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Leadership
strategique en
action

Cultiver la capacite et 'impact a I'echelle du
systeme au niveau supeérieur




Résumé

Le paysage educatif actuel demande plus que jamais de
nos leaders dans I'enseignement public. Les directions
de I'éducation doivent garantir la reussite des éleves,
I'excellence operationnelle et la responsabilité financiere,
tout en faisant face a des perturbations technologiques
rapides, a une polarisation croissante, a des problemes
de santé mentale et a un appel urgent a defendre I'equité
et les droits de la personne. Dans cet environnement
complexe et a haut risque, le leadership ne peut plus
reposer sur une seule personne. La capacité a former
des equipes de direction solides, cohésives et
competentes est devenue essentielle pour avoir un
impact a la grandeur du consell.

Cette conversation sur le leadership présente un cadre
fondé sur la recherche, axé sur I'action et congu pour
aider les directions de I'éducation a renforcer les
capacites de leadership de leur equipe de direction, y
compris les surintendantes, les surintendants, les
directions d’ecole et de service. Fonde sur les principes
du leadership adaptatif, de I'apprentissage
organisationnel et des pratiques axees sur I'equité, Il

offre des consells pratiques pour favoriser la mise sur
pied d’equipes resilientes, strategiquement alignees et
profondement engagées dans la mission commune que
sont la reussite, le bien-étre et I'équité des éleves. Il s'agit
a la fois d’'une feuille de route et d'un appel a I'action pour
les directions de I'éducation qui cherchent a diriger avec
determination, cohérence et force collective.



De la compétence
individuelle &
'apprentissage
organisationnel

Traditionnellement, le développement du leadership s’articule
autour de la maitrise personnelle ou du développement
professionnel isolé. Cependant, on observe une évolution
Importante, qui consiste a passer du developpement des
compeétences individuelles a la promotion de I'apprentissage
collectif et de la capacite de leadership distribué.

Dans le monde complexe et exigeant de I'éducation publique,
la capacité ne peut plus étre considerée comme une question
de compétence individuelle ; il s’agit de la capacité de
I'organisation a apprendre, a s’adapter et a agir en cohérence
avec ses objectifs. Les directions de I'éducation favorisent
cette capacité non seulement en développant des
competences, mais aussi en creant les conditions propices a
I'apprentissage relationnel, a la recherche commune et a la
reactivité de 'ensemble du systeme aux besoins des €leves
et des membres du personnel. Cela nécessite un alignement
stratégique aux resultats des éléves, aux objectifs du consell,
aux plans opérationnels et aux priorités provinciales.




Le réle de la
direction de
'éducation dans
le renforcement
de la capacité de
leadership de son
equipe
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Pour amener I'équipe de direction a avoir un
impact plus important, la direction de I'education
doit déployer des efforts déliberés et soutenus.
Les recherches et les observations des praticiens
suggerent cinq roles importants que la direction de
I’éducation doit incarner pour cultiver une

équipe de direction hautement performante.

Premierement, en tant que co-architecte de la
conception de I'équipe, la direction de I'éducation
efficace met intentionnement en place une équipe
de conception et de mise en ceuvre, en alignant les
forces et les perspectives diverses a un objectif
commun, en etablissant des rbles clairs et en
favorisant la collaboration interfonctionnelle. La
direction de I'éducation doit jouer un réle clé dans
I'élaboration du contenu et de la conception de
I'apprentissage professionnel de I'équipe de
direction, compte tenu de leur perspective unique
sur le contexte de la haute direction, les priorités du
conseil et du ministére de I'Education et leurs
connaissances. Cela témoigne a la fois de son
iInvestissement et de son adhésion a
I'apprentissage.

Deuxiémement, en tant que batisseurs de la
culture d'équipe, elle fagconne activement
I'environnement par 'exemple, des rituels
communs et un leadership fondé sur des valeurs
qui favorisent la securité psychologique, la
confiance et I'inclusion. La participation de la
direction de I'éducation en tant que co-apprenant

est essentielle au succes et au developpement
d'une culture d’apprentissage au sein de I'équipe
de direction.

Troisiemement, en tant que facilitatrice de
I'apprentissage des adultes, la direction de
I’éducation accordera la priorité au

développement continu du leadership en intégrant
le coaching, le feedback, et la pratique réflexive
dans les routines de I'équipe, tout en offrant des
possibilités de déevelopper la capacité d’adaptation.

Quatriemement, la direction de I'éducation crée
une cohérence et un alignement entre les priorités
telles que celles énoncees dans les politiques et
les réglements du ministére de I'Education, par
exemple |a loi sur 'amelioration des écoles et du
rendement des eleves, le plan strategique
pluriannuel du consell, les données relieées au
rendement des éleves, les resolutions du consell et
les questions relatives a I'école.

Enfin, en tant que communicateur stratégique, elle
utilise les données, la narration et des messages
uniformes pour créer une cohérence, inspirer
I'action et relier les efforts de I'équipe aux objectifs
a I'échelle du systéme. Ces rbles interconnectes
exigent du temps, une intention, de I'empathie, une
vision et des qualités essentielles pour diriger une
équipe superieure qui est le moteur d'un
changement transformationnel.



https://www.ontario.ca/lois/loi/s23011
https://www.ontario.ca/lois/loi/s23011
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Vérité et réconciliation

au Canada & stratégie
de 'Ontario en matiére

d'éducation autochtone

Comme le déclare le ministére de I'Education,

« Nous nous engageons a travailler avec nos
partenaires autochtones et le secteur de
I’éducation afin d’'améliorer I'acces a I'éducation
pour les éleves autochtones, des Premieres
Nations, métis et inuits de I'Ontario. Cet
engagement est fondamental pour la stratégie de
I'Ontario en matiere d’éducation autochtone et

souligne le rOle essentiel de la collaboration dans la

conduite d’'une transformation équitable de
I'éducation ».

Cette citation affirme la responsabilité collective de
s’engager de maniere authentique aupres des
communautés autochtones, des Premieres
Nations, des Métis et des Inuits. Integrer leurs voix,
leurs systemes de connaissances et leurs
pedagogies dans notre apprentissage
professionnel est non seulement essentiel, mais
c'est aussi le moyen par lequel nous transformons
les politiques en pratiques et créons des
environnements d’apprentissage culturellement
sars et inclusifs.

Un apprentissage efficace au niveau supérieur va
au-dela de la sensibilisation pour aboutir a des
actions significatives et a des changements
structurels. Cela inclut la mise en avant des voix et
du leadership autochtones, la remise en question
du discours fondé sur les déficits, la souveraineté
et le travail en partenariat respectueux avec les
aines, les membres du personnel, les gardiens du
savoir et les communautes autochtones. Ce
faisant, les leaders en éducation remplissent non
seulement leurs obligations éthiques et legales en
vertu des appels a I'action de la Commission de
verite et reconciliation, mais renforcent également
leur capacite collective a diriger des écoles qui sont
culturellement slres et valorisantes, respectueuses
et enrichissantes sur le plan academique pour les
éleves autochtones, des Premieres Nations, Métis
et Inuits.



https://www.rcaanc-cirnac.gc.ca/fra/1450124405592/1529106060525
https://www.rcaanc-cirnac.gc.ca/fra/1450124405592/1529106060525
https://www.dcp.edu.gov.on.ca/fr/planification/apprentissage-interdisciplinaire-et-integre/education-autochtone
https://www.dcp.edu.gov.on.ca/fr/planification/apprentissage-interdisciplinaire-et-integre/education-autochtone
https://www.dcp.edu.gov.on.ca/fr/planification/apprentissage-interdisciplinaire-et-integre/education-autochtone
https://nctr.ca/a-propos/histoire-de-la-cvr/commission-de-verite-et-reconciliation-du-canada-appels-a-laction/?lang=fr
https://nctr.ca/a-propos/histoire-de-la-cvr/commission-de-verite-et-reconciliation-du-canada-appels-a-laction/?lang=fr

Diriger des leaders signifie
renoncer a étre la personne la
plus intelligente pour devenir la

plus curieuse.

- Adapte d’'Adam Grant (Think Again)




Concevoir un

apprentissage
professionnel
pour I'équipe de
direction

Les expériences d’apprentissage destinées a
I'équipe de direction doit aller au-dela d’un
engagement superficiel. Ces leaders ont besoin
d'un apprentissage spécifique et adapte au
contexte, qui reflete la complexité de leurs rdles,
des écoles et des portefeuilles qu'ils dirigent. Les
principes de conception suivants refletent les
themes communs qui ressortent des études, des
données probantes et des pratiques
(Cochran-Smith et Lytle (2009), Donohoo, J. (2017),
Grant (2021), Katz et Dack (2013), Knowles,
Holton, Swanson (2020), Merriam et Bierema
(2014), Tulshyan (2022) et Timperley, Wilson,
Barrar, Fung (2007)).

Principes clés de conception :

Ol

Investissement continu dans
’établissement de la confiance

02

Pratique de I’enquéte disciplinee

03
Apprentissage adaptatif

04

Apprentissage du contexte

05

Co-construction de
I’apprentissage

06

Leadership relationnel

07

Découverte des lacunes en
matiere de sensibilisation au
niveau des systemes



01

Investissement continu dans
’établissement de la confiance

La confiance est le fondement d’'un apprentissage
professionnel significatif, en particulier pour les
leaders. Sans confiance, il n'y a pas de
vulnérabilité, pas d’espace pour affronter I'inconfort lié
a un nouvel apprentissage, desapprendre les
préjugés ou remettre en question les hypothéses
dominantes. Les leaders doivent evoluer dans des
environnements d'apprentissage qui favorisent
I'inclusion, la sécurité psychologique, I'ouverture a
differentes perspectives et le changement
responsable. Instaurer la confiance signifie
également aborder les dynamiques de pouvoir
iInhérentes aux réles de direction et nommer
explicitement les obstacles systemiques qui restent
souvent tacites. La confiance permet une réflexion
honnéte, pratique et équitable qui transforme non
seulement la pensée individuelle, mais aussi la
culture organisationnelle.

02
Pratique de I’enquéte disciplinée

Un apprentissage efficace du leadership nécessite
une recherche rigoureuse fondée sur des preuves,
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Principes clés de conception:

et non sur l'intuition ou des anecdotes. Les leaders
doivent poser des questions difficiles sur les données
recueillies, la maniere dont elles sont interpréetées

et les mesures qu’elles justifient. Cela implique de
remettre en question des pratiques et des politiques
de longue date qui semblent neutres, mais qui
peuvent entrainer des resultats d’'apprentissage
disproportionnes.

La direction de I'éducation et I'équipe de direction
lancent une enquéte rigoureuse en posant des
guestions precises et complexes liees aux priorites
stratégiques. Par exemple : quelles sont les
causes profondes des disparités entre les résultats
des éleves dans les écoles de notre conseil scolaire ?
Quelles sont les pratiques de leadership les plus
efficaces pour combler ces ecarts ? Ces questions
concentrent I'attention sur I'intersection entre
I'apprentissage des éleves, les pratiques de
leadership et les conditions du systeme.

En travaillant de maniere cohérente avec des
données désagregees et en identifiant les schémas
d’exclusion, les leaders affinent leur capacité a diriger
I'améelioration des ecoles et du conseil de maniere
éthique et strategique. Une enquéte rigoureuse
cultive un état d’esprit de leadership a la fois fondé
sur les données et sur I'equite.

03

Apprentissage adaptatif

Les leaders evoluent dans des systemes dynamiques
et souvent imprévisibles : la capacité d’adaptation est
essentielle. L'apprentissage adaptatif consiste a
cultiver la capacité a recadrer les problemes, a tirer
les lecons de I'échec et a répondre a la complexité
sans recourir systématiquement au contréle. Il faut du
courage pour faire une pause, se recalibrer et
changer de direction. Les leaders adaptatifs ne sont
pas reactifs, mais réfléchis ; ils comprennent que
I'amélioration des résultats scolaires, 'augmentation
de l'efficacité opérationnelle, la mise en ceuvre des
appels a l'action pour la verité et la reconciliation, la
création d’'une culture scolaire et d'une équipe
positive, ainsi que le respect des droits de |la
personne et I'équité, nécessitent des changements
continus et itératifs plutét que des solutions rapides.

L'apprentissage est un processus continu et iteratif
qui s’adapte aux besoins changeants des
professionnels et du systeme dans son ensemble. En
reflechissant, en affinant et en réagissant
continuellement aux nouveaux défis et

opportunites, les equipes de direction favorisent une
culture d’'amélioration continue qui garantit la
pertinence et I'impact de leur organisation.




Principes clés de conception:

04

Apprentissage du contexte

Une recherche rigoureuse est plus efficace
lorsqu’elle est étroitement alignée sur les objectifs
du systeme et intégrée dans une théorie d'action
cohérente. Les leaders exécutifs jouent un role
essentiel pour garantir que les efforts
d’amélioration ne sont pas fragmenteés, mais
interconnectés, en reliant les pratiques en classe,
le leadership scolaire et les stratégies a I'échelle
du conseil au service de la réussite des eleves.
En méme temps, un apprentissage professionnel
déconnecté du contexte local risque d’'étre
inefficace. Le déeveloppement du leadership doit
étre ancré dans les réalités des communautés
desservies, en particulier celles qui ont été
marginalisées ou defavorisees.

Cette approche nécessite une compréhension
approfondie des forces sociales, historiques et
politiques, telles que I'ableisme, le racisme et la
pauvreté systemique, parmi d’autres formes de
discrimination qui fagonnent souvent les résultats
scolaires. Lorsque les leaders comprennent ces
réalités, ils sont mieux placés pour prendre des
décisions qui ne sont pas seulement fondées sur
des données probantes, mais aussi réactives,
respectueuses et justes pour toutes les

communautés gu’ils servent. Cette approche fait
passer le leadership au-dela de la conformité ou
des apparences, vers une amelioration
significative et durable du systéme.

05

Co-construction de 'apprentissage

L'apprentissage est plus efficace lorsqu’il est
co-construit. Cela signifie concevoir le
developpement du leadership en s’inspirant de la
communauté. La co-construction fait passer
I'apprentissage professionnel de la transmission a
la transformation. Elle respecte le fait que
I'expertise en matiere de leadership existe a tous
les niveaux de I'organisation. L'apprentissage
co-construit favorise I'appropriation, la
responsabilité et la pertinence, et constitue un
principe de conception essentiel de
I'apprentissage des adultes.




06

Leadership relationnel
Le leadership relationnel met I'accent sur

I'écoute, le dialogue et la responsabilité partagée.

Il est ancré dans I'humilité et la conviction
gu’aucun leader n’a jamais fini d’'apprendre.
Diriger de maniéere relationnelle signifie
également cultiver des partenariats
d'apprentissage qui stimulent le respect et
I’lhumilité afin de soutenir la croissance, en
particulier en matiere d’equité des resultats et
d’éducation autochtone.

07

Découverte des lacunes en matiere de
sensibilisation au niveau des systemes

Pour guider I'apprentissage des leaders, il faut
deployer des efforts délibérés et soutenus afin
de mettre en évidence les lacunes en matiere
de sensibilisation qui existent non seulement au
niveau individuel, mais aussi au sein des
systemes qu’ils faconnent et qui les faconnent.
Ces « lacunes » sont souvent ancrées dans des
politiques et des procédures de longue date qui
ne sont jamais remises en question, méme si
elles perpétuent des réesultats disproportionnes,
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Principes clés de conception :

des inefficacités et des inégalités.

Les leaders doivent étre aidés a identifier
comment les inegalités systémiques se
manifestent dans leur sphére d’influence et
comment les normes, les hypotheses et les
privileges non remis en question peuvent limiter
leur capacité a mener des ameéliorations du
systéme qui profitent de maniere significative a
tous les éleves et a tous les membres du
personnel et les incluent pleinement. Il ne s’agit
pas simplement de developpement
professionnel, mais de respecter les obligations
légales et morales prévues par le Code des droits
de la personne de I'Ontario et la Loi sur
I’éducation.

Intégrer I'équité dans I'apprentissage du
leadership signifie donner aux leaders les
moyens non seulement de reconnaitre leurs
propres domaines de progression, mais aussi de
faire progresser les systéemes éducatifs dont ils
ont la charge selon des principes fondés sur les
traumatismes et les droits, afin que plus d’éleves
puissent accéder a I'éducation et réaliser
pleinement leurs réves.

Le systeme educatif
de I’Ontario, comme
d’autres au Canada,
est reqgi par la
legislation provinciale
en matiere de droits

de la personne, qui
exige un traitement
equitable et
I’élimination proactive
des obstacles
discriminatoires.




~

La formation professionnelle des leaders
est insuffisante lorsqu’elle évite les
desequilibres. L’objectif n’est pas le

confort, mais la dissonance cognitive, avec

pour objectif principal d’améliorer les

conditions qui favorisent la reussite et le
bien-étre des éleves.

\_




Facteurs
favorables et
défis liés a la
formation
professionnelle
des cadres
supeérieurs
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Diriger la formation professionnelle des cadres supérieurs implique de naviguer entre des opportunités
importantes et des défis complexes. Les directions de I'éducation et autres responsables du systeme

jouent un réle clé dans l'instauration d'une culture d’amélioration continue, mais ils doivent le faire dans
un contexte de leadership dynamique et en constante évolution.

Défis
Le développement des cadres supérieurs peut étre entravé par plusieurs facteurs, tels que :

Rotation du personnel

Des changements fréquents dans les postes de direction peuvent perturber la continuité de
I'apprentissage professionnel et entraver le renforcement des capacités a long terme.

Déconnexion entre I’apprentissage individuel et collectif

Si les leaders individuels peuvent s’engager dans un développement professionnel significatif, il y a
souvent un écart dans la traduction de cela en une capacité collective au sein de I'équipe de direction.

Syndrome de I'imposteur

Certains cadres supérieurs peuvent se douter ou se sentir mal préparés a assumer leurs fonctions
compte tenu des reéalités nouvelles et complexes en constante évolution, ce qui peut limiter leur
participation aux possibilités d’apprentissage professionnel ou les empécher d’en tirer pleinement parti.

Dynamiques internes

La culture organisationnelle, les dynamiques de pouvoir et les relations interpersonnelles peuvent
constituer des obstacles a un apprentissage professionnel ouvert et collaboratif parmi les cadres
superieurs.
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Facteurs favorables et opportunités

Malgré ces défis, plusieurs facteurs favorisent la croissance et le développement des cadres supérieurs

Engagement en faveur de I'apprentissage continu

De nombreux cadres supérieurs manifestent une forte volonté personnelle et professionnelle d'améliorer
leurs connaissances et leurs compétences, ce qui reflete la philosophie générale des conseils scolaires
en tant qu'organisations apprenantes.

Infrastructure d’apprentissage professionnel existante

Les conseils scolaires disposent souvent de structures et de pratiques qui favorisent le développement
continu du leadership.

Micro-certifications et apprentissage cible

Les micro-certifications et les experiences d’'apprentissage spécifiques qui correspondent a la fois aux
objectifs individuels et aux priorités du systeme sont de plus en plus valorisées. Il existe de nombreux
organismes et universités reconnus qui proposent un large éventail de cours de micro-certification
destinés aux dirigeants d’'entreprises et aux universitaires.

Déeveloppement en équipe

Lorsque la formation professionnelle est concue pour soutenir a la fois les individus et les équipes de
direction, elle peut favoriser une compréhension commune et une cohérence a I'échelle du systeme.

Dans ce contexte, le développement efficace du leadership nécessite une conception intentionnelle, une
harmonisation avec les objectifs du systeme et une approche réactive qui tient compte a la fois des
besoins individuels et collectifs des équipes de direction.

11
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Pour diriger efficacement dans le paysage

éducatif complexe d’aujourd’hui, les cadres
supérieurs doivent s’engager dans un
apprentissage continu et ciblée, aussi
multidimensionnel que les systemes qgu’ils gerent et
lié au plan stratégique pluriannuel de leur conseil et
au programme « De meilleures ecoles, de meilleurs

résultats ». La Commission ontarienne des droits

de la personne a publié plusieurs rapports qui

décrivent les principaux domaines d’apprentissage
et de transformation pertinents pour le secteur de
I’éducation. Au coeur de cette démarche se trouve
la capacité a orienter 'enseignement et
I'apprentissage dans I'ensemble du systeme, en
développant une base solide en matiere de
leadership pédagogique et d'amélioration scolaire,
fondée sur l'efficacité opérationnelle. Cela
impligue notamment de définir des priorités claires
en matiere de réussite et de bien-étre des éeleves,
de soutenir des pratiques fondées sur des
données probantes et d’harmoniser les strategies a
I'échelle de I'école et du conseil scolaire afin
d'assurer la cohérence et I'efficacité des mesures
prises. Cependant, I'expertise technique ne suffit
pas a elle seule. Les compétences relationnelles,
telles que l'intelligence eémotionnelle,
I'établissement de relations de confiance et la
communication empathique, sont tout aussi
essentielles pour favoriser la collaboration au sein
des equipes. Les leaders doivent également étre
profondément connectés aux communautés qu'ils
servent afin de comprendre les compétences et les

connaissances necessaires pour servir leurs
enfants.

Outre ces compétences pédagogiques et
relationnelles, les leaders doivent posseder un
sens aigu des affaires et des opérations. Cela
inclut une expertise en gestion financiere, en
gestion des risques, en conformiteé juridique, en
planification des installations et en systemes
d'information, autant de compétences essentielles
pour garantir le bon fonctionnement, la
responsabilité et la perennité d’'une organisation.
Pour relever les défis actuels, il faut egalement
faire preuve d’un leadership adaptatif, c'est-a-dire
la capacité de réagir a l'incertitude avec

créativité, résilience et volonté d’apprendre et
d'évoluer. Cela va de pair avec un engagement en
faveur de I'équité, des droits de la personne, de la
verité et de la reconciliation, qui necessite de
comprendre comment la discrimination sous toutes
ses formes faconne les experiences et les résultats
scolaires des eleves. Les leaders doivent
également faire preuve de sens politique et d'une
reflexion systémique pour comprendre comment
les decisions s’articulent entre les services, les
politiques et les pratiques. Fondé sur une prise de
décision eclairée par les données et soutenu par
une resilience personnelle, un leadership efficace
ne repose pas seulement sur les connaissances,
mais aussi sur la maniere d’apprendre, de
s'adapter et de diriger avec clarte, intégrité et
attention.

13
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Conclusion

Le renforcement des capacités, un impératif
moral et stratégique pour améliorer les
résultats des éléves et I'efficacité des activités et

des opérations

En période de turbulences et de transformations, la direction de I’éducation a une tache claire et
urgente : favoriser un leadership qui non seulement s’adapte au changement, mais qui réagit également
a I'évolution des résultats des €léves dans I'ensemble du systeme. Le renforcement des capacités n'est
pas un simple ajout technique, c’est un impeératif moral, un investissement stratégique et un acte continu
d’espoir essentiel pour que plus d’eéleves se sentent autonomes et equipés pour s’'épanouir grace a leur
education dans un monde incertain. En developpant déliberement le leadership au sein de I'équipe de
direction, la direction de I'éducation jette les bases d’'un enseignement public résilient, agile et fondé sur
le droit de chaque enfant a réussir. Ce travail n’est pas seulement complexe, c’est une organisation
profondément humaine.

Diriger pour avoir un impact signifie diriger collectivement. La direction de I'éducation multiplie leur
influence en cultivant le leadership de celles et ceux qui les entourent, créant ainsi les conditions d’'une
amelioration durable capable de resister aux perturbations et de stimuler I'innovation. De cette maniere,
le leadership du systeme devient plus que le travail de quelques-unes et de quelques-uns :

Il devient la responsabilite partagee d’'une equipe préte pour I'avenir. L'avenir de I'excellence eéducative
ne déepend non seulement des decisions prises par les leaders, mais aussi de la maniere dont ils
renforcent délibérément la capacité de leurs équipes a diriger a leurs cotés et aux cotés du conseil.
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).

10.

Comment savoir si vos efforts d’apprentissage en matiere de leadership se traduisent
reellement par de meilleurs resultats pour celles et ceux que vous desservez et pour les
défis auxquels vous étes confrontés ?

Quelles hypotheses sur le leadership et I'expertise devez-vous peut-étre abandonner pour
cultiver des systemes equitables et reactifs ?

De quelle maniere co-construisons-vous l'apprentissage avec les personnes les plus
touchées par vos décisions en matiere de leadership ?

Comment vous tenez-vous responsables, ainsi que votre equipe de direction, du respect
des obligations en matiere de droits humains, tant au niveau des processus que des
resultats ?

Comment la confiance, les relations et la sécurité émotionnelle sont-elles favorisées en
tant que conditions d’'un apprentissage plus approfondi ?

Comment évaluez-vous I'impact des investissements dans votre apprentissage
professionnel ?

Comment votre équipe déefinit-elle une année d’apprentissage reussie ?

Quel(s) systeme(s) utilisez-vous pour évaluer les priorités les plus urgentes en matiere
d’apprentissage ?

Comment les leaders qui recherchent I'equité vivent-ils les espaces de developpement du
leadership, et quels changements sont nécessaires pour garantir leur pleine inclusion, leur
respect et leur influence ?

Comment votre stratégie de developpement du leadership soutient-elle la transformation a
long terme du systeme, et pas seulement I'acquisition de compétences techniques ?
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