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Geleitwort

Im Jahr 2016 wurde der Ausdruck „postfaktisch“ von der Gesellschaft für deutsche 
Sprache (GfdS) zum Wort des Jahres gekürt. Begründet wurde diese Wahl u.a. wie 
folgt: „Die Jahreswortwahl richtet das Augenmerk auf einen tiefgreifenden po-
litischen Wandel. Das Kunstwort postfaktisch verweist darauf, dass es heute zu-
nehmend um Emotionen anstelle von Fakten geht. […] Nicht der Anspruch auf 
Wahrheit, sondern das Aussprechen der »gefühlten Wahrheit« führt zum Erfolg.“ 
(GfdS)

Auch in der personalwirtschaftlichen Praxis hat das postfaktische Zeitalter längst 
begonnen. Anders ist es nicht zu erklären, dass in vielen Beratungs- und Coach-
ingprojekten Themen individualisiert bzw. psychologisiert werden, die eigentlich 
auf der Ebene der Organisationsentwicklung zu behandeln sind. Grenzen zu the-
rapeutischen Indikationen werden häufig nicht erkannt bzw. sind fließend.

Wer sich auf den postfaktischen Diskurs einlässt, verliert oft das kritisch-rationale 
Urteils- und Unterscheidungsvermögen, weiß am Ende nicht mehr, was wahr und 
falsch, was gut und böse ist. Das kann nicht toleriert werden. Im politischen Dis-
kurs nicht, im Alltag nicht, und auch im betriebs- und personalwirtschaftlichen 
Kontext nicht. Bei aller Orientierung am menschlichen Maß geht es in der Unter-
nehmens- und Mitarbeiterführung gerade auch darum, rational zu entscheiden 
und zu handeln.

Die Steinbeis-Edition begründet daher mit dieser Ausgabe des von Viktor Lau 
verfassten Titels zur Personalentwicklung die Publikationsreihe „Evidenzbasiertes 
Personalmanagement“. Das Attribut „evidenzbasiert“ mag in diesem Zusammen-
hang befremdlich wirken, ist es doch allenfalls aus dem medizinischen Kontext 
heraus geläufig. Gleichwohl ist mit vielleicht etwas sperrigen Bezeichnung ein 
ernstgemeinter Anspruch annonciert:

Evidenzbasiertes Personalmanagement setzt Verfahren, Methoden und Instru-
mente ein, deren Wirksamkeit und Unbedenklichkeit im Zuge von unabhän-
gigen empirischen Studien und Meta-Analysen mit hinreichender Signifikanz 
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nachgewiesen worden sind. Verfahren, Methoden und Instrumente, die diesen 
Ansprüchen nicht genügen, kommen im evidenzbasierten Personalmanagement 
nicht zum Zuge. Der Härtegrad der empirischen Prüfung kann dabei durchaus 
unterschiedlich sein und von der statistischen Auswertung betriebsinterner Daten 
bis hin zu randomisierten und kontrollierten Studien (RCTs), dem Goldstandard 
evidenzbasierter Medizin, reichen. Konzepte aber, die sich der empirischen Prü-
fung absichtsvoll entziehen, sind dann ohne hinreichende Legitimation.

In der Konsequenz heißt das beispielsweise, dass in der praktischen Personal-
arbeit nur eignungsdiagnostische Verfahren zum Einsatz kommen, die auf einer 
definierten Theorie basieren, nach dem Stand der aktuellen Forschung konstruiert 
und empirisch mit allen erforderlichen Gütekriterien unterlegt worden sind. Mit 
Herrn Lau hat die Steinbeis-Edition für diese Ausgabe und für die Reihe „Evi-
denzbasiertes Personalmanagement“ einen Verfasser gefunden, der schon lange in 
diesem Geiste denkt, schreibt und handelt.

Die Reihe solle neue theoretische und praxisbezogene Aussichten auf das Personal-
management eröffnen oder ermöglichen, zum Widerspruch anregen, zur Kontro-
verse und zum kritischen Diskurs. Denn das sind in jedem Falle Umgebungsfak-
toren, in denen das postfaktische Denken nicht gedeiht. Schon heute kann das 
evidenzbasierte Personalmanagement zahlreiche substantielle und erfahrungs-
gesättigte Instrumente und Techniken für alle personalwirtschaftlichen Fragestel-
lungen und Prozesse zur Verfügung stellen. Zur Erweiterung dieses Repertoires sol-
len laufend neue Beiträge und Publikationen in die Reihe aufgenommen werden.

Zum Gelingen dieses ersten Bandes in der Reihe „Evidenzbasiertes Personal-
management“ hat das Team der Steinbeis-Edition durch professionelle, unbüro-
kratische und zupackende Unterstützung maßgeblich beigetragen. Im Namen der 
Steinbeis-Stiftung bedanke ich mich dafür ganz herzlich.

August Musch, 
Geschäftsführer Steinbeis-Beratungszentren GmbH 

Stuttgart 2017
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Vorwort zur zweiten Auflage

Die Vorbereitung einer zweiten Auflage ist für den Verfasser stets eine erfreuliche 
Angelegenheit. Ganz offenkundig hat das nunmehr abverkaufte Werk einigen An-
klang bei den Lesern gefunden, bei der anvisierten Zielgruppe und vielleicht auch 
darüber hinaus. Im vorliegenden Fall hängt die Akzeptanz des Werkes sicher stärker 
am ausgewählten Gegenstandsbereich als an den literarischen Talenten des Autors.

Die Personalentwicklung gehört heute ohne Zweifel zu den zentralen Funktionen 
betrieblicher Personalarbeit. Angesichts der bereits in der ersten Auflage beschrie-
benen demografischen Situationen, angesichts der Angebotsschwächen am exter-
nen Arbeitsmarkt sowie der strukturellen Mängel im sekundären und tertiären Bil-
dungssektor kann die Bedeutung der Personalentwicklung im Sinne einer internen 
Personalrekrutierung gar nicht hoch genug eingeschätzt werden.

Zu einer solchen Einschätzung bedarf es längst keines hohl-phrasigen Manage-
mentjargons mehr. Ob die Personalentwicklung „strategisch“ ist oder nicht, ob sie 
einen „Wertschöpfungsbeitrag“ leistet oder nicht oder ob sie, um die neueste Ma-
nagementmode nicht unerwähnt zu lassen, „agil“ ist oder nicht – all diese Erwä-
gungen sind mit Blick auf die Dringlichkeit der Personalentwicklung nachrangig.

Dieser Dringlichkeit verdankt sich ganz offenkundig die Notwendigkeit einer 
zweiten Auflage. Um weiterhin einen substantiellen Beitrag zur Diskussion leisten 
zu können, wurden sämtliche Grafiken erneuert, der Text durchgesehen und revi-
diert und alle Fußnoten und Literaturhinweise überprüft und ergänzt.

Ich bedanke mich bei allen Lesern, die diese Neuauflage möglich bzw. notwendig 
gemacht haben; besonders bedanke ich mich bei Frau Yvonne Hübner und dem 
gesamten Team der Steinbeis-Edition für die gewohnt professionelle, unbürokrati-
sche und zügige Umsetzung. Alle weiterhin vorhandenen inhaltlichen oder forma-
len Fehler gehen allein zu meinen Lasten. Ich wünsche Ihnen eine aufschlussreiche 
und anregende Lektüre und freue mich über jede Rückmeldung zu dieser Arbeit.

Viktor Lau, 
Wiesbaden 2017
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Einführung

Gegenstand der folgenden Ausführungen ist die Grundlegung der betrieblichen 
Personalentwicklung. Dabei stehen Prozesse, Systeme und Instrumente der Per-
sonalentwicklung im Zentrum der Betrachtung. Ziel dieser Grundlegung ist die 
Modellierung einer Personalentwicklung, die geeignet ist, nachhaltig zur per-
sonellen und personalwirtschaftlichen Wettbewerbsfähigkeit von Organisationen 
beizutragen.1

Eine solche Grundlegung muss sich der engeren und weiteren Kontextfaktoren 
vergewissern. Die Personalentwicklung ist betriebsinternen Anforderungen und 
organisationsexternen Einflüssen in hohem Maße ausgesetzt. Das Referat dieser 
Faktoren soll in den Gegenstandsbereich dieser Arbeit hineinführen.

Angeführt wird diese Übersicht von einer kurzen Reflexion auf das Modell des 
sogenannten „HR Business Partners“. Es steht zwar aufgrund seiner nach innen 
gerichteten Perspektivierung quer zu den großen, überbetrieblichen Transforma-
tionsprozessen – „Reflexive Modernisierung“, demografischer  Wandel, Interna-
tionalisierung und Globalisierung oder „Wertewandel“ –, hat aber die Personal-
funktion und die Personalarbeit in den letzten Jahren stark beeinflusst.

Vergangenheitsbewältigung: Das HR-Business-Partner-Modell

Im Zentrum der jüngeren personalwirtschaftlichen Diskussion stand das durch 
den amerikanischen Hochschullehrer Dave Ulrich bekannt gemachte Modell des 
HR Business Partners. Es handelt sich dabei um ein Modell, das die Personalarbeit 
im Unternehmen, konzentriert auf vier strategische Kernfunktionen, näher an die 
betriebliche Wertschöpfung heranführen sollte. Ulrichs Argumentation folgt da-
bei der These, dass einzig ein messbarer Wertschöpfungsbeitrag der Personalarbeit 
ihre institutionelle Existenz langfristig gewährleisten kann.2

1  Vgl. J. C. Hoeppe / V. Lau: Erfolgsfaktor für die betriebliche Wertschöpfung; dies.: Nachhaltig arbeiten; V.Lau / 
E. Haupenthal: HR Performance Management; dies.: HR Performance Controlling.

2 D. Ulrich: Human Resource Champions, S. VII.


