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Geleitwort 

Vor dem Hintergrund stetig wachsender Anforderungen an Effizienz und Objek-
tivität im Rekrutierungsprozess gewinnen Verfahren bei denen Künstliche Intel-
ligenz (KI) zum Einsatz kommen, zunehmend an Bedeutung. Welche neuen 
Möglichkeiten ergeben sich durch den Einsatz datengestützter Technologien im 
Recruiting, sowohl den Person-Job- als auch den Person-Organization-Fit zu opti-
mieren? Welche Schwierigkeiten, Herausforderungen und Grenzen müssen dabei 
berücksichtigt werden? 

Wissenschaftliche Analysen dieser Fragestellungen sind nötig, um die Chan-
cen und Risiken fundiert zu bewerten, den verantwortungsvollen Einsatz dieser 
Technologien sicherzustellen und die Entwicklung zukunftsfähiger und fairer 
Recruiting-Prozesse zu gewährleisten. Die Relevanz der vorliegenden Arbeit 
besteht darin, dass sie die Anwendung von KI in der Praxis einer reflektier-
ten wissenschaftlichen Analyse zuführt, ohne sich einseitig auf die Potenziale 
oder auf die Gefahren zu fokussieren. Es werden Vorteile und Herausforderun-
gen KI-basierter Systeme identifiziert und deren Einfluss auf die Effizienz sowie 
die Qualität von Auswahlentscheidungen bewertet. Die Methodik basiert auf einer 
qualitativen Untersuchung, basierend auf Interviews mit Expert:innen aus Perso-
nalentwicklung und Digitalisierung. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass KI insbe-
sondere bei der Verarbeitung großer Datenmengen, der Reduktion administrativer 
Aufgaben und der Standardisierung von Rekrutierungsprozessen signifikante Effi-
zienzgewinne ermöglicht. Gleichzeitig werden Herausforderungen wie Bias in 
den Trainingsdaten, Datenschutzanforderungen und die eingeschränkte Transpa-
renz vieler KI-Systeme deutlich. Diese Aspekte unterstreichen die Notwendigkeit
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VI Geleitwort

hochwertiger Trainingsdaten, kontinuierlicher Optimierung und transparenter 
Kommunikation, auch gegenüber Bewerberinnen und Bewerbern. 

Aber wie sieht es nun mit der Mensch-Technologie Interaktion aus? Wird KI 
den Menschen in Zukunft die Entscheidung in betrieblichen Einstellungsverfah-
ren abnehmen? Die Autorin schlägt dazu ein hybrides Modell vor: gut trainierte 
KI kann Entscheidungsprozesse unterstützen und entsprechende Datengrundla-
gen liefern, während die Entscheidung selbst immer bei den Personen bleiben 
muss. Die Ergebnisse dieser Arbeit legen nahe, solche Prozesse nicht einfach als 
IT-Projekt zu implementieren, sondern mit Achtsamkeit, Berücksichtigung ethi-
scher und rechtlicher Fragen und einer laufenden Weiterentwicklung digitaler und 
KI-Kompetenzen vorzunehmen. 

Wien 
08.06.2025 

Priv.Doz.Mag.Dr. Hubert Lobnig
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Zusammenfassung 

Die vorliegende Masterarbeit untersucht die Auswirkungen des Einsatzes von 
Künstlicher Intelligenz (KI) in der Eignungsdiagnostik auf die Passgenauigkeit 
von Neueinstellungen in großen Unternehmen. Angesichts der steigenden Anfor-
derungen an die Effizienz und Objektivität im Rekrutierungsprozess gewinnen 
innovative Technologien zunehmend an Bedeutung. Insbesondere KI-gestützte 
Verfahren bieten durch datenbasierte Analysen das Potenzial, den Person-Job-
und Person-Organization-Fit zu verbessern. Ziel der Arbeit war es, sowohl die 
Vorteile als auch die Herausforderungen solcher Systeme zu identifizieren und 
deren Einfluss auf die Effizienz sowie die Qualität von Auswahlentscheidungen 
zu bewerten. 

Die Methodik basiert auf einer qualitativen Untersuchung, bestehend aus halb-
strukturierten Experteninterviews mit HR-ExpertInnen und KI-SpezialistInnen. 
Die Ergebnisse zeigen, dass KI insbesondere bei der Verarbeitung großer Daten-
mengen, der Reduktion administrativer Aufgaben und der Standardisierung des 
Rekrutierungsprozesses signifikante Effizienzgewinne ermöglicht. Herausforde-
rungen ergeben sich jedoch durch Bias in den Trainingsdaten, Datenschutzan-
forderungen sowie die eingeschränkte Transparenz vieler KI-Systeme. Diese Pro-
blematiken betonen die Bedeutung hochwertiger Trainingsdaten, kontinuierlicher 
Optimierung und transparenter Kommunikation, auch gegenüber BewerberInnen. 

Die Arbeit leistet einen wichtigen Beitrag zur Personalpsychologie, insbeson-
dere im Bereich der modernen Eignungsdiagnostik, wie sie in der Lehrveran-
staltung „Recruiting & Eignungsdiagnostik“ des MBA-Studiengangs thematisiert 
wird. Sie bietet praxisorientierte Handlungsempfehlungen, darunter die Kombi-
nation von KI und menschlicher Intuition, sowie den Appell, rechtliche und
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X Zusammenfassung

organisatorische Rahmenbedingungen zu schaffen, die Innovationen fördern. Die 
Ergebnisse zeigen zudem auf, dass KI in der Eignungsdiagnostik als unterstüt-
zendes Tool fungieren sollte, während die finale Entscheidungsfindung weiterhin 
den RecruiterInnen obliegt. 

Schlagworte Künstliche Intelligenz (KI) · Eignungsdiagnostik · Passgenauigkeit 
von Neueinstellungen · Effizienzsteigerung im Recruiting · Personalwesen · Bias 
und Datenschutz



Abstract 

The present master’s thesis examines the impact of using Artificial Intelli-
gence (AI) in personnel selection on the alignment of new hires in large 
companies. Given the increasing demands for efficiency and objectivity in 
recruitment processes, innovative technologies are gaining greater importance. 
In particular, AI-driven methods offer the potential to enhance person-job and 
person-organization fit through data-based analyses. The objective of this study 
was to identify both, the advantages and challenges of these systems and to 
evaluate their impact on efficiency and the quality of selection decisions. 

The methodology is based on a qualitative approach, consisting of semi-
structured expert interviews with HR professionals and AI specialists. The 
findings reveal that AI significantly improves efficiency, particularly in hand-
ling large datasets, reducing administrative tasks, and standardizing recruitment 
processes. However, challenges arise from bias in training data, data protection 
requirements, and the limited transparency of many AI systems. These issues 
highlight the importance of high-quality training data, continuous optimization, 
and transparent communication, including with applicants. 

This thesis makes a significant contribution to personnel psychology, particu-
larly in the field of modern personnel selection, as addressed in the “Recruiting & 
Personnel Selection” course of the MBA program. It offers practical recommen-
dations, including the combination of AI and human intuition, and calls for 
the establishment of legal and organizational frameworks that promote innova-
tion. The findings also emphasize that AI in personnel selection should serve 
as a supportive tool, while final decision-making remains the responsibility of 
recruiters.
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Übersicht über verwendete 
Softwaretools 

Tabelle 1 gibt einen Überblick über alle zur Erstellung und Analyse dieser Arbeit 
verwendeten Softwaretools, inklusive KI-gestützter Anwendungen.

Tabelle 1 Verwendete Software Tools, einschließlich der Künstlichen Intelligenz (KI). 
(Quelle: Eigene Darstellung) 

Verwendung Verwendete Tools 
(KI, weitere Tools) 

Verwendungsdetails 

Themenwahl/ Gliederung Chat GPT Eigenständige Themenauswahl. Unterstützung 
von Chat GPT bei der Formulierung der 
Grobgliederung 

Recherche Universität 
Würzburg Katalog 
der Bibliothek, 
Bibliothek der FH 
Burgenland, Chat 
GPT, Perplexity 

Durchführung von Literatursuchen in 
verschiedenen Datenbanken und Katalogen, um 
wissenschaftliche Literatur gezielt zu finden und 
relevante Quellen zu identifizieren. 

Textentwurf Chat GPT Eigenständiges Verfassen von Textentwürfen. 
Stilistische, Unterstützung durch Chat GPT 

Erstellung von Bildern/ 
Grafiken/ Videos 

Canva, MS Excel Erstellung von Grafiken oder Infografiken über 
Canva und Erstellung von Diagrammen über 
Excel 

Feinschliff/ 
Textoptimierung 

Chat GPT, 
Genderlexikon, MS 
Word 

Überprüfung von Grammatik und Stil mithilfe 
von Sprach- und Textoptimierungssoftware zur 
Verbesserung der sprachlichen und stilistischen 
Qualität

(Fortsetzung)
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XIV Übersicht über verwendete Softwaretools

Tabelle 1 (Fortsetzung)

Verwendung Verwendete Tools
(KI, weitere Tools)

Verwendungsdetails

Übersetzung Deepl Verwendung von Deepl für den Entwurf von 
Übersetzungen bei fremdsprachigen Quellen oder 
Passagen. 

Datenerhebung MS Teams, Apple 
Voice Message 

Durchführung der ExpertInneninterviews über 
Teams, Transkription über Teams, Zusätzliche 
Aufzeichnung der Interviews über Apple Voice 
Message zur Absicherung 

Datenauswertung MS Teams, 
MAXQDA, MS 
Excel 

Teams als Transkriptionssoftware, MAXQDA zur 
qualitativen Auswertung, Excel zur Erstellung 
von Diagrammen 

Dateninterpretation MAXQDA Eigenständige Interpretation der, in MAXQDA 
codierten Daten 

Literaturverwaltung Citavi Verwaltung von Quellen und Literatur mithilfe 
von Literaturverwaltungssoftware zur Erstellung 
von Zitaten und Literaturverzeichnissen. 

Datenbanken Uni Würzburg 
Katalog, Google 
Scholar, FH 
Burgenland 
Bibliothek, Statista 

Nutzung wissenschaftlicher Datenbanken zur 
systematischen Literatursuche.
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