
Pourquoi je n'arrive pas à
déléguer ?

Mini-guide pratique pour managers et leaders 2026

Nous vous donnons toutes les clés 
pour réussir dans votre posture de
leader facilitateur
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Introduction :
Les 3 conséquences majeures

Ne pas déléguer a
3 conséquences directes

que nous allons explorer ensemble.



1. Gaspillage de ressources

Vous accomplissez un travail qui
pourrait être fait de manière

plus rentable et probablement
mieux par un collaborateur plus

proche du terrain.



2. Démotivation et stagnation

Votre équipe souffre de micro-
management, ne progresse pas et

votre vivier de futurs managers
s'appauvrit. Le turnover peut

augmenter par ailleurs.



3. Mission stratégique négligée

Vous restez sur des missions
opérationnelles au lieu de vous

concentrer sur votre vraie mission :
stratégie, réseau, développement

de l'équipe et de vous-même.



Comment reconnaître que je ne
délègue pas ?

5 signaux d'alerte à repérer immédiatement



Signal 1 : Le temps qui fuit
Vous passez plus de 50% de votre temps sur des tâches

opérationnelles que votre équipe pourrait faire.

Exemple : Lundi matin, 9h. Vous avez réécrit la
présentation client de votre chef de projet à 23h la
veille, "parce que c'était plus rapide".

Résultat : 2h de votre temps à 70K€/an pour un travail
de CdP à 40K€/an.



Signal 2 : Le syndrome du
correcteur

Vous relisez systématiquement chaque livrable, corrigez les
détails, "optimisez" le travail de votre équipe

Exemple : Marie, directrice marketing, relit chaque mail
client avant envoi alors que son équipe gère ce compte
depuis 3 ans.

Résultat : Son équipe attend sa validation pour tout,
même les réponses simples.



Signal 3 : Le goulot
d'étranglement décisionnel

Vos collaborateurs viennent vous voir pour chaque
décision un peu critique

Exemple : Thomas, responsable IT, reçoit 15 questions
par jour sur Teams : "Je peux valider cette config ?" "On
prend quel prestataire ?" “Tu es ok pour cette demande
?”

Résultat : Son équipe a cessé de prendre des
initiatives.



Signal 4 : La nostalgie du
terrain

Vous continuez à intervenir sur les sujets techniques de
votre ancienne fonction

Exemple : Un DG, ancien directeur technique, donne
toujours des instructions détaillées aux développeurs.

Résultat : Son successeur doit souvent s'opposer à lui,
les développeurs sont agacés, et sa vraie mission
(stratégie, accompagnement) passe au second plan.

AVANT AUJOURD’HUI



Signal 5 : L'agenda
révélateur

Votre agenda est rempli de tâches opérationnelles,
presque rien pour la stratégie, le réseau ou le

développement

Exemple : Semaine type de Sophie, directrice
commerciale : 28h de rdv clients directs, 2h de
réunion d'équipe, 0h de travail stratégique.

Résultat : Ses commerciaux deviennent
dépendants, elle n'a pas le temps de préparer le
plan 2027.



Les risques si vous
continuez comme ça

Impacts sur vous, votre équipe et
l'organisation
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Impact sur vous
Surcharge chronique

Votre charge de travail ne diminue jamais, elle
augmente.

Cas concret : Laurent, manager de proximité, arrive à
8h, part à 20h, travaille souvent le week-end.

Il fait son job + celui de son équipe.

Conséquence : Bilan après 18 mois : burn-out, arrêt
de 3 mois et renouvelé de 3 mois de plus.



Impact sur vous
Blocage de carrière

Vous ne faites pas le travail attendu à votre niveau.

Cas concret : Émilie, promue directrice de BU, continue
à gérer les dossiers techniques comme chef de projet.

Au bout d'un an, pas de vision stratégique, pas de
partenariats.

Conséquence : Elle n'est pas considérée pour le poste
de directrice régionale.



Impact sur vous
Développement personnel en panne

Vous ne progressez plus, vous bouclez.

Cas concret : Mourad, expert technique devenu
manager, passe son temps à résoudre les problèmes
de son équipe.

2 ans après : aucune compétence managériale
développée.

Conséquence : Il régresse même techniquement car
il ne se forme plus.



Impact sur votre équipe
Démotivation et infantilisation

Vos collaborateurs se sentent dévalorisés, non reconnus.

Cas concret : L'équipe de Claire, directrice
communication, ne propose plus rien.

"De toute façon, elle refait tout à sa sauce".

Résultat : Turnover : 3 départs en 18 mois.



Impact sur votre équipe
Stagnation des compétences

Votre équipe n'apprend pas, ne monte pas en compétence.

Cas concret : Chez Francesco, responsable produit,
personne, à part lui, n'a jamais fait de présentation devant
le comité de direction.

Quand Francesco part en congé paternité, personne ne
peut ni n’ose le remplacer.

Conséquence : Blocage total pendant 3 semaines.



Impact sur votre équipe
Pas d'autonomie ni de responsabilisation

Vos collaborateurs attendent vos instructions pour tout.

Cas concret : L'équipe de Karl, directeur des
opérations, ne prend aucune initiative.

Un client appelle pour un problème mineur à 18h : "Je
verrai demain avec Karl".

Conséquence : Le client annule sa commande dans
la nuit.



Impact sur votre organisation
Lenteur décisionnelle

Tout passe par vous, tout ralentit.

Cas concret : Dans l'entreprise de Sarah, directrice
financière, chaque note de frais >100€ doit passer par
elle.

Délai moyen de validation : 3 semaines.

Conséquence : Les équipes terrain ont du mal à travailler
avec les prestataires qui demandent des engagements.



Impact sur votre organisation
Dépendance organisationnelle

L'entreprise ne peut pas fonctionner sans vous.

Cas concret : Karim, directeur technique, est le
seul à pouvoir valider les choix d'architecture.

Il ne peut jamais partir en vacances. Souvent, les
RH l’obligent à en prendre.

Conséquence : Lors d'une urgence familiale, 2
projets ont été bloqués pendant 10 jours.



Impact sur votre organisation
Stratégie en souffrance

Personne ne porte la vision, l'innovation, le développement.

Cas concret : Chez Nadia, CEO d'une PME, tout le
comité de direction est dans l'opérationnel.

Ce CODIR ne pratique pas l’anticipation.

Conséquence : Un concurrent lance une offre
disruptive, l'entreprise perd 30% de parts de marché en
à peine 6 mois.
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Premières actions concrètes

(1-2 semaines)
4 actions à démarrer dès maintenant



Action 1 : Faire l'inventaire
(jour 1)

Listez toutes vos tâches de la semaine dernière dans 3
colonnes :

Tâche | Temps passé | Pourrait être fait par qui ?

Exemples :

Cochez ce qui peut être délégué : minimum 30% de vos
tâches

Tâche Temps passé Pourrait être fait par qui ?

Revoir présentation client 2h Chef de projet senior

Préparer stratégie
annuelle 3h MOI (ma mission cœur)

Corriger bug code 1h30 Lead dev



Action 2 : Déléguer 2 tâches
"pour de vrai" (semaine 1)

Modèle de contrat de délégation :

Tâche déléguée : [Précisez]
À qui : [Nom]
Objectif clair : [Livrable attendu]
Cadre/limites : [Budget, délais, décision]
Ressources : [Templates, accès, temps]
Feedback prévu : [Quand ?]

Démarrez avec :
1 tâche que vous aimez (mais qui n'est plus de votre niveau)
1 tâche que vous n'aimez pas (qui pèse sur votre énergie)



Action 3 : Bloquer du temps
"leader" (semaine 1)

Dans votre agenda, bloquez :

2 créneaux de 2h/semaine
Travail stratégique (réflexion, anticipation, innovation)

1 créneau de 1h/semaine
Réseau interne (déjeuner autre directeur/manager,
café avec N+2)

1 créneau de 1h30/semaine
Développement équipe (1-to-1 coaching, feedback)

Traitez ces créneaux comme des réunions non négociables



Action 4 : Instaurer un rituel
de non-intervention

(semaine 2)
Le principe du "lâcher-prise encadré" :

Identifiez 1 réunion/dossier où vous intervenez systématiquement puis

Annoncez : "À partir de la semaine prochaine, je ne participe plus à [X].
C'est [Prénom] qui pilote."

Résistez à l'envie d'intervenir. Observez. Notez cette résistance.
Débrief après 2 semaines

Exemple : Thomas, directeur commercial, a arrêté les réunions de
suivi des deals <50K€. Son équipe a dû monter en compétence.
>> En 1 mois : taux de closing identique, 6h/semaine gagnées pour lui.
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Auto-diagnostic rapide à
l’issue des actions



Répondez honnêtement (Oui/Non) :

Cette semaine, j'ai passé moins de 50% de mon temps sur des
tâches que mon équipe pouvait faire.

J'ai laissé mon équipe prendre au moins 3 décisions
importantes sans intervenir.

J'ai passé au moins 3h sur du travail stratégique.

Mes collaborateurs m'informent de leurs décisions, ne
demandent pas la permission.

J'ai consacré du temps au développement d'au moins 2
membres de mon équipe

Comptez vos "Oui" et rendez-vous page suivante pour
votre résultat

Oui / Non

Oui / Non

Oui / Non

Oui / Non

Oui / Non



Votre score : 

4-5 Oui
Vous déléguez bien, continuez !

2-3 Oui
Zone d'alerte, travaillez votre délégation activement

0-1 Oui
Situation critique, vous n'êtes pas dans votre mission,
agissez maintenant et revenez aux propositions
précédentes !



5

Et maintenant ?
Si vous avez identifié des difficultés à déléguer, vous
n'êtes pas seul(e).

C'est un défi systémique qui touche votre posture de
leader / manager, l'organisation de votre équipe et la
culture de votre entreprise.

La bonne nouvelle : ce n'est pas une fatalité. Avec le bon
accompagnement, vous pouvez transformer votre façon
de manager et libérer tout le potentiel de votre équipe.



Comment LeadToBloom
peut aider ?

La délégation n'est pas un transfert de tâches, mais un flux de
confiance pour redonner de la vitalité à l’écosystème.

En 3 mois, nous transformons votre collectif par l'alignement.

Révéler les écarts invisibles avec COROLLES® : Nous décodons
les décalages entre votre vision et la réalité du terrain pour poser
une action de transformation juste.

Ajuster la posture de leader : Nous utilisons la donnée objective
pour passer d'une culture du contrôle à un cadre d'action sécurisant
et inspirant.

Ancrer le "travail vivant" : Votre équipe s'approprie ses rituels et
gagne en autonomie. La délégation devient un levier naturel de
croissance pour le collectif.



COROLLES®  : Révéler la
vitalité de votre délégation

Le modèle COROLLES ® est notre boussole systémique pour
identifier les écarts invisibles et transformer la délégation en une
élévation collective.

Collectif : Le collectif a-t-il la confiance et les leviers
nécessaires pour décider et grandir ?

Cap : L’ambition est-elle infusée dans l'équipe pour
qu'elle agisse en donnant du sens à ses actions ?

Cadre : Vos rituels et outils permettent-ils un
fonctionnement fluide et indépendant ?

Clients : Votre écosystème est-il tourné vers la création
de valeur à vos clients ou partenaires ?



Les escales de
transformation

Managers : Ajuster votre posture via des bases factuelles pour
sortir du contrôle.

Équipes : Ancrer le travail vivant et mesurer l'impact réel de
l'autonomie.

Dirigeants : Déployer une culture de délégation durable, du
CODIR au terrain.

NE PERDEZ PLUS LE CONTRÔLE, PRENEZ DE LA HAUTEUR.

>> ARRÊTEZ D'ÊTRE UTILE, DEVENEZ ESSENTIEL(LE). <<

Si ce guide fait écho à votre quotidien,
transformons vos intuitions en prises de conscience irréfutables.

ME FAIRE ACCOMPAGNER

https://leadtobloom.com/contact

