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Objectif du colloque selon le comité-contenu 
 
Le colloque a pour but dôaider nos membres ¨ d®velopper leur capacit® ¨ d®l®guer, en sôentourant 
mieux, afin de pouvoir mieux se développer et développer leur entreprise. 
 
Lô®quipe est le moyen le plus puissant pour déployer le plein potentiel des personnes.  
Côest par la synergie des équipes que la délégation réussit et que lôentreprise est propuls®e vers 
lôavant. 
 
Déléguer :  
Transmettre, confier : déléguer ses pouvoirs, une responsabilité. 
 
Transmission :  
Action de transmettre : un droit, pouvoir, mouvement, ordre, pensée, vision, valeur, etc. 
 

Lorsque le chef est bien entour® et quôil se concentre dans ses forces, il est plus en mesure de se 
développer et de faire progresser lôentreprise. Il doit donc développer ses capacités, ses habiletés à 
bien d®l®guer dans les ®quipes qui elles vont multiplier la force de d®veloppement de lôentreprise.  De 
cette façon, il est également possible pour lui dôavoir une meilleure qualit® de vie et de se consacrer ¨ 
ce en quoi il est à son meilleur. 
 

La d®l®gation, côest plus que donner une t©che.  
Côest CONFIER UNE RESPONSABILITÉ centr®e dans les forces/talents dôune personne 
qui elle-même est entour®e dôune ®quipe o½ elle se sent bien appuy®e dans son r¹le et 

dans sa compétence par la complémentarité et le soutien de ses collègues. 
 

 Quôest-ce que je délègue?  

 Comment est-ce que je délègue? 

 Quôest-ce que jôai le go¾t de d®l®guer pour aller vers plus de liberté pour faire progresser lô®quipe 
et lôentreprise? 

 

 
 

MERCI AUX MEMBRES DU COMITÉ CONTENU 
 
En juin 2009, un comité contenu a rassemblé des membres, ayant une expérience liée au thème, un 
partenaire, les organisateurs ainsi que quelques employ®s de lô®quipe Groupement. Ceux-ci ont 
contribu® ¨ lô®laboration de ce colloque et de cet outil par leur participation au comit® contenu.  
 
Merci à :  

 Ryan Chomiuk, président, Inoxy Pro 

 Claude Robichaud, président, Caoutchoucs et Plastiques Falpaco inc. et président du 
Groupement des chefs dôentreprise 

 Jean-Yves Sarazin, président, Delom Services inc. 

 Patrice Vachon, président, Fasken Martineau DuMoulin S.E.C.R.L., s.r.l. 
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Expérience du Groupement dans son processus de délégation 
 
Voici lôexp®rience du Groupement qui a conduit ¨ ce quôil est aujourdôhui. 
 
Développer notre capacité à déléguer à travers son équipe relève!  
Assurer la transmission de son entreprise par la délégation. 
 

La frontière : 

Oser faire confiance aux personnes et laisser naître une synergie dô®quipe dans lôentreprise. 

Signification du mot « déléguer », selon le dictionnaire : 

 Transmettre, confier : déléguer ses pouvoirs, une responsabilité. 

Signification du mot « transmission », selon le dictionnaire :  

 Action de transmettre : un droit, pouvoir, mouvement, ordre, pensée, vision, valeur, etc. 

Signification du mot « synergie », selon le dictionnaire : 

Association de plusieurs organes pour lôaccomplissement dôune fonction. 

 

Pourquoi un colloque sur : 
 
Développer notre capacité à déléguer aux personnes à travers ses équipes? 

 Pour développer le plein potentiel des personnes, des équipes et de son entreprise; 

 Pour développer des personnes engagées, mobilisées, par des postes plus intéressants; 

 Pour faire confiance à plus de personnes et développer tous les talents de lôentreprise; 

 Pour devenir une entreprise innovante, moderne, attractive et très créative; 

 Pour développer de plus grandes entreprises et être plus utiles à la société; 

 Pour b©tir une culture de d®l®gation dans lôensemble de lôentreprise; 

 Pour faire na´tre une synergie dô®quipe, car les gens ont besoin des uns et des autres; 

 Pour pr®parer la rel¯ve de lôentreprise sur tous les plans; 

 Pour pr®parer la transmission de son entreprise plus t¹t et mieux lôaccompagner. 
 
 
Comme dirigeant : 

 Faire voir lôimportance de passer de ç tout faire ¨ tout voir è pour exercer mieux son 
leadership (réfléchir, planifier, organiser, coordonner et contrôler à travers son équipe). 

 Développer son plein potentiel en travaillant ses forces et en profitant des talents de toutes 
les personnes autour de lui dans son entreprise. 

 D®velopper une synergie dô®quipe, une culture dôentraide et de d®l®gation dans toute son 
entreprise, dans toutes ses équipes pour faire réussir plus de personnes ainsi que le plein 
potentiel de lôentreprise. 
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Nos membres nous demandent, par nos sondages, dôoffrir un colloque sur ce sujet. 
 
Ce colloque vient rejoindre le thème de notre président, M. Claude Robichaud : 
 

« Se développer au-delà de nos fronti¯res, par lôentraide» 
qui met du même coup le : Cap sur le développement! pour les deux prochaines années. 

 
Dans le but dôaider le comit® contenu, compos® de membres, dôau moins un partenaire expert 
dans ce domaine, et du commanditaire principal : 
Le Groupement écrit son expérience vécue dans le thème à traiter, notre manière de faire et de vivre 
au Groupement, le contenu de ce thème. 
 
Voici lôexp®rience v®cue et les ç comment faire è du Groupement pour d®velopper notre 
capacité à déléguer à travers notre équipe de relève. 
 
Quôavons-nous fait pour développer notre capacité à déléguer? 

 Le pas le plus important a été de se définir plus clairement comme entreprise, afin de mieux 
reconnaître les meilleures personnes, qui doivent travailler pour nous et à qui nous pouvons 
déléguer des projets, des responsabilités ou des objectifs. 

 

 Le profil stratégique, qui nous a révélé lôintuition initiale du Groupement, la mission, les 
valeurs, la définition de la clientèle, le positionnement marketing et les préoccupations critiques de 
lôentreprise, nous a aidés à déléguer.  

 

 Lôautre pas tr¯s important a été de faire voir à tous nos employés les résultats en se donnant de 
très bons outils dôinformation dans toute lôentreprise. 

 

 Le plan annuel et stratégique, qui nomme clairement nos forces et faiblesses, notre arrière-plan 
dans les 5 dimensions de lôentreprise, les objectifs r®alistes et r®alisables, les  responsables, les 
principales stratégies. Ce plan nous a permis de confier aux personnes des responsabilités et des 
objectifs clairs, la capacité de suivre les résultats quotidiennement, hebdomadairement, 
mensuellement et annuellement. Finalement, il permet de reconnaître les résultats quantitatifs 
et qualitatifs, les réussites de chacun(e) avec justesse pour ensuite vérifier si notre 
délégation est méritée. 

 

 Les résultats mensuels comparatifs avec le budget et des résultats sur 5 ans qui ont permis 
à tous les employés de corriger le tir plus rapidement. 

 

 Le bureau de lô®quipe de direction qui nous donne les principaux ratios de lôentreprise et qui 
nous permet de mesurer notre délégation et de reconnaître les réussites financières. 

 

 Le tableau de bord quotidien qui sôouvre automatiquement sur chaque poste dôordinateur, tous 
les matins, afin de faire voir les résultats tous les jours. 

 
Nous avons décidé que pour être directeur au Groupement, il fallait avoir dans son cîur ce 
go¾t de faire vivre lôesprit dôentraide et de porter du neuf pour assurer son d®ploiement. Nous 
avons choisi, en consensus, ces personnes qui avaient ce désir. (Estampé G) 
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Nous avons décidé de mettre les bonnes personnes ¨ la bonne place, en consensus dô®quipe, 
en commen­ant avec lô®quipe de direction. Nous avons os® organiser la d®l®gation des directions en 
mettant tous nos postes sur la table, incluant celui de directeur général et de vice-président exécutif.  
 
Nous avons r®®valu® les postes de direction en consensus dô®quipe, en pleine v®rit® et libert®, pour 
déterminer qui serait le meilleur directeur au moment présent et pourquoi. 
 
Ensuite, nous avons décidé de nous réunir toutes les semaines. Chaque directeur forme son 
équipe de la même manière et ils se réunissent, bimensuellement, afin que personne dans 
lôentreprise ne soit mal pris seul avec ses objectifs : seuls, nous sommes bons, mais ensemble, 
nous devenons excellents. La différence des talents de chacun(e), avec lôentraide, am®liore la 
compétence de chacun et augmente notre capacité à déléguer. 
 
Nous avons décidé que la gestion se ferait par consensus dô®quipe, ¨ travers toute lôentreprise, 
pour que les personnes puissent oser prendre des risques, oser prendre des décisions avec 
lôappui de ses coll¯gues dô®quipe et de son directeur. Nous avons délégué les responsabilités, 
les objectifs et le budget dans les équipes (synergie dô®quipe). 
 
Nous avons également révisé la liste de nos employés afin de détecter, par consensus, les 
personnes au Groupement qui manifestaient ce d®sir de vivre et de d®velopper lôintuition 
initiale du Groupement, et ainsi nous occuper mieux de ces personnes et de leur 
développement. 
 
Nous avons installé des évaluations annuelles avec tous nos employés, comprenant un point 
pour conna´tre mieux chaque personne dans leur d®sir de progresser dans lôentreprise. 
 
Nous essayons dôaider chaque personne ¨ se former sur les plans humain et technique, avec un 
plan de formation dans lôaxe de son d®sir et de son d®veloppement futur dans lôentreprise. En 
conséquence, nous préparons la relève pour notre délégation à venir. 
 
Chaque directeur a pu construire ainsi son équipe et déléguer des responsabilités aux personnes 
qui portaient dôabord lôesprit dôentraide, les valeurs du Groupement et d®l®guer plus dans la 
ligne du désir de chaque personne de progresser. 
 
Ensuite, nous avons découvert le livre sur les talents, le Strengtfinder, qui comprend un test sur les 
cinq principaux talents dôune personne et nous avons connu chaque employé dans ses 5 
principaux talents. 
 
Nous avons bâti, par la suite, un outil qui nous a permis dôaider la formulation dôune mission de 
toutes les personnes dans lôentreprise. 

 
Pour faciliter la délégation, nous avons rédigé sur une feuille divisée en trois en colonnes toutes 
les tâches des directeurs (la définition, quand [date de délégation], à qui). 
 
Nous avons mis en place des temps de parole, individuellement et en équipe, qui permettent à 
chacun de sôexprimer librement aupr¯s de la direction. Cette d®marche permet ainsi aux employ®s de 
se faire comprendre davantage et dôobtenir de la part de la direction une r®ponse souhait®e. Cette 
réponse, quôelle soit affirmative ou n®gative, vise toujours lôobjectif de mieux sôentendre, de se 
comprendre sans se juger, et de pouvoir par conséquent déléguer à plus de personnes, travailler 
dans la même direction et profiter de la synergie en place. 
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Nous avons installé une rémunération variable pour reconnaître la performance et créer une 
entreprise dynamique, afin de dégager des postes dynamiques et intéressants. 
 
Nous avons installé également une délégation pour la recherche et le développement de tous 
nos produits avec nos directeurs, nos clients et des partenaires par des comités du conseil 
(comités : club, activités provinciales, Système-Groupement et Chefs en ligne, marketing, etc.). 
 
Nous avons mis des petits principes simples :  

 Donner le droit ¨ lôerreur, on se pratique, on apprend et on sôentraide; 

 Réussir à 100 %; 

 Choisir 10 objectifs essentiels pour les réussir, plutôt que 20 non réussis; 

 Aucune personne nôapprend ¨ conduire lorsquôelle demeure assise ¨ c¹t® du conducteur : il faut 
mettre la personne dans le si¯ge du conducteur et lôaccompagner; 

 Transmettre la responsabilité, mais accompagner la personne individuellement, avec son équipe 
et son directeur : 

o Croire quôune d®l®gation côest rapide, côest abandonner la personne dans son besoin dô°tre 
accompagn®e (m°me si parfois elle ne lôexprime pas trop par peur dô°tre per­ue comme 
pas bonne). 

o Ne jamais laisser la personne seule avant dôobtenir les r®sultats. 

 Faire réussir chaque personne et chaque équipe dans sa responsabilité développe beaucoup 
la confiance; les personnes deviennent meilleures, elles se motivent ainsi à oser plus. Cela 
repr®sente lôun des meilleurs outils de d®veloppement de la personne; 

 En voyant réussir les personnes, la direction prend aussi de plus en plus confiance envers 
ces personnes qui progressent, et la délégation peut aller encore plus loin, et ainsi de suite. 

 
Nous avons mis en place des moyens de reconnaissance simple : 

 Sonner la cloche pour les bons coups de la semaine; 

 Les personnes se présentent dans notre bulletin interne : forces, mission, etc.; 

 Rencontres trimestrielles avec tous les employés où chacun témoigne de ses succès; 

 Rencontre dô®valuation individuelle et par ®quipe, des temps de parole, etc.; 

 Évaluation par ses collègues, etc.; 

 Voir concrètement la réussite du plan, du bureau de lô®quipe de direction, etc. 
 
En résumé, les employés aiment beaucoup obtenir et réussir des défis, sinon, ils songent à 
chercher du travail ailleurs. 
 
Est-ce que tous ces « comment faire » ont donné des résultats? Voyons par exemple :  
 
Nous avons plusieurs employ®s qui sont ¨ lôemploi du Groupement depuis 25 ans, 20 ans, 15 
ans, 10 ans et 5 ans. 
 

 Une Suzanne McMahon qui a choisi dô°tre la meilleure r®ceptionniste au Québec, dans notre 
culture Groupement. 
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 Des personnes qui occupaient des postes dôadjoint(e)s sont devenues des cadres ou des 
directeurs (22 personnes) 

 

 Des personnes qui étaient adjointes sont devenues de très bonnes accompagnatrices-
Groupement. 

 
Nous avons créé une nouvelle profession, en confiant lôaccompagnement de nos 200 clubs à 15 
accompagnateurs-Groupement. 
 
Des accompagnateurs qui sont devenus des directeurs. 
 
ê titre dôexemple, pour ne nommer que ces personnes-là :  
 
Des adjointes devenues des directrices : 
Qui ne voudrait pas avoir une Johanne Whittom dans son entreprise pour ses opérations internes, ou 
une Sonya Turcotte, directrice des Grands rassemblements Groupement? 
 
Un directeur devenu un D.G. relève : 
Un Michel Bundock comme directeur général et qui se prépare à devenir vice-président exécutif pour 
ma relève! 

Voici ce qui a été réalisé à ce jour :  

 d®l®gation de lôanimation de nos tables ¨ nos Grands rassemblements Groupement.  

 recours auprès de toutes nos personnes, incluant nos adjoint(e)s, pour animer les ateliers à nos 
grands rassemblements Groupement en les formant et en leur faisant confiance. 

 création de postes dôorganisateurs de r®unions; nos adjoint(e)s ont automatis® lôorganisation de 
1 500 réunions par année. Cette utilisation des gens forts en bureautique permet de libérer nos 
accompagnateurs dans leurs forces. 

 création de postes pour prendre des rendez-vous avec des membres potentiels et 
accompagnateurs, lesquels aujourdôhui nous permettent dô°tre beaucoup plus efficaces, car les 
gens travaillent dans leurs forces. 

 latitude pour nos accompagnateurs qui leur permet dôobtenir plus de temps ®galement dans 
leurs forces dôaccompagnement, de d®veloppement et de mise en r®seau. Donc, plus au 
service des membres. 

 enrichissement des postes dôadjoint(e)s afin de lib®rer plus les directeurs, afin quôils passent 
de tout faire ¨ tout voir, et ¨ tout faire voir. Côest ainsi quôils parviennent ¨ mieux exercer leur 
leadership pour faire réussir les personnes. 

 d®veloppement dôun Intranet, ¨ lôusage de tous nos employ®s internes ou externes, hors du 
commun, dans lequel tous nos employés peuvent automatiser leur poste, en ce qui se fait de 
répétitif. Donc, moins de monotonie au programme. Tous les postes deviennent du coup plus 
intéressants et plus efficaces (délégation de programmation). 

 modification de la méthode de travail de nos adjoint(e)s  qui évoluent désormais avec des 
processus corrigés, au fur et à mesure, de manière à offrir au directeur un plan de continuité 
dans ses actions. Cette marche ¨ suivre permet dôassurer la p®rennit® de notre qualité, de notre 
continuité et de notre capacité Groupement à déléguer, car tous nos processus sont écrits 
et suivis par nos adjoint(e)s. 
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 d®cision dô®valuer le leadership de chaque employ®, incluant la direction, par son ®quipe 
(®valuation 360 degr®s), dôen faire un plan correctif pour chaque personne, et ainsi vérifier la 
justesse de notre délégation pour repositionner notre formation.  

 
Je suis en train de déléguer ma responsabilité de VPE/DG à ma relève et je constate à quel point 
tout ce travail préparatoire, et cette capacité de délégation, ont été et sont encore absolument 
n®cessaires pour b©tir la nouvelle ®quipe de direction. Il sôagit dôun incontournable pour nous 
afin de bien transmettre ¨ la rel¯ve les acquis de lôentreprise, les connaissances, les m®thodes 
et la direction de lôentreprise, si nous voulons quôelle continue dans sa progression. Ma rel¯ve 
personnelle peut dôailleurs d®j¨ travailler dans ses forces, car elle est bien entour®e, outill®e, 
organis®e et appuy®e par toute une synergie dô®quipe. 
 
Bien que toute recette ne soit pas parfaite, nous croyons important de décrire ici clairement notre 
expérience et nos principaux « comment faire è au Groupement, dans la mani¯re dôaugmenter notre 
capacit® ¨ la d®l®gation et ¨ la transmission ¨ lô®quipe de la rel¯ve. 
 
Nos principales leçons sont les suivantes : 

 Bien d®finir lôentreprise pour choisir nos personnes habit®es de notre force motrice; 

 Bien connaître nos employés et leur désir de progresser dans notre culture; 

 Savoir que toutes les personnes, à la bonne place, ont le désir de réussir des défis; 

 Faire réussir toutes les personnes est une clé du succès de notre délégation; 

 Entourer chaque personne dôune ®quipe dans laquelle les d®cisions, leurs objectifs, leur 
budget sont pris en consensus et comment cette clé résulte en une synergie dô®quipe; 

 Faire voir le mieux possible les résultats, avoir de bons outils; 

 Installer des moyens simples dôentendre ses employ®s jusquôau bout; 

 Faire grandir lôentreprise pour d®gager de nouveaux postes int®ressants; 

 Automatiser tous les postes répétitifs, afin de rendre chaque poste intéressant; 

 Reconnaître et rémunérer la performance; 

 Apprendre comme dirigeant,  à passer de tout faire à tout voir pour mieux exercer son 
leadership; 

 Travailler ses talents et d®l®guer ¨ dôautres personnes qui ont les talents requis; 

 Avoir une grande confiance en soi et aux autres, à ses équipes et à son entreprise (sinon 
sôarr°ter); 

 Oser transmettre aux personnes engagées de nouvelles responsabilités à travers nos 
équipes; 

 Accompagner correctement (ne pas abandonner le besoin de la personne). 
 
R®ussir la d®l®gation par une synergie dô®quipe pour chaque personne, par lôentraide,  fait 
prosp®rer lôentreprise : 

 Plus on tend au plein potentiel de chaque personne, de chaque ®quipe, plus lôentreprise se 
développe en son plein potentiel.  Et plus lôentreprise devient ensuite comp®titive,  
attractive, créatrice, ce qui lui permet de grandir pour atteindre des tailles inespérées et 
rayonner toujours davantage. 
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 Il faut veiller à assurer une délégation toujours vers le bas, jamais vers le haut. 

 Il importe dôanalyser les postes en isolant de nouveaux postes. 

En conclusion :  

Je vis une grande joie à regarder grandir des personnes et, par la suite, à les voir apporter à 
leur tour du neuf qui contribue à développer leur Groupement.  Et côest un plaisir de sentir leur 
joie à le faire. Je ressens beaucoup de bonheur de voir les personnes se choisir pour bâtir des 
®quipes dans lesquelles elles sôentraident et se d®veloppent.  Je suis tr¯s heureux dôavoir os® 
déléguer en autorisant et en faisant la promotion de la d®l®gation de lôentreprise sur tous les 
plans, car la personne qui délègue apprend à transmettre ses connaissances et ses 
expériences vécues. Cette personne gagne une confiance en elle-même qui lui permet 
dôacqu®rir dôautres connaissances et exp®riences. Cela a pour effet dôaugmenter sa fiert®, son 
appartenance au Groupement  et ¨ sôengager plus ¨ fond et plus loin dans lôentreprise (ce qui 
nôa pas de prix pour une entreprise). 
 
Déléguer permet dôoser se d®velopper au-delà de ses frontières et de mettre le CAP SUR LE 
DÉVELOPPEMENT. 
 
Voilà  globalement, en toute humilité, notre expérience de délégation et de transmission à la 
rel¯ve au Groupement des chefs dôentreprise pour aider notre comit® sur ce colloque : 
 

Développer notre capacité à déléguer à travers son équipe de relève! 
Assurer la transmission de son entreprise par la délégation. 

 
 
Drummondville, 18 mai 2009 
Pierre Beaulieu, vice-président exécutif 
Groupement des chefs dôentreprise du Qu®bec 
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Histoires de chefs 
Expériences partagées par nos membres 
 

Comment ai-je développé mes capacités, mes habiletés à déléguer? 
 
 

 Par nécessité, car la charge de travail était trop grande et que mes talents étaient limités. 

 Jôai suivi plusieurs formations telles Master en PNL et Formation en leadership au HEC-CRC à 
Paris. 

 

 Jôai fait des « essais / erreurs » sur différents outils, plusieurs formations, plusieurs rencontres de 
sensibilisation avant dôy parvenir. 

 

 Les entreprises ont grandi et je nôavais pas le choix.  Cela sôest fait graduellement.  Naturellement, 
jôallais vers mes forces et déléguais où jôétais moins fort. 

 Avec les conseils et lôexp®rience de mes coll¯gues de travail. Une formation en coaching. 
 

 En môentourant de gens compétents porteurs de valeurs similaires aux miennes. 

 Par nécessité, afin de cesser mon comportement de « workaolic »... Je ne supervise qu'un seul 
niveau d'employé. C'est-à-dire les cadres supérieurs de l'entreprise. 

 

 Pour apprendre à bien déléguer, il faut le faire avec une personne en qui nous avons 
complètement confiance pour commencer. Et côest ç à force » de cumuler de bonnes 
exp®riences que lôon en vient ¨ déléguer de mieux en mieux. 

 

 L'entrepreneur peut nuire au d®veloppement de l'entreprise sôil fait tout lui-même. Par souci 
d'efficacité, les clients sont toujours inquiets d'avoir un client où tout repose sur une seule 
personne. 

 

 Je crois que ça fait partie des qualités d'un bon gestionnaire que dôaider les gens à développer 
leur capacité à prendre de plus grandes responsabilités.  

 

 En apprenant à reconnaître le talent requis selon le type de responsabilité que je voulais 
déléguer. Puis en apprenant comment je devais les superviser.  

 En développement mes capacités personnelles. Ce qui môa amen® ¨ me faire de plus en plus 
confiance dans mes choix et décisions. 

 Je suis parvenu à me débarrasser du sentiment de «  jeter dans la cour du voisin » du travail 
que je faisais auparavant.  

 Lorsquôon est rendu ¨ d®l®guer un travail, côest que lôon doit passer ¨ autre chose. Alors, le travail 
délégué est toujours mieux fait par la personne qui prend le temps de bien le faire. 
Cependant, il faut se garder des points de vérification avec la personne à qui on a délégué. 



Outil de réflexion 

12 

Quels outils môont aid® ou môaident encore aujourdôhui ¨ bien ou ¨ mieux 
déléguer? 
 
 

 Lôanalyse de mes valeurs. 

 Lôanalyse des résultats à moyen et long terme (Ça prouve la comp®tence et lôefficacit® des 
gens). 

 Du coaching, mon club, des partenaires et des associés. 

 Le Toyota Production System (TPS) puis les indicateurs journaliers dans la totalité des 
opérations. 

 Donner des tâches précises avec des dates de fin dôex®cution. 

 Un système de suivis des objectifs propres à chaque cadre. Les objectifs sont clairs et le suivi 
se fait sur une base mensuelle ou plus courte si requis. Les résultats sont mesurés et les écarts 
doivent être justifiés. 

 

 Donner des objectifs clairs reliés à la planification stratégique de l'entreprise.  
 

 Permettre l'erreur, il m'est arrivé de laisser faire une erreur volontairement. 
 

 Informations provenant de données mesurables et crédibles de façon à pouvoir avoir un 
jugement objectif sur lôefficacit® de la personne sur cet aspect de sa responsabilit®. 

 

 Je nô®tais pas tr¯s disponible ®motionnellement et intellectuellement. Mes gens ont plus pris sur 
eux. Ma charge de travail a baissé et, depuis, le personnel est plus motivé, plus performant et 
moins occupé à poser des questions auxquelles ils sont parfaitement capables de répondre. 

 

 Une psychothérapie môa permis de prendre la bonne distance par rapport ¨ mon travail et mes 
obligations.   

 

 Écouter son instinct. 

 La structure hiérarchique est très claire et les tâches et responsabilités clairement définies 
pour tous les postes dans l'entreprise.  
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Comment chaque employ®, bien entour® dôune ®quipe, aide à la délégation? 
 
 

 Côest vraiment le climat de travail qui est lô®l®ment le plus important. 
 

 Par la responsabilisation. 

 Beaucoup de coaching. 
 

 Certains employés ont dans leurs objectifs annuels de déléguer.  
 

 Je me sens rassuré et eux prennent confiance. 

 On doit prêcher par l'exemple. Lorsque nos collaborateurs sont forts et que la communication est 
bonne, ils sont inspir®s ¨ suivre lôexp®rience. 

 

 Voir lô®nergie et le sentiment de confiance qui se d®gagent dôune ®quipe ou dôune personne, à 
qui on délègue une responsabilité, nous incite à recommencer. 

 Jôai pouss® ¨ cr®er un sentiment fort dôappartenance ¨ lô®quipe, à un projet de croissance et 
dôavenir. Le personnel y croit et défend « notre » projet avec ardeur. La d®l®gation sôest 
instaurée plus facilement. 

 

 Si chacun des individus est bien informé et motivé par le leader dans la r®alisation de lôobjectif, 
alors chaque personne se lance un défi personnel de réussir. 

 

 Une bonne connaissance des tâches à exécuter et des objectifs ¨ lôint®rieur dôune ®quipe la 
rend beaucoup plus efficace. Une équipe motivée qui possède ces connaissances a besoin dôun 
minimum de supervision et chacun des membres devient aussi plus efficace. 

 Donner aux gens le pouvoir de décision et la direction pour prendre leurs décisions. Des 
rencontres hebdomadaires du comité de gestion (cadres) et quotidiennes, quelques cadres et 
chef dô®quipe sôassurent que nous gardons le cap. 
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Quôest-ce que cela a changé de déléguer? 

 
 
Pour moi? 

 Beaucoup de liberté - je ne suis plus seul à porter le « défi ».  

 Plus de liberté pour faire les choses que jôaime. 

 Plus de liberté et de confiance lors de mes nombreuses absences de l'entreprise.  

 Jôai pu grandir dans ce que jôaime le mieux : entreprendre et ne pas être trop pris par le 
quotidien. 

 Plus de quiétude et de sérénité. 

 Cela me permet de faire plus. 

 Plus de temps de qualité pour réfléchir et avoir moins le sentiment que le temps mô®chappe. 

 Maintenant, avec une bonne équipe, je conduis le "Pony Express", je dois même ralentir mes 
chevaux pour prendre le prochain virage. 

 Dôabord, la possibilité de bâtir une équipe puis me permettre une meilleure évolution 
personnelle. 

 ¢a môa permis de mieux exploiter mes talents.  

 ¢a môa fourni une meilleure qualité de vie en diminuant le temps consacré au travail et en 
partageant les moments difficiles. 

 Je savoure la réussite et la réalisation de ma vision. Jôai du temps pour °tre stratégique. 

 Une vision différente pour voir les situations ou problèmes. 

 

Pour mon équipe? 

 Ils ont le sentiment que les choses bougent et surtout qu'ils ont un impact sur les changements. 

 Ils se sentent plus importants, ça les responsabilisent. Je dirais même que ça permet de 
fid®liser les employ®s ¨ lôentreprise (sentiment dôappartenance). 

 Une motivation et une grande efficacité. 

 Compréhension de leur rôle. Certains mêmes se découvrent un talent pour la gestion.  

 Possibilité pour chaque membre de pouvoir évoluer ¨ lôint®rieur de lôentreprise et comme individu.  

 Possibilité de participer activement au d®veloppement de lôentreprise. 

 Plus de marge de manîuvre et de possibilité de développer leur plein potentiel. 

 Ils prennent confiance et développent leurs forces. 

 Notre équipe est tissée serrée, tous y trouvent leurs comptes et se sentent importants et 
écoutés. Nous avons lôimpression dôavancer et de faire vraiment une diff®rence. 

 Chacun sait à quoi s'attendre, ce qu'il doit livrer et de quoi il est imputable.  

 Des responsabilit®s pour chaque personne = partage du succ¯s ou de lô®chec en ®quipe. 
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Pour mon entreprise? 

 On peut réaliser davantage de tâches dans le même temps, car il nôy a pas de goulot 
dô®tranglement. 

 Des performances économiques étonnantes. 

 Plus de profits. 

 Une meilleure direction. 

 Sécurité, autonomie et rentabilité.  

 Nous avons pu accélérer le développement et ça me fait prendre conscience que c'est la ligne à 
suivre pour devenir une « entreprise de classe mondiale ».  

 Une équipe motivée et impliquée apporte des idées nouvelles donc du succès et évolue afin de 
permettre au leader de passer à une autre étape.   

 Une entreprise qui a de la valeur nôest pas b©tie autour dôune seule personne. Alors, cela a 
augmenté énormément la valeur de mon entreprise en plus de la faire croître plus rapidement. 

 On est un leader de notre marché, nous changeons le monde une personne à la fois; tel est notre 
premier principe directeur. « Faire une différence positive durable dans la vie des gens autour 
de nous ». 
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Comment le Grand club Groupement peut-il môaider ¨ am®liorer mes 
capacités à déléguer? 

Le Groupement offre ¨ ses membres une multitude de services et dôoccasions de progresser dans 
leurs responsabilit®s de chef dôentreprise ou dôaspirant-chef. Voici comment vous pouvez utiliser votre 
Groupement dans ce thème :  
 
Á Vous pouvez reprendre les questions du colloque dans votre club.  

Á Vous témoignez de votre expérience dans les autres clubs.  

Á Vous utilisez le réseau Chefs en ligne pour éclaircir une problématique ou bénéficier des 
« comment faire » des autres membres en lien avec la délégation.  

Á Vous invitez dans votre club un conférencier (membre ou partenaire) qui a réussi dans son 
expérience de délégation.  

Á Vous demandez un Coup de pouce si vous avez une préoccupation ou un projet important.  

Á Vous participez à des Coups de pouce pour partager ce que vous avez vécu et réussi.  

Á Vous utilisez, dans votre entreprise, les outils de réflexion des Grands rassemblements 
Groupement, disponibles sur le site Web du Groupement.  

Á Vous utilisez le réseau des partenaires du Groupement pour des références de fournisseurs de 
services à la PME.  

Á Vous utilisez le Système-Groupement pour vous guider dans votre cheminement.  
 
 
 

Outils de réflexion 
Disponibles sur notre site internet : http://www.groupement.ca/evenement  

La continuité, un enjeu majeur! ï colloque 2004 
 
Communication chef-relève : sommes-nous sur la même fréquence? ï colloque 2005  
 
Sur la route de lô®quilibreé Sôentourer pour r®ussir! ï colloque 2006  
 
Partager nos talents pour assurer croissance et continuité ï colloque 2007  
 
5 étapes pour assurer ma continuité et ma liberté! ï colloque 2008 
 
Profitons du contexte économique actuel pour développer une entreprise attractive! ï 
colloque 2009 
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Conclusion 
 

 

Déléguer, 

côest confier une responsabilité ou un projet centré dans les 
forces/talents dôune personne. 

côest entourer chaque personne dôune ®quipe où elle se sent bien 
appuyée dans son rôle et dans sa compétence par la complémentarité et le 
soutien de ses collègues. 
 
côest un engagement ¨ faire r®ussir lô®quipe pour amener lôentreprise 
plus loin et en assurer la continuité! 
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En r®f®rence ¨ lôaxe 2 du Syst¯me-Groupement, voici quelques questions à vous poser pour vous 
aider à initialiser ou encore à pousser plus loin votre avancée dans votre processus de délégation. 
 


