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 V

Vorwort zur 6. Aufl age

Die sechste Aufl age dieses Buches erscheint vier Jahre nach der fünften Aufl age. Innerhalb 
dieser Jahre hat sich an den Erfordernissen einer systematischen, inhaltsreichen, wissenschaft-
lich fundierten und praxisrelevanten Personalentwicklung nichts verändert. Die Anforderun-
gen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind gestiegen. Die Unternehmen und die öffent-
liche Verwaltungen haben mit den Folgen der Finanzkrise und der Energiewende zu kämpfen. 
Die Märkte sind volatil, der Wettbewerb ist groß, die Politik »fährt auf Sicht!« In rascher Folge 
sind neue Produktionsverfahren, neue Märkte und wechselnde fi nanzielle Anforderungen zu 
bewältigen. Die Bedeutung der Personalentwicklung für die berufl iche Entwicklung der arbei-
tenden Menschen ist gestiegen. Neue Herausforderungen sind von der Personalentwicklung 
zu bewältigen. Knappheit einerseits und Überfl uss andererseits. In Deutschland sinkt die Ar-
beitslosigkeit, insbesondere Akademiker haben kaum Probleme, eine Anstellung zu fi nden. In 
Teilen Europas sieht die Situation sehr viel schlechter aus. Hohe Jugendarbeitslosigkeit und 
Perspektivlosigkeit junger Akademiker, insbesondere in Südeuropa, fordern Wirtschaft und 
Politik heraus, Integrations- und Bildungskonzepte zu erarbeiten, die mehr junge Menschen in 
Arbeit bringen. Die Personalentwicklung hat einen wesentlichen Teil dieser Integrations- und 
Bildungsarbeit zu leisten. 

Die Bewältigung der Probleme in Wirtschaft und Gesellschaft und die Verbesserung der 
berufl ichen Perspektiven gehen mehr noch als in der Vergangenheit durch das Nadelöhr ei-
ner leistungsfähigen und nachhaltigen Personalentwicklung. Die Eingliederung bildungs- und 
leistungsschwacher Jugendlicher in das Berufsleben, die Senkung der Abbrecherquote in der 
Dualen Berufsausbildung, die Gleichstellung der Geschlechter, die Qualifi zierung für neue 
Herausforderungen und die Sicherung des Fach- und Führungskräftenachwuchses in altern-
den und schrumpfenden Organisationen, nennen prominente aktuelle Handlungsfelder der 
Personalentwicklung. 

Kontinuierliche Verbesserung und Erneuerung (KVP) gilt für die Personalentwicklung un-
eingeschränkt. Die normativen Grundlagen, das wissenschaftliche Fundament, die Inhaltsbe-
reiche und die Verfahren der Personalentwicklung müssen immer wieder auf den Prüfstand. 
Neuerungen sind aufzunehmen, Erkenntnisse sind einzuarbeiten, obsolete Verfahren durch 
leistungsfähige zu ersetzen. Das sind Gründe genug, eine neue Aufl age dieses Buches vorzu-
legen. 

Obwohl Veränderungen, Erweiterungen, Konkretisierungen und neue Kapitel notwen-
dig geworden sind, behält die sechste Aufl age den bewährten Aufbau. Die Inhaltsbereiche 
Bildung, Förderung und Organisationsentwicklung sind die zentralen Kapitel des Buches. 
Wissenschaftliche Erkenntnisse und die Übertragung auf die Personalentwicklung wurden 
überarbeitet und behutsam erweitert. Ohne wissenschaftliche Kenntnisse ist das Fachgebiet 
Personalentwicklung nicht erfolgreich zu studieren. Ohne konzeptionelles Fundament ist eine 
leistungsfähige systematische Personalentwicklung in der Praxis nicht denkbar. 

Die Ausführungen zu den normativen Grundlagen stehen bei einer Neuaufl age unter be-
sonderer Beobachtung und es war auch bei der Vorbereitung der sechsten Aufl age zu entschei-
den, ob die Kapitel Unternehmensführung und Unternehmenskultur wieder einen breiten 
Raum einnehmen sollten. Unternehmensführung und Unternehmenskultur haben als Refe-
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renzfl ächen der Personalentwicklung an Wichtigkeit deshalb gewonnen, weil die Personalent-
wicklung ohne die Klärung ihres Auftrages ziellos bleiben würde, als Nebelläufer wenig bewir-
ken könnte. Die Aspekte Komplexität, Dynamik und Unsicherheit wurden neu aufgenommen. 
Das Kapitel ‚Personalentwicklung und Macht’ wurde um die Klärung der Macht der Experten 
in alternden und schrumpfenden Unternehmen und Verwaltungen erweitert. 

Die Kapitel Bildung, Förderung und Organisationsentwicklung wurden gründlich überarbei-
tet. Neben der Aktualisierung der Kapitel zur Berufsausbildung und zur Weiterbildung wurde 
die Führungskräfteentwicklung um den Aspekt der »Führung aus der Distanz« erweitert. Die 
Kapitel »Aktuelle Trends der Karriereplanung«, »Systematische Entwicklungsberatung«, »Peer 
Supervision« und »Comeback-Management« wurden erweitert. Die Ausführungen zu Stellen-
bündeln wurden praxisgerecht konkretisiert. 

Das Kapitel Organisationsentwicklung wurde überarbeitet. Grundlagen und Konzepte des 
Change Management haben als konkrete Praxis der Organisationsentwicklung mehr Raum 
bekommen. 

Ein erweitertes Glossar ergänzt die Ausführungen ebenso wie das umfangreiche Stichwort-
verzeichnis und die Aufnahme neuer Literaturquellen.

Trotz notwendiger Veränderungen wurde darauf geachtet, dass die grundlegende Ausrich-
tung des Buches gestärkt, die praktische Relevanz beachtet und die wissenschaftliche Absi-
cherung gewährleistet bleiben. 

Zusammen mit dem Fachbuch »Systematische Personalentwicklung. Planung, Steuerung 
und Kontrolle im Funktionszyklus«, das in zweiter Aufl age ebenfalls im Schäffer-Poeschel Ver-
lag erschienen ist, soll die sechste Aufl age Studierenden, Dozenten, Beratern und Praktikern 
der Personalentwicklung eine umfassende Einführung in die Grundlagen, die Instrumente und 
die Methoden der Personalentwicklung bieten.

Ein so umfassendes Buch ist ohne Unterstützung nicht zu bewältigen. Bei der Erarbeitung 
der sechsten Aufl age wurde ich mit großem Engagement unterstützt. Ich danke insbesondere 
Frau Dipl.-Kffr. Mascha Kirchner, die gewissermaßen als »Projektkoordinatorin« den Überblick 
über den Erarbeitungsstand der einzelnen Kapitel behalten hat und an der Gestaltung der 
Texte aktiv mitgewirkt hat. Frau M. Sc. HRM Aniane Oelsner, Frau Dipl.-Psych. Anja Beck, 
Dipl.-Psych. Andrea Herz und Frau Dipl.-Psych. Cindy Kownatka danke ich für ihre tatkräftige 
Unterstützung.

Ich würde mich freuen, wenn die sechste Aufl age dieses Buches in Wissenschaft und Pra-
xis, bei Studierenden, Lehrenden und den Fach- und Führungskräften der Personalentwick-
lung ebenso gut aufgenommen würde wie die fünf vorangegangenen Aufl agen.

Mainz, im Februar 2013 Manfred Becker
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