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Einleitung

Die Personalentwicklung ist Teil der Perso-
nalarbeit im Unternehmen. Sie ist eine be-
triebliche Funktion und leitet ihren Auftrag
aus den Unternehmenszielen ab.

Neben der Unterstutzung der betrieblichen
Wertschépfung und dem Beitrag zur Errei-
chung der Unternehmensziele beinhaltet die
Personalentwicklung auch die Mitarbeiter-
perspektive, indem sie die Bemuhungen um
Qualifizierung und Entwicklung der Mitarbei-
tenden unterstutzt und damit gleichzeitig
einen Beitrag zur Verbesserung der Berufs-
und Lebenschancen der im Unternehmen
arbeitenden Menschen leistet. Dabei hat die
Personalentwicklung fur die bestmdgliche
Ubereinstimmung zwischen den vorhande-
nen Anlagen, Kenntnissen und Fahigkeiten
der Mitarbeitenden auf der einen und den
Anforderungen der Arbeitsplétze auf der
anderen Seite zu sorgen.

Die Personalentwicklung ist ebenso da-
far verantwortlich, dass die Beschdftigten
— als die eigentlichen Wertschépfenden
im Unternehmen — die Méglichkeiten er-
halten, motiviert und produktiv arbeiten zu
kénnen. Hierzu gehdren auch Konzepte zur
Starkung der Kernkompetenzen, zur Iden-
tifizierung von Innovationsfeldern und zur
Verbesserung der Schlisselkompetenzen
von Fuhrungskraften, damit diese sich an
der Personalentwicklungsaufgabe vor Ort
beteiligen kénnen.

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

ALLGEMEINE KOMPETENZZIELE

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

+ sind lhnen die grundsatzlichen
Aufgaben der Personalentwick-
lung in Unternehmen - auch unter
den Bedingungen und Méglich-
keiten der Digitalisierung - be-
kannt;

+ kennen Sie die Herausforde-
rungen, die strategische Per-
sonalentwicklungsarbeit und
prozessbegleitendes Personal-
entwicklungscontrolling bieten;

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



Personalentwicklung als Teil der Organisation
und der Personalwirtschaft

KOMPETENZZIELE:

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

« Personalentwicklung als Teil der Unternehmensstruktur und der personalwirtschaftlichen

Abléufe zu erkldren;
« Personalentwicklung zu definieren;

- die wesentlichen Aufgabengebiete der Personalentwicklung zu beschreiben;
« die Verantwortlichen der Personalentwicklung zu benennen.

1.1 Personalentwicklung als betriebliche
Leistung

Allgemein kann Personalentwicklung (PE)
als Bundel aller Malinahmen verstanden
werden, welches die Anforderungen des
Unternehmens an die Mitarbeitenden, Mitar-
beitergruppen und Organisationseinheiten
und deren Fdhigkeiten, Fertigkeiten und Mo-
tivation mittel- und langfristig zur Deckung
bringt. Die Personalentwicklung sorgt als
interne Organisationseinheit mit dafur, 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-
far ist der Wille der Unternehmensleitung,

betriebliche Personalentwicklung als stra-
tegisch orientiertes und integriertes Instru-
ment der Unternehmensentwicklung zu
erkennen, zu etablieren und zu unterstutzen.
So wird im Ergebnis auch eine stdrkere Sen-
sibilisierung des Managements fur Prozesse
der Personalentwicklung im Kontext orga-
nisationaler Veranderungen sichtbar (vgl.
Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiter-
bildungsforschung 20086, S. 16 f.). Eine Még-
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 Geschdafts-
leitung — als Business-Partner — zusammen-
zuarbeiten. Dies ist umso wichtiger, wenn
die verantworteten PE-Projekte auch gleich-
zeitig Organisationsentwicklungsprojekte





