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1	 Technologiebasierte Eignungsdiagnostik – 
Was ist das eigentlich?

In der Welt der Eignungsdiagnostik und des Recruitings ist seit Längerem eine 
Revolution im Gange – eine, die durch fortschrittliche Technologien angetrieben 
wird. Während früher handgeschriebene Lebensläufe an Unternehmen geschickt 
wurden und man bei erfolgreicher Sichtung der Unterlagen (ohne Kaffeeflecken) 
zu einem persönlichen Vorstellungsgespräch vor Ort eingeladen wurde, sieht die 
Welt heute anders aus. Mitarbeitenden in Personalabteilungen steht eine große 
Bandbreite an technologiebasierten Methoden zur Verfügung, um die Passung der 
Bewerbenden für etwaige Stellen zu diagnostizieren. Beim Einsatz technologieba-
sierter Instrumente stehen dabei viele Fragen im Raum:
•	 Wie werden diese Verfahren von Bewerbenden in Zeiten des Fachkräfteman-

gels wahrgenommen und akzeptiert?
•	 Gibt es Fairness-Unterschiede zwischen traditionellen Verfahren und techno-

logiebasierten Instrumenten?
•	 Liefern diese ähnlich zuverlässige Ergebnisse bei der Vorhersage der späteren 

Arbeitsleistung wie traditionelle Verfahren?
•	 Wie steht es um den Datenschutz, wenn ich Verfahren über das Internet durch-

führe?
•	 Gibt es Dinge, die bei der praktischen Durchführung zu beachten sind?

Dieser Band ordnet aktuelle Verfahren technologiebasierter Eignungsdiagnos-
tik in arbeits- und organisationspsychologische Theorie ein, fasst bisherige For-
schungserkenntnisse zusammen und leitet darauf aufbauend Handlungsempfeh-
lungen für den Einsatz technologiebasierter Verfahren in der beruflichen Praxis 
ab. Des Weiteren wird die Implementierung technologiebasierter Auswahlinstru-
mente anhand konkreter Fallbeispiele in der Praxis beleuchtet.

Zu betonen ist, dass der rasante technologische Fortschritt einerseits Neuerungen 
und Erweiterungen für viele etablierte Personalauswahlmethoden ermöglicht, an-
dererseits auch bestehende Barrieren aufbricht und komplett neue Verfahren zur 
Eignungsdiagnostik hervorbringt. Im Zuge dessen ist es unmöglich, alle Neuerun-
gen im Detail zu betrachten. Zudem besteht bei der Beschreibung „neuer“ und 
„aktueller“ Verfahren auch immer die Gefahr, dass etwaige Textpassagen bereits 
kurz nach der Veröffentlichung durch die rasant fortschreitende Digitalisierung 
altbacken klingen.

Dieser Band zielt nicht auf eine vollständige Auflistung an verfügbaren Verfahren 
ab. Vielmehr sollen ausgewählte Verfahren detailliert betrachtet und eine fundierte 
theoretische Einordnung gewährleistet werden, die generalisierbare und robuste 
Einsichten erlaubt, die auch für die nicht vorhersehbare technologische Entwick-
lung der Zukunft anwendbar sind.
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Ein weiterer Anspruch dieses Bandes ist es, gerade bei den Verfahren, die digitale 
Versionen von etablierten Methoden der Eignungsdiagnostik darstellen, nicht bei 
einer detaillierten Beschreibung des analogen Verfahrens anzufangen (z. B. was 
ist ein Leistungstest?). Auch wenn wir versuchen, diese kurz einzuordnen, wird an 
den entsprechenden Stellen eher auf grundlegende Literatur verwiesen.

Dementsprechend richtet sich dieses Buch an Leserinnen und Leser, die bereits 
Grundkenntnisse in Eignungsdiagnostik mitbringen und ihre Kenntnisse zu tech-
nologiebasierten Verfahren erweitern möchten.

1.1	 Definition

1.1.1	 Eignungsdiagnostik

Die Eignungsdiagnostik spielt eine zentrale Rolle im Prozess der Personalauswahl 
und -entwicklung. Sie bezieht sich auf die Anwendung wissenschaftlich fundierter 
Methoden und Verfahren zur Bewertung und Vorhersage der Leistungsfähigkeit 
sowie des Potenzials von Individuen in beruflichen Kontexten. Das Ziel der Eig-
nungsdiagnostik ist es, eine möglichst objektive und valide Einschätzung der Über-
einstimmung zwischen den Fähigkeiten und Eigenschaften einer Person und den 
Anforderungen einer bestimmten Stelle oder Rolle zu erlangen (Schuler, 2014).

Eignungsdiagnostik umfasst dabei eine breite Palette von Instrumenten, darunter 
psychometrische Tests (wie Intelligenz-, Persönlichkeits- und Leistungstests), (un-)
strukturierte Interviews, Assessment-Center, Arbeitsproben und simulationsba-
sierte Verfahren. Jedes dieser Instrumente zielt darauf ab, unterschiedliche As-
pekte der Eignung einer Person zu erfassen, seien es kognitive Fähigkeiten, be-
rufsspezifische Kompetenzen, Verhaltensmerkmale oder motivationale Aspekte 
(Schuler, 2014).

Im Zentrum der Eignungsdiagnostik steht die Prämisse, dass menschliches Ver-
halten in gewissem Maße vorhersehbar ist und dass eine sorgfältige Analyse und 
Bewertung dieses Verhaltens in Bezug auf die Anforderungen einer spezifischen 
Rolle oder Aufgabe es ermöglichen kann, fundierte Entscheidungen über die 
Einstellung, Beförderung oder Weiterentwicklung von Mitarbeitenden zu treffen 
(Kanning & Schuler, 2014; Schuler, 2014; Schuler et al., 2014). Dabei ist es von 
entscheidender Bedeutung, dass die eingesetzten diagnostischen Instrumente 
nicht nur wissenschaftlichen Standards entsprechen, sondern auch ethischen 
Richtlinien folgen, die Fairness, Transparenz und Chancengleichheit gewährleis-
ten. Eignungsdiagnostik per se bietet viele verfahrensbedingte Gestaltungsoptionen, 



Technologiebasierte Eignungsdiagnostik – Was ist das eigentlich? 3

Dieses Dokument ist nur für den persönlichen Gebrauch bestimmt und darf in keiner Form vervielfältigt und an Dritte weitergegeben werden.
Aus Basch und Langer: Technologie- und KI-basierte Eignungsdiagnostik (9783840932625). © 2026 Hogrefe Verlag, Göttingen.

wobei sich Anwendende deren Implikationen auf beispielsweise Bewerbendenak-
zeptanz, Fairness oder Validität bewusst sein sollten. Die Auswahl dieser Gestal-
tungsoptionen sollte dabei immer in Einklang mit den Unternehmenszielen sein. 
Im fortschreitenden Prozess kann es dann ratsam sein, die ausgewählten Optio-
nen zu pilotieren und deren Effekt zu evaluieren, um im nächsten Schritt Anpas-
sungen vornehmen zu können (siehe Abbildung 1 und den „Leitfaden Technolo-
giebasierte Eignungsdiagnostik“ im Anhang).

Um das an einem Beispiel zu konkretisieren: Für die Durchführung von Inter-
views existieren verfahrensbedingte Gestaltungsoptionen hinsichtlich der Struk-
turierung des Interviews. Der Einsatz unstrukturierter Interviews im Vergleich zu 
strukturierten Interviews wird zwar von Bewerbenden oftmals besser akzeptiert, 
weil diese nicht so „mechanisch“ ablaufen, allerdings werden dadurch Fairness 
und Validität negativ beeinflusst. Dennoch kann es möglich sein, dass sich Unter-
nehmen dafür entscheiden, weil sie die aufgrund des Fachkräftemangels wenigen 
vorhandenen Bewerbenden durch ein zu unpersönliches, strukturiertes Interview 
nicht auch noch vom Unternehmen abschrecken wollen. Allerdings finden die 
Unternehmen dann womöglich heraus, dass die unstrukturierten Interviews über-
haupt nicht geeignet waren, um die Fähigkeiten, Fertigkeiten und die Persönlich-
keit der Bewerbenden zu diagnostizieren, woraufhin sich das Unternehmen doch 
entscheidet, strukturierte Interviews einzusetzen.

Gestaltungsoptionen 
identifizieren

Ziele identifizieren

Gestaltungsoptionen 
für Ziele auswählen

Gestaltungsoptionen 
pilotieren

Gestaltungsoptionen 
im Einsatz evaluieren

Gestaltungsoptionen 
anpassen

Abbildung 1:	 Auswahl von Gestaltungsoptionen im Prozess der Eignungsdiagnostik
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1.1.2	 Technologiebasierte Eignungsdiagnostik

Die Eignungsdiagnostik hat sich in den letzten Jahren durch die Digitalisierung 
und den zunehmenden Einsatz von Technologien verändert (Ryan & Derous, 
2019). Die technologiebasierte Eignungsdiagnostik nutzt digitale Plattformen 
und Werkzeuge, um die Effizienz und Reichweite diagnostischer Verfahren zu 
erweitern. Angefangen bei Möglichkeiten technologie-mediierter Kommuni-
kation wie Videokonferenztechnologie, dem Einsatz Künstlicher Intelligenz 
(KI) – oftmals basierend auf Methoden des maschinellen Lernens – bis hin zu 
generativer KI (wie beim Chatbot ChatGPT), bietet die technologiebasierte Eig-
nungsdiagnostik einerseits neue Möglichkeiten zur flexiblen Kommunikation, an-
dererseits auch Möglichkeiten, große Datenmengen zu analysieren und tiefere 
Einblicke in die Eignung und das Potenzial von Individuen zu gewinnen (Tip-
pins, 2015). Dieser technologische Fortschritt verspricht, die Präzision der Eig-
nungsdiagnostik weiter zu verbessern, bringt aber auch neue Herausforderun-
gen in Bezug auf altbekannte Themen wie Akzeptanz, Fairness sowie Validität 
und bezüglich Themen wie Datenschutz, rechtlicher und ethischer Überlegun-
gen (siehe auch Kapitel 6).

Analog zu vielen verfahrensbedingten Gestaltungsoptionen bietet die technolo-
giebasierte Eignungsdiagnostik darüber hinaus eine Vielzahl an technologiebeding-
ten Gestaltungsoptionen, die bei der Entscheidung, neuartige Instrumente einzu-
setzen, beachtet werden sollten.

Um auch das an einem konkreten Beispiel festzumachen: Bei asynchronen Vi-
deo-Interviews, also Interviews, bei denen Bewerbende festgelegte Fragen auf 
einer Internetplattform gestellt bekommen und sich dann nach einer gewis-
sen Vorbereitungszeit bei der Beantwortung der Fragen aufnehmen (siehe Ab-
schnitt 3.2), können Unternehmen die technologiebedingte Gestaltungsoption 
wählen, ob sie Bewerbenden die Fragen in Form eines Textes oder eines Videos 
präsentieren. Wenn Unternehmen das Ziel haben, den oftmals als unpersönlich 
wahrgenommenen Charakter von asynchronen Video-Interviews abzumildern, 
sollten sie videobasierte Fragen wählen, da Studien gezeigt haben, dass Bewer-
bende diese besser akzeptieren und in ihnen sogar besser abschneiden (Rizi & 
Roulin, 2024; Tilston et al., 2024). Die Aufnahme von Videos bringt jedoch zu-
sätzlichen Aufwand mit sich, den man sich sparen kann, wenn man Fragen ein-
fach nur per Text stellt.

Ganz gemäß einem berühmten Zitat aus der Popkultur – „Aus großer Macht wächst 
große Verantwortung“ – besteht der Grundtenor dieses Buches darin, sich der Aus-
wahl und Bewertung dieser Gestaltungsoptionen bewusst zu werden. Dieses Be-
wusstsein sollte dann die Entscheidung der Anwendenden darüber, ob der Ein-
satz technologiebasierter Instrumente angemessen ist, maßgeblich beeinflussen 
(siehe auch Abbildung 2).
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1.2	 Abgrenzung zu ähnlichen Begriffen

Die Landschaft der modernen Eignungsdiagnostik ist geprägt von einer Vielzahl 
an Begrifflichkeiten, die jeweils unterschiedliche Facetten der Nutzung von Tech-
nologie im Rekrutierungsprozess betonen. Die Aktualität der Thematik zeigt sich 
schließlich auch darin, dass in den vergangenen Jahren viel Literatur zum Thema 
rund um die technologiebasierte Eignungsdiagnostik erschienen ist (siehe in den 
folgenden Absätzen). Um die Position und den spezifischen Beitrag der technolo-
giebasierten Eignungsdiagnostik innerhalb dieses Feldes zu verstehen, ist es hilf-
reich, sie in Abgrenzung zu anderen relevanten Konzepten wie digitale Personal-
auswahl und Personalauswahl 4.0 zu betrachten.

Digitale Personalauswahl (siehe auch Kanning & Ohlms, 2024) bezieht sich allge-
mein auf den Einsatz digitaler Technologien im Auswahlprozess. Dies umfasst ein 
breites Spektrum an Werkzeugen und Methoden, von Online-Bewerbungsformu-
laren über soziale Medien bis hin zu datenbankgestützten Bewerbermanagement-
systemen. Während die digitale Personalauswahl die technologische Infrastruktur 
und Prozesse hervorhebt, konzentriert sich die technologiebasierte Eignungsdiag-
nostik spezifischer auf die Bewertung und Vorhersage der Passung von Bewerben-
den mittels technologisch unterstützter Diagnoseinstrumente. Der Schwerpunkt 
liegt hierbei auf der Validität und Reliabilität der eingesetzten Verfahren zur Mes-
sung von Kompetenzen und Potenzialen.

Technologiebasierte Eignungsdiagnostik

Akzeptanz Fairness Validität

Technologiebedingte 
Gestaltungsoptionen

Verfahrensbedingte 
Gestaltungsoptionen

Abbildung 2:	 Technologiebasierte Eignungsdiagnostik als eine Vielzahl an verfahrensbeding-
ten und technologiebedingten Gestaltungsoptionen. Die Themen Akzeptanz, Fair-
ness und Validität dienen als Hauptbewertungskriterien von technologiebasier-
ten Verfahren der Eignungsdiagnostik in diesem Buch.
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Personalauswahl 4.0 (siehe auch Stulle & Justenhoven, 2023) ist ein Begriff, der in 
Analogie zur Industrie 4.0 die Integration von digitalen Technologien, Automati-
sierung und vernetzten Systemen in die Eignungsdiagnostik, aber auch ins Perso-
nalmarketing und die Personaladministration beschreibt. Er impliziert eine umfas-
sende Digitalisierung und Vernetzung aller Prozesse, von der Stellenausschreibung 
bis zur Einstellung. Die technologiebasierte Eignungsdiagnostik kann als ein Ele-
ment innerhalb des Ökosystems der Personalauswahl 4.0 angesehen werden, mit 
einem speziellen Fokus auf die wissenschaftlich fundierte Bewertung und Diag-
nose der Passung von Bewerbenden.

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die technologiebasierte Eignungsdiagnos-
tik eine spezialisierte Domäne innerhalb des breiteren Feldes der technologiegestütz-
ten Personalauswahl darstellt. Sie zeichnet sich durch den gezielten Einsatz wissen-
schaftlich valider Methoden und Instrumente aus, die durch Technologie unterstützt 
werden, um die berufliche Eignung von Kandidatinnen und Kandidaten zu bewerten.

1.3	 Bedeutung für das Personalmanagement

Die technologiebasierte Eignungsdiagnostik bringt eine Reihe von Vorteilen mit 
sich, die sich direkt auf die betriebliche Effizienz, die Qualität der Mitarbeiten-
denauswahl und die langfristige Organisationsentwicklung auswirken. Gleich-
zeitig müssen Unternehmen die Herausforderungen und potenziellen Nachteile 
der Nutzung und Ausgestaltung von Technologien berücksichtigen, um ihre Im-
plementierung erfolgreich zu gestalten (Tippins, 2015). Im Folgenden werden die 
Vor- und Nachteile technologiebasierter Eignungsdiagnostik kurz dargestellt. In 
den Kapiteln, in denen auf bestimmte Instrumente technologiebasierter Eignungs-
diagnostik im Detail eingegangen wird, werden die jeweiligen Vorteile und Nach-
teile nochmals ausführlicher beschrieben.

1.3.1	 Vorteile technologiebasierter Eignungsdiagnostik

Effizienzsteigerung und Kostensenkung. Die Automatisierung von Screening-Ver-
fahren  – etwa durch unbeaufsichtigte Online-Tests (siehe Abschnitt 3.1) oder 
asynchrone Video-Interviews (siehe Abschnitt 3.2) – und die Nutzung von Algo-
rithmen zur Vorauswahl von Bewerbenden (siehe Abschnitt 3.5) können den Rek-
rutierungsprozess erheblich beschleunigen. Unternehmen sind in der Lage, auch 
größere Mengen an Bewerbenden aus einem größeren Pool an Bewerbenden ef-
fektiv zu verwalten, indem sie schnell diejenigen identifizieren, die die grundle-
genden Anforderungen erfüllen. Dies reduziert den Zeit- und Arbeitsaufwand 
für Personalabteilungen und führt zu einer schnelleren Besetzung offener Stel-
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len. Darüber hinaus können durch die Reduzierung manueller Tätigkeiten (wie 
z. B. händische Testauswertung), den Wegfall von benötigen Räumlichkeiten (für 
Interviews und ACs) und die effizientere Gestaltung des Auswahlprozesses er-
hebliche Kosteneinsparungen für Personal und Infrastruktur erzielt werden (Bla-
cksmith et al., 2016; Ployhart et al., 2017; Tippins, 2015). Der Einsatz generativer 
KI kann einen Effizienzgewinn bedeuten, wenn sie unter angemessener mensch-
licher Überprüfung beispielsweise für die Generierung von Inhalten für die Eig-
nungsdiagnostik verwendet wird (z. B. neue Items für Persönlichkeits- und Intel-
ligenztests, Interviewfragen).

Erhöhte Flexibilität. Gerade die Weiterentwicklung im Bereich technologie-mediier-
ter Kommunikation hat dazu beigetragen, dass auch Verfahren, die der persönli-
chen Interaktion bedürfen (wie z. B. Interviews oder ACs, siehe Abschnitt 3.2 und 
3.3), bequem von überall auf der Welt mit einer stabilen Internetverbindung durch-
geführt werden können. Auch wenn dies wiederum mit neuen Herausforderungen 
einhergehen kann (siehe in den jeweiligen Kapiteln), ist bereits der Wegfall der An-
reise, der damit benötigten Zeit und des dadurch entstehenden CO2-Ausstoßes 
mit großen Vorteilen verbunden (Basch & Melchers, 2019, 2023; Blacksmith et al., 
2016). Durch die gewonnene Flexibilität ist es zudem möglich, einen größeren Pool 
an potenziellen Bewerbenden zu erreichen, da die Eignungsdiagnostik nicht mehr 
an die unmittelbare Nähe zum möglichen zukünftigen Arbeitsort gekoppelt ist.

Erhöhung der Objektivität und Reduzierung von Bias. Verschiedene Verfahren der 
technologiebasierten Eignungsdiagnostik beinhalten das Versprechen, subjek-
tive Verzerrungen minimieren zu können, die in traditionellen Auswahlverfahren 
potenziell auftreten (Tippins, 2015). Indem sie sich auf datengestützte Bewertun-
gen stützen, tragen diese Technologien dazu bei, Entscheidungen objektiver zu ge-
stalten. Beispielsweise besteht durch den Einsatz von Algorithmen, die auf fairen 
und transparenten Kriterien basieren, die Chance, dass Unternehmen die Chan-
cengleichheit fördern und diskriminierungsfreie Auswahlverfahren sicherstellen. 
Wie hier bereits angedeutet wird, ist die Grundlage von fairen und transparen-
ten Kriterien jedoch bei Weitem nicht immer gegeben (siehe auch Abschnitt 3.5).

Bei der Erschließung von Vorteilen ist jedoch stets zu bedenken, dass schlecht 
ausgestaltete technologiebasierte Verfahren ebenso sämtliche Vorteile in Nach-
teile umkehren können – es ist beispielsweise leicht vorstellbar, dass technologie-
basierte Eignungsdiagnostik entgegen der gewünschten Zielvorstellung zu einer 
geringeren Effizienz, höheren Kosten oder unfaireren Verfahren führen kann.

1.3.2	 Nachteile technologiebasierter Eignungsdiagnostik

Technische Hürden und Implementierungskosten für Unternehmen. Die Einführung 
neuer Technologien erfordert Investitionen in Software und Schulung sowie mögli-
cherweise Anpassungen der bestehenden HR-Systeme und -Prozesse (Klehe, 2004). 
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Insbesondere kleinere Unternehmen könnten vor finanziellen und technischen 
Herausforderungen stehen. Zudem ist eine kontinuierliche Aktualisierung und 
Wartung der Systeme erforderlich, um ihre Effektivität und Sicherheit zu gewähr-
leisten.

Technische Hürden, Implementierungskosten für Bewerbende und Diskriminierung. 
Doch nicht nur für Unternehmen können die Kosten ein Problem sein: Trotz fort-
schreitender Digitalisierung ist nicht gewährleistet, dass jeder Haushalt über eine 
ausreichend schnelle Internetverbindung verfügt, oder, dass Geräte die techni-
schen Voraussetzungen für die Durchführung von technologiebasierten Aus-
wahlinstrumenten mitbringen. Gerade bei Auswahlverfahren, bei denen tech-
nologie-mediiert kommuniziert wird, können Qualität und Geschwindigkeit der 
Übertragung von Audio und Video (Webcams, Mikrofon, Internet) eine Rolle bei 
der Wahrnehmung der Bewerbenden spielen. Dementsprechend könnten Bewer-
bendengruppen, die sozioökonomisch schlechter gestellt sind, systematisch dis-
kriminiert werden.

Darüber hinaus zeigen Studien, dass beim Einsatz von Technologien zur Eig-
nungsdiagnostik weitere verzerrende Effekte auftreten können. So gibt es auch 
heute noch Evidenz dafür, dass gerade Frauen und ältere Bewerbende weniger 
Selbstwirksamkeit beim Umgang mit neuen Technologien oder Computern zei-
gen (Hauk et al., 2018; He & Freeman, 2019). Außerdem kann sich der oben ge-
nannte Vorteil, dass durch den Einsatz von KI Diskriminierung reduziert wer-
den kann, auch konträr verhalten, sodass vorherrschende Vorurteile sogar noch 
verstärkt werden.

Ethische Bedenken und Datenschutz. Die Sammlung und Analyse persönlicher 
Daten werfen wichtige Fragen in Bezug auf Datenschutz und ethische Standards 
auf. Unternehmen müssen sicherstellen, dass die verwendeten Technologien 
die Privatsphäre der Bewerbenden respektieren und im Einklang mit gesetz-
lichen Datenschutzvorschriften stehen. Zudem ist eine transparente Kommu-
nikation über die Nutzung und den Zweck der Datenerhebung entscheidend, 
um das Vertrauen der Bewerbenden zu gewinnen und zu erhalten (Harris et al., 
2003; Tippins, 2015).

Risiko von Überbewertung technologischer Lösungen. Die Abhängigkeit von techno-
logischen Lösungen birgt das Risiko, soziale Fertigkeiten und zwischenmensch-
liche Aspekte in der Eignungsdiagnostik zu vernachlässigen. Technologie kann 
wertvolle Einblicke liefern und den Auswahlprozess unterstützen, aber sie sollte 
nicht als Allheilmittel betrachtet werden. Hierbei muss beachtet werden, dass 
viele Arbeitsprozesse zwischenmenschliche Interaktionen erfordern, sodass eine 
rein technologiebasierte Auswahl ohne zwischenmenschlichen Kontakt diesen As-
pekt teilweise ausklammern könnte. Ein ausgewogener Ansatz, der technologie-
basierte Eignungsdiagnostik mit persönlichen Interaktionen und anderen tradi-
tionellen Methoden kombiniert, kann dabei am effektivsten sein.
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Zusammenfassend kann die technologiebasierte Eignungsdiagnostik bedeutende 
Vorteile für Unternehmen bieten. Gleichzeitig müssen potenzielle Nachteile und 
Herausforderungen sorgfältig abgewogen und in die strategische Planung ebenso 
wie ethische Überlegungen einbezogen werden, um den größtmöglichen Nutzen 
aus fortschrittlichen Technologien zu ziehen.

1.4	 Technologiebasierte Eignungsdiagnostik  
im deutschsprachigen Raum

Selbst im bei der Digitalisierung relativ rückständigen Deutschland hat die tech-
nologiebasierte Eignungsdiagnostik in den letzten Jahren deutlich an Bedeutung 
gewonnen. Dieser Trend spiegelt sich in der zunehmenden Akzeptanz und Inte-
gration digitaler Technologien in den Personalbeschaffungs- und Auswahlpro-
zessen deutscher Unternehmen wider (Armoneit et al., 2020). Ähnliche Trends 
zeigen sich auch für Rekrutierungsmaßnahmen in der Schweiz (Hell et al., 2021), 
wobei uns für Österreich keine Daten vorliegen. Die Digitalisierung der Arbeits-
welt, getrieben durch die Initiativen der Bundesregierung zur Förderung der In-
dustrie 4.0, der digitalen Transformation und der Entwicklung von KI made in 
Europe, hat auch im Bereich der Eignungsdiagnostik tiefgreifende Veränderun-
gen bewirkt.

Zahlen über die tatsächliche Verbreitung technologiebasierter Eignungsdiagnos-
tik liegen jedoch leider nur selten vor und variieren zudem von Umfrage zu Um-
frage. Eine Umfrage von Armoneit et al. (2020) unter deutschen Unternehmen, 
die in dieser Form ca. alle zehn Jahre stattfindet (zuletzt Schuler et al., 2007), zeigt 
das nach unserem Wissen neueste und systematischste Bild der Verbreitung et-
waiger Verfahren in Deutschland (siehe Tabelle 1). Wie bereits in den einleiten-
den Worten des dazugehörigen Berichts angedeutet wird, werden „vermehrt on-
line-basierte Personalauswahlverfahren genutzt“ (Armoneit et al., 2020, S. 1), was 
sich in den gestiegenen Zahlen fast aller technologiebasierter Verfahren wider-
spiegelt. Nicht Teil der Umfrage waren beispielsweise asynchrone Video-Inter-
views (siehe Abschnitt 3.2) oder Remote-Assessment-Center (ACs) (siehe Ab-
schnitt 3.3). Ähnliche Zahlen zeigen sich für die Umfrage von Hell et al. (2021) 
für die Schweiz, in der ebenfalls bestätigt wird, dass analoge Verfahren „nach wie 
vor im Vordergrund stehen, digitale Formate jedoch gewaltig auf dem Vormarsch 
sind“ (Hell et al., 2021, S. 18). Auffällig ist hier beim Vergleich zu den Daten aus 
Deutschland, dass die Zahl von Video-Interviews vergleichsweise höher ist. Dies 
ist mit Sicherheit mit den jeweiligen Zeitpunkten der Datenerhebung zu erklä-
ren, da die Daten aus Deutschland vor der Covid-19-Pandemie 2017/2018 erho-
ben wurden, die Daten aus der Schweiz hingegen, nachdem die Pandemie bereits 
über ein halbes Jahr im Gange war.
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Tabelle 1:	 Verbreitung technologiebasierter Diagnostikinstrumente in Anlehnung an Armoneit 
et al. (2020) und Hell et al. (2021)

Armoneit et al. (2020)
Hell et al. 

(2021)

2007  
(%)

+/−
2017/2018 

(%)
(%)

Automatisierte Vorauswahl / 10.7 /

Analyse von Online- 
Bewerbungsunterlagen

71.2 +3.8 75.0 /

Strukturiertes Telefon-Interview 32.0 8.7 40.7 40.3

Unstrukturiertes Telefon-Interview 24.0 1.7 25.7 27.6

Strukturiertes Video-Interview / 12.1 29.8

Unstrukturiertes Video-Interview / 8.6 11.0

Online-Persönlichkeitstest 1.6 22.0 23.6 21.0

Online-Leistungstest / 16.4 4.4

Online-Fallstudie 1.6 +0.5 2.1 /

Online Situational Judgement Test / 1.4 /

Biografischer Online-Fragebogen 3.2 0.4 3.6 < 2.0

Online-Self-Assessment 4.0 −1.1 2.9 5.5

Zu technologie-mediierten Interviews existieren zudem spezifischere Umfragen 
wie von Basch und Melchers (2021), deren Datenerhebung jedoch ebenfalls vor 
der Covid-19-Pandemie stattfand. Neuere Daten zeigen, dass vor allem die Ver-
breitung von Videokonferenz-Interviews während der Pandemie massiv zuge-
nommen hat (Basch et al., 2023). Insgesamt ist davon auszugehen, dass die Covid-
19-Pandemie vor allem als Katalysator für jene Verfahren gewirkt hat, die aufgrund 
von Kontaktbeschränkungen nicht mehr in ihrer ursprünglichen Form durchführ-
bar waren, wie eben erwähnte Assessment-Center oder Einstellungsinterviews.

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass die Verbreitung technologiebasierter 
Eignungsdiagnostik im deutschsprachigen Raum weiter voranschreitet und durch 
die Erfahrungen der Covid-19-Pandemie einen deutlichen Anschub bekommen 
hat, unterstützt durch die allgemeine Digitalisierungswelle und die Erkenntnis 
der betrieblichen Vorteile. Es ist daher davon auszugehen, dass die Zukunft der 
Personalauswahl im deutschsprachigen Raum maßgeblich durch die weitere Ent-
wicklung und Akzeptanz technologiebasierter Eignungsdiagnostik bestimmt wird 
(Armoneit et al., 2020; Hell et al., 2021).
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