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Zusammenfassung
Der implizite Gender Bias, ein geschlechtsspezifischer Verzerrungseffekt zu Ungunsten
von Frauen, ist einer der Grunde dafir, dass Professorinnen an deutschen Hochschulen
unterreprasentiert sind. In Berufungsverfahren fir Professor*innen kann der implizite
Gender Bias von der Stellenausschreibung bis hin zu der Beurteilung der Kompetenz
von Bewerber*innen auftreten. Implicit Bias Trainings haben sich in der Vergangenheit
als effektive Malnahmen erwiesen, um Wissen Uber solche impliziten kognitiven
Verzerrungen zu vermitteln und negative Auswirkungen dieser auf das Verhalten zu
reduzieren. In der vorliegenden Masterarbeit wurde deshalb das webbasierte Implicit
Bias Training Gendersensible Berufungsverfahren mit dem Ziel konzipiert und
umgesetzt, Teilnehmende fir implizite Gender Biases in Berufungsverfahren fur
Professor*innen an der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg zu sensibilisieren und
konkrete Biasmanagement-Strategien zum Umgang mit dem impliziten Gender Bias in
Berufungsverfahren bereitzustellen. Das nach evidenzbasierten Gestaltungskriterien
konzipierte Training wurde anschlieffiend mittels eines Ein-Gruppen-Pra-Post-Designs
evaluiert. Die Evaluation ergab, dass die Teilnehmenden (N = 23) nach Absolvieren des
Trainings ein signifikant erhéhtes Bewusstsein fiir den impliziten Gender Bias, speziell
bezlglich des impliziten Gender Bias in der Wissenschaft, aufwiesen. Zudem stieg ihre
Annaherungstendenz an die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren nach
der Teilnahme am Training signifikant an. Diese ersten Hinweise zur Wirksamkeit des
Trainings Gendersensible Berufungsverfahren sollten Anlass sein, dieses weiter zu
professionalisieren und in das Diversitats-Konzept der Universitdt Bamberg zu

integrieren.
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Abstract
Implicit Gender Biases that disfavour women are part of the reason female professors
are a minority at German universities. Implicit Gender Biases can occur in appointment
procedures for professors from job postings through to the evaluation of the candidates
competencies. Implicit bias trainings have been proven to be effective in awareness
raising for implicit biases as well as in minimizing their impact on behaviour among
faculty. Thus, the goal of this master’s thesis was to design and implement the web-
based implicit bias training Gender-sensitive Appointment Procedures to raise
awareness for implicit gender biases in appointment procedures for professors at the
University of Bamberg and to convey practical strategies to manage one’s bias. The
design of the intervention was evidence bases and the intervention was evaluated using
a single-group pre-post design (N = 23). Evidence emerged indicating the training was
effective in raising awareness for implicit gender biases, especially concerning implicit
gender biases in science. Furthermore the participants approach orientation towards the
promotion of gender-sensitive appointment procedures increased significantly from pre-
to post-test. This should be reason to further develop the present training and integrate

it into the universities diversity-concept.
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Konzeption, Umsetzung und Evaluation eines webbasierten Implicit Bias Trainings fur
gendersensible Berufungsverfahren an der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg

Die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen hat in den letzten Jahren durch das
Einrichten von Frauen- und Gleichstellungsbiros sowie die Integration von
Gleichstellungsaspekten in Forschung, Lehre und Verwaltung erheblich an Bedeutung
gewonnen (Blome et al., 2013). Diversitats- und Gleichstellungsziele werden in das
Leitbild von Hochschulen integriert (vgl. Otto-Friedrich-Universitat Bamberg, 2021b),
zunehmend professionell umgesetzt und im Rahmen von Imagekampagnen als
Qualitadtsmerkmal hervorgestellt (Blome et al., 2013). Trotzdem zeigt sich in fihrenden
Positionen an Hochschulen ein deutliches Ungleichgewicht der Geschlechter-
verhaltnisse: Besonders bei den Professuren sind Frauen in Deutschland mit einem
Anteil von 26,3% unterreprasentiert (Statistisches Bundesamt, 2021a). Die Forschung
zeigt, dass der implizite Gender Bias, also ein geschlechtsbezogener kognitiver
Verzerrungseffekt, ein bedeutsamer Grund fur diese Unterreprasentation ist. So kann
das Fortbestehen des impliziten Gender Bias die Chancen von Frauen mindern, in
wissenschaftlichen Berufen eingestellt oder beférdert zu werden (Carnes et al., 2012;
Moss-Racusin et al., 2012; Roper, 2019). SensibilisierungsmalRnahmen, die Uber die
Existenz des impliziten Gender Bias aufklaren, kdnnen an Hochschulen und in der
Personalauswahl generell ein effektives Mittel sein, um Benachteiligungen aufgrund des
Geschlechts zu reduzieren (Carnes et al., 2012; Girod et al., 2016; Moss-Racusin et al.,
2016). Ziel der vorliegenden Masterarbeit war es deshalb, ein webbasiertes Training
(WBT) zur Sensibilisierung fiir den impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren flr
Professorinnen und Professoren an der Otto-Friedrich-Universitdit Bamberg zu

konzipieren, umzusetzen und zu evaluieren.

Der implizite Gender Bias in wissenschaftlichen Berufen

Der Begriff Bias bedeutet Voreingenommenheit und beschreibt eine kognitive
Verzerrung, die unsere Wahrnehmung und unser Verhalten beeinflusst. Implizite Biases
(engl. Sing. Implicit Bias) sind kognitive Verzerrungen, die die Wahrnehmung oder das
Verhalten auf Basis von nicht notwendigerweise bewussten Vorannahmen,
Einstellungen oder Stereotypen beeinflussen (Greenwald & Banaiji, 1995). Aufgrund der
Zugehdrigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe werden einer einzelnen Person
beispielsweise automatisch bestimmte Charakteristika zugeschrieben, die im Folgenden
das Verhalten gegentber dieser Person unbewusst beeinflussen. Im Alltag dienen
implizite Biases als hilfreiche kognitive Abkirzungen, die die Komplexitat der Umwelt
vereinfachen und dadurch handhabbarer machen kénnen. Vor allem in Situationen, in

denen andere Personen beurteilt werden sollen, kénnen diese Vereinfachungen aber



auch zu Fehlurteilen fihren und unbeabsichtigte Diskriminierung zur Folge haben
(Greenwald & Banaiji, 1995; Poppenhaeger, 2019). Implizite Biases gelten deshalb als
wichtiger Grund fur Benachteiligung in der Personalauswahl (Devine, 1989; Greenwald
& Banaji, 1995; Moss-Racusin et al., 2012).

Ein impliziter Gender Bias liegt vor, wenn die kognitive Verzerrung geschlechts-
bezogen auftritt (Blome et al., 2013). Der Begriff impliziter Gender Bias wird im Singular
verwendet, umfasst jedoch mehrere verschiedene kognitive Verzerrungseffekte. Ein
haufiger impliziter Gender Bias ist beispielsweise, dass die meisten Menschen den
wissenschaftlichen Beruf unbewusst eher mit Mannern assoziieren als mit Frauen. Diese
Annahme einer geringeren Passung von Wissenschaft und Weiblichkeit als von
Wissenschaft und Mannlichkeit erschwert es fir Frauen oftmals, fiir eine
wissenschaftliche Karriere in Betracht gezogen zu werden (Carli et al., 2016). Dass der
implizite Gender Bias in nahezu allen Bereichen des Wissenschaftsbetriebes auftritt, ist
inzwischen vielfach belegt worden (Easterly & Ricard, 2020; Heilman, 2012; Roper,
2019). Studien zeigen geschlechtsspezifische Unterschiede in der Zuschreibung von
wissenschatftlicher Exzellenz (van den Brink & Benschop, 2012), bei der Bewertung
wissenschatftlicher Publikationen (Knobloch-Westerwick et al., 2013) und der
Zitationshaufigkeit (Cameron et al., 2016; King et al., 2017; Lariviere et al., 2013;
Maliniak et al., 2013), bei der Wirdigung von Beitragen zu Co-Publikationen (Sarsons,
2017), bei der Vergabe von Fordermitteln (Auspurg & Hinz, 2010; Bornmann et al., 2007;
Tamblyn et al., 2018), in Empfehlungsschreiben (Madera et al., 2009; Trix & Psenka,
2003) sowie der Bewertung von Dozierenden durch Studierende (MacNell et al., 2015).
Auch in der Personalauswahl von Wissenschaftler*innen zeigt sich der implizite Gender
Bias deutlich (Moss-Racusin et al., 2012; Steinpreis et al., 1999): In einer Studie von
Moss-Racusin und Kolleg*innen (2012) bewerteten Professorinnen und Professoren
US-amerikanischer Hochschulen Bewerbungsunterlagen fir die Stelle einer
Laborleitung. Alle Professorinnen und Professoren erhielten identische Bewerbungs-
unterlagen, die sich lediglich im Hinblick auf das Geschlecht der sich Bewerbenden
unterschieden. Der vermeintlich mannliche Bewerber wurde dabei als signifikant
kompetenter eingeschatzt, eher fiur die Stelle ausgewahlt und bekam ein hoheres
Einstiegsgehalt angeboten als die vermeintlich weibliche Bewerberin. Diese
Voreingenommenheit gegeniber der weiblichen Bewerberin wurde durch das Auftreten
des impliziten Gender Bias bei den Professorinnen und Professoren beeinflusst.

Die Auswirkungen des impliziten Gender Bias sind auch in aktuellen Zahlen und
Statistiken zur Geschlechterverteilung in wissenschaftlichen Berufen erkennbar: Obwohl
die Zahl der weiblichen Studierenden in Deutschland stetig steigt und mittlerweile mehr

als die Halfte der Studienabsolvent*innen weiblich sind, zeigen sich diese Geschlechter-



verhaltnisse nicht auch in den héchsten wissenschaftlichen Positionen an Hochschulen:
Unter den Promovierenden sinkt der Frauenanteil bereits auf etwa 45 % ab und der
Anteil an Professorinnen liegt in Deutschland aktuell nur bei etwa 26 % (Statistisches
Bundesamt, 2021c). Die Unterreprasentation von Professorinnen in Deutschland
besteht facheribergreifend, sogar in Fachern mit einem hohen Frauenanteil unter den
Studierenden (Blome et al., 2013; Statistisches Bundesamt, 2021b). Der Freistaat
Bayern gehort bezlglich des Professorinnenanteils an Hochschulen im
deutschlandweiten Vergleich zu den Schlusslichtern (Statistisches Bundesamt, 2021a).
Auch an der in Bayern zur Spitzengruppe zéhlenden Otto-Friedrich-Universitat Bamberg
stellen Professorinnen noch eine Minderheit dar und haben nur 48 der 158 besetzten
Professuren inne, wenngleich die Zahl der weiblichen Studierenden Uberwiegt (Stand
2020, Otto-Friedrich-Universitat Bamberg, 2021a). Dieses Absinken des Frauenanteils
mit zunehmender Qualifizierungsebene in wissenschaftlichen Berufen wird als Leaky
Pipeline bezeichnet. Eine retrospektive Analyse der Qualifikationsverlaufe von Frauen
und Mannern in wissenschaftlichen Berufen des CEWS Kompetenzzentrum Frauen in
Wissenschaft und Forschung (2020) zeigt, dass die Leaky Pipeline nicht etwa historisch
und durch ein zeitlich versetztes Nachrticken von Frauen in der Wissenschaft erklarbar
ist. Vielmehr tragen verschiedene strukturelle wie auch individuelle Aspekte dazu bei,
dass Frauen eine geringere Chance haben in der Wissenschaft Karriere zu machen als
Manner. Das Auftreten des impliziten Gender Bias im Wissenschaftsbetrieb ist einer der
bedeutendsten Griinde hierfiurr (Blome et al., 2013).

Ein ungleicher Umgang mit Personen verschiedenen Geschlechts an
Hochschulen ist aufgrund mehrerer Aspekte problematisch: Die gleichberechtigte
Behandlung aller Menschen, unabhangig von ihrem Geschlecht, ist als rechtlicher
Grundsatz in Artikel 3 des Grundgesetzes fir die Bundesrepublik Deutschland
festgeschrieben (Artikel 3 Absatz 3 GG). Gemall dem Hochschulrahmengesetz ist es
die Aufgabe von Hochschulen, die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu
férdern und fir die tatsachliche Durchsetzung dieser zu sorgen (§3 HRG). Neben den
Aspekten der Gerechtigkeit und Rechtssicherheit ist die Férderung von geschlechtlicher
Diversitat an Hochschulen zudem aus strategischen Griinden vorteilhaft: Studien zeigen,
dass (geschlechtliche) Diversitdt am Arbeitsplatz ein erfolgskritischer Faktor fir
Institutionen ist (Fine et al., 2020). Dies trifft vor allem auf die Zusammensetzung der
Flhrungsebene zu (Madsen & Andrade, 2018). Damit Hochschulen in ihrem Streben
nach Exzellenz in Forschung und Lehre ihre volle Leistungsstarke ausschdpfen und die
jeweils am besten geeignete Person fir die Besetzung einer Stelle auswahlen kénnen,
sollten sie folglich bei der Personalauswahl Bewerber*innen aller Geschlechter

gleichberechtigt berticksichtigen. Berufungsverfahren fur Professor*innen nehmen dabei



eine besondere Stellung ein, da diese fur die Gestaltung der Flhrungsebene von
Hochschulen verantwortlich sind. Sie sind also ein wichtiger Ansatzpunkt fir
MaRnahmen, die Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat férdern sollen.

Der in wissenschaftlichen Berufen und bei der Personalauswahl auftretende
implizite Gender Bias ist ein wichtiger Grund fur die geringe Anzahl von Professorinnen
an Hochschulen. Die Aufgabe von Hochschulen ist es, flr die gleichberechtigte
Behandlung von Personen jeden Geschlechts Sorge zu tragen. Bei der Entwicklung von
Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung bei der Personalauswahl haben sich
Trainings zur Wissensvermittlung Gber und Sensibilisierung fir das Vorliegen eines
moglichen Bias als effektiv erwiesen (z. B. Atewologun et al., 2018; Bezrukova et al.,

2016; Cornish & Jones, 2013; Girod et al., 2016) — sogenannte Implicit Bias Trainings.

Implicit Bias Trainings

Implicit Bias Trainings (manchmal auch Unconscious Bias Trainings) sind
Schulungen mit dem Zweck, Wissen Uber implizite kognitive Verzerrungen und deren
negative Auswirkungen auf Menschen mit geschutzten Merkmalen, wie Frauen,
diversgeschlechtliche Personen, Menschen mit Behinderung, ethnische Minderheiten
und weitere marginalisierte Gruppen, zu vermitteln (Atewologun et al., 2018). Die
wichtigsten Bestandteile von Implicit Bias Trainings sind die Vermittlung von
theoretischem Wissen Uber implizite Biases, die Verdeutlichung der Auswirkungen von
impliziten Biases anhand von Statistiken und Grafiken sowie das Bereitstellen von
Biasmanagement-Strategien zur Reduktion dieser Auswirkungen. Neben der
Wissensvermittlung und Sensibilisierung zielen manche Trainings auch darauf ab,
implizite oder explizite Biases bei den Teilnehmenden zu reduzieren sowie langerfristig
eine Verhaltensanderung hin zu weniger diskriminierendem Verhalten zu erreichen
(Atewologun et al., 2018).

Effektivitat von Implicit Bias Trainings. Implicit Bias Trainings haben in den
letzten Jahren an Popularitat gewonnen und werden von Unternehmen und Institutionen
immer Ofter als Antidiskriminierungsmafinahmen eingesetzt (Atewologun et al., 2018;
Rawski & Conroy, 2020). Kritiker bezweifeln die Effektivitdt von Implicit Bias Trainings
jedoch: Diese bauten auf nicht nachgewiesenen Annahmen auf, seien sinnlos und
ineffektiv darin, Diskriminierungen am Arbeitsplatz zu verringern (Noon, 2018; Skov,
2020). Bemangelt wird zudem, dass Implicit Bias Trainings haufig als Wunderwaffe
gegen Benachteiligung verwendet wirden, wenngleich ihre Wirksamkeit nur selten
durch Evaluation Uberprift werde und folglich nicht ausreichend nachgewiesen sei
(Williamson & Foley, 2018). Allerdings greift diese Art von Kritik zu kurz, da sie den

vielfaltigen Aspekten und der Verschiedenheit der Ziele von Implicit Bias Trainings nicht



gerecht wird, die differenziert betrachtet und bezuglich ihrer Effektivitat individuell
analysiert werden miissen. Dies leisten mehrere Uberblicksarbeiten zur Effektivitat von
Implicit Bias Trainings, die verschiedene Zielbereiche der Einstellungs- und
Verhaltensveranderung sowie Kontexteffekte und Gestaltungsempfehlungen fir Implicit
Bias Trainings berucksichtigen (z. B. Atewologun et al., 2018; Bezrukova et al., 2016;
Cornish & Jones, 2013).

Implicit Bias Trainings kdnnen auf die Veranderung verschiedener Einstellungs-
und Verhaltensbereiche abzielen: sie kbénnen die Wissensvermittiung und
Sensibilisierung fur implizite Biases, die Reduktion eines impliziten Bias, die Reduktion
eines expliziten Bias oder die Veranderung von Verhalten zum Ziel haben (Atewologun
et al., 2018). Eine Metaanalyse von Atewologun und Kolleg*innen (2018) zeigt, dass
aufgrund der aktuell zu geringen Studienlage fir diesen Bereich nicht geschlossen
werden kann, dass explizite Biases oder das Verhalten von Teilnehmenden mithilfe von
Implicit Bias Trainings verandert werden kdnnen. Die Autor*innen argumentieren
allerdings, dass die wenigsten Implicit Bias Trainings in Hinblick auf das Erreichen dieser
Ziele konzipiert sind. Vielmehr wirden sie zur Vermittlung von Wissen und zur
Sensibilisierung eingesetzt. Denn die Kenntnis einer Problematik sowie Wissen Uber
diese sind Grundvoraussetzungen, die erflllt sein missen, bevor Verhaltens-
veranderungen in einem Bereich angestrebt werden kénnen. Implizite Wahrnehmungs-
prozesse und Verhaltensweisen missen folglich zunachst bewusst gemacht und die
notwendigen Kompetenzen zum Umgang mit diesen vermittelt werden (Carnes et al.,
2012; Repelaer van Driel, 2015). In ihrer Metaanalyse kommen Atewologun und
Kolleg*innen (2018) zu dem Schluss, dass die Effektivitat von Implicit Bias Trainings flr
das Ziel der Wissensvermittlung und Sensibilisierung flr implizite Biases gut belegt ist.
Speziell flir die Sensibilisierung flir den impliziten Gender Bias im Kontext von
Hochschulen waren Implicit Bias Trainings bereits mehrfach erfolgreich: Implicit Bias
Trainings flhrten zu signifikanten Verbesserungen im Bewusstsein flr den impliziten
Gender Bias im Lehrkérper verschiedener US-amerikanischer Hochschulen in den
Fachbereichen Medizin (Carnes et al., 2015; Girod et al., 2016), Natur- und
Ingenieurswissenschaften (Cames et al., 2015) sowie Biowissenschaften (Moss-
Racusin et al., 2016). Auch an einer europaischen Hochschule konnte das Bewusstsein
flr den impliziten Gender Bias an Hochschulen bei den Teilnehmenden durch ein Implicit
Bias Training gesteigert werden (Repelaer van Driel, 2015).

Mittels impliziter MalRe soll in Evaluationen von Implicit Bias Trainings erfasst
werden, ob neben der Sensibilisierung auch eine tatséchliche Reduktion des impliziten
Bias bei den Teilnehmenden erfolgt. Die Ergebnisse hierfiir sind gemischt (Atewologun

et al., 2018). Der implizite Bias konnte in einigen Studien im Lehrkorper reduziert (Girod



et al., 2016; Moss-Racusin et al., 2016), jedoch nicht vollstdndig neutralisiert werden.
Veranderungen in impliziten MafRen fallen allerdings haufig nur gering aus und héangen
Uberdies nicht mit Veradnderungen in expliziten Biases oder Verhalten zusammen
(Forscher et al., 2019). Fur die Effektivitat von Implicit Bias Trainings kann es demnach
wichtiger sein zu uUberprifen, ob diese bei den Teilnehmenden die Motivation und
Bereitschaft, das Gelernte umzusetzen, erhdhen. Dies gilt als wichtiger Pradiktor fur
Verhaltensveranderungen (Moss-Racusin et al.,, 2014, 2016). Moss-Racusin und
Kolleg*innen (2016) fanden in Folge eines Implicit Bias Trainings zur Reduktion des
Gender Bias bei Wissenschaftlersinnen eine signifikant erhéhte Handlungsbereitschaft
bezlglich der Umsetzung von Diversitats-Zielen. Auch Carnes und Kolleg*innen (2015)
gelang es mit einem Implicit Bias Training, die Motivation sowie Selbstwirksamkeit der
Teilnehmenden bezlglich der Foérderung von Geschlechtergerechtigkeit an ihrer
Hochschule signifikant zu erhéhen. Dieser Effekt zeigte sich auch noch drei Monate nach
dem Training (Carnes et al., 2015).

Gestaltungsempfehlungen fiir Implicit Bias Trainings. Neben der Berick-
sichtigung der spezifischen Ziele von Implicit Bias Trainings sollten bei der Konzeption
auch bestimmte Kontexteffekte und Gestaltungsempfehlungen beachtet werden, die
forderlich fur die Effektivitat solcher Trainings sind. So sollten Implicit Bias Trainings vor
allem nicht allein stehend, sondern in ein umfassendes Diversitats-Konzept der
jeweiligen Institution eingebettet sein (Atewologun et al., 2018). Denn nur, wenn es den
Beschaftigten durch die Institution ermdglicht wird, Strukturen und Prozesse im Sinne
der Férderung von Gleichberechtigung zu gestalten, kénnen Implicit Bias Trainings auch
zu einem Wandel fihren. Um eine moéglichst hohe Akzeptanz des Trainings zu erreichen,
sollte umfassend und transparent Gber das Training informiert werden und die Teilnahme
am Training freiwillig sein (Blome et al., 2013). Das Training sollte evidenzbasiert sein
(Moss-Racusin et al., 2014), und die theoretischen Hintergriinde zu impliziten Biases
erlautern, statt lediglich deren negative Auswirkungen darzustellen (Repelaer van Driel,
2015). Trainings, die den Impliziten Assoziationstest (IAT) zur Konfrontation der
Teilnehmenden mit ihrem eigenen Bias einsetzten, waren effektiver als Trainings, die
dies nicht taten (Atewologun et al., 2018; Capers et al.,, 2017; Leslie et al., 2018).
Vorwlrfe gegentber einzelnen Personengruppen, sich aufgrund von Biases
diskriminierend zu verhalten, sollten hierbei aber vermieden und Gleichberechtigung
stattdessen als gemeinsames Ziel formuliert werden (Cornish & Jones, 2013; Moss-
Racusin et al., 2014).

Da implizite Biases bei allen Menschen auftreten, gilt es nicht diese ganzlich
abzulegen, sondern deren negative Auswirkungen auf das eigene Verhalten zu

reduzieren. Im Verlauf des Trainings sollten deshalb konkrete Anweisungen vermittelt



werden, die verhindern, dass sich implizite Biases im Handeln niederschlagen.
Sogenannte Biasmanagement-Strategien, die den Teilnehmenden die Befahigung
geben, mit dem eigenen Bias umzugehen, kdnnen die Wahrnehmung der eigenen
Kompetenz der Teilnehmenden erhéhen und so ein motivierendes Geflihl von
Autonomie erzeugen (Atewologun et al., 2018; Cornish & Jones, 2013).
Biasmanagement-Strategien deren Effektivitat durch Studien wiederholt belegt wurde,
sind zum Beispiel das Counterstereotype Imaging (Blair et al., 2001; Cornish & Jones,
2013; Devine et al., 2012; Lai et al., 2014), das Erstellen von ,Wenn-Dann-Planen*®
(Brandstatter et al., 2001; Carnes et al., 2015; Cornish & Jones, 2013; Lai et al., 2014;
Mendoza et al., 2010), die Erhéhung der Sichtbarkeit unterreprasentierter Gruppen im
Unternehmen sowie Mallnahmen zur Férderung des Intergruppen-Kontakts (Cornish &
Jones, 2013; Dasgupta & Asgari, 2004; Turner & Crisp, 2010). Es gibt Hinweise darauf,
dass aktive Lerntechniken (z.B. das Aufschreiben oder Aussprechen von
Trainingsinhalten) auch in Implicit Bias Trainings lernférderlich sein kdnnen (Moss-
Racusin et al., 2014, 2016) und, dass webbasierte Implicit Bias Trainings ebenso effektiv
wie face-to-face Trainings sind (Atewologun et al.,, 2018). Um die Effektivitat der
Trainingsmaflinahmen bezilglich ihrer jeweils spezifischen Ziele Giberprifen zu kénnen,
sollten Implicit Bias Trainings dartiber hinaus immer evaluiert werden (Atewologun et al.,
2018; Moss-Racusin et al., 2014).

Unter Einbeziehung der Erkenntnisse zu den verschiedenen Zielen und der
effektiven Gestaltung von Implicit Bias Trainings lasst sich die Kritik bezlglich einer
allgemein mangelnden Wirksamkeit von Implicit Bias Trainings zurtickweisen. Implicit
Bias Trainings kénnen folglich als nitzliche Antidiskriminierungsmafinahme eingesetzt
werden. Dies gilt insbesondere auch fir Implicit Bias Trainings, die sich speziell auf die
Sensibilisierung fiir geschlechtsbasierte Diskriminierung im Hochschulkontext beziehen
(Girod et al., 2016; Moss-Racusin et al., 2016; Repelaer van Driel, 2015).

Konzeption des WBT Gendersensible Berufungsverfahren

Vorhaben und Rahmenbedingungen. Die Otto-Friedrich-Universitat Bamberg
betont die Wichtigkeit von Diversitdt und der Chancengleichheit unterschiedlicher
Geschlechter in ihrem Selbstverstandnis, setzt sich flr ein gesteigertes Diversitats-
bewusstsein ein und spricht sich gegen Diskriminierung aus (Otto-Friedrich-Universitat
Bamberg, 2021b). In diesem Rahmen bieten beispielsweise die Frauenbeauftragten der
Universitat bereits verschiedene Informationsmaterialien und Handreichungen zur
Foérderung von Geschlechterdiversitdt und einer transparenten Gestaltung von

Berufungsverfahren an der Universitdt Bamberg an (z. B. Otto-Friedrich-Universitat
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Bamberg, 2015, 2020). Trotz allem bildet sich auch an der Universitat Bamberg die
Leaky Pipeline ab (Otto-Friedrich-Universitat Bamberg, 2021a).

Bisher gibt es an der Universitat Bamberg keine GleichstellungsmalRnahmen, die
uber die Relevanz impliziter Biases aufklaren und Personen in Form eines Trainings auf
einer individuellen Ebene ansprechen. Um thematische Licken in den Bemihungen der
Universitdt zur gendergerechten Gestaltung von Berufungsverfahren  fir
Professor*innen zu schlielRen, wurde deshalb im Rahmen dieser Masterarbeit das
webbasierte Training Gendersensible Berufungsverfahren konzipiert, umgesetzt und
evaluiert. Dieses vermittelt Wissen Gber den impliziten Gender Bias an Hochschulen und
gibt konkrete Praxistipps zur Vermeidung von genderbasierter Diskriminierung wahrend
Berufungsverfahren.

Ahnliche Angebote zum impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren existieren
bisher nur an wenigen weiteren deutschen Hochschulen, wie der Universitat Heidelberg
(Gleichstellungsbliro Universitat Heidelberg, 2018) und der Friedrich-Alexander-
Universitdt Nurnberg (Horvath & Blackmore, 2021). Die Entscheidung zur
Neuentwicklung eines eigenen Trainings fir die Universitdt Bamberg basierte auf
folgenden Grinden: Erstens konnen die Inhalte des Trainings durch eine
Neuentwicklung spezifisch an die Gegebenheiten und Prozesse der Universitat
Bamberg angepasst werden. So kann auf universitdtseigene Richtlinien Bezug
genommen und bereits vorhandenes Material der Universitat genutzt werden. Ferner
kann ein speziell auf die eigene Hochschule zugeschnittenes Training fiir die Motivation
der Teilnehmenden und den Trainingserfolg von Vorteil sein, weil die Teilnehmenden
sich besser mit den Trainingsinhalten identifizieren kénnen (Rawski & Conroy, 2020).
Zweitens konnen die vorhandenen Trainings gemal den oben genannten Erkenntnissen
zur effektiven Gestaltung von Implicit Bias Trainings weiterentwickelt und so
modglicherweise wirkungsvoller gemacht werden. Dies ist beispielsweise durch die
Konfrontation der Teilnehmenden mit dem eigenen Bias mithilfe eines IAT sowie den
gezielten Einsatz und das praktische Einliben von Biasmanagement-Strategien im
Verlauf des Trainings moglich. Drittens ermdglicht die universitatseigene Umsetzung,
dass das Training aufgrund von Evaluationsergebnissen und Teilnehmenden-Feedback
jederzeit im Sinne einer wirkungsvolleren Gestaltung angepasst und Uberarbeitet
werden kann.

Das Training Gendersensible Berufungsverfahren wurde tber die Lernplattform
der Universitat Bamberg — den Virtuellen Campus — als WBT konzipiert. WBTs stellen
eine Form des E-Learnings, also des Lernens mithilfe elektronischer Informations- bzw.
Kommunikationsmittel dar (Kauffeld, 2016). Der Zugriff auf Lerninhalte wird in WBTs per

Internet ermdglicht und die Kommunikation verlauft asynchron. Dieses Trainingsformat
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wurde gewahlt, da es vor allem fur den Aufbau grundlegenden Wissens geeignet ist
(Kauffeld, 2016) und das Trainieren einer unbegrenzten Teilnehmendenzahl zu
verschiedenen Zeitpunkten ermoglicht. Weitere Vorteile, die ein WBT fur die Universitat
bietet, sind Kosteneffizienz sowie eine erhéhte Flexibilitat, da der Zugriff auf das Training
orts- und zeitunabhangig erfolgen kann und Inhalte gegebenenfalls einfach angepasst
und Uberarbeitet werden kdnnen. Teilnehmenden wird es zudem ermdglicht, ihren
Lernprozess individuell, gemal eigener Bedurfnisse, zu steuern (Erpenbeck et al.,
2015).

Im Vergleich zu klassischen Prasenztrainings weisen WBTs einige
Besonderheiten auf, die bei ihrer Konzeption beachtet werden sollten, um effizientes
Lernen zu erméglichen. Aufgrund der fehlenden Anleitung durch einen Trainer oder eine
Trainerin missen die Trainingsziele fur die Teilnehmenden zu Beginn klar definiert
werden und die Trainingsinhalte einer eindeutig erkennbaren Struktur folgen (Erpenbeck
et al., 2015). Advance Organizer vermitteln am Anfang eines Trainingssegments einen
Uberblick tber die darin behandelten Inhalte. Dadurch verbessern sie die Orientierung
der Teilnehmenden im Training und kénnen zum Lernerfolg beitragen (Erpenbeck et al.,
2015). Damit die Teilnehmenden verstehen, wie einzelne Trainingssegmente
zusammenhangen, sind dariber hinaus thematische Uberleitungen zwischen den
Segmenten essentiell (DeRouin et al., 2004). Die Verstandlichkeit der Inhalte kann
zudem erhéht werden, indem Fachworter sparsam verwendet, erklart und
Schlusselworter durch Hervorhebung im Text betont werden (Kerres, 2018; Rey, 2009).
Neben einem inhaltlichen roten Faden sollte auch die duRere Form des Trainings
strukturiert gestaltet werden, um zu einer besseren Orientierung beizutragen. Der
Aufbau einzelner Trainingssegmente sollte konsistent sein und beispielsweise
Schriftarten und Gliederungsebenen einheitlich verwendet werden (Rey, 2009). Die
Eigenverantwortlichkeit Lernziele zu erreichen, ist in selbstgesteuerten WBTs im
Vergleich zu klassischen Trainings erhdht. Deshalb muss insbesondere in WBTs auf
eine lernforderliche Trainingsgestaltung geachtet werden, beispielsweise durch
multimediale Gestaltung. Gemafl des Multimediaprinzips verbessert die Kombination
von Text und Bild das Lernen (Clark & Mayer, 2016). Um hierdurch eine tiefere
Auseinandersetzung der Lernenden mit den Inhalten erméglichen zu kdnnen, sollte
darauf geachtet werden, dass Bilder stets vor dem dazugehérigen Text und in rdumlicher
Nahe zu diesem prasentiert werden (Rey, 2009). Verwendete Bilder und Grafiken sollten
eine Erganzung zum Text darstellen, statt Redundanz zu erzeugen (Clark & Mayer,
2016). Des Weiteren ist es besonders in selbstgesteuerten WBTs wichtig, das
Lernengagement bei den Teilnehmenden durch aktive Einbindung zu férdern. Hierzu

eignen sich interaktive Aufgaben und die wiederholte Uberpriifung des Gelernten im
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Verlauf des Trainings. Eine unmittelbare Rickmeldung ist dabei wichtig, um den
Teilnehmenden einen Uberblick Gber inren Lernerfolg zu geben (Erpenbeck et al., 2015).
Ein erhohtes Lernengagement kann auch durch Anwenden des Personalisierungs-
prinzips erreicht werden: die persdnliche Ansprache der Teilnehmenden sowie direkte
Anweisungen (z. B. ,Klicken Sie auf den rechten Bildrand, um weiterzulesen.”) fihren zu
nachweislich besseren Lernleistungen (Clark & Mayer, 2016; Rey, 2009). Wie spater
dargestellt wird, ist zudem der Einsatz transferférderlicher MalRnahmen unerlasslich fur
den Trainingserfolg (Kauffeld, 2016).

Die Entwicklung eines Trainings flir Gendersensible Berufungsverfahren an der
Universitat Bamberg kann das Gleichstellungskonzept der Universitdt um einen
wertvollen Baustein erweitern. Das E-Learning Instrument WBT stellt unter der
Berucksichtigung obiger konzeptioneller Aspekte ein geeignetes Trainingsformat fir
dieses Vorhaben dar.

Ziele und Zielgruppe. Ziel des WBT Gendersensible Berufungsverfahren ist es,
die Teilnehmenden fir implizite Gender Biases in Berufungsverfahren fir
Professor*innen zu sensibilisieren und konkrete Biasmanagement-Strategien zu
vermitteln, um negative Auswirkungen des impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren
an der Universitat Bamberg zu reduzieren. Hierdurch soll langfristig die Grundlage fir
eine geschlechtergerechte Gestaltung von Berufungsverfahren und der Personal-
auswahl an der Universitat Bamberg gelegt werden, um der Vorgabe der Universitat,
,die oder den Besten fiir eine ausgeschriebene Stelle® zu finden (Otto-Friedrich-
Universitat Bamberg, 2015, Abs. 1), entsprechen zu kénnen. Basierend auf der aktuellen
Studienlage zur Effektivitat von Implicit Bias Trainings beziehen sich die konkreten Ziele
des Trainings auf die Wissensvermittlung und Sensibilisierung der Teilnehmenden fir
den impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren sowie die Befahigung, diese

gendersensibel zu gestalten. Die Ziele lauten folglich:

1. Bewusstsein schaffen und sensibilisieren: Die Teilnehmenden erlangen Wissen
Uber die Existenz und Relevanz des impliziten Gender Bias in wissenschaftlichen
Berufen und die Fahigkeit, den impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren zu

identifizieren.

2. Best Practices vermitteln: Die Teilnehmenden kennen konkrete Best Practices
fur die Personalauswahl in Berufungsverfahren und kdénnen verschiedene
Biasmanagement-Strategien anwenden, um so die Auswirkungen des impliziten

Gender Bias auf ihr Verhalten zu reduzieren.
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Die Zielgruppe des WBT Gendersensible Berufungsverfahren sind potentielle
Mitglieder in Berufungskommissionen fiir die Auswahl von Professor*innen an der
Universitat Bamberg. Diesen gehdren gemaf} der Ordnung der Otto-Friedrich-Universitat
Bamberg zur Regelung der Berufungsverfahren zur Besetzung von Professuren (Otto-
Friedrich-Universitat Bamberg, 2019) Professoren und Professorinnen, die jeweilige
Frauenbeauftragte, je ein Vertreter oder eine Vertreterin der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden und der Studierenden, der Studiendekan beziehungsweise die
Studiendekanin und gegebenenfalls die Schwerbehindertenvertretung der Universitat
an. Die Berufungskommission besteht demnach aus akademisch-hochschulischen
Personen, jedoch aus verschiedenen Fachbereichen und Hierarchieebenen der
Universitat mit unterschiedlichem Vorwissen und Aufgabenbereichen. Bezlglich der
Trainingskonzeption muss beachtet werden, dass die Mitglieder von Berufungs-
kommission selten in der Auswahl von Personal geschult sind und grétenteils nicht Gber
psychologisches Grundlagenwissen verfugen. In der Trainingsgestaltung wurde daher
darauf geachtet, Standards der Personalauswahl zu vermitteln und psychologische
Phanomene anschaulich zu erlautern. Die Handhabung der universitatseigenen
Lernplattform, auf der das Training implementiert wurde, kann bei der Zielgruppe als
bekannt vorausgesetzt werden.

Aufbau und Inhalt. Das WBT Gendersensible Berufungsverfahren gliedert sich
in sechs Kapitel mit einer Gesamtbearbeitungsdauer von 105 Minuten. Zu Beginn
erhalten die Teilnehmenden eine kurze inhaltliche Einfihrung und werden Uber die
Zielgruppe, die Ziele, den Umfang und den Ablauf des Trainings informiert. Zudem wird
die Verantwortlichkeit flr das Training geklart und eine Kontaktmdglichkeit im Fall von
Fragen zu den Kursinhalten bereitgestellt. Um den Teilnehmenden eine gréltmaogliche
Orientierung im Training zu bieten, folgen alle Kapitel einer ahnlichen Struktur und sind
in mehrere Unterkapitel gegliedert. Sich wiederholende Elemente sind zur leichteren
Erkennbarkeit durch Icons gekennzeichnet. Zu Beginn jedes Kapitels werden die
Kapitelinhalte mithilfe eines Advance Organizers vorgestellt und die spezifischen
Kapitelziele erlautert. Zum Abschluss jedes Kapitels werden die wichtigsten Inhalte in
Stichpunkten zusammengefasst. Die im Training vermittelten Inhalte sind evidenzbasiert
und kénnen von den Teilnehmenden mithilfe der bereitgestellten Literaturverweise
Uberprift werden. Fachbegriffe werden sparsam verwendet und erklart. Zudem gibt es
ein Glossar, in welchem die wichtigsten Begrifflichkeiten nachgeschlagen werden
kénnen. Gemal des Personalisierungsprinzips werden die Teilnehmenden zur besseren
Einbindung im Training direkt angesprochen (Rey, 2009).

Im ersten Kapitel wird die Leaky Pipeline behandelt. Die Leaky Pipeline wird

zunachst mithilfe von Statistiken und einer interaktiven Grafik veranschaulicht und
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anschlief3end definiert. Anhand von wissenschaftlichen Erkenntnissen wird abgeleitet,
dass geschlechtsspezifische Stereotype im Wissenschaftssystem persistieren und der
implizite Gender Bias einen der wichtigsten Griinde fir das Bestehen der Leaky Pipeline
darstellt. Der implizite Gender Bias wird erlautert und dessen Problematik aufgezeigt.
Infolgedessen wird die Relevanz eines Trainings zur Sensibilisierung fur den impliziten
Gender Bias an Hochschulen verdeutlicht.

Im zweiten Kapitel werden Gender, Stereotype und rechtliche Grundlagen von
Berufungsverfahren behandelt. Um eine einheitliche Verstadndnisgrundlage fir alle
Teilnehmenden zu schaffen, wird in einem kurzen Video zunachst der Begriff Gender
definiert und als sozial konstruiertes Geschlecht vom biologischen Geschlecht
abgegrenzt. Anschlieend werden die Begriffe Stereotyp, Vorurteil und Diskriminierung
erklart und voneinander abgegrenzt. In einer Zuordnungsibung kdnnen die
Teilnehmenden ihr Verstandnis dessen anhand von Beispielen Uberprifen. Der Begriff
Gender-Mainstreaming wird eingefiihrt und im Zuge dessen dargestellt, welche Gesetze
und Richtlinien fir eine gendergerechte Gestaltung von Berufungsverfahren bereits an
Hochschulen bestehen. Hierflir werden die jeweils relevanten Ausziige aus dem
Grundgesetz fur die Bundesrepublik Deutschland, dem Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz, dem Hochschulrahmengesetz und dem Bayrischen Hochschul-
gesetz dargestellt und deren Bedeutung zum besseren Verstandnis paraphrasiert. Die
wichtigsten hochschuleigenen Regelungen zu Gleichstellungsaspekten werden fir die
Teilnehmenden aus der Ordnung der Universitdt Bamberg zur Regelung von
Berufungsverfahren zur Besetzung einer Professur herausgearbeitet. Dass nicht nur
Gesetze und Richtlinien, sondern auch unbewusste Prozesse menschliches Handeln
leiten, schlagt die Briicke zum folgenden Kapitel.

Im dritten Kapitel werden die menschliche Wahmehmung und Wahrnehmungs-
verzerrungen behandelt. Die psychologischen Grundlagen von Wahrnehmungs- und
Informationsverarbeitungsprozessen werden nach Kahneman (2012) in einer
interaktiven Slideshow erlautert und bewusste Denkprozesse den unbewussten
gegenubergestellt. Die Fehlbarkeit dieser Prozesse wird beschrieben und so zu der
Definition impliziter Biases Ubergeleitet. Anhand einer Studie von Nosek und
Kolleg*innen (2002) wird verdeutlicht, dass alle Menschen von impliziten Biases
betroffen sind. Zu Demonstrationszwecken erhalten die Teilnehmenden im Anschluss
durch eine Verlinkung der Website des Project Implicit (https://implicit.harvard.edu/-
implicit/germany/) die Moglichkeit, selbst einen IAT zum Thema Karriere und Geschlecht
durchzufuhren. Die Konfrontation der Teilnehmenden mit dem eigenen Bias in Form
eines |AT ist ein wesentlicher Bestandteil fir die Wirksamkeit von Implicit Bias Trainings

(Atewologun et al., 2018). Personen, die wahrend solch eines Trainings selbst an einem
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IAT teilnehmen, weisen nach dem Training groRBere Veranderungen in impliziten
Einstellungen auf als Personen, die nicht mit dem eigenen Bias konfrontiert werden
(Leslie et al., 2018). Essentiell ist hierbei die Nachbesprechung der IAT-Ergebnisse, da
Personen andernfalls dazu neigen, den eigenen Bias nicht anzuerkennen sondern
beispielsweise die Methodik des IAT in Frage zu stellen (Leslie et al., 2018). Im WBT
Gendersensible Berufungsverfahren folgt auf den IAT deshalb eine Reflexionsfrage
sowie die ausfuhrliche Besprechung der IAT-Ergebnisse und Methodik, um den
Teilnehmenden zu einem reflektierten Umgang und einer kritischen Auseinandersetzung
mit dem eigenen Bias zu verhelfen.

Im vierten Kapitel wird dann der implizite Gender Bias in der Personalauswahl
und Wissenschaft behandelt. Durch ein Beispiel aus der Musikindustrie wird einleitend
illustriert, dass Personalauswahlprozesse haufig nicht objektiv ablaufen, sondern
aufgrund impliziter Biases verzerrt sind. Die wichtigsten impliziten Biases in der
Personalauswahl (z. B. der Halo-Effekt und der Attraktivitatsbias) werden im Anschluss
anhand von Bildern, Beispielen und Videos erklart. Durch eine Reflexionsfrage, in der
die Teilnehmenden aufgefordert werden, sich an drei beriihmte Personen aus der
Wissenschaft zu erinnern, wird der speziell fir die Wissenschaft relevante Science is
Male-Bias, also die spontane Assoziation von Wissenschaft und Mannlichkeit,
veranschaulicht. Dessen Hintergriinde kénnen die Teilnehmenden im Anschluss in einer
interaktiven Grafik erkunden. Zur Einleitung des letzten Kapitelabschnitts wird mithilfe
eines Zeitstrahls berihmter Wissenschaftler‘innen salient gemacht, dass Wissenschaft
entgegen des Science is Male-Bias keinesfalls nur mannlich ist. Anschliel3end erlernen
die Teilnehmenden durch eine schrittweise Anleitung eine erste Biasmanagement-
Strategie: das Counterstereotype Imaging, welches dem eigenen impliziten Bias durch
das bewusste Aktivieren von Kontrastereotypen entgegenwirken soll (Blair et al., 2001).

Im flinften Kapitel werden kritische Stellen in Berufungsverfahren behandelt und
der implizite Gender Bias so in den konkreten Kontext von Berufungsverfahren
eingeordnet. Zunachst werden die einzelnen Phasen von Berufungsverfahren erarbeitet
und anschlielend die kritischen Stellen fiir das Auftreten des impliziten Gender Bias je
Phase vertieft. Je kritischer Stelle (z. B. Formulierung des Ausschreibungstextes,
Zusammensetzung der Berufungskommission und Beurteilung von Leistungen) werden
haufig auftretende geschlechtsspezifische Biases beschrieben und die damit
verbundene Problematik anhand wissenschaftlicher Erkenntnisse erldutert. Zudem
werden erste Hinweise auf Umgangsmadglichkeiten gegeben. Zum Ende des Kapitels
kénnen die Teilnehmenden ihr Wissen in einer Drag-und-Drop-Aufgabe Uberprufen.

Nachdem die Teilnehmenden im Verlauf des Trainings fur das Auftreten impliziter

Gender Biases in Berufungsverfahren sensibilisiert wurden und gelernt haben, die
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hierflr kritischen Stellen eigenstandig zu identifizieren, werden im sechsten Kapitel
abschlieRend Best Practices fiir die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren
behandelt. Um die Kompetenz der Teilnehmenden zur Vermeidung von Auswirkungen
des impliziten Gender Bias auf das eigene Verhalten zu erhéhen, werden zunachst
allgemeine Empfehlungen fir eine strukturierte Personalauswahl (z. B. das Verwenden
standardisierter Bewertungsboégen) erarbeitet. AnschlieBend wird auf Berufungs-
verfahren im Speziellen fokussiert: Die Teilnehmenden erhalten phasenubergreifende
Hinweise fir eine gendersensible Verfahrensgestaltung (z. B. das Verwenden gender-
sensibler Sprache) gefolgt von phasenspezifischen Best Practices. Hierbei werden fir
die in Kapitel 5 besprochenen kritischen Stellen konkrete Handlungsanweisungen zur
Vermeidung des impliziten Gender Bias vermittelt und weiterfiihrende Materialien und
Hilfsmittel bereitgestellt. AuRerdem werden weitere evidenzbasierte Biasmanagement-
Strategien vorgestellt und praktisch eingeubt: das Erstellen von individuellen ,Wenn-
Dann-Planen® (Brandstatter et al., 2001; Mendoza et al., 2010) sowie Strategien zur
Forderung des Intergruppen-Kontakts (Cornish & Jones, 2013) und zur Erhéhung der
Sichtbarkeit unterreprasentierter Gruppen in Unternehmen (Dasgupta & Asgari, 2004).
AbschlieRend werden die Erkenntnisse und Empfehlungen des gesamten Trainings
rekapituliert und zusammengefasst. Am Ende des Trainings bekommen die
Teilnehmenden eine Ubersicht aller in Kapitel 6 aufgefiihrten Materialien und Hilfsmittel,
eine Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse je Trainingskapitel sowie eine
Checkliste fur die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren als PDF-Dateien
zur Verfigung gestellt.

Transferforderliche Gestaltung und Biasmanagement-Strategien. Von
grolier Bedeutung fir den Nutzen des Trainings ist es, wie viel des Gelernten die
Teilnehmenden anschlieRend tatsachlich in Berufungsverfahren einsetzen. Um den
Lerntransfer, also die Anwendung und Ubertragung des neuen Wissens in das
Arbeitsumfeld, zu ermdglichen (Kauffeld et al., 2008), wurden in der Trainingsgestaltung
deshalb verschiedene transferférderliche Faktoren beriicksichtigt. Um Erwartungs-
klarheit auf Teilnehmendenseite zu schaffen, wurden die Inhalte und Ziele des Trainings
zu Beginn jedes Kapitels konkretisiert (Kauffeld, 2016). Durch die multimediale
Gestaltung des Trainings mithilfe von Textelementen, Bildern, Grafiken, Videos,
interaktiven Slideshows, Reflexionsfragen und praktischen Ubungen werden die
Teilnehmenden durch  Abwechslung motiviert, unterschiedliche Lerntypen
angesprochen und eine tiefere Auseinandersetzung mit den Trainingsinhalten geférdert
(Kauffeld, 2016; Lischka, 2019). Interaktive Aufgaben zur Uberpriifung des Wissens
(z. B. Drag-und-Drop-Aufgaben) unterstitzen durch Wiederholung und direktes

Feedback nachhaltiges Lernen (Lischka, 2019). Durch Aufzeigen der Relevanz des
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Trainings wird die Motivation der Teilnehmenden zum Lerntransfer erhéht. Diese wird
auBerdem durch eine hohe Ubereinstimmung von Trainings- und Arbeitsinhalten
geférdert. Da besonders realitdtsnahe Inhalte den Lerntransfer unterstitzen (Kauffeld,
2016), wurden haufig Beispiele aus dem Berufsalltag der Teilnehmenden verwendet und
in Texten und Ubungen Bezug auf konkrete Situationen in Berufungsverfahren
genommen. SchlieRlich wird ein hoher Lerntransfer vor allem durch die Méglichkeit der
Wissensanwendung im Alltag ermdglicht (Kauffeld, 2016). Die in Kapitel 6 vorgestellten
Hilfsmittel, insbesondere die bereitgestellte Checkliste fir die gendersensible Gestaltung
von Berufungsverfahren, dienen hierfir als Unterstitzung.

Neben der transferforderlichen Gestaltung der theoretischen Inhalte, ist das
Vermitteln konkreter Biasmanagement-Strategien essentiell dafir, dass Teilnehmende
von Implicit Bias Trainings Gelerntes im Arbeitsalltag umsetzen kdénnen.
Biasmanagement-Strategien, die sich als effektiv erwiesen haben, wurden gemaf der
Gestaltungsempfehlungen fuir Implicit Bias Trainings an verschiedenen Stellen im WBT
Gendersensible Berufungsverfahren implementiert. In Kapitel 4 erlemen die
Teilnehmenden das Counterstereotype Imaging. Counterstereotype Imaging ist das
bewusste und absichtliche Vorstellen einer Person, die einem Stereotype einer
bestimmten Gruppe widerspricht (Blair et al., 2001) — im Fall des impliziten Gender
Biases in der Wissenschaft beispielsweise eine erfolgreiche Forscherin. Das bewusste
Vorstellen solch eines Kontrastereotyps in Situationen, in denen die Personen-
wahrnehmung haufig durch implizite Biases verzerrt ist, verhindert die Aktivierung
automatischer Prozesse und kann so das Auftreten der Biases nachweislich reduzieren
(Blair et al., 2001; Lai et al., 2014). Diese Hintergrinde werden den Teilnehmenden im
WBT erldutert und das Counterstereotype Imaging anschlieRend in einer Ubung
angeleitet: Die Teilnehmenden werden zunachst dazu aufgefordert, sich eine Person
aus ihrem (Arbeits-)Umfeld vorzustellen, die das Gegenteil eines ,typisch mannlichen®
Wissenschaftlers reprasentiert und beispielsweise Uber ihren wissenschaftlichen
Werdegang und wichtige Qualitdten der Person nachzudenken. Im Anschluss werden
die Teilnehmenden gebeten, die Person in einem kurzen Absatz schriftlich zu
beschreiben, um die kontrastereotype Visualisierung zu festigen.

In Kapitel 6 wird das Erstellen von ,Wenn-Dann-Planen“ als Biasmanagement-
Strategie vermittelt. Mithilfe von ,Wenn-Dann-Planen“ werden konkrete Handlungs-
intentionen fir die Zielerreichung in kritischen Situationen formuliert. Dadurch werden
bewusste Verarbeitungsprozesse aktiviert, wahrend implizit ablaufende Prozesse
reduziert werden (Mendoza et al., 2010). Die Wirksamkeit von ,Wenn-Dann-Planen* fir
die Reduktion impliziter Biases wird dargestellt (Brandstatter et al., 2001; Cornish &

Jones, 2013; Lai et al., 2014; Mendoza et al., 2010), gefolgt von einer schrittweisen
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Anleitung, mittels derer die Teilnehmenden eigene ,Wenn-Dann-Plane“ fir spezifische
Situationen in Berufungsverfahren entwickeln sollen. Die Teilnehmenden werden zudem
dazu aufgefordert, die entwickelten Plane zur Verstarkung mehrmals mental zu
wiederholen (Mendoza et al., 2010) sowie diese aufzuschreiben, um sie flr zuklnftig
stattfindende Berufungsverfahren zur Hand zu haben.

Nach der Kontakttheorie von Allport (1954) flhrt der vermehrte Kontakt mit
Personen einer Fremdgruppe zu positiveren Einstellungen gegeniber dieser. In
Organisationen, in denen bestimmte Gruppen unterreprasentiert sind, kann die
Forderung des Kontakts zu diesen Gruppen implizite Biases abbauen (Cornish & Jones,
2013; Pettigrew & Tropp, 2006). Den Teilnehmenden werden in Kapitel 6 deshalb als
weitere Biasmanagement-Strategien mehrere Beispiele und Ubungen (z. B. Gedanken-
experiment zu positivem Intergruppen-Kontakt nach Turner & Crisp, 2010) zur
Forderung des Intergruppen-Kontakis vorgestellt.

Zuletzt wird die Reprasentation von Frauen in der Wissenschaft thematisiert. Die
Sichtbarkeit von Fremdgruppen im eigenen Umfeld kann Vorurteile zwischen Gruppen
vermindern (Cornish & Jones, 2013). Auch flir Frauen selbst ist es wichtig, weibliche
Vorbilder in der Berufswelt zu haben (Dasgupta & Asgari, 2004). Den Teilnehmenden
wird verdeutlicht, dass deshalb gerade auf hoéherer Ebene von Hochschulen eine
angemessene Reprasentation von Wissenschaftlerinnen angestrebt werden sollte.
SchlieBlich werden flir diese Biasmanagement-Strategie Vorschlage zur Umsetzung
bereitgestellt (z. B. das vermehrte Einladen von Rednerinnen zu Vortrdgen und
Konferenzen). Die Strategie, die Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft zu
erhdohen, wurde aulRerdem in die Gestaltung des WBT eingebunden: Der Mangel an
geschlechtlicher Diversitat in der Wissenschaft wird beispielsweise durch ein interaktives
Bild (in Kapitel 5) zunachst verdeutlicht und anschliel3end eine alternative Darstellung
aufgezeigt. Durch das Vorstellen beriihmter Wissenschaftler*innen (z. B. Margarete von
Wrangell in Kapitel 1 und den Zeitstrahl in Kapitel 4) werden einerseits Kontrastereotype
zum Science is Male-Bias vermittelt und gleichzeitig die Sichtbarkeit nicht-mannlicher
Wissenschaftler*innen erhoht.

Das WBT Gendersensible Berufungsverfahren wurde fiir die Universitat
Bamberg konzipiert, um Einfliisse des impliziten Gender Bias auf die Personalauswahl
in Berufungsverfahren zu reduzieren. Bei der Konzeption wurden Vorgaben flir eine lern-
und transferforderliche Gestaltung von E-Learning Angeboten beachtet sowie
Gestaltungsempfehlungen fur effektive Implicit Bias Trainings befolgt und
Biasmanagement-Strategien integriert. Die Wirksamkeit des Trainings wird im Weiteren

mithilfe einer Evaluation Uberpruift.
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Evaluation

Obgleich Unternehmen immer haufiger Implicit Bias Trainings einsetzen, mangelt
es oft an der systematischen Evaluation dieser (Atewologun et al., 2018). Die Evaluation
von Trainingsmalinahmen ist jedoch notwendig, um zu Uberprifen, ob diese den vom
Unternehmen intendierten Zweck erfiillen, einen Nutzen fir Teilnehmende und das
Unternehmen bringen oder, ob sie zur Zielerreichung optimiert werden mussen
(Kauffeld, 2016). Wie oben dargestellt, kénnen Implicit Bias Trainings insgesamt als
effektive AntidiskriminierungsmalRnahmen in Unternehmen eingesetzt werden. Auch
bezlglich des impliziten Gender Bias an Hochschulen zeigten sich Implicit Bias
Trainings bereits als erfolgreich. Die Evaluation einzelner Trainingsmal3nahme ist
dennoch notwendig, um zu Uberprifen, ob die spezifisch fir das jeweilige Training
definierten Ziele erreicht werden konnten (Kauffeld, 2016). Die Forschung zur Effektivitat
von Implicit Bias Trainings ist zudem vergleichsweise jung und das im Rahmen dieser
Arbeit konzipierte WBT eines der ersten Implicit Bias Trainings flir Gendersensible
Berufungsverfahren an deutschen Hochschulen. Eine Evaluation kann folglich neben
der Uberpriifung des Nutzens des WBT fiir die Universitdt Bamberg dazu beitragen, die
Kenntnis der Wirksamkeit von Implicit Bias Trainings in verschiedenen Kontexten zu
erweitern.

Die Uberpriifung der Wirksamkeit einer Trainingsmafnahme ist Ziel der
ergebnisbezogenen Evaluation. Nach Kirkpatrick und Kirkpatrick (2006) kann diese auf
den vier Ebenen Reaktion, Lernen, Verhalten und Ergebnis erfasst werden. Um eine
valide Einschatzung der Wirksamkeit eines Trainings erhalten zu kénnen, sollten die zur
Evaluation erhobenen Male stets entsprechend der Ziele eines Trainings ausgewahlt
werden (Atewologun et al., 2018). Im Folgenden stehen deshalb die Ebenen Lernen und
Reaktion im Vordergrund. Die Lernebene beinhaltet den Zuwachs an Wissen bei den
Teilnehmenden (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006) und entspricht somit den Zielen des
WBT Gendersensible Berufungsverfahren: die Wissensvermittiung und Sensibilisierung
fur den impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren sowie die Vermittlung von
Kenntnissen zu Best Practices im Umgang mit diesem. In der vorliegenden Arbeit soll
durch Evaluation Uberprift werden, ob diese Trainingsziele erreicht werden kénnen.

Die Reaktionsebene erfasst die Zufriedenheit der Teilnehmenden mit einem
Training (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). Als alleiniges Mal} der Evaluation wird die
Teilnehmendenreaktion zwar kritisiert, da sie oft nur gering mit der tatsachlichen
Effektivitdt von TrainingsmaRnahmen zusammenhangt (Kauffeld, 2016). Im Rahmen
von Malnahmen zur Fdérderung von Gendersensibilitdt kann das Erheben der
Teilnehmendenreaktion trotzdem sinnvoll sein, da diese auch an Hochschulen haufig

noch auf Widerstand und Vorbehalte stoRen (Blome et al., 2013). Eine negative Reaktion
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auf solch eine MalRnahme wirde infolgedessen dazu fihren, dass sich eine potentielle
Wirksamkeit des Trainings gar nicht erst zeigen konnte. Die Akzeptanzsicherung ist
daher essentiell fur die Umsetzung eines WBT zu gendersensiblen Berufungsverfahren
und kann durch das Erheben der Zufriedenheit auf Teilnehmendenseite Uberprift
werden. Die Zufriedenheit der Teilnehmenden sowie ihr Feedback zu Nutzen und
didaktischer Gestaltung des WBT Gendersensible Berufungsverfahren werden im
Rahmen der vorliegenden Evaluation deshalb zusatzlich zur Wirksamkeitstiberprifung
des Trainings erhoben, um das WBT im Anschluss gegebenenfalls weiterentwickeln und

dadurch nutzbarer und wirkungsvoller gestalten zu kdnnen.

Hypothesen

Nach der Konzeption und Umsetzung des WBT Gendersensible Berufungs-
verfahren fir die Otto-Friedrich-Universitat Bamberg soll die TrainingsmalRnahme
bezuglich ihrer Wirksamkeit evaluiert werden. In einer Pra-Post-Testung wird untersucht,
ob sich das Bewusstsein der Teilnehmenden fiir den impliziten Gender Bias durch die
Teilnahme am WBT erhdht und ob diese sich durch die Teilnahme am WBT befahigt
fuhlen, Berufungsverfahren gendersensibel zu gestalten. Gemal dem ersten fiir das
WBT definierten Ziel und basierend auf den aktuellen Erkenntnissen zur Effektivitat von

Implicit Bias Trainings, wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 1: Das Bewusstsein der Teilnehmenden fir implizite Gender Biases in
wissenschaftlichen Berufen und deren Folgen steigt durch die Teilnahme am WBT

Gendersensible Berufungsverfahren.

Das zweite Ziel des WBT Gendersensible Berufungsverfahren beinhaltet
einerseits die Kenntnis von Strategien zur Vermeidung des impliziten Gender Bias in
Berufungsverfahren, andererseits aber auch die Kompetenz, diese umzusetzen. Ist das
Training erfolgreich, sollten sich die Teilnehmenden dazu befahigt fuhlen, die gelernten
Strategien anzuwenden, also eine erhdhte Handlungskompetenz bezlglich der
gendersensiblen Gestaltung von Berufungsverfahren bei sich wahrnehmen. In
Anlehnung an Moss-Racusin und Kolleg*innen (2016) wird die wahrgenommene
Handlungskompetenz durch die Annaherungs- beziehungsweise Vermeidungstendenz
der Teilnehmenden an das Ziel der gendersensiblen Gestaltung von Berufungsverfahren
operationalisiert. Zeigen die Teilnehmenden nach der Durchfihrung des WBT
Gendersensible Berufungsverfahren eine erhohte wahrgenommene Handlungs-
kompetenz, sollten sie sich dem Ziel der gendersensiblen Gestaltung von
Berufungsverfahren annahern wollen. Fihlen sich die Teilnehmenden durch die
Konfrontation mit dem eigenen Bias im Training gehemmt oder lehnen sie das Training

ab, sollte ihre Vermeidungstendenz steigen. Dies wird hingegen nicht erwartet, da in der
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Konzeption des Trainings darauf geachtet wurde, den Teilnehmenden den eigenen Bias
nicht zum Vorwurf zu machen. Entsprechend werden die folgenden Hypothesen

abgeleitet:

Hypothese 2a: Die Teilnehmenden zeigen nach der Teilnahme am WBT
Gendersensible Berufungsverfahren eine erhdhte Anndherungstendenz an die

gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren.

Hypothese 2b: Die Vermeidungstendenz der Teilnehmenden bezuglich der
gendersensiblen Gestaltung von Berufungsverfahren verandert sich durch die

Teilnahme am WBT Gendersensible Berufungsverfahren nicht.

Methode
Stichprobe

Um die fur die Evaluation bendtigte StichprobengréRe abschatzen zu kénnen,
wurde eine A-priori-Poweranalyse mit dem Programm G*Power 3.1 (Faul et al., 2009)
durchgefuhrt. Basierend auf den Ergebnissen fruherer Studien zur Effektivitat von
Implicit Bias und Diversitats-Trainings (Bezrukova et al., 2016; Girod et al., 2016) mit
kleinen bis mittleren Effektstarken von d = .38 bis d = .50 (Cohen, 1992), wurde fur die
vorliegende Evaluation ebenfalls eine kleine bis mittlere Effektivitait angenommen. Die
Poweranalyse (o = .05, 1-f = .90, d = .40) fUr die Berechnung eines abhangigen t-Tests
(Hypothese 1) ergab eine bendétigte Stichprobengréfie von N = 55. Die Poweranalyse
(e =.05, 1-B = .90, f =.25) fur die Berechnung einer multivariaten Varianzanalyse mit
Messwiederholung (rmMANOVA, Hypothese 2) ergab eine bendtigte Stichprobengrolle
von N = 44. Folglich wurde eine Stichprobengroe von etwa 50 Teilnehmenden
angestrebt, die jedoch nicht erreicht werden konnte. 26 Personen nahmen an der ersten
Online-Befragung (Pra-Test) zur Evaluation teil, 25 an der zweiten Online-Befragung
(Post-Test). Bei zwei Personen lagen Pra- und Post-Test nicht wie instruiert mindestens
sieben Tage auseinander, sondern wurden am gleichen bzw. an zwei
aufeinanderfolgenden Tagen beantwortet, weshalb diese Personen von der Analyse
ausgeschlossen wurden. Die finale Teilnehmendenzahl betrug N=23. Alle
Teilnehmenden gaben ihr Einverstandnis zur Teilnahme und bestatigten das WBT
Gendersensible Berufungsverfahren vollstandig absolviert zu haben.

Die finale Stichprobe umfasste vier Manner und 19 Frauen zwischen 22 und 40
Jahren (M =27.39, SD =4.80). 15 Studierende und acht Angestellte der Universitat
nahmen an Training und Evaluation teil, von denen 12 den Bachelorabschluss als
hochsten Bildungsabschluss angaben. EIf der Teilnehmenden gaben an, in einer

Berufungskommission am ehesten in der Rolle der Studierendenvertretung
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teilzunehmen, acht in der Rolle einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin bzw. eines
wissenschaftlichen Mitarbeiters und vier in der Rolle einer Frauenbeauftragten. Vier der
Teilnehmenden hatten bereits als Kommissionsmitglied an einem Berufungsverfahren

teilgenommen.

Design und Ablauf

Die Teilnehmenden wurden durch persodnliche Ansprache und Uber E-Mail-
Verteiler der Universitadt Bamberg rekrutiert. Dafur wurde das WBT in einem Flyer als
Training mit dem Ziel, Berufungsverfahren an der Universitdt Bamberg fair und
chancengerecht zu gestalten, beworben. Der Flyer enthielt auRerdem Informationen
uber Umfang und Ablauf des Trainings und der dazugehérigen Evaluation. Interessierte
konnten sich per E-Mail fir das Training anmelden und erhielten dann den
Einschreibeschlissel fiir den VC-Kurs zusammen mit der Instruktion, unmittelbar vor der
Trainingsdurchfiihrung sowie eine Woche nach der Beendigung des Trainings an jeweils
einer kurzen Online-Befragung zur Evaluation teilzunehmen. Es wurde empfohlen das
Training an einem Stuck durchzufihren, die Teilnehmenden hatten aber theoretisch die
Méglichkeit, das Training auf mehrere Tage zu verteilen. Die Teilnehmenden wurden fir
ihr Mitwirken nicht entlohnt.

Die Trainingsevaluation folgte einem Ein-Gruppen-Pra-Post-Design und wurde
online Uber die Plattform SoSci Survey (Leiner, 2019) realisiert. Nach der
Einverstandniserklarung zu Teilnahme und Datenschutz generierten die Teilnehmenden
im Pra-Test zunachst einen individuellen Versuchspersonencode, um die Daten der
beiden Erhebungszeitpunkte personenbezogen zuordnen zu kénnen. Im Anschluss
erfolgte die Abfrage der demografischen Daten Geschlecht, Alter, Bildungsstand und
Beschaftigung sowie der Rolle, die die Teilnehmenden in einer Berufungskommission
einnehmen wirden und die Frage, ob sie schon einmal als Kommissionsmitglied an
einem Berufungsverfahren teilgenommen hatten. AnschlieRend wurden die abhangigen
Variablen zur Messung des Bewusstseins fir den impliziten Gender Bias und der
wahrgenommenen Handlungskompetenz sowie die Kontrollvariable E-Learning
Selbstwirksamkeit erhoben. Dann wurden die Teilnehmenden mithilfe eines Hyperlinks
zum WBT Gendersensible Berufungsverfahren weitergeleitet.

Um Erinnerungseffekte zu vermeiden, erfolgte die Post-Testung erst eine Woche
nach Beendigung des Trainings. Die Teilnehmenden stimmten zunachst wieder der
Teilnahme und den Datenschutzbestimmungen zu und gaben im Anschluss an, ob sie
das WBT Gendersensible Berufungsverfahren vollstandig bearbeitet hatten. War dies
nicht der Fall, wurde die Befragung beendet und die Teilnehmenden gebeten, zunachst

das Training zu absolvieren. Andernfalls gaben die Teilnehmenden wieder ihren
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individuellen Versuchspersonencode an und die abhangigen Variablen zur Messung des
Bewusstseins fur den impliziten Gender Bias und der wahrgenommenen Handlungs-
kompetenz wurden abermals erhoben. AbschlieRend wurde das Teilnehmenden-

Feedback zu didaktischer Gestaltung und Nutzen des Trainings eingeholt.

Messinstrumente

Bewusstsein fiir den impliziten Gender Bias. Das Bewusstsein flir den
impliziten Gender Bias wurde in Anlehnung an Girod und Kolleg*innen (2016) auf einer
Gesamtskala mit acht ltems erhoben, die in die drei Subskalen Individueller Bias,
Gesellschaftlicher Bias und Bias in der Wissenschaft unterteilt war. Die Subskala
Individueller Bias bestand aus zwei ltems (z. B. ,Meine Entscheidungen sind meistens
frei von Vorurteilen.“), wahrend die Subskalen Gesellschaftlicher Bias (z. B. ,In der
heutigen Gesellschaft werden Personen verschiedenen Geschlechts gleich behandelt.®)
und Bias in der Wissenschaft (z. B. ,Bei der Beférderung in wissenschaftlichen Berufen
sind Vorurteile aufgrund des Geschlechts heute kein Problem mehr.“) aus je drei ltems
bestanden. Alle Items wurden auf einer 6-stufigen Likert-Skala von 1 (stimme (berhaupt
nicht zu) bis 6 (stimme voll und ganz zu) erhoben. Niedrigere Werte auf den Skalen
bedeuten ein héheres Bewusstsein fur den Bias.

Aufgrund einer niedrigen Korrelation des Items ,Manner und Frauen
unterscheiden sich in den Vorurteilen, die sie gegeniliber anderen Personen haben.” der
Subskala Gesellschaftlicher Bias mit den anderen Items der Subskala und einem daraus
resultierenden inakzeptablen Cronbachs Alpha (.50 im Pra-Test bzw. .39 im Post-Test)
wurde das Item aus der Subskala Gesellschaftlicher Bias sowie der Gesamtskala
entfernt. In die Berechnung der Gesamtskala Bewusstsein fir den impliziten Gender
Bias wurden folglich sieben Items einbezogen. Fur die Reliabilitdtsanalysen der Skalen
mit nur zwei Items wird neben Cronbachs Alpha im Folgenden die Inter-ltem-Korrelation
in Klammern berichtet, da diese fir Skalen mit wenigen Items einen besseren Indikator
fur die Reliabilitat darstellt (Cortina, 1993). Cronbachs Alpha betrug fir die Gesamtskala
Bewusstsein fir den impliziten Gender Bias .68 im Pra-Test bzw. .77 im Post-Test, fur
die Skala Individueller Bias .68 (r = .51) im Pra-Test bzw. .75 (r = .60) im Post-Test, flr
die Skala Gesellschaftlicher Bias .59 (r = .42) im Pra-Test bzw. .71 (r = .61) im Post-Test
und fUr die Skala Bias in der Wissenschaft .74 im Pra-Test bzw. .83 im Post-Test. Die
Reliabilitdt bzw. die Inter-ltem-Korrelationen sind somit insgesamt als akzeptabel zu
bewerten.

Wahrgenommene Handlungskompetenz. Die wahrgenommene Handlungs-
kompetenz der Teilnehmenden wurde in Anlehnung an Moss-Racusin und Kolleg*innen

(2016) durch die Annaherungs- bzw. Vermeidungstendenz der Teilnehmenden an das
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Trainingsziel der gendersensiblen Gestaltung von Berufungsverfahren operationalisiert.
Die Items wurden nach Moss-Racusin (2011) adaptiert und mithilfe von Ubersetzung
und Ruckibersetzung vom Englischen ins Deutsche Ubertragen. Die Skalen
Annaherungstendenz (z. B. ,Aktuell fihle ich mich in Bezug auf meinen Beitrag zu einem
genderfairen Berufungsverfahren ... frei darin, meine Ziele zu verfolgen. / ... sicher, dass
ich verstanden habe, wie ich mich verhalten soll.“) und Vermeidungstendenz (z. B.
LAktuell fihle ich mich in Bezug auf meinen Beitrag zu einem genderfairen
Berufungsverfahren ... vorsichtiger als Ublich. / ... ein wenig gehemmt.”) bestanden aus
je zehn ltems, die auf einer 5-stufigen Likert-Skala von 1 (stimme (iberhaupt nicht zu)
bis 5 (stimme voll und ganz zu) beantwortet wurden. Hohere Werte auf den Skalen
bedeuten eine starkere Annaherungs- bzw. Vermeidungstendenz der Teilnehmenden
an die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren. Cronbachs Alpha betrug fur
die Skala Annaherungstendenz .65 im Pra-Test bzw. .70 im Post-Test und fur die Skala

Vermeidungstendenz .85 im Pra-Test bzw. .79 im Post-Test.

Kontrollvariablen

E-Learning Selbstwirksamkeit. Wie sehr eine Person auf ihre Fahigkeit
vertraut, Inhalte aus selbstgesteuerten Online-Trainings erfolgreich zu lernen, wird durch
das Ausmal ihrer E-Learning Selbstwirksamkeit beschrieben (Artino & McCoach, 2008).
Da erwartet wird, dass eine héhere E-Learning Selbstwirksamkeit mit erfolgreicherem
Lernen in selbstgesteuerten Online-Trainings einhergeht (Artino & McCoach, 2008),
wurde die E-Learning Selbstwirksamkeit der Teilnehmenden im Pra-Test mithilfe der
entsprechenden Subskala der Online Learning Value and Self-Efficacy Scale (OLVSES;
Artino & McCoach, 2008) als Kontrollvariable fiir den Trainingserfolg erhoben. Die Skala
umfasst funf Items (z. B. ,Ich erbringe gute Leistungen in einem selbstgesteuerten
Online-Kurs.“), die durch Ubersetzung und Riickiibersetzung vom Englischen ins
Deutsche Ubertragen und auf einer 5-stufigen Likert-Skala von 1 (stimme (iberhaupt
nicht zu) bis 5 (stimme voll und ganz zu) beantwortet wurden. Héhere Werte auf der
Skala weisen auf eine grofRere E-Learning Selbstwirksamkeit der Teilnehmenden hin.
Die Analyse der internen Konsistenz der Skala ergab ein Cronbachs Alpha von .78.

Geschlecht. Die Forschung zeigt, dass Implicit Bias Trainings sowohl fir Frauen
als auch flr Manner effektiv sein kdnnen (Atewologun et al., 2018). Da manche Trainings
jedoch fir Frauen und Manner gleichermallen effektiv darin waren, das Bewusstsein flr
implizite Gender Biases zu erhéhen (Girod et al., 2016), wahrend andere Trainings fir
Manner effektiver waren (Moss-Racusin et al., 2016), wird auch das Geschlecht der
Teilnehmenden als Kontrollvariable bezuglich Veranderungen im Bewusstsein fir den

impliziten Gender Bias berucksichtigt.
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Feedback-Variablen

Didaktik und wahrgenommener Nutzen. Das Feedback der Teilnehmenden
bezuglich didaktischer und inhaltlicher Gestaltung des WBT Gendersensible
Berufungsverfahren wurde im Post-Test durch jeweils vier Items der Subskalen
Didaktische Qualitat und Allgemeiner Nutzen des Inventar zur Evaluation von Blended
Learning (IEBL; Peter et al., 2015) erhoben. Die ltems wurden auf einer 7-stufigen Likert-
Skala von 1 (trifft nicht zu) bis 7 (trifft véllig zu) erfasst. Cronbachs Alpha fir die Skala
Didaktik (z. B. ,Der inhaltliche Aufbau des Trainings ist logisch/nachvollziehbar.“) betrug
.75 und fir die Skala wahrgenommener Nutzen (z. B. ,Ich lernte etwas Sinnvolles und
Wichtiges.*) .80.

Gesamtbewertung des WBT durch Teilnehmende. Zwei weitere Items sowie
vier offene Fragen erfassten zum Abschluss die Gesamtbewertung des WBT durch die
Teilnehmenden. Zunachst wurden die Teilnehmenden gefragt, mit welcher Schulnote
von 1 (sehr gut) bis 6 (ungentigend) sie das Training bewerten wiirden und gaben dann
auf einer 5-stufigen Likert Skala von 1 (stimme (berhaupt nicht zu) bis 5 (stimme voll
und ganz zu) an, ob sie den Kurs an Kolleg*innen bzw. Kommissionsmitglieder von
Berufungsverfahren weiterempfehlen wiirden. Darliber hinaus konnten sie mittels freier
Texteingabe die vier offenen Fragen ,Was sollte beibehalten werden? Was fanden Sie
gut?“, ,Was konnte verbessert werden?“, ,Was hatten Sie sich noch gewiinscht? und

»~Was mochten Sie uns sonst noch sagen?“ beantworten.

Ergebnisse
Statistisches Vorgehen

Die Daten wurden mithilfe der Statistiksoftware IBM SPSS Statistics Version 28.0
ausgewertet und auf Plausibilitat, Ausreier und fehlende Werte tberpriift. In den Daten
fanden sich keine unplausiblen, extremen oder fehlenden Werte.

Da laut Hypothese 1 das Bewusstsein der Teilnehmenden flir den impliziten
Gender Bias von Pra- zu Post-Test steigen sollte, wurden die Mittelwerte der abhangigen
Variablen Bewusstsein flir den impliziten Gender Bias, Individueller Bias,
Gesellschaftlicher Bias sowie Bias in der Wissenschaft jeweils mittels abhangigem t-Test
auf Unterschiede zwischen den Pra- und Post-Testwerten Uberprift. Um hierbei einer
Alphafehlerkumulierung durch multiples Testen entgegenzuwirken, wurde das
Signifikanzniveau gemaf’ Bonferroni (Abdi, 2007) korrigiert (« = 0.05/4 = 0.012). Ob die
zur Kontrolle erhobenen Variablen Geschlecht und E-Learning Selbstwirksamkeit mit
Veranderungen im Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias zusammenhangen,

wurde mittels multipler linearer Regression getestet.
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Die Hypothesen 2a und 2b, laut der die abhéngige Variable Anndherungstendenz
Uber die zwei Messzeitpunkte Pra- und Post-Test steigt, wahrend die abhangige Variable

Vermeidungstendenz unverandert bleibt, wurden mittels rmMANOVA Uberprift.

Vorbereitende Analysen

Zur Uberpriifung der Voraussetzungen fiir das Berechnen abhangiger t-Tests
(Hypothese 1) wurden zunachst die Differenzwerte fir die Skalen Bewusstsein fir den
impliziten Gender Bias, Individueller Bias, Gesellschaftlicher Bias sowie Bias in der
Wissenschaft berechnet, indem die Werte des Pra-Tests von den Werten des Post-Tests
subtrahiert wurden, und diese auf Normalverteilung Gberprtift. Die Differenzen der Pra-
und Postwerte waren gemals dem Shapiro-Wilk Test fur das Bewusstsein fir den
impliziten Gender Bias (p = .919), den Individuellen Bias (p = .417) und den Bias in der
Wissenschaft (p =.401) normalverteilt, fir den Gesellschaftlichen Bias jedoch nicht
(p =.008). Da der t-Test robust gegeniber der Verletzung der Normalverteilungs-
annahme ist (Bortz & Schuster, 2010), konnte dieser dennoch durchgefuhrt werden.

Fir die anschlieRende Uberpriifung eines mdglichen Zusammenhangs zwischen
den Kontrollvariablen Geschlecht sowie E-Learning Selbstwirksamkeit der
Teilnehmenden und Veranderungen im Bewusstsein fir den impliziten Gender Bias
mittels multipler linearer Regression wurde ein Modell mit den Pradiktoren Bewusstsein
fur den impliziten Gender Bias (Pra-Test), Geschlecht und E-Learning Selbstwirksamkeit
und dem Kriterium Bewusstsein fiir den impliziten Gender Bias (Post-Test) aufgestellt.
Die Variable Geschlecht wurde hierfir zunachst Dummy-Kodiert (0 = weiblich,
1 = mannlich) und die Voraussetzungen fir die Berechnung uberprift. Die Durbin-
Watson-Statistik hatte einen Wert von 1.93, wonach keine Autokorrelation in den
Residuen vorlag. Auch eine mdgliche Multikollinearitat zwischen den Pradiktoren lag
nicht vor (Toleranz > 0.1). Die Residuen wurden zudem grafisch auf Homoskedastizitat
sowie Normalverteilung geprift. Das Modell wurde nicht signifikant, F(3, 19) = 2.80,
p = .068 und die Regressionskoeffizienten zeigten nur flir den Pradiktor Bewusstsein fir
den impliziten Gender Bias (Pra-Test) einen signifikanten Zusammenhang zum Kriterium
(b=.535, SE;, = .21, #(20) = 2.57, p =.019), nicht aber fur die zur Kontrolle erhobenen
Variablen Geschlecht (b =-.014, SE, =.30, #(20) =-.046, p =.964) und E-Learning
Selbstwirksamkeit (b =-.224, SE, = .20, #20) =-1.15, p =.265). Es ist folglich davon
auszugehen, dass weder das Geschlecht der Teilnehmenden noch die Auspragung ihrer
E-Learning Selbstwirksamkeit (M =4.01, SD=.55, Min.=3.00, Max. =5.00) mit
Veranderungen im Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias zwischen Pra- und Post-

Test zusammenhangen.
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Fir die Berechnung einer rmMANOVA (Hypothesen 2a und 2b) waren alle
Voraussetzungen erfiillt. Gemessen an der Mahalanobis-Distanz fanden sich keine
multivariaten Ausreif3er in den abhangigen Variablen Annahrungs- und Vermeidungs-
tendenz, diese waren nach dem Shapiro-Wilk-Test zudem normalverteilt und wiesen

keine Multikollinearitat auf.

Hypothesentestung

Die abhangigen t-Tests zur Uberprifung der Hypothese 1 zeigten, dass die
Teilnehmenden vor der Trainingsteilnahme signifikant héhere Werte im Bewusstsein fur
den impliziten Gender Bias insgesamt aufwiesen (M = 2.66, SD = .54) als nach dem
Training (M = 2.21, SD = .56), {(22) = 3.97, peinseiig < 0.001. Da niedrigere Werte auf der
Variable ein hoheres Biasbewusstsein bedeuten, stiegt das Bewusstsein der
Teilnehmenden fir den impliziten Gender Bias von Pra- zu Post-Test folglich an. Die
Effektstarke nach Cohen (1992) lag bei d = .83, und entspricht damit einem starken
Effekt. Auch das Bewusstsein fir den impliziten Gender Bias in der Wissenschaft
verbesserte sich bei den Teilnehmenden signifikant, da die Werte fir die Variable Bias
in der Wissenschaft von Pra-Test (M = 2.26, SD = .73) zu Post-Test (M = 1.58, SD = .60)
signifikant abnahmen, #(22) = 4.15, peinseitig < 0.001. Auch hier entspricht die Effektstarke
d = .86 einem starken Effekt. Das Bewusstsein fir den gesellschaftlichen Gender Bias
verbesserte sich tendenziell, aber nicht signifikant von Pra-Test (M = 2.17, SD = .72) zu
Post-Test (M=1.91, SD=.67), t22)=2.23, peinseitg=.018, wahrend sich das
Bewusstsein fiir den individuellen Bias von Pra-Test (M = 3.74, SD = .92) zu Post-Test
(M=3.43, SD=1.03) nicht signifikant verbesserte, {22)= 1.56, peinseiig = .067. Die
Hypothese 1, dass das Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias der Teilnehmenden
von Pra- zu Post-Test insgesamt steigt, konnte bestatigt werden.

Die rmMANOVA zur Uberprifung der Hypothesen 2a und 2b zeigte fiir
Wilks Lambda einen statistisch signifikanten Unterschied zwischen den Pra- und Post-
Testwerten fir die kombinierten abhangigen Variablen F(2, 21) = 5.33, p = .013. Der
Test der Innersubjektkontraste zeigte hierbei einen signifikanten Anstieg der
Annaherungstendenz von Pra-Test (M=3.47, SD=.41) zu Post-Test (M=3.80,
SD = .37), F(1) =10.77, p = .003, wahrend sich die Vermeidungstendenz zwischen Pra-
Test (M=3.22, SD=.69) und Post-Test (M=3.29, SD=.56) nicht signifikant
veranderte, F(1) = 0.34, p = .565. Die Hypothese 2a, dass die Anndherungstendenz der
Teilnehmenden an das Trainingsziel der gendersensiblen Gestaltung von Berufungs-
verfahren nach der Trainingsteilnahme steigt, konnte somit bestatigt werden, ebenso wie

die Hypothese 2b, dass sich die Vermeidungstendenz der Teilnehmenden beziglich der
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gendersensiblen Gestaltung von Berufungsverfahren nach der Trainingsteilnahme nicht
verandert (siehe Abbildung A1, Anhang A).

Feedback durch Teilnehmende

Die Bewertung des Trainings durch die Teilnehmenden im Post-Test der
Evaluation fiel positiv aus. Die didaktische Gestaltung des Trainings wurde mit einem
Mittelwert von M =6.36 und einer Standardabweichung von SD = .64 (Min.=4.75,
Max. = 7.00) als sehr gut bewertet und auch der wahrgenommene Nutzen des Trainings
fiel mit einem Mittelwert von M =5.84 (SD = .95, Min. = 3.50, Max. = 7.00) hoch aus.
Gemessen an der Schulnote wurde das Training mit ,gut® bewertet (M= 1.65,
SD = .573), und 22 der 23 Teilnehmenden gaben an, dass sie das Training an ihre
Kolleg*innen bzw. andere Mitglieder von Berufungskommissionen weiterempfehlen
wirden. Die Haufigkeitsverteilungen zu den ltems Schulnote und Empfehlung sind
Tabelle B1 und Tabelle B2 im Anhang B zu entnehmen. Die Antworten auf die vier
offenen Fragen, mittels derer die Teilnehmenden weiteres Feedback zum Training

geben konnten, werden in Tabelle B3 im Anhang B dargestellt.

Diskussion

Das Ziel der vorliegenden Masterarbeit war es, ein WBT zur Sensibilisierung fur
den impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren fir Professor*innen an der Otto-
Friedrich-Universitat Bamberg zu konzipieren, umzusetzen und zu evaluieren. Um
negative Auswirkungen des impliziten Gender Bias in Berufungsverfahren zu reduzieren,
sollten die Teilnehmenden des nach aktuellen wissenschaftlichen Erkenntnissen
gestalteten WBT Wissen uber die Existenz des impliziten Gender Bias erlangen und
konkrete Strategien zum Umgang mit diesem erlernen. Ob diese Trainingsziele erreicht
werden konnten, wurde durch Evaluation Uberprift. Hierbei zeigte sich, dass die
Teilnehmenden des WBT Gendersensible Berufungsverfahren eine Woche nach dem
Training ein héheres Bewusstsein flr den impliziten Gender Bias insgesamt sowie
speziell fir den impliziten Gender Bias in der Wissenschaft aufwiesen als vor dem
Training. Das Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias in der Gesellschaft
verbesserte sich zudem tendenziell, wahrend sich das Bewusstsein fur den individuellen
Bias nicht veranderte. Der Trainingserfolg bei der Sensibilisierung der Teilnehmenden
war unabhangig von ihrem Geschlecht und der Einschatzung ihrer E-Learning
Selbstwirksamkeit. Des Weiteren bestatigten sich die Annahmen, dass sich die
Annaherungstendenz der Teilnehmenden an die gendersensible Gestaltung von
Berufungsverfahren nach dem WBT Gendersensible Berufungsverfahren erhoht,
wahrend sich die Vermeidungstendenz diesbezlglich nicht verandert. Die Hypothesen

1, 2a und 2b wurden somit bestatigt und die Ziele des Trainings erreicht.
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Dass das Bewusstsein fir den implizitetn Gender Bias bei den Trainings-
teilnehmenden nach dem Training stieg, spricht daflr, dass die Teilnehmenden gemaf
dem ersten Trainingsziel fiir die Existenz des impliziten Gender Biases in
Berufungsverfahren sensibilisiert wurden und zeigt, dass die Vermittlung von
Kenntnissen Uber diesen im Training erfolgreich war. In den Subskalen des impliziten
Gender Bias zeigten sich vor allem bezlglich der Verbesserung des Bewusstseins fir
den impliziten Gender Bias in der Wissenschaft Erfolge. Dies ist vermutlich darauf
zurlickzufiihren, dass das WBT Gendersensible Berufungsverfahren im Hinblick auf die
Relevanz des impliziten Gender Biases im Wissenschaftsbetrieb und in Berufungs-
verfahren konzipiert wurde und diesen besonders intensiv thematisierte. Die tendenzielle
Verbesserung des Bewusstseins fiir den impliziten Gender Bias in der Gesellschaft lasst
vermuten, dass das im WBT Gelernte auch generalisiert und infolgedessen auf weitere
fur den impliziten Gender Bias relevante Bereiche Ubertragen werden konnte.

Lediglich das Bewusstsein fir den individuellen Bias veranderte sich bei den
Teilnehmenden nach der Trainingsteilnahme nicht. Eine Erklarung hierfiir konnte der
sogenannte Bias blind spot sein: Nach Pronin und Kolleg*innen (2002) bemerken
Individuen das Auftreten kognitiver Biases und deren Auswirkungen bei anderen sehr
viel deutlicher als bei sich selbst. Dieser blind spot (dt.: blinder Fleck) bezlglich des
Biasbewusstseins flihrt dazu, dass sich Individuen haufig selbst als objektiver
einschatzen als ihre Mitmenschen. Da das Bewusstsein fur den individuellen Bias — im
Gegensatz zum Bewusstsein flir den Bias in Wissenschaft und Gesellschaft — auf das
Selbst statt auf andere Menschen bzw. Gruppen fokussiert, ware es naheliegend, dass
sich dieses bei den Teilnehmenden nicht bedeutsam verbessert. Fir diese Erklarung
spricht auch, dass das Bewusstsein flir den individuellen Bias bei den Teilnehmenden
schon vor der Trainingsteilnahme niedriger ausgepragt war als flir den Bias in
Wissenschaft und Gesellschaft. Schon bevor die Teilnehmenden Uber das Auftreten von
impliziten Gender Biases in Berufungsverfahren aufgeklart wurden, waren sie also
geneigter, einen Bias bei anderen Menschen anzuerkennen, als bei sich selbst.

Gegen die Erklarung durch den Bias blind spot spricht, dass dieser trotz der
Konfrontation der Teilnehmenden mit ihrem eigenen Bias mittels des IAT in Kapitel 3
auftrat. Im Rahmen dessen sollten die Teilnehmenden praktisch erfahren, dass auch sie
selbst vom impliziten Gender Bias betroffen sind und diesbeziiglich keine Ausnahme
darstellen. Ware tatsachlich der Bias blind spot fir die mangelnde Verbesserung des
Bewusstseins flr den individuellen Bias verantwortlich, wiirde dies bedeuten, dass der
Einsatz des IAT in Kapitel 3 nicht die gewunschte Wirkung zeigte. Andererseits kdnnte
auch das Phanomen der sozialen Erwiinschtheit zu der mangelnden Verbesserung des

Bewusstseins flir den individuellen Bias beigetragen haben. Sozial erwiinschtes
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Antworten beschreibt die Tendenz von Personen, in Befragungen so zu antworten, dass
sie in einem mdglichst positiven Licht erscheinen (Paulhus, 2017). Diese Antworttendenz
wirde verhindern, dass die Teilnehmendem im Post-Test ihren eigenen Bias offen
anerkennen und Items wie ,In den meisten Situationen treffe ich objektive
Entscheidungen® ablehnend beantworten, selbst wenn die Konfrontation durch den IAT
zu einem gesteigerten Bewusstsein fur den individuellen Bias gefuhrt haben sollte. Fur
die Konzeption des WBT Gendersensible Berufungsverfahren sollte hieraus als
MaRnahme abgeleitet werden, die Teilnehmenden zusatzlich zu der Konfrontation mit
dem eigenen Bias explizit auf den Bias blind spot hinzuweisen. In der Trainings-
evaluation sollten zudem bevorzugt Items bzw. Erhebungsmethoden verwendet werden,
die weniger anfallig fur sozial erwiinschtes Antworten sind.

Die Kontrollvariablen Geschlecht und E-Learning Selbstwirksamkeit hatten
keinen Einfluss auf die Veranderungen im Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias
bei den Teilnehmenden. Bezlglich des Geschlechts entsprechen die Ergebnisse denen
von Girod und Kolleg*innen (2016), die fanden, dass Implicit Bias Trainings fur Manner
und Frauen gleichermalien effektiv sind. Bezliglich der E-Learning Selbstwirksamkeit
muss beachtet werden, dass alle Teilnehmenden ihre Fahigkeit, Inhalte aus
selbstgesteuerten Online-Trainings zu erlernen, als gut einschatzten. Darlber, ob sich
Veranderungen im Bewusstsein fur den impliziten Gender Bias auch bei Personen mit
einer niedrigeren E-Learning Selbstwirksamkeit zeigen, lasst sich deshalb keine
Aussage treffen.

Die Bestatigung der Hypothesen 2a und 2b zeigt, dass auch das zweite Ziel des
Trainings erreicht werden konnte. Dieses beinhaltete, dass die Teilnehmenden des WBT
Best Practices flir die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren kennen und
Biasmanagement-Strategien anwenden koénnen, um die Auswirkungen des impliziten
Gender Bias auf ihr Verhalten in Berufungsverfahren zu reduzieren. Die Steigerung der
Annaherungstendenz der Teilnehmenden an die gendersensible Gestaltung von
Berufungsverfahren von Pra- zu Post-Test weist darauf hin, dass sich die
Teilnehmenden nach dem Training starker dazu befahigt fihlten, Geschlechter-
gerechtigkeit in Berufungsverfahren zu férdern als vor dem Training. lhre
wahrgenommene Handlungskompetenz bezilglich Gendersensibilitat in Berufungs-
verfahren stieg folglich wie intendiert an. Dass die Vermeidungstendenz der
Teilnehmenden hingegen konstant blieb, Iasst vermuten, dass das Training keine
negativen Auswirkungen auf die Teilnehmenden hatte und diese sich durch die
Konfrontation mit dem eigenen Bias im Training nicht gehemmt flhlten oder die
Trainingsinhalte ablehnten. Die sehr gute Gesamtbewertung des Trainings durch die

Teilnehmenden sowie deren Feedback zum Training unterstutzt diese Annahmen. Die
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Evaluation ergab, dass die Teilnehmenden das WBT Gendersensible Berufungs-
verfahren als inhaltlich gut gestaltet sowie nitzlich empfanden und dieses als sinnvolle
Vorbereitung auf Berufungsverfahren an potentielle Kommissionsmitglieder weiter-
empfehlen wiirden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Evaluation reihen sich in den bisherigen
Forschungsstand zu Implicit Bias Trainings ein. Das WBT Gendersensible Berufungs-
verfahren stellt ein weiteres Beispiel fur die Effektivitat von Implicit Bias Trainings zur
Wissensvermittlung und Sensibilisierung beziglich des impliziten Gender Bias dar.
Weitergehend zeigt die Evaluation auch, dass Implicit Bias Trainings die Motivation und
Bereitschaft von Teilnehmenden erhéhen konnen, sich aktiv darum zu bemihen
Gelerntes im eigenen Handeln umzusetzen und Mallnhahmen zum Umgang mit impliziten
Biases zu ergreifen. Des Weiteren wird durch die Evaluation die Kenntnis Uber die
Wirksamkeit von Implicit Bias Trainings in verschiedenen Kontexten erweitert. Es zeigt
sich, dass diese auch an deutschen Hochschulen sowie fiir die spezifische Thematik der
Berufungsverfahren fiir Professor*innen wirksam sein kénnen.

Zu den Befunden ist einschrankend zu sagen, dass die bei den Teilnehmenden
beobachteten Einstellungsveranderungen nicht kausal auf die Trainingsteilnahme
zurtickgefiihrt werden koénnen. Da das Evaluationsdesign keine Kontrollgruppe sowie
keine randomisierte Zuordnung der Teilnehmenden umfasste, konnten auch andere,
konfundierende Einflisse flr die Veranderungen zwischen Pra- und Post-Test
verantwortlich sein. Uberdies nahmen die Teilnehmenden aufgrund von Selbstselektion
an Training und Evaluation teil. Es ist folglich davon auszugehen, dass bei den
Teilnehmenden ein gesteigertes Interesse an der Thematik der Gendergerechtigkeit an
Hochschulen vorlag und sie der Forderung dieser eher positiv gegeniiberstanden. Dafir
spricht, dass Frauen in der Stichprobe deutlich tberreprasentiert waren und nur wenige
Manner an dem Training teilnahmen. Geschlechtereffekte wurden in der Auswertung der
Evaluation jedoch bertcksichtigt und konnten nicht beobachtet werden. Zudem ist die
Freiwilligkeit der Teilnahme an Weiterbildungen ein wichtiges Element der
Erwachsenenbildung, welche zur — gerade beziiglich Gender Themen wichtigen —
Akzeptanzsicherung dieser beitragen kann (Blome et al.,, 2013). In der Forschung
herrscht noch Uneinigkeit darliber, inwiefern die Freiwilligkeit der Teilnahme an Implicit
Bias Trainings zu einer hdéheren Akzeptanz dieser, die verpflichtende Teilnahme
andererseits zu starkeren Verhaltensveranderungen in Folge dieser flhrt (Atewologun
et al.,, 2018). Deshalb sollten die Effekte einer freiwilligen versus verpflichtenden
Teilnahme an Implicit Bias Trainings in weiteren Studien untersucht werden. Zuletzt ist
zu den Limitationen der vorliegenden Evaluation zu sagen, dass diese lediglich

Verhaltensabsichten sowie die Bereitschaft zur Verhaltensveranderung bei den
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Teilnehmenden untersuchte, tatsachliche Verhaltensveranderungen aber nicht erfasst
werden konnten. Ob die Teilnehmenden infolge ihrer selbstberichteten Annaherung an
die gendersensible Gestaltung von Berufungsverfahren, diese auch tatsachlich
umsetzen und der Transfer in den beruflichen Alltag gelingt, kann deshalb vorerst nicht
geschlossen werden.

Das WBT Gendersensible Berufungsverfahren ist die erste Mallnahme an der
Universitat Bamberg, die Beschaftigte und Studierende in Form eines durch E-Learning
vermittelten Trainings Uber implizite Gender Biases aufklaren und auf die gendersensible
Gestaltung von Berufungsverfahren fir Professor*innen vorbereiten soll. Da der Fokus
darum zunachst auf Konzeption und Umsetzung des Trainings lag, wurde die Evaluation
vorerst in einem kleineren Rahmen durchgefiihrt und die sich dadurch fir das
Evaluationsdesign ergebenden Limitationen in Kauf genommen. Dennoch lassen sich
aus der Evaluation des WBT Gendersensible Berufungsverfahren wichtige Schlisse
ziehen und praktische Konsequenzen ableiten. Erstens zeigt die Bestatigung der
Hypothesen, dass das WBT Gendersensible Berufungsverfahren daflir geeignet scheint,
die fir das Training definierten Ziele der Sensibilisierung fiir den impliziten Gender Bias
und der Vermittlung von Best Practices zum Umgang mit diesem zu erreichen. Die
zentrale Erkenntnis dieser Masterarbeit ist es daher, dass es fur die Universitat Bamberg
sinnvoll ist, ein Implicit Bias Training flr die gendersensible Gestaltung von
Berufungsverfahren als MaRnahme zur Férderung von Geschlechtergerechtigkeit an der
Hochschule einzusetzen. Dies rechtfertigt es, weitere Ressourcen fiir die Weiter-
entwicklung und zur Professionalisierung des WBT einzusetzen.

Das Feedback der Teilnehmenden gibt zweitens wichtige Hinweise, worauf bei
solch einer Weiterentwicklung besonders geachtet werden sollte: Wahrend die
Teilnehmenden mit den Inhalten und der Struktur des Trainings zufrieden waren und
sich winschten, dass diese beibehalten werden sollten, stand vor allem der Wunsch
nach mehr multimedialer Abwechslung im Vordergrund. Der Textanteil des WBT sollte
daher gekirzt und Inhalte verstarkt in Form von kurzen Videos oder Podcasts vermittelt
werden. Fur eine inklusivere und barrierefreie Gestaltung des Trainings sollte zusatzlich
die Option angeboten werden, dass Textteile auf Wunsch vorgelesen werden und dass
Inhalte von Bildern und Grafiken falls notwendig akustisch beschrieben werden kénnen.
Interaktive und praktische Trainingsanteile kdnnen durch das Einbinden weiterer kleiner
Ubungen zur Uberpriifung des eigenen Wissens erhoht werden. Ferner kann eine
Lernfortschrittsanzeige dabei hilfreich sein, die Teilnehmenden wahrend des Trainings
dazu zu motivieren weiterzuarbeiten und dartber hinaus zu einer besseren Orientierung
der Teilnehmenden im Training beitragen (Schébel & Séliner, 2019). Da der VC-Kurs

der Universitat die Umsetzung dieser Verbesserungen aufgrund eingeschrankter
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gestalterischer Moglichkeiten nur begrenzt erlaubt, sollte im Rahmen der
Weiterentwicklung des Trainings auch in Betracht gezogen werden, eine fur vollstandig
webbasierte Trainings geeignetere Plattform auszuwahlen.

Als dritte Konsequenz der Trainingsevaluation sollte einer angemessenen
Ansprache der Zielgruppe im Vorfeld der Trainingsdurchflihrung besondere Beachtung
zukommen. Das WBT — dessen Bearbeitung neben dem regularen Arbeitspensum der
Beschaftigten der Universitat einen zusatzlichen Arbeitsaufwand darstellt — muss vor
allem bei freiwilliger Teilnahme gut beworben werden, um eine mdglichst grof3e Zahl an
Teilnehmenden zu gewinnen. Denn nur, wenn das WBT eine ausreichend grolte
Personengruppe erreicht, kann es zur Férderung der gendergerechten Gestaltung von
Berufungsverfahren und der Erhéhung des Professorinnenanteils an der Universitat
beitragen. Schon fir die Evaluation des Trainings stellte die Rekrutierung von
Teilnehmenden ein Hindermis dar, sodass die urspringlich angestrebte
Stichprobengrofe nicht erreicht werden konnte. Deshalb sind die weitreichende
Bekanntmachung des Trainings an der Universitat sowie die umfassende Information
Uber die Ziele und vor allem den Nutzen des Trainings unerlasslich. Kommissions-
mitglieder bevorstehender Berufungsverfahren fir Professorinnen koénnen
beispielsweise durch die Kommissionsleitung oder Frauenbeauftragte der Kommission
gezielt auf das Training aufmerksam gemacht werden. Das Einbinden des Trainings als
Modul in bereits bestehende Weiter- oder Fortbildungsmaflnahmen stellt eine weitere
Méoglichkeit dar, um das Training in das Diversitats- und Gleichstellungskonzept der

Universitat zu integrieren.

Fazit

Trotz der wachsenden Bemihungen zur Foérderung von Geschlechter-
gerechtigkeit sind Professorinnen an deutschen Universitaten heute immer noch deutlich
unterreprasentiert. Eine der Karrierehiirden, denen Frauen auf dem Weg zur Professur
begegnen, ist der implizite Gender Bias: ein geschlechtsspezifischer Verzerrungseffekt
zu Ungunsten von Frauen, der auch bei der Beurteilung von Bewerber*innen
universitarer Berufungsverfahren auftretenden kann. Da in der Vergangenheit gezeigt
werden konnte, dass Implicit Bias Trainings durch Wissensvermittlung und
Sensibilisierung dazu beitragen kénnen, benachteiligende Auswirkungen implizitere
Biases zu reduzieren, wurde im Rahmen dieser Masterarbeit ein webbasiertes Implicit
Bias Training mit dem Ziel konzipiert und umgesetzt, die gendersensible Gestaltung von
Berufungsverfahren zu férdern. Die Evaluation des WBT Gendersensible Berufungs-
verfahren gibt erste Hinweise darauf, dass das Training effektiv darin ist, das

Bewusstsein der Teilnehmenden fur das Auftreten des impliziten Gender Bias in
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Berufungsverfahren zu steigern und ihre Bereitschaft, Malnahmen gegen diesen zu
ergreifen, erhéht. Dies sollte Anlass dafiir sein, das WBT Gendersensible Berufungs-
verfahren weiter zu professionalisieren und in das Diversitats- und Gleichstellungs-

konzept der Universitat Bamberg zu integrieren.
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Anhang A
Abbildung A1

Verénderung der Anndherungs- und Vermeidungstendenz

4
= Anndherungstendenz
Vermeidungstendenz
3,5 >
3 T 1
Pra-Test Post-Test

Anmerkungen. Veranderung der Mittelwerte der Variablen Annaherungstendenz und
Vermeidungstendenz von Pra-Test zu Post-Test. Skalen reichen von 1 bis 7 (die y-
Achse ist fir eine bessere Lesbarkeit verkiirzt dargestellt), wobei hohere Werte eine
starkere Auspragung auf der jeweiligen Variable reflektieren. Nach der
Trainingsteilnahme stieg die Annaherungstendenz signifikant an (p = .003) wahrend die
Vermeidungstendenz unverandert blieb (p = .565). N = 23.
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Anhang B
Tabelle B1

Héufigkeitsverteilung des Items Schulnote

Haufigkeit
N %
1 (sehr gut) 9 391
2 (gut) 13 56.5
3 (befriedigend) 1 4.3
Gesamt 23 100

Anmerkungen. Das ltem Schulnote lautete ,Welche Schulnote von 1 (sehr gut) bis 6
(ungenigend) wirden Sie dem Kurs geben?“ und wurde auf einer Skala von 1 (sehr gut)

bis 6 (ungentigend) erhoben.

Tabelle B2
Héaufigkeitsverteilung des Items Empfehlung

Haufigkeit
N %
(5) stimme voll und ganz zu 20 87.0
(4) stimme etwas zu 2 8.7
(3) neutral 1 4.3
Gesamt 23 100

Anmerkungen. Das ltem Empfehlung lautete ,Ich wirde den Kurs Kolleg*innen / anderen
Kommissionsmitgliedern empfehlen.” und wurde auf einer 5-stufigen Likert-Skala von 1

(stimme (iberhaupt nicht zu) bis 5 (stimme voll und ganz zu) erhoben.
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Tabelle B3

Antworten der Teilnehmenden auf offene Fragen

Item

Antworten

Was sollte beibehalten
werden? Was war

gut?

~Sehr schone Beispiele®

LAufteilung in die Kapitel und Struktur®

,Mischung Theorie und Praxis®

»,Inhaltliche Reihenfolge*

~Sehr komplexe und umfangreiche Inhalte sind auf ihren Kern
reduziert und strukturiert dargestellt. Die Ubungen bringen
Abwechslung rein und verdeutlichen die theoretischen Inhalte!”

,Coole Exkurse, gute praktische Ubungen, die nicht zu schwierig
sind*

,Die Themenauswahl. Die Reihenfolge der Themen. Die Videos zur
Vertiefung. Dass es das Training tberhaupt gibt. Das
Experiment zur Einschatzung des eigenen Bias.*

LAlle Inhalte sollten beibehalten werden.®

sinteraktive Teile*

~Struktureller Aufbau, Beispiele und weiterfiihrende Links (insb. der
Selbsttest)"

»Wechsel an Unterrichtsmedien (Slideshow, Videos)*

,Inhalte waren gut & nachvollziehbar zusammengefasst, schén
aufbereitet (unterschiedliche Darstellungsformate in VC-Kurs)*

,Die Inhalte sind super; alles wissenschaftlich fundiert und sehr

Uberzeugend.*

Was konnte verbessert

werden?

,Mehr Leute sollten daran teilnehmen. :)"

,Zu viel zu lesen®

»,Ich habe Teile des Trainings auf dem Handy gemacht, dadurch
war die Anzeige manchmal etwas schwer (z.B. war ein Pfeil
Uber der Schrift) (das ist aber Meckern auf hohem Niveau!)*

,Mehr unterschiedliche Arten des Lehrens/Lernens bzw.
Verschiedene Lerntypen kénnten berlcksichtigt werden. Aktuell
wird vor allem »Lernen durch Lesen« angesprochen.®

,Die Einbindung von YouTube-Dateien funktionierte nicht
reibungslos.*

,=Etwas weniger Input an manchen Stellen bzw. durch andere
Formen als die Textform ersetzen*

,0er Umfang sollte (wenn mdéglich) auf 1h Stunde begrenzt

werden.*
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Item

Antworten

,Bei den Slideshows fand ich es etwas irritierend, dass auf den
nachfolgenden Folien z.T. auch noch der Text der vorherigen
Folie gezeigt und quasi nur erganzt wurde, das hat meinen
Lesefluss sehr gestort.”

.immer noch etwas zu textlastig. Evtl. ist VC nicht ideale Plattform,
Inhalte ggf. noch mehr mit Bildern und visuellen Komponenten
auflockern (andere Plattform)*

»Hintergrundwissen etwas kurzer, mehr zu Kapitel 5 und 6*

.In Summe ware deutlich weniger Text hilfreich; Inhalte noch mehr
auf den Punkt bringen und vielleicht von einer professionellen
Agentur/ Kolleg:innen aus dem Informatik-Bereich der Uni in ein

visuell ansprechenderes Format umsetzen lassen*

Was hétten Sie sich

noch gewunscht?

»Zu Beginn des Trainings ging es (soweit ich mich erinnere) sehr
um Mann vs. Frau. Ich hatte erwartet, dass hier »weiblich/
mannlich gelesene Person« genutzt wird, da es zum
Trainingsinhalt passt. Spater wurden die Punkte aber
aufgegriffen.”

,Mehr Videos"

»,Noch mehr Beispiele, gerne auch aus typischen
Beobachtungssituationen in Bewerbungsverfahren (in Form von
Videos oder gezeichnete Darstellungen)®

»In Ergénzung zu der Anregung hinsichtlich der Lerntypen: Es
konnte zum Beispiel die Moglichkeit geben, sich die Texte
vorlesen zu lassen. Die Videos waren klasse, vielleicht konnten
hier noch mehr Videos eingebunden werden (ggf. zusatzlich
zum Text, sodass verschiedene Personen den fir sie
passenden Lernweg auswahlen kénnen).”

,Mehr Uberprifungsméglichkeiten fiir das Erlernte*

~eventuell mehr Medienarten einbeziehen (Videos,
Tonwiedergaben)*

,lIrgendeine Art von Fortschrittsanzeige (z. B. jetzt schon xx%
geschafft) oder so zur besseren Motivation*

,Das Thema Screening fehlt in Kapitel 5.

.Praktische Umsetzung*
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Item Antworten

Was méchten Sie uns  ,Weiter sol®
noch sagen? ,Das Training ist sehr wertvoll und ich wirde mir winschen, dass

es viele Personen erreicht!®

.FUr die Evaluation ware es vielleicht hilfreich (nur eine spontane
Idee), das Vorwissen der Teilnehmenden grob zu erheben;
einige der Inhalte waren mir schon bekannt, da ich mich
(sowohl in meinem Amt als stellv. Fakultatsfrauenbeauftragte,
aber auch im privaten Kontext) schon mit dem Thema
Gendersensibilitat beschaftigt habe; was aber natirlich nicht
heil’t, dass die Themen des Trainings Uberflissig waren! Ganz
im Gegenteil; aber vielleicht konnte das individuelle Vorwissen
noch starker bericksichtigt werden (sowohl in der Evaluation
als auch im Training selbst).”

»Sehr gute und wichtige Initiative!*

,Ggf. kdnnte das Training auch spannend am freien Markt/ in der

Wirtschaft sein, um es an Unternehmen zu Verkaufen.”

Anmerkungen. Rechtschreibfehler in den Antworten wurden zur besseren Lesbarkeit

korrigiert.

46





