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Macht und Einfluss der Experten wachsen in alternden und schrumpfenden Organisa-
tionen. Macht kann von den Experten destruktiv missbraucht oder konstruktiv ge-
braucht werden. Das vorliegende Forschungsprojekt hat überprüft, welche Auswirkun-
gen wachsende Macht in alternden und schrumpfenden Organisationen auf Einstellun-
gen und Verhaltensweisen der Experten hat. Es wurde auch untersucht, welche In-
strumente und Maßnahmen effektiv dazu beitragen, die Expertenmacht konstruktiv zu 
gestalten.  
Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Experten eine exklusive Stellung in Unter-
nehmen einnehmen und dieser exklusive Status ihnen auch zugebilligt wird. Nach An-
sicht der Befragten ist die Expertenmacht bereits hoch und sie wird noch weiter wach-
sen. Die Befunde der Studie offenbaren auch, dass die Macht der Experten sich dann, 
und nur dann, positiv auf das organisationale Leistungsverhalten auswirkt, wenn der 
Erhalt der Expertenmacht durch Personalentwicklung gefördert wird. Hierbei vermag 
Personalentwicklung einerseits den nicht bedeutsamen Zusammenhang zwischen der 
Expertenmacht und dem Organizational Citizenship Behavior (OCB) in einen signifi-
kant positiven Zusammenhang zu verändern. Andererseits trägt die Personalentwick-
lung wesentlich dazu bei, den zunächst negativen Zusammenhang (!) zwischen der 
Expertenmacht und dem geforderten Arbeitsverhalten in eine positive Beziehung um-
zuwandeln. Die Ergebnisse verdeutlichen weiter, dass die Experten eine hohe Wech-
selbereitschaft aufweisen. Experten sind nicht auf Gedeih und Verderb an ein Unter-
nehmen gebunden. Im Gegenteil, Unternehmen müssen um Talente kämpfen.  
Die Forschungsergebnisse dieser Studie signalisieren dringenden Handlungsbedarf im 
Management der Expertenmacht. Um die wachsenden Anforderungen bei gleichzeitig 
alternden und schrumpfenden Belegschaften zu bewältigen, müssen Unternehmen in 
die Motivation und Qualifikation der Experten investieren. Experten verfügen als Hu-
manvermögenskapitalisten (HUKA) über knappe, wertvolle Kompetenzen und sichern 
mit ihren Leistungen das Unternehmen gegen den Wettbewerb ab. Daher erheben sie 
den Anspruch auf eine systematische und leistungsfähige Personalentwicklung zur 
Bewahrung ihrer exklusiven Expertise und der damit verbundenen Macht. Die Perso-
nalarbeit ist somit im besonderen Maße herausgefordert, ihre Toolbox eines leistungs-
starken und nachhaltigen Expertenmanagements gründlich zu reformieren bzw. neu zu 
bestücken. In diesem Beitrag werden Handlungsempfehlungen aufgezeigt, die der Be-
deutung der Spezialisten im Unternehmen gerecht werden und zur Sicherung und Nut-
zung ihres wertvollen Wissens beitragen. 
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Zusammenfassung 

Macht und Einfluss der Experten wachsen in alternden und schrumpfenden Organisa-

tionen. Macht kann von den Experten destruktiv missbraucht oder konstruktiv ge-

braucht werden. Das vorliegende Forschungsprojekt hat überprüft, welche Auswir-

kungen wachsende Macht in alternden und schrumpfenden Organisationen auf Ein-

stellungen und Verhaltensweisen der Experten hat. Es wurde auch untersucht, welche 

Instrumente und Maßnahmen effektiv dazu beitragen, die Expertenmacht konstruktiv 

zu gestalten.  

 

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Experten eine exklusive Stellung in Un-

ternehmen einnehmen und dieser exklusive Status ihnen auch zugebilligt wird. Nach 

Ansicht der Befragten ist die Expertenmacht bereits hoch und sie wird noch weiter 

wachsen. Die Befunde der Studie offenbaren auch, dass die Macht der Experten sich 

dann, und nur dann, positiv auf das organisationale Leistungsverhalten auswirkt, 

wenn der Erhalt der Expertenmacht durch Personalentwicklung gefördert wird. Hier-

bei vermag Personalentwicklung einerseits den nicht bedeutsamen Zusammenhang 

zwischen der Expertenmacht und dem Organizational Citizenship Behavior (OCB) in 

einen signifikant positiven Zusammenhang zu verändern. Andererseits trägt die Per-

sonalentwicklung wesentlich dazu bei, den zunächst negativen Zusammenhang (!) 

zwischen der Expertenmacht und dem geforderten Arbeitsverhalten in eine positive 

Beziehung umzuwandeln. Die Ergebnisse verdeutlichen weiter, dass die Experten 

eine hohe Wechselbereitschaft aufweisen. Experten sind nicht auf Gedeih und Ver-

derb an ein Unternehmen gebunden. Im Gegenteil, Unternehmen müssen um Talente 

kämpfen.  

 

Die Forschungsergebnisse dieser Studie signalisieren dringenden Handlungsbedarf 

im Management der Expertenmacht. Um die wachsenden Anforderungen bei gleich-

zeitig alternden und schrumpfenden Belegschaften zu bewältigen, müssen Unterneh-

men in die Motivation und Qualifikation der Experten investieren. Experten verfügen 

als Humanvermögenskapitalisten (HUKA) über knappe, wertvolle Kompetenzen und 

sichern mit ihren Leistungen das Unternehmen gegen den Wettbewerb ab. Daher er-

heben sie den Anspruch auf eine systematische und leistungsfähige Personalentwick-

lung zur Bewahrung ihrer exklusiven Expertise und der damit verbundenen Macht. 

Die Personalarbeit ist somit im besonderen Maße herausgefordert, ihre Tool
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box eines leistungsstarken und nachhaltigen Expertenmanagements gründlich zu re-

formieren bzw. neu zu bestücken. In diesem Beitrag werden Handlungsempfehlungen 

aufgezeigt, die der Bedeutung der Spezialisten im Unternehmen gerecht werden und 

zur Sicherung und Nutzung ihres wertvollen Wissens beitragen. 

 

Schlüsselwörter: 

Macht, Experten, Verhalten in Organisationen, Personalentwicklung, Kooperati-

on, Personalwirtschaft, Demographische Entwicklung, Wissensteilung, Wissens-

management, Weiterbildung 

 

 

Abstract 

Power and influence of the experts are growing in aging and shrinking organizations. 

Power can be used by the experts in a destructive or a constructive way. This research 

project analyzed the effects of growing power on attitudes and behavior of the experts 

in aging and shrinking organizations. It has also been studied which instruments and 

interventions effectively contribute to a constructive arrangement of the experts` 

power.  

 

The results of the study show that experts have an exclusive position in organizations 

and that this exclusive status is also granted to them. According to the respondents 

the power of experts is already high and it will grow even further. The study findings 

also reveal that the power of experts then has a positive influence on organizational 

performance, when the preservation of the experts` power is advanced by human re-

sources development. At this, human resources development on the one hand can 

convert the non-significant link between experts` power and organizational citizen-

ship behavior into a significant positive correlation. On the other hand human re-

sources development contributes to transform the initially negative relationship (!) 

between the experts` power and the in-role behavior into a positive one. The results 

further show that experts have a high willingness to leave organizations. Experts are 

not necessarily committed to an organization. On the contrary, companies have to 

compete for shortcoming of talents.The findings of this study indicate urgent needs 

for the management of the growing expert power. To meet the growing demands 

while workforces are becoming more aging and shrinking, companies must invest in 

the 
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motivation and qualification of the experts. Experts offer valuable skills and with 

their excellent performance they protect the company against competition. Therefore, 

they ask for a systematic efficient human resources development to keep up their ex-

clusive expertise and their attendant power. Thus, the hr-department has to reform its 

toolbox in order to consider an efficient and sustainable management of experts. This 

paper gives recommendations for the hr-toolbox which meets the experts’ needs and 

it shows how to secure and use the valuable knowledge of experts in aging and 

shrinking workforces. 

 

Key words: 

power, experts, organizational behavior, human resources development, coopera-

tion in work, human resources management, demographic development, knowledge 

sharing, knowledge management, training 
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