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Medveten delegering — nyckeln till
ett hallbart ledarskap

Att som chef kunna delegera utgor sjalva karnan i ett tillitsbaserat och
utvecklande ledarskap. Manga chefer tycker att det ar svart. En omsorgsfull
delegering ar nyckeln till att flaskhalsar minimeras, att medarbetarnas
kompetens tas till vara och inte minst — bidrar till ett hallbart ledarskap.

Ordet delegering vacker hos ménga obehag. Det fér tankarna till ett
traditionellt hierarkiskt ledarskap ddér arbetsuppgifterna dgs och definieras av
chefen och delas ut fill medarbetarna. Det for ocksd tanken Hill
delegationsordning och styrning, begrepp som fér ménga kénns lite
frdmmande idag. Som kontrast fill det finns dnskan om ett mer tillitsbaserat
och utvecklande ledarskap ddar sjalvsténdiga ansvarsfulla medarbetare, som
har den information de behdver, tar initiativ och fattar beslut utifrdn sin
professionella kompetens och sin forstéelse for helheten.

Ett alternativt satt att se pd delegering ar att det utgoér sjalva kdrnan i ett
tillitsbaserat och utvecklande ledarskap. Att en omsorgsfull och kvalitativ
delegering av viktiga arbetsuppgifter innebdr att medarbetarnas samlade
energi och kompetens tas tillvara och att individer utvecklas optimalt utifrdn
sina formagor. Ett nérbesldktat begrepp ar distribuerat ledarskap, ddr
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ansvaret for att leda och utveckla olika delar verksamheten inte ligger hos
chefen utan ar férdelat pd fler nyckelpersoner.

Delegerandets svéra konst

Mdanga av de chefer som jag handleder upplever att de inte har
forutsattningar att vara de ledare de vill vara. De skulle dnska mer tid for att
utdva ett aktivt ledarskap. Hinna ta tag i frdgor som &r viktiga men inte akuta.
Ha tid att reflektera. De skulle vilja och behdva delegera bdde
arbetsuppgifter och ansvar, men tycker att det ar svart.

Har ar nagra skal som jag hér ndmnas:

e Medarbetare har mycket att géra och man vill inte Idgga pd dem mer
e Det gdr snabbare att gora saker sjdlv &n att Iéra upp ndgon annan

e Man vill ha kontroll och vara séker pd att saker blir ratt utférda

e Man fdr energi av och tycker att vissa operativa uppgifter ér kul

e Man vill behdlla viss expertkompetens och uppgifter sjalv

e Man dar radd for att & ett "nej — det ingdr inte i mina arbetsuppgifter”

K&nner du igen dig i négot av dessa? Vilka ér dina fallgropar?

Tva kategorier av arbetsuppgifter

Ndar man skarskadar vilka arbetsuppgifter det handlar om, som man skulle vilja
eller behdéva delegera, sd kan man grovt dela upp dem i tvé kategorier. Den
forsta kategorin @r enkla, viktiga men ocksd lite trékiga saker som behdver
goras. Det finns ingen i gruppen som har ansvaret for dem i sin roll. Den andra
handlar om mer komplexa uppgifter, dar det krévs tid for IGrande och som
innebdr en viss forandring av bade chefs- och medarbetarrollen.

Jag tanker hér fokusera pd den andra kategorin eftersom det ér dar
potentialen fill utveckling ér som stérst. En chef sa fill mig hdromdagen - "Jag
villinte ha konftroll, men jag vill ha koll”. Jag tycker det

sammanfattar ganska val behovet av att vara informerad och kdnna
trygghet utan att det upplevs som kontrollbehov eller brist pd Hillit,

Att delegera med bibehdllen trygghet

NedanstGende bild tycker jag dr anvandbar ndr det gdller att hitta rétt i
kvalitativ delegering, med bibehdllen trygghet fér bdde chefen och
medarbetaren. Den sammanfattar ndgra omrdden som man kan behéva
utforska och hitta dverenskommelser inom.



lyhra

Uppdraget

Forvantningar Aterkoppling

| centrum finns formdagan att ha en arlig och 6ppen dialog, som ar nyckeln fill
att landa val i de évriga frdgorna. For att kunna ha en arlig dialog, dér dven
det som finns under ytan kan komma upp, sé krdvs det ett fortfroende i
relationen. Man behdver kunna vara éppen med osdkerhet, behov och
farh&gor. Det ér viktigt att som chef kunna skapa den tilliten, att kunna lyssna
och utforska, men ocksd sjdlv vara érlig och mottaglig fér synpunkter och
behov.

Uppdraget: Vad innebdr egentligen uppdraget, uppgiften eller
ansvarsomrddet? Vilka forutsattningarna finns idag nér det géller kunskap
och erfarenhete Hur ser behovet ut av uppldrning, utbildning, information, tid
och resurser? Hur ligger det i linje med individens egen ambition aftt
utvecklase

Forvantningar: Har vi samma bild av ansvar och mandat?2 Har vi samma
forvéntningar pd kommunikation, kvalitet, noggrannhet, initiativ och
tidsétgdng? Vilket stod och vilka resurser behdvs for att f& det att fungera i
praktiken?e

Aterkoppling: Hur stdmmer vi av hur det gdr2 Hur tar vi hand om lérandet?e
Vem tar initiativet till det, hur ofta och pa& vilket sGtte

Att stretcha medarbetarskapet

Dessa fragor ligger ju i relationen chef — medarbetare och férutsatter ett
ledarskap dér man ser fordelen av att individer "stretchar sig sjélva” och gér
det som idag kdnns svart och kanske obekvémt och otryggt. Detta for att pé
sikt skapa en mer lGrande och utvecklande organisation — och ddrigenom
mer utrymme for ledarskap. Men det forutsdtter ocksd medarbetare som vill
vaxa med nya uppgifter, vill utmana sig sjélva och som kan sté ut med sin
egen osdkerhet. M&nga lite mer komplexa ansvarsomrdden och uppgifter
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kréver ju god férmdaga till kommunikation, beslutsfattande och samarbete,
som ofta ar utmanande ockséd pd det personliga planet.

Det finns ocks& en kulturell aspekt av detta. | vissa organisationer ser man inte
s& val pd kollegor som &r drivande. Man sitter fast i en kultur dér man "bara
tar order frén chefen”. Dar dr det extra utmanande fér medarbetare att axla
storre roller. Som chef kan man dé forst behdva arbeta med att skifta synen
pd ledarskap och medarbetarskap i gruppen, och bana vag fér en 6kad
forstdelse av nyttan med ett mer distribuerat och delegerat ledarskap.

Fem tips till dig som ar chef
Har ar nagra tips till dig som ér chef och ser ett behov av 6kad delegering.

e Se Over allt du goér och sortera det i tva kategorier — det man behdver vara
chef for att gbéra och det ddr det inte ar nddvandigt. Den senare kategorin ér
dé mdjlig att delegera.

e Undersok tillsammans med din grupp om det finns kulturella eller strukturella
hinder for ett mer delegerat ledarskap i olika frégor. Ta fram en mdlbild och
en plan fér hur ni kan ta er dit.

e Mdanga uppgifter man har som chef ger en positiv beldning utifrdn att man
k&nner att man gor nytta och blir uppskattad av andra, men kanske inte ar
det viktigaste man har att gora. Var sjalvkritisk och undersdk dina motfiv till
vissa arbetsuppgifter.

e Har du en tendens att ta pd dig for mycket av hénsyn till dina
medarbetare? Var gérna dppen med den risken infér din grupp och be dem
att sjalva satta sina egna granser ndr de behdver det.

e Vill du ofta ha saker pd ditt satte Trdna dig i att vara nyfiken p& hur andra
l6ser en uppgift och dven pd att se eventuella misstag som en naturlig vag fill
|Grande.

Hor gérna av er till oss p& Lyhra om du skulle vilia resonera om ditt eget
ledarskap. Vi erbjuder chefshandledning, b&de i grupp och individuellt. Vi har
god erfarenhet av att hjdlpa chefer att f& syn pd sina styrkor och utmaningar,
och att genom sjalvinsikt och verktyg hitta végar framat.

Text: Gunnar Wallin, organisationskonsult, Lyhra
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