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Nicht mit ihnen und nicht ohne sie:
Implizite Biases in der Wissenschaft

Lassen Sie uns mit einer Visualisierung in diesen Artikel starten:
Stellen Sie sich vor, Sie sind auf dem Weg auf eine renommier-
te internationale Konferenz fiir Physikalische Chemie. Sie sind
bereits am Flughafen und warten in einem Restaurant auf das
Boarding. Sie sind vertieft in Inre Fachlektire und haben die Zeit
daruber vergessen. Plotzlich schrecken Sie hoch und realisie-
ren, dass die Boardingzeit gleich vorbei sein muss und stiirmen
nach der Bezahlung los. Sie schaffen es gerade noch rechtzeitig
zum Gate und erreichen lhren Flug. Wahrend Sie erschopft und
noch etwas gestresst das Flugzeug betreten, werfen Sie im Vor-
beigehen einen Blick in das noch offene Cockpit zu den beiden
Piloten. Sie kommen nach Ihrem Flug dann im Hotel an, verbrin-
gen einen angenehmen Abend und freuen sich auf die Keynote
am nachsten Tag gleich zu Beginn der Konferenz. Seit vielen,
vielen Jahren ist die Person, die die Keynote halt, eine der Ange-
sehensten in Ihrem Forschungsfeld und Sie haben tatsachlich
noch nie einen Vortrag dieser Person gehort. Nach der Keynote
bei der ersten Kaffeepause treffen Sie geschatzte Kollegen und
einer stellt Ihnen voller Begeisterung die ,outstanding und high-
ly brilliant“ Wissenschaftlerin vor, die gerade bei ihm mit einem
Marie Curie Individual Fellowship begonnen hat.

Was ist gerade passiert? Wahrend Sie diese Zeilen gelesen
haben, hat Ihr Gehirn ganz automatisch Bilder produziert. Las-
sen Sie diese Bilder nun nochmal bewusst Revue passieren.
Welches Geschlecht, welche Hautfarben oder auch welches
Alter hatten die erwahnten Personen? Vermutlich hat lhr Ge-
hirn zwei weifRe Manner im Cockpit sitzen gesehen als von den
,beiden Piloten“ die Rede war. Es war ja auch nicht von zwei
Pilot*innen die Rede. War die Person, die die Keynote gehalten
hat, vielleicht ein weiler Mann mittleren Alters? Trug die ,out-
standing” Wissenschaftlerin ein Kopftuch?

Die Bilder, die Ihr Gehirn spontan produziert hat, entsprechen
im Regelfall der Mehrheit lhrer bisherigen Erfahrungen sowie
lhrem hermeneutischen Hintergrund. Durch diese Bilder wird
unter Umstanden lhr Vorwissen reproduziert und bestatigt,
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weil es als ,bekannt” und ,richtig“ eingeschatzt wird. lhr unter
Umstanden ,gebiastes” Vorwissen wird durch diese inneren
Bilder wiederum weiter gefestigt.

,If you have a brain, you have a bias!” So simpel und fast schon
plakativ dieser Satz erscheint, so viel Richtiges sagt er zugleich
aus. Durch die Art und Weise wie unser Gehirn alles, was um
und in uns passiert, wahrnimmt und verarbeitet, sind Biases
ein wichtiges und unbewusstes Instrument, um Situationen
oder Personen - trotz widerspruchlichen oder fehlenden Infor-
mationen - schnell und (oftmals vermeintlich) ,richtig“ beurtei-
len zu kdnnen. Biases sind also eine notwendige Strategie, um
Alltagssituationen in Windeseile einschatzen und bewaltigen
zu kénnen. Wir sind also alle gebiast! Dies stellt uns gleicher-
mafden vor ein Problem, wenn wir diese Biases nicht bewusst
reflektieren, sondern als ,Realitédt“ wahrnehmen und somit un-
bewusst immer und immer wieder Bekanntes reproduzieren,
obwohl es nicht der Realitat entspricht. Diese Reproduktions-
strukturen sind ein wichtiger Baustein, wenn es darum geht,
die Hochschulen diverser und chancengerechter zu gestalten.

Was erwartet Sie nun in diesem Artikel? Nach diesem Anfangs-
beispiel wird der Artikel kurz einflihren, was Biases sind und wie
diese zustande kommen. Sie bekommen einen Uberblick iber
ausgewabhlte, haufig vorkommende Implizite Biases, die beson-
ders fir Personalauswahlsituationen in der Wissenschaft (wie
beispielsweise fur Berufungskommissionen) wichtig sind. An-
hand von anschaulichen Beispielen, wie sie im Hochschulalltag
vorkommen, werden lhnen auch Méglichkeiten und Methoden
vorgestellt, wie Sie Biases in Personalauswahlsituationen re-
duzieren oder vielleicht sogar verhindern kénnen. Mit diesen
Methoden sollte es nicht nur méglich sein, mehr Frauen fir
MINT-Bereiche, wie die Physikalische Chemie, zu gewinnen,
sondern sie auch zu halten.

Biases in der Wissenschaft

In einem Science Editorial war 2017 von Jeremy Berg, dama-
liger Editor-in-Chief, Folgendes zu lesen: ,Implicit Biases are
intrinsic human characteristics that should be acknowledged
and managed, rather than denied or ignored” [1]. Seit einiger
Zeit nun gelten Biases als ein wichtiges Begrindungsmuster
zum Beispiel in der Frage, warum trotz aller Bemuhungen in
der Gleichstellungsarbeit weiterhin verhaltnismasig wenig
Frauen auf Professuren berufen werden.

Auch die DFG (Deutsche Forschungsgemeinschaft) weist dem
Umgang mit Biases in der Rekrutierung von Frauen in der
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Wissenschaft eine wichtige Rolle zu. In einer Zusammenfas-
sung zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
(FOGS) im Jahr 2020 konstatiert die DFG:

»In den vergangenen zwei Jahrzehnten wurden viele Verande-
rungsprozesse angestofen und Bemuhungen um die Gleich-
stellung von Mannern und Frauen von vielen Beteiligten als
selbstverstédndlich wichtiges Thema angenommen. Dennoch
bestehen weiterhin Beharrungstendenzen, traditionelle Denk-
weisen sowie unbewusste Vorurteile, Stereotype und Rollen-
bilder (,implicit biases“) auch im Wissenschaftssystem. So
kénnen beispielsweise unterschiedliche Bewertungen gleicher
Leistung fir Manner und Frauen oder begrenzte Netzwerke die
(aktive) Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen behindern.” [2]

Die Empfehlung der DFG, Informationen zu Impliziten Biases in
Berufungsleitfaden zu integrieren, unterstreicht die Relevanz des
Themas fur die Gleichstellungsbemihungen an Hochschulen.

Unterschiedliche Weiterbildungsformate, wie beispiels-
weise Tutorials, kdnnen eine wichtige Quelle sein, um das
Wissen um Implizite Biases unter Personen, die Personal-
auswahlentscheidungen treffen oder in Berufungskommis-
sionen mitwirken, in leicht zugénglicher Weise unabhangig
von Zeit und Ort, zu distribuieren. Nicht zuletzt durch den
Digitalisierungsschub in der Corona-Zeit haben sich Online-
Tutorials als wichtige Weiterbildundungsformate zuneh-
mend etabliert und erreichen eine Vielzahl an Menschen.
In Tutorials, in denen sogenannte ,Selbstlernaufgaben®
verwendet werden, kann das angebotene Wissen umge-
hend getestet, gegebenenfalls wiederholt und somit starker
gefestigt werden - im Gegensatz zu Prasenz-Formaten, wie
zum Beispiel Vortragen. In diesem Artikel stellen wir Ihnen
einen adaptierten Ausschnitt des Tutorials ,Gendersensible
Berufungsverfahren und Personalauswahl“ zur Verfugung.
Das Tutorial wurde von der Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen-Nurnberg, vertreten durch Prof. Annette Keilhauer
und Dr. Imke Leicht, beauftragt und Anfang April 2021
verdffentlicht. Die Autorinnen sind Dr. Lisa K. Horvath und
Dr. Sabine Blackmore. Sie kénnen das Tutorial Uber einen
Gast-Zugang besuchen und absolvieren: https://www.gen-
der-und-diversity.fau.de/gender/geschlechter-sensibilisie-
rung/gender-bias-online-tutorial/ Viel Spaf!

Was sind Implizite Biases und wie entstehen sie?

Die Wahrnehmung von Personen und ihren (wissenschaft-
lichen) Leistungen - eine Kerntatigkeit in der Wissenschaft
beispielsweise in der Beurteilung von Studierenden sowie in
Personalauswahl- und Berufungsprozessen - ist eine komplexe
Angelegenheit. So ist es zum Beispiel in der Personalauswahl
besonders wichtig, sich in kurzer Zeit ein Bild von einer Person
zu machen und diese Person in Hinblick auf die Anforderungen
fur die ausgeschriebene Stelle und im Vergleich mit anderen
Personen maglichst objektiv einzuschatzen. Um zu dieser Ein-
schatzung zu gelangen, werden verschiedene Informationen,
zum Beispiel aus Bewerbungsunterlagen oder einem personli-
chen Gesprach, herangezogen, die jedoch keine allumfassende
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Datenlage darstellen kénnen. Die bestehenden Informationslu-
cken werden, wie oben bereits kurz skizziert, durch unser Ge-
hirn teilweise mithilfe von Biases ,geflllt“ und helfen uns, eine
Situation oder Person schnell zu beurteilen.

Implizite (oder auch Kognitive) Biases - im Englischen ,Uncon-
scious” oder ,Implicit Biases” genannt - sind unbewusste Ver-
zerrungen in unserem Denken und Wahrnehmen, die unsere da-
rauffolgenden Entscheidungen oder Beurteilungen beeinflussen
kénnen [3]. Im Gegensatz zu expliziten kognitiven Prozessen, die
kontrolliert und bewusst ablaufen, wie beim ,absichtlichen Den-
ken“ oder ,Nachdenken®, laufen implizite Prozesse automatisiert
und unbewusst ab. Diese verlaufen ebenso schnell, wie auch
unwillktrlich und effizient. Diese impliziten Prozesse geschehen
ohne absichtliches Zutun, ohne bewusste Intention und basieren
auf bereits gemachten Erfahrungen, auf persénlichem und kultu-
rellem Wissen. Diese ,,Automatisierung” von kognitiven Prozessen
ist eine wichtige Grundvoraussetzung, um die Flut an alltaglichen
Reizen und Informationen in Millisekunden zu bewaltigen [4].

Im Zusammenspiel von bewussten und unbewussten Prozes-
sen kann es zu folgenden Phanomenen kommen:

1) Unbewusste (implizite) und bewusste Prozesse kdnnen zeit-
lich parallel ablaufen, ineinandergreifen, inhaltlich kdnnen
sie aber auch voneinander abweichen oder sich sogar wider-
sprechen. Das bedeutet, dass beispielsweise Personen zwar
bewusst/explizit positive Einstellungen gegenuber Gleichstel-
lung haben und prinzipiell befGrworten, dass mehr Frauen in
akademischen FlUhrungspositionen sein sollten; unbewusst
kénnen diese Personen jedoch weniger positiv eingestellt
sein gegenuber Frauen in hdheren akademischen Positionen
[5]. Das kann daraus resultieren, dass diese Person bislang
mehr Manner als Frauen in FUhrungspositionen erlebt und
wahrgenommen hat und daher implizit und unbewusst Man-
ner in Fiihrungspositionen als ,geeigneter” empfindet.

2) Weil das Gehirn schnell, effektiv und sparsam arbeiten will,
unter Zeitmangel oder anderen Stresssituationen schnell
und einfach zu Ergebnissen kommen mdchte, kdnnen dann
Implizite Biases entstehen.

Implizite Biases - ein kurzer Uberblick

Welche Biases sollten Sie nun kennen, wenn Sie an Personal-
auswahlprozessen beteiligt sind? Hier eine Auswahl der hau-
figsten Biases.

Ahnlichkeitseffekt (engl. Similarity- oder Affinity Bias): Je &hnli-
cher Personen uns sind, umso sympathischer sind sie uns und
umso positiver bewerten wir sie [6]. In Personalauswahlprozes-
sen kann der Ahnlichkeitseffekt dazu fiihren, dass Mitglieder
eines Auswahlgremiums Kandidat*innen besser beurteilen,
mit denen sie glauben etwas gemeinsam zu haben oder die
ihnen ahnlich sind [7]; Mangel in den Qualifikationen dieser
Kandidat*innen werden dann eher als Potenzial ausgelegt [8].

Vertrautheitseffekt (engl. Familiarity Bias): Je mehr Kontakt

wir zu Personen hatten, die wir beurteilen - und sei es nur,
dass wir sie schon auf einem Foto gesehen haben - umso bes-
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ser fallen die Beurteilungen aus [9]. Der Vertrautheitseffekt
kann auftreten, wenn Mitglieder einer Auswahlkommission
eine Person, die sich beworben hat, schon kennen - wenn sie
sie evtl. auf einer Konferenz kennen gelernt haben. Mit einer
hohen Wahrscheinlichkeit fallt die Bewertung dieser Person
(allein aufgrund des schon stattgefundenen Kontakts und der
entstandenen Vertrautheit) dann besser aus als fur Personen,
mit denen noch kein Kontakt bestand.

Bestatigungsfehler (engl. Confirmation Bias): Der Bestati-
gungsfehler liegt dann vor, wenn Personen Informationen, die
ihre Voreinstellungen und ihr Vorwissen bestatigen, bevorzugt
suchen, wahrnehmen und sich an diese eher erinnern. Diesen
Informationen wird mehr Bedeutung zugemessen als anderen
Informationen [10], die die eigene Wahrnehmung in Frage stel-
len kénnten. In der Personalauswahl kann sich dieser Bias wie
folgt zeigen: Wenn Personen beispielsweise einen guten ersten
Eindruck von Kandidat*innen oder (bewusst oder unbewusst)
Favorit*innen haben und dann bestimmte Informationen Gber
diese Kandidat*innen ,herauspicken®, die bestatigen, wie gut
diese Person flr die ausgeschriebene Position geeignet ware.
Andere Informationen, die den guten Eindruck widerlegen wur-
den, werden abgewertet oder ignoriert.

Autoritatsbias (engl. Authority Bias): Personen tendieren dazu,
der Meinung von statushohen Personen mehr ,Richtigkeit” zu-
zuschreiben und sich davon beeinflussen zu lassen [11]. Dabei
ist es unerheblich, ob der Inhalt als richtig oder falsch wahrge-
nommen wird. Einzig und allein der Status und die (zugeschrie-
bene) Expertise der betreffenden Person dienen als Referenz-
punkt in der Urteilsfindung. Dieser Bias ist beispielsweise in
Berufungskommissionen besonders zu berucksichtigen, da hier
Personen aus verschiedenen Statusgruppen zusammenarbei-
ten. Wenn Professor*innen sich fur bestimmte Kandidat*innen
aussprechen, kann es sein, dass Personen auf niedrigeren
Hierarchiestufen (PostDocs, Studentische Mitglieder) deren
Meinung automatisch Ubernehmen. An dieser Stelle spielen
auch mogliche Abhangigkeitsverhaltnisse zwischen den Kom-
missionsmitgliedern eine wichtige Rolle.

Halo-Effekt (engl. Halo = Heiligenschein). Der Halo-Effekt liegt in
der Beurteilung einer Person dann vor, wenn der Gesamteindruck
einer Person von einem einzelnen positiv bewerteten Merkmal
dominiert wird [12]. So verzerrt sich beispielsweise die Gesamt-
beurteilung von Kandidat*innen, wenn ein*e Kandidat*in eine
Uberdurchschnittlich hohe Drittmitteleinwerbung aufweist - un-
abhangig von den anderen Qualifikationen und Kompetenzen,
die sie zudem mitbringt oder vermissen lasst.

Selektive Aufmerksamkeit: Wenn wir mit unserem Fokus auf
bestimmte Themen/Kontexte konzentriert sind, werden ande-
re fUr das Thema/den Kontext nicht-relevante Informationen
ausgeblendet und nicht wahrgenommen [13]. Durch diese Fil-
terung von Informationen kann die Welt oder kbnnen auch Per-
sonen nicht vollstandig oder objektiv wahrgenommen werden.

Erster Eindruck (engl. First Impression Error): Erste wahrge-
nommene Informationen Uber eine Person Uberlagern spater
hinzukommende Informationen. Das bedeutet, dass die Beur-
teilung einer Person auf dem ersten Eindruck basiert [14]. In
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Personalauswahlprozessen kann dies insofern problematisch
sein, als dass diese ersten Eindricke von Bewerbenden bei
den Interviewer*innen zu einer selbsterfullenden Prophe-
zeiung werden koénnen: Je positiver der erste Eindruck von
Kandidat*innen ist, umso positiver ist auch das Verhalten der
Interviewer*innen gegenlber den Kandidat*innen [15] - im
Umkehrschluss gilt dies auch fur negative erste Eindrucke.

,Male Bias“: Wenn fur Personenbezeichnungen das ge-
nerische Maskulinum verwendet wird (z.B. Wissenschaft-
ler, Forscher, Professoren, Studenten, Bewerber, etc.) an-
statt genderfaire und/oder neutrale Bezeichnungen (z.B.
Wissenschaftler*innen, Forscherinnen und Forscher, Profes-
sor_innen, Studierende, Bewerber*innen) werden mehrheit-
lich Manner mit der Personenbezeichnung assoziiert. Das
kann in Stellenausschreibungen dazu fihren, dass sich Frau-
en weniger auf ausgeschriebene Stellen oder Programme be-
werben [16]. Im Gegensatz dazu férdert geschlechtergerechte
Sprache ausbalanciertere mentalen Assoziationen und auch
ein faireres Verhalten [17], wie beispielsweise in Einstellungs-
entscheidungen in der Personalauswahl [18].

Diese Biases kénnen auftreten, aber nattrlich muissen sie nicht
in jeder Situation so auftreten- dies ist immer auch situations-
& personenabhangig. Wenn beispielsweise schon Kontakt zu
einer Person, die zum Bewerbungsgesprach/Interview kommt,
stattgefunden hat, dann kann der Vertrautheitseffekt im Sin-
ne einer besseren Bewertung wirken; es kdnnte aber auch der
Bias des Ersten Eindrucks die Bewertung verschlechtern, wenn
der erste Eindruck zur Person eher negativ war. Biases kdnnen
sich auch gegenseitig bedingen und miteinander wirken.

... und sollten Sie jetzt eventuell meinen, dass Sie vermutlich
ohnehin nicht so viele Biases haben, wie andere Personen
(oder die Durchschnitts-Person) - Achtung -, dann droht die
Gefahr, dass Sie dem Bias ,blind spot” [19] unterliegen. Dazu
ist auch noch zu erwahnen: Das Gefluhl der eigenen Objek-
tivitdt in Personalauswahlprozessen erhoht die Wahrschein-
lichkeit, dass geschlechtsdiskriminierende Entscheidungen
getroffen werden [20].

Sie sind dran - spot the biases!

Wir méchten Ihnen die Méglichkeit geben, lhr jetziges Wissen
zu testen. Sie kdnnen weiter unten ein paar Beispiele lesen,
wie sie in Personalauswahlprozessen in der Wissenschaft typi-
scherweise vorkommen kdnnen. Benutzen Sie gerne die leere
Zeile dazu, den vermuteten Bias zu notieren. Am Ende des Ar-
tikels kdnnen Sie die Lésungen dann sehen!

1) Ein Mittelbau-Vertreter ist der Ansicht, dass Kandidat A auf-
grund seiner sehr guten Publikationsleistung und Drittmittel-
einwerbung geeigneter ist als Kandidat B. Die Vorsitzende des
Auswahlkomitees ist anderer Meinung und hebt die prestige-
trachtigen Fordergeber*innen und Kooperationspartner*innen
von Kandidat B hervor. Nach der Diskussion stimmt die Mit-
telbau-Vertreterin ebenso fur Kandidat B.
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2) In einem Auswahlprozess flr eine Juniorprofessur bringt ein
Kandidat eine auRergewdhnlich hohe Publikationsleistung
mit (viele Erstautor*innen- und Alleinautor*innenschaften).
Obwohl er fast keine Lehrerfahrung hat und die wenigen
Lehrevaluationen, die er mitbringt, eher mittelmasig bis
schlecht ausfallen, wird er in der Gesamtevaluation als sehr
gut bewertet und immer wieder als Favorit genannt.

3) Eine Kandidatin tritt bei ihrem ersten Kontakt mit dem Be-
rufungsausschuss beim Forschungsvortrag eher zurtickhal-
tend und bescheiden auf. Dieses Verhalten wird von einigen
Ausschussmitgliedern als unsicher und nicht durchset-
zungskraftig interpretiert. Diesen Eindruck kann sie auch
nicht mehr korrigieren, obwohl sie sich im anschlieflenden
Interview als authentisch, selbstsicher und entschlossen
prasentiert.

4) Ein Professor und Mitglied einer Auswahlkommission freut
sich, als er bemerkt, dass eine Bewerberin bei demselben
Professor ihre Doktorarbeit geschrieben hat, wie er selbst.
Dieser Professor befragt die Bewerberin in den Interviews
zugewandter, aufmerksamer und interessierter als die an-
deren Bewerber*innen.

5) In der Sitzung, in der festgelegt wird, welche Personen zum
Vorstellungsgesprach flr eine PostDoc-Stelle eingeladen wer-
den, meldet sich ein Mitglied des Auswahlausschusses und
sagt: ,Ilch mochte den Kandidaten P.S. unbedingt einladen.
Ich habe letztes Jahr auf einer Konferenz seinen Vortrag ge-
hort und danach mit ihm diskutiert. Er ist ein exzellenter For-
scher!”

Bias-Management

Eine Méglichkeit, Biases zu reduzieren bzw. sie zu vermeiden,
ist ein ,Bias-Bewusstsein“ zu entwickeln. Das bedeutet, Biases
zu reflektieren, sie zu akzeptieren und einen achtsamen und
bewussten Umgang mit und sich auch mit anderen Utber (po-
tentiell auftretende) Biases auszutauschen. Hier spricht man
vom sogenannten Bias Management.

Zum Bias Management gehoren auch verschiedene Instru-
mente und MaBnahmen, die Sie nutzen kdnnen in Personal-
auswabhlsituationen und Berufungsverfahren. Strukturierung
ist dabei ein wichtiges Schlagwort. Prinzipiell gilt, je struktu-
rierter ein Personalauswahlprozess ist, umso weniger haben
Biases eine Chance und umso mehr steigen die Chancen, dass
die Person mit der besten Eignung fur die Stelle ausgewahlt
wird. Starten Sie daher immer mit einem Anforderungsprofil, in
dem nicht nur definiert ist, welche Qualifikationen eine Person
mitbringen muss, sondern auch, inwiefern genau eine Qualifi-
kation als beispielsweise ,exzellent”, ,durchschnittlich® oder
Lsungenugend“ gilt. Dies flihrt zu der wichtigen Auseinanderset-
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zung daruber, welche Kriterien am wichtigsten sind und wie die
einzelnen Leistungen beurteilt werden kénnen. Strukturierte
Interviews bzw. Bewerbungsgesprache sind hilfreich, um nicht
nur allen Personen das gleiche Zeitfenster fur ein Interview zu
geben, sondern auch, um von allen Bewerbenden vergleichba-
re Informationen zu bekommen und eventuelle Informations|U-
cken (Achtung: Biasgefahr!) frihzeitig zu erkennen.

Auch die Beurteilung von einzelnen Kandidat*innen kann
strukturiert erfolgen. Dabei sind quantitative Beurteilungen mit
qualitativen Begrundungen, die mit einzelnen Beurteilungsbo-
gen in jedem Prozessschritt fiir jede*n Bewerber*in von allen
Beurteilenden ausgefillt werden, ein hilfreiches Werkzeug. Mit
der Einholung von quantitativen Beurteilungen einzelner Anfor-
derungen und der anschlieBRenden Méglichkeit, Graphiken, wie
einzelne Bewerbende von der gesamten Auswahlkommission
gesehen werden, zu erstellen, verlieren Biases wie der Halo-Ef-
fekt an Starke. Weiter sind quantitative Beurteilungen nutzlich,
um den Autoritatsbias innerhalb der Auswahlkommission zu
reduzieren: Meinungsfuhrer*innen kdnnen nicht mehr ganz so
dominieren, wenn die Datenlage gegen geheime Favorit*innen
spricht. Mit qualitativen Begrindungen zu den quantitativen
Bewertungen einzelner Anforderungen werden die Beurteilen-
den angehalten ihre Entscheidungen nicht nur zu begriinden
und gegebenfalls auch davor nochmal zu hinterfragen; Beur-
teilende treffen dann auch akkuratere Entscheidungen [21].

Neben strukturierenden Elementen sind anonymisierte Teil-
schritte in Personalauswahlverfahren an Hochschulen eine
ebenso sehr empfehlenswerte Methode, um Biases zu redu-
zieren. Namen, Fotos (wenn in Bewerbungsunterlagen einge-
flgt), Geburtsdaten, Affiliationen, und so weiter, kbnnen von
Dritten (beispielsweise vom Berufungsmanagement, das es an
vielen Unis schon gibt) im Vorfeld geschwarzt werden. Durch
diese Anonymisierung kdnnen Biases wie der ersten Eindruck,
der Vertrautheitseffekt und die Auswirkungen von zahlreichen
Stereotypen und Vorurteilen reduziert werden.

Fir mehr Details fur eine professionelle Personalauswahl
empfehlen wir das Buch ,Personalauswahl in der Wissen-
schaft“ von Peus, Braun, Hentschel & Frey (2015).

Hier ein paar weitere Empfehlungen, wie Sie einzelne Biases
managen kénnen:

Mit Reflektion und Transparenz kdnnen Sie beispielsweise
dem Ahnlichkeitsbias entgegenwirken. Wenn Sie Personen/
Bewerber*innen beurteilen und freudig feststellen, dass Sie
eine Gemeinsamkeit haben (oder vermuten), versuchen Sie
viele weitere Informationen Uber die Person zu bekommen und
sich immer wieder bewusst zu werden, ob Ihnen die Person auf-
grund dieses Merkmals sympathischer ist als andere, Sie mehr
Lust haben, sich genau mit dieser Person zu unterhalten, etc.

Auch bei der selektiven Informationssuche und dem Confirma-
tion Bias empfiehlt es sich, nicht nur reflektiert und transparent,
sondern auch ergebnisoffen zu bleiben. Versuchen Sie zu erken-
nen, wenn Sie lhre Vormeinung oder Ihr Vorwissen gerne besta-
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tigt hatten. Das ist einerseits etwas zutiefst Menschliches, dass
wir gerne wissen, dass wir die richtige Vorannahme hatten. An-
dererseits kann uns das ,implizite Scheuklappen* aufsetzen, so-
dass wir dann nur bestimmte Informationen wahrnehmen oder
sie uns unbewusst selektiv herauspicken. Denn dann kann keine
gut informierte und biasarme Entscheidung getroffen werden.

Um den Autoritatsbias zu reduzieren, kdénnen Sie Folgendes tun:
Wenn Sie Fuhrungsverantwortung haben oder als statushohe
Person in einem Meeting oder in einer Kommission sind, halten
Sie Ihre eigenen Wahrnehmungen und Meinungen vorerst be-
wusst zurlick und fragen Sie zuerst gezielt, was die anderen An-
wesenden denken. So bekommen Sie ein reprasentative(re)s Bild
von den Wahrnehmungen der anderen, Sie kénnen sich so viel
mehr Perspektiven einholen. Auch anonyme Abstimmungen eig-
nen sich hervorragend in Berufungskommissionen (und anderen
Teamentscheidungen), um eine ehrlichere Wahrnehmungs- oder
Meinungsvielfalt zu erhalten. Durch den Schutz des anonymen Ab-
stimmungsverfahren konnen alle Personen - ungeachtet mogli-
cher Abhangigkeits- und Hierachieverhaltnisse und moglicherwei-
se geflirchteter Konsequenzen - ihre Entscheidungen abgeben.

Den ersten Eindruck kann man insofern versuchen zu reduzie-
ren, indem man auch hier ganz achtsam mit sich und auch mit
dem Eindruck umgeht. Machen Sie sich und auch anderen be-
wusst, dass der erste Eindruck nicht reprasentativ sein muss
fUr die*den Bewerber*in. Sammeln Sie mehr Informationen zur
der*dem jeweiligen Bewerber*in und fragen Sie die anderen
Kommissionsmitglieder gezielt nach ihren Wahrnehmungen [22].

... was Sie noch tun konnen

Wenn Sie in konkreten Beurteilungssituationen von einzelnen

Bewerber*innen sind, kdnnen Sie sich folgende Fragen stellen:

Wirde ich die Person anders wahrnehmen oder beurteilen,

wenn...

» ... die Person ein anderes Geschlecht hatte?

e ... die Person ein anderes (biologisches oder akademisches)
Alter hatte? ... sie junger/alter/gleich alt wie ich ware?

e ... die Person eine andere soziale oder ethnische Herkunft
hatte?

e ... die Person ein anderes/mein Forschungsthema hatte?

e ...die Person von einer anderen Universitat kame?

e ...ich die Person zu einem anderen Zeitpunkt, in einem an-
deren Kontext kennen gelernt hatte?

Seien Sie ehrlich mit sich und versuchen Sie die unterschied-
lichen Méglichkeiten zu durchdenken! So erkennen Sie even-
tuell den Einfluss von Biases auf lhre Wahrnehmung und Be-
urteilungen. Sich der eigenen Biases bewusst zu werden und
zu versuchen, diese zu reduzieren, ist kein einmaliger Schritt.
Vielmehr ist es ein Prozess, den es immer wieder reflektieren,
voranzutreiben und immer, immer wieder ins Bewusstsein zu
holen gilt. Sprechen Sie mit anderen uber Biases, machen Sie
es zu einem Thema an lhren Hochschulen und in Kommissio-
nen, etablieren Sie einen Austausch darUber.

So kénnen Sie in Situationen der Personalauswahl - und natur-
lich auch in ahnlichen Beurteilungs- und Evaluationskontexten
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- dazu beitragen, die am meisten geeigneten Personen auszu-
wahlen - unabhangig von tradierten Vorstellungen und Biases!

Losungen der Aufgabe ,Biases erkennen“:
1. Autoritatsbias, 2. Halo-Effekt, 3. Erster Eindruck,
4. Ahnlichkeitsbias, 5. Vertrautheitseffekt
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Dr. Lisa K. Horvath

war schon als Kind sehr ver-
wundert, dass Menschen nicht
gleichbehandelt werden, waren
es Madchen und Buben, Frauen
und Manner, oder auch katholi-
sche vs. protestantische Kinder
in der Schule. So studierte sie
Psychologie, spezialisierte sich auf Sozialpsychologie
und Gender, im Speziellen Geschlecht, Kommunikation
und Selbstkonzept. Eine zweijahrige Forschungsassis-
tenz in einem Projekt an der Universitat Graz zu oben
genannten Themen starkte ihren Forschungsgeist und
die Lust, sich Fragen des Lebens mit Studien zu beant-
worten. Die Verwunderung Uber Ungleichbehandlungen
erganzte sich durch das Staunen uber kontextabhangi-
ges Verhalten von Menschen und die Forschung ging
weiter: Sie promovierte als Marie Curie Fellow in einem
EU-ITN zu ,Language, Cognition and Gender“ an der
Universitat Bern. Wahrend der Promotion zu geschlech-
tergerechter Sprache im Arbeitskontext (Arbeitstitel:
»Was bringen die Innen?*) ging Lisa Horvath als Visiting
Scholar an die New York University. Dort wurden verehr-
te Lehrbuchnamen zu richtigen Menschen, mit denen
mensch nicht nur im Lift einen netten small talk fihren,
sondern auch Forschung und Fragen des Lebens disku-
tierten konnte. Nach der Promotion 2014 waren zwei
PostDocs (RWTH Aachen und Technische Universitat
Munchen) die nachsten Meilensteine. Sie erweiterte
dort ihre bisherige Forschung zu Frauen in Fuhrungspo-
sitionen und Wissenschaft um Mannerthemen - denn
wie wir wissen: #Gleichstellungistfuralleda! Es entstan-
den Studien & Publikationen zu der Wahrnehmung und
Behandlung von Vatern in Organisationen und ihren
Erfahrungen mit Elternzeit.

© Wilfried Mortl

Eine grofe Leidenschaft lag fur Lisa Horvath schon
immer in der Wissensweitergabe: So mussten schon
ihre jingeren Schwestern als Schulerinnen zu Verfu-
gung stehen, wenn Lisa Lehrerin spielen wollte und bis
heute engagiert sie sich in der Hochschullehre (aktuel-
le Lehrveranstaltung: ,Praxisblick: CSR, Gender- & Di-
versitymanagement®, Universitat Graz). Im Jahr 2008

begann sie mit ihren ersten Workshops zu Gleichstel-
lungsthemen. Da die Wissenschaft eine*n ja nicht im-
mer flr ,das Leben da draussen* ausbildet, absolvierte
sie 2010 eine Fortbildung zur ,Gender Beraterin“ bei
der GenderWerkstatte, bei der sie seit 2012 Mitglied
und Trainerin ist. Diese sehr befriedigenden Tatigkeiten
als Expertin, Speakerin und Trainerin wurden 2017 zur
Haupttatigkeit. Weitere Ausbildungen in Coaching, Trai-
ning & Moderation erweiterten das Repertoire und die
Perspektiven auf Wissensvermittlung, Gleichstellung,
Change Prozesse und Empowerment. Heute ist Lisa
Horvath als Universitats- & Organisationsberaterin,
und auch Coach fur universitare Mitarbeiter*innen und
Fuhrungskrafte tatig. lhre thematischen Schwerpunkte
liegen aktuell in Gender- & Diversitatssensibilisierun-
gen in der Wissenschaft, Impliziten Biases, Gendersen-
sibler Personalauswahl, Sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt, Karriereentwicklung fiir Wissenschaftlerin-
nen und in der Arbeit mit Widerstanden in der Gleich-
stellungsarbeit. Die Erfahrung, dass hinter grofien
Lehrbuchnamen auch nur Menschen stehen, die Emo-
tionen und Schwierigkeiten mit Veranderungsprozes-
sen haben kdnnen, ist in dieser Tatigkeit sehr hilfreich.
Zusatzlich engagiert sich Lisa Horvath als Vorstandin
beim Verein FELIN (female leaders initiative), der es
sich zur Aufgabe gemacht hat, Frauen in wirtschaftliche
und politische Fuhrungspositionen zu bringen.

Dr. Sabine Blackmore

hat verschiedene Leidenschaf-
ten im Leben. Eine Leidenschaft
beruht auf Sprache und Litera-
tur, was sie zu einer Ausbildung
zur Buchhandlerin, zu einem
literaturwissenschaftlichen Stu-
dium in den Fachern Neuere
deutsche Literatur sowie der Anglistik/Amerikanistik an
der Humboldt-Universitat zu Berlin und letztlich zu einer
Promotion in der Anglistik (HU Berlin) gefuhrt hat.

© Wenke Seemann

Durch eine andere Leidenschaft gelangte sie zum Ende
ihrer Promotion in die Gleichstellungsarbeit. Als stell-
vertretende zentrale Frauenbeauftragte der HU Berlin
und spater als Geschaftsstellenleitung an der Beuth
Hochschule fur Technik Berlin hat sie ihre Leiden-
schaft, sich flr eine chancengerechtere Hochschule,
fir Feminismus und gute Arbeitsbedingungen in der
Wissenschaft einzusetzen, politisch und praktisch aus-
gelbt. lhre Schwerpunkte als Gleichstellungsakteurin
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sind: Beratung, gendersensible Personalauswahl & Be-
rufungskommissionen, Sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt, Leadership von Frauen und Empowerment
von Frauen.

Eine letzte Leidenschaft beschaftigt sich mit Menschen,
ihren Verhaltensmustern, ihren Lebenstraumen, ihren
Motivationen und Angsten - schlichtweg der conditio
humana (mit der sich Sabine Blackmore bereits in ihrer
wissenschaftlichen Arbeit zur Melancholie in Gedichten
von englischen Lyrikerinnen im frihen 18. Jahrhundert
auseinandergesetzt hat). Diese Leidenschaft fluhrte
sie zum Coaching und zur Beratung von Hochschulen
und ihren Mitgliedern, Gleichstellungsakteur*innen
und Aktivist*innen. Seit 2019 ist Sabine Blackmore
ausschlielich als Coach, Beraterin und Speakerin in
den Bereichen Wissenschaft und Gleichstellung tatig.
lhre aktuellen Schwerpunkte sind: Karriereberatung,
gendersensible Personalauswahl und Berufungen,
Umgang und Pravention von Sexualisierter Diskriminie-
rung und Gewalt sowie verschiedene Gleichstellungs-
themen, z.B. Arbeiten mit Widerstanden, Grundlagen
der Gleichstellungsarbeit.

Sabine Blackmore lebt und arbeitet in Berlin und ist in
der Ausbildung zur Psychotherapeutin.

Seit 2019 arbeiten Dr. Lisa K. Horvath und Dr. Sa-
bine Blackmore gemeinsam - mit viel Freude und
Leidenschaft - zu verschiedenen Themen. Sie ver-
anstalten Workshops und Trainings, konzipieren Pro-
gramme fur ,Gender- & Diversitdtskompetenzen fur
Wissenschafter*innen®, wie auch ,Karriereprogramme
fir Frauen in der Wissenschaft® (beispielsweise flr
DFG-Sonderforschungsbereiche). Gemeinsam blndeln
sie ihre Kompetenzen und Erfahrungen als Wissen-
schaftlerinnen und Gleichstellungsakteurinnen in un-
terschiedlichen Formaten, wie zum Beispiel in dem
neuen Online-Weiterbildungsformat ,Gendersensible
Berufungsverfahren und Personalauswahl“ der FAU
Erlangen-NUrnberg (Link siehe weiter oben).
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GRK 2721 ,Wasserstoffisotope: 23H*

‘H

Logo des GRK 2721

Ab dem 01.10.2021 férdert die Deutsche Forschungsgemein-
schaft das Graduiertenkolleg 2721 ,Wasserstoffisotope: +22H*
an der Universitat Leipzig (UL) mit 5,4 Millionen Euro Gber 4,5
Jahre. An %23H nehmen insgesamt dreizehn Arbeitskreise teil.
Es vereint damit die Expertise der UL, des Helmholtz-Zent-
rums Dresden-Rossendorf/Forschungsstelle Leipzig und des
Leibniz-Instituts fur Oberflachenmodifizierung auf den Gebie-
ten der Laserspektroskopie, den Materialwissenschaften, der
Lab-on-a-Chip-Technologie, der organischen Synthese und der
Radiochemie.

1234 baut auf der mehr als 125-j&hrigen Tradition der Wasser-
stoff-Forschung in Leipzig auf, zu der neben den Nobelpreistra-
gern Wilhelm Ostwald und Werner Heisenberg auch Friedrich
Hund und Karl Friedrich Bonhoeffer substanziell beitrugen. ,Wir
haben uns zum Ziel gesetzt, die einzigartigen Eigenschaften des
Wasserstoffs in seinen verschiedenen Formen und auf bisher
groftenteils unerforschte Weise zu nutzen®, sagt der Sprecher
des Graduiertenkollegs, Knut Asmis, Professor am Wilhelm-Ost-
wald-Institut fir Physikalische und Theoretische Chemie der UL,
,um so z. B. den Brennstoffbedarf von Kernfusionsreaktoren zu
decken, die Nachfrage nach isotopenmarkierten Pharmaka zu
befriedigen und mikroskalige Tritiumdetektoren zu entwickeln.”

Nahere Informationen sind hier zu finden: https://www.uni-
leipzig.de/123H/

Folgen Sie uns auf Twitter: twitter.com/123H_RTG

Kontakt: Toshiki Wulf (123H@uni-leipzig.de)
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