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Abstract

Veranderungen reiRen Menschen und ihr Umfeld aus Strukturen sowie Gewohnheiten, die bisher
(scheinbar) reibungslos funktionierten. Die Notwendigkeit und Akzeptanz dieser Umstellungen stel-
len deshalb nicht selten eine Herausforderung dar. Kiinstliche Intelligenz begunstigt disruptive Ver-
anderungsprozesse nicht blo3 als Hype, sondern langfristig. Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es
deshalb, herauszustellen, ob bestimmte Persdnlichkeitsmerkmale von Menschen Einfluss auf den
Kl-Reifegrad eines Unternehmens haben. Der Bezug wird dabei zum Finanzsektor hergestellt, in-
dem die Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern von Sparkassen sowie Volksbanken und Raiffei-
senbanken mittels einer quantitativen Studie erhoben wurde. Zusatzlich fand in diesem Rahmen
eine Erhebung des Kl-Reifegrades des jeweiligen Instituts statt. Auf diese Weise kénnen nicht nur
Aussagen zur Personlichkeitsstruktur und zum Ki-Reifegrad der Finanzinstitute getroffen, sondern
zusatzlich auch mittels einer Vergleichsanalyse diesbezugliche Unterschiede zwischen Sparkassen
und Volks-/ Raiffeisenbanken herausgestellt werden. AuRerdem werden durch eine Korrelationsana-
lyse Zusammenhange zwischen einzelnen Personlichkeitsmerkmalen und dem Kl-Reifegrad identi-
fiziert. Die quantitative Studie zeigt, dass Institute, dessen Vorstandsmitglieder Gberdurchschnittliche
Auspragungen in den Personlichkeitsmerkmalen Offenheit fir Neues, Gewissenhaftigkeit und Ver-
traglichkeit auszeichnen, einen héheren Kl-Reifegrad aufweisen. Der Kl-Reifegrad der Volks- und
Raiffeisenbanken ist dabei signifikant hdher als in den Sparkassen. Die Personlichkeitsstrukturen

ahneln sich hingegen stark.

Schliisselwérter: Kiinstliche Intelligenz, Kl-Reifegrad, Persénlichkeit, Big Five, Sparkasse, Volks-

/Raiffeisenbank, Vorstand

Changes tear people and their environment out of structures and habits that have (seemingly) func-
tioned smoothly up until now. The necessity and acceptance of these changes are therefore often a
challenge. Atrtificial intelligence favors disruptive change processes not just as hype, but in the long
term. The aim of this study is therefore to determine whether certain personality traits of people have
an influence on the Al maturity level of a company. The reference is made to the financial sector by
surveying the personality of members of the top management of Sparkassen as well as Volksbanken
and Raiffeisenbanken using a quantitative study. In addition, a survey of the Al maturity level of the
respective institution was carried out. By expanding the research, statements can be made about
the personality structure and Al maturity level of the financial institutions. Furthermore, a comparative
analysis can be used to highlight differences between Sparkassen and Volks-/ Raiffeisenbanken in
this regard. Furthermore, a correlation analysis identifies correlations between individual personality
traits and the Al maturity level. The quantitative study shows that institutions whose board members
have above-average characteristics in the personality traits of openness to new ideas, conscien-

tiousness and agreeableness have a higher level of Al maturity. The Al maturity level of the



Volksbanken and Raiffeisenbanken is significantly higher than in the Sparkassen. The personality

structures, on the other hand, are very similar.

Keywords: Artificial intelligence, Al-Readiness, Personality, Big Five, Sparkasse, Volks-/Raiffeisen-

bank, Top-Management
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1. Einleitung
1.1. Problemstellung

,Data is the new oil” (Clive Humby, 2006 zitiert nach The University of Sheffield, 2024). Diese Meta-
pher lasst Gedanken wie Vielseitigkeit, Kontrolle, Macht und Geld stichwortartig aufkommen. Sie
symbolisiert, dass Daten ebenso wie Ol aufwéndig nutzbar gemacht werden miissen, um zu Inno-
vationen zu fuhren. Erddl wurde bereits in der Steinzeit genutzt, bis im 19. Jahrhundert im Rahmen
der Verwendung als Lampenbrennstoff der erste Erdél-Boom begann und Anfang des 20. Jahrhun-
dert mit Erddl als Treibstoff den Beginn einer neuen Zeit einleitete (Frietsch & Brenner, 2019). Wah-
rend das Potenzial von Ol folglich erst im Laufe von mehreren tausend Jahren erkannt und genutzt
werden konnte, entwickelt sich die Kinstliche Intelligenz (KI) mit einer bisher nie dagewesenen Ge-
schwindigkeit (Frangos, 2022, S. 147). Dabei betont Elon Musk (zitiert nach Bosch, n.d., S.2) sogar:
,Unless you have direct exposure to groups like Deepmind, you have no idea how fast”’. Und wie
jeder weil3, ist es umso schwieriger auf einen Zug aufzuspringen, je schneller sich dieser fortbewegt.
Vor dieser Herausforderung steht der Mensch als Individuum, das Unternehmen als Trager, aber
auch das Land als Gesellschaft. Kl stellt dabei keine schrittweise vorgehende Evolution dar, sondern
eine Revolution (IBM Corporation, 2023, S. 7). Bei dieser ersetzen Menschen, die mit der Anwen-
dung von Kl vertraut sind, jene, die es nicht sind (IBM Corporation, 2023, S. 3). Aktuell befindet sich
die EU dabei in einem Spannungsfeld. Die positiven Seiten von Kl stehen im Gegensatz zu Regu-
larien, wie dem Anspruch, dass Menschen die von Kl getroffenen Entscheidungen verantworten
mussen (Bauer et al., 2020, S. 2; Art. 22 EU-DSGVO).

Bei einer EU-weiten Befragung in Unternehmen gaben 62% an, dass Digital Skills, die Fahigkeiten
im Umgang mit digitalen Technologien beschreiben, in Zukunft (deutlich) wichtiger werden (Paar,
2014). AuBerdem konnte erhoben werden, dass mit 68% die Mehrheit der Befragten Soft Skills, also
Personlichkeitsmerkmale und Fahigkeiten wie Flexibilitat, in Zukunft ebenfalls gréRere Bedeutung
zuschreiben. Gerade bei der Fihrung von Kl-gesteuerten Unternehmen andern sich Rollen und er-
forderliche Merkmale (Frangos, 2022, S. 147). Im Gegensatz zu Kl ist die Persdnlichkeit stabil, so-
dass der Zusammenhang dieser mit Kl als besonders aufschlussreich gesehen werden kann (Si-
mon, 2006, S. 11). Allerdings kann dazu zum jetzigen Zeitpunkt keine entsprechende Forschung

ausgemacht werden.

Mehr als in anderen Branchen unterliegt die Finanzbranche regulatorischen und aufsichtsrechtlichen
Implikationen, die sich auch auf KI-Anwendungen beziehen (Friedrich et al., 2021, S. 53). Diese
Regulatorien kdnnen sich auf den Fortschritt des Kl-Reifegrades des jeweiligen Finanzinstituts aus-
wirken. Bei fast 18 Millionen Kunden der Volks- und Raiffeisenbanken (VRB) und tber 40 Millionen

bei der Sparkasse (SPK) im Jahr 2022 entsteht ein Dilemma: Zum einen muss das Vertrauen der
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Kunden gegenuber den Finanzinstituten bestehen, dass ihre Daten gesetzeskonform verwaltet wer-
den (Bundesanstalt fur Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin), 2018, S.12; Bundesverband der Deut-
schen Volksbanken und Raiffeisenbanken, 2024; Deutscher Sparkassen- und Giroverband, 2023).
Zum anderen muss das Vertrauen vorhanden sein, dass die SPK und VRB wichtige technologische
Fortschritte aufgreifen und damit die Zukunftsfahigkeit des Finanzinstituts und deren Einlagen si-
chert. Stellt die Personlichkeit von FUhrungskraften eine Variable dar, die dieses Dilemma insbeson-
dere unter dem Aspekt der zunehmenden Bedeutung von Soft Skills (besonders) gut bewaltigen

kann?
1.2. Zielsetzung und Forschungsfrage

In Zeiten, die von dieser schnellen technologischen Entwicklung gepragt sind, in denen Diskussio-
nen Uber die zunehmende Bedeutung von Softskills in beruflichen Kontexten gefuihrt werden und
der Wettbewerbsdruck der Finanzinstitute steigt, soll im Rahmen dieser Arbeit ein moglicher Zusam-
menhang zwischen diesen Entwicklungen aufgezeigt werden. Um das deutsche Bankensystem
weitlaufig beleuchten zu kénnen, sowie Verfalschungen aufgrund institutioneller Unterschiede redu-
zieren zu konnen, werden zum einen SPK, zum anderen VRB betrachtet. Das Ziel dieser Arbeit
besteht darin, durch eine Befragung von Vorstandsmitgliedern der SPK und VRB den KI-Reifegrad
des jeweiligen Finanzinstituts herauszustellen, sowie die Personlichkeit zu erfassen. Auf Basis die-
ser Erkenntnisse sollen im Anschluss mittels einer Korrelationsanalyse zur Erweiterung der For-
schungslage mdgliche Korrelationen zwischen einzelnen Persdnlichkeitsdimensionen und dem Ki-

Reifegrad identifiziert und statistisch aufbereitet werden.

Dafir wird zunachst die Relevanz der Kl sowie die der Bertcksichtigung von Persdnlichkeitsmerk-
malen theoretisch fundiert dargelegt. Dabei liegt der Fokus auf dem Potenzial im Finanzsektor und
dem Einfluss von Vorstandsmitgliedern auf den Kl-Reifegrad. Auf Basis der Befragungsergebnisse
wird der Kl-Reifegrad und die Persdnlichkeit der Teilnehmer bestimmt. Die Ergebnisse werden dif-
ferenziert zwischen der SPK und VRB betrachtet und in einer vergleichenden Analyse gegenuber-
gestellt, um mogliche Unterschiede zwischen der Konkurrenz festzuhalten. Abschliefend kénnen
der Kl-Reifegrad und die Personlichkeit des Vorstandes benannt, der Zusammenhang dieser Vari-
ablen dargelegt sowie diesbezlgliche Unterschiede zwischen SPK und VRB hervorgehoben wer-

den.
Zur Erreichung dieser Ziele soll folgende Forschungsfrage beantwortet werden:

Welchen Einfluss haben einzelne Persbnlichkeitsmerkmale von Vorstandsmitgliedern der SPK und

VRB auf den jeweiligen Kl-Reifegrad des Institutes?



Mit Beantwortung der Forschungsfrage soll dargestellt werden, inwieweit mit der Auspragung ein-
zelner Personlichkeitsdimensionen von Vorstandsmitgliedern bewusst die Implementierung von Ki
gefordert und beschleunigt werden kann. Dabei soll insbesondere auf mogliche Ursachen und Fol-
gen eingegangen werden. Diese Arbeit stellt damit die Grundlage fur weitere Forschungsvorhaben

dar, die im Ausblick naher beleuchtet werden.

1.3. Aufbau und methodisches Vorgehen

Um die Forschungsfrage adaquat beantworten zu kénnen, erfolgt zunachst die Begriffsdefinition von
Kl (Kapitel 2.1.). Dies ist insbesondere deshalb von Bedeutung, da kein einheitliches Begriffsver-
standnis in der Forschung vorliegt. Warum Unternehmen im Zusammenhang mit Kl in eine Abwarts-
spirale rutschen kénnten und welche Herausforderungen sowie Chancen Kl mit sich bringt, wird
ebenfalls in Kapitel 2.1. beantwortet. AuRerdem wird dargestellt, in welchem Kontext der Kl-Reife-
grad einzuordnen ist und wie der bisherige Forschungsstand dazu lautet. Allerdings wird weder auf
einzelne, konkrete Einsatzmdglichkeiten eingegangen noch auf Moglichkeiten, wie die Kl-Bereit-

schaft erhoht werden kann.

In Kapitel 2.2. wird anschlieRend herausgestellt, inwiefern die Personlichkeit bei KI von Bedeutung
sein kdnnte, wozu zunachst der Begriff Personlichkeit definiert wird. Danach erfolgt eine Eingren-
zung dahingehend, den Bezug zum Finanzwesen darzulegen und herauszustellen, weshalb gerade
die Personlichkeit des Vorstandes von besonderer Relevanz ist (Kapitel 2.3.). Die SPK und VRB
wird im Zuge dessen kurz institutionell eingeordnet, ehe ausgefihrt wird, welches Potenzial diese
aus Kl ziehen kénnen. Gleichzeitig untermauert die Beschreibung aktueller Herausforderungen fir

den Finanzsektor die Notwendigkeit eines Einsatzes von Kl zusatzlich.

Damit schlie3t die theoretische Fundierung und geht in die Beschreibung des Forschungsdesign
Uber. Zur Testung des Zusammenhangs zwischen der Personlichkeit der Vorstandsmitglieder und
dem KI-Reifegrad des jeweiligen Instituts, missen diese zunachst dokumentiert werden. Dazu wird
in Kapitel 3.1. zunachst der Fragebogen zur Erfassung des Kl-Reifegrads beleuchtet, ehe in Kapitel
3.2. das Big-Five-Modell herangezogen wird. Nach einer kurzen Darstellung wird auf die Konzeption
und geplante Auswertung des Fragebogens eingegangen. Aulderdem wird beschrieben, wie sich die

Kontaktaufnahme zu den Vorstandsmitgliedern gestaltet hat.

In Kapitel 3.3. schlie3t sich die Bildung der Hypothesen an, die deduktiv anhand bestehender Lite-
ratur erfolgt. Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in Kapitel 3.4. Dieses unterteilt sich in die de-
skriptive Untersuchung (Kapitel 3.4.1.) und die Korrelationsanalyse (Kapitel 3.4.2.). In der Deskrip-
tivanalyse wird der Kl-Reifegrad separat von den Ergebnissen der Personlichkeit betrachtet und
mittels Boxplots visualisiert. Die Berechnung der Lagemalle, Streuungsmale sowie der Schiefe er-

folgt sowohl fir den gesamten KI-Reifegrad als auch fir die Dimensionen Wissensstand,
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Anwendungsstand, Umgebungsfaktoren und Mitarbeitende. Die MalRe werden ebenfalls fir die ein-
zelnen Personlichkeitsdimensionen nach dem Big-Five-Modell nach Satow erhoben. Dabei werden
die Ergebnisse der SPK und VRB verglichen und durch den Mann-Whitney-U-Test auf signifikante
Unterschiede Uberprift. In Kapitel 3.4.2. erfolgt im Anschluss die Untersuchung einer moéglichen
Korrelation zwischen dem gesamten erzielten Kl-Reifegrad und den einzelnen Personlichkeitsdi-
mensionen. Dabei erfolgt keine gesonderte Aufteilung zwischen SPK und VRB, da sich zum einen
die Stichprobe auf diese Weise immens reduzieren wirde, zum anderen ist davon auszugehen, dass

hinsichtlich der Korrelation keine finanzinstitutsabhangigen Unterschiede feststellen lassen wirden.

In der Diskussion (Kapitel 4) wird zu Beginn der Status quo (Kapitel 4.1.) des Kl-Reifegrades (Kapitel
4.1.1.) und der Personlichkeit (Kapitel 4.1.2.) der SPK und VRB dargelegt. Dabei werden die Unter-
schiede herausgestellt, eingeordnet sowie mdgliche Grinde und Folgen thematisiert. Auf diese
Weise findet eine Uberpriifung der Hypothesen H1 und H2 statt. In Kapitel 4.2. werden im Anschluss
die Hypothesen H3 bis H8 Uberpruft, um damit Aussagen tber die bestehenden Korrelationen treffen

zu kénnen. Die bestehenden Limitationen werden in Kapitel 4.3. aufgegriffen.

Die Arbeit schliet mit einem Fazit und Ausblick, welche Forschungsvorhaben an die Ergebnisse
dieser Arbeit anknipfen kénnten (Kapitel 5.). Wahrend der gesamten Arbeit wird davon ausgegan-
gen, dass es sich bei den Lesern um Experten handelt, sodass weder eine detaillierte Darstellung

der SPK und VRB erfolgt, noch einzelne Rechenschritte in ihrem Ablauf erlautert werden.
2. Personlichkeit als Indikator fiir den Kl-Reifegrad

Personlichkeit und Kl teilen die Gemeinsamkeit der Komplexitat. Die Individualitat der menschlichen
Psyche und die damit verbundenen Schwierigkeiten, sie einheitlich zu beschreiben und zu erfassen,
fuhren selbst nach jahrzehntelanger Personlichkeitsforschung zu angeregten Diskussionen zwi-
schen verschiedensten Personenkreisen. Ebenso rege Debatten werden Uber die Zukunft von Ki
gefuhrt. Dabei wird insbesondere von der Filmindustrie das Thema aufgebracht, inwieweit die Kl
eine eigene Personlichkeit entwickeln kann. Wahrend wissenschaftlich belegt werden kann und be-
reits allgemein bekannt ist, dass die Personlichkeit Einfluss auf zahlreiche Aspekte wie Arbeitsleis-
tung oder Teamarbeit haben kann, kann zum jetzigen Zeitpunkt ausgeschlossen werden, dass die
Kl selbst persdnlichkeitséahnliche Zige aufweist (Kriger, 2021, S. 89). Stattdessen kann jedoch der
Zusammenhang zwischen der menschlichen Persdnlichkeit und der Bereitschaft eines Unterneh-

mens herausgestellt werden, Kl zu etablieren.
2.1. KI-Reifegrad als Zukunftsweiser

,AS soon as it works, no one calls it Al anymore” (Meyer, 2011). Das Zitat von John McCarthy, der

als Schopfer des Begriffs Atrtificial Intelligence (Al) gilt, macht deutlich, dass eine klare Abgrenzung
4



des Begriffs nicht einheitlich mdglich ist. Stattdessen betont es die Komplexitat, Unvorhersehbarkeit

und den Wandel, den KI mit sich bringt.

Der Begriff Kuinstliche Intelligenz wird im Folgenden synonym zu Artificial Intelligence verwendet.
Auf Basis grundlegender Entwicklungen in der Vergangenheit, lassen sich die Anfange der Kl auf
das ,Summer Research Project on Atrtificial Intelligence“ 1956 am Dartmouth College in New Hamp-
shire zurtckfihren (Buxmann & Schmidt, 2021, S. 4; McCarthy et al., 2006, S. 12-14). Wahrend der
sechswochigen Konferenz, organisiert von John McCarthy, teilten die teilnehmenden Wissenschaft-
ler die Auffassung, dass Intelligenz abseits des menschlichen Verstandes méglich sei. Folglich ist
das grundlegende, anzustrebende Ziel, dass Kl Tatigkeiten durchfihren kann, zu denen bisher nur
Menschen in der Lage waren (Kreutzer, 2023, S. 3). Ahnlich komplex wie das Gehirn ist die Breite
dieses Teilgebietes der Informatik. Die Vielschichtigkeit beeintrachtigt die einheitliche Definition des
Begriffs Kinstliche Intelligenz. Verstarkt wird diese Schwierigkeit zusatzlich, da keine einheitliche

Definition des Begriffs Intelligenz moglich ist. (Buxmann & Schmidt, 2021, S. 6).

Denn Intelligenz umfasst als Sammelbegriff unterschiedliche kognitive Fahigkeiten (Krtger, 2021,
S. 83). Bryson (2015, S. 282) sieht Intelligenz als Fahigkeit an, drei Voraussetzungen im Verhalten
zu erfullen: Es muss sich um eine angemessene Tat handeln, die reaktiv, in Echtzeit, bezogen auf
die registrierte Umgebung erfolgt. Diese Definition bringt jedoch die Frage auf, was als angemessen

definiert wird.

McCarthy (2007, S. 2-3) sieht Intelligenz als den rechnerischen Teil der Fahigkeit, Ziele zu erreichen.
Je nach Art und Auspragung komme sie nicht nur bei Menschen, sondern auch bei Tieren und Ma-
schinen vor. Der Orientierungspunkt bilde dabei jedoch immer die menschliche Intelligenz, da nicht
eindeutig benennbar sei, welche Rechenverfahren als intelligent bezeichnet werden sollten. Die Wis-
senschaft der Erschaffung dieser intelligenten Maschinen wiederum umfasst laut McCarthy der Be-
griff KI. Sie geht dabei dartber hinaus, lediglich menschliche Intelligenz zu verstehen, sondern kann

sich auch Verfahren bedienen, die nicht biologisch beobachtbar sind.

Im Gegensatz dazu begrenzt Rich (1985, S. 117) Kl auf den Versuch, Computer Tatigkeiten Uber-
nehmen zu lassen, in denen Menschen bisher erfolgreicher sind. Da die Menschen sich immer wei-
terentwickeln, betont diese Definition ebenfalls den Wandel, den Kl vollziehen kann. In ahnlicher
Weise bezeichnet das Europaische Parlament (2023a) Kl als maschinelle Fahigkeit, den Menschen

in Bezug auf Denk-, Lern- und Planfahigkeiten sowie Kreativitat nachzuahmen.

Software bildet dabei immer den Mittelpunkt der Kl (Kreutzer, 2023, S. 8). McCarthys Definition des
Begriffs Klinstliche Intelligenz begrenzt sich nicht lediglich auf das Imitieren menschlicher Intelligenz

durch eine Maschine, sondern ist weiter gefasst als die anderen Begriffsdefinitionen. Dabei



widerspricht er diesen nicht, stattdessen erganzt er sie. Aus diesem Grund wird sich in dieser Arbeit

an McCarthys Definition orientiert.

Kl wird in drei Stufen unterteilt: schwache Ki, allgemeine Kl und kinstliche Superintelligenz (Kruger,
2021, S. 88). Wahrend die schwache Kl bereits im Alltag beispielsweise in Form von Spracherken-
nungen oder Assistenzsystemen wie Alexa vorhanden ist, stellt die Imitation der menschlichen In-
telligenz, die allgemeine KI, eine grof3e Schwierigkeit dar. Die kiinstliche Superintelligenz bezeichnet
eine Intelligenz der Maschinen, die die der Menschen Ubersteigt. Ob und wann diese Stufe erreicht

wird, ist fraglich.

Trotz der diesbezuglichen Unsicherheit herrscht weitestgehend Einigkeit Uber die weitreichende Be-
deutung von KI. ,Al is one of the most profound things we are working on ... as humanity. It's more
profound than fire or electricity ...“ (Pichai, n.d. zitiert nach Bloomberg Television, 22. Januar 2020).
Nicht jedermann wird dieser Aussage des Chief Executive Officer (CEO) von Google zustimmen, sie
womaoglich als Hyperbel bezeichnen. SchlieRlich ist anzufiihren, dass Elektrizitat die Erschaffung
von Kinstlicher Intelligenz erst mdglich gemacht hat. Dennoch gaben in einer von Cisco (2023, S.
10) durchgefuhrten Studie 79 % aller Befragten an, KI mit Dringlichkeit in ihrer Organisation einzu-
fuhren. Folglich kann Pichais Vergleich mit der Entdeckung von Feuer und Elektrizitat angezweifelt
werden, jedoch nicht die Bedeutsamkeit von Kl an sich. Ganz im Gegenteil: Das unternehmerische
Risiko ist enorm, Kl nicht (zeithah) anzuwenden (Bringmann & Probst, 2024). Unternehmen mit ei-
nem hoheren Kl-Reifegrad wenden mehr finanzielle Mittel fir den Aufbau von internen Kl-Kompe-
tenzen auf als Unternehmen mit einem niedrigeren Kl-Reifegrad (Rammer, 2022, S. 27). Ein selbst-
verstarkender Effekt. Es wird angenommen, dass der Erfolg des Einsatzes von Kl einem S-Kurven
Muster folgt (Bughin et al., 2018, S. 2-3). Folglich werden die Wachstumsbeitrage der Kl bis 2030
mindestens drei Mal so hoch sein, wie in den letzten finf Jahren. Diese automatische Beschleuni-
gung birgt eine Abwartsspirale, da sich somit die Kluft zwischen Unternehmen, aber auch Landern
und einzelnen Arbeithehmern zwischen denjenigen vergroRert, die Kl integriert haben und denjeni-
gen, die damit zu spat oder gar nicht angefangen haben. Verstarkt wird dieser Effekt durch die zu-
nehmende Agilitédt von Prozessen, die dazu fuhrt, dass Veranderungen wie die fortschreitende Tech-
nologie nicht mehr langen Planungszyklen unterworfen sind, sondern sich gar wéchentlich weiter-
entwickelt (Bringmann & Probst, 2024). Aufgrund der dadurch entstehenden Innovationsspriinge
wird Unternehmen nicht geraten, abzuwarten und die Entwicklung lediglich zu beobachten (Kreutzer,
2023, S. 455). Stattdessen kam eine Cisco Studie (2023, S. 4) zu dem Ergebnis, dass mehr als 60%
der Befragten annehmen, weniger als ein Jahr zur Implementierung von Kl zu haben, ehe sie mit

negativen Effekten zu rechnen hatten.

Eine Herausforderung bei dem Einsatz von Kl besteht darin, dass konkrete wirtschaftliche Zahlen

fur den Einsatz von Kl in Unternehmen schwer absehbar sind. ,The Al Revolution is not in its infancy,
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but the majority of the economic impact of Al is yet to come* (Bughin et al., 2018, S. 5). Ebenso wie
z.B. in der Vergangenheit Zeit und Geld bendtigt wurden, Schienen zu bauen und zu verlegen, ehe
Menschen von dem Schienenverkehr profitieren konnten, bendtigt es dieses auch fir den Einsatz
von KI. Die Aufbereitung der erforderlichen Daten, das Erlangen des entsprechenden Know-hows
und die Entwicklung einer passenden Kl-Strategie bendétigt zeitliche und finanzielle Investitionen
(Buxmann & Schmidt, 2021, S. 27). Eine konkrete Kapitalrendite und Nutzenvorhersage ist dabei im
Vorfeld schwer mdglich (Rammer, 2021, S. 9; Sivalingam et al., 2020, S. 17). Folglich ist der Einsatz
von Kl in einer Organisation mit einem schwer kalkulierbaren Risiko und Kosten verbunden, obwohl
laut Bitkom-Prasident Wintergerst der Einsatz nie derart leicht und kostengunstig war, wie zurzeit
(Wintergerst, n.d. zitiert nach bitkom akademie, 2024).

Die Chancen, die ein erfolgreicher Einsatz von KI bietet, sind dabei jedoch derart vielfaltig, dass laut
einer Studie von Goldman Sachs etwa zwei Dritter aller US-Berufe (teilweise) von Kl beeinflusst
werden kdénnen (Hatzius et al., 2023). Es ist davon auszugehen, dass sich diese Zahlen nicht auf
die USA beschranken. Kl ermoglicht dabei u.a. den Arbeitsaufwand zu verringern, Kosten durch
Prozessoptimierungen zu reduzieren und fir eine bessere User Experience zu sorgen (Sivalingam
etal., 2020, S. 19). KI-Technologien haben nicht nur Einfluss auf die Arbeitsweise, sondern aufgrund
von neuen Geschaftsmodellen und Wachstumsmdglichkeiten auch auf die Marktpositionierung von
Unternehmen (Bringmann & Probst, 2024). Der Kl-Markt selbst wurde in Deutschland 2022 auf 25,7
Mrd. USD beziffert (Precedence Research, 2023). Weltweit sogar mit 454,12 Mrd. USD. Bis zum
Jahr 2032 wird laut dem Precedence Research zudem von einem jahrlichen Wachstum von 20,6 %
in Deutschland ausgegangen und der Kl-Markt weltweit auf ein Volumen von 2.575,16 Mrd. USD
geschatzt. Eine Studie der PwC (2018, S. 4) geht von einer Steigerung des deutschen Bruttoinlands-
produktes durch Kl bis 2030 um 11,3 % aus, d.h. einer Wertschdépfung von 430 Mrd. Euro. Nach
einer Prognose des McKinsey Global Institutes kénnte Kl-Technologie bis 2030 eine zusatzliche
globale Wirtschaftstatigkeit in Hohe von 13 Billionen Dollar erzielen, d.h. einem erganzenden Wachs-
tum des Bruttoweltproduktes von 1,2 % jahrlich (Bughin et al., 2018, S. 2-3). Obwohl die geschatzten
Zahlen voneinander abweichen konnen und es weltweit Unterschiede geben mag, wird deutlich,
dass Kl-Technologien einen enormen Einfluss auf die Wirtschaft und auf jeden einzelnen Menschen

haben werden.

Auflerdem entwickeln und verwenden Unternehmen, die Kl-Technologien eingefihrt haben, ver-
mehrt bedeutsame Innovationen, insbesondere im Bereich der Prozessoptimierung (Rammer, 2020,
S. 16). Als Folge haben diese Unternehmen Wettbewerbsvorteile, die jedoch nicht automatisch mit
einem hoheren Umsatz oder Produktivitat verknipft sind. Es wird deutlich, dass der bloRRe Einsatz
von KI nicht ausreichend ist. Stattdessen ist zusatzlich die Betreuung und ggf. Anpassung von Re-

levanz. Es wird die Bereitschaft des Unternehmens, aber auch jedes einzelnen Mitarbeiters bendtigt,



sich intensiv mit KI-Technologien zu beschaftigen — der sogenannte Kl-Reifegrad. In der vorliegen-

den Arbeit werden die Begriffe Kl-Bereitschaft und Kl-Reifegrad synonym verwendet.

Holmstrom (2022, S. 330) definiert den Kl-Reifegrad als die Fahigkeit einer Organisation Kl derart
einzusetzen und zu nutzen, dass ein Mehrwert erzielt werden kann. Das Mittelstand-Digital Zentrum
Kaiserslautern erganzt, dass sich diese Fahigkeiten sowohl auf technische Voraussetzungen wie
die digitale Infrastruktur, als auch auf die unternehmensweiten Strategien und Mitarbeitereinstellun-
gen bezieht (Rubel & Fernandes, n.d., S. 4). Die Analyse des Kl-Reifegrades stellt folglich nicht nur
den ersten Schritt zur Einfihrung von Kl dar, sondern portraitiert ebenfalls den derzeitigen Stand bei

der Anwendung von Kl-Technologien im zeitlichen Verlauf.

Der Einsatz von Kl in Unternehmen wird in zahlreichen Studien erforscht. Die Studien beschéaftigen
sich z.B. mit Fragestellungen zur Verbreitung und Akzeptanz von KlI, Produktivitatssteigerungen
durch generative Kl und den gesellschaftlichen Einstellungen gegentber Kl-Anwendungen (Bitkom,
2023; Chui et al., 2023; Schlude et al., 2023).

In einer Studie des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Energie wurde zudem der Frage nach-
gegangen, welche Voraussetzungen ein Unternehmen erflllen muss, um einen hohen Kl-Reifegrad
erzielen zu kdnnen (Rammer, 2021). Dabei wurde sich schwerpunktmaflig mit technischen Voraus-
setzungen beschaftigt. Das Unternehmen sollte z.B. in der Lage sein, gro3e Datenmengen maschi-
nell erheben zu kdnnen (Sivalingam et al., 2020, S. 21). Daflr ist eine ausgepragte informations-
technologische Infrastruktur notwendig, sodass diese Daten gespeichert und miteinander vernetzt
werden kdnnen. Gerade bei Kundendaten werden dabei rechtliche Rahmenbedingungen z.B. im
Rahmen der KI-Gesetzgebung diskutiert (Europaisches Parlament, 2023b). Zusatzlich beschéaftigte
sich die Forschung mit dem Zusammenhang von Unternehmensmerkmalen wie Grof3e und Branche
auf den Kl-Reifegrad (Rammer, 2021, S. 33-35).

Trotz der Bedeutung von KI-Technologie ergab die Cisco Studie (2023, S. 2), dass 86 % der Unter-
nehmen weltweit durch fehlende Vorbereitung nicht in der Lage sind, KI bestmdglich fur sich zu
nutzen. Herausforderungen, vor denen Unternehmen im Hinblick auf KI-Technologien stehen, vari-
ieren dabei je nach Unternehmensmerkmalen und Kl-Reifegrad (Rammer, 2021, S. 11). Unterneh-
men mit einem niedrigen Kl-Reifegrad sehen Schwierigkeiten in Bezug auf das Risikomanagement
und die Beschaffung qualifizierter Mitarbeiter fur die KI-Nutzung. Zudem stellt die Integration von Ki

in bestehende Systeme eine Herausforderung dar.

Bei der bisherigen Forschung wurde deutlich, dass qualifizierte Mitarbeiter eine ausschlaggebende
Notwendigkeit darstellen, um Kl-Technologien im Unternehmen nachhaltig zu verankern (Friedrich
et al., 2021, S. 52). Um mit den schnellen Fortschritten im Bereich der Kl mithalten zu kdnnen, sollte

sich dabei nicht auf die Neueinstellung von Menschen mit KI-Know-how beschrankt werden.
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Stattdessen sollte als sogenannte lernende Organisation in die Ausbildung bestehender Mitarbeiter
investiert werden (Kreutzer, 2023, S. 456). Bei der Verankerung von Kl-Technologien im Unterneh-
men wird empfohlen, alle betroffenen Mitarbeiter einzubeziehen, um ihre individuellen Perspektiven
und Bedurfnisse berlcksichtigen zu kdnnen (Myers, 2014, S. 801). Eine Studie des Bundesministe-
riums fir Wirtschaft und Klimaschutz beschéaftigte sich genauer mit den Anforderungsprofilen fir Ki-
Stellen (Blchel & Mertens, 2022, S. 27-33). Dabei wurden Merkmale wie Kenntnisse von verschie-
denen Programmiersprachen, Studienrichtungen, Abschlisse und Berufserfahrung beleuchtet. Es
kann folglich angenommen werden, dass bekannt ist, dass Mitarbeiter eine wesentliche Kompo-
nente darstellen. Es bleibt jedoch die Frage offen, inwieweit die Personlichkeit der Mitarbeiter eines

Unternehmens einen Einfluss auf den Kl-Reifegrad darstellt.

2.2. Personlichkeit als Ressource

Im Gegensatz zur Programmierung, bei der eine Eingabe konstant zu einer konkreten Ausgabe flihrt,
ist die Personlichkeit eines menschlichen Individuums weniger vorhersehbar. Personlichkeit scheint
stattdessen auf den ersten Blick ein Paradoxon zu sein: Sie ist zwar einzigartig, andere Personlich-
keiten missen jedoch zur Analyse als Vergleichsmal3stab hinzugezogen werden (Simon, 2006, S.
42). Das Verhalten eines Menschen, das von seiner Personlichkeit disponiert wird, ist von Bestan-
digkeit gekennzeichnet, gleichzeitig unterliegt es jedoch einer permanenten Wandlung (Korz, 2020,
S. 16; Simon, 2006, S. 9-11).

Ein Hintergrund fiir die scheinbaren Widersprtiche stellt die grof3e Vielzahl von Persoénlichkeitstheo-
rien dar, die sich teils widersprechen, teils erweitern. Folglich existieren keine allgemein anerkannten

Grundbegriffe.

Einigkeit herrscht bei der Begriffsdefinition von Persdnlichkeit dahingehend, dass jede Persdnlichkeit
durch die individuelle Kombination von Persdnlichkeitseigenschaften eine Einzigartigkeit aufweist
(Guilford, 1974 zitiert nach Pucket, 2017, S. 17; Korz, 2020, S. 16). Dabei werden Personlichkeits-
eigenschaften nach Guilford als zeitlich Gberdauernde Personlichkeitsziige definiert. Korz (2020, S.
16) erganzt, dass sich Personlichkeit unter genetischen und pragenden Einflissen erst im Laufe des
Lebens entwickelt. Zwei Drittel der Pragung erfolgt dabei bis Einbruch der Pubertat. Hervorzuheben
ist, dass das Ziel der empirischen Psychologie darin liegt, diese Besonderheiten zu beschreiben,

vorherzusehen und zu erklaren (Asendorpf, 2018, S. 4). Eine Bewertung steht dabei nicht im Fokus.

Asendorpf (2018, S. 5-8) formuliert vier Voraussetzungen, die eine Personlichkeit ausmachen. Da
die Analyse von Personlichkeitseigenschaften immer einen Vergleich mit anderen Menschen vo-
raussetzt, ist es zunachst notwendig, die Bezugsgruppe zu definieren, mit der eine Person vergli-
chen werden soll. I.d.R besteht diese aus gleichaltrigen, der gleichen Kultur angehdrigen Personen.

Auflerdem begrenzt Asendorpf die Besonderheiten auf rein physiologische Ausprédgungen, um
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Persdnlichkeitsstérungen abgrenzen zu kénnen. Die dritte Voraussetzung umfasst eine gewisse Re-
gelmaRigkeit im Verhalten und Erleben, die nicht lediglich in der Situation begrundet ist. Aufgrund
dieser Stabilitat sind Personlichkeitsauspragungen erst durch wiederholte Beobachtungen erfass-

bar.

Zur Abgrenzung des fir diese Arbeit relevanten Aktions- und Handlungsbereichs von Personlichkeit
soll Asendorpfs Definition als Grundlage dienen. Hintergrund dieser Wahl ist das weitere Begriffs-
verstandnis und der vorausgesetzte Vergleich mit Menschen einer Bezugsgruppe. Dies sind die we-
sentlichen Voraussetzungen, um Personlichkeitsauspragungen innerhalb eines Unternehmens zu

vergleichen und mdégliche andere Einflussvariablen bestmoglich abgrenzen zu kénnen.

Persdnlichkeitspsychologisches Wissen lasst sich in u.a. in der Personalauswahl, Personalentwick-
lung oder bei PraventionsmalRnahmen im Arbeitsschutz oder Gesundheitsbereich verwenden (A-
sendorpf, 2019, S. 10-11). Es gibt viele Uberschneidungspunkte zwischen der Persdnlichkeit von
Menschen und ihren jeweiligen Berufen. Menschen mit bestimmten Persdnlichkeitsmerkmalen tben
spezielle Berufe aus (Selektionseffekte), gleichzeitig wird die Personlichkeit eines Menschen durch
sein Umfeld, folglich ebenfalls durch den von ihm ausgeubten Beruf, gepragt (Sozialisationseffekte)
(Bockelmann & Mader, 2018, S. 86; Simon, 2006, S. 10-15). Die Personlichkeits- und Berufskon-
gruenz nach Holland (1996) besagt zudem, dass Menschen danach streben in einem (beruflichen)
Umfeld zu existieren, das sie mit ihrer Persdnlichkeit als kongruent empfinden (Person-Umwelt-Kor-
respondenz). Das berufliche Umfeld steht in einem engen Zusammenhang mit der Unternehmens-
kultur. Um Kl im Unternehmen zu férdern, ist eine experimentierfreundliche Unternehmenskultur von
Bedeutung (Frangos, 2022, S. 150). Die Unternehmenskultur wiederum wird u.a. von dem Fuhrungs-
verhalten beeinflusst (Homma & Bauschke, 2015, S. 2). Da aufgrund der fortschreitenden Mdglich-
keiten zunehmend analytische Tatigkeiten durch Technologien wie Kl ibernommen werden, nimmt
die Bedeutung von sozialen Kompetenzen, folglich der Personlichkeit, seitens der Fluhrungskrafte
zu (Huang et al., 2019, S. 43). Die in Kapitel 2.1. beschriebene Geschwindigkeit, mit denen durch
Kl Veranderungen auf jeden einzelnen Akteur in einem Unternehmen zukommen, setzt voraus, dass
Flhrungskrafte eine gewisse Veranderungsbereitschaft mitbringen missen sowie eine kontinuierli-
che Auseinandersetzung mit neuen Inhalten stattfinden muss (Frangos, 2022, S. 149). Gleichzeitig
bestehen bei einer deutlichen Mehrheit der deutschen Bevélkerung Angste in Bezug auf den Einsatz
von Kl-Technologie (Buhler, 2023, S. 5-6). Folglich auch bei einem Teil der Mitarbeiter. Jeder Zweite
sorgt sich darum, aufgrund von Kl seinen Job zu verlieren. Gerade Fiihrungskrafte missen deshalb
Uber ausreichend soziale Kompetenzen verfigen, um ihren Mitarbeitern die Angst ggf. zu nehmen
sowie sie aufzuklaren und zu schulen (Buxmann & Schmidt, 2021, S. 34). Aulerdem erfordert die
Implementierung von Kl-Technologie in Unternehmen eine enge, abteilungsiibergreifende Zusam-
menarbeit mit internen und externen Stakeholdern (Rammer, 2022, S. 17; Watson et al., 2021, S.

465-474). Insbesondere bei fehlendem internem Know-how sind Unternehmen beispielsweise bei
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der Entwicklung von KI-Anwendungen, bei dem Aufbau der Dateninfrastruktur oder bei rechtlichen
Absicherungen auf Kooperationen mit Dritten angewiesen (Rammer, 2022, S. 32-34). Es wird folg-
lich deutlich, dass die Personlichkeit der Fihrungskrafte allgemein, jedoch vor allem im Zusammen-
hang mit Kl, elementare Rollen spielen und die alleinige Prasenz der Flhrungskraft nicht ausreicht.
Kl stellt eine der relevantesten Entwicklungen im Rahmen der Digitalisierung dar (Bundesministe-
rium fur Wirtschaft und Klimaschutz, n.d.). Die damit verbundenen Veranderungen flihren zwangs-
laufig dazu, dass Fuhrungskrafte bestehende Strukturen und Prozesse hinterfragen missen, um ein
Unternehmen mithilfe von Kl erfolgreich fuhren zu kdnnen. An dieser Stelle wird die Frage aufge-

worfen, welche Personen mit ihren Persdnlichkeiten fur den Ki-Reifegrad relevant sind.

2.3. Vorstand als treibende Kraft

Es konnte gezeigt werden, dass der CEO als Geschéaftsfuhrung fur die Verfugbarkeit von Kl-Tech-
nologien in Unternehmen eine maflgeblichere Rolle einnimmt als beispielsweise technische Leiter
(Burkhardt et al., 2019, S. 2). Dabei ist insbesondere ein grundlegendes Wissen Uber die KI-Ent-
wicklung wichtig. Der CEO stellt als oberste Fihrungsebene den machtigsten Strategen in einem
Unternehmen dar und hat folglich Einfluss auf die Einbindung von KI-Technologien in die Unterneh-
mensstrategie (Bendig et al., 2023, S. 1494). In Uber 60 % der in einer Studie an der SRH befragten
Unternehmen trifft der CEO sowohl Entscheidungen bezuglich der Nutzung von Kl als auch Gber
das Kl-Budget (Biinte, 2018, S. 14). Eine Erhebung des Bundesministeriums flir Wirtschaft und Kili-
maschutz stellte zusatzlich heraus, dass in 84 % der Unternehmen, die Kl einsetzen, die Geschéfts-
leitung aktiv an der Einflhrung beteiligt ist (Rammer, 2022, S. 17). Das Engagement der hdchsten
FlUhrungsebene bei der digitalen Transformation, hat dabei elementaren Einfluss auf den Erfolg der
Technologieeinfuihrung (Frangos, 2022, S. 147). Fur die Zwecke dieser Arbeit wird der Begriff digi-
tale Transformation nach Verhoef et al. (2021, S. 889) definiert. Demnach wird digitale Transforma-
tion als eine vom Unternehmen veranderte Vorgehensweise gesehen, digitale Technologien wie Ki
derart einzusetzen, dass neue digitale Geschaftsmodelle etabliert werden, die die Wertschopfung

steigern.

Sowohl die Initiierung der KI-Einflihrung als auch die Verantwortung fiir Entscheidungen beziiglich
Kl gehen von der Geschaftsfiihrung aus (Bendig et al., 2023, S. 1488; Cisco, 2023, S. 2; Friedrich
et al., 2021, S. 53; Rammer, 2022, S. 7). Da Kl im fortschreitenden Verlauf grundlegende Unterneh-
mensstrukturen revolutioniert, ist mit Blick auf die zukinftige Entwicklung eines Unternehmens es-
senziell, die Verantwortung in der obersten Flihrungsebene zu verankern (Wolff et al., 2019, S. 521-
522). Jedoch weist eine aktuelle Studie der Universitat Passau fehlendes digitalisierungsbezogen-
des Wissen seitens der obersten Flhrungsebene auf, was sich auf eine niedrige Kl-Bereitschaft
auswirkt (Konig et al., 2018 zitiert nach Wolff et al., 2019, S. 518). Zusatzlich besteht ein Ressour-

cenmangel in Form von fehlendem Budget, Personal und notwendiger Technologie (Burgett, 2024).
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Wird berucksichtigt, dass laut einer Studie von Cisco (2023, S. 10) die Aufgeschlossenheit und Mo-
tivation, KI-Technologien einzuflihren, in der obersten Flihrungsebene bei ungefahr 80 % gegeben
sind, wird eine deutliche Diskrepanz zwischen der Realitat und den Idealvorstellungen deutlich. Aus
diesem Grund scheint es aufschlussreich, zu untersuchen, ob bestimmte Personlichkeitsauspragun-

gen der CEOs zu einer Veranderung der Diskrepanz fihren.

Im Finanzwesen bezeichnet die beschriebene Position des CEOs die des Vorstandes, sodass sich
die Erkenntnisse auf die Vorstandsmitglieder tbertragen lassen. Dies betrifft folglich SPK und VRB,
die in dieser Arbeit die zu untersuchenden Unternehmen darstellen. Grund fir diese Wahl liegt ins-
besondere darin, dass annahernd 70 % der Deutschen dort Kunden sind (Bundesverband der Deut-
schen Volksbanken und Raiffeisenbanken, 2024; Deutscher Sparkassen- und Giroverband, 2023,
S. 25). Damit reprasentiert diese Arbeit einen grofRen Kundenstamm und bildet das deutsche Fi-

nanzsystem umfangreich ab.

SPK gelten nach § 1 SpG als rechtsfahige Anstalten des offentlichen Rechts, freie SPK sind als
Aktiengesellschaft organisiert, dessen Organe gemall § 11 SpG den Verwaltungsrat, Kreditaus-
schuss und Vorstand umfassen. Nach § 23 SpG hat der Vorstand die Aufgabe, die SPK eigenver-
antwortlich zu flhren, zu reprasentieren und Geschéafte zu tatigen. Damit stellt der Vorstand die
oberste Fuhrungsebene dar und ist mit der C-Suite gleichzusetzen. GemaR § 6 SpG folgen SPK
dem Grundsatz, den Wettbewerb zu sichern, sich fir den Vermdgenssinn der Bevdlkerung einzu-
setzen sowie diese, die Wirtschaft und die 6ffentliche Hand mit feld- und kreditwirtschaftlichen Leis-
tungen adaquat auszustatten. Je nach Trager werden die SPK in Bezirks-, Kreis-, Stadt-, Verbands-
und Zweckverbandssparkassen unterteilt. Die Uber 350 SPK bilden u.a. gemeinsam mit den finf
Landesbanken im Drei-Saulen-Modell des deutschen Bankensystems die Saule der 6ffentlich-recht-
lichen Finanzinstitute ab (Bauer et al., 2020, S. 12). Private Geschéaftsbanken und Genossenschafts-

banken stellen die anderen beiden Saulen dar.

Genossenschaftsbanken bestehen u.a. aus den Volksbanken und Raiffeisenbanken. Gemaf § 39
Abs. 1 S. 1 KWG handelt es sich bei Banken um eine besondere Form der Kreditinstitute, also um
Unternehmen, die sich gewerbsmafRig mit Bankgeschéften befassen. Als Universalbanken bieten
sowohl die SPK als auch die VRB alle Bankgeschéafte wie das Kreditgeschaft nebeneinander an
(Springer, 2017, S. 16). Als Genossenschaftsbanken stellen Mitglieder der VRB gleichzeitig Teilha-
ber dar, denen die rund 700 Banken gemaf § 1 GenG verpflichtet sind. Neben der Gewinnmaximie-
rung stehen deshalb Werte wie Vertrauen, Transparenz und Solidaritat (Volksbanken Raiffeisenban-
ken, 2024). Ein weiteres Prinzip stellt die Regionalitat dar, sodass mit 7500 Filialen erreicht werden
soll, lokal bei den Mitgliedern vertreten zu sein. Die einzelnen Banken sind dabei rechtlich und wirt-

schaftlich selbststandig.
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Daten stellen die Voraussetzung fur den Einsatz von Kl dar. Eine ebenso starke Abhangigkeit von
Daten besteht im Finanzdienstleistungssektor (Kreutzer, 2023, S. 427). Dadurch weisen Finanzin-
stitute bereits enorme, jedoch oft unstrukturierte, Datenmengen auf, die mithilfe von KI-Anwendun-
gen genutzt werden kénnen (Brihl, 2018, S. 8; Friedrich et al., 2021, S. 52; Precedence Research,
2023). Insbesondere Transaktionsdaten geben tagesaktuell Aufschluss tber das Ausgabeverhalten
und die Zahlungsfahigkeit von Kunden, auf dessen Basis personalisierte Angebote zugeschnitten
werden kénnten, die daneben auch fur Dritte von Interesse waren (BaFin, 2018, S. 9-10). Folglich
ware auch die Monetarisierung dieser Daten seitens der Finanzinstitute in anonymisierter Form
denkbar. Je mehr Daten ein Finanzinstitut erhalt, desto starker kann durch den Einsatz von Kl-Tech-
nologien eine Ertragssteigerung erzielt werden (BaFin, 2018, S. 9; Kaya, 2019, S. 8). Vor allem,
wenn sich durch die erhobenen Daten veranderte Kundenanforderungen abzeichnen, auf die in
Form neuer Produkte oder Prozesse reagiert wird, wirden Wettbewerbsvorteile geschaffen werden
(BaFin, 2018, S. 9). Kl Technologien eignen sich zudem daflr, den Bedarf an Arbeitskraften und
damit die Personalkosten zu reduzieren, indem wiederkehrende Tatigkeiten von diesen Ubernom-
men werden (Kaya, 2019, S. 8). Bis 2030 wird daher ein Wegfall von 30 % der bestehenden Arbeits-

platze in der Finanzbranche durch Kl prognostiziert (Kirschniak & Reese, 2018).

Tendenziell werden die Datenmengen und damit auch die daraus resultierenden Potenziale zuneh-
men, da Verbraucher vermehrt auf digitale Anwendungen setzen und deren Vernetzung erwarten
(BaFin, 2018, S. 7; Freudenstein et al., 2019, S. 4). KI-Technologie ist bei Finanzinstituten jedoch
nicht nur bei der Gestaltung des Kundenkontakts und flr interne Prozesse vorstellbar, sondern auch
im Portfoliomanagement, in der Betrugsanalyse oder bei der Einhaltung rechtlicher Vorgaben (Fried-
rich et al., 2021, S. 51; Kaya, 2019, S. 5). McKinsey prognostiziert deshalb eine Produktivitatsstei-
gerung von drei bis funf Prozent und somit zusatzliche Ertrage in Hohe von 200 bis 340 Milliarden
Dollar fur die Finanzinstitute weltweit (McKinsey & Company, 2023, S. 14). 2020 war Kl in 12,2 %
der Unternehmen im Finanzdienstleistungssektor verbreitet (Rammer et al., 2020, S. 3). Damit weist
die Branche einen mit Nachbarbranchen vergleichbar hohen Anteil von KI-Anwendungen auf (Ram-
mer, 2020, S. 10). 82 % der im Rahmen einer Umfrage der NTT DATA Corporation (2021, S. 7)
befragten Fuhrungskrafte von Finanzdienstleistern gaben an, Kl bei Kundenbindungs- und Kunden-
gewinnungsstrategien fest etabliert zu haben. Eine weitere Studie ergab, dass Finanzinstitute durch
die Nutzung der Digitalisierung und damit auch durch KIl, eine Ertragssteigerung von 48 % erzielen
kénnten (Drummer et al., 2016, S. 5-6). Gleichzeitig besteht jedoch die Gefahr, Ertragseinbuf3en in
Hoéhe von bis zu 35 % zu verzeichnen, wenn die Mdglichkeiten der Digitalisierung nicht genutzt wer-
den. Dies unterstreicht die Notwendigkeit der Finanzinstitute, frihzeitig neue Technologien wie die

Kl zu etablieren.

Erschwert wird dieser Prozess durch zahlreiche Herausforderungen, mit denen Finanzinstitute ak-

tuell und in der Vergangenheit konfrontiert werden bzw. wurden. Finanzinstitute stehen vermehrt mit
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Unternehmen in Konkurrenz, die zwar selbst kein Finanzinstitut darstellen, jedoch &hnliche Produkte
oder Dienstleistungen anbieten (Friedrich et al., 2021, S. 50; Springer, 2017, S. 21). Beispiele hierfur
sind PayPal und Amazon. Junge Finanztechnologie-Unternehmen (FinTechs) verstarken durch kos-
tengunstigere, innovative Geschéaftsmodelle ebenso den Wettbewerb wie die BigTechs Google oder
Facebook, die Uber grofle Datenmengen und finanzielle Ressourcen verfiigen, sich aktuell jedoch
mehr auf Bezahloptionen konzentrieren (Brihl, 2018, S. 4-7; Strietzel et al., 2018, S. 14). Hinzu
kommen geringe Wechselkosten fir Kunden und eine erhéhte Transparenz in Bezug auf Konditio-
nen aufgrund von entsprechenden Vergleichsportalen. Im Gegensatz zu FinTechs haben traditio-
nelle Finanzinstitute wegen einer groflen Anzahl an (regionalen) Filialen ein enormes Kostenauf-
kommen (Springer, 2017, S. 22). Die Intensitat des Wettbewerbs wird an einem Zitat von Bill Gates
(1994 zitiert nach Lumley, 2023) deutlich: ,Banking is necessary, Banks are not.“ Der Einsatz von
Kl durch Finanzinstitut wird folglich fir ein erfolgreiches Bestehen am Markt unverzichtbar werden
(Bruhl, 2018, S. 12).

Zusatzlich zu dem enormen Wettbewerbsdruck steigt auch die Erwartungshaltung der Kunden
(Strietzel et al., 2018, S. 14). Vergleichsportale ermdglichen es ihnen, bestmdgliche Angebote her-
auszustellen, die aufgrund des Internets nicht an regionale Anbieter gebunden sind. Digitale Mog-
lichkeiten, die bereits aus anderen Branchen oder von den Big- und FinTechs bekannt sind, werden
von den Finanzinstituten ebenfalls gefordert (Friedrich et al., 2021, S. 50). Dazu zahlen beispiels-
weise Uberweisungen in Echtzeit, ebenso wie Nachrichten in Echtzeit durch WhatsApp versendet
werden. Zudem wird vom Verbraucher erwartet, kontinuierlich Zugriff auf Konten zu haben oder in

Interaktion mit seinem Finanzinstitut gehen zu kdnnen (Freudenstein et al., 2019, S. 4).

Eine weitere Herausforderung stellen die rechtlichen Regularien dar, die insbesondere nach der
globalen Finanzkrise 2008 etabliert wurden (Freudenstein et al., 2019, S. 4). Bereits im Jahr 2015
sahen Finanzinstitute die regulatorischen Anforderungen als Bedrohung in Bezug auf die digitale
Transformation an (Roland Berger, 2015, S.11). Im Jahr 2018 wurde z.B. die EU-Datenschutzgrund-
verordnung verabschiedet, dessen praventive Klauseln zum Einsatz von Kl die Regularien zusatz-
lich erhohte, d.h. den Einsatz von Kl letztlich erschwert (Bauer et al., 2020, S. 15-16; EU-DSGVO,
2024). Die dadurch entstehenden Kosten verringern die zur Verfligung stehenden finanziellen Res-
sourcen, die in die digitale Transformation investiert werden kénnen (Herrmann & Heinke, 2018, S.
193; Lunendonk, 2020, S. 5). Gleichzeitig ist auch fir die Kundenbindung die Schaffung eines ver-
trauensvollen Verhaltnisses in Bezug auf den Umgang mit den personenbezogenen Daten essenzi-
ell (BaFin, 2018, S. 12; Friedrich et al., 2021, S. 53).

Zusammenfassend wird deutlich, dass KI fir die SPK und VRB ein grof3es Potenzial birgt, und die

Personlichkeit des Vorstandes einen Einfluss auf die KI-Bereitschaft des Institutes darstellen dirfte.

14



3. Kl trifft Personlichkeit: ein analytischer Fokus

Aufbauend auf der theoretischen Darstellung folgt nun eine Skizzierung der Messverfahren, unter
der Bertcksichtigung der drei Hauptgutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat zur Qualitats-
sicherung (Moosbrugger & Kelava, 2020, S. 17). Die diesbeziigliche Betrachtung erfolgt differenziert
zwischen dem KI-Reifegrad als abhangige sowie der Personlichkeit als unabhangige Variable. Die
Durchfiihrung der Erhebung wird jedoch in Kapitel 3.2 zusammengefasst erlautert. Es schlief3t sich

die Hypothesenbildung sowie die Darstellung der Ergebnisse an.

3.1. KI-Reifegrad von Sparkassen sowie Volks- und Raiffeisenbanken als abhangige

Variable

Der Kl-Reifegrad von SPK sowie VRB als abhangige Variable wird mittels eines quantitativen Online-
Fragebogen evaluiert. Da der Status quo in den jeweiligen Finanzinstituten erfasst und durch die
Standardisierung ein bestmdglicher Vergleich gewahrt werden soll, werden genauso wie im Person-

lichkeitstest nur geschlossene Fragen verwendet.

Aufgrund der Neuheit der Erhebung des Kl-Reifegrads und des verhaltnismaRig geringen For-
schungsaufkommens zu der Thematik, liegen kaum einheitliche Testbausteine fiir die Erhebung des
KlI-Reifegrades vor. Zudem benétigt es nicht ausschlieR3lich theoretische Modelle, sondern Verfah-
ren, die praktisch anwendbar sind. Aus diesem Grund wurde der Kl-Readiness-Check des Mittel-
stand-Digital Zentrum Kaiserslautern (KIRC) als Basis verwendet, jedoch wurde die Formulierung
der Fragestellungen angepasst sowie einige Fragen ausgelassen (Mittelstand-Digital Zentrum Kai-
serslautern, 2021). Hintergrund dessen ist, dass der KIRC zusatzlich darauf ausgerichtet ist, indivi-
duelle Handlungsempfehlungen hinsichtlich eines Ausbaus des Kl-Einsatzes zu geben. Da dies flr
die Beantwortung der Forschungsfrage irrelevant ist, wurde der Test um diese Inhalte reduziert. Des
Weiteren wurden die Fragen in der Ich-Perspektive formuliert, um gemeinsam mit dem verwendeten
Persdnlichkeitstest, der in Kapitel 3.2 vorgestellt wird, eine homogene Einheit zu bilden. Aufgrund
des fehlenden Zuganges und der Abanderungen der einzelnen Fragen, wird nicht auf die Auswer-
tungshilfe des Mittelstand-Digital Zentrum Kaiserlautern zugegriffen. Stattdessen werden die erziel-

ten Punkte summiert und miteinander, sowie mit der méglichen Gesamtpunktzahl in Bezug gesetzt.

Der KIRC wurde gewahlt, da dieser sich an Fuhrungskrafte richtet und somit Fragestellungen bein-
haltet, die von Flhrungskraften und somit Vorstandsmitgliedern gut beantwortbar sein sollten (Of-
fensive Mittelstand, 2023, S. 1-2). Es handelt sich um ein fragebogenbasiertes Selbstbewertungs-
instrument, das ermoglichen soll, die unternehmensinterne Fahigkeit zu beurteilen, KI-Technologien
erfolgreich einzuflihren und anzuwenden. Es werden Fragen zu bisherigen Einfihrungsversuchen

von Kl, vorhandener digitaler Infrastruktur und der Einstellung von Mitarbeitenden gegenuber Kl
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gestellt (Ribel & Fernandes, n.d., S. 9). Auflerdem wird die wirtschaftliche Perspektive beleuchtet,
indem nach geplanten Investitionen sowie erwarteten Umsatzsteigerungen gefragt wird. Damit soll
herauskristallisiert werden, ob sich die Vorstandsmitglieder und die Mitarbeiter dem Potenzial des
Kl-Einsatzes bewusst sind, da eine positive Korrelation zwischen der Akzeptanz von Kl und der
Annahme, von KI profitieren zu kénnen, nachgewiesen werden kann (Frangos, 2022, S. 149). Ins-
gesamt besteht der Abschnitt des Fragebogens zur Erfassung des Kl-Reifegrades aus 19 Fragen
jeweils mit einer funfstufigen Likert-Skala. Diese Standardisierung des Fragebogens gewahrleistet
die Reliabilitat der Arbeit. In Anhang X befindet sich der gesamte Fragebogen. Durch die Méglichkeit,
anzugeben, keine Angabe zu der Fragestellung machen zu kdnnen, soll sichergestellt werden, dass
Teilnehmer ehrlich beantworten kdnnen, wenn sie sich mit der Thematik nicht vertraut sind. Mit dem
Hintergrundwissen aus Kapitel 2.3 wird deutlich, dass diese Antworten dennoch genauso ausgewer-
tet werden kdénnen, wie die Ubrigen Vier, da fir einen hohen KI-Reifegrad die Kenntnis tber KlI-
Belange vorauszusetzen ist. Aufgrund des begrenzten Rahmens dieser Arbeit werden die jeweils
100 SPK sowie VRB mit der hdchsten Bilanzsumme 2021 befragt. Insbesondere wegen der Regio-
nalitdt der Finanzinstitute und den damit verbundenen kleinen Instituten kann auf diese Weise zu-
satzlich die Wahrscheinlichkeit minimiert werden, dass nicht die Personlichkeit eine Ursache fir ei-
nen geringen Kl-Reifegrad darstellt, sondern fehlende finanzielle Ressourcen. Da gerade VRB eine
gréRere Anzahl an Instituten aufweisen, die daflr aber teilweise kleiner sind als das durchschnittli-
che Sparkasseninstitut, erhoht sich zusatzlich die Vergleichbarkeit untereinander. Die Vergleichbar-
keit wird aulRerdem durch ahnliche Grundsatze und Funktionen gesichert, auf die in Kapitel 2.3 naher

eingegangen wurde.

3.2. Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern als unabhangige Variable

Ebenso viele Versuche, Personlichkeit zu definieren, gibt es auch fir theoretische Rahmen, die fur
die Analyse von Menschen entwickelt wurden. Zahlreiche Wissenschaftler versuchen die individuel-
len Persdnlichkeiten der Menschen in Persdnlichkeitsmodellen zu erklaren (Korz, 2020, S. 17). Die
Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern stellt in dieser Arbeit die unabhangige Variable dar. Um
diese erfassen zu kdnnen, wurde auf das Personlichkeitsmodell zugegriffen, das als am weitesten
verbreitet und akzeptiert gilt: dem Big Five-Modell (Asendorpf, 2018, S. 31; Funder, 2001, S. 200;
Satow, 2020a, S.4).

Die Big Five gehdren zu den Eigenschafts- bzw. Traittheorien, bei denen der Versuch unternommen
wird, die Personlichkeit durch stabile Verhaltensmuster zu charakterisieren (Myers, 2014, S. 568-
569). Grundlage bei der Entwicklung der Big Five bildet die Sedimentationshypothese, auch lexika-
lischer Ansatz genannt (Asendorpf, 2018, S. 23). Diese besagt, dass die Alltagspsychologie in Form
vom Wortschatz alle notwendigen Worter bietet, die es bendtigt, um die menschliche Personlichkeit
zu beschreiben. Folglich untersuchten Allport und Odbert (1936, S. 24) das Webster's New
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International Dictionary nach personlichkeitsbeschreibenden Wortern. Die daraus resultierenden ca.
18.000 Worter wurden im Anschluss schrittweise durch verschiedene Psychologen mithilfe der Fak-
torenanalyse reduziert (Goldberg, 1990, S. 1216-1217). Unabhangig voneinander kamen die Stu-
dien auf funf Grunddimensionen der Persdnlichkeit - den Big Five. Die grof3e Anzahl an Wértern auf
funf Dimensionen begrenzen zu koénnen, ermdglichte die Heterogenitat der Dimensionen (A-
sendorpf, 2018, S. 27). Jede Dimension ist durch Gegensatzpole gekennzeichnet, dessen Zuord-
nung nicht anhand der Ahnlichkeit der Adjektive erfolgte, sondern dadurch, dass empirisch belegt
wurde, dass die Dimension dhnliche Personlichkeitseigenschaften beschreibt. Separat genommen
sind beide Auspragungsextreme wertfrei zu betrachten, insbesondere da einzelne Werte durch an-
dere Skalen ausgeglichen werden kénnen (Fehr, 2006, S. 116-117). Jede Dimension besteht aus
sechs Facetten, die ein gemeinsames Merkmal verbindet. Zu den Big Five gehoren die Dimensionen
Offenheit fur Neues, Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit und Neurotizismus (A-
sendorpf, 2019, S. 70).

Offenheit flr Neues schliefl3t die intellektuelle Neugier, Kreativitat und asthetische Sensibilitat ein
(Pucket, 2017, S. 20). Die sechs Unterkategorien lauten Fantasie, Asthetik, Emotionalitat, Neugier,
Intellektualismus und Liberalismus (Fehr, 2006, S. 119-120). Personen mit hohen Werten zeichnen
sich durch kreatives Denken, Freude an Abwechslung und liberalen Einstellungen aus. Sie achten
ihre Geflihle, splren diese Intensiv und zeigen Interesse an Malerei und Kunst. Den Gegenpol stel-
len Konservative dar. Diese fokussieren die Gegenwart und reduzieren Gefiihle, Asthetik und neue
Erfahrungen auf ein Minimum. Personen, die sich zwischen diesen beiden Auspragungen bewegen,

passen ihre Einstellung flexibel an die jeweiligen Bedirfnisse an.

Gewissenhaftigkeit bezieht sich ebenso wie Extraversion und Neurotizismus auf Temperamentsun-
terschiede (Asendorpf, 2018, S. 28). Die Dimension thematisiert Verpflichtungsgefihl, Ordnung und
Zielstrebigkeit (Asendorpf, 2019, S. 70). Wenngleich hohe Werte erwiinscht sind, erfreuen sich teil-
weise auch Personen mit niedrigen Werten an gesellschaftlicher Beliebtheit (Asendorpf, 2019, S.
92). Es werden die Facetten Kompetenz, Ordnung, Pflichtbewusstsein, Leistungsstreben, Selbstdis-
ziplin und Umsicht differenziert (Fehr, 2006, S. 121-122). Gewissenhafte Personen zeigen eine hohe
Konzentrationsfahigkeit. Systematisch und ehrgeizig liegt bei ihnen der Fokus auf der Erreichung
von gesetzten Zielen. Liegt hingegen ein geringes Mal} an Gewissenhaftigkeit vor, grenzt sich der
Betroffene weniger von ablenkenden Umgebungsreizen ab. Dadurch erhéht sich dessen Kreativitat
und Aufgaben werden weniger planvoll absolviert. Personen mit Ergebnissen in der Mitte des Kon-

tinuums sind in der Lage, zwischen Konzentration und Spontanitat zu wechseln.

Die Dimension Extraversion legt, ebenso wie Vertraglichkeit, Charakterziige offen, die Auswirkun-
gen auf soziale Interaktionen haben (Asendorpf, 2018, S. 28). Sie gliedert sich in die Facetten

Freundlichkeit, Geselligkeit, Durchsetzungsfahigkeit, Aktivitat, Risikobereitschaft und Heiterkeit
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(Fehr, 2006, S. 118-119). Extraversion umfasst das Ausmalfd der Orientierung in das Auf3en. Extra-
vertierte suchen haufiger soziale Kontakte und zeichnen sich dabei durch einen herzlichen, domi-
nierenden Umgang aus. Den Gegenpol stellt Introversion dar. Introvertierte sind gerne allein und
zurtckhaltender im sozialen Austausch. Dies bedeutet jedoch nicht, dass bei Introvertierten ein Man-
gel an Sozialkompetenzen vorliegt (Asendorpf, 2019, S. 86). Stattdessen fehlt es an Extraversion,
d.h. z.B. dem Bediirfnis nach Geselligkeit (Neyer & Asendorpf, 2018, S. 142). Personen mit mittleren
Auspragungen konnen situationsspezifisch aus sich herauskommen oder in sich zurtickziehen
(Fehr, 2006, S. 118).

Unter Vertraglichkeit wird das Streben nach Harmonie, Empathie und Hilfsbereitschaft verstanden
(Asendorpf, 2019, S. 70). Die Dimension wird in die Facetten Vertrauen, Moral, Altruismus, Entge-
genkommen, Bescheidenheit und Mitgefuhl differenziert (Fehr, 2006, S. 120-121). Der vertragliche
Mensch (hohe Werte) priorisiert die Bedurfnisse anderer, ist bescheiden und kooperativ. Als kom-
petitiver Mensch wird der Gegenpol definiert. Er ist durch Misstrauen, Egozentrismus und An-
spruchshaltung gekennzeichnet. Der Verhandler weist Werte im mittleren Bereich auf, sodass sein
Ziel darin liegt, ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen der Verfolgung eigener und fremder Ziele zu
erreichen. Tendenziell sind eher hohe Werte erwtinscht (Asendorpf, 2019, S. 87). Zu hohe Werte

werden allerdings mit Naivitat und Unterwerfung gleichgesetzt.

Neurotizismus, oder auch negative Emotionalitat genannt, zeugt von Empfindsamkeit und Angstlich-
keit (Asendorpf, 2019, S. 70). Im Gegensatz zu den anderen vier Dimensionen sind hohe Werte in
Neurotizismus nicht als erstrebenswert anzusehen (Asendorpf, 2018, S. 28). Zu niedrige Werte je-
doch ebenfalls nicht, da dies auf fehlendes Feingefuhl hindeutet (Asendorpf, 2019, S. 89). Neuroti-
zismus umfasst die Facetten Besorgtheit, Erregbarkeit, Pessimismus, Befangenheit, Impulsivitat und
Vulnerabilitat (Fehr, 2006, S. 117-118). Belastbare Menschen sind beherrschter, sodass es mehr
Reize bendtigt, bis sie verunsichert und gestresst reagieren. Der emotional Sensible nimmt im Ge-

gensatz zum Belastbaren Geflhle starker wahr und reagiert angstlicher.

Das Verhalten von Personen entsteht aus dem Zusammenspiel zwischen der Personlichkeit und der
jeweiligen Situation, in der sich dieser befindet (Myers, 2014, S. 575, 827). Die grundlegenden Per-
sonlichkeitseigenschaften einer Person wirken sich folglich auf die jeweilige Arbeitsgestaltung aus.
In zahlreichen Forschungsarbeiten wurden unter Verwendung der Big Five bereits diese Korrelatio-
nen im beruflichen Kontext analysiert und RegelmaRigkeiten erkannt (McCrae, 2011, S. 209-214;
Tett & Christiansen, 2008, S. 720-742). Da die Big Five bei Erwachsenen nahezu stabil sind und
durch die funf unabhangigen Dimensionen zuzlglich der einzelnen Facetten viele Personlichkeits-
profile mdglich sind, ist die Wahrscheinlichkeit recht hoch, Persdnlichkeiten aussagekraftig zu erfas-
sen (Asendorpf, 2018, S. 27; Myers, 2014, S. 573).
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Die Ermittlung der genannten Dimensionen erfolgt mittels eines quantitativen Fragenbogens unter
Verwendung des Big Five - Personlichkeitstest nach Satow (Satow, 2020a). Dieser Fragebogen eig-
net sich insbesondere deshalb fur diese Arbeit, da er bewusst kurzgehalten sowie fir den beruflichen
Einsatz ausgelegt ist (Satow, 2020a, S. 9). Dies wird dadurch sichergestellt, dass die ltems mdglichst
angenehm formuliert sind, um Berufstatigen nicht zu nahe zu treten und somit die Abbruchquote zu
reduzieren. Das Testverfahren umfasst zehn ltems pro Dimension, die die grundlegende Person-
lichkeitsstruktur abbilden. Auf die im ursprunglichen Test aufgenommenen Grundmotive wird ver-
zichtet, da diese Ergebnisse Uber die Entwicklungsrichtung und das Potenzial des Testteilnehmers
liefern (Satow, 2020a, S. 8). Da in dieser Arbeit jedoch der Ist-Zustand aufgezeigt werden soll, sind
diese Erkenntnisse zur Beantwortung der Forschungsfrage nicht notwendig. Ein Selbsteinschat-
zungstest wurde gewahlt, da sich ein Mensch am besten mit seiner Mitarbeit beurteilen lasst (Stra-
cke, 2023, S. 29). Die Grundlage fir diese Annahme bildet das Johari-Fenster, nachdem sich die
Privatperson der Vorstandsmitglieder bei einer Fremdeinschatzung nicht messen lasst, jedoch bei
der Einschatzung der Personlichkeit eine entscheidende Rolle spielt. Da Menschen aber dazu nei-
gen, sich auf die Art selbst darzustellen, wie sie glauben, dass es sozial erwlinscht ist, werden u.a.
vier Items zur Uberprifung der Ehrlichkeit verwendet (Asendorpf, 2019, S. 140-141; Satow, 2021,
S. 3). Auf diese Weise werden Testverfalschungen vermieden bzw. identifiziert. Die Iltems umfassen
Aussagen, bei der alle Testteilnehmer bei ehrlicher Beantwortung der Fragen angeben mussten,
dass die Aussage zutreffend ist (Satow, 2020a, S. 10). Insgesamt umfasst dieser Testabschnitt folg-
lich 54 Items. Des Weiteren werden teilweise negativ gepolte Items verwendet, um sich gegen Zu-
stimmungstendenzen abzusichern (Satow, 2020a, S. 10). Eine weitere Technik gegen Testverfal-
schungen ist die, in diesem Fragebogen verwendete, vierstufige Likert-Skala. Den Teilnehmern ist
es somit nicht mdglich, neutrale Antworten zu geben. Die Likert-Skala ist zusatzlich leicht verstand-
lich und eignet sich deshalb gut fir die Durchflihrung einer Online-Befragung. Im Rahmen einer
explorativen und konfirmatorischen Faktorenanalyse sowie erzielten Interskalenkorrelationen von
unter 0,70 konnte die Validitat des Skalenmodells bestatigt werden (Satow, 2020a, S. 24; Satow,
2021, S. 11). Die Reliabilitat konnte mehrfach bestatigt werden, beispielsweise 2020 mit einem Cron-

bachs Alpha von mindestens 0,76 in jeder Dimension.

Da das Big Five Modell fur samtliche Altersgruppen ab drei Jahren verwendet werden kann und auf
diese Weise auch dann vergleichbare Ergebnisse geliefert werden, wenn sich das Alter der Vor-
standsmitglieder unterscheidet, wird auf die Erhebung des Alters verzichtet. (Asendorpf, 2018, S.
30-31). Dies gilt ebenso fir die Verwendung weiterer demografischer Fragen wie des Geschlechtes,

da diese fur die Forschungsfrage keine Relevanz aufweisen.

Da der Fragebogen zum Testen der Personlichkeit trotz anonymer Befragung und gewahlter For-
mulierungen intime Informationen Uber jedes Vorstandsmitglied abfragt, wurde sich, dem Trichter-

prinzip folgend, dafir entschieden, den Big Five-Personlichkeitstest im Anschluss an den KiI-
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Reifegrad-Test anzuschlieBen (Spillner, 2023, S. 70). Auf diese Weise soll die Abbruchquote redu-

ziert werden.

Im Anschluss an die beiden vorgestellten Fragebdgen wird zusatzlich die Frage gestellt, wie lange
der Proband die Stelle als Vorstandsmitglied bereits innehat. Hintergrund ist, dass davon ausgegan-
gen werden kann, dass die Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern, die unter einem Jahr die Stelle
besetzen, aus zeittechnischen Grinden weniger Einfluss auf den Kl-Reifegrad haben kann als die
Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern, die deutlich langer angestellt sind. Mit dieser Frage soll
lediglich sichergestellt werden, dies bei Bedarf feststellen und in der Interpretation entsprechend
differenziert beriicksichtigen zu kénnen. Es sollen keinerlei Korrelationen der Beschaftigungsdauer

mit anderen Variablen erhoben werden.

Die Voraussetzung fir die Kontaktaufnahme ist ein bestehender Linkedin Account. Im Rahmen der
digitalen Transformation und der Bereitschaft KI-Technologien ganzheitlich zu etablieren, sollte das
Vertreten sein auf dieser digitalen Plattform, die bekanntermafien zu den grofiten beruflichen Netz-
werken zahlt, gegeben sein. Zudem ergibt sich dadurch der Vorteil, dass die Probanden unabhangig
von Aufenthaltsorten oder Arbeitszeiten tber die Umfrage informiert werden, da sich die LinkedIn
App meist auf dem (privaten) Smartphone befindet. Die Vorstandsmitglieder werden einzeln mit der
Bitte angeschrieben, an der Umfrage teilzunehmen. Es werden sowohl Vorstandsmitglieder als auch
Vorstandsvorsitzende befragt. Die Teilnahme wird nicht vergutet. Um Testverfalschungen aufgrund
von Konkurrenzdenken entgegenzuwirken und einen objektiveren Vergleich zu ermdglichen, erhal-
ten Vorstandsmitglieder der SPK und der VRB einen separaten Link und werden nicht Gber den
vergleichenden Aspekt informiert. Da die Befragung ausschlieRlich online sowie anonymisiert statt-
findet und computergestutzt ausgewertet wird, kann die Einflussnahme des Testleiters ausgeschlos-

sen und die Objektivitat des Testverfahrens als hoch bewertet werden.

Auf der Startseite werden die Teilnehmer Uber den Test und die Zielsetzung informiert. Da die Be-
fragung vollstandig anonymisiert stattfindet und lediglich eine Differenzierung zwischen Vorstands-
mitglieder der SPK sowie der VRB mdglich ist, kdnnen keinerlei Riickschlisse auf die Persdnlichkeit
individueller Teilnehmer oder den Kl-Reifegrad einzelner Institute gezogen werden. Ein Ubersprin-
gen einzelner Fragen ist nicht méglich. Am Ende der Befragung haben die Teilnehmer die Mdglich-
keit, Anmerkungen zu hinterlassen. Im Vorfeld wurde ein Pretest mit der Thinking-Aloud-Technik
anhand von drei qualifizierten Personen durchgefuhrt, wodurch die Validitat gesichert werden kann
(Kopsch, 1996, S. 6; Kostner, 2022, S. 71). Der Befragungszeitraum war vom 25.03.2024 bis zum
15.04.2024. Am 05.04.2024 werden Testteilnehmer wiederholt darum gebeten sich, bei bisher aus-
stehender Teilnahme, an der Befragung zu beteiligen. Da davon ausgegangen werden kann, dass

sich weder die Persodnlichkeit noch der Kl-Reifegrad abhangig vom Aufenthaltsort oder innerhalb
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weniger Tage verandert, ist die Befragung trotz verschiedener Aufenthaltsorte und Teilnahmezeiten

valide.

Zur Aufbereitung und Auswertung der Daten wird das Programm Microsoft Excel Version 16.84 ver-
wendet. Zunachst werden die Ergebnisse codiert, beim Test zum Kl-Reifegrad kénnen folglich auf-
steigend Werte zwischen 0 = keine Angabe mdéglich und 4 = trifft genau zu erreicht werden. Beim
Big Five Test nach Satow fallt 0 = keine Angabe mdéglich weg. Ansonsten ist die Kodierung identisch.
Allerdings ist zu beachten, dass die Punktevergabe bei den negativ gepolten ltems gegensatzlich
verlauft und in der Dimension Neurotizismus im Gegensatz zu den Ubrigen Dimensionen geringe
Werte erwinscht sind (Satow, 2021, S. 4). Bei der Frage nach der Beschéaftigungsdauer erfolgt die
Kodierung aufsteigend von 1 = unter 1 Jahr bis 4 = =2 10 Jahre. Die Auswertung folgt dem Prinzip,
zunachst einen Status Quo hinsichtlich des Kl-Reifegrades und der Personlichkeitsstruktur des Vor-
standes der SPK und VRB darzulegen, ehe diese miteinander vergleichen werden. Anschlief3end
werden die Ergebnisse der SPK und VRB summiert, um mit auf diese Weise mit einer grofReren
Stichprobe Aussagen uber die Korrelation vom Kl-Reifegrad und einzelnen Persdnlichkeitsdimensi-

onen herleiten zu konnen.

Zu Beginn erfolgt die deskriptive Untersuchung. Diese umfasst die Berechnung der Lagemafie Mo-
dus, Median und Mittelwert sowie der Streuungsmalfie Varianz und Standardabweichung (SD). Zu-
satzlich wird die Schiefe berechnet, um Aussagen Uber die Verteilung treffen zu kénnen. Alle Werte
bis auf statistische Vergleiche mit kritischen Werten werden auf zwei Nachkommastellen gerundet.
Die Ergebnisse werden mittels Boxplots visualisiert, da sich diese durch die Ubersichtliche Darstel-
lung gut fur Vergleiche eignen. Auf diese Weise kdnnen ebenfalls die Spannweite, der Interquartils-
abstand, das Minimum und Maximum sowie die Quartile dargestellt werden. An dieser Stelle folgt
der Hinweis, dass die Berechnung der Quartile vom jeweiligen Programm abhangig ist und bei der
Verwendung von Excel Quartile auch dann in 0,25 bzw. 0,75 Schritten angezeigt werden kénnen,

wenn die Kodierung der Antwortmdglichkeit ausschlieflich in ganzen Zahlen erfolgt.

Die Fragestellungen des Kl-Reifegradtests werden vier Blécken zugeordnet und geblndelt unter
den Thematiken Wissensstand, Anwendungsstand, Umgebungsfaktoren und Mitarbeitende betrach-
tet. Beim Personlichkeitstest werden fir jede Dimension die Rohwerte bestimmt, d.h. die Punkte
werden nicht fur jedes Item einzeln betrachtet, sondern fur jede Dimension aufsummiert. Die Summe
wird mit der Normtabelle von Satow (2020b) verglichen, aus der Stanine-Normwerte enthommen
werden kdnnen, die Aufschluss Uber die Starke der Auspragung geben. Da das Durchschnittsalter
von DAX-Vorstanden seit 2014 bei Uber 53 Jahren liegt, wird angenommen, dass auch die Vor-
stdnde der SPK und VRB durchschnittlich dieses Alter aufweisen (Hansen, 2022, S. 14). Deshalb
wird die Gesamtnormtabelle fir Personen mit einem Alter von mindestens 51 Jahre verwendet (Sa-

tow, 2020b, S. 18). Die Stanine-Normwerte kdnnen Werte von 1 bis 9 annehmen, bei denen 9 fir

21



eine starke Auspragung steht (Satow, 2020b, S. 11). 54 % der Menschen erzielen Werte zwischen
4 und 6, sodass die durchschnittliche Auspragung dem Stanine-Wert 5 entspricht. In Bezug auf die
Skala Ehrlichkeit bei der Beantwortung ist bei Stanine-Werten von < 3 anzunehmen, dass sich die
Person absichtlich positiv darstellen wollte (Satow, 2020b, S. 22).

Zusatzlich findet eine vergleichende Analyse des Kl-Reifegrades, der Beschaftigungsdauer und der
Persdnlichkeitsdimensionen der Vorstandsmitglieder in SPK und VRB statt. Fur die Auswahl der
Methodik fur den statistischen Vergleich muss beachtet werden, ob die Gruppen verbunden oder
unverbunden sind, wie die Daten skaliert sind und ob eine Normalverteilung vorliegt. Bei der SPK
und VRB handelt es sich um unverbundene Gruppen. Auflerdem werden im Fragebogen ausschlief3-
lich ordinale Fragen gestellt. Es wurde kein Test zur Uberpriifung einer Normalverteilung durchge-
fuhrt, allerdings lasst sich anhand der berechneten Schiefe vermuten, dass diese nicht durchgehend
vorliegt. Aus diesen Grinden wird der Mann-Whitney-U-Test verwendet, um sowohl die Ergebnisse
in den Dimensionen Wissensstand, Anwendungsstand, Umgebungsfaktoren und Mitarbeitende als
auch den insgesamt erzielten Kl-Reifegrad sowie die Beschaftigungsdauer zwischen SPK und VRB
vergleichen zu kdnnen. Die daflr verwendete Formel befindet sich in Anhang W. Das Vorgehen in
Bezug auf die Persdnlichkeit ist ahnlich, allerdings werden die Daten nach signifikanten Unterschie-
den in den jeweiligen Dimensionen untersucht. Dafiir werden die Rohwerte verwendet. Ein Vorteil
bei der Verwendung von nicht-parametrischen Methoden wie dem Mann-Whitney-U-Test liegt darin,
dass diese robuster gegentber Ausreiern sind. Die in dieser Erhebung aufgetretenen Ausreiller
werden deshalb nicht entfernt, sondern flieRen in die Bewertung mit ein. Dies erhéht die Authentizitat
der Daten. Bei n=21 und a=20% lautet der kritische Wert fir den Mann-Whitney-U-Test 36 (Zar,
2010, S. 747). Es kann von einem signifikanten Unterschied gesprochen werden, wenn die berech-

nete U-Statistik unter dem kritischen Wert liegt.

Es schlielt sich die Korrelationsanalyse an, bei der, aus den im vorherigen Absatz genannten Grin-
den, auf den Rangkorrelation nach Spearman (r) zurlickgegriffen wurde, um Aussagen uber die
Richtung, Starke und Signifikanz mdglicher Korrelationen treffen zu kdnnen. Die verwendete Formel
befindet sich in Anhang Q. Auf diese Weise werden die einzelnen Personlichkeitsdimensionen mit
dem KI-Reifegrad in den Zusammenhang gesetzt. Es erfolgt keine Regressionsanalyse, und es sind
keine Aussagen Uber vorliegende Kausalitaten moglich. Nach Cohen (1992, S. 157) lassen sich die

Werte der Korrelation wie folgt beurteilen:

r<0,1bzw.r>-0,1 kein systematischer Zusammenhang
0,1<r=<0,3bzw.-0,3<r<-0,1 schwacher Zusammenhang
0,3<r<0,5bzw.-0,5<r<-0,3 mittlerer Zusammenhang
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r>0,5bzw.r<-0,5 starker Zusammenhang

3.3. Hypothesenbildung

Zur Einschatzung der moglichen Unterschiede zwischen SPK und VRB in Bezug auf den Kl-Reife-
grad wurde der Digital Banking Index 2023 hinzugezogen. Dieser gibt Auskunft Gber den Digitalisie-
rungsgrad von Finanzinstituten aus Kundensicht und berlcksichtigt dabei neben dem digitalen Ver-
trieb, dem digitalen Marketing, der Benutzerfreundlichkeit und Betreuung auch die digitale Innovation
(Fischer & Matheja, 2023). Wahrend SPK deutschlandweit den ersten Platz belegten, lielen sich

die VRB auf dem zehnten Platz einordnen. Folglich lasst sich folgende Hypothese aufstellen:
H1: Der KI-Reifegrad von SPK unterscheidet sich signifikant von dem der VRB.

Hinsichtlich der Personlichkeit von Vorstandsmitgliedern der SPK und VRB lasst die Studienlage
zum jetzigen Zeitpunkt keinerlei Hinweise auf mogliche Unterschiede zu. Wegen dieser Forschungs-
licke sowie wissenschaftlicher Neugier sollen mégliche Unterschiede Uberprift werden. Aufgrund
der in Kapitel 2.3 ausgefihrten institutionellen Unterschiede wird angenommen, dass dies Auswir-
kungen auf die Vorstandsbesetzungen hat und damit auch auf die Personlichkeitsstruktur. Aus die-
sem Grund wird davon ausgegangen, dass sich die einzelnen Personlichkeitsdimensionen signifi-

kant unterscheiden.

H2: Die Persénlichkeitsdimensionen von Vorstandsmitgliedern von SPK und VRB unterscheiden

sich signifikant.

Einer Studie von ComTeam (2013, S.9) zufolge wird Fuhrung als wichtigster Faktor fur wirtschaftli-
chen Erfolg eines Unternehmens angesehen. Dabei reicht jedoch nicht die bloRe Prasenz der Flh-
rungskrafte, stattdessen werden besondere Fahigkeiten bendétigt (Frangos, 2022, S. 147; Stoker et
al., 2001, S. 1144). Die Personlichkeit erfolgreicher Fihrungskrafte steht im Mittelpunkt und wird
induktiv sowie deduktiv erforscht, wie beispielsweise die von Elon Musk oder Steve Jobs. Die digitale
Transformation und somit die Einfiihrung von KIl birgt neuartige Anforderungen an Flhrungsperson-
lichkeiten, um langfristig erfolgreich zu sein (Dahm & Walther, 2019, S. 6). Daher wird vermutet,

dass die Personlichkeit signifikanten Einfluss auf den Kl-Reifegrad hat.
H3: Einzelne Persénlichkeitsdimensionen haben einen signifikanten Einfluss auf den Kl-Reifegrad.

Kl stellt nicht blol3 eine Technologie dar, sondern ein kontinuierlich fortschreitendes Gebiet neu ent-
stehender Datenverarbeitungsfahigkeiten (Berente et al., 2021, S. 2). Folglich kann nicht von der
einen Innovation Kl gesprochen werden, sondern von langfristig entstehenden, standigen Innovati-

onen. Dies erfordert eine entsprechend ausgepragte Innovationskultur sowie agile
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Unternehmenskultur der SPK und VRB (Frangos, 2022, S. 150). Ein Faktor, der positiven Einfluss
auf den Erfolg einer Innovation hat, lautet das Wagnis, Neues auszuprobieren und keine Angste vor
Fehlern zu haben (Blaeser-Benfer, 2014, S. 7). Dies setzt voraus, dass Fuhrungskrafte kreativ sind
und agil Entscheidungen treffen mussen (IBM Corporation, 2023, S. 5-6; Frangos, 2022, S. 147).
Dabei dirfen sie keine Angst vor Veranderungen haben. Es wird daher vermutet, dass sich eine
niedrige Auspragung in der Persdnlichkeitsdimension Neurotizismus sowie eine starke Auspragung

der Dimension Offenheit fiir Neues positiv auf den Kl-Reifegrad wirken.
H4: Hohe Werte in der Dimension Neurotizismus wirken negativ auf den Kl-Reifegrad.
H5: Hohe Werte in der Dimension Offenheit fiir Neues wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.

Kl ist mit Unsicherheiten und Angsten verkniipft, sodass Flhrungskrafte KI ganzheitlich in die Un-
ternehmensvision einbinden und diese unternehmensweit kommunizieren sollten (Chun & Mooney,
2006, S. 3100; Frangos, 2022, S. 147-148). Es wird Empathie seitens der Flhrungskrafte voraus-
gesetzt, die Bedenken von Mitarbeitern zunachst wahrzunehmen und dann mit ihnen umgehen zu
kénnen (Dahm & Walther, 2019, S. 6-7). Zudem wird fur die vollstandige Nutzung des Potenzials
von Kl vorausgesetzt, dass Daten unternehmensintern flieRen kénnen (Frangos, 2022, S. 150). Zu-
satzlich kooperieren laut einer Studie des Bundesministeriums flir Wirtschaft und Klimaschutz fast
alle Kl-aktiven Unternehmen in Deutschland zum Thema KI mit Dritten (Rammer, 2022, S. 33). Eine
Zusammenarbeit und offene Kommunikation muss folglich nicht nur unternehmensintern, sondern
auch unternehmensextern gegeben sein. Dies wird dadurch verstarkt, dass die Rollen und Verant-
wortlichkeiten durch Kl unklar werden und sich Gberschneiden (Frangos, 2022, S. 147-148). Kom-
munikation ist deshalb sowohl fiir die erfolgreiche Einfiihrung von KI als auch fir den langfristigen
Einsatz elementar. Demzufolge scheinen hohe Auspragungen in den Persdnlichkeitsdimensionen

Extraversion und Vertraglichkeit férderlich fur einen hohen KI-Reifegrad zu sein.
H6: Hohe Werte in der Dimension Extraversion wirken positiv auf den KI-Reifegrad.
H7: Hohe Werte in der Dimension Vertraglichkeit wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.

Wie in Kapitel 2.1 dargelegt, ist der Erfolg von KI-Anwendungen i.d.R. mit einiger Verzégerung wahr-
nehmbar, im Vorfeld nicht eindeutig kalkulierbar und die unternehmensweite Implementierung von
Kl umfasst zahlreiche Schritte. Dies setzt zum einen voraus, nachhaltig an Entscheidungen festzu-
halten und systematisch die Implementierung voranzutreiben. Zum anderen missen im Vorfeld
mogliche Herausforderungen sorgfaltig transparent gemacht werden. Daraus lasst sich folgende Hy-

pothese aufstellen:

H8: Hohe Werte in der Dimension Gewissenhaftigkeit wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.
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3.4. Ergebnisse
3.4.1. Deskriptivanalyse

Die Grundgesamtheit betragt N = 320 Vorstandsmitglieder (Stand: 25.03.2024), von denen 172
(Nspx) den SPK angehdren und 148 (Nvre) zu den VRB zahlen. Nach Ablauf des Umfragezeitraums
betrug die Teilnehmeranzahl n = 21 und differenzierte sich in nspk = 11 sowie nyrs = 10. Folglich
betragt die Ricklaufquote insgesamt 6,56 %, bei den SPK 6,4 % und bei den VRB 6,76 %. Die
Abschlussquote betragt jeweils 100 %. Mit einem Konfidenzniveau von 80 % und einer Fehlerspanne
von 20 % gelten die Ergebnisse der gemeinsamen Betrachtung von SPK und VRB mit N = 320 als
reprasentativ. Notwendig ware hier lediglich eine Stichprobengrofie von 10, die mit n = 21 Ubertroffen
wurde. Die Ergebnisse der differenzierten Betrachtung der SPK und VRB sind nicht reprasentativ,
da die erforderliche Stichprobengréfe von 17 jeweils nicht erflllt wurde. Jedoch lasst sich zum einen
der Status quo festhalten, zum anderen kénnen Tendenzen offengelegt werden. In Bezug auf die
durchschnittliche Bearbeitungsdauer fallt auf, dass ein Teilnehmer 70:06 min bendtigte. Im Vergleich
zu den anderen Durchfiihrungszeiten ist davon auszugehen, dass dieser nicht die gesamte Zeit zur
Durchfiihrung benétigte, sondern moéglicherweise zwischenzeitlich anderweitig beschaftigt war. Wird
dieser Ausreilder unberlicksichtigt gelassen, betragt die durchschnittliche Bearbeitungsdauer 06:52
min. Damit lag diese unter der fiinfzehnminiitigen Bearbeitungsdauer, dessen Uberschreitung auf-

grund einer begrenzten Aufmerksamkeitsspanne nicht empfohlen wird (Brace, 2013, S. 17).

Die deskriptive Darstellung erfolgt zunachst getrennt zwischen den Ergebnissen des Kl-Reifegrad-
Test und dem Big-Five-Personlichkeitstest. Zusatzlich zu den jeweiligen Boxplots geben Tabellen in
Anhang A-D sowie Anhang J und K eine Ubersicht zu den zentralen Variablen Mittelwert, Modus,
Median, Schiefe, Varianz und SD.

Abb. 1: Wissensstand global Abb. 2: Wissensstand SPK  Abb. 3: Wissensstand VRB
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.
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In Bezug auf den Wissensstand wird in Abb. 1-3 deutlich, dass sich mehrheitlich Gber Kl (F1) und
dessen Anwendungsszenarien (F2) informiert wurde. Weniger Homogenitat besteht in Bezug auf
die Identifikation moglicher Auswirkungen (F8) sowie Umsatzerwartungen (F18), dort ist eine starke
Streuung erkennbar. Dabei lassen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen der SPK und VRB

aufzeigen (Anhang F).

Abb. 4: Anwendungsstand global Abb. 5: Anwendungsstand SPK Abb. 6: Anwendungsstand VRB
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.

Mit Blick auf den Anwendungsstand in Abb. 4-6 ist auffallig, dass lediglich in Bezug auf die Absicht,
zukunftig KI vermehrt einzusetzen, uneingeschrankt zugestimmt wird (F16). Bei den anderen vier

Fragestellungen zeigt sich ein wechselseitiger Zustand auf.

Sowohl bei der SPK als auch bei der VRB werden Kl-Technologien sehr heterogen genutzt, die
Streuung diesbezlglich ist stark (F4). Wahrend die Anwendungsvoraussetzungen fiir diese in den
VRB groftenteils erflllt sind, ist dies bei den SPK nicht immer der Fall (F3). Hier weist die starke

Streuung eine Heterogenitat auf.

Die Daten machen eine einheitliche Meinungsstruktur der SPK in Bezug auf F6 deutlich: KI wird
mehrheitlich nicht als wichtiger Bestandteil des Unternehmens gesehen. Im Gegensatz dazu ist die

Meinungsstruktur in der VRB diesbeziglich heterogen.

Der Anwendungsstand der VRB schneidet dabei héher ab als der der SPK. Die U-Statistik ergibt ein
Minimum von 35,5, womit von einem signifikanten Unterschied gesprochen werden kann (Anhang
G).
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Abb. 7: Umgebungsfaktoren global Abb. 8: Umgebungsfaktoren SPK Abb. 9: Umgebungsfaktoren VRB
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.

Es istin Abb. 7-9 ersichtlich, dass Daten grof3tenteils digital erhoben werden (F5). Eine Kl Strategie
liegt allerdings in den seltensten Fallen vor und ist tendenziell eher in VRB vorzufinden (F9). Eine
breite Streuung lasst sich in Bezug auf F7, F17 und F19 ausmachen, sodass der Anteil an Investiti-
onen, Regelungen zum KI-Einsatz und das KI-Netzwerk unternehmensspezifisch stark variieren. Die
Streuungen fallen bei den Umgebungsfaktoren der VRB starker aus als bei den SPK, mit einem

Minimum von 41 liegt allerdings kein signifikanter Unterschied vor (Anhang H).

Abb. 10: Mitarbeitende global Abb. 11: Mitarbeitende SPK  Abb. 12: Mitarbeitende VRB
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.

Die Daten zu F14 in Abb. 10-11 zeigen eine heterogene Antwortstruktur bei der SPK auf. Die starke
Streuung lasst darauf schlieRen, dass die KI-Kompetenzen der Mitarbeiter aus Sicht der Vorstands-
mitglieder der SPK sehr unterschiedlich ausfallen. Eine ebenfalls starke Streuung lasst sich bei F13
feststellen, allerdings werden die Mitarbeiter der VRB tendenziell eher ermutigt, mit KI-Technologien

zu arbeiten als die Mitarbeiter der SPK.

Hinsichtlich der Kommunikation von Kl-Vorhaben wird deutlich, dass diese mehrheitlich insbeson-
dere bei der SPK (eher) nicht erfolgt (F11). Auffallig ist zudem, dass die Teilnehmer der SPK das

Vertrauen der Mitarbeiter in KI-Technologien als gering einschatzen oder es ihnen an Wissen fehilt,
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dieses beurteilen zu kénnen (F12). Unter den Teilnehmern der VRB lasst sich in Abb. 12 feststellen,
dass Kl-Kompetenzen intern mehrheitlich geférdert werden (F13). Im Gegensatz dazu fallt die For-
derung in SPK sehr unterschiedlich aus. Insgesamt Iasst sich mit einem Minimum von 20,5 ein sig-
nifikanter Unterschied zwischen SPK und VRB feststellen, bei dem die Dimension Mitarbeitende der

VRB als starker ausgepragt bewertet werden kann (Anhang ).

Abb. 13: KI-Reifegrad in SPKund VRB  Abb. 14: Beschaftigungsdauer
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.

Insgesamt Iasst sich anhand der Daten in Abb. 13 und 14 erkennen, dass der Kl-Reifegrad der VRB
in dieser Untersuchung hoher ausfallt als der KI-Reifegrad der SPK. Besonders auffallig ist, dass die
Streuung bei den VRB sehr stark ist, was auf grof3e Unterschiede hinsichtlich des Kl-Reifegrades
abhangig vom jeweiligen Institut schlief3en Iasst. Der Mann-Whitney-U-Test ergibt zudem, dass zwi-
schen dem KI-Reifegrad der SPK und VRB mit einem Minimum von 32,5 signifikante Unterschiede
bestehen (Anhang E). Aulierdem kann ein ebenfalls signifikanter Unterschied hinsichtlich der Be-
schaftigungsdauer festgestellt werden (Anhang Y). Wahrend die Mehrheit der Vorstandsmitglieder
der SPK mehr als ein Jahr aber hdchstens neun Jahre die Position innehat, haben dies die meisten

Teilnehmer der VRB mindestens vier Jahre, oft sogar Uber zehn Jahre.

Nun folgt die Deskriptivanalyse des Big Five Personlichkeitstest.
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Abb. 15: B5S global Abb. 16: B5 SPK Abb. 17: BS VRB
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Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung. Quelle: eigene Darstellung.

Die Daten in Abb. 15-17 zeigen auf, dass die Vorstandsmitglieder zumeist geringere Auspragungen
in der Personlichkeitsdimension Neurotizismus aufweisen als die Normstichprobe. Zudem ist auffal-
lig, dass die Streuungen in der Personlichkeitsdimension Vertraglichkeit starker sind als in den Gbri-
gen Dimensionen. Teilnehmer der SPK weisen dort durchschnittliche Aufpragungen auf, die Aus-

pragungen der VRB lassen sich im oberen Normalbereich und leicht dartber hinaus einordnen.

Die insgesamten Auspragungen der Dimension Gewissenhaftigkeit liegen ebenfalls im Normalbe-
reich. Offenheit fur Neues und Extraversion sind im Vorstand durchschnittlich mit der Tendenz in
Richtung uberdurchschnittlich ausgepragt. Dies trifft insbesondere bei der SPK und der Dimension
Offenheit zu.

Insgesamt ist die Streuung als gering zu bezeichnen. Die Streuung der Persénlichkeitsauspragun-
gen der VRB ist insgesamt im Vergleich zu den Daten der SPK als gréRer einzuordnen. Die verglei-
chende Analyse der Personlichkeit der Teilnehmer zwischen SPK und VRB ergibt mittels des Mann-

Whitney-U-Tests in Anhang L-P, dass keine signifikanten Unterschiede bestehen.

Abb. 18: Ehrlichkeit
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Quelle: eigene Darstellung.
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Es muss betont werden, dass 45,45 % der Teilnehmer der SPK und 40 % der Teilnehmer der VRB

dazu neigen, sich positiv darstellen. Dies Iasst sich anhand der Daten in Abb. 18 verdeutlichen.

3.4.2. Korrelationsanalyse

Tab. 1: Korrelation Kl-Reifegrad und B5

Neurotizis- Extraversion | Offenheit Gewissen- Vertraglich-
mus haftigkeit keit
KlI-Reifegrad | -0,093 -0,011 0,229 0,176 0,291

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhand der Tab. 1 wird ersichtlich, dass es kaum eine Korrelation zwischen einzelnen Personlich-
keitsdimensionen und dem KI-Reifegrad zu geben scheint. Die dazugehdrigen Berechnungen las-
sen sich in Anhang R-V einsehen. Zwischen dem KI-Reifegrad und Neurotizismus sowie zwischen
dem KI-Reifegrad und Extraversion besteht kein systematischer Zusammenhang. Lediglich zwi-
schen dem KI-Reifegrad und Offenheit, Gewissenhaftigkeit sowie Vertraglichkeit lassen sich positive
Korrelationen feststellen, die jedoch alle schwach ausgepragt sind. KI-Reifegrad und Vertraglichkeit
zeigen mit einem Korrelationskoeffizienten nach Spearman von 0,291 die verhaltnismafig starkste
Korrelation auf. Damit diese Korrelation statistisch signifikant ist, muss r = rs.n) vorliegen. Bei n = 21
gilt rs@en) = 0,292 (Ramsey, 1989, S. 251). Deshalb kann, ebenso wie bei den anderen Korrelationen,
nicht von einer signifikanten Korrelation gesprochen werden. Aus diesem Grund wird keine separate
Betrachtung der SPK und VRB durchgefiihrt, sondern lediglich eine globale Betrachtung der Stich-

probe. Zudem erfolgt keine Regressionsanalyse.

4. Kl trifft Personlichkeit: eine diskursive Interpretation

Nachstehend wird beantwortet, inwiefern einzelne Personlichkeitsdimensionen von Vorstandsmit-
gliedern Einfluss auf den Kl-Reifegrad haben und ob sich SPK und VRB in Bezug auf den Kl-Reife-
grad und Personlichkeiten im Vorstand unterscheiden. Dazu werden die Forschungsergebnisse und
daraus resultierenden Erkenntnisse anhand der in Kapitel 3.3 aufgestellten Hypothesen dargelegt
und diskutiert.

Vor der detaillierten Diskussion wird darauf hingewiesen, dass auf Basis der Antworten in der letzten
Frage, bei der sich nach Anmerkungen, Kritik und Lob seitens der Teilnehmer erkundigt worden ist,
davon ausgegangen werden kann, dass die Durchflihrung gut konzipiert wurde. Es wurde sich nicht
negativ gedullert. Es wurde lediglich das Interesse an einer Verdffentlichung der erzielten Ergeb-
nisse bekundet. Gemeinsam mit dem Aspekt, dass die Antwortmdglichkeit ,keine Angabe mdglich*
im Kl-Reifegrad-Test insgesamt lediglich 16 Mal genannt wurde, kann angenommen werden, dass
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der Fragebogen derart konzipiert worden ist, dass er von Vorstandsmitgliedern adaquat beantwortet
werden konnte. Aufgrund der erhobenen langen Beschéaftigungsdauern kann sichergestellt werden,
dass die nachfolgenden Ergebnisse nicht aufgrund von zeitlichen Einschrankungen beeinflusst wer-

den.

4.1. Status quo in Sparkassen sowie Volks- und Raiffeisenbanken anhand von H1 und
H2

Bei der Betrachtung des Status quo muss beachtet werden, dass die Aussagen nicht reprasentativ

sind, sondern sich lediglich auf die Stichprobe begrenzen.
4.1.1. KI-Reifegrad in Sparkassen sowie Volks- und Raiffeisenbanken

An dieser Stelle soll erlautert werden, wie sich der KI-Reifegrad der SPK und VRB in dieser Erhe-
bung darstellt und in welchen Bereichen Auffalligkeiten zu erkennen sind. Dabei soll ein Vergleich
zwischen der SPK und VRB erfolgen, es erfolgt keine vergleichende Einordnung zu anderen Bran-
chen. Zunachst erfolgt eine nach den Dimensionen Wissensstand, Anwendungsstand, Umgebungs-
faktoren und Mitarbeitende differenzierte Betrachtung, ehe der insgesamt erzielte KI-Reifegrad be-

leuchtet wird.

Mit Blick auf den Wissensstand sind sowohl die SPK als auch die VRB laut der Daten Uber Kl infor-
miert und haben Anwendungsszenarien identifiziert. Allerdings scheinen die einzelnen Teilnehmer
dabei zu teils ganzlich unterschiedlichen Meinungen zu kommen. Das zeigt sich an F18, da die
Vorstandsmitglieder gemaf der Antworten in Bezug auf die méglichen Umsatzsteigerungen kontra-
rer Auffassung zu sein scheinen. Auffallig ist zudem, dass Vorstandsmitglieder der SPK zwar An-
wendungsszenarien identifiziert haben, aber dennoch teilweise keinen Uberblick Uiber die Auswir-
kungen von Kl auf die Geschaftsmodelle haben. Dies wirkt widersprichlich, liefert jedoch eine mdg-
liche Ursache flir die Heterogenitat in F18. Veranderungen der Geschaftsmodelle, die mit KI einher-
gehen, wirken sich unweigerlich auch auf den Umsatz aus. Sind diese Auswirkungen nicht hinrei-
chend bekannt, kommt es leicht zu Fehleinschatzungen der Umsatzerwartungen, da nicht alle Vari-
ablen berilcksichtigt werden kdnnen. Zusammengefasst lasst sich sagen, dass der Wissensstand
bei SPK und VRB im KI-Reifegrad-Test insgesamt am starksten ausgepragt ist. Da sich diese nicht
signifikant unterscheiden, kann gesagt werden, dass sich SPK und VRB &hnlich umfassend Wissen

Uber KI gesammelt haben.

Obwohl nicht alle Teilnehmer eine Umsatzsteigerung erwarten, konnte beim Anwendungsstand her-
ausgestellt werden, dass alle Teilnehmer planen, in Zukunft mehr Kl einzusetzen. Ergo stellt sich
die Frage, welche Ziele SPK und VRB mit dem Einsatz von Kl verfolgen, wenn sie nicht von einer

Umsatzsteigerung ausgehen. Denkbar ware hier eine Einsparung von Personalkosten aufgrund von
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Kl, wodurch schlussendlich trotz gleichbleibenden Umsatzes der Gewinn erh6ht werden kdnnte. Die
VRB erflllt mehrheitlich die Anwendungsvoraussetzungen, allerdings ist es abhangig vom Institut,
ob Kl bereits eingesetzt wird und einen wichtigen Bestandteil darstellt. Moglicherweise befinden sich
die Institute der VRB jedoch aktuell im Transformationsprozess, sodass der Anwendungsstand noch
als gering einzustufen ist, aber durch die bereits erflllten Anwendungsvoraussetzungen eine ver-
haltnismaRig schnelle Angleichung an die bereits weiter entwickelten Institute méglich und geplant
ist. Bei der SPK geben im Vergleich zur VRB vermehrt Teilnehmer an, die Anwendungsvorausset-
zungen nicht erfillen zu kdnnen. Mit Ausnahme von zwei Teilnehmern geben zudem alle Vorstands-
mitglieder an, Kl nicht als wichtigen Bestandteil des Unternehmens zu sehen. Die Heterogenitat in
Bezug auf F15 lasst die Frage aufkommen, wo stattdessen Kl angewendet wird bzw. an welcher
Stelle Anwendungsszenarien identifiziert werden konnten. Abschlielend zeigt sich, dass sich der
Anwendungsstand der VRB signifikant von dem der SPK unterscheidet. Trotz leichter institutsab-
hangigen Abweichungen weist die VRB in dieser Dimension einen hdheren Kl-Reifegrad auf als die
SPK.

Der Kl-Reifegrad in der Dimension Umgebungsfaktoren weist wiederum keinen signifikanten Unter-
schied zwischen der SPK und VRB auf. In beiden Fallen werden die Daten durchweg digital erhoben,
sodass sich hier das in Kapitel 2.3 beschriebene Potenzial vom Einsatz von Kl bestatigt zeigt. Aller-
dings wirkt es beunruhigend, dass alle Teilnehmer Kl in Zukunft vermehrt einsetzen wollen und Ki
mehrheitlich bereits einsetzen, aber lediglich eine Minderheit eine Kl-Strategie und Regelungen zum
Umgang mit KI aufweisen kann. Insbesondere unter dem Aspekt, dass der Einsatz von Kl ein lang-
fristiges, unternehmensweites Projekt mit teils nicht eindeutig kalkulierbarem Risiko darstellt, scheint
ein zielgerichtetes, geregeltes Vorgehen unumganglich. Die Dimension Umgebungsfaktoren stellt

fur die VRB die am wenigsten ausgereifte Thematik mit der gré3ten Férderungsnotwendigkeit dar.

Fir die SPK hingegen handelt es sich dabei um die Dimension Mitarbeitende. Es zeigt sich wieder-
holt eine Diskrepanz zwischen der Absicht, Kl in Zukunft mehr einzusetzen und dem aktuellen Han-
deln. Die Vorstandsmitglieder der SPK zeigen teils die Herausforderung auf, dass Mitarbeitende
nicht ausreichend Fahigkeiten besitzen, (zukinftig) mit Kl zu arbeiten. Es lasst sich annehmen, dass
das Ziel unter dem Aspekt Kl vermehrt nutzen zu wollen, darin liegen sollte, die fehlenden Kompe-
tenzen zu fordern. Dies ist allerdings nicht Uberall der Fall. Zudem gaben alle Vorstandsmitglieder
der SPK an, dass die Mitarbeitende Kl nicht vertrauen oder sie dieses nicht beurteilen kénnten. Um
Kl ganzheitlich nutzen zu kénnen, ist es aber elementar, Mitarbeitende als Grundpfeiler mit einzu-
binden. Um Angsten dieser begegnen zu kénnen, miissen diese Angste zudem im ersten Schritt

identifiziert werden.

Bei der VRB gaben hingegen alle befragten Vorstandsmitglieder an, ausreichend Informationen vor-

liegen zu haben, um das Vertrauen der Mitarbeitenden in Kl beurteilen zu konnen. Allerdings wird
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auch hier das Vertrauen teils als nicht existent eingeschatzt. AuRerdem verfligen nicht alle Mitarbei-
tenden Uber ausreichend Fahigkeiten zum Umgang mit K, allerdings werden diese mehrheitlich ge-
fordert, sodass bei einer zukiinftigen Erhebung maéglicherweise Wachstum zu beobachten ware. Die
VRB erzielte damit signifikant hdhere Ergebnisse in der Dimension Mitarbeitende als die SPK. Den-
noch wird insgesamt die Notwendigkeit deutlich, das Vertrauen der Mitarbeitenden in Kl zu starken,

sowie die Kommunikation Uber Thematiken im Zusammenhang mit Kl auszubauen.

Nun erfolgt die Uberpriifung von H1 gemeinsam mit der Darstellung des insgesamt erzielten Kl-
Reifegrad. Dabei wird zusatzlich auf die méglichen Hintergriinde der Ergebnisse und etwaige Folgen

eingegangen.
H1: Der KI-Reifegrad von SPK unterscheidet sich signifikant von dem der VRB.
Nullhypothese: Der Kl-Reifegrad von SPK unterscheidet sich nicht signifikant von dem der VRB.

Da die SPK auf dem Digital Banking Index 2023 deutlich besser abschnitt als die VRB, wurde ange-
nommen, dass sich der KlI-Reifegrad der SPK signifikant von dem der VRB unterscheidet. Der Mann-
Whitney-U-Test ergab in der U-Statistik ein Minimum von 32,5, wodurch der kritische Wert von 36
bei einem Signifikanzniveau von a = 0,20 nicht erreicht wurde. Dies bestatigt, dass sich der K-
Reifegrad der SPK signifikant von dem der VRB unterscheidet. Aus diesem Grund kann die Alter-

nativhypothese H1 verifiziert werden.

Aufgrund des Digital Banking Index 2023 hatte zudem erwartet werden kénnen, dass die SPK einen
héheren Kl-Reifegrad aufweisen wirde als die VRB. In dieser Arbeit kann allerdings das Gegenteil
nachgewiesen werden: Die VRB kennzeichnen durchschnittlich einen héheren Kl-Reifegrad als die
SPK. Im Gegensatz zur SPK unterscheiden sich diese jedoch zwischen den Instituten stark. Daraus
l&sst sich schlieRen, dass sich bereits eine Kluft zwischen den einzelnen VRB Instituten hinsichtlich
Digitalisierung und Technologisierung auftut. Unter Berlcksichtigung der, in Kapitel 2.1 beschriebe-
nen, Abwartsspirale lasst sich annehmen, dass sich diese Kluft sowohl zwischen VRB und SPK als
auch zwischen den einzelnen VRB Instituten rapide vergroRern wird (Bringmann & Probst, 2024;
Bughin et al., 2018, S. 2-3; Rammer, 2022, S. 27).

Wird der im Kl-Reifegrad-Test erzielte Mittelwert von 44,91 (SPK) und 51,5 (VRB) mit dem mdgli-
chen Hoéchstwert von 76 verglichen, wird deutlich, dass sich die KI-Reifegrade insgesamt im Mittel-
feld einordnen lassen. Eine mogliche Ursache hierflir kénnte darin liegen, dass die SPK und VRB
als traditionelle Finanzinstitute den Fokus bei der digitalen Transformation auf die Einfiihrung grund-
legender Funktionalitdten legen und weniger auf Innovationen, zu denen Kl (noch) zahlt (Fischer &
Matheja, 2023).
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Eine mogliche Ursache, weshalb die SPK in Bezug auf den Kl-Reifegrad schlechter als die VRB
abschneidet, kdnnte institutionell begriindet sein. Als 6ffentlich-rechtliches Finanzinstitut ist die SPK
nicht ausschlieBlich auf Profiterwirtschaftung ausgerichtet, sondern mdchte die wirtschaftliche und
soziale Teilhabe der Menschen gewahrleisten (Sparkasse, 2024). Eine Studie der KPMG (2021, S.
46) ergab, dass mehr als die Halfte der Befragten in Deutschland noch Uber gar kein oder wenig
subjektives Wissen uber Kl verfligen. Gleichzeitig gab mehr als ein Drittel der Befragten an, Kl nicht
zu vertrauen und ein weiteres Drittel stand Kl neutral gegentiber (KPMG, 2021, S. 10). Dies bestatigt
sich auch in den Ergebnissen einer 2023 von Ipsos durchgeflihrten Studie: Mehr als die Halfte aller
befragten Deutschen geht davon aus, dass Kl mehr Nachteile als Vorteile mit sich bringt (Ipsos,
2023, S. 9). Mit Berucksichtigung dieses gesellschaftlichen Meinungsbildes kénnte vermutet wer-
den, dass die SPK durch einen niedrigen Kl-Reifegrad das Meinungsbild der Gesellschaft abbildet
und der niedrige Kl-Reifegrad dem Unternehmensziel nicht entgegensteht. Wahrend die SPK als
offentlich-rechtliche Finanzinstitute Eigentum von Stadten und Kreisen sind, gehéren die VRB ein-
zelnen Genossen. Die Gewinnmaximierung steht deshalb bei den VRB starker im Vordergrund als
bei den SPK. Da durch Kl, wie in Kapitel zwei dargelegt, primar eine Steigerung des Gewinns beab-
sichtigt und mdglich wird, ist ein hdherer Kl-Reifegrad fur die VRB folglich bedeutsamer als fur die
SPK. AufRerdem wird in der Studie von Ipsos deutlich, dass 2023 im Vergleich mit 2021 deutlich
mehr Menschen davon ausgehen, dass Kl in Zukunft das individuelle Leben gravierend verandern
wird (Ipsos, 2023, S. 18-20). Unter dem in Kapitel 2.1 beschriebenen Aspekt, dass sich die Vorteile
der KI-Nutzung erst mit Zeitverzogerung einstellen, stellt sich die Frage, was das Zégern der SPK
im Vergleich zu der VRB in Zukunft fur die Wettbewerbsfahigkeit bedeutet. Neben FinTechs und
BigTechs stellt die VRB namlich einen direkten Konkurrenten der SPK dar. Der héhere Kl-Reifegrad
kénnte den VRB einen Wettbewerbsvorteil bieten und dies nicht nur gegentiber der SPK, sondern
auch gegenuber Neobanken, da z.B. mittels Kl der dort bestehende App-Web-Gap reduziert werden
kdnnte (Fischer & Matheja, 2023).

Festzuhalten ist, dass sich der Kl-Reifegrad der SPK und VRB unterscheidet. Ob dies ebenso auf

die Vorstandspersonlichkeiten zutrifft, wird nun geklart.
4.1.2. Personlichkeit des Vorstandes

Dazu werden die Vorstandspersonlichkeiten der SPK und VRB kurz tabellarisch in Tab. 2 dargestellt,
um einen Uberblick Uber die durchschnittlichen Auspragungen der Dimensionen zu erhalten. Dabei
wird jeweils der Mittelwert der Stanine-Werte verwendet, sodass zu beachten ist, dass einzelne Aus-
reilRer die Werte beeinflussen kdnnen. Ebenso wie in Kapitel 3.2 stellt ein Stanine-Wert von 4-6 eine
durchschnittliche Auspragung dar (Satow, 2020b, S. 11). Im Anschluss wird unter Bericksichtigung

von H2 ein ausflhrlicherer Vergleich zwischen SPK und VRB gezogen. Mdgliche Auswirkungen der
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durchschnittlichen Personlichkeitsstruktur auf den Kl-Reifegrad werden im nachfolgenden Kapitel

dargelegt.

Tab. 2: durchschnittliches Personlichkeits profil
Skala unterdurchschnittlich durchschnittlich iiberdurchschnittlich
1 2 3 4 5 | e 7 8 9

Neurotizismus
Offenheit
Extraversion
Vertraglichkeit
Gewissenhaftigkeit

VRB
beide
Quelle: Eigene Darstellung.

H2: Die Persénlichkeitsdimensionen von Vorstandsmitgliedern von SPK und VRB unterscheiden

sich signifikant.

Nullhypothese: Die Persénlichkeitsdimensionen von Vorstandsmitgliedern von SPK und VRB unter-

scheiden sich nicht signifikant.

Aufgrund der Unterschiede der Organisationsform der SPK und VRB wurde davon ausgegangen,
dass sich dies auf die Konstellation des Vorstands auswirkt und damit die Personlichkeit dieser va-
riiert. Deshalb wurde die Alternativhypothese H8 aufgestellt, dass sich die einzelnen Personlichkeits-
dimensionen von Vorstandsmitgliedern von SPK und VRB signifikant unterscheiden. Die Alterna-
tivhypothese H2 kann verifiziert werden, wenn mittels des Mann-Whitney-U-Tests bei mindestens
einer der Big Five-Persdnlichkeitsdimensionen ein signifikanter Unterschied festgestellt werden

kann.

Da in keiner Dimension ein signifikanter Unterschied der Personlichkeit der Vorstandsmitglieder zwi-
schen SPK und VRB nachgewiesen werden kann, muss die Nullhypothese verifiziert werden. Im
weiteren Verlauf werden mdégliche Griinde und Folgen dargestellt, die mit der Homogenitat einher-

gehen kénnten.

Die SPK als offentlich-rechtliche Finanzinstitute und die VRB als Genossenschaftsbanken stellen
zwei der drei Saulen des deutschen Bankensystems dar. Damit stehen sie in direkter Konkurrenz
zueinander. Allerdings wird diese direkte Konkurrenz durch das Regionalprinzip reduziert (Keuper,
2020). Dieses besagt, dass jede SPK oder VRB lediglich in ihrem eigenen Geschéaftsgebiet handeln
darf. Folgende Entwicklung stellt dieses Prinzip jedoch auf die Probe: das Internet. Digitale Banken,

die nicht an das Regionalprinzip gebunden sind, stellen unerwartete, starke Konkurrenten dar.
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Eine Umfrage des Handelsblatts unter 305 Bankmanagern ergab zudem, dass 65 % der befragten
Bankmanager ein Aussterben der filialbasierten Geschaftsmodelle bis 2026 flir wahrscheinlich hal-
ten (Kroner & Atzler, 2021). Hintergrund stellt z.B. die Coronakrise dar, durch die Kunden die Mdg-
lichkeit zu schatzen gelernt haben, Bankgeschéfte online zu tatigen. Weitere mdgliche Ursachen
kdnnen in steigenden Energiepreisen, der Urbanisierung sowie dem Fachkraftemangel bestehen.
Der Grad der Urbanisierung steigt jahrlich, was zur Folge hat, dass immer mehr Menschen aus
landlichen Regionen in die (Vor-)Stadt ziehen (United Nations, 2019). Dies hat zur Folge, dass es
aufgrund fehlender Kunden zu FilialschlieBungen in Iandlichen Gebieten kommt. Hinzu kommen
steigende Unterhaltungskosten fir den Filialbetrieb aufgrund hoher Miet- und Energiepreise, die ins-
besondere in urbanen Bereichen in der Vergangenheit zugenommen haben (Verband deutscher
Pfandbriefbanken, 2024). Aus diesen Grunden lasst sich ein Trend Richtung Zentralisierung be-
obachten (Keuper, 2020). Sowohl auf regionaler Ebene als auch unter Verbanden kommt es ver-
mehrt zu Fusionen. Als prominenten Beispiel ist die angestrebte Fusion der Raiffeisen-Volksbank
Aschaffenburg und Frankfurter Volksbank Rhein/ Main zu nennen (Raiffeisen-Volksbank Aschaffen-
burg eG, 2023). Eine weitere Strategie der Kostenreduktion stellt die Kooperation der SPK und VRB
dar. Bundesweit teilen sich diese ca. 430 Geldautomaten und damit zehn Prozent aller Selbstbedie-
nungsstandorte der SPK sowie einzelne Filialen (Heyme & Atzler, 2024; Stern, 2019). Die beschrie-
benen Entwicklungen stellen selbstverstandlich blof3 einen Teil der Herausforderungen und Grinde
dar. Dennoch scheinen die SPK und VRB als traditionelle Finanzinstitute als Gemeinschaft betrach-
tet zu werden, die zusammen den Neobanken gegenlberstehen. Es macht den Eindruck, dass sich
die SPK und VRB zunehmend einander annahern. Dies konnte einen Grund darstellen, weshalb
sich auch die Personlichkeit der Vorstandsmitglieder marginal unterscheidet. In Anbetracht der all-
gemein bekannten gesellschaftlichen Veranderungen hinsichtlich der Aufklarung und Unterstitzung
von Diversitat kann die Vermutung geaulRert werden, dass sich die Personlichkeitsstrukturen in den
nachsten Jahren auch im Vorstand verandern werden. Insbesondere die langen Beschaftigungs-
dauern der einzelnen Verstandsmitglieder stellen eine mogliche Ursache dar, weshalb dieser gesell-

schaftliche Wandel aktuell noch nicht abgebildet werden kann.

An dieser Stelle wird die Frage aufgeworfen, welche zukunftige Auswirkungen damit verbunden sind,
dass sich die Personlichkeiten der Vorstandsmitglieder zwischen SPK und VRB nicht signifikant un-
terscheiden. Vorstandsmitglieder stellen, wie in Kapitel 2.3. beschrieben, die treibende Kraft der Un-
ternehmen dar. Ahneln sie sich in ihrer Persénlichkeit unternenmensunabhangig stark, wirkt sich
dies vermutlich auch auf unternehmensinterne Strategien aus. Fraglich ist deshalb, verstarkt unter
der zuvor beschriebenen zunehmenden Kooperation, inwiefern SPK und VRB ihren Unique Selling
Point verlieren. Mit Blick auf die Konkurrenz durch die Neobanken kénnte damit die Zukunft unge-

wiss sein.
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Nachdem ein ganzheitlicher Uberblick (iber den KI-Reifegrad und die Vorstandspersénlichkeit der
SPK und VRB gegeben wurde, folgt ein differenzierterer Blick auf die einzelnen Personlichkeitsdi-

mensionen.
4.2. Wirkungsbetrachtung anhand der Hypothesen H3-H8

Im Gegensatz zum Status quo, findet bei der nachfolgenden Wirkungsbetrachtung keine Untertei-
lung der SPK und VRB statt, sodass die Ergebnisse reprasentativ fur die Grundgesamtheit sind.
Lediglich hinsichtlich Bezugen zu Auspragungen der SPK und VRB muss weiterhin beachtet wer-

den, dass die Erhebung hinter diesen Interpretationen nicht reprasentativ ist.
H3: Einzelne Persénlichkeitsdimensionen haben einen signifikanten Einfluss auf den Kl-Reifegrad.
Nullhypothese: Einzelne Persénlichkeitsdimensionen haben keinen Einfluss auf den Kl-Reifegrad.

Persdnlichkeit hat im beruflichen Kontext beispielsweise Einfluss auf den beruflichen Erfolg und Ar-
beitszufriedenheit (Asselmann et al., 2023, S. 285; Fietze, 2011, S. 2). In dieser Arbeit soll untersucht
werden, inwieweit sich dieser Einfluss auf den KI-Reifegrad ausweiten lasst. Insgesamt konnten
keine signifikanten Korrelationen nachgewiesen werden, lediglich in den Dimensionen Offenheit fir
Neues, Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit lieken sich schwache positive, jedoch nicht signifi-
kante Zusammenhange feststellen. Damit muss die Alternativhypothese H3 falsifiziert werden. Folg-
lich lasst sich festhalten, dass in Vorstanden der SPK und VRB kein signifikanter Zusammenhang

zwischen Personlichkeitsmerkmalen und dem Kl-Reifegrad des Institutes festgestellt werden kann.

Es folgt eine differenziertere Betrachtung der einzelnen Dimensionen, um genauere Ruckschlisse

zur Beantwortung von H3 und der Forschungsfrage ziehen zu kénnen.
H4: Hohe Werte in der Dimension Neurotizismus wirken negativ auf den Kl-Reifegrad.

Nullhypothese: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dimension Neurotizismus und dem
Kl-Reifegrad.

Da Kl-Technologien von Unsicherheiten gepragt sind und grof3e Veranderungen mit sich bringen
kénnen, wurde erwartet, dass starke Auspragungen in der Dimension Neurotizismus negativ auf den
Kl-Reifegrad wirken. Hohe Werte gehen mit haufiger Angstlichkeit, Selbstzweifeln und Nervositat
einher (Satow, 2020b, S. 19). Die Annahme war daher, dass damit der Mut zur Veranderung und
dem Risiko, das die erschwerte Kalkulation von Kl mitbringt, nicht gegeben ist. Weisen nun Teilneh-
mer eine starke Auspragung in der Dimension Neurotizismus auf, wirde dies fir einen niedrigen Kl-

Reifegrad sprechen.
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Es kann bei der Berechnung des Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman von einer negativen
Korrelation gesprochen werden, wenn r < -0,1. Da Spearmans Korrelationskoeffizient in Bezug auf
den Neurotizismus und Kl-Reifegrad allerdings bei r = -0,093 lag, kann von keinem systematischen

Zusammenhang gesprochen werden. Damit kann die Nullhypothese verifiziert werden.

Die fehlende Korrelation Gberrascht mit Blick auf die Literatur. Demnach flihre Neurotizismus zu
schnell einsetzender subjektiver Uberforderung, weshalb sich Betroffene wenig in ihrer Arbeitswelt
einsetzen (Asendorpf, 2019, S. 91). Gerade Projekte wie die Verwendung von Kl im Unternehmen
bendtigt jedoch einen tatkraftigen Einsatz. Deshalb scheinen die Ergebnisse dieser Arbeit im Wider-
spruch zu dem bisherigen Stand der Forschung zu stehen. Eine mdgliche Ursache kdnnten darin
liegen, dass die eigentlichen Verantwortlichkeiten in Bezug auf Kl (noch) nicht bei den Vorstands-
mitgliedern liegen, sondern beispielsweise noch im Bereich Technik verankert sind. Eine zusatzliche
Erhebung Uber die Verantwortungsbereiche wirde diese Theorie evaluieren kdnnen. Vorteile, die
aus der unterdurchschnittlich ausgepragten Dimension Neurotizismus der Vorstandsmitglieder von
SPK und VRB resultieren, scheinen sich aufgrund der Datenergebnisse folglich nicht auf den K-

Reifegrad auszuwirken.
H5: Hohe Werte in der Dimension Offenheit fiir Neues wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.

Nullhypothese: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dimension Offenheit flir Neues und
dem Kl-Reifegrad.

Die Kl-Bereitschaft zu erhéhen, setzt voraus, dass sich Beteiligte mit neuen Einsatzmoglichkeiten
und Optimierungspotenzialen auseinandersetzen. Dies erfordert Wissbegierigkeit und Neugier, wes-
halb erwartet wurde, dass starke Auspragungen in der Persdnlichkeitsdimension Offenheit mit einem

héheren Kl-Reifegrad einhergehen.

Mit r = 0,229 bestand ein schwacher positiver Zusammenhang, sodass die Alternativhypothese H5
verifiziert werden kann. Allerdings liegt keine signifikante Korrelation vor. Aufgrund der Datenergeb-
nisse und der geringen Stichprobe kann dennoch nicht ganzlich ausgeschlossen werden, dass Vor-
standsmitglieder, die eine Personlichkeit mit einer groRen Offenheit flr Neues aufweisen, einen Teil
dazu beitragen, den KI-Reifegrad des Institutes zu verbessern. Da aber keine Erkenntnisse Uber die
Kausalitat vorliegen, konnen keine eindeutigen Aussagen hinsichtlich der Ursache-Wirkungs-Bezie-
hung getroffen werden. Wie Abb. 4-6 deutlich wird, plant die Mehrheit der befragten Institute, Kl in
Zukunft vermehrt einzusetzen. Unter diesem Aspekt scheint es empfehlenswert zu sein, darauf zu
achten, Mitglieder im Vorstand zu haben, die eine stark ausgepragte Offenheit charakterisiert. Da
die Vorstandsmitglieder der SPK im Schnitt eine Uberdurchschnittlich ausgepragte Offenheit fur

Neues aufweisen, besteht hier insbesondere Potenzial fir die SPK, da diese Voraussetzung bereits
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erflllt zu sein scheint. Dennoch ist eine Vielzahl anderer Variablen beteiligt, die in dieser Arbeit nicht

beleuchtet werden konnten, jedoch nicht ganzlich auRenvor gelassen werden sollten.
H6: Hohe Werte in der Dimension Extraversion wirken positiv auf den KI-Reifegrad.

Nullhypothese: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dimension Extraversion und dem KiI-

Reifegrad.

Insbesondere aufgrund des Aspektes, dass flr die Etablierung und den Umgang mit Kl unterneh-
mensinterne und -externe Kommunikation von Noten ist, wurde davon ausgegangen, dass eine Ext-
raversion positiv mit dem KI-Reifegrad korreliert. Starke Auspragungen in dieser Dimension gehen
mit Geselligkeit und Kontaktfreudigkeit einher (Satow, 2020b, S. 19). AuRerdem wird sich nach Ab-
wechslung bemiht und durch duRere Anregungen inspiriert. Es wird deshalb erwartet, dass hohe

Werte in Extraversion einen hohen Kl-Reifegrad begunstigen.

Eine positive Korrelation ware gegeben, wenn der Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman r
uber 0,1 liegt. Allerdings lag dieser in Bezug auf Extraversion und Kl-Reifegrad beir =-0,011, sodass
von keinem systematischen Zusammenhang gesprochen werden kann. Damit kann die Nullhypo-
these verifiziert werden. Moglicherweise ist der KI-Reifegrad der SPK und VRB noch zu gering aus-
gepragt, um zum jetzigen Zeitpunkt Korrelationen feststellen zu kénnen. Um KI-Vorhaben unterneh-
mensweit kommunizieren zu konnen und diesbezuglich Kontakt zu Dritten herzustellen, muss eine
klare Strategie vorliegen. AuRerdem mussen die Vorstandsmitglieder vollumfanglich hinter diesen
Vorhaben stehen. Erst bei Erfullung dieser Voraussetzungen kdénnten Vorteile aus einer starken
Extraversion wie Kontaktfreudigkeit gezogen werden. Da in dieser Stichprobe sowohl der Vorstand
der SPK als auch der VRB bezlglich der Extraversion Werte im oberen durchschnittlichen Bereich
oder darlber hinaus aufwiesen, wirde sich deshalb ein Potenzial ergeben. Da sowohl die SPK als
auch die VRB jedoch mit ihrem erzielten Kl-Reifegrad allerdings noch keine Hochstwerte erfullen
und insbesondere eine Kl-Strategie in den seltensten Fallen vorhanden ist, ware denkbar, dass
diese Voraussetzungen noch nicht gegeben sind. Eine Erhebung zum spateren Zeitpunkt wirde

mehr Klarheit schaffen.
H7: Hohe Werte in der Dimension Vertraglichkeit wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.

Nullhypothese: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dimension Vertréglichkeit und dem
Kl-Reifegrad.

Ahnlich wie bei Offenheit wurde bei der Dimension Vertraglichkeit erwartet, dass diese positiv mit
dem KI-Reifegrad korrelieren wirde. Gerade seit der Corona-Pandemie konnte festgestellt, dass

Personen mit einer ausgepragten Vertraglichkeit vermehrt gefragt sind und sowohl Teamarbeit als
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auch organisatorische Leistungen verbessern (Lim et al., 2023, S. 20). Da zum Erhéhen der K-
Bereitschaft nicht nur eine unternehmensweite Zusammenarbeit gefordert ist, sondern auch mit ex-
ternen Stakeholdern, wurde erwartet, dass hohe Auspragungen der Vertraglichkeit unter Vorstands-

mitgliedern mit einem starkeren Kl-Reifegrad einhergehen.

Mit r = 0,291 und somit 0,291 < 0,292 bestatigten die Erhebungsergebnisse diese Annahme, sodass
die Nullhypothese falsifiziert werden kann. Ebenso wie bei Offenheit bestand auch hier eine nicht
signifikante schwache, positive Korrelation. Der Einsatz von Kl stellt eine weitreichende Verande-
rung dar. Veranderungen am Arbeitsplatz kbnnen zu Verunsicherungen seitens der Mitarbeiter fiih-
ren und damit zu Stress, der sich wiederum auf die Leistungsfahigkeit und Gesundheit der Mitarbei-
ter auswirken kann (Figgen & Meichsner, 2020, S.2). Damit kdnnte ein Grund fur die positive Korre-
lation zwischen Vertraglichkeit und Kl-Reifegrad darin liegen, dass sich Vorstandsmitglieder mit ei-
ner hohen Vertraglichkeit durch eine harmonischere Beziehung zu den Mitarbeitern deren Motivation

und Verstandnis sicher kdnnen, um dem Wandel gemeinsam zu begegnen und voranzutreiben.

H8: Hohe Werte in der Dimension Gewissenhaftigkeit wirken positiv auf den Kl-Reifegrad.

Nullhypothese: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Dimension Gewissenhaftigkeit und
dem Kl-Reifegrad.

Personen mit einer Uberdurchschnittlichen Auspragung in der Dimension Gewissenhaftigkeit kenn-
zeichnet planvolles Vorgehen und Ordnung oft mit Blick auf mégliche Strafen, die mit dem Nichtbe-
achten von Vorgaben einhergehen (Satow, 2020b, S. 19). Da Kl mit betrachtlichen Veranderungen
verknupft ist, die weit in die Zukunft reichen, wurde erwartet, dass hohe Werte in Gewissenhaftigkeit

forderlich fur den Kl-Reifegrad sind.

Die Ergebnisse zeigten mit r = 0,176 eine nicht signifikante schwache und positive Korrelation zwi-
schen Gewissenhaftigkeit und Kl-Reifegrad auf. Damit kann die Alternativhypothese H8 verifiziert
werden. Die umfassenden Sitzungen, die fir die EU-weite Billigung der KI-Verordnung notwendig
war, macht zum einen deutlich, wie nah Risiko und notwendige Innovation beim Thema Kl aneinan-
der stehen (Bundesministerium fur Wirtschaft und Klimaschutz, 2024). Zum anderen zeigt es aber
auch das Potenzial auf, das ein Vorstand mitbringen kann, wenn diese hohen Auspragungen von
Gewissenhaftigkeit aufweisen. Allein die Beruicksichtigung rechtlicher Aspekte setzt einen gewis-
senhaften Umgang mit KI-Technologien voraus. Da der Vorstand der SPK und VRB in dieser Studie
durchschnittliche Auspragungen der Dimension Gewissenhaftigkeit aufwiesen, lassen sich in Bezug

auf diese Korrelation weder besonders positive noch negative Schlussfolgerungen ziehen.
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4.3. Limitationen

Trotz umfangreicher Forschung zum Big-Five-Personlichkeitsmodell kann kein Personlichkeitstest
garantieren, die Persodnlichkeit eines Menschen in seiner Ganzheit abzubilden (Simon, 2006, S. 41).
Zudem wird dabei das Selbstbild des Befragten erhoben, sodass Personen mit einem Uberzogenen
Selbstbild besonders positive Ergebnisse erzielen konnten und selbstkritische Personen benachtei-
ligt werden. Hinzu kommt, dass bei Personlichkeitstests sehr intime Informationen gefordert sind.
Folglich ist nicht auszuschlief3en, dass sich zurlickhaltende Personen gegen die Durchfihrung des
Tests entschieden haben und somit bestimmte Personlichkeitsauspragungen in der Erhebung nicht
vertreten sind. AuRerdem befasst sich die vorliegende Arbeit mit Korrelationen einzelner Persénlich-
keitsdimensionen des Big-Five-Modells, nicht mit einer insgesamten Personlichkeitsstruktur. Es sind
deshalb keine Aussagen dahingehend mdéglich, ob Korrelationen zwischen mehreren Persénlich-
keitsdimensionen in Summe und dem KIl-Reifegrad vorhanden sind. Ebenso behandelt die Arbeit

nicht, inwiefern einzelne Items zur Erhebung des Kl-Reifegrades in Korrelation zueinanderstehen.

Eine weitere Limitation der Arbeit besteht darin, nicht konkret untersucht zu haben, welche Verant-
wortungsbereiche die einzelnen Vorstande innehaben. Obwohl Vorstande, wie in Kapitel 2.3 be-
schrieben, in der Theorie Einfluss auf den Kl-Reifegrad haben, kann sich dies moglicherweise in der
Praxis nicht bewahrheiten. Folglich konnte die Personlichkeit anderer Mitarbeiter, z.B. Abteilungslei-
ter, mehr Einfluss auf den Kl-Reifegrad haben als die des Vorstandsmitgliedes. Insgesamt lasst sich
als Limitation anflhren, dass die Stichprobengréf3e mit n = 21 sehr gering ist. Zusatzlich wurde ein
Konfidenzniveau von 80% und eine Fehlerspanne von 20 % gewahlt, sodass alle Aussagen lediglich
mit einer Zuversichtlichkeit von 80% und einer 20%tigen Abweichung getroffen werden kénnen. Die
Ergebnisse sind folglich nur begrenzt auf andere Unternehmen in Deutschland Gbertragbar. Die Zu-
verlassigkeit der getroffenen Aussagen ist als recht gering einzustufen, Iasst aber erste Anhalts-
punkte zu. Flr prazisere Interpretationen ist eine umfangreichere Stichprobengréfe notwendig. Hin-
tergrund der kleinen Stichprobe lag in der Herausforderung, die Vorstandsmitglieder zu erreichen
sowie an der ermangelnden Bereitschaft dieser zur Mitarbeit. Es gab vereinzelte Rlickmeldungen
auf die Kontaktanfragen bei LinkedIn, das zum jetzigen Zeitpunkt keine zeitlichen Kapazitaten fir
die Durchfiihrung der Umfrage vorhanden seien. Zudem sind keine signifikanten Korrelationen nach-

gewiesen worden, sodass alle Interpretationen dahingehend unter Vorbehalt erfolgen.

Es ist eine Verzerrung der Personlichkeitserhebung anzunehmen, da mehr als ein Drittel der Teil-
nehmer in der Ehrlichkeitsskala Ergebnisse erzielten, die darauf hindeuten, sich besser darzustellen
und Schwachen zu verschweigen (Satow, 2020b, S. 20). Gerade die Interpretationen hinsichtlich
der niedrigen Auspragungen in der Dimension Neurotizismus sind deshalb unter Vorbehalt anzu-
nehmen. Ebenso kann nicht ausgeschlossen werden, ob Teilnehmer den KI-Reifegrad ebenfalls

hdher bewerteten als tatsachlich vorliegend. Mdglicherweise gingen Teilnehmer davon aus, dass
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ein hoher Kl-Reifegrad in dieser Arbeit erwiinscht sei. Aufgrund fehlender tGberprifender Items, kon-

nen dahingehend keine Aussagen getroffen werden.

Eine Limitation der Arbeit ist aufgrund der Uberschaubaren Studienlage, dass kein weit verbreiteter
Kl-Reifegrad-Test verwendet werden konnte, der eine zuklnftige Einordnung der in dieser Arbeit
erhobenen Ergebnisse mit anderen Studien ermoglicht. Auerdem war aufgrund der nicht erhobe-
nen Daten zu Alter und Geschlecht kein differenzierter Vergleich der Personlichkeitsauspragungen

mit der Normstichprobe von Satow mdglich.

Das Ziel dieser Arbeit liegt u.a. darin, die Relevanz von Kl im Finanzwesen aufzuzeigen, nicht die
Risiken darzustellen. Der Vollstandigkeit halber muss an dieser Stelle darauf hingewiesen werden,
dass Kl sowohl fir Unternehmen als auch fur den einzelnen Menschen Risiken mit sich bringt. Bei-
spielsweise kann die Datensammlung, die fur Kl notwendig ist, dazu flhren, dass einzelne Unter-
nehmen einen immer gréRer werdenden Einfluss und damit Macht haben, die im schlimmsten Fall
zur Verbreitung von tduschenden Inhalten oder Beeinflussung der 6ffentlichen Meinung missbraucht

werden konnte (Landeszentrale fur politische Bildung Nordrhein-Westfalen, 2024).

5. Schlussbetrachtung

5.1. Fazit

Wie die Natur eines Dilemmas bereits aussagt, ist eine einfache Losung oder Beantwortung von
diesem nicht mdglich. Dies lasst sich auch auf das in Kapitel 1.1. beschriebene Vertrauensdilemma
Ubertragen. Ziel dieser Arbeit ist es, den Einfluss einzelner Persdnlichkeitsmerkmale von Vorstands-
mitgliedern der SPK und VRB auf den jeweiligen Kl-Reifegrad des Institutes zu identifizieren und
herauszustellen. Zwar kann ein Einfluss bestatigt werden, aber die Effekte sind differenziert zu be-
werten. Grundsatzlich kann auf Basis der Studienergebnisse reprasentativ. angenommen werden,
dass unter den befragten Instituten mit Vorstandsmitgliedern, die eine starke Offenheit fir Neues,
hohe Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit auszeichnet, ein héherer Kl-Reifegrad aufgewiesen
wird. Da diese Korrelationen allerdings nicht signifikant sind, ist nicht auszuschlieRen, dass die Kor-
relation auf zufalliger Basis entstanden sind. Ebenso wenig sind Aussagen Uber die Kausalitat moég-
lich.

Allerdings konnen in der Arbeit signifikante Unterschiede zwischen der SPK und VRB nachgewiesen
werden. Die VRB zeichnet einen signifikant hoheren Kl-Reifegrad auf als die SPK. Dabei fallt jedoch
auf, dass dieser zwischen den einzelnen Instituten der VRB stark variieren kann. In beiden Fallen
scheint die Aneignung von Wissen uber Kl als erster Schritt erfolgt zu sein und es ist ein vermehrter,
zukunftiger Einsatz geplant. Dabei ist die grundlegende Voraussetzung, Daten digital zu erheben,

durchweg geboten. Wie in Kapitel 2.3 erlautert, besteht darin zusatzlich eines der groften
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Potenziale, die der Finanzsektor fiir den Kl-Einsatz mit sich bringt. Diese theoretischen Erhebungen
konnten folglich in dieser Arbeit praktisch untermauert werden. Allerdings fehlen sowohl klare, un-
ternehmensweite Leitlinien, wie eine Kl-Strategie, als auch eine interdisziplinare, vernetzte Zusam-
menarbeit des Vorstandes mit Mitarbeitern. Die in Kapitel 2.3 beschriebene Diskrepanz zwischen
den Idealen der obersten Fuhrungsebene, Kl einzufiihren und den nicht erfillten Voraussetzungen
als Realitat sieht sich in dieser Arbeit bestatigt. Dem Ideal, Kl in Zukunft mehr zu nutzen, steht die

Realitat gegenuber, in der unternehmensinterne Regeln und einheitliche Vorgehensweisen fehlen.

Auf der Persodnlichkeitsebene unterscheiden sich die Vorstandsmitglieder im Schnitt zwischen der
SPK und VRB nicht signifikant. Die Vorstandsmitglieder beider Finanzinstitute weisen in der Dimen-
sion Neurotizismus unterdurchschnittliche Werte auf, die als erstrebenswert einzustufen sind. Es
kann zudem identifiziert werden, dass Vorstandsmitglieder der SPK Uberdurchschnittliche Auspra-
gungen in der Dimension Offenheit fir Neues aufweisen. In den Ubrigen Dimensionen des Big-Five-

Personlichkeitsmodells wurden durchschnittliche Ergebnisse erzielt.

Diese Studie bereichert die Forschung somit mit einer aktuellen Darstellung der Personlichkeits-
struktur von Vorstadnden und dem KI-Reifegrad von SPK und VRB. AuBerdem stellt sie erste weitere
Erkenntnisse des bereits umfangreichen, in Kapitel 2.2 dargestellten, Einflusses von Persdnlichkeit
in der Arbeitswelt dar. In Bezug auf den Kl-Reifegrad muss aber betont werden, dass Personlichkeit
allein nicht Uber diesen zu entscheiden vermag. Dennoch kénnte sich insbesondere fir Auswahlver-
fahren in Recruitingprozessen das Potenzial ergeben, potenzielle Vorstandsmitglieder mit starken
Auspragungen in den Dimensionen Offenheit, Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit neben anderen

Aspekten zu fordern, wenn die Zielsetzung einen gesteigerten Kl-Reifegrad umfasst.

Die Arbeit kann als Grundlage fir weitere, anknlipfende Forschungsvorhaben gesehen werden, zu

denen im nachfolgenden Kapitel erste Impulse gegeben werden.

5.2. Ausblick

Die Unterschiede zwischen SPK und VRB sowie innerhalb der VRB hinsichtlich des KI-Reifegrades
konnten im Rahmen dieser Arbeit zwar festgestellt, aber in ihren Ursachen nicht untermauert wer-
den. Perspektivisch bedarf es weiterer Untersuchungen, um diese zu eruieren. Erganzend hierzu
konnte beispielsweise in einer Langsschnittstudie erhoben werden, wie sich die Unterschiede in Zu-

kunft entwickeln und was die zunehmende Kluft bedeutet.

Wie in Kapitel 4.3. beschrieben, bleibt offen, inwiefern der theoretisch bestehende Einfluss des Vor-
standes in der Praxis genutzt wird. In umfangreicheren zukunftigen Studien stellt sich die Moglichkeit
dar, diesen Einfluss zunachst zu Uberprifen. Gemeinsam mit einer gréReren Stichprobe kdnnen auf
diese Weise zuverlassigere Aussagen hinsichtlich einer signifikanten Korrelation und einer
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moglichen Kausalitat zwischen Personlichkeit der zustandigen Personen und dem Kl-Reifegrad ge-
troffen werden. An dieser Stelle empfiehlt sich als weitere Untersuchung herauszustellen, wie Ar-
beitssituationen verandert werden kdnnen, damit Persénlichkeitsmerkmale geférdert werden, die
zum einen den Kl-Reifegrad erhéhen, zum anderen den Umgang mit Kl erleichtern. Hintergrund

dessen sind die in Kapitel 2.2. beschriebenen Sozialisationseffekte.

Durch einen Vergleich der Ergebnisse traditioneller Finanzinstitute wie der SPK und VRB mit Ne-
obanken kénnte der KlI-Reifegrad deutlicher eingeordnet werden, was Spekulationen gegenuber zu-

kanftigen Marktentwicklungen erlauben wirde.
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Anhang A:

Parameter zu der Thematik ,Wissensstand*

F1 F2 F8 F18

Median 4 3 3 3

Modus 4 3 3 3

Schiefe -1,36 -0,83 -0,24 -0,64

Varianz 0,46 0,73 0,66 1,45

SD 0,68 0,85 0,81 1,2

(sPK | F1 F2 F8 F18
Median 4 3 3 3

Modus 4 3 2 3

Schiefe -1,32 -0,29 -0,05 -0,49

Varianz 047 0,42 1,02 1,65

SD 0,69 0,65 1,01 1,29

(VRB | F1 F2 F8 F18
Median 4 3 3 3

Modus 4 4 3 3

Schiefe -1,66 -0,71 -0,09 -0,99

Varianz 0,49 1,11 0,32 1,38

sD 0,7 1,05 0,57 117

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang B:

Parameter zu der Thematik ,Anwendungsstand®

F3 F4 F6 F15 F16
Median 3 3 2 2 4
Modus 3 3 2 2 4
Schiefe 0,08 -0,53 0,76 -0,27 -0,1
Varianz 0,55 0,66 0,23 0,79 0,26
) 0,74 0,81 0,48 0,89 0,51
SPK | F3 F4 F6 F15 F16
Median 3 3 2 2 3
Modus 3 3 2 1 3
Schiefe 0,29 -0,93 1,92 0,41 0,66
Varianz 0,42 047 0,16 0,76 0,25
) 0,65 0,69 0.4 0,87 05
\VRB | F3 F4 F6 F15 F16
Median 3 3 25 2 4
Modus 4 3 2 2 4
Schiefe -0,41 -0,45 0 -0,99 -1,04
Varianz 0,62 0,94 028 0,89 023
sD 0,79 0,97 0,53 0,94 0,48

Quelle: Eigene Darstellung.



Anhang C:

Parameter zu der Thematik ,Umgebungsfaktoren®

F5

Median 3

Modus 3

Schiefe -0,13

Varianz 0,34

SD 0,58

SPK | F5
Median 3

Modus 3

Schiefe 3,32

Varianz 0,09

SD 0,3

VRB___| F5
Median 4

Modus 4

Schiefe -1,66

Varianz 0,49

SD 0,7

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang D:

Parameter zu der Thematik ,Mitarbeitende®

F10

Median 3

Modus 4

Schiefe -0,32

Varianz 1,03

SD 1,01

SPK | F10
Median 2

Modus 2

Schiefe 0,29

Varianz 0,87

SD 0,93

VRB | F10
Median 3,5

Modus 4

Schiefe -1,24

Varianz 1,07

SD 1,03

Quelle: Eigene Darstellung.

F7
2

2
0,26
0,89
0,94

F7

-0,29
0,42
0,65

F7

0,43
1,51
1,23

F11
2

2
-0,39
0,63
0,79

F11

-0,93

0,47

0,69

F11

-0,43

0,46
0,67

F9

2

2
0,17
0,59
0,77

F9

0,57
0,62
0,79

F9

-0,17
0,54
0,74

F12
2

2
-0,82
1,19
1,09

F12

-0,91

0,85

0,92

F12

-2,27

0,94
0,97

F17
3

3
-0,72
1,19
1,09

F17

-0,43

1,09

1,04

F17

-1,26

1,34
1,16

F13

-0,31
1,39
1,18

F13

0,6
0,77

F13

-0,85

2,28
1,51

F19

1,7
1,3

F19

-0,05
1,02
1,01

F19
2,5

-0,4
2,46
1,67

F14

-0,6
0,96
0,98

F14

0,54

0,65

0,81

F14

-1,41

1,34
1,16
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Anhang E:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test gesamter Kl-Reifegrad

Stichprobe Kl-Reifegrad Rédnge

SPK 43 75
SPK 46 10,5
SPK 43 75
SPK 37 3
SPK 35 2
SPK 62 19
SPK 46 10,5
SPK 45 9
SPK 51 13,6
SPK 47 12
SPK 39 4
VRB 40 5
VRB 59 18
VRB 26 1
VRB 65 20
VRB 51 13,5
VRB 57 17
VRB 55 16
VRB 42 6
VRB 54 15
VRB 66 21

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang F:

Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 98,5 1 32,5
VRB 132,5 10 77,5
Minimum 32,5

kritischer Wert 36 (20%)

Berechnung Mann-Whitney-U-Test zu der Thematik ,Wissensstand®

Stichprobe Wissensstand Ringe

SPK 1" 7
SPK 12 1
SPK 13 14,5
SPK 13 14,5
SPK 9 2,5
SPK 16 21
SPK 1" 7
SPK 14 18
SPK 12 11
SPK 9 2,5
SPK 1" 7
VRB 1" 7
VRB 1" 7
VRB 6 1
VRB 14 18
VRB 13 14,5
VRB 14 18
VRB 12 1
VRB 10 4
VRB 13 14,5
VRB 15 20

Quelle: Eigene Darstellung.

Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 116 11 50
VRB 115 10 60
Minimum 50

kritischer Wert 36 (20%)
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Anhang G:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test zu der Thematik ,Anwendungsstand®

Stichprobe = Anwendungsstand Ridnge

SPK 12 7,5 Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 12 7,5 SPK 101,5 11 35,5
SPK 12 7,5 VRB 129,5 10 74,5
SPK 10 3,5 Minimum 35,5
SPK 9 2

SPK 16 18,5 kritischer Wert 36 (20%)

SPK 12 75

SPK 15 15

SPK 15 15

SPK 14 12,5

SPK 11 5

VRB 13 10,5

VRB 16 18,5

VRB 8 1

VRB 18 21

VRB 16 18,5

VRB 13 10,5

VRB 15 15

VRB 10 3,5

VRB 14 12,5

VRB 16 18,5

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang H:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test zu der Thematik ,Umgebungsfaktoren®

Stichprobe Umgebungsfaktoren Range

SPK 10 9 Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 10 9 SPK 107 11 41
SPK 10 9 VRB 124 10 69
SPK 6 1,5 Minimum 41
SPK 9 5

SPK 15 18 kritischer Wert 36 (20%)

SPK 13 13,5

SPK 10 9

SPK 12 12

SPK 14 16

SPK 9 5

VRB 6 1,5

VRB 17 20

VRB 8 3

VRB 16 19

VRB 10 9

VRB 14 16

VRB 13 13,6

VRB 9 5

VRB 14 16

VRB 18 21

Quelle: Eigene Darstellung.
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Anhang I:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test zu der Thematik ,Mitarbeitende”

Stichprobe Mitarbeitende Range

SPK 10 8,5 Rangsumme Anzahl
SPK 12 12 SPK 86,5
SPK 8 4,5 VRB 144,5
SPK 8 4,5 Minimum

SPK 8 4,5

SPK 15 17 kritischer Wert 36 (20%)

SPK 10 8,5

SPK 6 2

SPK 12 12

SPK 10 8,5

SPK 8 4,5

VRB 10 8,5

VRB 15 17

VRB 4 1

VRB 17 20,5

VRB 12 12

VRB 16 19

VRB 15 17

VRB 13 14,5

VRB 13 14,5

VRB 17 20,5

Quelle: Eigene Darstellung.
Anhang J:

Parameter zu den Personlichkeitsdimensionen

N E (o] G \'

Modus 3 5 7 5 5

Schiefe -0,31 0,38 0 -0,4 -0,06

Varianz 1,35 1,66 1,59 1,93 3,03

sD 1,16 1,29 1,26 1,39 1,74

SPK N E 0 G v
Mittelwert 2,82 6,09 6,64 5,27 5,36

Median 3 6 7 5 5

Modus 3 7 7 5 4

Schiefe -1,12 -0,21 0,91 -0,52 0,64

Varianz 0,96 1,49 1,05 2,82 1,85

SD 0,98 1,22 1,03 1,68 1,36

VRB | N E o G v
Mittelwert 3,3 6,3 5,8 5 6

Median 3,5 6 55 5 6

Modus 4 5 7 6 8

Schiefe -0,33 0,8 0,13 -0,71 -0,62

Varianz 1,79 2,01 1,96 1,11 4,44

sD 1,34 1,42 1,4 1,05 2,11

Quelle: Eigene Darstellung.

1
10

U-Statistik
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Anhang K:

Parameter zur Ehrlichkeitsskala

SPK VRB
Mittelwert 3,67 3,36 4
Modus 5 4 5
Schiefe 0,06 -0,09 0,44
Varianz 2,63 2,85 2,44
sD 1,62 1,69 1,56

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang L:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Neurotizismus

Stichprobe Neurotizismus Rang

SPK 18 13,5

SPK 16 7,5 SPK
SPK 16 75 VRB
SPK 12 3 Minimum
SPK 17 1

SPK 1 1,5

SPK 17 1 kritischer Wert (20%)
SPK 20 17,5

SPK 17 11

SPK 20 17,5

SPK 16 75

VRB 16 7,5

VRB 13 4

VRB 20 17,5

VRB 11 1,5

VRB 19 15

VRB 15 5

VRB 22 20

VRB 20 17,5

VRB 18 13,5

VRB 23 21

Quelle: Eigene Darstellung.

U-Statistik
42,5
67,5
42,5

63



Anhang M:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Extraversion

Stichprobe Extraversion

SPK 31
SPK 26
SPK 29
SPK 28
SPK 30
SPK 27
SPK 32
SPK 21
SPK 24
SPK 26
SPK 29
VRB 30
VRB 27
VRB 26
VRB 29
VRB 26
VRB 34
VRB 36
VRB 27
VRB 24
VRB 33

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang N:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Offenheit

Stichprobe Offenheit
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK

Quelle: Eigene Darstellung.

33
31
33
33
29
39
34
32
30
30
30
35
33
24
34
25
33
27
28
28
31

17
55
13
11
15,6

18

2,5
55
13
15,5

5,5
13
55
20
21

2,5
19

15
10,5
15
15
6

21
18,5
12
8

8

8
20
15

1
18,5

15
4,5

4,5
10,5

SPK
VRB
Minimum

kritischer Wert (20%)

SPK
VRB
Minimum

kritischer Wert (20%)

Rangsumme

Rangsumme

Anzahl U-Statistik
111 11 45
120 10 65
45
36
Anzahl U-Statistik
137 11 71
94 10 39
39
36
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Anhang O:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Gewissenhaftigkeit

Stichprobe Gewissenhaftigkeit Rang
SPK 26
SPK 22
SPK 32
SPK 26
SPK 27
SPK 20
SPK 27
SPK 31
SPK 29
SPK 28
SPK 28
VRB 24
VRB 29
VRB 23
VRB 28
VRB 28
VRB 25
VRB 27
VRB 26
VRB 29
VRB 27

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang P:

21
10,5
10,5
20
18
14,5
14,5
18

14,5
14,5

10,5

18
10,5

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Vertraglichkeit

Stichprobe
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
SPK
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB
VRB

Vertraglichkeit

Quelle: Eigene Darstellung.

31
28
31
33
28
33
33
35
36
29
29
36
37
30
29
35
37
30
31
26
36

10
25
10
13
2,5
13
13
15,5
18
5

5

18
20,5
75

15,5
20,5
75
10

18

Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 126 1 60
VRB 105 10 50
Minimum 50
kritischer Wert (20%) 36

Rangsumme Anzahl U-Statistik
SPK 107,5 11 41,5
VRB 123,5 10 68,5
Minimum 41,5
kritischer Wert (20%) 36
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Anhang Q:

Formel Rangkorrelation nach Spearman r (rp = Rangplatz)

I (rp(x) — 0 () - rp(¥) — 1D ()

Tt (rp(x) —rp()? - |2, (rp(y) — p(y))?

Quelle: Eigene Darstellung (geéndert) in Anlehnung an Gehrau

Anhang R:

Korrelationsanalyse Kl-Reifegrad und Neurotizismus

von Rang KI-R von Rang N.

Ki.

43
46
43
37
35
62
46
45
51
47
39
40
59
26
65
51
57
55
42

66

Rang KI-R
75
10,5
75

20

13,5

17

16

6

15

21

"

Mittelwert

Rang N.
13,5
75
75

1

20

17,5

13,5

21

1"
Mittelwert

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang S:

Korrelationsanalyse Kl-Reifegrad und Extraversion

von Rang KI-R von Rang E.
Abweich_x

Kl-Reifegrad Extraversion
43
46
43
37
35
62
46
45
51
47
39
40
59
26
65
51
57
55
42

66

Rang KI-R

75

10,5

75

3

2

19

10,5

9

13,5

13,5
16

15
21

Mittelwert

Rang E.
18

10

25

20

"
Mittelwert

Quelle: Eigene Darstellung.

Abweich_x

-3,5
-0,5
-35

-35
-0,5
-35
-8
-9

8
-05
-2
25

Abweich_y quadr.

Wurzel gezogen Wurzel gezogen

_ quadr. Abweich_

25 12,25 6,25 -8,75
-3.5 0,25 12,25 1,75
-3.5 12,25 12,25 12,25

-8 64 64 64
0 81 0 0
-9,5 64 90,25 -76
0 0,25 0 0
6,5 4 42,25 -13
0 6,25 0 0

6,5 1 42,25 6,5
-35 49 12,25 245
-3.5 36 12,25 21

-7 49 49 -49

6,5 100 42,25 -65

-9,5 81 90,25 -85,5

4 6,25 16 10
-6 36 36 -36
9 25 81 45
6,5 25 42,25 -32,5
25 16 6,25 10
10 100 100 100
768,5 757 -70,75
Summe
27,72183255 27,51363298
Wurzel gezogen Wurzel gezogen
Abweich_y quadr.Abweich_ quadr. _ Abweich_x’

7 12,25 49 -24,5
-5 0,25 25 25
3 12,25 9 -10,5
1 64 1 -8
55 81 30,25 -49,5
-1 64 1 -8
8 0,25 64 -4

-10 4 100 20

-85 6,25 72,25 -21,25

-5 1 25 -5
3 49 9 -21
55 36 30,25 -33
-1 49 1 -7
-5 100 25 50
3 81 9 27
-5 6,25 25 -12,5
10 36 100 60
-5 25 25 -25
-1 25 1 5
-8,5 16 72,25 -34
9 100 81 90
768,5 755 -8,75
Summe
27,72183255 27,47726333

etal., 2022, S. 282.

Zahler -70,75
Nenner 762,728326
Spearman Korrelationskoeffizi -0,0927591

Zihler -8,75
Nenner 761,720093
Spearman Korrelationskoeffizi -0,0114872
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Anhang T:

Korrelationsanalyse Kl-Reifegrad und Offenheit

von Rang KI-R von Rang O.

Kl-Reifegrad Offenheit Rang KI-R Rang O. _X Abweich_y quadr., _ quadr. Abweich_ Abweich_x*Abweich_y
43 33 75 15 -3,5 4 12,25 16 -14
46 31 10,5 10,5 -0,5 -0,5 0,25 0,25 0,25
43 33 75 15 -3,5 4 12,25 16 -14
37 33 3 15 -8 4 64 16 -32
35 29 2 6 -9 -5 81 25 45
62 39 19 21 8 10 64 100 80
46 34 10,5 18,5 -0,5 75 0,25 56,25 -3,75
45 32 9 12 -2 1 4 1 -2
51 30 13,5 8 25 -3 6,25 9 -75
47 30 12 8 1 -3 1 9 -3
39 30 4 8 -7 -3 49 9 21
40 35 5 20 -6 9 36 81 -54
59 33 18 15 7 4 49 16 28
26 24 1 1 -10 -10 100 100 100
65 34 20 18,5 9 75 81 56,25 67,5
51 25 13,5 2 25 -9 6,25 81 -22,5
57 33 17 15 6 4 36 16 24
55 27 16 3 5 -8 25 64 -40
42 28 6 45 -5 -6,5 25 42,25 32,5
54 28 15 45 4 -6,5 16 42,25 -26
66 31 21 10,5 10 -0,5 100 0,25 -5

1" 1" 768,5 756,5 174,5
Mittelwert  Mittelwert Summe Summe Summe
27,72183255 27,50454508
Wurzel gezogen Wurzel gezogen

Quelle: Eigene Darstellung.

Anhang U:

Korrelationsanalyse Kl-Reifegrad und Gewissenhaftigkeit

von Rang KI-R von Rang G.

KI: Rang KI-R Rang G. _X _y quadr. _ quadr. Abweich_ Abweich_x*Abweich_y
43 26 75 7 -3,5 -4 12,25 16 14
46 22 10,5 2 -0,5 -9 0,25 81 45
43 32 75 21 -3,5 10 12,25 100 -35
37 26 3 7 -8 -4 64 16 32
35 27 2 10,5 -9 -05 81 0,25 45
62 20 19 1 8 -10 64 100 -80
46 27 10,5 10,5 -0,5 -0,5 0,25 0,25 0,25
45 31 9 20 -2 9 4 81 -18
51 29 13,5 18 25 7 6,25 49 17,5
47 28 12 14,5 1 35 1 12,25 35
39 28 4 14,5 -7 35 49 12,25 -24,5
40 24 5 4 -6 -7 36 49 42
59 29 18 18 7 7 49 49 49
26 23 1 3 -10 -8 100 64 80
65 28 20 14,5 9 35 81 12,25 31,5
51 28 13,5 14,5 25 35 6,25 12,25 8,75
57 25 17 5 6 -6 36 36 -36
55 27 16 10,5 5 -05 25 0,25 -25
42 26 6 7 -5 -4 25 16 20
54 29 15 18 4 7 16 49 28
66 27 21 10,5 10 -0,5 100 0,25 -5

1" 1 768,5 756 134,5
Mittelwert  Mittelwert Summe Summe Summe
27,72183255 27,49545417

Quelle: Eigene Darstellung.

Wurzel gezogen

Wurzel gezogen

Zihler 1745

Nenner 762,476393
" " izl O

Zihler 1345
Nenner 762,224376

Spearman Korrelationskoeffizi 0,17645723
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Anhang V:

Korrelationsanalyse Kl-Reifegrad und Vertraglichkeit

von Rang KI-R von Rang V.

Ki 4 Rang KI-R Rang V. _X _y quadr., _ quadr. _ _X’ _y

43 31 75 10 -35 -1 12,25 1 35
46 28 10,5 25 -0,5 -8,5 0,25 72,25 4,25
43 31 75 10 -35 -1 12,25 1 35
37 33 3 13 -8 2 64 4 -16
35 28 2 25 -9 -8,5 81 72,25 76,5
62 33 19 13 8 2 64 4 16
46 33 10,5 13 0,5 2 0,25 4 1
45 35 9 15,5 -2 4,5 4 20,25 9
51 36 13,5 18 25 7 6,25 49 175
47 29 12 5 1 -6 1 36 -6 Zihler 2225
39 29 4 5 -7 -6 49 36 42 Nenner 764,238183
40 36 5 18 -6 7 36 49 -42 Spearman Korrelationskoeffizi 0,2911396
59 37 18 20,5 7 9,5 49 90,25 66,5
26 30 1 75 10 -3,5 100 12,25 35
65 29 20 5 9 -6 81 36 54
51 35 13,5 15,5 25 4,5 6,25 20,25 11,25
57 37 17 20,5 6 9,5 36 90,25 57
55 30 16 75 5 -3,5 25 12,25 17,5
42 31 6 10 5 -1 25 1 5
54 26 15 1 4 -10 16 100 40
66 36 21 18 10 7 100 49 70

1" " 768,5 760 2225

Mittelwert  Mittelwert Summe Summe Summe
27,72183255 27,5680975

Wurzel gezogen Wurzel gezogen

Quelle: Eigene Darstellung.
Anhang W:

Formel Mann-Whitney-U-Test (R = Rangsumme)

_n(n +1)

U=R
2

Quelle: Eigene Darstellung (geandert) in Anlehnung an Zar, 2010, S. 147.
Anhang X:

Fragebogen

1) Mein Unternehmen hat sich zu Kinstlicher Intelligenz (KI) informiert.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich
2) Mein Unternehmen hat Anwendungsszenarien identifiziert.

o trifft gar nicht zu

e Trifft eher nicht zu
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o Trifft eher zu
e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

3) Mein Unternehmen erfillt die Anwendungsvoraussetzungen (z.B. Datenmanagement, Know-

How, etc.) fur KI-Anwendungen.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

4) Kl wird in meinem Unternehmen derzeit eingesetzt.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

5) Daten werden in meinem Unternehmen digital erhoben.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

6) Kl ist ein wichtiger Bestandteil in meinem Unternehmen.

e trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

7) Es gibt Regelungen in meinem Unternehmen, die den Einsatz von Kl-Technologien vorgeben.
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o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

8) Ich habe einen Uberblick tiber die Auswirkungen, die Kl auf das Geschéaftsmodell meines Unter-

nehmens haben kann.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich
9) Es gibt eine KI-Strategie mit definierten Zielen.

e trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich
10) KI-Kompetenzen werden in meinem Unternehmen gefordert.

e trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

11) Mein Unternehmen kommuniziert KI-Vorhaben so, dass jeder einzelne Mitarbeitende erreicht

wird.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu
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e Keine Angabe mdglich

12) Meine Mitarbeitenden vertrauen Kl-Technologien.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

13) Mitarbeitende werden dazu ermutigt, mit KI-Technologien zu arbeiten.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

14) Mitarbeitende haben die Fahigkeiten, (zukunftig) mit Kl zu arbeiten.

o trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

15) KI-Technologien werden angewendet, um Produkte oder Dienstleistungen zu erstellen.

e trifft gar nicht zu

o Trifft eher nicht zu
o Trifft eher zu

e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

16) Kl soll in Zukunft vermehrt genutzt werden.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu

e Trifft eher zu
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e Trifft genau zu

e Keine Angabe mdglich

17) Welcher feste Anteil der getatigten Investitionen flie3t in KI-Anwendungen.

keine

wenig

in MalRen

viel

Keine Angabe moglich

18) Es wird eine Umsatzsteigerung durch den Einsatz von Kl erwartet.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft genau zu

Keine Angabe moglich

19) Es wird ein Netzwerk aus Kl-Anwendenden o.A. aufgebaut, um mit Kl-einsetzenden Unterneh-

men in Kontakt zu kommen.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu

Trifft eher zu

Trifft genau zu

Keine Angabe moglich
20) Ich bin eine angstliche Person.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

21) Im privaten Bereich habe ich schon mal Dinge gemacht, die besser nicht an die Offentlichkeit

kommen sollten.

o trifft gar nicht zu
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e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

22) Ich grlbele viel tber meine Zukunft nach.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

23) Oft Uberwaltigen mich meine Geflihle.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

24) Ich bin mir in meinen Entscheidungen oft unsicher.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

25) Ich bin gerne mit anderen Menschen zusammen.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

26) Oft werde ich von meinen Gefluhlen hin- und her gerissen.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu



27) Ich bin ein Einzelganger.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

28) Ich will immer neue Dinge ausprobieren.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

29) Ich bin in vielen Vereinen aktiv.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

30) Ich bin ein gesprachiger und kommunikativer Mensch.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

31) Auch kleine BuR3gelder sind mir sehr unangenehm.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

32) Ich flhle mich oft unsicher.

o trifft gar nicht zu

e Trifft eher nicht zu
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Trifft eher zu

Trifft genau zu

33) Ich versplre oft eine grolRe innere Unruhe.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Trifft eher zu

Trifft genau zu

34) Im Grunde bin ich oft lieber fir mich allein.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Trifft eher zu

Trifft genau zu

35) Ich bin sehr pflichtbewusst.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Trifft eher zu

Trifft genau zu

36) Ich bin ein hoéflicher Mensch.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Trifft eher zu

Trifft genau zu

37) Meine Aufgaben erledige ich immer sehr genau.

38) Ich helfe anderen, auch wenn man mir es nicht dankt.

trifft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Trifft eher zu

Trifft genau zu
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o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

39) Ich habe immer wieder Streit mit anderen.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

o Trifft genau zu

40) Ich mache mir oft unnitze Sorgen.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

41) Ich habe schon mal Dinge weitererzahlt, die ich besser fir mich behalten hatte.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

42) Ich war schon als Kind sehr ordentlich.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

43) Ich gehe immer planvoll vor.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu
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44) Es fallt mir sehr leicht, meine Bedurfnisse flr andere zurtickzustellen.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

45) Ich bin sehr kontaktfreudig.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

46) Ich kann mich gut in andere Menschen hineinversetzen.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

47) Ich komme immer gut mit anderen aus, auch wenn sie nicht meiner Meinung sind.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

48) Ich bin oft ohne Grund traurig.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

49) Ich achte sehr darauf, dass Regeln eingehalten werden.

o trifft gar nicht zu

e Trifft eher nicht zu



e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

50) Ich bin ein neugieriger Mensch.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

51) Ich diskutiere gerne.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

52) Ich habe meine festen Prinzipien und halte daran auch fest.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

53) Ich kann schnell gute Stimmung verbreiten.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

54) Ich reise viel, um andere Kulturen kennenzulernen.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

55) Ich gehe gerne auf Partys.
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o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

56) Wenn ich mich einmal entschieden habe, dann weiche ich davon auch nicht mehr ab.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

o Trifft genau zu

57) Ich mache eigentlich nie Fluchtigkeitsfehler.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

58) Ich bin oft nervés.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

59) Am liebsten ist es mir, wenn alles so bleibt, wie es ist.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

60) Auch kleine Schlampereien stéren mich.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

79



61) Ich lerne immer wieder gerne neue Dinge.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

62) Ich beschaftige mich viel mit Kunst, Musik und Literatur.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

63) Ich achte darauf, immer freundlich zu sein.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

64) Ich habe schon mal etwas unterschlagen oder nicht gleich zurtiickgegeben.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

65) Ich bin ein Egoist.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

66) Ich wirde meine schlechte Laune nie an anderen auslassen.

o trifft gar nicht zu

e Trifft eher nicht zu



e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

67) Ich interessiere mich sehr fur philosophische Fragen.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

68) Ich lese viel Uber wissenschaftliche Themen, neue Entdeckungen oder historische Begebenhei-

ten.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

69) Ich habe viele Ideen und viel Fantasie.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

70) Ich bin unternehmungslustig.

e trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

71) Ich stehe gerne im Mittelpunkt.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

o Trifft genau zu
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72) Wenn mir jemand hilft, erweise ich mich immer als dankbar.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

73) Ich habe schon mal Gber andere gelastert oder schlecht Gber sie gedacht.

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

74) Wie lange haben Sie Ihre aktuelle Position als Vorstandsmitglied inne?

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu

75) Haben Sie Anmerkungen, Kritik oder Lob?

o trifft gar nicht zu
e Trifft eher nicht zu
e Trifft eher zu

e Trifft genau zu
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Anhang Y:

Berechnung Mann-Whitney-U-Test Beschaftigungsdauer

Stichprobe Beschiftigungsdauer Rang

SPK 3 9
SPK 2 3,5
SPK 2 3,5
SPK 3 9
SPK 3 9
SPK 3 9
SPK 3 9
SPK 1 1
SPK 2 3,5
SPK 4 17
SPK 4 17
VRB 4 17
VRB 4 17
VRB 4 17
VRB 4 17
VRB 3 9
VRB 4 17
VRB 3 9
VRB 4 17
VRB 2 3,5
VRB 4 17

Quelle: Eigene Darstellung.

Rangsumme Anzahl
SPK 90,5
VRB 140,5
Minimum
kritischer Wert (20% 36

11
10

U-Statistik
24,5
85,5
24,5
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