
Geleitwort 

In den vergangenen 50 Jahren hat sich das Personalmanagement grund-
legend verändert. Ursprünglich wurde die Funktion der „Industrial Rela-
tions“ im Unternehmen geschaffen, um Managern bei Verhandlungen mit 
Gewerkschaften über die Arbeitsbedingungen und -konditionen zu helfen. 
Mit der Einsicht, dass der Mensch wichtiger ist als die materiellen Rahmen-
bedingungen der Arbeit, verwandelten sich diese „Industrial Relations“ in 
eine Personalfunktion, die Richtlinien und Verfahren zur Personalauswahl, 
Training, Vergütung, Kommunikation und den Aufbau des Unternehmens 
aufstellte. Diese Richtlinien ermöglichten es Managern, die Mitarbeiter so 
zu führen, dass sie sich mit dem Unternehmen stärker emotional verbun-
den und ihm gegenüber mehr verpflichtet fühlten. 

Im letzten Jahrzehnt hat sich der Fokus des HR-Managements stärker 
hin zu strategischen Aufgaben verschoben. Bei der strategischen Personal-
arbeit geht es nicht mehr nur darum, Personen mit Respekt und Würde zu 
behandeln, sondern auch um die Erhöhung ihres Commitments zum 
Unternehmen. Durch strategisches HR-Management wird dem Commit-
ment eine Zielrichtung gegeben. Ist das Commitment nicht zielorientiert, 
dann handelt es sich um ungerichtete Energie. Mit einer Zielorientierung 
wird das Commitment zu einem Hilfswerkzeug für die Erreichung der ge-
steckten Ziele und Zwecke. Das Unternehmen wird dabei mithilfe der 
Unternehmensstrategie ausgerichtet. Das strategische HR-Management 
dient dazu, die Mitarbeiter zur Implementierung dieser Strategie anzuhal-
ten. So verstanden, erhält das Commitment der Mitarbeiter eine Zielrich-
tung und eine Bestimmung. 

In den letzten Jahren hat die wirtschaftliche Rezession unser Denken 
über den Stellenwert der Personalentwicklung verändert. Die wirtschaft-
liche Unsicherheit, einhergehend mit dem technologischen Wandel, der 
demografischen Entwicklung, der industriellen Konsolidierung, den Er-
wartungen von Investoren und Verbrauchern und der Globalisierung haben 
sowohl das Führungsverhalten als auch das Human Resource Management 
beeinflusst. In wirtschaftlich schwierigen Zeiten müssen Manager mit 
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kurz-, aber auch mit langfristigen Ambiguitäten umgehen können, sie müs-
sen sowohl Kosten als auch Wachstum berücksichtigen, lokal und global 
denken etc. Personaler, die einen wertvollen Beitrag leisten, helfen beim 
Umgang mit diesen Ambiguitäten und entwickeln Verfahren, die sowohl 
kurz- als auch langfristig greifen. Ausgangspunkte dieser innovativen Ver-
fahren werden aus der ganzen Welt kommen und Führungsverhalten, Stel-
lenbesetzung, Trainings, Belohnungssysteme, Kommunikation und organi-
sationale Designs verändern. Diese Gedanken konzentrieren sich auf den 
Beitrag zur Wertschöpfung, den HR-Professionals in einem Unternehmen 
durch den Aufbau von organisationalen Ressourcen und Fähigkeiten schaf-
fen können (Ulrich & Smallwood, 2003; Ulrich & Brockbank, 2005). 

Europa blickt auf eine lange Tradition innovativer Arbeiten zum Thema 
HR-Management zurück. Diese beinhaltet die sozio-technischen Arbeiten, 
in denen darüber berichtet wird, wie Technologien an den Menschen ange-
passt werden, um eine bessere Gestaltung von Produkten und Dienstleis-
tungen zu erzielen (Emery, 1959). Die Gestaltung der Beziehungen zu 
Gewerkschaften anhand von Mitbestimmung (Nutzinger & Backhaus, 
1989), das Prinzip der Berufsausbildung und die globale Organisation 
(Evans & Pucik, 2002) basieren alle auf HR-Innovationen aus Europa. 

Das vorliegende Buch konzentriert sich vor allem auf den deutschspra-
chigen Zielmarkt, die dargelegten Konzepte und Theorien sind aber auch 
auf Europa, Asien und Nordamerika anwendbar. Die Beiträge dieses Ban-
des vermitteln nicht nur ein Verständnis vergangener Leistungen und Er-
rungenschaften in der strategischen Personalentwicklung, sondern auch 
von Entwicklungsbedarfen in der Zukunft. Sie bieten Einblicke in das, was 
Linienmanager von Personalern, die zur Wertschöpfung des Unternehmens 
beitragen, erwarten können. Sie geben auch spezifische Leitlinien für Pro-
zesse und Instrumente, die Personalentwickler beherrschen sollten.  

Der Lektüre der Aufsätze kann ich acht Themen entnehmen, die aufzei-
gen, in welche Richtung das strategische HR-Management sich in Zukunft 
bewegen sollte. 

1. Die Unternehmensstrategie mit HR-Praktiken verknüpfen 

Die Beiträge von Meifert (Was ist strategisch an der strategischen Perso-
nalentwicklung?), Jochmann (Status quo der Personalentwicklung – eine 
Bestandsaufnahme) und Hölzle (Strategien der Personalentwicklung) zei-
gen auf, dass Bedarf besteht, HR-Management mit der Unternehmensstra-
tegie zu verknüpfen, und stellen Typen von HR-Plänen (People, Functional 
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und Business) dar, die dem HR-Management die Wertschöpfung ermögli-
chen. Darüber hinaus werden jene Bereiche des HR-Managements hervor-
gehoben, die in der Vergangenheit Schwierigkeiten in der Bereitstellung 
vorausschauender Pläne hatten. 

2. Professionelle Standards gewährleisten 

Kabst und Wehner liefern einen Beitrag (Institutionalisierung der strategi-
schen Personalentwicklung – Ist der Patient auf dem Wege der Besse-
rung?) zur Anerkennung des professionellen Status des HR-Managements. 
Anhand der Ergebnisse einer umfangreichen Befragung von Personalver-
antwortlichen stellen sie die Entwicklung der Bedeutung des Personalma-
nagements seit den 1990er-Jahren dar. Dieser Aufsatz zeigt, dass Personaler 
vollständig in der Lage sein müssen, ihre Arbeit mit dem Geschäftsbetrieb 
in Verbindung zu bringen und eine Vielfalt an Prozessen beherrschen soll-
ten (Organisationsentwicklung, Corporate Development, Kommunikation 
und Technologie), um neue professionelle Standards zu erfüllen. 

Auf Basis unserer Untersuchungen mit über 40.000 Personen seit 1987 
konnten wir sechs Rollen bzw. Kompetenzfelder für HR-Professionals 
identifizieren (Ulrich, Brockbank, Johnson, Sandholtz, Younger, 2008): 

 Der glaubwürdige Aktivist: besitzt die Fähigkeit, vertrauensvolle Bezie-
hungen auf Basis eines vollen Geschäftsverständnisses aufzubauen. 

 Der Kultur- und Change-Agent: hat die Fähigkeit, Transformationspro-
zesse zu fördern, indem er Wissen zu Taten werden lässt und so kultu-
relle Muster für nachhaltigen Wandel aufgebaut werden. 

 Der Talentmanager & Organisationsentwickler: hat die Fähigkeit, den 
Menschen und der Organisation innovative HR-Praktiken nahezubrin-
gen und diese zu integrieren. 

 Der strategische Architekt: hat die Fähigkeit, strategische Leitlinien zu 
entwerfen, die Strategie in den HR-Praktiken und in der Mitarbeiterführung 
im Unternehmen lebendig zu machen und Strategieentwicklung zu fördern. 

 Der Businesspartner: ist optimal mit Geschäftsfragen vertraut und wird 
als vollwertiger und umfassend informierter Geschäftspartner wahrge-
nommen. 

 Operativer Vollstrecker: besitzt die Fähigkeit, einen absolut fehlerfreien 
administrativen HR-Betrieb sicherzustellen. 

Personaler mit diesen Fertigkeiten tragen wesentlich zum Unterneh-
menserfolg bei. 
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3. Organisationale Fähigkeiten aufbauen 

Der Fokus des neuen HR-Managements liegt nicht nur auf Talenten und 
Personen, sondern auch auf Organisationen und Prozessen. Ihre Fähigkei-
ten verkörpern die Identität einer Organisation so, wie sie von Kunden 
wahrgenommen wird und wie sie in HR-Verfahren verankert ist. Döring 
(Was messen? Umriss eines modernen Bildungscontrollings) diskutiert die 
Kontrollprozesse für Kosten, Qualität, Strategie und Berichterstattung. In 
Kombination ergeben diese Prozesse die Unternehmenskultur (Meifert & 
Weh: Kulturmanagement) und ermöglichen es, innerhalb der Organisation 
eine Identität zu schaffen, die extern auf die Kunden abgestimmt ist. Geith-
ner, Krüger und Pawlowsky (Wie lernen? Wissensmanagement in der ler-
nenden Organisation) behandeln die Frage, inwieweit Organisationen fähig 
sind, Wissen zu generieren oder zu lernen. Sie zeigen, dass die Fähigkeit 
zu lernen in einem Unternehmen ein erwünschtes Ergebnis von guter HR-
Arbeit ist, und sie verdeutlichen die verschiedenen Arten, wie Wissen ge-
neriert und im Unternehmen weitergegeben werden kann. Die organisatio-
nalen Fähigkeiten sind das eigentliche Ziel aller HR-Arbeit. Sie bilden die 
immateriellen Werte, die von Investoren gewünscht und erwartet werden, 
und sind gleichzeitig die Grundlage jeder tragfähigen Kundenbeziehung. 

4. Die Vorbereitung von HR-Maßnahmen 

Um eine Disziplin systematisch voranzubringen, sind Mittel und Wege er-
forderlich, um sowohl ihre Aktivität als auch ihren Einfluss zu messen.  
Im letzten Jahrzehnt war ein deutlicher Bedeutungsanstieg von HR-
Messmethoden zu verzeichnen (Becker, Huselid & Ulrich, 2001). Die 
Aufsätze von Girbig und Härzke (Steuerung der Personalentwicklung) und 
von Girbig und Meifert (Was vergleichen? Zum Sinn von PE-Benchmarks) 
berichten, wie HR-Kosten gemessen werden sollten und wie das HR-
Management Benchmarking betreiben könnte und sollte, um das Leis-
tungsverhalten sicherzustellen. Je mehr HR zu einer Wissenschaft wird, 
desto mehr muss sich die Arbeitskraft- und Arbeitsplatzanalyse nicht nur 
in der Messung von HR-Aktivitäten, sondern auch zur Messung von Er-
gebnissen etablieren. 

5. Innovationen und Integration von HR-Praktiken 

Damit das HR-Management vorankommt, müssen traditionelle Techniken 
und Verfahren weiterentwickelt werden. Dieser Sammelband bietet nützli-
che Einblicke in das, was für einige dieser Schlüsselpraktiken „als Nächstes 
kommen wird”. Ein Schwerpunkt der Innovationen in den HR-Verfahren 
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wird die Integration der verschiedenen Verfahren sein. Von Preen, Blang, 
Costa und Schmidt (Performancemanagement) zeigen, dass die traditio-
nelle Performance-Bewertung mit der Unternehmenskultur und den Ge-
schäftsergebnissen verbunden werden muss, um effektiv zu sein. Freders-
dorf und Glasmacher (Weiterbildungsmanagement) zeigen, dass übliche 
Weiterbildungsmaßnahmen mit der Unternehmensstrategie und den wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen verknüpft sein können und sollten. 
Leinweber stellt in seinem Beitrag (Kompetenzmanagement) heraus, dass 
auch die in Weiterbildungsmaßnahmen entwickelten Kompetenzen der 
Strategie entspringen und diese antreiben sollten. In einem abschließenden 
Kapitel fügen Bruch und Kunz (Erfolgsfaktor Organisationale Energie – 
Gezieltes Energiemanagement durch strategische Personalentwicklung) 
der Personalentwicklung eine neue innovative Perspektive hinzu: Die der 
Organisationalen Energie. Sie zeigen auf, wie gezieltes Energiemanage-
ment die Effektivität und Effizienz der Unternehmensmitglieder beein-
flusst und so zum Unternehmenserfolg beiträgt, und beschreiben die damit 
verbundenen Implikationen für die Personalentwicklung.  

6. Die Umsetzung des neuen HR-Managements 

HR-Management muss auf einem neuen und kreativen Weg implementiert 
werden. Bittlingmaier (Wie überzeugen? Zum Umgang mit Auftraggebern 
von PE-Projekten) zeigt, dass HR-Prozesse in spezifische Projekte aufge-
teilt werden können. Jedes Projekt kann dann mit Disziplin und Strenge 
geleitet werden, um den Erfolg des HR-Managements sicherzustellen. Oft 
bleiben die HR-Grundsätze zu unklar und zu langfristig angelegt. Der Fokus 
auf HR-Projekte unterstreicht die Bedeutung von Ergebnissen und vermit-
telt die Übernahme von Verantwortung. Wir haben über die Implementie-
rung oder die Transformation von HR durch [1] HR-Praktiken, [2] HR-
Abteilungen und [3] HR-Professionals gesprochen. Fortschritt kann nur 
stattfinden, wenn Verbesserungen auf allen drei Ebenen erreicht werden. 

7. Tiefgang in der Führung entwickeln 

Eine der wichtigsten Herausforderungen und gleichzeitig eine der vielver-
sprechendsten Chancen für heutige Organisationen liegt in der Entwicklung 
von Führungskräften, die mit den derzeitigen wirtschaftlichen Unsicherhei-
ten gut umgehen können. Noch wichtiger ist es jedoch, Führungskräfte 
bzw. die nächste Generation von Führungskräften auszubilden, die der 
scheinbar unendlich unsicheren Zukunft gewachsen sind. Personaler, die 
eine Leadership Brand entwickeln, wandeln die zukünftigen Erwartungen 
der Kunden in Arbeitstätigkeiten und Organisationsprozesse um. 
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8. Neue wirtschaftliche Kontexte erfassen und das HR-Management 
daran angleichen 

Müller, Thomas und Müller (Wie internationalisieren? Sinn der Internatio-
nalisierung der Personalentwicklung) und Hartmann (Wie reagieren? Umgang 
mit Budgetkürzungen) sprechen davon, wie sich das HR-Management 
kontinuierlich weiterentwickeln und an dynamische, vom Wandel geprägte 
wirtschaftliche Kontexte anpassen muss. Veränderungen in Bezug auf 
Technologien, Wettbewerb und Demografie sowie die Globalisierung 
werden eine permanente Anpassung im HR-Management erfordern.  

Alle nicht genannten Beiträge dieses Werkes lassen sich nicht eindeutig 
einer dieser Richtungen zuschreiben, sondern sind interdisziplinär zu ver-
stehen und stellen eine Verbindung zwischen den Themen her. Insgesamt 
können und sollten diese sieben Erkenntnisse einen Leitfaden für Perso-
nalabteilungen und Personalverantwortliche darstellen. Das strategische 
HR-Management wird in der Lage sein, Konzepte in Aktionen umzuwan-
deln. Dieses Buch zeigt den intellektuellen Bezugsrahmen rund um Strate-
gie, Standards, Fähigkeiten, Maßnahmen, Integration, Umsetzung und 
wirtschaftliche Bedingungen auf, der das HR-Management in den kom-
menden Jahren maßgeblich prägen wird. Ein Lob für die Verfasser und 
Herausgeber sollte ausgesprochen werden, da diese Stellung dazu nehmen, 
wie das strategische HR-Management und insbesondere die betriebliche 
Personalentwicklung sich in Zukunft entwickeln kann.  

 

Prof. Dave Ulrich, Ph.D.  

Universität von Michigan und Partner der RBL Gruppe 
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Vorwort des Herausgebers zur 2. Auflage 

Seit seinem Erscheinen zum Jahresanfang 2008 ist das Buch Strategische 
Personalentwicklung mehrfach unverändert nachgedruckt worden und hielt 
vordere Plätze in den Verkaufsrängen. Die hohe Nachfrage freut die Auto-
ren, den Verlag und den Herausgeber. Sie zeigt, dass das Buch eine Lücke 
in der umfangreichen Literatur zur Personalentwicklung geschlossen hat. 
Der Band befriedigt den Bedarf nach einer klar strukturierten, umsetzungs-
orientierten und dabei elaborierten Darstellung der strategischen Personal-
entwicklung in erwerbswirtschaftlichen wie nicht-erwerbswirtschaftlichen 
Organisationen. 

Die erste Auflage hat viel Zuspruch und positive Rezensionen erhalten. 
Besonders freut es, dass sowohl Praktiker, Hochschullehrer und Studieren-
de das Buch schätzen. Auch zeigt sich, dass Beraterkollegen anderer Häu-
ser in Klientenprojekten mit den in diesem Buch dargelegten Vorgehens-
weisen gut arbeiten können. Insbesondere wird das Acht-Etappen-Konzept 
als gelungene Komplexitätsreduzierung des eher sperrigen Themenfeldes 
charakterisiert. Das bewährte Strukturkonzept der ersten Auflage bleibt 
daher erhalten: Nach dem einführenden Kapitel werden in acht Etappen 
die Bausteine der strategischen Personalentwicklung ausgebreitet. An-
schließend werden die erfolgskritischen Fragen des Alltags der Personal-
entwicklung besprochen. Ein hoher Praxisbezug wird hier durch Check-
listen am Ende der Beiträge sichergestellt.  

Anregungen zur Überarbeitung des Buches speisen sich im Wesentli-
chen aus drei Quellen: Zum einen wurden das Konzept und die Inhalte des 
Buches in vielen Diskussion mit Klienten, Kollegen und Studierenden 
immer wieder „herausgefordert“. Daraus ergab sich ein Füllhorn an neuen 
bzw. weiterführenden Gedanken. Beispielsweise was die Frage der Ein-
deutigkeit von unternehmensstrategischen Vorgaben und ihrer tatsächli-
chen Steuerungskraft und -wirkung angeht. Es ist durchaus ein hohes Maß 
an Skepsis angebracht, ob die basalen Konzepte des Strategischen Ma-
nagements tatsächlich im Alltag wirken. Gemäß der Einsicht der system-
theoretischen Schule(n), dass Interventionen in organisierte Komplexität 
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schwer, wenn nicht gar unmöglich sind, darf zumindest hinterfragt werden, 
ob die klassischen Elemente wie „Strategische Planung“ und „Strategic 
Alignment“ tatsächlich so wirken, wie immer angenommen. Zum anderen 
bewegt sich der Diskurs um die strategische Personalentwicklung nicht im 
luftleeren Raum. Er ist u.a. beeinflusst von aktuellen wirtschaftlichen Ent-
wicklungen, Entwicklung in der betrieblichen Praxis und neueren For-
schungsergebnissen. Dem entsprechend wurden aktuellere Entwicklungs-
linien aufgenommen, soweit sie über eine ausreichend lange Halbwertszeit 
verfügen (wie beispielsweise die Internationalisierung der Personalent-
wicklung oder das Konzept der Organisationalen Energie). Mit anderen 
Worten: Kurzfristige Moden wurden möglichst ausgespart, nachhaltige 
Entwicklung berücksichtigt. Zum Dritten wurde die Gelegenheit genutzt, 
um kleinere sprachliche und inhaltliche Unzulänglichkeiten der ersten 
Auflage auszubessern. Alle Beiträge wurden durchgesehen, teilweise er-
setzt, aktualisiert und entsprechend überarbeitet.  

Diesen Band zu realisieren war nur mit der Hilfe und Unterstützung von 
Vielen möglich. Allen voran sei unseren Autoren gedankt, die sich bereit-
willig und engagiert in die Arbeit gestürzt und pünktlich die Beiträge  
geliefert haben. Den Mitarbeitern des Springer-Verlages, insbesondere 
Martina Bihn und Irene Barrios-Keži , möchte ich für die gute Zusam-
menarbeit danken. Julia Lemmer hat in vorbildlicher Weise den gesamten 
Prozess der Erstellung gesteuert. Ein besonderer Dank gilt auch den fol-
genden Personen für viele Inspirationen und inhaltlichen Anregungen:  
Dave Ulrich, Rüdiger Kabst, Walter Jochmann, Eberhard Hübbe sowie 
Klaus Döring.  

Eine informative Lektüre wünscht 

 

Matthias T. Meifert 

Berlin im Winter 2009 
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Mach die Dinge so 
einfach wie möglich 

– aber nicht einfacher. 
 

Albert Einstein 
 
 
Ein Buch über strategische Personalentwicklung (PE) herauszugeben, das 
macht in mehrfacher Weise verdächtig. Verdächtig, weil schnell der Vor-
wurf des Etikettenschwindels naheliegt. Ist das Etikett strategisch nicht le-
diglich ein neuer Schlauch für den alten Wein einer professionellen und 
bedarfsorientierten Personalentwicklung? Oder noch viel schlimmer: Ist 
die strategische PE nicht ein Artefakt – ein künstliches Phänomen –, was 
in der Realität ohnehin nicht vorkommt? Und ohnehin, betreiben nicht die 
meisten deutschen Unternehmen eine moderne und damit strategische Per-
sonalentwicklung? Ist damit der Begriff der strategischen Personal-
entwicklung nicht eine Worthülse und damit potenziell inhaltsleer? Warum 
also dann dieses Buch?  

Überdeutlich bringt es einer meiner Klienten auf den Punkt: „Bei uns ist 
die Personalentwicklung Karibik. Anstelle der Bedarfsorientierung steht 
das Lustprinzip. Anstelle von Selters werden Cocktails geschlürft.“ Was 
meint der Personaldirektor eines großen deutschen Finanzdienstleistungs-
unternehmens mit dieser pointierten Umstandsbeschreibung? Nun, er ist 
unzufrieden mit dem Status quo. Er sieht seine PE in einer Nische einge-
richtet, in der sie Aufgaben wahrnimmt, die mehr von den persönlichen 
Präferenzen der Handelnden geleitet sind als von der betrieblichen Not-
wendigkeit. Auch wenn dieses Bild etwas überzogen ist, verdeutlicht es 
auf eindrucksvolle Weise den Handlungsbedarf.  

Die PE wird in deutschen Unternehmen häufig in einer Art und Weise 
betrachtet, die für sie nicht förderlich ist. Auf der einen Seite betont nahe-
zu jede unternehmerische Verlautbarung den Wert der Mitarbeiterentwick-
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lung. Auf der anderen Seite sehen sich die Personalentwickler nach wie 
vor einem starken Rechtfertigungsdruck ausgesetzt. Häufig werden ihnen 
pikante Fragen gestellt: Was bringt die Personalentwicklung? Woran lässt 
sie sich messen? War das eingesetzte Geld sinnvoll investiert? Warum ist 
sie pro Mitarbeiter so teuer? Kommen wir nicht auch ohne eigene Trainer 
aus? Oder: Warum kann die Konkurrenz für 30 Prozent weniger ihre Mit-
arbeiter entwickeln?  

Ähnliches fördert eine Studie der Unternehmensberatung McKinsey zu 
Tage. Sie interviewte Vorstände und fragte nach der Bedeutung der Perso-
nalentwicklung im Unternehmen. Die dokumentierten Äußerungen sind 
wenig schmeichelhaft: „Weiterbildung hat wohl in der Summe eine hohe 
Bedeutung. Diese Potenziale werden in unserem Unternehmen kaum ge-
nutzt.“ Ein anderer Manager meint: „Unser Trainingsprogramm ist histori-
scher Wildwuchs, eine gezielte Schwerpunktsetzung ist kaum zu erken-
nen.“ Oder: „50 Prozent unserer Bildungsausgaben sind wahrscheinlich 
vergeblich. Wir wissen leider nicht, welche 50 Prozent.“ (Pichler, 2003). 

An dieser Stelle setzt dieses Buch an. Es versteht sich als ein Plädoyer 
für einen grundlegend anderen Zugang zur Personalentwicklung. Der 
Schlüssel liegt in einer konsequenten Orientierung der Personalentwick-
lung an der Unternehmensstrategie oder kurz in der strategischen Personal-
entwicklung. Gemeint ist eine nachhaltige Ausrichtung sämtlicher Personal-
entwicklungsinstrumente und -aktivitäten an der Unternehmensstrategie. 
Konkret heißt dies, dass die Personalentwicklung in enger inhaltlicher und 
zeitlicher Nähe zur unternehmensstrategischen Planung vorbereitet wird. 
Die Personalentwicklung versteht sich so als (Business-) Partner der anderen 
Organisationseinheiten und unterstützt sie bei der Erfüllung ihrer strategi-
schen Vorgaben mit ihrem spezifischen Know-how. In diesem Verständnis 
entwickelt sich die ausschließlich Kosten erzeugende Organisationseinheit 
PE zu einem vollwertigen Geschäftsbereich mit eigenem Leistungsspek-
trum und Beitrag zum Erfolg des Unternehmens.  

Zugegeben, dieser Anspruch ist nicht ganz neu. Trotzdem ist eine nach-
haltige Strategieorientierung im betrieblichen Alltag häufig noch Mangel-
ware. Sei es aufgrund fehlender Ressourcen, Wissen oder inkonsequenter 
Umsetzung. Im Ergebnis werden häufig die Chancen, die mit einer strate-
gischen Personalentwicklung einhergehen, vergeben. In einer US-amerika-
nischen Kolumne klingt dieser Umstand wie folgt: „Nach zwanzig Jahren 
hoffnungsvollen und vollmundigen Absichtserklärungen, ein strategischer 
Partner zu werden, mit einem Platz in gewichtigen Vorstandssitzungen, ist 
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die Realität ernüchternd. Die meisten HR-Professionals haben weder einen 
Platz in den wichtigen Gremien noch einen Schlüssel zu dem Meeting-
raum, in dem hinter verschlossenen Türen getagt wird.” (Hammonds, 
2005, Übersetzung durch den Autor) Auch wenn dies etwas überspitzt 
formuliert ist, macht es das Umsetzungsdilemma deutlich. Es wird viel von 
strategischer Orientierung gesprochen, aber wenig davon eingehalten. Was 
bedeutet das für die Personalentwicklung in deutschen Unternehmen? Die 
PE muss sich dem Vorurteil des Betriebspädagogen, der nur für die wei-
chen Themen zuständig ist, entziehen und sich als (Mit-) Unternehmer 
positionieren. Dazu ist sowohl ein Mentalitäts-, Kompetenz- als auch 
Strukturwandel nötig. Dieses Buch versteht sich als handlungsorientierter 
Leitfaden, um diesen notwendigen Prozess zu befördern.  

Diesen Herausgeberband zu realisieren, war eine längere Geburt und nur 
mit der Hilfe und Unterstützung von vielen möglich. Allen voran sei den 
Autoren gedankt, die sich bereitwillig und engagiert an die Arbeit gemacht 
und (fast) pünktlich ihre Beiträge abgeliefert haben. Besonders hilfreich 
waren die Anregungen von Prof. Dave Ulrich, der diese Schrift maßgeb-
lich geprägt hat. Frau Dr. Martina Bihn vom Springer-Verlag hat wie ge-
wohnt das Projekt in vorbildlicher Weise unterstützt. Das Projektmanage-
ment lag in den Händen von meinem Kollegen Johannes Sattler. Er hat alle 
Klippen und Fallstricke, die bei der Produktion eines Herausgeberwerkes 
lauern, sicher umschifft und mit Nachdruck die Autoren zur Abgabe ihrer 
Texte ermuntert. Weitere Unterstützung erhielt ich von meinem Berliner 
und Düsseldorfer Kienbaum-Team. Meine Kollegen haben maßgeblich zur 
besseren Lesbarkeit des Textes beigetragen und zuverlässig orthografische 
und sprachliche Überarbeitungen des Manuskriptes ausgeführt. Danken 
möchte ich auch den Studierenden an der European Business School, der 
Hamburg School of Business Administration und der Technischen Univer-
sität Berlin für ihre konstruktiv-kritischen Fragen und die fruchtbaren Dis-
kussionen in meinen Lehrveranstaltungen.  

An dieser Stelle ein Hinweis: Ich habe bewusst in Kauf genommen, dass 
es leichte inhaltliche Redundanzen gibt, da die einzelnen Beiträge in sich 
argumentativ abgerundet sind. Jeder Artikel ist sorgfältig ausgewählt und 
folgt stringent dem roten Faden des Buches. Einführende Beiträge sowie 
eine Vielzahl an strukturierenden Abbildungen sollen der Orientierung 
dienen. Die Autoren haben unterschiedliche Schreibstile, die ich absicht-
lich nur vorsichtig angeglichen habe. Aus Gründen der Vereinfachung und 
besseren Lesbarkeit des Textes wird in allen Beiträgen stets die maskuline 
Form verwendet. Gemeint und angesprochen sind selbstverständlich so-
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wohl Frauen als auch Männer. Ich wünsche Ihnen eine informative und er-
giebige Lektüre. Möge dieser Text einen Beitrag dazu leisten, dass die Per-
sonalentwicklung in deutschen Unternehmen eine unangefochtene Position 
einnimmt. Eine Position, die sie nach meiner Überzeugung verdient. Anre-
gungen und Verbesserungsvorschläge würden mich freuen. Meine Kon-
taktdaten finden sich im Kapitel Autorenangaben. 

 

Matthias T. Meifert 

Berlin im August 2007 
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