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Gelebte Inklusion – in der Nachbarschaft!
Nachbarschaften sind komple-

xe Netzwerke – unterschied-
lichste Menschen leben, ar-

beiten und wohnen nebeneinander.
In jeder einzelnen Person steckt viel
Potential – wie kann es genutzt wer-
den, um die Nachbarschaft für alle
besser inklusiv zu gestalten?

Nachbarschaftszentren sind Or-
te der Begegnung, an denen MEHR
möglich wird. Hier werden räum-
liche, personelle und fachliche Res-
sourcen geschaffen und der Nach-
barschaft zugänglich gemacht. Hier
werden Menschen aktiviert und be-
fähigt, gemeinsames Leben zu ge-
stalten, daran mitzuwirken und teil-
zuhaben. Dazu zählen auch indivi-
duelle Unterstützungsangebote.

Die Nachbarschaftszentren sind
Anlaufstelle für:
• Freiwilligenarbeit
• Beratung
• Unterstützungsangebote für Nach-
bar/innen

• gesundheitsfördernde Angebote

• Kultur- und Freizeitangebote
• Selbsthilfegruppen

Seit rund 140 Jahren gibt es die-
ses Konzept weltweit – seit 1980
wird dieses Modell in den Nach-
barschaftszentren des Wiener Hilfs-
werks – gefördert von der Stadt
Wien – umgesetzt. Hauptamtliche
und freiwillige Mitarbeiter/innen
arbeiten wirkungsvoll zusammen,

sodass ein breites Spektrum an Ak-
tivitäten und Angeboten entsteht.
Durch dieses Zusammenwirken ist
Stadtteilarbeit nachhaltig gewähr-
leistet. Ein hoher Anteil an Eigenin-
itiative und Eigenverantwortung der
Grätzlbewohner/innen ist zentraler
Bestandteil dieser Stadtteilarbeit.

Das Zusammenbringen von Men-
schen mit unterschiedlichsten Le-

bensentwürfen, Fähigkeiten und
Herausforderungen schafft Raum
für Lernen.

Bedarfsorientierung
Die Hilfswerk Nachbarschaftszent-
ren verfolgen in ihrer Stadtteilarbeit
in Wien gelebte Inklusion als obers-
tes Ziel: Jeder Mensch wird akzep-
tiert – unabhängig von Herkunft,
körperlicher und geistiger Verfas-
sung – und kann gleich-berechtigt
und selbst-bestimmt teilhaben. Der
für die Nachbarschaftszentren wich-
tige methodische Ansatz der Stei-
gerung der Handlungsmächtigkeit
(agency) ermöglicht positive soziale
und persönliche Entwicklung – und
mobilisiert ihre Ressourcen zur ei-
genständigen Lebensbewältigung.
Die Arbeit in einem Nachbarschafts-
zentrum erfordert Offenheit, Flexi-
bilität, Kreativität und den Wunsch,
die Welt jeden Tag ein Stückchen
besser zu machen. Mit Professio-
nalität und Respekt begleitet, för-

dert und unterstützt das Hilfswerk
Nachbar/innen dabei, ihre Fähigkei-
ten, Wünsche oder Ideen für das
Zusammenleben umzusetzen. Mit
einem psychosozialen Ausbildungs-
background ausgestattet, können
Stadtteilarbeiter/innen in der Arbeit
mit Menschen ihre Potentiale heben
oder Verbindungen herstellen. Die
Sinnhaftigkeit der Arbeit ist spür-
bar und zu sehen. Dass Nachbar/
innen gerne zu einem besseren Zu-
sammenleben beitragen wollen, ist
eine Kraftquelle dieser Arbeit. Je
nach Neigungen geht es um die Stär-
kung der fachlichen Expertisen und
Sozialkompetenzen oder auch um
Führungsqualifikationen.

WIENER HILFSWERK
ANZEIGE

MITARBEITER/INNEN GESUCHT!

Zwei Stadtteilarbeiter/innen für den
17. und 22. Bezirk und eine DGKP in
der Stadtteilarbeit im 2. Bezirk.
Info: www.wiener.hilfswerk.at/jobs

Gemeinsam
wirdmehr
möglich!
[ D. Nuderscher ]
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Ihr Newsletter mit der neuen Serie
„Circa 13 wilde Fragen“ für unter-
nehmerische Menschen. Kostenlos:
DiePresse.com/karrierenewsletter
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Achtung,
Fallensteller
Warum von der „Teilzeit-
falle“ die Rede ist.

S ie ist großartig und pro-
blematisch zugleich: die

Teilzeitarbeit. Einerseits er-
leichtert sie den Wiederein-
stieg nach einer längeren
beruflichen Pause – weil ein
Kind geboren wurde, man
krank war, Angehörige ge-
pflegt, sich weitergebildet
oder sich schlicht eine Aus-
zeit gegönnt hat. Anderer-
seits bringt die Teilzeit dop-
pelte finanzielle Einbußen
mit sich. Solche, die sich so-
fort auswirken, andere, die
in der Pension schmerzen.

Nun ist es faktisch so,
dass Teilzeitarbeit überwie-
gend von Frauen in An-
spruch genommen wird.
Mitunter einfach deshalb,
weil sie – wiederum über-
wiegend – das übernehmen,
wasman Care-Arbeit nennt.

Jetzt kann man vor die-
sen Teilzeiteffekten groß
warnen und sie – Achtung,
Sprechblase – „Teilzeitfalle“
nennen, in die Frauen
scheinbar ahnungslos tap-
pen. Tatsächlich aber verrät
allein dieses Wort einiges
über die Fallensteller.

michael.koettritsch@diepresse.com

THEMA
Inklusion / Diversity

Im Auftrag der Gerechtigkeit
Vision. Diversity und Inklusion seien ein Prozess, der nie endet, sagt ManfredWondrak, Geschäfts-
führer von Factor-D. Welche Maßnahmen dabei helfen, langfristig am Puls der Zeit zu bleiben.

VON ESTHER REISERER

D er Trend komme von
Amerika nach Europa, sagt
Manfred Wondrak, Ge-

schäftsführer von Factor-D Diver-
sity Consulting, und meint die
Weiterentwicklung von bisherigen
Diversity- und Inklusion-Konzep-
ten. Es gehe nicht mehr darum,
einen möglichst offenen Zugang
zu finden und Quoten zu erfüllen,
sondern um eine ganzheitlich in-
klusive Kultur: Können alle Mitar-

beitenden ihre Meinung äußern,
ohne Sanktionen fürchten zu müs-
sen? Werden unpopuläre Meinun-
gen akzeptiert und wertgeschätzt?
Herrscht eine tolerante Fehlerkul-
tur, in der man lernen darf?

„Damit auseinandersetzen
müssen sich die Führungskräfte“,
sagt Wondrak, „denn bei ihnen
liegt auch die Verantwortung und
die Vorbildfunktion.“ Sie müssten
sich der „unconscious biases“ be-
wusst sein und dagegenwirken,
zum Beispiel, wenn es um die
engsten Mitarbeitenden geht. „Es
liegt an ihnen, diese Kreise zu öff-
nen und – auch einmal unerwar-
tet – einen anderen Arbeitnehmer
nach einer fachlichen Einschät-
zung oderMeinung zu fragen.“

Fokusgruppenmit Auftrag
Als Unternehmensberater erkennt
Wondrak, dass viele Firmen noch
nicht ausreichend auf Berufsein-
steiger vorbereitet sind, die aktiv
nachfragen, ob Unconscious-bias-
Trainings abgehalten werden, es
Mitarbeiter-Umfragen zu diversen
Themen gebe und in welcher Fre-
quenz eine IST-Analyse durchge-

führt werde. Hier bestehe zwar Op-
timierungsbedarf, aber insgesamt
versteht er Diversity und Inklusion
„als einen Veränderungsprozess,
der nie beendet ist“. Unternehmen
müssten sich schließlich an die
Gesellschaft anpassen, und die
entwickle sich ständig weiter. „Was
es braucht, ist ein proaktiver An-
satz, der bereits im Recruitingpro-
zess angewendet wird.“ Aktiv und
authentisch zu kommunizieren,
welche Initiativen und Projekte in
der Umsetzung sind.

Ein Ansatz wären Fokusgrup-
pen, sagt Wondrak, und bezieht
sich damit nicht auf geschlossene
Frauen- oder Müttergruppen, son-
dern breite Gruppen, wie zum Bei-
spiel Teilzeitgruppen, die beide
Partner in Elternschaft unterstüt-
zen sowie jene, die in Alterskarenz
sind, eine Karrierepause einlegen
oder flexible Arbeitszeitmodelle

nutzen. Wichtig sei es, dass die Zu-
sammenschlüsse auch einen Auf-
trag zu erfüllen hätten. Denn, sagt
Wondrak, „sie sollten nicht zum
Spaß entstehen. Sondern vom
Top-Management initiiert und mit
einem konkreten Auftrag befähigt
werden, auch zu handeln.“ Da-
durch würden auch klassische
Gruppen zu Business Resource
Groups transformieren, die ein
konkretes Ziel – einen Business
Case – verfolgen.

Zu klären gilt im Vorhinein ein
Narrativ: Warum ist das Thema
wichtig für die Organisation, was
braucht es, um es gemeinsam wei-
terzuentwickeln? Wie können Per-
sonen erfolgreich im Teilzeitmo-
dell arbeiten, welche Bedürfnisse
oder Barrieren gibt es? „Jene Fo-
kusgruppen, die sich mit Gender-
Themen auseinandersetzen, könn-
te das Unternehmen beauftragen,

Produkte so umzugestalten, dass
konkret diese Zielgruppe ange-
sprochen wird.“ Es sei eine Win-
win-Situation, wenn der inklusive
Ansatz authentisch ist. Dafür
müssten Führungskräfte die Ein-
zigartigkeit aller Mitarbeitenden
und individuellen Talente erken-
nen und integrieren.

Einzige Konstante ist Änderung
Im internationalen Kontext be-
schäftigt sich bereits ein Drittel der
Unternehmen mit dem Thema
Transformation, erklärt Wondrak.
„Es gibt keine Möglichkeit mehr,
erfolgreich zu wirtschaften und als
Arbeitgeber attraktiv zu bleiben,
ohne sich mit einer inklusiven Un-
ternehmenskultur, ESG-Kriterien
und Nachhaltigkeitszielen ausei-
nanderzusetzen. Und genau ge-
nommen gibt es auch keinen
Grund dazu.“


