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Willkommen zum Online-Tutorial ,Gender-Bias in Berufungsverfahren®.

Thema der insgesamt drei Module sind geschlechtsbezogene Verzerrungseffekte,
die bei der Beurteilung eines wissenschaftlichen Werdegangs auftreten kbnnen. Der
Schwerpunkt des ersten Moduls liegt auf der Betrachtung individueller
Karriereverlaufe
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1. Einfihrung

2. Individuelle Lebensumstande / Werdegang

3. Einfluss von Gender-Bias bei Beurteilungen

- von Mobilitat

- von Publikationen

- von Qualifikationszeiten und -wegen

- von Forschungsthemen

4. Wirkungin einzelnen Phasen des Berufungsverfahrens

5. Empfehlungen
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Empfehlungen

Bewertung von
Lebenslaufen

Modul 1 informiert Gber intuitive gedankliche Vorannahmen, die sich auf das
Geschlecht einer Bewerberin und eines Bewerbers beziehen und die

Personalauswahl im Berufungsverfahren beeinflussen. Zu diesen Vorannahmen
zahlen beispielsweise Stereotype Uber das Miteinander von Frauen und Mannern im
Wissenschaftsbetrieb oder darliber, wie eine Karriere in der Wissenschaft realisiert
wird. Solche geschlechtsbezogenen Verzerrungseffekte, die mit Vorannahmen

einhergehen, stellen sich intuitiv ein.

Aus der Forschung lasst sich jedoch eine Reihe von Empfehlungen ableiten, mit
denen Sie als Mitglied einer Berufungskommission einem maoglichen Gender-Bias

entgegenwirken kénnen.
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Bewertung von Karriereverlaufen anfallig
fur einen Gender-Bias

* Grunde:
|dealtypische Verlaufe
Orientierung an traditionellen Karrieren

« Ziel:
Individuelle Bewerbung wahrnehmen

Wahrend eines Berufungsverfahrens ist die Bewertung des Karriereverlaufs anfallig
fur einen Gender-Bias.

Der Grund: Bei der Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern fliellen haufig
Vorstellungen Uber den idealtypischen Verlauf einer Karriere in der Wissenschaft mit
in die Beurteilung ein. Wobei der idealtypische Verlauf traditionell von Mannern
erfullt wird.

Eine Bestenauswahl hat jedoch zur Grundlage, dass Bewerberinnen und Bewerber
vorurteilsfrei bewertet werden. Nimmt man die individuellen Aspekte einer
Bewerbung nicht wahr, kann dies zu einer Verzerrung in der Bewertung des
konkreten Falls fuhren.
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Vielfaltige Griinde fiir individuelle Berufswege

Die individuellen Aspekte kdnnen sich in Verzogerungen des wissenschaftlichen
Berufsweges zeigen. Dazu zahlen unter anderem:

. Schwangerschaft und die Geburt von Kindern

« Kinderbetreuung und Familienaufgaben

. Betreuung von pflegebedurftigen Angehorigen

. Behinderung oder chronische Erkrankung

. eine lange schwere Krankheit

. die Zeiten des Wehr- oder Zivildienstes

. die Orientierung an der beruflichen Laufbahn des Lebenspartners oder

. der Wechsel zwischen aul3eruniversitarer und akademischer Berufstatigkeit.
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Individuelle Lebensumstande bei
Leistungsbeurteilung berucksichtigen

» Vorgaben flr eine angemessene Berucksichtigung

Landes- _
hochschul- Wissen-
gesetz schaftszeit-

Regelungen
Forschungs-

forderein-
richtungen

Mecklenburg- vertrags-
Vorpommern gesetz

Da die genannten individuellen Lebensumstande einen Einfluss auf den beruflichen
Werdegang haben, sind diese bei der Beurteilung einer wissenschaftlichen

Leistung zu berlcksichtigen. Vorgaben bzw. gute Beispiele einer angemessenen
Berucksichtigung finden sich

« im Landeshochschulgesetz Mecklenburg-Vorpommern
. im Wissenschaftszeitvertragsgesetz sowie

. in den Regelungen von Forschungsfordereinrichtungen.

Wir kommen darauf in Modul 3 zuriick.
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Einflussfaktoren auf die Karrieren
in der Wissenschaft

Forderung homo-
) durch soziale
Ausblldung Vorgesetzte Kooptation'

Qualifikation

Sozialisation
Erfahrungen

Leistungen Persénlich- individuelle
keit Lebens-

umstande

Welche Faktoren beeinflussen den Verlauf einer wissenschaftlichen Karriere?

Ausbildung und akademische Qualifikation, fachliche Sozialisation und berufliche
Stationen, praktische Erfahrungen und wissenschaftliche Leistungen sind die
zentralen Stichworte zur Beschreibung eines Werdegangs in der Wissenschaft. Ein
lickenloser Verlauf mit gelungenen Ubergéngen von Station zu Station gilt als
Erfolgsnachweis. Beeinflusst wird der Werdegang aber auch von weiteren Faktoren,
etwa der Forderung durch Dozierende oder Vorgesetzte sowie der homosozialen
Kooptation. Das bedeutet, dass die Wissenschaftskultur beschrieben wird als
,oozialitatsform, in denen Manner sich als geeignete Gefahrten hervorbringen und
gegenseitig als solche (an-) erkennen®.

Aulierdem wirken personlichkeitsbezogene Faktoren wie den Fahigkeiten zur
Anpassung und Initiative. Lebenslaufe in der Wissenschaft unterscheiden sich
zudem dadurch, dass individuelle Lebensumstande den Werdegang entscheidend
beeinflussen. Hier sind es vor allem unvermeidliche Verzégerungen, die zu
unterschiedlich gelagerten Berufsverlaufen fihren. Das kdnnen anders
wahrgenommene Qualifikationszeiten sein mit vergleichsweise weniger
Publikationen (meist umschrieben als ,Publikationsliicken® oder ,Leistungsdefizite®).
Oder eine Person hat deutlich weniger Ortswechsel bzw. Auslandsaufenthalte,
Kooperationen und Netzwerke aufzuweisen als die Mitbewerberinnen und
Mitbewerber.
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Typische Ausloser fiir einen Gender-Bias

Mobilitat Publikationen

Qualifikations- Forschungsfelder
zeiten/-wege

Die Grlnde fiur solche ,unvermeidlichen Verzégerungen® werden allerdings nicht
geschlechtsneutral bewertet. Wie sie sich als Gender-Bias bei der Beurteilung des
wissenschaftlichen Werdegangs auswirken, wird anhand von vier Aspekten
verdeutlicht, die als typische Beurteilungsfelder gelten:

Mobilitat — Publikationen — Qualifikationszeiten und Qualifikationswege — sowie
Forschungsfelder.
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Wissenschaftlerinnen entwickeln
alternative Mobilitatsstrategien

» Alternative Strategien

C
o

Pendeln, Nebenwohnsitz am Arbeitsort

ABER:
Keine Spitzenposition ohne Umzugsmobilitat

Der erste Aspekt beschaftigt sich mit der Bereitschaft und der vollzogenen Mobilitat
bei Frauen und Mannern, die von sehr unterschiedlichen Bedingungen abhangig
sind. Wissenschaftlerinnen antizipieren beispielsweise die hohen
Mobilitatsanforderungen und entwickeln alternative Strategien, um Beruf und
Privatleben zu vereinbaren. Geeignete Strategien sind das (Fern-)Pendeln oder ein
Nebenwohnsitz am Arbeitsort.

Louise Ackers zeigt 2005 in einer Studie, dass neue Formen der Mobilitat wie
business visits, short stays oder Kommunikationsintensivierung Kompensationen
zum langfristigen Forschungsaufenthalt bilden. Sie werden zunehmend als
Nachweis von Internationalitat und Kooperationen akzeptiert. Spitzenpositionen in
der Forschung sind aber auch heute noch ohne eine Umzugsmobilitat kaum
erreichbar.

10
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Wissenschaftlerinnen seltener zu
Forschungsaufenthalten im Ausland

Grlnde:
*Einbindung familiarer Bereich

*kleinere internationale Netzwerke

sweniger Mentoring

Mobilitat spielt daruber hinaus eine Rolle als Bestandteil von Karrierewegen. Eine
Studie an Schweizer Universitaten zeigt beispielsweise, dass
Nachwuchswissenschaftlerinnen seltener als ihre mannlichen Kollegen einen
Forschungsaufenthalt im angloamerikanischen Raum absolvieren.

Die Grunde dafur sind ihre Einbindung in den privaten und familidren Bereich,
kleinere internationale Netzwerke im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen sowie
weniger Mentoring durch erfahrenere Wissenschaftlerinnen oder Wissenschaftler.

11
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Arbeitsplatzwechsel spiegeln
Lebensumstande von Wissenschaftlerinnen

Beispiel: Biomedizin in den USA (Anteil Frauen in %)

Postd ure Track Tenurec \f(
Investigatc Investi

060

Ein weiterer Punkt bei der Mobilitat ist der Arbeitsplatzwechsel bzw. die
Verweildauer an einem Arbeitsplatz. So haben beispielsweise Frauen an US-
Universitaten 45 % der Postdoc-Stellen in den biomedizinischen Wissenschaften
inne. Doch nur 29 % der Tenure-Track-Positionen und nur 19 % der Tenured-
Senior-Positionen sind mit Frauen besetzt.

Eine Studie nennt verschiedene Grunde fur dieses Missverhaltnis: Frauen bewerten
einige Lebensumstande anders als ihre mannlichen Kollegen. Dazu zahlen:

. die vor Ort vorhandenen Kinderbetreuungsangebote

. die Moglichkeit, Zeit mit Kindern und Familienangehdrigen zu verbringen
. die mit der Stelle verbundenen Mobilitatsanforderungen

. sowie Dual-Career-Gesichtspunkte.

12
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Vorteile und Nachteile
von Dual-Career-Konstellationen

+ Wissenschaftlerinnen haufiger in Akademikerpartnerschaften

» Vorteile: wechselseitiges Verstandnis, gemeinsame Kenntnis
der ,Spielregeln” des Wissenschaftssystems

ABER:

Studien zu Dual-Career-Konstellationen zeigen, dass Frauen, die in der
Wissenschaft Karriere machen, deutlich haufiger in Akademikerpartnerschaften
leben. Dies bietet Vorteile wie beispielsweise ein wechselseitiges Verstandnis oder
die gemeinsame Kenntnis der ,Spielregeln“ des Wissenschaftssystems.
Andererseits kommt es wegen ungesicherter Arbeitsverhaltnisse und
Mobilitatsanforderungen vor, dass eine oder einer von beiden aus der Wissenschaft
aussteigen muss. Dies ist in den meisten Fallen die Frau.

13
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Unterschiedliche Prioritaten bei der Karriere

Anteil von Mannern in Anteil von Frauen in %,
die inre eigene Karriere die inre eigene Karriere
wichtiger einschatzen als wichtiger einschatzen als

die ihrer Partnerin die ihres Partners

Gleichzeitig kommt eine Studie der Standford Universitat zu dem Ergebnis, dass 50
% der Manner in US-amerikanischen Akademiker-Paaren die eigene Karriere
wichtiger finden als die ihrer Partnerinnen. Andersherum stellen nur 20 % der
Akademikerinnen ihre Karriere vor die ihres Partners.
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Vorurteile bei Annahmen zur
Produktivitat bei Publikationen

Publikationszeitraum 2010-2014
(Anzahl von Papers im Jahr)

Ergebnis:
annahernd gleiche

Publikationsanzahl

Auch bei einer weiteren Leistungsanforderung, dem Publizieren, wirken die
genderbezogenen Vorurteile oft zum Nachteil von Frauen. Will man sich diese
Vorurteile vergegenwartigen, ist es wichtig, nicht nur die Komponente von Leistung
- im Sinne von Arbeit in einer bestimmten Zeit — zu berlcksichtigen, sondern auch
die unterschiedlichen Vorgehensweisen von Frauen und Mannern beim Publizieren
zu betrachten.

So zeigt eine Studie des Elsevier-Verlags, dass zwischen 2010 und 2014
Wissenschaftlerinnen in Deutschland im Durchschnitt 2,07 Publikationen pro Jahr
veroffentlichten, wahrend es bei ihren mannlichen Kollegen 2,34 Publikationen
waren. Das Vorurteil, Frauen publizierten deutlich weniger, lasst sich somit nicht
bestatigen. Ihre Publikationen werden allerdings weniger zitiert.

Zudem zeigen sich Unterschiede zwischen den Fachern: Im Ingenieurwesen, den
Computerwissenschaften, den Geowissenschaften und Physik/Astronomie sind
Frauen sogar produktiver als ihre mannlichen Kollegen.
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Unterschiedliche Umgang mit Autorenschaft

* Frauen als Einzel-
26 % Autorinnen deutlich
Frauen unterreprasentiert

0. wissen-

In puncto Autorenschaft lassen sich allerdings deutliche Unterschiede bei Frauen
und Mannern beobachten.

Eine Analyse der Autorenschaftspolitik in Gber 8 Millionen wissenschaftlichen
Artikeln in den Natur-, Sozial- und Geisteswissenschaften in der Journal STORage-
Datenbank zeigt, dass in einigen Disziplinen die prestigetrachtige erste oder letzte
Position vor allem von Mannern besetzt wird. Frauen sind auch als Einzel-
Autorinnen wissenschaftlicher Artikel deutlich unterreprasentiert: Ihr Anteil betragt
dabei seit 1990 lediglich 26 %.

16
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Unterschiedliche Ausgangspositionen fur
wissenschaftliche Karrieren

« Kaum Unterschiede bei
Qualifikationszeiten und
Qualifikationswegen

Ein dritter Aspekt, bei dem sich die Wirkung eines Gender-Bias zeigt, ist die
Beurteilung von Qualifikationszeiten und Qualifikationswegen. In verschiedenen
Studien wurden fur Frauen und Manner unterschiedliche Ausgangspositionen bei
der wissenschaftlichen Karriere beobachtet. Auch hier wird fur Frauen oft
angenommen, dass sie langere Qualifikationszeiten und kompliziertere
Qualifikationswege vorweisen.

Korff et al zeigen in ihrer Studie, dass Frauen zwar im Vergleich zu Mannern langer
brauchen, um zu promovieren. Dies relativiert sich aber, wenn sich Frauen in
strukturierten Promotionsprogrammen qualifizieren. Und auch der Ubergang von der
Postdoc-Phase zur Professur gelingt den Frauen gleichermalen gut wie den
Mannern. Dem Wissenschaftssystem gehen zwar viele Frauen verloren,
insbesondere ab der Promotionsphase, wenn aber Frauen in das System integriert
sind, zeigen sie gleiche Leistungen und gleiche Qualifikationszeiten wie ihre
mannlichen Kollegen.

17
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Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Elternschaft in der Qualifikationszeit

Qualifikationszeiten — und damit auch Qualifikationswege — sind besonders anfallig
fur ,unvermeidbare Verzogerungen®, die bei Frauen und Mannern unterschiedlich
ausgepragt sind. Zur Verdeutlichung die Ergebnisse einer Umfrage:

Befragt wurde das wissenschaftliche Personal an deutschen Universitaten zur
Vereinbarkeit von Wissenschaft und Elternschaft. Dabei zeigte sich erstens, dass
die Anforderungen an eine wissenschaftliche Karriere — wenn es etwa um zeitliche
Verflugbarkeit oder Mobilitat geht — immer noch stark an einer traditionell mannlichen
Biographie ausgerichtet sind.

Und zweitens, dass die Anforderung, eine wissenschaftliche Karriere mit der
Familiengrindung zu kombinieren, in Deutschland fur Frauen schwieriger als fur
Manner ist. Dies wird verstarkt durch die zunehmend prekarisierten
Arbeitsverhaltnisse an Hochschulen.

18
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Engagement und Verfugbarkeit

Wissenschaftler deutlich sichtbarer + Mannlich gepragte

*In Fachgesellschaften Gruppenkultur schlie3t weibliche
«als Herausgeber Vorstandsmitglieder von aktiven
«als Empfangervon Beitragen und Sichtbarkeit aus
Forschungspreisen + Frauen haufig nur
Zuschauerinnen

Beim Thema Verfugbarkeitserwartung, Mitarbeit in der Selbstverwaltung sowie
Engagement, beispielweise in Fachgesellschaften, finden sich in der Forschung die
folgenden Ergebnisse:

Eine Studie zur Sichtbarkeit von Frauen und Mannern in der kognitiven Psychologie
in den USA zeigt, dass Manner klar Uberreprasentiert sind als fuhrende Mitglieder in
Fachgesellschaften, als Herausgeber von renommierten Zeitschriften und als
Empfanger von Forschungspreisen.

Des Weiteren zeigt eine Untersuchung dartber, wie Leitungsgremien in
Exzellenzeinrichtungen gebildet werden und Uber den Ablauf der Kommunikation in
diesen Gremien, dass eine dominierende, mannlich gepragte Gruppenkultur die
weiblichen Vorstandsmitglieder von aktiven Beitragen und Sichtbarkeit ausschlief3t.
Vielmehr sehen sich die Frauen haufig in der Rolle der Zuschauerinnen.

19
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Forschungsfeldern
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Beispiel Kommunikationswissenschaften

S !

Auch bei den gewahlten Forschungsfeldern zeigen sich Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern. So werden in Forschungsfeldern bestimmte Themen mit
stereotypen weiblichen bzw. mannlichen Eigenschaften verbunden. Zum Beispiel
wird in den Kommunikationswissenschaften das Thema ,Auswirkungen von Medien

auf Kinder“ eher weiblichen Kollegen zugeordnet, wahrend das Thema ,Politische
Kommunikation“ mannlich konnotiert wird.

20
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Unterschiede bei der Beurteilung zur
Ausrichtung der Forschung

!s
g

Hochste Bewertungen be Unterschiedliche inhaltliche
mannlichem Verfasser mit als
rtem Thema
aftliche Qualitat

tinnehe terhnaf
ationsbereitschatt

Ein weiterer Aspekt bei den gewahlten Forschungsfeldern ist die inhaltliche
Ausrichtung. Hier konnte ein Experiment Uber die Beurteilung von
wissenschaftlichen Artikeln zeigen, dass mannliche Verfasser, die in einem
mannlich konnotierten Fach publizierten, die hochsten Bewertungen erhalten —
sowohl was die wissenschaftliche Qualitat der Artikel angeht als auch die
Bereitschaft der Lesenden, wissenschaftlich zu kooperieren.

Die bei Frauen und Mannern teilweise zu beobachtende anders gewichtete
Ausrichtung der Forschung zeigt sich auch darin, dass Frauen bevorzugt
interdisziplinar arbeiten und ihre Forschungsfragen entsprechend festlegen.
Interdisziplinare und praxisorientierte Themen werden bei der Beurteilung einer
Bewerbung jedoch haufig als ,weiche Forschung“ gegenlber theoretisch
ausgerichteten Arbeiten abgewertet.
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Mobilitat Publikationen

Qualifikations- Forschungsfelder
zeiten/-wege

Anhand der dargestellten Studienergebnisse wurden Problemkonstellationen in vier
Bereichen erlautert: Mobilitat, Publikationen, Qualifikationszeiten und
Qualifikationswege sowie Forschungsfelder.

Dabei zeigt sich, dass die individuellen Lebensumstande als auch die
geschlechtsbezogenen Vorurteile eine deutliche Wirkung auf den beruflichen
Werdegang haben. Im Folgenden wird darauf eingegangen, wie ein Gender-Bias in
den verschiedenen Phasen eines Berufungsverfahrens wirkt. Anschlief3end werden

vier Good-Practice-Beispiele vorgestellt, mit denen Sie einem Gender-Bias
entgegenwirken kénnen.
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Wirkungen in einzelnen Phasen des
Berufungsverfahrens

Sichtung,
Vorauswahl der
Bewerberinnen und
Bewerber

Diskussion
Gutachten,
Berufungs-
vorschlage

Auswahl fiir
Vorstellungs-
gesprache

llungs-
Externe Begutachtung Vorstelungs-/

Auswahl Gutachterinnen
und Gutachter

Bewerbungs-
gesprache

Ein Gender-Bias tritt bei der Beurteilung des Karriereverlaufs besonders an vier
Punkten im Auswahlprozess auf.

In Phase 1: Sichtung und Vorauswahl der Bewerberinnen und Bewerber — Bereits in
der ersten Diskussion Uber einzelne Bewerberinnen und Bewerber kdnnen sich
genderbezogene Vorurteile zeigen. Etwa dann, wenn die wissenschaftlichen
Leistungen nach allgemeinen Kriterien bewertet werden, ohne die individuelle Vita
einzubeziehen.

In Phase 2: Auswahl fur Vorstellungsgesprache — Auch bei der engeren Auswahl
wird die detaillierte Betrachtung der wissenschaftlichen Meriten an dem Ideal des
homo academicus ausgerichtet, das in der Regel mannlich konnotiert ist.

In Phase 3: Vorstellungs- und Bewerbungsgesprache — Finden sich in den
Unterlagen entsprechende Hinweise auf personliche Lebensumstande, konnen
diese im Kommissionsgesprach thematisiert werden.

In Phase 5: Diskussion der Gutachten, Berufungsvorschlage — Diskutiert die
Berufungskommission die externen Gutachten, missen die dort moéglicherweise
auftretenden Vorurteile beachtet werden.
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Empfehlungen

o Lebensum-
klarer Kriterien-

stande berick-

S sichtigen

Far eine vorurteilsfreie Beurteilung einer Bewerbung gibt es einige
Handlungsempfehlungen. Im Folgenden stellen wir vier Good-Practice-Beispiele
VOr:

Empfehlung 1: Erarbeiten und konsequentes Anwenden eines Kriterien-
katalogs

Ausgehend vom Ausschreibungstext ist es sinnvoll, einen transparenten
Kriterienkatalog zu erstellen und konsequent in jeder Phase des
Berufungsverfahrens anzuwenden. Dies wird dazu fuhren, dass die Wirkung des
Gender-Bias bereits in den Anfangsphasen des Berufungsverfahrens vermieden
werden kann.

Ziele des Kriterienkatalog sind demnach eine Objektivierung bei der Beurteilung von
Karriereverlaufen sowie die Nachvollziehbarkeit eines transparenten Verfahrens.

Empfehlung 2: Lebensumstande in Bewerbungen berucksichtigen

Eine weitere Empfehlung, die der Fairness und Transparenz bei der Bewertung von
Karriereverlaufen dient, ist die Berlcksichtigung von sichtbar gemachten
personlichen Lebensumstanden in Bewerbungen. Dazu zahlen Schwangerschaft
und Geburt von Kindern, Kinderbetreuung und Familienaufgaben, Betreuung von
pflegebedurftigen Angehadrigen, Behinderung oder chronische Erkrankung, lange
schwere Krankheit oder Wehr- und Zivildienst. Zu betonen ist, dass die Angaben
zum personlichen Hintergrund freiwillig sind und dass hier ein sensibler Umgang

notwendig ist.
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Empfehlungen

wissenschaft-
Kinderjahre liches Alter
,mitdenken* statt

Empfehlung 3: ,,Kinderjahre* beim wissenschaftlichen Alter bedenken

Laut der Deutschen Forschungsgemeinschaft DFG ist ein weiteres Good-Practice-
Beispiel das Berucksichtigen von Schwangerschaft, Geburt und Kinderbetreuung
bei der Berechnung des wissenschaftlichen Alters. Dies sieht auch das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz vor. Konkret konnen zwei Jahre pro Kind
angerechnet werden.

Empfehlung 4: Wissenschaftliches Alter statt Lebensalter beriicksichtigen

Um Berufungsverfahren gendergerecht durchzufthren, wird bei der Bewertung der
Karriereverlaufe empfohlen, das wissenschaftliche Alter und nicht das Lebensalter
zu bertcksichtigen. Das wissenschaftliche Alter orientiert sich individuell an der
bisherigen Vita im Fach. DFG oder der Europaische Forschungsrat (ERC)
beispielsweise definieren ,wissenschaftlichen Nachwuchs nicht Gber das
Lebensalter, sondern messen die Karrierestufe fachspezifisch an der bisherigen Vita
und den Qualifikationsschritten.
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Danke an das
Gleichstellungsteam
der Universitat
Heidelberg

Wir freuen uns, dass Sie sich mit dem Thema Gender-Bias in Berufungsverfahren
beschaftigt haben und hoffen, wir konnten Ihre Kenntnisse tGber Gender-Bias
erweitern und lhnen Instrumente an die Hand geben, mit denen Sie
geschlechtsbezogenen Verzerrungseffekten entgegensteuern und ihre Wirkung im
Berufungsverfahren verhindern kdnnen.

Wenn Ihnen von den genannten Themen etwas wichtig erscheint, z6gern Sie nicht,
es wahrend der Kommissionsarbeit anzusprechen.
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