Delegowanie | egzekwowanie

Jednym z kluczowych narzedzi w pracy menedzera jest delegowanie zadan. Jesli menedzer zrobi to
niewtasciwie moze to prowadzi¢ do spadku efektywnosci catego zespotu. A na dodatek spowoduje, ze sam
menedzer bedzie miat paradoksalnie wiecej pracy.

/darza sie, ze menedzerowie rozumiejg delegowanie jako odcigzanie siebie od wykonywania zadan
mniej istotnych. Prawdziwe delegowanie to dzielenie sie odpowiedzialnoscig menadzera z pracownikami.
Delegowanie powinno byc postrzegane jako forma motywowania pracownika. Ma powodowac, ze pracownicy
czujg sie docenieni i obdarzeni zaufaniem. Ze czujg sie bardziej zaangazowani w firme. Menedzer, ktéry nie
potrafi delegowac, zawsze bedzie z tytu. Jego pracownicy nigdy nie rozwing sie tak jak mogliby sie
rozwingc. Konsekwencjg takiej sytuacji moze stac sie to, ze pracownicy beda sie pytac o wszystko
menedzera. Utracg swojg samodzielnosc i wiare we witasne mozliwosci. Jesli menedzer chce w petni

wykorzystac¢ potencjat swojego zespotu musi umiejetnie delegowac zadania.

Jak to zrobic”? Odpowiedzi sg zawarte w naszym szkoleniu

Czego uczestnik nauczy sie na szkoleniu?

Dowie sie czym jest delegowanie zadan i czym rozni sie od ich wyznaczania

Pozna przydatne koncepcje i etapy dotyczace delegowania

Dowie sig, ktdre zadania nalezy delegowac, a ktorych nie powinno sie przekazywac pracownikom Cena:

”

Pozna dobre praktyki w delegowaniu zadan dzieki wymianie do$wiadczen 1700 pln netto / 2 dni / os.

Uswiadomi sobie wage doboru zadania do predyspozycji i kompetencji pracownika

Zdobedzie umiejetnosc przydzielania odpowiednich zadar odpowiednim pracownikom

Bedzie potrafit zakomunikowac¢ zadanie pracownikowi dostosowujgc przekaz do jego preferenc;i

Przecwiczyw praktycerozmowyz pracownikiempodczas przydzielania,monitorowaniaipodsumowywania

”

delegowanych zadan
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|. Delegowanie celéw i zadan

Czym jest delegowanie zadan — uporzgdkowanie pojec i definicji
Rdézne koncepcje delegowania

Etapy delegowania zadan pracownikom
Rodzaje delegowania w zaleznosci od stopnia ztozonosci zadania

Delegowanie jako element pozafinansowego motywowania

Ktare zadania mozemy delegowac, a ktorych nie powinnismy?

[l. Dobre praktyki delegowania obowigzkoéw

Zarzgdzanie czasem wykonania zadania w delegowaniu
Buforowanie zwiekszajgce prawdopodobieristwo wykonania zadania w terminie
Analiza zdolnosci, kompetencji i mozliwosci pracownikdw w wyborze delegowanych zadan

Delegowanie jako czynnik angazujgcy i motywujgcy w rozwoju pracownikéw
Komunikowanie delegowanych zadan pracownikom

,Budowanie katedry” — jak wyjasni¢ miejsce delegowanego zadania w catosci
Monitorowanie i kontrola oraz statusowanie zleconych zadan

Biezgce wspieranie pracownika w realizacji zleconych zadan

Podsumowanie zrealizowanego zadania — rozmowa podsumowujgca
Rozmowa korygujgca w sytuacji kryzysu podczas realizacji zadania

lll. Delegowanie zadan w zaleznosci od mozliwosci pracownika

Rodzaje zadan a rodzaje kompetencji niezbednych do wykonania zadania
Dopasowanie zadar do stopnia rozwoju pracownika i jego zaangazowania
Roznice miedzy kompetencjami a talentami

Analiza kompetencji i atutéw w swoim zespole

Delegowanie zadan wedtug predyspozycji i talentow

1V.Komunikacja delegowanych zadan

Kiedy i jak komunikowac zadania, ktére chcemy delegowac?
Jak ,sprzedac¢” zadanie pracownikowi aby chciat podjg¢ wyzwanie?
Rola poczucia sensu wykonywania zadania delegowanego przez szefa — ,buduj katedre”

Z

Wywieranie wptywu i jezyk korzysci w komunikowaniu delegowanych zadan

Jak dostosowac komunikacje do réznych styli osobowosci w komunikowaniu zadania?

V. Rozmowa planujgca podczas delegowania zadania

Struktura rozmowy planujacej — delegowanie zadania pracownikowi

Otwarcie i przedstawienie celu rozmowy

Przedstawienie celu i zadania

Uzgodnienie dziatan i zakresu odpowiedzialnosci pracownika
Uzgodnienia dziatan i zakresu wsparcia menedzera
Okreslenie sposobu i czasu monitorowania zadania
Podsumowanie i sprawdzenie zrozumienia

VI.Rozmowa monitorujgca status delegowanego zadania

VI

Struktura rozmowy monitorujgcej
Poréwnanie planu z aktualng sytuacjg
Analiza sytuacji — oczekiwane efekty dziatan
Weryfikacja i ewentualna korekta zadania
Zakres wsparcia ze strony menedzera
Ustalenie terminu kolejnego spotkania

Podsumowanie, sprawdzenie zrozumienia, kontrakt

.Rozmowa podsumowujgca wykonanie delegowanego zadania

Struktura rozmowy podsumowujgce;j
Podsumowanie realizacji planu i osiggnietego wyniku
Informacja zwrotna — postawa pracownika, jakos¢ wspotpracy z menedzerem, zespotem

Wypracowanie wnioskow rozwojowych — zmotywowanie pracownika do kolejnych wyzwan




