Diversitatsfaire Personalauswahl

Leitfaden der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien und
Gleichstellung der Universitat Graz

Einleitung

Je diverser die Angehorigen einer Universitat in Bezug auf Alter, Geschlecht, regionale und soziale
Herkunft, physische und psychische Fahigkeiten, sexuelle Orientierung und Lebensformen,
Aussehen und Werthaltungen sind, desto mehr unterschiedliche Kompetenzen und Erfahrungen
sind in der Universitat vorhanden. Das erhoht deren Kreativitat und Anpassungsfahigkeit und
kann den produktiven Umgang mit Konflikten starken, weil unterschiedliche Denkweisen,
Erfahrungen und Einstellungen miteinander in Austausch kommen.1

Der Leitfaden umfasst Empfehlungen entlang des zeitlichen Ablaufs einer Personalauswahl:

— Anforderungsprofil

— Ausschreibung

— Vorauswahl

— Bewerbungsgesprach

— Beurteilung und Entscheidungsverfahren

1 Anforderungsprofil

Folgende unbewusste Mechanismen und darunterliegende Vorurteile konnen die Diversitats-
fairness in der Personalauswahl einschranken und die Chance verringern, gut passende
Bewerberlnnen zu finden:

— Suche nach Personen, deren Meinung, Werte und Ansichten den eigenen ahneln2 (z. B. der
Sichtweise, Wissenschaft als Berufung und nicht als Profession oder Erwerbsarbeit zu sehen)
und Formulierung von Anforderungen, die von den eigenen bzw. bereits vorhanden Starken
gepragt sind

— Wahrnehmung anderer Personen, die nicht die eigenen Meinungen, Werte und Ansichten
teilen, als ,Typen® anstatt als Individuen mit Kompetenzen, Starken und Schwachens3 (so sind
z. B. sind nicht alle Menschen deutscher Herkunft punktlich oder gut organisiert)

— stereotypes, unhinterfragtes Verstandnis von Kompetenzen4 (z. B. kann unter Belastbarkeit
oder Kommunikationsstarke sehr Unterschiedliches verstanden werden)

— stereotypes, unhinterfragtes Zuschreiben von Kompetenzen zu Professionen® (so sind z. B.
nicht alle Erziehungswissenschaftlerinnen sozial kompetent und nicht alle Technikerlnnen
ausschlieflich sachorientiert)
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Wir schlagen daher vor, bereits bei der Formulierung von Anforderungsprofilen folgende
Empfehlungen zu berucksichtigen, um Diversitatsfairness zu erhéhen und lhr Anforderungsprofil
so zu formulieren, dass Sie mdglichst viele passende Bewerberinnen finden:

— Reflektieren Sie Ihr Verstandnis von fir Sie relevanten Kompetenzen und die entsprechen-
den Anforderungskriterien: Definieren Sie ...

o ... Belastbarkeit nicht als Fahigkeit und Bereitschaft zu hohem Arbeitsumfang und
Arbeitstempo, sondern z. B. als Sozialkompetenz im Umgang mit Konflikten

o ... Einsatzbereitschaft nicht als hohe zeitliche Verfugbarkeit, sondern z. B. als Fahig-
keit im Umgang mit Mehrfachbelastungen oder biografischen Herausforderungen

o .. Kommunikationskompetenz nicht als Bundel rhetorischer Fahigkeiten, sondern
z. B. als Fahigkeit und Bereitschaft zur Bezugnahme auf andere im Gesprach sowie
zur Aufnahme von Redebeitragen anderer Personen

o .. FUhrungsfahigkeit nicht als Durchsetzungskraft, sondern z. B. als Vermittlungs-
fahigkeit oder als Fahigkeit und Bereitschaft, Kommunikationsstrukturen zu gestalten.

— Erweitern Sie Ihr Anforderungsprofil: Suchen Sie nach Personen, die die bereits vorhandenen
Kompetenzen in Inrem Team erganzen oder erweitern.

— Formulieren Sie die Anforderungen im Mehr-Augen-Prinzip, tauschen Sie sich Uber lhre
Erwartungen mit méglichst unterschiedlichen Personen aus. Besetzen Sie daher Auswahl-
gremien moglichst heterogen (entlang mehrerer Diversitatskriterien wie z. B. Alter, Personal-
kategorie, Herkunft).

— Gehen Sie davon aus, dass auch jemand ,ins Team passt, die_der andere sozio-
demografische Merkmale aufweist oder einen anderen biografischen Hintergrund hat als Sie
bzw. Ihre Kolleginnen.

2 Ausschreibung

Wenn Sie folgende Punkte in Ausschreibungstexten berlcksichtigen, erhéhen Sie bei vielen
Personen die Bereitschaft zur Bewerbung und starken die Attraktivitat der Universitat als Arbeit-
geberins:

— Weisen Sie auf die Bedeutung von Diversitatsfairness bzw. auf konkrete Diversity-Initiativen
an lhrer Universitat hin?.

— Betonen Sie Elemente von Kooperationskultur und Nachwuchsférderung an Ihrer Universitat,
weisen Sie auf die Relevanz von Mitarbeiterinnenzufriedenheit oder Work-Domain-Balance
und auf flexible Arbeitszeiten hin.

— Verwenden Sie gemeinschaftsbezogene (sogenannte kommunale) Begriffe wie ,engagiert,
verantwortungsvoll, kontaktfreudig, férderlich, unterstitzen, vertrauensvoll, gewissenhatft,
kollaborativ, loyal, sich verpflichten, zwischenmenschlich“.

— Vermeiden Sie hingegen Hinweise auf Konkurrenz, Anreizsysteme und Arbeitsbelastung, das
senkt die Attraktivitat fur Bewerberlnnen.

— Vermeiden Sie auch Formulierungen, die die Homogenitat Ihres Teams oder lhrer Universitat
betonen. Solche Formulierungen senken die Bewerbungsabsicht von Personen, die einer
Minoritat angehoren,
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Beschreiben Sie ein erweitertes Kompetenzverstandnis, betonen Sie also z. B. in Aus-
schreibungen fur FUhrungskrafte eher Engagement und Vermittlungsfahigkeit als Durch-
setzungskraft, fur Nachwuchswissenschaftlerinnen eher die Sozialkompetenz als die
Verflgbarkeit (siehe dazu auch Leitfaden Kompetenzorientierte Personalauswahis).
Berucksichtigen Sie, dass insbesondere fur sehr gute Nachwuchswissenschaftlerinnen
moglichst hohe Beschaftigungssicherheit und gute Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie wichtige Kriterien darstellen, um sich an einer Universitat zu bewerben.®

Nach ersten Erfahrungen erhdht der Hinweis auf Vielfalt der Geschlechter (m/w/d) die
Bereitschaft zur Bewerbung vieler Personen.10

Ebenfalls zeigen bisherige Erfahrungen, dass sehr allgemein gehaltene Ausschreibungstexte
- Open-Rank- und Open-Topic- Ausschreibungen - eher die Intransparenz und weniger die
Diversitatsfairness steigern.11

Erganzen Sie englischsprachige Ausschreibungen um Informationen zum osterreichischen
Wissenschaftssystem und zu den Lebensbedingungen am Standort (z. B. Wohnungssuche,
Kinderbetreuung).

3 Vorauswahl
Vermeiden Sie folgende, bei der Vorauswahl haufig auftretende Verzerrungseffekte:

Informationen aus personlichen Netzwerken wird mehr vertraut als jenen aus Bewerbungs-
unterlagen.12

Bei personlich bekannten Bewerberlnnen wird Sympathie starker bewertet als das Erflllen
des Anforderungsprofils.

Personen, die im Bewerberinnenpool eine Minoritat darstellen (z. B. aufgrund von
Behinderung, Geschlecht, Herkunft), werden als weniger kompetent angesehen bzw. strenger
beurteilt.13

Menschen mit allochthonen Namen werden seltener zu Bewerbungsgesprachen ein-
geladen.14

Informationen Uber bisher ausgelbte Fuhrungsfunktionen ziehen eine positivere Bewertung
der Gesamtperson nach sich, so werden z. B. Personen mit Fihrungserfahrung auch Kom-
petenzen zugeschrieben, die sie laut Lebenslauf gar nicht aufweisen (,Hierarchiefehler).1s
Bei der bloRen Beurteilung von Publikationen wird durch die fehlende Berlcksichtigung
familiar bedingter Auszeiten oder die Einbeziehung von Selbstzitationen die Bewertung
wissenschaftlichen Leistungen verzerrt.16

Frauen erhalten seltener Einladungen zu Reviewtatigkeiten, haben schwerer Zugang zu
Drittmitteln und weniger Nennungen als Einzelautorinnen oder erst- und letztgenannte
Autorinnen. Diese Unterschiede haben keine Korrelation mit ihren wissenschaftlichen
Leistungen, sondern ergeben sich aufgrund stereotyper Rollenerwartungen und Zuschreibun-
gen.17

Stereotype Zuschreibungen finden sich auch im Vergleich von Empfehlungsschreiben. Darin
werden Manner unabhangig von ihrer Leistung ausfuhrlicher und mit mehr exzellenzorientier-
ten Worten beschrieben. Gemeinschaftsbezogene Beschreibungen, die eher Frauen
zugeschrieben werden, korrelieren hingegen mit einer verminderten Einstellungs-
wahrscheinlichkeit.18

Um diese Verzerrungen zu vermeiden, konnen Sie folgendes beachten1®:

Orientieren Sie sich am Anforderungsprofil.
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Je heterogener und kompetenter auch die Kommission flr die Vorauswahl zusammengesetzt
ist, desto fairer gestaltet sich die Auswahl.

Sprechen Sie Ihre subjektiven Einschatzungen aus und fragen Sie andere Personen nach
deren Einschatzung.

Entfernen Sie vor dem Vorauswahlverfahren Foto, Hinweise auf das Geschlecht und idealer-
weise den Namen von den Bewerbungsunterlagen. Sie verringern so den Einfluss von Vor-
urteilen aufgrund von Aussehen, Alter, Geschlecht und Herkunft.

Definieren Sie genau, welche Bewerbungsunterlagen inkl. Anlagen in welcher Form Sie
erwarten. Bitten Sie Bewerberinnen um die Angabe |hrer z. B. fUnf wichtigsten Publikationen
und Projekte.

BerUcksichtigen Sie bei Empfehlungsschreiben, der Bewertung von Publikationen, von ein-
geworbenen Drittmitteln und bisher ausgelbten Funktionen den vorhandenen und oben
beschriebenen Gender-Bias (also bisherige FUhrungsfunktionen nicht positiver bewerten,
Selbstzitationen nicht berucksichtigen, Reviewtatigkeiten, Drittmittel, Autorlnnenschaft,
Empfehlungsschreiben nicht als objektive Abbildung wissenschaftlicher Leistung, sondern
auch als stereotype Rollenzuschreibung sehen).

Vermeiden Sie Verzerrungen in Bezug auf die wissenschaftliche Leistung aufgrund von Alter
und Elternschaft/Care-Arbeit oder Krankheit/Behinderung, indem Sie Bewerberinnen bitten,
selbst ihr ,wissenschaftliches Alter“ anzugeben und dabei Betreuungszeiten, Krankheiten
und Teilzeitstellen zu berlcksichtigen. Alternativ kdnnen diese Kriterien in strukturierten
Bewertungsschemata positiv bertcksichtigt werden.

4 Bewerbungsgesprach

Achten Sie in Bewerbungsgesprachen und Hearings auf folgende mogliche kognitive Wahr-
nehmungsfehler und stereotype Erwartungshaltungen2°:

GrofRe und gut aussehende Menschen werden oftmals besser bewertet, genauso wie
Menschen mit leicht aussprechbaren Namen und solche, die als normalgewichtig wahr-
genommen werden.

Jungeren Bewerberlnnen werden eher Eigenschaften wie flexibel, motiviert und dynamisch
zugeschrieben, alteren Personen eher Eigenschaften wie gelassen, loyal, verlasslich und um-
sichtig.

Bewerberlnnen aus ethnischen Minderheitengruppen werden bei Interviews genauer
beurteilt.

Bewerberinnen, die aus einem Akademikerlnnenhaushalt kommen, haben eine mehr als
zehnfach hohere Chance zu promovieren oder auf eine Professur berufen zu werden.2!

Bewerberlnnen mit Behinderungen wird oftmals eine geringere Leistungsfahigkeit zuge-
schrieben. Das ist zusatzlich haufig verbunden mit der Zuschreibung von Schutzbedurfnis
oder der Erwartung besonderer Tapferkeit.22

Aufgrund (unbewusster) geschlechterstereotyper Zuschreibungen werden von Frauen eher
soziale Kompetenzen erwartet als von Mannern und Gestaltungswille eher von Mannern als
von Frauen. Mannern ohne Fuhrungserfahrung wird eher eine Fuhrungsposition zugetraut als
Frauen ohne FUhrungserfahrung.23
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Stereotype Kompetenzzuschreibungen zu wissenschaftlich tatigen Menschen und stereotype
Kompetenzzuschreibungen zu Mannern sind ahnlich (,Science is Male-Phanomen*). Gleiches
gilt far Zuschreibungen zu Fihrung und Mannern (, Think-Manager-Think-Male-Phdnomen*).24

Unterschiedliche nationale Universitatssysteme beférdern unterschiedliche Verhaltensweisen.
So werden z. B. Direktheit, ausreden lassen oder unterbrechen international, aber auch in
Europa, durchaus unterschiedlich gelebt und sagen mehr Uber bisher erlernten Praktiken als
Uber entsprechende Kompetenzen einzelner Personen aus.

Um diese Verzerrungen zu vermeiden, konnen Sie folgende Empfehlungen beachten2s;

Wenn Sie sehr strukturierte Interviews flhren, I6sen sich implizite Beurteilungsmafistabe
(wie Aussehen, Alter ...) leichter auf.

Reflektieren Sie, wie Aussehen und Attraktivitat der Bewerberlnnen lhre (Kompetenz-
)Beurteilung beeinflusst.

Reflektieren Sie Ihre impliziten Erwartungen an bestimmte gesellschaftliche Gruppen - wie
zum Beispiel amerikanischer oder afrikanischer Herkunft. Erweitern Sie lhre Rollen-
erwartungen und gehen Sie davon aus, dass grundsatzlich jede Person zu lhren Anforderun-
gen passen konnte.26

Wenn Sie Bewerberlnnen internationaler Herkunft interviewen, hinterfragen Sie stereotype
Kulturzuschreibungen - so sind nicht alle Personen aus der Tlrkei kollektivistisch und nicht
alle Personen chinesischer Herkunft an ,sozialer Harmonie“2? orientiert. Achten Sie gleich-
zeitig darauf, nicht - ebenfalls aufgrund von stereotypen Kulturzuschreibungen - Verstandnis
fur diskriminierendes Verhalten zu zeigen (,,In diesem Kulturkreis ist das eben so.“).

Um nicht Exzellenz-Merkmale (Sciene is male) und Fudhrungskompetenzen stereotyp
vorranging von Mannern zu erwarten, definieren Sie Ihr Verstdndnis von wissenschaftlicher
Leistung und Fuhrung und suchen Sie Personen jeglichen Geschlechts entlang dieser
Anforderungen.

Bringen Sie untypische Rollenerwartungen bewusst zum Ausdruck28: Fragen Sie Manner nach
Kinderbetreuung, altere Menschen nach ihren Visionen und Entwicklungswinschen.

Achten Sie auf diversitats- und geschlechtergerechte Sprache - auch bei Fallbeispielen, die
von lhnen eingebracht werden (z. B. ,der Institutsleiter”, ,die Sekretérin®). Vermeiden Sie
auch stereotype Fragestellungen wie z. B. nur Angehdrige von Minoritaten zu Ausschluss- bzw.
Diskriminierungserfahrungen zu befragen.

Vermeiden Sie Stressinterviews: Unter Stress verlieren Menschen ihre Reflexions- und Lern-
fahigkeit und ihre Antworten lassen keine Ruckschlisse auf die allgemeine Stressresistenz
und Belastbarkeit zu, sondern zeigen nur mehr oder weniger ausgepragte Fahigkeiten im
Umgang mit vergleichbaren Bewerbungssituationen.

Seien Sie transparent bezuglich lhrer Erwartungen und Anforderungen.

Der gesetzliche Diskriminierungsschutz2® untersagt Fragen zu folgenden Themen: Religionsbe-
kenntnis, Weltanschauung, sexuelle Neigung, Heirat, Familienstand, Kinder, Kinderwunsch,
Partnerlnnenschaft, Schwangerschaft, Gesundheit, Vorstrafen, Gewerkschafts-, Partei oder
Vereinszugehorigkeit, Schulden, personliche Vermogensverhaltnis.
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5 Beurteilung und Entscheidungsverfahren

Eine passgenaue Entscheidung in der Personalauswahl gelingt umso besser und diversitatsfairer,
je strukturierter die Verfahrensschritte davor gestaltet warens3o, je reflektierter und bewusster
uber Kompetenzverstandnis und -erwartungen sowie Wahrnehmungen gesprochen wurde und je
klarer die erhobenen Informationen in Bezug auf das Anforderungsprofil bewertet werden.

Folgende Punkte konnen Sie beim Entscheidungsprozess daruber hinaus beachten, um
Diversitatsfairness zu gewahrleisten3t:

,Objektive“ Bewertungsmafstdbe wie z.B. Punktvergabe helfen bei einem diskriminierungs-
freien Vergleich der Bewerbungen. Stellen Sie nicht-quantifizierbare Anforderungen wie z. B.
personliche und soziale Kompetenzen durch nachvollziehbare Beschreibungen dar.

Die zusatzliche gemeinsame Reflexion Uber das Zustandekommen von Einschatzun-
gen/Entscheidungen/Bewertungsmafistaben in heterogenen Auswahlgremien ist noch
wirksamer als die reine Strukturierung der einzelnen Verfahrensschritte.32

Ein Anti-Bias-Training oder eine diesbezugliche Vorbereitung oder Begleitung der Auswahl-
gremien (durch Expertinnen flr Gleichbehandlung und Diversitat) ist ebenfalls wirksam.33

Vermeiden Sie, einzelne Kriterien Uberproportional zu gewichten. Manchmal sticht ein
bestimmtes Merkmal einer Person besonders positiv oder negativ hervor (,,Uberstrahlungs—
fehler“).34 Werten Sie diesen Eindruck als eine Information von vielen. Dies passiert auch,
wenn z. B. eine ,Leuchtturm-Person® (aufgrund von Drittmittelumfang) aufgenommen wird
und dabei andere wichtige Anforderungskriterien (wie Teamfahigkeit, Fihrungskompetenz ...)
vernachlassigt werden.

Achten Sie bei der Erstellung der Begriindungsschreiben und Gutachten fir Ihre Personal-
entscheidung darauf, fur die ausgewahlten Personen unabhangig von ihrem Geschlecht, ihres
Alters, ihrer Herkunft vergleichbare Beschreibungen (positive wie negative) zu verwenden und
keine Stereotype zu reproduzieren (also z. B. Auswahl bei Frauen mit ihrer sozialen
Kompetenz zu begriinden oder Mannern Exzellenz zuzuschreiben).

Sympathie ist ein berechtigtes Kriterium bei Personalentscheidungen, sollte aber nicht das
ausschlaggebende Kriterium sein. Uberpriifen Sie gleichzeitig, inwiefern eine Person
tatsachlich dem Anforderungsprofil entspricht. Es kann vorteilhaft sein, emotionale Themen
wie Sympathie explizit anzusprechen, um unausgesprochene, aber vorhandene Einfluss-
faktoren explizit zu machen.

Strukturierte Interviews in Kombination mit weiteren Auswahlimethoden kdénnen die
Diversitatsfairness erhdhen. Kombinieren Sie Bewerbungsgesprache wenn moglich mit
Arbeitsproben, Rollenspiel, Gruppendiskussion oder Persodnlichkeitsfragebégen (,Mixed
Method-Ansatz®).
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