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Jetzt wird delegiert
Führungskräfte müssen Aufgaben an ihre Mitarbeiter  
abgeben. Wenn sie das nicht tun, verzichten sie auf ein 
wichtiges Führungsinstrument. Lesen Sie, wie Sie an  
Ihrer Fähigkeit zu delegieren, arbeiten können. 
Von Mag. Sonja Schloemmer 

»

Am besten werden Aufgaben gelöst und Entscheidun-
gen gefällt, wenn die dafür notwendigen Informationen 
und das  Know-how vorhanden sind. Viele Führungs-
kräfte fühlen sich jedoch für alles verantwortlich, dabei 
wäre Delegation ein effektives Führungsinstrument.
Warum es sinnvoll ist zu delegieren und wie es geht, 
wissen wir eigentlich alle. Was hindert dann viele Füh-
rungskräfte (vielleicht auch Sie) daran? Hier sind die 
Gründe, die uns in den Coachings am häufigsten be-
gegnen: 

Es braucht mehr Zeit, eine Aufgabe zu  
delegieren, als sie selbst zu erledigen.
Das täuscht. Denn die tatsächliche Zeitdifferenz ist ver-
schwindend gering. Auch wenn es in manchen Situati-
onen stimmen sollte, kurzfristig, aufgrund der Perso-
nalentwicklungszeit müssen Sie etwas mehr Zeit dafür 
aufwenden, um eine Aufgabe zu delegieren. Aber auf 
lange Sicht gesehen können Sie viel Zeit sparen. Wech-
seln Sie die Zeitperspektive!
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Ich mache es ohnehin gerne selbst.
Legitim ... aber nicht zielführend. Vielleicht sind 
Sie mit den strategischen Aufgaben überfordert 
oder die Tätigkeiten Ihres früheren Jobs fehlen 
Ihnen. Reservieren Sie begrenzte Zeit dafür ... 
reflektieren Sie, wie viel Zeit Sie für diese Tätig-
keiten aufbringen müssen, um die Lust an die-
ser Arbeit zu befriedigen ... dann können Sie 
den Rest vielleicht loslassen.

Es gibt niemanden, der genügend  
Erfahrung bzw. die erforderlichen  
Fähigkeiten mitbringt.
Dies ist ein wichtiger Grund, warum manche 
Führungskraft zögert, eine Aufgabe zu delegie-
ren. Aber es gibt eine einfache Lösung für die-
ses Problem: Sorgen Sie für die Weiterbildung 
und Entwicklung Ihrer Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter!

Ich fürchte, dass ein anderer diese 
Aufgabe womöglich besser macht als 
ich selbst.
Stellen Sie Ihre Kompetenzen lieber dadurch 
unter Beweis, dass Sie es verstehen, Menschen 
zu entwickeln und die Stärken Ihres Teams rich-
tig zu koordinieren wissen. Das ist der beste 
Weg sich selbst zu entlasten und auf strategi-
sche Aufgaben und wichtige Prioritäten zu fo-
kussieren.

Mangelndes Vertrauen.
Wohl am schwierigsten zu verändern, denn 
Vertrauensfähigkeit wird früh  geprägt und lässt 
sich nur durch Coaching und tägliches Reflek-
tieren wieder aufbauen.

Sehr viele Führungskräfte neigen dazu, im 
Zweifelsfall doch lieber alles selbst zu ma-
chen. Sie wissen zwar bis ins Detail Bescheid. 
Das kostet jedoch Zeit, die in anderen Berei-
chen fehlt, wie zum Beispiel der Personalent-
wicklung. Sie werden engagierte Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter auch nicht halten können. 
Denn fehlende Entwicklungsmöglichkeiten und 
eingeschränkter Gestaltungsspielraum werden 
in unseren Audits als häufigste Kündigungs-
gründe angegeben.
Aufgrund dieser Erfahrungen definieren wir 
„Delegationsfähigkeit“ in unserem Kompetenz-
managementsystem wie folgt: „Die Führungs-
kraft mit „Delegationsfähigkeit“ weiß, welche 
Aufgaben delegierbar sind und teilt Verantwor-
tung. Sie traut anderen die 100-prozentige Auf-
gabenerfüllung zu und erkennt, dass ein hoher 
Anteil an Selbstarbeit keine Zeit spart und auch 
nicht zielführend ist. Zudem sieht sie Personal-
entwicklung als Investition, die die eigene Ar-
beit erleichtert. Die Führungskraft mit „Delega-
tionsfähigkeit“ weiß auch, was sie wem dele-
gieren kann, achtet auf Fairness und gibt not-
wendige Befugnisse zur Aufgabenerfüllung aus 
der Hand.
Sie haben Ihre Denk-Hindernisse überwun-
den? Hier ein paar Praxis-Tipps: Welche Auf-
gaben sich delegieren lassen, muss in der Regel 
im Einzelfall und je nach Situation entschieden 
werden. Dennoch gibt es eine Richtlinie, an der 
Sie sich orientieren können. Leicht delegierbar 
sind vor allem: Routineaufgaben, Spezialisten-
tätigkeiten, Aufgaben, die  anhand einer Check-
liste erfüllt werden können und Aufgaben ohne 
viel Abstimmungsbedarf.

Tipp 1: Achten Sie bei der Delegation von 
Routineaufgaben darauf, dass Sie nicht immer 
die gleichen Personen mit den gleichen Aufga-
ben beschäftigen. Das kann bei Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern  Frust verursachen.

Tipp 2: Führen Sie eine Art Kompetenz-Ver-
zeichnis, in dem Sie sich notieren, welche Ihrer 
Mitarbeiter welche Fähigkeiten haben. Dann 
wissen Sie im Bedarfsfall schneller, wem Sie 
welche Aufgaben übertragen können.

Tipp 3: Vermeiden Sie Rückdelegation. Wi-
derstehen Sie der Versuchung die Problemlö-
sung selbst zu übernehmen. Unterstützen Sie 
Ihre Mitarbeiter durch Fragen bei der Lösungs-
findung.

Die meisten Führungskräfte scheitern nicht an 
den Kompetenzen „Klare Anweisung,  Zielset-
zung mit Termin,  Messung und Feedback“, 
sondern am mangelnden Vertrauen und an der 
Fähigkeit „Menschen zu entwickeln“.
Delegation bedarf des Vertrauens – und zwar:
1. Ihr Vertrauen in die Person, die eine Aufga-
be für Sie erledigen soll und 2. das Vertrauen 
der Person, die die Aufgabe übernimmt, in Sie.
Zum Vertrauen gehört auch, dass Sie nicht oder 
nur bedingt vorgeben, wie eine Aufgabe zu er-
füllen ist. Es gibt immer mehrere Möglichkei-
ten, zum gewünschten Ziel zu kommen und es 
motiviert Ihre Mitarbeiter sehr, wenn Sie Ihnen 
zutrauen, die Aufgabe in Ihrer eigenen Weise 
zu erledigen.
Das mit dem Vertrauen ist so eine Sache – vie-
le gehen da lieber getreu nach dem Sprichwort 

vor „Vertrauen ist gut – Kontrolle ist besser“. 
Übrigens eine Fehlübersetzung des Sprich-
worts – die richtige Übersetzung lautet: Ver-
traue, aber prüfe nach! ... und vor allem erkläre 
zu Beginn, woran das Ergebnis gemessen wird.
Delegieren bedeutet immer auch ein Stück 
Kontrolle abzugeben. Ihr Vertrauen macht es 
der anderen Person deutlich leichter, ein Stück 
Verantwortung zu übernehmen und auch ei-
genverantwortlich zu handeln.
Ihre Mitarbeiter spüren es, wenn Sie Ihnen 
nicht zutrauen, dass sie die Aufgabe erledi-
gen können. Menschen verhalten sich entspre-
chend dem Vertrauen, das ihnen entgegenge-
bracht wird. Ihre Annahmen über Menschen 
schaffen Realitäten. Zum Thema „stillschwei-
gende Annahmen“ gibt es erschütternde For-
schungsergebnisse.
Wenn Sie schon länger Führungskraft sind, be-
herrschen Sie die Werkzeuge der klaren Anwei-
sung, der professionellen Zielvereinbarung und 
des konstruktiven und professionellen Feed-
backs. Delegation scheitert nicht an den Werk-
zeugen oder Techniken – sondern an der fal-
schen Haltung!      ■
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