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Juliane Feldner/Rainer König  

Kritikkontinuum oder der richtige Umgang mit Kritik  

Warum konsequente und konstruktive Kritik für Führungskräfte und Mitarbeitende 
unerlässlich ist 

In der modernen Arbeitswelt ist Kritik ein zweischneidiges Schwert: Sie kann motivieren und 
fördern – oder verunsichern und demotivieren. Gerade Führungskräfte stehen vor der 
Herausforderung, konstruktive und konsequente Kritik zu üben, um Mitarbeiter zu entwickeln 
und die Unternehmensziele zu sichern. Ein bewährtes Modell zur systematischen Kritikführung 
ist das Kritikkontinuum. Es hilft, angemessen und stufenweise zu reagieren, wenn Fehlverhalten 
oder Leistungsprobleme auftreten. 

Doch warum ist Kritik so essenziell? Ohne Feedback kann sich weder ein einzelner Mensch noch 
eine ganze keine Organisation weiterentwickeln. Mitarbeitende benötigen Orientierung, 
Führungskräfte brauchen ein Instrument zur Steuerung.  

Kritik sollte jedoch nie impulsiv oder willkürlich sein, sondern in einem strukturierten Rahmen 
erfolgen. Genau hier setzt unsere Idee des Kritikkontinuums an. 

 

Die vier Stufen des Kritikkontinuums 

Das Kritikkontinuum sieht eine abgestufte Vorgehensweise vor, um Probleme frühzeitig zu 
adressieren und Eskalationen zu vermeiden. Es besteht aus vier Gesprächs-Phasen: 

1. Klärungs- und Fürsorgegespräch: Die erste Stufe dient dem offenen Austausch und dem 
Verständnis. Hier geht es darum, mögliche Ursachen für Probleme zu identifizieren, sei es durch 
persönliche Herausforderungen, Missverständnisse oder strukturelle Defizite. Führungskräfte 
signalisieren Fürsorge und bieten Unterstützung an, um gemeinsam Lösungen zu finden. Oft 
reicht bereits dieses Gespräch aus, um Probleme zu lösen, bevor sie sich verfestigen. 

2. Kritisches Gespräch: Sollte das Problem fortbestehen, folgt das kritische Gespräch. Hier 
wird das Fehlverhalten oder die unzureichende Leistung klar angesprochen. Die Führungskraft 
formuliert konkrete Erwartungen und weist auf Konsequenzen hin, falls keine Verbesserung 
eintritt. Dabei bleibt der Ton sachlich und lösungsorientiert. Ziel ist es, dem Mitarbeiter die 
Tragweite der Situation bewusst zu machen und eine Verhaltensänderung zu bewirken. 

3. Kritikgespräch: Bleibt eine Verbesserung weiterhin aus, muss die Leitungskraft deutlicher 
werden. Das Kritikgespräch hebt sich durch eine strengere Tonalität und eine 
unmissverständliche Ansprache ab. Es erfolgt eine offizielle Einladung, und der Beschäftigte hat 
das Recht, eine Person seines Vertrauens hinzuzuziehen. Zudem folgt das Gespräch einer klaren 
Struktur: Problembenennung, Festlegung von Maßnahmen und Vereinbarung eines 
Kontrollzeitpunkts. Ein unterschriebenes Protokoll stellt schließlich sicher, dass beide Seiten die 
besprochenen Inhalte nachvollziehen können. Hierbei wird dem Mitarbeitenden deutlich 
gemacht, dass das Unternehmen auf eine Veränderung angewiesen ist – andernfalls drohen 
weiterführende Konsequenzen. 
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4. Sanktionsgespräch: Wenn alle vorherigen Stufen erfolglos geblieben sind, ist das 
Sanktionsgespräch die letzte Maßnahme. Hier geht es um disziplinarische bzw. 
personalrechtliche Konsequenzen, die von einer Abmahnung bis hin zur Kündigung reichen 
können. Es stellt die Ultima Ratio dar, wenn alle anderen Maßnahmen ausgeschöpft wurden und 
keine Verbesserung in Sicht ist. Wichtig bleibt hierbei eine faire, transparente und 
nachvollziehbare Vorgehensweise. 

 

Fazit: Kritik als Führungsinstrument 

Das Kritikkontinuum ermöglicht eine professionelle und systematische Herangehensweise an 
Kritik. Es verhindert vorschnelle Sanktionen, stärkt eine konstruktive Fehlerkultur und hilft dabei, 
Leistung sowie Verhalten nachhaltig zu verbessern.  

Entscheidend ist, dass Führungskräfte nicht nur kritisieren, sondern auch begleiten und 
unterstützen. So wird Kritik nicht als Bedrohung wahrgenommen, sondern als Chance zur 
Weiterentwicklung – für den Einzelnen und für das gesamte Unternehmen. 

 


