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Pourquol entamer des changements ou
reformes dans les formations en santé ?

» Parce que I’environnement sociétal change

» Parce que les étudiants changent

» Parce gue des nouveaux outils sont disponibles
» Exemple : la place du numérique

» Parce que la profession médicale change ...
Pratiques, pathologies, vieillissement, apports scientifiques, ...
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Formons-nous des meédecins qui
Consensus mondial sur la responsabilité qualitativement et quantitativement
sociale des facultés de médecine correspon dent aux besoins de
Contribution collective de la conférence pour le consensus mondial

. notre société ?

sur la responsabilité sociale des facultés de medecine

Global consensus for social accountability of medical schools

Formons-nous des médecins de
maniere éthique et efficiente ?

WORLD SUMMIT ON SOCIAL
‘. ACCOUNTABILITY
presented by The Network: Towards Unity for Health (TUFH)
APRIL 8-12, 2017
I’l"-vl“[; SNETFOV‘YOERK HAMMAMET, TUNISIA RI FRESS:

[http://www.thenetworktufh.org/2017conference]

& @5 g R @ e § & & Réseau international francophone sur
e — — laresponsabilité sociale en sante

L ‘A s EICE (SIFEM D i -

mmmmmmmm
e

4 thematiques prioritaires :
Compétences, Partenariat, Accréditation, Leadership
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» Massification de I'enseignement
supérieur

> Geénération Y

» Modification des relations
enseignants — Etudiants




Changement des relations entre enseignants et enseignes
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Irruption des TIC dans la pratiqgue medicale
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Définition d'un projet
de changement

* Un projet estune action temporaire pour
creer, remplacer, modifier une situation, un
produit, un service et obtenir un resultat.

Un projet est caractérisé par :

» Des objectifs définis dans une vision partagée
> Un (des) resultat(s) attendu(s) specifique(s)

» Un cycle de vie précis (début, etapes, fin)

» Une « orientation » sur les taches a accomplir

» Un pilotage par un responsable (leader) qui en
assure l'integration



Cycle de vie d’un projet

Décision
Initialisation
GO

Constat
Justifications
Faisabilité



Differents elements d’un projet
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« Partenaires »

Personnes ou groupes qui peuvent

» Etre positivement ou négativement
Influencés par le devenir du projet

» Avoir une influence sur le projet

Les responsables du projet doivent
» Les identifier
» Définir leurs besoins, attentes ou objections

» Prendre en compte ces éléements dans la gestion
du projet et dans la communication



Moral et Confiance

La courbe du changement

Organisation
Inadaptée ou en
difficulté
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Prise de
conscience

TEMPS



La courbe du changement

Organisation
Inadaptée ou en
difficulté
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Moral et Confiance

Stagnation

TEMPS



La courbe du changement

Organisation Dirigeants

Inadaptée ou en entament
difficulté planification et
communication
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La courbe du changement

Organisation Dirigeants
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La courbe du changement

Organisation Dirigeants

Inadaptée ou en entament
difficulté planification et
communication
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La courbe du changement

Evaluation - décision

Conception /Appropriation
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Gestion du projet, de I'adhésion et des résistances
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% d’ adhérents au projet
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Durée de vie du projet

European center for strategic management of universities (ESMU), 2008



comment le changement?

Majorité | Majorité
initiale l tardive
supporters | OMDBG

O Les Supporters: preneurs de risque, impatients, mettent la
pression, risque du changement pour du changement

o Majorite initiale : soutiennent le changement des gu’ils sont
convaincus par des arguments objectifs

Q Majorite tardive : demandent des preuves et envisagent en
premier lieu les répercussions négatives possibles

* Reéticents : Over My Dead Body Group, les prophetes du pessimisme
qui jettent I'ancre dans la tempéte
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Les personnes ou groupes obstacles au
changement et au progres
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Les personnes ou groupes obstacles au changement et
au progres

e [

Pour convaincre : des résultats positifs et rapides
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Impliquer tous les partenaires
concernés par le changement

Jous contribuent tant par leur action
gue par leur reflexion




Découper les phases du changement « gestion par projet »

Analyser

¢y
7
Décider | %/é
Exécuter 0&,

k Evaluer

Impliquer des leaders pédagogiques
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La communication ne se limite pas a I'information

T7A ADRESSE A CrtieCUN
UNE LETTRE BE 3 PAGES
POV LevR.  ExpLQUER.
EN DETAIL MA DECISION... !
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Quelle compréhension des informations ?
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comment le changement?

Engendrer I’ au travers des
resistances

 Ecouter activement

» Dialoguer d'abord,
resoudre les problemes
ensuite, persuader enfin

« Connecter la vision avec
le terrain

* |dentifier et valoriser les
adopteurs precoces

* Favoriser les expériences
concretes

* Donner I'exemple
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Définition du leadership

& La capacité d'un individu a influencer, 8 motiver, et a rendre
les autres capables de contribuer a ['efficacité et au succés des
organisations dont ils sont membres >

Le leadership désigne les comportements que ['on peut
reconnaftre a celui qui assure la € fonction du leader .

Les leaders ont une autorité formelle ou informelle

Wikipedia, 2011

| a différence entre « Etre » autorité
et « Faire » autorité



Définir une vision

* Les bons leaders sont des personnes ayant
a capacite de prendre des déecisions
orsque les autres hésitent. lls sont confiants,
mais pas arrogants, parf0|s méme ils sont
humbles et vulnerables..

* || sont capables de montrer des choses, de
faire voir l'image du futur...

* Les gens changent quand ils voient dans le
changement quelgue chose qui les touche,
gui influence leur maniere de penser, qui les
pousse a l'action...




Les différentes formes de leadership

* Leadersn
* Leadersn

0 strategique : quelle vision ?
0 relationnel : donner une « ame »

» Leadership managérial : entre leader et
manager

Etre un leader =
étre un agent de changement

Commencez par
changer en vous-
mémes ce que vous
voulez changer autour
de vous

Gandhi




Motivation : jouer le role d & Animateur »

donner une € Ame », une vie**-

Lancer des idées, gérer le débat---

Equilibre entre

I’écoute des initiatives du terrain
(bottom-up)

et I'impulsion d’idées neuves ou externes
(top-down)
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Donner du € sens » a une réforme

Réussite d’ une réforme dépend de *--

La volonté des responsables
X
Le degré d’ acceptabilité locale
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Motiver, animer, guider,
convaincre ....oui mais ...

Quelles sont les limites pour un
responsable institutionnel entre...

la motivation et
la manipulation ?7??

Joule RV et Beauvois JL
Petit traité de manipulation a |’ usage des honnétes gens
PUG 1992



Etre un leader « au service » : aider chacun a atteindre son but

Denef et Mvé-Ondo, 2015




Tenir un discours cohérent

VISION GESTION

Les seuls chiffres qui
veulent dire quelque chose
sont ceux qui sont suivis
par un « € »!
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Uccle - Ukkel

Eviter de prendre
des décisions contradictoires

Attention aux solutions
« définitivement » provisoires




8 raisons pour lesquelles des projets de
changement échouent

Il N’y a pas de vision ou elle change en cours de projet
Le sentiment d’'urgence ou de besoin est insuffisant
La communication est insuffisante

Le groupe de « supporters » pour la réforme est
Insuffisant

Les obstacles a la vision ne sont pas pris en compte

Le changement n’a pas eté planifié et des résultats
précoces manguent

La réussite est annoncee prématurément

Le changement n’est pas ancre dans la culture de
I'institution.

Kotter, JP. HBR, janvier 2007, 96-1083.



En guise de conclusion ....

« Le succes futur de nos universités
dépendra de |la capacité
de nos academiques
arepondre avec energie
aux impératifs de changement... »

Ramsden, 1998



A retenir : pour réussir un changement
(« Take home message »)

> Trois étapes fondamentales incontournables
Conception/appropriation, Implantation, Evaluation - décision

» Une approche systemique et pas fragmentaire
(besoins, objectifs, méthode didactique, modalités
d’évaluation, plan de communication)

» Impliquant tous les partenaires des la phase de conception
(enseignants, étudiants, administratifs, ...)

» Une stratégie type « gestion de projet » basée sur le rble
central de « leaders»

» Réformer prend beaucoup de temps (et d’énergie) ....
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Introduction a
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Merci de votre attention

Si le leadership
et la gouvernance vous
intéeresse ....



