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Méme objectif mais differentes strategies

Clientele ciblée

Gestionnaire de
niveau supérieur

Gestionnaire de
niveau intermédiaire

Objectif du
programme

Compétences de
gestion et de
leadership

Compétences en
recherche

Projet d’intervention

Lié aux stratégies
organisationnelles

Souvent une revue
de littérature

Mentorat Durant la formation Durant et apres la
formation
Echelle Nationale Provinciale

12 octobre 2012




Les questions de recherche

Quelle est I'impact au niveau organisationnel d’avoir un
certain nombre de gestionnaires formes par les

programmes FORCE et SEARCH ? what was the nature and

extent of the impact on the organizations of having a number of mid- and
senior-level managers trained through EXTRA and/or SEARCH?

Quels sont les processus organisationnels qui ont

iInfluencé le changement organisationnel ? what were the
organizational processes through which the programs’impact occured?

Quelles sont les facteurs contextuels qui ont facilité ou
empéche I'impact des programmes sur les organisations

? What were the contextual conditions that facilitated or impeded the
programs’impact?
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Collecte de donneées

6 sites hospitaliers :
3 Alberta
1 Saskatchewan
1 Québec
1 Nouvelle-Ecosse
88 entrevues réalisées aupres:
participants, collegues, supérieurs hiérarchiques, et directeur général

Analyse documentaire :
Plan stratégique, rapport annuel

4 histoires de cas
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EXTRA and SEARCH PROGRAM LOGIC MODEL
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Figure 1. Knowledge Creation LOGIC MODEL
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1. What was the nature and extent of the impact on the
organizations of having a number of mid and senior-level
managers trained through EXTRA and/or SEARCH ?

1. wmm
l_mﬁ:'ﬂ [ Pror namauel || Knowteoge Creation Process System |
Distogue
ftoscurcon " Feliows shin l ]
:m 8 commurity of ..._‘.::‘:.”'
:gm ‘ : "“m Sumed sacson | .
. m""‘" Qachend - Non-
L 1rowteoge = ol use of

Adu Residoncy and saits © scentic
- Motvalod, ik change e and
M‘ . ‘ J < Use of
teliows asiees m ~al actors naturatstc
Foouse on Nertorng 10 promote Laarmng
- Solving & m‘
Bediding on It verson o : -
exporioncs project

il Orgasstors 4aseng
wokie Emoowe ™ot
ILPPort structre
- Gkils & Knowlooge siocks. Organic processes, Professons Soweicpment activites System of

12 octobre 2012 9



1.3 Reésultats: changement de
I’utilisation des évidences dans les
organisations.

Est-ce que les personnes interviewées ont
remarque des changements dans l'utilisation
des EDPD dans leur organisation ?

Changement important dans I'attitude par rapport a
I'utilisation des EDPD. Principalement, dans le language
utilisé.

Tres peu de changements dans les compeétences et les
habiletés nécessaires a utiliser les EDPD. Donc peu
d'impact sur la pratique de EDPD.
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2. WWhat were the organizational processes through
which the programs’ impact occured?

Figure 1. Knowledge Creation LOGIC MODEL
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2. Quels sont les processus organisationnels qui
conduit au changement organisationnel ?

Socialisation: partager la connaissance tacite grace aux experiences et aux
observations.

» nous cherchions : EXTRA et SEARCH participants impliqués de maniere
importante dans des interactions sociales.

* NOUS avons observe :_tous étaient impliqués dans des processus de
socialisation a des intensités variables avant, pendant et apres leur formation.
* Nécessite une position de gestionnaire.

Socialisation e Acquérir des e Leadership
connaissances terrain .
e Roledu

e Améliorer les C ) )
participant(gestionnaire

comportements supérieur/intermédaire)
o Améliorer la crédibilité P

e Structure du programme
de formation

e [Existence d’un réseau de
collaboration
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2. Quels sont les processus organisationnels qui oni
conduit au changement organisationnel ?

Externalisation: processus par lequel les connaissances tacites sont
transformeées en connaissances explicites grace a des outils de communication
formels.

Nous cherchions: Occasions formelles (rencontre, séminaire, présentation,
publication) des participants FORCE/SEARCH de communiquer avec leurs
collegues.

Nous avons observe: Tous utilisaient des outils de communication pour
partager leur projet individuel ou de groupe. L'externalisation était plus
importante avec les projets FORCE qgu’avec les projets SEARCH

Externalisation e Engagement verbal par |e Leadership
rapport a I’utilisation des | ¢  Importance et pertinence
evidences (transfer du projet pour
d’atitudes) I’organisation;

e Deémontration de o Culture de

compeétences dans communication
I’utilisation des
évidences.
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2. Quels sont les processus organisationnels qui o

conduit au changement organisationnel ?
Combinaison: processus par lequel les connaissances sont reconfigurees
pour créer une nouvelle forme de connaissance plus complexe. L'interaction, la
participation et 'engagement dans le processus sont essentiels pour créer la
nouvelle connaissance.

nous cherchions: des occasions ou les participants ont impliqués activement
leurs collegues dans l'utilisation des EDPD.

nous avons observée: peu de combinaison, sauf dans de rares exceptions

Combinaison e Nécessaire a e Réseau de collaboration
I’apprentissage
organisationnel

e  (Culture d’apprentissage

e Leadership et soutien de
|’organisation

e Motivation de I’équipe de travail

e “Organicité” de I’organisation.
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2. Quels sont les processus organisationnels qui ont

conduit au changement organisationnel ?

Internalisation: “apprendre en faisant”. La connaissance est mise en action et
devient partie intégrante des connaissances tacites.
Nous cherchions: modification des pratiques: utilisation des EDPD par d’autres
membres de I'organisation.
Nous avons observé: adoption d'attitude mais pas (ou trés peu) de transfert de
compétences et d’habiletés.

Internalisation

lére étape dans la
routinisation de
’utilisation des EDPD

Processus d’apprentissage

Ressources pour la gestion des
connaissances

Leadership des dirigeants
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3. Wwindtl were tne contexctud! conaicons wnat
facilitated or impeded the programs’ impact?
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3. Quelles sont les facteurs contextuels qui ont facilite
ou empéché I'impact des programmes sur
I’organisation ?

- Changement organisationnel possible dans certaines conditions.

- Transfert d’attitude plus facile a réaliser que le transfert de
compeétences.

«Compétences et « Compétence et e Portée et pertinence du projet
habiletés a EDPD connaissance d’intervention
-Lea_d_ershlp organlsat!onnelles e  Mentorat et soutien du
Position centrale » Leadership du - :
dans I"organisation PDG participant lors de sa formation
*Réseau de « Culture de e Engagement org. envers le
collaboration communication programme
e Culture e Portée et intensité de la
d’apprentissage communauté de pratique
« Engagement e Clientele ciblée
organisationnel a
utiliser EDPD
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Qu’a-t-on appris sur l'apprentissage
organisationnel ?

Combinaison

4 modes de conversion des connaissances sont
essentiels MAIS la combinaison est celui qui semble le
plus difficile a realiser.

Multiple interactions/Engagement

Nécessité de s’attarder a la maniere dont les gens
peuvent étre impliques et engagés dans les activités
et projets de l'organisation.

Facteurs contextuels

Culture d’apprentissage, réseau de collaboration,
flexibilité (culture d’adaptation et de changement)
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Qu’a-t-on appris sur I'impact des <
programmes sur les organisations ?

A-t-on besoin d’avoir une “masse critique” de personnes
formeées pour obtenir un impact organisationnel ?

Transfert d’attitude: pas essentiel. La position centrale occupée
dans 'organisation et le leadership des participants étaient
suffisants.

Transfert de compétences et d’habiletés: nombre éleve
nécessaire mais insuffisant pour assurer un impact
organisationnel.
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Apprentissage organisationnel

Transfert de connaissances (TC)

lgnorance Savoir Savoir faire

!

Ignorance Savoir Savoir-faire Savoir Savoir-
de l'individu de l'individu de l'individu T Org. Tfaireorg.

B

77 77
TC I R

—> Comment convertir des savoirs individuels en
savoirs organisationnels ?
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