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Fuhrungskraft Gemeinsam Kollege/Team Gemeinsam Gemeinsam
Definition der Ziele Briefing/ Entwicklung Abstimmung Fortschritts- und
Verpflichtung zur Backbriefing Umsetzung Vorgehen Ergebnischeck
Aufgabe Vertrauen, Aufbau Kritischer Diskurs, Rechenschaft
kritischer Diskurs Verpflichtung Verpflichtung Zielerreichung

Das typische ,mal eben eine Aufgabe iber den Zaun werfen“ entfillt und damit
eine wesentliche Quelle unbefriedigender Verantwortungsiibernahmen. Denn mal
ehrlich: Wie oft geben wir eine Aufgabe weiter, von der wir selber nicht genau wis-
sen, was sie eigentlich erreichen soll? Wie soll es dann erst deinen Kollegen gehen?
In den Teams, die wir begleiten, ist das ein ziemlicher Dauerbrenner. Nur wenige
Fiuhrungskrifte nehmen sich die Zeit, genau zu definieren, was erreicht werden
soll. Die Kollegen versuchen ihr Bestes in der Interpretation, stochern dabei aber
im Nebel. Und trotz aller Bemithungen sind am Ende alle mit dem Ergebnis un-
zufrieden. Garbage in, Garbage out.

Ein gutes Briefing enthilt vier Bausteine: Die Definition von Ziel und Kontext, den
Zeitrahmen, mogliche Beteiligte und Stakeholder sowie sonstige Rahmenbedin-
gungen. Nur eines enthilt es auf keinen Fall: Aussagen dazu, wie dieser Auftrag
umgesetzt werden soll.

Ziel & Kontext: Was soll erreicht werden? Warum soll es erreicht werden?

Zeit & Prioritat: Welche Zeit steht zur Umsetzung zur Verfiigung? Welche Prioritat hat
diese Aufgabe?

Beteiligte & Stakeholder: Wer ist noch involviert? Wer hat ein berechtigtes Interesse
an der Aufgabe und warum? Was sind die Ziele der Beteiligten?

Rahmenbedingungen: Welche Ressourcen sind verfiigbar: Zeit, Menschen, Geld?
Welche Freirdume gibt es? Was darf entschieden werden, was nicht?

Mit diesem Briefing bist du perfekt vorbereitet fiir den zweiten Schritt: Die Vor-
stellung deines Auftrags im Rahmen eines ersten Briefing-Backbriefing mit deinen
Kollegen.

Aufgabenklirung. Du beginnst das Meeting, indem du deiner Kollegin das Briefing
vorstellst. Ganz wichtig: Gehe nicht auf einen moglichen Weg zur Umsetzung ein,
auch wenn er dir eigentlich ganz klar scheint. Klingt einfach, ist es aber nicht. Wir
sind es gewohnt, immer gleich auch Anweisungen zur Umsetzung zu geben. Aber:
Ab dem Moment, in dem du das machst, bist du dein eigener Gefangener. Denn



dann tibernimmst du die Verantwortung fiir die Ausfithrung. Eine echte Ubergabe
von Verantwortung ist hier bereits gefihrdet — und zwar durch dich selber!

Das Briefing wird nun durch das Backbriefing beantwortet. Deine Kollegin fasst
ihr Verstindnis des Auftrags in ihren eigenen Worten zusammen und ihr klirt
eventuelle Verstindnisliicken.

Neben der reinen Aufgabeniibergabe ist das gegenseitige Kennenlernen ein zent-
raler Aspekt des ,Fithrens mit Auftrag®. Uber den Austausch lernst du deine Kol-
legin besser verstehen. Welche Perspektive hat sie? Wie versteht und bewertet sie
die Situation? Welche Kompetenzen hat sie, was muss sie noch lernen? Wo musst
du helfen, wo kann sie alleine laufen? Wenn du dich in diesen Briefings auf deine
Kollegen einlisst und ihnen aktiv zuhorst, entsteht tiefes Vertrauen und eine echte
Beziehung. Ihr beide gewinnt Sicherheit im Umgang miteinander. Das beste dabei:
Das passiert im Arbeitsprozess, ohne besondere , Kennenlerntermine®.

Das erste Briefing-Rebriefing ist abgeschlossen, wenn ihr ein gemeinsames Bild
der Aufgabe geschaffen habt.

Ausarbeitung. Jetzt ist es Zeit fiir die Kollegin, ins ,stille Kimmerlein“ zu gehen
und ihren Weg zum Ziel zu entwickeln. Auch fiir das Backbriefing gibt es ein ein-
faches Template.

Es startet mit der Zieldefinition, gefolgt vom Ansatz zu Realisierung des Auftrags.
Dabei arbeitet sie nicht nur das Vorgehen aus, sondern definiert auch, welche Er-
gebnisse sie liefern will. Idealerweise schligt sie auch Erfolgskennziffern vor. Damit
ubernimmt sie im wahrsten Sinne des Wortes Rechenschaft. Indem sich deine Kol-
legin mit der Aufgabe und der Entwicklung ihres eigenen Weges auseinandersetzt,
baut sie ihre Verpflichtung zur Aufgabe auf und iibernimmt Verantwortung. Denn
der Weg, den sie vorschligt, ist ihr Weg und keine ungepriifte Vorgabe von oben.

Zieldefinition: Mein Verstandnis des Ziels und des Kontexts

Umsetzung: Was werde ich tun, um das Ziel zu erreichen? Welche Ergebnisse will ich
liefern? Wie messe ich den Erfolg?

Zeitrahmen: Bis wann werde ich liefern? Wieviel Zeit brauche ich far was?

Notwendige Schnittstellen & Ressourcen: Wie werde ich mit den Beteiligten zusam-
menarbeiten? Was brauche ich von ihnen? Was stelle ich bereit?

Meilensteine & Updates: Was sind die Meilensteine? Wann werden sie voraussichtlich
erreicht? Wann machen wir die gemeinsamen Updates?

Verantwortungsiibergang. Nun kommt die zweite Briefing-Backbriefing-Runde. Dei-
ne Kollegin stellt vor, wie sie die Aufgabe umsetzen will. Hére aktiv zu und stelle erst
mal nur Verstindnisfragen. Erst wenn das klar ist, kannst du deine eigenen Ideen
zur Umsetzung erginzen. Gemeinsam konnt ihr jetzt den Vorschlag optimieren.
Mit dem erneuten Zuhéren und kritischen Diskurs stirkt ihr euer Vertrauen weiter.
Durch den Briefing-Backbriefing-Prozess siehst du, ob die Kollegin alles versteht
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und tiber die richtigen Fihigkeiten verfiigt. Das gibt dir Sicherheit. Auch die Kol-
legin gewinnt Sicherheit. Sie kann mutiger agieren, da sie weif, was du willst und
dass du ihre Entscheidungen grundsitzlich mittrigst. Durch den wechselseitigen
Input steigt auch die Qualitit der Umsetzung. Ihr integriert beide Perspektiven: Das
Gesamtbild und die operative Erfahrung.

Schlieflich einigt ihr euch auf die Kernelemente der Auftragserfiillung: Vorgehen,
Ergebnis, Meilensteine, Fertigstellung. Ganz wichtig: Die Termine fiir die Updates
zum Stand der Umsetzung. Du weifdt nun, wie viel Unterstiitzung deine Kollegin
braucht und kannst damit entscheiden, wie eng du die Umsetzung begleitest. Bei
neuen oder unerfahrenen Kollegen werdet ihr hiufigere Updates vereinbaren als
bei erfahrenen Kollegen. Wenn alles klar ist, geht die Verantwortung final auf die
Kollegin tiber.

Updates & Abnahme. Der fiinfte Schritt in der Verantwortungsiibergabe sind die
Updates, die ihr in Schritt Vier verabredet habt. In den Updates legt die Kollegin
Rechenschaft iiber den Fortschritt ab. Da ihr die Ziele und das Vorgehen gemeinsam
diskutiert und beschlossen habt, fiithlt sich diese Rechenschaftspflicht jetzt ganz
natiirlich an. Es geht nicht darum, die Kollegin vorzufiihren, sondern ihr tiberpriift
gemeinsam den Fortschritt der Arbeit. Die Erkenntnisse aus den Updates sind auch
die Basis fiir das Feedback und das Coaching deiner Kollegin.

Updates gibt es natiirlich auch, wenn sich die Lage unerwartet dndert, oder wenn
die Kollegin von ihrem Plan abweichen will. In diesem Fall sollte sie mit eigenen
Vorschligen zum weiteren Vorgehen auf dich zukommen. Vorsicht: Diese Updates
sind ein gerne gewihlter Zeitpunkt der Riickiibertragung von Verantwortung. Pass
auf, dass dir der Affe ,Verantwortung® nicht schnell mal wieder auf die Schultern
gesetzt wird.

Superkraft Verantwortungsiibergabe. , Fiihren mit Auftrag” ist eine echte Superkraft
der Fithrung, die systematisch alle Stufen der Vertrauenspyramide adressiert. Mit
etwas Ubung kénnt ihr mit dem , Fiihren mit Auftrag” eine Kultur der Eigenverant-
wortung schaffen. Wenn du an die Verantwortungsiibergabe auch noch Feedback
und das Coaching der Kollegen hingst, ist der personliche Entwicklungszyklus
komplett.

Letztes Jahr haben wir ein Experiment gewagt. Einen GroBteil unseres Fiihrungsteams
hatten wir bereits im Haus, das Mitarbeiterwachstum war groB. In dieser Zeit sind Dominik
und ich fur funf Monate in die USA gegangen. Damit waren beide Geschaftsfuhrer fir
mehrere Monate nicht vor Ort. Fir das Team war das Stress. Da hat man gemerkt, wie
sehr wir einerseits die Abhangigkeit und andererseits das Loslassen von den Grindern
managen mussen. Wir haben erlebt, dass nicht alles, was im Unternehmen passiert, von
uns abhangig sein darf und sollte. Das Ziel ist, dass sich moglichst viel auf Fiihrungsteam
und Mitarbeiter verteilt.

Maria Sievert, inveox



,Fluhren mit Auftrag” bedeutet fiir die meisten von uns ein ziemliches Umdenken:
Du machst dir mehr Gedanken zu den Aufgaben, die du iibergeben willst, doku-
mentierst sie gegebenenfalls sogar. Die Briefings kosten mehr Zeit, als wenn du
deinen Kollegen einfach nur Anweisungen iiber den Zaun wirfst. Du musst dich
intensiv mit den Menschen auseinandersetzen und dir ihre kritischen Nachfragen
zu deinem Auftrag anhéren. Auch das ist nicht immer angenehm. Aufierdem ist
das Prinzip fur kleinere Aufgaben scheinbar iiberdimensioniert.

Daher geben viele Fithrungskrifte diesen Ansatz nach der ersten Begeisterung
schnell wieder auf. Wie aber bleibst du am Ball? Mit den gleichen Ansitzen, mit
denen du auch sonst Gewohnheiten umstellst:

Mach dir klar, wie viel Gutes dieser Ansatz mit sich bringt und male dir plastisch
aus, wie es sich anfiihlt, wenn wirklich alle Kollegen anfangen, Verantwortung
zu tibernehmen.

Starte mit ausgewihlten Kollegen. Verpflichte dich selber, indem du ihnen er-
klarst, was du vorhast und warum dieses Fithrungsinstrument so méchtig ist.
Ich wette, deine Kollegen haben grofies Interesse, diesen Ansatz gemeinsam mit
dir zu lernen, da er auch ihre Arbeit massiv erleichtert.

Nutze den Ansatz erst mal bei mittelgroflen Projekten, bei denen du das Gefiihl
hast, dass sich der Aufwand des Briefings lohnt. Bei kleinen Verantwortungs-
uibergaben kannst du die Checkliste einfach im Kopf durchgehen. Mach dir klar,
dass es ums Prinzip geht, nicht um Regeltreue.

Gehe ergebnisoffen in diesen Prozess. Nichts ist demotivierender, als wenn du
den Prozess nominell durchliufst, aber eigentlich ganz genau weif3t, wohin du
willst. Dann fiihlen sich deine Kollegen manipuliert und werden sich der Ver-
antwortung entziehen.

Mit zunehmender Ubung wird diese neue Arbeitsweise immer natiirlicher werden.
Wenn du schlieRlich selber ein gutes Gefiihl hast, lohnt es sich, das Prinzip des
,Fithrens mit Auftrag” im gesamten Unternehmen zu verankern. So wie bei der
Bundeswehr. In ihren Fiithrungsleitlinien steht unter den Grundsitzen der inneren
Fihrung: , Anwendung des Prinzips »Fiihren mit Aufirag«“. Eindeutiger kann man
sich nicht verpflichten.

Wie delegierst du bisher? In welchen Situationen wurde die Verantwortung wirklich
Ubernommen, wann nicht? Was war der Unterschied?

Geh eine Situation, in der es nicht funktioniert hat, nochmal in Gedanken durch. Was
andert sich, wenn du mit ,Fuhren mit Auftrag” arbeitest?

Wie kannst du die nachhaltige Verantwortungsibergabe in deinen Alltag einbauen?
Was hilft dir, sie wirklich zu verinnerlichen?
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| think it's very important to have a feedback loop, where you're constantly
thinking about what you’ve done and how you could be doing it better.

Elon Musk

Jeder will es und doch driickt sich jeder drum. Das ist die Realitit des michtigsten
aller Fithrungsinstrumente: Feedback. Wobei eigentlich schon der Name falsch
ist, denn gutes Feedback ist eigentlich ein Feedforward. Aber dazu spiter mehr ...

Feedback ist eigentlich nichts anderes als eine Riickmeldung auf das Verhalten
einer Person. Das Ziel: Das Verhalten so zu entwickeln, dass alle gemeinsam iiber
sich hinauswachsen.

Richtig gemacht zahlt Feedback auf unsere tiefsten Bediirfnisse ein und stirkt damit
unser Selbstvertrauen:

Sicherheit: Ich bekomme eine Riickmeldung, ob das, was ich tue passt oder nicht
passt und fithle mich damit sicherer.

Verbindung: Jemand macht sich Gedanken tiber mich und will mir helfen, ich
fihle mich verbunden.

Meisterschaft: Ich entwickle mich weiter und lerne dazu.

Aber warum tun wir uns so unendlich schwer damit, Feedback zu geben, geschwei-
ge denn eine gute Feedback-Kultur zu etablieren?

Die meisten denken bei Feedback an negative Riickmeldungen auf ,falsches“ Ver-
halten: Ich sage dir, was du falsch gemacht hast. Die zugrundeliegende These:
Personliches Wachstum entsteht, wenn man unproduktive Verhaltensweisen ab-
stellt. Das Dumme daran: Ein solches Feedback weckt die dumpfe Angst vor einer
Bestrafung — und die meiden wir. Und genau hier liegt der Hase im Pfeffer. Und
zwar auf zweierlei Weise.

Zum einen unterstiitzt Feedback nur dann die Weiterentwicklung, wenn neue
Handlungsmoéglichkeiten erarbeitet werden. Zum anderen muss Feedback nicht
negativ sein, positives Feedback wirkt viel stirker.

Es ist extrem wichtig, Feedback annehmen zu kénnen. Ich weiB, wie schwer es ist, ehrliches
Feedback zu geben und anzunehmen. Leider lernt man das nirgendwo. Feedback hilft
einem, die Eigen- und Fremdwahrnehmung zu spiegeln. Feedback muss fair, konstruktiv
und in der richtigen Form gegeben werden. Dann kann man damit ganz gut arbeiten.
Feedback hilft einem, die eigenen Starken und Schwéchen zu verstehen und klarer Uber
sich zu werden. Ich glaube, jeder mochte sich verbessern. Aber wenn man nicht weif3, wo
die eigenen Starken und Schwachen liegen, ist das schwierig.

Fabian Spielberger, Pepper.com



Offenes Feedback fangt bei mir als Grinder an, wenn ich den Leuten das Gefiihl gebe,
dass mir jeder alles sagen kann. Das ist der Anspruch. FUr mich ist es wichtig, ansprechbar
zu bleiben, dass jeder sagen kann: ,Das glaube ich gerade nicht, was du da denkst”. Das
muss man sich bewahren. Und bisher ist uns das aufgrund der Nahe zu den Leuten auch
ganz gut gelungen.

Philipp Westermeyer, OMR/Ramp 106

Vom Feedback zum Feedforward. Mit der Entwicklung besserer Handlungsalter-
nativen macht ihr aus einem Feedback ein Feedforward: Die aktive Gestaltung
der Zukunft. In dieser Form ist es besonders sinnvoll und hilfreich. Ohne die Zu-
kunftsperspektive geht vor allem negatives Feedback schnell nach hinten los. Denn
die Kritik am falschen Verhalten resultiert dann in einer ,Weg von“-Haltung. Die
schwierige Situation wird gemieden, nicht verbessert. Und das hilft keinem weiter.

Die Macht des positiven Feedbacks. Viel zu oft vergessen, wenn nicht sogar fiir un-
wirksam erklirt, wird das positive Feedback. Vor einiger Zeit hatte ich mit einem
menschenzentriert denkenden CEO ein inspirierendes Gesprich uiber gute Fiih-
rung. Beim Thema Feedback stockte es ..., Das mit der Feedback-Kultur ist schwierig.
Es fiillt allen im Team schwer, Kritik an den Kollegen zu iiben.” Ok. Kennen wir. Keine
Uberraschung.

Uberrascht war ich aber, als auf meine Frage nach dem Einsatz von positivem Feed-
back nur ein langes Schweigen kam. ,Jaaaa ... Neee. Positives Feedback — davon halte
ich nichts.“ Zwei Tage spater mit einem anderen CEO die gleiche Geschichte. Aber
warum? Positives Feedback verbinden viele mit unspezifischer Lobhudelei: ,Du bist
toll“, ,Du machst das super*. Das horen wir gerne, kénnen daran aber nicht wachsen.

Einen viel besseren Effekt hat ein klar begriindetes, positives Feedback: , Toll, wie du
das Projekt gesteuert hast, die Teammitglieder haben sich zu jeder Zeit abgeholt gefiihlt.”
Ein solches Feedback ist nachhaltig, denn es zeigt, welche unserer Verhaltensweisen
besonders geschitzt werden und resultiert in einer ,Hin zu“-Haltung. Wir lieben
Lob, also tun wir das, was als positiv hervorgehoben wurde, gerne wieder.

Positives Feedback modelliert Wunschverhalten: Positives Feedback wirkt aber nicht nur
auf der individuellen Ebene. Mit positivem, 6ffentlich geduflertem Feedback modellie-
ren wir das Verhalten unserer gesamten Organisation. Lob darf daher, im Gegensatz
zur Kritik, gerne auch 6ffentlich gegeben werden. Denn damit prigt ihr eure Kultur.
Idealerweise gebt ihr 3-4mal so hiufig positives Feedback wie Entwicklungsfeedback.

Die Quintessenz: Erfolgreiche Unternehmen und starke Kulturen bauen wir, wenn
wir die positiven Verhaltensweisen und Stirken unserer Kollegen betonen und wenn
wir das kritische Feedback mit einer Entwicklungsperspektive verbinden. Denn
dann wird aus dem Feedback ein Feedforward, euer Team wichst tiber sich hinaus
und ihr schafft eine echte Wachstumskultur.

Feedback leicht gemacht: Nachdem nun klar ist, wie wichtig Feedback fiir das Wachs-
tum deiner Kollegen und damit fiir das Wachstum deines Unternehmens ist, kom-
men wir jetzt zum Wie. Schon mal vorweg: Mit der richtigen Methode und dem
richtigen Mindset wirst du ganz schnell zum Feedback-Profi. Der Merksatz dazu:
SBID-Feedback ist SPITZE.
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SBID = Situation — Behaviour — Impact — Development. SBID steht fiir die Struktur
guten Feedbacks. Starte dein Feedback mit einer klaren Beschreibung der Situation,
auf die sich dein Feedback bezieht. Wenn du siehst, dass dein Gegeniiber die gleiche
Situation vor Augen hat, kommt der zweite Schritt: Du beschreibst das Verhalten
(Behaviour), auf das du Feedback geben willst. Beschreibe deine Beobachtungen
dabei so neutral und faktenbasiert wie moglich. Und checke wiederum, ob dein
Gegeniiber dieses Verhalten wiedererkennt. So weit, so gut. Noch sind wir auf dem
sicheren Boden der Fakten.

Feedback-Paradoxon. Jetzt kommt der heikle Teil: Du beschreibst die Auswirkung,
die das Verhalten deines Gegeniibers auf dich gehabt hat. Beschreibe, was du als Re-
aktion auf das Verhalten gedacht oder gefiihlt hast. Und zwar so subjektiv wie mog-
lich. Aber warum denn jetzt moglichst subjektiv? Sollte Feedback nicht méglichst
faktenbasiert sein? Hier kommt das Feedback-Paradoxon ins Spiel. Je subjektiver
du dein Feedback formulierst, desto objektiver wird es wahrgenommen und desto
leichter wird es akzeptiert.

Das muss man sich auf der Zunge zergehen lassen!

Woran liegt das? Wenn du Feedback (scheinbar) objektiv formulierst — z.B. ,Dein
Projekt macht keine Fortschritte, kann der Feedbacknehmer jederzeit behaupten,
dass er das anders sieht und auf Abwehr schalten. Und schon stockt das Feedback.

Anders, wenn du die Auswirkung auf dich beschreibst: ,Ich sehe nur wenig Fort-
schritt. Das verunsichert mich.“ Nur ein kleiner Dreh, aber mit einem grof3en Hebel.
Hier kann der Feedbacknehmer nicht einfach widersprechen. Du hast das gefiihlt
oder gedacht. Jetzt habt ihr die Basis, um zu iiberlegen, woran das liegt und wie
ihr das dndern kénnt. Vielleicht stimmt dein Gefiihl, und er ist wirklich nicht weit
gekommen. Oder dein Gefiihl triigt dich und dein Kollege hast sich zurtickgehal-
ten, um das Meeting nicht noch mehr in die Linge zu ziehen. In jedem Fall habt
ihr jetzt die Basis, gemeinsam zu iiberlegen, wie die Situation beim nichsten Mal
besser gemeistert wird.

Situation Vorhin im Teammeeting
... hast du dein neues Projekt mit ... hast du nur wenig
Behaviour einer tollen Balance aus Detail und Informationen Uber den Stand
Uberblick prasentiert. deines Projekts gegeben.
Ich habe mich damit wirklich gut Das hat bei mir ein Gefuhl
Impact abgeholt gefuhlt. der Unsicherheit Gber den
Projektfortschritt hinterlassen.
Hast du eine Idee, wie du das Hast du eine Idee, wie du das Pro-
Development deinen Kollegen beibringen jekt klarer darstellen kannst?
kannst?

Nach der Formulierung der Auswirkung heifit es erst mal: Tief durchatmen, ankom-
men lassen. Idealerweise quittiert der Feedbacknehmer das Feedback mit einem



,Danke*. Das ,,Danke* als Reaktion auf Feedback ist nicht nur hoflich, sondern hilft
dem Feedbacknehmer auch, das Gehorte erst mal setzen zu lassen.

Development. Nach dieser Atempause wird dann vom Riickwirts- in den Vorwérts-
gang geschaltet. Jetzt entwickelt ihr eine positive Handlungsalternative. Der Feed-
backnehmer bekommt eine Idee, wie er weiterarbeiten kann, statt in die Vermei-
dungstaktik zu fallen.

Und was macht Feedback SPITZE?

wie spezifisch und subjektiv. Spezifisch und objektiv in der Situationsbeschrei-
bung, subjektiv in der Auswirkung.

wie positiv. Gib Feedback immer aus einer positiven Haltung heraus. Auch
wenn etwas schiefgelaufen ist: Feedback funktioniert nur, wenn du glaubst,
dass es dein Gegeniiber gut meint, und dass er in der Lage und willens ist, sich
wirklich zu entwickeln.

wie Intention. Sei dir klar, was du mit dem Feedback erreichen willst. Was soll
sich dndern? Welches Verhalten soll gestirkt werden? Ohne diese Klarheit ist
dein Feedback kraftlos.

wie Taten. Feedback sollte immer eine Tat bewerten: Das Verhalten und die
Auswirkung auf das Miteinander. Und nicht den Menschen. ,Dein Verhalten

irritiert” ist etwas, das ich indern kann. ,,Du irritierst“ wirkt wie ein unverinder-
liches Schicksal.

wie zeitnah und Zeitpunkt. Gib Feedback méoglichst kurz nach der betreffenden
Situation. Finde aber auch den richtigen Zeitpunkt. Wenn dein Gegeniiber auf-
grund eines Misserfolgs besonders gestresst ist, wird dein Feedback versanden.
Starte Feedback immer mit der Frage ,Darf ich dir Feedback geben?“. Wenn dein
Gegeniiber im Moment nicht bereit ist, musst du eventuell auch mal etwas ab-
warten, aber maximal eine Woche.

wie empathisch. SchlieRlich sollte Feedback immer empathisch sein. Ohne Em-
pathie ist Feedback einfach nur SPITZ — und das willst du nicht. Zeige deinem
Gegeniiber, dass dir an ihm oder ihr liegt. Du méchtest dem Menschen helfen,
besser zu werden. Mit Empathie ist Feedback ein super Diinger fiir das person-
liche Wachstum und fiir den Aufbau des gegenseitigen Vertrauens.

Mit dem SBID-Modell und den SPITZE-Prinzipien sollte es dir leichtfallen, den
Feedback-Schweinehund zu verjagen und dich auf das gemeinsame Wachstum zu
freuen.

Was pragt deine Haltung gegeniiber Feedback? Wie kannst du eine positivere Haltung
entwickeln?

Wie oft gibst du positives und negatives Feedback? Schaffst du mit deinem Feedback
eine Entwicklungsperspektive?

Wie hast du bisher Feedback gegeben? Kam es bei deinem Gegentber an? Was wir-
dest du jetzt anders machen?
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