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EINFUHRUNG

UNCONSCIOUS BIAS
IN BERUFUNGSVERFAHREN

An der Rheinischen Friedrich-Wilhelms-Universitat
Bonn sind aktuell 23,1 % der Professuren mit Wis-
senschaftlerinnen besetzt (Stand 2021). Die Ursa-
chen fiur diese Unterreprdsentanz von Frauen auf
der hoéchsten wissenschaftlichen Karrierestufe sind

vielfaltig.

Diese Handreichung richtet ein besonderes Augen-
merk auf die Rekrutierungsprozesse in Berufungs-
verfahren. Im Rahmen dieser Verfahren kénnen an
verschiedenen Stellen Mechanismen wirksam wer-
den, die die Wahrscheinlichkeit erhéhen, Wissen-
schaftler*innen etwa aufgrund ihres Geschlechts,
ihrer Hautfarbe oder einer Beeintrachtigung zu be-

nachteiligen.

Zu diesen Mechanismen gehdren unter anderem
die sogenannten Unconscious Bias', unbewusste
Voreingenommenheiten, die prinzipiell alle Perso-
nen, egal welchen Geschlechts oder welcher Her-
kunft, haben, aber auch in Organisationskulturen
verankert sein konnen.

Die vorliegende Handreichung soll Ansatzmoglich-
keiten bieten, diese Mechanismen zu identifizieren,

um ihnen gezielt entgegenwirken zu kénnen.

Bias' resultieren meist aus stereotypen Wahrneh-
mungen, die wir als Denk- und Reaktionsmuster
aus eigenen Vorerfahrungen oder Berichten ande-
rer ableiten, um schneller auf neue Informationen
reagieren zu konnen. Sie rihren von der uns allen
gemeinsamen Tendenz her, die Komplexitat sozia-
ler Welten durch Kategorisierungen reduzieren zu

wollen.

Manche Situationen beglinstigen das Auftreten von
Unconscious Bias'. So kénnen sich beispielsweise
Zeitdruck oder Multitasking auf die Notwendigkeit
zur Komplexitatsreduktion verstarkend auswirken.
Gerade dies sind Faktoren, die den universitaren
Alltag vieler Wissenschaftler*innen pragen.

Um Unconscious Gender Bias bzw. geschlechtsbe-
zogenen Verzerrungseffekten verstarkt entgegenzu-
wirken, gilt es, insbesondere die folgenden Aspekte

ZU beachten:

Weitere Informationen zu Unconscious Bias

finden Sieinunterschiedlichen Medienformaten
auf der Homepage des Gleichstellungsbliros.


https://www.gleichstellung.uni-bonn.de/de/universitaetskultur/unconscious-bias

»

»

»

Mit Fragen zu Beratung und Informationen zu

gendergerechten Berufungsverfahren, aber

auch Anti-Bias-Trainings konnen Sie sich gerne

an das Gleichstellungsbiiro wenden.

Fir jedes Verfahren missen von Beginn an trans-
parente und verbindliche Auswahlkriterien defi-
niert werden, die fur alle Bewerber*innen glei-
chermallen gelten. Um den Einfluss eigener
Bias’ oder informeller Informationen zu reduzie-
ren, sollten Bewerbungsverfahren grundsatzlich

strukturiert geplant und durchgefihrt werden.

Beobachten Sie sich selbst und andere Kommis-
sionsmitglieder hinsichtlich des Auftretens von
Stereotypen. Meist fallt es leichter, diese bei an-

deren zu erkennen, als bei sich selbst.

Sorgen Sie fur eine offene Diskussionskultur in al-
len Sitzungen und nehmen Sie sich fir alle Ent-
scheidungen ausreichend Zeit. Zeitmangel be-
fordert die Bildung von vorschnellen und damit
vorurteilsbelasteten Bewertungen Daher ist ein
guter Zeitplan wichtig, der z.B. ausreichend Fle-
xibilitat fur die Terminierung der Gesprache und
Beratungen der Kommissionsmitglieder bereit-
halt.

Um Ihnen eine Hilfestellung zu bieten, was Sie kon-

kret wahrend eines Verfahrens unternehmen kon-

nen, um Unconscious Bias zu reduzieren, greift

diese Handreichung konkrete Beispiele auf, die typi-

schen Situationen in Berufungskommissionen und
-gesprachen entsprechen und zeigt Handlungsmog-

lichkeiten fUr weniger voreingenommene Alternati-

ven auf.




HANDREICHUNG

1.
ZUSAMMENSETZUNG
DER BERUFUNGSKOMMISSION

Zu Beginn des Verfahrens

Um die Chancen von Wissenschaftlerinnen in Beru-
fungsverfahren zu erhéhen und dem Wirken eines
Affinity Bias vorzubeugen, empfiehlt es sich, die Be-
rufungskommission geschlechterparitdtisch und so
divers wie moglich zu besetzen (vgl. dazu Van den
Brink et al. 2006).

AFFINITY BIAS ist ein Mechanismus, der dafur sorgt,
dass wir uns im Kontakt mit Personen, die grofiere
Ahnlichkeiten mit uns aufzuweisen scheinen, etwa auf-
grund ihrer Geschlechtszugehorigkeit, ihres Alters, ih-
rer sozialen Herkunft oder Ethnizitat, eher wohlflihlen,
da es uns leichter fallt, uns mit ihnen zu identifizieren,
als mit Menschen, die uns weniger ahnlich vorkommen
(vgl. McPherson, Smith-Lovin, & Cook 2001).

Dies kann aufgrund des niedrigen Professorinnen-
anteils in manchen Fachern bereits eine Herausfor-
derung darstellen und fur die wenigen Professorin-
nen unter Umstanden eine hohe Belastung durch

Gremienarbeit bedeuten.”

Um Wissenschaftlerinnen eine starkere Teil-
habe an universitaren Entscheidungspro-
zessen zu ermoglichen, bietet die Uni Bonn
im Rahmen des 2 STEP Mitgestaltung eine
Finanzierung von Lehrauftragen oder per-
sonelle Unterstiutzungsmafdnahmen, die For-
scherinnen entlasten sollen und so mehr
Raum fir die Mitgestaltung universitarer
Entscheidungsprozesse ermoglichen.

Eine geschlechterparitdtisch besetzte Berufungs-
kommission allein reicht aber nicht aus, um Gender
Bias vorzubeugen. Es braucht geschulte Beobach-
ter*innen, die in der Lage sind Bias’ zu erkennen.
Sie sollten nicht am Entscheidungsprozess betei-
ligt sein und ihre Rolle darin bestehen, auf vorein-
genommenes Verhalten zu achten und, falls notig,
darauf hinzuweisen. Diese Beobachter*innenrolle
nehmen in der Regel die Fakultatsgleichstellungs-

beauftragten sowie die Berufungsbeauftragten ein.

Um von vorneherein zu signalisieren, dass es in der
Kommission keinen Raum fir Diskriminierungen
geben soll, beziehen Sie von Beginn an die Fakul-
tatsgleichstellungsbeauftragten in lhre Uberlegun-
gen und Planungen mit ein. Kommunizieren Sie |hre
Grundhaltung an alle Kommissionsmitglieder und
schaffen Sie so eine Atmosphare, die offen ist und

Gesprachsbereitschaft zeigt.

“ Siehe hierzu auch die 2 Zusammenfassung und Empfehlungen der DFG (2020) zu den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards.



https://www.chancengleichheit.uni-bonn.de/de/step_foerderung
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/fog_empfehlungen_2020.pdf
https://www.chancengleichheit.uni-bonn.de/de/step_foerderung
https://www.chancengleichheit.uni-bonn.de/de/step_foerderung

Die Entwicklung eines Verfahrenszeitpla-

nes unter Rucksprache mit den beteiligten
Kommmissionsmitgliedern kann hilfreich
sein. Im Sinne eines transparenten Verfah-
rens und wertschatzenden Umgangs mit den
Kandidat*innen sollte er auch den Bewer-
ber*innen mitgeteilt werden.

2.
ZEITPLANUNG

Zu Beginn des Verfahrens

Versuchen Sie durch eine vorausschauende und
transparente Zeitplanung moglichen Zeitdruck, der
zu vorschnellen Entscheidungen fihren konnte, zu
reduzieren. Planen Sie insbesondere bei virtuellen
Besprechungsformaten geniigend Pausen ein. Aber
auch bei Prasenzterminen kann es zielfihrend sein,
den Zeitplan zu entzerren, um ausreichend Raum

zur Reflexion zu geben.



HANDREICHUNG

3.
AUSWAHLKRITERIEN
DEFINIEREN

Zu Beginn des Verfahrens

Legen Sie moglichst unter Einbeziehung aller Kom-
missionsmitglieder bereits bei der Erstellung des
Ausschreibungstextes gemeinsam klare und trans-
parente Bewertungs- und Auswahlkriterien fest.
Uberpriifen Sie diese Kriterien auf mégliche Gen-
der Bias”: Beachten Sie, dass dabei keine doppelten
Standards angelegt werden. Mit ,doppelten Stan-
dards” sind hier Unterschiede in der Einschatzung
der Kompetenz von Personen gemeint (vgl. Foschi
2000). Stereotype (Geschlechts-)zuschreibungen
kdnnen bspw. dazu fuhren, dass Bewerberinnen
strenger beurteilt werden als ihre mannlichen Mit-
bewerber, da Kompetenzen, die Frauen stereotyp

haufig zugeschrieben werden, oft nicht deckungs-

gleich mit denen sind, die fir akademische Lauf-
bahnen allgemein als zentral angesehen werden.
Bertcksichtigen Sie am besten schon bei der Aus-
schreibung Aspekte der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Hier kann neben dem Verweis auf
die erfolgreiche ,Re-Auditierung Familiengerechte
Hochschule” auf die unterschiedlichen AServices

zur Vereinbarkeit an der Universitat Bonn hingewie-

sen werden.

Die im Verlauf des Berufungsverfahrens angelegten
Auswabhlkriterien sollten auch zur jeweiligen Biogra-
fien der Bewerber*innen ins Verhaltnis gesetzt wer-

den. So kann es beispielsweise sein, dass Kinderer-

Die Universitét Bonn setzt sich fiir Diversitdt und Chancengleich-
heit ein. Sie ist als familiengerechte Hochschule zertifiziert und
verflgt Uber einen Dual Career-Service. Ihr Ziel ist es, den Anteil
von Frauen in Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert
sind, zu erhéhen und deren Karrieren besonders zu férdern. Sie

fordert deshalb einschldgig qualifizierte Frauen nachdrticklich

zur Bewerbung auf. Bewerbungen werden in Ubereinstimmung

mit dem Landesgleichstellungsgesetz behandelt. Die Bewerbung
geeigneter Menschen mit nachgewiesener Schwerbehinderung

und diesen gleichgestellten Personen ist besonders willkommen



https://www.uni-bonn.de/de/universitaet/chancengerechtigkeit/familiengerechte-hochschule
https://www.uni-bonn.de/de/universitaet/chancengerechtigkeit/familiengerechte-hochschule
https://www.uni-bonn.de/de/universitaet/chancengerechtigkeit/familiengerechte-hochschule

Zu den Angeboten der Universitat gehéren neben dem Dual

Career Service auch ein umfangliches Beratungs- und Infor-

mationsangebot durch das Familienbliro mit Workshops zu

Fragen der Vereinbarkeit oder unterschiedliche Kinderbe-

treuungsangebote.

ziehungszeiten oder die Pflege naher Angehoriger
phasenweise den wissenschaftlichen Output-Faktor
in seiner Quantitdt beeintrdachtigen; das steht aber
nicht notwendigerweise exzellenter Qualitdt von

Leistungen in Forschung und Lehre entgegen.

Bei der Uberpriifung von Bewerbungen wird h&u-
fig eine Definition von wissenschaftlicher Exzellenz
reproduziert, die auf einem mannlichen, linearen
und ununterbrochenen Karrieremodell basiert. Dies
kann insbesondere Kandidatinnen benachteiligen,
da ihre Lebenslaufe immer noch haufiger Unterbre-
chungen aus familidgren Grinden aufweisen als die

ihrer mannlichen Kollegen. Auch arbeiten Wissen-

schaftlerinnen immer noch haufiger in Teilzeit und/

oder mit befristeten Vertragen.

Mittlerweile wird auch von den grolen Wissen-
schaftsorganisationen das akademische Alter (akti-
ve Forschungsjahre) und nicht das biologische Alter
(Lebensjahre) als Bewertungsgrundlage fir wissen-
schaftliche Exzellenz herangezogen. Bei genauer
Betrachtung zeigt sich nach einer solchen ,Zeitbe-
reinigung”, dass die Produktivitdt von Mdnnern und

Frauen ahnlich ist (vgl. Van Arensbergen, Van der

Weijden & Van den Besselaar 2012; Van den Besse-
laar & Sandstrom 2016).




HANDREICHUNG

4.

EINLADUNG, VORSTELLUNGSVORTRAG UND
GESPRACH MIT DER BERUFUNGSKOMMISSION

Wahrend des Verfahrens

Laden Sie zu den Vorstellungsvortragen eine aus-
gewogene Zahl mannlicher und weiblicher Bewer-
ber*innen ein. Sollte dies aufgrund der Bewer-
ber*innenlage nicht durchfihrbar sein, erwagen
Sie zur Vermeidung des Solo-Effekts noch einmal
nachzurekrutieren, durch Direktansprache von Wis-

senschaftlerinnen.

wenn es in einer

Der SOLO-EFFEKT kann auftreten
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Haufig besteht eine Tendenz potenzielle Kandi-
dat*innen vor allem aufgrund ihrer Forschungsak-
tivitaten zu bewerten. Weitere zentrale Hand-
lungsfelder wie z.B. Lehre und administrative
Managementfahigkeiten sollten jedoch unbedingt

in den Bewertungsprozess einbezogen werden.

Achten Sie darauf, fir die Gesprache vorab mit der
Kommission im Sinne eines strukturierten Vorstel-
lungsgesprachs einen Fragenkatalog festzulegen,
von dem moglichst nicht abgewichen werden sollte,
um Confirmation Bias vorzubeugen. So stellen Sie
sicher, dass alle Kandidat*innen die gleichen Chan-

cen erhalten sich zu prasentieren.

Bemuhen Sie sich, allen Kandidat*innen dasselbe
Zeitfenster fur ihr Vorstellungsgesprach einzurdu-
men und terminieren Sie nicht zu viele Gesprache
auf einen Tag, um bei allen Terminen vergleichbar

aufnahmefahig zu bleiben.

Auch die Universitat muss sich als attraktive Arbeit-
geberin prasentieren! Vermeiden Sie im Gesprach
Fragen nach der familidren Situation bzw. wie der
familiare Alltag organisiert werden soll. Verweisen
Sie stattdessen auf die familienfreundlichen Ange-
bote und den Dual Career-Service der Universitat
Bonn.

CONFIRMATION BIAS bezeichnet ¢

tionen <
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>N una zu
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5.
EXTERNE GUTACHTEN

Wahrend des Verfahrens

Achten Sie darauf, dass auch die Gutachter*innen
moglichst geschlechterparitatisch gewahlt werden
und keine Befangenheiten vorliegen. Setzen Sie die
Gutachter*innen ebenfalls Uber den festgelegten
Kriterienkatalog in Kenntnis, jedoch nicht Gber die
Reihung der Kandidat*innen. Lesen Sie die Gutach-
ten aufmerksam und kritisch in Bezug auf Gender
Bias. Zum Beispiel neigen Gutachter*innen dazu,
Forschern mehr wissenschaftliche Brillanz zu attes-
tieren (vgl. MIT 2011: 14). Auch fallen Gutachten fir
Manner tendenziell langer aus und fokussieren star-
ker ihre Forschungsaktivitaten, wahrend sich Gut-
achten flr Frauen hdufiger auf die Lehre beziehen.
Aulerdem enthalten Gutachten fir Frauen einen
signifikant hoheren Prozentsatz an negativen For-
mulierungen, darunter solche, die Zweifel streuen,
potenziell negative und unklare Aussagen sowie nur
schwaches Lob ausdricken (vgl. Madera et al. 2019;
Trix & Psenka, 2003: 203).

S
Datenbanken

! Zur Recherche geeigneter Kandidatinnen
Jund Gutachterinnen eignen sich die

'folgenden Datenbanken:

T 4
» www.femconsult.de

» www.femtech.at
» www.femdat.ch




6.
LISTENVORSCHLAG

Zum Schluss des Verfahrens

Auchindieser Phase der Entscheidungsfindungkann
Unconscious Bias auftreten. Sorgen Sie daher da-
flr, dass genligend Zeit flr Beratung zur Verfigung
steht und rufen Sie den Mitgliedern der Berufungs-
kommission nochmals das Ziel in Erinnerung, eine
moglichst objektive, kriterienbasierte Entscheidung
zu treffen. Erinnern Sie hier beispielsweise nochmal

konkret an den vorab vereinbarten Kriterienkatalog.

Um den Halo-Effekt zu vermeiden, kbnnen Sie zum
Beispiel jedes Auswahlkriterium jeweils unabhangig

von den anderen betrachten.

Der HALO-EFFEKT fUhrt eine weitere Art von kognitiver
Verzerrung ein: Basierend auf einem allgemeinen positi-
ven Eindruck von einer Person oder ihrer Kompetenz in
einem bestimmten Bereich besteht die ungerechtfertig-
te Tendenz, anzunehmen, dass sie Uber ebensolche Fa-
higkeiten in anderen Bereichen verfugt (Balzer & Sulsky,
1992). Fur Berufungskommissionen kann das bedeuten,
dass bestimmte Bewerbungen, die einen guten Gesam-
teindruck machen oder aus der Perspektive eines einzel-
nen Bewertungskriteriums besonders exzellent schei-

o-

nen, insgesamt gunstiger beurteilt werden.

Wenn Beratungen Uber die Kandidat*innen stattfin-
den, rufen Sie sich und allen in Erinnerung, dass ein
unabsichtliches Gruppendenken vermieden werden
soll. Ermuntern Sie die Mitglieder der Kommission,
offen ihre Meinung darzulegen, indem Sie auf eine

wertschatzende und offene Atmosphare achten.

GRUPPENDENKEN kann sich darin aufsern, dass Men-

schen dazu neigen, sich ahnlich wie die Menschen um
sie herum zu verhalten, unabhangig von den eigenen
personlichen Uberzeugungen. So kann es in Berufungs-
verfahren dazu kommen, dass eine einzelne Meinung
Uber eine*n Bewerber*in durch die AufRerungen der an-
deren Kommissionsmitglieder unbewusst so beeinflusst
wird, dass sie mit der Meinung der Mehrheit Uberein-
stimmt und Gegenteiliges gar nicht mehr geaufsert wird,
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