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L’OBJECTIF DE CET OUTIL  : 
 
Clarifier et outiller les membres du Groupement sur  :  

- ce qu’est la continuité 
- les types de continuité 
- quelques conditions de succès de la continuité 
- quelques éléments-clés sur la relève 
- quelques notes sur les valeurs du dirigeant et sur l’âme de l’entreprise 
 

Cet outil fera partie d’un ensemble de cinq qui sera développé avec chacun des colloques à 
venir sur la continuité dans les quatre prochaines années. Il est conçu en référence au schéma-
Groupement des trois axes de la mission du chef. 

 
 

POURQUOI S’OCCUPER DE LA CONTINUITÉ  : 
 

1- La continuité de l’entreprise est la responsabilité et la fierté première de l’entrepreneur : il 
veut que son entreprise se développe et dure dans le temps le plus possible. 

2- Plus de 40% de nos membres abordent la cinquantaine et envisagent de changer de rôle 
et de relation avec leur entreprise : ils veulent se centrer plus sur certaines «passions», 
déléguer les opérations et gérer peu à peu à travers une équipe, un d.g. et un président. 

3- La transmission de l’entreprise est un processus de six étapes qui se fait sur plusieurs 
années et demande des actions et des interventions précises à chaque étape pour se 
faire dans l’efficacité et l’harmonie. 

4- S’occuper tôt de sa continuité permet de sécuriser son avenir financier, la valeur de son 
entreprise ainsi que son développement personnel (projets à long terme). 

5- Assurer sa continuité permet de « Faire advenir une entreprise dynamique (centrée, 
innovatrice, dynamique, rentable et harmonieuse) dans laquelle le chef, l’aspirant-chef, 
son équipe et ses proches s’accomplissent dans leur mission personnelle en harmonie 
avec la mission de l’entreprise ». 

 
Le Groupement, par sa mission même, contribue à faire vivre l’entraide pour que le chef et 
l’aspirant-chef progressent dans le but de réussir l’entreprise.  
S’occuper de continuité est donc naturel et essentiel pour lui. 
 
 

LAQUELLE SERAIS -JE LE PLUS FIER DE TRANSMETTRE OU DE VENDRE ? 
LAQUELLE SERAIS -JE LE PLUS FIER DE REPRENDRE ? 
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DÉFINITION DE LA CONTINUITÉ :  
 
Ce qu’est la continuité :  
Selon le dictionnaire : Qualité de ce qui se continue dans le temps et dans l’espace. 
 
Il y a Deux niveaux de continuité : 

A) La continuité de l’entreprise  
B) La continuité de l’entrepreneur  

 
A) La Continuité de l’entreprise  

 
« C’est assurer les conditions humaines, techniques et financières saines pour la perpétuation 
de la mission et des opérations de l’entreprise, dans le temps. »  
 
Deux durées dans la continuité :  

1. La continuité à court terme : la capacité de l’entreprise à se remettre rapidement de 
crises, ou de départs,… au fil des jours. 

2. La continuité à long terme : la capacité de l’entreprise à se développer à travers les 
personnes et les changements, dans le temps. 

 
Trois aspects de continuité dans l’entreprise :  

1. La continuité des opérations : mettre de l’ordre dans l’ensemble de l’entreprise et mettre 
une équipe en place. 

2. La continuité de la propriété : s’assurer que le patrimoine financier de l’entreprise 
continue à prospérer et génère un rendement pour ses propriétaires, que ceux-ci soient 
le chef, sa famille, ses actionnaires, ou pour d’autres si elle est vendue ou transmise.  

3. La continuité de l’âme de l’entrepreneur, son intuition initiale, la mission de l’entreprise. 
 
Deux  formes de continuité de l’entreprise :  

1. Une continuité assurée par l’interne : relève et transmission à la famille ou à des 
employés internes. 

2. Une continuité assurée par l’externe : vente à une autre entreprise ou à des investisseurs 
extérieurs. 

 
Pourquoi une continuité à l’interne?  

- parce que le chef choisit de transmettre à sa famille, à des cadres par conviction, parce 
que c’est son rêve ; 

- parce qu’il croit que l’entreprise peut continuer à croître grâce au développement des 
personnes en place et à venir dans l’équipe.  

 
Pourquoi une continuité à l’externe?  

- parce qu’aucun membre de l’équipe en place ne semble apte à prendre la destinée de 
l’entreprise ; 

- parce que l’équipe en place n’est pas suffisamment compétente pour prendre la relève 
en collégialité ; 

- parce que le potentiel de développement de l’entreprise doit passer par une alliance, une 
fusion ou une vente en raison de l’avenir du marché (ex. : vendre à une multinationale 
pour s’internationaliser). 
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B) La Continuité de l’entrepreneur  

 
« C’est transmettre son essence et son expérience, se prolonger à travers d’autres personnes 
et, en même temps, avoir ses propres ambitions et projets pour le futur ». 
 
Il y a six étapes d’environ sept ans chacune, pour vivre sa continuité :  
 

Étapes :  Aspirant-chef                        
-  1- 

- employé  
- directeur 
- d.g.                    

Président    
Directeur 
général   

  - 2 - 

Président des 
conseils  et 
président 

Directeur général        
- 3 - 

Président et 
président des conseils                                          

- 4 - 

Président des conseils 

 -5 -  

 Coach                                                                             
- 6-  

Rôle : 

Se préparer à 
devenir PDG en 
harmonie avec 
le Président 

Bâtir et 
développer 
l’entreprise 

Accompagner à 
travers une 
équipe en 
accompagnant son 
équipe de direction 
et ses conseils 

Accompagner à 
travers un D.G.   et 
ses conseils 

Accompagner à 
travers un conseil 
 

Accompagner 
d’autres chefs et 
des conseils  

 
Ce qui change à travers les six étapes : 

- La place que le chef et sa relève occupent dans l’entreprise ; 
- le rôle qu’ils jouent dans leurs responsabilités ; 
- La relation de chacun (le chef et la relève) avec les autres personnes de l’organisation.  

 
 
Trois lieux pour la continuité de l’entrepreneur à long terme :  

1- La continuité dans l’entreprise au niveau de sa culture. 
2- La continuité dans l’entreprise comme propriétaire. 
3- La continuité du dirigeant après l’entreprise. 
 

Dans l’entreprise : l’entrepreneur trouve une façon de jouer un rôle actif dans l’entreprise, dans 
ses forces, en s’impliquant dans des projets spéciaux comme une nouvelle usine par exemple. Il 
veille à la culture de l’entreprise à travers les valeurs qu’il lui a inculquées. L’entrepreneur 
accompagne la relève à réussir dans sa continuité! La définition des rôles et responsabilités de 
chacun est ici essentielle pour éviter les tensions et conflits. 
 
Dans l’entreprise comme propriétaire : le dirigeant doit dissocier la propriété de la gestion de 
l’entreprise. Lorsqu’on parle de propriété, c’est la gestion de son capital, il devient un actionnaire 
avec sa succession, sa famille ou un groupe d’actionnaires de l’entreprise. À ce moment là, il ne 
s’implique plus dans les opérations, il peut gérer par un conseil de famille ou d’actionnaires pour 
assurer la continuité de la propriété. Un représentant du groupe d’actionnaires est le 
représentant au conseil d’administration de l’entreprise. 
 
Après l’entreprise : l’entrepreneur passe à autre chose, soit en ayant complètement transmis les 
opérations et la propriété, soit en ayant vendu son entreprise. Il gère maintenant ses fonds 
propres. Il trouve généralement des passions, des lieux pour redonner son expérience. Il 
entreprend quelque chose de nouveau : créer d’autres entreprises, faire du coaching avec 
d’autres dirigeants dans ses forces, etc. 
. 
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Un exemple de plan de continuité de l’entrepreneur 
 

 Où je 
veux 
être? 
 

Quelles sont 
mes 
motivations 
profondes? 

Quelles 
sont mes 
craintes, 
mes 
doutes? 

De quoi ai-
je besoin 
pour m’y 
rendre? 

Qui va me 
remplacer et  
dans quelles 
responsabilités? 

Et qui va 
remplacer 
ma relève 
dans son 
poste 
actuel? 

Dans  
2 ans? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     

Dans  
5 ans? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     

Dans  
10 ans? 
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LA RELÈVE EN ÉQUIPE , À TRAVERS UNE ÉQUIPE  
Il peut être très difficile pour une relève de prendre seule la place du fondateur ou de 
l’entrepreneur. L’entreprise a démarré beaucoup plus petite, elle a grandi en nombre 
d’employés, en clients, en technologies, en complexité de gestion, etc. Les talents nécessaires 
pour la diriger aujourd’hui sont multiples. 
 
L’entrepreneur qui l’a fait grandir connaît d’instinct toutes les parties de l’entreprise. Il a l’histoire 
en lui, il a l’intuition du départ, il a en lui les coups durs et les heures de gloire. Bref, 
l’entrepreneur la dirige avec tout cela dans son esprit. 
 
Avec les années, il s’est entouré. Il a mis en place une équipe de collaborateurs qui a du vécu 
dans l’entreprise. En plus, aujourd’hui, il est essentiel que les personnes se sentent impliquées, 
concernées, responsabilisées, coachées…  
 
De là l’importance de bâtir tôt une équipe de direction qui assure une continuité et une solidarité 
avec la relève. Celle-ci va diriger à travers une équipe, le plus possible en consensus, en 
utilisant les talents complémentaires de chacun. La relève doit savoir animer, coacher, mobiliser 
les personnes et tout spécialement, l’équipe de direction. 
  
Une équipe de direction forte, harmonieuse, compétente et dynamique est l’une des clés 
maîtresses de la continuité et de la transmission à la relève.  
 
QUAND FAUT-IL S’OCCUPER DE LA CONTINUITÉ?  
 
Dès le départ! Le plus tôt possible. 
La continuité de l’entreprise est une préoccupation de tous les jours, peu importe l’âge de 
l’entrepreneur. 
 
Comment : 
�  En définissant le mieux possible la force motrice, la vision, la mission de l’entreprise au fur et 

à mesure. 
�  En bâtissant une équipe de direction autour du chef, le plus tôt possible.  
�  En  assurant une différenciation dans son secteur d’activité pour une croissance à long 

terme dans les ventes et les profits et bâtir une bonne équité. 
�  En établissant les processus de réflexion, de planification, de budgétisation annuels et 

stratégiques, avec le plus grand nombre de personnes possible pour enrichir et transmettre 
la compréhension de l’entreprise à l’ensemble.  

�  En mettant en place des méthodes pour écrire et suivre les processus et politiques.  
�  En implantant des valeurs qui respectent les expériences et les compétences pour assurer 

l’harmonie dans le vécu des personnes de l’entreprise. 
�  En profitant d’un club de continuité ou de relève.  
 
Effets :  
�  Une entreprise centrée, innovante, dynamique, harmonieuse, rentable et bien capitalisée  

favorise la continuité de l’entreprise et de son dirigeant,  aide à sécuriser le dirigeant dans 
ses finances personnelles et le rend ainsi plus libre dans le transfert à sa relève. 

�  Une équipe qui réussit ce qu’elle planifie, en harmonie avec son chef, est plus mature à 
gérer le transfert à la relève. 

�  Une entreprise qui a un conseil consultatif ou un conseil d’administration avec des 
ressources externes permet un transfert beaucoup plus harmonieux. 
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QU’EST-CE QUI  PEUT AIDER  AU PROCESSUS DE LA CONTINUITÉ ?  
 
Pour la continuité de l’entreprise :  
 
�  l’entreprise a une bonne équité  
�  l’entreprise a un capital humain expérimenté, formé et en harmonie 
�  l’entreprise a de l’avenir dans son marché 
�  l’entreprise est rentable 
�  l’entreprise est à l’ordre (mission, force motrice, processus, capital humain, etc.)  
�  l’entreprise à un conseil consultatif ou d’administration avec des administrateurs externes  
�  l’entrepreneur sait ce qu’il veut à long terme  
�  l’entrepreneur gère à travers une équipe et a développé une confiance envers l’équipe ; il 

sent son équipe forte et mobilisée 
�  l’entrepreneur  passe  de « dirigeant » à « coach »  
�  la relève de l’aspirant-chef est définie et l’équipe future de direction est pointée et mobilisée 

consciemment pour la continuité. Elle apporte une fraîcheur et un nouveau dynamisme 
souvent sous-estimé 

�  l’entreprise doit se préparer à vivre des départs de personnes qui possèdent les valeurs, 
l’expérience et l’expertise d’ici dix ans.  

 
Pour la continuité de l’entrepreneur :  
 
�  l’entrepreneur gère à travers son équipe de direction  
�  l’entrepreneur est confiant de l’avenir de l’entreprise (clients, marchés, profits, etc.)  
�  l’entrepreneur a  trouvé et reconnu sa relève  
�  l’entrepreneur fait le ménage des ressources avant le transfert à sa relève  
�  l’entrepreneur et sa relève prennent du temps ensemble pour définir l’équipe de direction 

future, pointer les personnes de la relève et parler du processus de la continuité  
�  la relève a trouvé sa propre relève dans le poste qu’elle occupe actuellement 
�  il y a des plans de continuité, des plans de relèves définis en consensus par l’équipe de 

direction  
�  l’entrepreneur a bien défini sa continuité à court terme et les membres de son équipe de 

direction se sont engagés dans le plan de continuité à court et à long terme 
�  l’entrepreneur s’est  défini de nouveaux projets, de nouvelles passions à long terme  
�  l’entrepreneur a atteint son indépendance financière  

�  l’entrepreneur a son conseil d’administration ou consultatif avec des administrateurs 
externes pour mettre une distance entre lui et sa relève.  

�  l’entrepreneur s’est donné des bons outils, un conseil de famille ou d’actionnaires, pour 
gérer la propriété 

�  l’entrepreneur utilise les rassemblements du Groupement (club, colloques, congrès, chefs en 
ligne, etc.) pour bénéficier des «comment faire» des autres chefs et s’améliorer 



8 

Comment reconnaître sa relève?   Comment se reconna ître comme relève?  
 

Voici quelques repères qui peuvent servir à l’aspirant-chef à s’autoévaluer. Cet outil a été 
développé avec la collaboration d’aspirants-chefs membres devenus chefs depuis quelques 
années. 
 

Attitudes  
 

1. Je m’intéresse aux débuts de l’entreprise, aux fondateurs, à l’intuition initiale. 
2. Je crois à fond à la mission, aux valeurs de l’entreprise. 
3. Je suis attiré par la direction générale et éventuellement la présidence de l’entreprise. 
4. Je m’affiche comme un leader et en adopte le comportement. 
5. Je souhaite fréquenter des entrepreneurs ou des aspirants-chefs, par exemple, dans les 

rassemblements du Groupement. 
6. Je suis à l’écoute des aînés et n’hésite pas à demander conseil. 
7. Je suis reconnu par les employés comme étant l’aspirant-chef pour mes 

accomplissements, mes compétences et mes qualités. 
8. Je sais gérer les difficultés, la confrontation et la jalousie des autres et m’en faire des 

alliés dans le temps. 
9. Je ne mélange pas les sentiments et les affaires, ce n’est pas parce que je suis le fils ou 

la fille du patron que j’ai nécessairement le talent pour être chef. 
10. Je peux travailler des années pour devenir chef et ne pas le devenir (vente de 

l’entreprise, conflits familiaux, etc.). 
 

Actions posées  
 

1. Je veux connaître l’entreprise d’un bout à l’autre (produits, clients, ventes, administration, 
ressources humaines, finances, vision, etc.).  

2. Je suis motivé à progresser, en passant d’employé à directeur, puis à directeur des 
opérations et à directeur général. 

3. Je me forme (cours, lecture, etc.) pour accroître mes compétences. 
4. Je siège ou souhaite siéger au conseil d’administration de l’entreprise. 
5. Je suis capable de piloter un projet du début à la fin même si ce n’est pas moi qui l’ai 

proposé. 
6. J’aime m’impliquer dans les dossiers chauds (ex. : négociation, implantation de la 

qualité, nouveaux produits, etc.). 
7. Je dois faire plus que les autres sans recevoir plus. 
8. Je m’implique auprès des fournisseurs et des clients. 
9. Je propose des projets, j’amène des idées nouvelles pour le développement de 

l’entreprise. 
10. Je repère les futurs membres de mon équipe de direction. 
11. J’aide les employés qui m’entourent à réussir. 
12. Je prépare la continuité dans chacun des postes que j’occupe. 
13. Je suis un collaborateur très utile et important à la réussite de mon (mes) dirigeant(s) et à 

la réussite de l’entreprise. 
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Aptitudes particulières  
1. J’aime l’entreprise. 
2. J’aime décider, je peux trancher, j’assume mes décisions. 
3. Je suis généreux de mon temps. 
4. Je suis capable de rester dans la cuisine même lorsqu’il fait chaud. 
5. Je suis confiant dans l’aventure de l’entreprise. 
6. Je suis prêt à prendre des risques et des engagements (garantir un prêt, hypothéquer 

ma maison, faire un emprunt personnel). 
7. Je réussis ce que j’entreprends. 
8. J’ai les attitudes essentielles pour diriger : respect, authenticité-adaptation, ouverture, 

écoute-compréhension, capacité d’exister en relation, humilité, avoir le besoin des 
autres, donc une capacité à vivre et faire vivre l’entraide entre les personnes et dans un 
groupe. 

9. Et surtout, j’ai une vision bien personnelle et originale de ce que l’entreprise peut devenir 
dans la continuité du président actuel. 

 
Mon plan de progression comme relève :  
 
Cet outil a été développé par le club Relève D.G. Grand Québec. Le plan de chacun des 
membres est revu en club à chaque année. 
 

 0-2 ans 2-5 ans 5-10 ans 
Responsabilités 
défis, fonctions 
souhaités 

 
 
 
 
 

  

Mandats à 
prendre et à 
réussir 

 
 
 
 
 

  

Compétences à 
développer 
(cours, 
sessions,...) 

 
 
 
 
 

  

Expériences à 
vivre 
(rencontres, 
projets, 
voyages,...) 

   

Personnes à 
connaître 
(réseau de 
contacts) 

 
 
 

 

  

Attitudes à 
renforcer 
(leadership, 
confiance, 
écoute,…) 
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Comment reconnaître et faire accepter une relève externe ?  
(Si le chef ne désire pas vendre ) 
 

1. Définir les besoins de l’entreprise avec son équipe de direction 

Si la relève ne semble pas à l’interne, l’équipe de direction en place devrait vérifier cette 

perception ; 

Comment vérifier?  

�  D’abord, faire un exercice avec chacun des membres de l’équipe de direction.  

Le chef pose la question suivante à chaque directeur : si j’avais un accident 

demain matin et que je n’étais plus là, que se passerait-il dans l’entreprise, qui 

prendrait la relève? 

 

2. Si après avoir questionné chacun des directeurs, aucun d’eux n’est pointé ou ne s’est 

manifesté, on devrait conclure que la relève doit provenir de l’externe. L’équipe devrait 

aider à définir les besoins de l’entreprise et supporter le chef dans la recherche de leur 

prochain leader et patron. Les directeurs devront également accepter la nouvelle recrue. 

 

3. Si les membres de l’équipe pointent une personne interne et que le dirigeant en place 

n’est  pas certain, il peut faire évaluer le candidat choisi par l’équipe, par son conseil 

consultatif et par une ressource externe. Le dirigeant présente son analyse à son équipe 

qui devrait, théoriquement, arriver à la même conclusion que lui. 

 

Le nouveau dirigeant est-il un intermédiaire (transition) pour faire émerger et coacher le futur 

dirigeant à l’interne ou est-il lui-même le futur dirigeant officiel (successeur)? 

 

Dans tous les cas d’un choix de relève, interne ou externe :  

1. le chef devrait avoir bâti une équipe de directi on et un conseil consultatif avec des 

administrateurs externes pour assurer la continuité des valeurs, de la vision, de la 

gestion et de la propriété. 

2. La décision devrait être prise en consensus avec son équipe et ses conseils. 

 

 
�
�
�
�
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OUTILS POUR LA SUITE  : 
Ce qu’offre le Groupement à ses membres pour la continuité : 
 

�  Des clubs spécifiques avec objectif commun, programmes annuels de rencontres avec 
thèmes, invités, etc. 

o clubs axés sur la continuité 
o clubs de relèves, clubs de relèves D.G. 
o clubs de gestion à distance  
o clubs chefs-relèves ensemble dans le même club   
o clubs de couples propriétaires d’entreprises  
 

�  Un schéma-Groupement des trois axes de la mission du chef développé pour bien voir et 
travailler les étapes et les actions à poser pour assurer sa continuité.  

 
�  Le réseau Chefs en Ligne pour obtenir des références de membres qui ont des 

expériences vécues de la relève ou des partenaires avec l’expertise qui procure des 
«comment-faire» rapides et des pistes d’orientation.  

 
 
�  Des interclubs chefs/relèves sur les façons de vivre ensemble et de faire la transmission. 
   
�  Un réseau de partenaires disponibles pour aller dans les clubs et pour intervenir dans les 

entreprises.  
 
�  Des membres prêts à partager leur expérience de transmission dans les clubs.  

 
 
�  Une banque de membres intéressés à siéger sur des conseils consultatifs ou à faire du 

coaching pour d’autres membres.  
 
�  Des outils bâtis avec l’expérience des membres et des clubs.  

o Ex. : Qu’est-ce qu’un conseil consultatif, un conseil de famille, un comité de     
gestion? 

 
�  Un colloque annuel avec témoignages, ateliers et outils sur la continuité, qui fera le tour 

des principaux enjeux sur une période de cinq ans. 
 
�  Un congrès annuel orienté sur l’entrepreneur, son équipe, sa famille. 
  
�  Un PDG Leadership pour se mesurer comme chef, mesurer les membres de son équipe 

de direction.  
�  Un PDG manufacturier pour mesurer son entreprise.  

Dans les deux cas, des rencontres accompagnées avec les outils sont offertes pour 
analyser la qualité de leadership et de l’entreprise et ainsi être plus au fait du besoin du 
leader pour sa relève. 

 
�  Des ateliers d’une demi-journée sur le thème de la relève. 
 
�  Des coups de pouce avec des dirigeants et des aspirants-chefs qui sont passés par ce 

cheminement. 
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Pour échanger avec d’autres…  
 
Exercices au club de chefs :  

�  Pourquoi et pour qui je bâtis mon entreprise? 

�  Suis-je prêt pour faire face à un départ subit de personnes-clés ou de clients majeurs? 

(continuité à court terme) 

�  L’entreprise et mon équipe de direction sont-elles prêtes à mon départ subit? 

�  Est-ce que je bâtis pour transmettre à l’interne ou pour vendre à l’externe? Qu’est-ce qui  

me fera choisir cette option? 

�  Est-ce que je souhaite ma propre continuité à long terme dans l’entreprise ou hors de 

l’entreprise? 

�  Faire son plan de continuité (exemple dans cet outil, à la page 5). 

 

Exercices au club de relèves :  

�  Pourquoi et pour qui je veux prendre la relève? 

�  Faire exercice avec l’outil « se reconnaître comme relève » (pages 8 et 9) 

�  Faire son plan de relève 

�  Qu’est-ce que je désire prolonger du chef en place? Pourquoi? 

�  Qu’est-ce que j’ai le goût de réussir dans cette continuité? 

 

Exercices en couple ou en famille :  

�  Quelle est la différence pour nous entre la continuité des opérations et la continuité de la 

propriété de l’entreprise? 

�  Que voulons-nous, à moyen et à long terme? 

�  Est-ce qu’un conseil de famille serait utile pour nous? 

�  Est-ce qu’un conseil consultatif avec des administrateurs externes serait utile chez nous? 

�  Est-ce une relève externe ou interne? 

o À court terme  

o À long terme 

�  Qui suis-je dans mon essentiel comme dirigeant? 

�  Qui sommes-nous ensemble comme couple, comme famille en notre essentiel 

ensemble? 
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CONCLUSION : 
 
Depuis plusieurs années, les membres parlent de continuité dans les rassemblements du 
Groupement (club, interclubs, colloque, congrès, ateliers, chefs en ligne, coups de pouce, etc.). 
Nous vous présentons ici quelques éléments qui ont fait consensus dans ces rencontres et qui 
proviennent donc de l’expérience de membres et aussi du Groupement. 
 

21 pistes pour réussir sa continuité  
 

1. Identifier sa force motrice, définir sa vision, préciser sa mission. 
2. Faire un plan stratégique (qui fait quoi, quand). 
3. Développer les compétences stratégiques nécessaires pour réaliser le plan. 
4. Mettre le bon monde à la bonne place. 
5. Offrir les outils et équipements nécessaires à chacun pour réussir. 
6. Organiser et coordonner l’entreprise pour que l’harmonie s’y vive. 
7. Se donner des outils pour bien mesurer ses résultats (voir, sentir, entendre). 
8. Mettre l’entreprise à l’ordre dans sa mission, sa vision, ses valeurs, ses clients, ses produits, ses 

ressources humaines, ses processus, ses finances et ses fournisseurs. 
9. Trouver des niches de produits ou de marchés qui ont de l’avenir. 
10. Toujours faire croître l’entreprise en rentabilité, ne jamais lâcher cet objectif. 
11. Reconnaître les employés qui ont la culture d’entreprise dans les « tripes » et en prendre 

soin (rémunération variable, plan de formation court et long terme, etc.). 
12. Bâtir tôt une équipe de direction, même si elle est jeune. 
13. Apprendre à gérer à travers une équipe, donc la réunir régulièrement et décider en consensus. 
14. Développer la fierté de chacun : fierté de ce qui s’accomplit, fierté de ce que l’on pourrait 

accomplir et mettre en place ce que les personnes ont besoin pour être compétentes et 
performantes (rêves de chacun dans l’entreprise). 

15. Bâtir une équité pour l’entreprise.  
16. Bâtir son indépendance financière personnelle (10% des profits annuels automatiquement dans 

mes avoirs personnels). 
17. Devenir progressivement un coach pour ses employés, ses directeurs, son directeur général. 
18. Avoir en place : un conseil consultatif, un conseil de famille, un comité de gestion, un club ajusté 

à mes besoins avec des dirigeants qui ont le même objectif à réussir pour être bien entouré. 
19. La relève à la direction générale provient généralement de l’interne. 

On a identifié jusqu’à maintenant cinq sortes de directeurs généraux selon le besoin et la vison 
du chef : 

o DG de succession  (il va devenir président) 
o DG Valeur (son mandat est de maximiser la valeur de l’entreprise parce que le chef veut    

la vendre à l’externe) 
o DG propriétaire, conjoint ou associé  
o DG de transition  (il va faire le pont entre le chef et sa relève encore jeune) 
o DG bras droit  (il va aider le chef à gérer parce que l’entreprise est devenue très grande) 

20. La communication entre le chef et sa relève est la plus grande difficulté dans le processus de 
transmission. Donc, prendre le temps de bien s’écouter, de bien se comprendre et de bien se 
connaître. 

21. Nous constatons de plus en plus que l’entrepreneur a imprégné l’entreprise d’une âme comme 
dirigeant. Il doit en être conscient et la nommer afin qu’elle se prolonge à travers sa relève. 

L’âme de l’entrepreneur se diffuse dans l’ensemble de l’équipe et de l’entreprise. Cette 
âme donne de la fierté et c’est de cette fierté com me tremplin pour donner le goût 

d’entreprendre dont nous traiterons dans notre proc hain congrès.  
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