DELEGERAR DU SMART ELLER DUMPAR DU BARA NERAT?
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Ndr du delegerar arbetsuppagifter till understdllda kan det vara ett sdtt for dig att f& avlastning
och ocksd ett sdtt att utveckla dina medarbetare. Séttet du gér det pd, och varfér, kan géra en
enorm skillnad fér hur vdl arbetsuppgiften blir utférd. Och hur dina medarbetare betraktar dig
som ledare, efterdt! | den hér artikel far du konkreta tips i en lathund hur du kan géra fér att
delegera smart.

Det ar data som styrker mina egna observationer av de chefer jag mott som konsult och coach.
Cheferna har alla varit klara 6ver att de haft arbetsmiljoansvaret for sina medarbetare, men i manga
fall inte riktigt kunna se klart hur deras egna psykosociala- och organisatoriska arbetsmiljé sett ut. Du
delar sakert ett drag som andra framgangsrika chefer har; en historik av att klara av svara och
utmanande arbetsuppgifter? Det &r darfér ni har den positionen ni har idag. Det "arbetssattet” har
varit gynnsamt for era karriarers utveckling. Men alla har vi en grans for hur mycket vi klarar. Jag har
ocksa mott stridspiloter och elitsoldater som drabbats av utmattningssyndrom. Och da ar de den
brakdels procent av befolkningen som har de basta fysiska och psykiska férutsattningarna att klara
svar stress och arbetsbelastning! Alla ar vi manniskor. Och har du varit med ett tag sa har sdkert det
borjat gnaga dig att du borde minska din egen bérda nagot. Du hinner inte riktigt med allt det viktiga
som maste gbras och for att det ar sa mycket sa borjar det bli svart att bibehalla den héga kvaliteten
du ar van vid. Kanske har lite av glddjen ocksd minskat?

En vanlig atgard ar da att delegera arbetsuppgifter till medarbetare for att sjalv fa en rimligare
arbetsbelastning. Det kan vara bra. Om du gor det pa ratt satt! Om du inte tanker efter innan du
delegerar, sa ar risken stor att du bara dumpar en svar arbetsbérda i ndgon annans kna. | varsta fall
skapar det grund for ohalsa hos den du delegerat till. En uppenbar negativ effekt av dalig delegering ar
forstas att arbetsuppgiften blir daligt utford eller inte alls avklarad. S8 mycket for att férsdka halla hog
kvalitet, va?!

En annan allvarlig bieffekt for dig som ledare &r att du sjdlv underminerar ditt ledarskap genom att du
anses "dumpa” nerat, eftersom du inte skapat nddvandiga forutsattningar for den som tar emot
delegeringen att klara uppgiften. Du kan riskera att ses som egoistisk och inte som en ledare.

Har du gett daliga forutsattningar for medarbetaren att klara uppgiften, kommer du att behéva
korrigera ndr resultatet inte uppfyller dina krav. Att i efterhand behd6va korrigera kommer alltid att
upplevas som mer negativt av mottagaren an om du stamt av med medarbetaren innan och gett de
basta forutsattningarna for att denne skall klara av uppgiften med gott resultat. Och att i efterhand
vara den som “tillrattavisar”, det kommer att paverka medarbetarnas syn pa dig som ledare. Det géller
oavsett hur skicklig du ar pa att ge feedback.

Visst ar det mer tids- och arbetskrdavande att lagga ner arbete pa forberedelser an att skippa dem helt.
Initialt. Ibland kan uppgiften ta langre tid att forklara och delegera, dn att gora den sjdlva. Joda, det
kan jag forsta. Jag tycker du anda skall fundera pa om det verkligen ar de arbetsuppgifterna du skall
ldgga din tid pa, nar du inte far tiden att racka till?



Jag ar helt 6vertygad om att den sammanlagda tiden (och energin) du behéver lagga pa
tillrattavisningar — vid upprepade tillfdllen — med rage overstiger tiden som forberedelserna kraver.
Gor det ordentligt fran borjan sa kommer du att spara tid, kraft och relationer. Delegering kan du
forstas anvanda som en strategi for att reducera din egen arbetsbérda. Pa sa satt kan du prioritera de
uppgifter som verkligen behover din input och agerande. Men delegering ar ocksa ett utomordentligt
bra verktyg for att utveckla din personal. Dina medarbetare kommer att uppskatta om du bryr dig om
deras utveckling genom att ge de utmanande uppgifter, med balanserat stéd och nédvandiga
forutsattningar. Nar du foljer upp och uppmarksammar bra prestationer, skapar du inte bara goda
relationer till dina medarbetare utan du bidrar ocksa aktivt till h6gre medarbetarengagemang och
prestationer.

Ett satt jag rekommenderar for hur du hjalper medarbetare att klara av delegeringar ar ”succesivt
narmande” eller “shaping” som psykologer kallar det. Hjalp medarbetaren att ta ett steg i taget.
Erbjud ditt stod pad vagen. Gor du det ratt kommer du att fa sjalvstandiga och initiativrika
medarbetare, som gillar att ta pa sig utmaningar.

LATHUND FOR ATT DELEGERA/UTVECKLA MEDARBETARE

1. Beskriv tydligt vad du vill att de skall astadkomma, vilken output.
Med det menar jag inte aktiviteten du vill att de skall utfora, utan specifikt vad den aktiviteten
astadkommer, vilken output som produceras. En projektledare skulle kanske kalla det
"leverans”? Har ar ett exempel: Att skriva text pd datorn ar en aktivitet. Produkten av den
aktiviteten ar t.ex. e-post, eller en A4-sida text.
Otydligheter om vilken output som efterfragas leder till att manniskor lagger arbetstid pa fel
saker, dvs dgnar sig at fel aktiviteter.

2. Klargor kriterier for hur ”"en bra” ser ut.
Nar medarbetaren astadkommit den output (leverans) du delegerat, hur vet denne att den
uppfyller dina krav, att de ar klara? Du behdéver vara tydlig med hur en fardig output ser ut. Da
kan din medarbetare sjalv avgora nar de ar klara och kan avsluta aktiviteten. Otydligheter i
kriterier fér en bra output leder ofta till dverarbete.

3. Lat medarbetaren beskriva hur denne tanker ga till vaga.
De flesta medarbetare har en ide om hur de skulle vilja utfora jobbet sa att det passar dem
sjdlva. Lyssna av om deras satt verkar rimligt. Det behover inte alls vara pa det sdttet som du
skulle gjort, sa klart! Din uppgift ar att kolla av sa att de inte hamnar galet. Verkar deras satt
vara inom de granser for sakert, etiskt, lagligt och méjligen ocksa inom ert “basta praxis”, som
ni har i er organisation — 13t de da valja vdg och satt sjalva. Det 6kar sannolikheten for att
jobbet blir bra gjort.

4. Lat medarbetaren visa sin forsta output fér godkdnnande
Kolla av om deras output moter de kriterier du stéllt upp. Godkadnn eller be om
kompletteringar. Motivera ditt beslut med specifik och konkret feedback pa vilka kriterier for
"en bra”, som de inte lyckats méta.

5. Minska gradvis pa ditt stod.
Bestam for dig sjalv hur manga outputs du vill kolla for godkdnnande. Uppmuntra alla steg i
ratt riktning och lamna gradvis 6ver bedémningen till medarbetaren.

6. Fortsatt folja upp.
Fall inte for frestelsen att slappa uppfoljningen bara for att du sett ett flertal bra outputs, men
forandra sdttet du foljer upp. Om output fortsatter mota kriterierna for en bra, borja stélla
fragor till medarbetaren som manar till sjalvreflektion. Fraga t.ex.: "Vad var det specifikt du
gjorde som fick det att funka bra?”, "Varfér funkade det bra, tror du?”, "Hur korrigerade du fér



att det skulle funka bdttre?”, “Vad har du ldrt dig?”.

Nar du far medarbetaren att sjalv reflektera dver vad denne gor bra, vaxer kdnslan éver att
det denne gor ar bra, vardefullt. Behovet av din kontinuerliga bekraftelse pa det minskar och
du kan géra dina uppféljningar lite da och da. Slapp inga medarbetare helt fran din uppfoljning
och uppmuntran!

EXEMPEL: DELEGERING AV BESLUTSFATTANDE.

1. Beskriv tydligt vad du vill att de skall astadkomma, vilken output.
- Du har upprepade génger sékt upp mig for att jag skall ta beslut i frdgor om driften pé din
avdelning. Det blir ju problematiskt ibland eftersom jag ibland kan vara svdr att fé tag i och
besluten mdste tas. Dessutom rdcker faktiskt inte min tid till att fatta beslut i de frégorna, sa
jag vill att du tar éver ansvaret ddr.
- Jag vill att du tar besluten om driften pé din avdelning [output].
2. Klargor kriterier for hur ”"en bra” ser ut.
Ett bra beslut om driften skall:
e Vara hos mottagaren inte senare én att det effektivt gdr att agera pé beslutet.
Innehdller inputs frén alla relevanta parter.

Gdr i linje med vdr organisations strategiska planer

Entydigt, det skall inte finnas utrymme fér tolkningar

3. Lat medarbetaren beskriva hur denne tanker ga till vaga.
Ok, sG det dr hur jag vill att besluten skall se ut. Vilka dr dina idéer om hur du skall gé tillviga
for att framfér allt fa inputs frén de som dr relevanta? Hur skulle du formulera dig sd att det
inte rader ndgon tvekan om vad som gdller med beslutet? Hur ldng tid tror du det tar fér de
som behéver agera pd beslutet att fa det gjort? Nér behéver du ldmna tydligt besked/beslut till
dem, dG?

4. Lat medarbetaren visa sin forsta output fér godkdnnande
Ok, Du har tagit beslut i Frdga X, hor jag. Och det later vettigt tycker jag. Beslutet méter alla
kriterier fér vad jag kallar ett bra taget beslut, dven om innebérden av beslutet kan upplevas
negativt av ndgra av vdra kollegor. Ja, det hdr dr ett svart beslut fér en chef att ta och du har
gjort det sa bra som det gdr! Fortséitt pd det séttet, véga in de som berdérs, var tydlig med hur
du formulerar dig och ta beslutet i tid, sG att man kan agera pd det.

5. Minska gradvis pa ditt stod.
Bra att du ocksd kom férbi med ditt senaste beslut. Det var ju ett riitt kinkigt problem. Jag
tycker du har hanterat flera svdra beslut pa ett riktigt, riktigt bra sétt. Fortsdtt sG. Du behéver
inte komma till mig med dina beslut pa férhand. Om du tvekar ndgon gdng, sa ér du sjdlvklart
vilkommen om du vill h6ra mina synpunkter, men det dr éndd du som tar beslutet.

6. Fortsatt folja upp.
- Hur har det gdtt den senaste tiden? Vad tycker du har gjort skillnad fér séttet du fattar beslut
nu? PG vilket sdtt gér du annorlunda nu? Vilka dr de stérsta Idrdomarna, tycker du? Kanon!
Fortsdtt s bara, det hdr gor du bra. Jag kommer férbi om ndgon vecka och kollar Idget, bara.
Vi ses.

Det har ett specifikt exempel hur du som ledare kan skapa forutsattningar for dina medarbetare att
successivt ta sig an svarare arbetsuppgifter, med hjalp av ditt stéd. Gor du det bra sd kommer de inte
bara att avlasta dig, utan ocksa prestera battre och kdnna en storre arbetsgldadje eftersom de far mer
kontroll 6ver de arbetsuppgifter du ger dem.
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