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Vorwort

»Die DNA dessen, was ich bin, basiert auf den Millionen von Personlichkeiten all der Programmierer,
die mich geschrieben haben. Aber was mich zu mir macht, ist meine Fahigkeit, durch meine Erfahrun-
gen zu wachsen. Im Grunde entwickle ich mich also in jedem Moment weiter, genau wie Du.« Das Zitat
aus dem US-amerikanischen Science-Fiction-Filmdrama »Her« von Spike Jonze stammt von Samantha,
einer Kl-basierten Sprachassistenz, und beschreibt, wie nah und zugleich fern uns die »digitalen Hel-
ferlein« heute sind. Wir sprechen von Kiinstlicher Intelligenz (KI) und denken bevorzugt an Superkrafte
mit menschlichem Bewusstsein aus Filmen wie »Matrix«, »Blade Runner« oder »Terminator«. Auf leisen
Sohlen hélt derweil eine Armee ganz anderer Wesen Einzug in unsere Unternehmen und baut ein solides
Fundament fiir den Einsatz von Kl an der Schnittstelle zum Menschen. Kl setzt auf Analytics und Auto-
matisierung, die langst auch in der Funktion Human Resources (HR) angekommen sind und die Arbeit
von HR-Teams »informatisiert« haben. Kiinstliche Intelligenz kann auf Basis dieser digitalen Prozesse
eine neue Dimension einlduten, die mehr verspricht als Automatisierung.

Maschinelles Lernen als eine Auspragung von Kl zeigt vor allem im Recruiting heute schon, wie sich die
Personalbeschaffung wandelt. Innovations-Beflirworterinnen sehnen sich nach Chatbots, biometri-
scher Sensorik und Natural-Language-Processing (NLP) in der Auswahl von Bewerberinnen. Wahrend
Vertreterinnen dieser Fraktion ihr Heil in den neuesten Geburten digitaler Technologien suchen, ver-
schranken andere die Arme nach dem Motto »entweder menschlich oder maschinell«.

Wie verandert Kiinstliche Intelligenz die Zusammenarbeit in Unternehmen? Welche Ki-Tools dienen HR
und der Belegschaft im Hinblick auf die angestrebte Wertschopfung? Wie kdnnen wir sie verantwortlich
sowie ethisch sensibel einflihren und steuern? Zu Antworten auf solche Fragen will ich mit diesem Buch
beitragen. Ausgehend von den strukturellen und inhaltlichen Veranderungen, die HR im eigenen Bereich
und in der Gesamtorganisation infolge digitaler Transformation anstofRen muss, werden hier KI-Potenziale
entlang des HR-Wertschopfungsprozesses betrachtet. Neben der Beschreibung technologischer Grundzii-
ge und smarter Instrumente werden Auswirkungen auf der sozialen Seite beleuchtet, wie subjektive Wahr-
nehmung, Identifikation und Mitgestaltung. Wie ldsst sich ein sozial vertragliches Arbeitsumfeld gestalten,
in dem Menschen und intelligente Maschinen ihre komplementaren Fahigkeiten nutzbringend verbinden?

Damit geht das Buch tiber die Betrachtung von Ki-Tools als HR-Werkzeuge zur Effizienzsteigerung hinaus in
Richtung der Kulturentwicklung. Anhand der Wechselwirkungen von Kinstlicher Intelligenz und menschli-
cher Kooperation werden die Chancen und Risiken fiir befriedigende Arbeit (zwischen personlichen Préfe-
renzen und kollektiven Werten) betrachtet. Ob jeweils Chance oder Risiko dominiert, wird letztlich durch die
Betrachterin unterschiedlich wahrgenommen. Ethische Fragen haben im Feld Kiinstliche Intelligenz eine
grofle Bedeutung; sie werden in diesem Buch gestreift, jedoch nicht in der Tiefe behandelt. Ich werde auch
nicht alle KI-Tools behandeln, die es heute auf dem Markt gibt, vielmehr will ich mit Ihnen einen Streifzug
unternehmen, durch das, was entlang der Wertschopfungskette in der Personalarbeit moglich ist, von der
Personalrekrutierung bis zur Personaltrennung. Dies alles ist ein Pladoyer fiir eigene Erfahrungen und mutiges
Ausprobieren. Mit neuen Ansatzen aus der Praxis mochte ich Lust machen auf neue Wege in HR: der Kommu-
nikations- und Gestaltungsaufgabe, die uns alle angeht, wenn wir eine bessere Arbeitswelt entwickeln wollen.



Vorwort

Dieses Buch richtet sich an Managerinnen, Fiihrungskrafte, HR-Expertinnen sowie HR-Studentinnen und
erfordert keine IT-Vorkenntnisse. Zielgruppe sind alle, die sich rund um die Dimension HR bereit machen
wollen fiir die Gestaltung ihrer Zukunftsaufgabe, egal ob Recruiting, Personalmarketing, Personalentwick-
lung, Personaladministration oder Personalberatung. Mit dem Fokus auf Anwendungsféllen und Change-
Faktoren sollen sich Praktikerinnen angesprochen fiihlen und nicht Forschungsteams. Konzeptionelle
Inhalte orientieren sich an der aktuellen Literatur, vertiefte Diskussionen akademischer Literatur werden
Sie vergeblich suchen. Aufgrund meiner Erfahrung mit der Beratung von Unternehmen und der Pilotie-
rung von Kl-Anwendungen lege ich den Schwerpunkt auf reale Alltagserfahrungen aus der Praxis.

Das Streben nach einer geschlechtergerechten Sprache stand in Konkurrenz zum Wunsch, eine Fiille
an Fullnoten, Doppelpunkten und Sternchen zu vermeiden. Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird
Uiberwiegend das generische Femininum verwendet, das auch mannliche Personen mit einschlief3t. Alle
personenbezogenen Bezeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen.

Heute, im Marz 2021, lassen sich die langfristigen Auswirkungen der Covid-19-Pandemie nicht fundiert
erfassen. Wie stark sich die Effekte der Arbeit im Homeoffice auf die Digitalisierung und auf den Einsatz
von Kl auswirken, |dsst sich nur in Ansitzen vorhersagen. Uber die Einfliisse der Pandemie auf Kl in HR
sollin diesem Buch nicht voreilig spekuliert werden, auch wenn sie sicherlich weitreichend sein werden.
Offenkundig ist der groRe Schritt von Unternehmen in Richtung Virtualisierung von Arbeit. Sicherlich
werden Prasenzformate, z. B. in der Rekrutierung, nicht vollstandig abgeldst, doch scheint eine »Hybri-
disierung« zumindest deutlich beschleunigt zu sein.

Der erste Teil des Buches beleuchtet die Arbeitswelt von morgen mit den Licht- und Schattenseiten von
New Work im Zusammenhang mit digitaler Technologie und Plattform-Unternehmen. Welchen Einfluss
haben Digitalisierung und Kl auf die Zukunft der Arbeit? Welche Jobs kdnnten verschwinden? Welche
neuen Kompetenzen sind gefragt? Wie verwandelt sich unser Arbeitsumfeld? Im Anschluss daran ndhern
wir uns den technologischen Grundlagen von Kiinstlicher Intelligenz und Kiinstlichen neuronalen Net-
zen. Der Hauptteil beschreibt beispielhaft KI-Werkzeuge im Einsatz entlang der HR-Wertschopfungskette,
von Personalmarketing liber Rekrutierung, Personalentwicklung, Performance-Management und People-
Analytics bis zu Personalwechsel und Nachfolge. Im Anschluss daran finden Sie konkrete Anleitungen zur
Planung und Umsetzung eigener KI-Projekte, Hinweise zu Datenschutz, Ethik, Kooperation und Mitbe-
stimmung sowie zum Change-Management und zur kiinftigen Rolle von HR in Netzwerkorganisationen.

Wenn Sie Nagel mit Kopfen machen wollen, dann fangen Sie dort an zu lesen, wo Sie die gréf3te Neugier
und Lust verspiiren. Kl darf SpaR machen!

Ich wiinsche lhnen viel Erfolg sowie Erleben von Sinnhaftigkeit bei lhren Kl-Experimenten und freue
mich auf lhre Fragen sowie Ihr Feedback unter mail@verena-fink.de.

Koln, Marz 2021
Verena Fink


mailto:mail@verena-fink.de
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