Universitat ==

Konstanz

Anti Bias fur eine
inklusive und

geschlechtergerechte

Wissenschaftskultur




Inhaltsverzeichnis

Inhaltsverzeichnis

1. Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten 2
2. Einleitung 2
3. An welcher Stelle kbnnen welche Biases auftreten? 5
3.1. Generelle Biases in der Bewertung von Frauen und Mannern 5
3.2. Biases in Auswahlprozessen (Berufungs-,Auswahl -,
Stellenbesetzungsverfahren) 5
3.3. Biases bei der Bewertung von Wissenschaftlertinnen und wissenschaftlicher
Leistung 6
3.4. Biases bei Ressourcen, Jobsituation und Arbeitsverhaltnis 7
3.5. Biases bei Teilhabe und Arbeitsklima 8
3.6. Biases im Verhalten und in der Selbstdarstellung 9
3.7. Intersektionalitat 9
4. Vorteile von gleichberechtigter Teilhabe aller Wissenschaftler*innen 10
5. Handreichungen, Leitfaden und Anti-Bias Trainings Ressourcen 11
6. Literatur 12

7. Impressum/ Kontakt 19



Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten

1. Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten

Diese Broschire richtet sich an verschiedene Zielgruppen innerhalb der Universitat Kon-
stanz. Insbesondere spricht sie Personen an, die in Berufung- und Stellenbesetzungskom-
missionen tatig sind, aber auch Lehrende, Betreuer*innen von Studierenden und Promovie-
renden und zudem alle Personen, die Fiihrungsaufgaben wahrnehmen. Nicht zuletzt richten
sich die Empfehlungen und Hinweise auch an die Zielgruppe der Betroffenen, namlich an
alle Wissenschaftler*innen, die das Gefiihl haben, etwas sei nicht in Ordnung, aber die kon-
krete Problematik nicht genau benennen kdnnen. Diese Broschure liefert Studienbefunde,
die aufzeigen, welche Hirden und verzerrte Wahrnehmungen von Leistungen und Potentia-
len auf dem Weg zu einer inklusiven und geschlechtergerechten Wissenschaftskultur noch
existieren und von denen Frauen, aber auch Personen anderer Diversitydimensionen, be-
sonders betroffen sind.

Die Broschiire erfillt damit den Zweck, ein Wissen zu generieren und ein Bewusstsein tber
diese Hirden innerhalb der Universitat zu schaffen. Dies ist die Grundlage um gezielte Mal3-
nahmen zur Forderung entsprechender Gruppen in allen Bereichen zu etablieren. Zusatzlich
kann die vorliegende Broschiire auch als Informationsmaterial fr Anti-Bias-Trainings und als
Weiterbildung fir Kommissionsmitglieder verwendet werden und zielt damit darauf ab, eine
inklusive Kultur und ein positives Diversity-Klima zu erzeugen.

Prof. Dr. Julia Schiler

2. Einleitung

Die Universitat Konstanz sieht sich in der gesellschaftspolitischen Verantwortung, die gleich-
berechtigte Teilhabe aller Personen unabhéngig von inrem Geschlecht zu erméglichen. Au-
Berdem bekennt sie sich zur Vielfalt ihrer Mitglieder und Angehdérigen und fordert eine diskri-
minierungsfreie Organisations- und Wissenschaftskultur, in der alle Mitglieder und
Angehdrigen ihre Ziele bestméglich erreichen kdnnen. Dies bedeutet flr sie auch, Chancen-
gerechtigkeit beim Zugang zu allen Qualifikationsmdoglichkeiten und -stufen, zu Stellen, Gre-
mien und Netzwerken zu fordern. Bei der Gewinnung von Personal fiir alle Leistungsberei-
che legt die Universitat deshalb Wert auf transparente und faire Prozesse.

Allerdings konnen sich bei der Bewertung von Personen und bei der wissenschaftlichen Stel-
lenbesetzung unbewusste Biases einschleichen. Biases sind Verzerrungen der Informations-
verarbeitung im menschlichen Gehirn (siehe Tabelle), die zusammen mit Voreinstellungen
(Stereotypen, Vorurteilen, Erfahrungen) zu geschlechter- und diversitybezogenen Haltungen,
Einstellungen und Wahrnehmungen fuhren kénnen, die unbewusst und automatisch ablau-
fen. Diese Biases kdnnen zur Bevorzugung oder Benachteiligung bestimmter Personen und
Gruppen durch AuRenstehende fuhren, aber auch der Grund fur Selbstselektion sein. In der
Regel kann man nicht vorhersagen, welche Gruppe durch Biases benachteiligt werden. Bia-
ses kdnnen Manner betreffen, oft aber sind es Frauen oder Minderheiten.
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Uberblick ausgewahlter Biases

Typ

Beschreibung

Confirmation Bias
Nickerson 1998
Hart et al. 2009

Die Tendenz, aktiv nach Informationen zu suchen, die bereits vor-
handene Uberzeugungen bestéatigen, wahrend man gleichzeitig
kritischer gegenlber Informationen ist, die friihere Uberzeugungen
nicht bestatigen. Dies kann z. B. bei der Nominierung oder Aus-
wahl von Kandidaten zu unangemessenen Beurteilungsprozessen
fuhren, da Personen eher nach Informationen suchen, die ihren
ursprunglichen Standpunkt bestétigen, und Informationen ableh-
nen, die diesen Standpunkt nicht bestatigen.

Availability Heuristic
Tversky & Kahneman
1973

Betsch & Pohl 2002

Erinnerungen, die leichter zuganglich sind, - z. B. Ereignisse, die
sich vor kurzem ereignet haben, haufig vorkommen oder emotio-
nal aufféllig sind - sind leichter zuganglich als andere Erinnerun-
gen. Auf der Suche nach Personen konnte es daher dazu kom-
men, dass Kandidat*innen, die im Ged&achtnis préasenter sind, eher
nominiert werden als solche, mit denen man weniger Kontakt hat,
auch wenn andere Kandidat*innen vielleicht besser qualifiziert
sind.

Halo/Horn-Effect
Nisbett & Wilson 1977
Graf & Unkelbach
2018

Bekannte Attribute werden verwendet, um auf unbekannte Attri-
bute einer bestimmten Person zu schliel3en, auch wenn beide At-
tribute nichts miteinander zu tun haben. Wenn z. B. aus der verba-
len Gewandtheit auf die Qualitat der Forschung geschlossen wird,
weil eine Person in Ersterem Begabung zeigt, kbnnte diese
Schlussfolgerung sogar falsch sein. Ein weiteres Beispiel ist, wenn
ein Diplom einer angesehenen Einrichtung die tatséchlichen Leis-
tungen Uberschattet, also eine Person mit mittelmaRiger Leistung
aber einer renommierten Alma Mater gegeniber einer exzellenten
Person mit nicht beeindruckendem Hintergrund bevorzugt wird.

In-Group Bias
Taylor & Doria 1981
Efferson et al 2008

Wir haben eine allgemeine Vorliebe fir Mitglieder unserer eigenen
(In-)Gruppe im Vergleich zu Mitgliedern anderer (Out-)Gruppen.
Auf3erdem kdnnen Gruppenzugehdgrigkeit und -identitat spontan
entstehen und sogar durch kleine Ahnlichkeiten oder Unterscheide
hervorgerufen werden. Wir kdnnten daher ungerechtfertigt Men-
schen bevorzugen, die die gleiche Universitat besucht haben, aus
der gleichen Gegend kommen, ahnliche Aktivitdten mégen oder
uns in Bezug auf Nationalitat oder Hautfarbe &hnlich sind.

Mere-Exposure
Effect

Serenko & Bontis
2011

Der wiederholte Kontakt mit einer Person oder einem Obijekt fuhrt
zu einer hoheren Wertschétzung, d. h. wir neigen dazu, Dinge, mit
denen wir vertraut sind, mehr zu mégen als Dinge, die neu fur uns
sind. Dies kann dazu fiihren, dass wir unabhangig von anderen
Faktoren Personen, mit denen wir haufig zu tun hatten, mehr be-
vorzugen als Personen, die uns neu sind.

Dies gilt auch fur das universitare Umfeld, was dazu fuihren kann, dass weniger Frauen ein-
gestellt oder auf Professuren berufen werden als Manner. Weniger als ein Viertel der Ent-
scheidungs- und Fuhrungspositionen sind von Frauen besetzt (She Figures 2021) und ge-
rade in den MINT? -Fachern sind Frauen stark unterreprasentiert. Es zeigt sich zwar, dass es
kontinuierliche Fortschritte gibt, es regt sich aber teilweise auch weiterhin persénlicher und

1 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik



Einleitung

institutioneller Widerstand gegen das Gender Mainstreaming? an Universitaten (Verge et al.
2018). Ein ausgeglichenes Verhdltnis des Frauen- und Manneranteils wird erst in einigen
Jahrzehnten erwartet, falls nicht systematische Mal3nahmen ergriffen werden und Aufklarung
Uber unbewusste Biases betrieben wird (Holman et al. 2018).

Die folgende Literatursammlung zeigt typische Biases auf, die bei der Bewertung von Wis-
senschaftler*innen eine Rolle spielen kdnnen. Abschlielend beschreibt die Broschire, wel-
che Vorteile sich fur die einzelnen Personen, aber auch die gesamte Wissenschaftskultur der
Universitat ergeben kdnnen, wenn man sich Biases bewusstmacht und diese gezielt vermei-

det.
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2 Gender-Mainstreaming ist eine Strategie zur Férderung der Gleichstellung der Geschlechter. Dieses bedeutet,
die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Menschen aller Geschlechter bei allen Entscheidun-
gen auf allen gesellschatftlichen Ebenen zu beriicksichtigen, um so die Gleichstellung durchzusetzen.
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3. An welcher Stelle kbnnen welche Biases auftreten?

3.1. Generelle Biases in der Bewertung von Frauen und Mannern

— Manner werden eher als exzellent, Frauen eher als gut bewertet (Ledin et al. 2007; Leslie
et al. 2015); Frauen werden generell eher unterschatzt (Valian 1998).

— Gute Leistungen werden eher Mannern als Frauen zugeschrieben (Matilda-Effekt; Rossiter
1993; Stamhuis 1995).

— Bei der richtigen Beantwortung von Fragen wird Frauen eher Glick unterstellt, bei Man-
nern wird davon ausgegangen, dass sie das entsprechende Wissen besitzen (Disher et al.
2021).

3.2. Biases in Auswahlprozessen (Berufungs-,Auswahl -,
Stellenbesetzungsverfahren)

— Wissenschaftliche Komitees fordern weniger Frauen, wenn sie glauben, dass keine ge-
schlechtsspezifischen Vorurteile bestehen (Régner et al. 2019)

— Bewerbern wird ein hoheres Anfangsgehalt und haufiger Karriereférderung/-mentoring an-
geboten als Bewerberinnen (Moss-Racusin et al. 2012).

— Manner wurden mit der doppelten Wahrscheinlichkeit fir einen Job ausgewahlt, in dem
mathematische Fahigkeiten verlangt waren, solange nicht bekannt war, dass die vorgege-
bene Aufgabe von beiden Geschlechtern gleich geldst wurde. War dies bekannt, wurde
deutlich ausgewogener rekrutiert (Reuben et al. 2014).

— In einer friiheren Untersuchung zu Stellenbesetzungen wurde bei fiktiven Kandidat*innen,
die sich nur im mannlichen oder weiblichen Vornamen unterschieden, eher Manner fir ei-
nen wissenschaftlichen Job ausgewahlt. Dies scheint in der Physik immer noch giiltig zu
sein (Eaton et al. 2019); in dieser Studie wurden in Bezug auf Einstellbarkeit und Kompe-
tenz Manner besser bewertet als Frauen. Inzwischen hat sich dieses Phdnomen aber in
einigen Fachbereichen umgedreht; dort werden bevorzugt eher Frauen als gleich qualifi-
zierte Manner bertcksichtigt (Breda & Hillion 2016; Williams & Ceci 2015), wobei in der
Okonomie und in der Biologie keine geschlechterbezogenen Bewertungsunterschiede
identifiziert wurden (Williams & Ceci 2015; Eaton et al. 2019). Allerdings scheint die Bevor-
zugung von Méannern oder Frauen auch mit der Geschlechterzusammensetzung der Aus-
wahlkommission zusammen zu hangen. Kandidatinnen werden mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit berticksichtigt, wenn die Stellenbesetzungskommission ausschlie3lich aus
Mannern besteht, wahrend der Geschlechterunterschied verschwindet, wenn die Kan-
didat*innen von einer gemischtgeschlechtlichen Kommission bewertet werden (De
Paola & Scoppa 2015).

— Selbst in L&ndern, die zu den geschlechtergerechtesten Europas gehéren wie z.B. Schwe-
den, findet man weniger Frauen als Manner auf professoraler Ebene. Es zeigte sich, dass
es bei der Stellenbesetzung von Junior- und Seniorstellen an einer schwedischen Univer-
sitat Unterschiede zwischen Mannern und Frauen beim Vergleich der objektiv quantifizier-
ten Produktivitdt und der Bewertungen externer Gutachter gab. Dabei erhielten Frauen im
Durchschnitt niedrigere Werte fur gleiche Leistungen (Andersson et al. 2021).
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— Wenn Berufungs- und Stellungsbesetzungskommissionen zuvor an spezifischen Trai-
nings zu Anti-Bias, Inklusion und/ oder Diversity teilnahmen, wurden spater mehr
Frauen rekrutiert (Stewart et al. 2004; Stewart et al. 2007; Bilimoria & Buch 2010; Sheri-
dan et al. 2010; Carnes et al. 2015; Stewart & Valian 2018; Sekaquaptewa et al 2019)

3.3. Biases bei der Bewertung von Wissenschaftler*innen und
wissenschaftlicher Leistung

— Carli et al. (2016) zeigten, dass das Stereotyp des Wissenschaftlers mannlich konnotiert
ist (besonders in Fachern, die klassischerweise Mannern zugeschrieben werden). Sowohl
Méanner, als auch das Stereotyp des Wissenschaftlers wurden als hochgradig handlungs-
orientiert eingeschétzt, Frauen eher als sozial. Jedoch sind soziale Charaktereigenschaf-
ten negativ mit Einstellungsentscheidungen in der akademischen Welt korreliert (Madera
et al. 2009).

— Studierende beurteilen Frauen und Lehrpersonen anderer marginalisierter Gruppen deut-
lich harter als mannliche Dozenten (McNeill et al. 2014; Boring et al. 2016); deshalb sollten
studentische Lehrevaluationen nicht als alleiniges Tool und nur reflektiert in Bezug
auf Biases zur Evaluation der Lehre herangezogen werden (Hornstein 2017; Kreitzer &
Sweet-Cushman 2021).

— Studierenden, denen die Lebenslaufe von Professor*innen vorgelegt wurden, bewerteten
schwarze Professor*innen als weniger kompetent und serids als weil3e oder asiatische
Professor*innen. Im Gegensatz zu weif3en Professor*innen wurde allen anderen Perso-
nengruppen weniger soziale Kompetenz unterstellt (Bavishi et al. 2010).

— Frauen erhalten weniger Auszeichnungen fiir Forschung, dafir werden sie eher fur Lehr-
und Serviceleistungen ausgezeichnet als Manner (AWIS 2015).

— Wissenschaftler*innen kénnen durch das Heranziehen von Metriken als Bewertungskrite-
rien (z. B. Impact Factor, h-Index, Altmetrics) diskriminiert werden, da diesen oft Biases in-
newohnen (Leiden Manifesto, Hicks et al. 2015; San Francisco Declaration of Research
Assessment DoRA). Die Metriken sind haufig feldspezifisch und manipulierbar, oder davon
abhangig, wie aktiv Wissenschafter*innen in den social media sind. Aul3erdem ist ihre Be-
rechnungsgrundlage intransparent und nicht éffentlich.

— In einigen Fachern dominieren Manner die prestigetrachtige Position als Erst- oder Letz-
tautor, obwohl sich die Anzahl der Publikationen von Mé&nnern und Frauen haufig nicht un-
terscheidet. Darliber hinaus stammen nur 26% der Verdffentlichungen mit nur einer Auto-
renschaft innerhalb von 30 Jahren von Frauen (West et al. 2013).

— Publikationen von Frauen werden als weniger gut bewertet (Lerchenmueller & Sorenson
2018) und zitiert (Teich et al., 2022), ausserdem werden Verdffentlichungen von reinen
Frauenteams werden oft weniger haufig zitiert als die von Mannern (Maliniak et al. 2013;
Dworkin et al. 2020); in den Sozialwissenschaften ist dies allerdings nicht der Fall (Lynn et
al. 2019).

— Wissenschaftlerinnen werden seltener von fiihrenden Wissenschaftsjournalen aufgefordert
Invited Articles einzureichen (Conley & Stadmark 2012).

— In einer Studie zu wissenschaftlichen Doktorarbeiten aller Disziplinen zeigten unterrepréa-
sentierte Gruppen tber einen Verlauf von 30 Jahre eine héhere Rate an wissenschaftli-
cher Innovation. lhre Beitrage wurden jedoch weniger anerkannt: Beispielsweise wurden
innovative Beitrdge von Frauen und ethnischen Minderheiten von anderen Wissenschaft-
ler*innen zu geringeren Raten aufgegriffen als Beitrdge von Mannern und ethnischen
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Mehrheiten. Dies fuhrte seltener zu erfolgreichen wissenschaftlichen Karrieren (Hofstra et
al. 2020).

3.4. Biases bei Ressourcen, Jobsituation und Arbeitsverhaltnis

— Frauen erhalten weniger Férdermittel. Auf europaischer Ebene war die Fordererfolgsquote
zuletzt bei Manner um 3,9 pro Person hoher als bei Frauen (European Commission She
Figures 2021).

— Frauen erhalten deutlich weniger finanzielle Mittel bei bereits bewilligten Projekten (Pohl-
haus et al. 2011; Head et al. 2013). Dadurch haben Frauen haufig schlechtere Rahmenbe-
dingungen, wie z.B. kleinere Labore, und weniger Ressourcen (Ceci & Williams 2010).

— Frauen sind signifikant haufiger in Teilzeit beschéftigt als Manner. Prekare Jobverhaltnisse
finden sich sowohl bei Manner als auch Frauen, die der ersten Karrierestufe angehéren.
Allerdings ist der Anteil an Beschéftigten in prekdren Jobsituationen bei Frauen in einer
Paarbeziehung mit Kindern hdher als bei Mannern (European Commission She Figures
2021).

— Wissenschaftlerinnen verdienen deutlich weniger als Wissenschaftler (Shen 2013). AulRer-
dem zeigten Studien aus Nordrhein-Westfalen und Niedersachsen, dass Professoren im
Schnitt héhere Leistungsbezlige als Professorinnen erhalten; dies liegt unter anderem da-
ran, weil Frauen in niedrigere W- oder C-Besoldungsstufen eingruppiert sind (Burkhardt et
al. 2019; Kortendiek et al. 2019).

— In der Promotion unterscheidet sich die Mobilitdt von Mannern und Frauen nicht, allerdings
sind auf européischer Ebene méannliche Wissenschaftler in hdheren Karrierestufen mobiler
als Wissenschaftlerinnen (European Commission She Figures 2021). Eine Studie im Auf-
trag der Alexander von Humboldt Stiftung (Lother et al. 2022) zeigte, dass auslandische
Wissenschaftlerinnen auf Grund von Familienaufgaben eher auf Mobilitat verzichten und
dadurch seltener fir internationale Forschungsaufenthalte in Deutschland in Betracht ge-
zogen werden. AulRerdem haben Frauen durch prekérere Arbeitsverhdaltnisse eine fragilere
Vernetzung, was dazu fihren kann, dass eine temporare Abwesenheit von der Heimatin-
stitution die Karriere gefahrden kdnnte. Die geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in der
Mobilitdt werden zusatzlich durch weitere Faktoren wie die soziale oder ethnische Herkunft
verstarkt.

— Frauen in der IT-Branche haben haufiger und langer Juniorpositionen inne als Manner
(HackerRank 2018).

— Es gibt generell mehr Frauen als Manner auf Juniorpositionen (W1, W2 auf Zeit, Assis-
tenzstellen, usw.) und mehr Manner als Frauen auf Seniorpositionen (She Figures 2021).
AulRerdem besetzten im Schnitt im Jahr 2018 in Deutschland mehr Manner als Frauen
eine W1 Professur. Darliber hinaus ist der Manneranteil bei tenure-track Professuren noch
einmal hoher (62%) als bei Juniorprofessuren ohne tenure-track (53%; Bundesbericht wis-
senschaftlicher Nachwuchs 2021).
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3.5. Biases bei Teilhabe und Arbeitsklima

— Frauen erhalten weniger Anleitung, Unterstiitzung und Mdéglichkeit der Kooperation als
Manner, die generell starker unterstutzt werden (Ledin et al. 2007).

— Mannliche Tagungsorganisatoren und Session Chairs lassen Frauen seltener als Spreche-
rinnen zu, bzw. laden sie weniger haufig ein als entsprechend ihres Anteils als Autorinnen
von Tagungsabstracts (Ford et al. 2018); in der Informatik ist dies allerdings nicht der Fall.
In diesem Fach werden Konferenzbeitrage mit Autorinnen genauso wahrscheinlich ange-
nommen, wenn die Namen der Autor*innen (und damit maglicherweise ihr Geschlecht) be-
kannt sind, als wenn diese Informationen nicht vorliegt (Tomkins et al. 2017).

— Konferenzabstracts von Frauen werden als qualitativ schlechter eingeschétzt als die von
Mannern, und Frauen wird eine niedrigere Attraktivitat als potentielle Kooperationspartne-
rinnen zugeschrieben (Knobloch-Westerwick et al. 2013).

— In sogenannten elitdren, von Mannern geleiteten Laboren werden 10 bis 40% weniger
Frauen ausgebildet als in sogenannten nicht elitdren Gruppen oder als in elitdren Laboren,
die von Frauen geleitet werden (Sheltzer & Smith 2014).

— Insbesondere der erste Lockdown wahrend der Covid-19 Pandemie fiihrte dazu, dass
Frauen (vor allem Mutter) weniger wissenschaftlich produktiv waren und weniger Manu-
skripte einreichten (Squazzoni et al. 2020). Auch empfanden Mutter es als sehr schwer,
Familienaufgaben, Arbeit und Erwartungen von Seiten ihrer Institute unter einen Hut zu
bekommen (Kasymova et al. 2021). Seitdem zeigt sich, dass die Unterschiede im Publika-
tionsoutput zwischen Mannern und Frauen wieder riicklaufig sind (Lerchenmueller et al.
2021). Trotzdem werden diese Publikationsliicken insbesondere bei Mittern bestehen
bleiben und kénnten langfristige Auswirkungen auf ihre Karriereentwicklung haben.

— LGBTIQ? Fakultatsmitglieder der Naturwissenschaften erfahren in inrer Umgebung haufig
Unsichtbarkeit, Ablehnung, Druck und Isolation (Bilimoria & Stewart 2009). Dieses Arbeits-
klima kénnte der Grund dafir sein, dass sich 40% aller LGBTIQ in Naturwissenschaften
nicht outen. Allerdings ist die Outingrate abhangig vom Fachbereich. Niedrigere Outingra-
ten gegentiber Kolleg*innen gibt es in klassischen Mannerdomanen wie Mathematik, Geo-
wissenschaften und Ingenieurwissenschaften, aber auch in der Psychologie, wohingegen
die Outingrate in naturwissenschaftlichen Fachern mit einem héheren Frauenanteil eben-
falls hoher ist (Yoder & Mattheis 2016). 69% der LGBTIQ Wissenschaftlersinnen im MINT-
Bereich, die sich geoutet haben, fiihlen sich unwohl in ihrem Fachbereich (Patridge et al.
2014).

— LGBTIQ Studierende, die sich geoutet haben, haben die Wahrnehmung, auf dem Campus
weniger Resonanz und Ressourcen zu erhalten (Garvey & Rankin 2015).

— LGBTIQ Fachleute in den MINT-Fachern erleben mit grél3erer Wahrscheinlichkeit Karriere-
einschrankungen, Belastigung und berufliche Abwertung als ihre Nicht-LGBTIQ-
Kolleg*innen. Sie berichteten auch haufiger tber gesundheitliche Probleme (z.B. Schlaflo-
sigkeit und Depression) und beabsichtigten eher, MINT zu verlassen (Cech & Waidzunas
2021).

— Sexuelle Minderheiten schlie3en seltener ihr Studium im MINT-Bereich mit einem Master
ab als heterosexuelle Studierende. Es gibt deutliche Hinweise, dass die Karriereschere bei
sexuellen Minderheiten im MINT-Bereich sogar weiter auseinanderklafft als bei Frauen
(Hughes 2018).

3 Lesbian, Gay, Bisexual, Trans, Intersexual, Queer
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— Erste empirische Hinweise deuten darauf hin, dass Wissenschaftler*innen, die ihre
LGBTIQ-Identitat im beruflichen Umfeld nicht preisgaben, weniger Publikationen verfass-
ten (Nelson et al. 2022).

3.6. Biases im Verhalten und in der Selbstdarstellung

— Trotz ihres objektiven Erfolgs flhlen sich Wissenschaftlerinnen haufiger weniger kompe-
tent und zugehdrig und zweifeln eher an ihren Fahigkeiten als Wissenschaftler. AuRerdem
fuhren sie ihren Erfolg eher auf Glick als auf ihre eigenen Fahigkeiten zuriick (Howe-
Walsh & Turnbull 2014; Vaughn et al. 2019).

— Frauen zitieren sich seltener selbst als Manner (Maliniak et al. 2013); dies kann dazu fuh-
ren, dass ihr h-Index dementsprechend niedriger ausfallt.

— Insbesondere high impact Journals prasentieren Artikel mit einem méannlichen Erst- oder
Letztautor Forschungsergebnisse eher mit positiven Begriffen wie ,novel* oder ,excellent*
als Artikel, in denen sowohl der Erst- als auch Letztautorin Frauen waren. Eine solch posi-
tive Prasentation von Forschungsergebnissen war gleichzeitig mit einer héheren Zitations-
rate verbunden (Lerchenmueller et al. 2019).

— In der Tierpsychologie und der sozialen Kognition teilen ménnliche Wissenschatftler ihre
Daten und Forschungsergebnisse eher mit anderen Mannern als mit Frauen (Massen et
al. 2017)

— Bei einem fiktiven Vorstellungsgesprach fir einen mathematischen Job, machten Manner
mehr Eigenwerbung als Frauen, die sich eher bescheidener gaben (Reuben et al. 2014).

3.7. Intersektionalitat?

— Frauen und BIPoCs® haben weniger Zeit fur Forschung als (weiRe) Manner, da sie mehr
Lehrverpflichtungen, Gremienarbeit und Mentoringaufgaben tibernehmen; dies ist insbe-
sondere der Fall fur weibliche BIPoCs (Carrigan et al. 2011; Guarino & Borden 2017; Misra
et al. 2011; Nair 2014; Wood et al. 2015)

— LGBTIQ Studierende der Computerwissenschaften denken starker dartiber nach, ihre Dis-
ziplin zu verlassen, da sie sich weniger zugehorig fihlen als andere Studierende. Dartber
hinaus ist das Risiko bei Frauen dieser Gruppe am hdchsten, ihr Studium abzubrechen,
vermutlich, weil sie zu zwei Randgruppen (Frauen und LGBTIQ) dieses Fachbereichs zah-
len (Stout & Wright 2016).

— In der Physik schatzten Mitglieder mehrerer Fakultaten in den USA Manner als kompeten-
ter und einstellbarer ein als Frauen. Aul3erdem wurden insbesondere schwarze Frauen als
am wenigsten kompetent bewertet (Eaton et al. 2020).

— Auch in den USA gibt es in MINT-Fachern generell weniger Professorinnen als Professo-
ren an Hochschulen; aul3erdem gibt es mehr weil3e Professor*innen als BIPoCs. Im Ver-
gleich zu ihren mannlichen weil3en Kollegen besetzen ungefahr halb so viele weil3e
Frauen eine Professur. Dieses Geschlechterverhaltnis ist bei schwarzen Personen etwas

4 Intersektionalitat beschreibt die Uberschneidung und Gleichzeitigkeit verschiedener Diskriminierungskategorien
gegenuber einer Person (z.B. Diskriminierung auf Grund des Geschlechts und der Hautfarbe)

5 Black, Indigenous and People of Color
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besser (1,8), bzw. etwas schlechter bei hispanischen Personen (2,28). Auffallend ist aller-
ding, dass mehr als dreimal so viele asiatische Manner eine Professur besetzen als ihre
asiatischen Kolleginnen (Wu & Jing 2011).

4. VVorteile von gleichberechtigter Teilhabe aller

Wissenschaftler*innen

Gemischtgeschlechtliche Autorenteams erhielten 34% mehr Zitationsverweise als
Publikationen von reinen Mannerteams (Campbell et al. 2013).

Publikationen von gemischtgeschlechtlichen Forschungsgruppen werden qualitativ hoher
bewertet als die von reinen Mannerteams (Campbell et al. 2013)

Publikationen von gemischtgeschlechtlichen Teams erhalten mehr Zitationsverweise als
solche von homogeneren Teams und sind zudem innovativer (Yang et al., 2022).

Eine Meta-Analyse fand einen positiven Zusammenhang zwischen Teamleistung und
sogenannten ,,deep level” Diversity-Dimensionen (Schneid & Isidor 2014).
Unterschiedliche Blickwinkel bei der Auswertung von Daten durch diversere Teams kon-
nen zu neuen Aspekten bei der Diskussion von Ergebnissen fuhren und sogar neue For-
schungsperspektiven / neue Forschungsthemenfelder eréffnen (z.B. Haines et al.
2020; Ejsmond 2021; Snow 2003)

Gemischte Teams treffen ausgewogenere Entscheidungen, z.B. in Bezug auf Risiken
(Lima de Miranda et al. 2019).

Gemischtgeschlechtliche Teams sind nicht automatisch besser in ihrer Leistung; allerdings
verbessert sich durch die Teilnahme von Frauen auf jeden Fall der Gruppenprozess (Bear
& Woolley 2011): Die Erh6hung des Frauenanteils einer Gruppe fuhrt zu verbesserter Zu-
sammenarbeit, einer verbesserten Gesprachskultur, was es den Gruppenmitgliedern
weiter ermdglicht, aufeinander einzugehen und das Wissen und die Fahigkeiten der Mit-
glieder optimal zu nutzen (Woolley et al. 2010).

Teams, die Uber ein ausgepragtes und positives Diversity-Klima verfligen und damit die
Vielfalt aller Teammitglieder wertschéatzen und fordern, zeigen zudem mehr Jobzufrie-
denheit, Commitment, Engagement, Leistung und weniger Ktindigungen auf, als
Teams mit geringerem Diversity-Klima (Holmes et al 2020).

LGBTIQ, die ihre Arbeitsumgebung als angenehm empfinden, geben mit groBerer Wahr-
scheinlichkeit ihre Identitat preis (Yoder & Mattheis 2016). Erste empirische Hinweise deu-
ten darauf hin, dass Wissenschaftler*innen, die ihre sexuelle Orientierung offenlegen,
mehr publizieren als Wissenschaftler*innen, die dies nicht tun (Nelson et al. 2022).
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5. Handreichungen, Leitfaden und Anti-Bias Trainings
Ressourcen

Anbei finden Sie eine Reihe von weiterfiihrenden Ressourcen zum Thema.

— Gender- und Diversitykodex
— Leitfaden ,Chancengleichheit bei der Besetzung von wissenschaftlichen Stellen®

— Diversity in der Lehre
— zu finden auf uni-konstanz.de.
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