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esto se deSava da odluke koje
se odnose na delegiranje do-
nosimo bez prethodno sve-
snog promisljanja o posledica-
ma koje one mogu da imaju. Praksa nam
pokazuje da je za uspesno funkcionisanje
poslovanja vazno delegirati na adekvatan
nacin, a dobra vest je da je uz malo truda
moguce razviti i usavrsiti ovu vestinu.

Sta je uopste delegiranje?

Delegiranje predstavlja proces preno-
$enja, odnosno zadavanja zadataka i/ili
odgovornosti kako pojedincima, tako i
timovima. MoZe se obavljati u razli¢itim
smerovima. Jedan od najzastupljenijih
oblika delegiranja jeste onaj koji izjedna-
¢avamo sa samim pojmom delegiranja, a
to je smer od rukovodioca ka zaposleni-
ma. Naredni smer jeste lateralno delegi-
ranje - kada zadatke i odgovornosti da-
jemo svojim kolegama koji se nalaze na
istom nivou hijerarhije. Poslednji, ali ne
manje bitan smer delegiranja, jeste onaj
kada sam zaposleni svom nadredenom
daje zadatak koji treba da obavi.
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Prvi zakon uspesnog

rukovodenja —
delegiranje

Kada govorimo o nivoima delegiranja, ne-
ophodno je da napravimo razliku u dve situ-
acije: u prvoj situaciji, drugoj strani — zapo-

U kojoj meri prilikom obavljanja odredenih zadataka ukljucujete i ostale ¢lanove svog tima? Koliko cesto dode-
liujete kolegama neki deo svog zadatka kada imate previse obaveza? | kada to radite, koliko vremena posvecu-
jete davanju pojasnjenja za konkretna zaduZenja? Razmislite o svojim odgovorima na ova pitanja i iskreno se
zapitajte koliko Cesto radite ovakvu vrstu analize sopstvenog delegiranja...

zlika izmedu toga ko je za $ta odgovoran
i $ta od koga moze da se o€ekuje u ovom
procesu.

Kada govorimo o nivoima delegiranja, neophodno je da napravimo ra-
zliku u dve situacije: u prvoj situaciji, drugoj strani - zaposlenom, nasem
kolegi ili rukovodiocu predajemo zadatak samo dok odgovornost za taj

zadatak ostaje na nama.

slenom, naSem kolegi ili rukovodiocu pre-
dajemo zadatak samo dok odgovornost
za taj zadatak ostaje na nama. To znaci da
druga strana treba da se bavi realizacijom,
a mi éemo snositi odgovornost za sve §to je
ta osoba jeste ili nije postigla. U drugoj vari-
janti, uz zadatak mi predajemo i odgovor-
nost za zadatak. To znaci da je druga stra-
na sada ne samo odgovorna za realizaciju,
nego i za sve ono §to jeste ili nije postigla.

Kako da napravimo jasnu distinkciju iz-
medu ove dve situacije? Tako §to ¢emo
prilikom delegiranja, odnosno prenosenja
zadatka, verbalizovati i ista¢i zna€aj od-
govornosti ukoliko je predajemo ili zna-
¢aj samog zadatka ukoliko odgovornost
ostaje na nama. Na taj nacin se pravi ra-

Kako bi sam proces delegiranja bio Sto
uspesniji, neophodno je da obratimo pa-
Znju na razliCite aspekte, odnosno kora-
ke u procesu delegiranja.

1. Prvi korak se odnosi na postavljanje
jasnih duznosti ili oblasti odgovorno-
sti svakog zaposlenog kako bi oni znali
Sta je to Sto ¢e im dolaziti od zadataka.
Ako neko nije siguran Sta se od njega
oCekuje, ili se ta oCekivanja ucestalo
menjaju, teSko da ¢e moéi da ta oceki-
vanja ispuni. Uradite mali eksperiment:
trazite od svojih zaposlenih da naprave
listu svojih oblasti odgovornosti poreda-
nih po prioritetima, a zatim i vi napravi-
te takvu listu. Uporedite ih i proverite u
kom stepenu se one poklapaju. Iznena-
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duznosti

dujuca €injenica koju nam praksa poka-
zuje jeste da u najveéem broju slucajeva
stepen poklapanja ne prelazi 50%. Na-
kon ove vezbe, sedite sa svakim svojim
zaposlenim i usaglasite se sa njima u
pogledu stavki koje odstupaju.

2. Naredni korak jeste planiranje zada-
taka za odredeni vremenski rok spram
cilieva koje imamo kao tim, pojedinci ili
kompanija. Izdvojite vreme da jasno defi-
niSete Sta Zelite da postignete u predsto-
je¢em vremenskom periodu i gde Zelite
da stignete, kako biste mogli to jasnije da
prenesete i ostalim ¢lanovima tima.

3. Slededi korak je procena spremnosti
svakog od zaposlenih za obavljanje odre-
denog zadatka. Vazno je istaéi da se nase
videnje stvari moZe razlikovati od toga kako
nasi zaposleni vide sebe. Uradite zajednic¢-
ku procenu spremnosti zaposlenog za ra-
zZli¢ite zadatke, usaglasite se tamo gde vam
se gledista razilaze ili se makar slozite oko
toga da imate razli¢ita gledista i dogovorite
se §ta Cete uraditi u vezi sa tim.

4. Uz procenu ide i odluéivanje kome
éemo konkretan zadatak dodeliti. Cest
sluéaj u praksi jeste da se zadaci iznesu
pred tim i dodele na dobrovoljnoj osnovi.
Ovo jeste dobar nacin da se obezbedi an-
gazovanje i posvecenost, ali vodite racuna
da se ne desi to da zaposleni koji je entuzi-
jasti¢ni poetnik preuzme na sebe zadatak
kome nije u potpunosti dorastao. Imajte na
umu prethodno napravljenu procenu spre-
mnosti prilikom ovog koraka.

5. Kada razmi$ljamo o svojim zaposleni-
ma postavlja se pitanje nac¢ina delegira-
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nja samog zadatka u zavisnosti od nivoa
spremnosti za sam zadatak. Postoji Citav
spektar tehnika koje mozemo odabrati u
kojima variramo koli¢inu davanja inputa i
podrske zaposlenom, odnosno variramo
stepen autonomije koji dajemo zaposle-
nom prilikom izvr$avanja zadatka. Sto je
zaposleni iskusniji u obavljanju odrede-
nog zadatka, to ée biti veci stepen auto-

govorili 8ta je zadatak i Sta su ocekiva-
nja koja imamo od druge strane. On se
zavrSava procesom pracéenja, evalua-
cije i davanja povratne informacije u
zavisnosti od toga koliko smo uspes$no
obavili zadatak za koji smo bili odgo-
vorni. Utvrdivanje tacki preseka omo-
guéava nam da pratimo ceo proces i
da izbegnemo neprijatna iznenadenja u

Razmena povratnih informacija predstavlja vaZzan deo procesa delegira-
nja i ona funkcionise u oba smera, pa je vazno podstaci zaposlene da po-
dele svoja razmisljanja i daju povratne informacije u svakoj od navedenih
faza. To je ono sto nazivamo partnerstvo - otvorenost i usaglasavanje sa

zaposlenim.

nomije. Ukoliko budemo umeli da prilago-
dimo svoj stil situaciji i konkrethom zapo-
slenom - to ¢e znaciti da smo fleksibilan
lider i obezbedi¢e nam bolje efekte.

6. Kada smo odabrali nacin, onda idemo
na ono $§to se zove delegiranje u uzem
smislu, a to je predavanje zadatka (i od-
govornosti za sam zadatak). Obezbedite
zaposlenom jasne informacije o relevan-
tnim pojedinostima kao §to su rok, budzet,
kontekst i postavite olekivanja u vezi sa
komunikacijom o napretku na ovom zadat-
ku u smislu u€estalosti, sadrzaja i forme.

7.Vazan korak u procesu delegiranja koji
se u praksi Cesto preskace jeste provera
razumevanja zadatka od strane osobe
kojoj delegiramo. Najbolji na¢in da ovo
uradimo jeste da pitamo drugu stranu da
nam prenese $ta je ona razumela da tre-
ba da uradi i kako ona vidi taj zadatak.

8. Medutim, proces delegiranja ne za-
vrS§ava se onog trenutka kada smo iz-

trenutku kada se priblizi rok za izvrSe-
nje zadatka.

Razmena povratnih informacija predstav-
lia vazan deo procesa delegiranja i ona
funkcioniSe u oba smera, pa je vaino
podstaéi zaposlene da podele svoja raz-
misljanja i daju povratne informacije u
svakoj od navedenih faza. To je ono §to
nazivamo partnerstvo - otvorenost i
usagladavanje sa zaposlenim. Kao lideri,
bi¢emo samo uspesniji ako stvorimo ta-
kvu kulturu u kojoj se nasi zaposleni ose-
¢aju slobodno da iznesu svoje misljenje
ili traze ono §to im je potrebno za uspes-
no izvréenje zadatka. To je za nas prilika
da preispitamo i analiziramo svoj stil i
kvalitet delegiranja i odemo korak dalje u
tom procesu.
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