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L’identification du problème
1.1 L’identification du problème
	Malgré une amélioration de la performance des divisions, les efforts devraient maintenant être visé à améliorer le « facteur humain ». La problématique majeure de cette étude de cas est que le créateur et fondateur de cette entreprise ne s’y connait peut en gestion des ressources humaines donc il doit rassemblé un comité afin de prendre des meilleures décisions face aux orientations à adopter. C’est-à-dire que la gestion des ressources humaines n’est pas adéquate pour la croissance de l’entreprise.    

1.2 Éléments à résoudre
	Afin d’avoir une entreprise en concordance, les enjeux ci-dessous sont à résoudre. Premièrement, un gestionnaire spécialisé en ressources humaines doit être engagé afin de combler le poste de Tim Osher puisqu’il manque quelqu’un qui possède les mêmes connaissances qu lui. Deuxièmement, le style de gestion autoritaire et paternaliste de l’entreprise doit être modifié afin d’adopter un style de gestion démocratique et organique où les employés aident à la prise de décision. Ceci donnerait un sentiment d’appartenance aux employés et ils aimeraient plus leur emploi. Troisièmement, puisque les employés ont de relations proches, ils ont peur d’accepter des postes d’autorité en peur d’être mal perçu par leur entourage. Ceci doit être modifié pour être capable d’avoir les meilleurs superviseurs possibles pour l’entreprise. Dernièrement, les superviseurs vont devoir changer leurs habitudes quant à eu de fermer leurs yeux de peur de faire face à une trop forte résistance de la part des employés. Ils doivent assumer leur position et renforcir les règles de l’entreprise.    

1.3 Présentation de la décision à prendre
	Afin de résoudre ces problèmes, un gestionnaire en ressources humaines avec de grandes connaissances va devoir être engagé, les superviseurs vont devoir assumer leurs rôles dans l’entreprise, le style de gestion de l’entreprise va devoir changer afin qu’il soit plus organique et démocratique et finalement les employés ne devrons pas avoir peur de leur collègues quant à eu accepter un poste supérieur. En résumé, la décision à prendre va être basé sur la capacité des gestionnaires en ressources humaines de modifier le comportement et la pensée de leurs subordonnés. 

Analyse
2.1 Faits pertinents

· J.D. Viking, un producteur de bois d’œuvre d’envergure national, fut fondée en 1980
· En 2005, un programme d’amélioration continue (QV200) est implanté dans chacune des 13 divisions, il vise l’amélioration de la qualité et la création d’une saine compétition entre les divisions
· Le programme a amélioré substantiellement la performance des divisions
· Un comité dont le mandat consiste à prendre les meilleures décisions quant aux orientations à adopter afin d’améliorer le « facteur humain »
· Le comité, composé de 5 personnes, varie grandement en matière d’expérience dans le domaine des ressources humaines
· Le style de gestion est à la fois autoritaire et paternaliste. Il valorise l’autonomie et est prêt à prendre des risques.
· Un responsable est assigné aux ressources humaines pour chaque division
· Chaque division est autonome en matière de ressources humaines. Les responsables sont jaloux de leur autonomie et protègent leurs territoires
· Puisque la technologie à évoluer, la machinerie exécute 98% des travaux. Les employés doivent alors contrôler des ordinateurs, ils sont peu instruits et ont été embauché pour leur force physique
· Les usines sont dans de petites localités
· Les employés hésitent à prendre des postes d’autorités puisque l’avantage salarial est marginal
· Les syndicats sont forts et présents
· Plusieurs employés ne portent pas les équipements de protection exigés, les superviseurs fermes les yeux
· Les employés sont généralement satisfaits
· La majorité des plaintes sont à propos de l’augmentation du nombre d’employés sur appel, qui n’ont pas d’horaire fixe et vivent dans l’insécurité.
· J.D. Viking veut que le comité présente un plan global qui tiendra compte de tous les enjeux ci-présents ainsi que le programme d’amélioration continue implanter (QV200) en 2005

2.2 Évaluation de l’organisation

	Avantages
	Inconvénients

	· L’entreprise a su percer le marché national
· Elle existe depuis longtemps
· Les employés sont généralement satisfaits
· Les usines procurent de l’emploi aux petites municipalités
· Le programme QV200 semble très bien fonctionner
· L’organisation connait ses faiblesses et met en place des procédures pour y remédier
	· La main d’œuvre n’est pas adaptée au style de travail exigé
· Les employés sont syndiqués, peut créer une résistance aux changements nécessaires
· Les employés sur appel semblent plus insatisfaits
· Les employés ne portent pas l’équipement de protection exigé
· Les postes de responsabilité semblent mal rémunérés
· Manque de synergie entre les ressources humaines des divisions



2.3 Modèles et théories pertinentes utilisés (Tiré du livre du cours ADM2736)
Le processus décisionnel 
Voici deux processus qui nous aiderons dans la prise de décisions pour J.D. Viking
· Méthode rationnelle
· Définir le problème
· Analyse des faits
· Recherche de solutions
· Évaluation des solutions
· Choix d’une solution
· Mise en œuvre de la solution
· Évaluation de la décision
· L’approche intuitive
· Certaines approches reposent plus sur des stratégies utilisées pour aborder des problèmes réels. On utilise des stratégies moins formalisés, plus rapide. Bien sûr la faille de cette approche est qu’on ne trouve pas la solution optimale, mais celle qui fonctionne tout de même. L’approche est basée sur trois principes :
· Les décisions sont prises après l’évaluation des actions possibles
· Le décideur détermine la situation et la compare à des expériences antérieures
· Plutôt que de chercher la solution optimale, il s’arrête lorsqu’il trouve la solution acceptable ou satisfaisante
La prise de décision en groupe 
Afin d’adresser ce problème complexe, il est mieux d’impliquer plusieurs personnes. Pour être efficace, on doit :
· Viser le consensus : Délibérer jusqu’à conclusion mutuel
· Décourager le verbiage : Il n’y a pas de lien direct entre la qualité et la quantité des interventions, alors il faut en tenir compte lors de discussions
· Éviter de tenir compte de la position hiérarchique : Certains membres peuvent utiliser leurs rangs pour influencer les autres membres
Cette méthode comporte trois principaux avantages :
· Partage de plus d’information et d’idées
· Sentiments d’être utile stimule l’intérêt de participants
· Les gens comprennent et acceptent beaucoup plus facilement une décision à laquelle elles ont pris part

La méthode des six chapeaux 
Aussi intéressante pour résoudre un problème, cette méthode crée un climat cordial et créatif et facilite la contribution de chacun à la discussion. Elle évite aussi la censure et permet de dégager les idées de tous. Tour à tour chaque membre porte différents chapeaux qui sont associé à un rôle. Dans ce cas, cette méthode serait applicable afin de faire comprendre à chacun des membres de l’équipe la situation présentée sous forme de plusieurs points de vues. 
· Chapeau Blanc : Énonce des faits, purement et simplement
· Chapeau Rouge : Décrit l’information avec émotions, sentiments et intuitions
· Chapeau Noir : S’objecte constamment en soulignant les dangers
· Chapeau Jaune : Confie ses rêves et ses idées folles
· Chapeau Vert : Provoque, cherche des solutions de rechange, voit le problème autrement
· Chapeau Bleu : Animateur de la réunion, canalise les idées

Présentation des options
Option A : Embauche de nouveau gestionnaire de division a l’externe 

	Forces
	Faiblesses

	· Favoriser la prise de décision 
· Aucun relation entre l’entourage immédiate et les gestionnaires donc les gestionnaires seront plus aptes à prendre des décision qui vise le bien être global et non individuelle
· Potentiel changement du renforcement des lois en mesure de santé et sécurité au travail
	·  Maintien de l’insatisfaction des employés sur appel
· Changement d’envergure dans une entreprise local peux engendrer de la résistance chez les employés
· Maintien de la main d’œuvre qui n’est pas adapté au style de travail exigé
· Maintien du manque de synergie entre les gestionnaires



Option B : Embauche d’un nouvel expert en gestionnaire des ressources humaines 

	Forces
	Faiblesses

	· Apporte de nouvelle connaissance
· Apporte de nouvelle idées et technique de travail 
· Connaissance approfondie en matière de gestion des ressources humaines pouvant venir en aide a toute les divisions
· Expérience de travaille d’un différent milieu pouvant porter fruit au changement a apporter a l’entreprise
· Ressource humaine additionnelle 
· Apport au changement face a la rémunération
	· Ne permet pas 
d’adressé les problèmes de l’entreprise de façon immédiate mes plutôt a long terme




Option C : Réunion des responsables des ressources humaine de chaque division afin de prendre des décisions de groupe. (Méthode des six chapeaux et de prise de décision en groupe)


	Forces
	Faiblesses

	· Favorise le type de gestion démocratique et organique
· Favorise le transfère de connaissance 
· Diminue la résistance au changement
· Permet d’adresser et résoudre toutes les problématiques de division de façon efficace et efficiente
· Favorise la synergie entre les ressources humaines des divisions

	· Maintien de la main d’œuvre qui n’est pas adaptée au style de travail exigé
· Les postes de responsabilité sont toujours mal rémunérés




Recommandation / Plan d'action

	La nature du problème étant complexe et les options A, B et C étant complémentaires, notre recommandation implique l'adoption de ces trois possibilités.  D'abord, il semble inévitable de devoir embaucher un nouveau membre du comité pour remplacer Tim Osher.  Il est particulièrement essentiel que cette personne soit compétente en gestion des ressources humaines afin que puisse progresser dans la bonne direction les travaux du comité.  Indépendamment de ceci, il serait dans l'intérêt de l'entreprise que les autres membres du comité suivent, seuls ou en groupe, quelques cours de formation en gestion des ressources humaines.  Chacun dans ce comité a ou travail à l'obtention d'un diplôme universitaire, donc l'idée de parfaire leurs connaissances est à la portée de tous.  Pour un comité portant sur l'amélioration du « facteur humain », une certaine familiarité des principes de gestion des ressources humaines de la part des membres est essentielle.  Au minimum, on doit encourager la lecture à propos de ce sujet.
	
En même temps, il faudrait définir ce qu'on entend par « viser à améliorer le facteur humain » si ce n'est pas déjà clair, puisque du moins le texte du cas cache bien quel est le but précis de cette initiative.  Parle-t-on d'augmenter la productivité des travailleurs, ce qui pourrait signifier des pertes d'emplois, ou plutôt d'améliorer leur satisfaction, leur confort ou leur sécurité?  Monsieur Viking ne veut peut-être pas admettre à lui-même les conséquences de ses désirs, ce qui pourrait expliquer le départ de Tim Osher.  Si la productivité ou la compétences des travailleurs est en cause, il est probable que l'initiative provoque une vague de mises à pied puisque les employés sont mal adaptés à la nouvelle réalité technologique de l'industrie.
	
[bookmark: _GoBack]Certains problèmes évidents, par exemple le fait que plusieurs employés ne suivent pas les normes de santé et sécurité en choisissant de ne pas porter les équipements de protection exigés, indiquent en fait un échec de l'autorité.  De telles améliorations possibles sont un bon point de départ pour cette initiative.  Monsieur Viking et le comité devraient d'abord s'entendre sur une liste d'objectifs et d'échéances qu'ils souhaitent réaliser, question de préparer la négociation et de présenter une demande réfléchie.  Enfin, tout est dans l'art de faire cette demande; il s'agit d'exprimer ce qui doit être fait, mais de gagner en même temps l'appui du plus grand nombre d'employés possibles.  Toute demande devrait donc être exprimée à travers une réunion des responsables des ressources humaines de chaque division qui a comme fonctionnement la prise des décisions en groupe.  En employant la prise de décision en groupe, la méthode des six chapeaux et un mélange de méthode rationnelle et d'approche intuitive, il y a de bonnes raisons de croire que le groupe pourra surmonter les obstacles en discutant ensemble des objectifs à atteindre.
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