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A I'été 2015, I'UCPQ-UL a effectué une démarche diagnostique sur ses pratiques de gestion auprés d’une équipe CAUCUS ET STATIONS VISUELLES
de 45 cadres intermediaires CEINTURES VERTES OU NOIRES LEAN Six Sigma. Cette initiative, dont le PDG etait le
promoteur, a permis une reflexion en profondeur et le développement d’un systeme de gestion renouvele.

B Formation pratique sur I'animation des caucus et des stations visuelles pour I’ensemble des gestionnaires (comportements, jeux de role)
B Caucus du comite de direction : 2 caucus de 30 minutes par semaine, animes dans la salle de pilotage strategique
[ I ] W Caucus cliniques : 1 caucus de 30 minutes aux 2 semaines reunissant tous les cadres cliniques de |'etablissement
g S >remier mandat du comite

7 Finaliser la preparation de la prochaine visite d’agrement de fagon tres proactive. Depuis le dernier agrement, le comité concentre

ses actions sur I'amélioration continue des soins et des services

Utiliser des sondages SurveyMonkey® pour le suivi d'initiatives et d’audits faits par les cadres intermediaires

W Caucus administratifs : 1 caucus de 30 minutes aux 2 semaines reunissant tous les cadres administratifs de I’etablissement

Sondage et réflexion sur la qualite des services de soutien aupres de I'ensemble des cadres

B Assignation de 2 coachs pour chaque direction, ainsi que pour le comité de direction

Qui sont ces coachs ?

Gestionnaires ceintures vertes ou ceintures noires de I'établissement

Ont participe a la réflexion initiale sur le systeme de gestion

Ont regu une formation de 3 jours en communication mobilisatrice

Ont participé a des seances de codéveloppement avec leurs pairs

Quel est leur role ?

Accompagner les gestionnaires dans la transformation de leurs comportements de gestion, dans la mise en place de leur station
visuelle et dans I'animation de leurs caucus

APPROCHE UTILISEE : 5 ateliers de travail répartis sur 4 mois

PROBLEMATIQUES

Principales problématiques identifiees dans le cadre du diagnostic
B Gestion « par decibels »

B (estion en silos

B Situations d’ingerence observées dans la gestion quotidienne
B Tendance a la microgestion

B Présence de fausses consultations aupres des gestionnaires

OBJECTIFS

B Dresser le portrait le plus precis possible du systeme de gestion actuel, tant de ses forces que
de ses faiblesses

B [maginer la situation ideale du point de vue des gestionnaires

B Developper une strategie d’implantation des principaux elements du systeme de gestion souhaité

B Modifier les comportements de gestion

COMPORTEMENTS DE GESTION PROFIL DES COMPETENCES MANAGERIALES

B Les gestionnaires sont accompagnes u
; , A. Se comprendre soi-méme
par une equipe de chercheures de B. Communiquer efficacement

C. Développer les autres

X. Gérer le changement
W. Penser de maniére créative
V. Vivre avec le changement

'Université Laval. Dans un premier
temps, cette équipe a dresse ur

RESULTATS EN COURS

portrait global de nos gestionnaires. Innovateur
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a communication est plus fluide; o A , o
’ individuelle pour etre accompagne Negociateur
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| ECONS APPRISES ET IMPACTS
intermédiaires que pour les employes | | N .
J. Gerer les projets 0. Realiser les objectifs

N. Etablir des objectifs SMART
M. Développer et partager une vision

K. Coordonner le travail d’équipe
L. Gérer la multidisciplinarité

v’ Un changement de cette envergure requiert du temps et de la patience. Il est necessaire de proceder par
etapes. Tout faire en méme temps serait trop lourd a porter pour les gestionnaires et les employes.

" e président-directeur général, tout comme la haute direction de I'établissement, s’est dédié a 100 % a ce
changement et a demontré beaucoup de leadership en etant le premier a modifier ses comportements.

" Un défi de taille demeure : impliquer le corps medical dans cette grande transformation. Plus l'initiative
eSt transpare”te, plUS |eS ChanCGS de SUCCéS SONt grar deS. Sébastien Blais, directeur de la performance clinique et organisationnelle, IUCPQ-UL et CHU de Québec-Université Laval, sebastien.blais@ssss.gouv.qc.ca
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