2 INTEGRATION UND DIVERSITAT IN WIEN: 2009 - 2011

2.1 Das System des Wiener Integrations- und Diversitdtsmonitorings

Monitoring ist das begleitende Sichtbarmachen von Veranderungsprozessen. Es
ermdoglicht Aussagen und Einschatzungen Uber soziale und 6konomische Entwick-
lungen und die Angemessenheit bzw. Wirksamkeit der politischen und administra-
tiven Antwort auf diese Entwicklungen. Das Integrationsmonitoring analysiert dabei
den Verlauf gesellschaftlicher Integrationsprozesse, das Diversitatsmonitoring
analysiert das integrationsorientierte Diversitdtsmanagement der Stadt Wien.
Entsprechend dem Wiener Integrationskonzept wird beim Diversitdtsmanagement
der Stadt dabei der Fokus auf die Dimension ethnische/sozio-kulturelle Herkunft,
jeweils in Verbindung mit Geschlecht und Alter, gelegt. Die Verknipfung von beiden
Monitoren erlaubt es, das politisch-administrative Handeln der Stadt auf eine
versachlichte Grundlage zu stellen. Aufgrund der Komplexitat der Kompetenzlagen
und Einflussfaktoren in integrationsrelevanten Themenfeldern kann das Monitoring
keine direkten Wirkungszusammenhange zwischen Diversitatspolitik stadtischer
Einrichtungen und Integrationsstand bzw. vice versa darstellen. Die Stadt Wien
erhalt jedoch durch das systematische Monitoring eine rationale Entscheidungs-
grundlage fir MaBnahmen und Strategien, die sie in ihrem Wirkungsbereich
umsetzen kann.

Integration und Diversitat in neun Lebensbereichen

Das Monitoring analysiert in neun Lebensbereichen den gesellschaftlichen Integra-
tionsstand und das Diversitatsmanagement von stadtischen Abteilungen und Ein-
richtungen. Diese neun Lebensbereiche entsprechen Handlungsfeldern kommunaler
Politik, wobei immer klar sein muss, dass Wien nur teilweise autonom agieren kann,
da es in unterschiedlichem Ausmaf von bundesgesetzlichen Rahmenbedingungen und
Akteurlnnen abhangig ist. In allen neun analysierten Handlungsfeldern wird dieser
politische und institutionelle Kontext dargestellt, um zu verdeutlichen, welchen Hand-
lungsspielraum die Stadt tatsachlich hat. Diese Darstellung erleichtert eine adaquate
Einschatzung der Ergebnisse des Integrationsmonitors ebenso, wie es den Spielraum
fir das stadtische integrationsorientierte Diversitatsmanagement absteckt.

Die 9 Handlungsfelder des zweiten Wiener Integrations- und
Diversitatsmonitors

e Gleichstellung & Partizipation

¢ Bildung, Aus- & Weiterbildung

e Beschaftigung & Arbeitsmarkt

e Einkommen & soziale Sicherung

e Gesundheit & Pflege

e Wohnen

e Infrastruktur

e Kultur & Freizeit

o Offentlicher Raum, Zusammenleben & soziales Klima
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2.2 Wiener Integrationsmonitor 2009 - 2011

2.2.1 Kernergebnisse 2011

Migrationsrechtliche Entwicklungen (Personenfreiziigigkeit in der erweiterten EU,
verscharfte bundesgesetzliche Regulierung der Drittstaatenzuwanderung) haben
zur Folge, dass sich die Wiener Bevolkerung mit Migrationshintergrund im vergan-
genen Jahrzehnt hinsichtlich ihrer Herkunft und Alterszusammensetzung, ihrer
Zuwanderungsmotive und damit verbunden ihrer Bleibeabsichten und -mdglichkei-
ten signifikant verandert hat. Geandert haben sich damit auch die Anspriiche an die
Wiener Integrations- und Diversitatspolitik und ihre MaBnahmen. Veranderungen
werden dort sichtbar und spiirbar, wo sie stattfinden, namlich auf lokaler Ebene. Die
Verantwortung dafir liegt allerdings oft auf Gberregionaler, namlich Bundesebene.
Es zeigt sich, dass das vom Bundesgesetzgeber beschlossene restriktive Recht
zunehmend negative Auswirkungen auf Integrationsprozesse auf lokaler Ebene hat.
7 Integration durch Gleichstellung und Partizipation

Dort, wo ein rechtlicher Ausschluss keine Rolle spielt, hat die Stadt nicht nur

einen Gestaltungsspielraum, sondern auch die Verantwortung, Maglichkeiten und
Alternativen der Integration anzubieten und zu fordern. 7 Integration durch Bildung,

soziale Sicherung, Anerkennung und Offenheit der Gesellschaft und ihrer Institutionen

7 Integration durch Gleichstellung und Partizipation

Aufenthaltssicherheit bedeutet, eine Bleibeperspektive, freien Zugang zum Arbeits-
markt und gleiche soziale Rechte zu erlangen, was Drittstaatsangehorigen der
Daueraufenthalt-EG ermaoglicht. Knapp 67% der insgesamt 200.060 mit Aufent-
haltstitel niedergelassenen Drittstaatsangehdrigen verfligten Ende 2010 liber einen
Daueraufenthalt-EG. Ende 2008 waren es knapp 61%. Damit ist eine wachsende
Anzahlvon Drittstaatsangehdrigen mit einem hohen Maf3 an Aufenthaltssicherheit
und gleichen Rechten in wesentlichen Lebensbereichen ausgestattet.

Diesem positiven Trend stehen zunehmend verscharfte Bedingungen des Fremden-
und Einbiirgerungsrechts gegentber, die volle Gleichstellung und politische Mitbe-
stimmung verhindern. Vor dem Hintergrund ricklaufiger Einbiirgerungsraten und
der Entwicklung der internationalen Wanderung steigt die Anzahl an auslandischen
Staatsbiirgerinnen (per 1.1.2011 insgesamt knapp 370.000), die von demokratischen
Birgerinnenrechten und damit gesamtgesellschaftlichen Willensbildungs- und
Entscheidungsprozessen ausgeschlossen bleiben. Manifestation dieser Problema-
tik: 21% der Wienerlnnen im wahlfahigen Alter sind vom Wahlrecht auf Bundes- und
Gemeindeebene ausgeschlossen.

7 Integration durch Bildung

Es ist eine zunehmende Ausbildungsbeteiligung und damit aktive Integrationsleis-
tung durch die Zuwanderungsbevélkerung und das Bildungswesen zu beobachten.
Es ist eine messbare Bildungszunahme sowohl bei Neuzuwandererinnen - jede/r
zweite Neuzuwandererln hat zumindest einen Maturaabschluss - als auch bei der
Jugendgeneration, den heute 15- bis 29-Jahrigen, festzustellen: Hier fand eine
Halbierung des Anteils mit dem niedrigsten Bildungsniveau zwischen Eltern- und
Jugendgeneration statt.
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7 Integration durch Erwerbsbeteiligung und soziale Sicherung

Durch mangelnde Erwerbsbeteiligung und Einkommensarmut werden Hand-
lungsspielraume eingeschrankt und Integrationsprozesse erheblich erschwert.

Die Ergebnisse aus dem Monitoring zeigen einen dringenden Handlungsbedarf im
Kampf gegen Armut und fir soziale Gerechtigkeit auf. Obwohl fir Wiener Haushalte
insgesamt ein Anstieg der Einkommen festgestellt werden kann, bleibt eine grofle
Einkommenskluft zwischen der langansassigen Zuwanderungsbevdolkerung und
Haushalten ohne Migrationshintergrund bestehen. Offenkundig wird auch, dass
eine gute Ausbildung allein die Einkommenssituation nicht verbessert. Vor allem
Menschen mit Herkunft aus Drittstaaten sind hier besonders benachteiligt und von
prekaren Lebenslagen betroffen.

7 Integration durch Anerkennung von Potenzialen und Kompetenzen

Die Beschaftigungschancen von Arbeitsmarktteilnehmerinnen mit Migrations-
hintergrund primar aus Drittstaaten leiden vor allem aufgrund von Dequalifizierung
und Nicht-Anerkennung von Qualifizierung; insbesondere in der herrschenden
Wirtschaftskrise.

Es zeigt sich quer durch alle Themenfelder, dass eine mangelnde Anerkennung von
Potenzialen und Kompetenzen von Menschen mit Migrationshintergrund offensicht-
lich zu einer schlechteren Positionierung im beruflichen und gesamtgesellschaftli-
chen System fiihrt. Ebenso scheint die Anerkennung von erworbenen Kompetenzen
abhangig vom Prestige des jeweiligen Herkunftslandes zu sein. Es gibt hier ein
Gefalle zwischen alten EU-Staaten und Osterreich auf der einen und neuen EU-
Mitgliedsstaaten und Drittstaaten auf der anderen Seite. Auch bei gleichen Aus-
gangsbedingungen, wie z.B. einem hohen Bildungsabschluss, bleibt dieses Gefalle
bestehen. Selbst wenn dieser Abschluss in Osterreich erfolgt ist, hat die Tatsache,
dass zumindest ein Elternteil zugewandert ist, offenbar Einfluss auf den jeweiligen
Integrationsstand und lasst Phanomene von Diskriminierung vermuten.

7 Integration durch die Offenheit der Gesellschaft und ihrer Institutionen

Die Ergebnisse aus dem Monitoring verdeutlichen, wie wichtig es ist, gegeniiber

den demographischen und durch Zuwanderung bedingten Veranderungen offen und
sensibel zu sein, bedeuten diese Veranderungen doch u.a. eine Zunahme von migra-
tionsbedingten und transkulturellen Versorgungsbediirfnissen. Gleichzeitig zeigt die
anhaltende Wirtschaftskrise, dass okonomische Probleme zu ,Stress” innerhalb der
Gesellschaft fihren, das soziale Klima belasten und dadurch eine an sich erfolgrei-
che Integrationsleistung iberdecken kénnen.

Ein Ziel der Wiener Integrations- und Diversitatspolitik ist es daher, dass das soziale
Klima der Stadt von der Offenheit und Wertschatzung seiner Bevolkerung bestimmt
wird und die Zufriedenheit und das Wohlbefinden der Bewohnerlnnen widerspiegelt.
Unverzichtbare Grundlage fiir die Offenheit der Gesellschaft ist ein Bekenntnis zu
Demokratie, Antidiskriminierung und Gleichstellung, sowohl von Seiten der Politik
und Verwaltung als auch der Zivilgesellschaft. Das Bekenntnis der Stadt Wien als
Einwanderungsstadt und zur integrationsorientierten Diversitatspolitik war dafir
ein notwendiger Schritt.
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Bewadhrtes und Neues

Das Integrationsmonitoring ermdglicht eine kontinuierliche Beobachtung der
Lebensbereiche, in denen Integrationsprozesse relevant sind und gemessen
werden konnen. Im Sinne eines Wegweisers bietet es eine Grundlage fur
strategische Orientierungen in Politik und Verwaltung. Es fihrt bewahrte
Elemente der ersten Phase (2008 - 2009) fort, entwickelt das Instrument
weiter und vertieft Analysen. Der Integrationsmonitor 2011 ist das Ergebnis
der zweiten Phase der Beobachtung.

Der Integrationsmonitor

e bildet in wesentlichen Lebensbereichen auf Basis eines differenzierten
Indikatorensets den Integrationsstand der Wiener Bevolkerung ab,

e misst den Grad der Gleichstellung sowie Annaherungsprozesse von Zuwan-
derungs- und Aufnahmegesellschaft, Zugang zu und Teilhabe an gesell-
schaftlichen Positionen, Glitern und Dienstleistungen,

e zieht neben den seit 2009 bestehenden Indikatoren fir die Interpretation
weitere, insbesondere Strukturindikatoren (z.B. Struktur des Wiener Woh-
nungs- oder Arbeitsmarktes) heran,

e zeigt Veranderungen gegentliber den Ergebnissen von 2009 auf,

e bezieht in die quantitative Analyse Fragen nach den Ursachen fiir Verande-
rungen, aber auch fir Kontinuitaten mit ein, und

e basiert auf einem verbesserten und erweiterten Variablenset, das
zunehmend multivariate Analysen ermdglicht, welche andere, vor allem
sozialstrukturelle Einflussfaktoren aufzeigen sowie auf diskriminierende
Strukturen hinweisen konnen.

2.2.2 Methode und Umsetzung

Unterschiedliche Migrationserfahrungen und der rechtliche Status konnen eine
unmittelbare Auswirkung darauf haben, wo Personen in der Gesellschaft posi-
tioniert sind bzw. inwieweit deren gesellschaftliche Teilhabe mdglich ist. Um zu
gewdhrleisten, dass den ausgewahlten Indikatoren vor diesem Hintergrund ausrei-
chende Aussagekraft zukommt, missen sie die Auswirkungen von Zuwanderung
und der damit verbundenen Pluralisierung der Gesellschaft widerspiegeln. Eine
wesentliche Voraussetzung fir das Wiener Integrationsmonitoring ist es daher, eine
operationalisierbare Definition von Integration und der zu beobachtenden Bevdlke-
rungsgruppen zu haben.

Die Wiener Integrationsindikatoren spiegeln das Integrationsverstandnis der Stadt
Wien wider, das vom Ziel der gleichen Chancen und Gleichstellung der Bevdlkerung
in allen wesentlichen gesellschaftlichen Lebensbereichen ungeachtet der sozio-
kulturellen Herkunft bestimmt ist. Sie messen, inwieweit dieses Ziel der gleichen
Teilhabe erreicht ist bzw. es zu einer Annaherung an dieses Ziel kommt.

Die Differenzierung der Wiener Bevolkerung nach Migrationshintergrund (7 Migra-
tionshintergrund: Vordergriindiges und dahinter Liegendes, S. 14) stellt dabei nur eine der
Mdoglichkeiten zur Darstellung und Beobachtung von Stand und Veranderungspro-
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zessen dar. Im vorliegenden Monitor werden weitere Moglichkeiten der Darstellung
beriicksichtigt. Das betrifft etwa die Auswertung von Daten auf Haushalts- anstelle

der Individualebene, da sich so mégliche Zusammenhange zwischen sozio-6konomi-

schen Indikatoren und z.B. dem Bildungserfolg oder der Stellung am Arbeitsmarkt
darstellen lassen.

Integrationsindikatoren zur Messung von Integration(sprozessen)

Indikatoren dienen dazu, Ist-Stand und Verlauf von Integrationsprozessen z.B. im
Bereich Beschaftigung/Erwerbsbeteiligung durch statistische Mafizahlen dar-
zustellen. Sie vermitteln einen raschen Uberblick iiber den zu messenden Sach-
verhalt, machen diesen vergleichbar, zeichnen zeitliche Trends nach und zeigen

Entwicklungen auf. Indikatoren kénnen per se nicht Ursache und Wirkung erklaren,

aber ermaglichen die Beobachtung von Veranderungen, und stehen der Politik
und Verwaltung als Hilfsmittel fiir die Planung und Gestaltung, Uberpriifung und
Abstimmung der Prioritaten zur Verfligung.

Im Rahmen des Monitorings kann nur als Indikator dienen, was regelmafig, in immer

gleicher Weise und gleicher Qualitat erhoben wird. Zum Integrationsindikator wird
ein Indikator, wenn die Frage geklart ist, ob ein Aspekt zu Integration bzw. Integrati-
onsprozessen abgebildet werden kann. Die Gutekriterien fur alle Indikatoren lauten
daher: 1. Qualitat; 2. Kontinuitat; 3. Sachliche Angemessenheit; 4. Verstandlichkeit.

Giitekriterien Definition des Indikators

fur alle Indikatoren des Wiener
Integrationsmonitorings

auf Basis einer integrations-
politischen Zielsetzung
Beispiel: Indikator Bildungsstand

Qualitat
Register &
Stichproben

Kontinuitat Bildungsstaat  Geburtsland der
Wiederholbarkeit & Eltern
Verlaufe aufzeigen

Gutekriterien Bildungs

Indikatoren stand

Sachliche An-
gemessenheit

Erwerbsfahige
Bevolkerung

Berechnungen/Ergebnisse - Analysen/Interpretationen

Die Kennzahlen bediirfen einer sachlichen und maoglichst objektiven Vorgehens-
weise bei der Interpretation.

Das Ergebnis der Berechnungen ist eine Reihe von Auskiinften, darunter die

Grofle der Auswirkung, die Starke des Zusammenhangs, die Erklarungskraft aller
ursachlichen Variablen zusammen und - nicht zu vergessen - die Grof3e des ,uner-
klarten Rests” (Gachter'). Es zeigt sich dadurch, welche Wirkungen sich empirisch
nachweisen lassen und welche nicht. Man kann so auf .illegitime” Ursachen, wie
etwa die geografische oder soziale Herkunft der Eltern, hinweisen (Stichwort:
Diskriminierungsph&nomene].
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Integrationsindikator

zur Formulierung integrations-
relevanter Fragen
Beispiel: Verwertung von Bildung

Aufbau des
Arbeitsmarktes

Bildungs
stand

1Gachter, A./Manolakos, T.
(2010): Integration messbar
machen - Idee, Entwicklung
und Erstellung des 1. Wiener
Integrationsmonitors der
Stadt Wien. Paper prasen-
tiertim Rahmen der 1. Jah-
restagung fir Migrations-
und Integrationsforschung in
Osterreich. Wien, Juridicum
2010.



Kooperationen mit Datenverfiigerinnen

Um die Messbarkeit von Integrationsprozessen fiir das Wiener Monitoring zu steigern
und zu verbessern, wird die laufende Datenproduktion der Verwaltung selbst nutzbar

gemacht. Dafiir wurden zahlreiche Gesprache mit Datenverfiigerinnen gefiihrt, und
fachspezifische Workshops mit internen (Wiener Magistrat) und externen (Unis,
NGOs, Statistik Austria, usw.) Expertinnen durchgefiihrt.

Mit Hilfe dieser Kooperationen und dieses intensiven Austauschs wurden ausge-
hend von den 2009 definierten Indikatoren fir den 2. Monitor weitere Datenliicken
geschlossen, aus den vorhandenen Daten .mehr herausgeholt” sowie die neuesten
Entwicklungen fiir das Monitoring genutzt (Stichwort: Aufbau der Register].

7 Leseanleitung
Aufbau und Darstellung Integrationsmonitor 2011

Die Analyse und Interpretation sowie das Abbilden von Veranderungsprozes-
sen konzentrieren sich 2011 auf zentrale Integrationsindikatoren.

Diese haben eine besonders hohe Aussagekraft und Relevanz bzw. ermogli-
chen aufgrund der aktuellen Datenlage detaillierte Darstellungen und/oder
nachvollziehbare Interpretationen.

Ausgangspunkt fir die Berechnungen und Analysen, die zu den Ergebnissen
des Integrationsmonitors 2011 fihrten, sind rund 60 definierte Indikatoren.
7 Anhang: Indikatoren 2011

2.2.3 Verwendete Daten und Datenquellen

Dem umfassenden Anspruch an das Wiener Integrationsmonitoring, ausschlieflich
Daten nach den Kriterien der Qualitat, Kontinuitat, der sachlichen Angemessenheit
und eindeutigen Interpretierbarkeit auszuwahlen, stehen die Realitat der Erfas-
sungssysteme und die unterschiedliche Qualitat der verfligbaren Daten gegeniber.
Um diesen Kriterien der Indikatorenauswahl gerecht zu werden, werden - sofern
mdglich - Informationen aus Registern (=amtliche Vollerhebungen) herangezogen.
Allerdings bieten Register fiir das Wiener Integrationsmonitoring zum Teil nur ein
eingeschranktes Variablenangebot, besonders bei migrationsbezogenen Unter-
scheidungen [ Welche Merkmale sind ,,migrationsbezogen“?), weshalb auf Stich-
probenerhebungen zuriickgegriffen werden muss.

71 Welche Merkmale sind ,,migrationsbezogen*?

die Klassiker: Staatsbiirgerschaft, Geburtsland und Geburtsland der Eltern
die Wesentlichen: Rechtsstatus, Aufenthaltsdauer, Bildungsstaat, Alters-
gruppe, Geschlecht

die Komplementaren: sozialer Status, Bildungshintergrund
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Daten aus Stichproben werden verwendet, weil sie migrationsbezogene Merkmale
bzw. Merkmale in kombinierbarer Form beinhalten und in andere Themenbereiche
Ubergreifen, was flr Register nicht gilt.

Der Mikrozensus (MZ] ist fiir das Wiener Integrationsmonitoring die wichtigste
Stichprobenerhebung. Obwohl er eine auflergewdhnlich grof3e Zahl an Befragten
aufweist, ist die Fallzahl bei einem Bundesland wie Wien klein, wenn man z.B.
nach Alter, Geschlecht, Herkunft und Schultypen unterscheiden mochte. Aus
kleinen Fallzahlen ergeben sich statistische Unsicherheiten. Man kann dann zum
Beispiel fir die Bildungsbeteiligung der Jugendlichen mit eingewanderten Eltern
nur mehr einen Bereich angeben, in dem der wahre Prozentwert mit hoher Wahr-
scheinlichkeit liegt, aber keine genaue Zahl mehr. Dieser Bereich heif3t Vertrau-
ensbereich oder in der Fachsprache Konfidenzintervall. Das Bild wird sozusagen
leicht unscharf. Man kann zwar das Wesentliche erkennen, aber nicht mehr alle
Details. Mit diesen Vertrauensbereichen (Konfidenzintervallen) arbeitet das Wiener
Integrationsmonitoring.

7 Methode des Wiener Monitorings erhoht Aussagekraft der Indikatoren

Um die Aussagekraft der Indikatoren aus dem MZ zu starken, wurde durch
die Verwendung mehrerer Erhebungszeitraume nicht nur die Grof3e der
Stichproben erhoht, sondern auch die Qualitaten und Eigenheiten der
Stichproben tberprift. Diese Vorgehensweise macht eine Differenzierung
nach mehreren Merkmalen statistisch moglich und zeichnet das Wiener
Integrationsmonitoring aus.

Verwendete Datenquellen im Detail

Register: Fiir das Wiener Integrationsmonitoring werden u.a. Daten aus amtlichen
Registern herangezogen. Statistiken tGber den Bevolkerungsstand sowie liber
Wanderungen werden von der Bundesanstalt Statistik Osterreich aufgearbeitet

und in ein dafir entwickeltes Datenbanksystem (,POPREG") integriert. Als weitere
Datenquelle dient das Bildungsstandregister, welches ebenfalls von der Bundesan-
stalt Statistik Osterreich gefiihrt wird, die Wahlerevidenz der Gemeinde Wien, die
Arbeitsmarktdatenbank des Arbeitsmarktservice Osterreich uvm. Diese Vollerhe-
bungsdaten stehen dem Monitoring in unterschiedlichen Auspragungen zur Verfi-
gung. Generell gilt fiir viele dieser Datenbestande, dass sie sich im Aufbau oder in
einer Phase der Neustrukturierung befinden. Zum einen hat das mit der nunmehr
stattfindenden Registerzahlung? zu tun; verschiedenste Verwaltungsregister?
werden hier zusammengefihrt. Dafir mussten teils neue Register geschaffen, teils
bestehende adaptiert werden. Zum anderen stellen die Bevdlkerungsentwicklung
und die Pluralisierung der Bevdlkerung auch an Datenbanken neue Herausforde-
rungen, um zielgruppenspezifischen MaBnahmen und Politiken, wie auch Dienst-
leistungen gerecht zu werden. Ein aktuelles Beispiel liefert die Entscheidung des
Gesetzgebers, zukiinftig AMS- und Hauptverbandsdaten zu verknipfen.
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2Dje Registerzdhlung hat

auf Basis des Registerzah-
lungsgesetzes BGBL. | Nr.
33/2006 vom 16. M&rz 2006
die traditionelle Volkszdhlung
abgeldst. Seit 2011 werden
die Informationen nicht mehr
von den Biirgerinnen person-
lich eingeholt, sondern den
vorliegenden Verwaltungsre-
gistern (siehe folgende Fuf3-
note) entnommen. Es finden
im Wesentlichen die bei der
Volkszahlung 2001 erhobenen
Daten in die Registerzahlung
Aufnahme. Mehr dazu unter:
http://www.statistik.at/
web_de/frageboegen/regis-
terzaehlung/index.html

3Das Zentrale Melderegis-
ter bildet das Kernstiick

der Registerzahlung. Die
anderen Basisregister

sind das Gebaude- und
Wohnungsregister, das
Unternehmensregister und
das Bildungsstandregister
der Bundesanstalt ,Statistik
Osterreich” sowie das Regis-
ter des Hauptverbandes der
Osterreichischen Sozialver-
sicherungstrager, die Daten
der Schul- und Hochschul-
statistik, die Daten des
Arbeitsmarktservice und die
Stammdaten der Abgaben-
behorden des Bundes. Hinzu
kommen Daten aus Ergan-
zungsregistern, wie etwa
dem zentralen Fremden-
informationsregister (FIS)
des BMI, Daten der Sozialhil-
fetrager der Lander, uvm.



Mikrozensus (MZ): Auch bei den Stichprobenerhebungen gelten die Kriterien fir
eine Indikatorenauswahl, d.h. regelmafige Verfligbarkeit und Qualitat einer Stich-
probe sind entscheidend. Das Wiener Integrationsmonitoring verwendet den Mikro-
zensus fur Indikatoren, die nach Merkmalen gebildet werden, die entweder gar nicht
oder nicht in kombinierbarer Form aus Registern zur Verfiigung stehen (z.B. das
Geburtsland der Eltern, der Bildungsstaat, die Aufenthaltsdauer u.v.m.). Da jedes
Register inhaltlich spezialisiert ist, wird der MZ auch bei Indikatoren herangezogen,
die in andere inhaltliche Bereiche ibergreifen.*

Die Stichprobe des Mikrozensus in Wien umfasst jedes Quartal mehr als 5.000
Befragte, darunter mehr als 1.300 Personen mit Geburt im Ausland bzw. rund 1.700
Befragte, bei denen beide Elternteile im Ausland geboren wurden, und mehr als 500
mit einem im Ausland geborenen Elternteil. Befragt werden nur Privathaushalte,
darin aber alle Mitglieder. Durchgefiihrt wird der MZ von Statistik Austria, seit 2004
in kontinuierlicher Form mit vierteljahrlichen Berichtsterminen.

Fir den Integrationsmonitor 2011 standen zwolf Quartale (beginnend mit dem

3. Quartal 2008 bis zum 2. Quartal 2011) fur die Analyse zur Verfiigung. Fir ein
Berichtsjahr wurden vier Quartale herangezogen (fiir 2011 ist das der MZ Juli 2010
bis Juni 2011). Diese Vorgehensweise erhéht nicht nur die Gréf3e der Stichprobe und
macht eine Differenzierung nach mehreren Merkmalen statistisch erst maglich,
sondern erlaubt auch, die Qualitat und Eigenheit der jeweiligen Rotationsgruppe
(=die Haushalte, die gemeinsam durch 5 Quartale befragt werden) zu tiberprifen
und damit die Aussagekraft der Indikatoren zu scharfen.

EU-SILC (Statistics on Income and Living Conditions): EU-SILC ist eine jahrliche
Statistik Uber Einkommen und Lebensbedingungen von Privathaushalten in Europa
und die einzige verfiigbare Datenquelle zu Haushaltseinkommen in Osterreich. Fiir
den Monitor 2011 wurden Daten aus den Befragungen von 2006 bis 2010 zur Verfi-
gung herangezogen, um die Stichprobe zu erhdhen (7 Methode des Wiener Monitorings
erhoht Aussagekraft der Indikatoren). 2010 wurden dazu 1.299 Wiener Haushalte mit
4.678 Personen befragt.

Andere Datenquellen: Fir kleinrdumige Analysen wurde die , Kleinrdumige Bevol-
kerungsevidenz” der MA 18 herangezogen. Ihre Daten sind ein Stichtagsabzug des
Zentralen Melderegisters ohne Bereinigungen, daflr aber zeitnah und kleinraumig
verflgbar. Fir die Themenfelder .Infrastruktur” und ,6ffentlicher Raum, soziales
Klima und Zusammenleben” wird die Erhebung ..Leben und Lebensqualitat in Wien”
(LLIW) 2008 als Datenquelle herangezogen. Diese Stichprobenerhebung wurde

im Rahmen einer Forschungskooperation der Stadt Wien und Universitat Wien
(.Sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung”) durch das Meinungsforschungs-
institut ifes 2008 durchgefiihrt und belduft sich auf insgesamt 8.700 Befragte (ab 15
Jahren). Ebenso Eingang finden Ergebnisse aus der Monitoringstudie ,Zusammen-
leben” (ifes 2010) und der Studie .Integration im 6ffentlichen Raum™ der TU Wien im
Auftrag der MA 18, Stadtentwicklung und Stadtplanung (2006).

27 Integration messen - Diversitat gestalten

4Bereichsiibergreifende
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erlaubt und technisch sehr
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2.3 Wiener Diversitatsmonitor 2009 - 2011

2.3.1 Kernergebnisse 2011

Die Ergebnisse zeigen, dass die Auseinandersetzung mit Diversitatsmanagement

in allen Handlungsfeldern der Stadt stattfindet und quer lber alle einbezogenen
Einrichtungen eine positive Weiterentwicklung diversitatsorientierter Malnahmen
konstatiert werden kann. Die Situation in den einzelnen Handlungsfeldern wird ab
Seite 43 im Detail analysiert. An dieser Stelle soll es vor allem darum gehen, einen
Uberblick iber das Gesamtniveau, die Entwicklungsdynamik und Entwicklungsstra-
tegien bei der Implementierung von Diversitdtsmanagement in der Stadt Wien zu
geben. Drei Aspekte werden dabei unter die Lupe genommen:

e Professionelles Entwicklungsniveau, d.h. wie hoch ist der Grad der Professionali-
sierung im Diversitatsmanagement

e Strategische Implementierung, d.h. inwieweit wird Diversitatsmanagement auf
Grundlage einer strategischen Planung betrieben

e Entwicklungsdynamik, d.h. wie hat sich die Qualitat des Diversitatsmanagements
seit 2009 entwickelt

Professionelles Entwicklungsniveau. Um den Grad der Professionalisierung im
Diversitatsmanagement darzustellen, wird der Anteil bzw. die Zahl jener Abtei-
lungen und Einrichtungen erfasst, die in zumindest einer der Analysedimensionen
die Weiterentwicklungs- & Professionalisierungsphase erreichen. Das gibt Aus-
kunft dariber, in welchem Ausmaf} die Stadt insgesamt den Benchmarks einer
diversitatsorientierten Organisationsentwicklung nahe kommt bzw. sie erreicht.
Weitere Aufschliisselungen beziiglich jener Abteilungen und Einrichtungen, die in
zwei bzw. allen drei Analysedimensionen die Weiterentwicklungs- & Professiona-
lisierungsphase erreichen, geben Auskunft dariiber, inwieweit ein ausgeglichen
hohes Entwicklungsniveau erreicht wird.

7 Stand 2011

Insgesamt 15 von 38 Abteilungen bzw. Einrichtungen, das sind etwa 40%,
erreichen in zumindest einer der Analysedimensionen die Weiterentwick-
lungs- und Professionalisierungsphase. Wahrend ein betrachtlicher Teil der
Abteilungen bzw. Einrichtungen der Stadt somit einen weit fortgeschrittenen
Umsetzungsstand aufweisen, erreichen nur drei Organisationen ein durch-
gangig sehr hohes Entwicklungsniveau.

Im Einzelnen erreichen die Weiterentwicklungs- und Professionalisierungs-
phase:

...in drei Analysedimensionen: MA 17, MBA 15, waff

... in zwei Analysedimensionen: MA 13, MA 18, MA 57, VHS, FSW, Wohnservice
... in einer Analysedimension: MA 3, MA 10, MA 35, MA 42, MA 70, SSR
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Strategische Implementierung. Der Aspekt strategische Implementierung gibt
Auskunft dariber, in welchem Ausmaf Diversitdtsmanagement in der Stadt Wien auf
Grundlage einer strategischen Planung zielgerichtet und top-down implementiert
wird. Der Blick richtet sich daher auf jene Abteilungen und Einrichtungen, die in der
Analysedimension Organisation & Strategie vor (oder gleich auf mit) den Dimensio-
nen Dienstleistungen & Kundinnen und/oder Personal & Kompetenz liegen.

7 Stand 2011

Beiinsgesamt 18 von 38 Einrichtungen, das sind mehr als 45%, ist Diver-
sitatsmanagement Thema der libergeordneten Organisationsentwicklung.
Diversitatsmanagement als strategische Zielsetzung, die konkrete Umset-
zungsmaflnahmen nach sich zieht, hat breitflachig Eingang in den Magistrat
und stadtnahe Einrichtungen gefunden.

Nach Handlungsfeldern betrachtet ist eine gewisse Haufung in den Bereichen
Gesundheit & Pflege, Bildung und Wohnen beobachtbar.

Im Einzelnen handelt es sich um folgende 18 Abteilungen bzw. Einrichtungen:
MA 3, MA 10, MA 11, MA 13, MA 15, MA 17, MA 18, MA 48, MA 57, MA 70, MBA
10, MBA 15, FSW, waff, VHS, Wiener Wohnen, Wohnservice Wien, Friedhofe

Entwicklungsdynamik. Der Blick auf die Entwicklungsdynamik erlaubt es, Ver-
anderungen gegeniiber dem Monitor 2009 nachzuzeichnen. Im Gegensatz zu den
ersten beiden Aspekten kdnnen hier nur jene Einrichtungen in Betrachtung gezogen
werden, die bereits 2009 analysiert wurden. Als positive Entwicklungsdynamik gilt
hier, wenn Einrichtungen gegeniiber 2009 in zumindest einer Analysedimension den
Sprung in eine héhere Entwicklungsphase geschafft haben, ohne dabei Riickschritte
in anderen Analysedimensionen gemacht zu haben. Auf der anderen Seite verdeut-
licht ein Riickfall in einer Analysedimension in eine niedrigere Entwicklungsphase
eine negative Entwicklungsdynamik. Stagnation wiederum bedeutet ein Verharren in
den bereits 2009 erreichten Entwicklungsphasen.

Beim Vergleich mit 2009 muss immer mitgedacht werden, dass die detaillierte
Erhebungs- und Bewertungsmethode 2011 einen genaueren Blick auf Starken und
Schwaéchen erlaubt. Trotz der dadurch moglicherweise entstehenden Unscharfen
beim direkten Vergleich zeigen die Ergebnisse aber plausible Entwicklungslinien
und ein stimmiges Gesamtbild.

7 Stand 2011

12 von 18 direkt mit dem Erstmonitor 2009 vergleichbare Einrichtungen konn-
ten in den vergangenen zwei Jahren ihr Diversitatsmanagement verbessern.
Nach Handlungsfeldern betrachtet ist eine jeweils mehrere Einrichtungen
umfassende Entwicklungsdynamik in den Bereichen Gesundheit & Pflege,
Bildung, Wohnen und Infrastruktur beobachtbar. D.h. es gibt eine grund-
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legend positive Entwicklungsdynamik beim Diversitdtsmanagement der
Stadt: jenen zwei Dritteln der Einrichtungen, die sich verbessern konnten,
steht ein Drittel gegentiber, die im Diversitdtsmanagement stagnieren bzw.
in einer Analysedimension zuriick gefallen sind. Letzteres zeigt, dass die
Entwicklung des Diversitatsmanagements kein linearer Prozess ist, sondern
Rickschritte - z.B. aufgrund einer mangelnden organisatorischen Veran-
kerung - maglich sind. Die Implementierung von Diversitatsmanagement
verlauft zuweilen auch widerspriichlich, wenn einer niedrigeren Bewertung in
einer Analysedimension der Sprung in die nachst hohere Entwicklungsphase
in einer anderen Analysedimension gegenlibersteht.

Im Einzelnen erreichen folgende 12 Einrichtungen eine hohere Entwicklungs-
phase:

...in drei Analysedimensionen: MA 15

... In zwei Analysedimensionen: MA 11, MA 44, FSW, VHS, waff, Wiener Wohnen
... in einer Analysedimension: MA 48, MA 50, MA 57, MA 59, Wohnservice Wien
Folgende Einrichtungen stagnieren im Diversitditsmanagement:
Wirtschaftsagentur Wien, KAV

Folgende Einrichtungen sind in einer Analysedimension zuriickgefallen:
Wiener Linien, Friedhofe Wien

Folgende Einrichtungen sind in einer Analysedimension zuriickgefallen

und erreichen gleichzeitig in einer anderen Analysedimension eine hohere
Entwicklungsphase:

MA 10, MA 42

Was sonst noch auffallt

Schwachere Ergebnisse im Personalbereich. Die Ergebnisse zeigen, dass bei vielen
Einrichtungen im Personalbereich die vergleichsweise geringste Dynamik bei der
Umsetzung von Diversitatsmanagement gegeben ist. In Summe erzielen 20 der 38
einbezogenen Einrichtungen in der Analysekategorie .,Personal & Kompetenz” die
schlechtesten Werte, teilweise ist der Abstand zu den in den Kategorien , Dienst-
leistungen & Kundlnnen” sowie ,Organisation & Strategie” erzielten Ergebnissen
betrachtlich. Zu diesem Bild passt auch, dass im Personalbereich nur wenige Ein-
richtungen die Professionalisierungs- bzw. die Erprobungs- und Umsetzungsphase
erreichen. Die Grinde dafir sind vielfaltig: besonders haufig ist die Anzahl der
Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund und/oder Diversitatskompetenz gering
oder wird interkulturelle Fortbildung zu unsystematisch oder gar nicht umgesetzt.
~Nachziigler” in einigen Handlungsfeldern. Die Ergebnisse zeigen eine breite Streu-
ung im Hinblick auf die Qualitat des Diversitdtsmanagements in den einbezogenen
Einrichtungen. Neben einem hohen Grad an Professionalisierung finden sich auch
Beispiele fiir eine duBerst schwach verankerte Diversitatsorientierung. Diese Diskre-
panzen finden sich in zahlreichen Handlungsfeldern und sind ein Hinweis darauf, dass
strategische Steuerung, Vernetzung und Wissensaustausch forciert werden missen.
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Herausforderungen

Strategische Verankerung von Diversitdtsmanagement in der Stadt Wien

Auffallig ist, dass es im Diversitatsmanagement der Stadt grofle Qualitatsunter-
schiede zwischen den einzelnen Einrichtungen und Abteilungen gibt. Wie schon
2009 finden sich auch 2011 umfassend diversitatsorientierte Einrichtungen neben
solchen, die erst am Beginn einer Implementierung von Diversitatsmanagement ste-
hen. Starkes ,strategisches Controlling” und Leadership in allen Geschaftsgruppen
konnen helfen, diese Abstande zu verringern und konzernweite Standards zu ver-
ankern. Dazu braucht es politisches Commitment und eine starke organisatorisch-
strategische Verankerung sowie eine offensive Nutzung vorhandener strategischer
Steuerungsinstrumente (z.B. des Kontraktmanagements') als Richtschnur fir die
Umsetzung von Diversitatsmanagement.

Stadtinterne Vernetzung & Wissensmanagement

Um Synergieeffekte zu erzielen, Wissenstransfer zu erleichtern und somit zu einer
beschleunigten Angleichung von Entwicklungsniveaus beizutragen, ist mehr und
strukturierter ,Good Practice”-Transfer notwendig. Vehikel dafir konnen Wissens-
plattformen fir unterschiedliche Einrichtungen aus einem Handlungsfeld oder
einer Geschaftsgruppe sein. Die MA 17 kann diesen Austauschprozess in ihrer Rolle
als Diversitats-Kompetenzstelle und interne Dienstleisterin unterstiitzen. Gutes
Diversitatsmanagement kann dariiber hinaus durch Auszeichnungen fir Einrich-
tungen und durch magistratsweite Prasentationen vor den Vorhang geholt werden.

Personal- & Kompetenzentwicklung

Im Personalbereich sind aktuell zwei Problembereiche auszumachen: Zum einen
steht die Stadt Wien erst am Beginn der Umsetzung ihres Ziels, den Anteil der Men-
schen mit Migrationshintergrund an der Bevolkerung in ihrer Beschaftigtenstruktur
widerzuspiegeln. Zum anderen wird darauf verzichtet, die Diversitatskompetenz der
MitarbeiterInnen durch konzernweite Standards fir diversitatsorientierte Weiterbil-
dung gezielt zu starken. Um die MitarbeiterInnenschaft der Stadt zu einem Spiegel-
bild der Stadtgesellschaft zu machen, ist es notwendig, in der AuBenkommunikation
starker zu betonen, dass die Stadt attraktive Arbeitgeberin fir alle Wienerlnnen ist
bzw. sein méchte. Kampagnen wie ,Berlin braucht dich” bzw. ,Wien braucht dich”
der Wiener Polizei konnen dabei als Vorbild dienen. Weiters miissen gemeinsam mit
fur die Stadt relevanten Ausbildungseinrichtungen gezielte Anstrengungen unter-
nommen werden, um mehr Schilerlnnen bzw. Studentinnen mit Migrationshinter-
grund zu gewinnen.

Fir die Starkung der Diversitatskompetenz der Mitarbeiterlnnen braucht es eine
weitere Professionalisierung und Systematisierung der Weiterbildung, die sicher-
stellt, dass alle Mitarbeiterinnen der Stadt diversitatsorientierte Fort- und Weiter-
bildungsangebote besuchen konnen. Vorbild dafiir kann die erfolgte Aufnahme von
diversitatsorientierten Fortbildungsinhalten in das verpflichtende Ausbildungs-
curriculum fir Lehrlinge der Stadt Wien sein.
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2.3.2 Was und wie misst das Diversitatsmonitoring

Wie schon der Ausgangsmonitor 2009 verdeutlicht der vorliegende Bericht in Gestalt
von sogenannten ,Diversitdtsanzeigern” den jeweiligen Umsetzungsstand von
integrationsorientiertem Diversitatsmanagement in den Einrichtungen der Stadt
Wien und zeigt damit, inwieweit organisatorische Strukturen, Personalpolitik und
Dienstleistungen an eine in ethnischer, sozialer und kultureller Hinsicht vielfaltige
Stadt angepasst wurden. 7 Die Schliisselbegriffe des Diversititsmonitors

Drei Analysedimensionen - Elf Benchmarks - Vier Entwicklungsphasen -
Ein Diversitatsanzeiger

Drei Analysedimensionen. Der Umsetzungsgrad des Diversitatsmanagements

wird in Bezug auf das Leistungsspektrum (Dienstleistungen & KundInnen), auf die
Personalentwicklung (Personal & Kompetenz) sowie die generelle Bedeutung von
Diversitatsthemen in der Organisationsentwicklung (Organisation & Strategie)
erfasst. Die Darstellung in diesen drei Analysedimensionen garantiert nicht nur,
dass alle Organisationsaspekte berticksichtigt werden, sondern macht auch eine
differenzierte Aufbereitung der Ergebnisse moglich und sowohl Erfolge als auch
Handlungsanforderungen deutlich sichtbar.

Elf Diversitatsbenchmarks. Die Bewertung des Diversitatsmanagements basiert auf
dem Grundprinzip, dass gemessen wird, wieweit definierte Benchmarks der diversi-
tatsorientierten Organisationsentwicklung erfillt werden. Unter einem Benchmark
(dt. Bezugspunkt, Mafstab) wird dabei eine Praxis verstanden, die aus der Perspek-
tive des Diversitatsmanagements einen Idealzustand markiert und daher im Sinne
einer weitreichenden Diversitatsorientierung anzustreben ist. Man kann folglich eine
Aussage formulieren, die diesen Idealzustand beschreibt; und bewerten, ob bzw.

in welchem Grad der Annaherung dieser Zustand erreicht wird. In weiterer Folge
werden derartige Bewertungen mithilfe eines Punktesystems quantifiziert. Dabei
bedeutet der Hochstwert, dass der Benchmark voll erfillt ist.

Hinter der Bewertung dieser elf ibergeordneten Diversitats-Benchmarks steht die
Analyse von Detail-Benchmarks. Diese bilden Detailaspekte des Diversitatsma-
nagements ab und sind jeweils einem der 11 Diversitats-Benchmarks zugeordnet.
In Summe geben sie daher dariber Auskunft, inwieweit der betreffende Diversitats-
Benchmark erfillt ist. 7 Anhang: Benchmarks, S. 192 ff.

Vier Entwicklungsphasen. Die Qualitat des Diversitatsmanagements driickt sich im
Ausmaf aus, in dem die Diversitats-Benchmarks erfillt werden. Je hoher der Erfil-
lungsgrad, desto weiter fortgeschritten das Diversitatsmanagement. Im Diversitats-
monitor werden die unterschiedlichen Intensitats- und Entwicklungsgrade durch vier
Entwicklungsphasen dargestellt. Dabei handelt es sich um 1) die Sensibilisierungs-
phase; 2) die Planungs- und Aufbauphase; 3) die Erprobungs- & Umsetzungsphase
und schlieBlich 4) die Weiterentwicklungs- und Professionalisierungsphase.

Ein Diversitatsanzeiger. Wie schon 2009 werden die Ergebnisse des Monitorings
durch Diversitatsanzeiger dargestellt. Durch eine Verfeinerung des Bewertungs-
rasters ist es nunmehr maglich, genau festzumachen, wo innerhalb der jeweiligen
Entwicklungsphase eine Einrichtung steht. Diese Prazisierung sowie die detaillierte
Bewertung aller Diversitdts-Benchmarks ermdglichen nicht nur konkretere Aussa-
gen zum Diversitatsstand, sondern auch flexible Darstellungsformen.
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System der Benchmarks

Die Detail-Benchmarks, die
den 11 Diversitats-Bench-
marks zugeordnet sind,
bilden die Basis der Bewer-
tung. lhnen sind einzelne
Fragen der Online-Erhebung
zugeordnet, auf der Ebene
der Detail-Benchmarks
erfolgt daher die tatsachliche
Auswertung der gegebenen
Antworten. Die Bewertung
eines Detail-Benchmarks
funktioniert folgenderweise:
Detail-Benchmark: ,Der
Anteil von Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund
wird systematisch erhoben
und ist angemessen.” Diese
Aussage kann nicht, ansatz-
weise, teilweise, weitgehend
oder voll zutreffen, woflr 0,
1,2, 3 oder 4 Punkte verge-
ben werden kdnnen.

Der fir die Diversitats-
Benchmarks vergebene Wert
(ebenfalls eine Punktebe-
wertung auf Basis einer der
Aussagen trifft nicht, ansatz-
weise, teilweise, weitgehend
oder voll zu] ergibt sich aus
dem mathematischen Durch-
schnitt der Bewertungen der
Detail-Benchmarks.



Im vorliegenden Bericht ist ein Diversitatsanzeiger fir jedes der neun Handlungs- System der Benchmarks
felder dargestellt. Dadurch wird sowohl ein gesamthaftes Bild mdglich, wie auch Fir die drei ibergeordne-
ein Blick auf die Leistung der Einrichtungen in den drei Analysedimensionen. Eine ten Analysedimensionen

- . Dienstleistungen & KundIn-
detaillierte und kommentierte Auswertung entlang der elf Benchmarks steht den

L . - . L ) nen, Personal & Kompetenz
beteiligten Abteilungen bzw. Einrichtungen zur Verfiigung und kann fir die gezielte und Organisation & Strategie

Weiterentwicklung des Diversitatsmanagements genutzt werden. wird schlieBlich eine weitere
Aggregierung durch die
Bildung von Durchschnitts-
werten aus den jeweils
zugeordneten Diversitats-
Benchmarks vorgenommen.

Ein Beispiel: Gesamtsicht auf ein thematisches Handlungsfeld
Jeder Abteilung ist eine Farbe zugeteilt, ein Punkt (e) bezeichnet den genauen Stand
des Diversitatsmanagements einer Abteilung in einer der drei Analysedimensionen.

Erprobung & Weiterentwicklung &
Umsetzung Professionalisierung

Sensibilisierung Planung & Aufbau

Dienstleistungen
& Kundlnnen

Personal &
Kompetenz

Organisation &
Strategie

—&— MAXX —@— MAXY —@— MAXZ —@— MAYZ

Die Online-Erhebung

Voraussetzung fur die valide Bewertung entlang von Diversitats-Benchmarks und
damit der Gesamtleistung ist eine fundierte empirische Grundlage. Eine detaillierte
Online-Erhebung schuf diese Basis und erbrachte umfangreiche Informationen tber
Artund Umfang des Diversitatsmanagements in den einbezogenen Einrichtungen
(7 2.3.3 Welche Einrichtungen der Stadt Wien wurden bewertet und warum, S. 37). Im Zuge
dieser Erhebung wurden die Einrichtungen der Stadt gebeten, 56 Fragen zu ihrem
Diversitatsmanagement zu beantworten. Der Fragebogen war so gestaltet, dass
sowohl quantitative als auch qualitative Ergebnisse erzielt wurden. Die quantitative
Komponente ist ein wesentliches Element, um die Vergleichbarkeit zu erhohen

und in Hinblick auf Folgemonitore quantifizierbare Fort- oder Riickschritte im
Diversitatsmanagement sichtbar zu machen. Durch die qualitative Komponente
kann die Tiefe und Breite der Verankerung von Diversitdtsmanagement, die Ange-
messenheit von einzelnen Mafinahmen und Strategien sowie die Bedeutung, die in
einer Einrichtung dem Diversitatsmanagement beigemessen wird, analysiert und
bewertet werden.
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7 Die Schliisselbegriffe des Diversitatsmonitors

Integrationsorientiertes Diversitatsmanagement: Diversitatsmanagement bezeichnet einen ganzheitli-
chen Managementansatz, der im vergangenen Jahrzehnt im 6ffentlichen Dienst verstarkt zur Anwendung
kommt. Im Zentrum stehen dabei die Wertschatzung aller Kundlnnen, die gezielte Nutzung der Vielfalt
der Mitarbeiterlnnen bzw. die Zielsetzung, die Mitarbeiterlnnenschaft zu einem Spiegelbild der Stadtge-
sellschaft zu machen, sowie die entsprechende Adaptierung der Organisation. In der theoretischen und
praktischen Auseinandersetzung mit dem Thema stehen die Kerndimensionen Alter, Geschlecht/Gender,
sexuelle Orientierung, physische und psychische Fahigkeiten inklusive Behinderung, Religion/Weltan-
schauung sowie Ethnie/Herkunft im Mittelpunkt. Die Stadt Wien konzentriert sich beim Diversitdtsma-
nagement in erster Linie auf die Dimension Ethnie/sozio-kulturelle Herkunft in Verbindung mit Alter und
Geschlecht. Daher spricht man von integrationsorientiertem Diversitatsmanagement.

Vorteile von Diversitatsmanagement, die fir Einrichtungen der 6ffentlichen Hand besonders ins Gewicht
fallen, sind eine héhere Kundlnnen-Zufriedenheit durch passende Produkte bzw. Dienstleistungen fir
alle, hohere Arbeitszufriedenheit, geringere Fluktuation und damit eine Effizienzsteigerung durch einen
wertschatzenden Umgang mit den Mitarbeiterinnen, die Positionierung als attraktive Arbeitgeberin sowie
die Wahrnehmung einer Vorreiterrolle im Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsbereich.

Diversitatskompetenz: Ein Aspekt des Diversitatsmanagements ist die Diversitatskompetenz. Sie ist

die Fahigkeit, die u.U. in der Herkunft begriindete Verschiedenartigkeit individueller Bedirfnisse wahr-
nehmen und diesen entsprechend erfolgreich mit Kundinnen interagieren zu kdnnen. Komponenten von
Diversitatskompetenz sind u.a. kulturspezifisches Wissen, Sprachkenntnisse, Fahigkeit zu interkulturel-
ler Kommunikation und Konfliktmanagement in interkulturellen Kontexten. Aus Sicht der Organisation
geht es darum, Diversitatskompetenz bei der Erledigung der Aufgaben so einzusetzen, dass die Zufrie-
denheit der Kundinnen und die Produktivitat der Mitarbeiterlnnen gewahrleistet sind. Die Diversitats-
kompetenz einer Organisation kann einerseits durch WeiterbildungsmafBnahmen fiir die Mitarbeiterinnen,
andererseits durch die gezielte Einstellung von diversitatskompetenten Mitarbeiterlnnen, haufig mit
Migrationshintergrund, gestarkt werden.

Diversitatsorientierte Leistungserbringung: Dienstleistungen und andere Produkte sind dann diver-
sitatsorientiert, wenn sie in ihrer Erbringung und Ausgestaltung die unterschiedlichen Bedarfslagen
einer sozio-kulturell ausdifferenzierten Kundlnnenschaft berticksichtigen. Fundiertes Wissen tber die
Zusammensetzung der KundInnenschaft, die Erfassung spezifischer Bedirfnisse und deren Integration
in die Angebotsentwicklung, eine zielgruppengerechte Kommunikation der Leistungen, die Evaluierung
zielgruppenspezifischer Angebote in Hinblick auf Bekanntheit, Wirkung und Inanspruchnahme sind
neben Kultursensibilitat im direkten KundInnenkontakt die Hauptelemente einer diversitatsorientierten
Leistungserbringung. Gut umgesetzt, steigert sie die Qualitat der Dienstleistungen, die Zufriedenheit der
KundInnen sowie Effektivitat und Effizienz der stadtischen Verwaltung.
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2.3.3 Welche Einrichtungen der Stadt Wien wurden bewertet und warum

Die Kriterien fir die Auswahl der in das Monitoring einbezogenen Organisationen
blieben dieselben wie fiir den Monitor 2009. Beriicksichtigt wurden Abteilungen bzw.
Einrichtungen,

1 die einen hohen KundInnenkontakt und/oder

2 einen hohen Mitarbeiterinnenstand und/oder

3 eine hohe strategische Relevanz haben.

Im Zuge der Erhebung, die nach der Beantwortung des Online-Fragebogens auch
eine Feedbackschleife auf Leitungsebene umfasste, konnten fiir insgesamt 38
Abteilungen bzw. Einrichtungen Diversitatsanzeiger erstellt werden. Fir 20 dieser
Organisationen waren bereits im Erstmonitor 2009 Diversitatsanzeiger ausgewie-
sen; d.h. die betreffenden Anzeiger im Monitor 2011 sind direkt mit den damaligen
Ergebnissen (die auf denselben Analysekategorien, aber einer halbstandardisierten
mindlichen Erhebung basierten) vergleichbar.
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Handlungsfeld Diversitatsmonitor: Abteilungen/Einrichtungen

e MA 3 Bedienstetenschutz und berufliche Gesundheitsforderung

e MA 17 Integration und Diversitat

* MA 21 A und B Stadtteilplanung und Flachennutzung

¢ MA 35 Einwanderung, Staatsbiirgerschaft, Standesamt*

e MA 57 Frauenforderung und Koordinierung von Frauenangelegenheiten*

Bildung, Aus- und Fortbildung e MA 10 Wiener Kindergarten*

e MA 11 Amt fir Jugend und Familie*
e VHS Wiener Volkshochschulen*

e SSR Stadtschulrat Wien

e MA 36 Technische Gewerbeangelegenheiten, behdrdliche Elektro- und
Gasangelegenheiten, Feuerpolizei und Veranstaltungswesen

e MA 59 Marktamt*

¢ MA 63 Gewerbewesen und rechtliche Angelegenheiten des Ernahrungs-
wesens

e waff Wiener Arbeitnehmerinnen Forderungsfonds*

e WIAG Wirtschaftsagentur Wien*

Einkommen & soziale Sicherung e MA 40 Soziales, Sozial- und Gesundheitsrecht

e MA 15 Gesundheitsdienst der Stadt Wien*

e MA 70 Rettungs- und Krankenbeforderungsdienst der Stadt Wien
e FSW Fonds Soziales Wien*

o KAV Wiener Krankenanstaltenverbund*

o KWP Kuratorium Wiener Pensionisten-Wohnhauser

Wohnen e MA 25 Stadterneuerung und Prifstelle fir Wohnh&user/Gebietsbetreuungen

¢ MA 50 Wohnbauforderung und Schlichtungsstelle fir wohnrechtliche
Angelegenheiten*

e Wiener Wohnen*

¢ Wohnservice Wien/Wohnpartner*

e MA 48 Abfallwirtschaft, StraBenreinigung und Fuhrpark*

o MBA Magistratische Bezirksamter der Bezirke 10, 12, 15, 20
e Friedhofe Wien*

e Wiener Linien*

Kultur & Freizeit * MA 13 Bildung und auBlerschulische Jugendbetreuung*
e MA 42 Wiener Stadtgarten*

* MA 44 Béader*

e stadt wien marketing

MA 18 Stadtentwicklung und Stadtplanung
e MA 53 Presse- und Informationsdienst

* Ergebnisse mit im Erstmonitor 2009 ausgewiesenen Entwicklungsstand direkt vergleichbar.
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2.4 Integrationsorientierte Diversitatspolitik - Schliisselheraus-
forderungen fiir die folgenden Jahre

Der gemeinsame Blick auf das Integrations- und Diversitatsmonitoring ermdoglicht
es, zentrale Herausforderungen fir die integrationsorientierte Diversitatspolitik
der Stadt in den nachsten Jahren zu identifizieren. Auch hier gilt wieder, dass nicht
alles, was notwendig ware, von der Stadt in Eigenregie geleistet werden kann. Die
Stadtpolitik hat aber die Moglichkeit, ihre Stimme und ihr Gewicht in Debatten auf
Bundesebene einzubringen.

Partizipation & Gleichstellung

Lobbying fiir MaBnahmen auf Bundesebene

Entkoppelung von Wahlrecht und Staatsbiirgerschaft. Die Koppelung des Wahl-
rechts an die Staatsbiirgerschaft stellt Wien vor demokratiepolitische Herausfor-
derungen. Modelle wie die ,Wohnbiirgerschaft”, die Zuwanderlnnen nach einem
bestimmten Zeitraum - unabhangig von der Staatsbirgerschaft - volle politische
und soziale Rechte gewahren, kdnnen verhindern, dass ein wachsender Teil der
Stadtbevolkerung aufgrund der Staatsbiirgerschaft von grundlegenden demokra-
tischen Teilhabemaglichkeiten ausgeschlossen bleibt. Sie sollten daher von der
Stadt im politischen und gesellschaftlichen Diskurs entsprechend thematisiert und
forciert werden.

Evaluierung & Reform der Fremdengesetze. Wie schon vor Jahren von der Bundes-
regierung geplant und angekiindigt, sollten die Fremdengesetze dringend einer
umfassenden Evaluierung unterzogen werden. Erforderlich ist eine Reform, die das
System vereinfacht, Ubersichtlich macht sowie Rechtssicherheit und Gleichstellung
fordert.

Umsetzung im eigenen Wirkungsbereich

Partizipation & Mitbestimmung auf kommunaler Ebene forcieren. Unabhangig

von bundesgesetzlichen Vorgaben kann die Stadt im eigenen Wirkungsbereich
Beteiligungsprozesse forcieren, die allen Birgerinnen Mitgestaltungs- und Mit-
bestimmungsmadglichkeiten und damit auch Identifikationsmaoglichkeiten mit der
Stadt bieten. Mit der Charta des Zusammenlebens wird in diesem Zusammenhang
ein neuer Zugang erprobt. Erfahrungen aus diesem Prozess kdnnen wichtige Inputs
fur die Gestaltung kiinftiger Beteiligungsprozesse zur Mitgestaltung kommunaler
Politik und des Zusammenlebens der Stadtgesellschaft bringen. Neben der Offnung
von Beteiligungsprozessen sollte dariber hinaus iber neue Formen der politischen
Reprasentation von Migrantinnen nachgedacht werden. Dabei geht es nicht mehr um
.klassische” Auslander- oder Migrantinnenbeirate, sondern um Reprasentations-
strukturen, die in der Lage sind, die unterschiedlichen Perspektiven, Lebensstile,
Interessen und Einstellungen einer pluralistischen Stadtgesellschaft abzubilden und
damit demokratische Prozesse und Diskussionen zu starken. Ein mogliches Modell
fir solche Strukturen sind themenspezifische Beratungsgremien unter Einbezie-
hung fachkompetenter Wienerlnnen mit unterschiedlichen sozialen, kulturellen und
ethnischen Hintergriinden.
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Diversitatsmanagement als Gleichstellungsinstrument - strategische Verankerung
und flachendeckende Implementierung. Diversitatsmanagement ist ein zentraler
Bestandteil einer umfassenden Gleichstellungsagenda, da es gleichberechtigten
Zugang zu allen offentlichen Leistungen sicherstellt und Migrantinnen berufliche
Aufstiegschancen und Etablierung ermaglicht. Damit die gleichstellungspolitischen
Potenziale des Diversitatsansatzes tatsachlich voll zur Geltung kommen, missen die
Stadt und ihre Einrichtungen ihr Diversitatsmanagement noch starker strategisch
verankern und gezielt und flachendeckend implementieren. Signifikanten Aufhol-
bedarf gibt es dabei insbesondere im Personalbereich.

Bildung

Lobbying & Umsetzung im eigenen Wirkungsbereich

Unterstiitzung beim Zugang zu héherer Bildung. Die Ergebnisse des Integrations-
monitorings zeigen, dass das Bildungsniveau der gesamten Bevdlkerung steigt,
und Wienerlnnen mit Migrationshintergrund den Bildungsaufstieg in zunehmen-
dem Ausmaf schaffen. Im Diversitatsmonitor zeigt sich wiederum, dass in den
Bildungseinrichtungen bereits wichtige MaBlnahmen gesetzt wurden, um besser
mit Vielfalt umgehen zu konnen und damit die Bildungschancen von allen Schi-
lerlnnen zu erhdhen. In einem nachsten Schritt gilt es nun, 1) die interkulturelle
Offnung von Ausbildungseinrichtungen zu forcieren, 2) Mehrsprachigkeit zu einem
selbstverstandlichen Teil des Unterrichts zu machen und 3) die Unterreprasentation
bestimmter Herkunftsgruppen in héheren Bildungseinrichtungen genauer in den
Blick zu nehmen.

Anerkennung von Qualifikationen

Lobbying & Umsetzung im eigenen Wirkungsbereich

Anerkennung von Bildungsabschliissen und beruflichen Qualifikationen. Auf Bun-
desebene ist Dynamik in die Debatte rund um die Anerkennung von auslandischen
Bildungsabschliissen und Berufsausbildungen gekommen. In allen Bundesldndern
sollen nun Informations- und Anlaufstellen eingerichtet werden, die bei Berufs- und
Bildungsanerkennung beraten und begleiten sollen. Wien hat mit der Forderung
des Projekts ,Perspektive” des Beratungszentrums fir Migrantinnen Pionier-
arbeit geleistet und verbessert die Arbeitsmarktchancen von Zuwanderlnnen durch
berufliche Erstinformation im Rahmen von , Start Wien” und vielen anderen Projek-
ten (Frauencollege, Jugendcollege ...). Neben einheitlichen Anlaufstellen braucht
es dariber hinaus aber auch rasche, unbirokratische und transparente Verfahren.
Schliefilich kénnen die Jobchancen von Menschen mit auslandischen Bildungs-
abschlissen erhoht werden, wenn potentielle Arbeitgeberlinnen die Moglichkeit
erhalten, sich rasch dariiber zu informieren, ob gesuchtes Job- und Qualifikations-
profil Gbereinstimmen (ohne auf den Abschluss von langwierigen Nostrifizierungs-
verfahren zu warten).
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MaBnahmen gegen Diskriminierung am Arbeitsmarkt (,, Discrimination Testing”)
auf Wiener Ebene. Die Ergebnisse des Integrationsmonitorings verweisen darauf,
dass die Herkunft Etablierung und Erfolg am Arbeitsmarkt beeinflussen kann;
anders gesagt: Diskriminierung scheint eine Rolle zu spielen. Wie stark diese
Diskriminierung ist und in welchen Kontexten sie stattfindet, ist allerdings noch
kaum bekannt. Vor diesem Hintergrund werden auf Bundesebene Maflnahmen
gesetzt, um mit Hilfe des Instrumentes ,Discrimination Testing” das Ausmaf3 von
Diskriminierung am Arbeitsmarkt zu Uberprifen. Die Stadt Wien sollte auch in
diesem Bereich ihrer VorreiterInnenrolle gerecht werden und diesen Prozess aktiv
unterstlitzen und vorantreiben.

Soziales Klima und respektvolles Miteinander

Umsetzung im eigenen Wirkungsbereich

Kontrovers-konstruktive Auseinandersetzung ermaglichen. Unverzichtbare
Grundlage fir die Offenheit der Gesellschaft ist das Bekenntnis zu Demokratie,
Antidiskriminierung und Gleichstellung. Die integrationsorientierte Diversitatspoli-
tik der Stadt Wien und ihr Selbstverstandnis als Einwanderungsstadt sind Ausdruck
dieser Notwendigkeit. Innerhalb der Stadtgesellschaft bleibt aber noch immer ein
erhebliches Maf} an Skepsis und Misstrauen. Wien muss sich den widersprichlichen
.Geflhlslagen™ in der Stadt stellen. Dazu braucht es mehr Rdume und Formate,

um - auch kontroverse - Diskussionen zur Entwicklung von Stadt und Stadt-
gesellschaft zu ermaglichen. Letztlich geht es um die Herausbildung eines neuen
Selbstverstandnisses von Wien als einer von Zuwanderung gepragten Stadt. Dieser
Bewusstseinswandel kann durch die Art gefordert werden, in der sich die Stadt
selbst darstellt, Haltung gegeniiber Diskriminierungen jedweder Art bezieht und
ihre migrationsbezogenen Strategien bzw. Mainahmen kommuniziert.
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