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Préparer aujourd'hui
les dirigeants

de demain

Certains comparent le phénomeéne de la pénurie
de main-d’'ceuvre annoncée a celui du bogue de
I'an 2000, et croient que I'on s’énerve pour rien.

« Faux ! » disent les experts.

Jacques Guénette, président de
D.L.GL, a vraiment compris l'im-
portance de planifier sa reléve
lorsque son associé, Claude Lalonde,
est décédé d'un cancer il y a quatre
ans, a I'dge de 54 ans. « Claude était
I'architecte de notre systéme [intégré
en gestion de ressources humaines et
de la paye] », dit Jacques Guénette.
L'entreprise avait déji un plan de
reléve et était déja en mesure de repé-
rer les employés capables de combler
un autre poste en cas de maladie, de
démission ou de décés. Mais 'événe-
ment a poussé la firme A se préter a
I'exercice de facon plus rigoureuse.
« Personne n’est indispensable, dit le
cofondateur de cette entreprise de
Blainville, & commencer par moi. »
Jacques Guénette, 59 ans, délégue
peu a peu ses responsabilités 4 son
fils Hugues, qui prendra les rénes
plus tard. Selon lui, la reléve doit
venir de l'intérieur, car la culture
d'une entreprise s'acquiert au fil du
temps. « C'est un peu farfelu de pen-
ser qu'une personne possédant un
MBA peut diriger n'importe quelle
entreprise, qu'elle vende de la biére
ou des bananes. » Dés leur arrivée
dans 'entreprise, les 95 employés de
D.L.G.L. ont eu accés & un « tuteur » .
Pourtant, toutes les entreprises
québécoises n'ont pas une gestion
aussi serrée de la reléve a des postes
clés. « Trouvez-moi un vice-prési-
dent, ¢a presse! » Richard Joly, asso-
cié principal chez Korn/Ferry, hérite
fréquemment de mandats urgents.
« Trouver un remplagant, i I'interne
ou a I'externe, pour un poste senior
prend environ trois mois, dit-il. Mais
pour préparer la reléve a l'interne, il
faut compter deux a trois ans.»

Richard Joly déplore que les ressour-
ces humaines des organisations
soient « trés réactives » et trop peu
axées sur les affaires. Aprés tout, le
recrutement de personnel est étroite-
ment lié aux stratégies a long terme
de 'entreprise.

Chez Alcan, on demande parfois a
une usine d’embaucher un employé
dont elle n'a pas besoin dans I'immé-
diat, en prévision de l'avenir. « On le
fait, par exemple, parce qu'Alcan
pourrait devoir recruter une person-
ne pour une nouvelle usine [similaire]
en Chine », explique Guy Delisle,
directeur, gestion de la performance
des cadres supérieurs. Les ressources
humaines de cette multinationale sont
bien outillées pour planifier la releve.
Grice a un systéme informatique, on
peut trouver en quelques clics de
souris un candidat qui est ingénieur-
chimiste, parle le mandarin et a déja
vécu en Chine.

Comme Alcan,
Samson Bélair/
Deloitte & Touche pos-
séde un programme de
mentorat pour le per-
sonnel i haut potentiel.
Cette initiative a été lan-
cée aprés que I'entreprise
a constaté, en 1998, que
50% des associés pren-
draient leur retraite d'ici
2010. La prévision a été
révisée a environ 30%
depuis, Samson Bélair
ayant intégré Andersen
Canada en 2002.

Marc Perron, compta-
ble agréé, a participé au
programme de mentorat
avant de devenir, il y a

LAUZON PLANCHERS DE BOIS
EXCLUSIFS

J'avais 20 ans...

David Lauzon a voulu transmettre sa
philosophie de gestion et ses valeurs a
ses quelque 1100 employés. C'est qu’au
cours des cing derniéres années,
Industries Lauzon a acquis des usines et
des scieries. « Il y a des chocs de cultures,
lors d’une acquisition », remarque David
Lauzon, qui a investi environ un million
de dollars dans divers programmes de
formation destinés aux employés. Ceux
qui connaissent le mieux I’entrebrise
sont certainement les 300 employés de
I'usine de Papineauville, qui porte le
nom de «Llauzon, Planchers de bois
exclusifs » . Cette filiale, qui a participé
au Défi, est a I'origine de cette grande
société. « Nous féterons nos 20 ans
d'existence cette année », dit fiere-
ment son président, dgé de 41 ans.
Une histoire qui a débuté singulie-
rement: & l'dge de 21 ans, David
Lauzon a dd abandonner ses études
en génie apres avoir perdu une jambe
dans un accident de voiture, et a
fondé sa premiére usine grace a l'ar-
gent des assurances!
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deux ans, associé, certification et
services-conseils. Il n'avait que 31 ans!
« Mon mentor et moi avions détermi-
né que ma piétre connaissance de I'an-
glais représentait une lacune impor-
tante, mentionne ce pére de deux
enfants originaire du Saguenay. Il m’a
alors conseillé de participer & un pro-
gramme d'échange. » En 1997-1998,
Marc Perron travaille donc au bureau
de Samson i Atlanta. Il revient dans
la métropole avec un bon réseau de

dement possible les qualités person-
nelles des employés, leur potentiel
de développement, et surtout,
connaitre leur intérét pour un poste
de leadership. »

Richard Joly souligne qu'on doit
établir un programme de développe-
ment selon les forces et les faiblesses
des candidats et tester rapidement
les capacités de ceux-ci. « Il n'y a pas
assez d’entreprises qui prennent le
risque de leur confier des projets, de

L'AVIS DES CONSEILLERS EN RH*

1- Quelle est la préoccupation en
matiére de main-d’ceuvre qui
constitue un enjeu prioritaire
pour votre entreprise ?

Attraction de la

Autres 4 .
main-d'ceuvre qualifiée

Fidélisation
des employés

Planification
de la reléve

Pénurie de
main-d'ceuvre

3- Lintégration des jeunes dans
votre organisation est-elle
difficile a réaliser ?

100

61%

50
39%

0 m

2- La direction de votre organisation
considére-t-elle ces enjeux comme
prioritaires pour I'entreprise?

100 86%
" NON
14%
0

4- Quelles sont les solutions
envisageables pour régler les
problémes de main-d'ceuvre ?

Instauration
d'horaires flexibles :
Bonnes pratiques

Autres d'équilibre travail-vie

Programme
de mentorat

Nouvelles formes
de travail (télétravail,
travail partagé)

* Sondage non-scientifique mené par Intemnet auprés des membres de I'ORHRI. L'échantillon compte

257 répondants.

clients, et trois ans plus tard, a I'dge
de 28 ans, il accéde au poste de prési-
dent de la Jeune Chambre de com-
merce de Montréal. Une «étoile »,
selon Luc Vagneux, directeur des res-
sources humaines.

« Il ne faut pas se fier unique-
ment aux gens d’expérience lors-
qu'on identifie la reléve, dit
Jacqueline Codsi, directrice du
développement organisationnel,
fonction personnel, a la Banque
Nationale. Il faut cerner le plus rapi-

leur donner des responsabilités
accrues, dit-il. On se contente de les
repérer. » Avant de devenir associé,
Marc Perron a passé des tests d'apti-
tudes intellectuelles et subi des éva-
luations a 360 degrés, en plus de sui-
vre des cours de leadership et d'or-
ganiser des activités sociales, comme
le party de Noél. Il a méme fait une
présentation lors de l'assemblée
annuelle, aprés avoir été nommé
associé. « On m'a fait sortir de ma
zone de confort », souligne-t-il. AP
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