15 Beurteilungsfehler
und ithre Folgen

Nicht alle, aber die mit hohen kumulativen Folgekosten

Fehlbesetzungen

Abwanderung

Krankenstand

Engagement / grad das Notigste

Auftrags- Kundenverlust
Innovation verpenn
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Beurteilungsfehler 1

PERSONALBERATUNG

Spiegelungen an den

ea’gemm Werten
1/4'S

Wir sehen die Dinge nicht, wie sie sind -
Wir sehen sie, wie wir sind ! (Talmud)

Es kommt u.a. sehr auf den zeitlichen

Zusammenhang an, und was vorher war.
Quelle: u.a. NOISE v. Daniel Kahneman

Annahmen bestimmen das Ergebnis,

weil man selber die Zusammenhange zu
kennen meint. Oft stecken dort auch
personliche Bewertungen drin, nich
objektiven Tatsachen allei




Beurteilungsfehler 2

PERSONALBERATUNG

Verstiandnis flirs Gesamte

ohne Details zu beachten
215

Wir nehmen die Dinge ganzheitlich wahr! Wir
erganzen fehlende Information einfach, ohne es genau
zu wissen oder zu merken!

Das Gehirn sortiert dei Idgne rnsead
snhclel dun seltlt acuh kmxoelpe
Ifonartomienn und Vahla ,richtig".

Du warst abgelenkt und hast vielleicht nur

- Wortfetzen verstanden, aber Du fragst
T nicht nach! Weil DOCH ALLES KLA
T -_— Bei Bewerbungsgespriche




Beurteilungsfehler 3

Der Erste Eindruck
Ein echt schlechter Ratgeber

3)/dlS

In 1 Sekunde entschieden? Das Bewerbungsfoto oder
der Name selbst haben eine immense Wirkung auf
das Gesamturteil oder die Herangehensweise.

Bewerbungsbilder sollen einen guten
Eindruck machen. Die Sinne k6nnen uns
heftig tduschen. Viele Blender wissen um
diese Wirkung und helfen nach.

Personen, die uns sympathisch erscheinen,
werden freundlicher beurteilt. Das hat leider
— nichts mehr zu erwartenden Leistung zu tun.

Bevorzugung beschadigt Ihr Ansehen!




Beurteilungsfehler 4

Der HALO Effekt
Ein echt schlechter Ratgeber

_ 4y/15
Ein gut erkennbares Merkmal iiberstrahlt und

blendet die Wahrnehmung. Starken oder Schwachen in
anderen Bereichen werden nicht mehr bemerkt.

Aus einer Leistung oder Eigenschaft wird auf
andere Fahigkeiten geschlossen. Besonders
beliebt: Familie / Adel, Studentenverbindungen,
Clubmitgliedschaft, Nachrichten tberbringen

Es werden irrationale Entscheidungen getroffen,
bei denen Ursachen falsch zugeordnet werden.

Ergebnis sind ,,Seilschaften” oder “Belobigung
| Bestrafung von Unbeteiligten
Die Motivation des Teams sinkt ins Boden




Beurteilungsfehler 5
Nikolaus Effekte

Amnesie oder ,,Schwamm driiber

5/15

Nur die zuletzt erbrachten Leistungen oder
Verfehlungen werden bewertet. Ein Portal fur Willkur
und ungewollter Verzicht auf betriebsliches Lernen.

Wer Uber friihere Dinge nicht reden will, sie
ausblendet oder vergisst, meint, dass sie
weil sie vermeintlich an Bedeutung verloren
haben. Stimmt nicht! Beides muss
aufgearbeitet werden.

— Verbesserungen resultieren aus
Fehlervermeidung oder der optimi
bereits guter Leistungen.




Beurteilungsfehler 6

Unkonkrete unklar definierte
Erwartungen

Interessante, attraktive Jobs verfuhren

BLENDER zu Verfalschungen im Lebenslauf und
sind mitunter wahre Selbstdarstellungskunstler

S.M.A.R.T. gebildete Ziele und
Anforderungen haben Prif-Kriterien.
Romanhafte, Uberhohte Selbst-
beschreibungen finden entsprechende
Bewerber.

Einfallstor sind z.B. biografische
,Attribute” wie Berufserfahrung in

Jahren die nur mittelbar aussagefahig
sind. Evtl. auch Sprachkenntnisse

Zo Enttiduschungen




Beurteilungsfehler 7

Konformititsdruck
Zustimmungstendenz vs. Unabhingigkeit

7S

Fehler entstehen im Einigungszwang und durch fehlende
Betroffenheit der Entscheider. Der Beschluss selbst ist
wichtiger als der Inhalit.

Nicht die Betroffenen werden involviert,
sondern die ,,Berufenen / Entscheidungs-
trager”. Wer unter einem Fehler nicht
leidet, stimmt allem eher zu.

Die Entscheidung steht auf breiter
Basis und niemand kann fur Fehler zur
Rechenschaft gezogen werden, UND

muss auch daraus nichts lernen!

Begutachtung von

durch mehr

Interv




Beurteilungsfehler 8
Stereotypen

Aus zu kleinen Info‘s aufs Ganze schiiefen

85

Kleine Informations-Schnipsel bestimmen die
Erwartungen. Die werden haufig auch durch
Typisierungen und einfache Tests eingebracht.

Dazu gehoren z.B. auch Job-Titel und die
persdnliche Wertschatzung. ,Vorurteile”
entstehen und pragen die eigene
Beurteilung.

Die grob-fahrlassige Vereinfachung sorgt
fir inkompatible Teams, niedrige emotio-
nale Bindung und geringeres Engagement.
Uberraschungen und ,Feuerwehrei
bestimmen die Tagesordnung.




Beurteilungsfehler 9

PERSONALBERATUN G

Kontrast / Bezugsgrofenfehler
Vergleich von Eigenschaften v. Kandidaten

Vergleich von Kandidaten-Eigenschaften
ohne Bezug zu vereinbarten Leistungs-Skalen

Interviewer prifen gern Aspekte, mit
denen sie selbst gut vertraut sind. Ob sie
dann fur die spatere Leistung wichtig
sind, erscheint zweitrangig.

Es entsteht Willktrlichkeit und
Unberechenbarkeit, die autokratisch ist,
aber nicht bewusst wird. Es geht in bester
Absicht nach hinten los.

Kreative Ansdtze oder S
7.8 kenntnisse, die bei
unterschiedli




Beurteilungsfehler 10
Milde - Effekt

Nachsichtige Beurteilung, um positiv zu wirken

10yA'S

Mit positiven Urteilen macht man ,,seltener etwas
falsch®. Aber die differenzierende Beurteilung uber
verschiedene Kriterien wird dadurch eher vermieden.

Der Beurteiler flirchtet, dass harte Urteile ihn
selber ,negativ” erscheinen lassen. (ABER:
Wie kbnnen 80% der Mitarbeiter
tiberdurchschnittlich beurteilt werden?)

Mitarbeiter ohne erkannten Verbesserungs-
bedarf sehen sich auch nicht zu besonderem
Aufwand verpflichtet, insbesondere nicht
die so aufgewerteten Underperformer.




Beurteilungsfehler 11

PERSONALBERATUNG

Beziehungs- / Nihe-Effekte
Sympathie / Hierarchie / Arbeitsabfolgen

1i/'5

Das Thema wird sich kaum ausblenden lassen, aber je
klarer die Kriterien und je offener die Feedback-Kultur,
desto brauchbarer die Ergebnisse.

Personen werden selten ALLEIN auf Grund
einer objektiv im Zeitraum erbrachten
Leistung, sondern auch nach Sympathie, oder
sogar Zustimmungstendenz etc. beurteilt.
Ungeschulte Beurteiler erkennen es nicht.

Die eigene Neigung auf Kritik zu reagieren
kann zu kontraproduktiven Beurteilungen,
oder zur Forderung maglichst unterwiirfiger
Mitarbeiter fiihren. Es entstehen kleine
politische Konigreiche und Seilschaf




Beurteilungsfehler 12
Status-Quo Effekte

Graduelle Verdnderungen statt Neubewertung

12/15

Eine altere Beurteilung bleibt haften und groBe
Veranderungen fuhren zu Rechtfertigungsdruck
und Mehraufwand.

Beurteilungen werden NICHT unabhangig von
vorherigen Beurteilungen erstellt und neu
verargumentiert. Es werden nur kleine
Veranderungen zugebilligt.

Neu beurteilen bedeutet: Argumentative
Auseinandersetzung, Entscheidung,
Verantwortungstibernahme, Konfliktbereit-
schaft und Bereitschaft noch mehr Zeit zu
inverstieren. Wer‘s nicht tut, riskiert
Fluktuation.




Beurteilungsfehler

PERSONALBERATUNG

Fehlende Definitionen / Skalen
Beurteilungskriterien sind Evfahrungs-Sache

13/1'5

Das Verstandnis zu den Kriterien, sofern vorhanden, wird
dem Beurteiler iiberlassen. So treten groRe Auffassungs-
Unterschiede zur selben Beobachtung auf.

Ohne Definitionen und Verhaltensanker ent-
stehen Liicken, die mit personlichen
Interessen und Erlebnisse der Beurteilenden
gefillt sind.

Willkdrlichkeit und Intransparenz wird durch
eine nach aulRen gekehrte Einheitlichkeit

gl verstérkt und gefordert. Auch hier schaffen
AT\ Firsten ihre personliche Wohlfiihloase.




Beurteilungsfehler
Selbstgefillige Beurteilung

Beurteiler mit zu geringer Offenheit fiir Neues

1415
Die Welt ist schnell komplexer geworden und
Arbeit hat sich schnell verandert. Wer mit dem Wissen
von vorgestern ans Heute herangeht, riskiert viel.

Jeder kann Sachverhalte in Sekunden
beurteilen und einordnen. Nur die selbst-
kritische Einordnung dieses ersten Impulses
entscheidet Uber das Ergebnis.

,HOre ich Unsinn oder kann ich etwas

daraus lernen?“ Neugier oder Ablehnung?
Nur wer Maglichkeiten erkennt, kanr
Zukunft mitgestalten.




Beurteilungsfehler

PERSONALBERATUNG

,»Aus libergeordneten Interessen”

Die eigene Stellung — Organisationsziele — Macht-Demo

1I5)/1'5
Personalbeurteilung fur Zwecke zu nutzen,

die nicht der Qualifikation der Mitarbeiter
dienen, entwertet die MaRnahme komplett.

Neben dem Zweck Qualifizierung und
Verbesserung der Effizienz miissen ein
Strauss an moglichen MalRnahmen entwickelt
werden, um Wirkung zu entfalten und
Authentizitat bzw. Akzeptanz zu erfahren.

Neben dem Ergebnis fir die Beurteilten gibt
es auch immer eine Meta-Ebene, namlich

den Aspekt der Vorgesetzten, die fiir ihre
Mitarbeiter Verantwortung tragen.




Engagement verbessern
Beurteilungsfehler verringern

100% objektive Personalbeurteilung ist illusorisch. Aber
versuchen Sie doch, diese teueren Fehler zu vermeiden

Gute Planung und Systematik

Verhaltenskriterien beschreiben und messbar machen,
z.B. mit HARRISON ASSESSMENTS

l

Ergebnis maximiert, Aufwand reduziert

80% vorkonfiguriert, ready-to-go in ca. 3 Tagen
ROI: >300%

HARRISON

assessments

PERSONALBERATUNG


https://my-employee.harrisonassessments.com/English/index.html
https://my-employee.harrisonassessments.com/
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