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Frauen sind brillant,

Manner sind fleif3ig.
Oder doch umgekehrt?

EXECUTIVE SUMMARY

Seit 2004/05 schlieRen mehr

Do
DYe)
Do
Do
Do

Frauen als Manner (ca.51%)
ein Doktorat an der Universitat

Wien ab.

Do
Do
Do
Do

Seit 2004 stagniert der Anteil
an Postdoktorandinnen

bei knapp liber 40 %.

Do
Do
Do

Warum hélt sich die Geschlechterasymmetrie in der
Wissenschaft so hartnackig?

Internationale Studien und Experimente weisen nach,
dass es fest verankerte und wirksame Annahmen und
Stereotype gibt, die unser Handeln beeinflussen. Die
Aussagen in dieser Executive Summary beziehen sich

In 12 von 20 Fakultaten/Zentren
liegt der Professorinnenanteil
2019 (inklusive Tenure Track-
Professuren) unter 33 %.

auf eine Reihe von Studien zum Thema Gender Bias, die
anschlieffend weiter ausgefiihrt werden. Der Fokus liegt
auf der Kategorie Geschlecht, die gleichen Mechanismen
wirken aber auch bei anderen sozialen und kulturellen
Markierungen (Herkunft, Klasse, Alter, etc.). Beispiele fiir
Wirkungsweisen des Gender Bias:



STEREOTYP:

Mainner sind brillanter als Frauen
(vgl. Kap. 1, Leslie et al 2015)

Werden Manner beurteilt (Gutachten, Empfehlungs-
schreiben), fallen haufiger Begriffe wie »most gifted,
»best qualified« oder »rising star.

(vgl. Kap. 3, Schmader et al 2007)

In Experimenten werden Publikationen bei
willkiirlicher Namenszuordnung tendenziell wichtiger
eingestuft, wenn sie Mannern zugeschrieben werden
und »mannlich« konnotierte Themen betreffen.

(vgl. Kap. 4, Knobloch-Westerwick et al 2013)
Disziplinen mit vermeintlich hohem »Brillanzfaktor«
sehen sich selbst als »[...] less welcoming to women.
(vgl. Kap. 1, Leslie et al 2015, S.264) Schaffen Frauen es
dennoch in eine wissenschaftliche Top-Position, gel-
ten sie haufig als Exotinnen und/oder Quoten-Frauen.
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STEREOTYP

Frauen sind Unsicherheitsfaktoren, Manner sind Erfolgsgaranten
(vgl. Kap. 2, Van den Brink und Benschop 2013)

Mannern wird haufig eine hohere Passfahigkeit
bescheinigt, v.a. wenn es sich um ein liberwiegend
mannlich gepragtes Umfeld handelt.

(vgl. Kap. 2, Van den Brink und Benschop 2013)
Wissenschaftliche Qualitat und »Potenzial« wird bei
Kandidatinnen haufiger in Zweifel gezogen als bei
Kandidaten. (vgl. Kap. 3, Madera et al 2018)

In Experimenten wurden identische Bewerbungen
im akademischen Feld tendenziell hoher bewertet,
wenn sie Mannern zugeschrieben wurden.

(vgl. Kap. 5, Moss-Racusin et al 2012, Steinpreis 1999)

Werden in lhrer Kommission ...

> Funktionen von Superlativen wie »rising star« hinter-
fragt? Kann auch eine Frau ein »rising star« sein?

> Publikationen unabhangig von Geschlecht,
thematischem Fokus und Forschungsnetzwerk nach
ihrer tatsachlichen Qualitat beurteilt?

> hohere Frauenanteile mit einer Abwertung des Fachs
gleichgesetzt?

> die Regelungen des Frauenforderungsplans
eingehalten, wie z. B. die Begriindungspflicht,
wenn ein Berufungsvorschlag an den Rektor/die
Rektorin keine Frau enthalt?

Werden in lhrer Kommission ...

> klare Faktoren fiir die Beurteilung der Qualitat von
wissenschaftlichen Outputs und Bewerbungen
definiert?

> vertiefende Begriindungen eingefordert und wider-
spriichliche Beurteilungen diskutiert?

-> Argumente der Passfahigkeit von Kandidat*innen
kritisch hinterfragt?
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STEREOTYP

Vereinbarkeit ist ein Frauenthema
(vgl. Kap. 5, Winker 2015, Beckmann 2016)

 Das Paradigma der »Rund-um-die-Uhr-Verfligbarkeit«
drangt Frauen starker als Manner aus der Wissen-
schaft, u. a. weil bei Frauen antizipiert wird, dass sie
familidre Betreuungsaufgaben ibernehmen.

(vgl. Kap. 6, Van den Brink 2015)

o Wissenschaftliche Qualitat wird am Output
gemessen, ohne familidre Betreuungszeiten aus-
reichend zu beriicksichtigen (Kinder, pflegebediirftige
Angehorige). (vgl. Kap. 6, Mason et al 2013)

 Mobilitat flihrt im Kontext von Partner*innenschaft
haufig zu einer Re-Traditionalisierung der Geschlech-
terrollen. (Kap. 7, Thais und Padilla 2017, Jons 2011)

Werden in lhrer Kommission ...

> Frauen im Gegensatz zu Mannern nach der
Organisation ihres Privatlebens gefragt?

> (jungere) Frauen (mit oder ohne Kinder) als nicht
zu 100 % der Wissenschaft verschrieben und damit
weniger geeignet gesehen?

> Betreuungszeiten von Kandidat*innen fir das wissen-
schaftliche Alter beriicksichtigt und wird dies gegen-
Uber den Bewerber*innen kommuniziert?

> Mobilitat und Internationalitat nur anhand der Haufig-
keit und Lange von Auslandsaufenthalten, oder auch
anhand anderer Kriterien beurteilt?

Die Universitat Wien bekennt sich zur Chancen-
gleichheit in Auswahlprozessen und strebt eine
Erhohung der Frauenanteile in den wissenschaftlichen

Top-Positionen an.

Sie konnen dazu beitragen,

indem Sie...

> sich fiir den Diskussions- und Auswahlprozess

genuigend Zeit nehmen.

> Griinde fiir Entscheidungen hinterfragen.

> auf unhinterfragte Annahmen und Stereotype
in Ihrer Kommission hinweisen.

> sich Ihren etwaigen eigenen (Gender-)Bias

bewusstmachen.

Danke!



Yorwort

Die aktive Suche nach und das Recruiting von hochquali-
fizierten Wissenschafter*innen zahlt zu den wichtigsten
Aufgaben einer Universitat. Ihr Beitrag und Ihr Engage-
ment in Berufungskommissionen und Tenure Track-Pa-
nels sind dabei ganz entscheidend. Daflir mochte ich
mich an dieser Stelle bedanken. Unser aller Ziel ist es,
auf Grundlage eines sorgfaltigen Auswahlprozesses die
besten Kandidat*innen flr die Universitat Wien zu ge-
winnen. Eine Reihe von internationalen Studien weist
allerdings darauf hin, dass unser Handeln und unsere
Entscheidungen haufig durch unbewusste Einstellun-
gen und Vorannahmen beeinflusst werden, die dieses
Ziel tendenziell unterlaufen. Der sogenannte unconsci-
ous bias kann beispielsweise dazu fiihren, dass nicht die
beste Qualifikation, sondern die gréite Ahnlichkeit und
Vertrautheit mit einer/m Kandidat*in unbewusst zum
vorrangigen Kriterium fiir die Auswahl wird. Aspekte wie
Herkunft, Hautfarbe, Alter oder Geschlecht spielen dabei
eine entscheidende Rolle. Vor allem der Gender Bias ist
in der Wissenschaft vielfach dokumentiert und analy-
siert und zeigt sich in komprimierter Form im Phanomen
der Leaky Pipeline. Auch an der Universitat Wien sind
Frauen in wissenschaftlichen Top-Positionen nach wie

Leaky Pipeline an der Universitat Wien

ASSISTENT*INNEN
POSTDOC 2009

ABSOLVENT*INNEN
DOKTORAT 2004/05

vor unterreprasentiert, obwohl das Doktoratsstudium
schon seit vielen Jahren von mehr Frauen als Mannern
abgeschlossen wird. In den letzten Jahren ist es gelun-
gen, viele Frauen vor allem in geistes-, kultur- und sozial-
wissenschaftlichen Fachern zu berufen, dennoch liegt
der Frauenanteil auf Ebene der Professuren (inklusive
Tenure Track-Professuren) in 12 von 20 Fakultdten und
Zentren auch 2019 noch unter 33 %.

Die vorliegende Handreichung zeichnet die Wirkungs-
weisen des Gender Bias in der wissenschaftlichen Lauf-
bahn nach und mochte Sie ermutigen, Aspekte des
unconscious bias in lhrer Kommissionsarbeit zu reflek-
tieren, zu diskutieren, und gegebenenfalls auf unhin-
terfragte Annahmen und Stereotype hinzuweisen. Die
Zukunft der Universitat liegt in der Qualitat und Vielfalt
ihrer Forschenden und Lehrenden. Sie gestalten diese
Zukunft mit lhrer Arbeit ganz wesentlich mit. Nochmals
vielen Dank dafiir!

Heinz W. Engl
Rektor der Universitdt Wien

[ o
A FRAUEN () MANNER

HABILITATIONEN PROFESSOR*INNEN
2014 2019

0 @®@ OO0 0
® 0O 33% ANN 67%
34% AaNN 66 %

Quelle: Personalcontrolling Universitdt Wien, Stand April 2019.



1. Gender Bias in Fachkulturen

Zu den tief verankerten Bildern in der Wissenschaft
zahlen Brillanz und »Genie« im Sinne eines bereits in
der Person angelegten, nicht erlernbaren Talents, das
fur bestimmte wissenschaftliche Leistungen unab-
dingbar ist.

Welchen Gender Bias dieses Bild transportiert, verdeut-
licht die folgende Grafik: Darin wird die Korrelation

zwischen den Einschatzungen von Fachangehorigen,
wieviel Brillanz man fiir ein Fach mitbringen muss und
den Frauenanteilen in den jeweiligen Fachern unter
den Doktoratsabsolvent*innen in den USA sichtbar. Das
Ergebnis zeigt: Je hoher ein Fachbereich in Hinblick auf
die mitzubringende Brillanz eingeschatzt wird, desto
niedriger werden die Frauenanteile.

Korrelation zwischen »Brillanzfaktor« und Frauenanteilen

Share of women 80%

Edu.cation @ Psychology
Sociology | . English Lit
60% \ ° Linguistics ° ®
T Comp Lit
@ Molec Bio
@ Evo Bio
History @ Classics
40% A ®
Political Sci
Chem ) ‘
Astronomy @ Econ Math.w
20%
0 . ”
CompSci physics
0%
3,2 3;7 4—,2 4’7 5,2

Field-specific Ability Beliefs

(Higher numbers indicate greater emphasis on brilliance)

vgl: Sarah-Jane Leslie, Andrei Cimpian et al: Expectations
of brilliance underlie gender distributions across academic
discipline, Science 16 Jan 2015, Vol. 347, Issue 6219, pp. 262 -265



2. Netzwerke und Gatekeeper

Netzwerke gelten als zentraler Faktor fiir den Einstieg in
eine akademische Laufbahn und die weiteren Karriere-
optionen. Sie spielen eine entscheidende Rolle beim Zu-
gang zu akademischen Stellen, Forschungsférderung und
Sichtbarkeit und beeinflussen damit den akademischen
Output. Gerade beim Recruiting von Bewerber*innen fiir
wissenschaftliche Top-Positionen sind sogenannte Gate-
keeper (Wissenschafter*innen in zentralen Positionen)
von grofder Bedeutung. Sie kdnnen die Liste der mogli-
chen Anwarter*innen auf eine Position entscheidend be-
einflussen, indem sie friihzeitig in ihren Netzwerken nach
potenziellen Kandidat*innen fiir eine Stelle suchen.

Eine Studie zu Gender and Academic Networking (vgl.
van den Brink und Benschop 2013) arbeitet in diesem Zu-
sammenhang zwei Begriffe heraus, die jeweils eine klare
Genderkonnotation haben: Vertrauen und Risiko. Ver-
trauen steht fiir »Ahnlichkeit« und »Erfolgsmodell« und
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hat eine tendenziell mannliche Konnotation: Da viele
Fachbereiche mannlich gepragt und auch die dazugeho-
rigen »Gatekeeper« Uiberwiegend Manner sind, tendieren
diese dazu, das ihnen Bekannte und Vertraute zu repro-
duzieren. Frauen gelten dagegen als die risikoreicheren
Kandidat*innen, was ihre Kompetenz, Kongruenz und ihr
Commitment betrifft.

Ein in diesem Kontext wichtiger Begriff ist die »Pass-
fahigkeit« einer Person auf eine bestimmte Position.
So wird in Kommissionen immer wieder argumentiert,
dass jemand - abgesehen von der fachlichen Expertise
- gut oder auch weniger gut in den Fachbereich passen
wiirde. Hinter dieser »Passfahigkeit« verbirgt sich hau-
fig eine unausgesprochene Fachkultur, die wiederum
stark von den dominierenden Netzwerken beeinflusst
wird und anfallig fur einen Gender Bias ist. (vgl. Zim-
mermann 2006)

Al

3. Forderung und

GeradeinderPostdoc-Phasespieltdie Forderungdurch
Mentor*innen eine wesentliche Rolle, beispielsweisein
Form von Empfehlungsschreiben. Mehrere Studien le-
gen nahe, dass estendenzielle Unterschiedein der For-
mulierung dieser Schreiben gibt, je nachdem ob die zu
Empfehlenden Manner oder Frauen sind. Dies betrifft
z.B. die Verwendung von Begriffen, die auf Exzellenz
hinweisen, wie »outstanding«, »best qualified«, »most

Empfehlung

gifted« oder »rising star«. (vgl. Schmader et al 2007)
Eine im Journal of Business and Psychology verof-
fentlichte Studie kommt auRerdem zu dem Ergebnis,
dass Empfehlungsschreiben fiir Wissenschafterinnen
signifikant haufiger Begriffe und Phrasen enthalten,
die Zweifel an der Qualitat und Performance transpor-
tieren und sich negativ auf die Auswahlchance auswir-
ken. (vgl. Madera et al 2018)



4. Publikationen

In der Wissenschaft gelten Publikationen als vorrangiger
Gradmesser von Forschungsproduktivitat und Qualitat.
Sie sind ausschlaggebendes Kriterium bei der Vergabe
von Stipendien, Stellen und Forschungsprojekten. (vgl.
Sayer 2016)

Publizieren ist aber auch immer ein Wettbewerb um
Anerkennung und Sichtbarkeit, der eng mit Netzwer-
ken und Forderbeziehungen verkniipft ist und in dem
sich ein tendenzieller Gender Gap manifestiert: Auf
den prestigereichen ersten und letzten Autor*innen-
positionen dominieren anteilsmaRig Manner, zudem
sind Frauen als Einzelautorinnen deutlich unterre-
prasentiert. (vgl. West et al 2013) Einen klaren Gender
Bias brachte eine Studie von Knobloch-Westerwick
et al (2013) zutage: Dabei wurden Konferenzbeitrage
willkiirlich M@nnern oder Frauen zugeschrieben und
dann von Nachwuchswissenschafter*innen nach ihrer

Publikationsliicken

Qualitat beurteilt. Die M@nnern zugeschriebenen Bei-
trage wurden signifikant hochwertiger eingestuft als
die Frauen zugeschriebenen Beitrage, insbesondere
dann, wenn es sich um eher »mannlich« konnotierte
Themenbereiche handelte.

Diese Faktoren flihren in Kombination mit Publikations-
licken aufgrund von Betreuungszeiten (siehe Thema
Vereinbarkeit) zu einem durchschnittlich geringeren
Publikationsoutput von Wissenschafterinnen. Am gro-
ten ist die Diskrepanz laut einer Studie unter deutschen
Wissenschafter*innen in der mittleren bis Senior Post-
doc-Phase (5 bis 10 Jahre nach der ersten Veroffentli-
chung): Frauen publizierten in diesem Zeitraum 18 %
weniger als Manner. AnschlieRend konnten sie die
Liicke beinahe schlieRen: In den oberen Karrierestufen
(ab 10 Jahren nach der ersten Publikation) betrug der
Unterschied nur noch 3 %. (vgl. Elsevier 2015)

ZEITSPANNE SEIT DER ERSTEN PUBLIKATION

< 5 JAHRE 5-10 JAHRE
10% 18%
_— )
) =5
—_—, =———) _) o)
— ) ) )

FRAUEN MANNER FRAUEN MANNER

> 10 JAHRE

3%

vgl: Elsevier: Mapping Gender
in the German Research

FRAUEN MANNER Arena, 2015. [Report]




5. Auswahlverfahren

Bewertung der Bewerbung

Die Vergabe von akademischen Positionen ist in beson-
derem Mal} mit dem Anspruch verbunden, dass Leistung
sich durchsetzt und objektive Kriterien tiber die Auswahl
entscheiden. Studien zeigen allerdings, dass Personal-
entscheidungen von Wissenschafter*innen haufig nicht
unabhangig vom Geschlecht getroffen werden. In einer
Studie von Moss-Racusin et al (2012) erhielten 127 Pro-
fessor*innen der Biologie, Chemie und Physik eine Be-
werbung fiir die Position eines Labormanagers/einer La-
bormanagerin. Die Halfte der identischen Bewerbungen
war mit einem mannlichen, die andere Halfte mit einem
weiblichen Namen versehen. Bewertet werden sollten
Kompetenz, Eignung fiir die Stelle und Forderwirdigkeit
der Person, aulRerdem, welches Einstiegsgehalt sie der
Person anbieten wiirden. Unabhangig vom Geschlecht
der Beurteilenden wurden die Bewerberinnen in allen
Bereichen signifikant niedriger eingestuft und mit einem
deutlich niedrigeren Einstiegsgehalt ausgestattet.

vgl: Moss-Racusin, C.A. et al: Science faculty’s subtle gender biases
favor male students, PNAS, October 9, 2012.

Zu einem ahnlichen Ergebnis kommt eine Studie, in der
identische CVs fiir eine Postdoc-Stelle einmal mit einem
mannlichen und einmal mit einem weiblichen Namen
versehen und an eine Vielzahl von Wissenschafter*innen
zur Bewertung geschickt wurde. Die fiktive Bewerberin
wurde signifikant seltener fiir den Job vorgeschlagen
als ihr mannliches Pendant, unabhangig davon, ob die
Bewertenden Frauen oder Manner waren. (vgl. Steinpreis
etal,1999)

vgl: Steinpreis R.E. et al: The Impact of Gender on the Review of the Curricula
Vitae of Job Applicants and Tenure, Sex Roles 1999, Vol. 41, No 7/8.
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6. Vereinbarkeit

Flrsorge-Tatigkeiten sind zwischen den Geschlechtern
haufig ungleich verteilt, und es wird vor allem Frauen
zugeschrieben, nicht nur fiir Kinder und Pflegebeddrf-
tige, sondern auch fir die Aufrechterhaltung der Leis-
tungsfahigkeit von Personen im familidren Umfeld zu
sorgen. (vgl. Winker 2015) Die Verwobenheit zwischen
Care und Gender stellt eine der wesentlichen struktu-
rellen Grundlagen unserer Gesellschaftsordnung dar
und spiegelt sich auch im Wissenschaftsbetrieb wider.
(vgl. Beckmann 2016)

Insbesondere beim Thema Kinder wirken herkdmm-
liche Geschlechterrollen und stereotype Vorstellungen.
So werden Frauen in Bewerbungsgesprachen oft aufge-
fordert, die Organisation ihres Privatlebens bekanntzu-
geben und zu rechtfertigen, wahrend Manner ihre famili-
aren Pflichten zumeist nicht offenlegen mussen. (vgl. van
den Brink 2015) Dahinter liegt die Annahme, dass Frauen
familidre Pflichten und Betreuungsarbeiten tibernehmen
und Manner fiir ihre beruflichen Aufgaben freigespielt
werden.

Kind oder Karriere

O

o)

Gerade in der Wissenschaft halt sich hartnackig der
Mythos, Erfolg sei nur mit einer »Rund-um-die-Uhr-
Verfligharkeit« moglich. Die reale wie auch antizipierte
ungleiche Lastenverteilung zwischen den Geschlech-
tern tragt v.a. in der Postdoc-Phase zur Leaky Pipeline
bei, wie eine umfangreiche Longitudinalstudie lber die
Karrieren von mehr als 160.000 PhD-Absolvent*innen
in den USA in mehreren Facetten aufzeigt. Demnach
veranderte die Geburt eines Kindes die Karriereziele
von Frauen ungleich starker als die von Mannern: 41%
der Frauen, aber nur 20% der Manner, die in der Post-
doc-Phase ein Kind bekamen, gaben das Ziel einer
Professur auf. Dies hat umgekehrt zur Folge, dass 39 %
aller befragten Wissenschafterinnen, aber nur 23% aller
befragten Wissenschafter in einer Tenure Track Position
kinderlos waren. (vgl. Mason et al 2013) Dies deckt sich
mit den Ergebnissen einer Studie des OIF, wonach 44 %
aller befragten Wissenschafterinnen zwischen 40 und 45
Jahren keine Kinder hatten, obwohl nur 10% aller unter
35-Jahrigen keine Kinder wollten. (Baierl 2016)

Q
]

Wissenschafter*innen,

FRAUEN 41%

X2aX

die das Ziel einer Professur aufgaben

20% MANNER

Wissenschafter*innen, kinderlos,

FRAUEN 39%

in Tenure Track Position

239% MANNER

vgl. Mason, M.A. et al: Do Babies Matter?
Gender and Family in the lvory Tower, 2013.



7. Mobilitat

»[...] The ideal type of an academic entrepreneur is noma-
dic and monadic, is de-territorialised, disembodied and
dis-embedded«, schreibt Leemann (2010) in Anlehnung
an Fahey und Kennway (2007). Dieses Ideal kollidiert mit
der Realitdt von sozialen Bindungen und Verpflichtungen
und sonstigen Mobilitatseinschrankungen (z.B. gesund-
heitlicher oder finanzieller Natur). Mobilitat ist vor allem
in friilhen Karrierephasen zu einer zentralen Vorausset-
zung flr eine erfolgreiche wissenschaftliche Laufbahn
geworden, fiir viele Forscher*innen bleibt sie jedoch tiber
einen sehr langen Zeitraum Realitat. Die Unvereinbarkeit
dieses Karrieremodells mit einem auf Verstetigung und
Planbarkeit ausgerichteten Leben (mit und ohne Kinder)
hat deutlich geschlechtsspezifische Auswirkungen: Wenn
Frauen sich fiir Partner*innenschaften und/oder Kinder

8. Resumee

Internationale Studien belegen die vielschichtigen
Wirkungsweisen des Gender Bias in der Wissen-
schaft. Vor allem in der Postdoc-Phase zeigen 9
die Eckpfeiler des wissenschaftlichen Kar-
rieremodells (Mobilitat, hoher Publikati-
onsoutput, permanente Verfiigbarkeit)

in Verbindung mit nach wie vor wirk-

samen Geschlechterrollen und -zu-
schreibungen deutlich geschlechts-

abhangige Auswirkungen.

Van den Besselaar und Sandstrom

(2017) sprechen hier von einem
Teufelskreis (vicious circle): Der

Gender Bias fiihrt dazu, dass Frau-

en eher in den unteren und mittle-

ren wissenschaftlichen Positionen

zu finden sind, wo sie lber weni-

ger Ressourcen und Entscheidungs-
kompetenzen verfligen. Dies hat einen
negativen Einfluss auf ihre Performance

und Sichtbarkeit (z.B. Anzahl an Publika-
tionen, Grants, Drittmittel), was wiederum den
Gender Bias reproduziert.

Die vorliegende Handreichung méchte dazu beitragen,
diesen »vicious circle« zu durchbrechen und versteht
sich als Anregung, die Mechanismen des Gender Bias
- aber auch andere Aspekte des unconscious bias - in
wissenschaftlichen Auswahlverfahren zu reflektieren.

entscheiden, kommt es im Kontext von Mobilitat haufig zu
einer Re-Traditionalisierung der Geschlechterrollen und
zu einem Zurtickstecken oder Aufgeben von Karrierezielen
von Frauen. (vgl. Thais und Padilla 2017) Die daraus resul-
tierende geringere Mobilitat und Internationalitdt von
Wissenschafterinnen vermindert nicht nur ihre Karriere-
chancen, sondern reduziert auch das symbolische Kapital
als Wissenschafterin (Netzwerke, Anerkennung, Prestige).
(vgl. Jons 2011) Ein festgelegtes zeitliches Ausmal an Aus-
landserfahrung als Voraussetzung fiir bestimmte wissen-
schaftliche Positionen kann damit klar geschlechtsspezi-
fische Auswirkungen haben. Nicht hinterfragt wird durch
solche Regelungen, ob die erwiinschte Internationalisie-
rung beispielsweise auch durch mehrere kiirzere Aus-
landsaufenthalte erreicht werden kann (vgl. Ackers 2010).

. “ge\skreis

Gender bias in decisions
Gender stereotypes

Lower academic position
No leader role
Less research money

Lower productivity
Less visibility & impact

vgl. Van den Besselaar, P., Sandstrom, U.:
Vicious circles of gender bias, lower positions, and lower performance: Gender
differences in scholarly productivity and impact, PLoS One 2017, Vol. 12, Issue 8.
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