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1 Einordnung in die wissenschaftliche Weiterbildung

Das Feedback innerhalb einer Gruppe ist ein Instrument, das im Rahmen der Weiterbildungsangebote
der Universitat Osnabriick Nutzen findet. Es stellt insofern ein bedeutungsvolles Instrument dar, als es
einen konstruktiven Austausch wahrend der Prasenzzeit ermoglicht und gleichermaBen die
Teilnehmer*innen auf den Abschluss des jeweiligen Moduls vorbereiet. Das vorliegende Skript zum
Thema Feedback dient der Veranschaulichung der Kriterien des Feedback-Gebens und des Feedback-
Nehmens, um den Teilnehmer*innen eine gemeinsame Basis dessen zu ebnen.

2 Grundlagen von Feedback

2.1 Definition Feedback

»Feedback ist eine Mitteilung an eine Person, die diese darlber informiert, wie ihre Verhaltensweisen
von anderen wahrgenommen, verstanden und erlebt wird“ (Antons, 1992, S. 108). Feedback kann
demnach als Synonym fiir eine personliche Riickmeldung verstanden werden, das der Unterstiitzung der
Selbstreflexion sowie der Lern- und Entwicklungsprozesse dient.

2.2 Sinn und Zweck des Feedbacks

Feedback kann sowohl die Férderung der Persdnlichkeitsentwicklung eines Einzelnen als auch die eines
Teams bezwecken. Eine verbesserte Steuerung des eigenen Verhaltens durch die Schulung der
Selbstwahrnehmung und die Entwicklung einer offenen Kommunikation als Basis der Teamfahigkeit
konnen ebenfalls durch die Umsetzung von Feedback erreicht werden (Kirsten & Miiller-Schwarz, 2007,
S. 8 f.). Der Nutzen des Feedbacks umfasst demnach das Stdrken positiver Verhaltensweisen unter
gleichzeitiger Korrektur negativen Erscheinens. Des Weiteren tragt das Feedback zur Vermeidung von
Missverstandnissen bei und férdert die Zusammenarbeit in einer Gruppe und kann somit einen Abgleich
zwischen dem Selbstbild und dem Fremdbild erméglichen (Beer & Rutschke, 2011, S. 118).

2.3 Die Bedeutung des Feedbacks

Die Bedeutung bzw. Wirkungsweisen des Feedbacks kann mittels des ,Johari-Fensters” verdeutlicht
werden. Das ,Johari-Fenster, ein Vier-Felder-Schema, veranschaulicht die Selbst- und
Fremdwahrnehmung einer Person oder einer Gruppe (Jaggi, 2011, S. 52).



Abbildung 1: Die vier Quadranten des Johari-Fensters (Jaggi, 2011, S. 52)
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Grundsatzlich wird zwischen der Selbstwahrnehmung und der Fremdwahrnehmung unterschieden,
dabei werden diese Perspektiven in die Bereiche ,bekannt” und ,unbekannt” unterteilt. Es resultieren
vier verschiedene Bereiche von Person und Interaktion (Goetz & Reinhardt, 2017, S. 17):

Quadrant A: Der 6ffentliche Bereich
Informationen in diesem Bereich sind sowohl der jeweiligen Person als auch deren Umfeld
bekannt.

Quadrant B: Der blinde Fleck
Informationen in diesem Bereich sind nur fiir andere bekannt und sichtbar.

Quadrant C: Der private Bereich
Informationen in diesem Bereich sind nur der Person selbst oder anderen Personen in dessen
Vertrauensbereich bekannt und bewusst.

Quadrant D: Der unbekannte Bereich
Informationen in diesem Bereich sind weder der Person noch deren Umfeld bekannt. Mittels der

Annahme von Feedback und der Preisgabe von Informationen aus dem privaten Bereich
verkleinert sich dieser Bereich (Goetz & Reinhardt, 2017, S. 17).

Das ,Johari-Fenster” demonstriert wie durch ein Feedback der o6ffentliche Bereich einer Person
vergroRert und die Selbstwahrnehmung damit zugleich verbessert wird (Jaggi, 2011, S. 53).



3 Die Feedbackregeln

3.1 Regeln Feedback-Geben

Das Feedback sollte eine Darstellung der Empfanger*in sein, wie diese Signale aufgenommen,
verarbeitet und verstanden hat. Die folgenden Regeln des Feedback-Gebens sollten beriicksichtigt
werden. Feedback sollte demnach

eher beschreibend als bewertend sein,

— eher konkret als allgemein sein,

— eher einladend als zurechtweisend sein,

— eher verhaltensbezogen als charakterbezogen sein,
— eher erwilinscht als erzwungen sein,

— eher sofort/situativ als verzogert/rekonstruiert sein,
— eher klar und prazise als unklar/verschwommen sein,

— und eher durch Dritte tberprifbar als auf dyadische Situationen beschrankt zu sein (Fengler,
2009, S. 24).

Es existieren verschiedene Feedback-Formate, um unter Einbezug der oben genannten Kriterien
Feedback zu geben. Dazu zdhlt das Kurz-Feedback bzw. Feedback-Sandwich. Es besteht aus vier
Elementen: Gesamtriickmeldung, positive Beobachtungen, negative Beobachtungen und Empfehlungen
(Jaggi, 2011, S. 50 f.).

Abbildung 2: Elemente des Kurzfeedbacks (Jaggi, 2011, S. 51)
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Die Gesamtriickmeldung beinhaltet die Wirdigung der Gesamtsituation. In den darauffolgenden
Schritten werden sowohl positive Beobachtungen als auch negative Beobachtungen der Feedback
empfangenden Person vermittelt. Dabei ist ausnahmslos mit der positiven Riickmeldung zu beginnen,
bevor Kritik gedufert wird. Die Begriindungen der Beobachtungen sind in Ich-Botschaften zu
formulieren. Im letzten Schritt folgen zukunftsorientierte Empfehlungen. Dabei kann es sich um
Hinweise, Anregungen oder Wiinsche zu Leistungen oder zu kinftigem Verhalten handeln (Jaggi, 2011,
S.51).



3.2 Regeln Feedback-Nehmen

Dem Feedback-Nehmenden steht es frei ,Feedback einzufordern oder abzulehnen. Folgende Kriterien

dienen einem erfolgreichen Feedback-Nehmen:

Zuhoren (keine Verteidigungen oder Rechtfertigungen)
Verstandnisfragen dufSern
Feedbackgeber mitteilen, ob sein Feedback produktiv, konstruktiv und brauchbar ist

Feedback als Lernprozess begreifen (vgl. Beer & Rutschke, 2011, S.119).

4 Fragen zur Selbstreflexion

In Anlehnung an die oben angefiihrten Abschnitte Sinn und Zweck des Feedbacks (Abschnitt 2.2) sowie
die Bedeutung des Feedbacks (Abschnitt 2.3), nehmen Sie sich nun bitte kurz Zeit fur die folgenden
Fragen zur Selbstreflexion:

1. Sollten Sie bereits eigene Erfahrungen mit Feedback gesammelt haben, beschreiben Sie diese kurz.

Beschreiben Sie eine konkrete Situation oder einen Fall.
Beschreiben Sie, wie Sie das Feedback subjektiv erlebt haben.
Beschreiben Sie kurz die Ablaufstruktur und die Rollenverteilung anhand des ,,.Johari-Fensters”.

2.  Welche konkrete berufsbezogene Situation erachten Sie als wertvoll, um Feedback zu nutzen?

Beschreiben Sie kurz eine derartige Situation.
Welche Erwartungen hatten Sie an die Feedback-Geber*in und die Feedback-Nehmer*in?

3. Beschreiben Sie kurz, was Sie in Bezug auf Feedback gelernt haben.

4. Beschreiben Sie kurz, was Sie in Bezug auf Feedback noch lernen mochten.
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