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L'entretion d'appréciation de la performance : ...

INTRODUCTION

L'entretien d'appréciation de la performance est un
des principaux outils de gestion que les gestionnaires
se donnent pour motiver et développer leurs subor-
donnés. 11 est étonnant de constater que, malgré les
centaines d'écrits sur le sujet, on a systématiquement
négligé d'alier sur le terrain interroger les appréciés
sur Jeurs attentes face a cette étape déterminante du
processus d'appréciation. Or, le point de vue de ces
derniers est maintenant d'une grande importance car
il est considéré comme un facteur aussi essentiel
dans l'efficacité de cet entretien que les attitudes et
comportements de 'appréciateur qui ont, jusqu'ici,
retenu Fattention (Lefton et al., 1987).

Au moins deux raisons nous incitent & interroger les
appréciés sur ce qu'ils souhaiteraient retrouver dans
cet entretien d'appréciation efficace. Premidrement,
Ja participation active des appréciés lors de I'entre-
tien d'appréciation est maintenant considérée comme
un gage de succes (Burke et al., 1978). Or, cette parti-
cnpataon ne sera probablement acquise que si Fappré-
cié a le sentiment que I'entretien sera compatible avec
ses besoms,.valeurs et attentes. Deuxiémement, les
taux élevés d'insatisfaction {entre 30 et 50 %) chez les
appréciés, en regard de leur entretien d'appréciation,
nous indiquent que les pratiques actuelles ne corres-
pondent pas toujours & ce qu'ils attendent (étude de
Hymowitz, 1985, citée dans Hall et Goodale, 1986,
p- 417).

L'ETAT ACTUEL DES CONNAISSANCES

1l n'existe qu'une seule étude empirique ayant direc-
tement questionné les appréciés sur leurs attentes fa-
ce & douze facettes de l'appréciation de leur perfor-
mance, dont certaines sont liées a 'entretien d'appré-
ciation. L'é¢tude de Bernardin (1979) fut effectuée
dans le cadre d'une consultation professionnelle au-
prés de 2 200 employés d'une agence fédérale améri-
caine et n'a donc pas été publiée. Nous avons pu ob-
tenir de l'auteur une copie de son rapport de consul-
tation. Afin de compléter notre relevé, il a donc fallu
considérer des études connexes portant sur la per-
ception d'équité dans le cadre de 'appréciation ainsi
que celles ayant abordé la satisfaction des appréciés
quant a leur entretien d'appréciation.

Méme si ces études n'ont pas questionné directement
les appréciés sur leurs attentes, il est quand méme lo-
gique de croire que la satisfaction et la perception
d'équité chez Jes appréciés face & l'entretien d'appré-
ciation proviennent de la réalisation de ce qu'ils sou-
haitaient y retrouver. Les études recensées suggerent
que les appréciés sont suscephb!es d'avoir des atten-
tes spécifiques sur au moins neuf (9) dimensions
liées & l'entretien d'appréciation. Voyons bri¢vement
les principaux résultats des recherches sur chacune

de ces dimensions.
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A - Les attentes face A I'appréciateur

1 - Le choix de I'appréciateur : I'étude de Bernardin
(1979) révele que 75 % des employés préférent leur
supérieur immédiat pour obtenir du feed-back sur
leur performance, Il faut également mentionner que
la majorité des répondants de cette étude favorisent
plus d'un appréciateur. Il existe cependant une gran-
de variété dans le choix des autres sources.

2 - Les qualiiés de I'appréciateur comme "coach" :
de nombreux textes récents ont mis I'accent sur le ro-
le de "coach" du supérieur immédiat dans le cadre de
la gestion de la performance de leurs subordonnés
(Baird, 1986). Les auteurs décrivent le "coach" com-
me celui qui clarifie ds le départ le mandat de l'ap-
précié, lui procure un suivi et un feed-back continu,
I'encourage et le supporte dans la réalisation de son
mandat (Schneier et al,, 1986). On peut donc suppo-
ser que les appréciés recherchent de telles caractéris-
tiques chez leur appréciateur.

3 - Les qualités de l'appréciateur comme juge : dans
un livre récent, Murphy et Cleveland (1991) ont trés
bien fait ressortir certaines caractéristiques pertinen-
tes pour exercer le rble de juge dans le cadre de I'ap-
préciation de la performance. Entre autres, I'appré-
ciateur doit &tre familier avec les exigences du poste
de l'apprécié et les critéres d'appréciation, étre apte &
observer la performance et avoir un certain pouvoir
sur les suites de 'appréciation. On peut donc, encore
une fois, supposer que les appréciés rechercheront de
telles caractéristiques chez leur appréciateur.

B - Les attentes face A ]la conduite de Fentretien

4 - Le déroulement de I'entretien : plusieurs recher-
ches ont démontré que permettre et encourager la
participation de I'apprécié entraine des conséquences
positives quant & la satisfaction face & l'entretien
(Burke et al., 1978, Nemeroff et Wexley, 1979). D'au-
tres études révélent que le fait de convenir d'un plan
d'actions visant & améliorer la performance de l'ap-
précié (Dorfman et al., 1986) et d'avoir la possibilité
d'exprimer son opinion dés le début (Greller, 1978)
sont d'autres facteurs importants, lesquels entrainent
une plus grande satisfaction chez 'apprécié. La litté-
rature suggere aussi fréquemment de résumer les
points majeurs a la fin de I'entretien et de terminer
sur une note positive (Wexley, 1986).

5 - L'attitude de l'appréciateur durant 'entretien :
les résultats de nombreuses recherches démontrent
que plus l'appréciateur adopte une attitude construc-
tive (demontrer une certaine reconnalssance, traiter
I'apprécié sur un pled d'égalité, avoir un ton amical,
demander a l'apprécié ses suggestions et s'intéresser
a certains problémes particuliers que rencontre I'ap-
précié au travail), plus 'apprécié est satzsfaxt de son

entretien d'appréciation (Burke et al., 1978 ; Ceder-
blom, 1982 ; Nemeroff et Wexley, 1979).

6 - La durée de l'entretien d'appréciation : trés peu
de recherches se sont attardées a cette dimension.
Lawler et al. (1984) ont trouvé que les appréciateurs
étaient généralement satisfaits du temps accordé a
I'entretien, alors que les appréciés en désiraient da-
vantage et, par conséquent, étaient insatisfaits sur cet
aspect. L'étude de Anderson et Barnett (1987) est ve-
nue supporter I'étude précédente en confirmant que
les entretiens plus longs étaient plus susceptibles de
conduire a des attitudes positives chez les appréciés.

7 - La fréquence de l'entretien : de fagon générale,
les études démontrent qu'une fréquence d'apprécia-
tion élevée (plusieurs fois par année) entraine des at-
titudes plus positives face a I'entretien d'appréciation
{Cederblom, 1982 ; Landy et al., 1978). Bernardin (1979)
a observé dans son étude une préférence chez les ap-
préciés pour une fréquence d'appréciation supérieu-
re & la norme généralement acceptée d'une seule fois
par année.

C ~ Les attentes face au contenu de 'entretien

8 - Le type de feed-back désiré : l'importance du
feed-back en tant que ressource individuelle pour
P'apprécié a été démontrée récemment (Ashford,
1986). En ce qui concerne le type de feed-back, les re-
cherches indiquent que réviser les forces et faiblesses
de Tapprécié et clarifier les problemes reliés a l'em-
ploi peuvent augmenter la motivation et la satisfac-
tion de l'apprécié face & I'entretien d'appréciation
(Fletcher et Williams, 1976). Dorfman et al. (1986) ont
découvert que recevoir un feed-back sur le potentiel
pour promot:ons futures ainsi que se faire expliquer
les raisons ayant amené I'appréciateur a donner telle
évaluation sont deux types de feed-back reliés a la'sa-
tisfaction des employés face & I'entretien d'apprec:a—

tlon

9 - Les sujets de discussion abordés : il a été démon-

tré que discuter de fagon conjointe des moyens d'a-
méliorer la performance entraine des changements
constructifs dans la performance (Burke et al., 1978 ;
Dorfman et al.,, 1986). L'étude de Dorfman et al. (1986)
a aussi démontré que la discussion du salaire et de
I'avancement est associée positivement a la satisfac-
tion de l'apprécié face a l'entretien.

L'objectif de cette recherche est donc d'explorer les
attentes prioritaires des appréciés face aux neuf di-

mensions de 'entretien d'appréciation décrites plus
haut. De plus, il est intéressant de se questionner sur
I'impact de-certaines caractéristiques des. repondants
dont le sexe et l'expérience des appréciés, a 1'égard

‘du profil des attentes prioritaires.




METHODE

L'échantilion : pour les fins de cette étude, nous de-
vions obtenir un échantillon relativement large d'in-
dividus impliqués ou susceptibles d'¢tre impliqués
dans un entretien d'appréciation a titre d'appréciés.
Ces individus devaient aussi provenir de différentes
entreprises afin d'éviter que le profil des attentes soit
influencé par les caractéristiques d'une ou quelques
entreprises. A ce propos, il était important que cha-
que répondant nous décrive ses attentes personnel-
les et non les pratiques ou la situation actuelle dans
son entreprise. Des mises en garde furent données
aux répondants en ce sens sur le questionnaire et
verbalement, lors de la présentation du sondage.

Compte tenu de ces contraintes, nous avons opté pour
un échantillon composé d'étudiant(e)s adultes de 1%
cycle (certificat) et de 2° cycle (MBA) & H.E.C. Mon-
tréal. Les répondants étaient tous inscrits dans un
cours de base en gestion des ressources humaines. Au
début d'une séance de cours, avec Faccord du profes-

seur, les chercheurs présentaient la problématique .

de la recherche, le but poursuivi et les instructions
" pour répondre au questionnaire. Seul{e)s, les étu-
diant(e)s qui travaillaient & temps plein étaient invi-
tés a remplir le questionnaire. Une période de trente
minutes leur était alors allouée pour y répondre. Les
chercheurs demeuraient disponibles pendant cette
période pour répondre aux questions et prendre note
des commentaires.

Cette approche présente plusieurs avantages. Elle
permet de rejoindre un nombre élevé de répondants
dans un court laps de temps, d'obtenir un excellent
taux de réponse en plus d'exercer un certain controle
sur les conditions d'utilisation du questionnaire (ins-
tructions, compréhension des questions, etc.).

Le questionnaire : il fut pré-testé de deux fagons. Un
premier pré-test avec une entrevue en profondeur
auprés de six appréciés travaillant & temps plein a
été fait. Chaque participant remplissait seul le ques-
tionnaire et était ensuite rencontré individuellement
par les chercheurs, Le deuxi¢me pré-test a ét¢ effec-
tué auprés d'une classe de 34 étudiant(e)s de 1 cy-
cle {certificat). Lors de ces pré-tests, nous avons véri-
fié le temps requis pour répondre au questionnaire,
la compréhension des questions et des échelles ainsi
que les réactions et commentaires des répondants.
De ces pré-tests, certaines modifications importantes
et mineures furent apportées au questionnaire.

La mesure des attentes : il faut souligner que les pré-
tests nous ont confirmé la supériorité d'une échelle
de type rangement oil les répondants doivent clas-
ser, par ordre d'importance pour eux, des blocs de
cing énoncés (attentes) sur chacune des dimensions
de I'entretien d'appréciation par rapport & une échel-
le de type Likert en cinq points indiquant I'importan-
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ce accordée A chaque énoncé. On observait trés peu
de variance avec 'échelle de type Likert, chaque énon-
cé étant considéré comme une attente importante.
On a donc opté pour une approche par rangement qui
a le mérite de forcer la priorisation des attentes.

La mesure des déterminants : dans le cadre de cette
étude, deux variables ont retenu notre attention : le
sexe de l'apprécié et son expérience, en tant qu'ap-
précié, déterminée en termes d'années et de mois.

RESULTATS ET DISCUSSION

Le profil des répondants : nous avons distribué en
tout 344 questionnaires et en avons regu 272 ; de ce
nombre, seulement sept questionnaires ont été reje-
tés pour un total de 265 répondants. Notre taux de
réponse est donc de 77 %. De ces 265 répondants,
173 bénéficient d'une appréciation formelle de leur
performance depuis en moyenne 3,9 ans et 92 ne re-
¢oivent aucune appréciation formelle. De plus, 51,3 %
sont des hommes et 48,7 % sont des femmes. Ces
derni2res données nous confirment que l'on pourra
vérifier si les attentes différent en fonction du sexe et
de l'expérience en tant qu'apprécié.

L'age des répondants varie entre 21 et 48 ans avec
une moyenne de 32,4 ans, ce qui est relativement jeu-
ne. Ils ont été sur le marché du travail pour une mo-
yenne de 11,9 ans et possédent une ancienneté mo-
yenne dans leur entreprise de 6,9 ans.

Afin de déterminer les attentes prioritaires des ap-
préciés face A chacune des neuf dimensions liées 2
I'entretien d'appréciation, nous avons condidéré trois
données : le pourcentage de répondants ayant retenu
chaque énoncé (attente) au 1°' rang puis au 2° rang,
de méme que la valeur relative de chaque énoncé,
par rapport aux autres, comptabilisée de la fagon
suivante : pour chaque énoncé, la fréquence des ré-
pondants l'ayant classé sur chacun des rangs a été
multipliée par les valeurs suivantes : 1% rang = 5 pts,
2¢ rang = 4 pts, 3° rang = 3 pts, 4° rang = 2 pts,
5¢ rang = 1 pt. Par exemple, dans la dimension choix
de l'appréciateur sur I'énoncé collégues, 13 répon-
dants F'ont placé au 1% rang (13 x 5 = 65 pts), 50 ré-
pondants I'on placé au 2° rang (50 x 4 = 200 pts), 62
au 3° rang (62 x 3) = 186 pts), 57 au 4° rang (57 x 2 =
114 pts) et 55 au 5° rang (55 x 1 = 55 pts) pour un fotal
de 638 points. Donc, chaque énoncé est ainsi placé
sur une échelle allant de 265 pts (si tous les répon-
dants ont placé l'item au 5° rang) & 1 325 points (si
tous les répondants ont placé I'item au 1% rang) ce qui
permet de mieux saisir la priorisation des attentes.

Les attentes face & "appréciateur : comme l'indique
le tableau 1, il ressort clairement que les appréciés
souhaitent &tre appréciés d'abord et avant tout par
leur supérieur immédiat, 88,6 % des répondants
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ayant placé cette source de feed-back dans les deux
premiers rangs. Ce choix est suivi de l'auto-évalua-
tion, mais de loin. Quant aux qualités de I'apprécia-
teur, les résultats indiquent que les appréciés sont a
la recherche de quelqu'un de disponible et de sup-
portant pour leur procurer un feed-back continu, ce
qui confirme l'importance du feed-back comme une
ressource individuelle (Ashford, 1986). :

En ce qui concerne sa capacité a effectuer un juge-
ment, les appréciés se font exigeants sur trois points :
connaissance des critdres de performance, observa-
tion suffisante de cette performance et la franchise
quant au jugement. Le fait que les appréciés soient a
peu prés également exigeants sur ces trois points ren-
force Fidée que les attentes en regard des apprécia-
teurs sant élevées.

Tableau 1 - Les attentes face & 'appréciateur

Pourcentage (%)  Poinis

(Min 265)
1=choix 2€choix  (Max1325)

A- Le chioix de Mappréciateur

1-Lesupérieur immédiat 735 152 124
2 - Auto-évaluation 126 299 764
§- Collégues 51 19.6 638
4 - Supérieurs du sup. immédiat 40 194 587
5- Subordonnés 25 10 469
B - Sesqualités comme "coach”
1- Dorme un feed-back continu 478 30 1021
2- Aide  améliorer le rendement 210 276 836
3 - Estdisponible pour un saivi 99 28 730
4 - Encourage I'apprécié 40 148 639
5 - Documente iz performance 78 45 4
C-Sesqualités comme juge _
1-Connaitles critéres d'appréciation 438 21 995
2-Observe l2 performance au travall 195 402 927
3-Estfranc avec Tapprécié 23 7 917
4 - Fait abstraction d'une
mauvaise performance 51 62 531

5-Dicide des suites de l'appréciaion 35 89 518

nants de la perception d'équité (Landy et al., 1979) et
de la satisfaction chez l'apprécié (Burke et al., 1978).
Quant a l'attitude que devrait adopter I'appréciateur
durant I'entretien, les répondants sont beaucoup plus
partagés. Toutefois, les résultats corroborent les étu-
des sur la satisfaction qui démontrent I'importance
pour l'appréciateur d'utiliser une approche construc-
tive (reconnaissance, empathie, écoute) lors de l'en-
tretien (Nemeroff et Wexley, 1979 ; Dorfman et al.,
1986).

En ce qui a trait & la durée et 4 la fréquence de l'entre-
tien, il ressort que la grande majorité des répondants
préférent des entretiens plutét longs (au moins une
heure) et fréquents (deux ou plus par année). Lorsque
T'on compare ces résultats au sondage effectué par An-
derson et Barnett (1987) qui révele que 65 % des en-
tretiens durent moins de 40 minutes et 4 la prathue
généralisée de I'entretien annuel, on comprend mieux
les taux élevés d'insatisfaction des appréciés face a
'entretien d'appréciation.

Tableau 2
Les attentes face 3 la conduite de P'entretien

Pourcentage (%)  Poinis

(Min 265}
1% choix  2°cheix (Max1325)

Les attentes face a la conduite de l'entretien : com-
me l'indique le tableau 2, I'importance de la partici-
pation de l'apprécié durant I'entretien ressort trés
clairement comme étant I'élément clé. L'apprécié tient
particulidrement a participer a la discussion et  s'as-
surer qu'un plan d'action visant & améliorer sa perfor-
mance soit convenu durant cet entretien. Ces résultats
concordent d'ailleurs avec les principaux détermi-

S}f!np()ﬁnﬂn !”ln S . R

A - Son déroulement
1-Participer 3 1a discussion 60.6 731170
2 - Converser d'un plan d'action 155 32 87
3- Exprimer son opinion 144 189 687
4 - Résumer les points majeurs 4 1a fin 46 148 657
5- Terminer sur une note positive 49 68 566

B- L'attitude de Pappréciateur :
1-S'intéresse aux probl. del'apprécié 192 319 864
2-Exprime 54 reconnaissance %2 W04 BY
3 - Sollicite les suggestions deFapprédié 162 23 813
4 - Traite Yapprécié sur un pied d'égalité 300 131 774

5 - Démontre une attitude amicale 35 127 602
C-Durée de l'entretien

1-Entre 30min. et1h 44

2-EntreThet1h30 307

3-EntreTh30et2h 142

4-Moins de 30 min, 42

5-Entre2het2h30 34
D -Fréquence de f'entretien

1 - Deux fois/annde 41

2 -Une fois/année 373

3 - Quatre fois/année 87

4 - Trois fois/année 53

5-Une fois/mois S19 .

AGRH 1991 - CERCY




Les attentes face au contenu de l'entretien : d'aprés
les résultats présentés au tableau 3, les appréciés dé-
sirent clairement recevoir deux types de feed-back
durant l'entretien : un premier sur les raisons ayant
amené l'appréciateur a leur donner une telle appré-
ciation et un second sur les aspects positifs de cette
performance. Ces résultats confirment ceux de Dorf-
man et al. (1986) sur la satisfaction. 1l est intéressant
de noter que le feed-back sur les aspects négatifs n'est
pas rejeté d'emblée par les répondants. Ceci confir-
me 2 nouveai: I'utilité du feed-back pour fin de correc-
tion pour I'apprécié (Ashford et Cummings, 1986).

Quant aux sujets de discussion & aborder durant
T'entretien, la majorité des répondants désirent abor-
der deux thémes avec leurs appréciateurs : les diffé-
rentes facons d'améliorer son rendement et les atten-
tes de I'appréciateur concernant la performance futu-
re. 1l est intéressant de noter que seulement 5.7 %
des répondants ont placé Ia discussion sur les salai-
res au 1% ou 2° rang. C'est nettement le dernier sujet
que les appréciés souhaitent aborder lors de l'entre-
tien. Ce résultat est en contradiction avec les études
sur la satisfaction et I'équité qui placent la discussion
salariale comme un important déterminant (Dorf-
man et al., 1986 ; Kleiman et al., 1987 ; Lawler et al.,
1984). I} faut rappeler que ces études n'ont jamais
questionné directement les appréciés sur leurs atten-
tes mais plutdt sur leur degré de satisfaction face a
I'entretien d'appréciation suite a la discussion sala-
riale.

Tableau 3
Les attentes face au contenu de l'entretien

Pourcentage (%)  Poinis
(Min 265)

1 choix 2°choix (Max1325)

A-Le type de feed-back désiré : :
1- Les motifs 3 Ia base de son appréciation 53.1 88 1016
2 - Les aspects positifs de sa performance 297 28.1 92
3~ Les aspects négatifs de sa performance 3.8 40 6%
4 - Son potentiet pour promotion 107 MY 619
5- Conséquences positives possibles 30 M0 628

B - Les sujets de discussion désirés
1- Fagons d'améliorer sa performance 87 308 986
2- Attentes concernank

Ia performance future 3656 52 966
3 - Plan/cheminement de carriére 202 141 794
4 - Possibilités de formation/

développement 9.2 263 792
5- Augmentation de salaite 15 42 406

Les différences dans les attentes : dans cette étude,
nous nous intéressons a deux déterminants poten-

* L'entretien d'appréciation de la performance : ...

tiels des attentes chez les appréciés : le sexe du ré-
pondant et son expérience en tant qu'apprécié. Pour
vérifier s'il existait des différences significatives en-
tre les hommes et les femmes de méme qu'entre ceux
qui étaient appréciés formellement ou non, nous avons
utilisé le test du Khi-carré sur chacune des neuf di-
mensions de I'entretien d'appréciation en utilisant le
premier choix seulement et ensuite une analyse plus
détailiée sur chacun des énoncés (attentes) en utili-
sant les trois premiers rangs.

L'analyse globale révéle que les femmes ne different
pas des hommes sur aucune des dimensions de l'en-
tretien d'appréciation. Quant a l'analyse détailiée,
elle nous indique que les femmes divergent des hom-
mes de facon significative (x = 14.68, dl = 3, p = .002)
sur un seul énoncé. Elles accordent plus d'importan-
ce que les hommes au fait que I'appréciateur leur ex-
prime une certaine reconnaissance pour un travail
bien fait. Donc, on peut affirmer que, dans I'ensem-
ble, les hommes et les femmes divergent peu au plan
de leurs attentes en tant qu'apprécié face a I'entretien
d'appréciation.

Si 'on examine maintenant les résultats au niveau
des différences entre les appréciés et les non appré-
ciés, on peut observer qu'ils divergent sur seulement
une dimension de I'entretien, soit le choix de l'appré-
ciateur (x2 = 14.85, dl = 5, p = .011). L'analyse dé-
taillée révéle que ceux qui ont une expérience en tant
qu'apprécié rangent l'auto-évaluation & un niveau
plus important que ceux qui n‘ont jamais été ap-
préciés. Donc, & nouveau, on peut affinmer que, dans
I'ensemble, le fait d'avoir ou pas de I'expérience en
tant qu'apprécié modifie peu les attentes face a l'en-
tretien d'appréciation.,

CONCLUSION

L'absence d'études similaires sur les attentes des ap-
préciés rend plus difficile la discussion de nos résul-
tats, Malgré cela, nous croyons que cette étude repré-
sente un avancement appréciable et utile. Elle a per-
mis d'identifier de grandes convergences entre les
appréciés sur plusieurs attentes, telles le supérieur
immédiat comme appréciateur, l'importance d'un
feed-back continu, fréquent et utile pour fins de cor-
rection et de direction, l'importance de leur partici-
pation active lors de I'entretien d'appréciation et le
désir de bénéficier d'un eniretien sérieux qui conduit
a I'établissement d'un plan d'action susceptible d'a-
méliorer leur performance. Les gestionnaires de-
vraient prendre bonne note de ces attentes dans la
conception, révision et/ou utilisation des systémes
d'appréciation de la performance. Une partie impor-
tante du succés mitigé de ces systémes en entreprise
peut s'expliquer par le fait que I'on ne tient pas suffi-
samment compe des attentes des utilisateurs (appré-
ciateurs et appréciés) ce qui tend a réduire leur cré-
dibilité et leur acceptation.
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Il ne faudrait pas conclure, par contre, que les at-
tentes des appréciés se limitent A celles mentionnées
dans cette étude. 1l s'agit bien str de la principale li-
mite de-cette étude ; les répondants n'étaient pas li-
bres de faire ressortir des attentes non suggérées et
qu'ils jugeaient importantes. De plus, comme les at-
tentes suggérées étaient inférées des études sur 1'é-

quité perque et la satisfaction face a I'entretien d'ap-
prec:atlon nous encouragions, ce faisant, un certain
cercle vicieux avec la littérature existante. I n'est donc
pas étonnant que nous confirmions plusieurs des
conclusions de cette littérature existante. Il est bien
sir essentiel de poursuivre les recherches du c6té de

l'apprécié sur d'autres aspects que l'entretien d'ap--
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