DELEGOWANIE UPRAWNIEŃ DECYZYJNYCH
1. Pojęcie delegowania
Definicja
Delegowanie w organizacji 
jest to czasowe przekazanie przez kierownika wykonywania części jego zadań i uprawnień
podwładnemu lub podwładnym 
z zachowaniem ostatecznej odpowiedzialności za realizację przekazanego zadania.
Delegowanie prowadzi do podwójnej odpowiedzialności: 

· kierownik (organ administracji publicznej) pozostaje odpowiedzialny za spowodowanie wykonania zadania

· podwładny, któremu zostało delegowane zadanie i uprawnienia, staje się odpowiedzialny przed kierownikiem za podjęcie odpowiedniego działania

Paradoks delegowania 

Kierownik 
oddaje to, co chciałby zachować (wykonywanie uprawnień), 
Kierownik 
zachowuje to, co chciałby oddać (odpowiedzialność). 

Dekoncentracja wewnętrzna

W administracji publicznej delegowanie tradycyjnie nazywa się dekoncentracją wewnętrzną.

Dekoncentracja wewnętrzna - definicja 
upoważnienie przez organ administracji publicznej określonego pracownika (pracowników) 
kierowanej jednostki organizacyjnej do 
czasowego wykonywania określonych zadań i uprawnień organu. 

Cechy charakterystyczne dekoncentracji

· ma charakter czasowy 

· organ administracji publicznej może ją w każdym czasie w całości lub w części: wycofać/ zawiesić, a potem udzielić innemu pracownikowi lub ponownie temu samemu pracownikowi upoważnienia. 

· zmienność i elastyczność możliwa jest:
· w wymiarze czasowym i podmiotowym, ale także przedmiotowym: 

· do rozstrzygania jednych spraw można stosować upoważnienie, do rozstrzygania innych – powstrzymać się od niego. 

Regulacja prawna dekoncentracji wewnętrznej - przykłady
1. W ustawie z dnia 8 marca 1990 r. o samorządzie gminnym:

Art. 39. 1. Decyzje w indywidualnych sprawach z zakresu administracji publicznej wydaje wójt, o ile przepisy szczególne nie stanowią inaczej.

2. Wójt może upoważnić swoich zastępców lub innych pracowników urzędu gminy do wydawania decyzji administracyjnych, o których mowa w ust. 1, w imieniu wójta.

2. W ustawie z dnia 5 marca 1998 r. o samorządzie powiatowym:  

Art. 38. 1. W indywidualnych sprawach z zakresu administracji publicznej należących do właściwości powiatu decyzje wydaje starosta, chyba że przepisy szczególne przewidują wydawanie decyzji przez zarząd powiatu.

2. Starosta może upoważnić wicestarostę, poszczególnych członków zarządu powiatu, pracowników starostwa (...) do wydawania w jego imieniu decyzji, o których mowa w ust. 1.

3. W ustawie z dnia 5 marca 1998 r. o samorządzie województwa:

2. Przesłanki delegowania
Zapewnienie realizacji zadania

Jest to w większości przypadków główny cel delegowania. 
Sytuacja w organizacji często bowiem wygląda w ten sposób, że pojawia się alternatywa: 

·  albo pewne zadanie zostanie delegowane 

·  albo przez zapracowanego kierownika w ogóle nie zostanie wykonane 

Inaczej można powiedzieć, że delegowanie oszczędza czas kierownika. 

W administracji publicznej delegowanie (dekoncentracja wewnętrzna) 
· zapewnia realizację zadań i kompetencji organu administracji publicznej i 
· realizację prawa, przede wszystkim prawa materialnego. 

Przyczynia się do rozwoju podwładnego. 

Ten aspekt delegowania nabiera obecnie coraz większego znaczenia. 
Należy jednak pamiętać, że rozwój podwładnego będzie możliwy tylko wtedy, gdy delegowanie nie jest pojmowane wyłącznie w kategoriach rozdziału zadań i przekazywania tych, które są najmniej atrakcyjne (irytujące, nudne, banalne itd.), lub tych, których kierownik nie jest w stanie w danym czasie sam zrealizować.

Dostarcza możliwości oceny kompetencji i zaangażowania podwładnego 

Może być wykorzystane jako sposób szkolenia i doskonalenia podwładnego / podwładnych.

4. Zasady delegowania
1. Wyjaśnić zakres działań i priorytety. 

2. Delegować w kategoriach końcowych wyników

3. Delegować zadania całościowe, a nie zestawy niepowiązanych czynności. 

4. Zachęcać podwładnego do przejawiania inicjatywy

5. Razem z zadaniem delegować uprawnienia

6. Pamiętać o ustaleniu harmonogramu i końcowego terminu realizacji delegowanego zadania

7. Sprawdzić sposób rozumienia zadania przez podwładnego, zanim przystąpi on do jego realizacji. 

8. Zapewnić sprzężenie zwrotne i kontrolę

9. Usunąć się z delegowanego obszaru działania

10. Sformułować zachęty dla pracownika do realizacji przekazanych kompetencji
Ad. 5 Razem z zadaniem delegować uprawnienia

· zakres uprawnień powinien wynikać:

· ze stopnia trudności zadania, 
· wiedzy, doświadczenia 
· lojalności pracownika, 
· możliwości kontrolowania realizacji zadania itd. 
W praktyce prowadzi to do przyjęcie jednego z dziewięciu następujących rozwiązań:
1. Działaj – nie są potrzebne żadne dalsze kontakty ze mną. 

2. Działaj – skontaktuj się ze mną gdy twoje działanie będzie nieskuteczne

3. Działaj – powiadom mnie o wynikach

4. Zbadaj problem – powiadom mnie, co zamierzasz zrobić; zrób to, chyba że ci zabronię. 

5. Zbadaj problem – powiadom mnie, co zamierzasz zrobić; zaczekaj z działaniem, aż wyrażę zgodę. 

6. Zbadaj problem – zaproponuj do mojej aprobaty jakiś kierunek działania. 

7. Zbadaj problem – przedstaw mi możliwe kierunki działania, argumenty za i przeciw każdemu z nich oraz zaproponuj jeden z kierunków do mojej aprobaty

8. Zbadaj problem – przedstaw mi możliwe kierunki działania, argumenty za i przeciw każdemu z nich; zadecyduję, który wybrać. 

9. Zbadaj problem – przedstaw mi wszystkie fakty; podejmę decyzję, co należy zrobić

Jak sądzicie, które z tych rozwiązań były stosowane w Białym Domu

Ross A. Webber: 

·  prezydent D. Eisenhower preferował rozwiązania piąte i szóste, żądał bowiem od swoich pracowników w Białym Domu szczegółowych propozycji, które mógł aprobować i wprowadzać w życie przez samo złożenie podpisu 

·  prezydent J. F. Kennedy wolał rozwiązania siódme i ósme, pragnął bowiem brać udział w początkowych dyskusjach uwidaczniających fakty i możliwe kierunki działania 

·  prezydent H. Truman skłaniał się do wzorca pierwszego, przynajmniej według zdania jednego z pracowników Białego Domu, który utrzymywał, że kiedy raz próbował zdać sprawę ze swojej działalności, prezydent mu przerwał: „Pracuje pan dobrze. Kiedy pan będzie pracować źle, usłyszy to pan ode mnie” 

·  prezydent R. Nixon był mniej konsekwentny; jego krytycy twierdzili mianowicie, że skłaniał się albo do niedelegowania w ogóle, albo do odcięcia się od spraw przez rozwiązania pierwsze i drugie 

Humorystyczna i ornitologiczna typologia kierowników,
 którzy nie radzą sobie z delegowaniem (M. L. Myce)
· Dudek nieufny – kierownik, który po delegowaniu „wisi” pw mu nad głową.

· Cietrzew – bacznie czuwa nad stadkiem i zacietrzewia się, jeśli przyjęty przez pracownika sposób wykonania zadania odbiega od jego nawyków czy wyobrażeń, choćby nawet sposób pracownika był lepszy i prowadził do lepszych rezultatów.

· Raróg – kierownik gotów w każdej chwili do ataku na podległych mu pracowników.

· Dzwoniec – ma zwyczaj pochylania się nad ramieniem podległej mu ofiary i wydawania dźwięków: „a fe”, „a fe”.
· Pterodaktyl szufladkowy – gatunek, który zatrzymał się w ewolucji od tysięcy lat i świetnie prosperuje w warunkach współczesnej biurokracji. 

· Jastrząb biurokrad – bardzo sprytny kierownik żerujący na pracy innych. Gatunek dobrze znany i często wielce szanowany.

· Kukułka biurowa – bardzo pospolity gatunek. Podrzuca innym to, czego sam nie umie lub nie chce zrobić.

Powyższą listę uzupełnili Harold Koontz i Cyril O’Donnell, wskazując na istnienie jeszcze takich gatunków jak:

· Dziobak gwałtownik – kierownik, który nigdy jasno nie sprecyzował zadań i uprawnień pracowników. Daje mu to okazję do trzaskania pięścią w stół w sytuacjach dla niego wygodnych.

· Turkawka żałobna – kierownik o melancholijnym usposobieniu, ubolewający, że nie ma pracowników, którym mógłby powierzyć podejmowanie decyzji. 

· Pełzacz – formalnie deleguje zadania i uprawnienia pracownikom, a następnie „pełza” po organizacji i załatwia sam najdrobniejsze sprawy, tym samym odbierając pracownikom inicjatywę.

· Płochacz – uważa, że deleguje uprawnienia pracownikom, ale żąda od nich, by nawet najbłahsze decyzje były z nim uprzednio konsultowane.

· Sęp-grabarz – kierownik siedzący z założonymi ręko-ma i wyczekujący na popełnienie pomyłki przez praco-wnika. „Grzebie” wtedy delikwenta z wielką energią i zadowoleniem.

