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1.

Einfuhrung:

Ki-basierte Anwendung im
Personalmanagement

Kiinstliche Intelligenz [1] spielt eine zunehmend wichtige Rolle im Personalwesen:
Von der idealen Platzierung einer Stellenausschreibung, iiber die Auswahl der pas-
sendsten Kandidat*innen zum Bewerbungsgesprach sowie der automatisierten
Auswertung ihrer Eignung bis hin zur friihzeitigen Erkennung einer Kiindigungs-
bereitschaft verspricht der Einsatz von KI-Systemen, Personaler*innen bei zahl-
reichen Herausforderungen in ihrer Arbeit zu unterstiitzen. [2] Laut einer 2019 vom
Bundesverband der Personalmanager durchgefiihrten Umfrage befassen sich rund
75% und damit ein GroRteil der Personaler*innen zumindest theoretisch mit dem
Einsatz von KI-Anwendungen, 16,2% davon planen den Einsatz konkret und weitere
15,9% setzen Kl-basierte Technologien bereits ein. Mit 20,9% werden KI-Systeme am
haufigsten fiir die Personalsuche eingesetzt, 11,3% entfallen auf die Auswahl von
Mitarbeitenden. [3]

Die Anwendungen nutzen dabei verschiedene Methoden: Mittels Natural Language
Processing (NLP) etwa kdonnen durch eine Sprachanalyse von Video-/Audio-Inter-
views oder durch eine Textanalyse im Falle eines sogenannten CV-Parsings rele-
vante Profilinformationen der Bewerbenden schnell erkannt werden. Die Informa-
tionen lassen sich im zweiten Schritt zum einen automatisiert mit den gesuchten
Eigenschaften abgleichen, zum anderen lassen sich auch die Qualifikationen der
verschiedenen Bewerber*innen untereinander vergleichen. Ohne menschlichen
Einfluss kann auf diese Weise eine Vorsortierung der eingehenden Bewerbungen
vorgenommen werden. [4]

Vorteilhaft ist der Einsatz von KI-Systemen im Personalmanagement nicht nur auf-
grund des generierten Effizienzgewinns: die teils enorme Anzahl eingesendeter
Bewerbungsunterlagen kann mit einer Kl-basierten Auswertung deutlich schnel-
ler sortiert und passende Kandidat*innen schneller identifiziert werden, wodurch
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Funktionalitat nicht durch
Regeln spezifiziert ist, welche
extern, beispielsweise mittels
Programmierung, festgelegt
wurden, sondern durch Re-
geln, die auf einer Datenbasis
anhand eines Lernverfahrens
algorithmisch bestimmt wur-
den.” KI-Systeme bestehen aus
mindestens einer KI-Kompo-
nente, konnen aber beliebig
viele weitere Komponenten
umfassen.

[2]
Kapoor, Jyoti (19.06.2021):
Understand The Role Of Al

In HR In 2021. Abgerufen am
04.11.2021

(3]

Bundesverband der Perso-
nalmanager (30.04.2019):
Kiinstliche Intelligenz in der
Personalarbeit.

Abgerufen am 04.11.2021

[4]

Hain, Katharina (26.05.2018):
Kl in der Personalauswahl. So

machen Sie lhren Lebenslauf
fit fiir “Robo- Recruiter”.



https://www.cutehr.io/ai-in-hr/
https://www.cutehr.io/ai-in-hr/
https://www.bpm.de/sites/default/files/20190429_auswertung_bpm-pressemitteilung_final_0.pdf
https://www.bpm.de/sites/default/files/20190429_auswertung_bpm-pressemitteilung_final_0.pdf
https://blog.hays.de/ki-in-der-personalauswahl-so-machen-sie-ihren-lebenslauf-fit-fuer-robo-recruiter/
https://blog.hays.de/ki-in-der-personalauswahl-so-machen-sie-ihren-lebenslauf-fit-fuer-robo-recruiter/
https://blog.hays.de/ki-in-der-personalauswahl-so-machen-sie-ihren-lebenslauf-fit-fuer-robo-recruiter/

HR-Verantwortliche von zeitaufwandigen Routinetatigkeiten entlastet werden und
sich der Recruitingprozess fiir das Unternehmen giinstiger und angenehmer gestal-
tet. [5]

Als noch wesentlicher empfinden viele Anbieter*innen und anwendende Unterneh-
men einen Vorteil qualitativer Art [6] : Die automatisierte Profilanalyse verspricht,
subjektive Praferenzen von Recruiter*innen zu iiberwinden und dafiir zu sorgen,
dass unterreprasentierte und unterprivilegierte Bewerber*innen sichtbar werden,
die andernfalls - etwa aufgrund ihres auslandischen Namens - direkt aussortiert
worden waren. [7] Die Anwendung Kl-basierter Recruitingmethoden konnte folglich
fiir ein faireres Auswahlverfahren sorgen, an dessen Ende eine vielfaltige und ideal
flir den Job geeignete Belegschaft steht. [8]

Dennoch erweist sich der Einsatz von Automatic Decision Making-Systemen (ADM)
als problematisch: Erstens sorgen technische Eigenheiten dafiir, dass bestimmte
Bestandteile der Bewerbung nicht korrekt ausgewertet werden konnen, etwa weil
Sonderzeichen oder Schriftarten nicht erkannt oder Ausdriicke und Zusammen-
hange nicht korrekt interpretiert werden. [9] Weiterhin garantiert die automatisierte
Analyse nicht, ob tatsachlich eine positive Korrelation zwischen den analysierten
Personlichkeitsmerkmalen und Qualifikationen und der daraus abgeleiteten beruf-
lichen Eignung besteht. [10]

Zweitens tangiert der Einsatz von KI-Systemen im Personalmanagement in zweifa-
cher Hinsicht den Schutz des Individuums. Obschon eine vollautomatisierte Ent-
scheidungsfindung gemaR der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) nicht ohne
die Kenntnis und Einwilligung der Bewerbenden erfolgen darf[11] und die abschlie-
Rende Entscheidung dariiber, wie mit der bewerbenden Person weiter verfahren
wird, im Regelfall von einem Menschen getroffen werden muss, schreibt das Daten-
schutzrecht keine explizite Informationspflicht in Fallen vor, in denen Kl-basierte
Anwendung Menschen lediglich dabei unterstiitzen, eine Entscheidung zu fallen.
[12] Vielen Bewerbenden ist daher nicht bewusst, ob und inwieweit algorithmische
Systeme an der Auswertung ihrer Unterlagen und der Entscheidungsfindung betei-
ligt sind. Obschon Bewerber*innen weiterhin einen spezifischen Schutz vor unzu-
lassiger Diskriminierung bzw. ungerechtfertigter Ungleichbehandlung (aufgrund
von Geschlecht, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter oder sexueller Identitat) nach den Vorschriften des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes (AGG) genieBen, erweist sich dessen Beachtung im Rahmen
automatisierter Lebenslauf-, Video- oder Tonaufzeichnungsanalysen jedoch hau-
fig als schwierig, was die Frage aufwirft, wie fair KI-Systeme tatsachlich sind. [13]
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2018 stufte beispielsweise ein KI-System bei Amazon deutlich mehr Manner als
Frauen als geeignete Kandidat*innen ein, da die Anwendung gelernt hatte, mann-
lich-konnotierte Adjektive gegeniiber allgemeinen professionsspezifischen Kom-
petenzen vorzuziehen. [14]

Zusammenfassend stellen demnach technische Schwachen, intransparente Ent-
scheidungsfindung und fragwiirdige Analysekriterien von Kl-gestiitzten Recrui-
tingmethoden ein groRes Risiko fiir Bewerbende dar. Dies veranlasste auch die
Europdische Kommission, Kl-basierte Anwendungen im Personalmanagement
»ausnahmslos als Anwendungen mit hohem Risiko“ einzustufen. [15]

Der im April 2021 von der Europaischen Kommission veroffentlichte Vorschlag zur
Festlegung harmonisierter Vorschriften fiir KI (KI-Verordnung oder auch Al Act) [16]
definiert KI-Anwendungen mit hohem Risiko als solche Anwendungen, die ein gro-
Res Risiko fiir die Gesundheit oder die Sicherheit der Grundrechte darstellen (Art. 6
und 7). Dies umfasst laut Anhang Ill KI-Anwendungen, die im Recruiting und Perso-
nalmanagement eingesetzt werden. Unzulassig ist der Gebrauch von KI-Anwendun-
gen mit hohem Risiko nicht, allerdings sollen sie bestimmte Qualitatskriterien - in
diesem Fall etwa Schutz vor unzulassiger Diskriminierung - erfiillen, um zugelassen
zu werden. Diese Qualitatskriterien sollen im Rahmen eines strengen Priifverfah-
rens evaluiert werden. Als Testphase definiert der Entwurf insbesondere den Ent-
wicklungsprozess (vgl. Art. 9 Abs. 7 Al Act).
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2.
Qualitatssicherung als
Herausforderung

Grundsatzlich stellt das Testen von KI-Systemen sowohl aus technischer als auch aus
juristischer Sicht eine groBe Herausforderung dar. Insbesondere die Sicherstellung
von Qualitatskriterien wie Fairness und Diskriminierungsfreiheit wirft viele Fragen auf.
Was als ,fair oder ,unfair” gilt und ob sich eine etwaige Ungleichbehandlung in be-
stimmten Fallen sogar legitimieren lasst, ist abhangig von zahlreichen Parametern. [17]
Obschon es zumindest in der Informatik Ansatze gibt, Fairnessmafe zu definieren und
in einem KI-System zu implementieren [18] , existiert kein gesellschaftlicher Konsens
dariiber, unter welchen Voraussetzungen von einer ,Diskriminierung” und ,ungerecht-
fertigten Ungleichbehandlung” einzelner Personen gesprochen werden kann. Zwar
lasst sich argumentieren, welche Fairness-Konzepte sich sowohl im Einklang mit dem
EU-Recht umsetzen als auch mathematisch ausdriicken lieBen; ein eindeutig quantifi-
zierbares Modell zur Messung von Fairness gibt aus rechtlicher Sicht allerdings nicht.
[19] Auch rechtlicher Schutz vor ,unfairer Behandlung besteht demnach nicht generell,
sondern lediglich punktuell vor ungerechtfertigter Ungleichbehandlung aus spezifi-
schen Griinden.

Wahrend es zahlreiche etablierte Methoden gibt, klassische Software zu testen, fehlt
es bei der Qualitatssicherung von Kl-Komponenten an Priifvorgaben und -ansatzen.
Auch die Ubertragung bestehender Testverfahren greift aufgrund der datengetriebe-
nen, teils nicht-deterministischen Kontextabhangigkeit von Kl-Modellen gegeniiber
klassischer Software zu kurz und kann keine umfassende Sicherheit garantieren.

Weiterhin gibt es im Bereich von Kl kaum technische Standards und Normen, die aus-
sagen, unter welchen Bedingungen eine Kl-basierte Anwendung hinreichend sicher
und das Risiko einer unzulassigen Diskriminierung gering ist. Im Kontext des Perso-
nalmanagements existieren bisher nur wenige standardisierte oder normierte Anfor-
derungen an KI-Systeme. Wahrend sich beispielsweise die Normen ISO/IEC DTR 24027
Bias in Al systems and Al aided decision making oder P7003 Algorithmic Bias Conside-
rations noch in der Entwicklung befinden [20], wurde im September 2021 mit dem -
global giiltigen - Standard IEEE 7000 [21] Model Process for Addressing Ethical Concerns
During System Design zumindest ein erster Standard veroffentlicht, der Entwickler*in-
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nen Leitlinien fiir Softwareentwicklung auf Basis ethischer Werte an die Hand gibt. [22]
Dies ist ein wichtiger Schritt, der jedoch mit Blick auf fehlende geeignete Priifverfahren
noch ins Leere lauft.

Solange es keine etablierten Testverfahren und entsprechenden Rahmenbedingungen
gibt, sollten Kl-basierte Anwendungen weder breit eingesetzt, noch konnen sie weiter-
entwickelt und verbessert werden, da es an Wissen fehlt, wie z. B. Fairnessanforderun-
gen technisch implementiert und liberpriift werden konnen. Entwickler*innen, Anwen-
der*innen und Priiforganisationen benotigen folglich eine grundlegende Methode zum
Aufbau einer Wissensbasis (Body of knowledge), die die Aufstellung und Implementie-
rung generalisierbarer Regeln, anwendungsspezifischer Normen sowie deren Uberprii-
fung ermoglichen. Im Folgenden soll ein solche Methode vorgestellt, ihre Potenziale
und Schwachen diskutiert sowie Handlungsempfehlungen dafiir abgeben werden, wie
der Ansatz fiir die Priifung von KI-Anwendungen optimiert und die Qualitatssicherung
von Kl generell gestarkt werden kann.
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3.
Testansatz ATDD und Assurance
Cases als Losung?

Wenn einerseits unbestimmt ist, welche Kriterien bei der Priifung von KI-Systemen
eigentlich beriicksichtigt werden sollen und zweitens Priifansatze fehlen, sollte eine
geeignete Methode zur Schaffung einer Wissensbasis idealerweise beide Probleme ad-
ressieren.

Das Projekt ExamAl — Kl Testing und Auditing schlagt dafiir einen Ansatz vor, der die aus
der agilen Softwareentwicklung stammende Methode der Akzeptanztestgetriebenen
Entwicklung (Acceptance Test-Driven Development — ATDD) mit den aus dem Safety En-
gineering bekannten Assurance Cases - strukturierte Sicherheitsargumentation - kom-
biniert. In der ATDD-Phase identifiziert ein moglichst vielfaltiges Stakeholder-Team
zunachst die Situationen in denen ein bestimmtes KI-System zur Anwendung kommt
bzw. kommen soll und definiert Akzeptanzkriterien als Bedingung fiir ein adaquates
Systemverhalten, die sich gleichzeitig beobachten und als Akzeptanztests formulieren
lassen miissen. [23]

Assurance Cases wiederum sollen als klar strukturierte Argumentation umfassend be-
griinden, warum ein KI-System bestimmte Anforderungen in einem klar definierten An-
wendungsfall erfiillt und dass die identifizierten Akzeptanzkriterien im jeweiligen An-
wendungskontext tatsachlich geeignet sind, die Fairness bzw. Sicherheit eines Systems
zu belegen. Dabei wird eine Aussage (Claim) - beispielsweise, dass eine Anwendung
nicht unzulassig diskriminiert — mit einer Argumentation verbunden, die alle Annah-
men zum situativen Systemverhalten enthalt und sich auf Evidenzen - etwa Test- und
Simulationsergebnisse, aber auch die Qualifikation der Entwickler*innen - stiitzt. [24]

Das Konzept Assurance Cases ist im Safety-Bereich etabliert und findet etwa beim
autonomen Fahren, in der Medizintechnik oder der Luftfahrt verbreitete Anwendung.
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Agile software development:
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[24]

Hauer, Marc P,; Adler, Rasmus;
Zweig, Katharina (2021): Assu-
ring Fairness of Algorithmic
Decision Making. 2021 IEEE
International Conference on
Software Testing, Verification
and Validation Workshops
(ICSTW). Abgerufen am
22.09.2021.
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Beispielhafte Darstellung eines Assurance Cases

3.1. Schwachen des Ansatzes

Die Kombination der beiden Methoden ermoglicht es sowohl zu bestimmen, was
ein faires Verhalten in einem spezifischen Anwendungsfall darstellt, als auch dieses
Verhalten evidenzbasiert anhand festgelegter Kriterien zu {iberpriifen. Diesem Poten-
zial gegeniiber steht jedoch eine Reihe kritischer Aspekte:



In der Phase des ATDD ist unklar, wer zwingend Teil des Stakeholder-Teams sein soll.
Zwar sollte versucht werden, neben Rechtsexpert*innen, Ethiker*innen, Entwickler*in-
nen und Data Scientists moglichst alle Betroffenenperspektiven einzubeziehen, dies
jedoch lasst sich - auch aufgrund der starken Einzelfallspezifik - nur schwer definie-
ren; Best Practices existieren nicht. Auch welche Kompetenzen die beteiligten Perso-
nen haben miissen, um die moglichen Anwendungskontexte und Verhaltensoptionen
eines Kl-basierten Systems adaquat einschatzen zu konnen, ist nicht sicher. Aufgrund
der hohen Kontextabhangigkeit erscheint ein sehr gutes Domanenwissen sinnvoll;
dieses jedoch erschwert es, in jedem Entwicklungs- und Anwendungsumfeld ein hin-
reichend qualifiziertes Team aufzustellen.

Die Qualitat eines Assurance Cases wiederum ist maligeblich davon abhangig, auf wel-
che Evidenzen er sich stiitzen kann. Eine ausreichende Argumentationsbasis zu finden
stellt sich jedoch als herausfordernd dar. Was als ausreichend zu bewerten ist, ist wie-
derum stark fallabhangig - dies ist umso problematischer, so lange es keine Rechtssi-
cherheit hinsichtlich iibergreifend giiltiger Fairnesskriterien gibt. So scheint es bereits
die kleinste Anderung eines Anwendungsfalls zu erfordern, einen neuen Assurance
Case zu erstellen. Generalisierbarkeit oder die Ubertragung eines Assurance Cases auf
ein anderes Unternehmen ist damit ausgeschlossen. Auch fehlt es an Guidelines, die
Anwender*innen eine grobe Orientierung beim Aufbau eines Assurance Cases bieten
und sich fiir verschiedene Falle nutzen lassen.

Vergleichbar herausfordernd wie die fallspezifische Aufstellung eines Assurance Cases
ist auch seine Bewertung. Auch hier fehlen allgemeine Kriterien, anhand derer sich die
Validitat beurteilen lasst. Da ein Assurance Case immer nur fiir einen klar definierten
Anwendungskontext giltig ist und auf ganz spezifischen Argumenten und Evidenzen
basiert, lasst sich die Priifung einer KI-Anwendung kaum reproduzieren und generali-
sieren. Priifpersonen miissten KI-Anwendungen demnach nicht nur standig aufs Neue
auditieren; zusatzlich miissten sie liber fundiertes Domanenwissen im betrachteten
Anwendungsbereich verfiigen, um die Gilite der Argumentation eines Assurance Cases
hinreichend beurteilen zu konnen. Daneben miissen auch grundlegende Kompetenzen
aus den Bereichen Maschinelles Lernen und Data Science vorliegen. Damit schlieBlich
alle betroffenen Akteure von der Entwicklung bis zur Priifung und Anwendung in der
Lage sind, einen Assurance Case nachzuvollziehen, bedarf es also dem Aufbau ver-
schiedener Kompetenzen, was mit einem hohen zeitlichen und finanziellen Aufwand
verbunden ist.
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Selbst wenn Losungen fiir alle genannten Hiirden gefunden werden, kann ein Assurance
Case niemals absolut ein optimales Systemverhalten garantieren. Trotz einer umfas-
senden Betrachtung des Anwendungsfalls konnen Aspekte iibersehen oder falsch ein-
geschatzt werden. Auch die Begutachtung eines Assurance Case durch zahlreiche Priif-
personen bleibt nur ein Ausschnitt vieler moglicher Bewertungsweisen. Obschon ein
Assurance Case die Stabilitat seines Anwendungskontextes weiterhin zwar voraussetzt,
kann es zu unvorhergesehenen Anderungen kommen, weshalb ein systematisches Mo-
nitoring notwendig ist, um den Assurance Case im laufenden Betrieb ggf. anpassen zu
konnen. Die Priifung ist mit Inbetriebnahme eines KlI-Systems also nicht abgeschlos-
sen, sondern muss in regelmaRigen Abstanden wiederholt werden - was allerdings
grundsatzlich und unabhangig von der Aufstellung eines Assurance Case gilt.

3.2. Vorteile des Ansatzes

Gleichzeitig zeichnet sich der Ansatz dadurch aus, einen umfassenden Blick auf ein
System in einem ganz konkreten Anwendungskontext zu ermaoglichen und eine fallspe-
zifische, evidenzbasierte Argumentation zu fordern. Dabei konnen sowohl die Kom-
plexitat der Argumentation reduziert als auch Defizite und Schwachen - im KI-System
einerseits, in der Argumentation andererseits - erkannt werden. Von der Entwicklung
tiber den Vertrieb bis zur Anwendung werden ganz verschiedene Akteure in diesen
Prozess einbezogen und fiir das Thema KI-Priifung sensibilisiert.

Auch der auBerst komplexen Definition von Fairness wird Rechnung getragen, indem
in der ATDD Phase Anwendungsfalle und mogliche Verhaltensweisen durch viele ver-
schiedenen Betroffenengruppen untersucht und Akzeptanzkriterien fiir ein (hinrei-
chend faires) Verhalten festgelegt und als automatisierbare Tests formuliert werden
werden. Inwieweit die KI-Anwendung diese Kriterien erfiillt und warum diese Erfiillung
als hinreichend fair zu bewerten ist, wird mit Hilfe des Assurance Case ermittelt und

dokumentiert. [25] [25]
Mittels Reflexion liber adaquate Fairness- und Testkriterien lasst sich so eine argu-  Hauer, Marc P; Adler,
mentative Briicke bauen, um fehlenden Antidiskriminierungs-Frameworks bei der An- ~ Rasmus; Zweig, Katharina

(2021): Assuring Fairness

wendung von KI-Systemen zu begegnen. Interessant ist in diesem Prozess auch die of Algorithmic Decision

Reflexion dariiber, wer und was als Referenz fiir Fairness gilt: Wann haben sich bei-  Making. 2021 IEEE Internati-
spielsweise Menschen unzulissig diskriminierend verhalten und wie kann ein KI-Sys- ~ ©nal Conference on Software

Testing, Verification and Va-
lidation Workshops (ICSTW).
ist der Einsatz einer Kl-basierten Anwendung gegeniiber einer menschlichen Analyse  Abgerufen am 22.09.2021.

tem dazu beitragen, subjektiven menschlichen Bias zu iiberwinden? In welchen Fallen

besser, etwa weil weitaus mehr Variablen erkannt und miteinander in Bezug gesetzt
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werden kdénnen? Gegeniiber der fehlenden Dokumentationspflicht und Uberpriifung
von den Entscheidungen menschlicher Recruiter*innen wiirde die Aufstellung von As-
surance Cases und die Priifung von KI-Systemen in diesem Sinne auch dazu beitragen,
Personalentscheidungen nachtraglich {iberhaupt transparent und anfechtbar zu ma-
chen. Dabei lasst sich eine unzulassige Diskriminierung zwar auch mit einem Assurance
Case nicht unbedingt nachweisen, doch kann dieser dazu beitragen, Parameter festzu-
legen, die der Identifikation und dem Ausschluss unzuldssiger Diskriminierung dienen.

Hervorzuheben ist, dass der Ansatz nicht den Anspruch hat, die Sicherheit bzw. Fair-
ness eines KI-Systems grundlegend, sondern immer in einem ganz konkreten Anwen-
dungsfall und in Verbindung mit prazise definierten Akzeptanzkriterien zu beweisen.
Die Kombination aus ATDD und Assurance Cases lasst damit niemals eine Aussage iiber
die universelle Fairness und die - grundsatzlich unmogliche - Diskriminierungsfreiheit
eines KI-Systems zu, sondern gibt nur an, dass ein System in einem bestimmten Kon-
text als hinreichend (d. h. in Relation zu den Akzeptanzkriterien) fair eingeschatzt wird
und warum. [26] [26]

Zusammenfassend bieten Assurance Cases aufgrund der genauen, evidenzbasierten
Uberpriifung der aufgestellten Akzeptanzkriterien eine sehr gute Dokumentations-
grundlage, Uber die Hersteller und Priifpersonen relevante Informationen einsehen
und untereinander austauschen konnen. Weiterhin konnen Assurance Cases in einem
Rechtsstreit herangezogen werden, um zu begriinden, warum welche KI-Komponente
wie begutachtet wurde. SchlieBlich ermoglichen sie es auch, als eine Art , Beipackzet-
tel” Bewerbenden Auskunft dariiber zu geben, mit welchen Risiken die Nutzung eines
KI-basierten Recruitingtools verbunden ist.
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4.,
Handlungsempfehlungen und
Ausblick

Entwickler*innen, Priifpersonen und Anwender*innen stehen gegeniiber Ki-basierten
Systemen vor der Herausforderung, diese testen zu miissen, um sie vollumfanglich
einsetzen zu dirfen. Gleichzeitig fehlen Richtlinien und Normen, die beschreiben, an-
hand welcher Kriterien ein KI-Systemverhalten als hinreichend sicher bzw. fair einge-
stuft werden kann und es ist unklar, wie diese Kriterien gepriift werden sollen.

Der im Projekt entwickelte Priifansatz einer Kombination aus ATDD und Assurance Ca-
ses bietet sich an, um Wissen Uber relevante Akzeptanzkriterien zu generieren und
deren Aussagekraft fiir das gewiinschte Verhalten einer KI-Anwendung argumentativ
stringent zu begriinden. Der Ansatz stellt daher zum einen eine praxistaugliche, zielba-
sierte Priifmethode dar, die in Abwesenheit einer kriterienbasierten Methode zur Prii-
fung bestehender KI-Systeme eingesetzt werden kann. Zum anderen wird er als Wis-
sensbasis auch fiir die Entwicklung und Kalibrierung zukiinftiger Priifmethoden von
Bedeutung sein. Gleichwohl birgt die Methode aufgrund ihrer hohe Einzelfallspezifik
die genannten Schwachen. Was dabei helfen kdnnte, die Nachteile des Ansatzes auszu-
gleichen und was Politik, Forschung, Normung und Rechtswissenschaft grundsatzlich
leisten miissten, um das Thema KI-Priifung und damit einhergehende Methoden und
Zertifizierungsvorhaben zu starken, soll abschlieBend dargestellt werden:

4.1. Experimentierraume ermoglichen

In einer Situation, in der zahlreiche Unsicherheiten hinsichtlich Priifmethoden, Prif-
kriterien sowie den notwendigen Qualifikationen und Kompetenzen der am Priifpro-
zess — d. h. auch in der ATDD Phase und bei der Aufstellung eines Assurance Case
- beteiligten Personen herrschen, ist es zuallererst opportun, Raume zu schaffen, die
dem Aufbau wichtiger Kompetenzen und der Klarung von Unsicherheiten dienen. Dies
betrifft insbesondere Falle, in denen wie bei KI-Anwendungen im Personalbereich gro-
Rer inhaltlicher Klarungsbedarf hinsichtlich FairnessmaRen besteht. Auch wenn sich
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Fairness — im Unterschied beispielsweise zu Experimenten und Simulationen bei In-
dustrieanwendungen — weniger dafiir eignet, experimentell getestet zu werden und
insbesondere intersektionale Diskriminierung auch in einem Experiment unerkannt
bleiben kann, so erlaubt das Durchspielen moglichst vieler verschiedener Falle, dass
auch unkonventionelle Situationen Betrachtung finden und besondere Formen von
Diskriminierung sowie unerwartete Zwischenfalle bei der Anwendung eines KI-Systems
erkannt werden. Dafiir allerdings bedarf es nicht nur einer starken finanziellen Forde-
rung von Forschungsprogrammen zur Priifung von Kl, sondern auch einer offeneren
Forschungskultur. Unternehmen, die Kl-basierte Recruitingtools anwenden, sollten
also erstens dazu motiviert werden, auch - oder insbesondere - problematische Er-
gebnisse fiir Forschungszwecke offen zu legen. [27] Zweitens muss eine Losung dafiir
gefunden werden, geniigend Forschungsdaten in einem Bereich zu haben, der primar
auf schiitzenswerten personenbezogenen Daten basiert. Hier muss starker erprobt
werden, inwiefern sich auch pseudonymisierte Daten fiir Forschungszwecke eignen.

Hinsichtlich der Zusammensetzung der zu beteiligenden Stakeholder kann testweise
zunachst eine moglichst diverse Gruppe zusammentreten, die neben Entwickler*in-
nen, Priifpersonen und Zertifizierungsunternehmen auch Antidiskriminierungsbe-
auftragte und natiirlich auch anwendende Personaler*innen umfasst, die einerseits
Domanenexpertise mitbringen und andererseits eine wichtige Rolle dabei einnehmen
sollten, ein KI-System im laufenden Betrieb zu beurteilen. Mit Blick auf anwendende
Akteure scheinen fiir die Experimentierphase insbesondere Start-ups interessant, da
sich diese besonders haufig mit der Anwendung von KI-Systemen im Personalmanage-
ment befassen. SchlieBlich sollten auch Endnutzer*innen als sowohl primar von einer
unzulassigen Diskriminierung Betroffene als auch aufgrund ihres Domanenwissens im
jeweiligen Arbeitsbereich einbezogen werden.

In der Umsetzung von Test- und Experimentierraumen ist ein progressives Vorgehen
von Entwickler*innen und sonstigen Stakeholdern im betrachteten Anwendungsbe-
reich ratsam. Entwickler*innen sollten nicht auf die Gesetzgebung warten, sondern
proaktiv die Konzeption geeigneter Experimentierraume zur Gestaltung fairer KI-Sys-
teme vorantreiben. Zwar ist es grundsatzlich wichtig, zunachst auch fiir Experimentier-
raume Rechtssicherheit zu schaffen; allerdings sollten Priifmethoden von KI-Systemen
nicht erst dann experimentell erprobt werden, wenn eine juristische Definition von
Fairness gilt, sondern bereits jetzt anhand der von der Stakeholdergruppe festgeleg-
ten Fairnesskriterien untersucht werden, unter welchen Bedingungen ein KI-System im
Rahmen eines spezifischen Anwendungsfall als fair eingestuft werden kann.
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Rates zur Festlegung har-

monisierender Vorschriften
flir Kiinstliche Intelligenz
und zur Anderung bestimm-
ter Rechtsakte der Union,
COM(2021) 206 final.
Abgerufen am 22.09.2021..
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4.2. Kompetenzaufbau fordern

Fiir den Erwerb notwendiger Kompetenzen miissen zum einen geeignete Weiterbil-
dungsangebote fiir die beteiligten Stakeholder eingerichtet werden, zum anderen
bedarf es weiterer Forschung, um die Bedarfe von KI-Priifung hinsichtlich passender
Methoden und wichtiger Kompetenzen zu ermitteln. Neben vielen Forderprogrammen,
die die Potenziale und Risiken von Kl aktuell ergriinden, braucht es auch fiir den Be-
reich der KI-Priifung ausreichende Fordermittel, die die Generierung von Wissen und
Kompetenzen auf diesem Gebiet vorantreiben.

Gleichzeitig konnen diszipliniibergreifende Zusammenarbeit und Wissenstransfer zum
Kompetenzaufbau beitragen — auch ohne hohe Kosten. So sollte der Einbezug verschie-
dener Stakeholder dem transdisziplinaren Austausch dienen und das Verstandnis der
Disziplinen untereinander fordern — etwa wenn es um die Frage geht, was welche Dis-
ziplin Giberhaupt unter Begriffen wie Fairness und Diskriminierungsfreiheit verstehen.
Weiterhin sollte ergriindet werden, welches Wissen in einzelnen Forschungsbereichen
vorliegt, das sich auf den Anwendungsfall libertragen lasst. Beispielsweise existieren
sozialwissenschaftliche Studien und Testverfahren zur Untersuchung menschlicher Re-
aktionen auf Bewerber*innenprofile, die als Referenz zum Vergleichen und Testen von
menschlichem und maschinellem Entscheidungsverhalten dienen kdnnen. [28] Neben
einem solchen Wissenstransfer lasst sich durch die Zusammenarbeit verschiedener
Disziplinen auch gut ermitteln, welche Kompetenzen in welcher Tiefe notwendig sind.

Der Einbezug moglichst vieler Perspektiven und Kompetenzen sowie die umfassende
Betrachtung zahlreicher Einzelfalle tragt weiterhin dazu bei, Gemeinsamkeiten zwi-
schen Fallen zu finden und fiihrt mit der Zeit zum Aufbau von Erfahrungswissen (ahn-
lich bestimmter Grenzwerte, Normen etc. wie beim TUV). Dieser Prozess konnte es
schlieBlich ermoglichen, die Anzahl notwendiger Priifpersonen zu reduzieren.

4.3. Rechtssicherheit schaffen

Damit Betroffene im Falle einer ungerechtfertigten Ungleichbehandlung Anspruch auf
Schadensersatz haben, miissen sie deren Vorliegen im Rechtsstreit beweisen. Dafiir
allerdings ist es notwendig, dass sie iiberhaupt wissen, dass ein KI-System am Rec-
ruitingsprozess beteiligt war. So lange eine Informationspflicht liber den Einsatz von
KI-basierten Anwendungen nur bei vollautomatisierten Entscheidungen besteht, sind
Betroffene zumeist jedoch im Unklaren {iber eine entsprechende Beteiligung. Wie auch
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Susanne; Yemane, Ruta:
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abgerufen am 04.11.2021.

Johnson, Stefanie K;;
Hekman, David R.; Chan,
Elsa T. (26.04.2016): ht-
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im Sachverstandigengutachten fiir den Dritten Gleichstellungsbericht empfohlen wird,
sollten demnach Transparenzpflichten im AGG verankert werden, die die grundsatzli-
che Offenlegung des Einsatzes algorithmischer Systeme im Personalwesen fordern. [29] [29]

Sachverstandigenkom-
mission flir den Dritten
Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung (2021):
lassig diskriminierendes Verhalten des Systems beweisen. Das bedeutet, dass Betrof-  Digitalisierung geschlechter-
gerecht gestalten. Gutachten
flr den Dritten Gleichstel-
lungsbericht der Bundesre-
die Entwicklerin dazu verpflichtet, die Daten offen zu legen. [30] Assurance Cases kon-  gierung.

Abgerufen am 10.11.2021.

Selbst wenn Betroffene in Kenntnis liber den Einsatz von KI-Systemen sind, bendtigen
sie zusatzlich Informationen iiber das System und seine Funktionsweise, die ein unzu-

fene die Daten vorlegen miissen, auf Basis derer das System vom Entwickler trainiert

wurde. Diese Daten stehen Betroffenen aber in der Regel weder zur Verfiigung, noch ist

nen hier Abhilfe schaffen und sowohl Betroffenen als auch Jurist*innen verstandlich

darlegen, inwiefern das angewandte KI-System zu unzuldssiger Diskriminierung neigt.
[30]

Geht es schlieBlich um die Frage, wie ein so vielfaltiger Begriff wie Fairness als MaRstab Hauer, Marc P; Kevekordes,

zur Aufstellung von Assurance Cases genutzt werden kann, so sollte iiberlegt werden, ~ ‘ohannes; Haeri, Maryam
Amir (2021): Legal perspec-

tive on possible fairness
kriminierung zu betrachten. Zwar ist es grundsatzlich sinnvoll - und moglich -, sich mit ~ measures - A legal discus-

weniger Fairness als vielmehr den im Gesetz verankerten Schutz vor unzulassiger Dis-

verschiedenen Fairnesskonzepten und -maRen vertraut zu machen und abzuwégen, — sionusingthe example of
hiring decisions.

welches bzw. welche sich am besten auf den betrachteten Anwendungsfall anwenden Abgerufen am 10.1.2021.

lassen. Wenn Assurance Cases allerdings in Rechtsstreiten dabei helfen sollen, unzu-
lassige Diskriminierung zu be- oder widerlegen, so ist es empfehlenswert, MaBstabe
und Begriffe zu nutzen, mit denen Jurist*innen arbeiten konnen und die fiir einen
bestimmten Regelungszusammenhang vorgesehen sind. Da Fairness - im Gegensatz
zu Diskriminierung - rechtlich nicht geregelt ist, sollte demnach untersucht werden,
inwieweit ein KI-System zur Reduktion von Diskriminierungsrisiken beitragt und in-
wieweit ungerechtfertigte Ungleichbehandlung gemaR dem AGG oder auf EU-Ebene
dem EU-Antidiskriminierungsrecht ausgeschlossen werden kann. Als Kriterien fiir die
Priifung von KI-Systemen und als Evidenzen bei der Aufstellung von Assurance Cases
waren Rechtsgutachten und Rechtsprechung folglich unbedingt zu beriicksichtigen, da
diese Aufschluss dariiber geben, wann in einem juristischen Beurteilungsprozess eine
Entscheidung in einem spezifischen Fall und gemaR des giiltigen Rechtsrahmens als
unzulassige Diskriminierung bewertet wurde. Diese Forderung kann auch fiir die Ent-
wicklung bzw. das Training von KI-Systemen gestellt werden, sodass ein neues Modell
giiltige rechtliche Definitionen und entsprechende Bewertungsmuster auf Basis von
Rechtsgutachten erlernt.
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4.4, Zertifizierung und Normung starken

Bei KI-Anwendungen im Personalmanagement stellt sich Zertifizierung und Normung
als besonders herausfordernd dar. Weder gibt es existierende Richtlinien und Stan-
dards, noch vergangene Zertifizierungsprozesse, die zur Orientierung dienen konnten.
Eine Zertifizierung ist aufgrund dessen derzeit nicht maoglich.

Methoden wie Assurance Cases in Normen zu liberfiihren, wiirde hier einen ersten An-
satzpunkt auf dem Weg zu Standardisierung darstellen. Zwar lieRe sich auch dadurch
nicht die Fairnessfrage losen, allerdings kann die Aufstellung eines Assurance Cases
dabei helfen, bestimmte Eigenschaften eines KI-Systems zu beurteilen. Auch aus der
anfangs notwendigen Betrachtung zahlreicher Einzelfalle konnen mit der Zeit Gemein-
samkeiten extrahiert werden, was fiir die Erarbeitung von Standards dienlich ist.

Um die zugige Erarbeitung von Standards und Normen voranzutreiben, ware die pro-
gressive Forschung von und an kleinen Initiativen (beispielsweise technische Spezifika-
tionen im Rahmen der verantwortlichen Normungsausschiisse, DKE-Anwendungsregel
oder DIN Specs) wiinschenswert, um schnell Vorschlage als Grundlage fiir internati-
onale und europaische Normen zu erarbeiten. Zeitgleich muss sich die Relevanz von
KI-Priifung wesentlich starker im offentlichen Diskurs etablieren und es miissen mehr
(finanzielle) Anreize geschaffen werden, Richtlinien und Priifmethoden durch die Er-
stellung von Studien anzuregen.

Zusatzlicher Handlungsbedarf besteht mit Blick auf eine Zertifizierungspflicht durch
(akkreditierte) Zertifizierungsunternehmen. Diese ist im aktuellen Entwurf der KI-Ver-
ordnung von KI-Systeme mit hohem Risiko nicht vorgesehen (vgl. Art. 43 Abs. 2 des
Entwurfs). Die Aufnahme einer verbindlichen Drittkontrolle in Form einer Zertifizierung
als Drittbewertung ist demnach dringend zu empfehlen.

ExamAl - KI Testing & Auditing
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