BIAS

UNCONSCIOUS

AN DER
UNIVERSITAT

Unbewusst
diskriminieren
kann uns
allen passieren.

TU

WIEN

ARBEITSKREIS FUR T
GLEICHBEHANDLUNGS- ;
FRAGEN (AKG)




Impressum

Herausgeberin, Medieninhaberin: Technische Universitdt Wien
Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen der TU Wien
Karlsplatz 13

1040 Wien

Austria

Wien, Marz 2019

Leitung: Margit Pohl

Unter der Mitarbeit von: Ursula Adam, Verena Mrazky und Katharina Prinzenstein
Grafik: Barbara Weingartshofer, NAU*Design

Layout: Verena Mrazky

o
y ‘ r;; reis fiir Gleichbehandlungsfragen
WIEN 'I;'\e:hr:iskche Ufniv(e;:sitiaihthwrilendl st

Im Sinne der Diversitdt werden verschiedene Formen geschlechtergerechter Sprache ver-
wendet.



Unconscious Bias an der Universitat
Unbewusst diskriminieren

kann uns allen passieren.






Vorwort

Frauen mit ihrer Begabung, ihrem Wissen
und ihrer Kreativitat bergen hohes Potential
sowohl fiir die Wissenschaft als auch fir die
Wirtschaft, denn Innovationen fiir die Zu-
kunft sind maligeblich von der kulturellen
Vielfalt der Beschéftigten einer Institution
abhangig. Wer nachhaltige Losungen fiir die
okologischen, 6konomischen und sozialen
Problemstellungen der Gesellschaft sucht, muss die Rahmenbedingungen so
setzen, dass dieses Potential gesehen und gehoben wird. Der Wegfall von Vor-
urteilen wie etwa die vermeintliche Inkompatibilitdt von Frauen und Technik
oder dass Frauen kein Interesse fiir technische Studien mitbringen bzw. dafir
nicht so geeignet dafiir waren, brachte uns einen groen Schritt weiter. Es geht
um Bilder, die sich in vielen Képfen festgesetzt haben und deren Reflexion so
unbewusst geschieht, sodass es uns kaum auffdllt. Denn wer von uns wiirde
behaupten wollen, dass er oder sie Frauen fiir ungeeignet hielte, in der Technik
Karriere zu machen? Machen wir uns also bewusst, dass wir diesem unconsci-
ous bias besonders bei der Anstellung von Frauen in die Falle gehen. Reflektie-
ren wir auch, dass scheinbar neutrale Begriffe in Ausschreibungstexten ein Ge-
schlecht haben und dadurch Frauen von erfolgreichen Bewerbungsprozessen
ausgeschlossen werden kénnen. Lassen Sie uns gemeinsam an einem Umfeld
arbeiten, das es Frauen und Mannern gleichgestellt ermoglicht, ihr Potential zu
entfalten!

© TU Wien | Foto: Gotz Schrage

Mag.iur Anna Steiger
Vizerektorin fir Personal und Gender
TU Wien
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Unconscious Bias
— ,Das kann mir doch nicht passieren...”

Margit Pohl

Eine der Aufgaben der Arbeitskreise flir Gleichbehandlungsfragen an &sterrei-
chischen Universitaten (AKG) besteht darin, Bewusstsein dartiber zu schaffen,
wie Diskriminierungsprozesse im wissenschaftlichen Bereich ablaufen. Viele
Leute nehmen oft spontan an, dass solche Prozesse bewusst und die Folge ei-
ner geplanten Entscheidung sind. Aus der praktischen Erfahrung in den Arbeits-
kreisen wissen wir aber, dass Universitatsangehorige oft stereotype Vorstellun-
gen vollig unbewusst zur Grundlage von Entscheidungen heranziehen. Ein typi-
sches Beispiel ist etwa, dass Bewerberinnen fiir Professuren wegen ihrer leise-
ren Stimme oder zurlickhaltenderen Art unterstellt wird, dass sie liber keine
Flihrungsqualitaten verfligen. Oft ist Entscheidungstragerinnen an Universita-
ten gar nicht bewusst, dass sie mit solchen Ansichten stereotype Vorstellungen
vertreten und dadurch moglicherweise diskriminierende Entscheidungen tref-
fen.

Auf den ersten Blick wirkt es erstaunlich, dass Menschen in ihren Entscheidun-
gen von stereotypen Vorstellungen beeinflusst werden, die ihnen nicht be-
wusst sind. Wir sind haufig der Meinung, dass wir alle unsere Entscheidungen
bewusst und geplant treffen. In der Realitat ist das allerdings in den wenigsten
Fallen tatsachlich der Fall. Sozialwissenschaftliche Forschung der letzten Jahre
deutet darauf hin, dass in Wirklichkeit ein groBer Anteil der Entscheidungen,
die wir tagtaglich treffen, unbewusst stattfindet (Isenmann 2013). Das bedeu-
tet aber nicht, dass jede unbewusste Entscheidung deshalb fehlerhaft oder ste-
reotyp ist. Wir verwenden im Alltag sehr oft effiziente, teilweise unbewusste,
Daumenregeln oder Heuristiken, die auch komplexe Vorgange betreffen. In vie-
len Alltagssituationen werden wir nicht bewusst verschiedene Argumente ab-
wagen und dann Entscheidungen treffen, sondern eher “intuitiv’ zu einer L6-
sung kommen. Das bedeutet nicht, dass solche Heuristiken nicht zu rationalen
Entscheidungen fiihren.
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Der Sozialwissenschaftler Gerd Gigerenzer (2015) beschéftigt sich in seiner For-
schung sehr viel mit Heuristiken und beschreibt verschiedene derartige Vorge-
hensweisen, die in vielen (allerdings nicht in allen) Situationen erfolgreich sind.
Er weist zum Beispiel darauf hin, dass eine Uberfiille an Information oft eher
kontraproduktiv ist, und dass sehr gute Entscheidungen auf der Grundlage von
wenigen relevanten Informationen getroffen werden kénnen. Wir nehmen in
solchen Situationen auch in Kauf, dass wir moéglicherweise nicht die optimale
Entscheidung getroffen haben. Gigerenzer diskutiert diese Problematik am Bei-
spiel der Partnerwahl. Er weist darauf hin, dass wir nie hundertprozentig sicher
sein kdnnen, dass wir die optimale Ehe-Partnerin oder den optimalen Ehepart-
ner gefunden haben, da wir nie alle moglichen Kandidatinnen tberpriifen kon-
nen. Das ware zeitlich nicht moglich, weil wir selbst im vorgeriickten Alter noch
immer nicht alle in Frage kommenden Kandidatinnen Uberpriift hatten. In so
einer Situation wenden Menschen haufig ein Verfahren an, das im Englischen
Satisficing genannt wird. Dabei setzt man ein bestimmtes Niveau fiir eine be-
friedigende Entscheidung, im Bewusstsein, dass man nie wissen kann, ob man
die optimale Entscheidung getroffen hat. Man wagt also die Schnelligkeit der
Entscheidung und deren Qualitadt ab, und versucht eine ausgewogene Kombi-
nation zu finden. Bei der Wahl von Ehepartnerlnnen wird man auch keine Listen
mit Vorteilen oder Nachteilen der méglichen Kandidatinnen aufstellen, son-
dern eher “intuitiv” und unbewusst entscheiden.

Menschen treffen also haufig Entscheidungen, bei denen sie nicht liber voll-
standige Information verfligen und bestimmte Risiken eingehen missen. Dafir
verwenden sie Heuristiken, die zum Teil unbewusst ablaufen und daher intrans-
parent sind. Der Vorteil solcher Entscheidungen ist, dass sie rasch und effizient
sind. Der Nachteil ist aber, dass sie sehr anfillig fir den Einfluss von stereoty-
pen Vorstellungen sind. In die Konstruktion von Geschlechtsrollen flieRen be-
sonders haufig stereotype Vorstellungen ein.

Die Psychologie hat sich sehr ausfiihrlich mit der Entwicklung von Geschlechts-
rollen beschaftigt (Degenhardt und Trautner 1979). Es gibt verschiedene Theo-
rien, die die Entwicklung von Geschlechtsrollen zu erklaren versuchen, unter
anderem die Psychoanalyse. Ein Schwerpunkt der Forschung in der Psychologie
betrifft die Ubernahme von Geschlechtsrollen im Kontext der Familie und wel-
chen Einfluss Eltern oder andere nahe Bezugspersonen ausiiben. Diese Bezugs-
personen haben bestimmte Erwartungen an heranwachsende Madchen und
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Buben, die dazu fiihren sollen, dass bestimmte Geschlechtsrollen ibernommen
werden. Das ist ein langer andauernder Prozess, in dem unbewusste stereotype
Vorstellungen eine grofRe Rolle spielen. In diesem Prozess wird auch sozialer
Druck auf die Heranwachsenden ausgeiibt. Dieser Vorgang ist integriert in die
Herausbildung eines stabilen Selbstbildes der Heranwachsenden (Steensm et
al 2013). Daher kann das Infragestellen von Geschlechtsrollenstereotypen auch
ein sehr schmerzhafter Prozess sein, der die eigene Identitat in Frage stellt. Aus
der Erfahrung der Arbeitskreise wissen wir, dass Diskussionen tiber Diskriminie-
rung oft sehr emotional gefiihrt werden, weil in diesem Zusammenhang die ei-
gene ldentitat der Diskussionspartnerin diskutiert wird.

Die Tatsache, dass stereotype Vorstellungen Uber unterstellte Unterschiede
zwischen den Geschlechtern oft unbewusst und mit sehr starken Emotionen
besetzt sind, sollte uns trotzdem nicht davon abhalten, diese Fragen zu reflek-
tieren, obwohl beide Faktoren es besonders schwierig machen, die entspre-
chenden Verhaltensweisen zu dndern. Entscheidungstragerinnen im Personal-
bereich glauben oft, dass sie bewusst und vorurteilsfrei entscheiden, obwohl
das nicht so ist. Es kann sehr irritierend sein, sich dieser Tatsache zu stellen.
Daruber hinaus ist gerade Gender ein sehr sensibles Thema, weil die eigene
Identitdt und die damit verbundenen Emotionen angesprochen werden. Diese
Problematik sollte in Personalverfahren an Universitaten mitgedacht werden,
um Diskriminierungen entgegenzuwirken. Der Leitfaden der Hochschulkonfe-
renz zur Verbreiterung von Genderkompetenz (Empfehlungen 2017) ist z.B. ein
Werkzeug, das dabei helfen kann, Bewusstsein tiber derartige Diskriminierun-
gen zu schaffen.

Zur Person

Margit Pohl studierte Informatik und Psychologie in Wien. Sie ist
auferordentliche Universitdtsprofessorin an der TU Wien und
Vorsitzende des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen.
Ihre Hauptforschungsgebiete sind Human-Computer Interaction
(mit einem Schwerpunkt auf der Analyse von kognitiven Prozes-
sen), Informationsvisualisierung und E-Learning.

Weitere Informationen:
http://igw.tuwien.ac.at/hci/people/mpohl!

© TU Wien [ Foto: AKG TU Wien
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Wenn das Unbewusste uns ein Schnippchen schlagt —
Unconscious Bias in Rekrutierungsentscheidungen

Martina Friedl|

Unconscious Bias — Begriffsdefinition

Der Begriff ,Bias”“ kommt aus dem Englischen und bezeichnet kognitive Wahr-
nehmungsverzerrungen: Vorurteile, Stereotypen und andere Denkfehler. Diese
Wahrnehmungsverzerrungen passieren meist unbewusst (englisch: unconsci-
ous) und in Sekundenbruchteilen. Mittlerweile ist eine ganze Reihe von ihnen
gut beschrieben.

Viele Arten der Wahrnehmungsverzerrung erklart die Evolution. Urspriinglich
bestand ihr Hauptzweck darin, den Menschen bei raschen Entscheidungen und
bei der Verarbeitung der zahllosen Sinneseindriicke zu helfen. Unser Gehirn ist
darauf ausgelegt, in Gefahrensituationen schnell die beste Wahl zwischen
Flucht, Kampf oder Erstarrung (sich totstellen) zu ermdglichen. Zur Einschét-
zung der Situation steckt man andere Menschen in mentale Schubladen und
nutzt Erfahrungen, Vorurteile und Stereotypen. So hat man in der Urzeit Begeg-
nungen mit fremden Menschen oder wilden Tieren (besser) gemeistert, also:
Uberlebt. Entsprechend stark und entsprechend lange Zeit ist dieses System in
uns verankert.

So hilfreich diese Arbeitsweise unseres Gehirns in Gefahrensituationen noch
heute ist, so sehr kann sie uns auch behindern: immer dann, wenn sie uns tUber
andere Menschen zu schnell urteilen ldsst, unsere Offenheit und Neugierde
einschrankt. Damit verhindert sie beispielsweise, dass wir in Rekrutierungspro-
zessen die besten Entscheidungen treffen und Diversitat im eigenen Team for-
dern.

Wir alle sind davon betroffen — Wir alle kbnnen gegensteuern

Ob wir es wollen oder nicht, genau so funktionieren alle unsere Gehirne — auch
wenn wir uns fur reflektiert, aufgeklart und aufgeschlossen halten. Trotzdem
kénnen wir gegensteuern. Die Losung liegt in einem bewussteren Umgang mit
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dieser Funktionsweise: indem wir die Mechanismen kennenlernen und unsere
Entscheidungen besser reflektieren. Nachfolgend findet sich ein Uberblick tiber
fliinf haufige Wahrnehmungsverzerrungen, die Rekrutierungsentscheidungen
beeintrachtigen.

Uberblick iiber relevante Wahrnehmungsverzerrungen (Unconscious Bias) in
Rekrutierungsentscheidungen

1. Gender-Bias — Wie uns innere Bilder in die Quere kommen

In unseren Vorstellungswelten existieren oft unreflektierte Bilder zum idealen
Teammitglied, zur idealen Flihrungskraft oder zu den idealen Studierenden. In
»Mannerdomanen” — wie der Technik —, aber auch bei Flihrungspositionen all-
gemein handelt es sich vorwiegend um Bilder von Mannern. Frauen wird in
maénnlich dominierten Berufsfeldern weniger zugetraut (,,Kann sie das lber-
haupt?“): Bei Recruitinggesprachen missen sie langer erklaren, warum sie fir
die Stelle geeignet sind. Dasselbe gilt Gbrigens fir Manner, die sich in frauen-
dominierten Berufsfeldern, z.B. der Kleinkindpadagogik, bewerben. Bei Fiih-
rungspositionen kommt oft noch das Bild einer flexiblen und komplett verfiig-
baren Person dazu. Dies schlieRt alle Menschen mit familidren Verpflichtungen
aus.

Ein zweiter Effekt behindert Frauen auf ihrem Weg nach oben: Ist sie bereits
erfolgreich und tritt sie dementsprechend selbstbewusst auf, wird sie als un-
sympathisch und weniger passend eingestuft. Dies belegt eine Fallstudie in den
USA, in der fir Studierende ein Bewerbungsprozess mit einer bereits sehr er-
folgreichen Person beschrieben wurde. Einmal hieR die Person Heidi, einmal
Howard. Heidi beschrieben die Studierenden durchgehend als weniger sympa-
thisch und weniger passend fiir die ausgeschriebene Stelle.

2. Beauty Premium oder ,What is beautiful is good Bias”

Menschen, die gangigen Schonheitsidealen entsprechen, stuft man eher als
vertrauenswiirdig, sympathisch und kompetent ein. Man traut ihnen mehr zu.
Das liegt an symmetrischen Gesichtszligen bzw. einem symmetrischen Korper,
Schlankheit (Ubergewicht wird speziell bei Frauen gern mit Faulheit verbunden)
und Gberdurchschnittlicher KorpergroRRe. Letztere betrifft speziell Manner: Bei
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ihnen scheint eine KorpergroRe um die 180 Zentimeter die Karriere zu férdern.
Insgesamt werden diese Schonheitsideale frith gepragt — man braucht sich nur
das AuRere der Guten und der Bdsen in Zeichentrickfilmen und Comics zu ver-
gegenwartigen. Allerdings: Sehr attraktive Frauen werden in Bewerbungspro-
zessen intensiver ,,gescreent” und mussen oft erst beweisen, dass sie ihre be-
ruflichen Erfolge nicht ihrem Aussehen zu verdanken haben.

3. Mini-me-Effekt oder ,Gleich und gleich gesellt sich gern”

Einen Vorteil raumen wir Menschen ein, die uns dhneln — beziiglich Geschlecht,
Herkunft, Ausbildung oder gesellschaftlicher Schicht. Uns mit dem Fremden
auseinanderzusetzen, kostet uns Uberwindung und Energie, daher vermeiden
wir es. Der Einfachheit halber rekrutiert man Menschen, die einem selbst dhn-
lich sind. Damit konterkariert man alle seine Diversity-Ziele.

4. Namens-Bias oder , Kevin ist mehr eine Diagnose als ein Name”

Kevin Pospischil, Murat Ontiirk, Theresia Waldmiiller — Namen |6sen Assoziati-
onen bei uns aus. Binnen Sekunden entstehen in uns Bilder zur jeweiligen Per-
son, ihrem Lebenshintergrund und ihren Ambitionen und Kompetenzen, ob-
wohl wir nichts Gber sie wissen. ,Falsche” oder exotische Namen benachteili-
gen ihre Tragerinnen haufig bei Beurteilungen (Priifungen), Einladungen zu Be-
werbungsgesprachen, der Bereitschaft von Lehrenden, eine Masterarbeit zu
betreuen, oder bei der Verteilung von Aufgaben im Team (,,Kann man Person X
zu einem Termin mit der Partnerfirma mitnehmen?“).

5. Halo-Effekt — Wenn eine Eigenschaft alles andere (iberstrahlt

Das Wort ,Halo” kommt aus dem Englischen und steht fir ,,Heiligenschein”. In
unserem Kontext bedeutet es, dass markante Merkmale einer Person —z.B. au-
Rergewdhnliche Leistungen, KérpergréRe, Behinderung, Ubergewicht — sich
UbermaRig stark auf den Gesamteindruck auswirken. Beim Recruiting an Uni-
versitaten betrifft das auch Einzelleistungen: EinE Bewerberln kommt von einer
hoch angesehenen Universitat, hat an einem besonders renommierten Institut
promoviert oder ist Autorin einer herausragenden Publikation. Dies kann dazu
fiihren, dass wir uns blenden lassen und im Recruitingprozess weniger genau
hinschauen — sowohl auf andere Merkmale der betreffenden Person als auch
andere Bewerberlnnen.
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Was tun? Strategien zum Umgang mit unbewussten Wahrnehmungsverzer-
rungen

Die Phanomene von Unconscious Bias begleiten uns lebenslang. Trotzdem
brauchen wir nicht aufzugeben. Man kann mit Entscheidungen (ber andere
Menschen bewusster umgehen —sei es in Recruitingprozessen oder bei der For-
derung von Teammitgliedern im Allgemeinen.

Zuallererst sollte man sich dieser Prozesse bewusstwerden, die einzelnen Pha-
nomene (s.0.) kennenlernen bzw. persénlichen Tendenzen nachspiren. So
kann man die eigenen Bauch-Entscheidungen hinterfragen und auf Unconsci-
ous Biases hin prifen. Zusatzlich kann man auf organisatorischer Ebene an den
vorhandenen Prozessen arbeiten. Wie lassen sich die beschriebenen Effekte in
Bewerbungs- und Befdérderungsprozessen minimieren? Antworten auf diese
Frage reichen von der Anonymisierung von Bewerbungsunterlagen Uber eine
intensive Begleitung der Entscheiderinnen inkl. gentigend Raum fiir Reflexion
bis hin zu Kontingenten fir einzuladende Bewerberinnen aus unterreprasen-
tierten Gruppen.

Dabei gibt es nicht die eine, beste MalRinahme zur Losung aller Probleme. Viel-
mehr zeigt die Erfahrung in Organisationen, dass es um einen geeigneten Mix
aus EinzelmaBnahmen und das kontinuierliche Arbeiten an einer Organisati-
onskultur geht, die mehr Diversitat zuldsst.

Zur Person
Martina A. Friedl ist promovierte Chemikerin, Unternehmensbe-
raterin, zertifizierte Erwachsenenbildnerin und Coach. Zusdtzlich
absolvierte sie eine Weiterbildung in systemischer Organisations-
beratung und ist Systemische Psychotherapeutin. Nach Stationen
in der Forschung und bei einer weltweit tdtigen Strategiebera-
tung ist sie nun seit 2010 selbststdndig als Unternehmensberate-
rin, Trainerin und Coach im In- und Ausland tétig.
Aktuelle Tétigkeiten umfassen die Begleitung von Verénderungs-
prozessen in Organisationen sowie die Konzeption und Umset-
zung von Trainings- und Entwicklungsprogrammen im In- und
Ausland. Zusdtzlich arbeitet sie als Coach und Systemische PSy- @ arting a. ried | Foto: Lau-
chotherapeutin in freier Praxis. Ein Schwerpunkt ihrer Arbeit be-  rent Ziegel
trifft das Thema Gender & Diversity sowie die Begleitung von Ta-
lenten und Fiihrungskrdften auf ihrem Karriereweg.

| Weitere Informationen: www.martinafriedl.com.

12 | Seite


http://www.martinafriedl.com/

Literaturempfehlungen

Bertrand, M. and S. Mullainathan. 2004. Are Emily and Greg more employable than Lakisha
and Jamal? A field experiment on labor market discrimination, American Economic Review,
94(4), 991-1013.

Bohnet, Iris. 2016. What works gender equality by design. London: The Belknap Press of Har-
vard University Press.

Bursell, Moa. 2007. What’s in a name? A field experiment test for the existence of ethnic
discrimination in the hiring process. The Stockholm University Linnaeus Center for Integra-
tion Studies Working Paper 2007:7.

Hamermesh, Daniel S. 2011. Beauty pays: Why attractive people are more successful. Prince-
ton/Oxford: Princeton University Press.

Hofer, Helmut et. al. 2013. Diskriminierung von Migrantinnen am &sterreichischen Arbeits-
markt. Wien: Institut fur Hohere Studien (IHS).

Kanter, Rosabeth Moss. 1977. Men and Women of the Corporation. New York: Basic Books.

Mobius, Markus M. und Tanya S. Rosenblat. 2006. Why beauty matters. In: American Eco-
nomic Review 96, no. 1: 222-235.

Rosenzweig, Phil. 2007. Misunderstanding the Nature of Company Performance: The Halo
Effect and other Business Delusions. In: California Management Review, 49(4), 6-20.

13 | Seite



An welche Zitrone denken wir, wenn wir eine sehen?

Philipp Leeb

Wir gehen jeden Tag an Menschen vorbei, manche taxieren wir genauer. Wenn
wir Menschen naher kennenlernen, ertappen wir uns immer wieder, mit wel-
chen Verallgemeinerungen wir durchs Leben ziehen. Jeder Mensch verallge-
meinert oft und zumeist unbewusst und unwillkirlich. Das hilft uns, unsere Um-
gebung zu ordnen. Zu oft vergessen wir aber auch, wie sehr unser Denken auch
von aulen beeinflusst ist. Werbung, Medien, unsere gesellschaftliche Blase,
das sind alles uns sozialisierende Faktoren, die sich durchwegs auch andern
konnen, da Geschichte und Erfahrungen sich dndern.

Im Rahmen der Veranstaltung ,,Unbewusst diskriminieren... kann uns allen pas-
sieren. Unconscious Bias an der Universitdt” am 15. November 2018 im
TUtheSky versuchte ich in einer Ubung aus der Anti-Bias-Arbeit mittels Zitronen
eine Sensibilisierung flir Heterogenitat innerhalb von (vermeintlich homoge-
nen) Gruppen und die Stereotypisierungen und damit verbundenen Vorurteile
zu erzeugen. In der Ubung verstanden die etwa 100 Teilnehmenden natiirlich
sehr schnell, dass hier ein Prozess von Verallgemeinerungen/Kategorisierungen
Uber das Kennenlernen hin zur Erkenntnis der Einzigartigkeit aufgezeigt wurde.

In der darauffolgenden Diskussion wurde aber auch sichtbar, dass wir auch in
unserem Alltag haufig auf vermeintliches Allgemeinwissen Uber bestimmte
Gruppen von Menschen zuriickgreifen, dieses aber wenig hilfreich ist, wenn es
um die tatsachlichen Eigenschaften, Einstellungen oder Verhaltensweisen von
Einzelnen in bestimmten Situationen geht. Wir gingen der Frage nach, ob Kate-
gorien und Verallgemeinerungen sinnvoll fiir unsere Wahrnehmung sind, wann
sie uns helfen und welche Gefahren hinter Generalisierungen stehen, die zu
Diskriminierungen fiihren kdnnen. Hier konnte an die Vortrage der Kolleginnen
gut angekniipft werden, da die Kategorie ,Frau” sehr haufig zu Benachteiligun-
gen fihrt, hingegen die Kategorie ,,Mann“ mehr Privilegien mit sich bringt.
»Mannsein“ bringt aber auch Kosten mit sich. Der US-amerikanische Soziologe
Michael Messner hat hierzu ein ,triangle model” entwickelt, das eine ausgewo-
gene Betrachtung von Privilegien, Kosten und Diversitaten von Mannlichkeiten
erlaubt und gleichzeitig die Geschlechterrelation nie auRer Acht lasst (Messner
1997).
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Zusatzlich wollte ich eine kritische Haltung gegeniiber Kulturalisierungen von
Gruppen anregen, wobei der Begriff ,, Kultur” sich hier speziell auf ,Mannlich-
keitskulturen” bezog.

Als Beispiel zeigte ich ein Foto, auf dem drei junge Menschen zu sehen waren.
Ich fragte das Auditorium, was es sehen wirde. Die Antworten waren erwart-
bar, denn das Bild bot ihnen klare Bezugspunkte in Hinblick auf Alter, Haut-
farbe, Kleidung, Umgebung. Nicht sichtbar waren Herkunft und Geschlecht, zu-
dem sexuelle Orientierung — was jedoch aufgrund des jungen Alters der Perso-
nen nicht als relevant eingeschatzt wurde. Trotzdem wurde das Geschlecht von
einigen Teilnehmenden als eindeutig weiblich wahrgenommen. Als Blickrefe-
renzen wurden benannt: die Kleidung, lange Haare, Gesicht(szlige), die Haltung
(Performance bzw. Korperinszenierungen) von zwei Personen auf dem Foto.
Tatsachlich waren die abgebildeten Personen biologisch mannlich.

Bei beiden Ubungen zeigte sich deutlich, , dass geschlechts- und sexualititsbe-
zogene ldentifikationsprozesse mit Verwerfungen und Ausschliissen verbun-
den sind, Mannlichkeit und Weiblichkeit also durch eine Aufforderung gekenn-
zeichnet sind, bestimmte Eigenschaften, bestimmte Wiinsche und Begehren
von sich zu weisen, um eine , richtige Geschlechtsidentitat” dar- und herzustel-
len. Gesellschaftlicher Orientierungspunkt fiir eine ,richtige” geschlechtliche
Identitat ist das (...) Ziel einer Koharenz von Geschlechtsidentitat, Geschlechts-
kdrper und Begehren. Eine gesellschaftlichen Normen entsprechend , richtige”
geschlechtliche Identitat setzt sich also auf eine ganz bestimmte Art und Weise
zusammen, die vom Individuum selbst wie von anderen Personen als sinnstif-
tend (,,normal”) und nicht als irritierend wahrgenommen wird. Die anderen
missen die Darstellung der Geschlechtlichkeit als sinnvoll (an)erkennen (,le-
sen”) konnen“ (Debus und Stuve 2012).

In der Handreichung ,,Zwischen Kooperation und Konkurrenz: Mann-Sein an
der TU Wien”, die im Rahmen des Projekts , genderfair 2015 entstanden ist,
schreibt der kritische Mannerforscher Paul Scheibelhofer dazu: ,Méanner sind
per se keine homogene Gruppe — sie »ticken« nicht gleich. Doch merken viele,
(...) dass sie sich anpassen missen, um dazuzugehoren und von den Strukturen
zu profitieren. Eigenschaften und Sichtweisen, die in der Gruppe hochgehalten
werden, werden Gbernommen und reproduziert. Was nicht ins Bild passt und
zum Ausschluss fuhren konnte, wird verdeckt und verschwiegen®.
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Der franzosische Soziologe Pierre Bourdieu nannte das auch die ,,ernsten Spiele
des Wettbewerbs” (Bourdieu 2005). Dieser schlieRt Frauen per se aus, aber
auch Manner leiden unter dieser patriarchalen Ordnung, wenn sie sich den Hie-
rarchisierungen von hegemonialer Mannlichkeit entziehen (wollen). Dadurch
entsteht bei vielen Médnnern der Eindruck, dass sie etwas verlieren (Ansehen,
Einfluss). Dass durch Wettbewerb unter Mannern genauso Konkurrenz ent-
steht, wird dabei ausgeblendet. Unsichtbar (marginalisiert oder untergeordnet)
sind dabei Manner, die keinen heteronormativen Lebensentwiirfen folgen und
sich nicht als ,,Chef” oder , Leiter” eignen.

Kompetenz hat jedoch kein Geschlecht. So kommen viele Menschen schnell
zum Schluss, dass Familienarbeit etwas Weibliches ist, da Frauen ,,emotionaler”
sind. Solche Stereotype sind sehr tief verankert und kénnen durch Auseinan-
dersetzung mit historischen Entwicklungen aufgeweicht werden, da Geschlecht
nicht monolithisch und immer als gleich gliltige Norm gesehen werden kann.
Weltweit gibt es groRe Unterschiede von Geschlechterentwirfen. Die Berufs-
gruppen Friseur*in und Lehrer*in sind gute Beispiel fiir Verdnderungen in Os-
terreich, da sich beide von einer , klassischen” Mannerdoméane zu einem weib-
lich besetzten Beruf transformierten. Schule wird eher mit Erziehung assoziiert,
obwohl es eine reine Bildungsinstitution ist. Mit zunehmenden Ausbildungs-
grad wird dies auch eher anerkannt und dort finden sich tatsachlich mehr Man-
ner als ,,kompetente” Professoren.

Solche Ab- und Aufwertungsprozesse erleben einen stiandigen Wandel, stark
gesteuert durch wirtschaftliche und damit verbundene gesellschaftspolitische
Entwicklungen. Durch vermeintlich ,urspriingliche” Bilder treffen wir dann
auch unsere Zuschreibungen, weil wir sie als ,,naturgegeben” sehen.

Historische Darstellungen zeigen im Ubrigen, dass die handelsiiblichen Zitronen
auch nicht mehr so ,naturlich” aussehen wie vor 400 Jahren, da sie kulturbe-
dingten Eingriffen (u.a. gegen Schadlinge, Optimierung von Reifungsprozessen
bei langeren Vertriebswegen) ausgesetzt wurden, eindrucksvoll zu erkennen
beim Bild ,Melagoli, cedri e limoni,” des italienischen Barockmalers und bota-
nischen lllustrators Bartolomeo Bimbi (1648-1730) (Doosry et al. 2011).
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(K)ein Ausschluss zwischen den Zeilen.
Die Wirkung von impliziten Bias in der Lehre

Elisabeth Anna Gilinther

Einleitung

Universitaten haben zwei wesentliche Aufgaben: neues Wissen zu schaffen und
wissenschaftlich fundiertes Wissen mit anderen zu teilen bzw. zu vermitteln.
Beides wird im Wesentlichen durch die in der Universitat tatigen Menschen er-
moglicht. Menschliches Handeln ist jedoch nicht nur von explizitem Wissen be-
einflusst, sondern unter anderem auch von implizitem Bias (einer eingeschrie-
benen, inhdrenten Befangenheit bzw. Verzerrung der Wahrnehmung).

Impliziter Bias wirkt auf beiden Seiten der Lehr-Lern-Beziehung: von Studieren-
den gegeniiber Lehrenden als auch von Lehrenden gegenilber Studierenden.
Die gute Nachricht ist jedoch: es gibt Moglichkeiten etwas dagegen zu tun.

Bias in Lehr-Evaluationen durch Studierende

Geschlechtsspezifischer Bias beeinflusst Studierende in ihrer Beurteilung von
Lehrenden. In einem Experiment in Rahmen eines elLearning Kurses wurden
dieselben Tutor_innen schlechter beurteilt, wenn sie mit einem weiblichen
statt einem méannlichen Vornamen auftraten (MacNell 2015). In Lehrveranstal-
tungsevaluierungen werden, unabhangig vom Lernerfolg, mannliche Vortra-
gende in der Regel besser beurteilt als ihre Kolleginnen (Boring 2014; Boring et
al. 2016). Zudem werden weibliche Lehrende starker nach ihrer Persdnlichkeit
und dem Auftreten beurteilt als Kollegen (Mitchell und Martin 2018).

Diese Ergebnisse bedeuten eine Herausforderung fiir die Lehrevaluierung als
auch fur die Personalpolitik. Es ist unbestritten, dass die Evaluation ein wesent-
liches Werkzeug fiir eine qualitativ-hochwertige Lehre ist. Rlickmeldungen von
Studierenden sind essentiell fur die Weiterentwicklung der Lehre. Problema-
tisch wird es jedoch, wenn geschlechtsspezifische Vorurteile in die Evaluierung
mit einflieBen oder gar sexistische Kommentare im Rahmen der Evaluation ab-
gegeben werden. Dies kann die Motivation von Lehrenden senken und somit
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im schlimmsten Fall kontraproduktiv flir das Ziel einer qualitativ-hochwertigen
Lehre sein. Zudem kann eine gebiaste Lehrbeurteilung wissenschaftliche Karri-
erewege beeinflussen, was letztendlich schlechtere Chancen fiir Frauen bedeu-
tet.

Bias von Lehrenden gegeniiber Studierenden

Bias in der Lehre wirkt nicht nur von Studierenden gegeniiber Lehrenden son-
dern auch in die andere Richtung. Damit ist nicht gemeint, dass Lehrende Stu-
dentinnen bewusst anders beurteilen als Studenten, sondern vielmehr dass die
Vorstellungen dariiber, wie gute Studierende sind implizit gebiast sind. Ein Bei-
spiel dafiir ist die Wahrnehmung von HTL Absolvent_innen in technisch- und
naturwissenschaftlichen Fachern. Wahrend manche Informatiklehrende HTL-
Absolvent_innen als ihre ,Hauptkundschaft” sehen, merken Physik- und Ma-
thematik-Lehrende kritisch an, dass sich ,HTLer” am Anfang oft einmal zuriick-
lehnen oder ein falsches Verstandnis vom Fach hatten. Der unterschiedliche
Blick auf ,,HTLer” kann durchaus fachspezifisch begriindet sein und muss nicht
per se ein Problem darstellen. Aber, in der Art und Weise wie dariiber gespro-
chen wird, zeigt sich, dass implizit davon ausgegangen wird, dass HTL-Absol-
vent_innen mannlich seien. Dies bedeutet ein doppeltes Risiko fiir Frauen, die
an der HTL ihre Matura machten: einerseits werden sie nicht als fachlich vorge-
bildet wahrgenommen und gleichzeitig wird ihre Vorbildung problematisiert
und manchmal sogar abgewertet. Dies kann unbewusst dazu fiihren, dass sich
Studentinnen weniger willkommen fiihlen und sich eher fiir einen Abbruch ent-
scheiden als ihre mannlichen Kollegen, auch wenn beide die gleichen Kompe-
tenzen mitbringen.

Ein anderes Beispiel, ist die Vorstellung dartiber, wie «ideale» Technik-Studie-
rende sein sollten (Gilinther 2016): Sie seien voll und ganz dem Studium und
Fach verschrieben, fleiig, entkdrpert und mannlich. Solche Vorstellungen be-
deuten einen Startnachteil fur alle, die ihnen nicht entsprechen, da diese erst
beweisen muissen, dass sie doch im richtigen Studium und am richtigen Ort
sind. Die Ahnlichkeit zwischen dem ,,idealen Studenten” und dem ,,idealen Wis-
senschaftler” (Benschop und Brouns 2003; van den Brink und Benschop 2012)
gestalten ein Lernklima, das nicht alle Interessen und Talente gleich gut an-
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spricht, sowie die Bedeutung von bestimmten Kompetenzen — wissenschaftli-
che Arbeits- und Denkweisen — Giber andere stellt. Hier gilt es zu bedenken, dass
nicht alle Studierenden eine Karriere in der Wissenschaft anstreben.

Kulturwandel in der Lehre

Was also tun um diesen Bias zu begegnen? Idealerweise sind alle Universitats-
angehorigen — Studierende, Lehrende, administratives und wissenschaftliches
Personal sowie die Universitatsleitung — eingebunden, um gemeinsam Lésungs-
vorschlage zu entwickeln und umzusetzen. Wesentlich ware es, Lehrende darin
zu unterstltzen, ihr eigenes Handeln reflexiv weiter und mehr Habitus-Sensibi-
litat zu entwickeln (Glnther und Koszegi 2015). Aktivierende, problemorien-
tierte Lehre, welche Aufgabenstellungen in ihrer interdisziplindren Gesamtheit
betrachtet, ware ebenfalls ein guter Ansatzpunkt. Wichtig ware zudem, dass
nicht nur Fehler behandelt, sondern auch positives Feedback gegeben wird.
Aufbauend auf den — unbestritten wichtigen, fachspezifischen — Grundkompe-
tenzen kann so ein Klima geschaffen werden, in dem fiir méglichst viele ein gu-
tes Lernen und Arbeiten moglich ist. Dies ist jedoch keine einmalige Aufgabe,
sondern bedarf einer kontinuierlichen Aufmerksamkeit und Auseinanderset-
zung (Peters 2018).

Alle
handeln
inklusiv = innovativ

Kontinuierliches daran Arbeiten
inklusiv zu sein: Menschen und Design

Sichere, respektvolle Umwelt

Technische und didaktische Kompetenzen

Abbildung 1: Fiinf Bedingungen fiir Innovation durch ein Technikstudium (Peters 2018, Ubersetzung EAG)
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Unconscious Bias und Personalentscheidungen an
der TU Wien

Brigitte Ratzer

Wenn wir berufliche Entscheidungen treffen, so wollen wir in aller Regel auf
Basis rationaler und nachvollziehbarer Begriindungen zu einem Ergebnis kom-
men. Wir wollen etwa nicht eine_n schlechte_n Kandidaten_in aus einer Anzahl
von Bewerbungen auswaéhlen, sondern natlirlich die beste Person fiir den Job
finden. Wir wollen eine Gehaltserhohung oder Leistungspramie nach objekti-
ven Kriterien vergeben. Und selbstverstandlich wollen wir unseren wissen-
schaftlichen Nachwuchs nicht aufgrund des Geschlechts, der Hautfarbe oder
der Muttersprache férdern, sondern wollen allen die gleiche Chance geben —
und jene besonders fordern, die vielversprechende Leistungen zeigen. Soweit
unser Selbstbild und unsere Selbsterzahlungen, in denen wir davon ausgehen,
dass wir objektive Urteile treffen und dabei weder diskriminieren noch unsach-
liche Argumente oder gar Gefiihle zur Basis unserer Entscheidungen machen.
Unzahlige Forschungsergebnisse zeigen, dass wir das aber in aller Regel nicht
tun. Vielmehr zeigen sich in unseren alltaglichen Handlungen und Urteilen eine
ganze Reihe von Stereotypen und Vorurteilen, die unsere Wahrnehmung tri-
ben und unsere Entscheidungen beeinflussen.

Wer das Prinzip des Bias — der ja im Alltag auch hochst niitzlich ist! — verstanden
hat, steht nun vor der Frage, wie ein konstruktiver Umgang damit aussehen
kann. Spielen wir die Situation der Personalentscheidung durch, so gibt es meh-
rere kleine Tricks, die helfen kénnen, sich selbst in die verdeckten Karten zu
schauen. Zunachst braucht es ein sehr kostbares Gut — Zeit. Vor der Auswahl
geeigneter Personen fir eine Stelle wird dabei Uberlegt, was diese Person ne-
ben fachlicher Eignung noch kdnnen muss. Ist es eine Fiihrungsposition? Wel-
che Art von Personlichkeit wird hier bendétigt? So entsteht ein klares Profil, das
nicht erst anhand der Bewerber_innen entwickelt wird. Dann erst sollten Be-
werbungen gesichtet und Hearings durchgefiihrt werden. Oberstes Prinzip hier:
gleiche Bedingungen fir alle Bewerber_innen. Wenn in der Folge eine Ent-
scheidung getroffen wird, so ist es wichtig, die Begriindungen fiir oder gegen
Kandidat_innen noch einmal abzuwagen. Wurden informelle Informationen
verwendet? Diese sind im Allgemeinen zu Ungunsten von Frauen. Haben sich
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Vorannahmen Uber weibliche oder mannliche Kandidat_innen eingeschlichen?
Von wem haben wir das Bild, dass er oder sie ins Team passt, wer passt nicht —
und warum? Bei Entscheidungen von Kommissionen ist es schlieSlich auch
wichtig, darauf zu achten, welche Argumente von anderen eingebracht wur-
den, ob hier jemand anderer (unbewussten) Vorurteilen auf den Leim gegan-
gen ist. Hier kommt sicherlich der Funktion des_der Vorsitzenden eine wichtige
Rolle zu.

Alle diese Reflexionen und Diskussionen bendtigen Zeit. Das oft gehorte Argu-
ment, dass eben genau diese Zeit fehlt, um Auswahlverfahren nach den oben
genannten Prinzipien durchzufiihren, sollte dabei an der TU Wien nicht gelten.
Personalentscheidungen sind mithin die wichtigsten Entscheidungen, die wir
treffen. Sie entscheiden dartiber, wer eine wissenschaftliche Laufbahn machen
kann, und wer nicht. Wer ein Fachgebiet vertreten und Studierende darin un-
terrichten soll, und wer nicht. Und schlieRlich auch wer die Leitung von Fakul-
taten oder der gesamten TU Wien ibernehmen soll, und wer nicht. Ich denke,
dass diese Entscheidungen ein Innehalten und sorgfaltiges Priifen verdient ha-
ben. Soviel Zeit muss sein.

Zur Person
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Einbeziehung von Genderwissen in Forschung und Lehre an der TU Wien.
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Weitere Informationen

An der TU WIEN:

Uber Sozial- und Genderkompetenz: https://www.tuwien.ac.at/ak-
gleich/soziale_kompetenz/

Uber den Event des AKG der TU Wien ,,Unbewusst diskriminieren...
kann uns allen passieren. Unconscious Bias an der Universitat”:
https://www.tuwien.ac.at/akgleich/soziale kompetenz/genderkom-
petenz/

Weitere Empfehlungen: https://www.tuwien.ac.at/akgleich/links/
Abteilung Genderkompetenz der TU Wien: https://www.tu-
wien.ac.at/dle/genderkompetenz/

Personalentwicklung: https://www.tuwien.ac.at/dle/personalent-

wicklung/

Exemplarisches Fachbuch:

Anti-Bias-Netz (Hrsg.). 2015. Vorurteilsbewusste Veranderungen mit
dem Anti-Bias-Ansatz. Freiburg: Lambertus Verlag.

Selbsttest-Fragebogen zu Implicit Bias(es):

Deutsch: https://implicit.harvard.edu/implicit/austria/takeatest.html
Englisch: https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

Exemplarische Videos:

Recruitment Bias in Research Institutes: https://y-
outu.be/g978T58gELo
Unconscious Bias vermeiden. Potenzialanalyse und Leistungsbeurtei-

lung von Mitarbeitern®: https://www.y-

outube.com/watch?v=ikOfgkEIU3Q

1 Generisches Maskulinum im Original
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