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Transparente Entscheidungsfindung in
Berufungskommissionen, Transkript

Was sind Biases?

Was sind Biases und wie funktionieren sie? Machen wir ein kurzes Experiment.
Stellen Sie sich eine Person in einer Leitungsfunktion vor.

Ist die Person weiR?

Stellen Sie sich eine Person vor, die nicht gut mit moderner Technik zurechtkommt.
Ist die Person alt?

Manche Menschen stellen sich die beschriebenen Personen anders vor. Aber fir die meisten dirften
diese Antworten stimmen. Und das ist kein Zufall. Wir alle haben implizite Biases oder auf unconsci-
ous bias. Biases sind Verzerrungen in unserem Denken und Wahrnehmen, die unsere darauffolgen-
den Entscheidungen beeinflussen kénnen. Sie sind automatisiert und unbewusst und basieren auf
bereits gemachten Erfahrungen sowie auf persdnlichem und kulturellem Wissen.

Aber wie kommt es dazu, dass wir diese Biases haben? Daniel Kahnemann beschreibt, dass unser
Denken auf zwei unterschiedliche Systeme zurlckgreift. System eins ist schnell und effizient. Die
Entscheidungen sind automatisiert, weil wir sie schon oft getroffen haben und weil wir Erfahrungen
oder Vorwissen dazu haben.'

Manchmal beantwortet das System eins auch eine andere Frage als die, die gestellt wurde, ohne
dass wir es merken. Wenn ich zum Beispiel gefragt werde: Wird heute mehr Kaffee getrunken als vor
funf Jahren und ich kenne keine Statistiken dazu dann beantwortet mein System eins vielleicht die
Frage: Fallen mir leicht Beispiele von Personen ein, die heute mehr Kaffee als friiher trinken? Und
wenn mir viele Beispiele einfallen, beantworte ich die Frage mdglicherweise einfach mit Ja, obwohl
ich gar keine objektiven Daten dazu habe. Das nennt sich Verfugbarkeitsheuristik und passiert im

" Kahneman, D. (2011)
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Alltag haufig. Dieses Beispiel soll zeigen, dass das System eins fir intuitive Entscheidungen zustéan-
dig ist.

System zwei ist das, was wir fir wissenschaftliches Denken brauchen. Es ist langsamer und aufwan-
diger als das System eins und auch korperlich messbar anstrengender, weswegen unser Gehirn es
seltener benutzt. Es ist reflektiert und bewusst und daher fir analytische Prozesse zustandig.

Aber wozu sind nun diese zwei getrennten Systeme gut und wozu brauchen wir unsere Biases auch?
Viele Arten von Wahrnehmungsverzerrungen erklart die Evolution. Der Hauptzweck ist Hilfe bei
schnellen Entscheidungen und bei der Verarbeitung unzahliger Sinneseindriicke zu bekommen. Un-
ser Gehirn arbeitet schnell, effektiv und sparsam, um unter Zeitmangel und in Stresssituationen
schnell und einfach zu Ergebnissen zu kommen.?2

Das erste System zu benutzen hat also durchaus Vorteile im Alltag. Wichtig ist zu merken, wann wir
analytisch und rational und wann wir hingegen intuitiv handeln. Doch das ist nicht immer so einfach.
Oft spielen unbewusste und bewusste Prozesse namlich zusammen. Sie kdnnen zeitlich parallel ab-
laufen, ineinandergreifen. Aber sie kdnnen auch inhaltlich voneinander abweichen oder sich sogar
widersprechen.

Ein Beispiel dafiir ware, wenn wir bewusst Ja zu mehr Frauen in akademischen Flihrungspositionen
sagen, aber unbewusst immer noch das Gefiihl haben, dass Manner geeigneter fir Leitungspositio-
nen waren. Doch woher kommt das? Obwohl wir die Vorteile von gemischten Flihrungsteams kennen
und uns fur Gleichstellung und Chancengleichheit einsetzen, haben wir vielleicht keine oder kaum
Erfahrungen mit Frauen in Flhrungspositionen gemacht. Da unser Gehirn also schnell und ganz
automatisch auf Bilder von Mannern in Fihrungspositionen zurtickgreifen kann, gibt uns das die Si-
cherheit, dass diese Konstellation auf jeden Fall gut funktionieren kann. Gleichzeitig gibt es unter
Umsténden keine solche Kategorie fiir Frauen in unserem Kopf.3

Dadurch, dass unser erstes System auf bereits Bekanntes zurtickgreift, hat dieser Unterschied groRe
Auswirkungen. Im nachsten Teil erfahren Sie nun ganz konkrete Beispiele fiir solche Biases und wie
sich diese Prozesse auf die Bewertungen in einem Auswahlverfahren auswirken kénnen.

Welche Biases gibt es?

Welche Biases gibt es? Es gibt eine Vielzahl von Biases, die in der Fachliteratur beschrieben werden.
In dieser kurzen Einfiihrung stellen wir Ihnen acht Muster vor, die vor allem im Bewerbungsverfahren
eine Rolle spielen kénnen. Das sind der Halo- und Horn-Effekt, der Similarity Bias, der Namens-Bias,
der Gender Bias, die Motherhood Penalty, der Authority Bias, sowie der Blind Spot Bias.

2 Horvath, L.K. & Blackmore, S. (2021)
® Rudman, L.A., & Kilianski, S.E. (2000)
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Beginnen wir mit einem mdglichen Szenario. Stellen Sie sich vor, Sie haben zwei Bewerbungen vor
sich. Die eine Person hat weniger Publikationen und Lehrerfahrung stammt aber von der héchstre-
nommierten Universitat X. Die andere Person hat mehr Publikationen und Lehrerfahrung, kommt aber
von der kleinen, unbekannten Universitat Y. Wenn Sie iber beide Bewerbungen nachdenken, iber-
strahlt Herkunftsuniversitat alle anderen Kriterien. Sicherlich hat die erste Person das Potenzial, ge-
nau so viel zu leisten wie die zweite Bewerbung, wenn nicht mehr. Denn die Universitat X ist eine
Garantie fur gute Leute. Die wenigen Publikationen waren ja vielleicht auch viel anspruchsvoller als
die vielen der zweiten Person. Und wie wichtig ist denn jetzt Lehrerfahrung wirklich? So was lernt
man ja schnell.

Kennen Sie solche Uberlegungen? Ja? Wenn ein Merkmal, das positiv bewertet wird, den Gesamt-
eindruck dominiert und damit das Gesamtbild verzerrt, spricht man vom Halo-Effekt. Umgekehrt kann
es zum Horn-Effekt oder dem negativem Halo-Effekt kommen, wenn der Gesamteindruck von einem
einzelnen negativ bewerteten Merkmal dominiert wird. Andere in der Diskussion relevante Faktoren
fur einen Halo- oder Horn-Effekt kdnnten die Vermutung sein, dass eine Person die Stelle gar nicht
wirklich antreten mochte. Ein Vorurteil aufgrund der Kleidung oder Frisur einer Person, die sich be-
wirbt. Das Alter der Person, die sich bewirbt, oder die Tatsache, ob die Bewerbung eine interne oder
eine externe Bewerbung ist.*

Welche Informationen ziehen wir also heran, um eine Person einzuschatzen? Stellen Sie sich vor,
Sie sehen sich zwei Bewerbungen fiir die ausgeschriebene Professur an. Der eine Lebenslauf ahnelt
Ihrer eigenen akademischen Karriere. Sie haben an derselben Universitat studiert und wichtige Mei-
lensteine der akademischen Karriere in einem ahnlichen Alter erreicht. Die Journals, die in der Pub-
likationsliste aufgefuhrt sind, sind lhnen alle bekannt. Und ganz am Ende der Unterlagen sehen Sie,
dass die Person sogar ihr Hobby teilt. Nun schauen Sie auf die zweite Bewerbung. Die zweite Person
kommt nicht aus demselben Teil der Welt wie Sie und zu den Universitaten, die sie besucht hat,
haben Sie kein konkretes Bild. Die akademische Karriere dieser Person ist ganz anders verlaufen als
Ihre, auch wenn die erforderlichen Leistungen und Erfahrungen vorhanden sind. Zu Hobbys und pri-
vaten Dingen, haben Sie keine Informationen und Sie kennen auch niemanden, der mit dieser Person
schon einmal gearbeitet hat. Welche der Bewerbungen wird fiir Sie aus dem Bauch heraus erfolgs-
versprechender und welche ein groReres Risiko darstellen?

Hier kann der Similarity Bias oder Ahnlichkeitseffekt wirksam werden. Je &hnlicher uns Personen
sind, umso sympathischer sind sie uns und umso hoéher ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine Person
eingestellt oder zur Berufung empfohlen wird. Dieser Effekt entspringt einem Sicherheitsbedurfnis,
fuhrt zu Homogenitat in Gruppen und reproduziert immer und immer wieder den gleichen Typus. Im
Personalauswahl Prozessen kann der Similarity Bias dazu fiihren, dass Mitglieder eines Auswahl-
gremiums Kandidat*innen besser beurteilen, mit denen sie glauben, etwas gemeinsam zu haben
oder die ihnen ahnlich sind.

4 Werth, L. & Mayer, J. (2008)
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Das haben Das haben Greg Sears und Patricia Rowe in einer Untersuchung mit mannlichen Studen-
ten in Vorstellungsgesprachen aus dem Jahr 2003 gezeigt. Eine Ahnlichkeit zwischen Bewerten und
Bewerbern hatte dabei signifikanten Einfluss auf die Bewertung der beruflichen Eignung. Marieke
van den Brink und Yvonne Benschop zeigten 2012 anhand einer empirischen Studie Uber die Ein-
stellung und Auswahl von ordentlichen Professor*innen in den Niederlanden, dass der Ahnlichkeits-
effekt auch geschlechtsspezifisch relevant ist und dazu flhrt, dass Frauen bei der Vergabe von Pro-
fessuren benachteiligt werden.5

Ein weiterer Effekt, der bei der ersten Sichtung von Unterlagen eine Rolle spielen kann, ist der Na-
mens-Bias. Namen wecken Assoziationen, die die Wahrnehmung und Beurteilung einer Person be-
einflussen. Das fuhrt zu Diskriminierungen bzw. Bevorzugung, zum Beispiel bei der Einladung zu
Vorstellungsgesprachen. In der Studie von Asia Eaton, Jessica Saunders, Ryan Jacobson und Keon
West wurde untersucht, wie Stereotype von Geschlecht und Ethnie die Wahrnehmung von Biologie-
und Physikprofessor*innen auf Bewerbungen von Post-Doc-Kandidat*innen in MINT-Fachern in den
USA beeinflussen. Dazu wurden identische Lebenslaufe mit unterschiedlichen Vornamen erstellt und
es zeigte sich, dass weibliche Bewerberinnen in signifikantem Ausmalf} als weniger kompetent be-
wertet wurden. Aufierdem gab es mehrere Unterschiede bezlglich der Ethnie der Bewerberinnen.
Vor allem weil3e und asiatische mannliche Bewerber wurden dabei als besonders kompetent einge-
schatzt.

Auch die Studie von Rhea Steinpreis, Katie Anders und Dawn Ritzke untersuchte den Einfluss von
Geschlecht auf die Wahrnehmung von Kompetenz bei Einstellungsverfahren. 238 mannlichen und
weiblichen akademischen Psycholog*innen wurden dabei identische Lebenslaufe geschickt, bei de-
nen jeweils nur der Vorname geandert wurde. Es zeigte sich auch hier, dass sowohl die befragten
Manner als auch die befragten Frauen den mannlichen Bewerbern mehr Kompetenzen zusprachen
und sie eher zur Einstellung empfohlen.

Damit zeigen die Studien®, dass ein fremd klingender Name, aber auch ein weiblicher Vorname die
Chancen mindert. Zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden und auch zu schlechteren
Bewertungen fiihrt. Wenn Sie sich dieser Biases bei der Bewertung von Unterlagen bewusst sind,
koénnen Sie Ihren Einfluss vermindern.

Bevor wir zum nachsten Bias kommen, noch ein kleines Gedankenexperiment Bitte stellen Sie sich
jetzt eine Person vor, die Herausragendes in der Wissenschaft leistet. Ist es ein Mann? Stellen Sie
sich jemanden vor, der die Kinder friiher abholen muss. Ist es eine Frau?

Auch hier muss die Antwort nicht fur alle Menschen gleich sein. Aber fur die meisten trifft es zu. Und
diese Fragen zeigen, dass Geschlecht mit Rollenzuweisungen verbunden ist. Geschlechterstereo-
type Zuweisungen sind in allen Bereichen des Lebens und der Gesellschaft relevant. Sie flihren zum

5 Sears, G. J., & Rowe, P. M. (2003); Van den Brink, M., & Benschop, Y. (2012)
6 Bertrand, M. &, Sendhil M. (2004); Eaton, A.A., Saunders, J.F., Jacobson, R.K. et al. (2020); Péchmidiller, V.; Hillenbrand,
C. & Koglin, U. (2022) 4; Steinpreis, R.E., Anders, K.A. & Ritzke, D. (1999)
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Beispiel dazu, dass Frauen in MINT-Fachern weniger zugetraut wird, sie als weniger kompetent ein-
geschatzt werden und seltener eingestellt werden. Zudem Gibernehmen Frauen in Universitaten Stu-
dien zufolge mehr academic housework, also zum Beispiel Aufgaben in der universitaren Selbstver-
waltung.

Wie die Studie von Asia Eaton, Jessica Saunders, Ryan Jacobson und Keon West zeigt, unterschei-
den sich dadurch typische mannliche und weibliche Universitatsbiographien, ohne dass diese Unter-
schiede einen Rickschluss auf das Potenzial einer Person zulassen. Der Gender Bias wirkt sich aber
nicht nur auf der Ebene von Strukturen aus, sondern auch in der Kommunikation. Wie die Untersu-
chung von Tanja Hentschel, Lisa Horvath, Claudia Peus und Sabine Sczesny zeigt, werden die Be-
werbungsabsichten von Frauen deutlich reduziert, wenn in der Anzeige mannliche Formulierungen
und eine stereotyp mannliche Bildsprache verwendet wird. Es ist also sinnvoll, auf allen Ebenen auf
eine Sprache zu achten, die inklusiv ist und kein Geschlecht ausschlieRt.”

Aber welche Informationen flieRen nun eigentlich in unsere Entscheidungen ein? Stellen Sie sich vor,
Sie haben eine gute Bewerbung fir die ausgeschriebene Professur. Alle akademischen Leistungen
sind auf dem hochsten Niveau und die Person ist hoch angesehen unter Kolleginnen. Aber Sie haben
mit dieser Wissenschafterin kiirzlich bei einem Kongress gesprochen und dabei haben Sie mitbe-
kommen, dass sie zwei Kinder im schulpflichtigen Alter hat. Die wird sie doch sicher nicht mitnehmen
wollen. Und firs Pendeln wohnt sie zu weit weg. Vielleicht denken Sie dann: Das ist doch sehr un-
wahrscheinlich, dass sie die Stelle wirklich antreten wirde. Glauben Sie, diese Verbindung wiirde bei
einem Vater auch so schnell gezogen werden?

Mutterschaft bringt berufliche Nachteile fur Frauen und bedeutet einen Karriereknick. In der zweiten
Frankfurter Karrierestudie wurden fehlende Aufstiegschancen und Vorurteile gegentber Mittern als
die gréften Karrierehindernis identifiziert. Eine Studie von Lena Hipp zeigt, dass die Wahrscheinlich-
keit von Muttern, zu Bewerbungsgesprachen eingeladen zu werden, 25% niedriger als bei kinderlo-
sen Frauen liegt, wahrend es zwischen Vatern und kinderlosen Mannern keinen Unterschied gibt.
Frauen, die Kinder haben, werden als weniger fir Flihrungspositionen geeignet bzw. als beruflich
weniger engagiert gesehen. Ihre Kinder werden als Risikofaktor betrachtet. Durch diese Vorurteile
sinkt die Wahrscheinlichkeit von Mittern, eingestellt zu werden. Vater jedoch werden anders bewer-
tet.®

Nicht immer basieren unsere Entscheidungen auf logischen Schlussfolgerungen. Stellen Sie sich vor,
es wird in der Berufungskommission Uber die Eignung verschiedener Kandidat*innen diskutiert. Die
Einschatzung einer Person war sehr schwierig fir Sie und Sie haben sich viele Fragen notiert, die
Sie stellen méchten. Bevor Sie sie stellen kdnnen, sagt zum Beispiel ein angesehener Kollege: “Diese

" Eaton, A.A., Saunders, J.F., Jacobson, R.K. et al. (2020); Hentschel, T., Horvath, L.K., Peus, C. & Sczesny, S. (2018) .
8 Ziegler, Y., Graml, R., Kramer, A., Khachatryan, K. & Uli, V. (2023); Hipp (2020)
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Bewerbung kdénnen wir gleich aussortieren, gehen wir also weiter.” Werden Sie sagen: “Moment,
nicht so schnell, ich habe da noch ein paar Fragen!” oder verlassen Sie sich auf sein Urteil?

Die Berufung auf eine Autoritat ist seit der Antike ein klassisches und unter bestimmten Bedingungen
auch akzeptiertes Argumentationsmuster. Auch in der Forschung wird auf Ergebnisse von Autoritaten
im Fachgebiet vertraut. Zum Fehlschluss oder aus psychologischer Sicht zum Authority Bias kommt
es dann, wenn die Kompetenz von Autoritdten auf Themen ausgeweitet werden, bei denen sie keinen
héheren Wissensstand haben. Diese Autoritdten kbnnen Personen, aber auch Institutionen oder au-
tomatisierte Verfahren sein, wie zum Beispiel eine Vorsortierung mittels kiinstlicher Intelligenz.®

Und vielleicht denken Sie an dieser Stelle, dass Sie selbst aber nicht so viele Biases haben wie der
Durchschnitt und die Beispiele daher auf Sie eigentlich nicht zutreffen. Dann kénnte es sein, dass
Sie dem Blind Spot Bias unterliegen. In der Untersuchung von Uhlmann und Cohen waren 88 % der
Teilnehmer davon (berzeugt, tiberdurchschnittlich objektiv zu sein. Manner, die an der Studie teil-
nahmen, zeigten sogar starker geschlechterdiskriminierende Entscheidungen, wenn sie vorab in dem
Glauben an ihre eigene Objektivitat bestarkt wurden. Je sicherer wir uns sind, umso eher laufen wir
also Gefahr, unsere Biases nicht zu erkennen. 10

Alle Menschen haben Biases, weil unser Gehirn gerne effizient arbeitet und bewahrte Muster repro-
duziert. Der einzige Weg, den Einfluss von Biases zu minimieren, ist sie bei uns selbst und anderen
zu bemerken. Vor wichtigen Entscheidungen sollten wir sie uns daher noch einmal ins Gedachtnis
rufen. Kénnen Sie sich noch an alle acht Biases erinnern? Testen Sie lhr Wissen mit einer kurzen
Zuordnungsubung.

Strategien im Umgang mit Biases

Im letzten Teil geht es um konkrete Strategien, die uns dabei helfen kdnnen, mit Biases umzugehen.
Dabei gibt es zwei Ebenen, an denen Sie ansetzen kdnnen: bei sich selbst und bei der Arbeit in der
Kommission.

« Auf der individuellen Ebene kdbnnen Sie sich vor allem Zeit nehmen. Biases beruhen auf oder
verstarken sich mit Zeitdruck und Stress.

» Versuchen Sie, die Quellen lhrer eigenen Urteile und Entscheidungen zu bestimmen.

» Reflektieren Sie lhre eigene Position, aus der heraus Sie beurteilen, lhre eigenen Wahrneh-
mungen und Entscheidungen, zum Beispiel durch schriftliche Begriindungen.

® Weston, A. (2020)
' Pronin, E., Lin, D. Y., & Ross, L. (2002); Uhimann, E.L., & Cohen, G.L. (2007)
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» Erinnern Sie sich vor Entscheidungssituationen bewusst daran, dass es Biases gibt, welche
Biases es gibt und an deren Konsequenzen.

» Bringen Sie sich in die Diskussion ein und hinterfragen Sie Entscheidungen. Der Arbeits-kreis
fur Gleichbehandlungsfragen begleitet jede Berufungskommission und kann als An-laufstelle
bei Fragen oder Unsicherheiten jederzeit genutzt werden.

» Es ist wichtig, direkt in Entscheidungssituationen das Wissen zu Biases wieder zu aktivieren,
damit der Einfluss auf Entscheidungen verringert werden kann. Deshalb ist es sinnvoll, in der
Kommission immer wieder Biases zu thematisieren.

» Lassen Sie nur Informationen aus dem Bewerbungsprozess in die Diskussion einfliel3en.
Wenn lhnen eine private Information Gber den Kandidaten oder die Kandidatin sehr wichtig er-
scheint, versuchen Sie flr sich selbst festzustellen, warum Sie gerade bei dieser Informa-tion
einen Zusammenhang mit der fachlichen Eignung sehen.

» Nehmen Sie auch Personen ernst, die Entscheidungen hinterfragen und auf mdgliche Diskrimi-
nierungen hinweisen. Diese Interventionen dienen der Qualitatssicherung und unterstiitzen am
Ende eine transparente und plausible Begriindung der getroffenen Entscheidung.

» Anonymisieren Sie Abstimmungsprozesse, wenn es mdglich ist. Anonymisierte Prozesse sind
besonders am Anfang wichtig, da so der Einfluss des Authority Bias reduziert werden kann.

» Achten Sie auf gender- und diversitatssensible Sprache. Auch manche Redewendungen wie:

LT

“Den besten Mann fiir den Job finden.” “Herr der Lage sein” oder “Seinen Mann stehen” lassen

bereits konkrete Bilder im Kopf entstehen.

* Und zuletzt, machen Sie sich mit den Richtlinien zu Berufungsverfahren vertraut und verwen-
den Sie die Arbeitshilfen, die Sie im TU4U finden.

Danke, dass Sie sich die Zeit fir diese Einfihrung genommen haben. Wir wiinschen lhnen viel Er-
folg fur Ihre Arbeit in der Berufungskommission. Alle Berufungsverfahren werden vom Arbeitskreis
fur Gleichbehandlungsfragen begleitet. (akg@tugraz.at)

Wenn Sie Feedback zu dieser Einfihrung geben méchten oder Fragen zum Thema Gleichstellung
und Diversitat haben, kdnnen Sie sich gerne jederzeit an die Fachstelle Gender, Diversitat und Chan-
cengleichheit wenden. (team.diversity@tugraz.at)

In TU4U finden Sie umfangreiche Materialien fir die Arbeit in Berufungskommissionen. (tu4u.tu-
graz.at/go/berufungsverfahren)
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