
38 Buchbesprechungen

Gibt es auch etwas, was man verbessern könnte?
Mir ist hier ein Punkt aufgefallen. Meines Wissens ist
es nicht richtig, dass negative Leistungsrückmeldun-
gen „. . . doch häufig ohne förderliche Verhaltenswir-
kungen . . .“ bleiben (S. 30). Dies widerspricht nicht
nur den klassischen Erkenntnissen der Leistungsmoti-
vationsforschung, sondern auch den Ergebnissen von
Metaanalysen zu den Wirkungen von Feedback. Liebe
Autoren, ich bitte darum, dies bei der nächsten Auf-
lage des Buchs zu verbessern. Wichtig ist nicht, dass
ich positives (kein negatives) Feedback bekomme,
vielmehr geht es darum, dass handlungsnahes, ver-
ständliches, kontinuierliches Feedback vorhanden ist.
Klar, Vorgesetzen fällt es schwer, negatives Feedback
zu vermitteln, das heißt aber nicht, dass dies keine
förderliche Wirkung haben kann. Vielleicht habe ich
das aber auch missverstanden. Ich rege die Leser die-
ser Zeilen an, dass sie dies selbst überprüfen. Sie fin-
den vielleicht die Antwort auf diese Frage und auf
jeden Fall mehr als die gängigen Beschwörungsfor-
meln der Unternehmensberater.
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Im Zeitalter von rasenden Bits und Bytes, in dem un-
ternehmerische Geschwindigkeit nicht mehr nur ein
Qualitätsmerkmal, sondern eine wirtschaftliche Not-
wendigkeit darstellt, um im ökonomischen Wettbe-
werb bestehen zu können, eröffnet das Medium Inter-
net auch neue Möglichkeiten der effizienten Personal-
auswahl und -entwicklung. So kann es sich kein
namhaftes Unternehmen mehr leisten, nicht auch po-
tentielle Bewerber auf ihren Webseiten anzusprechen.
Bislang beschränken sich derartige Ansätze allerdings
häufig auf mühsam zu bearbeitende Online-Fragebö-
gen, über welche Interessenten ihre Bewerbungsdaten
direkt in eine Datenbank eingeben und so den Perso-
nalverantwortlichen durch Ausbleiben postalischer
Bewerbungen Arbeitsaufwand ersparen sollen. In der
Praxis weisen derartig angelegte Bewerberpools zwar
zum Teil einen beträchtlichen Umfang auf, sind aber
für den/die Recruiter im Endeffekt von nur geringem
Nutzen, da entweder die so angelegten Datenbestände
nur schwer durchsuchbar sind bzw. sich zwar viele,
aber großteils die falschen Personen auf eine ausge-
schriebene Stelle bewerben.

Internet-basiertes Recruiting vermag jedoch weit
mehr zu bieten als simple Fragebogenerhebungen. In
anschaulichen Beiträgen diskutieren die Autoren drei
Stufen, an denen effektive Personalauswahl mit Hilfe
psychologischer Testverfahren über das Internet an-
setzen kann: (a) effizientes Personalmarketing zur Er-
höhung der Treffsicherheit der Stellenausschreibung;
(b) effiziente Bewerbungsabwicklung inklusive auto-
matisierter Vorabselektion geeigneter Kandidaten so-
wie (c) effiziente Endauswahl der optimalen Bewer-
ber. In allen Phasen bietet sich der gezielte Einsatz
entsprechender Testverfahren an, um den Recruiting-
prozess zu unterstützen und eine Bestauswahl zu ga-
rantieren. Deren Möglichkeiten und Grenzen sowie
die Verzahnung von On- mit Offline-Testungen wird
anhand exemplarischer Fälle diskutiert.

Die Autoren des Buches verfügen über weitrei-
chende Erfahrungen mit dem Einsatz von neuen Me-
dien in Recruiting und Assessment mit Hilfe des In-
ternets. Diese Erfahrung verstehen sie sehr gut zu ver-
dichten und verständlich dem Leser nahezubringen.
Zielgruppe des vorliegenden Werks ist der Praktiker
und vornehmlich Entscheidungsträger in Mittel- und
Großunternehmen. Diesem Personenkreis wird Orien-
tierungshilfe für die Konzeption künftiger Recruiting-
Maßnahmen gegeben. Ein primär wissenschaftlich an
den zugrunde liegenden psychologischen Testverfah-
ren interessiertes Publikum mag ein wenig zu kurz
kommen, da auf diese nur sehr rudimentär eingegan-
gen wird. Ein wenig getrübt wird das Lesen des an-
sonsten empfehlenswerten Werks jedoch durch die
unausgewogene Darstellung von Unternehmen, wel-
che die Praktiker beim Einsatz von neuen Medien in
der Personalauswahl unterstützen. Dies soll dem Ge-
samtwerk jedoch keinen Abbruch tun. So wird in sehr
strukturierter Form in das breite Spektrum an Einsatz-
möglichkeiten von Personalauswahlmaßnahmen über
das Internet eingeführt und anhand einer Reihe pra-
xisnaher Beispiele, die auch auf der beiliegenden CD-
ROM zu finden sind, illustriert.
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Die gestiegene Bedeutung arbeitslebenslangen Ler-
nens für das Arbeiten und in ihm ist eine der häufigs-
ten Feststellungen in- und außerhalb der arbeitswis-




