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Der Beitrag fiihrt in das Diversity Monitoring an der UDE ein. Die
Bedeutung und die Umsetzung von Diversity Monitoring wird ebenso
dargestellt, wie zentrale Herausforderungen. Dazu gehoren etwa die
Entwicklung von Kategorisierungen und Operationalisierungen, die
Uberlagerung von Ungleichheitsverbdltnissen oder Ressourcen zur
Weiterentwicklung.

Diversity Monitoring
an der
Universitat Duisburg-Essen

Einblicke und Fortschritte: Zur systematischen Erfassung von Vielfalt

Von Karl-Heinz Stammen
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Diversitit wird als wichtiger Faktor
tir exzellente Wissenschaft und den
Erfolg von Hochschulen angesehen.!
Sie wird in den Leitlinien? der UDE
sowohl als Beitrag zur Bildungsge-
rechtigkeit als auch zur Exzellenz
verstanden. Die Berticksichtigung
und Forderung von Diversitit sind
integrale Bestandteile der Hoch-
schulentwicklungsplanung® und ein
strategisch verankertes Ziel* der
UDE. Im Bereich Diversity Manage-
ment nahm die UDE eine Vorreiter-
rolle ein, indem sie 2008 das bundes-
weit erste Prorektorat fiir Diversity
Management einrichtete. Dies mar-
kierte den Beginn der systemati-
schen Auseinandersetzung mit dem
Thema Vielfalt an der Universitit.
Als Querschnittsaufgabe wird das
Diversity Management seitdem

von vielen unterschiedlichen Stake-
holdern der UDE betrieben. Auch
mit der Entwicklung des Diversity
Monitorings leistete die UDE Pio-
nierarbeit. Fiir die UDE erstellt

das Zentrum fiir Hochschul- und
Qualititsentwicklung (ZHQE) seit
2013 das Diversity Monitoring als
datenbasierte Entscheidungsgrund-
lage fiir das Diversity Management.
Es dient als breite Datenbasis zu
verschiedenen Diversititsaspekten
der Mitglieder der UDE und trigt
dazu bei, ein Bewusstsein fiir die
vorhandene Vielfalt sowie fiir mog-
liche Ungleichverteilungen zu schaf-
fen. Dennoch steigt nicht nur an

der UDE der Bedarf fiir Daten zur
Diversitit ihrer Mitglieder immer
weiter. Im Mai 2024 startete deshalb
ein gemeinsames Projekt der UDE,
der Technischen Universitit Dort-
mund sowie der Ruhr-Universitit
Bochum zum Thema Vielfalt und
Karrierewege: Diversity Monitoring
fiir Wissenschaftler:innen der Uni-
versitatsallianz Rubr. Es wird durch
das Mercator Research Center Ruhr
(MERCUR) tiir knapp zwei Jahre
gefordert. Die Projektleitung hat die
Prorektorin fiir Universititskultur,
Diversitit und Internationales der
UDE, Professorin Karen A. Shire
PhD inne. Auf operativer Ebene
wird das Projekt fiir alle beteiligten

Universitaten durch das ZHQE
koordiniert. Erstmals machen sich in
diesem Vorhaben drei Universititen
gemeinsam auf dem Weg, um die
Diversitit von Wissenschaftler:innen
systematisch zu erfassen, Hindernisse
in den Karrierestufen auf dem Weg
zur Professur auf Diversititsaspekte
hin zu untersuchen. Daran ankniip-
fend sollen Mafinahmen entwickelt
werden, die die Chancengerech-
tigkeit in der Qualifikationsphase
erhohen. Im Rahmen des Projekts
kann auf die inhaltlichen sowie tech-
nisch-organisatorischen Vorarbeiten
zum Thema Diversity Monitoring
aufgebaut werden. Doch warum
benétigen Hochschulen tiberhaupt
ein Diversity Monitoring?

Begriffsbestimmung

Um diese Frage zu beantworten, soll
zunichst geklart werden, was ein
Diversity Monitoring® ist. Grund-
satzlich sind Monitoring-Verfahren
Methoden, um Systeme, Prozesse
oder Daten systematisch zu bewer-
ten. Hierdurch sollen Probleme iden-
tifiziert oder Trends erkannt werden.

Daran ankntipfend wird unter
Diversity Monitoring ein syste-
matischer, auf Dauer angelegter,
datengestutzter Beobachtungs- und
Analyseprozess verstanden, der iiber
wesentliche Diversititsmerkmale
unterschiedlicher Zielgruppen infor-
miert. Er soll Wissen als Grundlage
fir Zieldiskussionen, hochschulpoli-
tische Entscheidungen oder Mafinah-
men generieren. Dieser institutiona-
lisierte Prozess hat drei wesentliche
Funktionen:

1) Beobachtung und Darstellung
wesentlicher Diversity-Aspekte,

2) Uberpriifung und Vergleich
(z.B. durch Benchmarks),

3) Diagnostik und Identifikation von
Entwicklungen.

Diese drei Funktionen bedingen
sich gegenseitig: Um Entwicklungen
zu identifizieren, missen Verglei-

che (z.B. im zeitlichen Verlauf oder
zwischen Einheiten wie Fakultiten)
angestellt werden, die auf ange-
messenen Daten beruhen. Dabei ist
wichtig zu beachten, dass das Diver-
sity Monitoring weder dazu dient,
die Wirkung von Mafinahmen zu
messen. Auch konnen daraus keine
direkten kausalen Zusammenhinge
abgeleitet werden. Vielmehr kann es
Ausgangspunkt fiir vertiefte Ana-
lysen oder Anlass fir Forschung
mit anderen Methoden sein, falls
auffillige Entwicklungen beobach-
tet werden. Welchen Nutzen bietet
ein Diversity Monitoring dariiber
hinaus?

Nutzen

Der Nutzen des Diversity Moni-
torings liegt fiir die meisten Stake-
holder vor allem in der Informati-
onsgewinnung: Die systematische
Erfassung von Daten beziehungs-
weise Informationen im zeitlichen
Verlauf liefert Erkenntnisse im Sinne
eines Frihwarnsystems iiber diver-
sity-relevante Aspekte. Hierdurch
lassen sich kontinuierlich aktuelle
Trends oder Ungleichheiten identi-
fizieren. Dies hilft Mafinahmen zu
ergreifen, um Chancengerechtigkeit
zu fordern. Die Informationen des
Diversity Monitorings bilden des-
halb eine evidenzbasierte Grundlage
fir fundierte Entscheidungen, die
nicht mehr nur auf Annahmen oder
Vermutungen basieren. Dies hilft bei
der Uberpriifung des Erreichens von
Zielen oder als Anlass fiir Anpassun-
gen, falls erforderlich. Aber auch fiir
die UDE als Organisation hat das
Diversity Monitoring einen Nutzen:
Es fordert Transparenz, indem es

die Verschiedenheit ihrer Mitglieder
darstellt. Dies schafft Anlisse fiir
Diskussionen iiber Diversitit. Nach
innen hilft dies, um fiir Diversitits-
fragen zu sensibilisieren. Nach auflen
helfen Ergebnisse des Diversity
Monitorings, gegeniiber zum Bei-
spiel Ministerien oder Mittelgebern
Rechenschaft abzulegen. Somit lasst
sich die Besonderheit der sozialen
Zusammensetzung der UDE-Stu-
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dierenden erst mithilfe des Diversity
Monitorings evidenzbasiert verdeut-
lichen. Gleichzeitig trigt das transpa-
rente Diversity Monitoring-Verfah-
ren zur Stirkung des Ansehens der
UDE als progressive Universitit bei,
die im Diversity Management eine
Vorreiterin ist. Nicht zuletzt fordert
das Diversity Monitoring die Zusam-
menarbeit zwischen verschiedenen
Akteur:innen und Institutionen,
sowohl innerhalb als auch auf$erhalb
der UDE.

Trotz des potenziell groflen Nut-
zens sind Diversity Monitoring-Ver-
fahren an deutschen Hochschulen
bisher wenig etabliert. Gleichzeitig
gibt es ein grofles Interesse an der
Implementierung. Im Folgenden wird
am Beispiel der Genese des Diver-
sity Monitorings der UDE skizziert,
worin dieses Interesse begriindet ist.

Notwendigkeit

An der UDE studieren besonders
viele Studierende mit Zuwanderungs-
geschichte. Viele Studierende sind die
ersten in ithrer Familie, die einen aka-
demischen Abschluss anstreben.

Diese beiden Aussagen waren im Jahr
2008 zum Amtsbeginn von Professo-
rin Ute Klammer als Prorektorin fiir
Diversity Management Behauptun-
gen, die viele UDE-Lehrende geteilt
haben. Dahinter lagen Annahmen,
dass das Studium fiir Studierende mit
Zuwanderungsgeschichte oder fiir
Studierende aus nicht-akademischen
Elternhdusern besonders heraus-
fordernd ist, zum Beispiel aufgrund
von Sprache, Studienfinanzierung
und/oder akademischer Integration.
Auch stellten sich Fragen wie: Was
ist, wenn Studierende eine Zuwan-
derungsgeschichte haben und aus
einem nicht-akademischen Elternhaus
stammen? Was kann es bewirken,
wenn sich beide Aspekte gegenseitig
beeinflussen beziehungsweise inter-
dependent sind? Oder haben solche
Zugangsvoraussetzungen gar keinen
Einfluss auf das Studium?
Gleichzeitig gab es andere Lehrende,
tir welche die Studierenden entweder

eine eher homogene Masse waren
oder fiir die es nicht relevant war, mit
welchen sozialen Zugangsvorausset-
zungen die Studierenden an die Uni-
versitit gekommen sind.

Die beiden oben genannten
Aussagen sind erstens Beispiele
fir Annahmen, die vor allem auf
Eindriicken und subjektiven Ein-
schitzungen, aber nicht auf gesicher-
ten empirischen Daten beruhten.
Zweitens beziehen sie sich nur auf
einen kleinen Teil dessen, was unter
Diversity beziehungsweise Vielfalt an
Hochschulen verstanden wird: Die
Anerkennung von Unterschieden
zwischen Menschen, sei es in Bezug
auf ihre personlichen Merkmale, Hin-
tergriinde, Identititen oder Lebenser-
fahrungen. Diese Unterschiede
konnen sich in demografischen
Merkmalen wie Alter, Geschlecht,
sexueller Orientierung, physischen
oder psychischen Beeintrichtigungen,
ethnischer Herkunft, Religion und
Weltanschauung oder dem soziooko-
nomischen Status zeigen. Zudem
konnen kognitive Unterschiede
bestehen, die sich in verschiedenen
Lernzugingen, Denkweisen, Pro-
blemlosestrategien oder Wahrneh-
mungsperspektiven duflern. Diver-
sity Management mochte Probleme
wahrnehmen, Verinderungen nach-
vollziehen, Verinderungspotentiale
identifizieren, evidenzbasierte Ent-
scheidungen treffen und Transparenz
schaffen. Und deshalb ist drittens fiir
das Diversity Management die wohl
grofite Herausforderung: Es gibt fir
viele der genannten Merkmale keine
Daten, vor allem weil das Hochschul-
statistikgesetz” die Erfassung nicht
vorsieht.

Um Behauptungen wie die oben
angefiihrten tiberpriifen zu konnen,
beauftragte das Prorektorat fiir
Diversity Management im Jahr 2009
das Zentrum fiir Hochschul- und
Qualititsentwicklung (ZfH), aus
dem im Jahr 2017 nach Abschluss
eines Profilschirfungsprozesses das
Zentrum fiir Hochschulqualititsent-
wicklung (ZHQE) hervorgegangen
ist, erstmals mit einer Befragung

aller UDE-Studierenden. Deren Ziel

war unter anderem, genauere Infor-
mationen zur Studierendenstruktur
hinsichtlich einschlagiger Diversi-
ty-Aspekte zu erhalten. Weil Diver-
sity Management an der UDE als
Querschnittsaufgabe verstanden wird,
begann das ZHQE anschlieflend,
relevante Diversity-Aspekte in den
fir das Qualititsmanagement-System
benétigten, turnusgemaflen Befragun-
gen entlang des Student Life Cycle
aufzunehmen. Um im Rahmen des
Diversity Managements Heraus-
forderungen fir Mitgliedergruppen
der UDE identifizieren zu konnen,
werden die so gesammelten Daten im
Rahmen eines Diversity Monitorings
veroffentlicht.

Ziel- und Umsetzung

Fiir das Diversity Monitoring
erhebt das ZHQE empirische Daten
beziehungsweise bereitet bereits
vorliegende Daten auf, es entwickelt
zugrunde liegende Fragestellungen
fortwihrend weiter und stellt die
Informationen im Sinne des Institu-
tional Research® der (Hochschul-)
Offentlichkeit zur Verfiigung. Das
Diversity Monitoring soll so Ent-
scheider:innen dabei unterstiitzen,
informierte Entscheidungen zu tref-
fen. Diese konnen beispielsweise auch
Mafinahmen zur Forderung der Viel-
falt im Sinne des Diversity Manage-
ments betreffen’.
Technisch-organisatorisch wurde
das Diversity Monitoring zunichst
als PDF-Kurzbericht, bei dem
diversity-relevante Ergebnisse der
Studieneingangsbefragung jeweils
einer Studienanfinger:innenkohorte
dargestellt wurden, veroffentlicht.
Im weiteren Verlauf wurden weitere
Zielgruppen (z.B. Absolvent:innen)
und Vergleichsebenen (z.B. Fakultits-
vergleich) in das Monitoring aufge-
nommen und die Darstellungsform
in ein Online-Format' tberfihrt.
Inzwischen konnen so die Ergeb-
nisse aller vorliegenden Jahrginge im
zeitlichen Verlauf abgerufen werden.
Dies ermoglicht die differenzierte
Betrachtung der Entwicklungen
unterschiedlicher Diversititsaspekte



88

fir die gesamte UDE sowie fur die
einzelnen Fakultiten im zeitlichen
Verlauf. Betracht werden derzeit die
folgenden Diversititsaspekte:

® Demografische Diversitit zum
Studieneingang,

* Diversitit im Hochschulzugang,

* Kognitive Diversitit zum Studie-
neinstieg (z.B. Selbstwirksamkeits-
erwartung, Lern- und Priifungsver-

halten),

® Demografische Diversitit von
Absolvent:innen,

* Diversitit der Absolvent:innen
hinsichtlich studienerfolgsbezogener

Aspekte,

® Diversitit der Absolvent:in-
nen hinsichtlich berufsbezogener
Aspekte.

Ausgewihlte Ergebnisse

Mehr als jede:r zweite Studienanfin-
ger:in (54,1 %) des Wintersemesters
2021/22" ist ein:e potenzielle Bil-
dungsaufsteiger:in und stammt aus
einem nicht akademisch gepragtem
Elternhaus. Gegeniiber dem Winter-
semester 2012/13 ist der Anteil von
Studienanfinger:innen aus einem
nicht akademisch geprigtem Eltern-
haus damit zwar um etwa 6 Prozent-
punkte gesunken, betrachtet man die
Daten aber genauer, so fillt auf, dass
der Anteil von Studienanfinger:innen
mit niedrigem Bildungshintergrund
in diesem Zeitraum von 13,9 auf
26,3 Prozent gestiegen ist.

Fast verdoppelt hat sich der
Anteil von Studienanfinger:innen mit
Zuwanderungsgeschichte: Lag der
Anteil im Wintersemester 2012/13
noch bei 26,8 Prozent, so ist er bis
zum Wintersemester 2021/22 auf
50 Prozent gestiegen.

Wenig Varianz im zeitlichen Ver-
lauf zeigt sich beim Vorhandensein
chronischer Erkrankungen/Behin-
derungen (5,2 % im Wintersemester
2012/13 zu 8,3 % im Wintersemester

(1) Bildungshintergrund der Studienanfinger:innen.
Quelle: eigene Darstellung

(2) Studienanfinger:innen mit Zuwanderungsgeschichte.
Quelle: eigene Darstellung
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(3) Studienanfinger:innen mit chronischer Erkrankung/Behinderung.

Quelle: eigene Darstellung

2021/22) bei Studienanfinger:innen.
Sie sind herzlich eingeladen, sich
ein eigenes Bild von der Umsetzung
und Ergebnissen des Diversity
Monitorings der UDE zu machen.
Folgen Sie hierfur dem Link
https://zhqe.uni-due.de/dim/

oder scannen

Sie den

QR-Code:

Herausforderungen

Der Betrieb eines Diversity Moni-
torings birgt einige Herausfor-
derungen. Auch deshalb machen
sich — anders als im Vereinigten
Konigreich, wo das Diversity Moni-
toring als Reaktion auf gesetzliche
Anforderungen zur Forderung von
Gleichstellung und Vielfalt sowie zur
Vorbeugung von Diskriminierung!?
eine lingere Geschichte hat — hierzu-
lande erst seit kurzem Hochschulen
daran, Diversity Monitoring-Sys-
teme zu implementieren. Eine

Eigenrecherche ergab, dass die UDE
Mitte 2024 eine von derzeit nur 15
deutschsprachigen Hochschulen ist,
die den Betrieb beziehungsweise den
Aufbau eines Diversity Monitorings
aktiv kommunizieren. Gleichzeitig
ist davon auszugehen, dass weitere
Hochschulen den Aufbau planen
beziehungsweise bereits in Umset-
zung eines Diversity Monitorings
sind.

Denn immer mehr deutsche
Hochschulen intensivieren ihre
Bemithungen um Chancengerechtig-
keit, die Forderung von Vielfalt und
Inklusion oder den Abbau von Dis-
kriminierung. Dies zeigt sich zum
Beispiel daran, dass derzeit rund
80 Hochschulen im Rahmen des
Audits Vielfalt gestalten des Stifter-
verbands® bereits erst- oder re-au-
ditiert sind beziehungsweise aktuell
am Audit teilnehmen. Innerhalb
des Audits werden auch Fragen des
Monitorings diskutiert. Die UDE
wurde mehrfach dazu eingeladen,
dort ihr Diversity Monitoring vor-
zustellen. Die Herausforderungen,
die mit dem Aufbau von Diversity

Monitoring-Systemen an Hochschu-
len verbunden sein konnen, werden
im Folgenden kurz skizziert.

Feblende, unvollstindige
oder unpassende Daten in der
Hochschulstatistik

Die Hochschulstatistik erhebt Daten
vor allem fiir Zwecke der Admi-
nistration und Planung im Hoch-
schulbereich. Zwar hat die UDE wie
jede Hochschule des Landes NRW
im Sinne des Hochschulgesetzes'*
die Aufgabe, der Vielfalt threr Mit-
glieder angemessen Rechnung zu
tragen. Die Regelungen des Hoch-
schulstatistikgesetz!® unterstiitzen
das Diversity Management aber nur
rudimentir, weil bei der Einschrei-
bung lediglich basale Merkmale wie
das Geschlecht, das Alter oder die
Staatsangehorigkeit zu erfassen sind.
Fir die Erhebung tiefergehender
Informationen fehlt die gesetzliche
Grundlage. Dennoch liegen der
Hochschule unterschiedlichste diver-
sity-spezifische Daten von Mitar-
beitenden und Studierenden vor, die
im Rahmen administrativer Prozesse
erhoben, verarbeitet und gespeichert
werden dirfen. Am Beispiel des
Merkmals Geschlecht wird deutlich,
dass im Sinne von Antidiskriminie-
rungsbemithungen selbst die Ein-
tihrung der dritten Option divers
(neben weiblich und méinnlich) im
Personenstandsregister, an dem sich
die Hochschulstatistik orientiert, vor
dem Hintergrund heterogener sozia-
ler Geschlechteridentititen wie zum
Beispiel androgyn, agender oder
gender fluid zu kurz greifen kann.

Komplexitit und Robustheit
sozialer Konstrukte

Sicherlich kann eine Frage wie
»Haben Sie einen Migrationshinter-
grund?“ gestellt und auch mit ,,ja“
oder ,nein“ beantwortet werden.
Aber: Was versteht die befragte
Person unter dem Begriff Migra-
tionshintergrund? Und deckt sich
dieses Verstindnis mit dem der
fragenden Institution? Das heifit
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verstehen beide das Konzept gleich
beziehungsweise verwenden beide
dieselbe Operationalisierung? Nach
einer Definition des Statistischen
Bundesamts hat eine Person ,,einen
Migrationshintergrund, wenn sie
selbst oder mindestens ein Elternteil
nicht mit deutscher Staatsangehorig-
keit geboren wurde“!®. Die Frage ist
ein Beispiel fir eine unterkomplexe
Erfassung eines sozialen Konstrukts,
bei dem das zu erfassende Merkmal
nicht definiert wurde. Gleichzeitig ist
die Frage ein Beispiel fir ein Kons-
trukt, das sich im Laufe der Zeit als
nicht mehr zeitgemaf} erwiesen hat.
Aufgrund politischer Diskussionen
und gesellschaftlicher Weiterentwick-
lungen wird das Konstrukt Migrati-
onshintergrund kiinftig in Umfragen
der UDE durch das Konstrukt
Einwanderungsgeschichte ersetzt:
Diese Neudefinition verwendet das
Kriterium der Wanderungserfahrung,
bei der die Person selbst oder beide
Elternteile seit 1950 auf das heutige
Gebiet Deutschlands zugezogen sein
missen, damit sie als Eingewanderte
beziehungsweise als in Deutschland
geborene Nachkommen von Einge-
wanderten gelten. Die Neudefinition
basiert — anders als die Definition des
Migrationshintergrunds — nicht mehr
auf der Staatsangehorigkeit der Per-
sonen zum Zeitpunkt der Geburt."”
Dieses Beispiel zeigt, dass zur Erfas-
sung sozialer Konstrukte zunachst
geeignete Operationalisierungen
gefunden werden miissen, auf deren
Basis die relevanten Merkmale erfasst
werden. Gleichzeitig kann es sein,
dass sich die Operationalisierung
eines Konstrukts weiterentwickelt,
was mit Folgen fiir die Datenerfas-
sung und fir die Erstellung von Zeit-
reihen verbunden sein kann.

Datenschutz

Viele Daten zu Merkmalen, die im
Rahmen von Diversity Monitorings
berichtet werden, sind zwangslaufig
personenbezogen, weil es Aspekte
von Vielfalt sind, die betrachtet
werden. Manche dieser Daten sind
im Sinne der datenschutzrechtlichen

Vorgaben sogar besonders schiit-
zenswiirdig, da es sich um sensible
Merkmale handelt. Hierzu gehoren
zum Beispiel ethnische Herkunft,
politische Meinungen, religiose oder
weltanschauliche Uberzeugungen
sowie eine Gewerkschaftszugeho-
rigkeit. Die Erhebung und Verarbei-
tung solcher Daten sind in der Regel
untersagt, es sei denn die betroffenen
Personen willigen durch eine Einwil-
ligungserklarung ausdriicklich ein.
Diirfen solche besonderes schiitzens-
wiirdige Daten erhoben und verar-
beitet werden, erfordert dies robuste
Mafinahmen und klare Richtlinien
zu deren Schutz, die den betroffenen
Personen transparent darzulegen
sind. Nur so wird sichergestellt, dass
die Rechte und Privatsphire der
betroffenen Personen gewahrt blei-
ben und sie Vertrauen in das Verfah-
ren gewinnen. Respekt und Fairness
gegentber den Personen und ihren
Privatsphire- und Datenschutzrech-
ten triagt zudem dazu bei, ihnen die
Integritat und Legitimitit des Diver-
sity Monitorings zu verdeutlichen.

Giite von Befragungsdaten

Weil die Hochschulstatistik aus den
genannten Griinden derzeit keine
hinreichende Datenquelle fiir das
Diversity Monitoring ist, wird auf
Befragungsdaten zurtickgegriffen.
Befragungen haben den Vorteil,

dass hiermit schnell, standardisiert
und datenschutzkonform Daten

zu unterschiedlichsten Themen

von vielen Personen gesammelt
werden konnen. Gleichzeitig sind
Befragungen nicht trivial, wenn die
Giite beziehungsweise Qualitit und
Zuverlissigkeit der Befragungsdaten
gewihrleistet werden sollen. Gerade
fir das Monitoring ist es erforder-
lich, dass die Erhebungen reliabel
sind. Zum Beispiel sollte die wieder-
holte Erfassung der Selbstwirksam-
keitserwartung zu unterschiedlichen
Zeitpunkten und unter dhnlichen
Bedingungen konsistente Ergeb-
nisse liefern. Da die Teilnahme an
Befragungen in der Regel freiwillig
ist und auch einzelne Fragen durch

die Befragten unbeantwortet bleiben
dirfen, besteht eine Herausforde-
rung darin, einschitzen zu konnen,
inwieweit generalisierbare Schluss-
folgerungen iiber die Gesamtziel-
gruppe gezogen werden konnen.
Gerade unter Vielfaltsaspekten ist
es kaum vorstellbar, eine Zielgruppe
im Vorfeld so genau zu beschreiben,
dass gepriift werden kann, ob die
Teilnehmenden an einer Befragung
die Zielgruppe angemessen wider-
spiegeln. Schliefflich existiert in der
Hochschulstatistik kein Gesamt-
verzeichnis, aus dem zum Beispiel
die Vielfalt aller Studierenden her-
vorgeht. Daher kann nur fiir wenige
Merkmale (wie z.B. Fachzugehorig-
keit, angestrebter Studienabschluss,
Note der Hochschulzugangsbe-
rechtigung) gepriift werden, ob die
Befragungsdaten reprisentativ sind.

Benchmarks

Eine der wesentlichen Funktio-

nen des Diversity Monitoring sind
Vergleiche. Sie helfen, Ergebnisse
einschitzen und interpretieren zu
konnen: Wann ist etwas wenig oder
viel? Wo lohnt sich der tiefere Blick?
Unm diese Fragen beantworten zu
konnen, bieten sich Benchmarks an,
die einen Mafistab oder eine Ver-
gleichsgrundlage bereitstellen. So
konnen Ergebnisse einer Fragestel-
lung interindividuell zum Beispiel
zwischen Lehreinheiten, Fakultiten
oder auch anderen Standorten ver-
glichen werden. Aber auch intrain-
dividuelle Vergleiche sind denkbar,
wenn zum Beispiel nur Daten zu
einer Fakultit, aber zu unterschied-
lichen Zeitpunkten vorliegen. Fiir
das Diversity Monitoring ist vor
allem eine Kombination von interin-
dividuellen und intraindividuellen
Benchmarks zielfiihrend, um ein
moglichst umfassendes Verstindnis
von Vielfalt zu entwickeln.

Intersektionalitit
Der Begriff Intersektionalitit zielt

darauf ab, komplexe und sich tber-
schneidende Formen zum Beispiel
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von Diskriminierung oder Ungleich-
heit zu verstehen, denen Menschen
aufgrund verschiedener Identitits-
merkmale wie Geschlecht, sexueller
Orientierung oder Behinderung aus-
gesetzt sein konnen. Das Konzept
der Intersektionalitit betont, dass
verschiedene Formen von Diskri-
minierung oder Ungleichheit nicht
unabhingig voneinander existieren,
sondern sich miteinander verflechten
und gegenseitig verstirken konnen.'®
Zum Beispiel kann eine Studentin
aufgrund ihrer Geschlechtszuge-
horigkeit, einer Behinderung und
aufgrund einer Elternschaft benach-
teiligt sein. Die Diversititsmerkmale
sind miteinander verkniipft oder
voneinander abhingig, konnen sich
gegenseitig beeinflussen und ver-
starken oder abmindern. Intersekti-
onalititen erschopfend darzustellen
wird aufgrund der komplexen Dyna-
miken im Rahmen eines Diversity
Monitoring kaum umsetzbar sein;
gleichzeitig konnen Moglichkeiten
gesucht werden, das Diversity Moni-
toring nicht eindimensional, sondern
vielschichtig und mehrdimensional
aufzubauen.

Berichtslegung

Damit Ergebnisse aus dem Diversity
Monitoring rezipiert und genutzt
werden, muss die Berichtslegung
moglichst tibersichtlich und mithilfe
geeigneter Visualisierungstechniken
erfolgen. Zu viele Daten auf einmal
konnen tberfordern und tberwal-
tigend wirken. Daher gilt es, die fiir
das Diversity Management wichtigs-
ten Informationen zu ermitteln und
sich darauf zu fokussieren. Saulen
oder Balkendiagramme eignen sich
gut fir die Darstellung von Ver-
teilungen und Anteilen, wihrend
Streudiagramme Beziehungen zwi-
schen Merkmalen darstellen kénnen.
Aussagekraftige Beschriftungen,
klare Farben und einheitliche Sym-
bole helfen, die Lesbarkeit zu ver-
bessern. Die zugrundliegenden Ope-
rationalisierungen miissen erldutert
werden. Die tabellarische Darstel-
lung von Ergebnissen erginzt die

visuelle Darstellung und ermoglicht
den Nutzenden, zusitzliche Infor-
mationen zu erhalten.

Ressourcen und Commitment

Standardisierte Verfahren des Diver-
sity Monitoring an Hochschulen
existieren (noch) nicht. Das Sammeln
und Aufbereiten von Daten allein
reicht nicht aus. Es ist auch wichtig,
Datenquellen kritisch zu reflek-
tieren, das Verfahren fortwihrend
inhaltlich weiterzuentwickeln und
Stakeholder bei der Interpretation
der Ergebnisse zu unterstiitzen. Als
Form des Institutional Research ist
das Diversity Monitoring daher kein
ausschliefSlich administratives Ver-
fahren. Datensammlung, Datenana-
lyse und Berichterstattung bediirfen
entsprechender Expertise, die Zeit
und Raum bendtigen. Mit jeder neu
zu betrachtenden Zielgruppe und
mit jedem weiteren Erhebungszeit-
punkt steigt die inhaltliche und tech-
nische Komplexitit des Diversity
Monitorings. Diese Komplexitat gilt
es fir die Betrachter:innen so weit
zu reduzieren, dass die Ergebnisse
lesbar und nachvollziehbar bleiben.
Diversity Monitoring kann deshalb
nur dann gelingen, wenn personelle
und technische Ressourcen bereit-
stehen und das Verfahren von der
Hochschulleitung unterstiitzt wird.
Denn indem es datengestiitzte Ein-
blicke in verschiedene Aspekte von
Vielfalt bietet, unterstiitzt wiederum
das Diversity Monitoring schliefflich
immer wichtiger werdende institu-
tionelle Entscheidungsfindungspro-
zesse im Zusammenhang von Vielfalt
und Inklusion.

Lessons learned

Das Diversity Monitoring der UDE
berichtet seit mehr als 10 Jahren fiir
den Hochschulkontext relevante
Diversititsaspekte im zeitlichen
Verlauf. Als innovatives Verfahren
gestartet, hat es sich als wertvol-

les Instrument zur Unterstiitzung
des Diversity Managements an der
UDE etabliert. Aus der Konzeption,

Implementierung und Weiterent-
wicklung des Diversity Monitoring
lassen sich folgende lessons learned
ableiten:

® Voraussetzung fiir den Aufbau und
den Betrieb eines Diversity Monito-
ring ist das Vorliegen der dafiir beno-
tigten Ressourcen und das Commit-
ment der Hochschulleitung.

* Diversity Monitoring ist ein itera-
tiver Prozess, bei dem Inhalte und
Darstellungsformen fortlaufend
gepruft und falls notig angepasst
werden.

e Aufgrund der unzureichenden
Datenlage zu Diversity-Aspekten in
der Hochschulstatistik muss vielfach
auf alternative Datenquellen, zum
Beispiel aus Befragungen zurtickge-
griffen werden.

* Bei der Erhebung von Daten (z.B.
innerhalb von Befragungen) sollten
Bedarfe des Diversity Managements
berticksichtigt werden, um diese
Daten auch fiir ein Diversity Moni-
toring nutzen zu konnen.

¢ Feedback von den Nutzenden zum
Diversity Monitoring ist fiir seine
Weiterentwicklung essenziell, um
mogliche Schwachstellen zu identi-
fizieren. Das Feedback trigt zudem
dazu bei, die Verstindlichkeit zu
verbessern.

® Interaktive Elemente ermoglichen
es den Nutzenden, mit den Daten zu
interagieren. Dies kann die Tiefe der
Analyse erhohen. Dartiber hinaus
erleichtert es den Nutzenden, rele-
vante Informationen individuell zu
erkunden.

* Viele Verteilungen von Diversi-
titsmerkmalen erweisen sich tiber
die Zeit als erstaunlich stabil. Ver-
anderungen liegen oft lediglich im
niedrigen einstelligen Prozentpunk-
tebereich. Berichtszeitriume soll-
ten daher so gewihlt werden, dass
eine kontinuierliche Beobachtung
gewihrleistet ist. Gleichzeitig sollten
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sie so beschaffen sein, dass ausrei-
chend Flexibilitat fiir spezifische
Anforderungen gegeben bleibt.

Zukunftsperspektiven

Perspektivisch soll das Diversity
Monitoring der UDE so sowohl
inhaltlich (durch zusitzliche
Informationen, Datenquellen und
Zielgruppen) als auch technisch-or-
ganisatorisch zu einem Diversity
Monitoring Dashboard weiterent-
wickelt werden. Das Ziel dabei ist,
das Diversity Monitoring fir die
Nutzer:innen so ibersichtlich wie
moglich zu gestalten, indem die
relevanten Informationen inter-
aktiv anpassbar auf einer einzigen
Bildschirmseite in Form von Gra-
fiken, Diagrammen oder Tabellen
dargestellt werden. Zudem sollen
Intersektionalititen breiter als
bisher dargestellt werden. Das
aktuelle Diversity Monitoring der
UDE stellt daher nur einen Zwi-
schenschritt auf dem Weg zu einem
Diversity Monitoring Dashboard
dar.

Einigen der beschriebenen
Herausforderungen konnte durch
eine Novellierung des Hochschul-
statistikgesetzes begegnet werden,
wenn eine Erweiterung um rele-
vante Erhebungsmerkmale erfolgte.
Gleichzeitig ldsst sich die Diversitit
von Hochschulmitgliedern nicht
ausschliefllich de jure erfassen.
Dabher sind einerseits klare Kom-
munikation, Vertrauen und Trans-
parenz wichtig, um die Mitglieder
zum Beispiel fir die Teilnahme an
Befragungen zu gewinnen. Dartiber
hinaus sollte kiinftig noch besser
aufgezeigt werden, inwieweit die
Daten des Diversity Monitoring
dazu beitragen konnten, Verande-
rungen anzustoflen und Unterstiit-
zungsmafinahmen zu entwickeln.

Zusammenfassung

Fiir die Universitit Duisburg-Es-
sen (UDE) ist die Forderung von

Chancen- und Bildungsgerechtig-
keit seit ihrer Griindung profilbil-

dend. Ein Instrument des Diversity
Managements ist das Diversity
Monitoring, das durch das Zentrum
tir Hochschulqualititsentwicklung
(ZHQE) verantwortet wird. Mit
dem Diversity Monitoring lassen
sich wesentliche Diversity-Aspekte
derzeit von Studierenden und
Absolvent:innen beobachten und
vergleichen sowie Verinderungen
und Entwicklungen dieser Aspekte
nachvollziehen. Trotz Herausfor-
derungen wie begrenzter Datenver-
fugbarkeit bietet es eine Grundlage
fur evidenzbasierte Entscheidungen
zur Forderung von Chancenge-
rechtigkeit. Perspektivisch wird

das Diversity Monitoring durch die
Aufnahme zusitzlicher Informa-
tionen und Zielgruppen inhaltlich
erginzt. Zudem ist eine technische
Weiterentwicklung zu einem inter-
aktiven Dashboard geplant, durch
das auch Intersektionalititen besser
dargestellt werden konnen als

bisher.

Summary

The promotion of equal oppor-
tunities and equity in education
have shaped the University of
Duisburg-Essen’s profile since its
founding. One instrument of diver-
sity management is diversity moni-
toring, which is the responsibility
of the Centre for Higher Education
Development and Quality Enhan-
cement (ZHQE). Diversity moni-
toring is currently used to observe
and compare essential diversity
aspects among students and gra-
duates and to track changes and
developments with regard to these
aspects. Despite challenges such as
limited data availability, this tool
provides a basis for evidence-based
decisions to promote equal oppor-
tunities. In the future, diversity
monitoring will be expanded to
include additional information and
target groups. There are also plans
to develop an interactive dashboard,

which will allow intersectionalities
to be better visualised than before.
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