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Vorwort zur 7. Auflage

Die 7.Auflage dieses Buches erscheint in einer Zeit starker Verdanderungen, Unsicherheiten
und Umbriiche. Lieferketten sind unterbrochen, die Inflation steigt, die Corona-Pandemie
verandert die Menschen, die Arbeit und die Sicht auf die Zukunft. Vor allem ist es eine Zeit, in
der Krieg in Europa die Menschen sorgenvoll in die Zukunft blicken lasst.

Die Menschen mussen zahlreiche Veranderungen bewaltigen. Ausbildung und Weiterbil-
dung, Forderung und Organisationsentwicklung sind mehr denn je notwendig, um den viel-
faltigen Herausforderungen zu begegnen.

Personalentwicklung ist die betriebswirtschaftliche Funktion, die in sehr groRem Mafe
dazu beitragt, dass die Menschen trotz aller Veranderungen, Umbriiche, Riickschlage und
personlich belastender Situationen qualifiziert und motiviert ihre Arbeit erledigen kdnnen.

Die Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verandern sich in immer kiir-
zeren Zeitabstanden. Die Bedeutung der Personalentwicklung fiir die berufliche Entfaltung
der arbeitenden Menschen ist seit der 6. Auflage dieses Buches weiter gestiegen. Fachkrafte
fehlen in vielen Branchen, die demografische Entwicklung ist zu meistern, Digitalisierung in
Wirtschaft und Verwaltung erfordert intensive Bildung.

Positiv zu bewerten sind die gestiegenen beruflichen Perspektiven. Die Unternehmen
und die offentliche Verwaltung haben erkannt, dass eine systematische Personalentwick-
lung flir den Eintritt und den Verbleib junger Fach- und Fiihrungskréfte die entscheidende
Bedingung ist. Die Gleichstellung der Geschlechter, die Qualifizierung flir neue Herausfor-
derungen und die Sicherung des Fach- und Fiihrungskraftenachwuchses in alternden und
schrumpfenden Organisationen bleiben auf der Agenda systematischer Personalentwick-
lung.

Kontinuierliche Verbesserung und Erneuerung (KVP) gilt fiir die Personalentwicklung
uneingeschrankt. Die normativen Grundlagen, das wissenschaftliche Fundament, die
Inhaltsbereiche und die Verfahren der Personalentwicklung miissen immer wieder auf den
Priifstand gestellt werden. Neuerungen sind aufzunehmen, Erkenntnisse sind einzuarbeiten,
obsolete Verfahren durch neue, leistungsfahige zu ersetzen.

Die Kapitel der 7.Auflage dieses Buches wurden komplett iiberarbeitet. Obwohl Ande-
rungen, Erweiterungen, Konkretisierungen und sogar neue Kapitel notwendig geworden
sind, ist das Grundkonzept des Buches erhalten geblieben. Die inhaltlichen Bereiche Bil-
dung, Férderung und Organisationsentwicklung stellen weiterhin die zentralen Kapitel des
Buches dar. Daher wurden diese Kapitel griindlich liberarbeitet.

Die Kapitel zu den wissenschaftlichen und normativen Grundlagen der Personalentwick-
lung wurden ebenfalls aktualisiert und die auch die Kapitel zu den Themen Funktionszyklus
systematischer Personalentwicklung, Personalentwicklungsmarketing, Professionalisie-
rung der Personalentwickler und Organisation der Personalentwicklung wurden erneuert
und erweitert.

Trotz notwendiger Veranderungen wurde darauf geachtet, dass die grundlegende Aus-
richtung des Buches gestarkt, die praktische Relevanz beachtet und die wissenschaftliche
Absicherung gewahrleistet bleiben.

Dem Verlag Schéffer-Poeschel danke ich dafiir, dass er die 7. Auflage in das Verlagspro-
gramm aufgenommen hat. Das Buch bekommt damit die Chance, mehr als 40 Jahre im Markt
zu sein. Ganz herzlich danke ich dem Lektorat des Verlages fiir die viele Arbeit bei der Durch-
sicht des Manuskriptes und fiir die zahlreichen Anregungen zu Anderungen und Verbesse-
rungen.
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Die 7.Auflage soll Dozenten, Beratern und Praktikern® der Personalentwicklung eine
umfassende Einfiihrung in die Grundlagen, die Instrumente, die zentralen Handlungsfelder
und die Professionalisierung der Personalentwickler bieten.

Ich wiirde mich freuen, wenn die 7.Auflage dieses Buches in Wissenschaft und Praxis,
bei Studierenden, Lehrenden und den Fach- und Fiihrungskraften der Personalentwicklung
ebenso gut aufgenommen wiirde wie die 6. Auflage und die vorangegangenen Auflagen.
Mainz, im August 2022 Manfred Becker

1 AusGriinden der besseren Lesbarkeit wird bei Personenbezeichnungen und personenbezogenen Hauptwortern in
diesem Buch das generische Maskulinum verwendet. Entsprechende Begriffe gelten im Sinne der Gleichbehandlung
grundsatzlich fiir alle Geschlechter. Die verkiirzte Sprachform hat nur redaktionelle Griinde und beinhaltet keine
Wertung.
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