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Mit Vielfalt gewinnen

St.Galler Leitfaden zur Integration am Arbeitsplatz

Herausgegeben von der Koordinationsstelle fiir Integration

Departement des Innern



ur viele Auslanderinnen und Aus-

lander ergibt sich der direkteste
Kontakt mit unserer Gesellschaft
am Arbeitsplatz. Ihr erster Integra-
tionsschritt findet also im Betrieb
statt. Deshalb ist es auch fir die ge-
sellschaftliche Eingliederung &usserst
entscheidend, wie jene im Betrieb
verlauft. Die Chancen, dass sie posi-
tiv verlauft, sind dann gut, wenn Aus-
landerinnen und Auslédnder Akzeptanz
und Wertschétzung erfahren. Gleich-
zeitig mussen sie von Anfang an
offen, direkt und transparent sowohl
mit fairen Anforderungen als auch
mit verbindlichen Angeboten
zur Integration konfrontiert werden.

Die meisten Betriebe beschafti-
gen Mitarbeitende aus unterschied-
lichen Landern und Kulturen. Und sie
setzen diese Menschen erfolgreich
und produktiv ein. Mit anderen Wor-
ten: Die KMU integrieren die Mit-
arbeitenden in die Arbeitsablaufe, in
die Produktionsprozesse und in die
Betriebskultur. Je besser dies gelingt,
desto mehr profitieren sowohl die
Betriebe als auch die Arbeitneh-
menden und ihre Angehérigen. Gut
integrierte Angestellte arbeiten
motivierter und zuverlassiger. Sie
identifizieren sich starker mit dem
Unternehmen. Die Personalfluk-
tuation, aber auch Absenzen oder
Fehler in der Produktion nehmen ab.

l Den Arbeitsplatz bewusst als
Ort der Integration nutzen

Die hohere Arbeitszufriedenheit wirkt
sich auch positiv auf das familiare
Umfeld aus.

Wenn Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber die Eingliederung in
ihrem KMU pflegen, leisten sie indi-
rekt einen wesentlichen Beitrag zum
interkulturellen Zusammenleben
im Kanton St.Gallen. Gelingt die Inte-
gration in der Firma, profitiert davon
auch die Gesellschaft: Auslanderin-
nen und Auslédnder setzen sich
schneller mit unseren Verhéltnissen
auseinander, finden sich eher zurecht
und sind mehr motiviert, Deutsch
zu lernen und in einem Dorfverein
mitzuwirken.

Der vorliegende Leitfaden stellt
allen Interessierten Ideen und Rezep-
te fUr die Pflege der Integration
im Betrieb zur Verfigung. Die prakti-
schen Hinweise und Ratschlage
haben sich allesamt in der Praxis be-
wahrt. Die Grundlagen zum Leitfa-
den lieferte die Studie «Integrations-
potenzial Arbeitsplatz», welche
die Universitat St.Gallen im Auftrag
des Departements des Innern durch-
fuhrte.

Ich wiinsche mir, dass die Zahl
der Betriebe, die mit der Integration
am Arbeitsplatz ernst machen, dank
diesem Leitfaden noch grosser wird.
Ich wiinsche Ihnen dabei viel Erfolg!

Kathrin Hilber, Regierungsrétin



! Jede vierte Arbeitsstunde

nsere Wirtschaft ist ohne Migran-

tinnen und Migranten kaum Stellen von auslandischen Mitarbeitenden
denkbar. Diese Menschen helfen mit, in der st.gallischen Wirtschaft
einen betrachtlichen Teil der Wert- (Vollzeitdquivalente, Jahr 2001)
ts(;::opfung in der Schweiz zu erarbei- Industrie: 511137 (33,5%)
' Dienstleistungen: 18'115 (15,9%)
Das sind die Tatsachen Wichtige Branchen:
Maschinen- und Metallindustrie, Fahrzeugbau, Elektrotechnik 10'943 (35,7%)

> Im Jahr 2002 gab es 1,058 Mio.

! 0
ausléandische Erwerbstéatige. Das ist Baugewerbe . ) 4’377 (25,1%)
S g Verschiedene Industriezweige 3'627 (39,1%)
ein Viertel aller Beschéaftigten. ,
. ey Handel, Reparaturen 4'517 (15,1%)
> Jede vierte erwerbstatige Person . . ,
Gesundheits- und Sozialwesen 3'306 (20,5%)
stammt aus dem Ausland. Anders ,
ausgedruckt: Jede vierte Arbeitsstun- Gastgewerbe 8215 (35%)
de \?vir d von .einer Person geleistet Informatikdienste, Dienstleistungen fiir Unternehmen 2'745 (15,5%)
o . 9 ' Textil- und Bekleidungsindustrie 2'113 (53,9%)
die eingewandert ist.
> Auslanderinnen und Auslander
finanzieren mit ihren Beitragen 25
Prozent der jahrlichen AHV-Kosten.
Sie beziehen jedoch nur 13 Prozent oder wurde hier geboren. Es sind Wo arbeiten Ausldnderin-
der jahrlich ausbezahlten AHV- genau genommen «einheimische - )
Renten, sie sind also Nettozahler. Auslander». hen und Auslander.
Fazit: Ohne Migration gingen ganze Auch die st.gallische Wirtschaft Sie arbeiten vor allem in der Indus-
Wirtschaftszweige bankrott. Ohne profitiert zu einem bedeutenden Teil trie, aber auch im Dienstleistungs-
Migration waren unsere Sozialwerke von auslandischen Arbeitskraften. gewerbe. Die Schwerpunkte liegen in
nicht mehr finanzierbar. Rund 145'000 Stellen in den st.galli- der Maschinen- und Metallindustrie,
schen Unternehmen oder rund 23 im Bau- und im Gastgewerbe sowie
Wanderfreudige Prozent sind von Menschen auslédndi-  im Gesundheitswesen. Am meisten
: . scher Herkunft besetzt. dominieren ausléndische Arbeits-
Einheimische krafte in der Textil- und Bekleidungs-
Jedes Jahr findet in der Schweiz eine industrie.

grosse Migration im Umfang einer
Vélkerwanderung statt. Uber 400'000
Personen ziehen in eine andere
Gemeinde um. Im Schnitt besteht die
Bevolkerung jeder Schweizer Ge-
meinde aus einem Drittel Einheimi-
sche (dort geboren) und aus zwei
Dritteln Fremden (ausserhalb der
Wohngemeinde geboren).

Rund 612'000 Schweizerinnen
und Schweizer leben im Ausland, und
davon sind 70 Prozent Doppelbirger.
Migration — auch ein schweizerisches
Ph&nomen!

St.Gallen keine Ausnahme

Im Kanton St.Gallen haben rund 20
Prozent der Bevélkerung einen
auslandischen Pass. Das sind Uiber
90'000 Menschen.

Drei Viertel der Auslanderinnen
und Auslander leben seit tber zehn
Jahren im Kanton, fast die Halfte
ist seit Uber 20 Jahren hier wohnhaft




! Es Ist noch vieles moglich

er Arbeitsplatz ist einer der wich-

tigsten Orte der Integration. Ar-
beit bringt Anerkennung und soziales
Wohlbefinden. In vielen Betrieben
arbeiten Menschen verschiedenster
Herkunft zusammen - Sizilianer,
Andalusierinnen, Mazedonier, Turkin-
nen, Schwaben, Tamilinnen usw. Am
Arbeitsplatz missen sie sich in die
Betriebs- und Arbeitsabldufe einfiigen
und sich den Erfordernissen der
Produktion anpassen. Nicht immer
geht dies ohne Probleme.

Was heisst Integration?

Integration kommt vom Lateinischen
«integratio» und heisst: Zusammenfiigen
verschiedener Teile zu einem Ganzen.

Was meint Integration?

Integration heisst mehr als nur ein Einpas-
sen von Migrantinnen und Migranten in die
Schweizer Verhéltnisse. Integration ist ein
wechselseitiger Prozess, der beide Seiten
verdndert. Die Migrantinnen und Migranten,
aber auch die Einheimischen missen sich
zwangsléufig aufeinander einstellen.

Was meint Integration nicht?

Integration heisst nicht einseitige Anpas-
sung unter Preisgabe der eigenen Identitét.
Eine solche Selbstaufgabe ist fiir keinen
Menschen méglich, ohne dass er den Boden
unter den Fiissen verliert.

Wen geht Integration etwas an?
Integration geht uns alle etwas an. Denn
nicht nur die Migrantinnen und Migranten
miissen sich anpassen, sondern auch die
Einheimischen missen lernen, mit den
neuen Nachbarinnen und Nachbarn umzu-
gehen.

Wann ist ein Mensch integriert?

Integration ist kein abgeschlossener

Zustand, sondern eine Entwicklung. Eine

Person lebt integriert:

> wenn sie selbstbestimmt leben und sich
entwickeln kann;

> wenn sie ein existenzsicherndes Einkom-
men und eine sichere Zukunft hat;

> wenn sie in ein soziales Netz von per-
sdnlichen Beziehungen eingebunden ist;

> wenn sie nicht mit dem Gesetz in Kon-
flikt gerét.

Die Sachverstandigen, die sich
mit Fragen der Integration von
Angehorigen aus verschiedenen Kul-
turen befassen, sind einhellig der
Meinung: In den Betrieben geschieht
viel Positives fir die Integration,
doch es gibt auch ungenutzte Mdg-
lichkeiten.

Ein grosses Potenzial

Die Eidgendssische Auslanderkom-

mission (EKA) beflirwortet betrieb-

liche Integrationsbemihungen.

Sie halt in ihrem Bericht «Integration

und Arbeit» fest:

> «Es ist gut, dass die Integration
am Arbeitsplatz ein Thema in der
Offentlichkeit geworden ist. In
diesem Bereich besteht Hand-
lungsbedarf. Die Auslénderkom-
mission unterstlitzt diese Bestre-
bungen.»

Eine neue Studie der Gewerkschaft

Travail.Suisse kommt auf Grund einer

Umfrage in zahlreichen Betrieben

zum Schluss:

> «Es gibt vielféltige Integrations-
massnahmen in den Unternehmen.
Aber es werden auch viele Méngel

sichtbar. Dies zeigt die Notwen-
digkeit einer besseren Integration
am Arbeitsplatz auf. Das Verbes-
serungspotenzial ist sehr gross.»

Das Institut fur Fihrung und Perso-

nalmanagement der Universitat

St.Gallen zieht in der Studie «Integra-

tionspotenzial Arbeitsplatz im Kanton

St.Gallen» ein positives Fazit:

> «Zahlreiche Betriebe haben er-
kannt, dass sich Integrationsarbeit
ldngerfristig lohnt. Die Mitarbeiter-
zufriedenheit steigt, die Identifi-
kation mit dem Unternehmen wird
besser, das Arbeitsklima verbessert
sich. Viele Ideen kénnen gratis
oder sehr giinstig umgesetzt wer-
den. Ein kleiner Mehraufwand
fihrt fiir die Unternehmung zu
einem grossen Zusatznutzen.»

Im Folgenden stellt dieser Leitfaden
die wichtigsten Ergebnisse der
St.Galler Studie dar. Die Untersu-
chung wurde im Auftrag der Koordi-
nationsstelle fir Integration im
Departement des Innern des Kantons
St.Gallen erstellt und im Februar
2004 der Offentlichkeit vorgestellt.




! Von der Vielfalt lernen

Interview mit Dr. Nils
Jent, Universitat St.Gallen

Dr. Jent, Sie befassen sich mit dem
Konzept «Learning from Diversity».
Was versteht man unter «Diversity»?
Dr. Nils Jent: «Diversity» befasst sich
mit der Verschiedenartigkeit von
Menschen und damit, wie diese Ver-
schiedenartigkeit in der Gesellschaft
oder in einem Unternehmen zum
Wohle aller sinnvoll organisiert und
genutzt werden kann. Als Grundsatz
wird vorausgesetzt, dass niemand
diskriminiert wird. Jeder Mitarbeiter
und jede Mitarbeiterin eines Unter-
nehmens ist in der Pflicht. Sie oder
er muss Verantwortung dafir Gber-
nehmen, dass diese Vielfalt gelebt
wird und sie Nutzen stiften kann.

Wo setzt «Managing Diversity» an?
Die Lehre von Fuhrung und Personal-
management unterscheidet Men-
schen auf Grund sozialer Daten wie
Geschlecht, Alter, Nationalitat, Kultur-
pragung usw. «Managing Diversity»
legt einen positiven Fokus: Unter-
schiede werden nicht als Nachteil,
sondern als Erfolgsfaktor fir Unter-
nehmen aufgefasst.

Wie wird dabei vorgegangen?
Man setzt beim gegenseitigen Lernen

und der damit verbundenen Leistungs-
steigerung des Einzelnen sowie des
Teams an. Dazu ist erforderlich, dass
jede und jeder die eigenen person-
lichen Starken und Schwachen genau
kennt - gleich wie jene der Arbeits-
partner — und konstruktiv damit umge-
hen lernt. Wenn meine Arbeitspartne-
rin dort stark ist, wo ich entwicklungs-
fahig bin und ich mit diesem Umstand
positiv und aufbaufédhig umgehen
kann, so kann ich von der Zusammen-
arbeit in einem gemischten Team
ausserordentlich profitieren.

Kdénnen Sie ein Beispiel geben?
Haufig werden Menschen auf Grund
einer bestimmten sozialen Zuordnung
«schubladisiert» oder gar diskriminiert.
Frauen schreibt man beispielsweise
Entscheidungsschwiche zu. Altere
Mitarbeitende werden als unflexibel
bezeichnet. Ausléander qualifiziert man
ab als ungeeignet fir bestimmte Auf-
gaben. Mit der Brille fiur wertvolle
Potenziale lasst sich jedoch auch ganz
anderes erkennen. Man kann bei-
spielsweise Frauen im Vergleich zu
Maénnern als besonders entschei-
dungsgrindlich beobachten. Wie allein
schon dieses Beispiel zeigt, lasst sich
durch eine etwas geédnderte Optik
Wertvolles fir den Arbeitsprozess in
gemischten Teams gewinnen. Umfra-

Dr. Nils Jent

Dr. Nils Jent ist Lehrbeauftragter an der Uni-
versitét St.Gallen und Berater fiir «Managing
X Diversity». Mit 18 Jahren
' erlitt Nils Jent einen
Verkehrsunfall. Er ist auf
Grund eines Herz-
stillstands wéhrend der
anschliessenden Opera-
tion blind sowie kérper-
und sprechbeh/ndert Dies hielt ihn jedoch
nicht von einer akademischen Karriere ab. Am
eigenen Leib mit «Diversity» konfrontiert, ist
Nils Jent ein Experte fiir Fragen der Verschie-
denartigkeit und deren positiver Nutzung. Von
ihm ist das Buch «Learning from Diversity» als
Band 2 der Schriftenreihe des Instituts fiir
Fiihrung und Personalmanagement der Univer-
sit4t St.Gallen erschienen.

gen haben ergeben, dass durchschnitt-
lich lediglich rund 50 Prozent der ei-
gentlichen Beféhigungen der Mitarbei-
tenden genutzt werden! Diese brach
liegenden Kompetenzen missen
erkannt und eingesetzt werden. Im
Fachjargon heisst das «Nutzung der
komparativen Vorzuge».

Ein solcher Ansatz wird in Grossun-
ternehmen bereits angewendet. Wie
steht es aber mit kleinen und mittle-
ren Unternehmen? Kann «Managing
Diversity» auch in KMU funktionieren?
Die grosse Chance der KMU liegt in
ihren informellen Strukturen. Da kennt
jeder jeden. Die Arbeitsbeziehungen
laufen Uber das ganze Unternehmen
eher direkt und persoénlich. Dies ist ein
ganz grosser Vorteil, wenn es darum
geht, Starken und Schwéchen des
anderen zu kennen und gegenseitig
mit diesen geschickt umzugehen.

Hier braucht es keine ausgekligelten
«Diversity»-Konzepte. Es gilt vor allem
das Bewusstsein zu schaffen, dass

in der Andersartigkeit des Vis-a-vis
Potenziale vorhanden sind. Eine
Atmosphére von «Diversity» muss von
der Geschéaftsleitung vorgelebt
werden. Sie muss jedoch auch die
Grenzen der Verschiedenartigkeit
bestimmen.

Leicht gekiirztes Interview aus «terra
cognita» Nr. 3 /2003 (www.terra-cognita.ch)



s <Es Ist halt schwierig

lle st.gallischen Betriebe mit

auslandischen Mitarbeitenden
haben in Fragen der betrieblichen
Integration unweigerlich Erfahrungen
gesammelt.

Aus Umfragen geht jedoch her-
vor, dass spezielle Hilfen fur die
Eingliederung von Mitarbeitenden aus
dem Ausland oft nicht fur nétig
erachtet werden. Tenor: «Wir haben
da keine Probleme!» Andere raumen
ein, dass besondere Massnahmen
wiinschbar wéren, aber aus verschie-
denen Griinden unterblieben sind.
Und wieder andere blicken auf gute
Erfahrungen zuriick und finden, dass
sich entsprechende Anstrengungen
gelohnt haben.

Hier einige
typische Antworten:

Negativ:

«Wir haben keine Konflikte im
Betrieb, also braucht es auch keine
Integrationsmassnahmen.»

«Es ist nicht Aufgabe unseres Ver-
bandes, Sprachkurse zu organisie-
ren.»

«Wéahrend der Saison gibt es zu
viel Arbeit, da kdnnen wir Angestellte
nicht in Kurse schicken.»
«Sprachkurse werden von uns be-

grusst, aber das missen die Gewerk-
schaften machen.»
«Integrationsmassnahmen in Betrie-
ben sind zu teuer, der Aufwand ist zu
gross.»

«KMU kénnen niemals soziale Pro-
gramme selbst finanzieren und durch-
fuhren.»

«Unsere Bevolkerung hat gar kein
Interesse an fremden Kulturen.»
«Als Saisonbetrieb haben wir grosse
Personalwechsel. Es lohnt sich nicht,
teure Massnahmen durchzufiihren.»

Positiv:

«Das Selbstwertgefiihl der Mitarbei-
tenden steigt.»

«Die Betriebskultur wird langfristig
verbessert.»

«Es entstehen weniger Konflikte in
der Belegschaft.»

«Die Zahl der Absenzen sinkt.»

«Die Loyalitat gegeniiber dem Unter-
nehmen steigt.»

«Die Bereitschaft der Angestellten,
mehr Leistung zu erbringen, ist deut-
lich héher.»

Das Mass aller Dinge

Wir reisen liberall auf der Welt herum.
Trotzdem haben wir nicht alle das gleiche
Verstdndnis fir andere Kulturen. Die
einen lehnen in Bausch und Bogen ab, was
andere als tiefe Bereicherung empfinden.
Die Wissenschaft hat die verschiedenen
Stufen im Umgang mit anderen Kulturen
untersucht.

Verleugnung: Die eigene Kultur wird als
Mass aller Dinge angesehen. Andersartig-
keit wird gar nicht wahrgenommen.
Separation: Andersartigkeit wird zwar
erkannt, aber eher negativ bewertet — und
deshalb separiert.

Abwehr: Kulturelle Unterschiede werden
wahrgenommen, aber als Bedrohung der

eigenen Identitdt — und deshalb abgewehrt.
Minimierung: Andersartigkeit wird zwar
anerkannt und auch nicht fiir negativ gehal-
ten, aber als geringfiigig und unbedeutend
erachtet.

Akzeptanz: Kulturelle Differenzen werden
anerkannt und respektiert.

Pluralismus: Andersartigkeit wird als
grundsdtzliche Vielfalt in ihrem vollen
Umfang wahrgenommen und als méglicher
Gewinn bewertet.

Integration: Die eigene Identitdt wird auf
dem Hintergrund von verschiedenen Kultur-
zusammenhdngen immer wieder neu defi-
niert.

(Modell zwischenkultureller
Einfuhlsamkeit nach Milton J. Bennett)



| Menli ohne Schwelinefleisch

iele Firmen im Kanton St.Gallen

kiimmern sich aktiv um die
Eingliederung von Migrantinnen und
Migranten in den Betrieb. Sie achten
auf ein Klima der gegenseitigen
Anerkennung und des Respekts und
versuchen, die Mitarbeitenden auf-
einander abzustimmen.

Hier einige Stimmen
aus der Praxis:

Im Hotel Zollhaus in Gams stammen
von zwei Dutzend Mitarbeitenden
drei aus dem Ausland. Ein Mitarbeiter
ist im Jemen aufgewachsen.
Geschaftsfuhrer Urs Kremmel achtet
darauf, dass die Religionsausibung
wahrend des Ramadans (Fastenmo-
nat) respektiert wird. Moslems durfen
dann tagsuber nichts essen, erst
nach Sonnenuntergang sind ihnen be-
stimmte Speisen erlaubt. Viel Wert
legt Urs Kremmel auf die Information.
Sein Betrieb ist ISO-zertifiziert.

Alle Angestellten miissen zum Bei-
spiel nicht nur ihre eigenen Auf-
gaben kennen, sondern auch diejeni-
gen aller andern.

Die Zehnder Druckerei ist in Wil
und Rickenbach tatig. Im Druckzen-
trum kommt fast die Halfte der
Mitarbeitenden aus andern Landern,

Spannungen leben weiter

Viele Lander werden von kriegerischen
Konflikten erschiittert. Diese Spannungen
hdren bei der Auswanderung nicht ein-
fach auf, sie gehen vielmehr mit den Men-
schen mit. Kein Wunder, tauchen sie
plétzlich auch in der Schweizer Arbeitswelt

auf. Wéhrend des Krieges in Ex-Jugoslawien

waren Angehdrige der gegnerischen Volks-
gruppen nicht gut aufeinander zu sprechen.
Der Biirgerkrieg auf Sri Lanka hinterldsst
bei den emigrierten Landsleuten teils tiefe
Spuren. Die Probleme zwischen tiirkischen
und kurdischen Landsleuten schwelen

seit Jahren weiter. Aber selbst unter italie-
nischen, spanischen oder portugiesischen
Einwanderern sind traditionelle politische
Gegensétze noch nach vielen Jahren
spdrbar.

die meisten aus Ex-Jugoslawien.
Inhaber Andreas Zehnder sagt, er be-
merke unter den ausléndischen Mit-
arbeitenden «ganz sicher nicht mehr
Probleme als unter den einheimi-
schenx». Er nennt ein Beispiel, wie
sich Integration im Team von selber
einspielt. So war ein Druckmaschi-
nen-fuhrer bei seiner Anstellung tber
die vielen Personen aus Ex-Jugos-
lawien verunsichert. Einen Monat
spater rihmte er die neuen Arbeits-
kollegen: Sie seien «weit besser als
alle Schweizer am alten Arbeitsort».
Bei der Max Pfister Baubiro AG
in St.Gallen wird in Bezug auf die
Herkunft kein Unterschied gemacht.
«Bei mir gibt es keine Auslénder.
Wir sind alles Menschenx», betont
Jurg Pfister. Diese Einstellung pragt
das Klima im Baugeschaft mit 22
Mitarbeitern, die zu zwei Dritteln aus
Sudeuropa kommen. Bauleiter

Hanspeter Jenni fordert das gute Ein-

vernehmen im Team. Dazu fihrt er
alle drei Monate einen Informations-
tag durch. Neben dem jahrlichen
Weihnachtsessen gibt es einen ge-
meinsamen Ausflug in die Berge.
Sodann erhélt jeder Mitarbeiter mit
einem runden Geburtstag ein Préa-
sent, das aus einem Betriebskasseli
berappt wird.

Seit vielen Jahren beschaftigt
Georges Amstutz im Hotel Schwanen
in Wil auslandische Angestellte. Als
er den ersten schwarzen Kellner
beschéftigte, gab das im Stadtli zu
reden. Heute ist das gemischte Team
im Familienbetrieb mit rund 30 Ange-
stellten auch fur die Gaste normal.
Man nimmt Ricksicht, etwa bei den
Essensgewohnheiten. Stets gibt es
ein Menl ohne Schweinefleisch. Fur
Georges Amstutz ist nicht wichtig,
woher jemand kommt: «In erster
Linie muss die Chemie stimmen!»

Bei der Migros Ostschweiz stam-
men 22 Prozent der Mitarbeitenden
aus dem Ausland. «Das ist fir uns
eine gewohnte Realitét», sagt René
Frei, Leiter Personal und Ausbildung.
Er legt Wert auf eine serigse Ein-
fuhrung und Integration am Arbeits-
platz. Alle Mitarbeitenden kénnen bis
zu einem bestimmten Betrag pro Jahr
gratis die Kurse der Klubschule
besuchen. Fremdsprachige machen
davon regen Gebrauch. Bei der
Kaderforderung geht die Migros auf
spezielle Bedirfnisse auslandischer
Mitarbeitender ein, um diesen
die gleichen Entwicklungschancen zu
bieten. Auch in den Vorgesetzten-
schulungen wird fur den Umgang mit
kultureller Vielfalt sensibilisiert.




nterview mit Diana Maag, Personal-
leiterin der Firma Bischoff Textil AG,
St.Gallen

Frau Maag, miissen alle ausldndi-
schen Mitarbeitenden bei der Firma
Bischoff Textil AG Deutsch kénnen?
Diana Maag: Das ist weitgehend
abhéngig von der Funktion, welche
die betreffende Person einnimmt. Bei
einfachsten Produktionsaufgaben
sind gute Deutschkenntnisse nicht
unbedingt ndétig, aber natdrlich wiin-
schenswert. Denn dies erleichtert
nicht nur den Umgang und die Kom-
munikation am Arbeitsplatz, sondern
hilft den Menschen auch, sich in der
Gesellschaft besser zu integrieren.

Was tun Sie konkret?

Zum Beispiel bieten wir periodisch
Deutschkurse an. Wir haben dies im
letzten Jahr in Zusammenarbeit mit
«Bilang» organisiert. Die Kurse fihr-
ten wir je in einem Seminarraum

an unserem Hauptsitz und in unse-
rem Stickereiwerk in Kronbuhl durch.
Bevor jemand am Kurs teilnahm,
machten wir wahrend der Arbeitszeit
eine Eignungsabklarung, die im
jahrlichen Personalergebnis-Gesprach
mit dem Vorgesetzten zusammen
besprochen wurde. Die Resultate er-
laubten so eine stufengerechte
Klasseneinteilung.

Wann fand der Unterricht statt? Und

wer bezahlt ihn?

Da wir viele Frauen beschaftigen und
diese nach Arbeitsschluss Haushalts-
und Betreuungspflichten in der Fami-
lie Ubernehmen mussen, hat sich ein

Kurs Uber Mittag als am vorteilhaftes-

16 Nationen

Die Firma Bischoff Textil AG mit Sitz in
St.Gallen und Werken in Kronbiihl und
Diepoldsau produziert seit 1927 hochwer-
tige Stickereien. Sie beschéftigt 270
Mitarbeitende aus 16 Nationen, von Italien
und Spanien (ber Bosnien, Albanien und
die Tiirkei bis Vietnam und Kambodscha.
Seit Jahren setzt die Firma Massnahmen
zur Integration der ausldndischen Mitarbei-
tenden um.

ten erwiesen. Er dauerte anderthalb
Stunden, und das wéhrend neun
Monaten. Die Sprachlehrerinnen
kamen jeweils zu uns in die Betriebe.
Die Schulungskosten inkl. Lehrmate-
rial wurden in friiheren Jahren jeweils
vom Arbeitgeber bernommen. Im
2003 hat die Firma Uber das Kantons-
projekt «Fit im Job» eine finanzielle
Unterstiitzung erhalten.

Viele Betriebe wenden ein, sie kénn-
ten Sprachkurse nicht finanzieren.
Fir einen Betrieb mittlerer Grosse
durften die Kosten durchaus tragbar
sein, zumal die Sprachkurse ja nicht
alljhrlich durchge-
fuhrt werden mis-
sen. Kleinere Betrie-
be kdnnten sich zu-
sammentun. Grund-
satzlich ist es eine
Frage des Willens
und der jéhrlichen
Prioritatensetzung in
der betrieblichen
Weiterbildung. Wenn
man bedenkt, wel-
che Betrédge Firmen
jahrlich in die Schu-
lung von Kader- und
FUhrungskréften in-
vestieren, sind die
Kosten fur Deutsch- |
kurse durchaus an-
gemessen. Man vergisst leider zu
haufig, dass alle Mitarbeitenden ihren
Beitrag an die Leistungsfahigkeit
eines Unternehmens geben.

Oft ist zu héren, dass auslédndische
Mitarbeitende nur ein geringes Inte-
resse an Kursen zeigten.

Wir machen eine andere Erfahrung.
Meist ist das Bedurfnis da. Die Leute
mussen aber spuren, dass die
Geschéftsleitung und die Vorgesetz-
ten hinter diesem Angebot stehen.
Dann wird es auch genutzt. Im letz-
ten Jahr hatten wir die Absolven-
tinnen des Deutschkurses zu einem
gemeinsamen Essen eingeladen und
ihnen das Kurs-Testat persoénlich
Uberreicht. Viele waren stolz darauf,
da manche noch nie zuvor in ihrem
Leben ein richtiges Zeugnis erhalten
haben.

s «Das zahlt sich splrbar aus

Wie kann man ein mitarbeiter-
freundliches Klima erzeugen?

Die Angestellten sollen personliche
Wertschatzung erfahren. Sie missen
spuren, dass ihre Leistung, die sie
téglich erbringen, gewurdigt wird.
Dies fordert die Motivation und die
Leistung. Mit einem autoritéren
Befehlston erreicht man dies nicht,
sondern eher das Gegenteil.

Gibt es noch weitere Massnahmen?
Wir haben eine Wandzeitung, wo wir
gezielt Uber Aktualitaten informieren.
Letztes Jahr haben wir ein neues
Personalreglement erlassen. Dieses

wurde vor der Einfiihrung fir jede
Sprachgruppe mit Hilfe von internen
Dolmetschern erlautert, damit Fragen
dazu direkt geklart werden konnten.
Auch kénnen wir mit unserer Jahres-
arbeitszeit auf spezifische Arbeits-
zeitbedurfnisse von erziehenden Per-
sonen gut eingehen.

Welche Bilanz ziehen Sie insgesamt?
Eine positive! Wir erhalten auf Grund
unserer Massnahmen ein gutes
Feedback. Die Motivation und die
Leistungsbereitschaft der Mitarbei-
tenden sind deutlich héher. Davon
profitiert unser Betrieb, etwa wenn
wir bei hohem Auftragsbestand aus-
nahmsweise auch an Samstagen
arbeiten missen. Der Aufwand fir
unsere Massnahmen zahlt sich wohl
nicht mess-, aber doch spirbar aus.



! Kanada — Erfolg mit Vielfalt

Kanada versteht sich offiziell als
multikulturelles Land. Heute leben
grossere Gruppen von insgesamt
zwolf verschiedenen Nationalitaten
im Land. Dazu kommen die Inuit als
einheimische Volksgruppe. Die meis-
ten Einwohnerinnen und Einwohner
sind Abkdmmlinge der englischen
und franzésischen Einwanderer des
18. Jahrhunderts.

Kanada verfolgt eine aktive Politik
der Integration wie kaum ein anderes
Land. Seit vielen Jahren werden
damit Erfahrungen gewonnen. Der
Grundsatz lautet so: Eingewanderte
werden nicht als Fremde, sondern

als Menschen gesehen, die fir die
Volkswirtschaft wertvoll sind und mit-
helfen, diese wettbewerbsfahig zu
machen. Einwanderung wird nicht
als Problem, sondern als Chance fir
das eigene Land angesehen.

Vielfalt als Strategie

Viele kanadische Unternehmen haben
stark gemischte Belegschaften mit
Personen aus verschiedensten Kultu-
ren. Sie haben deshalb Strategien
entwickelt, wie man mit dieser Tat-
sache produktiv umgehen kann. Hier
einige ausgewahlte Beispiele.

Fairmont Waterfront Hotel: Das Hotel
in Vancouver fordert auslandische
Mitarbeitende von allem Anfang an.
Bevor jemand angestellt wird, muss
die Person ein «<Employee Assistance

Program» in Form eines Praktikums
durchlaufen. Mitarbeitende unter-
stitzen die Person und fuhren sie in
die Arbeit und das Umfeld ein. Gilt
die Person als geeignet, wird sie
schrittweise in den Betrieb integriert.
Zuerst mit einem Teilzeitjob, spéater
mit Vollzeitbeschaftigung. Wahrend
dieser Einarbeitungsphase werden
regelmassig Standortgespréache
gefuhrt. Bei Bedarf kommen auch
Weiterbildungsseminare zum Zug.

Royal Bank of Canada: Die Bank gibt
ein Magazin heraus, in dem Ange-
stellte ihre Arbeitsplatzgeschichte
darstellen kdnnen.
Insbesondere kom-
men solche Mit-
arbeitende zu Wort,
die mit einer Behin-
derung umgehen
miuissen. Auf diese
Weise kann Ver-
standnis fir ihre
besondere Situation
geweckt werden.
Weiter wurde ein
Videofilm zum The-
ma Umgang mit
verschiedenen Kul-
turen hergestellt.
Hiezu werden auch
spezielle Trainings
durchgefihrt.

Orca Manufacturing und O'Grady
West Coast Food Equipment.

Das Unternehmen der Nahrungsmit-
telindustrie stellt viele Migrantinnen
und Migranten in tiefen Positionen
ein. Diese Angestellten erhalten die
Gelegenheit, sich laufend weiterzu-
bilden. Ihre Sprachkenntnisse kénnen
sie in einem Trainingszentrum der
Metallarbeiter-Gewerkschaft verbes-
sern. Dieses Zentrum hat die Ge-
werkschaft eingerichtet. Sie bietet
die Kurse als Dienstleistung fir ihre
Mitglieder an.

Children’s and Women's Health
Centre of British Columbia: Diese
offentliche Institution des Gesund-
heitswesens hat 1998 ein Basis-
Ausbildungsprogramm eingefihrt.
Dieses Programm dauert zwei Jahre

und hat die individuelle Weiterbildung
der Mitarbeitenden zum Ziel. In den
Schulungen wird auf die kulturellen
Eigenheiten der Teilnehmenden
Ricksicht genommen. Ferner gibt es
ein Komitee, in dem speziell Fragen
zur Integration von neu eintretenden
Mitarbeitenden in das Arbeitsumfeld
diskutiert werden.

Reebok: Der bekannte Sportartikel-
hersteller pflegt Vielfaltigkeit seit
langem als Schliisselstrategie. Damit
hat er es zum Milliardenunternehmen
gebracht. Multikulturalitat ist gera-
dezu seine Geschéftsgrundlage. Die
Ressourcen, welche die Mitarbei-
tenden einbringen, werden ernst
genommen und nach Méglichkeit
ausgeschopft. So entstand das
Erfolgsprodukt Aerobic-Schuhe auf
Anregung von Mitarbeiterinnen,
welche das Fehlen eines solchen
Produkts beklagten und dadurch den
Anstoss zur Entwicklung dieses
Spezialschuhs gaben. Das Mitdenken
bei der Produktentwicklung wird bei
Reebok systematisch geférdert.

Integration bringt Nutzen

Gemdéss dem «Atlantic Report» von 2001 zieht
Kanada aus der Einwanderung und der aktiven
Integration der verschiedenen Kulturen Nut-
zen fiir seine Wirtschaft. Der Einfluss auf das
Pro-Kopf-Einkommen ist positiv. Da viele Mi-
grantinnen und Migranten inzwischen héhere
Positionen besetzen, wird Einwanderung
mehrheitlich nicht als Gefédhrdung der eigenen
Arbeitsplétze, sondern als Chance fir die
Wirtschaft zu Weiterentwicklung und Prospe-
ritdt angesehen. Als Nachteil werden die
Kosten bezeichnet, die breit angelegte Inte-
grationsprogramme fiir eine gréssere Zahl von
Mitarbeitenden verursachen. Diese Kosten
seien jedoch auf Dauer gut investiertes Geld,
wird in dem Report betont. Solche Programme
laufen meist unter der Bezeichnung «Mana-
ging Diversity» (Handhabung von Vielfalt). Es
sei wichtig, dass sie mit Bedacht, gezielt und
konsequent angewendet werden.



M Was Sie tun sollten — und was

Integrationsmassnahmen im Betrieb
mussen nicht teuer und aufwandig
sein. Oft geniligt eine Verdnderung
des Bewusstseins, eine Korrektur im
Verhalten, eine offenere Haltung
oder eine verbesserte Kommunika-
tion, um Vertrauen und Wertschat-

zung zu erzielen und dadurch ein inte-

grationsférderliches Betriebsklima
aufzubauen.

Wichtig fur eine gelingende Inte-
gration am Arbeitsplatz sind zwei
Dinge: eine gute Kommunikation und
die Vermittlung von Anreizen, damit
die Motivation der involvierten Mit-
arbeitenden gefordert wird.

Kommunizieren Sie!l

> Kommunizieren Sie offen, ehrlich
und unkompliziert.

> Informieren Sie personlich.

> Sprechen Sie mit den Betroffenen
direkt.

> Seien Sie als Vorgesetzte/r présent.

> Orientieren Sie alle Angestellten
Uber Ihre Integrationsbemihungen
so frih wie moglich.

Vermitteln Sie Anreize!

> Legen Sie Leistungsziele fest und
stellen Sie bei ihrer Erreichung
Lohnvorteile in Aussicht.

> Stellen Sie Weiterbildungsmog-

lichkeiten oder eine bessere Posi-
tion im Betrieb in Aussicht, wenn
Sprachkurse erfolgreich absolviert
wurden.

Stellen Sie eine Mitwirkung in der
Integrationsgruppe in Aussicht.
Richten Sie Belohnungen bei erfolg-
reich bestandenen Prufungen aus.
Zeigen Sie das Risiko von Nach-
teilen oder gar einer Entlassung
auf, wenn die geforderten Leistun-
gen nicht erbracht werden.

Loten Sie die menschlichen und
beruflichen Potenziale der auslan-
dischen Mitarbeitenden genau aus
und nutzen Sie diese. Es ist oft
einfacher, latent vorhandene Poten-
ziale bei auslandischen Mitarbeiten-

«Die Zahl der Absenzen sinkt.» | Wunder dauern etwas langer.
Was sagen St.Galler Unternehmen, die bereits
aktive Integrationsmassnahmen am Arbeits-
platz ergriffen haben? Konnten Sie damit
Resultate erzielen? Hier einige signifikante
Antworten aus einer Umfrage im Rahmen der
Studie «Integrationspotenzial Arbeitsplatz»
der Universitét St.Gallen:

> «Das Selbstwertgefiihl der Mitarbeitenden

Die Pflege der Integration im Betrieb erfordert
Zeit. Der finanzielle Nutzen stellt sich nicht
von heute auf morgen ein. Doch langfristig
verbessern sich Firmenkultur, Betriebsklima
und Motivation — «weiche Faktoren», die fiir
den Geschéftserfolg mitentscheidend sind.
Integration beruht auf einem Geben und
Nehmen. Beachten Sie bei der Umsetzung fol-

steigt.» gende Tipps:

> «Die Betriebskultur wird langfristig verbes- | > Lassen Sie sich Zeit und erwarten Sie nicht
sert.» unmittelbar zéhlbare Resultate.

> «Die Bereitschaft der Angestellten, mehr > Bauen Sie eine Vertrauensbasis zwi-

Leistung — auch in aussergewdhnlichen
Situationen wie zum Beispiel Rezession —

schen allen Beteiligten auf, auch wenn
dies — etwa in Saisonbetrieben — nur

zu bringen, ist deutlich héher.»
> «Es entstehen weniger Konflikte in der
Belegschaft.»
> «Die Zahl der Absenzen sinkt.»
> «Das Klima innerhalb des Betriebs ist bes-
ser. Die Massnahmen werden meist positiv
aufgenommen.»
> «Die Loyalitét gegeniiber dem Unterneh-
men steigt.»
Die wichtigste Erkenntis aus der Praxis ist,
dass Integration im Betrieb ein gegenseitiger
Prozess ist. Der Aufbau erfordert Zeit und
Geduld, aber nicht unbedingt viel mehr Geld.
Zu Beginn ist ein gewisser Aufwand nétig,
der sich aber in der Regel auf Dauer in einen
Gewinn fiir das Unternehmen verwandelt,
indem die vorhandenen Potenziale der Mitar-
beitenden besser genutzt werden.

eingeschrénkt mdglich ist.

Arbeiten Sie standig daran, Vorurteile,
Angste und Desinteresse abzubauen.
Uberlegen Sie sich Mdglichkeiten der
Sprachschulung. Selber Sprachkurse an-
zubieten ist zwar fiir KMU oft uner-
schwinglich, aber es gibt Mdglichkeiten
der Zusammenarbeit.

Verfolgen Sie die Ziele einer aktiven Ein-
gliederung auch in finanziell angespannten
Situationen.

Leben Sie eine Kultur der Wertschétzung
und der Anerkennung durch Ihr eigenes
Verhalten vor und animieren Sie alle Vor-
gesetzten, dies auch zu tun.

Geben Sie bei Riickschldgen oder schlech-
ten Erfahrungen nicht gleich auf. Beim
nédchsten Mal geht es besser.



nicht

den nutzenwirksam zu erschlies-
sen, als dies bei Einheimischen der
Fall ist. Der Grund liegt darin, dass
Eingewanderte haufig leichter zu
motivieren sind.

Denken Sie daran, dass viele etwas
erreichen und zeigen wollen, wozu
sie féhig sind. Dazu braucht es An-
erkennung, Unterstltzung, Bera-
tung und Betreuung sowie Forde-
rung.

Integrieren Sie lhre auslandischen
Mitarbeitenden gezielt. Férdern Sie
zuerst diejenigen, die sich dafur
interessieren und den entsprechen-
den Willen zeigen. Halten Sie aber
die angebotenen Mdéglichkeiten fur
alle offen.

Vermeiden Sie Fehler!

> Dekretieren Sie keine einseitigen

Massnahmen von oben, sondern
gehen Sie schrittweise vor und
leisten Sie im ganzen Betrieb
Uberzeugungsarbeit.

> Glauben Sie nicht, dass mit einer

Integrationsmassnahme die Auf-
gaben schnell erledigt sind. Wirk-
same Integration erfordert viel
Geduld und Zeit.

> Erwarten Sie von konkreten Inte-

grationsmassnahmen nicht einen
kurzfristigen finanziellen Nutzen.
Ein spirbarer Erfolg stellt sich erst
nach und nach ein, indem sich die
Kultur und der Zusammenhalt im

Betrieb verbessern. Erfolgreiche
Integration zeigt aber langfristig
sehr wohl einen positiven finanziel-
len Nutzen durch eine héhere Mo-
tivation und Leistungsbereitschaft
der Mitarbeitenden.

Vermeiden Sie Insellésungen. Ver-
folgen Sie eine kostenbewusste
Integration mit einfachen Massnah-
men, die adaptierbar sind und allen
Mitarbeitenden zugute kommen.
Gehen Sie nicht allein und isoliert
vor. Arbeiten Sie mit Behorden,
Gemeinden, Verb&nden und ande-
ren Unternehmen zusammen.
Nutzen Sie Synergien und greifen
Sie auf die praktischen Erfahrun-
gen von Partnern zuriick.
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M St.Gallen iiberwindet Grenzen

antonsrat und Regierung des Kan-

tons St.Gallen haben die Notwen-
digkeit erkannt, dass das interkultu-
relle Zusammenleben aktiv gestaltet
werden muss, weil ein friedliches Zu-
sammenleben keine Selbstverstand-
lichkeit ist. Im Jahre 2001 hat der

Kantonsrat einen entsprechenden Be-

richt der Regierung genehmigt und
damit die Gestaltung des interkultu-
rellen Zusammenlebens als Aufgabe
der 6ffentlichen Hand anerkannt.
Der Kanton fordert und unter-
stiitzt Integrationsanliegen auf vielfal-
tige Weise. Hier einige Beispiele:
> Vor zwei Jahren wurde die neue
Koordinationsstelle fir Integration
im Departement des Innern ge-
schaffen.

> Das Angebot der Lehrerberatung
wurde ausgebaut.

> Der Kanton unterstutzt die Vermitt-
lungsstelle Dolmetscherinnen
und Dolmetscher VERDI finanziell.

> Der Arbeitsgemeinschaft fir Inte-
grationsfragen gewahrt der Kanton
einen erhdhten Staatsbeitrag.

> Das Pilotprogramm «Fit im Job»
zur Entwicklung niederschwelliger
Weiterbildungsangebote wurde
ermdglicht.

> Der Kanton hat die Mitwirkungs-
pflicht der Eltern gegentber
der Schule gesetzlich verankert.

> Das Erziehungsdepartement bietet
den Schulraten Kurse uber andere
Kulturen an.

> Die Fachstelle Integration und
Gesundheit der Caritas wird durch
den Kanton finanziell unterstitzt.

Unser Wohlergehen

«Das Zusammenleben der Kulturen im Kanton
St.Gallen muss auf lange Sicht gewéhrleistet
werden. Damit ist dem Umstand Rechnung
zu tragen, dass auch die aus dem Ausland
stammende Wohnbevdlkerung einen grossen
Anteil am Wohlergehen unserer Gesellschaft
hat. Menschen, die den Kanton St.Gallen

als neue Heimat gewdhlt haben und welche
die Voraussetzungen fiir einen Aufenthalt
erfillen, sollen in unsere Gesellschaft inte-
griert werden.»

Aus: Bericht der Regierung «Interkulturelles
Zusammenleben», 2000

Koordinationsstelle
fir Integration

Damit die Integration umfassend ge-
fordert werden kann, wurde im Jahr
2001 im Departement des Innern die
Koordinationsstelle fur Integration
geschaffen. Sie ist die Fachstelle der
kantonalen Verwaltung fur die
Forderung des interkulturellen
Zusammenlebens und verantwortlich
fur die Koordination und die Um-
setzung der kantonalen Integrations-
massnahmen.
Die aktuellen Arbeitsschwer-
punkte der Koordinationsstelle sind:
> Fachliche und finanzielle Unterstut-
zung der Integrationsprojekte von
Gemeinden und Privaten

> Forderung der Deutschkurse fur
fremdsprachige Mdtter

> Unterstitzung von Gemeinden und
Regionen bei der Erarbeitung von
Integrationsleitbildern

> Verbesserung der Information der
ausléandischen Mitbirgerinnen und
Mitburger

> Informationsaustausch zwischen
den Departementen der Verwal-
tung, zwischen Kanton und Bund
sowie zwischen Kanton, Gemein-
den und Privaten

> Forderung der Selbstorganisation

der Migrantinnen und Migranten
und Unterstitzung der Griindung
eines Dachverbandes der Auslan-
derinnen und Ausléander

> Forderung von Integration und
Partizipation im Sport

> Verbesserung der Integration am
Arbeitsplatz

Fragen Sie!

Haben Sie Fragen oder ein Anliegen?
Wenden Sie sich an den Leiter der
Koordinationsstelle fiir Integration,
Beda Meier (Tel. 071 229 33 02,
beda.meier@sg.ch).

Auskunft und viele Hinweise lber
aktuelle Projekte im Kanton, Sprach-
kurse in den Gemeinden, weitere
Fachstellen und Verbande, Auslander-
vereine, wichtige Nachrichten und
Anlésse sowie zahlreiche nitzliche
Adressen und Kontakte gibt die
Homepage der Arbeitsgemeinschaft
fur Integrationsfragen. Der Enzian ist
ihr Logo. Denn der Enzian ist dhnlich
vielfaltig wie die Integration: Er ist
ein Himmelsblimlein oder ein
Teufelskraut, eine Heilpflanze oder
eine Schnapswurzel.

- www.enzian.ch



Niitzliche Adressen:

Koordinationsstelle fuir Integration des Kantons St.Gallen
Departement des Innern Regierungsgebdude 9001 St.Gallen
Tel. 071 229 33 02 beda.meier@sg.ch www.enzian.ch

Integrationsstelle der Stadt St.Gallen

Neugasse 25 9001 St.Gallen Tel. 071 224 56 99
peter.tobler@stadt.sg.ch
www.stadt-st-gallen.ch/soziales_netz/integration/integration.html

Arbeitsgemeinschaft fur Integrationsfragen in Kanton
und Stadt St.Gallen

Poststrasse 18 9001 St.Gallen Tel. 071 228 33 99
integration.sg@bluewin.ch www.integration.sg.ch
www.enzian.ch

Kompetenzzentrum Integration fur den Kanton St.Gallen
Arbeitsgemeinschaft fir Integrationsfragen

Poststrasse 18 9001 St.Gallen Tel. 071 228 33 99
integration.sg@bluewin.ch www.integration.sg.ch
www.enzian.ch

Verdi — Vermittlungsstelle fur Dolmetscherinnen und
Dolmetscher

Poststrasse 18 9001 St.Gallen Tel. 071 228 33 90
verdi.sg@bluewin.ch

Stiftung Mintegra

Regionales Kompetenzzentrum der Arbeitsgemeinschaft
fir Integrationsfragen

Postfach 9471 Buchs Tel. 081 756 51 47
mintegra.buchs@bluewin.ch

A.lLD.A.

Kompetenzzentrum Deutsch fur fremdsprachige Mutter
Bernadette Bachmann Oberer Graben 44 9000 St.Gallen
Tel. 071 223 30 58 aidasg@bluewin.ch

www.aidasg.ch

Caritas

Fachstelle Gesundheit und Integration

Klosterhof 6e 9000 St.Gallen Tel. 071 227 34 47
gesundheit@sg.caritas.ch www.caritas.ch/gesundheit

Fachstelle fur fremdsprachige Kinder und kulturelle Vielfalt
Amt fir Volksschule

Stella Maris 9400 Rorschach Tel. 071 858 71 26
reto.moritzi@sg.ch

Wichtige Berichte zum Thema Integration
am Arbeitsplatz:

Universitat St.Gallen: «Integrationspotenzial Arbeitsplatz Kanton
St.Gallen», 2003 www.ifmd.org

Eidgendssiche Auslanderkommission: «Integration und Arbeit»,
2003 www.eka-cfe.ch

Gewerkschaft Travail.Suisse: «Die Integration von Migrantinnen
am Arbeitsplatz in der Schweiz», 2004
www.travailsuisse.ch

Links im Internet:

Eidgendssische Auslanderkommission (EKA): www.eka-cfe.ch

Bundesamt fir Zuwanderung, Integration und Auswanderung
(IMES): www.imes.admin.ch

Bundesamt fur Fluchtlinge (BFF): www.bff.admin.ch
Eidgendssische Kommission gegen Rassismus: www.ekr-cfr.ch

Zum Konzept Managing Diversity: www.stop-discrimination.info/
fileadmin/pdfs/costsbenefexsum_de.pdf

http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights
/prog/studies_de.htm

Zeitschrift zu Integration und Migration:
terra cognita: www.terra-cognita.ch

Vielen Dank!

Diese Broschure ware nicht méglich gewesen ohne eine Vielzahl
von Beteiligten, die mit ihrem Wissen und ihrem Engagement
zum Zustandekommen beigetragen haben. Ein besonderes
«Danke!» geht an folgende Personen, die an der Studie der
Hochschule St.Gallen beteiligt waren: Walter Abderhalden (kanto-
nales Amt fir Arbeit), Prof. Dr. Martin Hilb (Universitat St.Gallen),
Dr. Nils Jent (Universitat St.Gallen), Diana Maag (Bischoff Textil
AG), Vica Mitrovic (Gewerkschaft Bau & Industrie), Josef Miiller-
Tschirky (Gastro St.Gallen).

Die Herstellung dieses Leitfadens wurde mdglich dank der
finanziellen Unterstiitzung von MIGROS
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