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7 trin til bedre uddelegering

Er du en af mange ledere, der lever ud fra mantraet: "Det er nemmere at gore det selv”’? Sa ger du dit
job vanskeligere, end det behgver at vare. Samtidig sender du et signal til dine medarbejdere om, at
du ikke har tillid til dem, ignorerer deres talenter og hammer deres lzering. Her er syv rad til dig, der
gerne vil veere bedre til at uddelegere
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L edelse handler ikke mindst om at fa lgst opgaverne gennem andre: uddelegering. Uddelegering er, nar
du som leder giver en medarbejder ansvar for et omrade eller en opgave, som normalt vil vaere din.
Samtidig beholder du kontrollen og det overordnede ansvar.

Det farste skridt til succesfuld uddelegering er at give slip. Det lyder nemt. Men de fleste ledere har sveert
ved at uddelegere opgaver og ansvar og samtidig bevare troen pa, at opgaverne bliver Igst, uden at der
skal tjekkes op hele tiden.

Undskyldninger for ikke at uddelegere

Det tager for lang tid at forklare.

Det er hurtigere at gore det selv.

* Mine medarbejdere mangler erfaringer og kompetence.
 Hovis jeg vil have gjort det rigtigt, ma jeg gare det selv.

* Mine medarbejdere har travlt nok i forvejen.
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Nar en leder fejler med sin uddelegering, skyldes det ofte:

+ At medarbejderne reelt ikke har faet bemyndigelse til at tage de beslutninger, der kraeves for at Igse
opgaven.

* At der ikke er tillid mellem leder og medarbejder. Hvis ikke der er tillid, vil dine medarbejdere veere bange
for at fejle og blive kritiseret. De vil have behov for at delegere tilbage til lederen for at undga at traeffe
forkerte beslutninger. Fgrst nar du viser tillid, vil medarbejderne turde tage ejerskab for opgaverne.

+ At medarbejderne ikke fgler sig ordentligt kleedt pa til opgaven. Enten fordi de mangler kompetencerne,
eller fordi de ikke har tilstreekkelige informationer.

» At medarbejderne ikke har faet anerkendelse i forbindelse med en tidligere opgave, som du har
uddelegeret til dem.

Studér de fire punkter, og overvej, hvilke andre forklaringer der kan vaere. Taenk over, om du har medvirket til
medarbejdernes modstand mod at Igse opgaver, du uddelegerer til dem. Er der noget, du kan lave om pa?

Uddelegering — trin for trin

1. Afklar, hvad der skal uddelegeres

Start med at finde ud af, hvad du vil uddelegere. Skriv alle dine opgaver ned pa en liste, og understreg de
opgaver, som du gerne vil uddelegere.

Det er vigtigt, at uddelegering ikke forveksles med at slippe af med det arbejde, man ikke selv gider eller
har tid til at tage sig af. Det skal ga hand i hand med medarbejdernes kompetencer og preeferencer og
dermed give medarbejderne en fglelse af mere indflydelse og ansvar. Hvis det modsatte er tilfeeldet, faler
medarbejderne, at opgaven er blevet paduttet dem, og at de blot adlyder ordrer.

Et godt rad er ikke at uddelegere opgaver, der kan elimineres. Hvis du ikke skal bruge ressourcer pa en
opgave, skal du overveje, om det er relevant, at andre skal lave den.

2. Find den rette at uddelegere til

Hvem er den mest passende person at uddelegere til? Her bar det veere opgavens karakter og
medarbejderens kompetencer, der bestemmer. Vaer opmaerksom pa, at det maske er ngdvendigt med
ekstra traening eller uddannelse, for at en medarbejder kan overtage en opgave.

3. Giv medarbejderen den forngdne beslutningskompetence

Forteel, hvilken bemyndigelse medarbejderen har i forhold til den uddelegerede opgave. Forklar, hvilke
beslutninger vedkommende kan traeffe uden din godkendelse, og hvilke beslutninger du skal godkende.
Veer konkret. Hvis du siger "ggr alt, hvad det kraever”, kan du ende med en ubehagelig overraskelse.
Samtidig kan for stramme rammer haemme opgavelgsningen.

4. Precisér malet, og szt en deadline

En af de typiske faldgruber ved uddelegering er, at medarbejder og leder ikke har den samme forstaelse af



malet med opgaven, og det kan vaere sveert at fa.

Som leder er det en god ide at starte med at tydeligggre opgaven i dit hoved: Visualisér, hvordan den
feerdige opgave skal se ud, og skriv det ned. Malet skal veere klart: Hvad skal laves, hvornar skal det veere
feerdigt, og hvilken detaljeringsgrad eller kvalitet forventer du? Efter at opgaven er beskrevet sa klart som
muligt, aftaler | en deadline.

Veaer opmaerksom pa, at dine medarbejdere er forskellige. Nogle medarbejdere vil gerne have beskrevet
opgaven i detaljer; andre vil hellere have enkelte guidelines og ellers finde ud af resten selv. Tilpas dig dine
medarbejderes forskellige behov.

5. Beskriv de resultater, du forventer, men ikke metoden

Du skal undga at blande dig i maden, opgaven lgses pa. Alle har forskellige mader at udfgre en opgave p3,
og resultatet er ofte vigtigere end fremgangsmaden. Nar du lader medarbejderne bruge deres egne
metoder til at lose opgaven, vil de veere mere produktive, kreative og tage mere ejerskab.

6. Sperg lebende, hvordan det star til

Du skal lesbende have feedback fra medarbejderne for at sikre, at de har den ngdvendige information til at
udfgre opgaven. Det kan dog give problemer og skabe misforstaelser, hvis du blander dig for meget.

Lav eventuelt delmal for at se, hvordan det star til med opgaven. Har medarbejderen en uge til at Iase
opgaven, sa sperg efter tre dage, hvordan det gar med opgaven. Det er vigtigt, at du ikke sparger: "Er du
ved at veere faerdig?” Det seetter medarbejderen under pres og gar vedkommende defensiv.'

Husk at stole pa, at dine medarbejdere kan klare det. Lad veere med at tjiekke dem og se dem over
skulderen hele tiden — medmindre de selvfalgelig selv sparger efter det.

7. Giv feedback

Nar opgaven er afsluttet, skal du give feedback. Hvad gik godt, og hvad kan ggres bedre naeste gang?
Diskutér resultatet, og giv ros, hvis opgaven er veludfart. Det er ogsa her, | skal blive enige om andringer i
maden, lignende opgaver lgses pa fremover.

Far du en opgave tilbage fra en medarbejder, som er acceptabel, men ikke perfekt, er det vigtigt, at du ikke
bliver ved med at fa medarbejderen til at lave den om, til den er Igst perfekt. Det er demotiverende og
frustrerende for medarbejderen og derfor ofte spild af tid. Fokusér hellere pa, hvad der kan ggres bedre
naeste gang.



Det gor de ledere, der lykkes

Hjeelper uden at tage over — en leder om sin medarbejder

* "En af mine medarbejdere er meget dygtig pa sit felt. Han har en stor viden og er god til at vejlede
borgere og politikere. Men nar han skal formulere sig skriftligt, kommer han til kort. Han kan ikke fa
sin viden ned pa papiret og forventer, at jeg overtager den skriftlige del af arbejdet. Det har vaeret
lidt af en kamp for mig at fa ham til selv at tage hand om det.

Pa et tidspunkt arbejder han med en kompliceret sag, som han holder mig labende orienteret om.
Jeg er imponeret over hans Igsningsforslag og konstruktive vinkler pa sagen, men der kommer
intet pa skrift fra ham.

Jeg holder fast i, at han er eksperten, og at det derfor ogsa er ham, der skal svare og begrunde
svaret pa skrift. Jeg laeser hans udkast igennem og kommer med forslag til formuleringer. Men jeg
tager hverken sagen eller skriveopgaven fra ham.”

Vi bliver hele tiden udfordret — en medarbejder om sin leder

* "Vores leder er virkelig god til at give os hver isaer preecis de rette udfordringer. Vi far ansvar og
opgaver, som vi egentlig ikke troede, vi kunne finde ud af, og som vi virkelig ma arbejde hardt for at
fa styr pa.

Han far os til at kaste os ud i det alligevel — fordi vi stoler pa ham, pa hans demmekraft og pa hans
vilje til at stotte os og sa@rge for, at vi ikke kommer galt af sted. Samtidig bliver vi hele tiden klogere,
fordi han holder fast i, at vi skal patage os opgaven og gare os vores egne overvejelser om den."

Citaterne er fra Vaeksthus for Ledelses undersggelse "Ledere, der lykkes”, som identificerer kendetegn
ved seerligt succesfulde ledere. Insisterende delegering er en vigtig kompetence hos succesfulde
ledere.

Laes mere

Leder pa 37 timer
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