
This document was translated from English by machine and may contain mistakes. The English original is at https://
www.novaracg.com/2025/05/02/the-overhead-was-the-accountability-artificial-intelligence-human-resources-and-
mission-driven-organizations/.

Der Overhead war die
Rechenschaftspflicht: Künstliche
Intelligenz, Personalwesen und
missionsgetriebene Organisationen
Heather Grizzle · May 2, 2025

Kleine, missionsgetriebene Organisationen nutzen heute Enterprise-HR-Tools, ohne die Kontrol‐
lebene, für die diese Tools eigentlich konzipiert wurden. Was das kostet – und wie man es behebt.
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Unternehmens-HR-Technologie steht nun Organisationen zur Verfügung, die sie
sich zuvor niemals hätten leisten können. Die Governance-Frage ist, was dabei nicht
mitgeliefert wurde.

Was das Demokratisierungsargument richtig erfasst

Unternehmens-HR-Technologie steht nun Organisationen zur Verfügung, die sie sich
zuvor niemals hätten leisten können. Eine zwanzigköpfige gemeinnützige Organisati‐
on kann heute Bewerberranking, strukturierte Beurteilungen, Engagement-Analysen,
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Der Ballast ist die Re‐
chenschaftspflicht.

Kompetenzableitung und personalisierte Lernvermittlung über ein Monatsabonne‐
ment betreiben – mit denselben Produkten, die auch Arbeitgeber mit tausendfacher
Größe einsetzen. Das ist ein realer Wandel, und die Begeisterung darüber ist nicht un‐
berechtigt. Fähigkeiten, die früher auf große Konzerne konzentriert waren, sind nun
breit verteilt.

The argument usually advanced alongside this observation is that the distribution is
not merely of capability but of advantage, and that smaller and mission-driven organi‐
zations may in fact be better positioned than corporations to use these systems well,
because they are leaner, more agile, and free of the bureaucratic overhead a large hu‐
man resources department carries. Novara Consulting Group's position is that this
last claim inverts the actual risk, and that the inversion is the central governance pro‐
blem for the sector.

The overhead is the accountability. What a
large employer's human resources function
contains, beneath the layers that look like in‐
efficiency, is a set of controls: legal review be‐
fore a tool is deployed, a vendor management
process, records retention, a compliance offi‐
cer who asks what a system measures, and a business partner whose job includes noti‐
cing when a decision looks wrong. Large corporations adopted these tools into an en‐
vironment where that layer already existed. Mission-driven organizations are adop‐
ting the same tools without it, and are being told that its absence is the benefit.

Was nicht in der Box enthalten war

Die Software ist dieselbe. Alles um die Software herum ist anders – in vier Punkten,
die sich gegenseitig verstärken.

Nobody configured it. A small organization runs the vendor's defaults. It did not
select the screening criteria, did not set thresholds, and often does not know which
features are scoring candidates, because several were enabled at implementation and
never reviewed. The question that eventually arrives, asking who set the criteria and
on what basis, has no answer.

Niemand hat es überprüft. Es gibt keine Rechtsabteilung, die fragt, ob eine Be‐
wertung des Kommunikationsstils mit der Stelle zusammenhängt, keine Datenschutz‐
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funktion, die fragt, wo Ableitungsergebnisse gespeichert werden, und kein Beschaf‐
fungsbüro, das Validierungsnachweise verlangt. Der Kauf wurde von einer Geschäfts‐
führerin oder einem Geschäftsführer auf Empfehlung einer Partnerorganisation getä‐
tigt.

Niemand kann es verhandeln. Die Kontrollen, die einen Arbeitgeber tatsächlich
schützen, sind vertraglicher Natur: Aufbewahrung von Bewertungen, Versionsken‐
nung, die Möglichkeit, eine historische Entscheidung zu reproduzieren, Zugang zu Va‐
lidierungsnachweisen, Mitwirkung bei Untersuchungen. Diese werden beim Erwerb
festgelegt. Eine zwanzigköpfige Organisation, die ein Standard-Bestellformular unter‐
schreibt, hat keinerlei Verhandlungsmacht, um diese zu erhalten – was bedeutet, dass
der wirksamste Schutz ausgerechnet auf dieser Ebene am wenigsten verfügbar ist.

Und die rechtliche Untergrenze verschiebt sich nicht. Title VII und der Ame‐
ricans with Disabilities Act gelten ab fünfzehn Beschäftigten, der Age Discrimination
in Employment Act ab zwanzig. Es gibt keine Ausnahme aufgrund mangelnder Exper‐
tise, keinen Schutzraum für kleine Arbeitgeber bei automatisierten Tools und keine
Reduzierung der Pflichten, nur weil das System gekauft statt selbst entwickelt wurde.
Die sich entwickelnde Rechtsprechung deutet darauf hin, dass der Anbieter eher zu‐
sätzlich als Beklagter hinzugezogen wird, anstatt einen Beklagten zu ersetzen; im Juli
2024 ließ das Northern District of California Klagen gegen einen Anbieter von Scree‐
ning-Software mit der Begründung zu, dass dieser als Vertreter der ihn nutzenden Ar‐
beitgeber gehandelt habe. Dass das Tool fertig verpackt kam und niemand in der Or‐
ganisation es verstand, ist keine Verteidigung. Es ist ein Eingeständnis.

Die Behauptung, die gestrichen gehört

Von den Aussagen, die häufig über künstliche Intelligenz im missionsgetriebenen Per‐
sonalwesen vorgebracht werden, sollte eine gestrichen und nicht nur relativiert wer‐
den: dass diese Systeme gegen Voreingenommenheit resistent seien oder unbewusste
Vorurteile verringern und zu fairerer Einstellung führen.

Es gibt keine öffentliche Evidenzbasis, die dies stützt, und die verfügbaren Belege deu‐
ten in die entgegengesetzte Richtung. Systeme, die anhand früherer erfolgreicher Kan‐
didaten trainiert wurden, bewerten die Übereinstimmung mit einer Verteilung, und
die Dimensionen, nach denen sie am häufigsten bewerten – Kommunikation, Sprach‐
gewandtheit, Affekt und Antwortzeiten – sind genau jene Dimensionen, in denen Be‐
hinderung, akzentuierte Sprache und unvertraute Hintergründe als Abweichung re‐
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gistriert werden. Eine im März 2025 bei der Colorado Civil Rights Division und der 
EEOC (Equal Employment Opportunity Commission) eingereichte Beschwerde im
Namen eines Deaf und indigenen Beschäftigten behauptet genau dieses Muster bei ei‐
nem automatisierten Videointerview; beide Unternehmen bestreiten die Vorwürfe,
und der Fall ist umstritten, aber die Schadenstheorie liegt nun öffentlich mit nament‐
lich genannten Parteien vor.

The audit apparatus offered as reassurance does not repair the claim. Research pre‐
sented at the 2024 ACM Conference on Fairness, Accountability, and Transparency
examined compliance with New York City's bias audit requirement across nearly four
hundred employers and found affirmative posting rates in the low single digits, with
nearly all published audits reporting impact ratios above the four-fifths threshold, a
distribution that says more about who commissions audits than about the systems au‐
dited. And these instruments measure race and sex. They cannot measure disability,
because employers do not know and may not lawfully ask before a conditional offer
which applicants are disabled.

For a mission-driven organization this is not merely an accuracy problem. An organi‐
zation that publicly commits to equitable hiring and privately relies on a vendor's fair‐
ness claim has adopted an assertion it cannot substantiate, in the one area where its
credibility is its principal asset. The correct posture is that these systems are unproven
on bias, that the organization is monitoring outcomes itself, and that it has not delega‐
ted the question.

Analysen in kleinen Teams deanonymisieren
systembedingt

Die Behauptung, dass Echtzeit-Analysen zu Engagement und Leistung kleinen Teams
helfen, unterstützende Umgebungen zu fördern, verdient eine gesonderte Betrach‐
tung, denn auf dieser Ebene bewirkt sie etwas anderes als auf Unternehmensebene.

Engagement-Analysen werden mit dem Versprechen aggregierter Erkenntnisse ver‐
kauft: Die Organisation sieht Muster, keine Personen. Dieses Versprechen setzt Zel‐
lengrößen voraus, die groß genug sind, um Einzelpersonen zu verbergen. In einer Or‐
ganisation mit fünfundzwanzig Mitarbeitenden und drei Teams berichtet ein Dash‐
board, das Stimmung oder Engagement nach Team aufschlüsselt, über sechs bis neun
identifizierbare Personen, und jede Führungskraft, die es liest, weiß, wer wer ist. Wird
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nach Betriebszugehörigkeit, Rolle oder Standort segmentiert, ist die Berichterstattung
individuell. Die Anonymität ist nur dem Namen nach vorhanden, und die Personen,
über die berichtet wird, verstehen dies in der Regel früher als die Führung.

Daraus ergeben sich zwei Konsequenzen. Die erste ist, dass die Daten unzuverlässig
werden, weil Beschäftigte, die zutreffend ableiten, dass Antworten zuordenbar sind,
entsprechend antworten – so entstehen Dashboards mit hohem ausgewiesenem Enga‐
gement und einer Kündigung, die niemand vorhergesehen hat. Die zweite ist rechtli‐
cher Natur. Wenn die Analysen Wohlbefinden, Stress, Burnout oder Disengagement
ableiten, erzeugt die Organisation möglicherweise gesundheitsnahe Informationen
über identifizierbare Beschäftigte. Der ADA verlangt, dass medizinische Informatio‐
nen über Beschäftigte getrennt und vertraulich aufbewahrt werden, und eine Ablei‐
tung, die in einem allgemeinen Analyseprodukt auf Anbieter-Infrastruktur liegt und
für jeden sichtbar ist, der die Plattform administriert, dürfte diesem Standard kaum
genügen. Niemand hat diese Frage bedacht, weil das System als Kultur-Tool beschafft
wurde.

Dieselbe Logik gilt für Kompetenzableitung und personalisiertes Lernen. Ein System,
das Kompetenzlücken identifiziert und Entwicklung gezielt steuert, erzeugt ein Profil,
das darüber entscheidet, wer Investitionen erhält. Die Zuteilung von Entwicklungs‐
maßnahmen auf Grundlage eines abgeleiteten Profils ist eine Beschäftigungsentschei‐
dung und als solche überprüfbar. Stützt sich die Ableitung auf Betriebszugehörigkeit,
Rollenverlauf oder Engagement-Signale, die mit Alter oder Behinderung korrelieren,
hat die Organisation ein Risiko geschaffen und es als Vorteil verbucht.

Was eine schlanke Organisation tatsächlich vorhalten
sollte

Die Empfehlung ist kein Compliance-Programm, das eine Organisation dieser Größe
weder betreiben kann noch versuchen sollte. Es handelt sich um eine kleine Gruppe
von Kontrollen, die auch funktionieren, wenn sie von einer Person mit anderen Zu‐
ständigkeiten betrieben werden. Sie sind auf dieser Ebene kostengünstig und genau
der Teil des Unternehmens-Ballasts, der sich zu übernehmen lohnt.

Wissen, was läuft. Jeden Punkt auflisten, an dem Software eine Person bewertet,
einstuft, filtert, benotet oder profiliert, einschließlich standardmäßig bei der Imple‐
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mentierung aktivierter Funktionen. Die meisten Organisationen, die dies zum ersten
Mal tun, finden mindestens ein System, von dem niemand wusste, dass es bewertet.

Abschalten, was sich nicht erklären lässt. Wenn niemand angeben kann, was
eine Funktion misst und warum sie für die Stelle relevant ist, sollte sie deaktiviert
statt dokumentiert werden. Diese Option steht kleinen Organisationen tatsächlich of‐
fen und ist für große weitgehend unzugänglich – es ist die wirksamste Maßnahme auf
dieser Liste.

Den Anbieter schriftlich befragen und die Antwort aufbewahren. Was be‐
wertet diese Funktion. Was leitet sie ab, aus welchen Signalen, und wo wird die Ablei‐
tung gespeichert. Werden Bewertungen und Konfigurationen aufbewahrt, wie lange,
und kann eine Entscheidung von vor achtzehn Monaten reproduziert werden. Welche
Validierungsnachweise existieren. Welchen Weg für Vorkehrungen unterstützt das
Produkt. Eine Verweigerung ist ebenfalls eine Antwort und es lohnt sich, sie festzuhal‐
ten.

Den Weg für Vorkehrungen einrichten, bevor er gebraucht wird. Festlegen,
wer entscheidet, eine Bearbeitungsfrist setzen, sicherstellen, dass eine alternative Be‐
urteilung existiert, die niemanden benachteiligt, der sie nutzt, und ihre Verfügbarkeit
direkt auf der Beurteilung selbst angeben, nicht nur auf einer Karriereseite. Die Akte
mit Anfragen und Ergebnissen führen. Dies ist die kostengünstigste verfügbare Kon‐
trolle, und sie adressiert den Vorwurf, der am wahrscheinlichsten erhoben wird.

Eine Untergrenze für jegliche People-Analytics festlegen. Keine Berichter‐
stattung über Gruppen unterhalb einer festgelegten Mindestgröße, keine individuelle
Zuordnung und keine in einem allgemeinen System gespeicherte Ableitung über
Wohlbefinden oder Gesundheit.

Bei der Vertragsverlängerung nach Aufbewahrungs- und Reproduktions‐
bedingungen fragen. Die Anfrage kann abgelehnt werden. Zu fragen und abge‐
lehnt zu werden, ist als Nachweis institutioneller Sorgfalt deutlich besser als ein Ver‐
merk, der erst nach Einreichung einer Beschwerde verfasst wird.
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DIE SECHS KONTROLLEN, KURZ GEFASST

Wissen, was läuft; abschalten, was sich nicht erklären lässt; den Anbieter schrift‐
lich befragen und die Antwort aufbewahren; den Weg für Vorkehrungen einrich‐
ten, bevor er gebraucht wird; eine Untergrenze für jegliche People-Analytics
festlegen; bei der Vertragsverlängerung nach Aufbewahrungs- und Reprodukti‐
onsbedingungen fragen.

Fazit

Die Verteilung von Unternehmensfähigkeiten an Organisationen, die sie sich zuvor
nicht leisten konnten, ist ein echter Gewinn, und der Sektor sollte ihn nutzen. Was
nicht mitverteilt wurde, ist der Apparat, der diese Systeme innerhalb der Organisatio‐
nen, für die sie entwickelt wurden, steuerbar machte – und die derzeit verwendete
Sprache, die sein Fehlen als Agilität, Schlankheit und Freiheit von Ballast beschreibt,
verschleiert, was fehlt.

Eine zwanzigköpfige Organisation, die automatisiertes Screening einsetzt, trägt diesel‐
ben Pflichten wie eine mit zwanzigtausend Beschäftigten – mit weniger Ressourcen,
um ihnen gerecht zu werden, und, wenn sie missionsgetrieben ist, erheblich mehr zu
verlieren, wenn ihr dies nicht gelingt. Die Kontrollen, die diese Lücke schließen, sind
auf dieser Ebene nicht teuer. Sie bestehen aus einer Liste, einer Reihe von Fragen, ei‐
ner schriftlichen Akte und einer Entscheidung darüber, was abzuschalten ist. Organi‐
sationen, die sie einführen, werden nicht nur sicherer sein. Sie werden wissen, was
ihre Systeme tun – etwas, das alle anderen in dieser Debatte voraussetzen und das
fast niemand überprüft hat.
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TIPS

Know something about a sign language AI system that the public should know?
Send it to tips@novaracg.com. Every tip is read by me and kept confidential. If
you work in the UK, writing to us is not by itself a protected disclosure under the
Public Interest Disclosure Act 1998, so before you share employer information,
check your options with Protect (protect-advice.org.uk), the free whistleblowing
advice line.
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