Leistungsbeurteilung 
Definition

Die Leistungsbeurteilung ist ein wichtiges Instrument der Personalführung. Sie wird in der Regel jährlich im Rahmen eines Mitarbeitergesprächs durch den direkten Vorgesetzten durchgeführt, um den leistungsabhängigen Teil der Vergütung zu bestimmen. Themen des Gesprächs sind das Arbeitsumfeld, das Feedback des Vorgesetzten und die Entwicklungschancen des Einzelnen [3, 7].
Ziele 
Vordergründiges Ziel der Leistungsbeurteilung ist es, das Potenzial des Einzelnen zu ermitteln und individuellen Weiterbildungsbedarf zu erkennen. Dabei gilt es herauszufinden, wer im Unternehmen welche besonderen Stärken hat. Schwächen sollten nur insofern berücksichtigt werden, um herauszufinden, wo eine Person am Besten nicht eingesetzt wird.
Ein weiteres wichtiges Ziel ist die Motivation der Mitarbeiter, da es eine der wenigen Gelegenheiten ist, bei der ein Mitarbeiter Feedback zu seiner Arbeit erhält.  
Problemstellung

Die Leistungsbeurteilung ist eine heikle Angelegenheit, da sie immer Einfluss auf das Gehalt eines Mitarbeiters hat und die Beurteilung auch deshalb sensibel ist, weil nicht nur messbare Arbeitsleistung sondern auch Teile der Persönlichkeit des Mitarbeiters beurteilt werden. Daher wird sie von vielen Führungskräften nicht oder nur unzureichend durchgeführt.
Denn beurteilt man einen Mitarbeiter schlecht, muss man dies begründen, auch gegenüber dem Vorgesetzten und bekommt zudem Probleme mit dem betreffenden Mitarbeiter. Beurteilt man einen Mitarbeiter dagegen gut, hat man Forderungen nach Gehaltserhöhung und Beförderung seitens des Mitarbeiters zu erwarten. Außerdem muss gegenüber dem Vorgesetzten Rechenschaft abgelegt werden und gegebenenfalls begründet werden, warum nicht mehr geleistet wird, wenn es nur „gute“ Mitarbeiter in einer Abteilung/Firma gibt.
Um diesen Konflikt zu vermeiden, sind oft neutrale nichtssagende Bewertungen anhand von Standartprofilen anzutreffen [1]. 
Vorgehensweise
Um die Leistung eines Mitarbeiters fair bewerten zu können, müssen im Vorfeld die Maßstäbe klar definiert werden. Dies lässt sich am besten mit dem Erreichen von Zielen überprüfen. Dafür eignet sich der folgende Fünf-Schritte-Prozess [2]:

1. Schritt: Definieren von Zielen, Erwartungen und Standards

Ziele, Erwartungen und Standards sollten klar im Vorfeld definiert und erläutert werden, bevor danach beurteilt wird.  Bei der Zielfindung ist das Einbeziehen der Mitarbeiter wichtig. Eine hohe Identifikation und somit Motivation wird erreicht, wenn Ziele gemeinsam definiert werden, diese von beiden Parteien als wichtig empfunden werden, der Sinn im Erreichen der Ziele im größeren Zusammenhang klar ist und gemeinsame Wertevorstellungen geteilt werden.  

2. Schritt: Regelmäßiges und situationsbezogenes Feedback
Feedback sollte nicht nur einmal im Jahr gegeben werden, sondern am besten sofort erfolgen, da es schlecht ist den Mitarbeiter mit einer Liste von z.B. gesammelten Kritikpunkten zu überhäufen. Überraschungen sollten zum Gelingen des Mitarbeitergesprächs am besten vermieden werden. Daher sollte spontanes Feedback als Lob oder konstruktive Kritik sofort gegeben werden, denn Rückmeldungen sind effektiver, wenn sie regelmäßig und häufig erfolgen.
3. Schritt: Vorbereiten einer formellen, schriftlichen Beurteilung
Die Form und der Umfang dieser schriftlichen Beurteilung werden je nach Unternehmen unterschiedlich gehandhabt. Dazu gibt es z.B. folgende Ansätze:
1.) Standardisierte Fragebögen: 

Weit verbreitet ist in der Praxis die Bewertung anhand standardisierter Beurteilungsfragebögen. Eine Bewertung wird hierbei anhand vorher definierter Kriterien, wie z.B. der Umgang mit Menschen, Belastbarkeit, Entscheidungsfähigkeit, Innovations- und Teamfähigkeit und Kreativität durchgeführt [1]. Der Vorteil hierbei ist, dass die Beurteilung der Mitarbeiter durch konkrete Kriterien erleichtert wird. Als Nachteil ist zu sehen, dass der Individualität einer Person oder eines Tätigkeitsfeldes keine Rechnung getragen wird. So ist z.B. der gute Umgang mit Menschen nicht relevant, wenn die Arbeit dies überhaupt nicht erfordert.   
2.) Individuelle Beurteilung:
Auf einem leeren Blatt Papier kann alles notiert werden, was zur Leistung des  Mitarbeiters einfällt, am besten sollte dies anhand von Beispielen geschehen. Dadurch wird man zum Nachdenken gezwungen, was eine oberflächliche Bewertung verhindert. Dabei ist es wichtig die Leistung unabhängig von einer Person zu beurteilen. Bei der Beurteilung wird auf die Zielerreichung zurückgegriffen. Zudem muss jede Person individuell und spezifisch beurteilt werden, da keine zwei Personen gleich sind und viele Wege zu einem Ziel führen. 
Für diese Beurteilungsmethode ist es wichtig, dass die Führungskraft Urteilsvermögen besitzt. Dieses beruht zum Einen auf Erfahrung und zum Anderen auf genauem Beobachten. Ein Tipp ist hier, sich sogenannte Critical Incidents - für sich genommen kleine unbedeutende Vorkommnisse, die aber dazu dienen Menschen besser einschätzen zu können, das ganze Jahr über in einem Notizbuch zu notieren. 

Etwa nach dem Motto:
Man muss ein Mensch betrunken erleben, dann spricht er die Wahrheit.
Man muss mit ihm ein Erbe teilen, da hält er mit der Habgier nicht zurück.
Man muss mit ihm gefangen sein, da zeigt sich, ob er einen kühlen Kopf bewahrt und andere im Stich lässt.
Zusätzlich zur eigenen Bewertung kann man den Mitarbeiter ebenfalls seine eigene Beurteilung schreiben lassen. Die Unterschiede bilden dann die Basis für das Beurteilungsgespräch. Ein großer Nachteil dieser Vorgehensweise ist, dass sie sehr zeitintensiv ist und für eine große Mitarbeiterzahl daher sehr aufwändig. 

4. Schritt: Sich mit dem Mitarbeiter zum Beurteilungsgespräch zusammen setzen
Damit das Gespräch tatsächlich motivierend für den Mitarbeiter verläuft, sollte es als wichtiges Ereignis behandelt werden. Dazu gehört eine rechtzeitige Ankündigung (etwa zwei Wochen vorher) und es sollte genügend Zeit für das Gespräch eingeplant werden (min. eine Stunde). Zudem sollte das Gespräch auf Augenhöhe erfolgen und alle Störungen während des Gesprächs vermieden werden, wie z.B. Telefonanrufe. Außerdem sollte direkt nach dem Gespräch kein Termin eingeplant werden. Wenn Leistungsschwächen zu besprechen sind, sollte die Konzentration auf gemeinsamen Lösungswegen liegen.
5. Schritt: Definieren neuer Ziele, Erwartungen und Standards
Das Beurteilungsgespräch bietet eine gute Gelegenheit, gute wie schlecht gelaufene Ereignisse in Ruhe zu diskutieren. Als letzter Schritt beginnt der Prozess von vorne mit der Definition von neuen Zielen.
Nutzen der Leistungsbeurteilung

Für den Mitarbeiter [4]: 

· Der Mitarbeiter erhält klare Informationen über die von ihm erwarteten Leistungen. 

· Er wird aktiv in das Geschehen mit einbezogen. 

· Eigeninitiative kann gegenüber der Führungskraft gezeigt werden. 

· Der Mitarbeiter wird in seiner konkreten Arbeitssituation ernst genommen. 

· Es entsteht ein Dialog mit der Führungskraft. 

· Gute Leistungen werden dokumentiert. 

· Erfolge werden vom Unternehmen konkret honoriert. 

Für die Führungskraft:  

· Die Führungskraft erhält eine aktuelle Abbildung der Ist-Situation durch die Gespräche. 

· Die Erfahrungen der Mitarbeiter führen zu neuen Erkenntnissen. 

· Kritische Situationen im Arbeitsbereich werden früher erkannt. 

· Der Bedarf an Ressourcen wird transparenter. 

· Die Belastung der Mitarbeiter wird deutlicher. 

Arbeitsrechtliche Aspekte
· Allgemeine Beurteilungsgrundsätze erfordern nach § 94 Abs. 2 BetrVG der Zustimmung des Betriebsrates [5]. Dies gilt nicht für die Beurteilung einzelner Mitarbeiter.
· Jeder Mitarbeiter hat nach  § 82 Abs. 2 BetrVG ein Recht auf Leistungsbeurteilung. Zum Gespräch kann ein Mitglied des Betriebsrates hinzugezogen werden [6]. 

·  Mitarbeitergespräche dürfen ohne entsprechende Betriebsvereinbarung zwischen dem Betriebsrat und der Geschäftsführung nicht protokolliert und zur Personalakte hinzugefügt werden [7].
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