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Les aventures de Nicolas, Directeur de Transition en Ehpad

Episode 4 : "Trop de chefs"

ne ambiance délétére : Nicolas entre dans cet Ehpad et ressent immédiatement

une tension palpable. Dés les premieres minutes, il remarque que les équipes sont

completement désorganisées et que la communication est inexistante. Les
infirmiers semblent vivre dans leur propre bulle, sans parler aux aides-soignants. Quant
aux aides-soignants, ils n’accordent aucune considération aux auxiliaires de vie qui,
pourtant, jouent un réle crucial dans le nettoyage et ’'accompagnement des résidents.

Les résidents, eux, subissent ce chaos silencieux. Dans la cuisine, certains régimes
alimentaires prescrits par le médecin coordonnateur sont changés sans validation, créant
des risques pour la santé. Et pour ne rien arranger, plus personne ne veut venir faire des
remplacements. Le climat est tellement dégradé que personne n’ose recommander cet
établissement, et la direction peine a recruter.

Enfin, le probleme le plus criant : il y a tellement de « chefs » autoproclamés dans I'Ehpad
que personne ne fait son propre travail. Chacun met son nez dans les affaires des autres,
ajoutant au chaos général. L’autorité est floue, et les responsabilités semblent s’évaporer
au milieu des querelles et des reproches.

Le diagnostic de Nicolas : Dés son arrivée, Nicolas prend le temps de discuter avec
chaque membre de I’équipe. Tres vite, il comprend que le probleme principal n’est pas
tant un manque de compétences, mais plutét un manque total de structure, de leadership
et de respect mutuel. Personne ne sait réellement qui est responsable de quoi, et chacun
finit par s’occuper du travail des autres, provoquant un désordre généralisé.

Nicolas sait qu’il va devoir remettre de I'ordre, mais aussi recréer un climat de respect et
de coopération. Pour y parvenir, il décide de mettre en place un plan simple mais
rigoureux.

Remettre chacun a sa place : La premiere action de Nicolas est de clarifier les roles et
les responsabilités de chacun. Lors d’une grande réunion avec tout le personnel, il
commence par poser des bases claires : “Je sais que beaucoup d’entre vous se sentent
perdus ou débordés. C’est normal quand on ne sait plus qui fait quoi. A partir
d’aujourd’hui, nous allons redéfinir les taches de chacun, et surtout, nous allons nous
concentrer sur le respect de chaque métier.”

Nicolas distribue des fiches de poste mises a jour pour chaque fonction : infirmiers,
aides-soignants, auxiliaires de vie, et méme le personnel de cuisine. Il insiste sur
I'importance de respecter ces roles pour que tout le monde puisse se concentrer sur son
travail, sans ingérence inutile. “Les infirmiers doivent communiquer avec les aides-
soignants, et les aides-soignants doivent respecter le travail des auxiliaires de vie.
Chaque réle est essentiel pour le bon fonctionnement de I’établissement.”

Créer des canaux de communication : Le deuxieme chantier de Nicolas est la
communication. Il met en place une routine de communication quotidienne, afin que tous
entendent les mémes informations et puissent se coordonner efficacement. Chaque
matin a heure fixe, une réunion de 10 minutes est organisée pour partager les



informations importantes de la journée : changements de planning, situations critiques
des résidents, et tout autre élément essentiel pour assurer une bonne organisation. “Il est
essentiel que tout le monde soit sur la méme longueur d’onde pour éviter les
malentendus et les tensions inutiles,” explique Nicolas.

Redonner de Pautorité au médecin coordonnateur : L’'un des problémes les plus
graves que Nicolas a identifi¢ concerne la modification des régimes alimentaires sans
validation du médecin coordonnateur. Cette situation met directement en danger la santé
des résidents. Nicolas intervient immédiatement en réaffirmant que seul le médecin
coordonnateur a le pouvoir de modifier un régime alimentaire. Il instaure une procédure
stricte : aucun changement de régime ne peut étre appliqué sans une validation écrite du
médecin. Les chefs cuisiniers et I’équipe soignante doivent suivre cette procédure a la
lettre.

Restaurer la confiance et I'ordre : Enfin, Nicolas travaille a recréer un climat de
confiance dans I’établissement. Il encourage les équipes a respecter les roles des uns et
des autres et rappelle que la coopération est essentielle pour offrir un service de qualité
aux résidents. Il instaure également des séances de formation pour rappeler a chacun
I'importance de son role et le respect qu’il doit accorder a ses collegues.

Petit a petit, les tensions commencent a se dissiper. Les infirmiers et les aides-soignants
se reparlent, les auxiliaires de vie se sentent davantage respectées, et chacun reprend
confiance dans ses compétences. Les équipes, désormais bien définies, retrouvent une
certaine sérénité, et les résidents bénéficient enfin d’un cadre plus stable et harmonieux.

Lecon a retenir : Dans un Ehpad, trop de chefs autoproclamés et une communication
brisée peuvent mener a la désorganisation totale. Mais avec un directeur de transition
comme Nicolas, la situation peut étre rétablie avec des reégles claires, des responsabilités
bien définies et une communication renforcée. En redonnant a chacun sa place, Nicolas a
réussi a transformer un établissement en pleine cacophonie en un lieu de travail plus
ordonné et respectueux. Parce qu’au final, chacun doit étre responsable de son role, et le
respect des autres est la clé d’une bonne collaboration.
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