
 



Origine du colloque :  
Pendant son mandat, notre président, Bertrand Saucier, nous invite à 
S’organiser dans l’entreprise pour vivre un meilleur équilibre. Pour avancer sur 
cette « route de l’équilibre »  trois aspects bien précis sont traités cette année 
dans nos activités provinciales :  

- D’abord : Qu’est-ce que j’ai vraiment envie de vivre dans les prochaines 
années? 

o Faire les bons choix , congrès 2005 
 
- Ensuite : Bien choisir son équipage 

o S’entourer pour réussir , colloque février 2006 
 

- Et : Se donner de bons outils performants  
o S’outiller pour réussir , colloque avril 2006 

 
Objectif de ce colloque :  
Voir comment des leaders ont fait pour s’outiller et quels résultats ils ont obtenus 
pour eux, leur équipe et leur entreprise. 
 
Pourquoi s’outiller?  
Il y a plusieurs défis ou déclencheurs qui incitent à bien s’outiller.  
 
Pour le dirigeant : 

�  la difficulté de déléguer ou de transmettre 
�  le débordement de choses à faire 
�  le goût de « sortir des opérations » 
�  l’étape du transfert à la relève 
�  le besoin de vivre un meilleur équilibre 
�  la fatigue continue, le manque de motivation 
�  le sentiment de travailler beaucoup et de ne pas avoir assez de résultats 
�  le sentiment d’être éparpillé 
�  la nécessité de répéter souvent les mêmes correctifs à son équipe 
�  pour la nouvelle génération : le goût de vivre des heures de travail plus 

raisonnables 
�  l’intuition d’avoir à passer à autre chose, plus proche de sa mission 

personnelle 
�  etc. 

 
Pour l’entreprise : 

�  la pression de la mondialisation 
�  la menace de la concurrence 
�  la pénurie de personnel 
�  l’absence de résultats performants 
�  une crise financière 



�  le manque de clarté dans sa mission d’entreprise 
�  la difficulté de distinguer les opportunités des séductions 
�  les tensions internes entre les équipes 
�  le manque d’unité de vision dans l’équipe 
�  la nécessité de réduire ses coûts d’opération 
�  le manque de productivité 
�  une croissance très rapide 
�  etc. 

 
Une résistance à s’outiller  
On rencontre chez certains dirigeants une résistance à s’outiller, à mettre en 
place des structures internes, des processus et des méthodes, pensons ici aux 
créatifs, aux intuitifs, aux personnes qui aiment le changement et la nouveauté. 
S’outiller leur donne l’impression d’être dans un carcan rigide qui entrave la 
liberté d’action. Il est important pour ce type de dirigeant de s’entourer de gens 
qui, justement, aiment les structures, qui peuvent contribuer à les mettre en 
place et surtout, assurer les suivis. 
 
S’outiller libère bien plus qu’enferme. C’est avec de l’ordre, de la stabilité, de la 
continuité et de la qualité, apportés par de bons outils de gestion, que le dirigeant 
a plus de liberté d’action.   
 
Consensus du comité contenu :  
Pour mieux faire face à tous ces défis et problématiques, un comité de membres 
du Groupement s’est réuni. Ils se sont entendus pour qu’au colloque du 27 avril 
2006, nous abordions le thème de «  S’outiller » en trois volets : 

1- Les outils de base nécessaires aujourd’hui à tout dirigeant; 
2- Des outils complémentaires et innovateurs qui viennent aider à simplifier et 

à maximiser les ressources; 
3- Des outils spécifiques au développement des personnes qui sont un enjeu 

majeur dans les PME. 



Les outils de base :  
 

A) La réflexion stratégique (avec le plus d’employé s possible) pour 
nommer avec précision : 

- Notre force motrice (il y a dix possibilités : concept produit/service, type de 
marché, classe d’utilisateurs, faculté de production, savoir-faire, méthode 
de vente, méthode de distribution, ressources naturelles, taille-croissance, 
rendement-profit. Nous en avons une seule qui est première et qui nous 
différencie. Au Groupement, c’est une force motrice savoir-faire) 

- Notre concept d’affaires, notre mission 
- Nos secteurs d’excellence (là où nous devons être très compétents) 
- Notre filtre stratégique pour les décisions importantes à prendre au cours 

de l’année afin d’éviter les séductions 
- Nos produits et services sur lesquels nous mettrons plus d’emphase, 

moins d’emphases ou que nous maintenons 
- Nos nouveaux produits à analyser ou à développer 
- Nos clients sur lesquels nous mettrons plus d’emphase, moins d’emphase 

ou que nous maintenons 
- Notre positionnement clients, nouveaux clients à développer ou à analyser 
- Nos marchés sur lesquels nous mettrons plus d’emphase, moins 

d’emphase ou que nous maintenons (où, quand, analyses) 
- Nos objectifs de croissance sur cinq ans 
- Nos objectifs de rentabilité 
- L’analyse de notre environnement, compétition directe et indirecte 

 
L’outil PDG peut aussi contribuer à enrichir la réflexion stratégique. 

 
Pour impliquer tous les employés, un exercice annuel leur est envoyé pour 
recueillir leurs perceptions, avant la rencontre de réflexion stratégique. Voici 
ce que contient l’outil qui leur est envoyé :  
Selon vous : 
�  Quelle est notre force unique? Quelles sont nos forces relatives ou 

latentes? 
�  Quelle est notre faiblesse unique? Quelles sont nos faiblesses relatives ou 

latentes? 
�  Quelles sont nos zones de vulnérabilité? 
�  Quels sont les changements internes et externes durant la dernière 

année? 
�  Quelles sont nos préoccupations critiques? 
�  Quelles sont nos opportunités internes et externes? 
�  Quelles sont nos menaces internes ou externes? 
�  Qui sont nos nouveaux compétiteurs? 
�  Quels sont nos objectifs stratégiques offensifs et défensifs? 
�  Quelles sont nos compétences requises pour nos secteurs d’excellence?  



B) Le plan annuel et stratégique 2 à 5 ans :  
Si j’ai un voyage à faire, il est très important de savoir : 
- Où je désire me rendre : Montréal ou Québec? 
- Pourquoi je désire me rendre à Montréal ou à Québec? 
- Avec qui? 
- Comment je me rendrai : en auto, en train, en autobus, en vélo? 
- Quand j’irai? 
- Qui conduira? 
- Pour avoir quels résultats? 
- Etc. 

 
Donc, traduire en plan, sur deux pages, ce que nous avons convenu dans 
notre réflexion stratégique, pour les cinq dimensions de l’entreprise : 
- La force motrice, la mission 
- L’arrière plan de chacune des dimensions : la vision positive d’où nous 

serons au niveau : 
·  des clients, des produits et du développement des affaires 
·  des ressources humaines 
·  des opérations, des processus et des systèmes 
·  des finances 
·  des fournisseurs 

- Dans chacune des dimensions, écrire : 
�  Les objectifs, la mesure, le directeur responsable, quand (mois ou 

année) et les contrôles essentiels par département. 
- Chacune des équipes rédige ensuite leur plan relié au plan d’entreprise 
- Tous les employés signent le plan d’entreprise 
Une entreprise dynamique a au moins 10 % net d’augmentation de vente. 

 
C) Le budget annuel et stratégique 2 à 5 ans permet tant de mettre en 

chiffres la réflexion annuelle et stratégique pour les cinq prochaines 
années. 

- Les revenus et les dépenses par département, par client, par marché, par 
produit, par centre de profit, etc. 

- La marge de manœuvre (revenus supplémentaires potentiels) 
- Un plan de redressement (si les objectifs ne sont pas atteints après trois 

mois), accepté par tous les employés 
- Le budget inclus aussi nos besoins de ressources externes, de formation, 

d’investissement, d’équipement, etc. 
 

Le budget peut être associé à une politique de rémunération variable selon la 
performance. 
Une entreprise dynamique augmente ses profits d’au moins de 10 % net 
annuellement. 

 



D) Le tableau de bord (ou bureau du président), bas é sur 100 % de 
réalisation et de performance et comprenant les pri ncipaux outils tels 
que :   

- Les ratios sur les principaux enjeux de l’entreprise, par département, avec 
des résultats de réalisation et de performance 

- Tous les ratios par département sont modulés par ordre d’importance : 
·  si nous accordons 20 points sur 100 à une équipe, combien de 

points d’importance a cet objectif sur 20? Cela donne une valeur de 
réalisation sur l’ensemble.  

·  Une valeur de performance est ensuite accordée à la réalisation. Par 
exemple, une réalisation à 99 % donnera 90 % de performance. Un 
point de réalisation en moins coûte dix points de performance. 

·  Cette manière de faire est très utile lorsque nous installons la 
rémunération variable à court et à long terme. 

 
E) Des outils de contrôle quotidiens, hebdomadaires , mensuels, 

trimestriels ou annuels permettant de tout voir dan s l’entreprise, qui 
incitent à réagir, faciles à obtenir, accessibles a ux personnes 
concernées et choisis en équipe 

- Rapport de production, de ventes, financier, etc. 
- Rapport par activité 
- Éléments-clé dans les processus sur lesquels il y a un accord à donner 

avant de procéder (ex. : publication imprimée, formulaire de rémunération 
variable, projets majeurs, etc.) 

- États financiers 
- Objectifs du plan venant à échéance (ex. : à chaque mois) 
- Carnet de commandes 

 
F) L’équipe de direction 
Plusieurs membres soulignent que la présence d'une équipe de direction 
rassemblant les représentants de chaque département constitue un outil-clé 
pour être efficients, coordonnés et alignés dans la même vision. Le comité de 
direction se réunit en moyenne une fois toutes les deux semaines. On y 
aborde les résultats, les problématiques, la révision du plan stratégique, l’état 
de l’équipe et les opportunités ou les menaces. La rencontre commence par 
un « comment ça va? » dans mes responsabilités et comme personne. 

  
Un  compte-rendu des principales décisions prises avec un responsable 
permet d'assurer un suivi simple et efficace. 

 



Des outils complémentaires :  
 
Certains outils peuvent s’ajouter pour mieux diriger : 
 
Un Intranet central  qui rassemble les données essentielles de l’entreprise 
(banque de clients, outils de gestion, documents officiels, rapports nécessaires 
aux équipes, processus et politiques, rapports de visite aux clients, suivis des 
actions auprès des clients, gestion des rappels auprès de la clientèle, banque de 
fournisseurs, banque de clients potentiels, etc.) 
 
Une méthode de suivis de tous les processus et poli tiques  par l’équipe des 
adjoint(e)s à l’interne 
 
Un plan d’urgence  qui organise rapidement l’opération de l’entreprise après un 
grand sinistre (ex. : feu), sur le plan de l’informatique, des ressources humaines, 
des clients, etc. 
 
Un manuel de gestion des bâtiments et équipements  avec l’inventaire à jour, 
les achats ou les renouvellements à faire, la gestion de l’entretien, la liste des 
fournisseurs, etc. 
 
Un outil de gestion des nouvelles idées  des employés avec un avis 
automatique au PDG si l’idée n’a pas eu de suites. 
 
 
 
Des outils spécifiques au développement des personn es :  
 
Voici quelques outils favorisant le développement des personnes dans 
l’entreprise : 
 
Un processus d’embauche  avec description de tâches pour recruter les 
employés nécessaires aujourd’hui et ayant le potentiel pour demain. 
 
Un plan de formation  pour favoriser le développement de compétences 
précises et de la culture d’entreprise.  
 
Un outil de détection des talents  (ex. : le Strengthsfinder de Gallup) pour 
connaître les forces des personnes et les faire travailler à la bonne place. 
 
Un plan de carrière  pour les employés-clé afin d’identifier leurs aspirations et 
leur avenir dans l’entreprise. 
 



Un calendrier de rencontre individuelle  pour chaque employé avec leur 
supérieur immédiat pour faire le point sur leurs résultats, les féliciter et 
s’entendre sur les correctifs à apporter si nécessaire. 
 
Un processus de communication interéquipe 

- Qui compose chaque équipe? 
- Les équipes se rencontrent quand, où, pourquoi et durant combien de 

temps? Quels sont les suivis? Un compte-rendu des principales décisions 
va au PDG 

 
Des activités d’information et de reconnaissance  

- Une rencontre trimestrielle de tous les employés où sont présentés les 
résultats de l’entreprise selon le plan, où chaque équipe présente ses 
réussites, où les directeurs félicitent leur équipe et expriment les correctifs 
à faire et où la vision du futur est partagée par le dirigeant. 

- Un bulletin d’information interne hebdomadaire sur les nouveautés et les 
réussites des employés. 

- « Sonner la cloche » pour célébrer de façon spontanée des bons coups 
(tous les employés peuvent sonner la cloche). 

 
Le « mentorat » interne  qui permet d’utiliser pleinement l’expérience des 
employés pour favoriser la formation, par la transmission de connaissances et 
d’expertises, entre employés. 
 
Le plan de relève dans chaque poste  afin qu’il y ait au moins un autre employé 
apte à reprendre le poste en cas de départ subit. 
 



Des outils utilisés chez les membres  
Comme pour chacun de nos événements, nous nous sommes tournés vers les 
membres branchés sur le réseau Chefs en ligne afin de connaître leurs 
principaux outils de gestion. Ces outils ont été répartis selon les cinq dimensions 
de l’entreprise. 
 
Quels sont les outils que vous avez mis en place et qui vous ont le plus aidé 
dans la gestion de votre entreprise? 
 
Client / Produit 
Indicateurs de performance 
Rapport d’activités de ventes 
 
Finances 
Tableau de bord quotidien 
Budget annuel 
« Cash flow » mensuel 
États financiers hebdomadaires 
 
Ressources humaines 
Manuel de l’employé 
Description de tâches pour tout ce qui est répétitif 
Comte-rendu de toutes les réunions de département 
Plan de développement de carrière 
Plan de relève 
Plan de formation 
Politique de rémunération variable 
 
Opérations 
Réflexion et planification stratégique 
PVA, GVA, KAIZEN 
Comité de direction 
Système de commandes et de gestion d’inventaire 
Suivis de ratios 
Système de planification de la production 
 
Fournisseurs / partenaires 
Évaluation annuelle des fournisseurs 
 



Un ensemble d’outils devient un système de gestion  
Après avoir été bien mis en place et avoir atteint une certaine maturité, 
l’ensemble des outils de l’entreprise devient un système de « gestion-maison ».  
 
Un système de gestion couvre tous les outils de tous les départements, qui sont 
mis en processus écrits et qui deviennent des méthodes de travail suivies et 
répétitives.  
 
Cette manière de faire assure une bonne continuité et une constante 
amélioration de la qualité en nous assurant de ne pas répéter les mêmes erreurs 
et d’éviter les oublis.  
 
Nous avons constaté que les chefs qui avaient mis en place un ensemble d’outils 
avaient découvert leur propre système de gestion. Par exemple :  

- Claudin Berger nomme son système : Système de gestion Berger 
- Bertrand Saucier le nomme Système de gestion M2S 
- Le Groupement a le Système-Groupement (voir page 12) 

Donc, chaque entreprise peut, avec le temps, mettre en place son propre 
système de gestion, « gestion-maison », et lui donner le nom de sa compagnie. 
 
Outils utilisés au Groupement :  
(Des modèles sont disponibles sur le site Internet du Groupement 
www.groupement.ca) 
 
Annuel : 

·  Concept d’affaires (force motrice, clients, produits, marchés) 
·  Filtre stratégique pour analyser les opportunités 
·  Plan stratégique dans les cinq dimensions 
·  Budget 

 
Trimestriel : 

·  Rencontre trimestrielle des employés pour les résultats, la vision et pour 
reconnaître les bons coups 

 
Mensuel : 

·  Révision mensuelle des résultats du plan en équipe de direction 
·  Bureau de l’équipe de direction avec résultats chiffrés sur les principaux 

ratios du plan annuel 
·  Le bilan de l’entreprise (actifs, passifs, avoirs, etc.) 
·  Les hypothèses de réalisation du budget annuel 
·  Révision des processus et politiques internes (une fois/an) par les 

adjoint(e)s 
·  Rencontre de l’équipe de direction 



 
Hebdomadaire : 

·  Rencontre de chaque département avec compte-rendu des décisions 
prises qui va au VP-DG et à chaque directeur 

 
Quotidien : 
Tableau de bord en temps réel avec rapport des ventes et des résultats  
 
Sondages : 

·  Satisfaction des membres envers le Groupement (annuellement) 
·  Satisfaction des présidents de club envers leur club 
·  Satisfaction des employés au travail et envers la direction 
·  Satisfaction des participants aux colloques, congrès, Conseils des 

présidents de club par région 
·  Satisfaction des membres du conseil d’administration 
·  Satisfaction des employés envers l’informatique et l’administration 
·  Satisfaction des membres à l’Assemblée Générale Annuelle  
·  Satisfaction des membres face aux partenaires 
·  Satisfaction des employés face à la rencontre trimestrielle 

 
S’outiller, par où ça commence?  
Par un questionnement touchant tous les aspects et tous les niveaux de 
l’entreprise. 
Exemples : 

- Quels sont les enjeux les plus importants dans notre entreprise? 
- Quels sont les objectifs que nous voulons absolument réussir? 
- Quels processus, méthodes, politiques, mesures, contrôles et formations 

devons-nous mettre en place pour VOIR et AGIR plus vite et plus 
efficacement? 

 
Les premiers pas pour s’organiser et s’outiller : 

·  Analyser ses états financiers mensuellement : avons-nous réussi? Où en 
sommes-nous? 

·  Faire des budgets pour le futur (1 an, 2 ans, 5 ans) : que prévoit-on?  
·  Écrire des plans d’action avec objectifs par département, par équipe, par 

projet, par problème important. 
·  Installer des méthodes de travail : écrire ce que nous faisons à répétition 

afin de le simplifier et de le reproduire de manière à ne plus s’en 
préoccuper. 

·  Informatiser des processus : que fait-on aujourd’hui à la main qui pourrait 
être informatisé? Comment pouvons-nous profiter davantage de 
l’informatique?  

·  Faire son premier plan stratégique 



 



Questions à discuter en club ou en équipe de direct ion dans l’entreprise :  
1. Quels sont les outils que nous avons mis en place dans l’entreprise qui 

nous aident le plus à mieux voir et agir?  
 
2. Quels sont les enjeux et les objectifs les plus importants dans notre 

entreprise pour lesquels nous n’avons pas d’outil de gestion ou de 
mesure? 

 
Mon plan d’action  
 
Dimension de 
l’entreprise 

Outils déjà en place  Outils à mettre en place Échéance  

Ensemble de 
l’entreprise  
(ex. : plan 
stratégique) 
 

   

Clients / 
Produits/ 
Marchés 
(ex. : concept 
d’affaires) 

   

Ressources 
humaines 
(ex. : Sondage 
qualité de vie au 
travail) 

 
 

  

Opérations 
(ex. : 
processus) 
 
 

   

Finances 
(ex. : budget 
annuel, tableau 
de bord) 
 

 
 
 
 

  

Fournisseurs / 
Partenaires 
(ex. : plan 
d’entretien) 
 

   

 



Quelques sources d’information pour des outils :  
 
http://www.groupement.ca/pubetoutil/pubetoutil.html 
 
http://www.mdeie.gouv.qc.ca/page/web/portail/entreprises/nav/Publications.html?
&iddoc=62104 
 
http://www.nodesway.com/tableau_de_bord/choisir-un-indicateur-de-
performance.htm 
 
http://www.piloter.org/tableau_de_bord/ameliorer_la_performance.htm 
 
http://formation.enap.ca/tbord 
 
 
Comment mieux utiliser son Groupement pour s’outill er?  
 

�  Participer à un club sur mesure afin de connaître les outils et 
pratiques des autres et pouvoir échanger sur la manière de les 
mettre en place. 

 
�  Assister aux activités provinciales pour élargir sa vision et entendre 

des pratiques et des idées nouvelles applicables. 
 

�  Utiliser les PDG pour se mesurer et se comparer. 
 

�  Utiliser le réseau électronique de Chefs en ligne et la banque de 
contacts pour acquérir de nouvelles idées et de nouveaux outils. 

 
�  Participer aux ateliers et aux Interclubs. 

 



Conclusion :  
 
Les avantages et résultats à être bien outillé : 
Bénéfices pour le dirigeant : 

·  Plus de facilité à déléguer 
·  Sentiment de faire les bonnes choses 
·  Plus d’équilibre et de liberté 
·  Plus centré dans le développement futur (voir en avant) 
·  Amélioration des conditions pour le transfert à la relève 
·  Meilleure santé physique et psychologique 
·  Travailler moins tendu avec plus de résultats 
·  Plus en maîtrise, moins mené par les « surprises » 
·  Pour la nouvelle génération : possibilité accrue de vivre des heures de 

travail plus ajustées à leur situation 
·  Disponibilité pour passer à autre chose 

 
Bénéfices pour l’entreprise : 

·  Efficacité opérationnelle 
·  Plus démarqué de la concurrence 
·  Meilleure optimisation du personnel 
·  Résultats financiers plus performants 
·  Focus dans sa mission et ses valeurs 
·  Capacité à distinguer les opportunités des les séductions 
·  Plus grande harmonie entre les équipes 
·  Unité de vision dans l’équipe 

 
Un outil incontournable : le plan stratégique 
S'il y a un outil à mettre en priorité, selon ce que nous avons observé chez les 
membres, c'est le plan annuel et stratégique (cinq ans) pour les cinq dimensions 
(clients/produits, ressources humaines, opérations, finances et 
fournisseurs/partenaires) de l'entreprise, associé au budget. Le tableau de bord 
(bureau du président), associé lui aussi au plan, permet de suivre les principaux 
ratios.  
 
En terminant, s’outiller libère, sécurise, concentre, maximise et fait progresser 
sur la route de l’équilibre. 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Si vous expérimentez des échanges en club, en entreprise ou en famille sur l’un 
ou l’autre des aspects liés à ce thème, le Groupement apprécierait être informé 
des conclusions de ces échanges pour tenir à jour et enrichir sa recherche. Il va 
de soi que la confidentialité sur la provenance des informations est garantie 
Groupement. 
 
Si vous désirez un Interclubs sur ce sujet, le Groupement vous propose d’animer 
la rencontre à Drummondville. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cet outil a été rédigé par l’équipe Groupement à partir de l’expérience des 
membres et de celle du Groupement avec le support du Ministère du 

Développement économique, de l’Innovation et de l’Exportation. 
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