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I. INTRODUCTION 

English Summay 

The current report describes two technical assistance visits by consultants Bula-Bula Lielie 
and Jana Glenn-Ntumba to the Center for African Family Studies in Lomd. The work is part
of a series of interventions undertaken within the framework of a REDSO/WCA Buy-in to 
the FPMD project. The aim of this buy-in is to reinforce staff capabilities and organizational 
systems in Nairobi and Lomd. 

The activities described in this report consist of a preparatory visit in July by the two 
consultants who worked in July with CEFA's management training unit (M. Mensah and 
Mme Womas) to develop the curriculum for senior managers. This report contains the 
complete currici lum (Annexe I). The second visit was undertaken by Professor Bula-Bula 
Lielie during tihe actual workshop in October and contains his observations and 
recommendations. 

Le present rapport ddcrit les activit~s ex~cut6es par le Professeur Bula-Bula et Mine Jana 
Glenn-Ntumba, consultants pour le projet FPMD. Ces interventions font parti d'une sdrie 
d'activit6s propos~es dans le cadre d'un buy-in de REDSO/Abidjan au projet FPMD qui
visent Arenforcer les capacitds de l'organisation CAFS (Centre for African Family Studies) A 
Nairobi et Ason bureau sous-rdgional ALom6. 

Le projet FPMD et son pr&I:cesseur (le projet FPMT) ont collabord ddjA depuis plusieurs
ann6es. Cette assistance technique rentre alors dans le cadre de toute une s~rie d'initiatives 
collaboratrices entre les deux institutions, menses par les m~mes consultants. 

Les activit~s consistaient en une visite en juillet 1992 par les deux consultants qui
travaillaient avec l'dquipe de l'unitd de gestion (M. Mensah et Mme Womas) afin d'dlaborer 
le curriculum pour le s6minaire en gestion pour cadres sup-rieurs. La deuxi~me activit6 a eu 
lieu lors du s~minaire en octobre 1992. 

Le rapport d6crit les r~sultats de la premiere mission (premiere partie) et foumit un compte­
rendu du s~minaire (deuxi~me partie). 



II. 	 PREMIERE PARTIE: ELABORATION DU CURRICULUM POUR LE
 
SEMINAIRE EN GESTION POUR CADRES SUPERIEURS
 

A. 	 OBJTr DE LA PREMIERE MISSION 

Le but de la premiere mission 6tait d'dlaborer le curriculum pour le sdminaire en gestion 
destin6 au hauts cadres de la santA et de la planification familiale en Afrique francophone qui
dtait prdvu pour le mois d'octobre 1992. Les objectifs sp~cifiques 6taient de: 

1. 	 Elaborer le programme y compris le but, les objectifs, le contenu et le calendrier du 
s6minaire. 

2. 	 Elaborer les plans de sdance y compris les objectifs sp cifiques, les techniques 
appropri~es, le d~roulement des activit6s, les matdriaux (didactiques et logistiques), 
n cessaires et les dquipements n~cessaires. 

3. 	 Rdpartir les responsabilitds/ les tAches en gendral et au niveau des sdances sp6cifiques. 
4. 	 Identifier les probl~mes/obstacles et les solutions dventuelles. 

B. 	 PROGRAMME DE TRAVAIL 

L'6luipe de FPMD travaillait avec le staff du CEFA chargd de la formation en gestion, A 
savoir M. Mensah, chef de l'unit6 et Mine Womas, pour une pdriode de deux semaines, 
suivant ce calendrier: 

Lundi Mardi 	 Mercredi Jeudi Veudredi 

Arrangements Revoir le but, les Identifier des Elaborer les plans 'Elaborer les
 
Logistiques objectifs, et le contenu mat~riaux; Elaborer (suite) plans (suite)
 

du sdminaire les plans de s6ance
 

Clarifier le D6velopper le Elaborer les plans Elaborer les plans Elaborer les
 
travail & calendrier - Identifier (suite) (suite) plans (suite)
 
rdaliser les matdriaux dont on a
 

besoin (par thbme)
 

Lundi Mardi 	 Mercredi Jeudi Vendredi 

Elaborer les Misc au point Ripartir des Identifier des Mise au point
 
plans (suite) responsabilitds/tbches probibmes/obstacles
 

Elaborer 	les Ddpart de Jana Chercher desRipartir es tAches Clarifier des
 
plans (fin) (suite) solutions 6ventuelles actions h
 

___, , pre n d re
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C. 	 RESULTATS 

Ie But du Stage 
Augmenter les compltences des responsables des programmes PF/SMI afin de leur permettre 
de mieux gdrer leurs programmes et le processus de changement dans leurs organisations. 

Les Objectifs Gdndraux
 
A la fin du stage, les stagiaires doivent 6tre capables de:
 

1. 	 utiliser un style de leadership adaptd I la situation; 
2. 	 dvaluer l'utilisation des fonctions du processus gestionnaire dans leurs organisations 

afin de rsoudre les problbmes; 
3. 	 appliquer un processus systmatique de r6solutiot des probl~mes; 
4. 	 motiver le personnel placd sous son autorit6; 
5. 	 dldguer les tAches et l'autoritd n~cessaires Al'ex&ution du programme 
6. 	 gdrer les dquipes de travail: 
7. 	 g~rer les conflits au sein de leurs organisations; 
8. 	 analyser un projet dlabord par les collaborateurs; 
9. 	 dvaluer la qualitd de services prestes en PF/SMI; 
10. 	 Etablir un systame d'dvaluation de performance du personnel; 
11. 	 dtablir une planification stratdgique pour prdvenir des probl~mes de PF/SMI; 
12. 	 dlaborer une politique de gestion pour rdpondre aux besoins des programmes; 
13. 	 mettre en oeuvre la politique formulde; 
14. 	 g~rer le processus de changement au sein de leurs organisations. 

Les Thbmes du Contenu
 
La Notion de Processus (1h30)
 

- La definition opdrationnelle 
- La logique des sequences 

Le Leadership (6H) 

- Le profil du style de leadership 
- Les concepts de leadership

* l'dvolution des thdories 
* les qualitds du leader 
* les r6les du leader 
* le leadership situationnel 
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Le Processus Gestionnaire (3H) 

- Ddfinition du "processus"
 
- Fonctions s&juentielles
 
- Fonctions continues
 
- Problbmes relatifs Achaque fonction
 

Le Processus de Rtsolution des Probltmes (6H) 

- L'inventaire des styles d'apprentissage
 
- La notion de probltme
 
- Les types de probl6mes
 
- Prioritisation des probl~mes


* approche managdrielle 
* approche santd publique
 

-. Les Etapes du processus
 

La Motivation (3H) 

- Profil personnel 
- Th6ories de motivation (MacGregor, Maslow, Herzberg, Vroom, 

thdorie Zairoise, thorie de Bula-Bula) 

LaDlgfm(3H) 

- Le profil
 
- Les concepts
 
- Les avantages et les inconvdnients
 
- Les conditions de rdussite
 
- Les modalit~s de la ddldgation
 

La Gestion des Eq4uipes de Travail (6H) 

- Le concept de travail en Equipes
 
- Caract6ristiques d'une Equipe
 
- Le processus de maturation des Equipes
 

La Gestion des Conflits (3H) 

- Le profil
 
- Le concept de conflits
 
- Les types de conflits
 
- Le processus de gestion des conflits 
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Le Contenu du Dossier-Proiet (3H) 

- Les il1ments du dossier 
- Les dtapes du dossier 

L'Evaluation de )a Qualitt des Services (3H) 

- Le concept de qualit6 
- L'itablissement des normes d'6valuation 
- L processus d'amilioration de la qualitd 

L'Evaluation du Personnel (6H) 

- Le concept d'dvaluation 
- Le concept de performance 
- Les outils d'6valuation 
- Le processus d'dvaluation 
- L'itablissement du systame d'6valuation du personnel 

La Planification Strat~igu (6H) 

- Les concepts: planification et stratdgie 
- Les dtares de la planification strat~gique 
- Les techniques de planification stratdgique 

La Politigue de Gestion (6H) 

- Le contexte politique, 6conomique, social 
- Les facteurs de l'environnement 
- La culture organisationnelle de gestion 
- Les dtapes de formulation d'une politique de gestion 

Le Processus de Changement (3H) 

- Le concept de changement 
- Les phases du processus 
- Les r6les des acteurs de changement (agent de changement, 

cible, et parrain) 
- Les strat6gies de gestion de changement 

Voir ANNEXE I. pour les plans de seance ddtaill~s. 
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D. EMPLOI IMTEMPS 

SEMAME I 

Lundi Mardi Mercredi Jeudi Vendredi Samedi 
12/10 13/10 14/10 15/10 16/10 17/10 

Ouverture Procesaus Leadership Evaluation des Motivation Gestion des 
Vue globale gestionnaire dossiers projets conflits 

Ddveloppement 
personnel et 

Leadership Planification 
stratgique 

Dligation Gestion des 
conflits 

professionnel 

SEMAINE i 

Lundi Mardi Mercredi Jeudi Vendredi 
i1/10 19/10 20/10 21/10 22/10 

Evaluation de la Diveloppement des (suite) Gestion du Gestion du 
qualit6 des services 
en PF/SMI 

plans strat6giques 
Identifier des 

processus de 
changement 

processus de 
changement 

strategies changements 
nicessaires 

Evaluation du (suite) (suite) Gestion du Pr6sentations des 
personnel processus de plans 

Implications des Formulation d'une changement 
strategies politique de gestion Evaluation 

Cl6ture 

1II. DEUXIEME PARTIE: LE STAGE EN GESTION DES PROGRAMMES DE 

PF/SMI POUR LES CADRES SUPERIEURS 

A. INThODUCrION 

I a dt organisd du 12 au 24 Octobre 1992 AOuagadougou, un stage en management des 
programmes de PF/SMI pour les cadres supdrieurs. il a regroupe 12 participants
ressortissants des pays ci-apr~s: Rdpublique centrafricaine, Rwanda, Togo, Burkina Faso, et 
C6te d'Ivoire (voir ANNEXE II. pour une liste de participants). L' encadrement de ce stage 
a dtd assurd par Monsieur Mensah Charles, coordonnateur de stage et facilitateur et le 
Professeur Bula Lielie AK, consultant MSH et facilitateur. Voir Section II de ce rapport 
pour le but, objectifs generaux, et contenu du stage. 
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B. DEROuuME 

Le stage s'est ddroult en dix jours suivant un horaire allant de 8 heures A 15 heures et de
 
lundi Asamedi comme l'indique l'horaire dans la premiere partie du rapport.
 

Sur le plan technique, les activites d'apprentissage comprenaient le d6veloppement des 
concepts, la visite sur le terrain r&lisde Ala Clinique des Sages Femmes de Ouagadougou et 
l'exploitation des donndes en salle. Chaque participant a 6labor6 d'une part son plan de 
d~veloppement personnel et professionnel et d'autre part un plan strattgique Amettre en 
oeuvre dans son organisation. 

C. CONSIDERATIONS 

1. Co-facilitation 
La co-formation a t6 excellente et l'6quipe a tr~s bien fonctionn4 malgrd la surcharge de 
travail impos e par l'absence du 36me formatrice et la durde trop courte du stage. 

2. Durte du stage 
Comme il ressort de l'dvaluation finale, la dur e du stage est tr~s courte par rapport Ala 
rigueur et au volume du contenu technique. Le rythme impos6 par les activitts dpuise les 
formateurs et les participants qui terminent le stage avec un exc~s de fatigue. 

3. Contenu 
Le contenu parait tr s adaptd et les participants l'ont tr6s bien apprdcid avec l'intime 
conviction de le mettre en pratique. 
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4. 	 Evaluation du stage
Le stage a dt6 un tr s grand succs tant sur le plan du niveau technique que celui de
 
l'ambiance d'apprentissage. 
 La grille ci-dessous exprime les rdsultats de l'dvaluation finale 
du stage en pourcentage d'indice de satisfacation: 

1. Aspects relatifs aux buts 95,5% 

2. Aspects relatifs aux 96 % 
objectifs 

3. Aspects relatifs aux 
strat6gies m6thodes, 
activit6s et supports
 
utilisds 93 %
 

4. Aspects relatifs A 
rorganisation 86,5% 

D. 	 SUGGESTIONS 

b• 	 La co-formation nbcessite la prdsence d'un 3 me formateur pour permettre I l'quipe 
d'etre moins chargde. 
Les formateurs pour ce type de stage doivent avoir une parfaite maitrise des concepts
thdoriques et pratiques de gestion de haut niveau pour mieux prendre en charge les 
participants. 
Le co-formateur du CAFS bWndficiera d'un stage de gestion des programmes de 
formation. 

10 	 L'dquipe de formation du CAFS n'est pas encore compltement au niveau de pouvoir
conduire le stage sans aide. Une assistance sur ce stage parat encore conseille. 

0 	 La durde du stage devra etre portde 1 3 semaines. Cela constitue un minimum 
pblagogique acceptable, car le niveau taxonomique de ce stage est de 3 A6 semaines. 
.Le contenu et les objectifs sont corrects mais Ala prochaine prdparation, certains 
exercices pourront subir des modifications ldg~es. 
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IV. ANNEXES 

A. ANNEXE I. PLANS DE SEANCE 

Sdance 1: Ouverture 

Sdance 2: Vue Globale 

Sdance 3: Ddveloppement Personnel et Professionnel 

Seance 4: Processus Gestionnaire 

Sance 5: Leadership 

S~ance 6: Planification Strat~gique 

Sdance 7: Evaluation des Dossiers-Projet 

Sdance 8: Dldgation 

Sdance 9: Motivation 

Sdance 10: Gestion des Equipes 

Sdance 11: Evaluation de la QualitE des Services 

Seance 12: Evaluation du Personnel 

Seance 13: Ddveloppement des Plans Stratdgiques 

Seance 14: Gestion du Processus de Changement 

Seance 15: Prisentation des Plans 

Seance 16: Evaluation et Cl6ture 

SEANCE 1: VUE GLOBALE 

OMiectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. rdsumer les attentes du groupe 
2. tablir la relation entre leurs attentes et le programme 
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3. 	 dtablir les normes de travail pour le groupe. 

Matdriaux Ncessaires 

Flipcharts
 
Papier Gdant
 
Marqueurs
 
Transparents (objectifs, calendrier)
 

Ddroulement des Activitds 

Activit 1: Partage des Attentes (20 minutes) 

Etape a: Rdflexion individuelle sur les attentes. Chacun note ses attentes. 
(5') 
Etape b: Rtcolte des attentes en pldnire sur flipchart. Formateurs notent une seule 
(15') fois chaque attente et cochent Acotd et compl~tent la liste. 

Activitd 2: Prisentation des Objectifs et I"Emploi du Temps (20 minutes) 

Les formateurs prdsentent les objectifs et l'emploi du temps. A partir des 
questions-rdponses, les participants, avec la facilitation des formateurs, 
cherchent le lien entre le programme et leurs attentes. Dans le cas ou il y une 
attente qui ne pourra pas etre satisfaite par le cours, les formateur le notent en 
expliquant pourquoi le th~me ddsird ne sera pas traitd. 

Activltd 3: Etablissement des Normes de Travail (20 minutes) 

Les formateurs facilitent un "brainstorming" et une discussion ouverte pour 
mener 	le groupe i dtablir les normes de travail. Apr~s la discussion, ils 
demandent Aun ou deux participants du groupe de mettre ga au propre sur du 
papier 	gant. 

SEANCE 2: DEVELOPPEMENT PERSONNEL ET PROFESSIONNEL 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. 	 identifier les domaines de comptences essentiels Ala gestion de haut niveau 
2. 	 dvaluer leurs forces et leurs faiblesses dans les domaines donnds 
3. 	 d~terminer leurs propres styles d'apprentissage et les capacitds managdrielles qui en 

dwcoulent 
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4. 	 d6velopper un plan d'action personnel afin d'orienter leur ddveloppement individuel A 
travers le cours 

Matdriaux Ncessaires 

Flipcharts
 
Papier Gdant
 
Marqueurs
 
Transparents
 
Inventaires des Styles d'Apprentissages
 
Auto-Evaluations des Compdtences
 

Droulement 	des Activites 

Activitd 1: 	 Introduction du concept de Ddveloppement Personnel et Professionnel (10
 
minutes)
 

Le formateur introduit la notion du d6veloppement continu des compeltences
managerielles Atravers un processus d'apprentissage continu. I1pr~sente le 
Cycle d'Incompotence sur transparent en soulignant I'importance de l'humilit6 
pour un manager qui veut s'ameliorer. 

Activitd 2: 	 Auto-Evaluation des Compitences Managdriefles (30 minutes) 

Chaque participant remplit l'Auto-Evaluation des Comptences Managdrielles, 
y compris le rdsume de leurs forces et leurs faiblesses. 

Activitd 3: 	 Dveloppement des Plans d'Actions Individuels (60 minutes) 
Etape a: Le formateur introduit le concept du d6veloppement de nouveaux
 
(15') comportements. IIpr~sente les phases de l'int6gration d'un nouveau
 

comportement en donnant des exemples simples (e.g. la personne qui voulait
 
cesser de dominer des situations en groupe).
 

Etape b: Basd sur les resultats de leurs auto-dvaluations, les participants
 
(20') ftixent des objectifs et r6&igent des plans d'action qui serviront Aorienter leur
 

d6veloppement individuel i travers le cours.
 

Etape c: 	 En paires les participants partagent les resumes de leurs auto-6valuations et 
(25') 	 leurs plans d'action. Chacun 6coute son collgue attentivement et reagit Ases 

objectifs et son plan. Ils essaient d'identifier comment ils peuvent se soutenir 
dans leur processus de d6veloppement personnel pendant le cours. 

Activit 4: 	 Inventaire des S-yles d'Apprentissage (60 minutes) 
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Etape 	a: Les participants remplissent l'Inventaire des Styles d'Apprentissage 
(30') 
Etape b: L.e formateur prnsente l'interprdtation des styles. Avant d'interprdter chaque
(30') style, ildemande que les participants ayant le style s'identifient. En 

expliquant le style, ildemande aux participants s'y identifiant s'ils se 
reconnaissent dars l'explication. 

Activiti 5: Rivision des Plans d'Actions (25 minutes) 

En paires encore, les participants revoient leurs plans en tenant compte de 
leurs styles d'apprentissage. Avec l'assistance de leurs collfgues, ils font les 
modifications appropri6es. 

SEANCE 3: PROCESSUS GESTIONNAIRE 

Obiectifs 

A la fin de la s.ance les participants doivent etre capables de: 

1. 	 expliquer leurs responsabilitds courants en rapport avec les fonctions et les activitds 
du processus gestionnaire.

2. 	 identifier leurs probl~mes reels lis Achacune des fonctions du processus gestionnaire. 

Matdriaux N~cessaires 

Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Transparents 
"Le Processus de Gestion en 3 Dinensions" 

Droulement des Activitds 

Activitd 1: Introduction au Processus Gestionnaire (60 minutes) 

Etape a: 
(20') 

Travail en sous-groupe pour identifier les fonctions du processus 
gestionnaire et les placer en sequence logique 

Etape b: 
(20') 

Presentations des sous-groupes et discussion 

Etape c: 
(20') 

Le formateur prdsente le mod le de MacKenzie 
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Activitt 2: 	 Identification des Responsabilitds des Participants par Rapport aux
 
Fonctions de Gestion (40 minutes)
 

A travers les questions-rdponses les participants se situent par rapport a 
chacune des fonctions et des activitds du processus 

Activit 3: 	 Identification des Problbmes is au Processus Gestionnaire (I heure 20
 
minutes)
 

Etape a: Chaque participant fait une rdflection individuel au sujet de ses probl~mes 
(20') organisationnels qui sont lis aux fonctions du processus gestionnaire 

Etape 	b: En sous-groupe, les participants prdparent des listes communes des 
(30') probl~mes. 

Etape 	c: Presentations et discussion en pldni~re 
(30') 

SEANCE 4: 	 LEADERSHIP 

Objectif 

A la fin de la 	sdance les participants doivent 6tre capables de: 

1. 	 expliquer les implications des dix r6les jouds par le manager dans la situation de
 
travail
 

2. 	 expliquer l'dvolution des thdories de leadership 
3. dcrit 	le module du leadership situationnel 
4. 	 discuter leur style personnel de leadership et son efficacitE dans une situation donn~e 

dans le pass6e 
5. 	 dterminer le style de leadership appropriE ainsi que les stratdgies Aadopter dans une 

situation donne 

Mat~riaux Ncessaires 

Flipcharts 
Papier 	Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 
"Auto-Evaluation de Votre Leadership" 
"Analyse et Directives pour l'Auto-Evaluation" 
"Le Style de Leadership Selon la Situation" 
Fiche: 	Analyse d'une Situation de Leadership Pass~e 
Fiche: 	Planification d'une Situation de Leadership Future 
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DWroulement des Activitds 

Activiti 1: L'Inventaire des Styles de Leadership (30 minutes) 

Les participants remplissent individuellement l'inventaire 

Activit6 2: Les R61es du Manager (2 heures) 

Etape a: Traitement en sous-groupe de l'tude de cas. Le groupe lis le cas et analyse 
(45') les diffdrents r6les adoptds par les acteurs. 

Etape b: Prdsentations des rdsultats 
(45') 

Etape c: Le formateur donne un discours sur les 10 r6les du manager en rapport avec 
(30') les rdsultats prtsentAs en faisant ressortir le r6le de leadership. 

Activit6 3: L'Evolution de la Thdorie de Leadership (30 minutes) 

Le formateur donne un discours sur l'histoire du concept leadership en 
commengant avec la notion du leader qui est nd, etc. 

(Le lendemain: mercredi matin) 

ActivitE 4: Exploitation des Rdsultats des Inventaires (60 minutes) 

Etape a: Les participants d~terminent leurs styles individuels avec l'assistance des 
(30') formateurs 

Etape b: Le formateur explique la th~orie en utilisant le fascicule distribud aux
 
(30') participants. II amine les participants A suivre le sommaire en lisant avec
 

lui les points clds.
 

Activitd 5: Auto-Evaluation des Capacitds de Leadership (30 minutes) 

En paires, les participants partagent les rdsultats de leurs inventaires. Ils 
s'entraident A en tirer les conclusions importantes sur leurs forces et leurs 
faiblesses en tant que leaders et les aspects du leadership qu'ils aimeraient 
am6liorer. 

Activitd 6: Analyse des Situations de Leadership (1 heure 15 minutes) 

Etape a: Chaque participant fait une rtflection individuelle au sujet d'une situation de
 
(20') leadership passde. Ils remplissent la fiche "Analyse d'une Situation do
 

Leadership"
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Etape b: En paires encore les participants partagent leurs analyses en dtablissant le 
(20') lien entre leurs styles prdfdrds et leur comportement dans les situations 

analysdes.
 

Etape c: Individuellement encore les participants analysent une situation de leadership 
(15') 1 laquelle ils devront faire face dans l'avenir en remplissant la fiche 

"Planification d'une Situation de Leadership Future". 

Etape d: Encore en paires les participants r~agissent aux analyses de leurs coll~gues. 
(20') 

Activitd 7: Synthtse 

Le formateur amine le groupe A faire une synth~se des point clds sur le 
leadership. 

SEANCE 5: PLANIFICATION STRATEGIQUE 

Objectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. d~crire des dtapes de la planification strat~gique 
2. clarifier la mission et les valeurs de son organigramme 
3. procler A l'analyse de la situation 
4. s~lectionner les strategies pour rdsoudre les problmes identifies 
5. identifier les implications des strategies prioritaires retenues 
6. clarifier le processus de prise de ddcision vis k vis l'allocation des ressources 
7. identifier les changements n~cessaires pour rdaliser des strategies Aexecuter 
8. dlaborer le mcanisme de suivi de l'ex6&ution des stratdgies 

Mat~riaux Ncessaires 

Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Transparents 
Etude de Cas 

D. _oulement des Activitds 

Activitd 1: Ifinition de la Planification Stratdgique (1 heure) 

Etape a: Les formateurs am~nent le groupe Aadopter des definitions communes de la 
(10') planification strat~gique et la planification oprationnelle. 
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Etape b: En sous-groupes les participants d6gagent les dtapes sdquentielles de la
 
(20') planification stratdgique
 

Etape c: Prdsentations des sous-groupes en pldni~re 
(15') 

Etape d: Presentation du modble 
(10') 

Activitd 2: Processus de Planification Stratigique (3 heures 30 minutes) 

Etape a: En sous-groupes les participants lisent 'dtude de cas et ddgagent les plans
 
(120') stratdgiques dtape par dtape
 

(Le lendemain: Jeudi matin) 

Etape b: Presentation des rdsultats et discussion en pldni~re
 
(90')
 

SEANCE 6: EVALUATION D'UN DOSSIER PROJET 

Obiectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. identifier des diffdrents Elments d'un dossier-projet
2. dcrire l'ordre chronologique des Elments 
3. dvaluer le contenu de chaque Etape du dossier-projet. 

Mat~riaux Ndcessaires 

Flipchart 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Transparents 
Dossier-Projet 

Ddroulement des Activitds 

ActivitE 1: Evaluation d'un Dossier-Projet 

Etape a: En sous-groupes les participants d~gage d'un dossier projet des Elments,
 
(45') l'ordre logique des Elments, et la pertinence du contenu de chaque
 

Elment.
 

Etape b: PrEsentations des rsultats et discussions en plni~re
 
(30')
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Etape c: Discours du formateur 
(15') 

SEANCE 7: DELEGATION 

Obiectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. identifier leurs profils individuels de deldgation 
2. donner une definition opratoire de la ddlgation 
3. expliquer les conditions de rdussite de la ddldgation 
4. d6gager les avantages et les inconv~nients de la ddldgation 
5. dtablir les modalitds de la ddldgation 

Matdriaux Ncessaires 

Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 
Inventaire des Styles de DIlgation 

Droulement des Activitds 

Activitd 1: Styles de DIlgation (40 minutes) 

Etape a: Les participants remplissent les inventaires des styles de ddldgation 
(10') 

Etape b: En paires les participants discutent de leurs styles et d6gagent les probl~mes 
(20') qui en d6coulent 

Etape c: En pldnire le formateur fait la synth~se des diffdrents styles 
(10') 

Activitd 2: Processus de la dilgation (50 minutes) 

Etape a: Le formateur demande Aun participant-volontaire de d~crire son experience 
(15') de la ddldgation en d~tails pour en d~gager le processus utilisd. 

Etape b: Le formateur clarifie le processus Atravers l'exemple donnd par le 
(35') participant et aboutir sur un discours sur la d~finition op6ratoire, les 

avantages et inconvdnients, et les conditions de la r~ussite 
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Activitd 3: Elaboration des Plans de IMl6gation (1 heure 30 minutes) 

Etape a: 	 Chaque participant dlabore un plan individuel de d~l~gation conforme au 
(60') 	 processus en suivant la ddmarche chronom6tr6e du formateur 

Etape b: 	 En paires les participants partagent leurs plans individuels et donnent les 
(20') 	 commentaires i leurs collbgues 

Etape c: 	 En plni~re le formateur donne un discours de synthse 
(10') 

SEANCE 8: MOTIVATION 

Obiectif 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. identifier les facteurs motivant pour eux 
2. donner une definition op~ratoire de motivation 
3. exploiter les theories de motivation. 

Matdriaux N~cessaires 

Flipcharts
 
Papier Gant
 
Marqueurs
 
Papier Collant 
Transparents 
Questionnaire sur la Motivation 

Idroulement 	des Activitds 

Activitd 1: Les Facteurs Motivants (25 minutes) 

Etape a: 	 Les participants remplissent individuellement Le Questionnaire sur La 
(10') 	 Motivation 

Etape b: Analyse des rdsultats en pldni~re pour dresser la liste des facteurs motivants 
(15') et pour digager la definition oporationnelle 

Activitd 2: Dtermination des Strategies de Motivation (1 heure) 

Etape a: 	 Les formateurs demandent les exemples des problmes de motivation 
(10') 	 auxquels les participants sont confront6s. Le groupe choisit le probl~me qui 

reprdsente le plus leur rUalit. Le formateur demande au participant de 
donner plus de details et des clarifications sur le probl6me retenu. 

novenbre 1992 	 Pae 1 



Etape b: En sous-groupes les participants dressent les listes des strategies possibles 
(30') pour resoudre le probl~me de motivation posse. 

Etape c: Presentations des sous-groupes en pldnire et discussions
 
(20')
 

Activitd 3: Exploitation des Theories de Motivation 

Etape a: Le formateur pr6sente les diffdrentes thWories de motivation (en impliquant 
(30') les participants): Maslow, Herzberg, Vroom, MacGregor, les Zalrois, 

th6orie de Bula-Bula 

Etape b: Le formateur amine les participants i faire le lien entre leurs strategies 
(30') proposes et les thWories pr~sent~es. 

Activitd 4: Analyse de la Situation Rdelle (35 minutes) 

Etape a: Reflection individuelle sur les probl~mes de motivation qu'ils rencontrent 
(20') dans leurs organisations. 

Etape b: Discussion en plEni~re des probl~mes identifies 
(15') 

SEANCE 9: GESTION DES EQUIPES 

Obiectifs 

A la fin de la seance les participants doivent etre capables de: 

1. justifier le bien-fondE du travail en Equipe 
2. ddcrit la ddmarche syst~matique pour le dEveloppement d'un esprit d'Equipe 
3. identifier les conditions requises pour le renforcement du travail en Equipe 
4. suivre une demarche syst~matique de resolution des conflits. 

Matdriaux N&cessaires 

Flipcharts 
Papier Geant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 
Jeu des CarrEs Brises 
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Ddroulement 	des Activitds 

Actlvit 1: Les Avantages du Travail en Equipe (60 minutes) 

Etape a: Exercice des Carris Brisds 

Etape b: Le formateur facilite une discussion en pldni~re sur les observations et les 
conclusions des membres du groupe. IIen tire les r6les jouds par les 
diffdrents membres (orientds vers la tAche, orientds vers l'entretien, et vers 
soi-meme) et les avantages du travail en &juipe. 

Activitd 2: IMveloppement et Renforcement d'un Esprit d'Equipe (2 heures) 

Etape a: En sous-groupes les participants lisent l'tude de cas et en d6gagent la 
(60') dimarche syst6matique et les conditions de renforcement du travail en 

6quipe. 

Etape b: Discussion en pl~nibre et clarification sur la d~marche et les conditions de 
(30') renforcement du travail en dquipe 

Etape c: Individuellement les participants r~flchissent sur les applications 6ventuelles 
(20') sur le terrain Al'aide d'un guide. 

Etape d: Le formateur recueille quelques exemples des applications 6ventuelles 
(10') envisag~es par les participants. 

Activitd 3: La Ndgociation Planifi& (60 minutes) 

Etape a: Le formateur pr sente les diffdrentes 6tapes de la n~gociation planifi& en 
(15') utilisant un exemple pr~cis. 

Etape b: En sous-groupes les participants rdfl(chissent aux dtapes et situent le groupe 
(25') par rapport au module. 

Etape c: Discussion en pldni~re et clarification vis k vis l'dtape ou se trouve le 
(20') groupe. Si il y eu les conflits au niveau du groupe on essaient d'en parler et 

de voir comment on aurait pu les dviter ou au moins les rdsoudre 
maintenant. 

(le lendemain: samedi matin) 

ActlvitE 4: La DWmarche de Rdsolution des Conflits (2 heures) 

Etape a: 	 Le formateur d~crit une situation de conflit que le groupe va 
(10') 	 jouer. IIdemande les volontaires pour chaque r6le. Chaque formateur 

explique plus en dMtail Aun volontaire different le r6le qu'il va jouer, y 
compris le groupe des observateurs. 
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Etape b: Jeu de r61e. Les volontaires jouent leurs r6les. Les observateurs prennent 
(20') notes sur les 6l6ments pr&Idterminds. 

Etape c: Traitement du jeu de r6le 
(15') a. volontaires d~crivent les experience v~cues 

b. chaque groupe d'observateurs dbcrit ses observations sur le/s 
participant/s qu'il a suivi 
c. le formateur fait voir que les volontaires vont maintenant sortir des r6les 
jouds en les remerciant et en invitant le groupe i les applaudir 

Etape d: Le formateur demande au groupe de tirer les conclusions de l'exprience. A 
(20') travers une discussion structure, il aide le groupe Ad6gager une d6marche 

systdmatique de rdsolution des conflits et i 1'6crit sur papier gdant. 

Etape e. Le formateur demande encore les volontaires pour un deuxi~me jeu. I1les 
(5') prepare pour leurs r6les. 

Etape f: Jeu de r6le 
(20)
 
Etape g: Traitement du jeu de r6le (voir dtapes ci-dessus)
 
(15') 

Etape h: Le formateur demande au groupe de discuter l'effort d'application observd 
(15') et les applications dventuelles dans leurs organisations. 

SEANCE 10: EVALUATION DES QUALITES DE SERVICES 

Obiectifs 

A la fim de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. donner une d6finition opdratoire de la qualitd en PF/SMI 
2. expliquer des facteurs qui influencent la qualitd des services 
3. dbcrire des normes de qualitd en PF/SMI 
4. adopter une d~marche systdmatique pour amdliorer la qualitd des services PF/SMI. 

Matdriaux NM-cessaires 

Transport! 
Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 
Guide d'Observation pour La Visite 
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IWroulement des Activitds 

Le bus amine les participants directement de leur h6tel au site de la visite. 

Actlvitd 1: L'Arrivde, 'Introduction et Prparation pour la Visite (30 minutes) 

Le formateur amine les participants Adonner une definition opdratoire de la 
qualitd (accept6e par le Population Council etc.) Ensuite il prdsente le guide
d'observation en soulignant les points clds i retenir. 

Activitd 2: La Visite (2 heures) 

Les participants recueillent des informations sur le terrain sur les facteurs, les 
normes, et la d~marche suivie pour amdliorer la qualitd. 

Activiti 3: Exploitation des Informations Recueillies (60 minutes) 

En pldnire le formateur facilite une discussion sur les facteurs, les normes, et 
la d~marche pour amdliorer la quaiitd. 

SEANCE 11: EVALUATION DU PERSONNEL 

Obiectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent tre capables de: 

1. donner une d~finition opdratoire de la performance des agents
2. dlaborer une norme de performance par rapport Aune tAche 
3. suivre une d6marche systdmatique pour Evaluer la performance d'un agent. 

Matdriaux Nkessaires 

Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 
Feuilles d'Instruction pour le Jeu de R61es 

Droulement des Activitds 

Activitd 1: Introduction du Concept (45 minutes) 
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Etape a: 
(15') 

Etape b: 
(30') 

Activitd 2: 

Etape a: 
(20') 

Etape b: 

(10') 

Activiti 3: 

Etape a: 
(10') 

Etape b: 

(20') 

Etape c: 
(15') 

Etape d: 

(20') 

Activitd 4: 

Etape a: 
(20') 

nAov, IMzre 


Les participants dcrivent les problbmes relatifs Al'dvaluation du personnel 
dans leurs organisations. 

Le formateur amine les participants Adonner une definition opratoire de 
l' valuation de performance et Ad6gager les dtapes d'un syst~me 
d'6valuation de performance Aappliquer. 

Normes de Performance (30 minutes) 

En sous-groupes les participants choisissent une tiche d'un collaborateur 
pour laquelle ils dlaborent au moins une norme de performance 

Les sous-groupes pr~sentent leurs travaux en pldni~re et le formateur facilite 
une critique utile Al'apprentissage 

L'Evaluation Piriodique: Jeu de R6les(1 heure 5 minutes) 

Le formateur d~crit une situation d'dvaluation personnel que le groupe va 
jouer. IIdemande les volontaires pour chaque r6le. Les formateurs distribuent 
les feuilles d'instruction pour le jeu de r6les aux volontaires y compris le 
groupe des observateurs. 

Jeu de r6le. Les volontaires jouent leurs r6les. Les observateurs prennent 
notes sur les 6lments pr&I~terminds. 

Traitement du jeu de r6le 
a. volontaires d~crivent les exprience vcues 
b. chaque groupe d'observateurs d~crit ses observations sur le/s participantls 
qu'il a suivi 
c. le formateur fait voir que les volontaires vont maintenant sortir des r6les 
joues en les remerciant et en invitant le groupe Ales applaudir 

Le formateur demande au groupe de tirer les conclusions de l'exprience. A 
travers une discussion structure, il aide le groupe Ad~gager une d~marche 
systdmatique de rdsolution des conflits et il l'6crit sur papier gdant. 

Application du Systbme d'Evaluation de Performance (40 minutes) 

Les participants rdflechissent individuellement sur la faisabilitd 
d'introduire un systame d'6valuation de performance au sein de leurs 
organisations en rdpondant aux questions suivantes: 

Oquels sont les'contraints/obstacles Al'introduction d'un tel syst~me? 
Oquels seront les strategies 6ventuelles Aadopter pour faire face Aces 
contraints? 
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Etape b: En pldni~re le formateur recueille les contraints/obstacles perqus par les
 
(20') participants et les stratdgies qu'ils envisagent pour y faire face.
 

SEANCE 12: DEVELOPPEMENT DES PLANS STRATEGIQUES 

Oiectifs 

A la fin de la sdance les participants doivent etre capables de: 

1. 	 6laborer des strategies Apartir des problmes identifies lors du d6veloppement du
 
processus gestionnaire
 

2. 	 dvaluer les implications des strategies
3. 	 identifier les changements nicessaires imposds par des stratdgies dans sa mise en
 

oeuvre
 
4. 	 re-formuler la politique de gestion de leurs organisations. 

Matdriaux Ndcessaires 

Flipcharts 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Livret du Participant sur la Planification Stratdgique 
Critares de Sdlection 

Droulement des Activitds 

Activitd 1: Introduction au Dveloppement des Plans (30 minutes) 

Le formateur rappole aux participants les dtapes du processus de la 
planification stratdgique en leur aidant As'y situer. II divise le groupe en trois 
ou quatre sous-groupes. IInote que le groupe ne va pas commencer avec les 
dtapes 1 et 2. Plut6t, ils commenceront avec 1'6tape 3: Analyse de 
'Environnement. 

Activitd 2: Analyse de l'Environnement (30 minutes) 

Individuellement, en tenant compte des th~me traits tout au long du cours, des 
participants feront une analyse interne et externe de leurs organisations ainsi 
que des concurrents. 
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ActivltE 3: 	 Identification des Probltmes Prioritaires (30 minutes) 

Individuellement, se basant sur l'analyse fait pralablement au niveau de la 
sdance sur le Processus Gestionnaire ainsi que dans 'activitd 2 ci-dessus, les 
participants compltent la liste des problmes identifies. 

Activitd 4: 	 SdIection des Strategies 

Etape a: Individuellement, les participants identifient toutes les strategies possibles 
(30') pour rdsoudre les problmes retenus. 

Etape b: Individuellement, les participants s~lectionnent les strategies A 
(30') appliquer en fonction des crit~res prdsentds. 

Etape c: En sous-groupes les participants partage A tour de r6les leurs 
(120') problbmes prioritaires et leur strategies. Les autres membres du groupe 

6coutent attentivement et donne des reactions et des suggestions. 

L'Activit6 ci-dessus commence le matin (pendant 30 minutes) et continue apr~s le ddjeuner 
(pendant 1 heure 30 minutes). 

Activitd 5: 	 Processus de Prise de Ddcision pour l'Allocation des Ressources (60 
minutes) 

Etape a: Les participants determinent les modalites de prise de ddcision 
(30') pour 'allocation des ressources. 

Etape b: Partage en sous-groupes 
(30') 

Activitd 6: 	 Discussion en Plknibre (15 minutes) 

(le lendemain) 

Activit 8: 	 Identification des Implications des Prioritds Stratgiques et des 
Changements qui en d~coulent (45 minutes) 

Les, participants identifient des implications de chaque prioritd strategique. 
Apr~s avoir dressd une liste de toutes les implications, ils en degagent les 
changement nbcessaires Ala realisation des strategies. 

Activitd 9: 	 Dveloppement du Processus pour le Suivi de I'Ex~cution des Strategies et 
Dtermination les Responsabilitds y affirentes (1 heure 30 minutes) 

Etape a: Les participants d6veloppent un processus de suivi de l'ex~cution et 
(45') dEterminent les responsabilites pour les agents de leurs organisations. 
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Etape b: Partage en sous-groupe 

(45') 

Activitd 10: Formuh tion de la Politique de Gestion (3 heures) 

Etape a: A la lurfibre du processus ddveloppd ci-dessus les participants 
(45') reformi lent la politique de gestion de leurs organisations (gestion de 

renvirunnement, ressources humaines, matdrielles, finances, information, 
temps.) 

Etape b: Partage en sous-groupes
 
(60')
 

SEANCE 13: GESTION DES CHANGEMENTS 

Obiectifs 

A la fin de 1P. sance les participants doivent etre capables de: 

1. identifier leurs propres styles en tant que agent de changement 
2. expliquer les trois r6les importants dans le processus de changement 
3. expliquer les deux types de rdactions distincts au changement 
4. d~crire les huit stades de 'engagement au changement structurel. 

Mat~riaux Ndcessaires 

Flipchart 
Papier Gdant 
Marqueurs 
Papier Collant 
Transparents 

Ddroulement des Activitds 

Activitd 1: Styles d'Agents de Changements 

Les participants s'identifient par rapport aux diffdrents styles fixds au mur par
les formateurs. Les formateurs facilitent les d~bats vifs Atravers lesquels les 
participants essaient de convaincre les groupes avec les styles diffdrents que
leur style est le meilleur. Dans cette mani re ils arrivent d~gager les 
avantag,.s et les inconvdnients de chaque style. 
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Activitd 2: 

Activit6 3: 

Etape a: 

(20') 

Etape b: 

Activitd 4: 


Etape a: 

(15') 

Etape b: 
(30') 

Activitd 5: 

Etape a: 
(30') 

Etape b: 
(15') 

Etape c: 
(30') 

Activitd 7: 

SEANCE 14: 

Activiti 1: 

ActivitE 2: 

noemwbre 1992 

R61es dans le Processus de Changement 

A travers un discours participatif les formateurs am~nent les participants
 
identifier les trois r6les joud dans le processus de changement.
 

Evaluation de l'Engagement du Parrain
 
Les participants identifient leurs parrains et analysent A1'aide du
 
questionnaire 1'engagement de leurs parrains.
 

Les participants se regroupent en paires pour partager les rdsultats et se
 
donner les suggestions.
 

Rdactions au Changement (45 minutes) 

En sous-group les participants lisent le document sur les
 
reactions au changement.
 

Chaque sous-groupe explique au grand groupe la rdaction qu'ils avaient
 
dtudi~e. Le formateur fait les clarifications. 

Stades d'Engagement au Changement Structurel (1 heure 15 minutes) 

En se r~fdrant au transparent, les formateurs exposent le concept des huit
 
stades d'engagement et les clarifient par des exemples.
 

Individuellement les participants analysent les diffdrents effets
 
que le changement pourra entrainer au sein de leur organisation et la
 
meilleure facon de les grer.
 

En sous-groupes (les memes que pendant la sdance sur le
 
d~veloppement des plans) les participants partagent leurs rdsultats et
 
r~agissent.
 

Discussion et Synthise en plknire
 

PRESENTATION DES PLANS 

Prsentation Professionnelle des Plans (4 heures) 

Chaque participant A son tour pr~sente un rdsume bref de son plan et reqoit du 
feedback. II base sa prdsentation sur les instructions fournies par les 
formateurs la veille. 

Synthtse 

Les formateurs am~nent les participants k faire la synthbse gndrale du cours. 
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EVALUATION ET CLOTURE 

Activitd 1: Evaluation (1 heure 30 minutes) 

Etape a: Les participants remplissent leurs auto-dvaluations des 
(30') compltences. (1 heure) 

Les participants remplissent individuellement le questionnaire. 

Etape b: En paires les participants analysent les amdliorations qu'ils on 
(30') r.alis6 pendant le cours et ils identifier les am6liorations qui restent Afaire. 

Activitd 2: Evaluation du Cours (30 minutes) 

Activitd 3: Activit6 de Cl6ture (30 minutes) 

En cercle, chaque membre du groupe partage au moins un changement 
personnel qu'il a 1'intention Ardaliser une fois de retour et il demande le 
soutien qu'il aimerait avoir du groupe. 

B. ANNEXE H. LISTE DES PARTICIPANTS 

NOM ET PRENOM (S) PAYS 

M. GNOUMOU Andr6 Burkina Faso 

M. LOUGUE Hamadou Burkina Faso 

M. PAFADNAM Leonard Burkina Faso 

Mme ZEBA Thdr~se Burkina Faso 

M. SATHE Antoine Rdpublique Centrafricaine 

Mme KOUE-LOU Yvette C6te d'Ivoire 

Dr. DAOU Marie Claire Mali 

Dr. DIOP Niagald TRAORE Mali 

M. SANGARE Siaka Y. Mali 

Dr. TRAORE Marcelline Mali 

Dr. TRAORE Safoura T. Mali 

M. MUNYAZIKWIYE Wenceslas Rwanda 

Mme APDEO-AMAH Adaku Togo 
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C. ANNEXE H. DISCOURS DE CLOTURE: BILAN DU STAGE 

- Mesdames et Messieurs, 
- Monsieur le Reprdsentant du Ministre, 

Avant tout, permettez-, -i de remercier le Gouvernement Burkinabd pour avoir autoris6 la 
tenue de ce stage AOuagadougou. D'apr~s les informations que j'ai obtenues, le CEFA a 
ddjk organisd deux stages au Burkina Faso dont un en 1986 sur l'Education a la Vie 
Familiale. 

Nul n'est insensible Ala nostalgie des jours qui passent. IIy a en effet deux semaines nous 
ouvrions ce stage en management des programmes de planification familiale, nous dtions tous 
curieux, de cette curiosit6 positive qui pousse vers des choses nouvelles a ddcouvrir. Ces 
deux semaines ont si vite passe. 

La formation du personnel pour accroitre les connaissances, amdliorer les performances et la 
qualit6 des services est la prboccupation majeure de toute institution, organisation ou service 
public. La formation permanente non seulement entretient les connaissances et comp~tences
acquises mais permet dgalement de se tenir au courant de l'dvolution des techniques dans les 
diffdrents domaines. Les connaissances dans le domaine du SIDA ne sont pas les memes 
aujourd'hui que ce qu'elles dtaient ily a une dizaine d'anndes. De m~me, les connaissances 
en matire de gestion et de management ont beaucoup dvolud. Pendant longtemps on a pensd 
que seules les capacitds conceptuelles et techniques dtaient essentielles pour un gestionnaire
de programmes. Des 6tudes r(centes ont montrd que l'une des causes fr~quentes de l'khec 
des projets est la faiblesse de la capacit6 des relations humaines des dirigeants. Ceci est 
d'autant plus vrai dans le champ des programmes socio-sanitaires. Les entreprises ou organi­
sations qui ne l'ont pas compris risquent d'aller Aleur perte. 

L'objectif majeur de ce stage est d'am6liorer les capacitds des participants pour une gestion
efficace, amelioration des capacitds conceptuelles et techniques, avec un accent particulier sur 
l'am~lioration des capacit6s des relations humaines a savoir 

- superviser et dvaluer le personnel 
- cooprer avec d'autres 
- dd16guer le travail 
- prendre des decisions opportunes 
- motiver les collaborateurs 
- administrer le personnel 
- maintenir la persdv6rance au sein de l'6quipe de travail etc. 

C'est vers l'atteinte de cet objectif que nous avons concentr6 tous nos efforts aussi bien les 
participants que les formateurs, a travers l'application des m~thodes et techniques 
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d'apprentissage des adultes et oi l'6change d'expdrience entre participants eux-memes et entre 

participants et formateurs a dtd privildgid. 

Mesdames et Messieurs, Honorables invites, 

Arrivd aux termes de nos travaux, nous nous devons de vous livrer les fruits de deux semaines 
de travail intense oi6 participants se sont impliquds entibrement, travaillant mdme le week-end 
et bien souvent a des heures tardives. 

Plusieurs s.ances ont dtd ddvelopp(es. La s.ance sur le ddveloppement personnel et 
professionnel a dtd l'occasion pour les participants d'identifier leurs domaines de competence, 
d'identifier celles qu'ils ont besoin de renforcer pour atteindre les compdtences essentielles Ala 
gestion de haut niveau. Le rappel sur le processus gestionnaire a dt6 l'occasion pour les 
participants de d~crire les principales fonctions de gestion, d'expliquer leurs responsabilitds 
courantes en rapport avec les fonctions et les activit~s du processus gestionnaire et d'identifier 
leurs problbmes rdels lids Achacune des fonctions du processus. L'une des conclusions 
essentielles enregistr(es Ace niveau est l'importance de la fonction de planification dont 
d6coule la qualit6 du processus. Si la planification est mal faite ou est inexistante, 
l'organisation, l'ex(cution et l'6valuation n'ont pas grande signification. 

La sance sur le leadership a permis aux participants d'appliquer les implications des r6les 
qu'ils jouent dans leur situation de travail, de discuter de leur propre style de leadership et de 
d6terminer le style de leadership adaptd Achaque situation et au style du subordonnd. Cette 
sdance a utilis6 des tests d'auto-6volution, des 6changes en paires entre participants, des dtudes 
de cas et le visionnement d'un film sur les diffdrents styles de leadership. 

Le manager d'aujourd'hui doit pouvoir avoir une vue globale de son institution et pouvoir 
fixer des orientations sur le long terme. La seance sur la planification stratdgique a conduit 
les participants a d(crire la position ,clair(e que l'organisation qu'ils dirigent desire occuper 
dans l'avenir et les decisions que cela implique, a connaitre les dtapes de la planification 
stratdgique, Aidentifier au niveau de leurs organisations les personnes qui doivent etre 
impliqudes dans une action rdussie de planification stratdgique. 

La sdance sur l'dvaluation d'un dossier projet a dt6 l'occasion pour les-participants d'identifier 
les Oldments d'un dossier projet, de ddcrire l'ordre chronologique de ces 6lments et d'dvaluer 
le contenu du dossier. A la lumi6re du processus ainsi ddveloppd, les participants ont d~fini 
une poltmique de gestion adaptable aux changements qu'entrainera la mise en oeuvre de leur 
plan stratdgique. De m~me, il dtait n(cessaire de savoir la manire dont il faudra faire face A 
ce changement, la gestion du changement nous y a introduit en identifiant les trois r6les jouds 
dans le processus du changement, le parrain du changement, 'agent du changement et la cible 
du changement. 

Voili mesdames et messieurs, le fruit de deux semaines de labeur. Je tiens Af6liciter tous les 
participants pour leur ardeur au travail qui nous a permis d'atteindre nos objectifs. Le 
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certificat qui leur sera remis dans un moment atteste de leur participation active et constructive 
hce stage. 

Je voudrais exprimer toute la gratitude du Centre d'Etudes de la Famille Africaine a 
l'Institution M.S.H. pour l'assistance que le CEFA trouve aupr~s d'elle pour la mise en place
de son programme management. Au nom du CEFA, je iens Adire un merci tout particulier 
au Pr BULA-BULA, pour sa disponibilitd et pour sa haute comptence qu'il a mises au service 
de la rdussite de ce stage. Je salue aussi en lui l'ami qui a su rapidement, malgrd ses 
nombreuses occupations, s'int~grer au groupe des participants et gagner la sympathie et 
'estime de tous, je voudrais lui dire tout simplement que c'dtait un r~el plaisir de travailler 

avec lui et que nous avons beaucoup appris Ason contact. 

A nouveau je voudrais rditfer mes remerciements au Gouvernement du BURKINA FASO 
pour avoir autoris6 la tenue de ce stage a Ouagadougou. C'dtait une occasion pour nous de 
d6couvrir cette terre d'accueil et ses habitants. La bri~vetd de notre sdjour ne nous a pas
permis de d~couvrir l'arrire pays, mais nos nombreuses incursions en ville et nos contacts 
avec ia population nous ont positivement 6difid sur la simplicit6, la chaleur humaine et la 
grande ouverture d'esprit de ces habitants. 

Un proverbe togolais dit ceci : "On ne remercie pas soi-meme", mais permettez-moi de dire 
publiquement un grand merci a I'ABBEF, Ases dirigeants et Ason personnel pour tout le 
soutien qu'ils ont apport6 a la rdussite de ce stage, bien sftr ce stage est aussi le leur, mais 
l'assistance et la collaboration que I'ABBEF a fourni au CEFA d~borde largement celles 
requises par notre appartenance commune k la grande famille de l'IPPF r6gion Afrique. 

Comment pourrai je oublier nos amis des m6dia qui ont su largement couvrir nos activitds A 
l'ouverture et pendant le stage. Grace Aeux le CEFA est davantage connu au Burkina, mais 
j'ai aussi par leur action retrouv6 beaucoup d'amis burkinab que j'ai perdus de vue qui
m'ayant aperqu Ala t6ldvision ou dans les journaux ont repris contact. J'ai mOme requ des 
appels depuis Dori dans la province du SENO. A vous tous merci. 

Je voudrais dgalement, au nom de nous tous, participants et facilitateurs, remercier Mme 
LATIL et tout le personnel de rh6tel OK INN pour l'attention delicate et la provenance dont 
ils nous ont entourd pendant notre sdjour dans cette auberge, nous nous y sommes sentis en 
famille et avons profitd du calme et des facilitAs y existant. Je dois 6galement dire que j'ai 
beaucoup apprcid le professionnalisme du personnel. Nous comptons bien revenir a OK 
INN. 

Je n'oublie pas tout le personnel d'appui qui a facilitd ce stage, Mme ZOUNGRANA que
beaucoup de participants ne connaissent pas, eh bien c'est cette charmante dame qui depuis son 
bureau AI'ABBEF vous a permis de recevoir r6gulibrement et quotidiennement les rapports de 
la veille. Permettez-moi de la f~liciter en votre nom Atous pour son efficacit6 et sa diligence. 
L'assistant de ce stage, notre ami DRAME, par sa disponibilitd, par sa serviabilitd et les 
nombreuses initiatives qu'il prend, nous a tous soulag6 des pr6occupations quotidiennes qui 
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auraient pu nous emp/cher de nous consacrer comme nous l'avons fait a ce travail. Je lui en 
sais gri. 

Je remercie tous ceux qui ont contribud de pros ou de loin Ala rdussite de ce stage, vous aussi 
mesdames et messieurs, honorables invites, pour avoir distrait de votre pr~cieux temps pour
venir rehausser, par votre presence, l'6clat de cette modeste cdrdmonie. 

Ba Niagal, Bathiou, Thdrbse, Andrd, Antoine, Mun, Safoura, Lo, Yvette, Siaka, B.B., 
Adaky , Marie -Claire, bient6t nous allons nous sdparer, mais je suis assurd que ce n'est qu'un 
au revoir pour chacun de nous, nos routes vont se croiser fr6quemment et c'est avec plaisir 
que nous 6voquerons ces bons moments passes ensemble et les bonnes blagues qui ont 
contribu6 a d~tendre le matin l'atmosphbre de notre stage. A chacun je souhaite un bon retour 
dans son foyer, je vous remercie. 
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