














IS (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?

-~

Gesellschaftliche und demographische Entwicklungen sind
Antrieb und Hintergrund fir die Umsetzung von Diversitats-
management. Aus dem Integrationsmonitor geben vor allem
die Ergebnisse in den Bereichen Demographie, Bildung sowie
soziales Klima, Zusammenleben und Sicherheit Aufschlisse
Uber die Herausforderungen bei der erfolgreichen Umsetzung
einer Strategie der Vielfalt auf gesamtstadtischer Ebene.

Bevolkerungsentwicklung

Wien ist eine durch internationale Zuwanderung gepragte
Stadt. 2009 waren 28% der Wiener Bevélkerung nicht

in Osterreich geboren, 44% hatten einen Migrationshin-
tergrund.' Beide Werte haben sich in den letzten Jahren
kontinuierlich erhoht. Betrachtet man die Wanderungs-
salden (d.h. die Summe der Zu- und Wegziige) der letzten
Jahre, ist ein weiterer Anstieg auch fir die Zukunft wahr-
scheinlich. Das deutliche Bevolkerungswachstum Wiens
in den letzten Jahren ist namlich primar auf den positiven
Wanderungssaldo mit dem Ausland zuriickzufihren.

Facts & Figures

Herkunftslander

Die traditionellen Hauptherkunftsgruppen stellen in
Wien noch immer den Lowenanteil der Bevolkerung mit
Migrationshintergrund. So hatten 2009 rund 33% der
Wiener Bevélkerung mit Migrationshintergrund serbi-
sche/montenegrinische/kosovarische oder tirkische
Wurzeln.? Bei der Neuzuwanderung sind aber deutliche
Verschiebungen festzustellen. So stellen gegenwartig
EU-Birgerinnen etwa 50% der jahrlichen Zuwanderung
von auslandischen Staatsbirgerinnen. Herkunftsgruppen
aus EU-Mitgliedsstaaten wie Deutschland, Polen und
Rumanien verzeichneten in den vergangenen Jahren die
starksten Wachstumsraten.

® 44% der Wiener Bevolkerung hatten 2009 einen Migrations

hintergrund.

® 33% der Wiener Bevdlkerung mit Migrationshintergrund haben

serbische/montenegrinische/kosovarische oder tiirkische Wurzeln.
* Die Anzahl der WienerInnen mit deutschem Migrationshintergrund
stieg zwischen 2007 und 2009 um 13%, der Zahl von rumanisch

stdmmigen Wienerinnen um 27%.°

e Die Zahl der Bevolkerung mit tirkischem Migrationshintergrund

stieg im gleichen Zeitraum um 4%, die Zahl der serbischen/monte

negrinischen/kosovarischen Migrationsbevélkerung reduzierte sich

leicht.®

® 39% der Neuzuwanderlnnen aus Drittstaaten geben an, eine hohere

Schule oder Universitat abgeschlossen zu haben.
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Bildungshintergrund

Die veranderte Struktur der Neuzuwanderung fuhrt auch
zu einer Veranderung der Bildungsstruktur der Wiener
Migrationsbevolkerung, da sich unter EU-Zuwanderinnen
ein relativ hoher Anteil von Mittel- bis Hochqualifizierten
findet. Aber auch bei der Drittstaatszuwanderung gibt

es einen signifikanten Anteil von Hoherqualifizierten: Bei
einer Erhebung der Bildungs- und Erwerbsbiographien
von Neuzuwanderlnnen im Rahmen des von der MA 17
(Integrations- und Diversitatsangelegenheiten) durchge-
fihrten Startcoaching (= siehe Dimension Organisation &
Aktion: Management von Neuzuwanderung) gaben knapp
39% der Neuzuwanderlnnen an, eine hohere Schule oder
Universitat abgeschlossen zu haben.®

Soziales Klima

Wie eine Strategie der Vielfalt umgesetzt werden kann,
wird nicht zuletzt durch das soziale Klima in einer durch
Zuwanderung gepragten Stadtgesellschaft bestimmt.
Messbare Indikatoren lassen sich fiir den Bereich aller-
dings nur schwer bilden. Fir den gegenwartigen Monitor
konnen daher nur Daten aus der Sozialwissenschaftlichen
Grundlagenforschung Wien 2008 herangezogen wer-

den, die auf einer allgemeinen Ebene Informationen zur
Zufriedenheit mit der Lebenssituation geben. Demnach
bewerten Uber 84% der Wienerlnnen ihre Lebenssituation
mit der Note 1 oder 2. WienerInnen mit Migrationshinter-

Wiens Bevolkerung mit Migrationshintergrund

56%

13%
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grund bewerten dabei ihre personliche Lebenssituation
seltener mit sehr gut (35,4%) als Wienerinnen ohne
Migrationshintergrund (43,1%).

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklung ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Gesellschaftlicher Wandel als Konstante. Gesellschaft-
lichen Wandel zu managen und die damit einhergehen-
den Chancen und Herausforderungen gegeniiber der
gesamten Bevdlkerung zu kommunizieren, wird kinftig
noch dringender als heute und muss zum durchgehenden
Leitprinzip der Stadt werden.

> Robuste Rahmenbedingungen fiir vielfaltige Zuwande-
rung. Eine integrationsorientierte Diversitatspolitik muss
die Vielfaltigkeit der Zuwanderungsbevolkerung beriick-
sichtigen und zum Ausgangspunkt fiir die Entwicklung
von zielgruppenorientierten Strategien und Maf3inahmen
auf allen Ebenen der stadtischen Politik und Verwaltung
machen.

> Wissen liber den Status Quo des Zusammenlebens.
Um Management- und Kommunikationsaufgaben
zielorientierter erfillen zu kdnnen, sollte mit Hilfe
quantitativer und qualitativer Analysen ein genaueres
Bild Gber das soziale Klima und das Zusammenleben in
der Stadt entstehen.

Fremde Staatsangehérigkeit und Geburtsland Ausland
aktive Migrationserfahrung

. Geburtsland Ausland und Staatsbiirgerschaft Osterreich
eingebiirgert, aktive Migrationserfahrung

Fremde Staatsangehorigkeit und Geburtsland Osterreich
(noch) nicht eingebiirgert, passive Migrationserfahrung

In Osterreich geboren und dsterreichische Staatsbiirgerin
Migrationshintergrund, weil zumindest ein Elternteil im
Ausland geboren, passive Migrationserfahrung

In Osterreich geboren und 8sterreichische Staatsbiirgerin
beide Elternin Osterreich geboren, kein Migrationshintergrund

Quelle: ZSl auf Basis MZ 2008/2009



PIPAVI IR ) POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt Wien?

Vor dem Hintergrund einer kontinuierlichen Zuwanderung
wurde seit den frihen 1990er Jahren die aktive Integration von
Migrantinnen zu einem der wichtigsten Bezugspunkte der Stadt-
politik. Mit Beginn dieses Jahrhunderts wurde der integrations-
orientierte Ansatz sukzessive in Richtung Diversitatspolitik
weiterentwickelt. Das Diversitatsverstandnis der Stadt steht
dabei nicht im Widerspruch zu einer Integrationsorientierung,
sondern verbindet diese beiden Begriffe unter dem Paradigma
.Integrationsorientierte Diversitdtspolitik". Mit der programma-
tischen Synthese sollen die jeweiligen Starken von Integrations-
und Diversitatsansatz zusammengefihrt werden und damit eine
systematische Verbindung zwischen der Forderung von Inklu-
sionsprozessen und einer Chancen- und Potentialorientierung
ermdglicht werden. Vor dem Hintergrund dieser politischen
Grundhaltungen hat die Stadt Wien u.a. folgende Mafinahmen

gesetzt:

> Griindung des Wiener Integrationsfonds (WIF). 1992
wurde vom Wiener Gemeinderat die Griindung des WIF
beschlossen. Unter dem Motto ., Wir alle sind Wien”
agierte der Fonds bis 2004 als ein zentraler Akteur der
stadtischen Integrationspolitik.

> Verankerung von Integrationsagenden auf politischer
Ebene. 1996 wurde auf politischer Ebene die Funktion
einer Integrationsstadtratin ins Leben gerufen und damit
eine hochrangige Verankerung der Integrationsagenden
sichergestellt.

> Grindung der MA 17 Integration und Diversitat. Als
organisatorischer Ausdruck der Weiterentwicklung der
Wiener Integrationspolitik in Richtung Diversitatspolitik
wurde 2004 die MA 17 ins Leben gerufen.

> Systematische Mafinahmen zur stadtweiten Umset-
zung von Diversitatsmanagement. Ausgangspunkt fir
die systematische Implementierung von Diversitatsma-
nagement war das Projekt ., Projektbegleitung Diver-
sitdtsmanagement”, das 2004/2005 umgesetzt wurde.
Es diente primar dazu, Dienststellen der Stadt Wien mit
der neuen Orientierung vertraut zu machen und zu fiinf
exemplarischen Themenfeldern diversitatsorientierte
Anforderungsprofile zu entwickeln. 2007 entwickelte die
MA 17 mit dem ,.Diversity Check” ein Werkzeug, das eine
tiefgehende Reflexion der Organisationsrealitaten in den
jeweiligen Abteilungen beinhaltet und eine nachhaltige
Implementierung von Diversitatsmanagement zum Ziel

hat. Mit dem vorliegenden Diversitatsmonitor sowie
dem parallel entstandenen Integrationsmonitor liegen
nunmehr Instrumente vor, um Diversitatsstrategien
noch zielgerichteter umsetzen und Integrationsprozesse
besser beobachten und steuern zu kdnnen.

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Umsetzung und Etablierung von Diversitats-
management in allen Handlungsfeldern der Stadt, um
die Standards in der Organisationsentwicklung und
Leistungserbringung kontinuierlich zu verbessern und
solcherart daflir zu sorgen, dass die positiven Wirkungen
von Diversitdtsmanagement fir die Kundlnnen der Stadt
Wien in allen Bereichen spiirbar werden.

> Versachlichung durch routinierten Umgang mit
Zuwanderung. Eine effektive Abstimmung zwischen

der Organisations- und Managamentkomponente von
Diversitatsmangement auf der einen und der Kom-
munikationskomponente auf der anderen Seite tragt

zur Versachlichung der Diskussion tiber Chancen und
Herausforderungen von Migration und Integration bei.
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ISP AEI (O] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Der Spielraum der Stadt im Handlungsfeld Strategie ist sehr
breit, da es hier um die Umsetzung des selbst gesteckten Ziels
einer diversitatsorientierten Stadt im eigenen Wirkungsbereich
geht. Die geschaftsgruppentibergreifende Verwirklichung von
Diversitatszielen ist ein kontinuierlicher Prozess der Entwick-
lung, Bewertung und Weiterentwicklung, bei dem standig neue
Anforderungen an das Qualitatsmanagement angesichts einer
sich demografisch wandelnden Stadt gestellt werden. Das
politische Bekenntnis Wiens zu einer integrationsorientierten
Diversitatspolitik und die Existenz einer querschnittsorientierten
Abteilung fir Integrations- und Diversitatsangelegenheiten in
der Verwaltung schaffen die Voraussetzungen dafir, dass die
verschiedenen Dienststellen mit entsprechenden Vorgaben und
fachlicher Unterstiitzung an der Umsetzung von Diversitats-

zielen arbeiten konnen.

Welche Funktionen, Aufgaben und Einrichtungen der Stadt wurden analysiert?

Das Handlungsfeld Strategie der Vielfalt umfasst Funktio-
nen und Aufgaben der Stadt in den Bereichen Organisa-
tion, Personal, Dienstleistungen sowie Kommunikation
und Partizipation, die wie folgt dargestellt werden:

> Diversitatsmanagement als strukturelle Aufgabe

der Organisationsentwicklung

e Diversitatsorientierte Personalentwicklung und
interkulturelle Kompetenzen

e Management von Neuzuwanderung - Niederlassungs-
begleitung & Willkommenskultur

e Entspanntes Miteinander - Teilhabe, Akzeptanz &
Wertschatzung
- Fokus Teilhabe und Partizipation
- Fokus Kommunikation

In diesen Aufgabenfeldern spielen unterschiedliche Abtei-
lungen und Einrichtungen eine zentrale Rolle. So verfiigt
die Stadt mit der MA 177 iber eine stadtinterne Kompe-
tenzbasis flr die Bereitstellung bereichsiibergreifender
Expertise und fir die Unterstiitzung von Dienststellen

bei der Umsetzung von Diversitatsmanagement. Fir

eine diversitatsorientierte Personalentwicklung tragen
einerseits die einzelnen Einrichtungen der Stadt Ver-
antwortung, andererseits werden zentrale Aspekte

der Personalentwicklung magistratsweit gesteuert.
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Zu diesen Bereichen gehort insbesondere die beim
Geschéaftsbereich Personal und Revision der Magistrats-
direktion (MD-PR] liegende Verantwortung fir die
strategische Personalentwicklung der Stadt, aber auch
die v.a. im Aufgabenbereich der zentralen Personal-
abteilung MA 2 liegende Lehrlingsausbildung sowie das
Weiterbildungsangebot der Verwaltungsakademie. Was
den Bereich Neuzuwanderung betrifft, existiert mit der
MA 35 (Einwanderung, Staatsbiirgerschaft, Standesamt)
eine Abteilung bei der Stadt Wien, die die Vollziehung
des Niederlassungs- und Aufenthaltsrechtes, sowie

die Handhabung des Staatsbiirgerschaftsrechtes unter
einem Dach vereint. Im Themenfeld Entspanntes Mitein-
ander schlieflich spielen zahlreiche Einrichtungen eine
bereichsiibergreifende Rolle. Im vorliegenden Monitor
werden insbesondere die MA 18 (Stadtentwicklung und
Stadtplanung] und die MA 53 (Presse- und Informations-
dienst) genauer behandelt.



Diversitatsmanagement als strukturelle Aufgabe der Organisationsentwicklung

Interkulturelle Offnung der Leistungserbringung bzw.
Diversitatsmanagement als integraler Bestandteil von
Qualitatsmanagement sind Kernherausforderungen fir
eine Stadtverwaltung, die diversitatspolitische Zielset-
zungen verfolgt. Betroffen sind hier nicht nur Abteilungen
und Einrichtungen mit einem hohen Kundlnnenkontakt,
sondern auch solche, die eine hohe Zahl von Bediensteten
haben oder eine strategische Funktion fir die Gesamt-
entwicklung der Stadt spielen. Mit der MA 17 Integration
und Diversitat besteht eine magistratsinterne Kompetenz-
stelle, die Expertise, Unterstiitzung, Losungsvorschldge
und Schulungen fiir Dienststellen der Stadt Wien anbietet,
mit dem Ziel, ihre Angebote der Vielfalt ihrer Kundinnen
entsprechend weiterzuentwickeln bzw. Modell- und Pilot-
projekte umzusetzen.

Die handlungsfeldbezogenen Abschnitte dieses Berichts
geben im Detail Aufschluss liber den jeweiligen Entwick-
lungsstand des Diversitatsmanagements in den Einrich-
tungen der Stadt. Sie zeichnen das Bild einer vielfaltig
ausdifferenzierten Organisation ,Stadt Wien”, die sich
bereits auf dem Weg zu einer schrittweisen Verankerung
von Diversitatsstrategien befindet, wobei zwischen den
Einrichtungen deutliche Unterschiede beim Umsetzungs-
stand von Diverstitdtsmanagement bestehen. Wichtig ist,
dieses Gesamtbild immer im Zeitkontext zu bewerten:
Denn auch wenn einige Abteilungen und Einrichtungen
der Stadt Uber langjahrige Erfahrung mit Diversitats-
strategien verfiigen, bildet der vorliegende Monitor einen
Status Quo ab, der ausgehend vom Paradigmenwechsel
hin zu Diversitat 2004 eine erst finfjahrige Entwicklungs-
phase bei der Implementierung von Diversitatsmanage-
ment in der Stadt Wien reprasentiert.

In Summe konnen bei den in den Monitor einbezogenen
Einrichtungen drei unterschiedliche Entwicklungsstan-
dards ausgemacht werden. So finden sich in einigen
Handlungsfeldern Abteilungen bzw. Einrichtungen, die
schon betrachtliche Erfahrungen mit Malnahmen im
Diversitatsmanagement haben und ihr Instrumentarium
evaluieren und weiterentwickeln. In den Diversitatsan-
zeigern sind diese Organisationen durch jenes Fiinftel
der Abteilungen und Einrichtungen reprasentiert, die sich
zumindest in einer der drei Analysedimensionen in der
Weiterentwicklungs- und Professionalisierungsphase
befinden. Das fiir den gegenwartigen ,.Diversitatsstand”
der Stadt bei weitem typischste Bild bieten jene (in prak-

tisch allen Handlungsfeldern vorhandenen) Abteilungen
und Einrichtungen, in denen erste Mafinahmen gesetzt
werden - teilweise ad-hoc als Antwort auf unmittelbaren
Handlungs- und Problemdruck - oder wo auf Leitungs-
ebene eine beginnende Auseinandersetzung mit den
Mdoglichkeiten und Herausforderungen von diversitats-
orientierten Vorgangsweisen stattfindet. Im Diversitats-
anzeiger wird diese ,breite Mitte” durch jene etwa vier
Finftel der Abteilungen und Einrichtungen symbolisiert,
die zumindest in einer der drei Analysedimensionen die
Erprobungs- und Umsetzungsphase erreicht haben.
Einige Einrichtungen schlieBlich befinden sich noch in
einer grundsatzlichen Sensibilisierungsphase. Bei diesen
besteht zwar meist die Wahrnehmung, dass Vorgangs-
weisen, die der Diversitatsphilosophie entsprechen,
angesichts der gewandelten Kundinnenstruktur kiinftig
unvermeidbar sein werden. In Hinblick auf die Ent-
wicklung von Diversitdatskonzepten und deren mogliche
operative Ausgestaltung stehen diese Einrichtungen aber
noch am Anfang.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
folgende Kernherausforderungen fiir die Weiter-
entwicklung des Diversitdtsmanagements:

> Vernetzung, Erfahrungsaustausch und Wissens-
transfer, um die gemeinsame Erarbeitung von abge-
stimmten Entwicklungsperspektiven systematisches
Wissensmanagement zu ermdglichen und Synergie-
effekte zu erzielen.

> Potential der MA 17 nutzen d.h. Ausbau und Inan-
spruchnahme der von der MA 17 zur Verfligung gestellten
Unterstitzungsinstrumente (z.B. dem Diversity Check])
und Starkung der Funktion der MA 17 als ein ,Knoten” im
Wissensmanagement der Stadt.

> Zusammenspiel von top-down und bottom-up
Prozessen, um das ,strategische Controlling” der
gesamtstadtischen Umsetzung von Diversitdtsmanage-
ment zu verbessern und damit unterschiedliche Entwick-
lungsstande in den Einrichtungen der Stadt anzugleichen
und konzernweite Standards zu erreichen.

> Verdeutlichung der unterschiedlichen Elemente der
Wiener Gleichstellungspolitik. Um Desorientierung zu
verhindern, sollten in Zukunft die unterschiedlichen
Elemente des gleichstellungspolitischen Konzepts der
Stadt expliziter verdeutlicht werden und damit auch die
Sinnhaftigkeit eines .engen” Diversitatsbegriffs im Kontext
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Zuwanderung/Herkunft - ohne dass dadurch die Uber-
schneidungen und Verbindungen zu gleichstellungspoliti-
schen MafBinahmen z.B. in den Bereichen Age und Gender
negiert werden.

Diversitatsorientierte Personalentwicklung
und interkulturelle Kompetenzen

Die Entwicklung einer interkulturell kompetenten Mitar-
beiterInnenschaft - sei es durch Aus- und Weiterbildung,
sei es durch die gezielte Rekrutierung von Personal mit
wichtigen Fremdsprachenkenntnissen und/oder Migrati-
onshintergrund - ist ein Schlisselaspekt bei der strategi-
schen Umsetzung von Diversitdtsmanagement. Die hand-
lungsfeldbezogenen Kapitel des Berichts geben im Detail
Aufschluss dartber, wie quer durch die Verwaltung bzw.
bei Einrichtungen der Stadt schon viel diesbezligliches
Engagement an den Tag gelegt wird. Insgesamt und tber
alle in das Monitoring einbezogene Einrichtungen hinweg
betrachtet, spiegelt der Personalaspekt das generelle
Bild des Diversitatsmanagements wider: Neben Dienst-
stellen, die iber eine betrachtliche Umsetzungspraxis
verfiigen, gibt es solche, die sich tiber punktuelle Maf3-
nahmen einer systematischeren Vorgangsweise nahern
und solche, die sich erst am Beginn einer Auseinander-
setzung mit dem Thema befinden. Dabei gilt, dass jene
Stellen im Personalbereich weiter entwickelt sind, die
sich auch unter den Blickwinkeln Dienstleistungen und
Kundlnnenorientierung sowie im Bereich Organisation &
Strategie in einer fortgeschrittenen Phase befinden.

Wahrend Fonds und Unternehmen der Stadt weitgehend
autonom in ihrer Personalentwicklung sind, spielt fur
Magistratsabteilungen die magistratsweite Steuerung
eine wesentliche Rolle. So sind diese bei der Personal-
rekrutierung primar auf den sogenannten internen
Jobmarkt der Stadt Wien angewiesen. Das bedeutet, dass
bei der Mitarbeiterlnnenrekrutierung zunachst auf bei
der Stadt Wien vorhandene Qualifikationen zurickgegrif-
fen werden muss bzw. auf Bewerbungen, die in Evidenz
gehalten werden. Der interne Jobmarkt ist vor allem bei
allgemeinen Verwendungsgruppen, die im gesamten
Bereich der Kernverwaltung eingesetzt werden konnen,
von zentraler Bedeutung. Die Fachabteilungen stellen
ihre Mitarbeiterlnnen zwar entsprechend dem Dienst-
postenplan eigenverantwortlich ein und sind dabei frei

in der Formulierung von Qualifikationsprofilen. Dabei
konnen grundsatzlich auch Kenntnisse von bestimmten
Herkunftsprachen als Qualifikation verlangt werden.
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Da im internen Jobmarkt derartige Qualifikationen rar
sind, bestiinde hier die Maglichkeit, diese Qualifikationen
extern zu suchen. Allerdings ist das faktisch schwierig,
da viele Dienststellen iber kein Instrumentarium zur
externen Einstellung verfiigen (wie eigenes Personal-
entwicklungskonzept, Auswahlkommission,...), die
externe Suche nicht genehmigt wird oder Stellen schlicht
schnell nachbesetzt werden miissen. Es ist daher zu
konstatieren, dass die interne Jobbdrse, die der positiven
Philosophie entspringt, dass sich die Mitarbeiterinnen
des Magistrats verandern und weiterentwickeln kon-
nen, haufig in einem Spannungsverhaltnis zu den Zielen
einer diversitatsorientierten Personalentwicklung steht
und beispielsweise auch eine offensive Bewerbung der
Berufsfelder und Karrieremaglichkeiten bei der Stadt
(nach Vorbild der Kampagne ., Wien braucht dich” der
Wiener Polizei) erschwert.

Eine offensive Kommunikation von Berufsprofilen findet
auch im Lehrlingsbereich noch nicht statt, allerdings
wurden hier Bewerbungs- und Aufnahmetests auf poten-
tielle Zugangshirden fir Migrantinnen hin Gberprift und
somit ein wichtiger Schritt in Richtung Chancengleichheit
getan. Ein Gesamtblick Gber Lehrlinge bzw. Lehrlings-
kandidatinnen mit Migrationshintergrund ist aber ebenso
wenig gegeben wie im gesamten Personalbereich. Ein
Hauptgrund fir diesen Status liegt in einer noch nicht
aufgeldsten Unklarheit dariber, bis wohin der Weg zur
Erfassung von Mitarbeiterinnen mit Migrationshinter-
grund Uber das Qualifikationsprofil, d.h. interkulturelle
Kompetenzen in Form von Mehrsprachigkeit, gegangen
wird, und ab welchem Punkt die Erfassung tber das
Geburtsland bzw. das Geburtsland der Eltern erfolgen
soll. In letzterem Fall wiirde man harte Kenngrof3en
erhalten, entlang derer Fortschritte gemessen werden
konnen. Die Unterschiedlichkeit der in den Abteilungen
verfolgten Herangehensweisen, aber auch die Unsicher-
heit der mit der Frage konfrontierten Entscheidungs-
tragerinnen in den einzelnen Dienststellen, legen es
nahe, dass es moglichst bald zu einem entsprechenden
Abklarungsprozess kommt.

Diversitatsorientierte Personalpolitik endet nicht bei der
Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit interkulturellem
Know how und deren bedarfs- und kompetenzgerechtem
Einsatz, sondern stellt kontinuierliche Anforderungen an
die Personalentwicklung. Systematische Weiterbildung,
Kompetenzentwicklung und strukturierte Aufstiegs-
forderung bilden dabei Eckpunkte einer Personalentwick-



lungsstrategie, die die MitarbeiterInnenschaft . fit" fir
die Anforderungen einer vielfaltigen Stadtgesellschaft
macht. Vor diesem Hintergrund sind bereits zahlreiche
diversitatsorientierte Fort- und Weiterbildungsangebote
auf Abteilungsebene und in der zentralen Fortbildungs-
einrichtung der Stadt, der Verwaltungsakademie (VA],
entwickelt worden.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
ergeben sich folgende Kernherausforderungen fiir die
Weiterentwicklung des Diversititsmanagements:

> Hohere Einstiegschancen fiir Migrantinnen, d.h. es
sollte ein besserer Ausgleich zwischen den Vorzligen des
internen Jobmarktes und seinen Nachteilen, wenn es um
die zligige Gewinnung von interkulturellen Kompetenzen
fir die einzelnen Dienststellen geht, geschaffen werden.
> Einheitliche Erfassung des Mitarbeiterinnenstandes
mit Migrationshintergrund, d.h. es gilt auf gesamtstad-
tischer Ebene eine abgesicherte, transparente und den
Anforderungen genligende Handhabe zu finden, um ein
Bild GUber den Status Quo einer diversitatsorientierten
Personalentwicklung zu bekommen.

> Vernetzung, Erfahrungsaustausch, Wissentransfer,
um das bereits vorhandene Wissen Uber diversitats-
orientierte Personalentwicklungsstrategien zu poolen
und wechselseitigen Austausch zu ermaglichen.

> Professionalisierung und Systematisierung der Weiter-
bildung, um konzernweite Standards fir die interkulturell
orientierte Mitarbeiterlnnenfortbildung zu erreichen und
sicherzustellen, dass Fortbildung und Organisationsent-
wicklung systematischer miteinander verkniipft werden
und das erworbene Know how der Mitarbeiterinnen
organisationsintern moglichst optimal umgesetzt wird.

Management von Neuzuwanderung - Nieder-
lassungsbegleitung & Willkommenskultur

Die Rolle Wiens als Einwanderungs- und Staatsbiirger-
schaftsbehorde erdffnet die Méglichkeit zu einer umfas-
senden Niederlassungsbegleitung, als Ausdruck einer
.Willkommenskultur” gegeniiber Menschen, die Wien

als neuen Lebensmittelpunkt gewahlt haben. Die MA 35
erfillt in diesen Bereichen eine zentrale Aufgabe und
bildet fir zugewanderte Menschen die erste Schnittstelle
zur stadtischen Verwaltung. Im Vergleich zu anderen
Abteilungen hat sie dadurch eine sehr exponierte Posi-
tion, pragt doch die erstmalige Kontaktaufnahme von
Zuwanderlnnen mit behérdlichen Institutionen sehr stark

ihr Bild von jener Stadt, die zukiinftig ihren Lebensmittel-
punkt bilden soll. Dariiber hinaus besteht eine hohe
existenzielle Abhangigkeit von Entscheidungen der MA 35,
insbesondere in den Bereichen Zuwanderung, Aufent-
haltsverlangerung, Einbirgerung und Familiennachzug.

Vor diesem Hintergrund hat die MA 35 ein Organisations-
verstandnis entwickelt, das Gber die unmittelbare und
korrekte Erfiillung des behordlichen Auftrags hinaus
auch eine starke Service- und Diversitatsorientierung
beinhaltet. Deutlichster organisatorischer Ausdruck
dieser Orientierung ist ein zentrales KundInnenservice-
zentrum, das alle Tatigkeitsbereiche der MA 35 umfasst
und wo durchgehend mehrsprachige Beratung in den
relevantesten Herkunftssprachen der Wiener Zuwande-
rinnen angeboten werden kann. In den Auflenstellen der
Abteilung stellt sich die Situation allerdings etwas anders
dar. Hier ist muttersprachliche Beratung nur in beding-
tem Umfang maglich.

Wesentliche Aufgaben erfllt die MA 35 auch im Rahmen
der Niederlassungsbegleitung, die federfiihrend von der
MA 17 konzipiert und umgesetzt wird. Hierbei handelt es
sich um ein Aufgabenfeld, in dem in den letzten Jahren
eine deutliche Professionalisierung und Serviceverbesse-
rung festgestellt werden kann. So gelingt es heute bereits
gut, im Rahmen der Niederlassungsbegleitung ., Start
Wien” bedarfsgerechte Kurs- und Weiterbildungsange-
bote fir Zuwanderlnnen aus Drittstaaten zu bieten.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben

sich folgende Kernherausforderungen fiir die
Weiterentwicklung des Diversitditsmanagements:

> ,Willkommenskultur” fiir eine sich ausdifferenzierende
Zuwanderung, um mit der Niederlassungsbegleitung
(.Start Wien“] ein Angebot zu entwickeln, das von EU-
Birgerinnen breit angenommen wird und die Bedarfe von
Schlisselkraften und Hochstqualfizierten sowie deren
Angehdrigen in verstarktem Ausmafl beriicksichtigt.

> Kontinuierliche Ausweitung des mehrsprachigen
Angebots, um moglichst viele Zuwanderlnnen in ihrer
Herkunftssprache adressieren zu konnen.

> Starkung des Diversitdatsmanagements bei der
Umsetzung behordlicher Aufgaben, das bedeutet vor
allem Ausbau des mehrsprachigen Beratungsangebots
und die diversitatsgerechte Weiterentwicklung von Fort-
und Weiterbildungsprogrammen.
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Respektvolles Miteinander - Teilhabe,
Akzeptanz & Wertschatzung

Grundsatzlich ist es Aufgabe und Zielsetzung einer integ-
rationsorientierten Diversitatspolitk, in allen Tatigkeits-
feldern der Stadt die Ressourcen und Kompetenzen zu
entwickeln, um ein Klima des Respekts und der Offenheit
zu schaffen. Der nachhaltige Erfolg dieser ,sektoralen”
MaBinahmen und Strategien wird allerdings erst dann
sichergestellt, wenn sie in eine gesamtstadtische Politik
eingebettet sind, die auf Partizipation, Antidiskriminie-
rung und der (offensiven) Kommunikation von Vielfalt

als Normalitat und Potential beruht. Der Monitor liefert
einen ersten Uberblick tiber die diversititsorientierten
Aktivitaten der Stadt in den Bereichen Partizipation und
Teilhabe sowie Kommunikation und schafft somit die
Basis fiir eine intensivierte Auseinandersetzung mit
diesen Themenbereichen in Folgemonitoren.

Fokus Teilhabe & Partizipation

Der vorliegende Bericht kann nur einen Einblick in die
integrations- und diversitatspolitische Qualitat von
Partizipationsverfahren in Wien geben, da beispiels-
weise Abteilungen wie die MA 21A und die MA 21B, die
wesentlich fir die operative Umsetzung von Beteiligungs-
verfahren auf Stadtteilebene verantwortlich zeichnen,

in den aktuellen Monitor nicht einbezogen sind. Zum
gegenwartigen Zeitpunkt lasst sich allerdings bereits
sagen, dass die Einbeziehung der Zuwanderungsbevol-
kerung dort bereits vergleichsweise gut funktionieren
diirfte, wo es gelingt, durch eine enge Kooperation
zwischen stadtischen Einrichtungen, Einrichtungen der
schulischen und auBerschulischen Jugendarbeit und der
Gemeinwesenarbeit und unter Einbeziehung vorhandener
Beteiligungsstrukturen (z.B. Lokale Agenda 21-Gruppen),
spezifische Zielgruppen unmittelbar anzusprechen und
fir Partizipationsprozesse zu mobilisieren.

Eine aktivierende Birgerinnenbeteiligung kann gerade
fir benachteiligte Stadtvierteln wichtige Impulse geben
und eine positive Entwicklungsdynamik mit auslésen bzw.
starken. Die Stadt Wien hat daher teilweise stadtteilbe-
zogene Aufwertungsprozesse mit Beteiligungsprozessen
verknlpft. Generell gilt, dass die verantwortlichen Ein-
richtungen in Wien eine differenzierte Herangehensweise
an raumliche Benachteiligungen bzw. die sozialraumliche
Abbildung von Migration entwickelt haben. Im Vorder-
grund steht das Bestreben, durch einen prazisen Blick
auf den gesellschaftlichen und sozialen Status Quo in
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spezifischen Stadtvierteln Ausschlusstendenzen auf-
grund der sozialen Herkunft festzumachen und gegeben-
enfalls zu analysieren, ob bestimmte Herkunftsgruppen
besonders von Marginalisierung betroffen sind. Dieser
differenzierte Blick ermdglicht es auch, Potentiale von
benachteiligten Stadtteilen zu sehen und entsprechende
Mafnahmen auf operativer Ebene zu setzen. Ein chancen-
orientierter Blick auf durch Zuwanderung gepragte
Stadtteile liegt beispielsweise der stadtteilorientierten
Arbeit des Wiener Wirtschaftsférderungsfonds (WWFF)
zugrunde, der sich zum Ziel gesetzt hat, vorhandenes
unternehmerisches Potential zu heben und umfassend zu
unterstitzen.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben

sich folgende Kernherausforderungen fiir die Weiter-
entwicklung des Diversitatsmanagements:

> Leitlinien fiir Beteiligungsprozesse. Um zu verhindern,
dass Partizipation einer ,Anlassbeteiligung” gleicht, gilt
es zu definieren, fir welche Fragen und mit welchem
Verbindlichkeitsgrad (z.B. Konsultation oder Mitentschei-
dung] Beteiligungsprozesse umgesetzt werden sollen.

> Weiterentwicklung von niederschwelligen
Beteiligungsformen. Das heif3t, Strategien und Maf3-
nahmen weiterzuentwickeln, die helfen konnen, einen
reprasentativen Querschnitt der Bevolkerung fir
Beteiligungsverfahren zu gewinnen.

Fokus Kommunikation

Der Kommunikation und Darstellung von Vielfalt als
Normalitat bzw. des Potentials einer vielfaltigen Stadt-
gesellschaft kommt eine wesentliche Aufgabe bei der
Umsetzung von Diversitatspolitik zu. Die handlungsfeld-
bezogenen Kapitel dieses Berichts geben einen Einblick
iiber den Stand der Kommunikations- und Offentlichkeits-
arbeit in den einzelnen Einrichtungen und Abteilungen
der Stadt Wien. Dabei zeigt sich, dass bereits begonnen
wurde, die Unternehmenskommunikation an die
Erfordernisse einer Stadt der Zuwanderung anzupassen.
Vielfalt wird in der Offentlichkeitsarbeit zunehmend

als etwas Selbstverstandliches vermittelt, indem etwa

in der Bildsprache bewusst auf eine reprasentative
Darstellung der Wiener Bevolkerung geachtet wird.
Einige Einrichtungen haben auch begonnen, offensivere
Kommunikationsformen zu wahlen, bei denen explizit auf
den Mehrwert von ethnischer Vielfalt fir die stadtische
Entwicklung hingewiesen wird. Ein heterogenes Bild ist



bei anderen Aspekten der Kommunikations- und Offent-
lichkeitsarbeit zu konstatieren. So gibt es beispielsweise
Differenzen bei der Aufbereitung von mehrsprachigen
Informationsmaterial oder mehrsprachigen
Webauftritten.

Auf gesamtstadtischer Ebene spielt der Presse- und
Informationsdienst - PID (MA 53) eine strategische Rolle.
In seine Verantwortung fallen u.a. die Koordination, Pla-
nung und Durchfiihrung von Werbe- und PR-Maf3nahmen
und die gesamte Koordination der Offentlichkeitsarbeit
der Stadt Wien sowie die Pflege von Medienkontakten.
Dariiber hinaus zeichnet die Abteilung fiir die Koordina-
tion der Website der Stadt Wien ,wien.at” verantwortlich.
Letztere bildet mit ihrer fremdsprachigen Sektion in
Tirkisch, Bosnisch/Kroatisch/Serbisch und Englisch
einen wichtigen Bestandteil einer diversitatsorientierten
Kommunikation. Einer offensiven Kommunikation von
Vielfalt bzw. einer kampagnenartigen Aufbereitung (wie
z.B. die Kampagne von WWFF und Wirtschaftskammer
.Wiens Wirtschaft spricht viele Sprachen”) steht beim
PID jedoch auch die Auffassung gegeniber, Migration und
gesellschaftliche Vielfalt eher beilaufg und implizit zu
vermitteln.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben

sich folgende Kernherausforderungen fiir die
Weiterentwicklung des Diversitditsmanagements:

> Umfang und Aufbereitung von Webinhalten, d.h. eine
Analyse dahingehend, inwieweit das mehrsprachige
Angebot auf ,wien.at” zielgruppenadaquat ist und ob eine
Ausweitung des mehrsprachigen Angebots auf weitere
Sprachen sinnvoll ist.

> Koordination und Leitlinien, um den Abteilungen durch
die Entwicklung von Leitlinien fur die Erstellung und
Distribution von mehrsprachigen Materialien Hilfe-
stellungen zu geben und damit auch zu einer Vereinheit-
lichung der bis dato heterogenen Praxis beizutragen.

> Beilaufige und offensive Kommunikation, d.h. eine
Diskussion dariber, inwieweit in der gesamtstadtischen
Kommunikationsarbeit die positiven Aspekte von gesell-
schaftlicher Pluralitdt und Migration vermehrt und
expliziter angesprochen werden konnen.

Handlungsfeld Strategie Stadt der Vielfalt
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Zentrum fiir Soziale Innovation auf Basis Mikrozensus
der Statistik Austria (2008, 2009)

Statistik Austria, Berechnung MA 5

Datenbank StartWien, MA 17 2010; die Angaben beruhen auf der Selbstangabe
der (meist in der Muttersprache) beratenen Personen.

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008)

Statistik Austria, Berechnung MA5

Statistik Austria, Berechnung MA5

Uber diese ..organisationsinternen” Rolle hinaus hat die MA 17 ein Aufgaben-
portfolio, das u.a. Malnahmen zum Spracherwerb, eine umfassende Nieder-
lassungsbegleitung fiir Neuzugewanderte, die Forderung von Vereinen und

Initiativen bzw. integrationsorientierten Projekten, die Férderung des Dialogs
sowie die Vernetzungsarbeit auf Bezirksebene umfasst.
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HANDLUNGSFELD BILDUNG, JUGEND & FRAUEN

Bildungskapital ist die wichtigste Voraussetzung fiir das
Gelingen von sozialen und wirtschaftlichen Aufstiegsprozessen
und ein Garant dafiir, dass Zuwanderlnnen gesellschaftlich
nicht marginalisiert werden. Die oft gréf3te Herausforderung
liegt dabei darin, den Kindern von Zugewanderten vor dem
Bildungshintergrund ihrer Eltern eine Ausbildung zukommen zu
lassen, die gesellschaftliche Aufwartsmobilitat und Beschaf-
tigungschancen ermaglicht. Ob dies gelingt, entscheidet sich
nicht nur im Rahmen eines durchlassigen Bildungssystems
vom Kindergarten bis zur Universitat: Auch innerhalb der
Familie und in der Freizeit von Jugendlichen werden ent-
scheidende Weichen gestellt, die Gber spatere Chancen im
Leben entscheiden. Schliefllich ist Bildung auch der beste
Treibsatz fur die Emanzipation von traditionellen Rollen- und
Geschlechterverstandnissen, die die persdnliche Freiheit
einschranken.

Rahmenbedingungen fir eine trste Dimension
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IS (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?

N

Fur das Handlungsfeld Bildung, Jugend & Frauen geben die
Ergebnisse des Integrationsmonitors in den Bereichen Bildung
sowie Demographie wesentliche Aufschlisse iber Heraus-

forderungen im Diversitatsmanagement.

Bevolkerungsstruktur

Betrachtet man die Altersgruppe von 0 bis 19 Jahren, ist
auffallig, dass der Anteil von Zugewanderten mit aktiver
Migrationserfahrung im Vergleich zu anderen Alters-
gruppen verhaltnismafig gering ist. So haben knapp 10%
der 5- bis 9-Jahrigen selbst Migrationserfahrung, bei
den 10- bis 14-Jahrigen sind es rund 14% und den 15- bis
19-Jahrigen 17%. Die jeweiligen Anteile mit passiver

Migrationserfahrung liegen bei rund 50%, 35% und 30%."

Vorschulische Betreuung

In Wien werden derzeit rund 58.000 0- bis 6-Jahrige

in stadtischen und privaten Einrichtungen? betreut.
Rund 40% davon hatten eine andere Muttersprache als
Deutsch. Generell ist die Betreuungsquote bei den unter
6-Jahrigen hoch. So besuchen 25% der 0- bis 3-Jahrigen

Schiilerlnnen nach ausgewahlten Schultypen,
Staatsangehérigkeit und Muttersprache 2007/2008

in Prozent
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Volksschule Sonderschule

Hauptschule AHS

89

in Wien - und damit deutlich mehr als in allen anderen
Bundeslandern - eine Kinderbetreuungseinrichtung.
Bei den 3- bis 6-Jahrigen liegt die Betreuungsquote bei
88%. Daten auf Basis der Staatsblirgerschaft zeigen
jedoch deutliche Unterschiede bei der Betreuungsquote
zwischen Kinder mit dsterreichischer und auslandischer
Staatsbiirgerschaft. So werden ,nur” 79% aller Kinder
mit auslandischer Staatsbiirgerschaft von 3 bis 6 Jahren
in Kinderbetreuungseinrichtungen betreut und bei den
unter 3-Jahrigen 18%.% Inwieweit diese Unterschiede
auch bestehen bleiben, wenn man den Migrationshinter-
grund der Kinder heranzieht, kann zum gegenwartigen
Zeitpunkt allerdings nicht gesagt werden. Hinsichtlich
der tatsachlichen Sprachkompetenzen in Deutsch der
4- bis 6-Jahrigen gibt es durch die 2008 erstmals in den
Wiener Kinderbetreuungseinrichtungen durchgefiihrte

88

Muttersprache
Deutsch

Andere
Muttersprache

Osterreichische
Staatsblrgerschaft

Fremde
Staatsblirgerschaft

Héhere Technische

Schule Quelle: SSR Wien
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Sprachstandserhebung ein klareres Bild. Demnach
besteht in allen stadtischen und privaten Betreuungsein-
richtungen beiinsgesamt 3.088 Kindern ein sprachlicher
Forderbedarf in Deutsch. Rund 2500 dieser Kinder hatten
eine andere Erstsprache als Deutsch.*

Besuch von ausgewahlten Schultypen und
Bildungsabschlisse

Die vorhandenen Daten zeigen ein deutliches Ungleichge-
wicht in der Schulwahl zwischen Kindern mit deutscher
bzw. nicht-deutscher Muttersprache. Demnach sind Kin-
der mit nicht-deutscher Muttersprache mit einem Anteil
von 59% in den Hauptschulen deutlich iberreprisentiert®
und auf der anderen Seite in den allgemeinbildenden
hoheren Schulen (AHS) und héheren technischen Lehran-
stalten (HTL) mit 27% bzw. 32% eher unterreprésentiert.®
Die Schulwahl bei Kindern mit nicht-deutscher Mutter-
sprache in der Vergangenheit spiegelt sich in der Struktur
der Bildungsabschliisse der tiber 20-Jahrigen wider, wo
Personen mit Migrationshintergrund deutlich haufiger
Uber geringe Qualifikationen verfiigen.

Facts & Figures

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergeben sich
folgende Kernherausforderungen:

> Diversitatsmanagement in der Bildungs- und Jugend-
arbeit, um alle Einrichtungen .fit" fir den fortgesetzten
demographischen Wandel zu machen.

> Weitere Erhohung der Betreuungsquote bei allen
Kindern und besonders bei den unter 3-Jahrigen.

> Durchlassigkeit des Bildungssystems erhohen, um
frihzeitige Selektion zu vermeiden.

> Forcierte Bildungsforderung, um die Chancen und
den Bildungszugang fir benachteiligte Gruppen zu
verbessern.

® 25% aller 0 bis 3 jahrigen Kinder werden im Kindergarten betreut

und 18% der Kinder mit einer auslandischen Staatsbirgerschaft

® 88% der unter 6 Jahrigen werden insgesamt in Kinderbetreuungs

einrichtungen betreut und 79% der Kinder mit einer auslandischen

Staatsbirgerschaft.

® 59% der Schiilerlnnen an Wiener Hauptschulen haben eine andere

Herkunftssprache als Deutsch.

® 27% der Schiilerinnen an Wiener AHS haben eine andere Herkunfts

sprache als Deutsch.

® 35% der Wienerlnnen mit Migrationshintergrund verfiigen nur tber

einen Pflichtschulabschluss bzw. liber gar keinen positiven

Abschluss. Bei den Wienerlnnen ohne Migrationshintergrund sind

es 15%.”

® 15,5% der Wienerlnnen mit Migrationshintergrund verfiigen tber

einen universitaren Abschluss. Bei den Wienerinnen ohne Migrations

hintergrund sind es 15% .8
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PIPAVI IR ) POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt Wien?

Ein moglichst gleichberechtigter und niederschwelliger Zugang
zu Bildungsangeboten und Bildungsforderung, eine aktivierende
und emanzipierende auflerschulische Kinder- und Jugendarbeit,
eine aktive Gender- und Gleichstellungspolitik sowie eine breite
Unterstitzung fur Familien gehoren zu den Kernzielsetzungen
der Stadt Wien im Handlungsfeld. Vor diesem Hintergrund hat
die Stadt u.a. folgende Malinahmen gesetzt, die fir das Hand-
lungsfeld Bildung, Jugend & Frauen von hoher Bedeutung sind:

Bildung

> Beitragsfreier Kindergarten. Seit September 2009
wurde in allen stadtischen sowie in einem GrofBteil der
privaten Kindergarten der beitragsfreie Kindergarten
eingefihrt.

> Wiener Forschungskindergarten. Anfang 2010 startete
im 15. Bezirk der ,Wiener Forschungskindergarten®,

der sich mit dem Spracherwerb im frihkindlichen Alter
auseinandersetzt.

> Schulversuche und neue Schulmodelle. Seit September
2009 gibt es die neue Wiener Mittelschule. Zudem startet
im Herbst ein Schulcampusmodell, das u.a. Kindergarten
und Volksschule an einem Standort zusammenfihrt.

> Schulsozialarbeit. Im Herbst 2009 hat die Pilotphase
flr die Schulsozialarbeit begonnen, die eine Nahtstelle
zwischen Schule und Lebensumfeld der Schiilerinnen
werden soll.

Kinder- und Jugendarbeit

> Niederschwellige Strukturen und Anlaufstellen. Wien
bietet ein breites und aufeinander abgestimmtes Angebot
im Bereich der Kinder- und Jugendarbeit, das in Koope-
ration mit privaten Tragerlnnen umgesetzt wird.

Unterstitzung fir Familien

> Service- und Beratungsstellen. Wien verfiigt liber ein
Netz an Serviceeinrichtungen fir Familien. U.a. stehen
acht Eltern-Kind Zentren zur Verfiigung.

> Familienzuschuss fiir einkommensschwache Familien.
Seit 1992 bietet die Stadt Wien mit dem Familienzuschuss
eine Unterstiitzung fir einkommensschwache Familien
mit Kleinkindern.

Aktive Gender- und Gleichstellungspolitik

> Projektstelle Gender Mainstreaming. Im September
2005 wurde in der Magistratsdirektion die Projektstelle
Gender Mainstreaming eingerichtet, die als Schnittstelle
fir die flachendeckende Implementierung von Gender
Mainstreaming im Magistrat fungieren soll.

> Gender Budgeting. Als finanzpolitisches Instrument von
Gender Mainstreaming ist seit Juli 2005 Gender Budge-
ting in der Geschaftseinteilung des Magistrats verankert.
> Anlaufstellen fiir Frauen und Madchen. Frauentelefon,
Frauennotruf und Madchentelefon bieten Beratung in
verschiedenen Lebens- bzw. Notsituationen.

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Verbesserung der Personalsituation bzw. des
Betreuungsverhaltnisses in den Kindergarten, um den
Anforderungen einer vielfaltigen Gesellschaft ent-
sprechen zu kénnen.

> Moglichkeiten der Bildungsreform nutzen, um
diversitatsorientierte Elemente und MaBnahmen zu
verstarken.
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ISP AEI (O] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Die Verantwortung und die Kompetenzen der Stadt im Hand-
lungsfeld Bildung, Jugend & Frauen ist beachtlich: sie ist die
grofite Kindergartenbetreiberin in Wien und bildet Hort- und
Kindergartenpadagoglnnen aus. Als Land verfigt Wien zudem
uber wichtige Mitsprachemaglichkeiten im Pflichtschulbereich
und Einrichtungen der Stadt sind an der Schnittstelle zwischen
Bildungssystem und Arbeitsmarkt tatig. Sie ist dariber hinaus
wichtige Akteurin und Forderin in der auBBerschulischen Betreu-
ung und kann bei Themen wie aufsuchende Kinder- und Jugend-
arbeit aktiv werden. Mit den Wiener Volkshochschulen ist sie ein

Schlisselakteur in der Erwachsenenbildung. All diese Hand-
lungsspielraume der Stadt sind zudem Ansatzpunkte fur Maf3-
nahmen, die die Gleichberechtigung und Teilhabe von Madchen
bzw. Frauen mit Migrationshintergrund unterstitzen.

Welche Abteilungen und Einrichtungen waren in das Monitoring einbezogen?’

* MA 10 (Wiener Kindergérten)
e MA 11 (Amt fiir Jugend und Familie)
MA 13 (Bildung und auBerschulische Jugendbetreuung)

e MA 57 (Frauenférderung und Koordinierung von
Frauenangelegenheiten)
e die Wiener Volkshochschulen

Die MA 10 und die MA 13 spielen eine zentrale Rolle in der
vor- bzw. auBlerschulischen Bildungs- und Jugendarbeit
und in der Erwachsenenbildung. So betreibt die MA 10
insgesamt 361 Kinderbetreuungseinrichtungen in Wien
mit rund 36.450 Platzen und fordert dariiber hinaus
private Kinderbetreuungseinrichtungen. Die MA 13 ist
einerseits in enger Kooperation mit Vereinen der Kinder-
und Jugendarbeit fir die auflerschulische Jugendbetreu-
ung verantwortlich (Fachbereich Jugend/P&dagogik] und
betreut andererseits die Biichereien Wien (Fachbereich
Bildung/Padagogik). Auch die finanzielle Unterstiitzung
der Stadt Wien fiir die Wiener Volkshochschulen erfolgt
tber die MA 13. Die bildungspolitische Kernaufgabe der
Wiener Volkshochschulen, die nach einer Organisations-
reform als gemeinnitzige GmbH organisiert sind, besteht
darin, ein flachendeckendes Bildungsangebot fir die
Wiener Bevdlkerung bereitzustellen.
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Die MA 11 und MA 57 bieten ein umfangreiches Beratungs-
angebot fur Frauen und Familien. Das Angebot der MA

11 umfasst dabei Eltern-Kind Zentren, Elternberatungs-
stellen sowie Ehe- und Familienberatungsstellen. Dazu
kommen behdrdliche Aufgaben im Bereich des Jugend-
schutzes. Die MA 57 hat einerseits eine strategische
Funktion im Gleichstellungsbereich und bietet anderer-
seits mit dem Frauen- und Madchentelefon sowie

dem Frauennotruf wichtige Service- und Beratungs-
leistungen.



Status Quo Diversititsmanagement im Uberblick

Die zahlreichen Beriihrungsflachen mit der Zuwande-
rungsbevolkerung in den Bereichen Bildung, Jugend

& Frauen bedingen teilweise eine bereits jahrelange
Auseinandersetzung mit diversitatspolitischen Frage-
stellungen in den Einrichtungen. Als Ergebnis ist eine
strukturelle Verankerung von diversitatsorientierten
Herangehensweisen, Ma3nahmen und Strategien vor
allem beider MA 13, der MA 57 und den Volkshochschulen
bereits relativ weit vorangeschritten. Diese Einrichtun-
gen verstehen Diversitdtsmanagement als integralen
Bestandteil einer erfolgreichen Organisationsentwick-
lung und haben daher ihre Dienstleistungen und Services
flr eine durch Zuwanderung gepragte Kundlnnenschaft
strukturiert weiterentwickelt. Zu dieser Weiterentwick-
lung gehoren mehrsprachige Angebote ebenso wie syste-
matische Bedarfsanalysen und eine hohe interkulturelle
Kompetenz der Mitarbeiterinnen.

Auch die MA 10 hat bei ihrer Angebotsentwicklung die
Bedirfnisse einer vielfaltigen Bevolkerung zunehmend
im Blick und versucht durch interkulturellen Know
how-Aufbau, Mainahmen der Sprachférderung im
Kindergarten und einer engen Zusammenarbeit mit
Bildungs- und Forschungseinrichtungen die Leistungs-
qualitat zu erhdhen. Die gréften Fortschritte konnten
dabei im Ausbildungsbereich gemacht werden, wo ein
besonderer Fokus auf der Gewinnung von Schiilerinnen
mit Migrationshintergrund liegt. Nichtsdestotrotz bleiben
- angesichts der steigenden padagogischen Anforde-
rungen im Kindergartenbereich - die Weiterentwicklung
der interkulturellen Kompetenzen der Mitarbeiterinnen
und die Gewinnung von MitarbeiterInnen mit Migrations-
hintergrund zentrale Aufgaben der Organisationsent-
wicklung - Aufgaben, die sich auch der MA 11 stellen, um
im Bereich der Eltern-, Familien- und Fiirsorgearbeit
die Kompetenzen und Kapazitaten zu entwickeln, um alle
Bevolkerungsgruppen gleichermafien zu erreichen.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
quer liber das gesamte Handlungsfeld Kernheraus-
forderungen fiir die Weiterentwicklung des Diversitats-
managements:

> Bessere Erfassung der KundInnenstruktur und
umfeldorientierte Angebotsentwicklung, um durch
Umfeldanalysen, Stichprobenauswertungen oder
qualitative Befragungen in allen Einrichtungen des Hand-
lungsfeldes einen Einblick in die KundInnenstruktur zu
erhalten und Angebote zu entwickeln, die bedarfsgerecht
spezifische Bedirfnisse im Umfeld beriicksichtigen.

> Systematische Wirkungsanalysen, um die Effekte einer
diversitatsorientierten Leistungsentwicklung Uberprifen
zu konnen (z.B. hinsichtlich Inanspruchnahme und
Zufriedenheit).

> Gewinnung von Mitarbeiterlnnen mit Migrations-
hintergrund, um vor allem im Kindergartenbereich und
der Familienarbeit die Kundinnenstruktur besser wider-
zuspiegeln.

> Vorbild- und Multiplikatorrolle nutzen, um bei
Kooperationspartnern und geforderten Einrichtungen eine
Diversitatsorientierung zu etablieren bzw. zu starken.

> Austausch und Abstimmung in der Erwachsenen-
bildung, um ein besser koordiniertes Angebot zu
erreichen und um die Fortbildungserfordernissen der
Abteilungen starker zu berlcksichtigen.

> Evaluation und Weiterentwicklung der Sprach-
forderung, um optimale Rahmenbedingungen fir den
Erst- und Zweitsprachenerwerb zu schaffen.
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Status Quo Diversitatsmanagement im Detail

Diversitatsanzeiger MA 10

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

o
o
>
> >

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

Schilerlnnen mit Migrationshintergrund zu gewinnen

« Interkulturelle Padagogik und Zweitsprachenerwerb als
integrale Bestandteile des Fortbildungsprogramms

» Netzwerk von bedarfsorientiert einsetzbaren
Mitarbeiterinnen mit hoher interkultureller Kompetenz

Starken Herausforderungen
Dienst- « Sprachférderung findet in den Kindergartengruppen statt « Allgemeine Verbesserung des
leistungen & « Sprachenvielfalt soll im Kindergarten positiv vermittelt werden Betreuungsverhéltnisses
Kundlnnen « Mehrsprachiges Informationsmaterial fiir Eltern « Weiterentwicklung und Professiona-
« Sprachstandserhebung erméglicht Uberblick iiber lisierung der Sprachférderung
Sprachkompetenzen
Personal & « Uberblick iber Sprachkompetenzen der Mitarbeiterinnen « Gewinnung von MitarbeiterInnen mit
Kompetenz * Neue Angebotsschienen im Ausbildungsbereich, um Sprachkenntnissen in wichtigen Her-

kunftssprachen von Migrantinnen

« Starkere Inanspruchnahme
diversitatsorientierter Fort-
bildungsinhalte durch die Mitarbei-
terlnnen

« Bildungsplan der Kindergarten beriicksichtigt Diversitats-
kriterien

« Einrichtung eines Forschungskindergartens zum Thema
Spracherwerb

» Versuch, fachlichen Austausch mit privaten Kindergarten-
betreiberinnen zu organisieren

« Vernetzung mit anderen Einrichtungen, um Eltern mit
Migrationshintergrund besser zu erreichen

« Forschungsprojekt zur Weiterentwicklung der Standards

und Methoden der Fortbildung (z.B. .aufsuchende” Angebote

in den Kindergérten)

« Evaluation und Weiterentwicklung
der Sprachstandserhebung

« Rolle als Férdergeber fir private
Betreuungseinrichtungen starker in
diversitatspolitischer Hinsicht
nutzen

 Strukturierter Austausch mit
privaten Kindergarteneinrichtungen
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Diversitatsanzeiger MA 13/Wiener Biichereien’

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &
Kompetenz

]
dda

o
>

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Fremdsprachiger Medienbestand « Detailliertes Wissen Giber KundInnenstruktur
leistungen & « Diversitdtsorientiertes Veranstaltungsprogramm
Kundlnnen « Zielgruppenorientierte Angebotsentwicklung
durch Umfeldanalysen
« Mafinahmen zur Sprachvermittlung [sowohl der
deutschen Sprache als auch anderer Sprachen)
Personal & « Arbeitskreis ..Interkulturelle Bibliotheksarbeit” « Gewinnung von Mitarbeiterlnnen mit
Kompetenz (INKUBA) Migrationshintergrund
« Interkulturelle Inhalte als Teil des Fortbildungs-
programms

« Weiterentwicklung von Biichereien mit
interkulturellem Schwerpunkt

« Verstandnis von Bibliotheksarbeit: Blichereien
als Orte der Interaktion und des Austausches

» Hauptbiicherei als niederschwellige Anlaufstelle
flr alle Bevolkerungsgruppen

« Starke strategische Planung, um die faktische
Diversitatsorientierung noch besser zu
strukturieren

« Bestandiges Monitoring und Evaluierung von
zielgruppenorientierten Angeboten
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Diversitatsanzeiger MA 13/Jugend & Padagogik

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Umfangreiche Praxiserfahrung in der Arbeit mit « Kontinuierliches Monitoring und
leistungen & Jugendlichen mit Migrationshintergrund Evaluierung der Angebotspalette
Kundlnnen « Vielfdltige Angebote fiir unterschiedliche Zielgruppen

« Umfeldorientierte Angebote in der Jugendarbeit

« Detailliertes Bild iiber KundInnenstrukturin der
Jugendarbeit

« Differenzierte Betrachtungsweise von gesellschaftlicher

Vielfalt
Personal & « Hoher Anteil von MitarbeiterInnen mit Migrations- « Erhohung des Anteils von Mitarbeiterin-
Kompetenz hintergrund in der Jugendarbeit nen mit Migrationshintergrund in der
« Diversitatsorientierte Fortbildungsinhalte in der Aus- und MA 13 selbst

Fortbildungseinrichtung .Institut fir Freizeitpadagogik”

« Integrale Verankerung von Diversitdtsmanagement

« Starke Multiplikatorinnenrolle gegeniiber Vereinen:
Vereine werden auf partizipative Herangehensweise,
Gendermainstreaming und Diversitat verpflichtet

 Diversitdtsmangement als integraler Bestandteil
des Qualitdtsmanagements
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Diversitatsanzeiger Volkshochschulen

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « MaBBnahmen zur Sprachvermittlung (sowohl der « Entwicklung von zielgruppenorientierten
leistungen & deutschen Sprache als auch anderer Sprachen) Angeboten auf Bezirksebene
Kundlnnen » Entwicklung von Konzepten und Qualitatskriterien
fiir den Sprachunterricht
« Geplante Stichprobenanalysen fiir einen Uberblick
iber die KundInnenstruktur
Personal & « Interkulturell orientierte Aus- und Weiterbildung « Uberblick iber Migrationshintergrund der
Kompetenz von Vortragenden Vortragenden
« Beginnende Umsetzung von strukturierten « Gewinnung von Mitarbeiterlnnen und
diversitatsorientierten Fortbildungsinhalten Vortragenden mit Migrationshintergrund

» Qualifizierung von Migrantinnen wird als Kern-
aufgabe gesehen bzw. als zeitgeméaBe Inter-
pretation des Volksbildungsgedankens

« Grindung von Kompetenzzentren fiir die Themen
Migration und Interkulturalitat

» Erarbeitung von bildungspolitischen Grundlagen
fir die Arbeit mit Migrantinnen

« Erarbeitung eines Personalentwicklungs-
konzeptes unter Beriicksichtigung von Gender-
und Diversitatsmanagement

« Organisatorische Neuorganisation als Vehikel fur
starke Diversitdtsorientierung nutzen (Koordinierte
Programmplanung, niederschwelliger Zugang fir
bildungsferne Schichten)

« Einbeziehung von Community-Vertreterinnen
in die Kursplanung

« Nutzen von Synergieeffekten mit anderen
Bildungseinrichtungen und engere Kooperation
mit .institutionellen” Nachfragerinnen (z.B. MA 10)
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Diversitatsanzeiger MA 11

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVIE
VVVIE

Starken & Herausforderungen

« Interkulturelle Themen sind Teil der Fort- und
Weiterbildung

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Beratungsangebot « Zielgruppenorientierte Angebotsdifferenzierung
leistungen & » Dolmetsch-Leistungen « Detaillierteres Wissen lber die KundInnenstruktur
Kundlnnen « Mehrsprachiges Informationsmaterial « Zielgruppenorientierte Kommunikationsmafnahmen
« Zielgruppenorientierte Pilotprojekte « Uberfiihrung von Pilotprojekten in das Regelangebot
Personal & « MitarbeiterInnen haben Kompetenzen in 35 « Gewinnung von MitarbeiterInnen mit Migrations-
Kompetenz Sprachen hintergrund und interkulturellen Kompetenzen

e Strukturiertes Monitoring und Evaluation von
Fortbildungsinhalten und der Teilnahme der
Mitarbeiterinnen

» Geplante zielgruppenorientierte Differenzie-
rung des Angebots bei Eltern-Kind-Zentren

« Wirkungsanalysen fir diversitatsorientierte
Mafinahmen

« Rechtlicher Auftrag verhindert diversitatsorientierte
Steuerungsfunktion gegeniber Privaten

« Verankerung von Diversitdtsmanagement als
durchgangiges Organisationsprinzip
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Diversitatsanzeiger MA 57

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

« 37 MitarbeiterInnen decken 16 verschiedene Sprachen ab
« Diversitatsorientierte Fortbildungsinhalte

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachige Services « Detailwissen lber Inanspruchnahme und
leistungen & « Mehrsprachiges Informationsmaterial Bekanntheit von Angeboten in der
Kundlnnen « Zielgruppenorientierte Informations-, Kommunikations- Zuwanderungsbevdlkerung
und Awarenessarbeit
Personal & » MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund konnten « Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit
Kompetenz gewonnen werden tirkischen Sprachkenntnissen

« Diversitatsorientierung als integraler Bestandteil des
Organisationsverstandnisses

« Starke diversitatsorientierte Steuerungsfunktion
gegenilber geférderten Vereinen

« Wirkungsanalysen fir diversitats-
orientierte Malnahmen
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Zentrum fiir Soziale Innovation auf Basis Mikrozensus der Statistik Austria
(2008, 2009)

Diese Zahl inkludiert alle Kinder, die in Kindergarten betreut werden.

Nicht beriicksichtigt sind bei Tageseltern betreute Kinder

MA 5-Datensatz der Kindertagesheimstatistik 2008/09; die angefiihrten Zahlen
beinhalten in Kinderkrippen, Kindergarten, alterserweiterten Einrichtungen
sowie Kindergruppen betreute Kinder der jeweiligen Altersgruppen. Nicht
beinhaltet: bei Tageseltern betreute Kinder

Bundesinstitut fiir Bildungsforschung, Innovation und Entwicklung des
dsterreichischen Schulwesens, 2009

Stadtschulrat fiir Wien - Zum Vergleich: In der Altersgruppe der 10-bis 14-
Jahrigen haben 50% einen Migrationshintergrund (d.h. Geburtsland im Ausland
oder auslandische Staatsbiirgerschaft oder mindestens ein Elternteil im Ausland
geboren), ZSI nach Mikrozensus der Statistik Austria (2008, 2009)

Stadtschulrat fir Wien; Einschréankend muss hier freilich angemerkt werden,
dass die vorliegenden Daten, die den Migrationshintergrund Uber die angegebene
Muttersprache herleiten, mit erheblichen Unsicherheiten behaftet sind, da die
Erfassungin den Schulen nicht standardisiert erfolgt.

Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskréafteerhebung 2008)
Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskréafteerhebung 2008)

Eine Bewertung des diversitatspolitischen Status Quo der Arbeit des Stadt-
schulrates fir Wien ist nicht Teil des vorliegenden Monitors. Aufgrund der
enormen Bedeutung dieser Einrichtung fir die Umsetzung einer integrations-
orientierten Diversitatspolitik im Handlungsfeld, ist aber jedenfalls eine
Einbeziehung in Folgemonitore anzustreben.

Um der Komplexitat und der Breite des Aufgabenprofils der MA 13 gerecht zu
werden, erfolgt die Darstellung des Status Quo im Diversitdtsmanagement fiir den
Bereich Wiener Biichereien (Fachbereich Bildung/P&dagogik) bzw. den Fach-
bereich Jugend/Padagogik. Der Diversitatsstand bei den, ebenfalls von der MA 13
geférderten, Wiener Volkshochschulen wird auch mit einem eigenen Diversitats-

anzeiger abgebildet.
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HANDLUNGSFELD BESCHAFTIGUNG & UNTERNEHMERTUM

Erwerbstatigkeit und die Moglichkeit, jenen Beruf auszuiiben,
fir den man/frau qualifiziert ist, sind fundamentale Voraus-
setzungen fur ein selbstbestimmtes Leben in Wohlstand. Ein
politisches Gemeinwesen, das sich als fiir Zuwanderung offen
definiert, sieht den ungehinderten und diskriminierungsfreien
Zugang zu Beschaftigung fir alle legal niedergelassene Men-
schen daher als Selbstverstandlichkeit. Diversitatsorientierte
Beschaftigungspolitik anerkennt die Potentiale, die in den
Talenten, dem sprachlichen und interkulturellen Wissen sowie
dem Aufstiegswillen von Zuwanderlnnen liegen. Dementspre-
chend betrachtet sie Personen mit einem Migrationshinter-
grund nicht als eine besondere Problemgruppe am Arbeits-
markt, sondern als Individuen, die Uber ganz unterschiedliche
Begabungen und Qualifikationen verfiigen und das Wirtschafts-
leben bereichern kénnen.

Rahmenbedingungen fir eine grste Dimensiop
integrationsorientierte Diversitatspolitik

Beschaftigung & Unternehmertum catus Quo & Zukung
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IS (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT “

Was sagt das Integrationsmonitoring?

Fir das Handlungsfeld Beschaftigung & Unternehmertum
geben die Ergebnisse des Integrationsmonitors in den Bereichen
Einkommen und soziale Sicherung, Beschaftigung und Arbeits-
markt sowie Bildung wesentliche Aufschlisse Uber Heraus-

forderungen im Diversitatsmanagement.

Erwerbstatigkeit und Beschaftigungsquoten

Im Jahr 2007 waren von den 513.537 WienerInnen mit
Migrationshintergrund 52%, d.h. rund 270.000, erwerbs-
tatig. Signifikante Differenzen sind dabei zwischen den
Geschlechtern festzustellen. Wahrend 60% der Manner
mit Migrationshintergrund erwerbstatig sind, liegt der
entsprechende Prozentsatz bei Frauen bei 46% und damit
gleich hoch wie bei Frauen ohne Migrationshintergrund.
Manner ohne Migrationshintergrund sind dagegen im
Durchschnitt deutlich seltener erwerbstatig (49%) als
ihre Kollegen mit Migrationshintergrund.’

Einkommen

Das Einkommen wurde auf Basis der Staatsbirgerschaft
in der Alterklasse 25 bis 45 Jahre - also jener Gruppe mit
der hochsten Erwerbstatigkeit - analysiert. Dabei zeigt
sich, dass sowohl Frauen als auch Manner aller nicht-
Osterreichischen Staatsbiirgerschaftsgruppen ein gerin-
geres Einkommen als Beschaftigte mit 6sterreichischer
Staatsbiirgerschaft des gleichen Geschlechts erreichen.
Die Einkommensunterschiede sind dabei betrachtlich.
Weibliche und mannliche Beschaftigte aus den neuen EU
Staaten, dem ehemaligen Jugoslawien und der Tirkei
verfligen nur Gber 40% bis 65% des Einkommens von
Beschaftigten mit dsterreichischer Staatsbiirgerschaft
des gleichen Geschlechts.

in Prozent in Prozent
110 — 106,6 107 110 —
100 101.3 100 100
100 — 100 —
90,6
90 — 90 —
83,8
80 — 80 —
A Osterreich
70 — 70 — 66,3
62,0
40,0 ' B EU bis 2004 und
60 — 60 — i
55,0 52.9 EWR/Schweiz
C EU-Neumitglieder
50 50 (ohne Slow.)
41,0
40 — 40 — D ehem. Jugoslawien
(mit Slow.)
30 30 4 E Tirkei
20 7 207 * Die Angaben zu den
jeweiligen Herkunfts-
10 — 10 — gruppen beziehen
neben den jeweiligen
0 — 0 — B CDE B CDE Staatsangehorigen
. . auch solche Personen
Frauen Manner Frauen Manner mit ein, die seit 1997
die dsterreichische
Relative Beschéaftigungsquote Relatives Einkommen St:atlsbﬂ?ebr“ha“
. . . . . . . . erhalten haben.
der 25- bis unter 45-J3hrigen nach (fritherer*) der 25- bis unter 45-J3hrigen nach (fritherer*)
Staatsbiirgerschaft und Geschlecht fir 2008 Staatsbiirgerschaft und Geschlecht fiir 2008 Quelle: AMDB

Handlungsfeld Beschaftigung & Unternehmertum 61



Arbeitslosigkeit und Dequalifizierung

Personen mit Migrationshintergrund sind am Wiener
Arbeitsmarkt deutlich haufiger von Arbeitslosigkeit
betroffen als autochthone Osterreicherinnen. So waren
zum Beispiel 2007 im Verlauf eines Quartals 3% der
Menschen ohne Migrationshintergrund von Arbeits-
losigkeit betroffen, wahrend es bei den Wienerinnen mit
Migrationshintergrund knapp 7% waren.? Staatsbiirger-
schaftsbezogene Daten zeigen dariiber hinaus eine
deutliche Korrelation zwischen geringer Bildungsqualifi-
kation und Arbeitslosigkeit. Zum Phanomen der Dequali-
fizierung, also einer Beschaftigung von Erwerbspersonen
unter ihrem Ausbildungsniveau, kdnnen bis dato mangels
valider Daten keine brauchbaren Indikatoren gebildet
werden. Allerdings verweisen Zahlen zum Arbeitslosen-
anteil von Migrantinnen mit akademischer Ausbildung
darauf, dass Handlungsbedarf in Bezug auf die Anerken-
nung von im Ausland erworbener Bildung sowie beim
Abbau von Diskriminierung besteht. So haben insgesamt
67% der arbeitslosen Akademikerinnen einen Migrations-
hintergrund.®

Facts & Figures

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergeben sich
folgende Kernherausforderungen:

> Angebote und Malnahmen zur Nachqualifizierung,
Fort- und Weiterbildung, um die Erwerbschancen von
geringer qualifizierten Wienerlnnen mit Migrationshinter-
grund zu verbessern.

> Dequalifizierung entgegenwirken, d.h. durch Maf3-
nahmen zur Anerkennung und Gleichbehandlung von im
Ausland erworbenen Bildungsabschlissen sicherstellen,
dass alle Erwerbstatigen ihre Potentiale am Arbeitsmarkt
umsetzen kénnen.

® 60% der mannlichen Wiener mit Migrationshintergrund sind
erwerbstatig und 49% der mannlichen Wiener ohne Migrations

hintergrund.

Jeweils 46% der Frauen mit und ohne Migrationshintergrund sind

erwerbstatig.

90% der Frauen in der Altersgruppe 25 bis 45 Jahre mit einer

Staatsbiirgerschaft der Lander Ex Jugoslawiens sind erwerbstatig

und 80% der Frauen mit dsterreichischem Pass.*

Beschaftigte in der Altersgruppe 25 bis 45 Jahre aus den neuen

EU Staaten, dem ehemaligen Jugoslawien und der Tirkei verfligen
liber 40% bis 65% der Einkommens von Beschaftigten mit
dsterreichischer Staatsbiirgerschaft.’
75% aller Arbeitslosen mit auslandischer Staatsbiirgerschaft haben
nur einen Pflichtschulabschluss und 45% der Arbeitslosen mit
dsterreichischer Staatsbiirgerschaft.®

® 31% der selbstandig Erwerbstatigen hatten 2007 einen
Migrationshintergrund.’
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PIPAVI IR ) POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt Wien?

Das Sicherstellen von Beschaftigungschancen fir alle Bevolke-
rungsgruppen auf einem durch einen fortgesetzten wirtschaft-
lichen Strukturwandel gekennzeichneten Arbeitsmarkt bildet
den Eckpfeiler der arbeitsmarktpolitischen Strategie Wiens.

Die Starkung der Grindungsdynamik und der Innovations- und
Internationalisierungsfahigkeit von Unternehmen ist ein elemen-
tarer Eckpfeiler der wirtschaftspolitischen Strategie der Stadt.
Vor diesem Hintergrund hat die Stadt u.a. folgende Mafinahmen
gesetzt, die fiir das Handlungsfeld Beschaftigung & Unter-

nehmertum von hoher Bedeutung sind:

Beschaftigungschancen

> Instrumente fiir eine aktive Arbeitsmarktpolitik.
Bereits Mitte der 1990er Jahre wurde mit dem Wiener
Arbeitnehmerlinnen Férderungsfonds (waff] ein Instru-
ment geschaffen, das in den Bereichen Qualifizierung und
Weiterbildung umfangreiches Know-How und Unterstit-
zung bietet.

> Anerkennungs- und Weiterbildungsberatung. Seit 2007
existiert mit dem Kompetenzzentrum - Anerkennungs-
und Weiterbildungsberatungsstelle beim Beratungs-
zentrum flr Migrantinnen eine Anlaufstelle, um Neuzu-
wanderinnen bei der Anerkennung von Qualifikationen
und bei Aus- und Weiterbildungen zu unterstitzen.

> Antizyklische Wirtschaftspolitik als Stiitze fiir den
Arbeitsmarkt. Durch gezielte 6ffentliche Investitionen
sollen in Phasen schwacher Konjunktur Beschaftigungs-
impulse gesetzt werden. Uber nachfragewirksame
Ausgaben soll Kaufkraft gesichert und gerade auch im
geringer qualifizierten Bereich Beschaftigungsmaglich-
keiten geschaffen bzw. erhalten werden.

Wirtschafts- und Unternehmensentwicklung

> Breite Unterstiitzung fiir Klein- und Mittelbetriebe
(KMUs). Um die Unternehmensentwicklung von KMUs
zu unterstitzen, setzt die Stadt Malnahmen in den
Bereichen Technologie-, Innovations- und Inter-
nationalisierungsforderung.

> Anerkennung und Unterstiitzung fiir eine vielfaltige
Unternehmenslandschaft. Die Stadt ist sich der Bedeu-
tung der Leistungen, die Migrantinnen als Unterneh-
merlnnen fir den Wirtschaftsstandort Wien erbringen
bewusst, und unterstiitzt deren Potential auf vielfaltige
Weise.

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Detaillierte Analyse der beschaftigungspolitischen
Wirkungen von Konjunkturprogrammen, um zu erfahren,
welche Gruppen in welcher Weise profitieren.

> Gezielte offentliche Investitionen in jene Segmente des
Arbeitsmarktes, die Jobchancen fiir geringer Qualifizierte
bieten.

> Mehr Know how iiber die Bediirfnislagen von
migrantischen Unternehmerlnnen, um Services weiter
auszudifferenzieren.
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ISP NE )] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Auch wenn Beschaftigungs- und Wirtschaftspolitik primar
Bundeszustandigkeiten sind: Als Land hat Wien in bestimmten
Bereichen einen betrachtlichen Mandvrierraum und die Stadt
verfolgt eine eigenstandige Standort-, Wirtschafts- und
Beschaftigungspolitik, die mit bedeutenden finanziellen Mitteln
bzw. Ressourcen in Politik und Verwaltung ausgestattet ist. Im
Bereich der Standort- und Wirtschaftspolitik kann Wien durch
Serviceleistungen, monetare Forderungen sowie durch die
Bereitstellung von Unternehmensinfrastruktur wesentliche
Impulse setzen. Daneben tbernimmt die Stadt im Rahmen der
mittelbaren Bundesverwaltung wichtige Kontrollfunktionen
im Bereich der Gewerbeordnung sowie der Lebensmittel-
sicherheit und des Konsumentenschutzes. In der regionalen
Beschaftigungspolitik kann Wien in Erganzung und Erweiterung
der Tatigkeit des AMS vor allem Maflnahmen in den Bereichen
Qualifizierung und Weiterbildung setzen.

Welche Abteilungen und Einrichtungen waren in das Monitoring einbezogen?

* Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds (waff) MA 59 und Magistratische Bezirksdmter (MBA) spielen

* Wiener Wirtschaftsforderungsfonds (WWFF) eine wichtige Rolle bei der behdrdlichen Regulierung

* MA 59 (Marktamt) von Gewerbeangelegenheiten. Die MA 59 verwaltet

e Magistratische Bezirksamter (MBA) fir den 12., 15. und nicht nur die 18 Wiener Detailmarkte, sondern fungiert
20. Bezirk auch als Aufsichtsbehdrde in Sachen Konsumentinnen-

schutz, Lebensmittelaufsicht und Gewerbeordnung. Die
Fir die Umsetzung einer regionalen Beschaftigungs- und Magistratischen Bezirksamter haben im Handlungsfeld

Wirtschaftspolitik verfiigt die Stadt (iber ein ausdif- Beschaftigung & Unternehmertum eine wichtige Funktion
ferenziertes Instrumentarium, in dem der waff eine in ihrer Rolle als Anlaufstelle bei Gewerbeanmeldungen
zentrale Rolle spielt. So bietet der waff ein umfangreiches  und Betriebsanlagengenehmigungen. Alle anderen
Angebot im Qualifizierungs- und Weiterbildungsbereich. Bereiche des Aufgabenportfolios der Bezirksamter

Die Unterstiitzung und Férderung der unternehmeri- werden im Handlungsfeld Infrastruktur & Services
schen Initiative und der Innovationsfahigkeit der Wiener behandelt.

Wirtschaft ist ein Aktivitatsfeld, wo vor allem der WWFF
in Kooperation mit der Wirtschaftskammer Wien tatig

ist. Das Portfolio des WWFF reicht dabei von monetaren
FordermafBnahmen bis hin zur Immobilienentwicklung fir
Unternehmen.
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Status Quo Diversititsmanagement im Uberblick

Die in das Handlungsfeld einbezogenen Einrichtungen
unterscheiden sich hinsichtlich des Umsetzungsstandes
von Diversitatsmanagement. Vor allem die beiden als
Fonds der Stadt konstituierten Einrichtungen waff und
WWFF haben schon maB3gebliche Erfahrungen bei der
Implementierung von diversitatsorientierten Maf3nah-
men und Strategien gemacht. Dabei zeigen sich bei den
beiden Einrichtungen deutliche Unterschiede in der Art
und Weise, in der Diversitatsmanagement Einzug in

die Organisationsentwicklung gefunden hat. Beim waff
wurde ab 2002 systematisch das gesamte Leistungs-
portfolio auf magliche Zugangsbarrieren fur Migrantin-
nen hin Gberprift. Bei der Entwicklung von Richtlinien
flr Forderprogramme wird seitdem explizit auf die
Zuganglichkeit des Angebots fiir die Zielgruppe geachtet.
Der beim WWFF eingeschlagene Weg fokussiert dahin-
gegen zunachst auf den Auf- und Ausbau eines dezidiert
diversitatsorientierten Angebots fir Unternehmerinnen
mit Migrationshintergrund. Dadurch erhalt die Organi-
sation die Gelegenheit, sich den Herausforderungen der
interkulturellen Offnung zu ndhern und eine Grundlage
fir die breitere Verankerung der Diversitatsorientierung
im gesamten Leistungsportfolio zu schaffen.

Fiir die im Handlungsfeld tatigen Amter kann Diversitéts-
management vor allem entlang der Zielsetzung .. KundIn-
nenorientierung in einem durch Zuwanderung gepragten
Umfeld” ausbuchstabiert werden. Die in das Monitoring
einbezogenen Bezirksamter haben diesbeziiglich bei-
spielsweise durch den Einsatz mehrsprachiger Infor-
mationsmaterialien erste Schritte gesetzt und zeigen
eine hohe Bereitschaft, ihr Diversitatsmanagement
weiterzuentwickeln. Auch das Marktamt strebt danach,
die behordlichen Aufgaben in sensibler und diskrimi-
nierungsfreier Weise zu erbringen, steht mit seinen
Bemihungen um eine diversitatsorientierte Personal-
und Organisationsentwicklung aber noch am Anfang.

Vor dem Hintergrund des Status Quo ergeben sich

quer iiber das gesamte Handlungsfeld Kernheraus-
forderungen fiir die Weiterentwicklung des
Diversitatsmanagements:

> Interkulturelle Kompetenzen ausbauen, um durch
diversitatsorientierte Weiterbildung und die Gewinnung
von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund die
Qualitat der Leistungserbringung weiter zu verbessern.

> Aufstiegsforderung, um sicherzustellen, dass Mitarbei-
terlnnen mit Migrationshintergrund berufliche Chancen
wahrnehmen konnen.

> Systematischere Erhebung der KundInnenstruktur,

um nach dem Vorbild des waff ein besseres Bild liber

die Inanspruchnahme und mégliche Zugangsbarrieren

zu bekommen und die Basis fir einen bedarfsgerechten
Einsatz von Mitarbeiterinnen mit interkulturellen Kompe-
tenzen zu schaffen.

> Weiterentwicklung innovativer Strategien, um im
Bereich Jugendarbeitslosigkeit und fir bildungsfernere
Schichten zielgenaue Angebote zu entwickeln.

> Nachqualifizierungsmaglichkeiten flexibilisieren und
professionalisieren, um zu ermdglichen, dass nicht
vollstandig anerkannte auslandische Bildungsabschlisse
durch Kurse rasch und unbirokratisch auf osterreichi-
sche Standards gebracht werden konnen.

> Berlicksichtigung von Diversitatskriterien bei der
Leistungsvergabe, um die Diversitatsorientierung von
auftragnehmenden Partnereinrichtungen im Qualifizie-
rungs- und Weiterbildungsbereich zu forcieren.

> Enge Kooperation im Bereich Unternehmensberatung,
um Synergieeffekte zwischen den Angeboten der Einrich-
tungen zu erzielen und die KundInnenorientierung weiter
zu steigern.
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Status Quo Diversitatsmanagement im Detail

Diversitatsanzeiger waff

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

o
> D
>
ad

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

Starken Herausforderungen
Dienst- » Kurse zur Qualifizierung und beruflichen Fortbildung werden vor « Systematisierung, Weiterent-
leistungen & Ortin Betrieben und Vereinen durchgefiihrt wicklung und Professionalisierung
Kundlnnen « Innovative (Pilot-]Projekte im Bereich Jugendliche/Jugendarbeits- von Angeboten fiir bildungsferne
losigkeit und bildungsferne Schichten Schichten und fiir den Bereich
» Durchgangig mehrsprachige Website Jugendarbeitslosigkeit
* Hohe Kompetenzin der Beratung von Neuzuwanderinnen durch
Kooperation mit dem Beratungszentrum fiir Migrantinnen
« Detaillierte Erfassung des Kundinnenprofils
« Monitoring arbeitsmarktpolitischer Wirkungen von Férderungen
« Beratung von Unternehmerinnen mit Migrationshintergrund bei
der Lehrlingsaufnahme Sprachkompetenzen
Personal & « Sprachkenntnisse werden bei Neuaufnahmen positiv beriicksichtigt « Gewinnung von Mitarbeiterinnen
Kompetenz « Ab 2010: Diversitatsorientierte Inhalte werden Teil der mit Migrationshintergrund fir alle
verpflichtenden Fortbildung Organisationseinheiten
« MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund und interkulturellen « Bedarfsgerechter Einsatz von
Kompetenzen im Beratungszentrum fiir Migrantinnen Mitarbeiterinnen mit Migrations-
hintergrund

« Diversitatsscreening des Leistungsportfolios

« Enge Kooperation mit MA 35 und MA 17 bei der Niederlassungs-
begleitung

» Kooperation mit Ausbildungseinrichtungen/Arbeitgeberinnen im
Sozial- und Pflegebereich

« Enge organisatorische Vernetzung waff und Beratungszentrum fir
Migrantinnen

 Verstarkte Kooperation mit
Schulbehérden und der auBBer-
schulischen Jugendbetreuung
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Diversitatsanzeiger WWFF

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Diversitatsorientiertes Beratungsangebot fir « Uberblick iiber die Inanspruchnahme von
leistungen & Unternehmerinnen Forderungen durch Migrantinnen
Kundlnnen « Beratung in fiinf Sprachen « Monitoring von Unternehmenserfolgen
« Mehrsprachige Informationsmaterialien und persdnliche
Kontaktaufnahme mit migrantischen Unternehmerinnen
« Diversitatsorientierte Beratung von KMUs in den Bezirken
» Vernetzung mit Vereinen der Communities
» Kooperation mit muttersprachlichen Medien
Personal & « Betreuung von KMUs durch mehrsprachige Mitarbeiterin « Gewinnung von MitarbeiterInnen mit
Kompetenz mit Migrationshintergrund Migrationshintergrund fiir alle
« Interkulturalitat und Diversitdtsmanagement als Teil der Organisationsbereiche
Fortbildung « Interkulturell orientierte Weiterbildung
als Standard der Mitarbeiterinnen-
entwicklung

« Etablierung von .Mingo Migrant Enterprises” als Anlauf-
stelle fir Unternehmerinnen mit Migrationshintergrund

« Planung und Umsetzung der Imagekampagne
.Wiens Wirtschaft spricht viele Sprachen”

« Entwicklung von niederschwelligen Serviceeinrichtungen
in den Bezirken (Gratzelmanagement)

« Strukturelle Verankerung von
Diversitatsmanagement in allen
Organisationsbereichen

« Sicherstellen der Vernetzung/
Abstimmung zwischen ,Mingo Migrant
Enterprises” und dem ,Regelangebot”
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67



Diversititsanzeiger Magistratisches Bezirksamt 12, 15 und 20°

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVIER
VVVIR

Starken & Herausforderungen

plane der Mitarbeiterinnen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial « Genaueres Bild iber die Inanspruchnahme von
leistungen & » Projektsprechtage als niederschwelliges Service Leistungen durch Migrantinnen
Kundlnnen fir Unternehmerinnen und Griinderinnen « Mehrsprachiges Beratungsangebot
Personal & » Fortbildungsangebote zu den Themen Diversitat » Gewinnung und bedarfsgerechter Einsatz von
Kompetenz und Interkulturalitat sind Teil der Ausbildungs- MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund

» Maflgeschneiderte Coachings vor Ort, um
KundIinnenbetreuung zu optimieren

« Entwicklung einer starken Serviceorientierung
« Beteiligung am Projekt IKAP (Interkultureller
kommunaler Aktionsplan], um eine bessere
Vernetzung mit Vereinen der Communities
zu erreichen

« Starkere Kooperation mit anderen Akteuren
der Unternehmensberatung (z.B. Mingo Migrant
Enterprises)

« Nachhaltiger Netzwerkaufbau mit Organisationen
und Vereinen der Communities
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Diversitatsanzeiger MA 59

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VYVIE
VVVIE
VVVE

Starken & Herausforderungen

gewertet

« Aktive Bewerbung von Mitarbeiterinnen-
schulungen der Verwaltungsakademie
im Bereich interkulturelle Kompetenzen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Deutliche Vorgabe der Leitungsebene, « Wissen lber die KundInnenstruktur
leistungen & Services und Aufgaben in sensibler und « Wissen iber den Bedarf an muttersprachlicher Beratung
Kundlnnen diskriminierungsfreier Weise zu erbringen « Starkung der Informations- und Servicekomponente
« Kooperation mit Vereinen der Communities
Personal & » Sprachkenntnisse werden bei Neu- « Gewinnung und bedarfsgerechter Einsatz von Mitarbeite-
Kompetenz einstellungen als Zusatzqualifikation rinnen mit Migrationshintergrund

« Evaluierung und Monitoring der Inanspruchnahme von
diversitatsorientierten Fortbildungsangeboten

« Evaluierung und Verbesserung der zielgruppenorientierten
Bewerbung des Arbeitgebers MA 59

« Beteiligung am Projekt IKAP (Inter-
kultureller kommunaler Aktionsplan), um
eine bessere Vernetzung mit Vereinen der
Communities zu erreichen

« Nachhaltiger Netzwerkaufbau mit Organisationen und
Vereinen der Communities

« Strukturelle Verankerung von Diversitdtsmanagement in
allen Organisationsbereichen (z.B. durch ein Leitbild)
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Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskrafteerhebung 2007), Berechnungen
MA 5 und MA 17 (Migrationshintergrund hier: auslandische Staatsbiirgerschaft
und/oder Geburtsland im Ausland). Hinsichtlich des Vergleichs der Erwerbs-
beteiligung zwischen der autochthonen Bevdlkerung und den Personen mit
Migrationshintergrund muss angemerkt werden, dass es aufgrund der unter-
schiedlichen Altersverteilung zu unterschiedlichen Anteilen der Nicht-Erwerbs-
personen (z.B. Pensionistinnen) kommt, die in den Daten allerdings nicht explizit
dargestellt werden.

Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskréfteerhebung 2007), Berechnungen MA 5

Statistik Austria, Berechnungen MA 5 und MA 17 (Migrationshintergrund hier:
auslandische Staatsbirgerschaft und/oder Geburtsland im Ausland)

Arbeitsmarktdatenbank (AMDB])

Arbeitsmarktdatenbank (AMDB)

Arbeitsmarktdatenbank (AMDB), Berechnungen MA

Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskrafteerhebung 2007, Berechnungen MA 5
Der Diversitatsanzeiger stellt in erster Linie den Stand des Diversitats-
managements in jenen Servicebereichen dar, die im Zusammenhang mit Unter-
nehmensgriindungen, Gewerbeanmeldungen udgl. mehr stehen. Alle anderen

Tatigkeitsbereiche der Bezirksamter werden im Handlungsfeld Infrastruktur &
Services behandelt.
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HANDLUNGSFELD WOHNEN & ZUSAMMENLEBEN

Wohnen ist ein Bereich, in dem die gesellschaftliche Plurali-
sierung mit am starksten zu spuren ist: Demografische Veran-
derungen, neue Lebensstile, steigender Lebensstandard und
Bevdlkerungswachstum erhohen den Bedarf nach Wohnraum
und bringen neue Wohnbediirfnisse mit sich. Zuwanderinnen
sind aufgrund einer schwacheren 6konomischen Position

und rechtlicher Benachteiligungen haufiger auf die qualitativ
schlechteren Segmente des Wohnungsmarktes angewiesen.
Die Ausdifferenzierung der Zuwanderung nach Wien bedeutet
freilich auch, dass sich die Wohnbediirfnisse der Migrantinnen,
analog zu jener der Gesamtbevdlkerung, zunehmend differen-
zieren. Bevolkerungswachstum und eine vielfaltige Bevolke-
rung erweitern bzw. verandern aber nicht nur die Wohnbeddurf-
nisse, sondern bringen auch neue Herausforderungen fir das
Zusammenleben in der Stadt und erfordern daher effektive
Managementinstrumente.

Rahmenbedingungen fir eine grste Dimensiop
integrationsorientierte Diversitatspolitik

hie & Ges
Wohnen & Zusammenleben Demograp e“schaf’

gratus QU0 & Zukunyy

Wohnungsmary,

\Nohnungsstanda/_d

aet
o
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I3 (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?

Fir das Handlungsfeld Wohnen & Zusammenleben geben
die Ergebnisse des Integrationsmonitors im Bereich Wohnen
wesentliche Aufschliisse Uber Herausforderungen im

Diversitatsmanagement.

Wohnungsmarkt

Bevolkerungswachstum bringt eine konstante Nachfrage
nach Wohnraum. Aufgrund der Differenzierung der
Zuwanderung (nach beruflichen, sozialen und kulturellen
Hintergriinden) ist dabei davon auszugehen, dass
Menschen mit Migrationshintergrund in zunehmenden
Ausmaf} alle Segmente des Wohnungsmarktes nach-
fragen. Fir die Wohnungsnachfrage von Relevanz ist
auch, dass nach den EU-Erweiterungsrunden 2004 und
2007 die Birgerinnen der neuen EU-Staaten dsterrei-
chischen Staatsbiirgerinnen am Wohnungsmarkt véllig
gleichgestellt sind.

Wohnungsstandards

Heute sind Menschen Menschen mit Migrationshinter-
grund im Durchschnitt - trotz weitgehender rechtlicher
Gleichstellung - am Wiener Wohnungsmarkt faktisch

Ausstattungskategorien nach Staatsbiirgerschaft
der Referenzperson im Zeitvergleich

in Prozent
100 —

weiterhin schlechter gestellt als autochthone Osterrei-
cherlnnen. So leben Menschen mit Migrationshintergrund
in Wohnungen, die durchschnittlich um rund 10m? kleiner
sind als die Wohnungen von Wienerlnnen ohne Migra-
tionshintergrund." Konsequenz daraus: Quer iber alle
Bereiche des Wohnungsmarktes haben Menschen mit
Migrationshintergrund deutlich weniger Quadratmeter
bzw. Zimmer pro Haushaltsmitglied zur Verfiigung. Wie-
nerlnnen mit Migrationshintergrund haben auch in allen
Segmenten des Wohnungsmarktes hohere Wohnungs-
kosten pro Quadratmeter.? Die Griinde hierfiir sind nicht
eindeutig festzumachen. Wahrscheinlich ist aber, dass
kiirzere Mietverhaltnisse bzw. ein héherer Anteil von
befristeten Mietverhaltnissen in diesem Zusammenhang
eine Rolle spielen. Nach wie vor lebt auch ein vergleichs-
weiser hoher Prozentsatz von Personen mit Migrations-
hintergrund in schlecht ausgestatteten Wohnungen

90

60 —

50 —

40 —

30 —

80 —
70_‘/'/__‘

. Osterreicherln Kat A
. Nicht-Osterreicherln Kat A
| Nicht-Osterreicherin Kat D

Osterreicherln Kat D

2004 2005 2006 2007

2008 Quelle: MA 5 auf Basis MZ 2007
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- 2007 waren es 12%, die in Kategorie D-Wohnungen
wohnten. Dem steht ein gesamtstadtischer Wert von

nur 6% entgegen.® Allerdings zeigen Daten auf Basis der
Staatsbiirgerschaft, dass auslandische Staatsbiirgerin-
nen im Durchschnitt ihre Wohnsituation deutlich verbes-
sern konnten. Dass sich bei Menschen mit Migrations-
hintergrund generell ein ahnliches Bild ergibt, kann

zur Zeit mangels Datenbasis noch nicht gesagt werden,
erscheint aber wahrscheinlich.

Raumliche Konzentration

Die Tatsache, dass Menschen mit Migrationshintergrund
tberdurchschnittlich oft in schlecht ausgestatteten Woh-
nungen leben bzw. tendenziell auf billigere Segmente des
Wohnungsmarktes angewiesen sind, tragt dazu bei, dass
esvor allem entlang des Westgtirtels und in Teilen des 2.,
5.und 20. Bezirks eine merkbare raumliche Konzentra-
tion von Personen mit Migrationshintergrund gibt.*

Facts & Figures

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergeben sich
folgende Kernherausforderungen:

> Kontinuierliche Investitionstatigkeit im geforderten
Wohnbau, um leistbare Angebote fiir eine differenzierte
Nachfrage zu schaffen.

> Umfassende Investitionen in benachteiligte Stadtteile,
um Stadterneuerung mit arbeitsmarkt- und bildungspoli-
tischen Mafinahmen zu koppeln.

> Qualitative Analysen von raumlichen Konzentrationen,
um einen prazisen Blick auf mogliche Ausschlusstenden-
zen aufgrund der sozialen oder ethnischen Herkunft zu
bekommen.

e Wienerlnnen mit Migrationshintergrund leben in Wohnungen, die
durchschnittlich um 10m? kleiner sind als die Wohnungen von

Wienerlnnen ohne Migrationshintergrund.

® 12% der Wienerlnnen mit Migrationshintergrund lebten 2007 in
Wohnungen der Kategorie D und 6% der Wienerlnnen ohne

Migrationshintergrund.

e Der Anteil der auslandischen Staatsbirgerinnen, die in Kategorie
A Wohnungen leben, stieg zwischen 2004 und 2008 von 67,4% auf

80,1%.°

e Im 15. Bezirk haben 46,7% der Bevdlkerung Migrationshintergrund

das ist der hdchste Bezirkswert.®
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PIAVI IR ] POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt Wien?

Die Sicherstellung eines breiten und leistbaren Wohnungs-
angebots fir alle Bevolkerungsgruppen ist fur die Stadt Wien
eine zentrale kommunalpolitische Aufgabe. Zielsetzung ist, dass
Zuwanderlnnen in gleicher Weise wie die Mehrheitsbevolkerung
von den Leistungen des sozialen Wohnbaus profitieren. Hohe
Wohnungsstandards, gepaart mit einem konfliktarmen und
entspannten Miteinander im Wohnumfeld, werden dabei als
wichtige Bausteine fur die hohe Lebensqualitat der Stadt
gesehen. Vor diesem Hintergrund hat die Stadt u.a. folgende
MafBnahmen gesetzt, die fir das Handlungsfeld Wohnen &

Zusammenleben von hoher Bedeutung sind:

Qualitatsvolles, leistbares und
zugangliches Wohnangebot

> Erleichterter Zugang zum Gemeindebau. Mit der
Umsetzung der EU-Richtline zur Gleichbehandlung von
Drittstaatsangehdrigen im Jahr 2006 wurde ermaglicht,
dass niedergelassene Birgerinnen aus Nicht-EU-Staaten
mit dem Aufenthaltstitel Daueraufenthalt-EG zu den
gleichen Bedingungen Zugang zum Wohnungsangebot der
Stadt haben wie dsterreichische Staatsbiirgerinnen.

> Freier Zugang zum geforderten Wohnbau. Der Zugang
zum geforderten Wohnbau ist nach entsprechenden
gesetzlichen Anderungen am Beginn des Jahrzehnts fiir
Nicht-Staatsbiirgerinnen grundsatzlich frei.

> Bautrdagerwettbewerbe und Grundstiicksbeirat. Im
Jahr 1995 wurden mit der Einfihrung von Bautrager-
wettbewerben und der Griindung des Grundstiicksbei-
rates Instrumente geschaffen, die fir mehr Qualitat und
Wettbewerb im Wohnbau sorgen sollen.

> Soziale Nachhaltigkeit bei Bautragerwettbewerben.
Seit 2009 gilt bei den Bautragerwettbewerben im gefor-
derten Wohnbau neben 6konomischer, dkologischer und
architektonischer Qualitat auch soziale Nachhaltigkeit als
wesentliches Entscheidungskriterium.

> Mafinahmen der Objekt- und Subjektforderung. Mit
dem Modell der ,Superférderung” wird der Zugang zum
geférderten Wohnbau auch fiir einkommensschwachere
Personen erleichtert. Bei diesem Modell fallen in
Ausweitung der .normalen” Objektférderung de facto
keine Baukostenbeitrage fir die Mieterlnnen an. Dariber
hinaus beziehen rund 60.000 Menschen Wohnbeihilfe (als
Teil der Subjektforderung].

Zusammenleben und entspanntes
Miteinander ermoglichen

> Anlauf- und Servicestellen der Gemeinwesenarbeit
auf Stadtteilebene. Auf Stadtteilebene bestehen mit
den Gebietsbetreuungen Stadterneuerung und ,wohn-
partner” (vormals: Gebietsbetreuung Stadtische
Wohnhausanlagen] niederschwellige Anlaufstellen fir
die Bevdlkerung.

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Soziale Treffsicherheit im geforderten Wohnbau
sicherstellen, um zu gewahrleisten, dass auch nach dem
Wegfall der Neubautatigkeit im Gemeindebau glinstiger
Wohnraum fir einkommensschwachere Bevolkerungs-
gruppen zur Verfligung steht.

> Schutz vor Diskriminierung, um eine Benachteiligung
von Migrantinnen am (freien) Wohnungsmarkt zu vermei-
den und die gleichberechtigte Zuganglichkeit zu Einrich-
tungen des Mieterschutzes zu gewahrleisten.

> Proaktive Vorgehensweise in der Gemeinwesenarbeit,
die einen unmittelbaren und kontinuierlichen Kontakt mit
der Bevélkerung ermdglicht und sowohl Konfliktpraven-
tion als auch Konfliktmanagement erleichtert.
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ISP ANEI (U] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Wien hat im internationalen Vergleich eine aktive und unab-
hangige Wohnbaupolitik. 220.000 Wohnungen befinden sich im
Eigentum der Gemeinde, wobei die Neubautatigkeit seit 2004
eingestellt worden ist. Zum sozialen Wohnwesen Wiens zahlen
neben den Gemeindewohnungen aber auch die rund 200.000
geforderten Miet- und Eigentumswohnungen von gemeinnitzi-
gen und gewerblichen Bautragern. Als Land verfligt Wien tber
weitreichende Kompetenzen bei der Wohnbauforderung und der
Wohnhaussanierung. Um den privaten Bestand in den grinder-
zeitlichen Vierteln aufzuwerten, betreibt Wien zudem seit Jahr-

zehnten ein umfangreiches Wohnhaussanierungsprogramm,
wovon vor allem die von Zuwanderung gepragten Stadtteile
Uberproportional profitieren sollen. Neben der Objektforderung
im Wohnungsneubau und in der Wohnhaussanierung hat die
individuelle ,Subjektforderung” eine steigende Bedeutung fir
die Leistbarkeit des Wohnens in allen Bereichen des Wohnungs-
marktes. Dazu zahlt u.a. die allgemeine Wohnbeihilfe.

Welche Abteilungen und Einrichtungen waren in das Monitoring einbezogen?

e Wiener Wohnen

e Wohnservice Wien

e MA 25 (Stadterneuerung und Prifstelle fir
Wohnh&user)

e MA 50 (Wohnbauférderung und Schlichtungsstelle fir
wohnrechtliche Angelegenheiten)

Wiener Wohnen und das Wohnservice Wien nehmen eine
Schlisselposition in der Wiener Wohnungspolitik ein.
Als Unternehmung der Stadt ist Wiener Wohnen fir die
Verwaltung der stadtischen Wohnhausanlagen verant-
wortlich und ist damit Anlaufstelle fiir rund 500.000
Menschen, die in Wiener Gemeindewohnungen leben

und fur all jene, die sich um eine Gemeindewohnung
bemtihen. Fir die Beratung stehen u.a. neun Kunden-
dienstzentren zur Verfigung. Im Bereich der geforderten
Miet- und Eigentumswohnungen agiert das Wohnservice
Wien als zentrale Vergabe- und Informationsstelle. Uber
diese Einrichtung werden rund ein Drittel der geforderten
Wohnungen in Wien vergeben. Dariber hinaus fungiert
das Wohnservice auch als Anlaufstelle fir anspruchs-
berechtigte Drittstaatenangehdrige, die sich fir eine
Gemeindewohnung anmelden wollen.
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Die MA 50 ist u.a. die Vergabestelle fir die Wohnbeihilfe.
Dariiber hinaus entscheidet die MA 50 Uber Antrége auf
Eigenmittelersatzdarlehen.” Die MA 25 wiederum ist
Auftraggeberin der Gebietsbetreuungen Stadterneue-
rung und war bis Ende 2009 fir die Gebietsbetreuungen
Stadtische Wohnhausanlagen (ab 2010 als .wohnpartner”
mit mehr Personalressourcen beim Wohnservice Wien)
zustandig. Eine wichtige Rolle im Handlungsfeld spielt
auch der wohnfonds_wien als hauptverantwortliche
Stelle fur die sanfte Stadterneuerung. Da der satzungs-
mafige Auftrag des wohnfonds primar auf ..technische”
Aspekte wie die Schaffung von zeitgemafBer Wohnsub-
stanz und die Stadtbilderhaltung fokussiert, erfolgt
allerdings keine Bewertung seiner Tatigkeit vor dem
Hintergrund diversitatspolitischer Zielsetzungen.



Umsetzung Diversititsmanagement im Uberblick

Die in das Handlungsfeld einbezogenen Abteilungen
haben deutlich unterschiedliche Organisationsprofile
und diversitatsrelevante Aufgabenstellungen, die von
der Hausverwaltung und der Gemeinwesenarbeit bis
hin zur Vergabe von finanziellen Forderungen reichen.
So heterogen die analysierten Aufgabenbereiche sind,
so heterogen prasentiert sich auch das Gesamtbild des
Diversitatsmanagements.

Das Wohnservice Wien hat die Mdglichkeiten, die es als
ausgelagerte Einrichtung hat, fir einen raschen Aufbau
interkultureller Kompetenzen genutzt und stellt sich
heute als deutlich diversitatsorientierte Einrichtung dar.
Im KundIinnenkontakt kénnen insgesamt neun Sprachen
abgedeckt werden und bereits unmittelbar nach der
Grindung im Jahr 2000 hat die Einrichtung den Kontakt
zu Vereinen und Organisationen der Zuwanderungsbe-
volkerung gesucht und das Angebot des geforderten
Wohnbaus in Wien entsprechend kommuniziert. Bei
Wiener Wohnen ist die bessere Handhabe der interkul-
turellen Herausforderungen im Kundlnnenkontakt bzw.
im Management der Wohnanlagen zu einer Prioritat der
Geschaftsfihrung geworden, mit sichtbaren Konsequen-
zen in den Bereichen Kommunikation und interkulturell
sensibler Leistungserbringung. Die deutlichste Heraus-
forderung in der Organisationsentwicklung stellt aktuell
die geringe Anzahl von Mitarbeiterlnnen mit Migrations-
hintergrund und entsprechenden Sprachkompetenzen dar
- wobei die Gewinnung von kompetenten Mitarbeiterinnen
dadurch erschwert wird, dass Wiener Wohnen an die
interne Jobbdrse der Stadt gebunden ist.

Die Gebietsbetreuungen Stadterneuerung und die
Serviceeinrichtung ,wohnpartner” weisen vielerorts eine
unter Diversitatsgesichtspunkten positive Bilanz auf. So
ist es bereits gut gelungen, Mitarbeiterlnnen mit Migrati-
onshintergrund zu gewinnen. Bei der MA 50 konzentrier-
ten sich die bisherigen Maflinahmen dagegen v.a. auf die
Mitvollziehung des Wiener Paradigmenwechsels in Bezug
auf die rechtliche Gleichstellung von Drittstaatsangeho-
rigen, wahrend es noch deutlichen Entwicklungsbedarf
hinsichtlich organisationsinterner Diversitatsstrategien
gibt. So verzichtet die MA 50 beispielsweise entgegen
dem Standard bei der Stadt Wien auf mehrsprachige
Informationsmaterialien.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
quer iiber das gesamte Handlungsfeld Kernheraus-
forderungen fiir die Weiterentwicklung des Diversitats-
managements:

> Ausbau der interkulturellen Kompetenzen, um eine
mehrsprachige und bedarfsgerechte Leistungserbrin-
gung in allen Einrichtungen zu ermaglichen.

> Erhebung der KundInnenstruktur, um ein besserers
Bild Uber den Anteil von Migrantinnen im sozialen
Wohnbau zu bekommen und Einschatzung hinsichtlich
der Inanspruchnahme von Services und Dienstleistungen
wie den Gebietsbetreuungen und Kundendienstzentren
treffen zu kénnen.

> Qualitative Bedarfserhebungen, um unabhangig von
der Leistungsinanspruchnahme die tatsachlichen Bedarfe
fur diversitatsorientierte Angebote (z.B. mehrsprachige
Beratung und Information, zielgruppenorientierte Kom-
munikationsmafnahmen) zu eruieren.

> Ressourcenausbau in der Gemeinwesenarbeit (,wohn-
partner”) nutzen, um die Qualitat des Diversitdtsmanage-
ments weiter zu steigern und die praventive Komponente
der Arbeit zu starken.

> ,Soziales” Wirkungsmonitoring der sanften Stadt-
erneuerung, um mehr Informationen tber kleinrdaumige
Entwicklungen des Mietniveaus sowie Wegziige und das
Zusammenspiel von Objekt- und Subjektforderung im
Zuge von Sanierungsmafinahmen zu erhalten.
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Status Quo Diversitatsmanagement im Detail

Diversitatsanzeiger Wiener Wohnen

. '
Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &
Kompetenz

==

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial in den « Mehrsprachige Beratung in allen Kunden-
leistungen & Kundendienstzentren dienstzentren
Kundlnnen « Mehrsprachige Beratung im Call-Center » Wissen lber die MieterInnenstruktur im
« Starke Qualitatskontrolle in der Kundinnen- Gemeindebau
betreuung » Wissen lber Inanspruchnahme von Services
» Services, um Kommunikation und Kontakt- durch Migrantinnen
aufnahme in den Gemeindebauten zu erleichtern » Wissen lber den tatsachlichen Bedarf fur
(z.B. Vor-Ort Schlisseliibergabe, Willkommens-- mehrsprachige Service- und Beratungsleistungen
Mappe]) « Starkere Nutzung von Mitbestimmungs-
méglichkeiten (z.B. MieterInnenbeirate) durch
Migrantinnen
Personal & « Forderung einer diskriminierungsfreien « Erhéhung der Anzahl von Mitarbeiterinnen mit
Kompetenz Leistungserbringung durch Fort- und Migrationshintergrund
Weiterbildung « Ausweitung der Sprachkompetenzen der
Mitarbeiterinnen

» Starkes Commitment auf Leitungsebene

« Etablierung neuer Services fiir optimale
Leistungserbringung (z.B. Schliisseliibergabe
vor Ort im Gemeindebau, Service .Wiener Wohnen
unterwegs”)

« Verankerung von Diversitdt im Unternehmens-
leitbild

« Mafnahmen zur strukturellen Verankerung von
Diversitatsmanagament in allen Organisations-
bereichen

« Koordination der Weiterbildungsplanung zwischen
KundInnenzentren und Gebietsbetreuungen/
.wohnpartner”
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Diversitatsanzeiger Wohnservice Wien
. '

dda
= >

Starken & Herausforderungen

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &
Kompetenz

Migrationshintergrund

Starken Herausforderungen
Dienst- « Kundinnenservice in vielen Sprachen « Information zu den Services von Wohnservice
leistungen & « Informationskampagne und strukturierte Wien in muttersprachlichen Medien
Kundlnnen Vernetzung mit Communities « Detaillierterer Blick fur die Nachfrage nach
(.Wohnoffensive”) geforderten Wohnungen durch Migrantinnen
Personal & « Hohe Sprachkompetenz der Mitarbeiterinnen
Kompetenz « Hoher Anteil von Mitarbeiterinnen mit

« Zentrales Infocenter fir niederschwellige
Zugangsmdglichkeit

« Optimierung der Services von ,wohnpartner”,
um starker praventiv wirken zu kénnen
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Diversitdtsanzeiger MA 25/Gebietsbetreuungen®

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VYVE
VVVIR

Starken & Herausforderungen

.wohnpartner”
« Hoher Anteil von MitarbeiterInnen mit Migrations-
hintergrund

Starken Herausforderungen
Dienst- « Interkultureller Mediatorinnenpool bei den « Starkere Vernetzung mit Vereinen und
leistungen & Gebietsbetreuungen Stadtische Wohnhausanlagen Organisationen der Communities
Kundlnnen (nunmehr ,wohnpartner”) deckt acht Sprachen ab « Wissen lber Inanspruchnahme der Services durch
» Niederschwelliges und wohnortnahes Service- Migrantinnen
angebot » Wissen liber mogliche Hemmschwellen und
Zugangsbarrieren fiir Migrantinnen
Personal & » Hohe interkulturelle Kompetenz der Mitarbeite- « Abgestimmte, diversitatsgeleitete Weiter-
Kompetenz rinnen der Gebietsbhetreuungen bzw. bildungsplanung

« Einrichtungen, die sich fur die Ubernahme von
Gebietsbetreuungen bewerben, miissen inter-
kulturelle Kompetenzen und Diversitats-
orientierung nachweisen

« Evaluierung der Rolle der Gebietsbetreuungen im
Rahmen der Stadterneuerung (Inanspruchnahme
durch Migrantinnen, Intensitat der heraus-
reichenden/aufsuchenden Arbeit)
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Diversitatsanzeiger MA 50

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVIE
VVVIE
VVVIR

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Professionelles Beschwerde- « Bereitstellen von mehrsprachigem Informationsmaterial
leistungen & management « Bereitstellen von mehrsprachigen Beratungsangeboten (v.a. in der
Kundlnnen Wohnbeihilfenberatung)
« Wissen liber die KundInnenstruktur, Inanspruchnahme durch
Migrantinnen und mdégliche Zugangshiirden fir Migrantinnen
« Zielgruppenorientierte Informations- und Kommunikationsarbeit
Personal & « Gewinnung von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund
Kompetenz « Fortbildung: Gezielte Vermittlung von interkulturellen
Kompetenzen

« Geplante kundInnenorientierte
Uberarbeitung von Antrags-
formularen

« Entwicklung eines starken Commitments auf Leitungsebene
« Organisationsinterne Klarung der Bedeutung von Diversitats-
managament flir die Abteilung

Handlungsfeld Wohnen & Zusammenleben
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Statistik Austria (Mikrozensus - Haushaltsfragebogen 2007), Berechnungen MA 5
Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien, 2008, Berechnungen MA 17
Statistik Austria (Mikrozensus - Arbeitskrafteerhebung 2007), Berechnung MA 5
Statistik Austria - Bevolkerungsregister, MA 5

Statistik Austria (Mikrozensus - Haushaltsfragebogen 2007), Berechnungen MA 17
Statistik Austria, Bevolkerungsregister, Berechnungen MA 5

Dabei handelt es sich um ein niedrig verzinstes Darlehen der Stadt, das
Mieterinnen die Finanzierung der anteiligen Bau- und Grundkosten im geforderten
Wohnbau ermdglicht.

Nachdem die Gebietsbetreuungen Stadtische Wohnhausanlagen (nunmehr

.wohnpartner”] bis Ende 2009 im Verantwortungsbereich der MA 25 lagen,
erfolgt eine entsprechende Bewertung an dieser Stelle.
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HANDLUNGSFELD GESUNDHEIT & SOZIALES

Die Erbringung von Leistungen im Gesundheits- und Pflege-
bereich sowie von Sozialleistungen ist eine Kernaufgabe der
offentlichen Hand, mit der jedeR einzelne in Berihrung kommt.
Ob die Politik ihre Aufgaben erfillt, wird in den Augen der
Bevolkerung sehr stark daran gemessen, wie weit fur alle gleich
zugangliche, hochqualitative, bedarfs- und kundinnenorientierte
Leistungen in diesen Bereichen erbracht werden. Hat ein Drittel
(und kiinftig noch mehr) der Bevolkerung einen Migrations-
hintergrund, ergibt sich ein entsprechender Anpassungs- und
Entwicklungsbedarf fir das Qualitatsmanagement von Einrich-
tungen im Gesundheits-, Pflege- und Sozialsektor. Aber nicht
nurin Hinblick auf Kundinnen- bzw. Patientinnenorientierung ist
das Handlungsfeld von hochster diversitatspolitischer Relevanz:
Das Gesundheits- und Pflegesystem stellt auch eine der wich-
tigsten Beschaftigungsmoglichkeiten fiir Zugewanderte dar

und ist deshalb ein Bewahrungsfeld fur diversitatsorientierte
Strategien der Personalentwicklung.

Rahmenbedingungen fir eine Erste Dimensiop
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I3 (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?

Fur das Handlungsfeld Gesundheit & Soziales geben die
Ergebnisse des Integrationsmonitor im Bereich Gesundheit
Aufschlisse liber Herausforderungen im Diversitdatsmanage-
ment. Jedoch beschranken sich vorhandene Daten primar auf
Befragungen zum subjektiven Gesundheitszustand sowie zur
Inanspruchnahme von ambulanten und stationaren Behand-
lungen, womit noch kein eindeutiges Bild liber den Zusammen-
hang zwischen Migration, Gesundheitszustand und mdogliche

Gesundheitsrisken besteht.

Subjektiver Gesundheitszustand

Wienerinnen mit und ohne Migrationshintergrund' haben
eine dahnliche subjektive Wahrnehmung ihres Gesund-
heitszustandes. Bei einer Befragung im Jahr 2007 gaben
jeweils rund drei Viertel der Befragten an, dass sie ihren
Gesundheitszustand als gut bzw. sehr gut empfinden.
Auffallig ist, dass sowohl WienerInnen mit auslandi-
scher Staatsbirgerschaft als auch im Ausland geborene
Wienerlnnen ihren Gesundheitszustand haufiger mit sehr
gut bewerten.?

Subjektiver Gesundheitszustand nach Geburtsland

Ausland

36,0%

Osterreich

34,4%

Nachfrage nach Gesundheitsdienstleitungen
und Vorsorgeuntersuchungen

Betrachtet man unterschiedliche Gesundheitsdienst-
leistungen, zeigt sich, dass es nur geringe Unterschiede
bei der Inanspruchnahme durch Wienerinnen mit und
ohne Migrationshintergrund zu geben scheint. Bei den
Befragungen ergaben sich sowohl hinsichtlich der
Inanspruchnahme von Behandlungen durch Allgemein-
medizinerinnen, der ambulanten Facharztbehandlung
bzw. der stationaren Spitalsbehandlung ahnliche Werte
fir Wienerlnnen mit und ohne Migrationshintergrund.
Betrachtet man die Werte im Detail, erkennt man
allerdings signifikante Differenzen zwischen einzelnen

Sehr gut

. Gut

. Mittelmé&Big

. Schlecht

. Sehr schlecht

Quelle: SOWI 2008
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Herkunftsgruppen. So suchen WienerInnen mit tirki-
schem Migrationshintergrund niedergelassene Arztinnen
wesentlich haufiger auf als andere Herkunftsgruppen
bzw. Wienerinnen ohne Migrationshintergrund.®

Auch bei den Ergebnissen zur Inanspruchnahme von
Vorsorgeuntersuchungen gibt es in Summe zwar keine
grof3en Differenzen, sehr wohl aber zwischen unter-
schiedlichen Herkunftsgruppen. Wahrend beispielsweise
lber 57% der Personen mit deutschem Migrationshinter-
grund regelmafBig zu Untersuchungen gehen, sind es bei
Wienerlnnen mit tirkischem Migrationshintergrund nur
37,4%.4

Pflegeleistungen

Ein Missverhaltnis zwischen Wienerlnnen mit und ohne
Migrationshintergrund scheint zurzeit noch bei der Inan-
spruchnahme von Pflegedienstleistungen zu bestehen.®
Auf Basis der vorhandenen Daten ergibt sich folgendes
Bild: 14,8% der Kundlnnen in der stationaren Pflege und
13,8% der KundInnen in der ambulanten Pflege haben
entweder eine auslandische Staatsblrgerschaft oder sind
nicht Osterreich geboren.

Facts & Figures

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergebt sich folgende
Kernherausforderung:

> Aufbau einer soliden Datenbasis zum Thema Migration
und Gesundheit, um in Zukunft mogliche Korrelationen
zwischen Gesundheitszustand und Inanspruchnahme von
Gesundheitsdienstleistungen sowie Dauer und Zweck des
Aufenthaltes, dem Ausbildungsniveau, dem Alter bei der
Migration oder der ethnischen Zugehorigkeit analysieren
zu konnen.

e 73,8% der auslandischen Staatsbirgerinnen und 73,2% der oster

reichischen Staatsbiirgerinnen bewerten ihren Gesundheitszustand

mit sehr gut oder gut.

85,2% aller WienerInnen mit Migrationshintergrund geben an, in

den letzten zwolf Monaten ein oder mehrmals eine/n Allgemein

medizinerIn aufgesucht zu haben. Bei den WienerInnen ohne

Migrationshintergrund waren es 84,4%.°

47,6% der WienerInnen mit Migrationshintergrund geben an, regel
mafig zu Vorsorgeuntersuchungen zu gehen und 34,3% geben an,
niemals Vorsorgeuntersuchungen in Anspruch zu nehmen. Die
Vergleichszahlen bei Wienerlnnen ohne Migrationshintergrund:

48,8% und 31,2%.

57% der Personen mit deutschem Migrationshintergrund geben an,

regelmafig zu Vorsorgeuntersuchungen zu gehen.

37,4% der Personen mit tirkischem Migrationshintergrund geben an,

regelmafig zu Vorsorgeuntersuchungen zu gehen.
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PIAVI IR ] POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt?

Die Erhaltung und stetige Verbesserung eines Gesundheitssys-
tems, in dem alle Menschen unabhangig von Einkommen, Her-
kunft und sozialem Status die medizinischen Leistungen erhalten,
die sie brauchen, stellt eine grundlegende Zielsetzung der Stadt
dar. Im Bereich der Pflege soll alteren und behinderten Men-
schen ein maglichst selbstbestimmtes Leben ermaglicht werden.
Im Sozialbereich bildet eine rasche und effektive Hilfe in sozialen
Notlagen eine wichtige Zielorientierung. Vor diesem Hintergrund
hat die Stadt u.a. folgende MaBnahmen gesetzt, die fiir das Hand-
lungsfeld Gesundheit & Soziales von hoher Bedeutung sind:

Umfassende Gesundheitsforderung fiir alle
Bevolkerungsgruppen

> Wiener Spitalskonzept. Mit dem 2005 prasentierten
Wiener Spitalskonzept soll den demographischen Ver-
anderungen in Wien Rechnung getragen und effizientere
Krankenhausstrukturen geschaffen werden.

> Wiener Programm fiir Frauengesundheit. 1998 wurde
das Wiener Programm fir Frauengesundheit ins Leben
gerufen und die Funktion der Wiener Frauengesundheits-
beauftragten geschaffen.

> Pravention und integrierte Gesundheitsplanung. Orga-
nisatorische Anderungen sollen die strategische Planung
und Koordination im Gesundheitsbereich verbessern. So
ist es die Aufgabe der neu gegriindeten MA 24 (Gesund-
heits- und Sozialplanung), Konzepte und Planungen fir
den Gesundheits- und Sozialbereich auszuarbeiten und
abzustimmen. Im Bereich der Pravention wurde 2009 die
Wiener Gesundheitsforderung gemeinnitzige GmbH -
WIG gegriindet.

> Plattform , Diversitatsmanagement in der Geschafts-
gruppe Gesundheit und Soziales”. Die Plattform wurde
2006 mit dem Ziel ins Leben gerufen, die Planung,
Koordinierung und Steuerung von Diversitats-Strategien
in allen teilnehmenden Abteilungen der Geschaftsgruppe
zu strukturieren.

Selbstbestimmtes Leben ermdglichen

> Wiener Geriatriekonzept. 2004 wurde das Wiener
Geriatriekonzept beschlossen, das eine Neustrukturie-
rung der Wiener Pflegelandschaft und die Entwicklung
von flexiblen und bedirfnisgerechten Pflegemodellen
vorsieht.

> Investitionen in Wohn- und Pflegehauser. Bis 2015
werden in Wien neun neue Wohn- und Pflegehduser

errichtet. Sie sollen durch Uberschaubarkeit und kleine
Wohneinheiten eine familidare Umgebung gewahrleisten
und ein optimales Eingehen auf die unterschiedlichen
Bedirfnisse der Bewohnerlnnen ermdglichen.

Rasche und effektive Hilfe in sozialen Notlagen

> Organisatorische Anpassungen. Durch die Grindung
des Fonds Soziales Wien im Jahr 2001, der 2004 auch die
Agenden der MA 47 (Pflege und Betreuung) und der MA 12
(wien sozial) ibernommen hat, wurde eine organisatori-
sche Konzentration herbeigefiihrt, die eine Abstimmung
zwischen unterschiedlichen Services und Dienstleistun-
gen im Sozial- und Pflegebereich erleichtern soll.

> Etablierung von Sozialzentren. Seit 2005 ersetzen
Sozialzentren der MA 40 die friitheren Sozialreferate und
AufBlenstellen fir Sozialarbeit. Dadurch soll eine kundIn-
nenorientiertere Betreuung von sozial Benachteiligten
ermoglicht werden.

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Qualitatssicherung durch Diversitatsorientierung, um
zu gewahrleisten, dass in allen Bereichen des Gesund-
heits- und Pflegesystems die Bediirfnisse einer zuneh-
mend vielfaltigen Bevolkerung berlicksichtigt werden
konnen.

> Infrastruktur fiir eine reibungslose Leistungserbrin-
gung, d.h. bei anstehenden baulichen Adaptionen und
Neuplanungen von Wiener Spitalern und Pflegeheimen
missen die Bedirfnisse einer ethnisch, kulturell und
religios vielfaltigen Bevolkerung bericksichtigt werden.
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ISP ANEI (U] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Das Land Wien spielt eine fur die WienerInnen herausragende
Rolle bei den Themen Soziales, Gesundheit und Alterwerden.

Es ist mit Abstand wichtigster Betreiber von Spitalern und
Pflegeheimen, Erbringer einer Vielzahl von sozialen Dienst- und
Beratungsleistungen, Gesetzgeber und damit Politikgestalter im
Gesundheits- und Sozialwesen, Ansprechbehdrde fiir Sozial- und

Behindertenhilfe, Forderer der freien Wohlfahrtspflege. Auch
wenn der Bereich in vielfaltigster Form mit Zustandigkeiten
des Bundes verwoben ist: Die zentralen diversitatsrelevanten
Aktionsfelder - Qualitatsmanagement, Klientinnen- und Pati-
entlnnenorientierung, Personalentwicklung, Kommunikation

- befinden sich durchwegs im autonomen Wirkungsbereich der

Stadt und ihrer Einrichtungen.

Welche Abteilungen und Einrichtungen waren in das Monitoring einbezogen?

Zur Umsetzung der Gesundheits- und Sozialpolitik
verfligt Wien Uber ein ausdifferenziertes Instrumenta-
rium, bei dem Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen
in enger Abstimmung mit Sozialdienstleistern agieren.
In Summe sind knapp ein Dutzend Einrichtungen im
operativen und strategischen Gesundheits- und Sozial-
management tatig. Folgende Abteilungen und Einrich-
tungen der Stadt, die im Handlungsfeld Gesundheit &
Soziales fir eine integrationsorientierte Diversitats-
politik besonders gefordert sind in das erste Diversitats-
monitoring einbezogen:

* Fonds Soziales Wien (FSW)
e Wiener Krankenanstaltenverbund (KAV)
e MA 15 (Gesundheitsdienst der Stadt)

Der KAV spielt im Bereich der stationaren und ambu-
lanten medizinischen Behandlung eine herausragende
Rolle. Mit rund 30.000 Mitarbeiterinnen betreibt und ver-
waltet der KAV 12 Spitdler und 11 Pflegeheime. Die MA 15
vollzieht als Behorde gesetzliche Aufgaben im Gesund-
heitsbereich (z.B. Prifung der Krankenanstalten im
Hygienebereich, Vollzug des Tuberkulose- und Epidemie-
gesetzes u.v.m.) und bietet in zahlreichen, dezentralen
Servicestellen Gesundheitsdienstleistungen - von der
Vorsorgeuntersuchung bis zur Entwicklungsdiagnostik

- an. Ergdnzt wird das Gesundheits(vorsorgelangebot in
Wien durch Informationsmafinahmen, 6ffentlichkeits-
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wirksame Projekte und Kurse, die u.a. von Beratungs-
zentren des Vereins flr Frauen und Mannergesundheit
sowie dem Wiener Programm fiir Frauengesundheit und
der neugegriindeten Wiener Gesundheitsforderungs
GmbH - beide bei der MA 15 angesiedelt - angeboten
werden. Der Fonds Soziales Wien (FSW] steuert und
finanziert seit seiner Griindung 2001, bzw. verstarkt

ab 2004, die Erbringung von Sozial- und Pflegedienst-
leistungen in Wien und ist Auftraggeber zahlreicher
offentlicher und privater Trager. Dariiber hinaus bietet
der Fonds Beratung und Unterstitzung in insgesamt 11
Beratungszentren.



Status Quo Diversititsmanagement im Uberblick

Die Uberragende Bedeutung der Einrichtungen in der
Krankenpflege, der Gesundheitsvorsorge und im Bereich
der sozialen Dienste bzw. die hohe Kundlnnenanzahlin
allen Einrichtungen machen eine diversitatsorientierte
Leistungserbringung zu einer besonderen Herausforde-
rung mit hoher Relevanz. Dies vor allem auch deswegen,
weil bei Migrantinnen, insbesondere wenn es zu einer
Uberschneidung von sozialer Benachteiligung und Migra-
tionshintergrund kommt, Hemmschwellen im Hinblick auf
die Inanspruchnahme von Gesundheits- und Pflegeleis-
tungen bestehen kénnen.

Vor diesem Hintergrund haben vor allem der KAV und
der FSW begonnen, ihre Organisationsentwicklung auf
die Anforderungen einer Zuwanderungsgesellschaft
abzustimmen. In einzelnen Organisationsbereichen
profitiert auch die MA 15 bereits von einer deutlichen
Diversitatsorientierung. Insgesamt scheint die Abteilung
bei der Umsetzung des Diversitatsmanagements aber
noch Entwicklungspotential zu haben, was auch damit
zusammenhangt, dass die MA 15 - als eine relativ neue
Abteilung - mit spezifischen Herausforderungen in der
Organisationsentwicklung konfrontiert ist.

Alle drei Organisationen setzen bereits mehrsprachiges
Informationsmaterial ein und insbesondere beim FSW
gelingt es auch zunehmend, muttersprachliche Beratung
in den wichtigsten Herkunftssprachen anzubieten. Der
FSW gehort auch zu jenen Einrichtungen, die bereits einen
guten Uberblick iiber ihre Kundlnnenstruktur haben.
Exemplarisch fir eine kontinuierliche Weiterentwicklung
der diversitatspolitischen Qualitat des Leistungsport-
folios kann die Thematik , Alter und Migration” stehen.

Es ist hier dem FSW bzw. seinen Vorgangerorganisati-
onen gelungen, Uber einen Zeitraum von 10 Jahren den
Umfang und die Zielgruppenorientierung von Services
und Dienstleistungen substantiell zu verbessern. Auch im
Gesundheitsbereich konnten u.a. durch die Kooperation
des KAV mit den Frauen- und Mannergesundheitszentren
FEM Siid bzw. MEN zielgruppenspezifische Angebote
entwickelt werden, die einen niederschwelligen Zugang
zum Gesundheitssystem ermaglichen.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
quer iiber das gesamte Handlungsfeld Kernheraus-
forderungen fiir die Weiterentwicklung des Diversitats-
managements:

> Wissen uliber Inanspruchnahme und Kundinnenbedarfe,
um 1) valide Aussagen hinsichtlich der Inanspruchnahme
von Leistungen durch KundIinnen mit Migrationshinter-
grund treffen zu kénnen, 2) mogliche Zugangsbarrieren
zu identifizieren und 3) effektive zielgruppenorientierte
Kommunikationsmafinahmen zu entwickeln.

> Starkung der interkulturellen Kompetenzen durch ein
verstarktes Bemiihen um Mitarbeiterinnen mit Migrati-
onshintergrund (Einstiegs- und Aufstiegsférderung!) und
durch eine kontinuierliche und systematische Fort- und
Weiterbildung.

> Starkung der ,,aufsuchenden” Komponente, um dezen-
trale vor Ort-Beratungen im Bereiche der Gesundheits-
vorsorge und der Pflegedienstleistungen Wien-weit
anbieten zu konnen und damit ein breites Bevolkerungs-
spektrum zu erreichen.

> Weiterentwicklung des Diversitatsmanagements mit
Partnereinrichtungen, um im Sozial- und Pflegebereich
beispielsweise spezifische diversitatsbezogene Kriterien
in Forderrichtlinien oder eine gemeinsame Ausbildungs-
planung zu etablieren.

> Strukturelle Verankerung von Diversitatsmanage-
ment, um in groBen und heterogenen Einrichtungen wie
KAV, FSW und MA 15 Diversitatsorientierung zu einem
durchgehenden Prinzip in allen Organisationseinheiten zu
machen.
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Status Quo Diversitatsmanagement im Detail

Diversitatsanzeiger FSW
. '

Dienstleistungen

& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

Thema Migration und Alter

« Solider Uberblick iiber die KundInnenstruktur

« Entwicklung einer aufsuchenden Komponente in der
Kundinnenbetreuung

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Beratungsangebot « Aufsuchende Komponente vom Pilot- in den
leistungen & « Mehrsprachiges Informationsmaterial Regelbetrieb tiberfihren
Kundlnnen « Kontinuierliche Weiterentwicklung von Projekten zum « Vorbereitung auf die steigende Nachfrage

nach Pflegediensten durch Migrantinnen
« Kooperation mit muttersprachlichen Medien

Personal & « MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund in den

Kompetenz Beratungszentren

« Breite Sprachkompetenz der Mitarbeiterinnenschaft

« MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund in
Fiihrungspositionen

« Interkulturell orientierte Fortbildungsangebote

« Diversitatsorientierung und Interkulturalitat
als Schwerpunkte der Fortbildung- und
Weiterbildung etablieren

« Aufstiegsforderung v.a. fir Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund in der Kundinnen-
betreuung

« Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit
tirkischem Migrationshintergrund

» Ausbau der Datenbasis fiir eine bessere Erfassung
des KundInnenprofils

« Diversity Check in Tageszentren fiir Seniorlnnen

« Organisationsinternes Diversitatsforum

« Intensiver Austausch und Weiterentwicklung des
Diversitatsmangements mit Partnerorganisationen

« Plattform ,Diversitdtsmanagement” in der Geschafts-
gruppe Gesundheit und Soziales

» Verankerung von Diversitdtsmanagement als
durchgangiges Prinzip der Organisations-
entwicklung

« Kooperation mit Community-Vereinen auf
strategischer Ebene

90 Handlungsfeld Gesundheit & Soziales




Diversititsanzeiger KAV®

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

« Hoher Anteil von Migrantinnen in den
Ausbildungseinrichtungen des KAV

« Grundstock an mehrsprachigen
Mitarbeiterinnen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial « Wissen Uber Kundlnnenstruktur (bis dato nur auf Basis der
leistungen & e Tlrkischsprachige Community- Staatsbirgerschaft bekannt]
Kundlnnen Interpreter in sechs Spitalern « Wissen hinsichtlich moglicher herkunfts- und statusbedingter
 Zielgruppenorientierte Angebote und Zugangsbarrieren
mehrsprachige Beratung durch FEM « Organisation und effizienter Einsatz von Dolmetschleistungen
Sid bzw. MEN und Vernetzung mit durch regulare Mitarbeiterinnen
Communities « Ausbau der muttersprachlichen Beratungsmaglichkeiten
Personal & « Interkulturell orientierte Fort- « Uberblick liber Mitarbeiterinnenschaft nur auf Basis der
Kompetenz bildungsangebote Staatsbiirgerschaft

e Strukturierte Aufstiegsforderung

« Monitoring und Evaluierung, um Effizienz, Bedarfsgerechtig-
keit und Beteiligung bei Fortbildungsangeboten zu iberpriifen

o Strukturierte Bewerbung von Gesundheitsberufen unter
Zuwanderlnnen

« Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit tirkischem Migrations-
hintergrund

» Ausarbeitung eines Diversitats-
konzepts

« Plattform ,Diversitatsmanagement”
in der Geschéaftsgruppe Gesundheit
und Soziales

« Verankerung von Diversitatsmanagement als durchgangiges
Prinzip der Organisationsentwicklung

« Bauliche Voraussetzungen fiir die Anforderungen einer
vielfaltigen Patientlnnenstruktur

Handlungsfeld Gesundheit & Soziales
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Diversititsanzeiger MA 15°

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVIER
VVVIR

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Informationsmafnahmen und 6ffent- « Wissen iber die KundInnenstruktur quer Uber das gesamte
leistungen & lichkeitswirksame Projekte und Aufgabenspektrum
Kundlnnen Kurse durch das Wiener Programm « Ausbau der mehrsprachigen Kundinnenberatung
fir Frauengesundheit « Enge Verschrankung der Informations- und Awarenessarbeit
« Umfangreiches mehrsprachiges des Wiener Programms fiir Frauengesundheit und WIG mit der
Informationsmaterial Kommunikationsarbeit/AuBenauftritt der MA 15
« Tlrkischsprachige Beratung in zwei
Vorsorgeuntersuchungsstellen
« Kenntnis der KundInnenstruktur in
Teilbereichen
Personal & « Inanspruchnahme von diversitats- « Erfassung von Migrationshintergrund und interkulturellen
Kompetenz orientierten Fortbildungsangeboten Kompetenzen der Mitarbeiterinnen
der Verwaltungsakademie (VA) « Bedarfsorientierter Einsatz von MitarbeiterInnen mit Sprach-
kompetenzen/interkulturellen Kompetenzen
o Strukturelle Verankerung von diversitatsorientierten und
interkulturellen Inhalten in der Mitarbeiterinnenfortbildung

» Plattform .Diversitdtsmanagement in
der Geschaftsgruppe Gesundheit und
Soziales

« Leitbilderstellung fiir die Abteilung als Vehikel nutzen, um die
spezifische Bedeutung fiir Diversitdtsmanagement in unter-
schiedlichen Organisationeinheiten herauszuarbeiten

« Verankerung von Diversitatsmanagement in allen
Organisationsbereichen
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In den hier verwendetet Daten umfasst der Begriff Migrationshintergrund nur die
Erste Generation, d.h. Personen mit auslandischer Staatsblirgerschaft und
Personen mit ésterreichischer Staatsbiirgerschaft, die nicht in Osterreich

geboren wurden.

Statistik Austria, Gesundheitsbefragung 2006/07 - Grundgesamtheit: Personen
im Alter von 15 und mehr Jahren - hochgerechnete Zahlen: Die Einschatzung kann
auch damit zusammenhé&ngen, dass die befragten Personen auslandischer
Staatsbilrgerschaft bzw. mit Geburtsort im Ausland in der Regel jiinger sind.
Allerdings sind die Fallzahlen zu klein, um innerhalb einzelner Altersklassen zu
vergleichen.

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fiir Wien (2008)
Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fiir Wien (2008)

Scheint deswegen, weil nur die Staatsbiirgerschaft der Leistungsbezieherinnen
verpflichtend erfasst wird und der Geburtsort optional angegeben werden kann.
D.h. zu einer Auswertung auf Basis des Migrationshintergrundes kénnen nur jene
Personen herangezogen werden, fir die eine Angabe des Geburtsortes vorliegt.

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008)

Inihrer jetzigen Form bzw. mit ihrem jetzigen Aufgabenbereich besteht die MA 15
erst seit der Neustrukturierung des Sozial- und Gesundheitsbereiches im
Magistrat der Stadt Wien im Jahr 2007. Vor diesem Hintergrund ist es besonders

begriiBenswert, dass die Abteilung in das Monitoring einbezogen werden konnte.

Im Bereich ,Dienstleistungen & Kundlnnen” spiegelt der Diversitatsanzeiger fir
den KAV auch die diversitatsorientierten Leistungen der Gesundheitszentren FEM
Std und MEN wider, die vom Verein ,Institut fir Frauen- und Mannergesundheit”
erbracht werden. Der KAV liefert u.a. die Basisfinanzierung fir den Verein bzw.
die Zentren.

Bereich .Dienstleistungen & Kundlnnen” spiegelt der Diversitatsanzeiger fir die
MA 15 sehr stark die Leistungen des Wiener Programms fiir Frauengesundheit
wider, das seit Marz 2009 bei der MA 15 angesiedelt ist.

Handlungsfeld Gesundheit & Soziales
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HANDLUNGSFELD INFRASTRUKTUR & SERVICES

Die Stadt Wien ist eine Universaldienstleiterin, die eine breite
Palette von Serviceleistungen und Infrastrukturen zur Verfligung
stellt, die der gesamten Bevolkerung zugutekommen. Dienstleis-
tungen im Bereich der Daseinsvorsorge, also der offentliche Ver-
kehr, Wasser- und Energieversorgung, die Millabfuhr, Abwas-
serbeseitigung und Friedhofe sind solche universalen Services
mit zentraler Bedeutung fir die Lebensqualitat der Stadt-
bewohnerlnnen. Gemeinsam mit der wahrgenommen Service-
qualitat bei anderen kommunalen Einrichtungen mit hoher
Alltagsrelevanz, und gemeinsam mit der Art und Weise, mit der
auf Wiinsche, Beschwerden und Anregungen der Biirgerinnen
reagiert wird, bestimmen sie maf3igeblich das Bild der Bevdlke-
rung von ,ihrer” Stadt und die Zufriedenheit mit der stadtischen
Verwaltung. Wien kann zu Recht stolz auf die hohen Standards
sein, die im Bereich der Daseinsvorsorge in dieser Stadt erreicht
werden. Jedoch ist die Gewahrleistung eines gleichwertigen
Zugangs zu diesen Leistungen angesichts der gesellschaftlichen
Diversifizierung eine Schlisselherausforderung fiir die kiinftige
Aufrechterhaltung dieser hohen Standards.

Rahmenbedingungen fir eine grste Dimensiop
integrationsorientierte Diversitatspolitik
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I3 (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?

Fir das Handlungsfeld Infrastruktur & Services kann der
Integrationsmonitor nur bedingt Daten liefern. Allerdings konnen
Indikatoren aus dem Bereich Demographie Aufschlisse tber
Herausforderungen im Diversitatsmangement in Bezug auf die

sich andernde KundIinnenstruktur geben.

Bevolkerungsentwicklung

Infrastrukturdienstleister, Behorden und Serviceeinrich-
tungen haben die Aufgabe, qualitativ hochwertige Leis-
tungen flr die gesamte Stadtbevdlkerung zu erbringen.
Die Dienstleister miissen dabei die Leistungsqualitat vor
dem Hintergrund einer wachsenden Einwohnerinnenzahl
sicherstellen. Nachdem bereits in den letzten Jahren die
Bevolkerungszahlin Wien signifikant gestiegen ist, ist
auch in den nachsten Jahren und Jahrzehnten ein Wachs-
tum wahrscheinlich.! Zuwanderung war, ist und bleibt
Treiber dieses Wachstums. Die Einrichtungen der Stadt
Wien im Bereich der Daseinsvorsorge bedienen nicht nur
eine wachsende und zunehmend vielfaltige, sondern auch
eine zunehmend altere Bevolkerung.

Veranderung der KundIinnenstruktur

Alterspyramide

Auch die Altersstruktur der Gesamtbevdlkerung
verschiebt sich signifikant. Die aktuelle Bevolkerungs-
prognose fir Wien rechnet im Hauptszenario bis 2050
mit einer Abnahme des Anteils der 15- bis unter 60-Jah-
rigen von derzeit 63% auf 55%, wahrend der Anteil der
Uber 60-Jahrigen von derzeit 22% auf 30% steigen wird.
Auch der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund
in der Altersgruppe 60+ wird in den nachsten Jahren
steigen. So hatten 2009 37% der 55- bis 59-Jahrigen einen
Migrationshintergrund. Zum Vergleich: heute haben in
der Altersgruppe der 60- bis 64- Jahringen 25% einen
Migrationshintergrund und 18% in jener der 65- bis
69-Jahrigen.?

Anteil der Bevolkerung mit aktiver und passiver Migrationserfahrung an den Altersgruppen

(Durchschnitt Mitte 2008 bis Mitte 2009)

in Prozent

80 —
70 —
60 —
50 —
40 —
30 —

20 —

. aktive Migrationserfahrung

. passive Migrationserfahrung

0-14 f 15-24 f 25-34 f 35-44 f 45-54 f 55-64 f 65-74

75+ f Quelle: ZSI auf Basis MZ 2008/2009
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Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergeben sich
folgende Kernherausforderungen:

> Steigende Nachfrage von Migrantinnen nach spezi-
fischen Leistungen der Daseinsvorsorge. So legt der
steigende Anteil von Uiber 60-Jahrigen in der Migrati-
onsbevolkerung den Schluss nahe, dass es zu einem
Anstieg von Todesfallen in der Zuwanderungsbevolkerung
kommen wird und sich daher die KundInnenstruktur des
Bestattungs- und Friedhofswesens signifikant andern
wird.

> Daten zur Leistungsinanspruchnahme und Zufrieden-
heit von Migrantinnen, um auf Basis von Zufriedenheit
und Inanspruchnahme eine diversitatsorientierte Dienst-
leistungsentwicklung voranzutreiben und zielgruppen-
orientierte Informations- und Kommunikationsmaf-
nahmen zu setzen.
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PIAVI IR ] POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzung verfolgt die Stadt Wien?

Die Stadt Wien sieht Leistungen der Daseinsvorsorge nicht nur
als ,normale” Dienstleistungen, sondern vielmehr auch als
Vehikel, um soziale Kohasion und einen Beitrag zu Umweltschutz
bzw. Ressourcenschonung zu gewahrleisten. Gemeinsam mit
der kundlnnenfreundlichen Erbringung von behdordlichen Auf-
gaben leisten sie aus Sicht der Stadt einen wichtigen Beitrag

zur hohen Lebensqualitat dient. Vor diesem Hintergrund hat die
Stadt u.a. folgende Maflnahmen gesetzt, die fir das Handlungs-
feld Infrastruktur & Services von hoher Bedeutung sind:

Okologische und soziale Verantwortung von
Leistungen der Daseinsvorsorge

> Infrastruktur fiir Religionsgemeinschaften. Mit der
Entscheidung, einen islamischen Friedhof in Wien zu
ermoglichen, hat die Stadt gegen heftigen politischen
Widerstand eine klare Grundsatzentscheidung getroffen
und damit signalisiert, dass die Anliegen und Bediirfnisse
von unterschiedlichen Glaubensgemeinschaften in Wien
ernst genommen werden.

> Mobilpass der Stadt Wien. Seit 2008 gibt es fir alle
Personen in Wien, die Sozialhilfe beziehen, die Mdglich-
keit, deutlich verbilligte Monats- und Zeitkarten fir die
offentlichen Verkehrsmittel zu erwerben.

> Verbilligte Tarife im dffentlichen Verkehr. Traditio-
nellerweise konnen Kinder und Jugendliche, Lehrlinge,
Studentlnnen und Seniorinnen die 6ffentlichen Verkehrs-
mittel zu verbilligten Tarifen benutzten.

> Miilltrennung und Abfallvermeidung. Wien konnte in
den letzten Jahren und Jahrzehnten auf Basis einer weit-
gehenden Sensibilsierung der Offentlichkeit ein effektives
System der Abfalltrennung und des Recyclings etablieren.

KundInnenorientierung und hohe Servicequalitat
bei Behorden und Anlaufstellen

> Virtuelles Amt. Durch die Umsetzung des virtuellen
Amtes kénnen Amtswege bei der Stadt Wien effizienter
erledigt werden. In den Bezirksamtern bieten Front
Offices nach dem ,0One Stop Shop”-Prinzip Informationen
und Serviceleistungen an.

> Kritik- und Beschwerdemanagement. Niederschwel-
lige Einrichtungen wie der Biirgerdienst sollen dazu
beitragen, dass Blirgerlnnen Beschwerden, Anregungen
und Kritik auf unbirokratische Art und Weise anbringen
konnen und eine rasche Problemldsung erfolgt

Aus den programmatischen Haltungen der Stadt und
den bisher gesetzten MaBnahmen ergibt sich folgende
Kernherausforderung:

> Hochwertige Leistungserbringung fir eine vielfaltige
Bevolkerung, d.h. die zunehmende Diversifizierung der
Stadtgesellschaft bringt gerade auch fir stadtische
Infrastrukturdienstleister und Serviceeinrichtungen
neue Erwartungshaltungen und Anforderungen in der
Leistungserbringung. Dies erfordert die Entwicklung
von flexiblen und bedarfsgerechten Angeboten, um fir
unterschiedliche KundInnengruppen attraktiv zu bleiben/
zu werden.
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ISP ANEI (U] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitatsmonitoring?

Der Komplex Infrastruktur & Services umfasst wesentliche
Aufgaben der Stadtverwaltung. Dazu gehoren zum einen die
Erbringung von Leistungen der Daseinsvorsorge - worunter sich
mit dem Bestattungs- und Friedhofswesen auch solche befinden,
deren Erbringung eine besonders kultursensible Dimension
aufweist - zum anderen die Erfillung von hoheitlichen Aufgaben
im Rahmen der mittelbaren Bundesverwaltung. Schlief3lich
umfassen sie begleitende Services und Beratungsleistungen,
die oftmals im Zusammenhang mit den ersten beiden Aufgaben
stehen und einen Beitrag zur hohen Funktionalitat und Lebens-
qualitat der Stadt leisten sollen. Da die meisten Leistungen

der Daseinsvorsorge von Infrastrukturunternehmen der Stadt
umgesetzt werden, bestehen in diesem Bereich grof3e Spiel-
raume fir diversitatsorientierte Maflinahmen - sei es in Bezug
auf die interkulturelle Offnung von Dienstleistungen oder die
Personalentwicklung. Bei der Erbringung hoheitlicher Aufgaben
sind die stadtischen Behdrden zwar an nationales Recht gebun-
den, die mittelbare Bundesverwaltung gibt der Stadt allerdings
die Moglichkeit zu einer autonomen, kundInnenorientierten

Ausgestaltung der behordlichen Praxis.

Welche Abteilungen und Einrichtungen waren in das Monitoring einbezogen?

e Wiener Linien

e Bestattung Wien und die Friedhofe Wien

e MA 48 (Abfallwirtschaft, StraBenreinigung und
Fuhrpark)

e MA 55 (Birgerdienst]

» Magistratische Bezirksamter (MBA] fiir den 12., 15.
und 20. Bezirk

Die MA 48 sowie die - unter dem Dach der Wiener Stadt-
werke agierenden - Wiener Linien sowie die Bestattung
und Friedhdfe Wien spielen bedeutende Rollen bei der
Bereitstellung von Infrastruktur und Serviceleistungen.
Die MA 48 ist nicht nur fir die Abfallsammlung, die
StrafBlenreinigung und den stadtischen Fuhrpark zustan-
dig, sondern setzt auch Kommunikationsmaf3nahmen in
den Bereichen Abfallvermeidung und Milltrennung. Die
Bestattung Wien und die Friedhofe Wien sind in einem
besonders sensiblen Bereich der stadtischen Infrastruk-
turleistung tatig. Mit rund 18.000 Beerdigungen jahrlich
ist die Bestattung Wien das grofite Bestattungsunter-
nehmen Osterreichs. Die Friedhdfe Wien sind fiir die
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Verwaltung von 46 stadtischen Friedhdfen zustandig. Die
MA 55 (Biirgerdienst der Stadt Wien) bietet mit insgesamt
16 Bezirksbiirgerdienststellen, dem Stadtinformations-
zentrum im Rathaus, einem Call Center sowie dem
mobilen Biirgerdienst Informationsangebote fir die
Biirgerinnen und ein Beschwerdemanagement fir die
Stadt Wien. Die Bezirksamter schlief3lich sind Anlauf-
stelle in zahlreichen behdrdlichen Angelegenheiten - von
der Arbeitssattenbewilligung lUber das Parkpickerl bis
hin zum Staatsbirgerschaftsnachweis und Gewerbe-
angelegenheiten.®



Umsetzungsstand Diversititsmanagement im Uberblick

Fir die als Unternehmen organisierten Infrastruktur-
dienstleister Wiener Linien, Bestattung und Friedhofe
Wien Ubersetzt sich Diversitatsmanagement nicht nur
in Kundlnnenorientierung, Personal- und strategische
Organisationsentwicklung, sondern kann auch einen
Beitrag zu dauerhaftem unternehmerischen Erfolg
leisten. Dies dann, wenn es gelingt, durch interkulturell
kompetente und sensible Services neue Kundlnnen-
gruppen anzusprechen. Vor diesem Hintergrund ist die
Positionierung gegendber einer zunehmend .. migranti-
schen” Kundschaft ein wichtiges Ziel der Unternehmens-
entwicklung, das besonders stark bei der Bestattung
Wien und den Friedhofen forciert wird.

Aber auch die anderen Dienstleister der Daseinsvorsorge
und die Bezirksamter haben begonnen, diversitatsori-
entierte Strategien und MafBnahmen umzusetzen, um

die Qualitat der Leistungserbringung zu erhéhen und
spezifische Bedirfnisse von Zuwanderinnen zu beriick-
sichtigen. So bietet die MA 48 ein umfangreiches mehr-
sprachiges Informationsangebot und einige Bezirksamter
konnen in ihrem ,Front Office” rasch und unbirokratisch
mehrsprachig beraten. Die Erfolge mit mehrsprachigen
Mitarbeiterinnen im .Front Office”-Bereich kann freilich
nicht dariber hinwegtduschen, dass es fiir die Bezirks-
amter im Allgemeinen sehr schwierig ist, Mitarbeiterin-
nen mit Migrationshintergund zu finden - nicht zuletzt
deswegen, weil sie primar an die interne Jobbdrse der
Stadt Wien gebunden sind. Bei den Infrastrukturdienst-
leistern gelingt es hingegen bereits wesentlich besser,
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund zu gewinnen.
Das hangt auch damit zusammen, dass die Einrichtungen
eine grofle Anzahlvon Arbeitsplatzen mit geringeren
Ausbildungserfordernissen anbieten, was vor allem
Migrantinnen aus den traditionellen Herkunftslandern
entgegenkommt. Der Thematik Aufstiegsforderung
kommt in diesem Kontext eine besondere Bedeutung zu.
Insbesondere die Friedhdfe Wien haben diesbeziiglich
bereits eine relativ stringente Politik entwickelt. So ist
es ein explizites Unternehmensziel, Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund den Aufstieg in héhere Positionen
zu ermoglichen, um in unterschiedlichen Unternehmens-
bereichen von deren interkulturellem Know how zu
profitieren. Die MA 55 hat in den letzten Jahren ebenfalls
begonnen, diversitatsorientierte Malnahmen zu erpro-
ben, befindet sich in Summe bei der Umsetzung von
Diversitatsmangement aber noch am Anfang.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
quer iiber das gesamte Handlungsfeld Kernheraus-
forderungen fiir die Weiterentwicklung des Diversitats-
managements:

> Diversitatsorientierte Personalentwicklung, um mehr
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund zu gewinnen
und die vorhandenen interkulturellen Potentiale noch
besser nutzen zu kénnen.

> Interkulturelle Weiterbildung und Sensibilisierung zu
einem integralen Bestandteil der Personalentwicklung
machen.

> Wissen liber Kundinnenstruktur und Servicezufrieden-
heit, um Bedarfe besser einschatzen zu konnen und
Servicequalitat und Effektivitat weiter zu erhdohen.

> Aufgaben und Eckpunkte des Diversitatsmanagements
genauer definieren, um die Anforderungen fir unter-
schiedliche Organisationseinheiten festzulegen und der
gesamten Mitarbeiterlnnenschaft zu vermitteln.
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Status Quo Diversitatsmanagement im Detail

Diversitatsanzeiger MA 48

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VYV
VVVIR

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

« Schulungszentrum mit Schulungsplan fiir alle
MitarbeiterInnen mit diversitatsorientierten
Inhalten

« Deutsch-Kurse fir MitarbeiterInnen mit
Migrationshintergrund

« Teilweise bedarfsorientierter Einsatz von
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial « Kooperation mit muttersprachlichen Medien
leistungen & « Mehrsprachiger Webauftritt « Wissen dariiber, wie Migrationsbevdlkerung durch
Kundlnnen « Abfallberatung an Schulen, um Querschnitt Marketingaktivitaten (z.B. Veranstaltungen und Feste)
der Schiilerlnnen/Bevélkerung zu erreichen erreicht wird
Personal & » Hoher Anteil von Mitarbeiterinnen mit « Detaillierteres Wissen liber Anteil von
Kompetenz Migrationshintergrund Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund in

unterschiedlichen Unternehmensbereichen

« Wissen uber Karriereverlaufe bei Migrantinnen

« Gewinnung von MitarbeiterInnen mit Migrations-
hintergrund fir alle Organisationsbereiche und
Qualifikationslevel

o Strukturierte Aufstiegsforderung bei Mitarbeite-
rinnen mit Migrationshintergrund

« (Mehrsprachige) AuBenkommunikation,
Marketing und Awareness wichtiger Bestand-
teil der Unternehmensphilosophie

« Systematische Analyse der unterschiedlichen
Organisationsaufgaben vor dem Hintergrund
diversitatspolitischer Zielsetzungen

« Vermittlung der Aufgaben und Eckpunkte von
Diversitatsmanagement gegeniiber der gesamten
Mitarbeiterinnenschaft (z.B. iber einen Leitbild-
prozess)
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Diversitatsanzeiger Wiener Linien

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

rinnen mit Migrationshintergrund zu beschaftigen
« Eruierung der Sprachkompetenzen in Vorberei-
tung auf die EURO 08
« Interkulturelle Fortbildungsinhalte fur Mitarbeite-
rinnen im Kundlnnenkontakt

Starken Herausforderungen
Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial fir « Genaueres Wissen liber Leistungsinanspruch-
leistungen & Touristinnen und Migrantinnen nahme durch Menschen mit Migrationshinter-
Kundlnnen » Bei Imagekampagnen wird in der Bildsprache grund
darauf geachtet, dass ein reprasentativer Quer- « Weiterer Ausbau der mehrsprachigen Informatio-
schnitt der Bevdlkerung abgebildet wird nen und Services
« Generell: Umfassende und qualitatsvolle
Leistungserbringung, von der alle Bevolkerungs-
gruppen profitieren kénnen
Personal & » Hohe Anzahl an Migrantinnen bei Neuaufnahmen « Ein- und Aufstiegsforderung fiir Migrantinnen
Kompetenz « Lange Unternehmenstradition darin, Mitarbeite- « Offentliche Bewerbung von unterschiedlichen

Berufsbildern bei den Wiener Linien

« Strukturelle Verankerung von interkulturellen/
diversitatsorientierten Inhalten in der Fort- und
Weiterbildung, um weite Teile der Mitarbeiterin-
nenschaft zu erreichen

« Vielfaltigkeit wird als integraler Bestandteil der
Unternehmenskultur kommuniziert

« Vermittlung der Aufgaben und Eckpunkte von
Diversitatsmanagement gegeniiber der gesamten
Mitarbeiterlnnenschaft (z.B. liber einen Leitbild-
prozess)
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Diversitatsanzeiger Bestattung Wien

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVRE
VVVIR

Starken & Herausforderungen

« Beriicksichtigung von vielfaltigen KundIinnenwiinschen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Hohe interkulturelle Sensibilitdt und Know how in der « Wissen Gber KundInnenstruktur
leistungen & Leistungserbringung « Ausbau des mehrsprachigen Beratungs-
Kundlnnen « Kompetenz im Konfliktmanagement angebots

Personal & « Handbuch fiir alle MitarbeiterInnen: Vermittlung von
Kompetenz unterschiedlichen Riten und Zeremonien der verschiede-
nen Religionen/Herkunftsgruppen und Hinweise zum
interkulturell sensiblen Umgang mit Hinterbliebenen

» Erhohung des Anteils von Mitarbeiterin-
nen mit Migrationshintergrund

« Attraktivierung des Lehrberufes

« Aufstiegsforderung von Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund

» Langjdhrige Zusammenarbeit mit allen Glaubens-
gemeinschaften

« Die Orientierung an den Bedirfnissen einer vielfaltigen
Bevélkerung wird als Faktor fiir den Unterneh-
menserfolg gesehen

» Hohes Bewusstsein fiir demographische Veranderungen
mit Auswirkungen auf die KundInnenstruktur

« Organisatorische Vorbereitung auf an-
stehende demographische Verdnderungen
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Diversitatsanzeiger Friedhdofe Wien

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &
Kompetenz

g g

]
o
>

VVV

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen
Dienst- » Hohe interkulturelle Sensibilitdt und Know how in der « Wissen ber KundInnenstruktur
leistungen & Leistungserbringung « Ausbau des mehrsprachigen Beratungs-
Kundlnnen « Kompetenz im Konfliktmanagement angebots
« Alle Friedhdfe sind interkonfessionell « Sicherstellung der interkulturellen
Sensibilitat der Leistungserbringung in
allen Organisationsbereichen
Personal & » Hoher Anteil von MitarbeiterInnen mit Migrations- « Evaluierung der Karriereverlaufe von
Kompetenz hintergrund Migrantinnen, um Wirksamkeit der Auf-
« Aufstiegsforderung von Migrantinnen als wesentliche stiegsforderung zu iberprifen
Zielsetzung

» Langjdhrige Zusammenarbeit mit allen Glaubens-
gemeinschaften

« Kooperation mit der islamischen Glaubensgemeinschaft
beider Errichtung des islamischen Friedhofs

» Die Orientierung an den Bediirfnissen einer vielfaltigen
Bevélkerung wird als Faktor fiir den Unternehmens-
erfolg gesehen

» Hohes Bewusstsein fiir demographische Veranderungen
mit Auswirkungen auf die Kundlnnenstruktur

« Organisatorische Vorbereitung auf an-
stehende demographische Verdnderungen
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Diversititsanzeiger Magistratisches Bezirksamt 12, 15 und 20*

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVE
VVVIRE

Starken & Herausforderungen

» Deeskalation und Umgang mit schwierigen Kun-
dinnen als verpflichtende Kurse fiir ,,Front Office”-
Mitarbeiterinnen

« Erste Versuche, zu einer qualifizierten Einschat-
zung der KundInnenstruktur zu kommen

« Fortbildungsangebote zu den Themen Diversitat
und Interkulturalitat sind Teil der Ausbildungs-
pléane der Mitarbeiterinnen

Starken Herausforderungen
Dienst- « Front Offices als kundlnnenenfreundliche, sozial « Wissen Uber KundIinnenstruktur
leistungen & und interkulturell kompetente ,,One Stop Shop”- « Ausbau des mehrsprachigen Beratungsangebots
Kundinnen Anlaufstellen

» Mehrsprachiges Informationsmaterial
Personal & « Interkulturell kompetente und mehrsprachige « Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit Migrations-
Kompetenz Mitarbeiterinnen in den ..Front Offices” hintergrund

o Aufstiegsforderung und Evaluierung der Karriere-
verlaufe von Migrantinnen

« Mafligeschneiderte Coachings vor Ort, um KundlIn-
nenbetreuung zu optimieren

» Entwicklung einer starken Serviceorientierung
» Zielsetzung: Starkere Vernetzung und Informa-
tionsaustausch mit Vereinen der Communities

« Stabile Netzwerke und Kommunikationskanale zu
den Communities

« .Outreach”-Aktivitdten und Kooperation mit
anderen Serviceeinrichtungen auf Bezirkseben,
um Leistungen bekannt zu machen und Bedarfe
zu eruieren

« Kontinuierlicher Austausch zwischen den MBA zur
Weiterentwicklung von Diversitatsstrategien
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Diversitatsanzeiger MA 55

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

YVVVIE
VVVIE
VVVIR

Starken & Herausforderungen

Starken Herausforderungen

Dienst- « Mehrsprachiges Informationsmaterial « Wissen iiber KundInnenstruktur und Inanspruch-
leistungen & nahme durch Migrantinnen
Kundlnnen « Ausbau des mehrsprachigen Beratungsangebots
Personal & e Interkulturell orientierte Fortbildung flir Mitarbei- « Gewinnung von MitarbeiterInnen mit Migrations-
Kompetenz terInnen des mobilen Biirgerdienstes hintergrund

« Diversitatsorientierte Fortbildungsinhalte fir die

gesamte MitarbeiterInnschaft

« Schnittstellenmanagement zwischen Biirgerinnen, « Netzwerkaufbau/Kooperation mit Communities
Magistratsabteilungen und Bezirkspolitik « Klarung der kiinftigen Rolle der MA 55 in der
« Pilotprojekt im 20. Bezirk: Biirgerservice als Teil Gemeinwesenarbeit

der Gemeinwesenarbeit auf Bezirksebene
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1 Die Statistik Austria geht von einem Anstieg der Bevdlkerung auf knapp
2 Millionen bis 2030 aus.

2 Zentrum fiir Soziale Innovation (ZSl) nach Mikrozensus der Statistik Austria
(2008, 2009)

3 Rolle der Bezirksamter bei Gewerbeanmeldungen und Betriebsanlagen-
genehmigungen wird im Handlungsfeld Beschaftigung & Unternehmertum
behandelt.

4 Der Diversitatsanzeiger stellt jene Serviceleistungen, die im Zusammenhang mit
Unternehmensgriindungen, Gewerbeanmeldungen und dergleichen mehr
erbracht werden nicht dar. Diese werden im Handlungsfeld Beschaftigung &
Unternehmertum abgebildet.
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HANDLUNGSFELD KULTUR & FREIRAUM

Hohe Lebensqualitdt und ein enorm dichtes Angebot an Kultur,
Unterhaltung sowie Sport- und Freizeitmoglichkeiten machen
eine der grofiten Starken Wiens aus. Der diesbeziigliche Ruf
Wiens speist sich gleichermaflien aus dem kulturellen Erbe, dem
zeitgenossischen Kunstschaffen und der Alltagskultur einer
Metropole, die seit jeher von multikulturellen Einflissen gepragt
wurde und es immer wieder verstand, das scheinbar Gegen-
satzliche in ein produktives Wechselspiel zu setzen. Die Bereit-
stellung von Freizeit- und Erholungsmaglichkeiten entlang der
Bedirfnisse der Bewohnerlnnen setzt schon seit Jahrzehnten
am Gedanken der gesellschaftlichen Gleichstellung, des gleich-
wertigen Zugangs fir alle Sozialschichten und der Schaffung von
Begegnungsraumen an. Die Erhaltung und Weiterentwicklung
dieser Qualitaten Wiens stellen in einer Zeit der rapiden Plurali-
sierung der Stadtgesellschaft und des internationalen St andort-
wettbewerbs, in dem die Attraktivitat einer Stadt als Zuwande-
rungsziel eine immer grof3ere Rolle spielt, eine Kernaufgabe fir
Politik und Verwaltung dar.

Zahmenbedingungen fir eine grste Dimensiop

integrationsorientierte Diversitatspolitik hie & Ges
9 P Demograp e“schaff

Kultur & Freiraum us Quo & Zukunft

cat

itbestim
oro M o Mungs
N9 stadtlsche“l

< ) .
CJS’\tuatlon & U
0e® /77/‘@/‘7 ®

(9]
-
o
o
[)
o
=
T
=
(7}

)
(o4 Fr@iz

Yy,

110 Handlungsfeld Kultur & Freiraum



I3 (0] ) DEMOGRAPHIE & GESELLSCHAFT

Was sagt das Integrationsmonitoring?’

Fur das Handlungsfeld Kultur & Freiraum geben die Ergebnisse
des Integrationsmonitors in den Bereichen Soziales Klima,
Zusammenleben und Sicherheit sowie Gesellschaftliche und
politische Partizipation Aufschlisse liber Herausforderungen im

Diversitatsmanagement.

Lebenssituation im Umfeld

Wie die Freiraum- und Freizeitqualitat erlebt wird und

in welchen Kontexten soziale Kontakte stattfinden,
bestimmt wesentlich dariiber, wie wohl Menschen sich in
einer Stadt fihlen. Gleichzeitig beeinflussen die subjek-
tive Zufriedenheit mit Lebenssituation und Lebensumfeld
die Bereitschaft, sich auf soziale Interaktionen einzulas-
sen bzw. Freizeit- und Freiraumangebote aktiv wahrzu-
nehmen. Generell gilt, dass acht von zehn Wienerlnnen
mit ihrer aktuellen Lebenssituation sehr zufrieden bzw.
zufrieden sind. Der Unterschied zwischen WienerIn-

nen mit und ohne Migrationshintergrund ist bei dieser
Bewertung relativ gering. Betrachtet man allerdings die
einzelnen Herkunftsgruppen genauer, zeigen sich sig-
nifikante Unterschiede. So sind nur rund 55% der in der

Tirkei geborenen Wienerlnnen mit ihrer Lebenssituation
sehr zufrieden bzw. zufrieden, aber immerhin tiber 10%
wenig bis gar nicht.? Aus der Tiirkei Zugewanderte leben
auch weniger gern in ihrem Wohngebiet und fihlen sich
dort auch unsicherer.

Bewertung stadtischer Angebote

WienerInnen mit Migrationshintergrund bewerten im
Durchschnitt die Qualitat der 6ffentlichen Schwimmbader,
von Sportanlagen, Parks und Freirdaumen fir Jugendliche
haufiger mit sehr gut als autochthone Wienerinnen. Ein
differenziertes Bild ergibt sich hinsichtlich der aktiven
Nutzung von Freizeitangeboten. Wahrend im Jahr 2008
Wienerlnnen mit Migrationshintergrund im Durchschnitt
seltener Musikveranstaltungen und Theaterauffiihrungen

Zufriedenheit mit der Lebenssituation nach Migrationshintergrund

ohne Migrationshintergrund

43%

mit Migrationshintergrund

35%

Geburtsland Tirkei

17,4%

Note 1 =sehr zufrieden

. Note 2
. Note 3
. Note 4

. Note 5 = gar nicht zufrieden

Quelle: SOWI 2008
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besucht haben, zeigt sich etwa beim Besuch von
Literaturveranstaltungen und Kinos eine ausgeglichene
.Bilanz" zwischen alteingesessenen und zugewanderten
Wienerlnnen, wohingegen Sportveranstaltungen von
Menschen mit Migrationshintergrund haufiger besucht
werden.?

Teilhabe- und Mitbestimmungsmaoglichkeiten

Die Einbindung aller Bevélkerungsgruppen in Parti-
zipationsprozessen, unabhangig vom sozialen Status,
Bildungs- oder Migrationshintergrund, ist eine wichtige
politische Zielsetzung der Stadt Wien. Insofern gibt ein
Uberblick liber das Interesse an Beteiligungsmdglich-
keiten einen Hinweis auf den Status Quo und die Poten-
tiale von Birgerinnenbeteiligung. Zum gegenwartigen
Zeitpunkt lasst sich feststellen, dass Wienerlnnen ohne
Migrationshintergrund eher bereit sind, sich aktiv in
Beteiligungsprozesse einzubringen, bzw. auch schon
mehr Beteiligungserfahrung haben als Wienerlnnen mit
Migrationshintergrund.

Facts & Figures

Vor dem Hintergrund der demographischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Vertiefende Analysen zur Lebenssituation, die
beispielsweise helfen, die Griinde fir Zufriedenheit/
Unzufriedenheit mit der Lebens- und Wohnsituation
genauer zu eruieren.

> Partizipationspotentiale erhohen, um Menschen mit
unterschiedlichen sozialen und kulturellen Hintergrinden
starker fur Beteiligungsverfahren zu motivieren.

® 79% der WienerInnen mit Migrationshintergrund sind mit ihrer

aktuellen Lebenssituation sehr zufrieden oder zufrieden, bei den

Wienerlnnen ohne Migrationshintergrund sind es 86,7%.

® 55% der in der Tirkei geborenen Wienerlnnen sind mit ihrer Lebens

situation sehr zufrieden bzw. zufrieden und 10% sind wenig bis gar

nicht zufrieden.

® 4% aller Wienerlnnen fiihlen sich in ihrer Wohnumgebung gar nicht
sicher, aber 9,7% der in der Tirkei geborenen Wienerlnnen.*

¢ 8,0% der Bevolkerung ohne Migrationshintergrund haben schon ein
Angebot der Stadt Wien zur Beteiligung wahrgenommen und 36,9%

konnten sich vorstellen, solch ein Angebot wahrzunehmen. Bei der
Bevélkerung mit Migrationshintergrund sind es 6,7% bzw. 31,1%.°
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PIAVI IR ] POLITIK & PROGRAMMATIK

Welche Zielsetzungen verfolgt die Stadt Wien?

Die Bereitstellung eines breiten und dezentralen Kulturange-
bots, das den Bedirfnissen einer vielfaltigen Stadtgesellschaft
entgegen kommt, die Moglichkeit zu Mitgestaltung und Partizipa-
tion sowie fiir alle Bevolkerungsgruppen zugangliche Sport- und
Freizeitangebote gehoren zu Kernzielsetzungen der Stadt. Vor
diesem Hintergrund wurden u.a. folgende Mafinahmen gesetzt,

die fir das Handlungsfeld von Bedeutung sind:

Breites und dezentrales Kulturangebot

> Bezirkskulturfestivals. Die Wiener Bezirksfestwochen
wurden 2009 einem Relaunch unterzogen und bieten
unter dem Titel ,Wir sind Wien - Festival der Bezirks" ein
urbanes Kulturprogramm, das gerade auch ZuwanderlIn-
nen eine kinstlerische Plattform zur Verfligung stellen
soll.

> Unterstiitzung von Kulturinitiativen. Stadtteilbezogene
Kulturinitiativen wie das jahrlich stattfindende Festival
SOHO in Ottakring werden von der Stadt Wien finanziell
und organisatorisch unterstitzt.

> Umfangreiche Kulturforderung. In Summe férdert die
Stadt die Wiener Kunst- und Kulturszene jahrlich mit
mehr als 200 Mio. Euro.

Partizipation und Miteinander fiir eine hohe
Qualitat des offentlichen Raums

> Beteiligungsprozesse auf unterschiedlichen Ebenen.
In Wien gibt es eine lange Tradition der Biirgerinnen-
beteiligung. Die Palette reicht dabei von Stakeholder-
Dialogen auf strategischer Ebene bis hin zur
Einbeziehung bei kleinteiligen Platzgestaltungen.

> Leitbild fiir den 6ffentlichen Raum. 2009 wurde das
Wiener Leitbild fir den 6ffentlichen Raum erstellt. Die
Leitlinien sehen u.a. vor, dass bei der Gestaltung unter-
schiedliche Lebensphasen, soziale Geschlechterrollen
und kulturelle Hintergriinde erfasst und beriicksichtigt
werden.

Zugangliche Sport- und Freizeitangebote

> Umfassendes Breitensportprogramm. Mit der Initiative
.Bewegung findet Stadt” setzt Wien ein umfangreiches
Breitensportprogramm um.

> (Gratis-)Infrastruktur-Angebote. Die Stadt betreibt
zahlreiche Sportplatze und Sportstatten und drei soge-
nannte Sport- und Fun-Hallen, die gratis zur Verfligung
stehen.

> Wiener Bader. Die Stadt Wien betreibt europaweit eines
der umfangreichsten Baderprogramme, wodurch allen
Wienerlnnen der Zugang zu einer Badeinfrastruktur zu
moderaten Preisen ermdglicht werden soll.

Aus den Zielsetzungen der Stadt und den bisher
gesetzten MaBnahmen ergeben sich folgende
Kernherausforderungen:

> Beteiligung fir alle Bevolkerungsgruppen
ermaglichen, d.h. einerseits Mitsprache und Teil-
habemaglichkeiten durch die forcierte Einbeziehung
sozial schwacherer, bildungsferner und migrantischer
Schichten in Beteiligungsverfahren zu erhohen.

> Genaueres Wissen liber den Zusammenhang Kultur -
Stadtteilentwicklung, um Effekte im Detail analysieren
und um mdglichen unerwiinschten Verdrangungs-
prozessen begegnen zu konnen.
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PISPLOREILI R[] ORGANISATION & AKTION

Was sagt das Diversitdatsmonitoring?

Als Hauptforderin des Wiener Kulturlebens, gerade auch im
kleinteiligen Bereich der Alltags- und Bezirkskultur, kann Wien
Mittel fir die verschiedensten kulturellen Ausdrucksformen

zur Verfligung stellen. Die Stadt kann bei der Entfaltung des
kreativen Potentials von Migrantinnen helfen und kulturelle
Projekte unterstiitzen, die das Miteinander verschiedener
Bevolkerungsgruppen fordern. Sie kann aber auch grof3e und
sichtbare Veranstaltungen unterstitzen, die die Stadt zur Biihne
der Herkunftsgruppen machen, Anerkennung vermitteln und die
Identifikation der Wienerlnnen mit ihrer international geworde-
nen Stadt verstarken. Freie Hand hat Wien auch in Bezug auf die
Gestaltung des offentlichen Raums, und hier insbesondere der
Erholungs-, Griin- und Freiflachen der Stadt. Sport und Freizeit-
aktivitaten als Ausdruck von Alltagskultur sind ein ideales Feld
fir die Uberwindung von sprachlichen und kulturellen Barrieren
bzw. die Starkung von Teilhabe und Toleranz - als Initiator
eines kommunalen Freizeitangebots und Betreiber zahlreicher
Anlagen kann die Stadt Wien auch hier eine Verantwortung fiir

ein diversitatsgerechtes Angebot wahrnehmen.

Welche Abteilungen waren in das Monitoring einbezogen?

e MA 7 (Kultur)

e MA 42 (Stadtgérten)

* MA 44 (Wiener Bader)
* MA 51 (Sportamt]

Die MA 7 ist die zentrale Einrichtung der Stadt fir die
Kunst- und Kulturférderung. Ein im internationalen
Vergleich auBergewdhnlich hohes kommunales Forder-
budget von mehr als 200 Millionen Euro stehen jahrlich
fir den Erhalt von Kunst- und Kultureinrichtungen der
Stadt sowie fiir die Unterstiitzung des kiinstlerischen
Schaffens und von Veranstaltungen in samtlichen Sparten
zur Verfligung. Die MA 42 ist fir den Erhalt und die
Gestaltung der Wiener Park- und Griinlagen zustandig
und betreut u.a. rund 2.000 Park- und Grinanlagen. Eine
fur die Entwicklung der Stadt besonders wichtige Aufgabe
der MA 42 ist die regelmaflige Neugestaltungen von
Parkanlagen, die aufgrund des starken Nutzungsdrucks
in innerstadtischen Lagen ca. alle zehn Jahre notig
werden. Die MA 44 betreibt 38 Hallen-, Kombi-, Sommer-,
Familien- und Saunabader, die pro Jahr mehr als vier
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Millionen Eintrittskarten verkaufen. Die MA 51 schlieBlich
ist primar fir die Verwaltung und Erhaltung zahlreicher
Sportstatten, vom Ernst-Happel-Stadion Uber Sportplatze
und Sporthallen bis hin zu Spielplatzen und Freizeitan-
lagen (soweit keine andere Dienststelle zustandig ist),
verantwortlich.



Status Quo Diversititsmanagement im Uberblick

Die in diesem Handlungsfeld einbezogenen Abteilungen
mdgen in ihrer Aufgabenstellung und Funktionsweise
sehr unterschiedlich sein. Die zweitgrofite Kulturforder-
einrichtung der Republik steht hier neben Stadtgartenamt
oder den Wiener Badern. Diese Einrichtungen erfillen
aber aus Sicht der Zuwanderungsbevdlkerung eine
wichtige gemeinsame Funktion: Namlich dazu beizu-
tragen, dass Zuwanderlnnen sich nicht als Fremdkorper,
sondern mit ihren kulturellen Ausdrucksformen, ihrem
Freizeitverhalten und Anspriichen an den 6ffentlichen
Raum angenommen und akzeptiert fihlen. Um diese
Funktion erfiillen zu kdnnen, haben die hier bewerteten
Abteilungen zum Teil bereits einen betrachtlichen Weg
zuriickgelegt.

Soistin den Forderstrukturen der MA 7 schon seit
mehr als einem Jahrzehnt eine interkulturelle Pers-
pektive verankert. Dies zeigt sich zum einen in Form
einer spezialisierten Einheit, die das Kulturleben der
Herkunftsgruppen bzw. dessen Sichtbarkeit unter-
stitzt. Zum anderen wird Wert auf die Offenheit der
.Mainstream”-Férderschienen (Musik, Film, Literatur
etc.) fur kulturelle Produktionen aus dem Bereich der
Zuwanderungsbevodlkerung gelegt, damit eine ,Ethnisie-
rung” des Kulturbetriebes vermieden wird.

Auch die Stadtgarten, die durch ihre Verantwortung fir
stadtische Parks und Freiflachen, eine Hauptverantwor-
tung fir die Gestaltung von Schliisselzonen des &ffentli-
chen Raums tragen, erscheinen als eine Organisation, die
die sich wandelnden Anspriiche an die Leistungserbrin-
gung berlcksichtigt und entsprechende Strategien und
MaBnahmen umsetzt. So ist die Einbeziehung unter-
schiedlicher Nutzungsperspektiven zur Kernstrategie der
MA 42 bei der Gestaltung von Park- und Freizeitanlagen
geworden und bildet die Basis fir die erfolgreiche Umset-
zung von Partizipationsmodellen.

Bei der MA 44 besteht ebenfalls eine grundlegende
Offenheit, Angebote und Dienstleistungen zu entwickeln,
die migrantischen Gruppen entgegenkommen. So wurde
beispielsweise mit einer privaten Tragerorganisation das
Angebot Madchen- und Frauenschwimmen entwickelt.
Auf organisatorisch-strategischer Ebene steht eine
Verankerung von Diversitatsmanagement als durchgan-
giges Organisationsprinzip mit entsprechenden Konse-
quenzen fir alle Aspekte der Leistungserbringung und

Personalentwicklung (z.B. der bedarfsgerechte Einsatz
von MitarbeiterInnen mit spezifischen Sprachkompeten-
zen) allerdings noch aus. Der Sportbereich schlieBlich

ist ein fir Diversitats- und Integrationsagenden bis

dato ungenutztes Aktivitatenfeld des Stadt, da die MA 51
nahezu ausschlief3lich Verwaltungsaufgaben Gbernimmt
und daher kaum Mdéglichketen fiir eine strategisch-steue-
rende Funktion gegeben sieht.

Vor dem Hintergrund dieses Status Quo ergeben sich
quer lber das Handlungsfeld Kernherausforderungen
fiir die Weiterentwicklung des Diversititsmanagements:
> Genaueres Wissen liber , Kulturkonsumverhalten®,

um ggf. Bedarfslicken im Kultur- bzw. Férderangebot
ableiten zu kénnen.

> Talentscouts und Mentoring-Modelle, um auf

Basis international existierender Erfahrungen
Zugangsbarrieren zum allgemeinen Kulturbetrieb

oder Hemmschwellen beim Hinauswachsen Gber die
eigene Community fir kiinstlerisch tatige Migrantinnen
abzubauen.

> Erfahrungsaustausch und Verfahrensinnovation, um
die positiven Erfahrungen mit Beteiligungsmodellen bei
den Stadtgarten (was die Einbeziehung von Migrantinnen
betrifft] starker zu verbreiten und darauf aufbauend
Uberlegungen zu einer innovativen Weiterentwicklung von
Beteiligungsprozessen anzustellen.

> Einstiegs- und Aufstiegsforderung, v.a. bei den Wiener
Badern, um ahnlich wie bei anderen Infrastrukturdienst-
leistern geringer Qualifizierten Ein- und Aufstiegsmdg-
lichkeiten zu bieten.

> Motorenfunktion im Bereich Integration und Sport
d.h. eine Diskussion dariber, inwieweit die Stadt im
Sportbereich die Verankerung diversitatsorientierter
Vorgehensweisen anstof3en kann.
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Status Quo Diversititsmanagement im Detail *

Diversitatsanzeiger MA 7

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

o
> D
o
>

Starken & Herausforderungen

Sensibilisierung

E Planung & Aufbau

Erprobung & Umsetzung

Weiterentwicklung &
Professionalisierung

Starken Herausforderungen
Dienst- « Kompetente Anlaufstelle fir interkulturelle und inter- » Wissen tber , Kulturkonsumverhalten” von
leistungen & nationale Aktivitaten Wienerlnnen mit Migrationshintergrund
Kundlnnen « Informelle Vernetzung mit den Communities
« Forderung von Stadtteil- und Alltagskultur zur
Unterstiitzung des Kulturlebens der Zuwanderungs-
bevolkerung
Personal & » MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund und hoher « Erhohung des Anteil von Mitarbeiterlnnen mit
Kompetenz interkultureller Kompetenz im Referat fir interkultu- Migrationshintergrund
relle und internationale Aktivitaten

« .Ethnisierung” des Kulturbetriebes soll vermieden
werden

« Informelle, abteilungsinterne Weiterleitung von
Antragen ermdglicht kundinnenorientierte Betreuung
von Antragsstellerinnen

« Sensible Handhabung der Auslandskulturpolitik, um
Kontakte zu den Wiener Communities zu verbessern

« Verstarkte Auseinandersetzung mit der
Thematik Stadtteilentwicklung und Kultur

« Evaluierung inwieweit durch Niederschwellig-
keit und Forderung der Alltagskultur tatsach-
lich Beteiligung von Migrantinnen am Kultur-
angebot erhoht werden kann

* Dadie MA51im Sportbereich nahezu ausschlieBlich Verwaltungsaufgaben ber-
nimmt und daher kaum Madglichkeiten fiir eine strategisch-steuernde Funktion
gegeben sieht, erfolgt keine Bewertung des Status Quo des Diversitatsmanage-

ments durch einen Diversitatsanzeiger.
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Diversitatsanzeiger MA 42

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

Starken & Herausforderungen

Starken

Herausforderungen

Dienst-
leistungen &

« Beteiligungsverfahren bei der Planung und Umgestaltung von
Parks

« Qualitative Wirkungsanalysen (z.B.
Sozialraumanalysen), um Inter-

Kundlnnen e Durch Vernetzung und Niederschwelligkeit konnen alle aktionslevel und Nutzungsstrukturen
Bevdlkerungsgruppen gut erreicht werden in Parks zu evaluieren
« Partizipation als Vehikel fir ein entspanntes Miteinander in « Ausbau der Kooperation mit mutter-
den Parks sprachlichen Medien
» Schaffung von Schwerpunktparks mit spezifischen Nutzungs-
méglichkeiten (z.B. Trendsportarten)
Personal & « Potentialanalysen, um ungenutzte [sprachliche & inter- « Vergleichsweiser geringer Anteil von
Kompetenz kulturelle) Potentiale der Mitarbeiterinnen zu heben Mitarbeiterinnen mit Migrations-

« Unterstiitzung bei der Inwertsetzung von im Ausland erworbe-
nen Qualifikationen

» Deutschkurse fiir MitarbeiterInnen mit anderer Mutter-
sprache

» Weiterbildungskonzept beriicksichtigt Diversitats- und
Integrationsfragen

« Diversitdatsmainstreaming des Aufnahmetests fiir Lehrlinge

hintergrund

« Lehrlingsbereich: Wissen ber Anteil
der Bewerberinnen bzw. der Lehrlinge
mit Migrationshintergrund

« Parkleitlinien: Integration unterschiedlicher Nutzungs-
perspektiven und Anforderungen in die Parkplanung

« Enge Zusammenarbeit mit Einrichtungen der Jugendarbeit

« Weltoffene Sichtweise bei der Gestaltung und Planung von
Parkanlagen explizit gewlinscht

« Auseinandersetzung mit kulturell bedingten unterschiedlichen
.Gartenbildern”

« Verstarkte Kommunikation der
Vorteile einer diversitatsorientierten
Freiraumplanung gegeniiber Bezirken
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Diversitdatsanzeiger MA 44

Dienstleistungen
& Kundinnen

Personal &

Kompetenz

VVVE
VVVIR

VYVRE

Starken & Herausforderungen

des Jobangebots (Erfassung auf Basis der
Staatsbiirgerschaft)

Starken Herausforderungen
Dienst- « Frauenschwimmen als zielgruppen- « Wissen liber KundInnenstruktur
leistungen & spezifisches Angebot « Bedarfsanalyse und ggf. Ausweitung des Angebots
Kundlnnen « Badeordnung bietet Mdglichkeit, auch mit Frauenschwimmen
Burkini zu schwimmen
» Kostengtinstiges und niederschwelliges
Angebot fiir alle Bevdlkerungsgruppen
Personal & » Grundstock an MitarbeiterInnen mit Migrati- « Detaillierteres Wissen iber Anteil von Mitarbeiterin-
Kompetenz onshintergrund durch Niederschwelligkeit nen mit Migrationshintergrund in den verschiedenen

Berufsgruppen

« Bedarfsorientierter Einsatz von MitarbeiterInnen mit
Migrationshintergrund mit entsprechenden Sprach-
kenntnissen

« Wertung von Sprachkenntnissen als Zusatz-
qualifikation

« Aufstiegsforderung von Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund

» Grundsatzliche Sensibilisierung fiir gesell-
schaftliche Veranderungen und damit zusam-
menhangende Auswirkungen auf den Betriebs-
alltag

« Verankerung von Diversitdtsmanagement als
durchgiangiges Organisationsprinzip (ggf. durch einen
Leitbildprozess)

« Zielgruppenorientierte Marketingmafnahmen
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Als Datenbasis fiir eine quantitative Beschreibung des Handlungsfeldes dient die
Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008)

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008); Zu beachten ist
freilich, dass die Stichproben fur die einzelnen Herkunftsgruppen relativ klein
sind, so dass moglicherweise Verzerrungen entstehen. Aulerdem ist anzumerken,
dass die vorliegenden Daten zeigen, dass die Zufriedenheit mit der Lebens- und
Wohnsituation in der zweiten Generation bei allen Herkunftsgruppen signifikant
steigt.

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fiir Wien (2008)

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008)

Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung fir Wien (2008)
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