a) En vous aidant du document n° 1, quelle va étre votre action auprés des agents ?

b) A l'aide du document n°2, de quelle maniére pouvez-vous favoriser I'esprit d'initiative de
vos agents ?

Question 2 (4,5 points)

a) Daprés le document n°3, listez les contraintes du métier d’agent d’entretien polyvalent qui
‘rendent ce travail difficile.
b) Quelles améliorations pourraient étre apportées ?

Question 3 (5 points)

a) En vous appuyant sur le document n°4, listez quatre causes d’absentéisme.
b) Proposez un plan d’action pour remédier & cet absentéisme au sein de votre structure.

Question 4 (4,25 points)

a) D'aprés le document n°5, quelles sont les carences significatives constatées aprés
l'intégration des agents techniques des coliéges au sein du Conseil Général ?
b) Quelles actions peuvent étre entreprises pour remédier a ces carences ?
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Liste des documents joints :

Document 1

Document 2

Document 3

Document 4

Document 5

D. Charles, « Manager les agents les moins qualifiés »,
Techni.Cités, n° 205, 8 mars 2011 — 1 page

D. Charles, « Susciter les initiatives de son équipe », Techni.Cités,
n° 202, 8 janvier 2011 — 1 page

I. Verbaere, « Professionnaliser pour valoriser », La Gazette des
communes, 14 février 2011 — 2 pages

D. Charles, « Comprendre I'absentéisme », Techni.Cités, n° 200,
8 décembre 2010 — 1 page

C. Delabroy, « Check-up santé et organisation dans les colleges »,
Travail et Changement, n° 344, juillet / aoGt 2012 — 1 page

Documents reproduits avec I'autorisation du CFC
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Les collectivités locales

emploient de nombreux

agents peu ou pas
qualifiés sur des postes
d’exécution. On peut

se contenter de donner
a ces personnels des
taches & réalisér, sans
aucune prise d'mltlatlve
de leur part, et regarder

les années passer sans
se poser de questions
quant a leur
implication. On peut
aussi voir les choses
autrement.

DOCUMENT 1

COMPETENCES

Par Daniel Charles
Consultant

Manager les agents
les moins qua ifies

esagents sont recrutés pour remplir des

taches pour lesquelles la qualification

demandée est assez basique: ageric den-
tretien, de travaux, de voirie, personnel d'accueil
ou de secrétariat. Habitués 3 recevoir des ins:
tructions, petit a petit ils se cantonnent 4 exé-
cuter leur travail sans réelle implication.

Valoriser le poste

Pourtarit, cesagehts sont souverit céuix qui sont
‘au contact direct avec la population. Par leur
‘traval, ils sont présents sur le terrain quoridien-
nement:-écoles, voirie, transports, accueil dans.
les services, accompagnement des personnes.

agées;, etc. D'une certaine rmaniére, ils représen-
tent toute [a structure de la collectivité Jocale.

Leur implication est donc importante car non
seulementilsvéhiculent tine image, mais ils peu-

vent également remonter des informations.

utiles & l'amélioration des services délivrés.
Ces personnels, accaparés par leurs taches
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quotidiennés, sont trop souvent exclus des pro-

cessus de concertation et de décision,

Le réle du manager est de falre évoluer cet érat

defait:

- en informant Iagent des modifications appor-
tées a lorganisation intefrie;

- en le consultarit réguliéfement sur les amélio-
rations a mettre en place;

* en expliquant bien a chacun la place qu'il
occupedans [astructure;

- en se rendant sur son lieu de travail pour le
rencontrer.

Faire évoluer I'agent

Chaque agent doit savoir qu'il peur évoluer au
sein de la collectivité qui lemploie. Pour cela, il
doit bien évidemment en avoir le désir, mais il
doit également savoir quiil dispose des moyens
pour e faire.

La premigre étape dans cette prise de conscience
est deé se'savoir soutenu. Lagent doit peuvoir
compter sur:sa hiérarchie pour avoir accés aux
formations et aux informations nombreuses
concernant son statur,

L'accés  la formation est crudial pour cette évo-
lution: elle représerite unerupture dans le quo-
tidien et ouvre 'esprit 4 dautres maniéres de
faire. Lagent pouirra découvrir des perspectives
d'évolution et de V'intérér pour envisager un
changement.

Ensuite, en tant que maniager, vous devez porter
le souci de évolution de vos équipes.
Lentretien annuel ne suffic pas; il doit étre com-
pléré par un dialogue régulier afin de ressentir les
besoins et de mieux détecter les compétences,
Clest 4 vous de susciter, de donner envie, de créer
une ambiance propice A ce besoin, trés humair;
de changement.

Une personne recrutée comine agent d'entre-

tien et qui, bien’ plus tard, partirait en retraite

avec le méme starur représenterait en quelque
sorte un échec. (@)

TECHNI.CITES N-zosas MARS 2011



Inciter des membres
de son équipe a prendre

des initiatives ne se
décréte pas, cela
_s'organise, se prépare.
Lorsque cette étape
sera franchie, vous
pourrez étre fier de
vos collaborateurs et
de vous-méme, car elle
laisse une large part -
a la confiance
réciproque.

DOCUMENT 2

COMPETENCES

Par Daniel Charles
Consultant

Susciter les initiatives
de son equipe

ertains chefs de'service peuvent ressentir
une certaine appréhiension a voir leur
équipe volontaire: crainte d'initiatives mal-
heureuses; sentimerit que quelgue chose leur
échappe, quiilsne sont plus la personne « de réfé-
rence », Egalement une-crainte moins facilement

avouable: celle de se voir dépassé. lls ont raison de

slinquiéter si tout cela n'est pas maitrisé.

Créer un climat propice

Pour prendre.des initiatives dans son métier; il
faut se sentir.a l'aise et reconnu. Clest a partir
d’une attitude positive vis-a-vis de la structure
quillemploie et de sa hiérarchie gu'un agent sera
en sicuation de prendre des initiatives.

Il est donc de viotre responsabilité de manager
de « créer lambiance ».

Vos collaborateurs prennent-ils la parole libre-
ment en réunion? Exprimentils facilement un
point de vue personnel surun dossier ? Contes-
tent-ls parfois une option prise?

Connaissent-ils suffisamment le champ de leur”

intervention? Sontdls.toujours dans le question-
nement?

TECHNI.CITES N"202

5/9

Cherchent-ils & aller au-dela .de ce qui est
demarnidé?

Posez-vous ces questions et vous saurez mieux
ce que vous devez améliorer pour que 'esprit
d'iniciative habite votre équipe:

Accompagner et contrdler

Lorsque vous southaitez tester les capacités de
priseé d'initiatives de l'un devos collaborateurs,
vous. pouvez lui proposer, dans un premier
temps, de vous aidera préparer une réunion ou
de travailler ensemble sur un dossier.

Par la suite, vous lui déléguerez plus largement
cette préparation et vous vous contenterez de
relire avec |ui et d'apporter d'éventuelles correc
tions,

Ces séances de travail ont deux avantages:

+ elles permettent au collaborateur de se sentir
acteur, reconny, et de tester lui-méme ses
propres capacités; _

« elles vous permettent d'analyser ses réactions
et ses.capacités a faire des propositions.

En effet, il ne serait pas responsable d'encourager
les initiatives chez tous. Il faut d'abord vérifier les

possibilités de chacun & s'émanciper et  accep-

ter une certaine prise de risques.

Car prendre des initiatives C'est sexposer;
ce qui n'est pas évident pour tout le
monde. Vous aurez done a ceeur de sou-

tenir les personnes de votre équipe qui
sont dans cet état d'esprit, car inévita-

== Dblernent élles auront des doutes,
commettront des efreurs et.auront
besoin cle votre appui.

N'oubliez pas de valoriser l'effore d'ini-
tiative, méme si celui-ci vous laisse
quelques douites, 'important étant
de e pas couper lenvie dialler de
Iavant. (@)

8-23 JANVIER 2011



DOCUMENT 3

Ces aqents souffrent de precarlte et d’un
manque de reconnaissance, alors que fe niveau.
de competences exigé ne cesse de s elever.

es: Méir‘s'éiﬂais leé appel-
»'.‘ lent g tatasy. Ailleurs, elles
-§ont quahﬁees de femmes
lde ménage-ou de femme
de serv1ce Tes agents d’entretien
polyvalents sont au nombre de
209000 (1), auquel il faut ajouter
Peffectif des ouvriers d’entretien et
ddccueil des colldges et des lycées;
transférés en 2007 aux dépatte-
ments et aux régions; soit pliisieurs
dizaines de mﬂiier,sdé persorines.
Ce métier est le ‘plus _rep:ésent_é
dans la fonction publique territo-
iale (FPT) et 1a plupart des agents
qui Pexercent sont des femmes:

1T 06 Y6 I Jules Nyssen, directeur général des services de Ja ville de Munipelller (Hérault),

«Mieuxreconnus, ils sont
davantage motivés»»

«Avarit que lavilte n engage son plan de
déprécarisation, la mome les agents d'entretlen
. polyvalents travalllant dans les ecoles était
vacataire, lautre mmtle employee en temps non
complet. En 2009, nous avons chmm tie ne plus
!+ avoirrecours aux vacations; ni au temps non
i complet. Nous avons donc réorganisé le travail
d’entretien et de restauratlon scolaire et avons
mis en place deux equlpes, dont Uemploi du
temps se superpose lors de la pause déjeuner. Ainsi, la créationde
240 postes a permis d'offrir un accueil de qualité aux enfants des écoles
de Montpellier, qui en compte plus d’une centalne Pour ce faire,
il est essentiel que les agents au contact des éléves fassent partie
intégrante d'urie équipe. Avec Lamélioration de leur statut, ils
se sentent mieux reconnus et sont davantage motivés.»

‘de retraltes, les c

jusque aans les petife -ommunes
ot elles sont chatgées dur nettoyage
des locatx:de la mairie et de la
sdlle des fétes: Alors que le niveau

de compéteiice exigé par les em-

ployeturs publics ne cesse de s'élever, g

de nombreux agents se. plaignent

de leur précarité et du manque de

_reconnaissance de leur hiérarchie.

«Ils restent des agents de seconde

.zonen, déplore un représentarit FO

de la reglon Ile-de—France

Contramtes physmues. Tous
sont des agents de.catégorie C
et la majorité d’entre eux reléve
du cadre d’emplois des adjoints
techniques ‘territoriaux. (ATT),

constitué de quatre grades. Celui

d’ATT de: deuméme classe st

|-Accessible diréctement sans quahﬁ—‘»

cation et saiis concours, Parailleuss,

un cadre dermplois spécifiqiie a été.

mhis en place potur les anciens fonc-

tionnaites de I'Etat, celui’ d’agent;

terntonal d’entrenen et d’accue11

dés établissements d’enselgnement
, (A]." TEE ltre lafiche cz—dessus) Mais
| leurs: téches sont identiques. Elles

sont fortement centrées sur le net-
toyage et le rangemerit des locaux..
Toutefois, ce personmnel est
stsceptible d’aider 4 la cuisine
pour réchauffer les plats, éplucher
les 1egumes ou laver la vaisselle. Tl
patticipe, en outte, au’sérvice des
repas, surveille les éléves 4 .la can-
tine, les aide 3 manger si nécessaire
et recueille Jeurs confidences. « Ces

: P‘.Ve 2tre:re
" concoiirs, -

personneés conttibuent % la qualité
de l’accue11 des enfants, constate
Jules Nyssén, directeur général
des ser\|r1ces [bGS] de Ia ville de
Montpelher [Hétault] Or ils sont
souvent; trés fraglles sur, le plan du
statutet; des salaires.» En effet, 30 %
d’entre ‘eux sont non titulaires et
20% sont &' 'temps non complet.

« Certams effectiient des vacations

de cing heures par jour et doivent

~se.débrouiller: avec 700 euros par.

mois», conﬁe une tata marseillaise.
D’avtres contraintes s’ajoutent,
comme les plannings décalés.
«Souvent, ces agents interviennent
lorsque;'les locaux sont vides, tot
le matin, en fin de journée et, par-
fois, & la pause déjeuner, constate
Jean-Claude Lenay de la Fédéra-
tion Interco-CFDT. Leur journée
est découpée en deux; voire trois.
périodes de travail, avec une ampli-
tude horaire trés large.»

Enfin, ils-assurent des missions qu:
comportent des contraintes phy-
siques jtnportantés: Ia station de-
bout prolongée; le piétinement, Je:
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gestes répétitifs, la manutention de
chargeés lourdes. Par ailleurs, la ma-
nipulation de produits chimiques,
de solvants, de nettoyants et de

décapants est.susceptible d’étre

irritante ou allergisante. Les risques
pour la santé sont nombreux:
irritations de la peau et des voies
respiratoires ou troubles musailo-
squelettiques (TMS) qui nécessitent
des dispositifs de reclassement ou
& aménagement de poste:

Moyenne d’age elevee. «Cesagents
sont d’autant plus sujets aux acci-
dents du travail et aux maladies
professionnelles qu’ils sont peu en-
cadrés et que leur niveau de for-
mation -est réduit», regrette Jean-
Claude Lenay. Ils le sont aussi car
leur Age moyen est élevé: 45 ans et
10 mois,.19% des agents d’entre-
tien polyvalents ont plus de 55 ans
contre 16 % pour Pensemble des
agents territoriaux. « Ceux qui tra-
vaillent pour la région Ile-de-France
ont en moyenne 48 ans, développe
le représentant FO, Chaque année,
elle recrute de nouvelles personnes.
En 2010, plus de 400 ont été stagiai-

risées. En revanche, la collectivité
ne parvient pas 2 embaucher des
jeunes. Résultat: I'absentéisme dé-
passe les 15%.».

Alors qu’il s’agit d'un métier 4
fort renouvellement d’effectif,
il se caractérise par un manque
d’attractivité et un -déficit de
reconnaissance. Selon le Centre na-
tional de la FPT (CNPPT), PPévo-
lution des techniques, la prise en
compte des problématiques de sé-

curité et de prévention conduisent
& renforcer les compétences des
agents. La tendance est & une pro-
fessionnalisation du métier. Cet or-
ganisme propose désormais dans
son catalogue un itinéraire spéci-
fique de formation pour les agents
d’entretien des locaux. En effet, les

régles et protocoles d’hygiéne ont

beaucoup évolué, notamment avec
lanorme HACCEP, (arrété du 29 sep-
tembre 1997) qui fixe les conditions

Brigitte Zeghdoub, agent d'entretien dans une école primaire et syndiguée & la CFOT B

« C'st un métier épuisant»

«Je suis titulaire et travaille dans la mé&me école primaire depuis
dix-sept ans. Adjoint technique territorial de deuxiéme classe & temps
complet, je gagne 1200 euros net par mois. Mes fonctions sont

d assurer Uentretien des classes et du réfectoire aprés la cantine,

d accompagner les éleves 3 l'entree etla sortie de l'école et

de participer a t'élaboration et au service des repas le mercredi dans
le cadre du centre de loisirs. Je suis usée. C'est un métier épuisant,
nous piétinons énormément. Souffrant d" asthme depuis quelques
années, j'al demandé un changement de poste afin d’assurer Uaccueil
a la bibliothéque et j'espére Lobtenir car les arréts maladie

se succédent dans 'équipe. Or quand il manque unagent, il n’est pas
remplacé, nous sommes obligés d’ assumer son poste, Cependant,

ces heures supplémentaires ne sont pas payées. Notre hiérarchie nous
demande de les récupérer, mais nous n’en avons pas le temps. »

1 L’evoluhon des technigues et la prise
" | en compte des problematxques de
© sécurite et de prévention conduisent

a renforcer les compétences
des agents d’entretien polyvalents.

d’hygitne applicables déns ._les éta-
blissemerits de restauration. « in-
troduction du développement du-

‘rable comme axe fort des politiques

locales impacte également les pra-
tiques de'I'agent d’entretien poly- -
valent sur les aspects de protection
de Penvironnement liée aux acti-
vités de nettoydge des locaux, sou-
ligne le CNFPT. Ainsi d'ici 2 2012,
les 800 ATTEE des 103 colléges de
Gironde seront foriés au nettoyage
écologique.

Prévention. Toutefois Penjeu ma-
jeur de cette professmnnahsa-
tion est de mettre en place une
culture du risque chez les agerits.
Selon le CNFPT, les collectivités
sont awjourd’hui davantage atten-
tives & la prise en compte de cette
problématique et développent des
politiques de prévention en consé-
quence 4 destination de ces agents.
Cette prévention passe notamment
par uné organisation du travail
quotidien qui permette une rota-
tion des taches et évite les hypersol-
licitations tendineuses.

Isabelle Verhaere
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L'absentéisme n'est pas
une fatalité et pour
mieux le maitriser, il est

nécessaire de mieux le
comprendre. A partir
du moment ol 'on se
pose la question, clest

que 'on ressent qu'ily a

un probléme: il est

donc important de bien

cerner les chiffres et
d’obtenir un état des
lieux qui ne laisse pas
de place a un simple
ressenti.

DOCUMENT 4

Par Daniel Charles
Consultant

Comprendre l'absentéisme

conflit dans les équipes par la surcharge

de travail qu'il provoque et par I'agace-
ment quiil suscite. La premiére chose & faire sera
de conduire Une véritable écude statistique avec
la Direction des ressotirces humaines. En effec, il
n'y a pas d'absentéisme type, chaque entreprise
pOrtant ses propres causes.

! Jabsentéisme peut étre une source de

Les personnes compétentes se chargerontdonc
d'identifier les différentes causes d'absence, leurs
durées, leurs répétitions.

Identifier les causes

Une fois ce travail effectué, vous saurez si 'ab-
sentéismeest un probléme dans votre structure;
un taux de 42 6 % est un taux structure normal.
Au-deld, il faut se poser des questions.
Commencez par lister une série de causes pos-
sibles qui restent pour l'instant des hypothéses:

.

maladies professionnelles, conditions de travail
difficiles, problémes de hiérarchie, objectifs
lourds, etc.

Ensuite, ‘menez une enquéte interne pour
déailler et vérifier ces hypothéses. .
Cette enquéte doit &tre menée de maniére claire
au cours de réunions de service ou d'entretiens
individuels. Ce sera l'occasion de faire exprimer
rour le monde sur les causes et les conséquences
de ce phénomeéne. Accessoirement, cela repré-
sentera une « alerte » montranta tout le monde
que I'on sattaque & cette question.

Les personnes qui méneront ces entretiens ne
doivent pas avoir de pouvoir hiérarchique sur

-ceux qu'ils écoutent,

Trouver des solutions

il n'y-a pas de solution miracle et encore moins

globale. Chaque entité, chaque service vit Iab-
sentéisme de maniére différerite et avec des
conséquences variées, Limpact d'un absent et
les solutions pour le remplacer ne sont pas les
mémes pour un service travaux, un service
administratifou une équipe en charge de dépla-
cements.

Le réle du manager est prépondérant pour lutter
contre ce probléme. Cest bien au plus prés des
équipes que se trouvent les solutions.

Lors des réunions d'équipe, le manager peut
rappeler les désarganisations subies, les retards

.dans les dossiers, la surcharge pour les autres.

Sans stigmatiser lés absents, chacun doit com-
prendre qu'il a sa place a tenir dans I'ensemble.

Le manager pourra également provoquer un
« entretien de retour » aprés une absence. Ce
sera 'occasion de prendre des nouvelles, d'en
donner sur les dossiers en cours et, si clest le cas,
faire comprendre que les absences du collabo-
rateur nuisent a 'équipe. :

Pour lutter contre labsentéisme, le mieux est
donc d'en parler. Une publication réguliére des

. chiffres peut &tre une source de motivation. (@)

TECHN!.CITES'N-zooae DECEMBRE 2010
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DOCUMENT 5

En Meurthe-et-Moselle, un échantillon de colléges a été choisi pour analyser et observer sur le terrain
Uorganisation et la réalisation du travail des agents techniques. A ta clé, un plan d’action visant &
mieux définir le cadre départemental. '

@:ONTACT
udz Damm,

AractLorraine
c.dammfanact.fr

ucun suivi médical. Les agents
techniques des colléges de
Jeurthe-et-Moselle n'avaient
jgmais vu de médecin du trevail
jusqu'a leur intégration au sein du
conseil géndral dans le cadra des Lois
de décentralisation. « lls ontalors été
systématiquementvus parun médecin
professionnel, indique Francis Mauss,
DRH du conseil général. Le bilan
médical s'est révélé assez catas-
trophique, Prés de 30% d'entre eux
présentsient des troubles musculo-
squelettiques et il y avait des conflits
et des difficultés relationnelles. »
Décision est pﬁse de travsiller sur
cetts catégorie de personnsl et de
solliciter UAract Lorraine.

« La demande portaitsurl'absen-
téisme, rappetle Claude Damm,

chargé de mission 81’ AractLorraine.

Prograssivement, la démarche
a évolué vers une action globale
d’amélioration des conditions de tra-
vail.» L'étude de données chiffrées
ettusage du guestionnaire SATIN®
del'Institut national de rechercheet
de sécurité pour s prévention des

- CONSEIL GENERAL

DE MEURTHE-ET-MOSELLE
Eff ectif : 3000, dont prés de 600 agents technigues
- répartis dans 66 colléges

Région: Lorraine

accldents du travail et des maladies
professionnelles ont confirmé un
absentéisme significativement plus
élevé chez ces agents.

Le choix méthodologique a été ensuite
d'aller surle terrain, dans un.échan-
tillon de huit colléges. Pour Francis
Mauss, cette étape afaitapparaitre «un
déficitde managementde proximité ».
«Celanousasembléunélémentclé sur
U'absentéisme, détaille-t-1. Les agents

sontsournisa l'autorité hiérarchiquedu

conseil général mais aussial’ autorité
fonctionnelle du principal de collége qui,

« Prés de 30% des agents technigues des colleéges
présentaient des troubles musculo-syueletiiques. »
Francis Mauss, DRH du conseit général

souvent, va pas vraiment réfléchiaux
questions de conclitions de travail. » Et
deciterlexempled achatde casseroles
bien trop lourdes & manipuler,

Lediagnostica aussimis au jourl'ab-
sence dz pratiques communes, Ainsi,

dans certains colléges, les agenta

/ é CLAUDE DAMM, chargé de mission al'Aract

Des similitudes avec la sous-traitance dans le privé

‘Nousne sommes pas forcémentsollicités par
ces structures publiques, méme si cela se
dévetoppepar Uintermédiaire d'une dernande
forte sur les risques psychosociaux [RPS). La
différence premitre avecuneintervention dans
uneentreprise estlecoté politique. EnU'occur-
rence,le CHSCTest présidé parun éluy, le vice-
présidentdu conseil générat.Lesdéclarations
de principe sontrappelées, maisle travail de
fond sefait dans les groupes de travail, oliles

volets techniques sontabordés, Au-dela du
statutpublic, je percoista plutdtune explication
litealatallledela structure: leconseil général,
c’esten tout 3000 agents. On peut trouver des
similitudesavec te privé. Cetterelation tripartite
(consenlgéneral responsables de colidges de
UEducationnationale, agents} estsernblablea
celle d'une entreprise qui détégue une parte
desessalariésen sous-traitance. Onretrouve
13 1es mémes problématiques.

14

TRAVAIL ET CHANGEMENT N394 » julller/aoit 2012

9/9

»

techniques sontprésentéslorsdela
rentrée avec l'équipe pédagogique,
dansdautres,ce n'estpaslecas.«La
surface de nettoyage par agent peut
varier de 1 5 3 selon les colléges »,
note aussi Francis Mauss. Définir
un cadre départemental constitue
ainsil'undes axes principaux du plan
d'action validé en CHSCT.

Du matériel adapte

Un groupe de travail tripartite
{canseil général, principaux de col-
l&ge etagents} travaille  la mise en
place du pland action. Un guide pour
! achat de ratériel et aménagement
des locaux a déja &té édité. « Il n'est
pas toujours facile d'entrainer les
responsables de collége dans une
démarche de ce type », confie Francis
Mauss, La culture de La prévention
des risques a encore du chemin
& faire. Arrivant du privé, Régis
Ségura, adjsinttechnique aucollége
Louis-Aragonde Jarny, aressentice
dicalage: «J'aitout de suite vu que
L'on pouvaitlargementaméliorerles
conditions de travail des agents, en
investissant, par exemple, dans des
chariots pour transporter U'équipe-

‘rentaudiovisuel ou dans des gants

pour éviter te contact avec les pro-
duits ¢ entretien », Il se félicite « de
lo relation de confiance construite
avec le gestionnaire », qui Wi paralt
&tre « 1a clé de tout ».

Caroline Delabroy

tLireV. Langevinat al., «Questiemaired évalus-
tiondelasanté autravsil » Documents pourle
mddacindu travait, n® 124, 2011, pp.311-314.






