
n FERNSTUDIUM

30 KARRIERE & MANAGEMENT 9. Juli 2021 · Nr. 27/28  9. Juli 2021 · Nr. 27/28 KARRIERE & MANAGEMENT 31

„Das wird deutlich 
an Relevanz 
zunehmen“

Von Claudia Burger

VDI nachrichten: Was ist ein Bias?
Decker: Der Begriff Bias an sich bezeichnet ein 
in eine bestimmte Richtung verzerrtes Ergebnis. 
Im Kontext maschinellen Lernens bedeutet das, 
dass ein Algorithmus systematisch Ergebnisse 
produziert, die als unfair oder ungerecht angese-
hen werden. Das heißt, es ist erst mal ein sehr 
subjektiver Begriff, aber er wird dann konkreter, 
wenn bestimmte Bevölkerungsgruppen durch die 
verzerrten Ergebnisse systematisch und messbar 
diskriminiert werden.

Wo steckt das denn drin?
Ein Algorithmus ist zunächst eine wertfreie Abfol-
ge von logischen Entscheidungen. Allerdings 
steht ein Algorithmus selten alleine, denn 
menschliche Eingriffe erfolgen in der Regel über-
all: Bei den zugrunde liegenden Daten, in der Be-
dienung, in der Interpretation der Ergebnisse – 
und genau dort entsteht auch Subjektivität in den 
getroffenen Entscheidungen. Diese Subjektivität 
kennt jeder und jede, wenn zum Beispiel in den 
sozialen Medien oder beim Surfen plötzlich per-
sonalisierte Werbung erscheint. Zu problemati-
schen Ergebnissen kann es nun kommen, wenn 
große Datenmengen dafür sorgen sollen, dass 
vereinfachte Entscheidungen getroffen werden, 
die scheinbar objektiver sind als vom Menschen 
getroffene. Das Thema algorithmischer Bias an 
sich ist erst in den letzten Jahren vermehrt er-
forscht worden. In der Zukunft wird das deutlich 
an Relevanz zunehmen, wenn man sich ansieht, 
wie viele Unternehmen in künstliche Intelligenz 
und Datenwissenschaften investieren. 

Haben Sie ein Beispiel dafür, warum es Ihrer 
Ansicht nach wichtig ist, auf Bias zu achten? 
Nehmen wir als Beispiel den Bewerbungsalgo-
rithmus, den Amazon 2018 abgeschaltet hat. Mit-
hilfe von Algorithmen wurde versucht, die Ent-
scheidung zu treffen, ob eine Person geeignet für 
eine Stelle ist oder nicht. Der Algorithmus wurde 
mit Lebensläufen der Personen gefüttert, die sich 
bislang beworben hatten und eingestellt wurden. 
Der Algorithmus sollte sich bestimmte Attribute 
suchen, die zum Erfolg führen. Was passierte? Der 
Algorithmus schloss Lebensläufe aus, in denen 
weibliche Attribute auftauchten, also ganz expli-
zit zum Beispiel, wenn ein Frauencollege besucht 
wurde oder er eine Sportart, die typischerweise 
lieber von Frauen gemacht wird, aufwies. 

Wieso machte er das? Weil er aus den Lebens-
läufen der letzten zehn Jahre den Schluss zog, 
dass diese Kriterien nicht relevant seien. Eine Ur-
sache dafür war, dass zu diesem Zeitpunkt etwa 
zwei Drittel der globalen Arbeitskraft von Ama-
zon männlich war, in Führungspositionen sogar 
drei Viertel. Das heißt, es hatten sich in den ver-
gangenen zehn Jahren deutlich mehr Männer be-
worben und deutlich mehr Männer den Job be-
kommen. Die Ursache-Wirkung-Kausalität fehlte, 
stattdessen bedeutete oft „männlich gleich be-
kommt den Job“. Der Algorithmus zog den 
Schluss: In der Vergangenheit wurden überwie-
gend Männer eingestellt, sodass „‚Männlichkeit“ 
ein entscheidendes Attribut wurde.

Recruiting: Die Datenspezialistin Marie Decker 
fordert und fördert eine interdisziplinär aufgestellte 

Diskussion zum Thema „algorithmischer Bias“. 

Und wenn so etwas unentdeckt bleibt, entste-
hen unintendierte Ungleichbehandlungen, so-
dass gesellschaftliche Ungleichheiten noch ver-
stärkt werden können. Es ist ja nicht nur die Di-
mension Gender, es ist die Dimension Race, es ist 
Alter, es ist der Aspekt der sozialen Unterschiede.

Wie lernen die Algorithmen denn? 
Ein Großteil des maschinellen Lernens sieht so 
aus, dass in bestehenden Daten Muster gesucht 
und erkannt werden. Diese Muster werden dann 
dazu benutzt, Vorhersagen zu treffen. Das ist ei-
gentlich etwas, was jeder und jede von uns auch 
aus dem eigenen Lernprozess kennt. Also wir be-
obachten etwas, und machen Erfahrungen. Das 
bedeutet, es wird versucht, aus Aussagen, die 
manchmal wahr sind oder vielleicht auch häufig 
wahr sind, Aussagen zu treffen, die immer wahr 
zu sein scheinen. Gerade in der Wissenschaft wer-
den zunächst Hypothesen generiert und in Studi-
en validiert. Der Schritt der Validierung fällt beim 
maschinellen Lernen in dieser Form oft weg. Hier 
wird nur aus dem erkannten Muster eine Vorher-
sage getroffen, das ist dann automatisch eine Ver-
einfachung. Algorithmen sind eine logische Ab-
folge von Befehlen, doch wenn Menschen ein-
greifen und mit ihren subjektiven Erfahrungen 
Einfluss nehmen, beispielsweise bei der Auswahl 
der Daten, der Datenmenge oder auf Schlussfol-
gerungen, die gezogen werden sollen, sind Ergeb-
nisse nicht objektiv, sondern subjektiv. 

Maschinelles Lernen, künstliche Intelligenz ist 
nicht zwangsläufig die Lösung für alles. Es gibt 
Fragestellungen, die können Maschinen nicht 
eindeutig und alleinstehend lösen. 

Was möchten Sie denn erreichen?
Mit meiner Arbeit, also meiner Dissertation, 
möchte ich unterschiedliche Punkte adressieren. 
Zuallererst möchte ich ein Verständnis dafür 
schaffen, wie wichtig es ist, algorithmischen Bias 
im Prozess des maschinellen Ler-
nens mitzudenken – in den unter-
schiedlichsten Bereichen. Denn ei-
ne Lösung des Problems ist nicht 
trivial und keine Angelegenheit, die 
Softwareentwicklerinnen oder -ent-
wickler alleine betrifft. Viel mehr be-
nötigt es ein Zusammenspiel aus 
unterschiedlichen interdisziplinä-
ren Akteurinnen und Akteuren, so 
zum Beispiel Ethikerinnen und 
Ethiker, die Fairness definieren, Ma-
thematikerinnen und Mathemati-
ker, die Fairnessdefinitionen quan-
tifizieren und in logische Aussagen 
umsetzen, Informatikerinnen und 
Informatiker, die an der Umsetzung 
in Algorithmen arbeiten und sich 
für eine Transparenz ebenjener ein-

setzen, und schlussendlich die Politik, die an kon-
struktiven Regularien arbeitet.

Weiterhin interessiere ich mich für konkrete 
Lösungsansätze, denn es wäre doch beispielswei-
se auch denkbar, bewusst verzerrte Algorithmen 
konstruktiv zu nutzen, um bei bestehenden ge-
sellschaftlichen Ungleichheiten Veränderungen 
zu bewirken. Das muss jedoch transparent wer-
den und zunächst definiert werden, was über-
haupt womit erreicht werden soll.

Beim Recruiting wird 
in vielen Unternehmen 
bereits häufig auf  
Software vertraut.  
Algorithmus und  
Maschine sortieren vor 
und aus. 
Foto: panthermedia.net/AndreyPopov

Marie Decker
n  hat Mathematik mit Schwerpunkt Data 

Science und Machine Learning an der 
RWTH Aachen University studiert.

n  ist wissenschaftliche Mitarbeiterin und 
Doktorandin des Lehr- und Forschungs-
gebiets Gender und Diversity in den In-
genieurwissenschaften (GDI) sowie Pro-
jektleiterin des Responsible Research 
and Innovation (RRI) Hub an der RWTH 
Aachen University. Der DFG-geförderte 
RRI Hub initiiert und begleitet Projekte 
an der Schnittstelle von Wissenschaft 
und Gesellschaft in den Themenfeldern 
soziale Innovation, Nachhaltigkeit und 
gesellschaftliche Verantwortung. 

n Ihre Forschungsinteressen liegen in der 
fairen und inklusiven Anwendung von 
Data-Science- und Machine-Learning-
Methoden, insbesondere im Hinblick auf 
Gender und Diversity. 

n Beim diesjährigen Kongress „Frauen im 
Ingenieurberuf“ des gleichnamigen VDI-
Netzwerks hat sie einen Vortrag zum 
Thema „algorithmischer Bias“gehalten.

„Es wäre doch 
beispielsweise 
auch denkbar, 
bewusst  
verzerrte  
Algorithmen  
konstruktiv zu 
nutzen.“ 
Marie Decker,  
RWTH Aachen
Foto: privat

Zurück zum Hauptkanal

Von Constantin Gillies

W ährend der Pandemie ist 
die Zahl der digitalen 
Kanäle geradezu explo-
diert: Zu E-Mail und Te-
lefon sind vielerorts 

Plattformen wie Microsoft Teams oder 
Slack hinzugekommen. Whatsapp, frü-
her für Freunde und Familie reserviert, 
wird plötzlich auch für den Job genutzt. 
Dazu kommen immer mehr Videokon-
ferenzen – oft zu Themen, die früher in 
einem kurzen Telefonat abgehandelt 
wurden. Angesichts des digitalen Dau-
erfeuers klagen viele Angestellte: „Ich 
kriege nichts mehr auf die Reihe.“ 

„Wichtig ist, dass das Team einen 
Hauptkanal definiert, damit sich nicht 
jeder die Informationen zusammen-
sammeln muss“, sagt Cordula Nuss-
baum, Expertin für Zeitmanagement 
und mehrfache Buchautorin. Projektar-
beit lasse sich über Plattformen wie 
Slack und Microsoft Teams grundsätz-
lich besser koordinieren als über E-Mail, 
letztlich müsse aber jede Arbeitsgruppe 
selbst herausfinden, welches Werkzeug 
für sie das beste ist. 

„Erliegen Sie nicht der Versuchung, al-
les zu nutzen“, betont Nussbaum. Wich-
tig sei außerdem, dass alle sich an die 
Vereinbarung halten und den Hauptka-
nal wirklich nur für projektrelevante 
Nachrichten nutzen. Allgemeine Infor-
mationen könnten weiter per E-Mail 
verbreitet werden, so Nussbaum.

In vielen Betrieben hat sich eine So-
fortkultur eingeschlichen. E-Mails und 
Chatnachrichten werden seitdem wie 
Telefonate behandelt, sprich: Jeder er-
wartet sofort eine Antwort. Doch so wird 
der Arbeitsfluss ständig von hektischem 

Tippen unterbrochen. „Deshalb sollten 
Sie unbedingt für jeden Kanal Reakti-
onszeiten festlegen“, rät Andy Gilgen, 
Produktivitätsexperte beim Schweizer 
Weiterbildungsanbieter Knüsel Trai-
ning, Solothurn. Eine typische Vorgabe: 
E-Mails müssen innerhalb eines Bürota-
ges beantwortet werden, Chatnachrich-
ten spätestens nach zwei Stunden.

Damit trotz steigender Nachrichtenflut 
Zeit zum Nachdenken bleibt, sollten die 
digitalen Kanäle zeitweise schweigen. 
Möglich ist zum Beispiel, eine Stunde 
am Tag für Stillarbeit zu blocken. „Auch 
im Homeoffice muss es störungsfreie 
Phasen geben“, betont Coach Nuss-
baum. 

Während Meetings sollten alle grund-
sätzlich auf das Chatten und Mailen ver-
zichten. Für absolute Notfälle kann ein 
eigener Kanal eingerichtet werden, z. B. 
SMS oder Handy. 

Überflüssige Kommunikation lässt den 
digitalen Tsunami anschwellen, etwa 
Nachfragen vom Typ „Haben Sie meine 
Message gesehen?“ oder Nachrichten, 
die auf mehreren Kanälen gleichzeitig 
verschickt werden. Dagegen helfen Ab-
sprachen im Team. „Legen Sie ein Zei-
chen für ‚gesehen‘ fest, zum Beispiel das 
Daumen-Emoji“, schlägt Nussbaum vor. 
Auf das parallele Verschicken von Nach-
richten auf mehreren Kanälen sollte ver-
zichtet werden. 

Damit der Arbeitstag nicht zum Zoom-
Marathon wird, sollten Videokonferen-
zen auf das sinnvolle Maße zusammen-
gestrichen werden. Und sinnvoll sind sie 
nur, wenn das Bewegtbild auch wirklich 
etwas bringt. „Bei privaten Themen wie 
Jahres- oder Feedbackgesprächen oder 
wenn auf dem Bildschirm etwas gezeigt 
wird“, nennt Nussbaum als Beispiel. Ih-
re Devise: Wenn Videokonferenz, dann 
richtig. Von Zoom-Meetings, bei denen 
alle Mikrofon und Kamera ausschalten, 
hält die Zeitmanagementexpertin 
nichts. Gerade in kleinen Runden seien 
Telefonkonferenzen dann sinnvoller. Sie 
rät zu einer möglichst niedrigen Dosie-
rung von Videocalls. Für Brainstormings 
oder Konzeptentwicklung seien persön-
liche Treffen weiterhin der beste Weg.

Sicher ist, dass der digitale Ausbau 
weitergeht und neue Kanäle bringt. In 
den USA etwa verbreitet sich die An-
wendung von Loom, mit der sich Mitar-
beitende gegenseitig kurze Videos zu-
schicken können. Doch letztlich lässt 
auch Loom die digitale Flut weiter an-
schwellen. Arbeitsmethodiktrainer Gil-
gen betont, dass nicht jedes neue Werk-
zeug auch eingesetzt werden müsse. 
„Sie können sich immer bewusst dage-
gen entscheiden.“ 

Strategie: Seit Corona müssen Angestellte noch mehr Medien im Blick behalten.  
So verhindern sie, zwischen E-Mails, Slack-Nachrichten und Videocalls unterzugehen.

„Mobbing im Job 
verläuft in 

mehreren Phasen“
Podcast: Mobbing am Arbeits-
platz kann das Leben zur Hölle ma-
chen und für die Opfer drastische 
Konsequenzen haben, weiß Di-
plom-Psychologe Martin Figgen. Er 
arbeitet beim NRW-Landesinstitut 
für Arbeitsgestaltung (LIA.nrw). 
„Betroffene gehen nicht mehr gern 
zur Arbeit. Das steigert sich zu psy-
chosomatischen Beschwerden wie 
Übelkeit, Kopfschmerzen, Schlaf-
störungen bis hin zu ernsten De-
pressionen und handfesten körper-
lichen Erkrankungen“, sagt er in der 
aktuellen Ausgabe von „Prototyp“, 
dem Karrierepodcast von 
 ingenieur.de in Kooperation mit 
den VDI nachrichten. 

„Mobbing im Job verläuft in meh-
reren Phasen. In der ersten gibt es 
einen ungelösten Konflikt, dann be-
ginnt der Psychoterror, der mit dem 
eigentlichen Konflikt nichts mehr 
zu tun hat. In der dritten Phase es-
kaliert es, es gibt Abmahnungen. Al-
lerdings werden nicht die Täter ab-
gemahnt, sondern die Mobbingop-
fer, weil deren Leistung häufig im-
mer mehr abnimmt.“ Im Podcast er-
klärt Figgen, auf welche Warnzei-
chen man achten sollte und an wen 
Mobbingopfer sich wenden kön-
nen.  cer
n www.ingenieur.de/prototyp

Damit es im Team klappt, sollten Mit-
glieder einen Kanal für entscheidende 
Projektinfos wählen. Foto: Panthermedia.net/garagestock 

Martin Figgen gibt 
Hörerinnen und Hö-
rern Tipps, was in 
der Extremsituation 
zu tun ist. Foto: privat


