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Auf einen Blick: Diversitaitsmanagement im Handlungsfeld Infrastruktur

e Partiell gelingt eine Weiterentwicklung und Professionalisierung.

¢ Wichtige Dienstleisterinnen der Daseinsvorsorge wie die Abfall- und Mill-
entsorgung bestatigen ihre Vorreiterrolle im Handlungsfeld.

e Zwischen den analysierten Magistratischen Bezirksamtern sind weiterhin
substanzielle Qualitatsunterschiede im Diversitatsmanagement sichtbar.



Diversitatsmonitor

Das Handlungsfeld Infrastruktur ist naturgemaf sehr breit - 2016 sind sieben Ein-
richtungen in die Analyse des Diversitatsmanagements einbezogen. Dabei handelt
es sich um eine heterogene Gruppe, die drei Magistratische Bezirksamter (MBA 12,
MBA 20, MBA21) ebenso umfasst wie die MA 68 (Feuerwehr und Katastrophenschutz),
die MA 44 (Bader) sowie die MA 48 (Abfallwirtschaft, Stralenreinigung und Fuhr-
park) und Wien Kanal als zentrale Infrastrukturprovider. Aufgrund dieser Heteroge-
nitdt und aufgrund der Tatsache, dass die teilnehmenden Einrichtungen nur einen
Ausschnitt der institutionellen Landschaft abbilden, kann nur bedingt ein Gesamtbild
fir den Stand des Diversitatsmanagements im Handlungsfeld gezeichnet werden.
Was aber deutlich wird, ist, dass sowohl bei wichtigen Infrastrukturunternehmen und
DienstleisterInnen im Bereich Daseinsvorsorge als auch im Bereich Serviceinfra-
struktur der MBAs bereits wichtige Schritte gesetzt wurden, um Services und Organi-
sationsentwicklung an die Bedirfnisse einer vielfaltigen Einwanderungsstadt anzu-
passen.

Daseinsvorsorge mit Diversitatsmanagement

Fir Einrichtungen wie Wien Kanal und die MA 48 (Abfallwirtschaft, StraBenreinigung
und Fuhrpark) sind MaBnahmen, die darauf abzielen, méglichst alle Wienerinnen -
und gerade auch Neu-Wienerlnnen - Gber ihre Leistungen zu informieren, von hoher
Relevanz. Beide Einrichtungen setzen aus diesem Grund auf umfangreiche Informa-
tionstatigkeit und Bewusstseinsbildung, die danach trachtet, die Bevolkerung in ihrer
ganzen Breite zu erreichen. Die MA 48 Ubernimmt dabei eine Vorreiterrolle - Maf3-
nahmen wie Pressearbeit mit Communities, Abfallberatung an Schulen und Kinder-
garten, mehrsprachige Infoflyer u.a.m. verweisen auf die Breite der diversitatsorien-
tierten Mafinahmen. Systematische KundInnenstatistiken und -befragungen helfen
dabei, das Leistungsportfolio zielgenau anzupassen. Wien Kanal erreicht insbeson-
dere Giber Umweltbildungsprogramme an Schulen dank der Multiplikatorinnenrolle
der Kinder unterschiedliche Gruppen.

Als Einrichtungen, die eine grofie Zahl von Mitarbeiterinnen beschiftigen (MA48
rund 3.100, knapp tiber 500 bei Wien Kanal) kommt dem Diversitatsmanagement im
Personalbereich eine wichtige Rolle zu. Die MA 48 hat auch in diesem Bereich das
Diversitdtsmanagement am weitesten entwickelt (und gegeniiber 2013 deutlich ver-
bessert). So besteht ein guter Uberblick iiber die Sprachkompetenzen und Herkunft
der Mitarbeiterinnen. Durch diesen prazisen . Diversitatsblick” im Personalmanage-
ment wird die Basis geschaffen, um Diversitatskompetenzen und herkunftsmaflige
Vielfalt gezielt auszubauen. Tatsachlich ist es im Vergleich zu 2013 auch gelungen,
den Anteil von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund auf allen Hierarchie-
ebenen zu steigern. Bei Wien Kanal ist im Vergleich dazu das Diversitatsmanage-
ment im Personalbereich noch schwach entwickelt. So werden z.B. die vorhandenen
Sprachkompetenzen der Mitarbeiterinnen nicht erhoben, und das Wissen beziiglich
der herkunftsmafligen Diversitat der Mitarbeiterinnen ist eher gering.

: Infrastruktur
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Uneinheitliches Bild bei den Magistratischen Bezirksamtern

Dass vergleichbare Aufgabenstellungen und Herausforderungen keineswegs zu ver-
gleichbaren Mustern des Diverstitatsmanagements fihren missen, wird durch die
analysierten MBAs augenscheinlich verdeutlicht. Dem MBA 12 und dem MBA 20 ist es
in den letzten Jahren gelungen, die Diversitatsagenden stark in der Organisations-
struktur und -entwicklung zu verankern. Das driickt sich u.a. in einer guten Kennt-
nis der KundInnenstruktur aus (bspw. liber Mitarbeiterlnnenbefragungen], durch ein
umfangreiches diversitatsorientiertes Leistungsportfolio (mehrsprachige Beratung
und mehrsprachige Ausfillhilfen, Inserate in Medien der Herkunftsgruppen) oder
dadurch, dass gezielt daran gearbeitet wird, die Anzahl der von den Mitarbeiterin-
nen gesprochenen Sprachen zu erhohen. Beide Bezirksamter profitieren dabei von
einer strategischen Herangehensweise, die ihren Ausdruck u.a. darin findet, dass
die Diversitatstratgie in Leitbildern und Strategiepapieren festgehalten ist. Das 2016
erstmals analysierte MBA21 steht demgegeniber noch weitgehend am Anfang bei
der Konzeption und Umsetzung einer Diversitatsstrategie. Diese Diskrepanz verweist
nicht zuletzt auf die Sinnhaftigkeit einer starkeren Vernetzung und eines starkeren
Wissensaustauschs zu Chancen und Maglichkeiten des Diversitatsmanagements.

Diversitatsmanagement bei Feuerwehr und Badern

Bei der MA 68 (Feuerwehr und Katastrophenschutz) geht es einerseits darum, eine
effektive Kommunikation zwischen Einsatzkraften und gefahrdeten Personen in
Stress- und Notsituationen zu garantieren, und andererseits um Information und
Kommunikation zu Brandschutz. Zurzeit spielt aber bspw. Mehrsprachigkeit weder
im personlichen Kontakt noch in der Informationsarbeit eine Rolle. Auch im Perso-
nalbereich steht die Abteilung noch am Beginn: Der geschatzte Anteil der Mitarbei-
terlnnen mit Migrationshintergrund bleibt gering, es gibt kaum Wissen (ber bereits
vorhandene Sprachkompetenzen der MitarbeiterInnen, was verhindert, dass etwaige
vorhandene Kenntnisse bedarfsorientiert zum Einsatz kommen. Allerdings werden
verstarkte Bemihungen gesetzt, um das Diversitatsmanagement starker im Organi-
sationsalltag zu verankern und strategisch zu entwickeln (bspw. durch eine Themati-
sierung im Abteilungsleitbild). Auch war die MA 68 eine jener Abteilungen der Stadt,
die intensiv im Kontext der Fluchtbewegung 2015/2016 tatig waren (z. B. Versorgung
von Transitfliichtlingen, Errichtung von Notunterkiinften) und somit demonstriert
haben, dass die Stadt Wien in der Lage ist, Notsituationen gut zu meistern.

Die MA 44 gehdrt schlieBlich zu jenen Einrichtungen der Stadt, die sich schon

lange mit Diversitatsmanagement auseinandersetzen. Das liegt nicht zuletzt darin
begriindet, dass die Wiener Bader Orte sind, wo die Diversitat der Stadt deutlich
sichtbar ist und sich die Auseinandersetzung mit diversitatspolitischen Frage-
stellungen daher unmittelbar aus dem Organisationsalltag ergibt. Besonders aus-
gepragt sind die Bemihungen im Personalbereich - zahlreiche Mitarbeiterlnnen
haben Migrationshintergrund, Sprachkenntnisse werden teilweise erfasst und fir
die Kundinnenkommunikation genutzt -, und: Die MA44 ist bemiht, neue Mitarbeite-
rlnnen mit Migrationshintergrund zu gewinnen.
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Schlaglichter auf die Abteilungen & Einrichtungen im Handlungsfeld

Die einbezogenen Abteilungen

MA 44 Bader: Betreiberin und Verwalterin von 38 o6ffentlichen Familien-, Hallen-,
Kombi-, Sommer-, Sauna- und Brausebadern in Wien.

MA 48 Abfallwirtschaft, Strafienreinigung und Fuhrpark: Zustandig fur Abfall-
und Problemstoffsammlung, Straflenreinigung sowie Kommunikationsmafinah-
men in den Bereichen Abfallvermeidung und Milltrennung; betreibt zwei Altwa-
renmarkte in Wien.

MA 68 Feuerwehr und Katastrophenschutz: Wiener Berufsfeuerwehr; Hilfeleis-
tung bei Branden und anderen Notstanden; Wahrnehmung des Katastrophenhilfs-
dienstes, Bereitstellung von Sachverstandigen fiir behérdliche Verfahren und
Brandschutzberatung.

Magistratische Bezirksamter 12, 20 und 21: Erste Anlaufstellen bei zahlreichen
behordlichen Angelegenheiten; u.a. Melde-, Pass- und Fundservice, Beratung

in Gewerbeangelegenheiten inkl. Sprechtage fiir KMU sowie Bewilligung von
Betriebsanlagen und Arbeitsstatten.

Wien Kanal: Erhalt und Ausbau des Wiener Kanalnetzes; Kundinnenservice bei
Anschluss, Abflussproblemen und Entsorgung; Uberwachung der Altwasserent-
sorgung von Unternehmen.

MA44 Bader

Starken

Verankerung von Diversitatsagenden in strategischen Organisationspapieren e

Thematisierung von Diversitatsagenden bei Leitungstreffen, Mitarbeiterlnnen- \
gesprachen und Teamsitzungen e Offenheit gegeniiber Vielfalt ¢ Wissen lber die
KundInnenstruktur anhand bevélkerungsstatistischer Zahlen ¢ Hohe Gewichtung
von Diversitatskompetenz im Aufnahmeverfahren e Verstarkte Bemiihungen, /
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund zu gewinnen ‘ ‘
Herausforderungen

Systematische Umsetzung des Diversitatsmanagements in allen
Organisationsbereichen ¢ Aufbau von strukturellen Verantwortlichkeiten fir den
Diversitatsbereich e Vertiefende Analyse der KundInnenstruktur ¢ Know-how
liber Migrationshintergrund der Mitarbeiterinnen ¢ Systematische Erhebung der
Sprachkompetenzen der Mitarbeiterinnen

m Dienstleistungen & Kundinnen
ﬂ Personal & Kompetenzen
n Organisation & Strategie
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MA 48 Abfallwirtschaft, Stralenreinigung und Fuhrpark

Starken

Verankerung der Diversitatsstrategie im Leitbild ® Gute Ubersicht tiber die
KundInnenstruktur und Kundlnnenbedirfnisse ¢ Umfassende Mafinahmen, um
heterogene Kundinnengruppen zu erreichen (Mehrsprachigkeit, Pressearbeit mit
Communities, Beratungs-/Aufklarungsarbeit in Schulen und Kindergérten, ...)

e Fundiertes Wissen lber die Herkunft der MitarbeiterInnen ¢ Beriicksichtigung
von Diversitats-/interkultureller Kompetenz bereits im Auswahlverfahren
Vielfdltige Sprachkompetenzen vorhanden

Herausforderungen

Starkere strukturelle Verankerung der Diversitdtsagenda (z. B. durch eine/n
Diversitatsbeauftragte/n) e« Wirkungsanalyse von zielgruppenorientierten
Mafinahmen e Verstarkung von Angeboten zur diversitatsorientierten Weiterbildung

MA 68 Feuerwehr und Katastrophenschutz

Starken

Hohe Gewichtung von Diversitatskompetenz im Auswahlverfahren ¢ Uberblick

liber die Herkunft der MitarbeiterInnen e Diverstatsstrategie im Leitbild verankert o
Starke & aktive Rolle im Kontext der Fluchtbewegungen 2015/2016
Herausforderungen

Ausbau der mehrsprachigen Information und Offentlichkeitsarbeit » Erfassung der
vorhandenen Sprachkompetenzen der Mitarbeiterlnnen ¢ Analyse von beruflichen
Aufstiegsmoglichkeiten von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund e
Etablierung von strukturellen Verantwortlichkeiten fur das Diversitdtsmanagement

Magistratisches Bezirksamt MBA 12

Starken

Solide Verankerung von Diversitat in Organisationskultur und -entwicklung
Sichtbarmachung der Diversitatsstrategie im Leitbild ¢ Ausgezeichnete Kenntnisse
liber die Kundinnenstruktur e Zielgruppengerechtes Leistungsangebot ¢ Diversitats-
kompetenz gilt als wichtiges Thema im Personalmanagement ¢ Breites Angebot an
Weiterbildungsangeboten im Diversitatsbereich

Herausforderungen

Einrichtung von strukturellen Verantwortlichkeiten im Diversitatsbereich o
Gewinnung von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund ¢ Erhdhung des Anteils
von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund in Fiihrungsfunktionen ¢ Weitergabe
der vorhandenen Expertise an andere Bezirksamter

Magistratisches Bezirksamt MBA 20

Stéarken

Hohes Bewusstsein tber kiinftige Herausforderungen im Diversitdtsmanagement
Starke Verankerung von Diversitat in Organisationskultur und -entwicklung ¢ Gute
Kenntnis der Kundinnenstruktur e Diversitatsorientierung in der Leistungspalette
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Vermehrter Einsatz von mehrsprachigen Beratungsangeboten ¢ Hohe Gewichtung
von Diversitatskompetenzen der Mitarbeiterinnen im Auswahlverfahren ¢ Analyse

der vorhandenen Sprachkompetenzen
Herausforderungen

Aufwertung und/oder Erweiterung von strukturellen Verantwortlichkeiten (bspw.

Anbindung an die Personalstelle, Diversitdtsreferat 0. A.) e Systematische Umsetzung
der Diversitatsstrategie in allen Organisationsbereichen e Vertieftes Wissen lber die
Bedirfnisse und die Inanspruchnahme von Angeboten durch Migrantinnen e Ausbau
von mehrsprachigen Online-Informationen (ggf. in Zusammenarbeit mit der Stadt
Wien) e Weiterer Ausbau von Fremdsprachenkompetenzen in der Belegschaft

Magistratisches Bezirksamt MBA 21

Starken
Solide Verankerung von Diversitat im Leitbild e Basiskenntnisse liber die Zusam-
mensetzung der Kundlnnenstruktur ¢ Angebot an mehrsprachigen Formularen/

Ausfiillhilfen ¢ Hohe Gewichtung von Diversitatskompetenz im Auswahlverfahren
Herausforderungen
Einrichtung von strukturellen Verantwortlichkeiten im Diversitatsbereich ¢ Verstarkte

.

Thematisierung von Diversitatsthemen in der Organisation e Identifizierung

von kinftigen Herausforderungen im Diversitatsmanagement und Entwicklung
einer gesamthaften Strategie ¢ Systematische Analyse der Kundinnenstruktur

¢ Analyse von Bedirfnissen von Kundlnnen mit Migrationshintergrund und
bedarfsorientierte Weiterentwicklung des Leistungsangebots e Erweiterung von
Fremdsprachenkenntnissen in der Belegschaft im Hinblick auf Kundinnengruppen
mit Migrationshintergrund ¢ Gewinnung von Mitarbeiterlnnen mit Migrations-
hintergrund und Ausbau der Sprachkompetenzen der Mitarbeiterinnen

Wien Kanal

Starken
Diversitatsmanagement als Flihrungsaufgabe bzw. als Aufgabe der Personal-
abteilung festgelegt  Klare Anti-Diskriminierungshaltung ¢ Ansatze zu mehr-

sprachiger Beratung und Information ¢ Umweltprogramme fiir Schiilerlnnen -
dadurch wird eine grof3e Zahl von Kindern mit und ohne Migrationshintergrund

erreicht ¢ Hohe Gewichtung von Diversitats- und interkulturellen Kompetenzen

im Auswahlverfahren

Herausforderungen

Verstarkte Thematisierung von Diversitatsthemen in der Organisation ¢ Ausbau
mehrsprachiger Services ¢ Systematische Analyse der Kundinnenstruktur e Wir-
kungsanalysen Uber Bekanntheit und Inanspruchnahme der Leistungen durch Mig-
rantlnnen ¢ Gewinnung von Mitarbeiterlnnen mit Migrationshintergrund ¢ Erhdhung
des Anteils von MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund auf allen Qualifikations-
und Verantwortungsebenen ¢ Erweiterung von Fremdsprachenkenntnissen in der
Belegschaft e Forcierung von diversitatsorientierten Weiterbildungsangeboten
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