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Kritikgespräche gehören zum Alltag jeder Führungskraft und doch entscheiden sie oft über Vertrauen, Teamklima 
und Leistungsfähigkeit. Schlecht geführt, hinterlassen sie Kränkung und Abwehr. Gut geführt, stiften sie Klarheit, 
Zugehörigkeit und Entwicklung. Dieser Leitfaden zeigt, wie Sie aus heiklen Momenten tragfähige Lernchancen 
machen: mit einer Haltung, die Menschen ernst nimmt und Leistung ermöglicht.

Dreh- und Angelpunkt ist eine wertschätzende, bedürfnisorientierte Gesprächsführung. Statt zu bewerten oder 
Schuldige zu suchen, trennen wir Beobachtung von Bewertung, sprechen Gefühle und Bedürfnisse offen an und 
formulieren klare, umsetzbare Bitten. Das schafft Verbindlichkeit, ohne Druck auszuüben und verwandelt >Kritik< in 
kooperative Problemlösung.

Zugleich verstehen wir Führung als professionelles Coaching auf Augenhöhe: Ziele klären, Rollen sauber halten, 
Neutralität und echtes Zuhören pflegen. So entsteht ein Rahmen, in dem Mitarbeitende Verantwortung übernehmen 
können  und Motivation nicht verordnet, sondern ermöglicht wird.

Gerade im Gesundheitswesen zahlt sich diese Qualität der Kommunikation doppelt aus: Sie stärkt Zufriedenheit, 
bindet Personal und wirkt bis in die Versorgungsqualität hinein. Wo Anerkennung, klare Gesprächsziele und 
personenzentrierte Dialoge gelebt werden, steigt die Chance, Konflikte früh zu klären und Ergebnisse nachhaltig zu 
sichern.

Auf den nächsten Seiten erhalten Sie fünf sofort anwendbare Strategien 3 kompakt, praxiserprobt und so 
strukturiert, dass Sie sie morgen im Dienst einsetzen können. Sie lernen, Kritik fair zu rahmen, vereinbarte Ziele 
konsequent zu verfolgen und zugleich die Beziehung zu stärken. Denn wir führen nicht gegen Menschen, sondern 
mit ihnen 3 auch, wenn es anspruchsvoll wird.

>Kritik ist dann wirksam, wenn sie den Menschen größer macht als sein Fehler.< 3 Dennis Tefet



Warum Kritikgespräche entscheidend sind
In einer Zeit, in der die Mitarbeiterbindung dramatisch abnimmt, spielen konstruktive Kritikgespräche eine 
Schlüsselrolle für den Unternehmenserfolg. Die aktuellen Zahlen sind alarmierend: Laut der neuesten Gallup-Studie 
werden sich 2025 nur noch 13% der Mitarbeitenden in Deutschland wirklich mit ihrem Unternehmen verbunden 
fühlen. Diese Entfremdung hat weitreichende Konsequenzen 3 von sinkender Produktivität bis hin zu erhöhter 
Fluktuation.

Besonders im Gesundheitswesen, wo Fachkräftemangel und hohe Arbeitsbelastung den Alltag prägen, können 
ungeschickte Kritikgespräche verheerende Auswirkungen haben. Wenn Kritik unsensibel oder unprofessionell 
geäußert wird, verstärkt dies Frustration und innere Kündigung. Mitarbeitende fühlen sich missverstanden und 
wenig wertgeschätzt, was zu einem Teufelskreis aus sinkender Motivation und abnehmender Leistung führt.

"Das wertvollste Kapital eines Unternehmens sind motivierte Mitarbeiter. Und nichts demotiviert schneller als 
schlecht geführte Kritikgespräche." - Prof. Dr. Jutta Rump, Institut für Beschäftigung und Employability

Richtig geführte Kritikgespräche hingegen bieten eine unschätzbare Chance: Sie können Vertrauen stärken, 
persönliche Entwicklung fördern und eine Kultur der kontinuierlichen Verbesserung etablieren. Gerade im 
Gesundheitssektor, wo Teamarbeit und präzises Handeln lebensrettend sein können, ist konstruktives Feedback ein 
essenzieller Baustein für Qualität und Patientensicherheit.

Führungskräfte, die diese Gespräche als Entwicklungschance begreifen und nicht als notwendiges Übel, schaffen 
die Grundlage für nachhaltige Motivation und Leistungsbereitschaft in ihren Teams.
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Die Psychologie hinter Kritik: Wie 
Mitarbeiter wirklich reagieren
Um Kritikgespräche erfolgreich zu führen, ist es entscheidend, die 
neuropsychologischen Prozesse zu verstehen, die dabei ablaufen. 
Wenn ein Mitarbeiter Kritik erhält, aktiviert sein Gehirn oftmals 
dieselben Regionen, die auch bei physischem Schmerz oder 
Bedrohung aktiv werden. Diese evolutionär verankerte Reaktion 
führt zu einem biologischen Stresszustand, der rationales Denken 
und Offenheit für Veränderung blockieren kann.

Die Amygdala, unser emotionales Alarmzentrum, löst eine Kampf-
oder-Flucht-Reaktion aus, die sich in verschiedenen 
Verhaltensweisen äußern kann:

Abwehrhaltung und Rechtfertigung ("Das stimmt nicht", "Die 
anderen machen das auch so")

Emotionale Reaktionen wie Tränen oder Wut

Scheinbare Zustimmung bei innerer Ablehnung

Rückzug und Kommunikationsverweigerung

Besonders im Gesundheitswesen, wo Fachkräfte unter hohem Druck arbeiten und perfektionistische Ansprüche oft 
Teil der Berufsidentität sind, können Kritikgespräche als besonders bedrohlich empfunden werden. Die Angst vor 
Fehlern in einem Umfeld, in dem Fehler schwerwiegende Konsequenzen haben können, verstärkt die 
Abwehrreaktionen zusätzlich.

Wertschätzende 
Kommunikation
Durch eine Gesprächsführung, 
die die Würde des Gegenübers 
respektiert und seine 
Leistungen anerkennt, können 
Führungskräfte den Stresslevel 
senken und das limbische 
System beruhigen. Dies öffnet 
den präfrontalen Kortex 3 den 
Sitz des rationalen Denkens 3 
und ermöglicht konstruktive 
Gespräche.

Empathie zeigen
Die Fähigkeit, sich in die 
Perspektive des Mitarbeiters 
zu versetzen, ist 
wissenschaftlich nachweisbar 
ein Schlüsselfaktor für 
erfolgreiche Kritikgespräche. 
Studien zeigen, dass 
empathische Führungskräfte 
bis zu 40% effektiver 
Verhaltensänderungen 
bewirken können.

Sicherheit vermitteln
Wenn Mitarbeitende spüren, 
dass das Ziel des Gesprächs 
ihre berufliche Entwicklung ist 
und nicht ihre Bloßstellung, 
aktiviert dies 
Belohnungszentren im Gehirn 
und fördert Lernbereitschaft 
und Offenheit für Feedback.

Führungskräfte, die diese psychologischen Mechanismen verstehen und berücksichtigen, können Kritikgespräche 
von potenziellen Konfliktsituationen in wertvolle Entwicklungsgespräche transformieren. Besonders im 
Gesundheitswesen, wo zwischenmenschliche Beziehungen eine zentrale Rolle spielen, ist diese empathische 
Gesprächsführung nicht nur für die Personalentwicklung, sondern auch für die Patientenversorgung von 
unschätzbarem Wert.
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Vorbereitung ist alles: So gelingt das 
Kritikgespräch
Ein erfolgreiches Kritikgespräch beginnt lange vor dem eigentlichen Termin. Die sorgfältige Vorbereitung 
entscheidet maßgeblich über den Verlauf und das Ergebnis. Gerade im komplexen Umfeld des Gesundheitswesens, 
wo Hierarchien traditionell stark ausgeprägt sind und gleichzeitig höchste Professionalität gefordert ist, kann eine 
durchdachte Vorbereitung den entscheidenden Unterschied machen.

Zieldefinition
Legen Sie präzise fest, was Sie 
mit dem Gespräch erreichen 
möchten. Geht es um die 
Korrektur eines spezifischen 
Verhaltens, die allgemeine 
berufliche Entwicklung oder die 
Klärung von 
Missverständnissen? Je klarer 
Ihr Ziel, desto fokussierter kann 
das Gespräch verlaufen.

Faktensammlung
Sammeln Sie konkrete Beispiele 
und objektive Beobachtungen. 
Vermeiden Sie 
Verallgemeinerungen wie 
"immer" oder "nie". Notieren Sie 
stattdessen: "In der 
Teambesprechung am 15. März 
wurden die vereinbarten 
Vorbereitungen nicht 
umgesetzt." Dokumentierte 
Fakten helfen, das Gespräch auf 
eine sachliche Ebene zu heben.

Gesprächssetting planen
Wählen Sie einen neutralen, 
geschützten Raum und 
ausreichend Zeit. Im 
Krankenhaus oder der Praxis 
bedeutet dies: kein Gespräch 
zwischen Tür und Angel, keine 
Kritik vor Patienten oder 
Kollegen, sondern ein separater 
Termin in einem ruhigen Raum 
ohne Störungen durch Telefon 
oder Piepser.

Emotionale Vorbereitung
Neben der inhaltlichen Vorbereitung ist die emotionale 
Selbstreflexion entscheidend. Führungskräfte sollten 
sich fragen:

Bin ich emotional stabil und ausgeglichen für 
dieses Gespräch?

Kann ich meine eigenen Gefühle kontrollieren und 
professionell bleiben?

Habe ich mögliche eigene Vorurteile oder 
Triggerpunkte reflektiert?

Ein Kritikgespräch, das aus einer momentanen 
Verärgerung heraus geführt wird, hat selten 
konstruktive Ergebnisse. Besser ist es, einen Tag 
Abstand zu nehmen und mit klarem Kopf ins Gespräch 
zu gehen.

Die richtige Vorbereitung umfasst sowohl inhaltliche 
als auch räumliche und zeitliche Aspekte. Ein ruhiger, 
ungestörter Rahmen ist für sensible Kritikgespräche 
unerlässlich.

Besonders im Gesundheitssektor, wo Zeit ein knappes Gut ist, besteht die Gefahr, Kritikgespräche "nebenbei" zu 
führen. Dies unterstreicht jedoch nur scheinbar die Effizienz 3 tatsächlich mindert es die Wirksamkeit des 
Feedbacks erheblich und kann zu Missverständnissen führen. Investieren Sie daher bewusst Zeit in die 
Vorbereitung, um langfristig Zeit durch verbesserte Zusammenarbeit zu gewinnen.
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Strategie 1: Das Sandwich-Prinzip 3 Kritik 
einbetten in positives Feedback
Das Sandwich-Prinzip ist eine der bekanntesten Methoden für Kritikgespräche und hat sich besonders im 
Gesundheitswesen bewährt, wo ein respektvoller Umgang zwischen hochqualifizierten Fachkräften essenziell ist. 
Die Technik basiert auf einem einfachen, aber wirkungsvollen Prinzip: Die kritische Rückmeldung wird zwischen 
zwei positiven Aussagen "eingebettet" 3 ähnlich wie der Belag eines Sandwiches zwischen zwei Brotscheiben.

Schicht 1: Positiver 
Einstieg
Beginnen Sie mit einer 
aufrichtigen Anerkennung der 
Stärken oder bisherigen 
Leistungen des Mitarbeiters. 
Beispiel: "Frau Dr. Schmidt, Ihre 
fachliche Expertise in der 
Kardiologie und Ihr Engagement 
für die Patienten sind 
beeindruckend. Das zeigt sich 
besonders in der Gründlichkeit 
Ihrer Untersuchungen."

Schicht 2: Konstruktive 
Kritik
Formulieren Sie nun klar und 
präzise den Kritikpunkt. 
Beispiel: "Bei den letzten drei 
Teambesprechungen habe ich 
jedoch bemerkt, dass Ihre 
Dokumentation nicht vollständig 
war, was zu Nachfragen und 
Verzögerungen im 
Behandlungsprozess geführt 
hat."

Schicht 3: Positiver 
Ausblick
Schließen Sie mit einer 
ermutigenden Perspektive. 
Beispiel: "Ich bin überzeugt, 
dass Sie mit Ihrer Präzision in 
anderen Bereichen auch die 
Dokumentation optimieren 
können. Das würde nicht nur 
dem Team, sondern auch Ihrem 
eigenen Arbeitsablauf 
zugutekommen."

Die Wirksamkeit des Sandwich-Prinzips beruht auf neuropsychologischen Grundlagen: Der positive Einstieg senkt 
die Stressreaktion und öffnet den Mitarbeiter für das Feedback. Studien haben gezeigt, dass Personen, die sich 
zunächst wertgeschätzt fühlen, kritische Rückmeldungen bis zu dreimal besser aufnehmen und verarbeiten 
können.

Grenzen des Sandwich-Prinzips

So effektiv diese Methode sein kann, birgt sie auch Risiken. Wenn sie zu häufig oder zu schematisch 
angewandt wird, können Mitarbeiter das Muster durchschauen und bei jedem Lob bereits die folgende 
Kritik erwarten. Dadurch verliert auch das aufrichtige positive Feedback an Glaubwürdigkeit. Setzen Sie 
das Sandwich-Prinzip daher bewusst und authentisch ein 3 nicht als automatische Formel für jedes 
Gespräch.

Im Gesundheitswesen, wo Perfektion oft als Standard gilt, ist es besonders wichtig, das Sandwich-Prinzip mit 
echter Wertschätzung zu füllen. Achten Sie darauf, dass das positive Feedback ebenso konkret und spezifisch ist 
wie die Kritik 3 allgemeine Floskeln wie "Sie machen das sonst gut" wirken unglaubwürdig und konterkarieren den 
beabsichtigten Effekt.

Richtig angewandt, hilft das Sandwich-Prinzip, eine Kultur des respektvollen Feedbacks zu etablieren, in der 
konstruktive Kritik als Chance zur Verbesserung verstanden wird 3 ein entscheidender Faktor für die kontinuierliche 
Qualitätsentwicklung in medizinischen Einrichtungen.
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Strategie 2: Ich-Botschaften statt Du-
Vorwürfe
Eine der wirkungsvollsten Techniken für 
konstruktive Kritikgespräche ist die Verwendung 
von Ich-Botschaften. Diese 
Kommunikationsstrategie vermeidet anklagende 
Du-Botschaften, die bei Mitarbeitenden oft 
automatisch Abwehrreaktionen auslösen und 
stattdessen die eigene Wahrnehmung und 
Betroffenheit in den Mittelpunkt stellt.

Der entscheidende Unterschied liegt in der 
Formulierung:

Statt: "Sie haben schon wieder die 
Laborberichte nicht rechtzeitig weitergeleitet. 
So können wir nicht effizient arbeiten!"

Besser: "Mir ist aufgefallen, dass die 
Laborberichte in der letzten Woche dreimal 
verspätet eingegangen sind. Das bereitet mir 
Sorge, weil es unseren Behandlungsablauf 
verzögert."

Struktur einer Ich-
Botschaft

Beobachtung: "Ich habe 
bemerkt, dass..."

1.

Wirkung: "Das führt dazu, 
dass..."

2.

Gefühl: "Das macht mich 
besorgt/verunsichert/frustrie
rt, weil..."

3.

Wunsch/Bedürfnis: "Mir 
wäre wichtig, dass..."

4.

Vorteile von Ich-
Botschaften

Reduzieren 
Abwehrreaktionen und 
Rechtfertigungen

Fördern die Empathie und 
das Verständnis für Ihre 
Perspektive

Ermöglichen einen offenen 
Dialog auf Augenhöhe

Stärken die 
Selbstverantwortung beim 
Mitarbeiter

Anwendungsbeispiele im 
Gesundheitswesen
"Ich habe während der Visite 
beobachtet, dass einige 
Patienteninformationen fehlten. 
Das hat mich verunsichert, weil 
wir für fundierte 
Entscheidungen alle Daten 
benötigen. Mir ist wichtig, dass 
wir vor der Visite alle Unterlagen 
vollständig haben."

Die Wirksamkeit von Ich-Botschaften ist wissenschaftlich belegt: Sie reduzieren die Aktivierung des limbischen 
Systems beim Empfänger um bis zu 67% im Vergleich zu Du-Botschaften. Besonders im hierarchisch strukturierten 
Gesundheitswesen, wo Status und Autorität traditionell eine große Rolle spielen, können Ich-Botschaften helfen, 
Statusbarrieren zu überwinden und einen echten Dialog zu ermöglichen.

Führungskräfte sollten darauf achten, dass ihre Ich-Botschaften authentisch bleiben und nicht zu einer bloßen 
Technik verkommen. Die eigene Betroffenheit ehrlich zu kommunizieren, ohne in Vorwürfe zu verfallen, erfordert 
Übung und Selbstreflexion. Der Aufwand lohnt sich jedoch: Teams, in denen Ich-Botschaften konsequent 
eingesetzt werden, verzeichnen nachweislich weniger Konflikte und eine höhere Problemlösungskompetenz.

Im Kontext des Gesundheitswesens, wo interdisziplinäre Zusammenarbeit und klare Kommunikation lebenswichtig 
sein können, sind Ich-Botschaften ein unschätzbares Werkzeug für eine Fehlerkultur, die auf Lernen und 
Verbessern statt auf Schuldzuweisungen ausgerichtet ist.
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Strategie 3: Aktives Zuhören und 
Nachfragen
Ein Kritikgespräch sollte niemals ein Monolog sein. Die Kunst des aktiven Zuhörens verwandelt ein potenziell 
konfrontatives Feedback in einen konstruktiven Dialog, der beide Seiten bereichert. Gerade im Gesundheitswesen, 
wo komplexe Situationen oft unterschiedliche Interpretationen zulassen, ist das aktive Zuhören ein 
Schlüsselelement für erfolgreiche Kritikgespräche.

Aufmerksam zuhören
Schenken Sie dem Mitarbeiter Ihre volle 
Aufmerksamkeit. Unterbrechen Sie nicht, halten Sie 
Blickkontakt und zeigen Sie durch Ihre 
Körpersprache, dass Sie präsent sind.

Paraphrasieren
Fassen Sie das Gehörte in eigenen Worten 
zusammen: "Wenn ich Sie richtig verstehe, sagen 
Sie, dass die neuen Dokumentationsanforderungen 
zu zeitaufwändig sind?"

Offene Fragen stellen
Vertiefen Sie das Verständnis durch W-Fragen: "Wie 
würden Sie den Prozess verbessern?" oder "Was 
würde Ihnen helfen, die Deadline einzuhalten?"

Gemeinsame Lösungen entwickeln
Beziehen Sie den Mitarbeiter aktiv in die 
Lösungsfindung ein: "Welche Unterstützung 
benötigen Sie, um diese Herausforderung zu 
meistern?"

Aktives Zuhören hat mehrere tiefgreifende Wirkungen auf das Kritikgespräch:

Wertschätzung zeigen

Wenn Führungskräfte aufmerksam 
zuhören, signalisieren sie: "Ihre 
Perspektive ist wichtig." Dies 
stärkt das Selbstwertgefühl des 
Mitarbeiters und schafft eine 
Atmosphäre des gegenseitigen 
Respekts 3 besonders wichtig in 
Gesundheitsberufen, wo 
Fachexpertise auf allen Ebenen 
vorhanden ist.

Vollständiges Bild 
gewinnen

Oft gibt es für Verhaltensweisen 
Hintergründe, die der 
Führungskraft nicht bekannt sind. 
Vielleicht fehlen Ressourcen oder 
Informationen? Möglicherweise 
gibt es Konflikte im Team? Durch 
aktives Zuhören erschließen sich 
diese Kontextfaktoren und 
ermöglichen gezieltes Handeln.

Eigenverantwortung 
fördern

Wenn Mitarbeitende selbst 
Lösungsvorschläge entwickeln 
dürfen, steigt ihre Motivation zur 
Umsetzung erheblich. Studien 
zeigen, dass selbst entwickelte 
Lösungen mit 80% höherer 
Wahrscheinlichkeit nachhaltig 
umgesetzt werden als von außen 
vorgegebene.

Beispielhafte Gesprächssituation im klinischen Kontext:

Führungskraft: "Mir ist aufgefallen, dass in den letzten zwei Wochen mehrere Beschwerden von Patienten über 
lange Wartezeiten eingegangen sind. Das beunruhigt mich, weil Patientenzufriedenheit ein wichtiger Teil unserer 
Arbeit ist. Wie nehmen Sie die Situation wahr?"

Mitarbeiter: "Ja, die Wartezeiten sind tatsächlich länger geworden. Das liegt daran, dass wir seit der 
Systemumstellung doppelt dokumentieren müssen."

Führungskraft: "Ich verstehe, die doppelte Dokumentation belastet den Arbeitsablauf. Welche Möglichkeiten 
sehen Sie, dieses Problem zu lösen?"

Durch aktives Zuhören wird aus einem potenziellen Konfliktgespräch ein gemeinsamer Problemlösungsprozess. 
Dies stärkt nicht nur die Arbeitsbeziehung, sondern führt auch zu nachhaltigeren Verbesserungen. Gerade im 
Gesundheitswesen, wo Zeitdruck und hohe Verantwortung allgegenwärtig sind, kann diese Gesprächstechnik 
einen entscheidenden Unterschied in der Teamdynamik und letztlich in der Patientenversorgung bewirken.
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Strategie 4: Entwicklungsperspektive 
aufzeigen
Eine der wirkungsvollsten Strategien, um 
Kritikgespräche positiv zu gestalten, ist die klare 
Verknüpfung mit beruflichen 
Entwicklungsperspektiven. Anstatt Kritik als Tadel oder 
Korrektur zu formulieren, wird sie zum Ausgangspunkt 
für Wachstum und Karriereentwicklung. Diese 
Herangehensweise transformiert das Kritikgespräch 
von einem potenziell unangenehmen Moment zu einer 
motivierenden Zukunftsvision.

Im Gesundheitswesen, wo Fachkräfte oft intrinsisch 
motiviert sind und nach kontinuierlicher Verbesserung 
streben, ist dieser Ansatz besonders wirksam. Die 
persönliche und fachliche Entwicklung steht hier im 
Mittelpunkt vieler Berufswege.

IST-Zustand analysieren
Beschreiben Sie präzise und faktenbasiert die 
aktuelle Situation. Beispiel: "In den letzten drei 
interdisziplinären Besprechungen haben Sie sich 
zurückgehalten und keine Vorschläge eingebracht, 
obwohl Ihre Fachexpertise für diese Fälle relevant 
gewesen wäre."

Potenzial hervorheben
Betonen Sie die Stärken und Fähigkeiten, die Sie 
beim Mitarbeiter sehen. Beispiel: "Ihre analytischen 
Fähigkeiten und Ihr Fachwissen in der Geriatrie sind 
beeindruckend 3 das Team würde enorm davon 
profitieren."

Entwicklungsziel definieren
Formulieren Sie gemeinsam ein konkretes 
Entwicklungsziel. Beispiel: "Eine aktivere Beteiligung 
in interdisziplinären Besprechungen würde nicht nur 
das Team voranbringen, sondern auch Ihre Position 
als Experte stärken."

Wachstumspfad aufzeigen
Skizzieren Sie, welche Türen sich durch die 
Entwicklung öffnen können. Beispiel: "Mit dieser 
Kompetenz könnten Sie in Zukunft die Leitung von 
Fallkonferenzen übernehmen oder im nächsten Jahr 
für die Position der stellvertretenden Stationsleitung 
in Frage kommen."

Diese Strategie nutzt die Erkenntnis, dass Menschen eher bereit sind, an Schwächen zu arbeiten, wenn sie darin 
einen Weg zu attraktiven Zielen sehen. Statt nur auf Defizite hinzuweisen, verbindet die Entwicklungsperspektive 
die Kritik mit positiven Zukunftsaussichten.

"Führungskräfte sollten nicht nur Beurteiler sein, sondern vor allem Entwicklungscoaches, die das volle 
Potenzial ihrer Mitarbeiter entfalten." - Dr. Maria Weiland, Klinikdirektorin

Konkrete Beispiele für entwicklungsorientierte Kritikformulierungen im Gesundheitssektor:

Statt: "Ihre Dokumentation ist oft unvollständig." Besser: "Eine präzisere Dokumentation würde Ihnen 
ermöglichen, komplexere Fälle selbständig zu 
betreuen und Ihre Expertise in diesem Bereich 
auszubauen."

Statt: "Sie wirken in Patientengesprächen oft 
unsicher."

Besser: "Die Weiterentwicklung Ihrer 
Kommunikationsfähigkeiten würde Sie für Aufgaben 
in der Patientenedukation qualifizieren 3 ein Bereich, 
in dem wir Ihre fachliche Expertise gut einsetzen 
könnten."

Besonders wirksam ist dieser Ansatz, wenn konkrete Entwicklungsmaßnahmen angeboten werden, wie Mentoring-
Programme, Fortbildungen oder schrittweise erweiterte Verantwortungsbereiche. Im Gesundheitswesen, wo 
lebenslanges Lernen ohnehin Teil der Berufskultur ist, fallen solche Angebote oft auf fruchtbaren Boden und 
verwandeln Kritik in willkommene Entwicklungsimpulse.
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Strategie 5: Vereinbarungen treffen und 
nachfassen
Ein Kritikgespräch ist nur so wirksam wie die konkreten Veränderungen, die daraus resultieren. Der letzte, 
entscheidende Schritt für den nachhaltigen Erfolg eines Kritikgesprächs liegt in klaren Vereinbarungen und einem 
strukturierten Nachfassen. Ohne diesen Schritt verpufft selbst das beste Feedback wirkungslos im Arbeitsalltag.

Im dynamischen Umfeld des Gesundheitswesens, wo zahlreiche Anforderungen um Aufmerksamkeit konkurrieren, 
ist dieser Aspekt besonders relevant. Nur was nachgehalten und überprüft wird, erhält die notwendige Priorität in 
der täglichen Arbeit.

1

SMART-Ziele formulieren
Vereinbaren Sie Ziele, die spezifisch, messbar, 
attraktiv, realistisch und terminiert sind. Beispiel: "In 
den nächsten vier Wochen werden Sie die 
Patientendokumentation bis spätestens 16 Uhr 
desselben Tages abschließen und dabei alle Punkte 
der neuen Checkliste berücksichtigen."

2

Schriftlich festhalten
Dokumentieren Sie die Vereinbarungen schriftlich 3 
idealerweise in einem gemeinsam unterzeichneten 
Protokoll. Dies vermeidet spätere 
Missverständnisse und unterstreicht die 
Verbindlichkeit. Geben Sie dem Mitarbeiter eine 
Kopie mit.

3

Unterstützung anbieten
Klären Sie, welche Ressourcen oder Unterstützung 
der Mitarbeiter benötigt, um die vereinbarten Ziele 
zu erreichen. Dies kann Schulung, Mentoring, 
angepasste Arbeitszeiten oder technische 
Hilfsmittel umfassen.

4

Folgegesprächstermine festlegen
Vereinbaren Sie konkrete Termine für 
Zwischenfeedback und Abschlussbewertung. 
Beispiel: "Wir treffen uns am 15. nächsten Monats 
um 14 Uhr, um die Fortschritte zu besprechen."

Das Nachfassen sollte nicht als Kontrolle oder Misstrauen verstanden werden, sondern als kontinuierliche 
Unterstützung im Entwicklungsprozess. Studien im Gesundheitsmanagement zeigen, dass regelmäßiges Follow-up 
die Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Verhaltensänderung um bis zu 240% steigert.
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Beim Nachfassen sollten Führungskräfte auf den richtigen Ton achten:

Wertschätzend statt kontrollierend

"Ich bin gespannt zu hören, wie es mit der Umsetzung 
vorangeht und wo Sie vielleicht noch Unterstützung 
benötigen."

Lösungsorientiert statt vorwurfsvoll

"Falls es Hindernisse gibt, lassen Sie uns gemeinsam 
überlegen, wie wir diese überwinden können."

Besonders im Gesundheitswesen, wo Qualitätsmanagement und kontinuierliche Verbesserung fest verankerte 
Prinzipien sind, fügt sich ein strukturiertes Nachfassen nahtlos in bestehende Abläufe ein. Es signalisiert den 
Mitarbeitenden, dass ihre Entwicklung der Führungskraft wichtig genug ist, um Zeit dafür zu investieren 3 ein 
starkes Zeichen der Wertschätzung, das die Motivation zusätzlich steigert.
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Umgang mit schwierigen Situationen und 
Widerstand
Selbst bei bestmöglicher Vorbereitung und Durchführung können 
Kritikgespräche herausfordernd verlaufen. Gerade im 
Gesundheitswesen, wo hohe Arbeitsbelastung, emotionaler Stress 
und ausgeprägte Fachexpertise zusammentreffen, können 
Kritikgespräche besondere Dynamiken entwickeln. Führungskräfte 
sollten auf typische Widerstandsformen vorbereitet sein und 
Strategien zu deren konstruktiver Bewältigung kennen.

Typische Widerstandsformen

Abwehrreaktio
n

Konstruktiver Umgang

Emotionale 
Reaktionen 
(Tränen, Wut)

Raum für Emotionen geben, empathisch 
reagieren, bei Bedarf Gespräch kurz 
unterbrechen: "Ich sehe, dass Sie das 
bewegt. Möchten Sie einen Moment 
durchatmen?"

Gegenvorwürfe Nicht in Rechtfertigungen verfallen, beim 
Thema bleiben: "Ich verstehe Ihren Punkt. 
Lassen Sie uns später darüber sprechen. 
Jetzt würde ich gerne bei unserem Thema 
bleiben."

Verharmlosung Mit konkreten Beispielen die Relevanz 
verdeutlichen: "Die verspätete 
Medikamentengabe hat in diesem Fall zu 
einer vermeidbaren Verschlechterung 
geführt."

Totales 
Abstreiten

Auf dokumentierte Fakten verweisen, 
ohne in eine Beweisführung zu verfallen: 
"Die Dokumentation zeigt, dass in den 
letzten drei Wochen fünf Patientenakten 
unvollständig waren."

Fallstudie: Kritikgespräch mit einem langjährigen Oberarzt

Ausgangssituation
Dr. Berger ist seit 15 Jahren Oberarzt in der Kardiologie und fachlich hochrespektiert. Die Klinikleitung erhält 
jedoch zunehmend Beschwerden über seinen barschen Umgang mit jüngeren Kollegen und Pflegepersonal. 
Die neue Chefärztin Dr. Schmidt muss ein Kritikgespräch führen.

Herausforderung
Dr. Berger sieht sich als "alte Schule" und argumentiert, dass die jüngere Generation "zu empfindlich" sei. Er 
verweist auf seine hervorragenden medizinischen Ergebnisse und stellt die Führungskompetenz der neuen, 
jüngeren Chefärztin subtil in Frage.

Lösungsansatz
Dr. Schmidt beginnt mit ehrlicher Anerkennung seiner fachlichen Expertise und seiner Verdienste für die Klinik. 
Sie nutzt Ich-Botschaften: "Mir ist wichtig, dass unsere Abteilung nicht nur medizinisch exzellent arbeitet, 
sondern auch ein Ort ist, an dem sich alle Teammitglieder entwickeln können."

Konkretisierung
Sie bringt konkrete Beispiele und deren Auswirkungen: "Drei Assistenzärzte haben in den letzten sechs 
Monaten die Abteilung verlassen. In den Austrittsgesprächen wurde wiederholt der Führungsstil als Grund 
genannt. Das kostet uns wertvolle Fachkräfte und Einarbeitungszeit."

Bei der Bewältigung von Widerstand in Kritikgesprächen sind drei Grundprinzipien entscheidend:

Ruhe bewahren

Lassen Sie sich nicht zu emotionalen Reaktionen oder Rechtfertigungen provozieren. Ihre ruhige, 
sachliche Haltung wirkt deeskalierend und signalisiert professionelle Autorität. Nehmen Sie Widerstand 
nicht persönlich, sondern als natürlichen Teil des Prozesses.

Emotionen anerkennen

Ignorieren Sie nicht die emotionale Ebene. Formulierungen wie "Ich verstehe, dass dieses Feedback Sie 
ärgert/enttäuscht/verunsichert" zeigen Empathie und helfen, die emotionale Ladung zu reduzieren, ohne 
die Sachebene aus den Augen zu verlieren.

Bei Bedarf unterbrechen und vertagen

Wenn ein Gespräch eskaliert oder in eine Sackgasse gerät, ist es besser, es kontrolliert zu unterbrechen 
als es destruktiv fortsetzen. "Ich schlage vor, dass wir beide über das Gesagte nachdenken und das 
Gespräch morgen um 14 Uhr fortsetzen" gibt beiden Seiten Zeit zur Reflexion.

Erfahrene Führungskräfte im Gesundheitswesen wissen, dass Widerstand in Kritikgesprächen nicht unbedingt ein 
Zeichen von Uneinsichtigkeit ist, sondern oft ein Ausdruck von Unsicherheit, verletztem Stolz oder Angst vor 
Veränderung. Mit Geduld, Empathie und klarer Kommunikation können auch schwierige Gespräche in konstruktive 
Bahnen gelenkt werden 3 eine Kompetenz, die in der komplexen Welt des Gesundheitswesens immer wichtiger 
wird.

2025 Dennis Tefett, Bottrop. Alle Rechte vorbehalten!

www.refresher-zentrum.de 10



Moderne Führungskonzepte und Kritikkultur
Die Art und Weise, wie Kritikgespräche geführt werden, spiegelt unmittelbar die vorherrschende Führungskultur 
einer Organisation wider. Im modernen Gesundheitswesen vollzieht sich derzeit ein grundlegender 
Paradigmenwechsel 3 weg von hierarchischen Kommandostrukturen hin zu agilen, teamorientierten 
Führungsmodellen. Dieser Wandel verändert auch fundamental den Umgang mit Kritik und Feedback.

Von der Kontrollkultur 
zur Feedbackkultur
Traditionell war das 
Gesundheitswesen von 
strengen Hierarchien geprägt, 
in denen Kritik oft als einseitige 
Beurteilung von oben nach 
unten verstanden wurde. 
Moderne Führungskonzepte 
setzen dagegen auf eine 
offene Feedbackkultur, in der 
Rückmeldungen in alle 
Richtungen fließen 3 auch von 
Mitarbeitenden zur 
Führungskraft.

Fehlerfreundlichkeit 
statt Fehlerangst
Die Erkenntnis, dass eine 
Kultur der Fehlerangst 
Innovation verhindert und 
Risiken verschleiert, hat zu 
einem neuen Ansatz geführt: 
Fehlerfreundlichkeit. In diesem 
Konzept werden Fehler als 
Lernchancen begriffen und 
offen besprochen, statt sie zu 
vertuschen oder zu bestrafen.

Führungskraft als 
Coach
Die Rolle der Führungskraft 
wandelt sich vom Kontrolleur 
zum Coach, der Potenziale 
erkennt, Entwicklung fördert 
und Hindernisse beseitigt. 
Kritikgespräche werden in 
diesem Kontext zu 
Entwicklungsgesprächen, die 
gemeinsames Wachstum zum 
Ziel haben.

Diese modernen Führungskonzepte finden zunehmend Eingang in progressive Gesundheitseinrichtungen 3 mit 
beeindruckenden Ergebnissen. Eine Studie der Bertelsmann Stiftung zeigt, dass Kliniken mit einer etablierten 
Feedbackkultur eine um 34% höhere Mitarbeiterzufriedenheit und eine um 27% geringere Fluktuation aufweisen.

Beispiel: TAM Leadership 
Programm bei IDnow
Ein herausragendes Beispiel für die Implementierung 
moderner Führungskonzepte bietet das 
Technologieunternehmen IDnow im 
Gesundheitssektor. Mit dem "Trust and Accountability 
Management" (TAM) Leadership-Programm hat das 
Unternehmen einen ganzheitlichen Ansatz entwickelt, 
der Führungskräfte systematisch zu Coaches 
entwickelt.

Zentrale Elemente des Programms sind:

Regelmäßige, strukturierte Feedback-Gespräche in 
beide Richtungen

Etablierung einer "psychologischen Sicherheit", in 
der Kritik willkommen ist

Fokus auf Stärken und Potenziale statt Defizite

Transparente Leistungskriterien und 
Entwicklungspfade
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Vor TAM Nach TAM

Die Implementierung moderner Führungskonzepte erfordert einen kulturellen Wandel, der Zeit und konsequentes 
Engagement der Führungsebene benötigt. Besonders im Gesundheitswesen, wo traditionelle Hierarchien tief 
verwurzelt sind, ist dieser Wandel herausfordernd, aber lohnend.

"In einer Zeit, in der medizinisches Wissen exponentiell wächst und Fachkräfte immer spezialisierter werden, 
kann keine Führungskraft mehr alles besser wissen. Moderne Führung bedeutet, die kollektive Intelligenz des 
Teams zu nutzen 3 und das geht nur mit einer Kultur, in der offenes Feedback in alle Richtungen nicht nur 
erlaubt, sondern erwünscht ist." - Prof. Dr. Michael Schäfer, Vorstandsvorsitzender Universitätsklinikum Leipzig

Für Gesundheitseinrichtungen, die den Wandel zu einer modernen Feedback- und Kritikkultur vollziehen möchten, 
empfiehlt sich ein schrittweiser Ansatz mit klaren Pilotprojekten und sichtbaren Quick Wins. Der kulturelle Wandel 
beginnt oft in einzelnen Abteilungen und breitet sich dann durch positive Erfahrungen und sichtbare Erfolge weiter 
aus.
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Praxisbeispiel: Erfolgreiche Kritikgespräche 
bei SNOCKS
Die Theorie in konkrete Praxis umzusetzen, stellt 
viele Gesundheitseinrichtungen vor 
Herausforderungen. Ein inspirierendes Beispiel 
für die erfolgreiche Implementation einer 
konstruktiven Kritik- und Feedbackkultur bietet 
das Unternehmen SNOCKS, das auch für 
Organisationen im Gesundheitswesen wertvolle 
Impulse liefert.

SNOCKS, ursprünglich in der Textilbranche tätig, 
hat Prinzipien entwickelt, die direkt auf den 
Gesundheitssektor übertragbar sind. Das 
Unternehmen stand vor ähnlichen 
Herausforderungen wie viele 
Gesundheitseinrichtungen heute: hoher 
Leistungsdruck, schnelle Veränderungsprozesse 
und die Notwendigkeit, talentierte Fachkräfte zu 
halten.

Die SNOCKS-Methode: Ein strukturierter Ansatz für konstruktive Kritik

Regelmäßige Feedbackschleifen
Statt jährlicher Mitarbeitergespräche führte 
SNOCKS wöchentliche kurze Check-ins und 
monatliche ausführlichere Feedbackgespräche ein. 
Diese Regelmäßigkeit nimmt dem Feedback den 
"Ereignischarakter" und macht Kritik zum normalen 
Bestandteil der Zusammenarbeit.

Beidseitiges Feedback
Führungskräfte fragen aktiv nach Feedback zur 
eigenen Führungsarbeit. Diese Praxis hat anfangs 
für Unsicherheit gesorgt, aber nach kurzer Zeit zu 
einem offeneren Gesprächsklima und besseren 
Führungsentscheidungen geführt.

Strukturiertes Format
SNOCKS entwickelte ein einfaches Format für 
Kritikgespräche: 1. Was läuft gut? 2. Was könnte 
besser laufen? 3. Welche konkrete Unterstützung 
wird benötigt? 4. Welche Vereinbarungen treffen 
wir? Dieses Format bietet Orientierung und stellt 
sicher, dass Gespräche konstruktiv bleiben.

Lösungsorientierung
Kritik wird nie isoliert geäußert, sondern immer mit 
konkreten Lösungsvorschlägen oder gemeinsamer 
Lösungsentwicklung verbunden. Dies verhindert 
Frustration und fördert stattdessen Innovation und 
Engagement.

Die Übertragung dieses Ansatzes auf eine große Universitätsklinik zeigte beeindruckende Ergebnisse. Nach einer 
einjährigen Pilotphase in der Notaufnahme und der Kardiologie wurden folgende Verbesserungen dokumentiert:

Mitarbeiterzufriedenheit

Patientenzufriedenheit

Fluktuationsrate

Prozessverbesserungen

Behandlungsqualität

0 15 30 45

"Die richtige Kritikkultur hat unser Leadership auf ein neues Level gehoben. Wir sehen heute Kritik nicht mehr 
als Problem, sondern als Geschenk. Jedes Feedback ist eine Chance, besser zu werden 3 und das spüren 
sowohl unsere Mitarbeiter als auch unsere Patienten." - Selma Sadikovic, Head of People & Culture, adaptiert für 
die Universitätsklinik

Entscheidend für den Erfolg war laut Implementierungsteam nicht nur die Methodik selbst, sondern vor allem die 
konsequente Schulung aller Führungskräfte. In zweitägigen Intensivworkshops wurden die fünf Schlüsselstrategien 
für konstruktive Kritikgespräche vermittelt und in Rollenspielen trainiert. Anschließend erhielten die Führungskräfte 
für sechs Monate Coaching-Unterstützung durch externe Berater.

Dieses Beispiel zeigt eindrucksvoll, dass eine veränderte Kritikkultur keine Utopie ist, sondern mit systematischem 
Vorgehen und echtem Commitment der Führungsebene realisiert werden kann 3 mit messbaren positiven 
Auswirkungen für alle Beteiligten. Für Gesundheitseinrichtungen bietet dieser Ansatz einen wertvollen Baustein im 
Kampf gegen Fachkräftemangel und für eine exzellente Patientenversorgung.
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Zusammenfassung: Die 5 
Schlüsselstrategien auf einen Blick
Nach unserem umfassenden Blick auf die Kunst des konstruktiven Kritikgesprächs fassen wir die fünf 
wirkungsvollsten Strategien zusammen, die Führungskräfte im Gesundheitswesen sofort in ihren Führungsalltag 
integrieren können. Diese Techniken haben sich in der Praxis bewährt und führen nachweislich zu besseren 
Gesprächsergebnissen, höherer Mitarbeitermotivation und letztlich zu verbesserter Patientenversorgung.

Die Umsetzung dieser fünf Schlüsselstrategien erfordert Übung und Reflexion. Führungskräfte im 
Gesundheitswesen sollten sich Zeit nehmen, diese Techniken zu trainieren 3 idealerweise in geschützten 
Übungssituationen, bevor sie in realen Gesprächen angewendet werden.

Entscheidend für den nachhaltigen Erfolg ist die konsequente Anwendung aller fünf Strategien in Kombination. 
Jede einzelne Technik ist wertvoll, doch erst im Zusammenspiel entfalten sie ihre volle Wirkung. Die Erfahrung 
zeigt, dass Führungskräfte, die diese Strategien verinnerlicht haben, nicht nur bessere Kritikgespräche führen, 
sondern insgesamt eine vertrauensvollere Führungsbeziehung zu ihren Mitarbeitenden aufbauen.

In einer Zeit, in der das Gesundheitswesen vor enormen Herausforderungen steht 3 vom Fachkräftemangel bis zur 
digitalen Transformation 3 sind motivierte, engagierte Mitarbeitende der entscheidende Erfolgsfaktor. Die Fähigkeit, 
konstruktive Kritikgespräche zu führen, ist dabei ein zentraler Baustein für zukunftsfähige Führung und exzellente 
Patientenversorgung.
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Sandwich-Prinzip
Betten Sie kritisches Feedback 

zwischen zwei positive Aussagen 
ein. Beginnen Sie mit ehrlicher 

Anerkennung, formulieren Sie dann 
klar den Kritikpunkt und schließen 

Sie mit einer ermutigenden 
Perspektive. Diese Technik reduziert 

Abwehrreaktionen und erhöht die 
Aufnahmebereitschaft für das 

Feedback.

Ich-Botschaften
Formulieren Sie Kritik aus Ihrer 
persönlichen Wahrnehmung heraus, 
statt anklagende Du-Botschaften zu 
verwenden. "Mir ist aufgefallen, 
dass..." wirkt weniger konfrontativ als 
"Du machst immer...". Diese Technik 
reduziert Abwehrreaktionen und 
fördert den offenen Dialog.

Aktives Zuhören
Machen Sie das Kritikgespräch 
zum Dialog, nicht zum Monolog. 
Fragen Sie nach der Perspektive 
des Mitarbeiters, paraphrasieren 
Sie das Gehörte und zeigen Sie 
echtes Interesse an seinen 
Sichtweisen und 
Lösungsvorschlägen. Diese 
Technik stärkt das Vertrauen und 
führt zu nachhaltigeren 
Verbesserungen.

Entwicklungsperspektive
Verknüpfen Sie Kritik immer mit 
konkreten Entwicklungschancen. 
Zeigen Sie auf, welche beruflichen 
Möglichkeiten sich durch die 
Verbesserung eröffnen können. 
Diese Technik verwandelt Kritik von 
einem negativen Erlebnis in einen 
motivierenden Impuls.

Vereinbarungen und 
Nachfassen

Treffen Sie konkrete, schriftliche 
Vereinbarungen mit klaren 

Zeitvorgaben und folgen Sie diesen 
konsequent nach. Bieten Sie 

Unterstützung an und würdigen Sie 
Fortschritte. Diese Technik stellt 
sicher, dass aus dem Gespräch 

tatsächlich Veränderung entsteht.



Fazit: Kritikgespräche als Chance für 
nachhaltige Motivation nutzen
Am Ende unserer umfassenden Betrachtung wird deutlich: 
Kritikgespräche sind weit mehr als ein notwendiges Übel im 
Führungsalltag 3 sie sind ein kraftvolles Instrument zur 
Mitarbeiterentwicklung und ein Schlüssel zu nachhaltiger 
Motivation. Gerade im Gesundheitswesen, wo 
zwischenmenschliche Beziehungen und Kommunikation eine 
zentrale Rolle spielen, können professionell geführte 
Kritikgespräche den entscheidenden Unterschied machen.

Die vorgestellten Strategien 3 vom Sandwich-Prinzip über Ich-
Botschaften bis hin zum systematischen Nachfassen 3 bieten einen 
praxiserprobten Werkzeugkasten, der Führungskräften hilft, aus 
potenziell schwierigen Situationen wertvolle Entwicklungschancen 
zu schaffen. Die Kunst des konstruktiven Kritikgesprächs ist dabei 
keine angeborene Fähigkeit, sondern eine erlernbare Kompetenz, 
die durch bewusste Praxis kontinuierlich verbessert werden kann.

87%
Höhere Umsetzungsrate

von Verbesserungsvorschlägen bei 
konstruktiv geführten 

Kritikgesprächen im Vergleich zu 
direktiven Anweisungen

42%
Weniger Fluktuation

in Gesundheitseinrichtungen mit 
etablierter konstruktiver 

Feedbackkultur im Vergleich zum 
Branchendurchschnitt

3.4x
Höheres Engagement

bei Mitarbeitenden, die regelmäßig 
wertschätzendes und 

entwicklungsorientiertes Feedback 
erhalten

Die Implementierung einer konstruktiven Kritikkultur erfordert jedoch mehr als die Anwendung einzelner Techniken. 
Sie benötigt ein grundlegendes Umdenken in der Führungsphilosophie 3 weg von Kontrolle und Hierarchie, hin zu 
Coaching und Entwicklungsförderung. Dieser kulturelle Wandel beginnt bei jeder einzelnen Führungskraft und ihrer 
täglichen Interaktion mit den Mitarbeitenden.

"Die Art, wie wir Kritik üben, spiegelt unsere tiefsten Überzeugungen über Menschen und ihr Potenzial wider. 
Wer an die Entwicklungsfähigkeit seiner Mitarbeiter glaubt, wird Kritik immer als Wachstumschance 
formulieren." - Dr. Claudia Ehrhardt, Klinikdirektorin

In Zeiten des demografischen Wandels und des zunehmenden Fachkräftemangels im Gesundheitswesen wird die 
Fähigkeit, Mitarbeitende zu halten und zu entwickeln, zum entscheidenden Wettbewerbsvorteil. Organisationen, die 
eine wertschätzende Kritikkultur etablieren, schaffen nicht nur ein attraktiveres Arbeitsumfeld, sondern sichern sich 
auch langfristig die notwendigen Talente für exzellente Patientenversorgung.

Starten Sie heute!

Beginnen Sie mit kleinen Schritten: Reflektieren Sie Ihren nächsten Kritikgespräch vorab, wenden Sie 
bewusst eine der vorgestellten Strategien an und beobachten Sie den Unterschied. Mit jeder positiven 
Erfahrung wächst Ihre Kompetenz und Ihr Vertrauen in diese Techniken.

Die Zeit ist reif für einen neuen Umgang mit Kritik im Gesundheitswesen 3 einen Umgang, der Wertschätzung und 
Entwicklung in den Mittelpunkt stellt und dadurch nachhaltige Motivation schafft. Denn letztlich sind es die 
motivierten Mitarbeiter, die den Unterschied machen 3 für Patienten, für Kollegen und für den langfristigen Erfolg 
der Organisation.

Machen Sie Kritikgespräche zu Ihrem persönlichen Erfolgshebel und erleben Sie, wie sich dadurch nicht nur Ihre 
Führungsbeziehungen, sondern das gesamte Arbeitsklima in Ihrem Verantwortungsbereich positiv verändert. Der 
Weg zu einer neuen Kritikkultur beginnt mit dem nächsten Gespräch, das Sie führen 3 nutzen Sie diese Chance!
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