
Stefan Brünn:  
Internettestverfahren zur Personalauswahl.  
Einflussgrößen der Fairnesswahrnehmung und ihre Wirkung auf 
die Intentionen und Reaktionen der Bewerber 
ISBN 978-3-86618-472-5, ISBN 978-3-86618-572-2 (e-book pdf),  
Rainer Hampp Verlag, München u. Mering. 2010, 324 S., € 32.80 

Die jüngere Vergangenheit ist aus informationstechnologischer Perspektive 
durch ein stark ansteigendes Wachstum der Internettechnologie geprägt. Über 
diese technologische Entwicklung und zunehmende gesellschaftliche Verbrei-
tung des Internets treten auch internetbasierte Verfahren zur Rekrutierung und 
Auswahl von Bewerbern in den Vordergrund des wissenschaftlichen Erkenntnis-
interesses.  
Während insbesondere messtheoretische Probleme in der Forschung von inter-
netbasierten Auswahlverfahren eine große Dominanz aufweisen, bleibt weitge-
hend unbekannt, wie Bewerber den internetbasierten Auswahlprozess wahrneh-
men und welche Reaktionsformen zu erwarten sind. Das Ziel dieser Arbeit ist 
es, einen Erklärungsbeitrag zu der Frage zu leisten, welche Einflussgrößen die 
Bewerberwahrnehmung bei Internettestverfahren bestimmen und welche Wir-
kung diese Wahrnehmung auf die Intentionen und Reaktionen der Bewerber 
ausübt. 
Der Autor untersucht diese Fragestellung empirisch im Rahmen eines internet-
basierten Personalauswahlprozesses und wählt mit der „Organizational Justice 
Theory“ einen theoretischen Zugang, der sich insbesondere auf die Fairness-
wahrnehmung von Verfahren und Prozeduren im Rahmen von Entscheidungs-
prozessen richtet. Auf der Basis eines quantitativen Untersuchungsdesigns, in 
dessen Rahmen vor allem Verfahren der multivariaten Datenanalyse zum Ein-
satz kommen, werden die differenzierten Einflussgrößen der wahrgenommenen 
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Geleitwort 

Die jüngere Vergangenheit ist aus informationstechnologischer Perspektive durch ein 
stark ansteigendes Wachstum der Internettechnologie geprägt. Über diese technologi-
sche Entwicklung und zunehmende gesellschaftliche Verbreitung des Internets treten 
auch internetbasierte Verfahren zur Rekrutierung und Auswahl von Bewerbern in den 
Vordergrund des wissenschaftlichen Erkenntnisinteresses.  
Vorliegende empirische Studien konzentrieren sich auf die Frage nach der Vergleich-
barkeit unterschiedlicher Formen eignungsdiagnostischer Instrumente und Verfahren. 
Während damit insbesondere messtheoretische Probleme in der Forschung von inter-
netbasierten Auswahlverfahren eine große Dominanz aufweisen, bleibt weitgehend 
unbekannt, wie Bewerber den internetbasierten Auswahlprozess wahrnehmen und 
welche Reaktionsformen zu erwarten sind. 
Herr Brünn untersucht diese Fragestellung empirisch im Rahmen eines internetbasier-
ten Personalauswahlprozesses und wählt dazu eine theoretische Basis, die dem Ob-
jektbereich und der Problemlage in mehrfacher Hinsicht sehr gut gerecht wird. Mit 
der „Organizational Justice Theory“ nutzt Herr Brünn einen theoretischen Zugang, 
der sich insbesondere auf die Fairnesswahrnehmung von Verfahren und Prozeduren 
im Rahmen von Entscheidungsprozessen richtet und die Erwartungshaltung von Indi-
viduen an die Behandlung ihrer Person in spezifischen Kategorien zusammenfasst. 
Gleichzeitig berücksichtigt dieser Ansatz den Zusammenhang zwischen der Fair-
nesswahrnehmung des Individuums und spezifischen personalen und organisationsre-
levanten Ergebnisvariablen.  
Auf der Basis eines quantitativen Untersuchungsdesigns, in dessen Rahmen vor allem 
Verfahren der multivariaten Datenanalyse zum Einsatz kommen, wird der Einsatz 
von Internettestverfahren zur Personalauswahl empirisch erhoben und theoretisch 
analysiert. Sehr sorgfältig werden die differenzierten Einflussgrößen der wahrge-
nommenen Fairness der Bewerber identifiziert sowie die Wirkbeziehungen zwischen 
dieser Fairnesswahrnehmung und den Intentionen und Reaktionen der Bewerber her-
ausgearbeitet. So tragen die Untersuchungsergebnisse von Herrn Brünn dazu bei, die 
Bewerberwahrnehmung bei Internettestverfahren und ihre Wirkung auf das Bewer-
berverhalten zu erhellen.  
Für die Wissenschaft stellt die vorliegende Studie eine sehr interessante Weiterent-
wicklung der Erkenntnisse zur Bewerberwahrnehmung in der internetgestützten Per-
sonalauswahl dar und wird die Diskussion innerhalb der Forschung bereichern. Ich 
empfehle diese Arbeit aber auch denjenigen, die sich mit der Einführung von Inter-
nettestverfahren zur Personalauswahl praktisch beschäftigen. Für beide Zwecke wün-
sche ich dieser Arbeit eine weite Verbreitung. 
 
Hannover, im Juli 2010      Prof. Dr. Hans-Gerd Ridder 
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