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Podaj dalej i nie wracaj? Delegowanie zadan

Zarzadzanie | Artykuly / Magdalena Baran, antropolozka korporacji oraz praktyk metodyk Scrum i Large-Scale

Scrum

W kazdym poradniku dla wzorowego managera mozna znalez¢ stuszny ustep o koniecznosci i wartosci
delegowania zadan. Dobry manager potrafi rozpoznac potencjat zawodowy, jaki drzemie w jego podwladnych, i
nadac¢ mu odpowiedni kierunek poprzez umiejetne wsparcie i zachete do proby sprawdzenia sie w nowym
obszarze zawodowym. Dobry manager pomaga wyplynac¢ pracownikowi na otwarte wody, zeby ten odkryt
nowe lady, jednoczesnie zapewniajac pomoc w razie sztormow. Co jednak w przypadku kiedy utknelismy w

porcie, w Ktorym nie ma managera, ktory pomogitby nam odcumowac?

TRESC ARTYKULU:

W kazdym poradniku dla wzorowego managera mozna znaleZ¢ sluszny ustep o koniecznosci i wartosci
delegowania zadan. Dobry manager potrafi rozpoznac potencjal zawodowy, jaki drzemie w jego podwladnych,
i nada¢ mu odpowiedni kierunek poprzez umiejetne wsparcie i zachete do proby sprawdzenia si¢ w nowym
obszarze zawodowym. Dobry manager pomaga wyplynac pracownikowi na otwarte wody, zeby ten odkryl
nowe lady, jednoczesnie zapewniajac pomoc w razie sztormow. Co jednak w przypadku kiedy utkneliSmy w

porcie, w ktérym nie ma managera, ktéry pomoéglby nam odcumowac?

Po pierwsze, nie czekaj na inicjatywe managera z poradnika dla managerow. Myslenie zyczeniowe, ktore
podpowiada zeby biernie wyczekiwac¢ awansu lub propozycji zmiany stanowiska jako gestu docenienia ze
strony przelozonego, prowadzi na mielizne. W 2017 roku mandat na zarzadzanie talentami i rozwojem
zawodowym nie jest bowiem wlasnosciq managera, ale stanowi prawo i obowigzek kazdej Swiadomej i myslacej
osoby. Nie dlatego, ze manager nie posiada odpowiednich kwalifikacji, ale dlatego, ze w 2017 roku nikt nie
potrafi czyta¢ w cudzych myslach i wnioskowac o tym, jaka mamy wizje rozwoju kariery czy stanowiska w
firmie. Po drugie, kieruj wzrok na horyzont zamiast w gore drabiny managerskiej - zwracajac uwage na
wspolpracownikoéw i angazujac sie w poznanie ich potrzeb, mamy wieksze szanse na zmiane wlasnej roli. Po

trzecie, umiejetnie deleguj zadania.

Nowe horyzonty
"Delegowac oznacza wypeic tresciq wiadomosc out of office lub zrzucic na kogos najgorsza robote". Potoczna
definicja delegowania zadan w wiekszosci przypadkéw nie mija sie z praktyka w rzeczywistosci, wywolujac

negatywne konotacje — postawy nie fair.

Delegujemy zadania w pracy, bo albo musimy, albo chcemy. Albo idziemy na urlop i musimy zadbac o
zastepstwo na czas naszej nieobecnosci, albo chcemy pozby¢ sie najmniej ulubionych obowigzkow i miec je z
glowy. Oddawanie pracy, za ktora jesteSmy odpowiedzialni, w rece innej osoby nie powinno jednak polegac¢ na
kopaniu pod kims dotkéw w celu pozbycia sie najmniej lubianego zadania, o czym przekonuje powszechna, acz

wybiorcza interpretacja.



Delegowanie polega bowiem na rozwoju zawodowym z zachowaniem
dbalosci o kapital relacji spolecznych w miejscu pracy. Ekosystem zawodowy powinien opierac sie na

réownowadze: deleguje, bo chce rozwijac sie zawodowo i dzieki temu rowniez umozliwiam drugiej osobie
rozwoj zawodowy. Zanim wiec zaczniesz myslec o wlasnych korzysciach, pomysl kto inny moglby skorzystac

przejmujac twoje obowiazki?

Decyzja o modyfikacji roli i przekazaniu obowigzkow pracownika komus innemu powinna by¢ pochodna
dialogu miedzy pracownikiem a jego przelozonym. Bez wzgledu na to, czy decyzja o delegowaniu zadan wynika
Z motywacji pracownika, czy tez jest inicjatywa przelozonego — strategia oddelegowania zadan bedzie taka
sama. Odpowiedzialnoscig managera jest bowiem nie tylko wyrazenie zgody na zmiane, ale takze

zaangazowanie pracownika w jej proces. Warto poddac wspoélnej analizie dlaczego i co delegowac.

Podaj dalej i nie wracaj?

Proces delegowania zadan jest zlozony i nie polega jedynie na wypowiedzeniu zaklecia: "od teraz sie tym nie
zajmuje", Ktore sprawi, ze w magiczny sposob dane zadanie zniknie z listy naszych obowigzkow. Niestety, nadal
czes¢ z nas w podobny sposob zaklina rzeczywistosS¢, porzucajac zobowigzania — nie biorac przy tym pod uwage

sytuacji, w jakiej zostaje postawiony przetozony oraz osoba, ktéra ma przejac zadanie.

Dlaczego powinnismy o to zadbac? Nie tylko dlatego, ze nie chcielibySmy sie znalezZ¢ po drugiej stronie albo
skazani na nowe obowigzki, albo zaszantazowani niezadowoleniem pracownika. Jezeli chce zmienic kierunek,
w ktoérym rozwija sie moje stanowisko — powinnam takze, w konsekwencji, mie¢ pomyst na nowq role dla

drugiej osoby. Moze sie zdarzyc, ze trzeba bedzie te role stworzyc i zatrudni¢ kogos nowego.
Delegowanie zadan jest odpowiedzialnoscia trzech stron:

Manager
Rozpoznaje potrzebe zmiany zakresu zadan danego pracownika i decyduje o dalszych krokach

wymagajac argumentow merytorycznych. Ttumaczenie, ze "tego czegos najbardziej nie lubie na moim
stanowisku" lub "znam osobe, ktéra moze robic to cos lepiej ode mnie" w dodatku niepoparte zadna
propozycja nowych odpowiedzialnosci nie stanowi zaproszenia do konstruktywnej rozmowy. Jak pomoc

pracownikowi w konstruktywnej analizie jego potrzeb i aspiracji? Zadajac pytania (i dajac czas do namyshu):

1. Dlaczego chcesz przestac zajmowac sie konkretnym zadaniem?

2. Jakie inne aktywnosci planujesz podja¢ w miejsce poprzednich i dlaczego?

3. Jakie beda strategiczne konsekwencje ewentualnej zmiany zarowno dla Twojej sytuacji zawodowej, jak i dla
organizacji?

4.Jak wygladajq estymaty czasowe "starego" zadania?

5.Jak oceniasz wartos¢ doswiadczenia zwigzanego z dang aktywnoscia, biorac pod uwage poziom wiedzy,



jakosc kontaktow zawodowych oraz skale budowania swojego wizerunku w organizacji?

6. Czy jestes gotowy w rzetelny i odpowiedzialny sposéb przekazac swoja wiedze: wdrazajac nowaq osobe i
dbajac o postep wykonywania nowych obowigzkow ze swiadomoscia zr6znicowania intensywnosci, z jaka
bedziesz zaangazowany przy okazji kolejnych etapow przyswajania wiedzy przez drugq osobe?

7. Kto wedlug Ciebie powinien przejac to zadanie i dlaczego?

8. Jaki masz pomysl na wdrozenie nowej osoby i tym samym zachecenie jej do podjecia aktywnosci?

Manager traktuje te okolicznosc jako pretekst do rozwoju zawodowego swoich pracownikow, dbajac o obie

strony tak samo oraz inspirujac win-win.

Osoba delegujaca zadanie
Odpowiada na wyzej postawione pytania — zwlaszcza, jezeli manager ich nie zadal, odrzucajac propozycje

zmiany. Warto przekonywac, odwolujac sie do merytoryki zamiast do emocji: na pewnym etapie rozmow Twoj
przelozony bedzie musial uargumentowac propozycje zmiany przed innymi decydentami, na przykiad

dyskutujac o tym ze swoim managerem. Pomoz mu w tym!

Osoba przejmujaca zadanie
Podejmuje dialog z managerem zadajac pytania 3-6. Nie zgadza sie na nic automatycznie, jezeli nie otrzyma

wszystkich waznych informacji - zwlaszcza jesli bedzie brakowac argumentu o wartosci dodanej dla rozwoju
zawodowego. Dobrym krokiem bedzie otwarcie zaproponowac powrot do rozmowy, dajac czas przelozonemu
na przygotowanie konstruktywnego spotkania. Jezeli ktos zgadza sie podja¢ dodatkowg aktywnos¢ - powinien
wymagac przy tym zapewnienia o profesjonalnie delegowanym zadaniu. Przejecie nowych obowigzkow

powinno byc¢ szansg a nie wyrokiem.
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