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M2: Delegation

Serahkan tugas yang tepat ke orang yang tepat

MENGAPA INI PENTING?

Delegation adalah jantung dari kepemimpinan yang scalable

Seorang account manager di sebuah digital agency berhasil mengelola 3 klien besar sampai timnya bertambah jadi 8 orang dan
klien menjadi 12. Tiba-tiba ia menjadi bottleneck: setiap brief harus melaluinya, setiap keputusan menunggu persetujuannya, dan
kualitas output justru menurun karena ia kelelahan. Masalahnya bukan kapasitas tim melainkan ia tidak mendelegasikan.
Delegation bukan sekadar membagi pekerjaan; ini tentang mentransfer tanggung jawab secara terstruktur sehingga seorang
leader bisa fokus pada hal yang hanya bisa ia lakukan, sementara anggota tim berkembang melalui kepercayaan yang diberikan.
Di industri digital dan kreatif yang bergerak cepat, kemampuan mendelegasikan dengan tepat adalah perbedaan antara leader
yang tumbuh dan leader yang tenggelam dalam operasional.



GAMBARAN SKILL

Seperti apa leader yang menguasai delegation?

Leader yang mahir mendelegasikan tidak hanya "melempar tugas" mereka tahu persis tugas mana yang cocok untuk siapa,
seberapa besar kewenangan yang diberikan, dan kapan harus check-in tanpa micromanage. Dalam perilaku sehari-hari, ini
terlinat dari: mereka memulai meeting dengan mendistribusikan ownership bukan menginstruksikan langkah per langkah; mereka
memberi anggota tim kebebasan memilih cara kerja asal target tercapai; dan mereka punya waktu untuk berpikir strategis karena
eksekusi berjalan tanpa supervisi konstan. Tim mereka berkembang lebih cepat karena terus mendapat tantangan yang sesuai
kapasitas, dan leader tersebut dikenal sebagai orang yang "mengangkat" orang lain.



SELF-CHECK Ukur Level Delegation-mu Sekarang

Jawab jujur, beri skor 1 (belum sama sekali) hingga 5 (selalu dilakukan):

1. Ketika ada tugas baru masuk, apakah kamu secara aktif mempertimbangkan siapa di tim yang bisa mengerjakannya
alih-alih langsung mengerjakannya sendiri?

2. Ketika mendelegasikan, apakah kamu menjelaskan tujuan dan ekspektasi hasil (bukan hanya langkah-langkahnya), dan
memberikan kebebasan pada orang tersebut untuk memilih caranya?

3. Apakah kamu memiliki sistem untuk memantau progres tugas yang sudah didelegasikan tanpa harus menanyakan update
setiap hari ke orangnya?

Skor 3—7: Masih reactive, perlu sistem. Skor 8-11: Sudah sadar tapi belum konsisten. Skor 12-15: Siap naik ke level
berikutnya.
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Framework: Delegation

Tiga kerangka berpikir untuk mendelegasikan dengan tepat dan percaya diri

FRAMEWORK 01

Situational Leadership Hersey & Blanchard

Tidak ada satu gaya delegasi yang cocok untuk semua orang. Hersey dan Blanchard berargumen bahwa cara seorang leader
mendelegasikan harus berubah sesuai dengan Development Level anggota tim: dari Directing (instruksi detail untuk yang baru) —
Coaching (banyak bimbingan + dukungan) - Supporting (minim instruksi, tinggi dukungan emosional) — Delegating (percayakan
penuh kepada yang sudah kompeten dan termotivasi). Kegagalan delegasi paling sering terjadi karena leader mendelegasikan
dengan gaya yang tidak sesuai level anggota tim misalnya memberi otonomi penuh kepada orang yang masih butuh panduan,
atau terus menginstruksi orang yang sudah mabhir sehingga ia merasa tidak dipercaya.

Kapan digunakan: Setiap kali kamu hendak mendelegasikan tugas baru ke anggota tim. Tanya dulu: seberapa matang orang ini
untuk tugas spesifik ini bukan secara umum?



FRAMEWORK 02

Skill-Will Matrix

Matrix 2x2 sederhana namun powerful: sumbu X adalah Skill (kemampuan teknis untuk melakukan tugas), sumbu Y adalah Will
(motivasi dan keinginan untuk melakukannya). Hasilnya empat kuadran: High Skill-High Will - delegasikan penuh, beri
kepercayaan; High Skill-Low Will - cari tahu hambatannya, mungkin tugas terlalu mudah atau ada demotivator; Low
Skill-High Will - coaching intensif, dampingi prosesnya; Low Skill-Low Will - jangan delegasikan dulu, perlu intervensi lebih
mendalam. Kesalahan umum adalah mendelegasikan berdasarkan availability (siapa yang paling senggang) bukan berdasarkan
posisi di matrix ini.

Kapan digunakan: Saat kamu punya beberapa orang yang bisa potensial menangani tugas gunakan matrix ini untuk memilih
dengan objektif, bukan berdasarkan preferensi personal.



FRAMEWORK 03

Task Relevant Maturity (TRM) Andrew Grove

Konsep dari Andy Grove (Intel) dalam High Output Management: kematangan seseorang bersifat task-specific, bukan generik.
Seorang senior copywriter mungkin punya TRM tinggi untuk menulis konten media sosial, namun TRM rendah untuk menghandle
klien presentasi. Grove menegaskan: tingkat intervensi manajer harus berbanding terbalik dengan TRM semakin tinggi TRM,
semakin jauh tangan manajer. Ini mencegah dua dosa fatal: abandonment (melepas orang yang belum siap) dan
micromanagement (terus mengawasi orang yang sudah kompeten). Grove juga mengingatkan bahwa TRM bisa naik-turun
seseorang yang dipromosikan ke peran baru punya TRM rendah lagi meski berpengalaman.

Kapan digunakan: Saat merancang cadence check-in dan menentukan berapa banyak detail yang perlu kamu monitor. Jadikan
TRM sebagai variabel utama dalam mendesain sistem pengawasan tugasmu.
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Konsep & Latihan: Delegation



KEY CONCEPTS

Lima konsep inti yang harus dikuasai

1. Delegation vs. Dumping. Delegation adalah transfer tanggung jawab yang disertai kewenangan, konteks, dan dukungan yang
memadai. Dumping adalah melempar tugas tanpa konteks dan membiarkan orang tenggelam sendiri. Leader yang baik
memastikan orang yang menerima tugas memahami mengapa tugas itu penting, apa standar keberhasilannya, dan kepada siapa
mereka bisa bertanya.

2. Authority Commensurate with Responsibility. Ini prinsip klasik: jangan beri tanggung jawab tanpa kewenangan yang
sepadan. Jika kamu mendelegasikan pembuatan proposal klien, pastikan orang tersebut juga punya akses ke brief, budget range,
dan izin untuk menghubungi klien jika perlu bukan hanya disuruh menulis lalu hasilnya kamu yang presentasikan.

3. Accountability tetap di tanganmu. Mendelegasikan bukan berarti cuci tangan. Responsibility bisa dibagi, tapi accountability
sebagai leader tetap padamu. Ini artinya kamu harus punya sistem monitoring yang cukup untuk tahu jika sesuatu melenceng
bukan menunggu deadline baru tahu hasilnya buruk.

4. Delegating for Development, bukan hanya Efficiency. Wiseman dalam Multipliers menekankan: leader terbaik
mendelegasikan dengan tujuan menumbuhkan kapasitas tim, bukan sekadar mengosongkan to-do list mereka. Pilih tugas yang
sedikit di atas comfort zone anggota tim ini zona di mana growth terjadi paling cepat.

5. The Feedback Loop setelah Delegasi. Banyak leader melupakan tahap terakhir: debrief setelah tugas selesai. Diskusikan
apa yang berjalan baik, apa yang bisa diperbaiki, dan apa yang dipelajari. Satu siklus delegasi yang sempurna adalah: assign —
support - review — debrief.



LATIHAN PRAKTIS Lakukan Minggu Ini

Latihan 1: Audit Tugas 30 Menit

Buka to-do list atau task management tool-mu. Tandai setiap tugas dengan salah satu dari tiga kategori: [HANYA AKU] tugas
yang benar-benar membutuhkan keputusan atau keahlian unikmu; [BISA DELEGASI] tugas yang bisa dikerjakan orang lain
dengan briefing yang baik; [HARUS DELEGASI SEKARANG] tugas yang sudah terlalu lama kamu pegang padahal ada
orang yang mampu. Target: minimal 30% tugas masuk kategori delegasi. Jika tidak ada, kamu sedang memikul beban yang
seharusnya tidak ada di tanganmu.

Latihan 2: Satu Delegation Script

Pilih satu tugas dari kategori "Bisa Delegasi" dan tulis delegation script satu halaman: (a) konteks dan tujuan tugas, (b)
standar output yang diharapkan, (c) deadline dan milestone check-in, (d) resources yang tersedia, (e) keputusan apa yang
boleh diambil sendiri vs. harus konsultasi. Sampaikan script ini ke anggota tim dan minta mereka repeat-back untuk
memastikan alignment.

Latihan 3: Skill-Will Mapping Timmu

Buat tabel sederhana: nama anggota tim di kolom, tugas-tugas rutin tim di baris. Isi setiap sel dengan kuadran Skill-Will
Matrix (HH / HL / LH / LL) berdasarkan observasimu. Gunakan hasil ini untuk memutuskan siapa yang butuh coaching, siapa
yang butuh tantangan lebih besar, dan siapa yang siap diberi otonomi lebih.
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Refleksi & Referensi: Delegation

REFLECTION QUESTIONS

Lima pertanyaan untuk refleksi mendalam

1. Pikirkan satu tugas yang kamu kerjakan sendiri minggu lalu padahal ada orang di tim yang sebenarnya bisa melakukannya.
Apa yang membuatmu tidak mendelegasikannya? Apakabh itu tentang kepercayaan, efisiensi waktu, atau sesuatu yang lain?

2. Pernahkah kamu mendelegasikan tugas dan hasilnya mengecewakan? Jika dilihat kembali dengan Skill-Will Matrix dan TRM di
mana sebenarnya letak masalahnya: pada pilihanmu, pada cara kamu mendelegasikan, atau pada sistem monitoring yang tidak
memadai?

3. Siapa satu anggota tim yang belum pernah kamu beri tugas yang benar-benar menantang? Mengapa? Apa yang perlu terjadi
agar kamu merasa cukup percaya untuk mendelegasikan tugas bernilai tinggi kepadanya?

4. Apakah ada tugas yang kamu pegang karena "lebih cepat aku yang kerjakan"? Hitung berapa jam per minggu kamu habiskan
untuk hal itu. Jika waktu itu bisa kamu investasikan untuk coaching, strategi, atau relationship building apa dampaknya terhadap
timmu dalam 6 bulan ke depan?

5. Bayangkan tim kamu tiga tahun dari sekarang. Skill apa yang ingin kamu lihat berkembang di masing-masing anggota?
Bagaimana pilihan delegasimu hari ini tugas mana yang kamu berikan kepada siapa membentuk perkembangan itu?



PROGRESS TRACKER

Pantau perkembangan behavioral-mu
Indikator Perilaku Belum Berkembang Mahir
Memilih orang berdasarkan Skill-Will, bukan availability | | [ ]

Memberikan konteks tujuan, bukan hanya instruksi

| | |
langkah
Menyesuaikan gaya pengawasan dengan TRM orang

| || |
tersebut
Melakukan debrief pasca tugas selesai secara konsisten | | [ ]
Mendelegasikan tugas bernilai tinggi untuk kembangkan

| || |

tim



REFERENSI

High Output Management Andrew S. Grove

Buku wajib bagi siapapun yang memimpin tim produksi atau eksekusi. Grove, CEO Intel, memperkenalkan konsep TRM dan
menjelaskan dengan sangat praktis bagaimana manajer seharusnya mengalokasikan waktu dan perhatian berdasarkan
output bukan aktivitas. Sangat relevan untuk leader di digital agency yang harus mengelola banyak proyek paralel.

The One Minute Manager Kenneth Blanchard & Spencer Johnson

Buku tipis yang mengemas tiga prinsip manajemen yang deceptively simple: One Minute Goal Setting, One Minute Praising,
dan One Minute Re-directing. Dijadikan fondasi model Situational Leadership, buku ini adalah entry point terbaik untuk
memahami mengapa gaya kepemimpinan harus adaptif bukan seragam untuk semua orang.

Multipliers: How the Best Leaders Make Everyone Smarter Liz Wiseman

Wiseman membedakan dua tipe leader: Multipliers yang mengekstrak dan mengembangkan kecerdasan orang-orang di
sekitar mereka, dan Diminishers yang tanpa sadar memperkecil kontribusi tim. Bab tentang "Talent Magnet" dan "Liberator”
langsung relevan dengan praktik delegation yang memberdayakan, bukan yang membelenggu.



