Journée d'étude de |'Adrhess du 10 janvier 2017

« L'accompagnement individuel et collectif : un levier managérial
au service de la performance hospitaliere »

Ouverture

Jean-Marie BARBOT a tenu a
remercier [hapital Sainte-Anne
pour son accueil, ainsi que ['orga-
nisme «IranSFaire», la GMF, et

lensemble des intervenants pour
leurs contributions & cette jour-
née. || a souligné l'importance
que revet aujourd hui 'accompa-

gnement individuel et collectif qui
doit faire partie intégrante du
management hospitalier.

TOF

TranSFaire

Association hospitaliére

Enjeux et perspectives de I'accompagnement professionnel

La fonction publique hospita-
liere a été depuis sa création
traversée par plusieurs
phases: (1) la fin des années
(980 a été marquée par un
travail sur la gestion du
personnel autour d'un cadre
réglementaire adapté (avec
le titre IV du statut de la

fonction publique) ; (2) la
gestion prévisionnelle des
métiers et des compétences
- /a LPHL'- a par la suite vu
le jour avec la compétence
au centre de la gestion des
ressources humaines ; (3)
enfin, une troisieme phase
se dessine aujourdhui, em-

Vann OUBLIS, Directeur d Hipital Professeur RH et Management, FHESF

brassant lindividu & travers ses
actions, ses forces et ses fai-
blesses et proposant un accom-
pagnement individuel et/ou
collectif adapté a chacun. Ainsi,
quels sont les outils & disposi-
tions des managers aujourd hui
pour mettre en ceuvre cet ac-
compagnement 7

Les différents outils de développement a la disposition d'un manager
Nathalie Sanchez, directrice générale du Lentre Hospitalier Eaubonne Montmarency

Il n'existe pas de boite &
outils-type mais plutdt de
nombreux outils  inspirés
d'auteurs tels que Douglas
Mc Gregor, Mary Parker
Follet ou encore Vincent
Lenhardt.

Avjpurdhui les  hopitaux  se
trouvent dans des contextes
mouvants  engendrant de
difficultés.
Des lors le manager oscille
entre une posture de «
donneur d'ordre » et celle

nombreuses

de « porteur de sens »,

|'objectif &tant de déplacer le
curseur vers |e second. De
ce fait,  en tant que
« manager porteur de sens »,
il est amené & travailler la
question du sens & trois
niveaux, celui des individus,
de ['equipe et des organisations.

L'objectif de ces outils est de
mieux se connaitre, prendre
conscience de soi et de ce
qui est important pour cha-
cun, accepter ses peurs et
ses vulnérabilités, etc. Cette
prise de conscience doit

servir ensuite a éclairer des
situations et a mieux appre-
hender |'autre.

les différents outils ont été
évoqués tout en rappelant
Iimportance de se les appro-
prier : coaching, analyse tran-
sactionnelle, process com, co-
développement, MBTIC, conflict
dynamic model, résilience en
environnement  professionnel.
(uels que soient les outils
choisis, leur accompagnement
par des coach ou organismes
certifiés reste primordial.
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Page 2 Paroles de coach sur les situations, les procédures et les thématiques abordées
Flisabeth D [arachelambert, Secrétaire génerale de [FHESP. coach certifié AP-HP

L'AP-HP a constitué une équipe de
|2 coaches certifies (DH, méde-
cins, cadres, etc.) qui intervien-
nent de manigre transdisciplinaire
pour soutenir les managers en
difficulte.

les contextes de demande d'un
coaching peuvent étre soit :

& favorables : (I) I'accompa-
gnement est souhaité par
le coaché et son n+l ; (2)
I'accompagnement  inter-
vient & un moment favo-
rable de la carrigre du
coache.

% complexes : (I) 'accompa-
gnement ne répond pas a
un souhait du coaché ; (2)
le coaching n'est pas la
bonne réponse a la situa-
tion rencontrée ; (3) le
coaching est prescrit tardi-
vement, dans une situation
d'echec avére.

Le coaching peut alors étre mis
en place dans trois situations :
« une prise de poste,
. enfin de carriere ou lors

L'offre d'accompagnement du CNG : versant individuel et collectif

d'une volonté de change-
ment d'orientation pro-
fessionnelle,
« lors de difficultés mana-
gériales pour les cadres.
Il se déroule selon une métho-
dologie précise  articulée
autour d'un accompagnement
prescrit, contractuel
(tripartite : le coach, le coache
et son n+l) et gratuit.

les thématiques recueillies
lors de I'entretien d'évaluation
professionnelle sont diverses
et peuvent évoluer dans e
temps du fait des change-
ments de situations, et de
[gvolution du coaché  |ui-
meme.

Philigpe Touzy, Directeur du département cancours, autarisations d exercice, mobilité-développement professiomne/

Patricia Vigneron, cheffe de [unité mabilité-développement professiomne/

L'unité  mobilité - développement
professionnel (UMDP) du Centre
National de Gestion (CNG) accom-
pagne des praticiens hospitaliers et
des directeurs (DH, D3S et DS) par le
biais de dispositifs individuels comme
le coaching et d'ateliers collectifs
comme par exemple I'atelier de « co-
développement ». 300 professionnels
ont ainsi été suivis depuis 2008 par
conseillers développement - coach

de 'IMDP.

Cet accompagnement résultant d'une
démarche volontaire du profession-
nel suivi, la confidentialité est une
des clefs de |a réussite de ces dispo-
sitifs. Ces prestations sont financées

par le CNG et sont proposées dans
un espace hors du cadre de travail
habituel.

le CNG propose aujourd'hui
systématiquement ces dispositifs 2
des moments clefs de la carrigre
des professionnels tels que la prise
de fonction comme chef d'gtablisse-
ment.

Il prévoit de développer des ateliers
en lien avec la mise en ceuvre des
Groupements Hospitaliers de Terri-
toire ainsi qu'un référencement des
professionnels du « coaching » afin
d'accompagner les établissements
souhaitant recourir @ ce type de
prestations.

Gﬂlkmﬂﬂ//ﬂﬂﬂﬁ'ﬂmpﬂﬂés: \

« « Lo-Developpement »,

o « Miux se connaitre pour migux
interagir avec les autres »,

« « Approche réseau »,

« « léployer son projet profession-
nel: de [intention 8 action »,

o« Lynamisez vas ressources pour

\5/7/7/"/}/0/5’5/" VOIrE SIress ». )

Dispositifs _individuels _proposés :
coaching, bilan professiome]  /ac-
compagnement projet. /a valorisation

des candidatures dans le cadre dne
mobilité
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« Le coaching ne
fournit pas de
solutions toutes
faites, il s agit d'une
démarche
personnelle »

Retours d'expérience, intérét et limite du coaching - deux directeurs d'hapitaux

ler directeur : DG d'un CH en milieu urbain

Ce coaching a été proposé par
le CNG, un an et demi apres la
prise de poste de DG de cet
etablissement en grande difficul-
té connaissant des incertitudes
sur l'avenir de [‘activité, un PRE
ambitieux et des partenariats
complexes.

Afin d'objectiver la situation et
trouver des points d'appui &
travers une meilleure connais-
sance de soi, le coaching a été
mis en place avec |'utilisation de

plusieurs outils (mise en situa-
tion, présentation imagée, jeux,
ateliers « mieux se connaitre
pour mieux interagir »).

Le bilan :

& [Des prises de conscience :
de son mode de fonctionne-
ment, sur la situation, de ses
potentialités afin de trouver
des compromis entre les
besoins du terrain et les
injonctions de [ARS

& [Des modifications de repré-

2&me directeur : directeur d'un hapital local (ler poste a la sortie de I'EHESP)

Le coache a fait appel au CNG six
mois apres sa prise de fonction,
se sentant dépassé face & [accu-
mulation de problemes et difficul-
tés rencontrés sur un poste reste
vacant Il ans. ['accompagnement
sest fait pendant six mois, de
manigre confidentielle vis-a-vis
de son évaluateur.

sentations : sur soi-méme et
sur les autres acteurs

% [es modifications dans ses

relations avec les autres et
dans son mode de manage-
ment

% les limites du coaching : le

coaching ne fournit pas de
solutions toutes faites, il s'agit
d'une démarche personnelle.
Il est important par ailleurs de
prendre le temps du bilan
pour consolider e change-
ment.

e bilan :

& Apports techniques : permet
une prise de conscience et un
autre regard sur Ses propres
actions, une analyse du jeu
des acteurs et une prise de
recul et revalorisation de son
travail

& Apports concrets : |'objectit

de PRE et de direction com-
mune a pu étre mis en ceUvre.
Il a également pu gérer une
personnalité  toxique  dans
|'établissement.
le coaching s'est accompagné de
deux ateliers d'accompagnement
collectif qui ont permis un soutien
réel et efficace.

Accompagnement de la pratique managériale : les ateliers de co-développement

Pascale Finkelstein, Lhef du département du développement professionnel DRH APHP
Francine Redoutey [ Bleis, Lonseillére carrigre, OFH APHP

« LAP-HP
souhaiterait Elargir
le co-développerment
au domaine
médical ».

Le co-développement répond & un
gtat des lieux complexe qui rend
le métier de manager de plus en
plus difficile.

la mobilisation dun barométre
sur les attentes des cadres a
permis de mettre en évidence un
désir de disposer d'espaces pour
gchanger sur leurs pratiques.
L'AP-HP a voulu répondre a cette

attente avec un « Plan Cadres ».
Au niveau central, ce plan prévoit
notamment e recours au coa-
ching individuel.

Au niveau des GH, des « journées
managériales » sont prévues,
ainsi que des réunions théma-
tiques, des groupes d'échanges
de pratiques, et un dispositif spé-
cifique pour les faisant fonction,

Actuellement, IAP-HP dispose de
quatre groupes de codéveloppement
dans trois GH, et propose également
un groupe inter-GH.

A l'avenir, [AP-HP souhaiterait élar-
gir le co-développement au domaine
médical, selon des modalités adap-
tées. |l est par ailleurs prévu que le
co-développement soit inscrit dans
le plan (ualité de vie au travail.



Témoignage de Pascale Cosialls, DRH GH Paris Ouest

Au niveau du GH Paris-Ouest, ['envi-
ronnement était favorable & une ré-
flexion partagée, le co-développement
a ainsi eté inséré dans le projet mana-
gérial du groupe. Des outils similaires

avaient été proposés en amont : coa-
ching ciblé sur les prises de postes ou
demandes spécifiques, accompagne-
ment des bindmes cadres/médecins,
ateliers thématiques, formation de

référents managériaux. Si son introduction
a suscité des interrogations quant a la
plus-value de cette démarche, les premiers
retours d'expérience sont trés positifs.

Emergenetics : Une expérience récente et inédite sur le développement d'équipe

Julien LAFOND, Directeur de la Hualité bestion des risques, des Partenariats et de la Lommunication de [EFS ERASME

Emergenetics est un cabinet de conseil
offrant un outil psychométrique visant &
permettre une meilleure connaissance
de soi et des membres de son équipe
afin de faciliter e travail en commun,

les trois modes de comportement

AGENDA

déclinés dans cet outil de mesure sont
['expressivitg, |'affirmation de soi, et la
flexibilite. lls sont mis en parallzle avec
quatre modes de penser : structurel,
conceptuel, analytique et social.

L'intérét de [outil est de réveler les

forces de chacun par rapport & son profil
|'outil permet également de se comparer par
rapport & la moyenne de la population,
d'adapter son mode de communication au
sein de ['equipe ou encore d'aider a la re-
cherche de profils lors d'un recrutement.
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Retrouvez I'ADRHESS a
Paris Healthcare Week

16 au 18 mai 2017, Parc des
Expositions de la Porte de
Versailles, Paris

Projet de formation

|'adRHess proposera, en colla-
boration avec Transfaire, une
formation " Manager avec les
développement

outils  de
personnel " & Paris, les 9 et 10
novembre 2017.

le programme sera prochai-
nement disponible.
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