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Kurzfassung: Die stetig zunehmende Digitalisierung unserer Umwelt lässt 
vermuten, dass sich auch unser Arbeitsumfeld über die Zeit schnell und 
drastisch verändern wird. Da selbst Experten Schwierigkeiten mit der Vor-
hersage von Kompetenzbedarfen für die mittelfristige Zukunft erfahren, 
könnten Ansätze aus dem Bereich der Vorausschau (Foresight) die Exper-
ten bei ihren Einschätzungen unterstützen. Der vorliegende Beitrag zeigt 
die Ergebnisse eines qualitativen Interview-Piloten aus dem Bereich der 
Human Machine Interaction (HMI) im automotiven Kontext. Die Probanden 
wurden einer von drei Bedingungen zugeordnet um zu überprüfen, ob An-
sätze der Vorausschau Experten bei der Vorhersage relevanter Zukunfts-
kompetenzen unterstützen können. Die Auswertung zeigt, dass Personen, 
die Zugang zu Materialien der Vorausschau nutzen, mehr zukünftige Kom-
petenzanforderungen nennen können, als Personen, die keine unterstüt-
zenden Materialien erhalten.  
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1.  Motivation 
 
Die Effekte der Digitalisierung nehmen inzwischen starken Einfluss auf unser tägli-

ches Leben. So wundert es nicht, dass sich längst nicht nur die Gestaltung unserer 
Freizeit durch technische Innovation verändert hat, sondern auch unser Leben im Er-
werbskontext. Diese Effekte sind allerdings nicht statisch; Experten sprechen der Ar-
beitswelt als Teil komplexer ökonomischer und gesellschaftlicher Systeme ein hohes 
Veränderungspotenzial zu (Patscha, Glockner, Störmer, & Klaffke, 2017). Diese Ver-
änderungen sind insbesondere auch für unsere berufliche Entwicklung bedeutsam. 
Während wir bereits heute Diskrepanzen zwischen vorhandenen Kompetenzen und 
beruflichen Anforderungen vorfinden (Frey & Osborne, 2013), wird sich dieser Trend 
vermutlich durch die digitalisierungsgetriebenen Veränderungen noch weiter verstär-
ken. Die Kompetenzen, über die eine Person bei Unternehmenseintritt verfügt, werden 
also höchstwahrscheinlich nicht mehr ausreichen um über die gesamte Spanne der 
Erwerbstätigkeit erfolgreich zu sein (Arntz, Gregory, Jansen, & Zierahn, 2016; Rinne 
& Zimmermann, 2016; Tisch et al., 2013). Diese Entwicklung ist sowohl Mitarbeitern 
als auch Unternehmen bewusst, sodass Qualifizierung und Weiterbildung als mitunter 
wichtigste strategische Komponenten in transformativen Umfeldern gesehen werden 
(Dirks, 2016; Daheim & Wintermann, 2016; Decius & Schaper, 2017). Da selbst Ex-
perten nicht immer in der Lage sind zukünftige Kompetenzanforderungen korrekt vor-
herzusagen (Häder, 2014; Hammermann & Stettes, 2015), benötigen Unternehmen 
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also eine Kompetenzstrategie um Kompetenzbedarfe in Mitarbeitern rechtzeitig zu er-
fassen und entsprechende Qualifizierungsangebote zu entwickeln. Ansätze aus der 
strategischen Trend- und Zukunftsforschung können Organisationen und Personen 
darin unterstützen, strategisches Orientierungswissen zu erwerben (Müller & Müller-
Stewens, 2009). Zur Überprüfung der Wirksamkeit von Elementen der strategischen 
Vorausschau wurde ein Interview-Pilot entwickelt, dessen Ziel in der Erfassung rele-
vanter Zukunftskompetenzen im Bereich der Human Machine Interaction (HMI) im au-
tomotiven Kontext liegt. Das Gebiet der HMI umfasst nicht nur eine breite Palette tech-
nologischer Entwicklungen, sondern wird mit der zunehmenden Digitalisierung und 
Augmentierung unserer Umwelt auch weiter an Bedeutung gewinnen. Aufbau und Er-
gebnisse der Studie sollen im Folgenden näher beleuchtet und diskutiert werden.  

 
 
2.  Methode 

 
Nachfolgend soll der empirische Prozess von der Entwicklung der Untersuchungs-

ziele bis zur Analyse der gesammelten Daten dargestellt werden. Die Darstellung ori-
entiert sich an den Schritten im Evaluationsprozess nach Pfeil und Müller (2020). 
 
2.1  Erstellung des Evaluationsdesigns 
 

Gemäß Wolfrum (1991) lassen sich in einem dynamischen Technologiefeld qualita-
tive Verfahren besser zur Vorhersage nutzen als quantitative, da vergangene Erkennt-
nisse mit qualitativen Kompetenzen von Experten kombiniert werden können, um die 
Prognosegüte von Urteilen zu erhöhen. Der Zugang durch Experten ist weiterhin viel-
versprechend, da davon ausgegangen werden kann, dass die langjährige Erfahrung 
im Bereich ihrer Expertise Experten ermöglicht, ihr Wissen verallgemeinert zu expli-
zieren und es nicht als individuelle Besonderheiten zu begreifen (Helfferich, 2019). 
Um Erkenntnisse über den Mehrwert von Ansätzen der strategischen Vorausschau bei 
der Vorhersage zukünftiger Kompetenzbedarfe generieren zu können, wurden die teil-
nehmenden Experten zufällig einer von drei Bedingungen zugewiesen:  

1) Experten, die keine weiteren Materialien zur Unterstützung erhalten 
2) Experten, die zur Unterstützung ihrer Prognosen Zugang zu einer Technologie-

landkarte im Feld HMI erhalten 
3) Experten, die zur Unterstützung ihrer Prognosen Zugang zu einer Trendstudie 

im Bereich HMI erhalten 
Die teilstandardisierten Gespräche wurden anschließend nach Verfahren der quali-

tativen Inhaltsanalyse ausgewertet. Die qualitative Inhaltsanalyse bietet in diesem Sta-
dium der Forschung den Vorteil, dass sie sich „sowohl zur Theoriegenerierung als 
auch zur Theorieüberprüfung verwenden“ lässt (Kuckartz & Rädiker, 2019, S. 452). So 
können gleichzeitig die Validität der Forschungsfrage überprüft und Implikationen für 
die nächsten Schritte abgeleitet werden. Da der Aufwand zur Auswertung qualitativer 
Studien ungleich höher ist als bei quantitativen Ansätzen (Akremi, 2019), wurde eine 
Akquise von 18 Experten mit je 6 Personen pro Gruppe angestrebt, um erste Einblicke 
zu generieren.  
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2.2  Entwicklung der Erhebungsinstrumente 
 

Gemäß des Prinzips „So offen wie möglich, so strukturierend wie nötig“. (Helfferich, 
2019, S. 670) wurde ein Leitfaden für die Durchführung der teilstandardisierten Exper-
tengespräche entwickelt. Da Verständlichkeit und sprachliche Angemessenheit der 
Fragen relevante Aspekte bei der Erstellung von Gesprächsleitfaden darstellen (Pfeil 
& Müller, 2020) wurde der Leitfaden in einem Pretest mit Mitgliedern der Zielgruppe 
diskutiert und angepasst.  

Der finalisierte Leitfaden bestand aus einer Einleitung, einem Aufklärungsteil am 
Schluss und drei Frageblöcken, die jeder teilnehmenden Person in gleicher Reihen-
folge gestellt wurden.  
 
2.3  Erhebung der Daten 
 

Zur Identifikation geeigneter Gesprächspartner im HMI Kontext wurde der Exper-
tenbegriff zugrunde gelegt. Als Experte gilt diesem Verständnis nach, wer „als Ratge-
ber und Wissensvermittler fungieren, die Fakten- und Erfahrungswissen weitergeben 
und so wenig aufwändig einen guten Zugang zu Wissensbereichen eröffnen“ (Helf-
ferich, 2019, S. 671) kann. Die Selbst- und Fremdzuschreibung eines spezifischen 
Rollenwissens ist ebenfalls Teil der Expertendefinition nach Przyborski & Wohlrab-
Sahr (2008) und fließt daher auch in die hier zugrunde gelegten Kriterien ein. Die Ak-
quise der Experten erfolgte nach dem Schneeballsystem (Akremi, 2019) und dem Kon-
zept der multiplen Nominierungen. Die geführten Gespräche folgten den Prinzipien der 
standardisierten Gesprächsführung um Interviewereffekte bestmöglich zu reduzieren 
und zu kontrollieren (Jedinger & Michael, 2019).  
 
2.4  Analyse der Daten 
 

Da die Erfassung und Analyse von Daten über qualitative Verfahren hinweg variie-
ren kann (Meyer & Meier zu Verl, 2019), soll darauf an dieser Stelle kurz Bezug ge-
nommen werden: Die Antworten der Gesprächspartner wurden stichpunktartig notiert 
und zum Abschluss des Gesprächs noch einmal mit der befragten Person abgegli-
chen. Aufgrund ihrer Prominenz unter den qualitativen Verfahren (Kuckartz & Rädiker, 
2019) und der Eignung des kategoriengeleiteten Ansatzes wurde zur Analyse der Da-
ten die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring verwendet. Die erhobenen Daten wur-
den in einem ersten Schritt zur besseren Lesbarkeit aufbereitet. Die Entwicklung von 
Kategorien und die Validierung der durch das Forschungsteam bereits vorgenomme-
nen Aufbereitungen erfolgten im Rahmen eines Expertenworkshops induktiv am ge-
sammelten Material, wobei die Analyseeinheiten nach Mayring & Fenzl (2019) vorab 
vom Forschungsteam festgelegt wurden.  

Es wurden insgesamt 410 Wissenselemente codiert und im Prozess 63 Kategorien 
zugeordnet. Diese 63 Kategorien lassen sich wiederum in 12 Kategorien höherer Ord-
nung zuordnen. 

Im folgenden Abschnitt soll ein Überblick bereitgestellt werden, der Aufschluss über 
die entwickelten Kategorien und deskriptive Auswertungen bietet.  
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3.  Präsentation der Ergebnisse 
 

Im Folgenden findet sich eine tabellarische Darstellung der entwickelten Kategorien 
sowie deskriptiver Kennzahlen der drei Gruppenbedingungen.  
 
Tabelle 1: Übersicht des Kategoriensystems und Häufigkeit der Nennungen in den Gruppen. 

 
Die Ergebnisse zeigen, dass allein 209 generierte Wissenselemente auf die drei am 

häufigsten vergebenen Kategorien „User Experience“ (UX; 79 Nennungen), „IT“ (70 
Nennungen) und „Generalistische Kompetenzen“ (55 Nennungen) entfallen. Wenn 
man noch die Kategorien „Design“ und „Technologie“ mit je 38 Nennungen dazu 
nimmt, lassen sich insgesamt 280 von 410 codierten Elementen diesen Kategorien 
zuordnen. 

Weiter zeigt sich, dass Personen, die keine unterstützenden Materialen erhielten 
insgesamt 122 zukünftige Kompetenzanforderungen generierten, während Personen, 
die Zugang zu einer Technologielandkarte erhielten 145 strategisch relevante Kompe-
tenzanforderungen definierten und Personen, die Zugang zu einer Trendstudie erhiel-
ten, insgesamt 144 Kompetenzanforderungen nannten, die sie in einem Zeitraum von 
5 Jahren für bedeutsam hielten.  

Innerhalb der übergeordneten Kategorien lässt sich ein etwa ausgewogenes Ver-
hältnis zwischen Bedingung und Vorkommen in den jeweiligen Sub-Kategorien aus-
machen. Lediglich in den Clustern „Technologie“ und „User Experience“ wurden von 
Experten der Bedingung 1 (ohne Hilfsmittel) nur Elemente aus 4 der 9 vorhandenen 
Sub-Kategorien genannt. Im Cluster „Formale Qualifikationen“ nutzten hingegen nur 
Experten der Bedingung 1 alle 6 vorhandenen Kategorien. 
 
 
4.  Diskussion und Ausblick 
 

Betrachtet man die Zahlen der genannten Kompetenzanforderungen über die Be-
dingungen hinweg, so scheint es zum gegenwärtigen Stand der Forschung durchaus 

Kompetenz-kat-
egorien 

Sub-Kate-
gorien 

Nennungen 
Gruppe 1 

Nennungen 
Gruppe 2 

Nennungen 
Gruppe 3 

Nennungen 
Gesamt 

BWL 2 1 4 3 8 
Design 4 13 9 16 38 
IT 8 15 25 30 70 
Konzept 3 13 7 8 28 
Prototyping 2 6 6 4 16 
Psychologie 3 5 9 5 19 
Scouting 2 2 7 5 14 
Technik 6 7 10 3 20 
Technologie 9 11 11 16 38 
User Experi-
ence 9 24 32 23 79 
Formale Quali-
fikationen 6 6 4 17 27 
Generalistische 
Kompetenzen 9 20 21 14 55 
Nennungen 
insgesamt 63 122 145 144 410 
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so zu sein, dass Ansätze der strategischen Vorausschau Experten bei der Identifika-
tion zukünftiger Kompetenzanforderungen unterstützen können. Ob die höhere quan-
titative Anzahl der postulierten Wissenselemente auch qualitativen Mehrwert hat, sollte 
in einer anschließenden Studie untersucht werden.  

Interessant erscheint, dass Experten, denen kein unterstützendes Material zur Ver-
fügung stand, mehr absolute Wissenselemente in Kategorien der täglichen Arbeit (Pro-
totyping, Konzeptentwicklung) nannten. Außerdem referenzierten sie im Bereich der 
formalen Qualifikationen häufiger auf die eigene Biografie und die erfolgreicher Kolle-
ginnen und Kollegen. In der Analyse der Bedingungen 2 (Technologielandkarte) und 
3 (Trendstudie) ergeben sich keine offensichtlichen schematischen Differenzen. An-
schließende Forschungen könnten hier mittels einer größeren Stichprobe untersu-
chen, ob die Art des verwendeten Vorausschau-Materials einen Einfluss auf die Ver-
teilung von Wissenselementen auf Kategorien hat; beispielsweise ob Experten, die 
über eine Technologielandkarte verfügen, vermehrt Zukunftskompetenzen aus dem 
technischen und technologischen Bereich nennen.  

Obwohl der Verallgemeinerungsanspruch der Daten aufgrund der geringen Stich-
probengröße (n=18) und des verwendeten Schneeballsystems zur Expertenakquise 
fraglich ist, so sind die generierten Ergebnisse im Zuge eines erweiterten Forschungs-
konzepts doch einsichtsreich. Die anschließende Verwendung eines quantitativen Vor-
gehens kann zu einer Symbiose beider Ansätze führen, in der blinde Flecken aufge-
deckt und Muster in Daten besser sicht- und erklärbar gemacht werden können (Kelle, 
2019). 

Wie verallgemeinerbar der hier vorgestellte Ansatz auch (und insbesondere) für 
nicht-technische Bereiche ist, sollte Gegenstand weiterer Forschungen sein.  
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