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Vue d'ensemble du programme
1 Introduction

La Direction générae des produits de santé et des diments (DGPSA) regroupe environ 49 % des
biologistes (BI) qui travaillent a Santé Canada, tous participant a des activités dévauation
scientifique ou de projets connexes. Compte tenu des besoins actuels et futurs de la Direction
générade, la demande prévue d'évaluateurs et d'agents de réglementation des produits
biomédicaux qualifiés dépasse et continuera de dépasser 1'offre de ces spécialistes sur le marché
du travail. Par consaquent, les gestionnaires subissent des pressions accrues pour former et
perfectionner les employés de premier échelon afin de leur permettre d'atteindre des niveaux de
compétence satisfaisants et de les retenir, dans un contexte concurrentiel. Leurs services sont tres
convoités au sein méme delaDGPSA, ains que par d'autres directions généraes, organismes et
ministeres, et par le secteur prive.

En outre, la nature méme du travail d'évauation scientifique ala DGPSA sous-tend une énorme
charge detravail et est assujettie a des normes de rendement éevées. Pour pouvoir attirer,
perfectionner et retenir les taents indispensables, on a d instaurer un programme de
perfectionnement structuré pour le groupe Bl &fin dembaucher des employés a un niveau
dentrée déterminé et de les faire progresser jusgu'a un niveau supérieur éabli. Ce programme a
été daboré al'intention des évauateurs des produits thérapeutiques a usage humain de la
DGPSA.

Les fonctions propres aux évauateurs de produits thérapeutiques a usage humain sont alafois
I'éva uation scientifique approfondie, la gestion des risques et la communication de données
biomédicaes de Scurité, defficacité et de quaité reatives aux médicaments ou aux instruments
médicaux a usage humain au sensdel'article 2 delaLoi sur les aliments et drogues. Selon les
conclusions d'un rapport antérieur?, ces fonctions consistent notamment a examiner :

. les produits destinés a un traitement direct et délibéré de patients (comparativement aux
produits auxquels les humains ou les membres des autres especes peuvent étre exposes
accidentellement dans leur environnement);

. I'efficacité et I'innocuité des produits a usage humain (comparativement au seul examen
de l'innocuité des produits auxquels les humains risquent d'étre exposss);
. les multiples facteurs, souvent contradictoires, qui ont une incidence sur I'efficacité et

I'innocuité des produits thérapeutiques a usage humain, notamment les facteurs
scientifiques, médicalix, statistiques, sociaux et comportementax;

. les hypotheses complexes sur les risques et les avantages. Celles-ci visent les produits
thérapeutiques destinés a l'usage humain qui, par nature, sont toxiques et peuvent faire du
tort alasanté, mais peuvent également étre bénéfiques (par exemple prolonger lavie ou
en amdiorer laquaité) pour les patients cibles; la marge entre les avantages potentiels de
ces produits et leur nocivité éventuelle (pouvant conduire ala mort) est souvent tres
éroite;

! « Are Bl Assessors of Human Therapeutic Products unique? », Renaud Paquet, Ph.D, 30 juillet 2002.
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. la population humaine cible dont la santé préexistante est générdement déficiente; la
complexité et les consdquences différent donc de celles qui concernent la population
humaine en bonne santé.

1.1  Portéedu programme de perfectionnement du groupe Bl

Le programme de perfectionnement du groupe BI vise les directions qui effectuent des travaLix
d'examen et d'évauation de produits thérapeutiques a usage humain, et il portera essentiellement
sur les niveaux BI-2 a BI-4 du groupe Bl.

L es participants proviendront de sources internes et externes. On sattend a ce quiils fassent
surtout partie du groupe Bl, méme s des candidats issus d'autres groupes pourraient étre recrutés
pour des postes de niveau Bl. Le but du présent projet pilote est de mener un de faisabilité
au sain de la Direction générae.

Le recrutement dans le cadre du programme de perfectionnement du groupe Bl pourra se faire au
niveau BI-2 ou 3 (méme s I'on sattend a ce que la plupart des nominations soient effectuées au
niveau BI-3), et la promotion, au niveau supérieur suivant. Selon les exigences du pogte, le

niveau de scolarité préalable exigé peut étre un dipldme universitaire (baccalauréat, maitrise ou
doctorat). Dans certains cas, I'exigence d'une maitrise ou d'un doctorat pourra étre remplie par
une équivaence d'éudes, de formation ou d'expérience professonndlle.

Le programme offre un gpprentissage structuré en fonction des besoins individuels, et lorsque les
participants ont acquis les compétences relatives au niveau suivant, ils sont censés avoir terminé
le programme de perfectionnement e, par conséguent, « se quaifient » pour le niveau de
classfication cible en satisfaisant aux normes de compétence de ce niveau. L'évauation

prédable des qualités permettra al'employé d'ére promu au niveau cible sans devoir participer a
un coNcours.

Les promotions seront accordées sur la recommandation d'un panel de gestionnaires, au terme
d'une évauation concluante de |'efficacité avec laguelle I'employé répond aux normes de
compétence définies, et dles seront approuvees par les cadres supérieurs de ladirection. Un
comité directeur inter-directions velllera a ce que les objectifs du programme soient atteints.

Il et entendu que les candidats embauichés au niveau du baccalauréat auront besoin de plus de
temps ou d'affectations pour atteindre I'équivaence des niveaux de scolarité supérieurs (sil y a
lieu) éablis par la direction participante, outre le temps nécessaire pour perfectionner les
compétences exigees a ce niveaul.

1.2  Directions participantes
Le projet pilote seramis en oeuvre dans les directions suivantes :
Direction des produits thérapeutiques (DPT)

Direction des produits biologiques et des thérapies génétiques (DPBTG)
Direction des produits de santé commercidisés (DPSC)



2. Objectifsdu programme

Les objectifs du programme de perfectionnement du groupe Bl sont les suivants :

. faciliter le recrutement, le perfectionnement et le maintien en poste des employés du
groupe BI;

. continuer adever lanorme et laqudité de I'spprentissage et du travail dans le milieu du
groupe Bl au sein de laDGPSA;

. promouvoir une gpproche trangparente et uniforme du perfectionnement et de
I'avancement des membres du groupe Bl au sein de laDGPSA et du Ministére;

. promouvoir I'équité et I'uniformité de I'application du programme.

3. Exigences du programme

Le programme pilote de perfectionnement des biologistes doit répondre a plusieurs exigences
précises:

1) Lesexigencesénoncéesdanslaloi sur I'emploi dans la fonction publique (LEFP), le
Reglement sur I'emploi dans la fonction publique (REFP), laLoi sur I'équité en matiere d'emploi
et les Normes de sdection et dévauation de la Commission de lafonction publique,

notamment ce qui Uit :

. les employés sont embauichés a un niveau inférieur au « niveau de travail » reconnu;
. il peuty avoir pluseurs niveau;

. les employés peuvent étre promus en fonction du mérite individuel, sans concours,
. les promotions sont accordées en fonction des normes de compétence.

2) Lesexigences du Ministére en matiere de transférabilité de tout projet pilote dabore aux
autres parties de I'organisme.

3) Lanécessité, pour les gestionnaires de laDGPSA, de disposer d'une main-d’ cauvre qualifiée
et productive.

4) Toute préoccupation de I'lngtitut professionnd de la fonction publique du Canada (IPFPC),
par exemple les processus d'éval uation du personne ou I'uniformité des normes.

5) Lesconsultations avec le personnel qui seratouché par le programme en vue d'obtenir leur
acceptation et leur soutien.

6) Le besoin de smplicité et de transparence.

4. Attentesrelatives aux résultats

Lescadres supérieursdesdirections et dela Direction génér ale recherchent des normes
dimputabilité plus claires et plus trangparentes qui reflétent les niveaux devés de responsabilité

juridique des agents de réglementation des produits de santé, ains que les lignes directrices et
directives du Consell du Trésor en faveur d'une gestion responsable des ressources et delamise



en oeuvre de méthodes liées a la fonction de contréleur moderne. En outre, les cadres supérieurs
espéerent que les estimations plus précises des colts salariaux et des autres dépenses associées a
larémunération découlant de la « promoation » des agents de réglementation ala suite du
programme de perfectionnement permettront daméliorer la stabilité et la confiance en matiere de
planification opérationnelle.

Les gestionnair es cherchent a embaucher et a maintenir en poste des employés exceptionnds
gréce aun mecanisme d'apprentissage rapide et de perfectionnement accdéré qui se traduit par la
compétence sans cesse amdiorée du personne et par sa progression des niveaux subaternes aux
niveaLx supérieurs. Pardldement, on congtate une diminution importante des contraintes de
temps imposaes aux gestionnaires qui doivent administrer des concours.

Les employés cherchent a améiorer leurs connaissances et leurs compétences dans une
ambiance favorable al'avancement professionnel, sans devoir participer a des concours pour
gravir les échelons et en pouvant compter sur des normes de rendement claires et transparentes a
chaque niveau.

Composantes du programme
5. Recrutement dansle programme
5.1 Recrutement interne

Tous les employés sont admis au programme de perfectionnement du groupe Bl sdon un
processus d'évauation du mérite, I'admisson selon le « mérite relatif » condituant une exigence
dela CFP;, cdla comprend les employés qui sont entrés au Ministére selon un processus de mérite
individuel (c'est-a-dire sans devoir participer aun concours, par exemple au moyen dun
programme de mutation ou de trangition pour les éudiants). Lorsgue ce programme de
perfectionnement sera en place, les employés qui entreront en fonction dans I'une des directions
participantes au moyen d'un concours seront également admis au programme.

S, alasuite de ce processus d'éva uation, I'employé est consdéré comme ayant satisfait aux
normes de compétences pour le niveau cible, il feral'objet d'une recommandation de nomination
immédiate a ce niveau. Dans |e cas contraire, il seraadmis au programme en fonction de son
poste d'attache actuel, dans le groupe et au niveau quiil occupe actuelement. Les candidats
occupant un poste pour une période déterminée qui seront admis au programme le seront en
fonction de leur groupe et niveau de titularisation, et leur période d'affectation passerade
déterminée aindéerminée.

On sattend a ce que tous les employés des niveaux Bl-2 et BI-3 dans toutes |es directions
participantes soient automatiquement admis au programme.

Les candidats admis au programme au moyen du recrutement interne conserveront leur poste
actud. Ceux qui nauront pas terminé la période d'essal initide de 12 mois la poursuivront dans
le cadre du programme.



Les moyens de recours habituel's sappliquent aux personnes admises au programme. S
I'admission découle d'un concours interne, elle est susceptible d'appel en cas d'échec de certains
candidats.

Lefait de participer & ce programme n‘empéche pas de se présenter a des concours pour des
postes de niveau supérieur au sein du Ministére ou al'extérieur. On sattend a ce que la nécessité
de recourir a des concours du groupe Bl pour doter ces niveaux cibles diminue dans I'avenir a
mesure gque le programme commencera a générer des « dipldmés » et donneralieu ades
promotions.

5.2 Recrutement externe

Le recrutement externe seffectue par concours public, par le Programme de recrutement post-
secondaire (RPS) de la Commission de la fonction publique et par les concours connexes. Divers
processus de dotation peuvent étre utilisés afin d'obtenir une main-d' cauvre représentative.

Les candidats regus recrutés al'extérieur de lafonction publique seront nommes a des postes de
durée indéterminée au niveau dentrée pré&tabli (BI-3) dans les directions participantes et seront
accueillis dans le programme de perfectionnement dés leur nomination. Leur période d'essai
Sétendra sur toute la durée du programme. Les participants qui auront terminé le programme
avec succes seront nommeés au niveau Bl-4 pour une durée indéterminée, ce qui mettrafin aleur
période d'essal.

Tout candidat non recu a un processus de recrutement externe peut demander ala Commission
delafonction publique d'enquéter sur le processus de sélection.

6. Plans de perfectionnement

Chaque participant disposera d'un plan d'apprentissage et de perfectionnement sur lequel
appuyer |'acquisition des compétences nécessaires a son niveau demploi actud et aux niveaux
suivants. Les plans de perfectionnement seront examinés et mis ajour au moins deux fois par
année, de concert avec le gestionnaire superviseur.

Le participant au programme effectuera une auto-éval uation en fonction des compétences
exigées pour son hiveau demploi actue et les niveaux suivants. Cdle-ci sera suivie dune
premiére discusson avec son supérieur qui visera a éablir une base de référence et a mieux
comprendre les points forts de I'employé et ses besoins éventuels de perfectionnement.

Dans les limites des exigences opérationnelles, le gestionnaire et déterminé a aider les employés
aserédiser pleinement en leur offrant une gamme de cours de formation structurée et
d'apprentissage pretique. L 'gpprentissage et encouragé afin de faciliter le perfectionnement des
compétences, et le cdendrier dépendra des exigences opérationnelles.



Il est entendu que certains employés admis dans |e programme posséderont déja de I'expérience
et quelques compétences requises, certaines pouvant relever du niveau suivant. Ces participants
ayant pratiquement acquis toutes |les compétences requises pour e niveau suivant pourront étre
promus ala suite du premier processus d'examen et d'éva uation du perfectionnement effectué au
bout de six mois ou alafin du semestre suivant.

7. Encadrement e mentor at

7.1 Encadrement

Les directions participantes possedent peut-étre dga des systemes d'encadrement officieux par
lesquels des personnes ayant de |'ancienneté prennent en charge de nouveaux employés afin de
leur transmettre les connai ssances scientifiques et adminigtratives aind que I'esprit critique
inhérents au travail d'évauation des produits thérapeutiques a usage humain. Ces conselllers
offrent une orientation pratique aux nouveaux employés. Par alleurs, ils peuvent utiliser des
exemples pris dans leurs propres taches pour illustrer certains points ayant un lien avec
I'expérience d'apprentissage des employés au sein du Ministére.

7.2 Mentorat

A Santé Canada, un programme de mentorat administré par le Centre de carriéres est accessible
aux nouvealx employés et aux employés en poste admis au programme de perfectionnement du
groupe Bl. Le mentor ne participe pas aux décisons de promotion; il joue plutét le role dami du
candidat et lui offre des consails et une orientation sur les points a prendre en considération en ce
qui concerne le programme, les affectations et I'avancement professonnd. Les mentors sont
générdement des personnes de haut niveau, auxqueles I'expérience a permis d'acquérir une
grande largeur de vue.

8. Echéancier moyen

Il faut du temps pour connéitre les subtilités scientifiques et réglementaires de I'évaluation
scientifique au sein dela DGPSA et pour acquérir le jugement indispensable, aing que pour
comprendre les niveaux de responsabilité associés au poste a un niveau supérieur. En outre, le
rythme auquel chacun acquiert ou améiore les compétences requises ou gpplique ses
connaissances varie selon ses antécédents, son expérience et ses aptitudes.

Il est actudlement impossible de prévoir aquel moment se ferala promotion d'un niveau Bl aun
autre, les compétences se rapportant a un niveau déterminé pouvant étre congtituées dune
combinaison de spécidités exigées et d'gptitudes pour |e leadership et la supervison.

Pour laisser aux employés le temps de perfectionner leurs compétences jusgu'au niveau exigé, on
se fonde sur les ddas moyens suivants :

Bl-2aBI-3 de2a5ans
Bl-3aBl-4 de2a4dans

(Remarqgue : Pour connaitre les autres lignes directrices sur les candidats qui ne satisfont pas aux
normes de compétence dans ces ddais, voir lapartie 11 intitulée Participants non regus).



8.1  Congénon payé et cours de langue

Les participants qui bénéficient d'un congé prolongé, d'un congé pour obligations familiaes, dun
congé de maternité ou d'un congé parenta et suivent un cours de langue a plein temps ne seront
pas considérés comme faisant partie du programme. Leur participation est suspendue pour toute
ladurée du congé et reprendra aleur retour.

0. Examen et évaluation du perfectionnement

Un dément clé du programme congste a effectuer, au moins une fois par année, un examen &
une évauation du perfectionnement officids afin de mesurer les progrés rédisss par I'employé

en vue d'acquérir les compétences exigées au niveau de poste Bl suivant. Les profils de
compétence et |es diverses attentes en matiére de compétence par niveau, aing que les exigences
de notation pour les promotions sont précisésle Livret d’ évaluation de Bl respectif.

L'évduation sera précédée d'un examen des progres réalisés par I'employé, au cours d'une
rencontre entre I'employé et son superviseur immédiat. Les commentaires issus de cette pré-
évauation seront utilisés dans I'éva uation officiele qui sera effectuée par un pand congtitué des
gestionnaires responsables du bureau de la direction ou de ladivision. A des fins opérationnelles,
les gestionnaires, dans ce cas, seront les chefs d'unité ou de section qui relévent directement d'un
directeur. Le panel comprendra également au moins un directeur de bureau ou de centre. Avant
gue les membres de chague panel se réunissent pour commencer I'évauation officielle, ils
doivent convenir du type et du nombre de facteurs qui seront utilisés pour évauer dans quelle
mesure les employés ateignent les compétences cibles.

La période d'examen concorde avec le processus de discussion sur le rendement (PDR), qui se
déroule d avril au mars de I’ année suivante. |l incombe aux gestionnaires deffectuer I'examen &
les évauations semestriels du perfectionnement avec les participants.

S un participant n'est pas d'accord avec le résultat de son évauation, il peut utiliser les
procédures de recours habituelles quoffre la fonction publique en ce qui concerne les évauations
du rendement, y compris une procédure de réglement des griefs et divers pdiers dexamen de
gestion. Les détails de ces processus sont présentés dans la convention collective du groupe BI.

10. Promotions

L es gestionnaires examinent les progres des employés de fagon permanente, les encadrent
réguliérement aux divers stades de leur perfectionnement et sassurent que les activités
d'apprentissage convenues sont accessibles aupres des diverses sources. Les employés seront
promus au niveau suivant du groupe Bl dans le cadre du programme lorsgu'ils auront atteint les
normes de compétence prégtablies au niveau requis. Un comité de gestion examineral'ensemble
des progrés accomplis par I'employé par rapport aux normes de compétence établies pour le
niveau Bl suivant et sil estime que ces progrés sont satisfaisants, il formuleraune
recommandation al'intention du directeur générd pour examen et approbation.



Les promotions dans le cadre du programme se fondent sur le mérite individue et sont
susceptibles dappd uniquement dans les cas suivants

. la nomination n'a pas éé effectuée dans le cadre d'un programme reconnu
. le titulaire proposé ne stisfait pas ala norme de compétence et n'est donc pas qudifi€;
. lanorme de compétence n'est pas appropriée.

11. Participants non regus

S une nouvelle recrue (externe) est dans I'impossibilité de satisfaire aux compétences requises et
aeu amplement I'occasion de le faire, elle peut étre renvoyée en cours de stage.

Les participants qui réussissent une partie du programme, mais n'ont pas atteint les divers
niveaux vers lafin de la période suggérée se verront accorder 18 mois supplémentaires. A lafin
de cette période, sils ne remplissent toujours pas les exigences, on les évauera afin de
déterminer sils sont en mesure dy satifaire et, S ce n'est pasle cas, ils devront quitter le
programme de perfectionnement au niveau atteint. Les Stuations seront examinées cas par cas.

12. L es affectations comme outil de perfectionnement

LaDGPSA exige que les employés chargés de |'éval uation scientifique comprennent bien le
processus globa de réglementation, de gestion des risques et de prise de décisions et possedent
une solide connaissance de leur spécidité. En plus des taches a exécuter dans le cadre de leurs
fonctions, les employés participant au programme de perfectionnement du groupe Bl devront
suivre les cours ou les modules d'apprentissage recommandeés afin d'acquérir les connaissances
scientifiques, techniques et organisationnelles nécessaires pour ateindre les normes de
compétence voulues. Ces cours sont offerts par le Bureau de |’ éducation continue et sont
assujettis a des révisons périodiques, selon les exigences de I'emploi, suivant les
recommandations des cadres supérieurs des directions participantes.

Ladirection qui embauche un participant au début du programme congtitue son organisme
dattache. Le participant qui assume une affectation en dehors de la direction d'attache devra
revenir dans cdle-ci au terme de son affectation. S un participant désire changer d'organisme
dattache ou demeurer dans son emplacement d'affectation, des dispositions en ce sens peuvent
étre prises d'un commun accord entre les directeurs ou les directeurs généraux respectifsen
fonction des exigences opérationnelles. Une demande de mutation sera présentée par
l'intermédiaire de I’ Unité des services en ressources humaines de la DGPSA.

Gegtion du programme

13. L e gestionnaire du programme de perfectionnement - Programme d'appr entissage
continu

Le programme de perfectionnement du groupe Bl exigerala participation des gestionnaires et de
leurs employés. 1| comprendra des indicateurs de rendement, ains que des mesures pour évaluer
jusquaque point ceux-ci ont éé ateints. Le gestionnaire du programme de perfectionnement
superviserale programme afin de Sassurer quiil fonctionne comme prévu. 1l coordonnerales
efforts, fera office de consailler auprés des gestionnaires et des employés participant au



programme, fournira des outils dévauation et offrira des consals sur les activités

d'apprentissage, suivrales résultats du programme au fur et a mesure et recommandera des
modifications, des rgjustements et I'dargissement du programme a d'autres groupes d'évaluateurs
en fonction de I'expérience acquise au cours du programme.

14. Participation des ressour ces humaines

LaDGPSA travaillera éroitement avec la Divison des services nationalx en ressources
humaines afin de sassurer de comprendre tous les aspects du projet pilote et, au besoin, lui
demandera des consails sur les questions opérationnelles. Cela contribuera a mettre a profit
I'expérience acquise pour traduire le projet pilote en un programme permanent de la Direction
genérde.

15.  Consultation avec les syndicats

Les syndicats des autres ministeres ont systématiquement appuyé les programmes de ce genre.
Des discussions avec les représentants de I'l PFPC ont indiqué que, dans I'ensemble, les syndicats
appuyaient le programme et leurs préoccupations ont éé abordées dans |e présent document.
L'IPFPC serainformé réguliérement du processus de surveillance et des condtatations qui en
découlent et sera consulté sur toute question dimportance majeure qui pourrait se présenter.

16. Surveillance et évaluation

Le programme pilote sera surveillé par le gestionnaire du programme de perfectionnement. Les
données seront recuelllies et les résultats du programme seront surveillés en fonction de divers
ééments, notamment :

Ladisponibilité de personnel dans chacun des domaines de spécidité.

Le nombre de nouvelles recrues admises dans le programme.

La participation interne et externe au programme.

L'évauation du rythme de progression du personnel.

La satisfaction des gestionnaires et des employés al'égard du programme et de

ses orientations.

Letaux dttrition des employés du groupe Bl dans les directions participantes.

Les possibilités d'application aux autres secteurs de Santé Canada

8. L'uniformité des processus d'évauation entre les directions, aing qu'entre les bureaux et
les centres.
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17.  Evaluation du programme

On effectuera une évauation préliminaire du programme gprées une année de mise en oeuvre &in
de déterminer S le concept initia et le but du programme sont viables et Sil est nécessaire dy
gpporter des modifications ou des rgjustements.

On doit effectuer une évauation officielle du programme avant denvisager de I'élargir a dautres
groupes d'examen de produits thérapeutiques a usage humain, peut-&tre en faisant appel aux
sarvices de la Division de I'évauation des programmes du Ministére. En prévision de cette
évauation, il serait utile débaucher un bref cadre d'évauation, d'aprés le Cadre de gestion et de



responsabilisation axé sur les réaultats (CGRR) utilisé par le Consail du Trésor. Cela permettrait
déablir les données et les chiffres nécessaires al'évauation officielle et de commencer dés que
possible ales recuellir réguliérement.

GLOSSAIRE

Compétence Toute aptitude, habileté, comportement ou connaissance
observable et mesurable qui contribue & un rendement efficace.

Evaluation selon le principe Processus permettant d'évaluer les capacités ou les quaités d'un

individuel du mérite candidat ou d'un employé en fonction de normes ou de
qudifications prétablies afin de déterminer sil les remplit.
Aucune comparaison avec d'autres candidats ou employés n'est

effectuée.

Préqualification Une personne se prégudifie lorsgu'dle répond aux normes établies
pour un niveau cible donné et est donc admissible & une promotion
Sans concours a ce niveaw.

Evaluation selon le Processus consstant a évaluer les capacités ou les qualités d'un

principe du mériterelatif  candidat ou d'un employé en fonction de normes ou de
qudifications pré&ablies et, par la suite, ale comparer a d'autres
candidats ou employés qui participent au méme exercice
d'éva uation. Cette comparaison conduit ensuite a I'éablissement
d'un classement ou dune liste dadmissibilité. Le concours
congtitue un exemple type de ce genre de processus.

Niveau de travail Niveau de classification auquel un employé est en mesure
d'exécuter seul ses principales téches et responsabilités (p. ex.
examen et évaluation de produits thérapeutiques a usage humain,
rédaction et approbation de recommandations relatives a des
produits thérapeutiques a usage humain en fonction des
reglements). De plus, I'employé reléve directement d'un chef de
section ou de division.
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