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1. Einleitung
1.1 Ziel der Arbeit und Relevanz des Themas

Eine konstruktive Feedback-Kultur ist ein wesentlicher Bestandteil erfolgreicher Unter-
nehmen. Sie trigt zur Mitarbeiterentwicklung bei, fordert eine offene Kommunikation und
steigert die Zufriedenheit sowie Produktivitit im Team (Gallup, 2025). Dennoch erleben
viele Fiihrungskréfte Herausforderungen bei der Formulierung von Feedback, das sowohl
klar als auch wertschétzend ist. Haufig besteht die Sorge, negative Reaktionen hervorzuru-
fen oder Mitarbeitende zu demotivieren (HR Instruments, 2025).

Das Werte- und Entwicklungsquadrat (WEQ) nach Schulz von Thun bietet hierfiir einen
strukturierten und differenzierten Ansatz. Es zeigt auf, dass vermeintliche Schwéchen oft
libersteigerte Stdrken sind und durch gezielte Ergénzung mit passenden ,,Schwestertugen-
den* in Balance gebracht werden konnen (Schulz von Thun, 2010). Dies ermdglicht eine
neue Perspektive auf Feedback, indem nicht Defizite, sondern Entwicklungspotenziale im
Fokus stehen.

Ziel dieser Arbeit ist es, das WEQ als Instrument fiir konstruktives Feedback vorzustellen
und seine Anwendung im Unternehmenskontext zu analysieren. Dabei wird untersucht, wie
das Modell dazu beitragen kann, Feedbackprozesse zu optimieren und eine wertschitzende
Unternehmenskultur zu férdern.

1.2 Aufbau der Arbeit

In Kapitel 2 erlautert die theoretischen Grundlagen des WEQ, einschlielich seiner Ur-
spriinge und seiner Bedeutung fiir Kommunikation und Entwicklung. Kapitel 3 beleuchtet
den Einsatz des Modells im Unternehmenskontext und zeigt dessen Nutzen fiir Fiihrungs-
kréfte und Mitarbeitende auf.

Kapitel 4 widmet sich der praktischen Anwendung des WEQ. Hierbei werden konkrete Un-
ternehmensbeispiele vorgestellt sowie Herausforderungen und Erfolgsfaktoren analysiert.
Kapitel 5 betrachtet die Chancen und Grenzen des Modells, indem sowohl Vorteile fiir die
Mitarbeiterentwicklung als auch kritische Aspekte und alternative Methoden diskutiert
werden.

Kapitel 6 fasst die zentralen Erkenntnisse der Arbeit zusammen und gibt abschlieBend pra-
xisnahe Empfehlungen fiir die Implementierung des WEQ in Unternehmen.

2. Das Werte- und Entwicklungsquadrat - Grundlagen
2.1 Ursprung und Konzept nach Schulz von Thun

Das Werte- und Entwicklungsquadrat ist ein Modell zur Personlichkeitsentwicklung und
Kommunikationsanalyse, das sich mit dem Spannungsverhiltnis zwischen positiven Wer-
ten befasst. Urspriinglich wurde es von Nicolai Hartmann (1926) als Wertequadrat entwi-
ckelt und spdter von Paul Helwig (1967) weitergefiihrt. Hartmann erkannte, dass es iiber
ein einfaches ,,Schwarz-Wei3-Denken* hinaus eine Balance zwischen zwei positiven Wer-
ten gibt, die sich ergdnzen miissen. Helwig tlibertrug diese Grundannahme auf die zwi-
schenmenschliche Kommunikation (Schulz von Thun, 2025a).

3



Friedemann Schulz von Thun (1989) erweiterte das Modell um den Entwicklungsaspekt.
Ziel ist es, ,,Wertvorstellungen und personliche Mafstdbe in dynamischer Balance zu hal-
ten und in konstruktiver Weise wirksam werden zu lassen* (Schulz von Thun, 2025a).
Wenn zwei positive Werte in einer ausgewogenen Spannung zueinander stehen, konnen sie
ihr volles Potenzial entfalten. Gerit diese Balance aus dem Gleichgewicht, kann eine posi-
tive Eigenschaft in eine iibersteigerte, negative Form kippen (Schulz von Thun, 2010). Das
WEQ hilft, personliche Entwicklungsfelder zu erkennen und ein ,,Entweder-Oder““-Denken
zu vermeiden (Projekte leicht gemacht, 2025).

Das Modell findet Anwendung in der Personlichkeitsentwicklung, in Feedback- und Ziel-
vereinbarungsgespriachen, in der Analyse zwischenmenschlicher Kommunikation sowie in
der Reflexion iiber eigenes und fremdes Verhalten (Schulz von Thun, 2025a).

Ein klassisches Beispiel flir das WEQ ist das Verhéltnis zwischen Sparsamkeit und Grof3-
ziigigkeit (vgl. Abb. 1):

- Sparsamkeit ist eine positive Eigenschaft, kann aber ohne Balance zur GroBziigigkeit
in Geiz umschlagen.

- GrobBziigigkeit ist ebenfalls ein positiver Wert, kann aber ohne das regulierende Gegen-
gewicht der Sparsamkeit zu Verschwendung werden (Schulz von Thun, 2010).

Diese vier Begriffe lassen sich nun in einem Wertequadrat anordnen (vgl. Abb. 2):

- Die positiven Werte (Sparsamkeit und Grofiziigigkeit) stehen oben und befinden sich
in einem positiven Erginzungsverhéltnis.

- Die negativen Extreme (Geiz und Verschwendung) stehen unten und entstehen durch
eine Ubertreibung ihres positiven Pendants.

- Die Diagonalen zeigen die Gegensitze zwischen einem Wert und seinem tibertriebenen
Gegenwert

- Die untere Linie zwischen den negativen Werten stellt eine Uberkompensation dar,
wenn eine extreme Eigenschaft durch eine andere ausgeglichen werden soll (Projekte
leicht gemacht, 2025).

positives Spannungsverhaltnis

Sparsamkeit =~ ———————  GroRziigigkeit 1 2
v A o A
22 2
£3 £3
g2 g2
¥:D ¥:D
Geiz ————— Verschwendung 3 - 4
«Uberkompensation,,
Abb. 1: Allgemeine Struktur eines Wertequadrates Abb. 2: Das Netz von Beziehungen zwischen den vier Polen
am Beispiel , Sparsamkeit” des Wertequadrates

Das Modell verdeutlicht, dass es bei der Personlichkeitsentwicklugn nicht darum geht, ei-
nen Wert vollstindig abzulehnen oder zu bevorzugen, sondern vielmehr darum, eine Ba-
lance zwischen zwei positiven Werten zu finden (Schulz von Thun, 2010).



2.2 Bedeutung fiir Kommunikation und Entwicklung

Das Werte- und Entwicklungsquadrat leistet einen wertvollen Beitrag zur Kommunikation
und personlichen Entwicklung. Es hilft, sich selbst und andere besser zu verstehen, kon-
struktiv mit Konflikten umzugehen und gezielt an der eigenen Weiterentwicklung zu arbei-
ten. Indem es Spannungsverhéltnisse zwischen positiven Werten sichtbar macht, ermog-
licht es eine differenzierte Betrachtung von Verhaltensweisen und fordert einen respektvol-
le und wertschitzende Kommunikation.

Kommunikation ist oft geprigt von schnellen Urteilen {iber andere. Das WEQ unterstiitzt
einen Perspektivwechsel, indem es zeigt, dass vermeintlich negative Verhaltensweisen oft
eine libersteigerte Form einer positiven Eigenschaft sind. Dies hilft insbesondere in Kon-
fliktsituationen, Bewertungen durch eine differenzierte Analyse zu ersetzen und eine 16-
sungsorientierte Haltung einzunehmen.

Ein Beispiel hierfiir ist die Wahrnehmung von Arroganz:

- Statt eine Person vorschnell als arrogant zu beurteilen, zeigt das WEQ, dass es sich um
eine libersteigerte Form von Selbstbewusstsein handeln kann.

- Die Schwestertugend dazu ist Bescheidenheit, die ihrerseits jedoch in Unsicherheit oder
Unterwlirfigkeit umschlagen kann.

- FEine gesunde Balance zwischen Selbstbewusstsein und Bescheidenheit ermdglicht es,
sich der eigenen Stirken bewusst zu sein, ohne andere herabzusetzen.

Neben der Anwendung in der Kommunikation, ist das WEQ ein wirkungsvolles Instrument
fiir die personliche Weiterentwicklung. Es hilft, scheinbar widerspriichliche Werte in einen
logischen Zusammenhang zu setzen und eroffnet eine konstruktive Selbstbetrachtung. Das
natiirliche Spannungsverhéltnis der Werte fordert bewusste Kompetenzentwicklung und
hilft dabei, Arger und Frustration in Reflexion zu iiberfiihren. Oftmals lehnen Menschen
bestimme Verhaltensweisen ab, weil sie unbewusst eigene Unsicherheiten oder unerfiillte
Wiinsche widerspiegeln. Das WEQ kann helfen, diese Dynamiken zu verstehen und als
Spiegel fiir die personliche Entwicklung zu nutzen.

Durch die Anwendung des Modells wird deutlich, dass jede Eigenschaft sowohl eine posi-
tive als auch eine iibersteigerte Seite hat. Dadurch kann nicht nur die Wahrnehmung ande-
rer, sondern auch die eigene Weiterentwicklung gezielt beeinflusst werden.

3. Einsatz in Unternehmen
3.1 Nutzen fiir Fihrungskrafte und Mitarbeitende

In der heutigen Arbeitswelt ist eine starke Mitarbeiterbindung fiir den wirtschaftlichen Er-
folg eines Unternehmens essenziell. Die Gewinnung neuer Mitarbeiter sowie deren Einar-
beitung sind kostspielig und zeitaufwendig. Gleichzeitig geht mit jeder Kiindigung wert-
volles Wissen verloren, was die Produktivitit beeintrichtigt. Eine effektive Moglichkeit,
die Mitarbeiterbindung zu stirken, ist der Aufbau einer wertschitzenden und konstruktiven
Feedback-Kultur.



Fiihrungskréfte vermeiden jedoch héufig kritisches Feedback, da sie befiirchten, dem Mit-
arbeitenden zu schaden oder die Arbeitsbeziehung zu belasten. Das WEQ schaftt hier Ab-
hilfe, in dem es Kritik nicht als reine ,,Negativbewertung* formuliert, sondern als ausba-
lancierte Riickmeldung, die sowohl Stirken als auch Entwicklungspotentiale beriicksichtigt
(Schulz von Thun, 2010).

Ein Beispiel: Ein Mitarbeiter wird als ,,zu leistungsorientiert* wahrgenommen. Ohne Diffe-
renzierung konnte dies als Kritik wirken. Das WEQ zeigt jedoch, dass Leistungsorientie-
rung eine Stirke ist, die allerdings eine Schwestertugend - beispielsweise Teamorientierung
- benétigt, um nicht ins Extrem (z.B. Ellbogenmentalitét) zu kippen. Dadurch wird das Ge-
sprach nicht als abwertend, sondern konstruktiv empfunden (Schulz von Thun, 2025a).

Laut eine einer Gallup-Studie trigt regelméBiges und konstruktives Feedback mafigeblich
zur Mitarbeiterbindung bei. Unternehmen mit einer starken Feedback-Kultur weisen eine
signifikant geringere Fluktuationsrate auf. Die Studie zeigt, dass Mitarbeiter, die regelmé-
Big wertschiatzendes Feedback erhalten, engagierter sind und eine stirkere emotionale Bin-
dung zum Unternehmen aufbauen (Gallup, 2025).

Dennoch zeigt sich in vielen Unternehmen eine Zuriickhaltung gegeniiber regelméfBigem
Feedback. Eine Untersuchung von HR Instruments belegt, dass in Unternehmen mit man-
gelnder Feedback-Kultur hdufig Unsicherheiten bei Fiihrungskriften bestehen. Hier bietet
das WEQ einen klaren, praxisnahen Ansatz, der Manager unterstiitzt, indem das Modell
eine strukturierte und wertschétzende Art des Feedbacks ermdglicht (2025).

Abschliefend ldsst sich festhalten, dass das Werte- und Entwicklungsquadrat dabei hilft,
Bewertungen differenzierter vorzunehmen. Oftmals wird Kritik an anderen aus einer per-
sonlichen Abneigung oder aus einer unbewussten Projektion heraus geduflert. Menschen
neigen dazu, an anderen genau das zu kritisieren, was sie insgeheim bewundern oder sich
selbst wiinschen wiirden. Das WEQ ermoglicht es, aus einer negativen Wahrnehmung ver-
borgene Potenziale zu erkennen und genau diese zu fordern. Die differenzierte Betrach-
tungsweise fordert den offenen Dialog und ermdglicht es Mitarbeitenden, Feedback nicht
als Angriff, sondern als Entwicklungsimpuls wahrzunehmen. Dies hat nicht zu positive
Auswirkungen auf die Beziehung mit dem Vorgesetzten, sondern auf die gesamte Teamdy-
namik (Projektmagazin, 2025).

3.2 Forderung eine konstruktiven Feedback-Kultur

Eine konstruktive Feedback-Kultur entsteht nicht {iber Nacht - sie erfordert bewusste Mal3-
nahmen und eine klare Strategie. Das WEQ kann hierbei gezielt eingesetzt werden, um
eine wertschitzende Feedback-Kultur zu etablieren. Doch wie ldsst sich eine positive
Feedback-Kultur schaffen? Es folgt eine filinf-stufige Checkliste, die fiir den Anfang ver-
wendet werden kann.

1. RegelmiBigkeit schaffen: Zunichst ist die RegelméBigkeit des Feedbacks entschei-
dend. Feedback sollte nicht nur in Jahresgesprachen stattfinden, sondern als integraler
Bestandteil der Unternehmenskultur etabliert werden.



2. Bewusstsein fiir Werte schaffen: Fiihrungskrifte und Mitarbeitende sollten fiir die
Bedeutung positiver Wertepaare, wie sie im Werte- und Entwicklungsquadrat auftreten,
sensibilisiert werden, um konstruktives Feedback geben zu konnen.

3. Training und Schulung: Fihrungskrifte sollten darin geschult werden, wie sie das
WEQ nutzen kénnen, um wertschidtzende und dennoch klare Riickmeldungen zu for-
mulieren. Idealerweise ist das Training fester Bestandteil des Onboardings.

4. Vorleben durch Fiihrungskrifte: Fiihrungskrifte sollten als Vorbilder agieren und
selbst aktiv um Feedback bitten, um eine offene Unternehmenskultur zu fordern.

5. Integration in Zielvereinbarungsgesprichen: Das WEQ kann gezielt genutzt wer-
den, um Entwicklungsfelder und individuelle Stirken zu identifizieren und in Zielge-
spriachen zu verankern.

Grundsitzlich ldsst sich festhalten, dass das WEQ die Art und Weise verdndert, wie Feed-
back gegeben und empfangen wird. Es zeigt auf, dass Schwichen oft eine iibertriebene
Form einer Stirke sind, hilft, Perspektivwechsel vorzunehmen und Bewertungen differen-
zierter zu betrachten. Aullerdem ermdglicht es eine Balance zwischen positiven Schwester-
tugenden und verhindert somit einseitige Verhaltensweisen.

Letztlich trdgt eine etablierte Feedback-Kultur dazu bei, Mitarbeitende langfristig an das
Unternehmen zu binden, ihre Motivation zu steigern und ihre personliche Entwicklung zu
fordern. Unternehmen, die eine solche Kultur aktiv gestalten, profitieren von engagierten
Teams, besseren Fiihrungskompetenzen und einer insgesamt héheren Produktivitit (Gal-
lup, 2025).

4. Praktische Anwendung im Feedbackprozess
4.1 Beispiele aus der Unternehmenspraxis

In der Praxis zeigt sich, dass Feedback dann am wirkungsvollsten ist, wenn es regelmifig
in den Arbeitsalltag integriert wird (Gallup, 2025). Eine Moglichkeit ist es zum Beispiel,
Meetings mit einer kurzen Feedbackrunde zu beenden oder Serientermine um fiinf Minu-
ten fiir einen aktiven Feedbackaustausch zu erweitern. So wird Feedback zur Normalitit
und nicht als einmaliges, potenziell belastendes Ereignis wahrgenommen (HR Instruments,
2025).

Doch Feedback alleine reicht nicht aus. Um wirklich nachhaltige Entwicklung zu ermogli-
chen, sollte es in konkrete Maflnahmen tiiberfiihrt werden. Entwicklungspldne, die das
WEQ nutzen, helfen dabei, Stirken und Potenziale gezielt zu fordern und sicherzustellen,
dass Feedback langfristig Wirkung zeigt (Schulz von Thun, 2010).

Erneut ein Beispiel aus der Praxis: Eine talentierte, aber sehr zuriickhaltende Mitarbeiterin
hatte das Ziel, sich von einer Marketingposition in den Vertrieb zu entwickeln, scheiterte
jedoch daran, ,,mehr aus sich rauszukommen®. Die Fiihrungskraft wusste nicht, wie sie sie
unterstiitzen sollte, ohne dass sich die Mitarbeiterin verstellen musste. Hier hitte das WEQ
wertvolle Impulse geliefert:

- Positive Eigenschaft: Die Mitarbeiterin verfiigte liber hohe Reflexionsfdhigkeit und
analytische Kompetenz.



- Schwestertugend: Fiir den Vertrieb benétigte sie eine gewisse Extrovertiertheit und
Durchsetzungsvermdgen, ohne zwangsldufig ihre ruhige Art komplett abzulegen.

- Ubertreibung: Thre Zuriickhaltung kippte in eine iibermiBige Vorsicht, wodurch sie
sich selbst im Weg stand.

- Entwicklungspfad: Anstatt sie pauschal ,kommunikativer” oder ,lauter machen zu
wollen, hitte die Fiihrungskraft mit ihr gezielt an einer authentischen Form der Selbst-
présentation arbeiten konnen.

Das Beispiel zeigt, dass mit dem WEQ nicht die ,,Schwéche* (Zuriickhaltung) eliminiert,
sondern die Ergidnzung durch die passende Tugend (Durchsetzungsfihigkeit) gefordert
wird.

Zusitzlich kann das WEQ in weiteren Unternehmensbereichen Anwendung finden:

- Teamentwicklung: Indem unterschiedliche Personlichkeiten im Team anhand ihrer
Stiarken analysiert werden, konnen Synergien gezielt genutzt werden.

- Konfliktmanagement: Das WEQ hilft, Bewertungen und Abneigungen zu hinterfragen
und ein differenziertes Verstdndnis fiir das Gegeniiber zu entwickeln.

- Fiihrungskrifteentwicklung: Es sensibilisiert fiir die Bedeutung von Balance in der
Fithrung - z.B. zwischen Autoritdt und Empathie.

4.2 Herausforderungen und Erfolgsfaktoren im Unternehmens-
kontext

Obwohl das WEQ ein wirksames Instrument ist, gibt es Herausforderungen, die Unter-
nehmen bei der Implementierung beachten sollten:

1. Widerstand gegen neue Methoden

Viele Fiihrungskrifte sind in traditionellen Feedbackmethoden verhaftet und stehen neuen
Ansitzen skeptisch gegeniiber. Die Einfithrung des WEQ erfordert daher gezielte Sensibili-
sieren und Schulung.

2. Subjektive Wahrnehmung von Feedback

Mitarbeitende empfinden Feedback unterschiedlich - wéhrend manche konstruktive Riick-
meldungen begriiflen, erleben andere sie als personliche Kritik. Das WEQ hilft hier, indem
es die wertfreie Analyse von Eigenschaften fordert und Bewertungen relativiert.

3. Fehlende Nachhaltigkeit

Wenn Feedback nicht regelméBig erfolgt oder keine konkreten Malnahmen daraus abgelei-
tet und nachgehalten werden, bleibt es wirkungslos. Eine enge Verknilipfung mit Entwick-
lungspldnen und Zielvereinbarungen ist entscheidend. In dem Aufbau dieser Plane konnte
die Struktur des WEQ gezielt aufgegriffen werden (HR Instruments, 2025).

Um den Herausforderungen fiir die Etablierung einer konstruktiven Feedbackkultur entge-
gen zu wirken, konnen die folgenden Erfolgsfaktoren herangezogen werden:

1. Schulung und Sensibilisierung der Fiithrungskrifte



Fiihrungskréfte miissen lernen, das WEQ in Feedbackgespriachen gezielt einzusetzen. Eine
strukturierte Einfiihrung, kombiniert mit Praxisiibungen, fordert die Anwendungssicher-
heit.

2. Integration in bestehende HR-Prozesse
Das WEQ sollte nicht isoliert genutzt werden, sondern in bestehende Performance-Ma-
nagement- und Entwicklungsprozesse integriert werden.

3. Kulturelle Verankerung von Feedback

Eine erfolgreiche Feedback-Kultur entsteht nur dann, wenn sie von der Unternehmensfiih-
rung aktiv vorgelebt wird. RegelméBige Feedbackformate (z.B. Feedback-Days, Best
Feedback-Fridays, Peer-Feedback, Feedback-Speed-Dating oder 360-Grad-Befragungen)
stirken die Akzeptanz.

4. Messbarkeit und Erfolgskontrolle
Um die Wirksamkeit zu iiberpriifen, sollten Unternehmen messen, wie sich Feedbackfre-
quenz, Mitarbeiterzufriedenheit und Entwicklungserfolge verdndern. Eine Kombination
aus qualitativen (z.B. Interviews) und quantitativen (z.B. Engagement-Umfragen) Metho-
den ist hierbei sinnvoll (Gallup, 2025).

Zusammenfassend zeigt sich, dass das WEQ eine praxisnahe Methode ist, um Feedback in
Unternehmen differenzierter und wirkungsvoller zu gestalten. Es ermoglicht eine mehrdi-
mensionale Betrachtung von Stirken und Entwicklungspotenzialen und hilft Fithrungskréf-
ten, Mitarbeitenden gezieltes und dennoch wertschiatzendes Feedback zu geben. Die Pra-
xisbeispiele zeigen, dass das WEQ besonders dann niitzlich ist, wenn es darum geht, ei-
gentlich starke Eigenschaften weiterzuentwickeln, ohne dass sich Mitarbeitende in ihrer
Personlichkeit verstellen miissen. Zudem kann es in verschiedenen Unternehmensberei-
chen - von der Fithrungskréfteentwicklung bis zum Konfliktmanagement - gewinnbringend
eingesetzt werden, sofern die moglichen Herausforderungen durch gezielte Mallnahmen
mitgedacht werden.

5. Chancen und Grenzen des Modells
5.1 Vorteile fiir die Mitarbeiterentwicklung

Ein zentraler Vorteil des WEQ liegt in seiner Féahigkeit, vermeintliche Schwichen nicht
isoliert als Defizite zu betrachten, sondern sie in den Kontext eines positives Wertepaares
zu setzen. Dadurch entsteht ein konstruktiver Ansatz fiir die personliche Entwicklung:

- Anstatt ,,weniger dominant* zu sein, kann eine Fiihrungskraft lernen, Dominanz mit
Empathie zu kombinieren.

- Anstatt ,,weniger zuriickhaltend* zu sein, kann ein Mitarbeiter lernen, Zuriickhaltung
mit Durchsetzungsfahigkeit zu ergénzen.

Diese Sichtweise fiihrt dazu, dass sich Mitarbeitende nicht in ihrer Personlichkeit verbie-
gen miissen, sondern stattdessen an einer gesunden Balance zwischen zwei positiven Wer-
ten arbeiten konnen (Schneider, 2023).



Dariiber hinaus schafft das WEQ eine wertfreie Grundlage fiir Feedbackgespréache. Fiih-
rungskrifte konnen Riickmeldungen gezielt so formulieren, dass sie nicht als Kritik, son-
dern als Entwicklungschance wahrgenommen werden. Dadurch werden Abwehrhaltungen
reduziert und die Bereitschaft zur Reflexion gefordert. Studien zeigen, dass konstruktives
Feedback, das Stirken und Potentiale kombiniert, die Mitarbeitermotivation signifikant
steigert (Meyer & Lehmann, 2022).

Zudem kann das WEQ in verschiedenen Bereichen der Personalentwicklung eingesetzt
werden, darunter Fithrungskrifte- und Teamentwicklung sowie die Konfliktldsung. Dar-
iiber hinaus ist es unabhingig von Branche oder Hierarchieebene anwendbar, was es zu
einem universellen Tool in der Unternehmenswelt macht (Bohm, 2024).

5.2 Kritische Betrachtung und Alternativen

Ein wesentlicher Kritikpunkt am WEQ ist, dass es fiir Ungeiibte zunachst abstrakt wirken
kann. Die Identifikation der passenden Wertepaare und das richtige Maf3 an Balance erfor-
dern Erfahrung und Ubung. Fiihrungskrifte, die mit dem Modell nicht vertraut sind, kénn-
ten Schwierigkeiten haben, es in der Praxis zielfiihrend anzuwenden (Schulz von Thun,
2025a).

Da das WEQ stark auf der Wahrnehmung von Eigenschaften basiert, besteht die Gefahr,
dass Fiihrungskrifte oder Mitarbeitende Werte subjektiv einordnen und dadurch Fehlein-
schitzungen treffen. Eine unzureichende Anwendung konnte dazu fiihren, dass die positi-
ven Gegenwerte nicht treffend gewdhlt werden oder Mitarbeitende sich dennoch in eine fiir
sie unpassende Richtung entwickeln sollen (Schneider, 2023).

Ein weiterer Kritikpunkt ist, dass sich das WEQ auf individuelle Eigenschaften und deren
Balance konzentriert. Externe Einfliisse wie Unternehmenskultur, Teamdynamiken oder
wirtschaftliche Rahmenbedingungen werden dabei nicht explizit beriicksichtig. In einem
toxischen Arbeitsumfeld oder bei strukturellen Problemen kann das Modell daher nur be-
grenzt wirksam sein (Nowak, 2024).

Daher kann es sinnvoll sein, dass WEQ mit anderen Methoden zu kombinieren, um eine
ganzheitliche Perspektive zu erhalten. Einige mogliche Alternativen sind:

- 360-Grad-Feedback: Bietet eine umfassendere Einschitzung, da Riickmeldungen aus
verschiedenen Perspektiven (Fiithrungskraft, Kollegen, Kunden) einflieBen (Keller,
2023).

- GROW-Modell: Fokussiert sich stirker auf zielgerichtetes Coaching und konkrete
MaBnahmen (Withmore, 2022).

- Gallup StrengthsFinder: Unterstiitzt Mitarbeitende dabei, ihre individuellen Starken
zu identifizieren und gezielt weiterzuentwickeln. Wéhrend das WEQ einen Fokus auf
die Balance zwischen zwei positiven Werten legt, hilft der StrengthsFinder, spezifische
Talentbereiche zu erkennen und in der Praxis besser einzusetzen (Gallup, 2025).

- Johari-Fenster: Fordert die Selbst- und Fremdwahrnehmung durch gezielte Reflexion
iiber eigene blinde Flecken und Potentiale. Es kann besonders in Teams dabei helfen,
gegenseitiges Vertrauen und offenes Feedback zu starken (Luft & Ingham, 2023).
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Es zeigt sich erneut, dass das WEQ eine ganzheitliche Betrachtung in Feedbackgesprachen
bietet und flexibel in der Personalentwicklung eingesetzt werden kann. Gleichzeitig gibt es
Herausforderungen bei der Anwendung - inbesondere die anfangliche Komplexitit, subjek-
tive Interpretation und die fehlende Beriicksichtigung externer Faktoren. Unternehmen
sollten daher sicherstellen, dass Fiihrungskrifte im Umgang mit dem WEQ geschult wer-
den und es gegebenenfalls mit anderen Methoden kombinieren, um eine nachhaltige und
wirksame Feedback- und Entwicklungskultur zu etablieren.

6. Fazit und Ausblick
6.1 Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Das Werte- und Entwicklungsquadrat hat sich als wertvolles Instrument fiir den Feedback-
prozess und die Mitarbeiterentwicklung erwiesen. Es ermoglicht eine differenzierte Be-
trachtung von Stirken und Entwicklungspotentialen und hilft, eine konstruktive und wert-
schitzende Feedback-Kultur in Unternehmen zu etablieren.

Ein zentrales Problem in vielen Organisationen ist, dass Feedback entweder als kritische
Beurteilung wahrgenommen wird, anstatt als Chance zu Weiterentwicklung oder Feedback
zu eindimensional ausfillt. Das WEQ tragt dazu bei, diese Wahrnehmung zu verdndern,
indem es zeigt, dass vermeintliche Schwiéchen oft eine {ibersteigerte Form einer Stirke
sind und durch eine passende ,,Schwestertugend* erginzt werden kénnen. Dadurch wird
Feedback nicht als defizitorientierte Kritik, sondern als Impuls zur Weiterentwicklung ver-
standen.

Die praktische Anwendung in Unternehmen zeigt, dass das WEQ Fiihrungskréfte dabei
unterstiitzt, Feedback klarer und konstruktiver zu formulieren. Es erleichtert die Identifika-
tion von Entwicklungspotenzialen, reduziert Widerstinde in Feedbackgesprachen und for-
dert eine offene Kommunikationskultur. Besonders wertvoll ist das Modell in den Situatio-
nen, in denen Mitarbeitende ihr Potential nicht vollstindig ausschdpfen, weil sie thre Stér-
ken einseitig ausleben oder nicht bewusst steuern kdnnen.

Trotz der zahlreichen Vorteile gibt es auch Grenzen. Die erfolgreiche Anwendung des
WEQ erfordert Ubung und Erfahrung, da die richtige Balance zwischen positiven Werten
individuell variieren kann. Zudem beriicksichtigt das Modell keine externen Faktoren wie
Unternehmenskultur oder wirtschaftliche Rahmenbedingungen, weshalb es idealerweise
mit anderen Methoden kombiniert werden sollte.

6.2 Empfehlung fiir die Praxis

Damit das WEQ seine volle Wirkung entfalten kann, sollten Unternehmen gezielt Mal-
nahmen zur Integration des Modells in ihre Feedback- und Personalentwicklungsprozesse
ergreifen:

1) Fiihrungskriifte schulen: Damit das WEQ als Feedback-Tool effektiv eingesetzt wer-

den kann, sollten Fiihrungskrifte gezielt geschult werden. Workshops und praxisnahe
Trainings helfen dabei, das Modell sicher anzuwenden.
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2) Feedback als kontinuierlichen Prozess etablieren: Unternehmen sollten Feedback
nicht auf jdhrliche Gespriche beschrianken, sondern es regelméfig und niedrigschwel-
lig in den Arbeitsalltag integrieren - beispielsweise durch kurze Reflexionsrunden nach
Meetings.

3) Verkniipfung mit Entwicklungsplinen: Feedback sollte nicht nur ein Gesprich blei-
ben, sondern in konkrete Entwicklungspldne iiberfiihrt werden. Dabei kann das WEQ
helfen, individuelle Entwicklungsziele differenziert zu formulieren.

4) Kombination mit erginzenden Methoden: Das WEQ kann sinnvoll mit anderen An-
sitzen wie dem Gallup StrengthsFinder oder dem Johari-Fenster kombiniert werden,
um eine ganzheitliche Sichtweise auf die personliche und berufliche Entwicklung zu
erhalten.

5) Kulturelle Verankerung von Feedback: Eine wertschitzende Feedback-Kultur ent-
steht nicht von selbst. Unternechmen sollten sie aktiv fordern, indem sie Feedback als
festen Bestandteil von Leadership-Programmen und Teamprozessen etablieren.

In einer Arbeitswelt, die sich zunehmend auf Mitarbeiterbindung, Agilitdt und personliche
Weiterentwicklung fokussiert, wird der Wert konstruktiver Feedback-Kultur weiter stei-
gern. Das WEQ kann ein zentraler Baustein in dieser Entwicklung sein, in dem es Unter-
nehmen hilft, eine neue Perspektive auf Stirken und Entwicklungspotentiale zu etablieren.

Zukiinftig konnten technologische Entwicklungen, beispielsweise KI-gestiitzte Feedback-
Systeme, das Modell weiter erginzen und Fiihrungskrifte neue Moglichkeiten bieten, indi-
viduelle Entwicklungsprozesse noch gezielter zu steuern. Gleichzeitig bleibt die menschli-
che Komponente - die Fahigkeit, empathisches und differenziertes Feedback zu geben -
eine Kernkompetenz erfolgreicher Fithrung.

Unternehmen, die das WEQ friihzeitig in ihre Feedback- und Personalentwicklungsstrate-

gie integrieren, konnen langfristig von engagierten Mitarbeitenden, besserer Zusammenar-
beit und hoherer Produktivitét profitieren.
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