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Objet

Cette politique vise à préciser la planification de la relève à long terme et d'urgence afin d'assurer une transition efficace lors du départ de la direction générale ou de la direction générale adjointe.

Politique générale

Le Conseil d'administration (« Conseil ») et la direction générale doivent planifier la relève et la transition au poste de direction générale (DG) sur une base annuelle. La planification de la relève est une occasion de revoir les compétences et les habiletés que la direction générale doit posséder pour diriger CAH. 

Il s'agit d'une stratégie de gestion des talents pour améliorer les compétences des ressources internes. Un bon plan de relève illustre l'engagement de l'organisme à contribuer au développement des compétences de ses membres et à les aider à profiter des possibilités d'avancement; et il peut réduire les risques associés au départ d'une personne clé en ayant en réserve d'autres personnes qui sont sur place et qui ont la préparation nécessaire pour assumer les nouvelles fonctions. Bien que l'organisme puisse chercher à remplacer la DG en se tournant vers des ressources externes, il est aussi important de prendre en considération les ressources internes.

Processus

Le Conseil et la direction discute le plan de relève une fois par année afin de fournir des mises à jour en ce qui concerne des changements à l’interne (le cas échéant) et l’évolution du contexte stratégique et opérationnel dans lequel évolue l’organisme. La révision annuelle permet aussi au Conseil de confirmer son niveau de préparation concernant la succession pour la direction générale. Cette procédure pourrait avoir lieu en même temps que l'évaluation annuelle de la direction générale.

Cette révision annuelle de la planification de la relève signale que le Conseil et la direction générale sont activement engagés dans la gestion du risque et la stabilité de CAH.

Le plan de relève à long terme tient compte des trois à cinq années à venir pour se préparer en cas de départ de la direction générale.

Le plan de relève d'urgence permet au conseil d'administration de nommer une direction générale par intérim s'il survient une situation d'urgence ou un départ imprévu. 

Le conseil d'administration supervise aussi que la direction générale élabore un plan de gestion du personnel talentueux de l'organisme afin de renforcer les capacités des ressources humaines et des processus de leadership.

Lors de l'examen des besoins futurs, en plus de favoriser la planification de la relève, il faut développer la capacité de leadership et les compétences chez les membres actuels de l'équipe. Le développement de la capacité de leadership dans l'ensemble de l'organisme contribue à un milieu de travail sain en habilitant et en mobilisant les membres de l'équipe. Le développement du leadership devrait se faire de façon constante et continue, de façon à favoriser une culture d'encadrement et d'apprentissage.

Les stratégies de création de compétences dans l'ensemble de l'organisme peuvent englober des ateliers de leadership, de l'encadrement, du mentorat, des activités de simulation, et des programmes d'échange en leadership. Un aspect important du leadership est le développement de compétences telles que des techniques de motivation, des techniques de communication interpersonnelle, la gestion des conflits, la gestion d'équipe et le renforcement de la confiance.

plan de succession

Un plan de relève comprend les éléments suivants :

· une liste des aptitudes, des connaissances, des habiletés et des compétences requises pour bien remplir le poste en ce moment et à l'avenir;

· un processus pour évaluer les membres de l'équipe en place et identifier ceux qui ont un fort potentiel pour développer les compétences nécessaires aux fonctions d'une direction générale;

· un plan pour améliorer les compétences des membres de l'équipe et les aider à obtenir de l'avancement (p. ex., formation structurée en leadership, affectations qui leur permettent de se perfectionner);

· une évaluation des résultats des activités de développement des compétences par le biais de l'évaluation du rendement et d'autres modes de renseignements sur les ressources humaines.

Portée de cette politique

La présente politique sur la succession du personnel d’encadrement fournit les principes clés de planification pour bâtir la capacité du personnel d’encadrement en préparation à la succession pour les postes de direction générale ou direction générale adjointe. Le plan de relève ou de succession va au-delà de la planification du recrutement d’une nouvelle direction: il s’agit d’une stratégie de gestion des talents pour améliorer les compétences des ressources internes.
Politiques et procédures pertinentes

· Politique no 2: Rôle du Conseil d’administration et des membres

· Politique de l’évaluation de la direction générale

· Politique de nomination de la direction générale

Politique sur la succession du personnel d’encadrement: GOUV-001-08
       Page : 1 / 3
Politique sur la succession du personnel d’encadrement: GOUV-001-08
       Page : 3 / 3

[image: image1.png]