Evaluationsverfahren für zwei Professuren am IEE

Unser Ziel war es, ein möglichst faires und inklusives Berufungsverfahren zu gestalten. „Inklusiv“ bedeutete für uns dabei auch, Forschende in frühen Karrierephasen aktiv in den Evaluationsprozess einzubeziehen.
Wir stellen hier drei Elemente unseres Verfahrens vor:
1. Entwicklung von Bewertungskriterien und Bewertungsbögen
2. Erste Begutachtung getrennt in drei Review-Gruppen mit unterschiedlichen Ausgangslagen und unterschiedlicher Repräsentation
3. Organisation des internen Begutachtungsprozesses
4. Empfang der Kandidierenden bei den Interviews
Gerne stellen wir auf Anfrage die entsprechenden Dokumente sowie weitere Informationen zum Verfahren zur Verfügung.

Entwicklung von Bewertungskriterien
Auf Grundlage einer Vorlage der University of Michigan haben wir einen Bewertungsbogen entwickelt. Darin werden die Kriterien entlang folgender Dimensionen strukturiert:
1. Wissenschaftliche Leistungen und Potenzial
2. Potenzial, die Forschung, Gemeinschaft und Kultur unseres Instituts positiv zu bereichern
3. Service-Aktivitäten
4. Beitrag zu Diversity, Equity and Inclusion (DEI) in Forschung, Lehre, Service
5. Potenzial, zur Lehre der Einheit beizutragen
6. Erfahrung in der Betreuung von Bachelor-, Master- oder Doktoratsstudierenden
Die Gutachterinnen und Gutachter wurden in jeder Phase des Prozesses gebeten, alle Aspekte dieser Liste zu berücksichtigen und dabei auch akademisches Alter sowie die systemisch unterschiedlichen strukturellen und wirtschaftlichen Hürden mitzudenken, welche Kandidierende überwinden mussten. Ein Schlüsselkriterium war das „Add for the IEE“ – also welche Perspektiven, Kompetenzen oder Erfahrungen eine Person ins Institut einbringen würde, die dort bislang noch nicht vertreten sind.

Erste Begutachtung getrennt nach  drei Gruppen mit unterschiedlichen Ausgangslagen und unterschiedlicher Repräsentation
Angeregt durch das sogenannte „Lausanne-Modell“, das bei Berufungsverfahren an anderen Fakultäten der Universität Bern erfolgreich angewendet wurde und bei dem weibliche und männliche Kandidierende zunächst getrennt begutachtet werden, haben wir eine dritte Kategorie ergänzt. Diese sollte Personen berücksichtigen, die in Ländern  des sogenannten “Globalen Südens” aufgewachsen sind, in denen Möglichkeiten durch strukturelle Hürden systematisch erschwert sind.
Die Definition dieser Kategorie erfolgte anhand von Grenzwerten des Human Development Index (HDI) sowie anhand der Anzahl von Forschenden mit PhD pro Million Einwohner. (Die genauen Kriterien stellen wir bei Interesse gerne zur Verfügung.)
Daraus ergaben sich die folgenden drei Gruppen:
· Reviewgruppe GS F&M: Akademiker*innen mit Ausbildung und/oder Karriere in Ländern des GS  
· Reviewgruppe GN-F: Unter den GN-Kandidierenden: Frauen sowie Personen mit nicht-binärer Geschlechtsidentität
· Reviewgruppe GN-M: Unter den GN-Kandidierenden: Männer sowie Personen unbekannter Geschlechtsidentität
Diese Gruppenzuordnung spielte nur in der ersten Begutachtungsrunde eine aktive Rolle. Für die Erstellung der Shortlist oder spätere Schritte im Verfahren gab es keine formalen Quoten. Jedoch war unser Ziel im Bewusstsein dessen vorzugehen, dass Privilegien und Hürden strukturell und systematisch ungleich verteilt sind . Wir haben deshalb versucht, diese Aspekte während des gesamten Evaluationsprozesses wiederholt zu thematisieren und zu berücksichtigen.

Organisation des internen Begutachtungsverfahrens
Die internen Diskussionsgruppen für jede der beiden Nachfolgen bestanden aus Strukturprofessorinnen und -professoren des Institiuts (und jeweils 1–2 aus anderen Instituten des Departements), Mitgliedern des Mittelbaus sowie Early-Career-Researchers (kurz ECR; d.h., Doktorierende, Postdocs) – insgesamt 13 Personen pro Verfahren.
Alle Mitglieder verpflichteten sich, vor Beginn der Evaluationsphase an einer DEI-Schulung von zwei halben Tagen teilzunehmen. Diese wurde von Dr. Bontu Guschke durchgeführt
(https://www.bontu-guschke.com/).
Vor der Zuteilung der Gutachten und auch während der Diskussionen (unter Verwendung farbiger Karten) gaben alle Mitglieder ihren Grad eines möglichen Interessenkonflikts anhand der folgenden Skala an:

Ich erkläre, dass ich:
0	die kandidierende Person, ihre Forschungsarbeit, sowie ihre Betreuenden nicht kenne
1	den Namen der kandidierenden Person kenne / die Betreuenden und deren Arbeit kenne / an einer Institution aus der Laufbahn der Kandidierenden tätig war
2	die kandidierende Person getroffen habe / die Betreuenden gut kenne / einige ihrer Arbeiten gelesen habe
3	die kandidierende Person gut kenne (z. B. Einzelgespräch, Einladung zu einem Seminar, gemeinsame AirBnB-Konferenzunterkunft, Mitglied der PhD-Jury) / mit den Betreuenden kollaboriert habe / mit der kanididierenden Person befreundet bin
4	eine Kooperation, Betreuungsbeziehung oder eine enge persönliche Beziehung mit der/zur kandidierenden Person habe

Personen mit Stufe 4 waren von der Bewertung dieser Kandidatin bzw. dieses Kandidaten ausgeschlossen und verließen während der Diskussion den Raum. 
Vor dem Diskussionstreffen wurde das Bewerbungsmaterial jeder Kandidatin bzw. jedes Kandidaten von drei Personen begutachtet – darunter eine Professorin oder ein Professor des IEE sowie ein/eine ECR.
Bei der Zuteilung der Gutachten haben wir Interessenkonflikte systematisch minimiert; ansonsten erfolgte die Zuteilung zufällig.
Die Gutachterinnen und Gutachter hatten vier Wochen Zeit, ihre Kandidatenliste zu bewerten und ihre Einschätzungen einzureichen. Danach hatten alle Mitglieder der Diskussionsgruppe zehn Tage Zugang zur vorläufigen Rangliste, um weitere Kandidierende zu prüfen und sich auf die Diskussion vorzubereiten.
Das ganztägige Diskussionstreffen wurde von einer geschulten Moderation geleitet (für die beiden Verfahren jeweils aus der LEAD Unit der Universität bzw. der Beratungsstelle der Berner Hochschulen). Die Moderation hatte den Auftrag sicherzustellen, dass während der Diskussion alle Perspektiven gehört werden.
In einem mehrstufigen Prozess aus Präsentationen und Diskussionen – sowohl in großen als auch in kleineren Gruppen – wurden schließlich die A- und AB-Listen für die weitere Diskussion in der Fakultätskommission erarbeitet.

Empfang der Kandidierenden bei den Interviews
Während der Interviewphase haben wir versucht, möglichst transparent zu kommunizieren und eine Atmosphäre zu schaffen, in der sich alle Kandidierenden wohlfühlen können. Die Kandidierenden erhielten frühzeitig detaillierte Informationen über das Interviewformat, die Erwartungen an die Präsentationen sowie organisatorische Abläufe. Außerdem haben wir sie eingeladen, uns über persönliche Bedürfnisse zu informieren, etwa in Bezug auf Barrierefreiheit, Ernährungsanforderungen oder Gebets- bzw. Stillräume. Die entsprechenden E-Mail-Vorlagen stellen wir auf Anfrage gerne zur Verfügung.
Um den Kandidierenden die Vorbereitung auf das Interview zu vereinfachen, erhielten alle Kandidierenden ausführliche Hinweise zum Forschungsvortrag, zu Gesprächen mit Professorinnen und Professoren, Studierenden und Mitarbeitenden sowie zur standardisierten Lehrprobe, die für alle Kandidierenden identisch gestaltet war.
Mehrere Maßnahmen sollten den Besuch insgesamt angenehmer machen – darunter detaillierte organisatorische Informationen, klare Zeitpläne sowie die Möglichkeit, die Interviewräume bereits am Vortag kurz zu besichtigen. Namensschilder enthielten sowohl Name als auch Funktion (z. B. „Dekan“), mit dem Ziel insbesondere weniger selbstbewussten oder neurodivergenten Personen zu helfen, sich in sozialen Situationen besser zu orientieren.
Innerhalb des Instituts haben wir außerdem alle Beteiligten ermutigt, bewusst inklusive Gesprächssituationen zu schaffen. Mitglieder des Publikums und der Interviewkommissionen wurden gebeten, mit allen Kandidierenden ins Gespräch zu kommen und nicht nur mit einzelnen, und wir haben im Voraus auf typische unbewusste Biases hingewiesen.
Das öffentliche Symposium und der Interviewprozess wurden breit innerhalb der Fakultät angekündigt, mit dem Ziel, viele Personen einzubeziehen und ein gemeinsames Interesse und eine positive Erwartung rund um die zukünftigen Berufungen zu fördern.


Evaluation procedure for two professorships at the IEE

Our goal was to mitigate biases and to facilitate a fair and inclusive hiring procedure, where inclusive also refers to the inclusion of early-career researchers in the evaluation process. 

We highlight three key components of our evaluation procedure:

1) Development of evaluation criteria and score sheets
2) Initial review separate for three demographic groups with distinctly different privilege and different representation
3) Organization of the internal review procedure

We are happy to share any documents as well as additional information on the process with you.

Development of evaluation criteria and score sheets

Following a template originally found on the website of the University of Michigan, we developed a score sheet (available on request) that defines the evaluation criteria along the lines of:

1) Scientific contributions (scholarship) and pontential 
2) Potential to positively add to the IEE's community/culture
3) Service activities 
4) 
5) Contribution to Diversity, Equity and Inclusion (DEI) through scholarship, teaching, service, or lived experience
6) Potential to contribute to unit’s teaching mission
7) Experience in mentoring of undergraduate or graduate students

Evaluators during each stage of the process were asked to consider all aspects of this list in their evaluation while accounting for academic age and the structural and systemic inequities that affect opportunities. Specifically, evaluators were asked to note down the “add for the IEE”, i.e., which specific aspects the candidate would bring to the IEE that wasn’t already represented.

Initial review separately for the three demographic groups

Inspired by the so-called “Lausanne model”, which has been successfully used during hiring processes at other faculties of the University of Bern, by which woman and man candidates are initially reviewed in separate groups, we developed a third demographic category representing persons who have grown up in countries in the so called “Global South” where opportunities are systematically reduced compared to the Global North. For the definition of “Global South” and “Global North” we used cutoffs based on Human Development Index (HDI) scores and the number of PhD level researchers per million inhabitants. (Exact quantification details available on request.)

Applicants were thus assigned to groups as follows:

· Review Group GS-F&M: Persons with education and/or career in countries of the “Global South”
· Review Group GN-F: Among GN candidates: women & persons with self-disclosed non-binary gender identity
· Review Group GN-M: Among GN candidates: men & non-disclosed gender identity

The group assignment was actively maintained only during the initial round of reviews. However, being aware of the multiple dimensions of systemically different privilege within and across these categories we pledged to take these into account continually during the evaluation process.

Organization of the internal review procedure

The internal discussion groups for each of the successions consisted of structural professors of the institute (and 1-2 professors from the other institutes of the department), members of the Mittelbau, and early-career researchers (13 persons in total per search). Each person committed to taking a DEI training of 2 half days before the beginning of the evaluation phase. The training was provided by Dr. Bontu Guschke (https://www.bontu-guschke.com/). 

Before the assignment of reviewers and during the discussions (using colored cards), all discussion group members indicated their conflict-of-interest levels according to the following scale:

I declare that I:
0	Do not know the candidate, their supervisor(s), and their respective work
1	know the name of the candidate/know the supervisor and their work/have worked at one of the institutions of the candidate’s career trajectory
2	have met the candidate/know their supervisor(s) well/read some of their works
3	know the candidate well (e.g., had a scheduled 1-1 meeting; hosted for a seminar; shared an AirBnB during a conference/was on PhD jury)/have collaborated with their supervisor(s)/am friends with the candidate
4	have a collaboration/supervisor or close personal relationship with the candidate

4’s were explicitly excluded from the evaluation of that candidate and asked to leave the room during group discussions of the candidate. Before the discussion meeting, each candidate was reviewed by 3 persons, one of whom was an IEE professor and one was an early-career researcher. Conflict-of-Interest levels were minimized in the review assignment, which otherwise was done randomly. Assigned reviewers had 4 weeks to review their list of assigned candidates and to submit their grades; after that, all discussion group members had access to the list with the preliminary ranking for 10 days to review additional candidates and to prepare for the discussions. The all-day discussion meeting was led by a trained moderator (from the LEAD Unit of the university and the Beratungsstelle der Berner Hochschulen, respectively, for the two searches), who was asked to ensure that everyone’s voice was heard during the discussions. Through a multistep process of presentations and discussions in large and small groups, the A and AB lists were determined for discussion in the faculty commission.

Welcoming the candidates at the interviews

During the interview process, we aimed to communicate transparently and create an environment in which all candidates could feel comfortable. Candidates received early and detailed information about the interview format, expectations for presentations, and logistical arrangements, and were invited to let us know about any personal needs (e.g., accessibility, dietary requirements, prayer or lactation rooms). The set of emails sent to the candidates is available on request.

We also tried to reduce uncertainty around the process. Candidates were given clear guidance about the research talk, interviews with faculty, students, and staff, and the standardized teaching assignment used for all candidates to ensure equal conditions. Several measures were intended to make the visit more comfortable, including detailed logistical information, clear schedules, and the opportunity to briefly visit the interview rooms the day before. Name tags displayed both names and roles (e.g., “Dean”), which can help less confident or neurodivergent participants navigate social interactions.

Within the institute, we encouraged inclusive behavior by asking members of the audience and interview committees to engage with all candidates rather than only some of them, and by reminding them of typical biases. The public symposium and interview process were announced broadly across the faculty, with the aim of encouraging wide participation and fostering a shared sense of engagement and anticipation around the upcoming hires.


