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Schwerpunktthema

,Die positive Kraft des negativen Denkens -
so scheitert die leistungsorientierte Vergutung bestimmt!*

Die positive Kraft des negativen Denkens®

In der systemischen Arbeit gibt es eine Fragetechnik,
die verlangt, den Ublichen Blickwinkel zu verlassen
und die Ublichen Sichtweisen zur Lésung von Proble-
men auf den Kopf zu stellen. Dabei wird statt nach der
Lésung nach den Moglichkeiten einer Verschlim-
merung des Problems gefragt. Dies kann besonders
hilfreich sein, wenn man sich als Opfer von Problemen
und widrigen Umstanden beschreibt, wie das mancher
im Moment bei dem Thema ,Leistungsorientierte Ver-
gltung im offentlichen Dienst* tut. Dann kann die Ver-
schlimmerungsfrage, wenn sie mit dem nétigen Ernst
und der ndétigen Bereitschaft, sich auf einen solch un-
gewohnlichen Blickwinkel einzulassen, bearbeitet wird,
dazu beitragen die Seiten zu wechseln und zumindest
in der Fantasie von einem Problemopfer zu einem
.Problemtater* zu werden. Wer aber eine Situation in
der Fantasie verschlimmern kann, verfiigt in der Rea-
litat Uber Fahigkeiten und Ressourcen, die man auch
fur die Losung von Aufgabenstel-
lungen verwenden kann.? Lassen
Sie uns also die positive Kraft des
negativen Denkens auf die Leis-
tungsorientierte Vergltung im of-
fentlichen Dienst anwenden. Akti-
vieren wir in bester Absicht unser
negatives Denken, um positive
Krafte zu entfalten: Wie kodnnen
die beteiligten Fuhrungskrafte und
die Beschéftigten die Leistungs-
orientierte Vergltung so umsetzen, dass sie zu einer
umfassenden Beschéftigungstherapie mit garantiertem
Frusteffekt, sozusagen einem gewaltigen Burokratieti-
ger mit komplett Ubersteigertem Arbeitsaufwand wird?
Oder das andere Extrem: Wie kann die Leistungs-
orientierte Vergltung so umgesetzt werden, dass -
ahnlich wie bei Olympia - das Schneller, Hoher, Weiter
nur noch durch Doping realisiert werden kann oder
zumindest am Ende nur die Medaillengewinner moti-
viert werden?

TV6D, LOV, SLB, ZV — Vorab ein paar Vokabeln

des beabsichtigten Modernisierungsprozesses im
offentlichen Dienst...

Wenn Sie das Gluck oder Ungliick haben, im o¢ffentli-
chen Dienst beschéftigt zu sein, dann sind Sie viel-
leicht schon mit den Auswirkungen des eigentlich nicht
mehr so neuen Tarifvertrags fir den offentlichen
Dienst (TV6D) konfrontiert, insbesondere mit der Ein-
fuhrung der Leistungsorientierten Vergitung (LOV).?
Modernisierung, Leistung, Ziele, Zielvereinbarung,
Systematische Leistungsbewertung und andere

~Wer eine Situation in der
Fantasie verschlimmern
kann, hat die Kompetenzen,
die er fur die L6sungen von
Aufgaben und
Herausforderungen
gebrauchen kann.”

Schlag-Worte umreil3en dabei ein weites Feld, indem
nun kréaftig die offentlichen Dienstleistungen verbessert
sowie die Effektivitdt und Effizienz der Organisation
und Prozesse gesteigert werden sollen. Zugleich soll
die Motivation und Eigenverantwortung der Beschaf-
tigten sowie die Filhrungskompetenz gestarkt werden.*
Zu diesem Zweck wird zunéchst durch die Absenkung
der Jahressonderzahlung und der Abschaffung der
Kinderzulagen ein extra Topf geschaffen, aus dem
dann Leistungspramien (LOV) ausbezahlt werden
kénnen. Die konkrete Ausgestaltung dieser Prozesse
wurde dabei den Beteiligten vor Ort Uberlassen. Damit
diese auch die Erwartungen erfillen und entspre-
chende Dienstvereinbarungen abschlieBen, wurde
entsprechender Druck aufgebaut: Wer keine Dienst-
vereinbarung bis 2008 abschliel3t, bekommt nur noch
einen Teil aus dem Topf fir die LOV ausbezahlt. In-
zwischen haben viele Verwaltungen und Einrichtungen
vor Ort entsprechende Vereinbarungen abgeschlos-
sen. Um Leistung zu messen und
zu bewerten, wird auf zwei Instru-
mente zuriickgegriffen: Die Syste-
matische Leistungsbewertung (SLB)
und die Zielvereinbarung (ZV). Wer
dabei die volle Punktzahl erreicht
nimmt mit einem ganzen Los an der
Ausschittung des Pramientopfes
teil. Mit der SLB soll die Leistung
einer Person im Ganzen
systematisch durch die Fihrungs-
kraft gemessen werden. Haufig gibt es dazu Beurtei-
lungsbdgen, die zu einzelnen Merkmalen wie z.B.
~Kundenfreundlichkeit* entsprechende Auspragungen
abfragen. Nicht selten bleibt aber die Einschéatzung
subjektiv, was diesem Instrument mancherorts die Be-
zeichnung ,Nasenbewertung“ einbringt. Mit der Ziel-
vereinbarung wird ein Teilbereich des Arbeitsfeldes
herausgegriffen. Gemeinsam vereinbaren Fihrungs-
kraft und Beschéftigte Ziele fir diesen Bereich sowie
Merkmale, anhand derer spater festgestellt werden
kann, ob das Ziel erreicht worden ist. So verspricht
dieses Instrument zumindest mehr Transparenz und
Beteiligung. Ziele kdénnen dabei individuell oder fir
Gruppen und Teams vereinbart werden. Teamzielver-
einbarungen funktionieren dabei nach dem Prinzip
LAlle fir Einen, Einer fir alle — eine Differenzierung
nach den Leistungen Einzelner wird nicht vorgenom-
men. Entweder erreichen alle das Ziel oder Keiner.
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So verschlimmern wir das System bestimmt...
Legen wir los mit der Kraft des negativen Denkens.
Lehnen wir uns zurlick und nehmen uns etwas Zeit fur
eine wirklich ver-riickte Fragestellung: Was kdnntenwir
tun, damit die Einfihrung der leistungsorientierten
Vergitung (LOV) im Offentlichen Dienst, insbesondere
auch in sozialen Arbeitsfeldern, vom Kindergarten bis
zur Jugendhilfeeinrichtung uns wirklich nichts bringt,
unsere Arbeit blockiert, die Motivation verschlechtert,
also alles in allem: das Modell zum Scheitern bringt?
Da die Organisation der Umsetzung eine Fihrungs-
aufgabe ist, werden sich natirlich viele der folgenden
Verschlimmerungsstrategien an Fihrungskrafte wen-
den. Aber auch Mitarbeiter/innen haben Méglichkeiten,
dass System zu verschlimmern...

1. Bleiben wir bei den Uberzeugungen von gestern.
Die Debatte um die LOV wurde teilweise hitzig gefiihrt
oder resignativ verfolgt. Auf beiden Seiten lassen sich
alte ideologische Positionen finden, die uns sicherlich
helfen, eher in der Konfrontation verhaftet zu bleiben
und eine positive Weiterentwicklung der Arbeitskultur
zu vermeiden. So sollten die einen die Idee pflegen,
der offentliche Dienst wirde dadurch reformiert, dass
man die Gesetze der freien Marktwirtschaft 1:1 Uber-
tragt: Konkurrenz, Wettbewerb, Motivation durch fi-
nanzielle Anreize, Abschaffen von Sicherheiten und
Erh6éhung des Anpassungsdrucks auf jeden Einzelnen.
Auf der anderen Seite sollte man jedem Versuch der
Reformierung und Veranderung &u3erst kritisch bege-
genen und zunadchst mal nur Versuche der Ein-
sparung, Stellenreduzierung und Verschlechterung der
Arbeitssituation unterstellen. Am besten ist es wir un-
terstellen uns wechselseitig schlechtes und sprechen
uns nachvollziehbare Motive ab. Am besten nutzen wir
die Einfihrung der LOV nicht als Chance, Strukturen,
Arbeitsablaufe etc. gemeinsam
zu hinterfragen und weiterzu-
entwickeln. Um es klar und un-
missverstandlich zu sagen: es
geht mir hier um die Frage der
Umsetzung eines bereits ver-
einbarten Systems. Die Frage
nach der poltischen Dimension
der grundsatzlichen Veran-
derungen bzw. Verschlech-
terungen, die der TV6D mit sich gebracht hat, bleibt
meines Erachtens nach wie vor notwendig und muss
beantwortet werden. Nur vor Ort, in den Einrichtungen,
in denen gemeinsam Uber die Ausgestaltung des § 18
(LOV) gerungen wird, werden diese grundséatzlichen
Fragen nicht entschieden und kdnnen dort auch nicht
verandert werden. Wenn wir also eine sinnvolle Um-
setzung der LOV verhindern wollen, missen wir diese
beiden Ebenen einfach nur standig miteinander vermi-
schen.

2. Keine Diskussion uber Leistung, Leistungstra-
ger/innen und Leistungsmotivation.

Vermeiden wir eine Klarung der grundlegenden Beg-
riffe und den dahinter stehenden Modellen. Was ist fur
uns Leistung? Leisten nur ein paar Hand voll Leis-
tungstrager/innen, in der Regel Fihrungskrafte mit ho-
herem Einkommen etwas, oder kdnnen auch Reini-
gungskrafte Leistungstrager/innen sein? Soll die Moti-

~Brauchen wir im
offentlichen Dienst lauter aus, dass es
Mitarbeiter/innen wie den
Hochleistungsschwimmer

Phelps?*

vation der Leistungstrager/innen gefordert werden
oder das Leistungsniveau des gesamten Systems ge-
steigert werden? Motiviert Geld, besonders in dem ge-
planten Umfang wirklich? Werfen wir keinen Blick auf
andere Faktoren, die bei der Motivation eine Rolle
spielen koénnten, wie z.B. klare Ziele, zur Verfiigung-
Stellen notwendiger Ressourcen, Uberpriifung von Ar-
beitsstrukturen und Arbeitsablaufen, Uberprifung der
Fuhrungs- und Arbeitskultur, etc. Vermeiden wir einen
gemeisnamen Prozess der Reflexion, was vor Ort
Leistung fordert oder bremst, Mitarbeiter/innen moti-
viert und demotiviert.

3. Fordern wir Ellenbogen und nicht viele Hande.
Die Olympiade in Peking liegt schon etwas zurlck.
Aber vielleicht erinnern Sie sich noch an jenen
muskoldsen Phelps, der mit seiner Schwimmkunst die
Medallien abrdumte und ein nie gekanntes Leistungs-
niveau zeigte. Hat er jetzt die Leistungspramie ver-
dient? Brauchen wir im offentlichen Dienst lauter
Phelps? Vermeiden wir, genau hinzuschauen und
nach den Bedingungen dieser Leistung zu fragen. Es
konnte heraus kommen, dass wir viele Menschen im
Hintergrund entdecken, die mit an diesem Erfolg betei-
ligt waren. Schwimmtrainer, Masseure, Sportpsycho-
logen bishin zu den Bademeistern, die daflir sorgten,
dass Phelps in ihren Hallen und Gewassern sich auf
die Olympiade vorbereiten konnte.

4. Olympia: Hoher, schneller, weiter, Doping.

Wenn wir Uber Ziele sprechen, sollten wir die Rah-
menbedingungen und den jeweiligen Kontext ignorie-
ren. Gehen wir einfach davon aus, dass es immer um
ein Mehr, ein Schneller, ein Weiter gehen muss. Igno-
rieren wir negative Auswichse, wie wir sie z.B. im
Bankenbereich gerade sehen kénnen. Ignorieren wir,
wenn sich der Arbeitsdruck durch
sinkende finanzielle oder personelle
Ressourcen erhdht. Blenden wir
neben
Wachstumszielen auch das Ziel
geben kann, einen Standard zu
halten (Erhaltungsziel) oder ange-
sichts sich verschlechternder Rah-
menbedingungen zu verhindern,
dass ,der Karren ganz an die Wand
fahrt* und man gezielt Bereiche herunterfahrt, um das
Schlimmste zu vermeiden (Schrumpfungsziele).
Fronen wir einfach der Idee, dass Motivation und
Leistung sich nur durch mehr, schneller und weiter
ausdriicken kann.

5. Lieber Hihner jagen statt den Hihnerzaun zu
reparieren.

.Ich habe keine Zeit, den Hlhnerzaun zu reparieren,
ich muss Hihner jagen gehen.* Wenn im Rahmen der
Umsetzung der LOV plétzlich Konfliktthemen auftau-
chen, wie z.B. Fuhrungsthemen (Fihrungsschwéche,
Umgang mit Leistungsstorungen, Bearbeitung von
Teamkonfliktthemen etc.) oder problematische Ar-
beitsablaufe und Strukturen sichtbar werden, die Mit-
arbeiter/innen und FUhrungskrafte demotivieren, dann
lassen Sie uns schnell den Deckel drauf machen und
Huhner jagen gehen, z.B. jene Hihner, die auf die L6-
cher im Zaun verwiesen haben. Die LOV macht kriti
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sche Themen sichtbar oder verstarkt sie, aber sie
verursacht sie nicht. So wie die Uberbringer/innen der
schlechten Nachrichten oft fir die Verursacher/innen
der Nachrichten gehalten wer-
den, sollte man diese Uberbrin-
ger/innen rauswerfen und die
LOV schnell grundsatzlich in
Frage stellen. Auf gar keinen
Fall sollte man die LOV nutzen,
um sich selbst als lernendes
System zu betrachten, an der
eigenen Lern- und Konfliktkultur zu arbeiten und die
Einladungen der LOV zur Reflektion und Verbes-
serung der Arbeitskultur und Arbeitsergebnisse zu nut-
zen. Vermeiden Sie, dass neue Gedanken ins System
geraten. °

6. Ignorieren wir die Gesetze der Natur: Gras
wachst schneller, wenn man daran zieht.

Lassen wir dem Prozess der Umsetzung keine Zeit.
Setzen wir das Hoher, Schneller, Weiter gleich bei der
Umsetzung der LOV ein: Alles und sofort und in einem
Jahr. Je mehr wir auf den Prozess zeitlichen Druck
ausiiben, umso mehr kdnnen wir verhindern, dass das
Gras wachst, dass wir an dem Prozess lernen und zu
wirklichen Verbesserungen im System kommen. Pla-
nen wir keine Zeit ein, in der wir uns mit den Instru-
menten der LOV vertraut machen. Bitte nicht zu viel
Schulung und Diskussion.

7. Lassen wir die Experten machen, die anderen
verstehen eh nichts davon.

Delegieren wir die Entwicklungs- und Diskussionpro-
zesse in die Expertenkommissionen, wie z.B. die Be-
triebliche Kommission. Vermeiden wir Transparenz
und Beteiligung aller. Sind wir doch ehrlich: die meis-
ten verstehen eh nichts davon. Eigentlich nur die
oberste Heeresleitung. Wir sollten auch nicht die Mit-
arbeiter/innen z.B. durch Schulung oder Leitfaden auf
die LOV vorbereiten. Eigenstandig denkende und
selbstbewusste Mitarbeiter/innen, die am Schluss sich
noch selbst Ziele fir ihre Arbeit ausdenken, sind nicht
wirklich zu gebrauchen.

8. Beschaftigungstherapie statt Professionali-
sierung.

Das erste Ziel sollte immer sein, die Verfahrensweisen
juristisch wasserdicht zu machen, eine liickenlose Do-
kumentation zu gewahrleisten und dafir ent-
sprechende Formulare zu entwickeln. Konzentrieren
wir uns auf die formale Ausgestaltung, die sichere Ver-
waltung und Kontrolle des Verfahrens. Vermeiden wir
in Prozesskategorien zu denken und uns zu viele Ge-
danken uber Prozessqualitit zu machen. Uberlassen
wir die Umsetzung eher den Jurist/innen und den Per-
sonalverwalter/innen als den Organisations- und Per-
sonalentwickler/innen. Vermeiden wir eine Diskussion
Uber Ziele, Uber Mdoglichkeiten der Umsetzung. Ver-
meiden wir, dass wir die LOV als Mittel der Professio-
nalisierung nutzen. Gerade im sozialen Bereich sollten
wir darauf beharren, dass padagogische, psychologi-
sche oder andere Leistungen in helfenden, erzieheri-
schen und bildenden Institutionen nicht messbar seien.
Vermeiden wir, dass durch eine Diskussion Uber Ziele
und Messbarkeit diese Leistungen plotzlich transpa-
rent werden und dass diese Transparenz im

.Ich habe keine Zeit den
Huhnerzaun zu reperieren, ich
muss Huhner jagen gehen.”

schlimmsten Falle auch noch in der 6ffentlichen Dis-
kussion Uber die gesellschaftliche Bedeutung dieser
Arbeit positiv genutzt werden kénnte. Und wenn wir
schon Ziele fur die LOV verein-
baren mussen, dann lassen Sie
uns auf Ergebnisse und Pro-
dukte und nicht auf Prozesse
und Entwicklungen konzentrie-
ren. Vermeiden wir, dass plotz-
lich die Reflexion eines Ar-
beitsprozesses  schon  als
Leistung definiert werden kénnte und man stelle sich
vor: auch noch durch die LOV honoriert werden wirde.
Wo kamen wir hin, wenn wir die Entwicklung neuer
Methoden, den Erwerb neuer Kompetenzen, die Ver-
besserung der Zusammenarbeit, die bessere Vernet-
zung oder die Teilnahme an notwendigen Weiterbil-
dungsmal3nahmen als Leistung definieren und am
Schluss mit einer Leistungspramie belohnen wirden!

9. Resignation, Abwehr und Riickzug statt Mitar-
beit, Mitgestaltung und Mitverantwortung

Die Mitarbeiter/innen kdnnen auch viel zur Verschlim-
merung beitragen. Sie sollten sich eher tber den Bi-
rokratismus und den Mehraufwand beklagen statt sich
in den Prozess einzubringen oder sich mit der Materie
vertraut zu machen. Verweisen Sie immer auf die Ver-
antwortung der Fihrung und vermeiden Sie Uber ei-
gene Verantwortung nachzudenken. Sich einzumi-
schen und Ziele und Arbeitsprozesse mitzugestalten,
ist sehr risikoreich, verlangt vielleicht sogar zu wider-
sprechen und die Reaktion darauf auszuhalten. Be-
reiten Sie sich nicht auf Zielvereinbarungsgesprache
vor. Bleiben Sie bei fundamentaler Kritik. Thre Gewerk-
schaft unterstiitzt Sie sicherlich gerne dabei. Verdi
sollte vermeiden, Mitarbeiter/innen konkret und inhalt-
lich auf die gemeinsamen Aushandlungsprozesse vor
Ort (Zielvereinbarungsgesprache) konstruktiv vorzu-
breiten. Zwar hat man die LOV mit verabschiedet, aber
davon sollte man nicht ableiten, dass man dann auch
fur den Umsetzungsprozess vor Ort mitverantwortlich
ist. AuRerdem sollten wir in allem die Bestatigung der
Uberzeugung suchen, dass es Gute und Schlechte,
Opfer und Tater gibt und dass die einen haufig eher
auf der Arbeitgeberseite zu finden sind und die ande-
ren eher auf Arbeithnehmerseite. (Bevor eine mdogliche
Protestwelle auf mich hereinbricht, mdchte ich hier
klarstellen: Mir ist bewusst, dass ein Tarifvertrag im-
mer ein Aushandlungsprozess und die Ergebnisse
immer Kompromisse sind. Ich wiinsche mir eine starke
Gewerkschaft, damit in diesen Aushandlungsprozes-
sen die Interessen der Beschaftigten eingebracht und
auch machtvoll vertreten werden. Allerdings wiinsche
ich mir auch, dass nach den Vereinbarungen und
Kompromissen, die Gewerkschaft neben der wichtigen
grundsatzlichen Interessensvertretung auch im kon-
kreten vor Ort, Beschéftigte bei Umsetzung des Kom-
promisses nicht alleinlasst. Wenn man die LOV ab-
lehnt, kostet das zumindest einen Teil der Beschéaftig-
ten bei Nichtabschluss einer Dienstvereinbarung kon-
kret Geld. Bei Abschluss von Dienstvereinbarungen
hilft die fundamentale Kritik den einzelnen Beschaftig-
ten dann im Gesprach mit der FUhrungskraft - sei es
bei der Umsetzung der SLB oder des Zielverein-
barungsgespraches - nicht weiter. Fir mich ware statt
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dessen die Frage hilfreich, wie wir versuchen kénnen,
die Umsetzung am besten so zu gestalten, dass alle
Beteiligten gewinnen konnen: die Beschéftigten, die
Fuhrungskrafte und der 6ffentliche Dienst.)

10. Deckel drauf statt Deckel runter: Controlling &
Evaluation

Und dann steht da noch das Controlling, die Evalua-
tion des Verfahrens an. Werden mit der LOV die ge-
setzten Ziele erreicht? Zur Erinnerung dies waren:
Verbesserung o6ffentlicher Dienstleistungen, Effektivitat
und Effizienz der Organisation und Prozesse, Motiva-
tion der Beschéftigten und Starkung der Fihrungs-
kompetenz. Vermeiden wir die Frage, ob wir Uber-
haupt, und wenn ja, wie wir bisher diese Zielbereiche
gemessen haben. Sonst kénnte jemand auf die Idee
kommen, selbst noch das Controllingverfahren zur
Umsetzung der genannten Ziele zu verwenden. Satt
dessen sollten wir ein paar statistische Daten sammeln
und eine wirkliche Evaluation des Prozesses mit pro-
fessionellen Mitteln, wie z.B. Kundenbefragungen, Mit-
arbeiterbefragungen, 360° Grad Feedback’, etc., ver-
meiden.

Die positive Kraft des negativen Denkens nutzen...
Wer die Kraft hat, ein Problem zu erzeugen oder eine
Situation in der Fantasie zu verschlimmern, der verflgt
auch uber die Ressourcen, die Aufagben und Her-
ausforderungen zu meistern. In diesem Sinne kdénnen
die Verschlimmerungsstrategien Bereiche aufzeigen,
in denen mit den vorhandenen Ressourcen an einer
konstruktiven und hilfreichen Umsetzung der LOV ge-
arbeitet werden kann.

Ich fur mich habe in den letzten Jahren bei der Kon-
zeption und Planung von SchulungsmafRnahmen zur
Begleitung der Umsetzung der LOV in einem héheren
Kommunalverband vor allem gelernt, eigene Uberzeu-
gungen immer wieder in Frage zu stellen und alle auf-
tauchenden Widersténde als Ressource zu nutzen.
Widerstand an sich ist ein kooperativer Akt, Wider-
stand ist eine Ruckmeldung, die als Lernchance ge-
nutzt werden kann. Aber das ware ein eigner News-
letter.

Bei der Suche nach dem Schlissel zu einer erfolgrei-
chen Umsetzung der LOV méchte ich mit einer Ge-
schichte von Paul Watzlawick enden: Vielleicht kennen
Sie die Geschichte, in der ein Mann unter einer La-
terne nach seinem Schlissel sucht. Gefragt, warum er
gerade dort suche, erfahren wir, dass er den Schlissel
zwar woanders verloren hatte, aber er sucht unter der
Laterne, weil es dort doch hell sei. Diese Geschichte
hat flir mich zwei Seiten: Einerseits prasentiert sie eine
offensichtlich absurde Lésung: da zu suchen wo es
hell ist: Losungen die man kennt, auf die Fragestellun-
gen im Dunklen zu Ubertragen. Anderseits enthélt die
Geschichte auch eine Losungsvision: Man musste nur
den Bereich, der jetzt im Dunkeln liegt, beleuchten.
Dann konnte man vielleicht den Schlissel auf die an-
stehenden Fragestellungen finden.

Ihr nachster Inhouse-Workshop passend zum Newsletterthema:

Padagogische Leistungen messen und bewerten?

Erziehung, Bildung, Beratung und andere Dienstleis-
tungen im sozialen Bereich sind ein Gemeinschafts-

produkt, das in der Zusammenarbeit zwischen dem
Fachpersonal und denen, an die sich diese Arbeit
wendet, entsteht. Kénnen diese Leistungen, in der
Schule, im Kindergarten, in der Beratungsstelle und
anderen Orten Uberhaupt gemessen werden? Und
wenn ja, wie? Wie kénnen im Rahmen der Einflihrung
der Leistungsorientierten Vergitung konkrete und vor
allem sinnvolle Zielvereinbarungen getroffen werden?
Wie kann das Instrument der Zielvereinbarung fur die
Weiterentwicklung dieser Arbeitsbereiche genutzt wer-
den? Wie lassen sich Ziele aus den Bereichen Lernen,
Erziehen, etc. so herunterbrechen und operationalisie-
ren, dass sie einerseits erlauben die Arbeit zu profes-
sionalisieren und andererseits ermdglichen Zielverein-
barungen so zu treffen, dass sie die Arbeit nicht er-
schweren und nétige Arbeitszeit nicht sinnlos blockie-
ren? Sie mochten diesen Fragen in einem inhouse-
Workshop praxisnah und ergebnisorientiert
nachgehen? Nehmen Sie mit mir Kontakt auf, gerne
unterbreite ich lhnen ein entsprechendes Angebot.
kontakt@uwestrass.de

Neue Downloads auf www.uwestrass.de
Zum einen in Erganzung zu meinem Buch ,Hilfreiches
Fragen“ aber auch als Uberarbeitetes Arbeitsblatt aus
den Kommunikationstrainings finden Sie dort:
»Beobachten, Beschreiben, Interpretieren und Be-
werten“ Wie man Beobachtungen von Bewertungen
trennt. www.uwestrass.de/vip/beobachtung. pdf

. Feedback oder Feedforeward" ein Arbeitsblatt zum
Unterschied zwischen dem Blick zuriick oder dem
Blick nach vorne.
www.uwestrass.de/vip/feedforeward.pdf

Ich winsche lhnen eine
erfolgreiche Zeit und das Sie fiir
Ihre Leistungen immer auch
entsprechend entlohnt werden.

lhr Uwe Stral}

Link zu diesem Newsletter:
www.uwestrass.de/newsletter-10-2008.pdf

FuBnoten zum Text:

! Fritz B. Simon und Christel Rech-Simon in JZirkulares Fragen®,
2000, Seite 58

2 Mehr zu dieser Fragetechnik: Uwe StraR, ,Hilfreiches Fragen®,
2007, Seite 147

3 Zum TVOD siehe: http://de.wikipedia.org/wiki/TV6D

* Siehe § 18 des TV6D

® Lassen Sie mich hier bosartigerweise auf einen Buchtitel
verweisen: Fritz B. Simon: ,Gemeinsam sind wir bldd!?“, Heidelberg,
2004. Der Autor geht hier der Frage nach der Intelligenz von
Unternehmen nach und zeigt auf, wie diese von den Spielregeln der
internen Kommunikation abhéngt.

® siehe Artikel bei Wikipedia:
http://de.wikipedia.org/wiki/360°-Feedback
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