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Der gesamte Inhalt des vorliegenden 
Moduls (Texte, Bilder, Grafiken, Design 
usw.) und jede Auswahl davon unterliegt 
dem Ur heber recht und anderen Gesetzen 
zum Schutze geistigen Eigentums der DAM 
Professional School SE oder anderer Eigen-
tümer. Jede Verwertung außerhalb der 
engen Grenzen des Urheberrechts ist ohne 
Zustimmung des Eigentümers unzuläs-
sig und strafbar. Dies gilt insbesondere für 
Vervielfältigungen, Übersetzungen, Mikro-
verfilmungen und die Einspeicherung und 
Verarbeitung in elektronischen Systemen. 
Zuwiderhandlungen werden zivil- und straf-
rechtlich verfolgt.

Die Wiedergabe von Gebrauchsnamen, 
Handelsnamen, Warenbezeichnungen usw. 
in diesem Text berechtigt auch ohne beson-
dere Kennzeichnung nicht zu der Annahme, 
dass solche Namen im Sinne der Waren-
zeichen- und Markenschutz-Gesetzgebung 
als frei zu betrachten wären und daher von 
jedermann benutzt werden dürften. Sämt-

liche verwendete Handelsmarken oder 
Markenzeichen sind Eigentum der jeweiligen 
Rechteinhaber.

Die Deutsche Akademie für Management 
und ihre Autorinnen und Autoren haben 
höchste Sorgfalt bei der Erstellung des 
vorliegenden Moduls angewandt. Dennoch 
übernehmen sie keinerlei Verantwortung 
oder Haftung für Richtigkeit oder Vollstän-
digkeit, eventuelle Fehler oder Versäum-
nisse innerhalb des Moduls. Die Inhalte und 
Materialien werden unter Ausschluss jegli-
cher Gewährleistung zur Verfügung gestellt. 
Insbesondere erfolgt die Anwendung von im 
Modul dargestellten Erkenntnissen auf Ge-
fahr der Teilnehmer und Teilnehmerinnen.

Zur besseren Lesbarkeit wird in diesem 
Modul bei Personenbezeichnungen stets die 
männliche Form verwendet. Damit werden 
Frauen wie Männer gleichermaßen ange-
sprochen. 
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Die Personalentwicklung ist Teil der Perso-
nal arbeit im Unternehmen. Sie ist eine be-
triebliche Funktion und leitet ihren Auftrag 
aus den Unternehmenszielen ab. 

Neben der Unterstützung der betrieblichen 
Wertschöpfung und dem Beitrag zur Errei-
chung der Unternehmensziele beinhaltet die 
Personalentwicklung auch die Mitarbeiter-
perspektive, indem sie die Bemühungen um 
Qualifizierung und Entwicklung der Mitarbei-
tenden unterstützt und damit gleichzeitig 
einen Beitrag zur Verbesserung der Berufs- 
und Lebenschancen der im Unternehmen 
arbeitenden Menschen leistet. Dabei hat die 
Personalentwicklung für die bestmögliche 
Übereinstimmung zwischen den vorhande-
nen Anlagen, Kenntnissen und Fähigkeiten 
der Mitarbeitenden auf der einen und den 
Anforderungen der Arbeitsplätze auf der 
anderen Seite zu sorgen.

Die Personalentwicklung ist ebenso da-
für verantwortlich, dass die Beschäftigten 
– als die eigentlichen Wertschöpfenden 
im Unter nehmen – die Möglichkeiten er-
halten, motiviert und produktiv arbeiten zu 
können. Hierzu gehören auch Konzepte zur 
Stärkung der Kernkompetenzen, zur Iden-
tifizierung von Innovationsfeldern und zur 
Verbesserung der Schlüsselkompetenzen 
von Führungskräften, damit diese sich an 
der Personal entwicklungsaufgabe vor Ort 
beteiligen können. 

Nur wenn Personalentwicklung systema-
tisch und methodisch effektiv geplant und 
umgesetzt wird, erhält sie auch den für ihre 
strategische Rolle erforderlichen Status im 
Unternehmen (vgl. Michalk und Ney, 2018, 
S. 23). 

ALLGEMEINE KOMPETENZZIELE

Nachdem Sie dieses Modul durchge-
arbeitet haben, ...

• sind Ihnen die grundsätzlichen 
Aufgaben der Personalentwick-
lung in Unternehmen - auch unter 
den Bedingungen und Möglich-
keiten der Digitalisierung - be-
kannt;

• kennen Sie die Herausforde-
rungen, die strategische Per-
so nalentwicklungsarbeit und 
prozessbegleitendes Personal-
entwicklungscontrolling bieten;

• wissen Sie, welches Anforde-
rungsprofil an eine Person gestellt 
werden sollte, die sich hauptamt-
lich mit Personalentwicklung 
befasst.

Einleitung
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KOMPETENZZIELE: 

Nach dem Durcharbeiten dieses Kapitel sollten Sie in der Lage sein, …

• Personalentwicklung als Teil der Unternehmensstruktur und der personalwirtschaftlichen 
Abläufe zu erklären; 

• Personalentwicklung zu definieren;
• die wesentlichen Aufgabengebiete der Personalentwicklung zu beschreiben;
• die Verantwortlichen der Personalentwicklung zu benennen.

1 

Personalentwicklung als Teil der Organisation 
und der Personalwirtschaft

1.1 Personalentwicklung als betriebliche 
Leistung

Allgemein kann Personalentwicklung (PE) 
als Bündel aller Maßnahmen verstanden 
werden, welches die Anforderungen des 
Unternehmens an die Mitarbeitenden, Mitar-
beitergruppen und Organisationseinheiten 
und deren Fähigkeiten, Fertigkeiten und Mo-
tivation mittel- und langfristig zur Deckung 
bringt. Die Personalentwicklung sorgt als 
interne Organisationseinheit mit dafür, dass 
die kurz-, mittel- und langfristigen Ziele 
des Unternehmens erreicht werden (siehe 
Abb. 1).

Eine nachhaltige Personal- und Kompetenz-
entwicklung erfolgt am ehesten, wenn diese 
strukturell und prozessual institutionalisiert 
wird. Voraussetzung und Erfolgsfaktor hier-
für ist der Wille der Unternehmensleitung, 

betriebliche Personalentwicklung als stra-
tegisch orientiertes und integriertes Instru-
ment der Unternehmensentwicklung zu 
erkennen, zu etablieren und zu unterstützen. 
So wird im Ergebnis auch eine stärkere Sen-
sibilisierung des Managements für Prozesse 
der Personalentwicklung im Kontext orga-
nisationaler Veränderungen sichtbar (vgl. 
Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiter-
bildungsforschung 2006, S. 16 f.). Eine Mög-
lichkeit zur organisatorischen Verortung der 
Personalentwicklung zeigt Abbildung 2.

Auch wenn die Personalentwicklung im 
obigen Beispiel (nur) der Personalleitung 
zugeordnet ist, sollte sie jede Gelegenheit 
ergreifen, auch direkt mit der Geschäfts-
leitung – als Business-Partner – zusammen-
zuarbeiten. Dies ist umso wichtiger, wenn 
die verantworteten PE-Projekte auch gleich-
zeitig Organisationsentwicklungsprojekte 




