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Ein Blick auf Gender Biases
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ABSTRACT

Frauen sind in der Wissenschaft nach wie vor nicht nur unterreprasentiert, sondern auch
strukturell benachteiligt. Diese Benachteiligungen, trotz gleicher Leistung und Qualifika-
tion, werden durch Hiring Biases, Gender Citation Gaps und viele andere Gender Biases
beschrieben. Um diesen Gender Biases langfristig entgegenzuwirken, werden MaBnahmen
wie Gender-Trainings oder Lehrgange zur Sensibilisierung und Verankerung von Gender-
(und Diversitats-)Kompetenzen an Hochschulen angeboten. Dieser Artikel bietet einen Ein-
blick in eine Vielzahl von Gender Biases in unterschiedlichen wissenschaftlichen Bereichen.
Daruber hinaus werden zeitgemalle Formate fur genderbezogene Weiterbildungen, wie
sie aktuell an Universitaten angeboten werden, vorgestellt: Lehrgang, Workshopreihe und
Online-Weiterbildung. Riickmeldungen von Initiator*innen solcher Weiterbildungsformate
wie auch Feedback von Teilnehmer*innen und ein Ausblick runden den Artikel ab.
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1 Einleitung

Ob Gender-Trainings denn wirklich noch notwendig sind oder ob es heu-
te tatsachlich wichtig ist, Geschlecht in der Wissenschaft zu thematisie-
ren, wird in der Wissenschaftscommunity immer wieder diskutiert. Ab-
lehnende Stimmen argumentieren unter anderem damit, dass doch nur
die Leistung zahle, um in der Wissenschaft etwas zu erreichen. Es gebe
doch auRerdem schon genug Frauenférderung und Frauenstipendien.
Es sei ohnehin ungerecht, weil Mannern diese Stipendien und Karriere-
programme nicht zustinden. Aul3erdem wiurden viele Frauen geschlech-
tergerechte Sprache und Quoten ebenfalls ablehnen. Letzteres ist auch
verstandlich: So ist es nachvollziehbar, dass Frauen ausschlieBlich auf-
grund ihrer Qualifikationen und Kompetenzen und nicht aufgrund ihres
Geschlechts eingestellt werden wollen. Wenn sich jedoch zeigt, dass be-
stimmte soziale Gruppen (hier Frauen) in der Wissenschaft strukturell dis-
kriminiert werden und beispielsweise bei Personalentscheidungen nicht
allein Leistungskriterien ausschlaggebend sind, so werden Quoten und
ahnliche MaBnahmen mit dem Ziel eingesetzt, diese systemischen Be-
nachteiligungen abzubauen. Weitere Malinahmen sind sogenannte Gen-
der-Trainings, die Menschen in diesen Systemen fir Einfllsse in Bezug
auf Gender (z.B. Benachteiligungen, Bevorzugungen, Diskriminierungen,
Machtmissbrauch, etc.) sensibilisieren und Missstande (z.B. gender bia-
ses), aber auch neue Perspektiven und Mdglichkeiten aufzeigen sollen,
um Hochschulen zu gendersensibleren und chancengerechteren Orten
zu machen.

Weil es im Kontext von ,Frauen in der Wissenschaft’ vielfach um
Gender-Stereotype geht und die bindre Geschlechterteilung in wissen-
schaftlichen Publikationen wie Statistiken angewandt wird, wird in die-
sem Artikel von ,Frauen’ und ,Mannern’ gesprochen. Wir mdchten trotz-
dem darauf hinweisen und betonen, dass eine Geschlechtervielfalt nicht
nur existiert, sondern Publikationen und Statistiken wie auch die Alltags-
praxis an Hochschulen der Geschlechtervielfalt auf allen Ebenen auch
nachkommen sollten.

2 Frauen in der Wissenschaft und die Leaky Pipeline

Es ist wenig Uberraschend, dass der Bericht ,She figures” der Europai-
schen Kommission (European Commission, 2021)" erneut aufzeigt, dass
Frauen in der Wissenschaft unterreprasentiert sind: Durchschnittlich sind

1 In diesem Artikel wird die Zitierweise der American Psychological Association (2020) angewendet.
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in den EU-Landern (EU-27) 32,8 Prozent der Wissenschaftler*innen Frau-
en. Wahrend die Schweiz mit 34,9 Prozent Frauen noch Uber dem EU-
Durchschnitt liegt, liegen Osterreich mit 30,1 Prozent und Deutschland
mit 27,9 Prozent klar darunter (European Commission, 2021). Eine noch
geringere Beteiligungsquote von Frauen in der Wissenschaft als Deutsch-
land haben beispielsweise Kroatien, die Niederlande und Tschechien. Bei
getrennter Betrachtung der weiblichen Beteiligungsquote nach einzel-
nen wissenschaftlichen Feldern und Disziplinen zeigen sich sogar noch
geringere Anteile weiblicher Wissenschaftlerinnen.

Ebenso sind Frauen mit ansteigender Qualifikations- und Fih-
rungsebene noch seltener zu finden. Die sogenannte Leaky Pipeline be-
schreibt dieses Phanomen: Frauen gehen wie durch Lecks in einer Lei-
tung an Ubergangsstellen im Qualifikationsprozess (Studienabschluss
- Promotion - PostDoc - Habilitation - Professur) verloren. Exemplarisch
fur Osterreich dargestellt, sind es auf der Ebene der Assistent*innen
(wissenschaftlich und kunstlerisch) 46,7 Prozent Frauen, unter drittmit-
telfinanzierten Mitarbeiter*innen 40,2 Prozent; Laufbahnstellen werden
hingegen von 26,3 Prozent Frauen bekleidet und Professorinnen gibt
es nur 27 Prozent (Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und
Forschung Osterreich 2021). Bei EU-weiter Betrachtung von Positionen
mit Teilzeit und prekaren Arbeitsbedingungen (befristete Vertrage) zei-
gen sich weitere gender gaps: In Osterreich arbeiten 22,9 Prozent und in
Deutschland 22,8 Prozent aller Frauen auf wissenschaftlichen Positionen
in Teilzeit. Wissenschaftlich tatige Manner sind nur mit 5,1 Prozent in Os-
terreich und in Deutschland mit 12,1 Prozent in Teilzeit zu finden. Der EU-
28-Durchschnitt fur Teilzeitarbeit in der Wissenschaft liegt fur Frauen bei
12,2 Prozent und fur Manner bei 6,7 Prozent. Befristete Vertrage habenin
Osterreich Prozent aller Frauen, aber nur 2,5 Prozent aller wissenschaft-
lich tatigen Manner. In Deutschland liegen die Zahlen néher beieinander:
Die Vertrage von 9,8 Prozent aller Frauen und von 8,9 Prozent aller Man-
ner im Hochschulkontext sind befristet. Im Vergleich dazu liegt der EU-
28-Durchschnitt fir Frauen mit befristeten Vertragen bei 7,6 Prozent und
bei 5,9 Prozent fir Manner (European Commission, 2021).

Viele weitere Gender Biases und Gender Gaps - strukturelle Be-
nachteiligungen zwischen den Geschlechtern, von denen meist Frauen
betroffen sind - zeigen sich nicht nur in sogenannten Verzerrungsmus-
tern oder bias patterns, wie sie Frauen typischerweise in der Academia
begegnen, sondern dariber hinaus auch ganz konkret in unterschied-
lichen wissenschaftlichen Bereichen wie dem Publizieren, der Drittmittel-
akquise oder in administrativen Tatigkeiten.
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In diesem Artikel méchten wir einen Uberblick dazu geben, warum es
nach wie vor wichtig ist, fir Gender-Themen an Universitaten und Hoch-
schulen nach wie vor zu sensibilisieren und wie dies erfolgen kann. Dazu
wird zunachst eine Einfihrung zu Gender-Stereotype gegeben - die Wur-
zel vieler Gender Biases und Gaps. Im Anschluss werden grundlegende
bias patterns wie auch einzelne Gender Biases in verschiedenen wissen-
schaftlichen Bereichen dargestellt und werden immer wieder auch um
eine intersektionale Perspektive erganzt, wobei die Befundlage fir Euro-
pa noch recht bescheiden ist. Im letzten Teil werden unterschiedliche For-
mate von genderbezogenen Trainings, Workshops und Weiterbildungen
in der Wissenschaft dargestellt.?

3 Gender Stereotype

Gender-Stereotype wurden lange in ,feminine’ und ,maskuline’ Stereo-
type unterteilt und so bezeichnet. Heute unterscheiden wir zwischen
kommunalen (von engl. communality) und agentischen Eigenschaften
(von engl. agency). Dies ist wichtig, um die Begriffe von binaren Ge-
schlechterkonzepten (im Sinne von ,Es gibt das mannliche und das weib-
liche Geschlecht und diese unterscheiden sich grundlegend.”) loszuldsen.
Kommunale Eigenschaften stehen fur Beziehungs- und Gemeinschafts-
orientierung oder, in Bezug auf den Arbeitskontext, fir Teamorientie-
rung, Kommunikations- und Konfliktfahigkeit. Agentische Eigenschaften
hingegen stehen fir Aufgaben- und Leistungsorientierung; im Arbeits-
kontext gehoéren auch Karriereorientierung, Fihrungskompetenz oder
etwa Durchsetzungsfahigkeit dazu (Horvath & Hentschel, 2018). Nach wie
vor werden diese Eigenschaften - auch wenn jede Person kommunale
und agentische Eigenschaften fir ihre Selbstbeschreibung benutzt - den
Geschlechtern unterschiedlich zugeschrieben: Frauen werden noch im-
mer mehr kommunale Eigenschaften als Mannern, und Mannern mehr
agentische Eigenschaften als Frauen zugeschrieben. Zudem wird von
den Geschlechtern auch erwartet, diesen Eigenschaften zu entsprechen
(Hentschel et al., 2019).

Das Problem mit Gender-Stereotypen ist allerdings erstens, dass
sie Pauschalisierungen darstellen und niemals auf ,alle Frauen” und ,alle
Manner” zutreffen. Somit haben sie keine allgemeine Gultigkeit. Zweitens
ist es problematisch, wie Gender-Stereotypen gesellschaftlich (und indivi-

2 Der nachfolgende Abschnitt zu Gender Biases und ahnlichen Phanomenen in der Wissenschaft
stammt urspringlich und nur geringfligig verdndert aus der Online-Weiterbildung ,Gendersensible
Personalauswahl und Berufungsverfahren” fiir die Universitat fir Weiterbildung Krems - konzipiert
und verfasst von Lisa Horvath und Sabine Blackmore.
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duell) bewertet werden. Sprich, dieselbe Eigenschaft kann bei Frauen po-
sitiv gesehen werden, fir Manner aber als nicht erstrebenswert gelten.
Beispielsweise gilt zugewandtes, liebevolles Verhalten (der Kommunalitat
zugehdrig) gegentiber anderen bei Frauen uberwiegend als ,fursorglich”
und positiv. Bei Mannern jedoch wird es oft als (zu) ,weich” ausgelegt und
damit abgewertet. Dies fuhrt zu mehr oder weniger subtilen Diskrimi-
nierungen, wenn Frauen beispielsweise sehr karriereorientiert sind, was
als Abweichung von normativen Vorstellungen - also wie Frauen ,sein
sollen” - angesehen wird. Gleichermal3en kann es auch Manner treffen,
die in Karenz bzw. Elternzeit gehen (wollen), wenn sie Eltern werden und
deren Forschungscommitment daraufhin in Frage gestellt wird. Das drit-
te Problem ist, dass Gender-Stereotype unreflektiert auf Einzelpersonen
Ubertragen werden. Dies fuhrt beispielsweise in Entscheidungssituatio-
nen, wie in der Personalauswahl, zu Biases in der Wahrnehmung und
Beurteilung von Einzelpersonen. Daraus kénnen nachhaltige Fehlent-
scheidungen resultieren und Karrieren in der Wissenschaft mal3geblich
beeinflusst werden.

4 Verzerrungsmuster (engl. bias patterns)

Science-is-male-bias

Forschung per se - insbesondere in MINT-Fachern - wird nach wie vor als
etwas ,Mannliches” wahrgenommen - nicht nur von Laien/Fachunkun-
digen, sondern auch von Akademiker*innen und Wissenschaftler*innen
selbst (Smyth & Nosek, 2015; vgl. Weber in diesem Band). Personen, die
wissenschaftlich arbeiten, werden generell mit mehr agentischen Eigen-
schaften beschrieben als mit kommunalen (Ramsey, 2017). Dieser Effekt
wird auch durch die Formel ,women =/= science” beschrieben (Carli,
Alawa, Lee, Zhao & Kim, 2016). Es kénnte aber auch von einem ,Scien-
ce-is-male-and-white-Bias' gesprochen werden: Frauen und anderen in
der Wissenschaft minorisierten Gruppen (wie beispielsweise People of
Colour3) wird stereotyperweise seltener als weiRen Mannern zugeschrie-
ben, dass sie Uber eine ,angeborene Brillanz" verfiigen. Diese Annahmen
spiegeln sich auch in der tatsachlichen Verteilung von Personen in ver-
schiedenen Disziplinen wider: Je stiarker die Uberzeugung, dass fiir eine
Disziplin eine angeborene Brillanz notwendig ist, umso weniger Frauen

3 Siehe Glossar S. (Anm. d. Red.)
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und Wissenschaftler*innen of Colour sind in diesen Disziplinen tatig (Les-
lie, Cimpin, Meyer & Freeland, 2015).

Beweis-es-noch-mal-Effekt (engl. prove it again bias)

Frauen werden trotz gleicher wissenschaftlicher Qualifikation oder glei-
chem wissenschaftlichen Lebenslauf als weniger kompetent und/oder
qualifiziert eingeschatzt (z. B. Moss-Racusin et al., 2012; Begeny et al.,
2020). Frauen mussen daher, im Gegensatz zu Mannern, oft mehr und
wiederholt Beweise flr ihre Kompetenz erbringen, um als genauso kom-
petent wahrgenommen zu werden (Lyness & Heilman, 2006). Das be-
deutet beispielsweise, dass ihnen in Auswahlverfahren mehr Fragen ge-
stellt werden, die ihre Kompetenzen und Leistungen hinterfragen oder
anzweifeln (z.B. ,Und was genau war Ihr Beitrag zu diesem Paper?”; ,Wie
wurden Sie Ihre Argumentation aus heutiger Sicht noch starken?”). Man-
nern werden diese Fragen weniger gestellt. Etwa zwei Drittel der befrag-
ten Frauen der Association for Women in Science berichteten von Fallen,
die unter den Prove-it-again-Bias fallen. Wissenschaftlerinnen of Colour
sind davon noch starker betroffen (Williams, 2014).

Der Drahtseilakt (engl. tightrope bias)

Frauen wandeln wie auf einem Drahtseil oder einem schmalen Grat zwi-
schen Weiblichkeit und Kompetenz, die sich hinsichtlich der Gender-Ste-
reotypen widersprechen. Wenn Wissenschaftlerinnen als ,zu” weiblich
wahrgenommen werden, wird ihnen Kompetenz abgesprochen; wenn sie
als hoch kompetent oder auch sehr ehrgeizig wahrgenommen werden
(also wie im agentischen, mannlich konnotierten Stereotyp), werden sie
nicht nur als weniger sympathisch beurteilt und weniger respektiert, son-
dern erfahren auf unterschiedlichen arbeitsbezogenen Ebenen Benach-
teiligungen (Heilman, 2012; Williams, 2014). Besonders Wissenschaftle-
rinnen of Colour, die sich durchsetzungsfahig und ehrgeizig verhalten,
fallen diesem Drahtseilakt zum Opfer; aulRerdem wird von Wissenschaft-
lerinnen of Colour noch haufiger als von weil3en Frauen erwartet, admi-
nistrative und serviceorientierte Aufgaben, wie Protokolle schreiben oder
Kaffee kochen, zu Gbernehmen (Williams, 2014).

Mutter- bzw. Elternschaftsbias (engl. maternal wall oder mother-
hood bias)
Karriereunterbrechungen fur die Geburt und Betreuung eines Kindes ste-

hen im Widerspruch zu einer stereotyp wahrgenommenen und agentisch
gepragten wissenschaftlichen Biografie. Auf die wissenschaftlichen Kar-
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rieren von Frauen, die nach wie vor mehr Kinderbetreuung Ubernehmen,
wirkt sich Elternschaft noch immer negativer aus als bei ihren mannli-
chen Kollegen: Sie haben weniger Austausch in Netzwerken und weni-
ger Mdglichkeiten, Mobilitatsanforderungen nachzukommen (z.B. Konfe-
renzen). Diese Wissenschaftlerinnen berichten auch von einer negativen
Bewertung von Schwangerschaft und Mutterschaft durch Kolleg*innen
(Gallardo, 2021). In der deutschen Soziologie haben Wissenschaftlerin-
nen beispielsweise - im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen - nach
der Geburt des ersten Kindes eine verringerte Publikationsleistung (Lut-
ter & Schrdder, 2020). In den mannlich dominierten MINT-Disziplinen ver-
lassen Frauen mit Kindern im Vergleich zu Mannern mit Kindern fast dop-
pelt so haufig die Wissenschaft, die Arbeitswelt per se oder wechseln zu
Teilzeit-Jobs (Cech & Blair-Loy, 2019). Muttern wird zudem - unabhangig
von ihrer Leistung - nur aufgrund der Information, dass sie Mutter sind,
Kompetenz abgesprochen (Heilman & Okimoto, 2007; siehe Czerney &
Eckert in diesem Band).

5 Gender Biases und Gaps in wissenschaftlichen Kontexten

Wie wirken sich Gender Biases nun in unterschiedlichen wissenschaftli-
chen Kontexten, wie etwa den erfolgskritischen Kriterien Einstellungsent-
scheidungen, Publikationen, Drittmitteleinwerbung oder Kooperationen
(Beaufays, Engels & Kahlert, 2012), aus?

5.1 Einstellungsentscheidungen

Viele Studien finden sogenannte hiring biases - meist zu Lasten von Wis-
senschaftlerinnen. In einer prominenten, experimentellen Studie wurden
Wissenschaftler*innen gebeten, die Eignung einer Bewerberin respekti-
ve eines Bewerbers fur eine wissenschaftliche Stelle einzuschatzen. Trotz
identischem Lebenslauf wurden die beiden unterschiedlich bewertet: Die
Frau wurde fur die ausgeschriebene universitare Stelle seltener zur Ein-
stellung empfohlen, weil sie als weniger kompetent eingeschatzt wurde
als der gleich qualifizierte Mann. Diesem wiederum wurden mehr Perso-
nalentwicklungsmaéglichkeiten angeboten und dartber hinaus ein héhe-
res Anfangsgehalt gegeben (Moss-Racusin et al., 2012). Diese Ergebnisse
replizierten sich in weiteren Experimenten, die sogar einen Gender Pay
Gap von 8 Prozent fanden (Begeny et al., 2020).

Eine dhnliche Untersuchung arbeitete mit der Verknupfung von
Geschlecht und Ethnie und zeigte, dass fur eine MINT-Postdoc-Position
nicht nur mannliche Kandidaten prinzipiell bevorzugt wurden, sondern
dass Wissenschaftlerinnen of Colour bei gleicher Qualifikation als am
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wenigsten fur eine Einstellung geeignet gesehen wurden (Eaton et al.,
2020). Frauen werden zwar teilweise, wenn sie ihre Kompetenz bewie-
sen haben, und gezeigt haben, dass sie wirklich exzellent sind, mannli-
chen (gleich qualifizierten) Bewerbern gegentber bevorzugt eingestellt
(Williams & Ceci, 2015), woflr es bisher aber nur Einzelbefunde gibt. In
einer deutschsprachigen Untersuchung zeigte sich ein dhnlicher Effekt:
eine weibliche Bewerberin wurde gegenuber einem gleich qualifizierten
Kollegen overall fur eine Assistenz-Professur bevorzugt. Es wurde jedoch
auch sichtbar, dass besonders mannliche Universitatsangehorige, sobald
Exzellenz - im Gegensatz zu Gleichstellung - in der Stellenausschreibung
erwahnt wurde, eindeutig mannliche Bewerber bevorzugten (Henning-
sen et al., 2022). Die Ungleichbehandlung beginnt also oft schon in Stel-
lenanzeigen, in denen Uberwiegend von Exzellenz (und nicht von Gleich-
stellung) die Rede ist. Ebenso beeinflussend wirken Gender-Stereotype,
wie agentische Eigenschaften, die in Stellenausschreibungen im Rahmen
der Anforderungen an die Bewerber*innen genannt werden - ganz dem
Science-is-male-Bias entsprechend. Hiring Biases ergeben sich auch,
wenn in Stellenanzeigen maskuline Stellenbezeichnungen als Generi-
ka verwendet werden (z.B. Projektleiter) im Gegensatz zu gender-fairen
Bezeichnungen (z.B. Projektleiterin/Projektleiter, Projektleiter*in) oder
neutralen Bezeichnungen (Projektleitung) (Horvath & Sczesny, 2016; fur
einen Uberblick siehe Horvath & Hentschel, 2018).

FUr Berufungen ist hervorzuheben, dass die Kategorien Geschlecht
und soziale Herkunft interagieren. So zdhlen Wissenschaftlerinnen aus
unteren Sozialschichten zu den ,,doppelt benachteiligten Gruppen in der
Wissenschaft” (Moller, 2018: 267). Sie werden am seltensten auf eine
Professur berufen. Als Arbeiter*innenkinder haben Wissenschaftlerin-
nen eine um vielfach schlechtere Chance als ihre mannlichen Kollegen,
eine Professur zu erhalten. Einzig bei den Juniorprofessuren stehen die
Chancen hoher, wie eine deutsche Studie herausfand (Maller, 2018). Die
Wahrscheinlichkeit fur Wissenschaftlerinnen, eine Professur zu beset-
zen, erhéht sich, wenn die eigene Mutter ein Studium abgeschlossen hat
(Moller, 2018) oder selbst als Professorin tatig war (Zimmer et al., 2007).

5.2 Produktivitat

Der sogenannte gender productivity gap zeigt, dass es Geschlechterun-
terschiede in wissenschaftlicher Publikationsleistung und Einfluss gibt:
Frauen produzieren weniger wissenschaftliche Papers als Manner. Ein
genauerer Blick ist hier allerdings notwendig. Dieser Produktivitatsunter-
schied liegt einerseits daran, dass Manner héhere und einflussreichere
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Positionen innehaben, dort produktiver sein kdnnen und ihre wissen-
schaftlichen Karrieren schneller vorantreiben kénnen, und andererseits
an weiteren Faktoren, die - wie spater noch erlautert - Manner in ihrer
Karriere unterstitzen (Van den Besselaar & Sandstrom, 2017). In diesem
Sinne verschwindet der Geschlechtsunterschied in der Produktivitat,
wenn mannliche und weibliche Wissenschaftler*innen mit einem ahnli-
chen Arbeitsausmald verglichen werden: Sie publizieren vergleichbar vie-
le und bedeutungsvolle Publikationen (der Impact Factor und die Anzahl
an Zitierungen sind ahnlich) (Huang et al., 2020). Letztere Untersuchung
demonstriert auch Uberzeugend, dass der Gender Productivity Gap viel-
mehr durch Geschlechtsunterschiede in der Lange der Publikationskar-
riere und Ausstiege aus der Wissenschaft zustande kommt. Wenn Frauen
far ihre Forschung also dieselben Bedingungen (Zeit, Ressourcen) vorfin-
den, gibt es keine Produktivitdtsunterschiede. Zu gleichen Voraussetzun-
gen fur mannliche und weibliche Wissenschaftler*innen ist es aber noch
ein weiter Weg, wie die nachsten Biases und Gaps zeigen.

5.3 Publikationswesen

Im Publikationswesen der Wissenschaft zeigen sich unterschiedliche gen-
der publication biases. Eine Studie, die Uber acht Millionen Publikationen
aus Natur-, Geistes- und Sozialwissenschaften analysiert hat, kommt zu
dem Ergebnis, dass Manner meistens die prestigetrachtigsten Autor*in-
nenpositionen (erste oder letzte Stelle) einnehmen, wahrend Frauen viel
haufiger an den ,unwichtigeren”, mittleren Stellen in der Autor*innen-
Reihenfolge zu finden sind (West et al., 2013). Dieser Effekt ist besonders
stark bei Journals mit hohem wissenschaftlichem Impact (Bendels et al.,
2018; Holman et al., 2018). Ebenso sind Frauen als Einzelautorinnen un-
terreprasentiert (West, Jacquet et al., 2013). Neuere Analysen bestatigen
diese Unterreprasentanz von Frauen als Autor*innen in der gesamten EU
(European Commission, 2021).

Frauen werden ebenfalls seltener eingeladen, eine Publikation ein-
zureichen als Manner (Nature 2012, 2017). Schatzungen gehen davon
aus, dass mannliche Wissenschaftler in etwa doppelt so haufig eingela-
den werden, Publikationen einzureichen wie weibliche Wissenschaftle-
rinnen (Holman et al., 2018). In einer Studie mit einem fingierten Revie-
wing-Prozess wurde zweimal derselbe Abstract zur Bewertung vorgelegt
- einmal mit einem mannlichen Autorennamen, einmal mit einem weib-
lichen (Personen, die an dem Versuch teilnahmen, bekamen das Abstract
entweder mit weiblichem oder mannlichem Namen). Dem Abstract mit
mannlichem Autor wurde eine héhere wissenschaftliche Qualitat zuge-
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sprochen als dem identischen Abstract mit weiblicher Autorin. Dieser Ef-
fekt (auch ,Matilda-Effekt” genannt) war deutlich starker, wenn das For-
schungsfeld als ,typisch mannlich’ galt (z.B. MINT-Disziplinen im Vergleich
zu ,typisch weiblichen’ Feldern wie Psychologie oder Erziehungswissen-
schaften; Knobloch-Westerwick et al., 2013). Diese Studie zeigte auch ei-
nen cooperation bias: Das Kooperationsinteresse der Reviewer*innen war
gegenuber einem mannlichen Autor aus einem ,typisch mannlichen’ For-
schungsfeld am groRten. Es ist allseits bekannt, dass Forschungskoope-
rationen fur die wissenschaftliche Produktivitdt und auch Karriereent-
wicklung sehr wichtig sind. Jedoch kooperieren Manner in MINT-Fachern
haufiger mit anderen Mannern als mit Frauen. Dadurch haben Frauen
in MINT-Fachern weniger Chancen auf ein breites Kooperationsnetzwerk
(Collins & Steffen-Fluhr, 2019). Frauen sind weltweit, in Europa, wie auch
konkret in Osterreich, weniger als Manner in Kooperationspublikationen
involviert. Dies gilt besonders fUr internationale Kooperationen (Euro-
pean Commission, 2021). Durch die geringeren Kooperationsmaglichkei-
ten stehen Frauen - besonders in MINT-Fachern - vor zusatzlichen Hur-
den hinsichtlich Karriereentwicklung, Netzwerkbildung und Sichtbarkeit
ihrer Forschung, was ihre berufliche Progression und ihre Anerkennung
in der wissenschaftlichen Gemeinschaft massiv beeintrachtigen kann.

Der gender citation gap zeigt, dass Artikel von Frauen seltener zi-
tiert werden als die von Mannern (Knobloch-Westerwick & Glynn, 2013).
Dieser Effekt halt sich robust, auch wenn viele Einflussfaktoren wie bei-
spielsweise Erscheinungsjahr, theoretischer Hintergrund, Themen, Me-
thoden, Senioritdt der Autor*innen oder Anzahl der Koautor*innen
statistisch kontrolliert werden. Dieser Effekt wird auch durch verstarkte
Selbstzitierung von Mannern und homophiles Zitieren (Manner zitieren
eher Manner) unterstutzt (Maliniak et al., 2013). Dieser Citation Gap lasst
sich hauptsachlich fur die internationalen Top-Journals nachweisen (Zi-
gerell, 2015). Artikel, bei denen Frauen Erst- oder Letztautorinnen sind,
werden zudem seltener zitiert als Artikel, bei denen Manner an diesen
prominenten Stellen als Autoren stehen (Lariviere et al., 2013; Bendels
et al., 2018). Neuere Analysen der Europaischen Kommission zeigen ein
abgemildertes Bild, laut dem im EU-Durchschnitt die Publikationen von
Frauen zumindest ahnlich viel zitiert werden wie die von Mannern (Euro-
pean Commission, 2021).

Weil Frauen aus genannten Grinden geringere Publikations-Out-
puts haben und Zitierungen ihrer Arbeiten weniger Anerkennung bekom-
men, haben sie wiederum geringere Beforderungschancen. So gelingt
Frauen z.B. zu 20 Prozent seltener der Schritt von der Postdoc-Phase zur
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Ernennung zum Principal Investigator (PI), ein wichtiger akademischer
Sprung in den Life Sciences (Lerchenmueller & Sorenson, 2018).

5.4 Drittmitteleinwerbung

Eine Metaanalyse von Studien zu Gender Biases in der Drittmittelvergabe
(funding biases) zeigt, dass, obwohl das Ausmald eines Gender Bias zwi-
schen den einzelnen Disziplinen sehr variierte, sich doch disziplintber-
greifend ein signifikanter Gender Bias hielt: Die Erfolgsquote bei der
Drittmitteleinwerbung war bei Mannern um 7 Prozent héher als bei Frau-
en (Bornmann et al., 2007). Zu einem ahnlichen Ergebnis kam der Euro-
pean Research Council (ERC). Von 2007 bis 2016 wurden 26 Prozent aller
Antrage von Frauen eingereicht, doch nur 23 Prozent Frauen bekamen
auch einen Grant. Dieser Bias war unter den prestigetrachtigsten ERC
Starting Grants am starksten: Dort bewarben sich 31 Prozent Frauen und
nur 27 Prozent der Frauen waren erfolgreich (European Research Coun-
cil, 2016). Positiv zu vermerken ist, dass letzteres Verhaltnis sich nach ak-
tuelleren, vom ERC selbst durchgefihrten Analysen umgedreht hat: der
Anteil an Wissenschaftlerinnen, die einen Grant erhalten, héher ist als
der Anteil der Bewerberinnen (European Research Council, 2022). Jedoch
zeigen EU-weite Analysen, dass Frauen noch immer weniger Erfolg beim
Einwerben von Drittmitteln haben: Deutschland weist in diesen Analysen
aktuell zwar nur einen kleinen Gender Gap auf, Osterreich hingegen hat
den zweitstarksten Gap innerhalb der gesamten EU (European Commis-
sion, 2021).

Ahnliche Gender Gaps, die Manner in der Wissenschaft bevortei-
len, zeigen sich in der Evaluierung von Drittmittelantrdgen: Eine Studie
zu einem Drittmittel-Call in den Niederlanden ergab, dass mannliche An-
tragsteller bessere Begutachtungen in Bezug auf ihre ,Qualitat als For-
scher”, aber nicht in Bezug auf die ,Qualitat des Proposals” erhielten. Das
ist bemerkenswert, weil sich daran eine geschlechtsspezifische Verschie-
bung der Bewertungskriterien bei der Vergabe der Drittmittel und ein
Science-is-male-Bias ablesen lasst. Zusatzliche qualitative Analysen der
Instruktions- und Evaluierungsmaterialien zu diesem Drittmittel-Call zeig-
ten, dass in den Unterlagen fir Komiteemitglieder und Reviewer*innen
nicht durchgangig genderfaire Sprache verwendet wurde. Insbesondere
wurde haufig das maskuline Pronomen ,he/his” verwendet, um generell
auf Bewerbende zu referieren. Zusatzlich wurden Uberwiegend typisch
maskuline/agentische Worter benutzt. Die kann sich negativ auf die Be-
wertung weiblicher Bewerberinnen auswirken kann wie nicht nur die Au-
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tor*innen argumentieren (Van der Lee & Ellemers, 2015), sondern auch
durch Forschungsbefunde bewiesen ist (z.B. Horvath & Sczesny, 2016).

Nicht nur die Erfolgsrate unterscheidet sich zwischen den Ge-
schlechtern, sondern auch die Hohe der Férderung. Laut einer islandi-
schen Studie bekommen Manner eineinhalb bis zweimal haufiger For-
derungen bewilligt und die durchschnittliche Hohe der Férderung ist fur
Manner 20 Prozent hoher als flr Frauen. Solche Funding Biases sind in
mannerdominierten Fachbereichen wie den MINT-Disziplinen noch star-
ker zu beobachten (Steinbdrsdéttir et al., 2019).

5.5 Konferenzen und Vortrage

Auf Konferenzen und wissenschaftlichen Veranstaltungen gibt es seit
Jahren die Kritik, dass zu wenige Frauen als Vortragende angenommen
und eingeladen werden, weil Ublicherweise mehr Manner als Frauen auf
diesen Events (Konferenzen, Kolloquien, Vortragsreihen) sichtbar sind.
Die Vermutung, dass Frauen solche Einladungen zu Vortragen o6fter ab-
lehnen als Manner, konnte von einer Studie eindeutig widerlegt werden:
Faktoren, die den Anteil an weiblichen Vortragenden positiv beeinflussen,
sind die Prasenz von Frauen als Vorsitzende der Events (chair) und die An-
zahl von Frauen im Komitee (Nittrouer et al., 2018). Eine weitere Studie
konnte diesen Effekt bestatigen und zeigte, dass die Zahl an Rednerinnen
signifikant erhéht wurde, wenn die Mitglieder des Konferenzkomitees
ein Bewusstsein fur Genderdiversitat hatten und Gender als Faktor bei
der Auswahl berucksichtigt wurde. Zusatzlich stellte sich heraus, dass das
Vorhandensein von Gleichstellungs-Guidelines fur derartige Konferenzen
und Veranstaltungen ebenso die Zahl an Rednerinnen nachweislich er-
hohte (Débarre et al., 2018).

5.6 Lehre und Servicetatigkeiten

Auch in Lehrevaluationen sowie in akademischen Administrations- und
Servicetatigkeiten gibt es Gender Biases. Unterschiedliche Studien haben
ergeben, dass weibliche Lehrkrafte von Studierenden (unabhangig von
der Leistung) schlechter bewertet werden als Mannliche. Eine Analyse
mit Lehrevaluationen aus Frankreich zeigt, dass mannliche Professoren
gemal Geschlechterstereotypen als kompetenter und fihrungsstarker
eingeschatzt werden, obwohl die Lernleistung bei weiblichen und mann-
lichen Lehrkraften vergleichbar ist (Boring, 2017). Eine niederldndische
Untersuchung belegte, dass es flr Frauen sogar um 11 Prozent unwahr-
scheinlicher war, den Cut-Off fir die Lehrevaluation zur Beférderung zum
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Associate Professor zu erreichen (Wagner et al., 2016). In einer experi-
mentellen Studie, die Studierenden ein Lehrvideo im Rahmen einer On-
line-Lehre zeigte, wurde das Geschlecht der Lehrpersonen unkenntlich
gemacht. Wenn die Studierenden dachten, dass sie eine weibliche Lehr-
kraft beurteilen, gaben sie schlechtere Bewertungen (MacNell et al, 2015).
Auch in diesem Feld gibt es intersektionale Befunde realer Lehrevaluatio-
nen, die zeigen, dass Frauen und andere minorisierte Gruppen schlechte-
re Bewertungen erhalten als weiRe Manner (Kreitzer & Sweet-Cushman,
2021). Ferner stellte sich in einem Experiment heraus, in dem Geschlecht
und Ethnie von Lehrenden eines Online-Kurses verandert wurden (allein
Uber den Namen der Lehrenden), dass bei gleicher Lehrleistung und glei-
chem Angebot als aufgrund des Namens als weiblich oder nicht weil3 ge-
lesene Dozierende schlechter bewertet wurden als Dozenten, die als weil3
und mannlich gelesen wurden (Chavez & Mitchell, 2020).

Es zeigen sich auch Gender Biases darin, wie mit Professor*innen sei-
tens Studierender kommuniziert wird. Weibliche Professorinnen erhalten
von Studierenden mehr Anfragen mit Sonderwtnschen, die unsichtbare
,emotionale Arbeit’ erfordern (wie z.B. Studierenden beim Umgang mit
Stress oder Unsicherheiten zu helfen). Professorinnen berichten daher
von héheren Arbeitsanforderungen als Professoren. Studierende verhal-
ten sich auBerdem gegenuber ihren Professorinnen ,freundschaftlicher’
und mitunter auch respektloser als gegenlber Professoren. Weibliche
Professorinnen mussen somit gegenuber ihren Studierenden starker
Grenzen setzen als ihre mannlichen Kollegen (El-Alayli et al., 2018).
Neben wissenschaftlicher Forschung und Lehre fallt natirlich auch eine
Vielzahl an administrativen Tatigkeiten im Universitats-Alltag an. Frauen
und im Besonderen Wissenschaftlerinnen of Colour fihren die meisten
dieser Tatigkeiten aus. Ihnen wird diese Verwaltungsarbeit oft schlicht-
weg vermehrt zugeteilt und es wird starker von ihnen erwartet als von
(weilRen) Mannern (Babcock et al., 2017; Guarino & Borden, 2017).
Gender Biases lassen sich auch in anderen Kontexten des wissenschaft-
lichen Alltags nachweisen, wie zum Beispiel mit dem Gender Pay Gap,
der beispielsweise in Osterreich 2018 bei 17,9 Prozent lag und damit klar
Uber dem europaischen Durchschnitt (Wroblewski et al., 2018). Im Zu-
gang zu raumlichen Ressourcen wie Laboren oder auch in der Gré3e von
Buros waren und sind Frauen benachteiligt, wie der Dokumentarfilm
Picture a Scientist (Shattuck & Cheney 2020)* zeigt.

4 Link zur Film-Website: www.pictureascientist.com
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Der letzte Bias, der vorgestellt wird, ist ein ganz besonderer: Die Be-
urteilung der wissenschaftlichen Qualitat eines realen Abstracts, der in
einer Studie experimentell verwendet wurde, fiel signifikant schlechter
aus, wenn der Abstract Uber einen tatsachlichen Gender Bias in der Wis-
senschaft berichtete - und zwar von Fachunkundigen wie von Wissen-
schaftler*innen. Unter MINT-Wissenschaftler*innen und mannlichen
Evaluatoren war dieser Bias besonders verbreitet (Handely et al., 2015).
Letztere Ergebnisse spiegeln auch den Widerstand, der in Trainings und
Workshops oft gezeigt wird, wider. Die Existenz von Gender Biases selbst
und die Wissenschaftlichkeit hinter diesen Befunden wird angezweifelt
- besonders von den privilegierten Gruppen in diesem System: weil3en,
mannlichen Wissenschaftlern.

All diese Befunde zeigen, wie stark die Strukturen des Wissen-
schaftssystems und der Universitaten von Diskriminierung und Ungleich-
bewertung gepragt sind und daher dringend eines reflektierten und sen-
sibilisierten Umgangs bedurfen. Allein schon, um das hdchste Ziel in der
Wissenschaft zu erreichen: tatsachlich exzellente Wissenschaftler*innen
zu finden, zu halten und zu férdern.

6 Wie wirken Gender- und Bias-Management-Trainings?

Hochschulmitglieder brauchen nicht nur Wissen zu Gender Biases, Un-
gleichbehandlungen und ihren langwierigen Folgen, sondern auch zu
einem Bias Management. Eine Vielzahl an MaRnahmen und Strategien
wurde entwickelt, die Gender Biases - beispielsweise in Personalaus-
wahlsituationen und Berufungskommissionen - mitbertcksichtigen, um
die tatsachlich besten Képfe aussuchen zu kénnen. Zusatzlich braucht es
auch Raum und Zeit fuir Austausch und Uberlegungen, wie MaRnahmen
im jeweiligen Feld, in unterschiedlichen Kontexten und Disziplinen ange-
wendet werden kénnen.

Untersuchungen, die sich mit der Wirkung von Gender-Trainings
auseinandergesetzt haben, konnten positive Auswirkungen im Sinne von
Geschlechtergerechtigkeit verzeichnen. So wurde durch unterschiedli-
che Studien gezeigt, dass Gender- und Diversitatstrainings zu einer si-
gnifikanten Reduktion impliziter Biases auf kognitiver Ebene und einem
erhohten Bewusstsein fir Gender Biases auf affektiver Ebene fihren
(Dwyer & Smith, 2020; Farrell et al., 2020; Isaac et al., 2020; Lehman et
al., 2022; Moss-Racusin et al., 2018; Sheridan et al., 2021). Zu ahnlichen
Ergebnissen kommen Harrison-Bernard et al. (2020), die eine signifikan-
te Verbesserung des Wissens (kognitive Ebene) und der Selbstwahrneh-
mung in Bezug auf Biases und Stereotype feststellten. Bei Personalent-
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scheidungen konnten Gender Biases effektiv reduziert werden, wenn die
durchgefiihrten Trainings in zeitlicher Nahe zur Personalauswahl statt-
fanden (Lehman et al., 2022). Biasbezogene Interventionen sorgten zu-
dem nachweislich fur ein verbessertes Arbeitsklima auf Abteilungsebene
(Sheridan et al., 2021).

Weitere Studien unterstreichen die Bedeutung von Diversitats-
trainings fur die Férderung positiver Einstellungen gegentber Frauen in
MINT-Fachern (Moss-Racusin et al., 2018; Dwyer & Smith, 2020). Diese
Trainings, die Video-Interventionen und narrative Ansatze nutzten, stei-
gerten nicht nur das Bewusstsein fur geschlechtsspezifische Vorurteile,
sondern férderten auch Empathie und Bereitschaft, sich fir geschlech-
tergerechte Verhaltensweisen einzusetzen. Der Einfluss dieser Trainings
zeigt sich sowohl auf kognitiver und affektiver als auch auf behavioraler
Ebene.

Auch sogenannte Bystander-Trainings und Interventionen zur Min-
derung subtiler Diskriminierung kénnen zu erhéhter Selbstwirksamkeit
fihren und dazu beitragen, dass die sogenannten Bystander (Beobach-
ter*innen von Diskriminierungssituationen) bei Ungerechtigkeiten ihre
erlernten Interventionstechniken umsetzen (Haynes-Baratz et al., 2021;
Metinyurt et al., 2021). Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Fa-
higkeit, Mikroaggressionen zu erkennen und darauf zu reagieren, durch
gezielte Trainings klar verbessert werden kann.

Uberblicksarbeiten zu Gender- und Diversititstrainings zeigen,
dass Diversitatstrainings einen mittleren positiven Effekt haben, wobei
Trainings zur Verhaltensanderung am effektivsten sind (Creon & Scher-
muly, 2019). Betont wird vor allem die Notwendigkeit eines umfassenden
Ansatzes fur Diversitatstrainings, der sowohl individuelle als auch organi-
satorische Veranderungen unterstitzt. Trainings sind somit am effektivs-
ten, wenn sie langfristig implementiert werden und Teil einer breiteren
Strategie sind, die auf systemische Verbesserungen innerhalb einer Or-
ganisation abzielt (Devine & Ash, 2022; Metinyurt et al., 2021; Wang et al.,
2023). Stephens et al. (2020) schlagen daftir ein Mehr-Ebenen-Modell vor,
das sowohl auf individueller als auch auf organisatorischer Ebene inter-
venieren soll. Dieses sieht die Durchfihrung von empirisch fundierten
Diversitatstrainings vor, um das individuelle Bewusstsein und das Enga-
gement fur Vielfalt zu starken, sowie auch die Anwendung wissenschaft-
lich basierter Strategien zur Dekonstruktion von Voreingenommenheit
in Rekrutierungs- und Forderungsprozessen auf organisatorischer Ebe-
ne. Fur die Effektivitat von Gender-Trainings ist dabei insbesondere die
Formulierung eines klaren Zieles (z. B. Informieren, Sensibilisieren, Ver-
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andern) wichtig, da sich die Trainingsinterventionen je nach Zielsetzung
stark unterscheiden kénnen. Zudem sollte méglichen negativen Effekten,
wie der unbeabsichtigten Konstituierung von Vorurteilen oder der Illu-
sion absoluter Gerechtigkeit, entgegengewirkt werden (Creon & Scher-
muly, 2019).

Zusammenfassend zeigt die derzeitige Forschung, dass Gender-
und Bias-Trainings in der Wissenschaft nicht nur das Bewusstsein fur
implizite Vorurteile und Ungleichbehandlungen steigern, sondern auch
konkrete Verhaltensanderungen und Verbesserungen im Arbeitsklima
bewirken kénnen. In Ubereinstimmung mit der einleitenden Feststel-
lung, dass Hochschulmitglieder sowohl Wissen Uber Biases als auch ein
Bias Management benétigen, zeigen die Studien, dass eine Kombination
aus Aufklarung, Bewusstseinsbildung und praktischen Interventionen
sowohl auf individueller als auch auf organisatorischer Ebene wesentlich
ist, um die besten Képfe unabhangig von Geschlecht oder anderen Bias-
Faktoren auszuwahlen und somit ein gerechteres und inklusiveres aka-
demisches Umfeld zu schaffen.

7 Ein Blick in die Praxis von Gender-Trainings und Lehrgdngen

Im nachsten Abschnitt stellen wir verschiedene Formate flir genderbe-
zogene Weiterbildungen aka Gender-Trainings vor, wie Lehrgange zu
Gender- und Diversitats-Kompetenzen oder auch ein Online-Weiterbil-
dungsformat. Inhalte und Themen der vorgestellten genderbezogenen
Weiterbildungen werden im Anhang genauer dargestellt. Diese detailrei-
che Darstellung von Inhalten und Ablaufen von Good-Practice Beispie-
len fr Gender-Trainings soll der Anregung fiir Hochschulen dienen oder
auch der Reflexion bestehender Formate an Hochschulen. Fur einen Ein-
blick in konkrete Inhalte und Methoden interaktiver Wissensvermittlung
zu Gender-Themen in der Wissenschaft wird auf den Artikel von Horvath
(2018) verwiesen..

7.1 Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenzen fur
Wissenschaftler*innen” an der Technischen Universitat Graz

Im Jahr 2018 wurde im Entwicklungsplan der Technischen Universitat
Graz (TU Graz) der Aufbau von Gender- und Diversitdtskompetenz be-
schlossen. Um diese Entwicklung zu forcieren und diese Kompetenzen in
den Kernprozessen Forschung und Lehre zu verankern, wurde 2018/19in
Zusammenarbeit mit der GenderWerkstatte Graz der Lehrgang ,Gender-
und Diversitatskompetenz fur Wissenschaftler*innen der TU Graz" entwi-
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ckelt. Im Jahr 2019/20 wurde der Pilotlehrgang durchgefuhrt. Der zweite
Durchgang des Lehrgangs fand 2021/22 statt, der dritte lauft 2023/24.

Die GenderWerkstatte ist ein Netzwerk von Expert*innen, getragen
von zwei Vereinen: dem Verein Frauenservice Graz und dem Verein fur
Manner- und Geschlechterthemen Steiermark. Seit 2004 bietet dieses
Netzwerk jahrlich einen Zertifikatslehrgang an. Urspringlich auf Gen-
derkompetenzen ausgerichtet, wurde der Lehrgang im Laufe der Jahre
um Diversitatskompetenzen erweitert und steht Interessierten aller Ge-
schlechter und Berufsfelder offen. Beim Design des Lehrgangs fur die TU
Graz wurde speziell auf die Interessen und den Bedarf der Wissenschaft-
ler*innen fokussiert, auf die Charakteristika und die Herausforderungen
des Feldes: die Tatigkeiten als Wissenschaftler*innen, Forschende, Leh-
rende und das strukturelle Arbeitsumfeld einer Universitat.

Der Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenzen fur Wissen-
schaftler*innen” [duft Uber zwei Semester und besteht aus sechs jeweils
zweitdgigen Prasenz-Modulen mit zwei Trainer*innen. Die Module wer-
den durch Reflexionsgruppentreffen und Selbststudium erganzt. Die
Teilnehmenden verfassen als Abschluss eine Praxisarbeit fur den reflek-
tierten Transfer von ausgewadhlten Inhalten in die eigene Praxis. Die Pra-
xisarbeiten werden in einer 6ffentlichen Veranstaltung unter Anwesen-
heit des Rektorats prasentiert und gewdirdigt.

Inhaltlich vermittelt der Lehrgang einerseits theoretische Grund-
lagen und stellt andererseits einen direkten Praxisbezug zu den Themen
Gender, Diversitat, unconscious biases und Intersektionalitdt her. Diese
Themen werden auf unterschiedliche Felder wie Forschung, Lehre, Per-
sonalauswahl und Zusammenarbeit angewendet (eine detaillierte Dar-
stellung der Module ist im Anhang gegeben).

Es werden zusatzlich bereits an der TU Graz entwickelte Grund-
lagen (Checklisten, Handbicher und Online-Kurse) vorgestellt und Ex-
pert*innen aus unterschiedlichen Bereichen der TU Graz als Gaste ein-
geladen (zum Beispiel der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen,
die Servicestelle Barrierefrei Studieren, das Forschungs- & Technologie-
Haus). DarUber hinaus wurde bei der Wahl der Inhalte, der Unterlagen
und der Didaktik auf die Wissenschaftskultur und auf passende Rahmen-
bedingungen im Sinne der Vereinbarkeit und Familienfreundlichkeit (bei-
spielsweise Kinderbetreuung an den Modul-Samstagen) geachtet.

Von den Dekan*innen der Fakultdten beziehungsweise von den
Geschaftsfuhrer*innen der TU Graz-nahen Unternehmens-beteiligungen
werden Wissenschaftler*innen fir die Teilnahme vorgeschlagen. Sie ver-
figen mehrheitlich tGber ein Doktorat, Lehr- und/oder Forschungserfah-
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rung und langerfristige Karriereperspektiven. Der Lehrgang kann bei
Wissenschaftler*innen auf Laufbahnstellen fir die Erfillung der Quali-
fizierungsvereinbarung angerechnet werden. Mit der Absolvierung des
Lehrgangs erwerben sie das Zertifikat ,Gender- und Diversitatskompe-
tenzen fur Wissenschaftler*innen in Technik und Naturwissenschaften”,
das uber die Weiterbildungsakademie Osterreich mit 10 ECTS akkredi-
tiert und bei Forschungsantragen als Nachweis der Gender- und Diversi-
tatskompetenz eingereicht werden kann.

Das Fazit aus den ersten beiden Durchgdngen des Lehrgangs ist duf3erst
positiv:

Die grol3e Diversitat der Teilnehmenden - durch die verschiedenen
Fachdisziplinen und persénlichen Erfahrungen - zeigte sich in den Pra-
xisarbeiten der Absolvent*innen, in denen sie die Inhalte des Lehrgangs
konkret auf ihre Forschungen bezogen beziehungsweise weitere Projekt-
ideen generierten, und in ihrem groBen Engagement fir gesellschaftli-
che Veranderung.

Bei der Entwicklung eines solchen Lehrgangs ist es nicht nur erfor-
derlich, die Zielgruppe gut zu kennen, sondern sie so aktiv wie mdglich
miteinzubeziehen und auch im permanenten Austausch mit ihr zu stehen
- durch persdnliche Gesprache oder Evaluierungen. Die Absolvent*innen
der Lehrgange bilden inzwischen ein Netzwerk, das - organisatorisch
von der Lehrgangsleitung unterstiitzt - sich regelmaRig trifft und sich
dabei inhaltlich, strukturell und strategisch austauscht. Absolvent*innen
haben mittlerweile neue Positionen mit strategischer Verantwortung ein-
genommen und kénnen dort ihre Expertise einbringen.

7.2 ,Gender Awareness Programme” fur das Forschungsprojekt
Transregio TRR 181 ,Energy Transfers in Atmosphere and
Ocean”

Das vierteilige, englischsprachige ,Gender Awareness Programme" wur-
de nach Absprache mit und in Auftrag der Gender & Diversity Task Group des
TRR 181 von Lisa Horvath und Sabine Blackmore konzipiert und geplant.
Dabei wurden die Inhalte nach folgenden Gesichtspunkten zusammen-
gestellt: Auswahl an Grundkenntnissen von Gender- und Gleichstellungs-
wissen fur den Hochschulkontext, Kompetenzerwerb und -erweiterung,
Transfer von Gender- und Gleichstellungswissen in die Hochschulpraxis
und Sensibilisierung fur Fuhrungsaufgaben, beispielsweise im Umgang
mit Diskriminierung und sexualisierter Beldstigung. Die einzelnen Work-
shops finden im Rahmen der jahrlichen Treffen (Annual Retreats) fur alle
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Mitglieder des TRR 181 statt, sind fur einen Tag konzipiert und sind fix im
Programm des Retreats inkludiert.

Die vier Workshops beschaftigen sich inhaltlich mit impliziten Bia-
ses in der Wissenschaft und unterschiedlichen Beispielen fur Verzerrun-
gen im Denken und Entscheiden, wie sie im Hochschulalltag vorkommen
kénnen. Besonderer Fokus liegt auf dem Bias Management und der Vor-
stellung von Malinahmen, die Biases reduzieren kénnen. Im zweiten
Workshop geht es um sexualisierte Belastigung in der Wissenschaft. Nach
Klarung von Begrifflichkeiten werden vor allem die Fragen behandelt, wie
sexualisierte Belastigung erkannt werden kann, wie zu reagieren ist und
was zu tun ist, um dieser in Arbeitsgruppen und besonders seitens der
FUhrungskrafte vorzubeugen. Ein weiterer grol3er Themenbereich ist die
Personalauswahl und die Anwendung von Malinahmen, die strukturelle
Ungleichbehandlungen der Geschlechter bertcksichtigen und ihnen vor-
beugen. Im letzten Modul wird auf Gender- und Diversitatskompetenzen
flr Wissenschaftler*innen und die einzelnen Saulen dieser Kompetenzen
(soziale Kompetenz, Fachkompetenz, methodologische Kompetenz und
Reflexionskompetenz) eingegangen.

Zu den vier Workshops sind alle Wissenschaftler*innen aller Status-
gruppen des TRR 181 (Doktorand*innen, PostDocs, Gruppenleiter*innen
und Professor*innen) eingeladen. Dadurch belauft sich die Gruppengro-
Re auf jeweils bis zu 80 Personen. Fur die Teilnahme an allen 4 Modulen
gibt es ein Zertifikat, das die Titel der Module und das AusmaR der ECTS
beinhaltet und in Bewerbungen zur Bekundung von Genderkompetenzen
vorgelegt werden kann. Die Gender & Diversity Task Group des TRR 181
(Prof. Dr. Carsten Eden, Sprecher des TRR 181 und Teilprojektleiter, Prof.
Dr. Jens Rademacher, Teilprojektleiter, M.A. Lea Diederichsen, Projektko-
ordinatorin, Dr. Maren Walter, Teilprojektleiterin und M.Sc. Ole Pinner,
Doktorand) auBert sich zur Planung und Durchfiihrung dieses Gender-
Awareness-Programmes wie folgt: ,Neben den wissenschaftlichen Zielen
des TRR 181 ist es uns ein Anliegen, den Anteil von Wissenschaftlerin-
nen auf allen Ebenen zu erhdhen und Gender- und Diversity-Themen vo-
ranzubringen. Die DFG, die unser Forschungsprojekt finanziert, férdert
MaRBnahmen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern mit gesonderten Mitteln, die nur zu diesem Zweck genutzt
werden diurfen. Um die Wissenschaftler:innen unseres Forschungspro-
jekts kontinuierlich fur diese Themen zu sensibilisieren, haben wir uns fir
die aktuelle Férderungsphase (2021-2024) erstmals dafur entschieden,
ein strukturiertes Gender Awareness-Programm anzubieten und dafur
mit Dr. Lisa Horvath und Dr. Sabine Blackmore zusammenzuarbeiten. Die
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Gender Awareness Workshops finden im Rahmen des TRR 181 Annual
Retreats statt, einem Projekttreffen, an dem alle Wissenschaftler:innen
des TRR teilnehmen - PhDs, Postdocs und Projektleiter:innen. Wie zu er-
warten, treffen die Workshops nicht bei allen Wissenschaftler:innen des
Projekts immer sofort auf Begeisterung. So erreichen uns im Vorlauf zu
den jahrlichen Workshops gelegentlich RUckmeldungen wie ,Der geplan-
te Workshop ist aber ganz schén lang. Kdnnen wir die Zeit nicht lieber fur
Wissenschaft nutzen?' oder Wir hatten doch vor ein paar Jahren schon
mal einen Workshop zum Thema ,Gender’ - brauchen wir wirklich noch
einen Workshop dazu?.Doch nach den Workshops sind die Riickmeldun-
gen dann immer Uberraschend positiv. Bei so einer groRen Gruppe von
Wissenschaftler:innen mit sehr unterschiedlichen Erfahrungen und Wis-
sensstanden ist es natlrlich eine Herausforderung, Themen so aufzube-
reiten, dass sie fur alle Teiinehmenden relevant sind. Trotzdem bewerten
die meisten von ihnen die Workshops hinterher sehr positiv und geben
an, etwas Neues gelernt zu haben. Besonders schatzen sie die interakti-
ven Elemente der Workshops. Beides spiegelt sich auch im Feedback der
Workshopteilnehmenden wider."

Fazit und Feedback der Teilnehmenden:
« “Itis nice that the gender workshops have a different focus every
time. This keeps my interest up.”

+ "Iliked the fact that this was a workshop at which all could actively
contribute as opposed to just a presentation.”

+ “The joint discussions gave me the opportunity to discuss with
some colleagues I never spoke to before, and that was very inte-
resting for me.”

+ "I believe this topic is somewhat sensitive, and even though I do
not agree with everything that was said, the topics helped me to
broaden my knowledge and exercise my critical thinking.”

+ "Ireally liked the part where we interacted with our neighbour du-
ring the training. It is not only good for the training itself, but also
allowed me to discover some similarities with other members.”

Zusatzlich zum Gender Awareness Programme bietet das TRR 181 seinen
Wissenschaftlerinnen ein Karriereprogramm fur ausschlie3lich Frauen -
ebenso konzipiert und geplant von Lisa Horvath und Sabine Blackmore
- mit 8 Modulen zu beispielsweise wissenschaftlicher Profilentwicklung,
Resilienz in der Wissenschaft, Fihrung im Hochschulkontext, Netzwer-
ken und Impostor-Syndrom an. Im Rahmen dieses Karriereprogramms
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haben die Wissenschaftlerinnen auch die Moglichkeit, Einzelcoachings in
Anspruch zu nehmen.

7.3 Online-Weiterbildung , Gendersensible Berufungsverfahren
und Personalauswahl an der FAU" flir die Universitat Erlangen-
Nurnberg

Ein aktuell sich stark entwickelndes und auch niederschwelliges Format
fur Gendertrainings sind Online-Weiterbildungen beziehungsweise On-
line-Kurse. So hat beispielsweise die Friedrich-Alexander-Universitat Er-
langen-Nulrnberg (FAU) seit Frihjahr 2021 einen Online-Kurs fur ,Gen-
dersensible Berufungsverfahren und Personalauswahl” implementiert.
Dieser etwa einstuindige Online-Kurs wurde mit dem Ziel, mehr Frauen
fir die FAU zu gewinnen und auch zu halten, bei Lisa Horvath und Sabi-
ne Blackmore beauftragt. Um sich als attraktive und gendersensible Uni-
versitat zu positionieren und eine dementsprechende Aul3enwirkung zu
haben, wurde der Online-Kurs 6ffentlich zuganglich gemacht.

Mit diesem Format sollte eine Sensibilisierung fir die Kategorie
Geschlecht und Gender in der Wissenschaft und fur kognitive Biases er-
reicht sowie MaBnahmen fur eine gendersensible Personalauswahl und
gendersensible Berufungskommissionen vermittelt werden. Der Online-
Kurs lauft auf dem FAU-eigenen Online-Portal ,,StudOn”. Der Kurs steht
nicht nur FAU-internen Personen zu Verfigung, sondern kann Uber eine
Registrierung von jeglichen interessierten Personen absolviert werden.
Seit Herbst 2022 ist das Tutorial auch auf Englisch 6ffentlich zuganglich.

Uber funf Kapitel hinweg wird die Wichtigkeit der Kategorie Gender
sowie die Bedeutung von Gender-Stereotypen bei Berufungsverfahren
und der Personalauswahl im Universitatskontext aufgearbeitet. Gender
Biases werden anhand aktueller Forschungsbefunde erlautert. Dieser
Online-Kurs fokussiert auf die Benachteiligung von Frauen in der Wissen-
schaft und stellt Strategien und MaRnahmen, die eine fairere Beurteilung
von Frauen in der Wissenschaft ermdglichen, aber auch zu einer prin-
zipiell chancengerechteren Personalauswahl fihren, vor. Aufgaben und
Ubungen, Reflexionshinweise und praktische Tipps regen dazu an, die
vorgestellten Inhalte zu festigen, zu prufen und in die eigene Alltagspra-
Xis zu Ubersetzen (eine detaillierte Darstellung der Inhalte findet sich im
Anhang). Dr. Imke Leicht, Leiterin des Buros fur Gender und Diversity an
der FAU, eine der Auftraggeberinnen dieser Online-Weiterbildung, zieht
folgendes Fazit: ,Das Online-Tutorial ist ein kompaktes Tool, das unsere
unterschiedlichen Zielgruppen erreichen soll. Mit den Ubungen werden
Aha-Effekte erzeugt und es wird immer wieder deutlich, dass wir alle ei-
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nem Gender Bias unterliegen. Wir freuen uns, dass wir das Tutorial nun
auch in englischer Sprache zur Verfliigung stellen und somit unsere inter-
nationalen FAU-Mitglieder besser erreichen kénnen.”

Feedbacks einzelner Teilnehmer*innen:
« ,Das [Tutorial] ist inhaltlich wirklich sehr gut gemacht und vom
Umfang her ideal.”

« Ich finde das [Tutorial] ganz toll und wiirde es gerne in eine Ver-
anstaltung einbinden.”

« Ich fand die Informationen sehr interessant und lehrreich. Vor
allem die Grafik mit all den verschiedenen Biases und die wissen-
schaftlich belegten Aussagen zu unbewusster Diskriminierung in
der Wissenschaft waren sehr eindrucksvoll. [...] AuBerdem wurde
ich mir wiinschen, dass in das Tutorial mehr Ubungen zur Selbst-
reflektion eingebaut werden. Die Ubungen, die bisher im Tutorial
enthalten sind, finde ich schon gut. Manche sind aber eine rei-
ne Abfrage des gerade Gelesenen. Winschenswert waren mehr
Ubungen, bei denen man selbst aktiv werden soll und z.B. Eigen-
schaften zu Lebensldufen oder Fotos zuordnen muss. So wirden
den Geschulten die eigenen Biases vielleicht noch mehr auffallen.
Vielleicht wird die Schulung irgendwann noch ergadnzt und man
kann sich Uber solche Anreize zur Selbstreflektion noch Gedanken
machen.”

« ,Generell halte ich das Tutorial fur einen wichtigen Schritt nicht
nur in Richtung fairerer Berufungsverfahren, sondern auch faire-
rer Notengebung fur Studierende in mindlichen Prifungen oder
Hausarbeiten und anderen Bewertungssituationen, die in unserer
Hochschule unvermeidlich auftreten.”

7.4 Online-Kurs ,Gendersensible Personalauswahlverfahren
und Berufungskommissionen” an der Universitat fur
Weiterbildung Krems

Die Universitat fur Weiterbildung Krems (UWK) stellte im Jahr 2023 eben-
falls eine Online-Weiterbildung mit dem Titel ,Gendersensible Personal-
auswahlverfahren und Berufungskommissionen” universitatsintern zu
Verfigung. Konzipiert und verfasst wurde diese Online-Weiterbildung
von Lisa Horvath und Sabine Blackmore. Die beiden Co-Leiterinnen der
Stabsstelle fur Gleichstellung, Gender und Diversitat der UWK, Mag.a
Michaela Gindl und Dr.in Doris Czepa, erldutern die Wichtigkeit dieser
Online-Weiterbildung wie folgt:
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»Die Universitat fur Weiterbildung Krems ist bestrebt, die notwendigen
Rahmenbedingungen fir einen Arbeits- und Studienort zu schaffen, an
dem Diskriminierungen, Klischees, Stereotype und Benachteiligungen
jeglicher Art keinen Platz erhalten. Um dies im Bereich der Personalaus-
wahl, vor allem auch im ganz besonders wichtigen Bereich der Berufungs-
verfahren fUr Professuren sicherzustellen, wurde von der Stabsstelle fur
Gleichstellung, Gender und Diversitat der Online-Kurs ,Gendersensible
Personalauswahl & Berufungsverfahren’ initiiert. Es wurde gemeinsam
mit externen Partnerinnen (zwei Autorinnen dieses Beitrags: Lisa Hor-
vath und Sabine Blackmore) ein Kurs entwickelt, der auf all jene Perso-
nen zugeschnitten ist, die in Berufungskommissionen tatig sind oder mit
Berufungsverfahren befasst sind. Weiters sind alle Personen adressiert,
die in Personalauswahlverfahren involviert sind bzw. Personalauswahl-
entscheidungen treffen.

Die Kursteilnehmer*innen erhalten dabei Einblicke in die Grundla-
gen verschiedener Gender-Diskurse und lernen die damit verbundenen
Begriffe und Konzepte zu unterscheiden. Sie erfahren, wie sie die einzel-
nen Schritte eines Berufungsverfahrens gendersensibel planen kdnnen.
Es werden Status- und Machtunterschiede zwischen Kommissionsmit-
gliedern und daraus resultierende Gruppeneffekte besprochen und die
Teilnehmer*innen lernen den Auswirkungen von Gender-Biases in Per-
sonalauswahlverfahren aktiv entgegenzuwirken. Im letzten Teil geht es
schlieBlich um die Anwendung in der Praxis, namlich darum, wie eine
gendersensible Personalauswahl ganz konkret in Berufungsverfahren
oder anderen Personalauswahlverfahren angewandt werden kann. Da-
mit wird ein weiterer wesentlicher Baustein gelegt, um den Auf- und Aus-
bau von spezifischen Gender- und Diversitdtskompetenzen an der Uni-
versitat fur Weiterbildung Krems in Forschung, Lehre und Organisation
voranzutreiben und zu starken.”®

8 Ausblick

Die Frage, ob wir im Hochschulkontext wirklich noch Gender-Trainings
brauchen, hat sich Uber die Lekture dieses Textes schon langst beant-
wortet und lautet eindeutig: Ja. Genugend Ungleichbehandlungen und
Gender Biases wurden dargestellt und die Wirkung von Trainings und
Weiterbildungen wurde flr die kognitive, die affektive wie auch die beha-
viorale Ebene bestatigt.

5 Eine detaillierte Beschreibung der Inhalte findet sich im Anhang.
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Die Frage beziehungsweise die Herausforderung ist, wie auch zukinftig
Personen und vor allem Fihrungskrafte und privilegierte Gruppen in der
Wissenschaft fir Gender- und biasbezogene Weiterbildungen angespro-
chen und gewonnen werden kdnnen. Besonders seit der Corona-Zeit
wird deutlich, dass die Bereitschaft zur Verbindlichkeit, zum Beispiel zur
durchgangigen Teilnahme an einem Workshop - auch von interessier-
ten Personen - stark gesunken ist. Auch die Bereitschaft, prinzipiell Zeit
in Workshops zu investieren, unterliegt diesem Veranderungsprozess.
Da die Gleichstellung der Geschlechter an Hochschulen und Universi-
taten noch lange nicht erreicht ist, ist es daher unerldsslich, etablierte
Trainingsformate anzupassen oder neue zu entwickeln. Aktuelle Entwick-
lungen bestehen darin, (wie auch beim TRR 181) von mehr- oder ganz-
tagigen Formaten abzugehen und halbtagige Prasenz- und auch Online-
Formate anzubieten. Die Erfahrung zeigt, dass dadurch die Bereitschaft
- vor allem bei Fuhrungskraften -, Ressourcen zu investieren, steigt. Eine
weitere Mdglichkeit kénnte sein, E-Mail-Workshops anzubieten. Dabei
kénnen uber funf bis sechs Wochen verschiedene Wissensinhalte, Refle-
xionen und Transferleistungen/Ubungen wéchentlich per E-Mail an die
Teilnehmer*innen versendet werden. Durch die Ubungsanteile zwischen
den E-Mails treten die Teilnehmer*innen in kleinere Reflexionsprozesse
ein und setzen sich mit dem in den E-Mails aufbereiteten Wissen aktiv
auseinander. Der E-Mail-Workshop kann durch einen zweistiindigen Live-
Call fur Erfahrungsaustausch und Wissenssicherung am Schluss abge-
rundet werden.

Interessanterweise beschreiben Teilnehmende in Evaluationen
solcher Gender-Trainings neben inhaltlichen Inputs den Austausch mit
anderen Teilnehmer*innen als besonders lohnend. Die Mdglichkeit, Ver-
halten zu reflektieren und sich unter Kolleg*innen darUber auszutau-
schen, wie Evaluations- und Begutachtungsprozesse gendersensibler
und damit auch prinzipiell chancengerechter gestaltet werden kénnen,
sowie typische Hirden und Umsetzungsprobleme zu besprechen, emp-
fanden viele als bahnbrechend. Insofern ist es nicht nur sinnvoll, sondern
notwendig, Gender-Trainings und Lehrgange abzuhalten sowie Inhalte
zu unterschiedlichen Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts und
von Gender Biases in Veranstaltungen zu integrieren. Damit die Teilnah-
me an zeitintensiveren Trainings oder Lehrgangen keine zusatzliche Be-
lastung darstellt, kann es sinnvoll sein, den Teilnehmenden Ressourcen
oder Kompensationen zu Verfiigung zu stellen oder sie von Verpflichtun-
gen zu befreien. So bleiben Universitaten und Forschungseinrichtungen
zumindest auf dem Weg zur Chancengerechtigkeit.
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ANHANG

Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenzen fiir Wissenschaft-
ler*innen” der Technischen Universitat Graz und GenderWerkstatte:

Modul 1: “Diversity Matters”, Roland Engel und Eva Taxacher
* EinfUhrung zu Diversitat
* Unconscious Biases und Vorurteilsmanagement
« Inter- und Transdisziplinaritat

Modul 2: ,What the hell is gender? Eine Einfihrung zu Gender in der Tech-
nik”, Michael Kurzmann und Lisa Mittischek
¢ Geschlechterverhaltnisse im historischen und kulturellen Kontext
+ Geschlechterbewusster Sprach- & Bildgebrauch

* Geschlechtliche Konstruktion von Technik und Naturwissenschaf-
ten
*  Widerstandsmuster, Antifeminismus und Anti-Genderismus
Modul 3: Gender und Diversity in der Lehre, Gabriele Burgsteiner und
Michael Kern
+ Selektionsmechanismen des Bildungssystems
* Grundlagen einer partizipativen Didaktik und Lerntheorie
* Analyse, Reflexion und Weiterentwicklung der aktuellen (digitalen)
Lehrpraxis aus gender- und diversitatsbewusster Perspektive
Modul 4: Gender, Intersektionalitat & Diversitat in der Forschung, Karin
Grasenick und Elli Scambor
+ Bertcksichtigung von Geschlecht, Intersektionalitat und Diversi-
tat in der Forschungspraxis
* Methoden zur Gestaltung von ,Gender- und Diversitat als For-
schungsinhalt” - vom Antrag bis zur Publikation
« Argumentationsstrategien fir konstruktive geschlechterpoliti-
sche Diskussionen
Modul 5: Gender und Diversitat in Personalauswahl und Teamleitung, Ro-
land Engel und Lisa Horvath
+ Bias-Sensibilisierung: Stereotype, Vorurteile, Gruppenbildung
* Gender- und diversitatssensible Personalauswahl: professioneller
Ablauf und Handlungsempfehlungen
* Leitung und Kooperation in heterogenen Teams

Modul 6: Abschluss und Prasentation der Praxisarbeiten, Armanda Pilin-
ger und Eva Taxacher
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+ Prasentation und kritische Wiurdigung der Praxisarbeiten

+ Selbstevaluation und Rolle als gender- und diversitatsbewusste/r
Wissenschaftler*in im eigenen Berufsfeld
Weiterfihrende Informationen
= GenderWerkstatte: www.genderwerkstaette.at

m  Beschreibung des Lehrgangs und Dokumentation der Praxisarbeiten:
www.tugraz.at/go/diversitaet

= Video zum Lehrgang: https://www.youtube.com/watch?v=|bIG-yn-
on7Y

Gender Awareness Programme des TRR181

Workshop 1: Implicit Biases in the Academia®
+ Cognitive Processes

+ Implicit Biases and Examples within Academia
+ Bias-Management: What can we do to reduce biases?

Workshop 2: Sexual Harassment in Academia
« Definitions and forms of sexual harassment, discrimination, se-
Xxism, etc.

* Recognizing and dealing with critical factors and preventing situa-
tions regarding sexual harassment
Workshop 3: Genderfair Personnel Selection
+ Different Approaches to Gender
+ Gender stereotypes and their role in academia
* Gender Biases in academic recruitment
*  Process and key points of a genderfair recruitment
Workshop 4: Gender & Diversity Competences for Academics
+ Different approaches to Diversity (e.g., antidiscrimination, mana-
ging diversity, intersectionality)
+ Basic building blocks of gender and diversity competences (e.g.,

methodological, social and self-reflection competences)

+ Indicating and measuring gender and diversity competences (e.g.,
in application situations)’

Weiterfuhrende Informationen
= Weblink zum TRR181: www.trr-energytransfers.de

6 Workshop-Titel und Inhalte werden im Original in Englischer Sprache inkludiert.

7 Aufgrund der Covid-Pandemie und einem verzégerten Start des TRR 181 werden nur drei von vier ge-
planten Workshops durchgefiihrt. Zusatzlich wurden aus Zeit-Griinden die ganztagigen Module auf
einen halben Tag reduziert.
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FAU Erlangen-Niirnberg

Kapitel 1:

Kapitel 2:

Kapitel 3:

Kapitel 4:

Kapitel 5:

Alles Gender oder was?
Der Begriff Gender

Gender Stereotype
Gendersensibilitat
Leaky Pipeline

Personalauswahl
Personalauswahlverfahren als Hochschulinstrument

Rechtliche Grundlagen
Das meritokratische Prinzip oder , die Bestenauslese”
Ablauf eines Berufungsprozesses und seine kritische Stellen

Personenwahrnehmung
Grundlagen der Personenwahrnehmung

Kognitive Biases
Biases in der Personalauswahl

Gender in der Wissenschaft
Geschlechterverteilung in der Wissenschaft

Gender-Stereotype
Gender Biases in der Personalauswahl

Gender-Stereotype in Stellenausschreibungen und Empfehlungs-
schreiben

Good Practice
Mal3nahmen fur eine gendersensible Personalauswahl

Mal3nahmen, um kognitive Biases zu reduzieren
Malinahmen, um Gender Biases zu bertcksichtigen
Q&A - typische Fragen aus der Praxis

WeiterfUhrende Informationen
= Weblink zur Online-Weiterbildug der FAU: https://www.gender-und-
diversity.fau.de/2021/04/01/neu-online-tutorial-gendersensible-beru-

fungsverfahren-und-personalauswahl-an-der-fau/
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