2

Universitat
Marburg

Unconscious Bias

in der Wissenschaft
begegnen



az-frgb01
Rechteck

az-frgb01
Stempel


UNCONSCIOUS BIAS

IN DER WISSENSCHAFT

GIBT ES EINEN GENDER BIAS?

An der Philipps-Universitdt Marburg waren im Jahr 2019 26 % der Professuren mit Frauen besetzt, knapp
mehr als im bundesdeutschen Vergleich. Dieser Wert steigt trotz unterschiedlicher Bemithungen nur sehr
langsam an. So wurden z.B. die Mafsnahmen zur aktiven Rekrutierung von Frauen in Fithrungspositionen
wie Professuren in den vergangenen Jahren verstarkt — 2019 gingen 36 % der Rufe der Philipps-Universitdt
an Frauen. Trotzdem ist die Anzahl von Bewerbungen von Frauen in bestimmten Bereichen immer noch sehr
niedrig und es werden nicht genligend Frauen zu Vorstellungsgespriachen und Probevortriagen eingeladen.
Vor allem in den naturwissenschaftlichen Fachern sind nach wie vor insgesamt nur wenige Professuren mit
Frauen besetzt. Warum ist das so? Ein Grund fiir die gemessen an der Gesamtheit an Personen vergleichsweise
starke Unter-reprasentanz marginalisierter Gruppen in der Wissenschaft liegt in unbewussten Vorannahmen,
dem ,Unconscious Bias’, der etwa in Bewerbungssituationen die Beurteilung von Personen mafigeblich be-
einflussen kann.

Diese Broschiire méchte dazu anregen, sich tiber das Phdnomen des Unconscious Bias, dem wir alle gleicher-
mafien unterliegen, zu informieren. Sie gibt Hilfestellung, um die jeweils eigenen Bias‘ zu erkennen und zeigt
Optionen auf, um insbesondere im Rahmen von Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren eigene implizite
Vorurteile und Verzerrungseffekte kritisch zu hinterfragen und ihnen entgegenzuwirken.

Der Fokus dieser Handreichung liegt auf dem Gender-Bias, also geschlechtsspezifischen Verzerrungseffekten.
Darin erschopft sich das Thema jedoch nicht. An einigen Stellen finden sich bereits Hinweise auf weitere Biases.
Fur die Zukunft ist eine Erweiterung dieser Broschiire geplant.

In der Uberzeugung, dass Vielfalt neue Perspektiven schafft und dadurch Innovationen beférdert, steht die
Philipps-Universitdt fir transparente und faire Personalauswahlprozesse, die allen Menschen allein unter
Berlicksichtigung ihrer Talente und Qualifikationen die gleichen Chancen geben.

Wir bedanken uns bei der Universitdt Zirich fiir die Erlaubnis, deren Handreichung adaptieren zu diirfen und
bei allen Lesenden dieser Broschiire, dass sie diese Prozesse und die Universitét als Ganzes diskriminierungs-

sensibel mitgestalten!

Dr. Nina Schumacher
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Unsere Wahrnehmung von Welt wird durch unbewusste Vorannahmen beeinflusst, die sehr tief in unser Ver-
halten eingeschrieben sind - im alltdglichen Leben ist das durchaus hilfreich. Vorannahmen strukturieren
routiniertes Handeln und reduzieren Komplexitdt, wodurch die Vielzahl an Eindriicken iberhaupt erst hand-
habbar wird. Dennoch gibt es Situationen, in denen unbewusst ablaufende Prozesse Fehlinterpretationen oder
gedankliche Kurzschliisse hervorrufen, derer wir uns nicht bewusst sind oder die gar in direktem Gegensatz
zu unseren bewussten Standpunkten und Ansichten stehen.

Auch als Forschende sind wir nicht unempfanglich gegentiber solchen Biases, die unsere Fihigkeit zur objek-
tiven Einschdtzung stark beeinflussen: So gibt es eine Tendenz, Studien zu bevorzugen, die unsere eigenen
Uberzeugungen und Forschungspramissen stiitzen (Bestitigungs-Bias) und wir empfinden schnell Sympathie
fiir Menschen, die uns dhneln: wir begeistern uns fiir das selbe Hobby oder waren auf derselben Uni (Halo
Effect). Die Figur ,des Wissenschaftlers* ist in unseren Kopfen i.d.R. eine weifse mannliche Person mittleren
Alters (Stereotyp). Eine Metastudie von Handley et al. (2015) zeigte, dass médnnliche Forscher Studienergeb-
nissen, die die Existenz eines Bias nahelegen, schlechte Qualitdt attestierten, wihrend sie dieselbe Studie als
hochqualitativ einschatzten, wenn das Ergebnis war, dass kein solcher Bias existiert.

Um einen Einblick in die jeweils eigenen Vorannahmen zu erhalten, wurde an der Harvard University fiir ver-

Sie sind gerne eingeladen, diesen kostenlosen Test auszuprobieren. Das Selbstexperiment misst Starke und
Auspragung bestimmter Vorannahmen (z.B. gegeniiber Frauen, Trans*Personen oder Kranken) und kann er-
hellende Ergebnisse liefern. In jedem Fall eignet es sich als erster Schritt, um den eigenen Bias kritisch zu
reflektieren.

Einen Bias wiederum ganz abzulegen, ist ein langwieriger Prozess — zwar ist jede Form von Bias erlernt, aber
dennoch tief in unser Verhalten eingeschrieben. Gezieltes Herausfordern und die Implementierung von Maf-
nahmen, die den Einfluss impliziter Vorannahmen in Entscheidungs-prozessen erschweren, kénnen dabei
sehr hilfreich sein.




BIASES IN DER WISSENSCHAFT

Frauen erfahren wihrend ihrer schulischen Laufbahn und entlang ihrer wissenschaftlichen Karriere wieder-
holt auf Basis verschiedener und teils unbewusster Zuschreibungen Diskriminierung. Sie erhalten seltener
Preise, werden oftmals kritischer bewertet und unbewusst oft als weniger leistungsfdahig wahrgenommen
(siehe unten). Haufig sind diese einzelnen Diskriminierungserfahrungen marginal und haben keinen grof3en
Einfluss — in der Summe ergeben diese fast alltdglichen Diskriminierungen jedoch eine signifikante Pragung.
Diese oft subtilen Mechanismen gilt es im Hinterkopf zu haben. Wir alle miissen uns unserer unbewussten
Vorurteile (Unconscious Biases) bewusstwerden und sie aktiv hinterfragen - insbesondere in Situationen wie
Bewerbungsverfahren, die teils dauerhafte Auswirkungen auf die Personalstruktur haben und entscheidend
fur die zukunftigen Karrierewege der Menschen sein kénnen, die sich beworben haben.

ENTWICKLUNG DER FRAUENANTEILE AN DER PHILIPPS-UNIVERSITAT
IM AKADEMISCHEN QUALIFIKIATIONSVERLAUF 2007 UND 2018
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SEMINAR, FELD, LABOR

Ein vom Gegeniiber (unbewusst) zugeschriebenes Merkmal kann zu abweichenden Beurteilungen fiihren.
Beispielsweise werden (mutmatRliche) Studentinnen oder Studenten mit (angenommenem) Migrationshinter-
grund anders wahrgenommen, benotet oder behandelt. Drei exemplarische Studienergebnisse sollen diesen
Mechanismus verdeutlichen:

» Professorinnen und Professoren fordern eher Studenten: Milkman et al. (2015) sandten identische E-Mails
an 6.500 Professuren an 259 US-amerikanischen Universitdten. Angebliche Studierende fragten darin nach
Forschungsmaoglichkeiten an der jeweiligen Universitat. Die Professorinnen und Professoren antworteten
signifikant haufiger ,Brad Andersson* als ,,Claire Smith“ oder ,Juan Gonzalez*.

» Physikstudentinnen werden durchschnittlich schlechter bewertet als ihre mannlichen Kommilitonen:
Ein Experiment von Hofer (2015) zeigte deutliche Geschlechtsunterschiede in der Bewertung, obwohl die
Studierenden auf dieselbe Frage mit derselben Antwort reagierten.

» Die Analyse von 14 Millionen ,RateMyProfessor.com“ Bewertungen zeigte, dass Professoren signifikant
hiufiger als ,Genie* ,Star, , geistreich“ oder ,der Beste“ bezeichnet wurden, wohingegen Professorinnen
sehr viel ofter Eigenschaften wie ,bossy*, ,schlecht organisiert®, ,unterstiitzend“ oder ,,nervig“ attestiert
bekamen (Schmidt 2015).

PREISE, STIPENDIEN UND DRITTMITTEL

Frauen sehen sich oft damit konfrontiert, ihre Kompetenzen stdrker unter Beweis stellen zu miissen, um als
ebenso qualifiziert wahrgenommen zu werden wie ihre mannlichen Kollegen. Hintergrund hierfiir sind u.a.
intransparente Vergabekriterien.

> 1997 bendtigten Frauen noch 2,5-mal mehr Publikationen als Mdnner, um den Gender-Bias ihnen gegen-
tiber auszugleichen und ein vom Sweden Medical Research Council geférdertes Postdoc-Forschungssti-
pendium zu erhalten. Das galt allerdings nicht, wenn sie eine Person kannten, die dem Vergabegremium
angehdrte (Wenneras/Wold 1997).

> Ein herausragender Lebenslauf kann einen vergleichsweise schwécheren Drittmittelantrag ausgleichen
- sofern der Antragsteller ménnlich ist. Eine Analyse von 2.823 Bewerbungen um eine hochrangige nieder-
landische Forschungsférderung ergab, dass Médnner deutlich hohere Erfolgsraten aufwiesen, obwohl die
Bewertung ihrer Forschungsexposés mit der von Frauen gleichauf lag. Ihre Lebensldufe galten dem Aus-
wahlgremium haufiger als ,,besonders herausragend* (Van der Lee/Ellemers 2015).
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PUBLIKATIONEN UND ZITIERHAUFIGKEIT
Zu Unterschieden im Publikationsverhalten von Madnnern und Frauen wurde bereits viel berichtet — neuere
Studien belegen u.a. einen Vorteil divers aufgestellter Publikationsteams.

» Verbffentlichungen gemischtgeschlechtlicher Arbeitsgruppen werden generell als qualitativ hochwertiger
wahrgenommen - auch im Vergleich mit Arbeitsgruppen, deren Mitglieder alle herausragende Wissen-
schaftler oder Wissenschaftlerinnen desselben Geschlechts sind (Campbell et al. 2013).

» Forscherinnen, die gemeinsam mit ihrem Partner publizieren, werden haufig auf die Leistung ihres Partners
reduziert - umgekehrt geschieht dies nur sehr selten (Ahlqvist et al. 2014).

» Manner und Frauen bewerten gleichermafien die Publikationen angeblich ménnlicher Kollegen (unabhan-
gig von deren tatsichlichem Geschlecht) als wissenschaftlich hherwertiger — insbesondere in mannlich
gepragten Forschungsfeldern (Knobloch-Westerwick et al. 2013).

SICHTBARKEIT UND NETZWERKE

»Es gibt einfach nicht genug gute Frauen!“ Dieser Satz féllt oft, wenn es um aktive Rekrutierung geht. Frauen
sind hdufig weniger sichtbar, haben schlechteren Zugang zu Netzwerken oder sie werden seltener eingeladen,
um eine Keynote zu halten.

> In Wissenschaftsakademien und Research Councils sind Frauen unterreprasentiert — weltweit bestehen
die meisten dieser Gremien zu {iber 80% aus Mdnnern.

» Netzwerke sind zentral fiir wissenschaftliches Arbeiten und entstehen vielfach unbewusst. Homosoziale
Kooptation fiihrt dazu, dass Manner tendenziell eher Mdnner unterstiitzen, sich gegenseitig zu Vortragen
einladen, zitieren oder tber offene Stellen informieren (vVan den Brink/Benschop 2011). Bei Frauen ist dieser
Effekt deutlich schwiécher ausgeprégt.

» Fr die Lebenswissenschaften fanden Sheltzer und Smith (2014) heraus, dass hochkaréitige ménnliche For-
scher in ihrer Karriere zwischen 10 % und 40 % weniger Frauen férdern als ihre Kollegen. Je gréfser das
Renommee des Forschers desto stdrker die Schieflage. Bei hochkardtigen Forscherinnen lief sich dieser
Bias nicht erkennen.

EMPFEHLUNGSSCHREIBEN UND BEWERBUNGSVERFAHREN

Unbewusste Vorannahmen kommen v.a. in Personalauswahlverfahren stark zum Tragen. In grofsen Orchestern
wurden aus diesem Grund bereits vor vielen Jahren das Vorspielen hinten einem Vorhang (,blind audition®)
eingefthrt. Mit Vorhang werden um die 30 % Frauen rekrutiert, zuvor waren es 10 % (Werhane et al. 2013).

> In einer Doppelblind-Studie von Moss-Racusin et al. (2012) wurden 127 identische Bewerbungen fiir eine
technische Stelle im Laborbereich verschickt. Einziger Unterschied war das zufillig zugewiesene Ge-
schlecht der Absenderin bzw. des Absenders. ,John* galt den Vorgesetzten als wissenschaftlich kompe-
tenter: ihm wurden bessere Unterstlitzungsoptionen angeboten und nicht zuletzt ein héheres Gehalt.

» 1.000 Empfehlungsschreiben untersuchte Ramin Skibba 2016 und fand heraus, dass die Texte fir Frauen
nicht nur kiirzer waren, sondern auch weniger tiberzeugend formuliert: Wurden fiir Manner oft Superlative
wie ,herausragend“ oder ,brillant“ verwendet, wurden Frauen bspw. eher als ,,hartarbeitend“ und ,fleiig“
beschrieben, was als subtile Abwertung ihrer Leistung interpretiert werden kann.




UNCONSCIOUS BIAS IN BEWERBUNGS-

VERFAHREN VERHINDERN

Im Folgenden haben wir einige Tipps und Hinweise zusammengetragen, die helfen kénnen, Unconscious
Biases bei Stellenbesetzungs- oder Berufungsverfahren zu minimieren:

1. DIE AUSSCHREIBUNG
Nehmen Sie nur Qualifikationen auf, die tatsdchlich fiir die Stelle notwendig sind. Frauen bewerben sich
im Schnitt erst dann, wenn sie 7 von 10 Kriterien erfiillen; Manner bereits bei 4 von 10 Kriterien (Pearn
Kandola 2014). Der Ausschreibungstext sollte so breit wie méglich und so eng wie nétig sein, um die
grofitmogliche Anzahl passender Bewerbungen zu erhalten. Zu enge Qualifikationsmerkmale reduzieren
die Anzahl, wihrend zu weite Kriterien zu einer zwar hohen, aber unpassenden Anzahl an Bewerbungen
fithren.
Benutzen Sie diskriminierungssensible Formulierungen. Wenn Sie unsicher sind, kann der ,Gender De-
coder“ Hinweise auf geschlechterstereotype Formulierungen geben: https://genderdecoderwi.tum.de/.
Nutzen Sie bereits bei Ver6ffentlichung der Ausschreibung aktive Rekrutierung, wenn Sie damit rechnen,
dass sich nicht gentligend qualifizierte Frauen bewerben. Auch der Bewerbungsschluss ist keine Aus-
schlussfrist: erfolgversprechende Bewerberinnen kénnen nach Entscheidung der Berufungskommission
nachgeladen werden, solange das Verfahren noch nicht abgeschlossen ist. Hilfreiche Datenbanken und
Tipps finden Sie auf der Homepage des Gleichstellungsbiiros: https://www.uni-marburg.de/de/universi-
taet/administration/verwaltung/stabsstellen/frauen/aktiv/aktive-rekrutierung
Das Gleichstellungsbiiro ist Ihnen gerne behilflich und stellt auf Antrag Mittel zur Durchfiihrung von
Mafnahmen zur aktiven Rekrutierung zur Verfiigung.

2. DIE AUSWAHLKOMMISSION
Je weniger Frauen im Auswahlgremium und je intransparenter das Verfahren, desto unwahrscheinlicher
ist es, dass eine Frau die Stelle erhdlt.
Beachten Sie stets das Mehr-Augen-Prinzip bei der Personalauswahl und besetzen Sie das Auswahlgremium
moglichst geschlechtergerecht. Beziehen Sie nétigenfalls externe Kolleginnen mit ein, wenn es sonst zu
einer tiberproportionalen Belastung weniger Personen kommt (kritisch hierzu: Auspurg et al. 2017).
Definieren Sie die Auswahlkriterien schon zum Zeitpunkt der Ausschreibung, spatestens jedoch zu
Beginn des Auswahlverfahren. Fixieren Sie sie schriftlich und legen Sie sie an alle Bewerbungen gleicher-
mafien an (siehe hierzu auch ,Personalgewinnungsleitfaden der Philipps-Universitat* https://www.
uni-marburg.de/de/universitaet/administration/recht/satzung/leitfaden_fuer-personalgewinnung.pdf).
Hinterfragen Sie lhre eigenen Mafdstdbe und deren Parameter, die Sie zur Ermittlung wissenschaftlicher
Exzellenz anlegen - auch die vermeintlich objektive Héhe der Drittmittel oder die Relevanz des h-index
kénnen einem Bias unterliegen. Je weniger klar die Kriterien, desto wahrscheinlicher wird ein Mann fir
die Stelle gewonnen (LERU 2018).
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3. BEWERBUNGSGESPRACHE

Formulieren Sie einen Fragenkatalog und halten Sie sich an diese Grundstruktur - nur so haben Sie hin-
terher die Moglichkeit, die Antworten direkt zu vergleichen.

Laden Sie nicht nur eine Frau ein - die Chance, ausgewdhlt zu werden wird deutlich geringer, wenn nur
eine Person ein (angenommenes) aus der Gruppe herausstechendes Merkmal aufweist (z. B. im Hin-
blick auf Geschlecht, Behinderung, Alter oder Hautfarbe): Jonson et al. (2016) haben drei Jahre lang das
Auswahl-Prozedere an einer Universitdt beobachtet: Die Wahrscheinlichkeit eine Frau einzustellen, ist
80-mal hoher, wenn wenigstens zwei Frauen unter denjenigen sind, die in die engere Wahl kommen.

.BERUFUNGEN

Nutzen Sie den Kurzfragebogen der Philipps-Universitdt - dort kénnen Bewerberinnen und Bewerber von
vorneherein die relevantesten Punkte ihrer Biographie eintragen und es entsteht direkte Vergleichbar-
keit: https://www.uni-marburg.de/de/universitaet/service/formulare/berufungsverfahren/bewerbungs-

formulargp.pdf
Die Lebensldufe von Menschen mit Familienverantwortung kénnen langere Qualifikationszeiten ausweisen.

Beachten Sie die hessenweiten Qualitdtskriterien zur Gleichstellung in Berufungsverfahren (https://
www.uni-marburg.de/de/universitaet/administration/recht/satzung/qualitaetskriteriengleichstel-
lungbv.pdf) und nehmen Sie ggf. einen Ausgleich zur Berechnung des akademischen Alters vor. Derselbe
Mechanismus ldsst sich fiir die Zeit der Corona-Pandemie anwenden - hier kann es durch Doppelbe-
lastungen ebenfalls zu stark unterschiedlicher wissenschaftlicher Produktivitdt kommen.

Weitere Hinweise zur gendersensiblen Durchfiihrung von Berufungsverfahren finden Sie im Berufungs-
leitfaden der Philipps-Universitat:

https://www.uni-marburg.de/de/universitaet/service/formulare/berufungsverfahren/berufungsverfahren




5. BLEIBEN SIE WACHSAM GEGENUBER BIASES
Behalten Sie im Auge, dass Menschen dazu tendieren, sich Informationen zu suchen, die bereits vorab
bei ihnen bestehende Ansichten stiitzen (,Bestatigungs-Bias*).
Vor allem, wenn die Zeit knapp ist, werden verstarkt Argumente wie ,,das Bauchgefiihl“ oder ,die Pas-
sung in das Institut/den Fachbereich“ bemiht - hier sollte immer die erste Frage sein, ob sich gerade ein
Bias einschleicht.
Auch im téglichen Miteinander ist geschlechter- und diversitdtssensibles Verhalten forderlich fir ein
gutes Arbeitsklima: Die Handreichung der Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen bietet Hinweise zur Umsetzung einer ,Geschlechtergerechten und diversitdtssensiblen
Fihrungskultur®:
https://www.uni-marburg.de/de/universitaet/administration/verwaltung/stabsstellen/frauen/aktiv,

lakof_handreichung_gendergerechte-und-diversitaetssensible-fuehrungskultur.pdf

6. DA FEHLT DOCH WAS!
Auch wir bleiben wachsam gegentiiber Biases: diese Broschiire thematisiert insbesondere den Gender-
Bias, also geschlechtsspezifische Verzerrungseffekte, und geht dabei implizit in vielen Formulierungen
von zwei Geschlechtern aus. Ging Ihnen das auch so? Damit haben Sie noch einen weiteren Unconscious
Bias gefunden, an dem Sie arbeiten kénnen!
Fiir Trans*, Inter oder nicht-bindre Personen geht das Leben im System Hochschule ebenfalls mit einem
massiven Gender-Bias und einem stark erhdhten Diskriminierungsrisiko einher. So kann bspw. eine Vor-
namensanpassung mit dem zeitweisen oder dauerhaften Verlust der bis dahin erworbenen wissenschaft-
lichen Reputation einhergehen (AG trans*HoPo 2018).
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