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DELEGIRANJE – POOBLAŠČANJE V ORGANIZACIJI

Delegiranje je proces, v katerem menedžerji dodeljujejo sodelavcem pristojnosti za delovanje in sprejemanje odločitev na posameznih področjih v organizaciji. To je način osvobajanja ljudi izpod preostrega nadziranja birokratskih organizacij, dajanja določene stopnje svobode pri usmerjanju svojih aktivnosti – kreativne energije, sodelovanju in soodločanju o pomembnih stvareh, spodbujanja prevzemanja odgovornosti v organizaciji ter dajanja možnosti za zadovoljevanje socialnih in osebnih potreb posameznikov.

O delegiranju lahko govorimo, ko nadrejena oseba prenese na podrejeno osebo zadolžitev ter pristojnosti, da lahko le-ta določeno zadolžitev opravi in daje naprej navodila, seveda v imenu svoje nadrejene osebe. Pri tem podrejena oseba sprejme tako zadolžitev kot pristojnosti ter hkrati odgovarja za svoje delo.

Proces delegiranja se v bistvu prične čisto pri vrhu organizacijske strukture pri lastnikih podjetja (v našem primeru menedžerjev), ki zaradi svoje številčnosti in razpršenosti ne morejo sprejemati vsakodnevne odločitve, ki so potrebne za ustrezno poslovanje. Oseba, ki je sprejela zadolžitve, ima pri svojem delu pogosto zelo širok razpon odgovornosti, da enostavno ne zmore izvesti vseh nalog sama, zato jih tudi ona nekaj prenese na podrejene. Razdelitev dela je zato bistvenega pomena za uspešno delovanje celotne organizacije, posamezne službe.

Pomembno pri delegiranju je, da se pristojnosti prenese čimdlje v organizaciji, saj bodo tisti, ki so najbližji zadanim nalogam, verjetno prišli do najboljših rezultatov. Poudariti je potrebno, da prenesena odgovornost sproža pri posameznikih razvoj iniciativnosti in postajajo zainteresirani ter motivirani za svoje delo. Kako daleč prenesti pristojnosti je v veliki meri odvisno od:

· potrebnih informacij, do katerih mora in lahko pride zaposleni

· pomembnosti naloge za zaposlenega

· odgovornosti zaposlenega za ustrezno izvedbo zadolžitve.

Dejansko se ta proces lahko začne šele v organizaciji, ki ima izoblikovano organizacijsko strukturo in ko so vse naloge razdeljene. Temeljne sestavine delegiranja so opredelitev pričakovanih rezultatov, dodeljevanje nalog in pristojnosti za njihovo izvrševanje ter vzdrževanje odgovornosti za dosežene rezultate. Te sestavine so med seboj povezane in jih ni mogoče obravnavati ločeno.

Delegiranje pomeni:

· dodeljevanje moči, pooblastil in nalog drugim

· pooblaščanje drugih, da prevzamejo odločitve in izvršujejo naloge

· zaupanje področij odgovornosti in nalog drugim.

Delegiranje zajema postopek menedžerjevega dodeljevanja nalog, skupaj z njimi ustrezajoče odgovornosti in pooblastila posamezniku, na takšen način, da vse od trenutka delegiranja naprej sam menedžer v izvedbo ni več neposredno vpleten. Naloga pa vseeno ostaja znotraj njegovega področja odgovornosti. Tako se prenašajo zadolžitve, avtoriteta in odgovornost. V obratni smeri pa poteka odgovornost tistih, ki so prevzeli določeno zadolžitev in za katere izvedbo odgovarjajo svoji nadrejeni osebi.

Delegiranje ni enostavno izvajati. Spada med najtežje menedžerjeve naloge. Težko je doseči ravnovesje med pravšnjo količino delegiranja in priznavanjem pravega obsega svobode pri izvajanju zadolžitev sodelavcem.

Smisel delegiranja je v:

· razbremenitvi in decentralizaciji vodstva

· usposabljanju pomočnikov za samostojne naloge

· omogočanju vodstvu, da se ukvarja s konceptualnim razmišljanjem, strategijo planiranja in izobraževanjem

· večjem zanimanju za računalniške podatke, ki jih je potrebno osmisliti za sprejem odločitev

· kolektivnemu duhu teamov in skupin.

Nikakor pa ne smemo delegirati naloge – zadolžitve, katerih sami ne razumemo ali ne vemo kako jih izvesti (ne bi mogli nuditi ustrezne pomoči, ne bi znali pravilno oceniti rezultatov). Tudi odločanje o poslovni politiki, planiranje celotnega poslovanja ustanove (podjetja), izbiranje in usposabljanje kadrov ter njihovo napredovanje, nagrajevanje in izvajanje disciplinskih ukrepov, ne smemo v celoti delegirati. Z drugimi besedami: menedžer ne more delegirati – prenesti celovite odgovornosti za uspešnost, kontrolo in strateške odločitve na sodelavce, če nimajo ustreznih pristojnosti.

Glavna vodila pri delegiranju:

Z obvladovanjem principov delegiranja, kar bi moralo biti eno od osnovnih znanj menedžerja, lahko prepreči da bi se preobremenil oziroma, da bi prišlo do neenakomerne porazdelitve nalog navzgor ali navzdol. Vodila, od katerih ne sme odstopiti, da bi bil uspešen pri delegiranju so:

· prenos naloge najbolj ustreznim delavcem

· prenos dela z opisom pričakovanega rezultata tako, da omogoča delavcu spremljanje in kontrolo rezultatov in sprejemanje odločitev, da bo dosegel zastavljen cilj

· delegirati delo do najnižjega možnega nivoja (poskrbeti, da zaposleni lahko končajo delo in da so usposobljeni za to zadolžitev)

· prepoznavanje možnosti za delegiranje

· nuditi napotke in pomoč glede na potrebe posameznega delavca

· uporabljati delegiranje zato, da tudi drugi dobijo možnosti za razvoj in izkušnje

· prenos novih odgovornosti zaposlenim, če je to ustrezno

· spremljanje in opozarjanje, da bi zaposleni dosegli cilje

· uravnotežena odgovornost in zadolžitev med delegiranimi in nedelegiranimi nalogami.

Predhodne zahteve delegiranja

Vodja potrebuje za delegiranje posebno veščino: določena je z uspešno izbiro metod dela ter uspešnim organiziranjem teamov in sodelavcev.

Vedeti mora kaj njegovi nadrejeni pričakujejo od njega in njegovega oddelka ter kdaj in kako najbolje izkoristiti človeške vire, ki jih ima na razpolago.

To pomeni, da mora razdeliti delo med svoje sodelavce na načrtovan in premišljen način. Preden menedžer delegira določeno nalogo, njej pripadajoče pristojnosti ter odgovornost, mora sprejeti pomembne odločitve glede tega:

· katere naloge delegirati

· komu zaupati naloge in jih delegirati

· katerim nivojem delegirati

· kako se lotiti uspešnega delegiranja.

V ospredju pa so posebej vprašanja jasnih kriterijev za delegiranje.

Katere naloge delegirati?

Menedžer naj delegira tiste naloge, katere ni potrebno, da jih opravi sam:

· To so enostavne, vsakodnevne naloge, katere morejo biti opravljene tudi ob njegovi odsotnosti.

· Naloge, ki nudijo možnost posameznikovega razvoja. Sem sodijo zanimive ter postopoma zahtevnejše naloge, katere predstavljajo izziv zaposlenim in povečujejo njihove sposobnosti.

· Naloge, ki zahtevajo specifično znanje. Zanje mora menedžer poiskati specialiste, jim pojasniti, kaj od njih pričakuje, zahtevati natančna poročila o njihovem delu ter z njimi ves čas ustrezno sodelovati (so težko vodljivi, med njimi rado prihaja do konfliktnih situacij).

· Naloge, pri katerih zaposleni dosegajo enake, če ne celo boljše rezultate kot menedžer (tu se rada pojavi bojazen pred priznanjem, da jim sam ni kos).

· Nove naloge, ki so posledica organizacijskih sprememb in ki bi zavzele preveč njegovega časa ter jih lahko zaupa v izvedbo zaposlenim.

Komu zaupati naloge in jih delegirati?

Izbira ustreznega izvajalca naloge je vedno težka. Največkrat menedžer nima na izbiro zaposlenega, s popolnim znanjem, sposobnostmi in zmožnostmi. Tedaj izbere tistega, ki je glede na svoje sposobnosti zmožen opraviti nalogo in je hkrati željan novega znanja, da bo prišel po pomoč, ko jo bo potreboval.

Drugo vprašanje, ki se ob tem pojavi je: kako naj ve, komu zaupati nalogo? Najboljši pristop je, da na začetku zaupa posameznikom manjše, manj pomembne naloge. Nato počasi povečuje obseg samostojnosti in stalno spremlja njihov napredek. Če so pri tem uspešni, se jim povečuje občutek odgovornosti in pravilne presoje, zato se povečuje tudi medsebojno zaupanje.

Kriteriji za izbor najprimernejše osebe, zaposlenega so:

· menedžerju je neposredno odgovoren

· želi sprejeti večjo odgovornost, želi se spopasti z novimi izzivi

· razvoj zaposlenega bo imel pozitivne učinke na njega samega, na njegovo delovno skupino ter na ustanovo (podjetje).

Menedžer se mora izogibati dajanju zadolžitev vedno istim zaposlenim. Vsi morajo dobiti možnost, da dokažejo svoje sposobnosti, vsi morajo imeti enake možnosti.

Katerim nivojem delegirati?

Na to vprašanje je morda najlažje odgovoriti. Delegira se vedno le neposredno podrejenim. Potrebno pa je pomagati in usposobiti neposredno podrejene pri obvladovanju metod in tehnik nadaljnjega delegiranja na nižji nivo, kajti proces mora delovati od najvišjega hierarhičnega nivoja navzdol vse do izvajalcev dela.

Kako uspešno delegirati?

Preden se menedžer loti delegiranja, se mora najprej spoznati z nalogo, z njenimi zahtevami in potrebami. Natančno jo mora opisati, ji postaviti končni cilj, ki bo z njeno izvršitvijo dosežen.

Tako mora menedžer narediti spisek vseh nalog in nato:

· iz spiska izloči vse izvršilne naloge, kajti le-teh praviloma ne sme delegirati

· izbere zaposlene, katere lahko zadolži za posamezne naloge, ki so ostale na spisku

· preveriti mora, ali je potrebno za posamezno zadolžitev pridobiti soglasje druge službe (oddelka) oziroma nadrejenega

· po potrebi razdeli posamezne naloge na dele, katere bo dal v izvedbo različnim posameznikom

· obdela vse detajle z vsakim zaposlenim, ki je sprejel zadolžitev

· določi način kontrole ter pogostost poročanja

· preveri njihovo razumevanje zadanih zadolžitev

· poskrbi, da vsak zaposleni dobi vse potrebne informacije oz. ustrezno mnenje.

Ta predpriprava vzame kar nekaj časa menedžerju, vendar je ta čas namenjen natančni pripravi in skrbnemu načrtovanju, dolgoročno bogato obrestovan.

Prednosti delegiranja

Oglejmo si še prednosti, ki jih prinaša proces delegiranja na vse udeležence in za organizacijo (podjetje). Prednosti, ki jih ponuja delegiranje so:

· odločitveni nivoji postanejo ustreznejši

· večje je število reševalcev problema

· zviša se nivo kompetentnosti

· sproščena je menedžerjeva zmožnost za opravljanje drugih nalog

· boljša izraba posebnih sposobnosti, izkušenj in znanja zaposlenih

· naloge se rešujejo tudi v menedžerjevi odsotnosti

· obseg dela je razdeljen med več ljudi

· okrepljena je pripadnost zaposlenih

· okrepljen je občutek zaposlenih za odgovornost in povečana zavest o kakovosti

· razvijajo se sposobnosti (samo) vodenja.

Prednosti za menedžerja

Menedžer z delegiranjem opravi delo tako, da ga izvedejo drugi. Tako si pridobi čas za opravila kot so planiranje, organiziranje in kontroliranje. Opravljeno bo tudi tisto delo, katerega sam ni mogel opraviti. Ima razbremenjen delovni čas in se lahko posveti svojemu izobraževanju, razmišljanju o pomembnih zadevah, iskanju rešitev za odpravo določenih problemov, kreiranju novih idej...

Pomembna prednost je tudi ta, da menedžer svoje zaposlene usposablja ter pripravlja na dela, katera bodo lahko opravljali brez njegove prisotnosti. To je odločilnega pomena pri menedžerjevem napredovanju. Če menedžer ne usposobi ustreznega kadra, ki bi lahko prevzel njegovo delo, takšno napredovanje ne bo možno, oz. bodo v organizaciji nastale težave glede izvajanja dela.

Prednosti za zaposlene

Kaj pa posameznik, kateremu je bilo delo poverjeno? S spodbujanjem lastne iniciative in z razvijanjem različnih veščin se poveča njegova pripadnost ter zavzetost pri delu. Če je to podprto tudi z nagrajevanjem in priznavanjem njegovega dela, se posamezniku poveča motiviranost, dobi uvid v svoje sposobnosti in možnost odkritja skritega talenta.

Z opravljanjem delegiranih nalog – pooblastil, lahko pričakuje tudi svoje napredovanje, saj je z delegiranjem pridobil veščine, sposobnosti in znanja, katera se pričakujejo na določenem mestu. Razvil se bo v odgovornejšo osebo.

Prednosti za organizacijo (podjetje)

Vse prednosti, ki so jih z delegiranjem deležni menedžerji in zaposleni, vplivajo tudi na prednosti ustanove (podjetja). Z razbremenitvijo odgovornih delavcev, ti dosegajo boljše delovne rezultate, kar vpliva na izboljšanje celotnega poslovanja in nadaljnji razvoj.

Z večjim vključevanjem zaposlenih v sprejemanje odločitev, se povečuje motiviranost in zanimanje za delo. Posledica tega pa je izboljšanje celotnega delovnega vzdušja v organizaciji (podjetju), povečuje se občutek pripadnosti in zato tudi dobro mnenje zaposlenih izven delovnega mesta o uspešnosti organizacije (podjetja) in njeni skrbi za njihov osebni razvoj. Zanimanje za tako organizacijo (podjetje) se naglo dviguje, tako pri porabnikih kot tistih, ki se želijo zaposliti.

Zaključne misli o delegiranju

Cilj delegiranja je predvsem, da vodstvo »da pravico in svobodo« podrejenim sodelavcem, da sami, po lastnem preudarku opravljajo opredeljene naloge in razbremenijo vodstvo. Torej je skrivnost uspešnosti delegiranja v večjem številu odgovornih in samostojnih sodelavcev v poslu. S tem se aktivira človeški potencial v organizaciji, kar pa ne gre brez dodatnega usposabljanja, ki odpira možnosti vsem zaposlenim za napredovanje.

Samo vodstvo, ki ima zaupanje v človeške sposobnosti in je usmerjeno v doseganje organizacijskih ciljev ne pa v ohranjanje osebne moči, lahko uspešno uporablja delegiranje.

Delegiranje je:

· povezano s stopnjo ozaveščenosti in podpore vodstva

· zaupanje in razbremenitev vodstva ter večja možnost uspešnega poslovanja

· označuje dodeljevanje pravice odločanja na enem mestu ali pa je porazdeljeno vertikalno oz. horizontalno – razdeljene določene odgovornosti

· ljudje se v procesu delegiranja odločajo bolje, saj v sebi nosijo močan naboj odgovornosti

· delegiramo tistemu, ki obvlada določena znanja in sposobnosti, če ne jih je treba posredovati

· zagotoviti je potrebno ustrezen prenos informacij, podatkov

· predvideti posledice, pravočasno ukrepati in dati priznanje na opravljeno nalogo.

Delegiranje, prenašanje nalog in pooblaščanje sodelavcev za izvrševanje pomembnih nalog je stalen proces, ki omogoča rast tako podjetju, kot vsakemu posamezniku. Temelji na sodelovanju med različnimi sodelavci in uporabi različnih virov, ki jih ima organizacija na razpolago – v smeri skupnih ciljev.

Vodja mora zaupati v sposobnosti sodelavcev in jim v čim večji meri zaupati naloge in opravila. Pomembno je, da dobro pozna sposobnosti posameznikov in zahtevnosti nalog, ki jim jih zaupa, da jih ne bi po nepotrebnem izpostavljal tveganju in da bi se izognil neuspehom. Uspešen vodja si vzame dovolj časa za usposabljanje in promoviranje podrejenih. Njegova osnovna naloga je, da nudi strokovno pomoč podrejenim in išče možnosti razvoja posameznikov.

Prisotnost problemov, pristranskost ter nedoslednost menedžerja pogosto vodita do slabega delegiranja. Včasih se menedžer nagiba k temu, da delegira delo, ki ga ali ne zmore ali ne zna opraviti sam ali pa ga ne razume (znak nesposobnosti ali malomarnosti). To ni več delegiranje, to je odpoved nalogi oziroma izpustitev naloge.

V prihodnosti bo lik uspešnega menedžerja okarakteriziran s sposobnostjo vodenja zaposlenih, s sodelovanjem in odobravanjem (dobri poslušalci, odprti za predloge zaposlenih), z delitvijo cilja z zaposlenimi (skrb in podpora vseh zaposlenih), s sposobnostjo sporazumevanja in spodbujanja zaposlenih. Na tak način bomo bolj uspešni in zadovoljni pri delu v organizaciji.
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