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Vorwort

In der Schweiz leben rund 10’000 Gehdrlose und rund 1°000°000
Menschen mit einer Horbehinderung. Etwa zehn Prozent der ge-
horlosen und hérbehinderten Menschen sind in der Schweiz ohne
Arbeit. Damit liegt die Arbeitslosenquote drei-bis viermal héher als
bei der durchschnittlichen Erwerbsbevélkerung. Auch kénnen viele
gehorlose und hérbehinderte Menschen nicht ihren Wunschberuf
ausiiben.

Als Prasidentin des Schweizerischen Gehorlosenbundes SGB-FSS ist es mir ein besonderes Anliegen,
das Potenzial sowie die Fahigkeiten von Gehérlosen und Menschen mit einer Hoérbehinderung auf
allen Ebenen zu fordern. Es ist von hoher Relevanz, dass Organisationen den Mehrwert von vielfalti-
gen Belegschaften in Bezug auf ihre Fahigkeiten erkennen und damit auch gehorlose und horbehin-
derte Menschen in den Arbeitsmarkt einbeziehen.

Die vorliegende Studie soll die aktuelle Situation des Arbeitsmarktes fiir gehdrlose und horbehin-
derte Menschen in der Schweiz erstmals aufzeigen. Noch gab es ndmlich keine breiten, verldsslichen
Daten hierzu. Mittels dieser Studie wurden schweizweit erstmalig mehrere Unternehmen und Perso-
nen im direkten Arbeitsumfeld von Gehorlosen zu verschiedenen Fragestellungen befragt. Ziel der
Studie ist es, die Situation von Gehdrlosen auf dem Arbeitsmarkt zu beleuchten und die Aufmerksam-
keit der Organisationen auf die Bedeutung einer vielfdltigen Belegschaft vor allem vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels und des daraus resultierenden Fachkraftemangels zu lenken. Ich
freue mich sehr, dass diese Studie im Auftrag des Schweizerischen Gehérlosenbundes SGB-FSS durch
das Institut fur Finanzdienstleistungen Zug IFZ der Hochschule Luzern — Wirtschaft entwickelt und
durchgefiihrt wurde.

Fir den Gehorlosenbund SGB-FSS bietet die Studie aufgrund ihrer praxisnahen Online-Umfrage so-
wie den Interviews, mithilfe derer die aktuelle Arbeitsmarktsituation der gehdrlosen und horbehin-
derten Arbeitnehmenden in der Schweiz erfasst werden konnte, einen Mehrwert. Fiir Unternehmen
zeigt die Studie auf, wo der Mehrwert und die Herausforderungen beziiglich Beschaftigung und In-
klusion von gehorlosen und horbehinderten Arbeitnehmenden — aus der Sicht von anderen Arbeitge-
benden - liegt. Es wird gezeigt, welche Massnahmen aktuell bereits umgesetzt werden, und es wird
beantwortet, warum Arbeitgebende gehorlose und hérbehinderte Mitarbeitende einstellen.

Gehorlose und Menschen mit einer Horbehinderung sind genauso qualifiziert wie hérende Arbeitneh-
mende und verfiigen dariiber hinaus noch iber ganz eigene Fahigkeiten. Berufe, die friiher noch als
unzugdnglich fiir gehérlose Personen galten, werden immer weniger. Heutzutage arbeiten Gehoérlose
in verschiedenen Funktionen, wie z. B. als Journalisten/-innen, Forscher/-innen, Anwalte/-innen und
Pilot/-innen. Denn Gehérlose und Menschen mit Hoérbehinderungen haben Fdhigkeiten, Wissen,
Know-how und Wiinsche, die genauso vielfdltig sind wie diejenigen von Menschen mit gutem Gehor.
Diese Studie dient als methodische Unterstitzung fir Organisationen jeder Grosse, um Ihren Ansatz
fir die professionelle Inklusion von gehdérlosen oder schwerhérigen Menschen in den Kontext der
menschlichen Vielfalt zu erleichtern.

Im Namen des SGB-FSS mochte ich mich bei allen, die bei der Erstellung der Studie beteiligt waren,
insbesondere bei der Hochschule Luzern und bei den Organisationen, herzlich bedanken. Ich freue
mich darauf, dass viele Organisationen diese Studie aktiv verwenden und mehr und mehr Gehorlose
und Menschen mit Hérbehinderungen einstellen!

Dr. Tatjana Binggeli
Présidentin SGB-FSS
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Die Studie im Uberblick

Statistisch reprasentative Umfragen bei Arbeitgeben-
den von gehérlosen und horbehinderten Mitarbeiten-
den mit auswertbaren deskriptiven Ergebnissen gibt es
praktisch keine — nicht nur in der Schweiz, sondern
auch im Ausland nicht. Es besteht Forschungsbedarf
bezuglich der Arbeitsmarktsituation von gehdrlosen
und horbehinderten Menschen aus Perspektive der Ar-
beitgebenden. Ziel dieser Studie ist es, auf Basis einer
quantitativen Erhebung bei Arbeitgebenden qualifi-
zierte Aussagen zur Arbeitsmarktsituation von gehor-
losen und horbehinderten Menschen in der Schweiz zu
machen. Welche Chancen und welche Hindernisse se-
hen sie im Zusammenhang mit der Beschdftigung von
gehorlosen und hérbehinderten Menschen? Wie sieht
die Arbeitsmarktsituation von gehdérlosen und horbe-
hinderten Menschen aus, wie gut sind sie in die Unter-
nehmen inkludiert, und mit welchen Massnahmen
werden sie unterstiitzt? Die Stichprobe fir die quanti-
tative Untersuchung umfasst 120 Unternehmen (Ge-
schafts- oder Personalleitende) und 49 Personen aus
dem Arbeitsumfeld von gehérlosen und hérbehinder-
ten Arbeitnehmenden. Sie wurden zu obenstehenden
und weiteren wichtigen Fragen zum Thema Arbeits-
markt fir gehorlose und horbehinderte Personen mit-
tels Online-Umfrage befragt. Obwohl die Riick-
laufquote aus der Online-Umfrage relativ bescheiden
ausgefallen ist, konnten sowohl aus den vorgdngig
durchgefiihrten Experteninterviews als auch aus der
Online-Umfrage wertvolle Erkenntnisse zur Arbeits-
marktsituation von gehodrlosen und horbehinderten
Personen in der Schweiz gewonnen werden. Allerdings
ist die Reprasentativitdt eingeschrdankt aufgrund der
eher kleinen Stichprobe von 120 Arbeitgebenden und
die Schlussfolgerungen missen mit entsprechender
Vorsicht interpretiert werden. Auch der aktuelle Stand
der Literatur ist in die Studie integriert.

Die wichtigsten Erkenntnisse der Studie im Uberblick:

Attraktives Arbeitspotenzial

Horbehinderte und gehorlose Menschen sind Leis-
tungstrager/-innen in Betrieben, die hohe Pensen be-
vorzugen, im Vergleich zu Hérenden vergleichsweise
lange beim bzw. bei der Arbeitgebenden bleiben, was
eine hohe Loyalitdt zum bzw. zur Arbeitgebenden er-
kennen lasst, und sich den Arbeitsbedingungen betref-
fend Flexibilitdt anpassen. Verhdltnismdssig am meis-
ten horbehinderte und gehdrlose Arbeitnehmende
sind in Dienstleistungs- und Verkaufsberufen tdtig,
gefolgt von akademischen bzw. technischen Berufen.
Nebst oben genannten Aspekten ist auch die Starkung

von Sozialkompetenzen des gesamten Teams eine
Kompetenz, die mit Blick auf die digitale Transforma-
tion flr Arbeitgebende von Vorteil ist. Auch fir den
Fachkrdftemangel besteht ein noch wenig ausge-
schopftes Potenzial, denn hoérbehinderte und gehor-
lose Menschen sind oft gut ausgebildet.

Trotz gleichwertiger Ausbildung zu Hérenden kaum
Beférderungen und kaum Fiihrungsfunktionen

Gehdrlose und horbehinderte Arbeitnehmende besit-
zen im Vergleich zu Horenden etwa die gleichen Aus-
bildungen. Knapp die Hdlfte der hérbehinderten und
gehorlosen Arbeitnehmenden hat eine hohere Ausbil-
dung abgeschlossen. Dabei sind dies anteilsmdssig
leicht mehr Frauen als Mdnner. Allerdings liegt der An-
teil von horbehinderten und gehérlosen Arbeitneh-
menden mit Fiihrungsfunktion und als Fiihrungskrafte
unter dem Schnitt von Schweizer Arbeitnehmenden.
Die Mehrheit der Gehdrlosen/Horbehinderten wurde
noch nie befdrdert. Dies, obschon die liberwiegende
Mehrheit der Arbeitgebenden angibt, dass Gehorlose/
Horbehinderte dieselben Mdoglichkeiten fir interne
und externe Weiterbildung haben wie Hérende — und
die Entwicklungschancen grundsatzlich fiir alle Mitar-
beitenden gleich sein sollten. Dieses Resultat kann ein
Hinweis auf eine mdgliche Diskriminierung sein.

Arbeitsmodelle - viel Teilzeit bei hohem Pensum

Gehorlose und hérbehinderte Arbeitnehmende arbei-
ten in der Mehrheit Teilzeit, allerdings zu einem hohen
Pensum. Die Mehrheit arbeitet in einem Pensum von
80 Prozent und mehr. Es lassen sich hierbei geschlechts-
spezifische Unterschiede feststellen: Leicht mehr Frauen
als Mdnner haben eine hohere Ausbildung abgeschlos-
sen, und von den Beschaftigten sind knapp 60 Prozent
Frauen. Dabei sind weit verbreitet sowohl zeitlich flexi-
ble Modelle als auch Modelle ohne zeitliche Flexibilitdt.

Lohn

Etwas weniger als die Hadlfte (45 %) des Samples ver-
dient einen Bruttolohn von CHF 70’000 oder mehr.
Betrachtet man nur die Vollzeitarbeitenden, liegt der
Anteil jener, die einen Bruttolohn von CHF 70’000
oder mehr verdienen, bei 64 Prozent. Es fdllt eine deut-
liche Differenz zwischen den Geschlechtern auf, Frauen
verdienen in der Tendenz weniger.
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Personalgewinnung/Berufseinstieg — Rekrutierung
unter Potenzial und verhdltnismdssig tiefe Nutzung
von Unterstiitzung durch Vermittlungsstellen
Grundsdtzlich besteht eine grosse Offenheit seitens Ar-
beitgebenden fir die Beschaftigung von hérbehinder-
ten und gehoérlosen Menschen. Als hdufige Grinde fir
eine mogliche Anstellung werden genannt: das Abde-
cken von Bediirfnissen von horbehinderten und gehérlo-
sen Kunden/-innen, fachliche Qualifikation der Gehérlo-
sen bzw. Horbehinderten sowie diesen Personen eine
Chance zu geben. Aber: Bei der Einstellung wird die
Ubereinstimmung von Bildungsniveau und Tétigkeit bei
Gehorlosen/Horbehinderten geringer eingeschdtzt als
bei Hérenden. Die Vermutung liegt nahe, dass sie unter
ihrem Potenzial rekrutiert werden. Interessant ist, dass
die Mehrheit der gehérlosen und hérbehinderten Arbeit-
nehmenden einen normalen Bewerbungsprozess fiir den
Berufseinstieg durchlduft und dahnlich oft eine hohere
Ausbildung abgeschlossen hat wie hérende Personen.
Weiter zeigen die Umfrageergebnisse, dass fir den Be-
rufseinstieg das Netzwerk nur eine kleine Rolle spielt
und nur wenige dieser Personen von einer Vermittlungs-
stelle, wie z. B. der IV-Vermittlungsstelle oder Arbeitsin-
tegrationsorganisationen, profitieren.

Chancen und Mehrwert - von erfahrenen Arbeitge-
benden lernen

Die Resultate zeigen, dass Arbeitgebende, die noch
keine Erfahrungen mit hérbehinderten und gehérlosen
Personen gemacht haben, Mehrwert und Chancen ei-
ner Anstellung von horbehinderten oder gehérlosen
Personen beziiglich verschiedener Aspekte unterschat-
zen und auch Vorurteile bestehen. Seitens Arbeitge-
benden, die bereits Erfahrungen mit gehorlosen und
horbehinderten Mitarbeitenden gesammelt haben,
besteht ein breites Erfahrungsnetzwerk, das genutzt
werden kann. Sie entkrdften verschiedene Vorurteile
und stellen Chancen in den Vordergrund, die noch we-
nig erfahrene Arbeitgebende nicht kennen. Solche
Chancen betreffen Aspekte wie verbesserte Befriedi-
gung von Kundenbedurfnissen (Stichwort: vielfdltige
Kundschaft), aber auch die hohe Arbeitsmoral und
Motivation sowie Loyalitdt, Zuverldssigkeit, Pflichtbe-
wusstsein und die Flexibilitdt von horbehinderten und
gehorlosen Personen. Einig sind sich erfahrene wie
auch noch mit Horbehinderten/Gehorlosen unerfah-
rene Arbeitgebende darin, dass grosse Chancen be-
zliglich der Leistung eines sozialen Beitrags und der
Stdrkung von Sozialkompetenz bestehen, wie auch fur
die Verbesserung des Organisationsimages und der
Organisationskultur.

Herausforderungen, Barrieren und Mehraufwand -
Hinweis auf Vorurteile, von erfahrenen Arbeitgeben-
den lernen

Die Einschatzungen bezuglich Hindernissen und Barrie-
ren fir eine Anstellung gehorloser und horbehinderter
Personen sind unterschiedlich zwischen Arbeitgeben-
den, die noch keine gehorlosen oder hérbehinderten
Mitarbeitenden beschdftigen, und Arbeitgebenden, die
dies tun und entsprechend Erfahrungen gesammelt ha-
ben. Die Resultate der Online-Umfrage zeigen, dass Vor-
urteile bestehen von Arbeitgebenden, die noch keine
solchen Personen beschdftigen. Sie sehen die Heraus-
forderungen vor allem in Aspekten wie fehlender Erfah-
rungsschatz im Umgang mit solchen Personen, Kommu-
nikationsschwierigkeiten und Gefahr von Missverstdand-
nissen, Mehrkosten fir Anpassungen am Arbeitsplatz
und Koordination mit der IV und anderen Stellen oder
fur langere Einarbeitungszeiten. Interessanterweise
schdtzen Arbeitgebende, die bereits Gehdrlose/Horbe-
hinderte eingestellt haben, diese Aspekte als weniger
stark ausgeprdagt kritisch ein und entkrdften sie. Es zeigt
sich, dass ein breiter Erfahrungsschatz bereits vorhan-
den ist und von allen genutzt werden sollte.

Stand der Inklusion am Arbeitsplatz

Die Inklusion von hérbehinderten und gehoérlosen Ar-
beitnehmenden in das Arbeitsumfeld gelingt je nach
betrachtetem Aspekt unterschiedlich gut. Am weites-
ten verbreitet in der Eins-zu-eins-Kommunikation sind
die Lautsprache und das Lippenlesen, in der Gruppen-
kommunikation die Gebdrdensprache und die Laut-
sprache. Die Inklusion bei Kaffeepausen und bei der
Méglichkeit, an Projekten mitzuarbeiten, scheint bes-
ser zu gelingen als das informelle Networking: Nur eine
Minderheit scheint zu ausserberuflichen Anléssen von
Teamkollegen/-innen eingeladen zu werden und es
wird auch vermutet, dass wenig regelmdssiger Aus-
tausch unter Horbehinderten/Gehérlosen innerhalb
eines Unternehmens stattfindet. Weiter interessant
ist, dass Arbeitgebende, die Gehorlose/Horbehinderte
angestellt haben, am hdufigsten unterstiitzende
Massnahmen zum Informationsfluss umsetzen, damit
alle relevanten Informationen zu den Gehorlosen/Hor-
behinderten gelangen. Zudem férdern sie aktiv eine
inklusive Organisationskultur.

Es ist weiter zu vermuten, dass ein wenig regelmassi-
gerer Austausch unter Horbehinderten/Gehdrlosen in-
nerhalb eines Unternehmens stattfindet als zwischen
Horbehinderten/Gehdrlosen und Horenden. Mit dem
Aufbau entsprechender Strukturen fir Netzwerke
konnten Arbeitgeber hier vermehrt ansetzen.
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Interessanterweise wiirden Arbeitgebende, die noch
keine solchen Personen beschdftigen, den Fokus leicht
anders auf mégliche Massnahmen setzen. Dies deutet
wiederum darauf hin, dass noch unerfahrene Organi-
sationen viel von bereits erfahrenen Arbeitgebenden
lernen kénnten.

Mégliche Handlungsfelder und Massnahmen
Wadhrend einzelne Themenbereiche relativ gut abge-
deckt zu sein scheinen, gibt es gemass den Resultaten
verschiedene Aspekte, bei denen Entwicklungspoten-
zial besteht. Dies sind insbesondere:

- Von den Erfahrungen anderer Arbeitgebenden
lernen

Verschiedene Resultate deuten darauf hin, dass
noch unerfahrene Organisationen viel von bereits
erfahrenen  Arbeitgebenden lernen konnten.
Denn: Es existiert ein breiter Erfahrungsschatz.
Dieser sollte vermehrt genutzt werden, beispiels-
weise betreffend Einschdatzung der Wirkung ver-
schiedener Massnahmen (erfahrene Arbeitge-
bende betonen beispielsweise die Wichtigkeit von
Informations- und Kommunikationsmassnahmen
fur eine bessere Integration), Unterstltzungs-
dienstleistungen (z. B. Information zu Unterstiit-
zungsmassnahmen der 1V), aber auch zur Ein-
schdatzung von Chancen und Hindernissen in Be-
zug auf eine Beschdftigung von Gehorlosen/
Horbehinderten. Durch einen gelingenden Erfah-
rungs- und Wissensaustausch zwischen Arbeitge-
benden, die bereits Erfahrungen mit hérbehinder-
ten und gehdrlosen Mitarbeitenden gemacht ha-
ben, und Arbeitgebenden, die hiermit Neuland
betreten, kdnnen Vorurteile abgebaut und Chan-
cen erkannt werden.

- Netzwerke — Nutzen und Aufbau von Strukturen

Mit dem Aufbau von Strukturen, die auch beim in-
formellen Networking ansetzen, kénnten Arbeit-
gebende einen wichtigen Unterstltzungsbeitrag
leisten. Die Studie weist aus, dass nur wenig regel-
massiger Austausch unter Horbehinderten/Gehor-
losen innerhalb eines Unternehmens stattfindet
wie auch zwischen Hoérbehinderten/Gehdérlosen
und Horenden. Mit dem Aufbau entsprechender
Strukturen fir formelle und informelle Netzwerke
konnten Arbeitgebende hier vermehrt ansetzen.
Ein einfaches Beispiel zur verbesserten Vernet-

zung wdre beispielsweise ein Mentoring- oder
Peersystem, das zudem auch beim Aufbau von
Know-how zum Thema Hérbehinderung bei Vor-
gesetzten hilft.

- Massnahmen zur Rekrutierung und Personal-
entwicklung

Horbehinderte/Gehoérlose sollten bereits frih fur
die Arbeitsmarktsituation sensibilisiert werden.
Arbeitgebende kénnen mit verbesserten Mass-
nahmen in der Rekrutierung dafiir sorgen, dass
die Nichtiibereinstimmung zwischen dem Poten-
zial der Arbeitnehmenden und der Stelle kleiner
wird und dass sie vermehrt fiir Beférderungen be-
riicksichtigt werden, damit kinftig vermehrt ge-
horlose und horbehinderte Menschen Fiihrungs-
funktionen innehaben werden.

Mehr Informationen mit konkreten Massnahmen,
Tipps und Best-Practice-Beispielen zur einfachen Inte-
gration von hérbehinderten und gehérlosen Personen
in Unternehmen sind im Leitfaden «Entwicklung und
Anpassung von Diversity & Inclusion Richtlinien mit
Fokus Horbehinderung» der Hochschule Luzern und
des Schweizerischen Gehorlosenbunds (Hille et al.
(2019)) festgehalten.
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Einleitung

Gehorlose und horbehinderte Menschen sind vor dem Gesetz gleichgestellt wie hérende Menschen. Das
Behindertengleichstellungsgesetz BehiG und die UNO-Behindertenrechtskonvention (UNO-BRK) sollen
dies sicherstellen. Art. 27 der UNO-BRK zum Beispiel besagt, dass Arbeitgebende angemessene Vorkeh-
rungen treffen missen, um Menschen mit Horbehinderungen eine gleichberechtigte Chance zur Be-
schéaftigung zu bieten. Eine angemessene Vorkehrung ist eine Anpassung an den Job, das Arbeitsumfeld
oder die Standardprozesse, um Menschen mit Behinderungen im Bewerbungsprozess, beziiglich der
Tatigkeit, der Bezahlung und sonstigen Privilegien, mit den tbrigen Mitarbeitenden gleichzustellen.
Doch wird dies in der Praxis wirklich so gehandhabt? Die Arbeitslosenquote von Gehoérlosen liegt in der
Schweiz bei rund zehn Prozent — also drei- bis viermal héher als beim Durchschnitt (Cassis, 2011). Das ist
auch international nicht anders. Eine Studie aus Schweden sagt zum Beispiel auch, dass Gehérlose ge-
nerell haufiger in Positionen eingestellt sind, die ein tieferes Ausbildungsniveau verlangen (Rydberg,
2010, S. 23). Griinde hierfir werden in der Literatur bisher aber kaum genannt.

Der Schweizerische Gehorlosenbund SGB-FSS hat die Hochschule Luzern — Wirtschaft damit beauftragt,
im Rahmen des strategischen Handlungsfeldes Arbeit einerseits einen Leitfaden zur Entwicklung und
Anpassung von Diverstiy & Inclusion Richtlinien mit Fokus Horbehinderung (Hille et al. (2019)) und an-
dererseits eine Arbeitsmarktstudie zur Situation von gehorlosen und hérbehinderten Arbeitnehmenden
in der Schweiz durchzufiihren.

Ziel der vorliegenden Studie zur Arbeitsmarktsituation von gehérlosen und horbehinderten Arbeitneh-
menden ist es, den Ist-Zustand in der Schweiz sowie die Chancen und Hiirden von gehérlosen und hor-
behinderten Arbeitnehmenden auf dem Markt mit allen relevanten Aspekten zu erfassen und zu be-
schreiben. Um mdgliche Handlungsfelder zu identifizieren, werden Arbeitgeber, die hérbehinderte Per-
sonen eingestellt haben, und solche, die noch keine hérbehinderte Personen angestellt haben, zu den
verschiedenen Aspekten befragt. Die Studie soll als Grundlage dazu dienen, um Arbeitgebende, Politik
und Gesellschaft auf das Potenzial und die Situation von gehdrlosen und horbehinderten Arbeitneh-
menden aufmerksam zu machen. Denn: Aufgrund der Globalisierung, des Fachkraftemangels und des
demografischen Wandels gewinnt bei Arbeitgebenden das Thema «Diversity und Inclusion Manage-
ment» an Wichtigkeit und es werden vermehrt neue Wege beschritten im Auffinden von bisher noch
wenig erschlossenen «Pools von Arbeitnehmenden».

Nach der Aufarbeitung der nationalen und internationalen Literatur zum Stand der Forschung zur Ar-
beitsmarktsituation von Menschen mit Hérbehinderungen (Hille et al. (2018)) wurden sechs Gespréche
mit Experten/-innen gefiihrt und anschliessend zwei Online-Umfragen bei Schweizer Grossunterneh-
men und KMU durchgefiihrt. 120 Unternehmen und 49 Personen aus dem Arbeitsumfeld von gehdrlo-
sen und horbehinderten Arbeitnehmenden haben an den Umfragen teilgenommen.

Die Studie ist wie folgt gegliedert: Kapitel 2 enthdlt die Beschreibung der Methodik und der Daten-
grundlagen. In Kapitel 3 wird die Arbeitsmarktsituation aus Sicht von gehérlosen und hérbehinderten
Arbeitnehmenden anhand des aktuelles Standes der Literatur und Forschung geschildert. Arbeitneh-
mende wurden bewusst keine befragt, da der Fokus in der vorliegenden Studie bei den Arbeitgebenden
liegt. In Kapitel 4 wird die allgemeine Arbeitsmarksituation in der Schweiz beschrieben. Dies beginnt mit
der Anzahl und damit der Relevanz von gehdrlosen und hérbehinderten Arbeitnehmenden, deren Ein-
stieg in die Arbeitswelt via Schule und Berufswahl sowie deren Entldhnung. Kapitel 5 beschreibt die Si-
tuation aus Arbeitgebendensicht. Thematisiert werden die Beschdftigung und Einstellung, Chancen
und Mehrwert, Herausforderungen und der Stand der Inklusion, die Massnahmen, die umgesetzt wer-
den sowie Entwicklungs- und Karrieremaglichkeiten von gehérlosen und hérbehinderten Arbeitnehmen-
den.
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Methodik und Daten

21 Ausarbeitung und Struktur der Fragebdgen

Im Vorfeld zur Online-Umfrage wurden zwei Fragebdgen ausgearbeitet. Die konkrete Ausarbeitung
der Fragebdgen erfolgte auf Basis von Erkenntnissen aus der einschldagigen Literatur sowie von Ex-
perteninterviews mit Unternehmensvertretenden. Beide daraus entwickelten Frageb&gen richten
sich an Arbeitgebende: Ein Fragebogen fokussiert auf HR-Fachpersonen und geschaftsfiihrende
Personen mit und ohne gehérlose und horbehinderte Mitarbeitende, der andere Fragebogen richtet
sich an Personen aus dem Arbeitsumfeld von gehdrlosen und hérbehinderten Arbeitnehmenden.

Ein erster Schritt war die Zusammenstellung der aktuellen Literatur zu den bestehenden For-
schungsergebnissen zur Arbeitsmarktsituation von Gehérlosen und Menschen mit Hérbehinderun-
gen auf internationaler Ebene und in der Schweiz. Die Ergebnisse wurden im IFZ Working Paper
No. 0027/2019 - Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Horbehinderungen zusammengefasst,
abrufbar unter https://www.hslu.ch/de-ch/wirtschaft/institute/ifz/mediencorner/medienspiegel-
womens-business-und-diversity/. Die Publikation enthdlt Informationen zu Begriffen, Gesetzge-
bung und Institutionen im Themenbereich. Die Arbeitsmarktsituation wird aus allgemeiner Pers-
pektive sowie aus Sicht der Arbeitgebenden und der Arbeitnehmenden beleuchtet.

Anschliessend wurden semistrukturierte Interviews mit insgesamt sechs Unternehmensvertreten-
den durchgefiihrt. Der dazu verwendete Gesprdchsleitfaden wurde in drei Bereiche unterteilt. Am
Anfang wurde von den Gesprdchspartnern/-innen eine Einschatzung der Arbeitsmarktsituation von
Menschen mit Horbehinderungen abgefragt. Danach folgten Fragen zu Entwicklungsmdéglichkeiten
und dem Potenzial von Menschen mit Hérbehinderung. Am Schluss wurden Thesen getestet, die
aufgrund der bisherigen Erkenntnisse des Projektteams aus der Literaturanalyse und Gesprdchen
fir die Erstellung der Arbeitsmarktstudie aufgestellt worden sind. Alle Unternehmensvertretenden
haben oder hatten Menschen mit Horbehinderungen angestellt. Die Auswahl der Unternehmen
erfolgte aufgrund bestehender Kontakte der Hochschule Luzern und des Schweizerischen Gehérlo-
senbundes. Dabei wurde darauf geachtet, dass verschiedene Unternehmensgréssen, Branchen und
Jobprofile der Menschen mit Horbehinderungen beriicksichtigt wurden. Leider konnte weder ein
Gesprdch mit einem Betrieb aus der Westschweiz noch mit einem aus der italienischen Schweiz
durchgefiihrt werden. Insgesamt wurden tiber 35 Unternehmen angefragt, rund die Hdlfte davon
aus der Westschweiz. Einige Unternehmen sind jedoch schweizweit bzw. international tatig und
decken diese Regionen ebenfalls mit ab. Die Gesprdche wurden mit Leitern/-innen HR, Diversity &
Inclusion oder Gesundheit durchfiihrt, da diese einen guten Uberblick {iber die Arbeitsmarktsitua-
tion haben und beziiglich Entwicklungs- und Férderungsmassnahmen all ihrer Mitarbeitenden Aus-
kunft geben konnten.

Auf Basis dieser Vorarbeiten und der daraus resultierenden Informationen wurden anschliessend fir
die Online-Umfrage zwei Fragebdgen fiir unterschiedliche Zielgruppen seitens der Arbeitgebenden
erarbeitet. Ein Fragebogen richtet sich an HR-Fachpersonen und Geschdaftsfiihrende aus Organisati-
onen mit und ohne gehdrlose und hérbehinderte Mitarbeitende. Dieser Fragebogen deckt vor allem
Fragen im Bereich Chancen und Herausforderungen beziiglich Beschaftigung von gehérlosen und
horbehinderten Menschen, umgesetzte Massnahmen und Stand der Inklusion am Arbeitsplatz und
Entwicklungsmdglichkeiten ab. Der andere Fragebogen richtet sich an Personen aus dem Arbeitsum-
feld (Vorgesetzte, Teammitglieder usw.) von gehérlosen und hérbehinderten Arbeitnehmenden. Die-
ser Fragebogen fragt spezifische Aspekte zu den gehorlosen und hérbehinderten
Arbeitnehmenden ab, wie z. B. Ausbildung, Position, Dienstjahre, Beschaftigungsgrad usw.. Zudem
wird abgefragt, was der konkrete Mehrwert und die Herausforderungen im Zusammenhang mit der
Anstellung von gehérlosen und hérbehinderten Personen sind, wie gut die Person im Team inkludiert
ist, und welche Massnahmen zur Férderung der Zusammenarbeit und Inklusion umgesetzt werden.
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Die Fragebdgen wurden auf Franzésisch und Italienisch ibersetzt, um die ganze Schweiz befragen
zu kénnen.

2.2  Erhebung der Daten durch Online-Umfrage

Die Online-Umfrage wurde via E-Mail-Versand an 10°000 Schweizer KMU verschickt (Geschaftsfiih-
rende, Personalleitende, Marketingleitende). Dabei wurden der deutsch-, franzdsisch- und italie-
nischsprachige Teil der Schweiz proportional beriicksichtigt. Ebenfalls via E-Mail-Versand wurden
700 Schweizer Grossunternehmen (Kontaktierung der CEOs und der Personalleitenden) bedient,
viele dieser Unternehmen sind in allen Landesteilen tdatig. Die angeschriebenen Personen wurden
darauf aufmerksam gemacht, dass zwei Fragebdgen existieren, und gebeten, denjenigen Fragebo-
gen fir Personen aus dem Arbeitsumfeld nach Mdéglichkeit weiterzuleiten.

Zusatzlich wurden 45 Gehorlosenorganisationen aus der Deutsch- und Westschweiz angeschrieben
mit der Bitte um Verbreitung der Fragebdgen. Die Hochschule Luzern und der Schweizerische Ge-
horlosenbund haben weitere Kandle genutzt wie Newsletter, Social Media, Homepage usw..

Der Umfragezeitraum dauerte vom 19. August 2019 bis zum 30. November 2019.

2.3  Beschreibung der Stichprobe

Es haben 120 Unternehmen (Geschdfts- oder Personalleitende) und 49 Personen aus dem Arbeits-
umfeld von gehorlosen und horbehinderten Arbeitnehmenden an der Umfrage teilgenommen. Da
der Fragebogen nicht von allen Befragten vollstandig ausgefillt wurde, kann die Stichprobenanzahl
bei den Ergebnisdarstellungen variieren.

Abb. 1: Hdufigkeitsverteilung nach Branche
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Aus Abb. 1 geht die Haufigkeitsverteilung der Stichprobe nach Branchen hervor. Hieraus wird deut-
lich, dass der Grossteil der Umfrageteilnehmenden aus dem verarbeitenden Gewerbe, aus dem Fi-
nanz- und Versicherungsbereich sowie aus dem Bereich Gesundheit und Soziales stammen. Auf-
grund der wenigen Beobachtungen ist ein Vergleich zur Vollerhebung schwierig. Der Abgleich zwi-
schen der Erhebung und der Vollerhebung deutet darauf hin, dass in der Studie Finanzen, Industrie/

Energie und sonstige Dienstleistungen eher Uiberreprdsentiert und Handel, Reparatur, Immobilien
eher unterreprdsentiert sind.

Abb. 2: Beschdftigen Sie Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit Hérbehinderungen?

M Ja M Nein M Weiss nicht

Anzahl Beobachtungen: 120

Aus Abb. 2 geht hervor, dass 48 Prozent der befragten Unternehmen gehorlose oder hérbehinderte
Personen beschaftigen. 43 Prozent haben keine gehdrlose oder horbehinderte Personen angestellt

und bei neun Prozent weiss die HR-Abteilung nicht, ob sie gehérlose oder hérbehinderte Personen
beschdftigen oder nicht.
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Abb. 3: Wie viele Mitarbeitende beschdftigen Sie? (Angabe in Vollzeitdquivalent)
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Aus Abb. 3 geht einerseits die Haufigkeitsverteilung nach der Anzahl der total beschdftigten Mitar-
beitenden (Angabe in Vollzeitdquivalent) und der relative Anteil der Unternehmen, die in der jewei-
ligen Klasse Gehorlose oder Hérbehinderte beschaftigen, hervor. Unternehmen mit Gber 1000 Mit-
arbeitenden sind am hdufigsten (31%) vertreten, gefolgt von Unternehmen, die zwischen 251 und
500 (18%) und solchen zwischen 101 und 250 (16%) Personen beschdaftigen. Von den befragten
Unternehmen sind total 45 Prozent KMU, definiert als Organisationen mit bis zu 249 Mitarbeiten-
den, und 55 Prozent Grossunternehmen. Relativ zu ihrer Haufigkeit beschaftigen KMU mit 58 Pro-
zent deutlich haufiger Gehorlose oder Horbehinderte als Grossunternehmen mit einem relativen
Anteil von 47 Prozent. Interessant ist, dass relativ zu ihrer Haufigkeit der Anteil der Kleinstunterneh-
men mit maximal zehn Mitarbeitenden mit 75 Prozent hoch ist. Mit einem Anteil von 80 Prozent
beschaftigen relativ betrachtet Unternehmen mit einer Belegschaftsgrésse zwischen 51 und 100
am haufigsten gehorlose oder horbehinderte Personen.
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2.4  Auswertung und Dokumentation der Ergebnisse

Die Auswertung und Dokumentation der Ergebnisse erfolgt in den folgenden Kapiteln der vorlie-
genden Studie. Die Arbeitsmarktsituation wird aus allgemeiner Perspektive, aus Sicht von Arbeitge-
benden sowie aus Sicht von Personen, die mit gehdrlosen und hérbehinderten Arbeitnehmenden
zusammenarbeiten, beleuchtet. Der Fokus dieser Studie liegt aber auf der Sicht der Arbeitgebenden,
solche, die bereits horbehinderte Personen eingestellt haben und solche, die noch keine hérbehin-
derten Personen beschdftigen. Die folgenden Kapitel enthalten einerseits die quantitativen Ergeb-
nisse der Online-Umfrage und sind andererseits angereichert mit den qualitativen Ergebnissen aus
der Literaturrecherche und den Interviews mit HR-Fachpersonen. Kapitel 3 enthdlt keine quantita-
tiven Ergebnisse, da nur Arbeitgebende befragt wurden. Die Ergebnisse der Online-Umfrage werden
mittels deskriptiver Statistiken ausgewertet. Es ist zu beachten, dass aufgrund der relativ kleinen
Stichprobe die Ergebnisse mit entsprechender Vorsicht zu interpretieren sind.
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3 Arbeitsmarkt aus Sicht von gehorlosen
und horbehinderten Arbeitnehmenden
- Stand der Forschung

Das vorliegende Kapitel fasst den aktuellen Stand der
Forschung zusammen in Bezug auf die Herausforde-
rungen und Erfolgsfaktoren fiir gehdrlose und horbe-
hinderte Arbeitnehmende auf dem Arbeitsmarkt —
aus der Perspektive von gehorlosen und hérbehinder-
ten Arbeitnehmenden.

31 Herausforderungen und Barrieren

Menschen mit Horbehinderungen treffen im Arbeits-
leben auf Barrieren und Herausforderungen.

Eine erste Barriere fiir den Einstig ins Arbeitsleben ist
die Ausbildung. Generell zeigt der aktuelle Trend in
der Schweiz fir Kinder/Jugendliche mit Behinderung
Richtung verbesserte Integration in die Regelschule.
Genau dies ist aber fir hérbehinderte und gehérlose
Kinder/Jugendliche eine Herausforderung: In einer
hérenden Umgebung kénnen sie nicht alle sozialen
Kompetenzen erlernen, da bei der Integration in die
Regelschule oft einzelne gehorlose Kinder oder Ju-
gendliche eingeschult werden — und nicht eine Gruppe
solcher Kinder/Jugendlicher. Dabei geht vergessen,
dass diese dann in der hérenden Umgebung nicht alle
sozialen Kompetenzen erlernen kénnen, da ihnen der
soziale Austausch mit Horbehinderten/Gehorlosen
fehlt. Fir Gehorlose/Horbehinderte kann deshalb das
Setting in der Regelschule Barrieren aufbauen (CRPD,
2016). Der Trend zur Integration in Regelklassen ist
eine Rahmenbedingung, welche eine Barriere fir die
Arbeitsmarktintegration von hérbehinderten und ge-
hérlosen Personen darstellen kann.

Diese Beobachtung wird gestitzt durch eine qualita-
tive Befragung in Deutschland im Rahmen des Projek-
tes EGSB (2017) bei 32 gehorlosen Personen. Diese
ergab, dass sich knapp 80 Prozent der Regelschiiler/-
innen in der Schule nicht gut begleitet fiihlten, da
nicht auf ihre Bediirfnisse eingegangen wurde. Ande-
rerseits wurde an der Forderschule beispielsweise be-
mdngelt, dass das Bildungsniveau zu tief sei. Gemdss
der aktuellen Best Practice (Hennies & Hofmann,
2017) ist der Besuch einer bilingualen Schule, in der
lautsprachlich und mit Gebdrden kommuniziert wird,
am forderlichsten. Das Konzept der bilingualen Forde-
rung wurde in Deutschland zwischen 1992 und 2004
in zwei Schulversuchen wissenschaftlich begleitet
und es hat sich gezeigt, dass sich die Schuler/-innen
ihren Voraussetzungen entsprechend in allen Kom-
munikationsmitteln und Sprachen sehr gut entwickel-
ten. Bilingualitdt ist insbesondere mit Blick auf die
Entwicklung von linguistischen und kognitiven Kom-
petenzen wichtig.

Die Studie von Eschenhagen (2008), wo es unter an-
derem um die Wahl der Ausbildung oder des Studiums
geht, zeigt, dass fast die Halfte der Befragten (42.4%)
nicht ihren Wunschberuf gewdhlt haben. Die haufigs-
ten Griinde daflir waren, dass der Beruf fir Gehorlose
nicht geeignet sei (24.4%) und dass andere sagten,
die gehorlose Person schaffe das nicht (16.1%). So er-
staunt es nicht, dass 162 Personen nicht mehr auf
dem erlernten Beruf arbeiten, wobei 58 davon nach
der Ausbildung oder der Kiindigung keine Arbeit mehr
erhalten haben (S. 57). Aus einer Umfrage bei 54 ge-
horlosen Absolventen/-innen einer australischen Uni-
versitdt ging hervor, dass 20 Prozent in die Selbststdn-
digkeit wechselten, da dies weniger Probleme mit sich
bringt (Punch, Hyde & Power, 2007, online).

Weitere Barrieren entstehen bei der Bewerbung um
einen Ausbildungsplatz oder fiir eine Stelle. Ecknauer
(2016) fuhrte funf qualitative Interviews mit Men-
schen mit Horbehinderungen. Diese gaben an, dass
Personen aus dem horenden Umfeld sehr wichtig
seien, wenn es beispielsweise darum geht, eine Be-
werbung zu korrigieren oder einen Anruf entgegen-
zunehmen. Ebenfalls seien Schliisselpersonen wie
Lehrer/-innen, ehemalige Vorgesetzte usw. wichtig,
die ihre Beziehungen spielen lassen, um potenzielle
Arbeitgebende von den Fdhigkeiten des Horbehin-
derten zu lberzeugen (S. 55-58).
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Wahrend einer Ausbildung oder Tatigkeit am Arbeits-

platz gibt es regelmdssig weitere Barrieren zu tGber-

winden. Weber (1983) nennt folgende Herausforde-

rungen aus Sicht der Arbeitnehmenden:

— Beweisen miissen, dass man mehr leisten kann, als
dass einem zugetraut wird

— Leistungsfahigkeit muss hart erarbeitet werden

— Durch Rationalisierungsmassnahmen und Teamar-
beit konnen haufig keine interessanten Tatigkeiten
ausgefiihrt werden, da mehr Zeit aufgewendet wer-
den misste, um Gehorlose ins Team miteinzubezie-
hen.

— Zwischenmenschliche Beziehungen mit gehorlosen
Mitarbeitenden werden nicht gentigend gepflegt.

— Durchhaltevermégen und Anstrengungsbereit-
schaft von Gehdrlosen wird oft bis an die Grenze
strapaziert.

Popescu-Willigmann (2014) beschreiben die Barrieren

noch etwas allgemeiner:

— Kommunikative Barrieren am Arbeitsplatz

— Eignung fir berufliche Positionen wird infrage ge-
stellt wegen Horbehinderung

— Berufseinstieg wird durch Horbehinderung stark er-
schwert

— Menschen ohne Behinderung werden bevorzugt

— Allgemeine Vorbehalte gegeniiber Menschen mit
einer Horbehinderung (Arbeitgebende wollen kei-
nen «Mehraufwand»)

— Unwissenheit Giber Horbehinderung

— Stigma Horbehinderung («taub und doof»)

— Fehlen von positiven horbehinderten Arbeitneh-
menden (S. 149)

— Beruflicher Aufstieg ist besonders schwierig (S.
108)

Hinzu kommt, dass gemdss einer Befragung von 437
Gehorlosen in England 56 Prozent bereits einmal
Diskriminierung am Arbeitsplatz erlebt haben (62%
durch Arbeitskollegen/-innen, 53% durch das Ma-
nagement und 37% wadhrend eines Vorstellungsge-
sprdchs). 25 Prozent der Schiler/-innen haben gar
bereits aufgrund dessen gekiindigt (Total Jobs, 2016,
S. 20-22). Bestdtigt wird dies von einer Umfrage in
Australien, bei der eine Person angibt, sie erhalte Ant-
worten von hoérenden Kollegen/-innen, als wdre sie
«frech oder dumm» oder «abrupt und laut». Ebenfalls
wird erwdhnt, dass die soziale Integration schwierig
sei. Eine Person sagt, dass sie nicht damit gerechnet
hatte, dass sie «Klatsch und Tratsch» sowie Networ-
king-Moglichkeiten verpassen wiirde (Punch, Hyde &
Power, 2007, online). Auch eine Untersuchung bei 870
Personen mit Horbehinderungen in den UK ergab,
dass 59 Prozent der Befragten finden, dass die Ein-
stellung von Arbeitgebenden gegeniiber Gehorlosen
eine Barriere darstelle (RNID (2006)). 55 Prozent der
befragten Personen sagten, dass sie sich sozial isoliert
fihlen und 26 Prozent davon werden gar gemobbt an
ihrem Arbeitsplatz.

Punch (2016) hat ausserdem 21 Artikel zur Arbeits-
marktsituation von Gehorlosen untersucht und vergli-
chen. Die grossten Barrieren und Hindernisse sind:

— Stress und Miidigkeit bei Tatigkeiten, die viel Kon-
zentration verlangen

— Fehlende Kenntnisse zu Unterstiitzungsmaoglichkei-
ten seitens Arbeitgebenden, aber auch seitens der
Gehorlosen selbst

— Fehlende Kenntnisse bei Arbeitgebenden und
Arbeitskollegen/-innen zum Umgang und zur Kom-
munikation mit Gehorlosen

— Abhdngigkeit der Gehorlosen von der sozialen Un-
terstlitzung von Arbeitskollegen/-innen und Vorge-
setzten
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3.2  Erfolgsfaktoren

Im Rahmen unterschiedlicher Befragungen wurden
Erfolgsfaktoren fir die Inklusion von Menschen mit
Horbehinderungen in den Arbeitsmarkt evaluiert. In
32 qualitativen Interviews in Deutschland wurden fol-
gende Punkte eruiert, die zu beruflichem Erfolg bei-
tragen (EGSB, 2017). Zum beruflichen Erfolg tragt
entsprechend bei, wenn

— ... ein offener, positiver Umgang und eine aktive
Auseinandersetzung mit der eigenen Horbehinde-
rung stattgefunden haben bzw. stattfindet.

— ... gute Rahmenbedingungen vorhanden sind und
mit Vorgesetzen, Kolleginnen und Kollegen eine Zu-
sammenarbeit «auf Augenhdhe» erfahren wird.

— ... in der Biografie der gehorlosen und schwerhori-
gen Menschen die Entwicklung bestimmter Person-
lichkeitsmerkmale wie Selbstvertrauen, Beharrlich-
keit, Ausdauer und Optimismus geférdert wurde.

— ... gehorlose und schwerhérige Menschen gelernt
haben, gut fir sich selbst und fiir das Gelingen des
beruflichen Werdegangs zu sorgen und dariber ihr
eigener «Firsprecher» zu sein («Self-Advocacy»).

— ... sich eine gute kommunikative Kompetenz (Laut-
sprache oder Deutsche Gebdrdensprache), und eine
gute Schriftsprache (Lesen und Schreiben) entwi-
ckeln konnte und die Bereitschaft zu lebenslangem
Lernen vorhanden ist.

Ecknauer (2016) identifizierte die folgenden Erfolgs-
faktoren, die zur Integration und zu dem erfolgrei-
chen Bestehen im Arbeitsmarkt beitragen sollen:

Personliche Kompetenzen
— Motivation

— Selbststdandigkeit

— Offenheit

Privates Umfeld
— Umfeld mit Horgeschadigten
— Horendes Umfeld

Ausbildung
— Art der Ausbildung
— Vernetzung der Schlisselpersonen

Angepasster Umgang mit der Hérbehinderung
— Einstellung gegenlber der eigenen Hérbehinderung
— Kommunikation tiber Hérbehinderung
— Kommunikation am Arbeitsplatz
— Sicht der Vorgesetzten iber Hérbehinderung
(S. 39 ff)
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Allgemeine Arbeitsmarktsituation
von gehorlosen und horbehinderten
Arbeitnehmenden

Dieses Kapitel geht folgender Frage nach: Wie sieht die Arbeitsmarktsituation fiir gehorlose und
horbehinderte Personen in der Schweiz aus, und wie stellt sich diese im Vergleich zu hérenden Per-
sonen dar? Die aktuelle Situation wird dargestellt anhand folgender fiinf Bereiche: Beteiligung am
Arbeitsmarkt (Kapitel 4.1), Schulbildung (Kapitel 4.2), Berufswahl und -einstieg (Kapitel 4.3), Ent-
wicklungsmdoglichkeiten und Karriere (Kapitel 4.4) sowie Entléhnung (Kapitel 4.5). Die dem Kapitel
zugrundeliegenden Informationen stammen aus drei Quellen: (i) aus der aktuellen Literatur, (ii) aus
qualitativen Experteninterviews mit sechs befragten HR-Fachpersonen (siehe Kapitel 2.1) und (iii)
aus der Online-Umfrage bei 49 Personen aus dem Arbeitsumfeld von gehdérlosen und hérbehinder-
ten Personen (siehe Kapitel 2.2). Wo immer Statistiken zur Grundgesamtheit der Hérenden aufge-
zeigt werden, sind die Ergebnisse mit Vorsicht zu geniessen, da die Stichprobe zu den Gehérlosen/
Horbehinderten der Online Umfrage klein ist (siehe Kapitel 2.4). Dies gilt insbesondere auch fir
Vergleiche von Gehérlosen/Horbehinderten mit Daten des Bundesamtes fiir Statistik fir die Horen-
den zugrunde liegt.

41 Beteiligung am Arbeitsmarkt

Literatur und qualitative Experteninterviews

Gemdss Schatzung des Bundesamts fir Statistik (BFS) hatten im Jahr 2012 ca. 61’550 Menschen
ab 15 Jahren eine Einschrankung des Hérvermégens schweren Grades (BFS, 2017a, 2017c, online).
Organisationen wie der Schweizerische Gehorlosenbund gehen von rund 10’000 Menschen aus,
die seit Geburt gehorlos sind und von ca. einer Million Menschen mit Hérbehinderungen insgesamt.
Die aktuellen Daten des Bundesamts fiir Statistik sind mit vielen Unsicherheiten behaftet und aus
den Daten lassen sich keine reprdsentativen Aussagen ableiten. Der Schweizerische Gehérlosen-
bund hat in einem Pilotprojekt mit dem Amt Statistik Stadt Zirich diese Daten analysiert und
entsprechende Beobachtungen festgehalten (siehe: https://www.stadt-zuerich.ch/prd/de/index/
statistik/publikationen-angebote/publikationen/webartikel/2019-08-30_Gebaerdensprache-
Hoerbeeintrachtigung-und-Hoerhilfen_Sind-robuste-Aussagen-moeglich.html). Mit steigen-
dem Alter nimmt die Anzahl Menschen mit Hoérbehinderungen stark zu. Rund 20 Prozent der Men-
schen ab 65 Jahren sind betroffen. Im erwerbstdtigen Alter befinden sich gemdss diesen Schatzun-
gen rund 500’000 Menschen mit einer Horbehinderung.

Gemidiss einer Interpellation von Ignazio Cassis an den Bundesrat im Jahr 2011 liegt die Arbeitslo-
senquote von Gehdrlosen in der Schweiz bei rund zehn Prozent — also drei- bis viermal hoher als bei
der gesamten erwerbstdtigen Bevolkerung. Eine Studie aus Schweden fasst zusammen, dass die
Arbeitslosenquote gemdss Studien aus verschiedenen Léndern bei Gehdrlosen héher ist als im
Durchschnitt. Frauen sind zudem o6fter arbeitslos als Mdnner. Auch jiingere Personen trifft es haufi-
ger als dltere Personen. Diverse Studien belegen auch, dass eine gute Ausbildung einen positiven
Effekt auf die Beschaftigung hat (Rydberg, 2010, S. 24). Generell sind Gehorlose aber hdaufiger in
Positionen angestellt, die ein tiefes Ausbildungsniveau verlangen (S. 23).

Im Vorfeld der Umfrage wurden sechs Gesprdche mit HR-Fachpersonen gefiihrt, die gehorlose oder
horbehinderte Arbeitnehmende angestellt haben oder hatten. Die meisten kénnen gemdss deren
Erfahrungen nicht bestdatigen, dass Gehorlose oder Horbehinderte hdufiger Teilzeit arbeiten.

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Die quantitativen Auswertungen der Online-Umfrage zeigen, dass hérbehinderte und gehérlose

Menschen Leistungstrager/-innen in Betrieben sind, die:

— mehrheitlich Pensen Gber 80% bevorzugen

— im Vergleich zu Hérenden vergleichsweise lange beim Arbeitgebenden bleiben, was eine hohe
Loyalitat zum Arbeitgebenden erkennen ldsst

— sich den Arbeitsbedingungen betreffend Flexibilitdt anpassen
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Insbesondere die Erkenntnisse zum Thema Pensum sind interessant. Es zeigt sich, dass Unter-
schiede bestehen zwischen hérbehinderten und gehdrlosen Personen und hérenden Personen. Ver-
glichen mit den gesamtschweizerischen Arbeitnehmenden arbeiten weniger gehorlose und horbe-
hinderte Personen Vollzeit. Manner arbeiten hierbei hdufiger Vollzeit als Frauen. Aber: Gehorlose
und horbehinderte Personen arbeiten zwar 6fter Teilzeit als Hérende, dies aber im Vergleich zur
hérenden Arbeiterschaft tiberdurchschnittlich haufig mit einem Pensum von 80 Prozent und hoher.
Interessanterweise sind dies vermehrt Frauen als Mdnner. Nur gerade weniger als ein Drittel der
hérbehinderten und gehorlosen Personen arbeitet in einem Pensum von 60 Prozent oder weniger.
Dabei arbeiten etwa gleich viele von ihnen in zeitlich flexiblen Modellen wie in Modellen ohne zeit-
liche Flexibilitat. Dies deckt sich in etwa mit BFS-Daten zur hérenden Arbeitnehmendenschaft. In-
teressant ist, dass sich Gehorlose/Horbehinderte durch langjdhrige Betriebszugehdrigkeit auszeich-
nen. Sie bleiben vergleichsweise lange bei den gleichen Arbeitgebenden angestellt. Dies Iasst eine
hohe Loyalitat erkennen.

Abb. 4: Aktuelles Arbeitspensum

<

m100% W 80-99% W 60-79% W 40-59% W 20-39% W Weniger

Anzahl Beobachtungen: 68

Wie aus Abb. 4 hervorgeht, arbeiten lediglich 35 Prozent der Gehdrlosen oder Horbehinderten Voll-
zeit. Dies ist deutlich weniger als gesamtschweizerisch iiber alle Gruppen von Arbeitnehmenden
hinweg. Gemdss BFS arbeiten in der Schweiz rund 82 Prozent der erwerbstdtigen Mdnner und 41
Prozent der erwerbstdtigen Frauen in Vollzeitanstellungen (SAKE, 2019). Teilzeitarbeit scheint da-
mit unter Arbeitnehmenden mit einer Hérbehinderung im Vergleich zur Schweizer Arbeitsbevolke-
rung vermehrt verbreitet zu sein. Interessant ist, dass aber tiber 50 Prozent der gehdrlosen oder
horbehinderten Erwerbstdtigen mit einem Pensum von 80 Prozent oder mehr arbeiten. Von den
Beschaftigten dieser Gruppe sind die Mehrheit Frauen (60% Frauen, 40% Manner). Nur bei der
Vollzeitbeschaftigung ist der Anteil von Mannern (67 %) deutlich héher als jener bei den Frauen
(15%).
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Abb. 5: Arbeitsmodell Gehérlose

I Fixe Arbeitszeiten und fixer Arbeitsort 1 Flexible Arbeitszeiten, flexibler Arbeitsort
M Fixe Arbeitszeiten, aber flexibler Arbeitsort B Weiss nicht
M Flexible Arbeitszeiten, aber fixer Arbeitsort

Anzahl Beobachtungen: 68

Wie aus Abb. 5 hervorgeht, arbeiten 40 Prozent der Gehérlosen/Horbehinderten der befragten Un-
ternehmen in Arbeitsmodellen ohne Flexibilitat beztiglich Zeit und Ort. 40 Prozent arbeiten in Mo-
dellen, die eine flexible Arbeitszeit, aber keine Flexibilitat bezliglich des Ortes gewdhren. Dies ent-
spricht in etwa aktuellen Zahlen zu Hérenden (BFS, 2018). 16 Prozent der Gehérlosen/Hérbehinder-
ten haben sowohl bei der Arbeitszeit als auch bei dem Arbeitsort Flexibilitdt.

Abb. 6: Anzahl Dienstjahre

<

o

W 1bis5 M 6 bis 10 M 11 bis 15 M 16 bis 20 m Uber 20 W Weiss nicht

Anzahl Beobachtungen: 65

Wie aus Abb. 6 hervorgeht, arbeiten 40 Prozent der Gehorlosen/Horbehinderten bis zu finf Jahre
beim gleichen Arbeitgebenden, 18 Prozent sind sogar tGber 20 Jahre beim gleichen Arbeitgebenden
angestellt. Vergleichsweise sieht schweizweit Gber alle Gruppen von Erwerbstdtigen die Betriebszu-
gehorigkeit folgendermassen aus (SAKE, 2017b): 13 Prozent arbeiten zwischen drei bis fiinf Jahre
beim gleichen Arbeitgebenden und 52 Prozent Uber fiinf Jahre. Leider gibt es keine Angaben zu
noch ldnger andauernder Betriebszugehdrigkeit.
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4.2  Schulbildung

Literatur und qualitative Experteninterviews

Voraussetzung fiir den Beginn einer beruflichen Tatigkeit und Laufbahn ist die Schulbildung. In der
Deutschschweiz gibt es finf Primarschulen, vier davon mit einer Oberstufe und einer Berufsfach-
schule, speziell fir Menschen mit Hérbehinderungen. Zudem gibt es in Zirich eine bilinguale Sekun-
darschule, wo Schiler/-innen mit und ohne Hérbehinderungen in Gebdrdensprache und in Lautspra-
che unterrichtet werden (Pro audito, online). Dieses Konzept der bilingualen Férderung wurde in
Deutschland zwischen 1992 und 2004 in zwei Schulversuchen wissenschaftlich begleitet, und es
hat sich gezeigt, dass sich die Schiiler/-innen ihren Voraussetzungen entsprechend in allen Kommu-
nikationsarten und Sprachen sehr gut entwickelten (Hennies & Hofmann, 2017, S. 31). In der
Schweiz zeigt sich klar eine Tendenz weg von der Sonderschule hin zur Integration in die Regel-
schule. Dieser Trend ist allerdings nicht ausschliesslich als positiv anzusehen, insbesondere mit Blick
auf die Integration von isolierten gehdrlosen und hérbehinderten Kindern/Jugendlichen. Gemass
Experten/-innen gelingt die Schulbildung besser, wenn mehrere hérbehinderte und gehorlose Kin-
der/Jugendliche als Gruppe integriert werden und sich so untereinander austauschen kénnen. Die
gesamte Anzahl von Sonderschiilern/-innen fiel in der Schweiz von 50’000 im Jahr 2004 auf 31’000
im Jahr 2016 (Leybold Johnson, 2018, online). Im Falle von Menschen mit Horbehinderungen fihrt
die UNO-Behindertenrechtskonvention (Art. 24) aus, dass insbesondere Kinder mit Kommunikati-
onsformen und -mitteln unterrichtet werden sollen, die fiir die/den Einzelne/n am besten geeignet
sind. Fur Gehorlosenorganisationen sind dies bilinguale Schulen, wie diejenige in Zirich, wovon es
bis heute jedoch erst eine gibt (Leybold Johnson, 2018, online). Die Art der Schulabschliisse von
Menschen mit Hérbehinderungen werden in der Schweiz nicht erhoben. In Deutschland wurde eine
Umfrage dazu durchgefihrt, bei der 521 gehorlose oder hdrbeeintrdchtigte Personen ihren Bil-
dungsabschluss angaben. Dabei war das Ergebnis, dass deutlich mehr regular Hérende (24.4%,
2008) als Menschen mit Horbehinderungen (14.7 %, 2008) die Fachhochschul- oder Hochschulreife
erreichen (Eschenhagen, 2008, S. 54, und Statistisches Bundesamt, online).

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Die quantitativen Auswertungen der Online-Umfrage zeigen, dass knapp die Halfte der hérbehin-
derten und gehoérlosen Arbeitnehmenden eine hohere Ausbildung abgeschlossen hat. Dabei sind
dies anteilsmdssig leicht mehr Frauen als Mdnner. Gehérlose und hérbehinderte Arbeitnehmende
sind im Vergleich zu Hérenden etwa gleich gut ausgebildet.
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Abb. 7: Héchster Bildungsabschluss

Obligatorische Schule B Matura M Berufslehre
Hohere Fachschule M Universitcit/Hochschule M Keine Ausbildung B Weiss nicht

Anzahl Beobachtungen: 68

Wie aus Abb. 7 hervorgeht, hat die liberwiegende Mehrheit der Gehorlosen bzw. Horbehinderten
eine Berufslehre abgeschlossen (44%), gefolgt von einem Abschluss an einer Universitat/Hoch-
schule (24%) und einer hoheren Fachschule (16%). Bei vier Prozent ist den Personen aus dem direk-
ten Arbeitsumfeld nicht bekannt, welche Ausbildung die/der Gehorlose bzw. Hérbehinderte abge-
schlossen hat. Ohne diese vier Prozent haben insgesamt 42 Prozent eine hohere Ausbildung (Uni-
versitat/Fachhochschule oder hohere Fachschule) abgeschlossen. Anteilsmdssig gibt es bei Frauen
mit 44 Prozent einen hoheren Anteil an Personen mit héherer Ausbildung als bei Ménnern, bei de-
nen es 38 Prozent sind. Im Vergleich dazu haben hérende Arbeitnehmende leicht haufiger einen
Tertidrabschluss (42% gemass SAKE [2019]).

4.3  Berufswahl und -einstieg

Literatur und qualitative Experteninterviews

Gehorlose und Horbehinderte kénnen grundsatzlich jeden Job ausiiben —im Schweizer Gesetz gibt es
dazu keine Einschrénkungen, abgesehen vom Bundesgerichtsurteil mit BGE 9C_292/2016 zum Stap-
lerfahren. Grenzen oder Begrenzungen bei Berufsverbdnden oder einzelnen Unternehmungen gibt es
aber mit grosser Wahrscheinlichkeit schon. Gemadss Hille et. al (2018) wurde beispielsweise in Frank-
reich eine Publikation veroffentlicht, «die diverse Berufe auflistet, die fir Gehorlose verboten und
schwer zugdnglich sind. Im franzésischen Gesetz ist beispielsweise geregelt, dass Polizisten, Feuer-
wehr- und Armeeangehérige einen maximalen Hérverlust von 20 Dezibel haben dirfen. Gehdrlosen
ist es zudem nicht erlaubt, die Schwerlasterlaubnis fir das Fahren von Lastkraftwagen und Bussen
zu erlangen. Ausserdem wird die Zugdnglichkeit in diversen Branchen und Berufen erschwert. Unver-
standlich sind vor allem Verbote wie das Arbeiten auf See — auch als Koch oder Mechaniker ist das
nicht moglich. Dies ist in einem Dekret zur korperlichen Fitness von Marinepersonal so festgehalten.»

Beim Einstieg in den Arbeitsmarkt haben Menschen mit Hérbehinderungen grundsdtzlich dieselben
Maglichkeiten wie Horende (direkter Einstieg, Praktika, Berufslehre usw.). Es gibt diverse Gehéorlosen-
organisationen und andere Institutionen, die beim Einstieg unterstiitzen, aber die Mdglichkeit eines
geschitzten Arbeitsplatzes in Kombination mit einer IV-Rente besteht nicht, sofern keine Mehrfach-
behinderung vorliegt (Ecknauer, 2016, S. 31). Die IV bietet jedoch diverse Unterstlitzungsmassnah-
men, wie z. B. Unterstltzung bei Weiterbildungen, technische Hilfsmittel oder die Kosteniibernahme
von Gebdrdendolmetschern/-innen an (BFSUG, 2018, S. 3).
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Ein wichtiges Anliegen fiir mehrere der befragten HR-Fachpersonen ist, dass gehorlose/schwerho-
rige Personen bereits in der Grundschule bzw. als Teenager beziiglich des Themas Aus- und Weiter-
bildungen sensibilisiert werden. Grundsdtzlich ist es wichtig, dass ein Beruf ausgewdhlt wird, der
gefdllt und in dem die eigenen Fahigkeiten entsprechend genutzt werden kénnen. Der Aufbau von
Fachwissen ist zentral. Um die spateren Jobchancen zu erhdhen, sollten in die Wahl der Ausbildung
bereits Uberlegungen zur Hérbehinderung miteinbezogen werden und auf Gebiete fokussiert wer-
den, in denen spdter auch reelle Jobchancen bestehen. Die Konzentration der Gehérlosen auf die
eigenen Stdrken ist hierbei ein wesentlicher Aspekt, um die Jobchancen zu erhéhen.

Bezlglich des Bewerbungsprozesses gehen zwei in den Interviews befragte Unternehmen davon
aus, dass das Bewerbungsverfahren bei Personen mit Horbehinderungen nicht immer tber den
Standardprozess lauft. Eine Person vermutet, dass dies vermehrt in Zusammenarbeit mit Institutio-
nen geschieht. Die andere fugt an, dass das Know-how tiber Menschen mit Horbehinderungen bei
HR-Fachpersonen fehlt. Es wird erwdhnt, dass ein Mentoring- oder Peersystem beim Berufseinstieg
hilfreich sein kdnnte. Eine Person fligt an, dass sich Menschen mit Horbehinderungen gemadss eige-
ner Erfahrung gar nicht erst bewerben.

Ergénzend zu erwdhnen sind die folgenden Feststellungen basierend auf den zusatzlich zur Online-

Umfrage durchgefiihrten Experteninterviews. Beziiglich der Art der Anstellung von Gehdorlosen wird

dabei von zwei von sechs HR-Fachpersonen verneint, dass Personen mit einer Horbehinderung

vermehrt in Birojobs und als Hilfsarbeitskrdfte tdatig sind. Eine Person meint, es wdre sinnvoll, wenn
mehr Gehorlose/Schwerhdrige in technischen Berufen arbeiten wiirden. Dort kénnen sie ihre Starken

(visuell/analytisch) einsetzen, und es wird tendenziell weniger telefoniert, mehr dokumentiert und per

E-Mail kommuniziert. Beziiglich der Fiihrungskompetenzen von Gehérlosen schatzen alle in den

Experteninterviews befragten HR-Fachpersonen die Situation so ein, dass Arbeitnehmende mit Hor-

behinderungen deutlich weniger oft eine Fiihrungsposition innehaben. Gemdass der Experteninter-

views schdtzen dies die meisten als schwierig ein. Allerdings fligen zwei befragte Personen ein, dass
das entsprechende Team damit einverstanden und die Kommunikation im Team funktionieren
misste. Ein Unternehmen zeigt, «dass es geht», und bringt ein Beispiel eines langjdhrigen Mitarbei-
tenden mit Fihrungsfunktion, der schwerhérig ist. Eine andere Person erzdhlt von einem Verwal-
tungsrat-Mitglied, das schwerhdrig war, aber sehr viel Erfahrung im Umgang damit hatte. Beziiglich
der Starken von Gehorlosen wird gemdss der Einschdtzungen deutlich, dass Gehorlose/Schwerhérige
besser Stimmungen wahrnehmen kdnnen und eine schnelle Auffassungsgabe haben, was wichtige

Eigenschaften fir die Fihrungstdtigkeit darstellen. Eine zentrale Erkenntnis der Umfrage ist, dass vier

befragte HR-Fachpersonen die Ubereinstimmung von Bildungsniveau und Tatigkeit bei Gehérlosen/

Horbehinderten geringer einschdtzen als bei Horenden. Sie vermuten, dass diese Stellen unter ihrem

Ausbildungsniveau annehmen miissen. Der Hinweis, dass eine Weiterbildung fiir Gehorlose anstren-

gender sein kann, birgt die Gefahr, dass Gehorlose/Hoérbehinderte abgekoppelt werden und nicht an

internen Weiterbildungsmassnahmen teilnehmen. Gemdss den Experteninterviews bestehen dem-
nach verschiedene Barrieren, die die Karrieren von Gehérlosen beeinflussen:

— Gehorlose/Horbehinderte werden tendenziell unter ihrem Potenzial rekrutiert, da sie sich wegen
erhohtem Druck beziiglich potenzieller Arbeitslosigkeit gezwungen sehen, den Job anzunehmen,
auch wenn dieser nicht ihrem Potenzial entspricht.

— Es besteht aufgrund der Barrieren in der beruflichen Weiterbildung die Gefahr, dass Gehérlose/
Horbehinderte von internen Weiterbildungen ausgeschlossen werden.

Insbesondere das letztgenannte Hindernis stellt vor dem Hintergrund der Halbwertszeit des Wissens
und des lebenslangen Lernens ein erhebliches Problem bei dem Karriereweg von Gehdorlosen/Hérbe-
hinderten dar.
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Zwei Personen sehen dies anders. Eine Person sagt, dass Gehorlose die Ausbildung klar nach den
Fahigkeiten und zukiinftigen Berufschancen auswahlen und damit nicht unter dem Bildungsniveau
arbeiten mussen. Eine andere Person sieht eher auf der Aus- und Weiterbildungsseite Probleme. Da
eine Aus- und Weiterbildung aufgrund erschwerender dusserer Faktoren fiir eine gehdrlose/schwer-
horige Person anstrengender ist, bleiben diese eher auf tiefem Bildungsniveau, dies trifft jedenfalls
auf einen konkret erlebten Fall eines Mitarbeitenden zu.

In welchen Berufsfeldern Gehorlose und Horbehinderte am haufigsten tdtig sind, hat eine Arbeit

aus dem Jahr 2008 in Deutschland erhoben. Von 451 Personen (Eschenhagen, 2008, S. 55) haben:

— 23.1 Prozent ihre Ausbildung im Bereich Technisches Zeichnen/Bauzeichnen/Vermessungstechnik
absolviert

— 14.6 Prozent davon im kaufmdnnischen Bereich oder auf der Verwaltung

— 12.4 Prozent haben einen Beruf in der Metalltechnik/Mechanik erlernt

— 10.4 Prozent im Bereich Grafik/Druck/Gestaltung und Laborberufe/naturwissenschaftliche/medi-
zinische Berufe

Von den insgesamt 46 Personen, die studiert haben, entschieden sich

— 21.7 Prozent fir Architektur/Ingenieurwissenschaften

— 21.7 Prozent fiir Padagogik

— 17.4 Prozent fir Betriebswirtschaft

Betreffend Anstellungs- und Hierarchieverhdltnis sind von den 407 befragten Personen

— 79.4 Prozent Angestellte

— 9.1 Prozent Abteilungs- oder Projektleiter

— 6.4 Prozent Geschaftsfihrer/-in

— 5.2 Prozent Hilfsarbeiter/-innen

Eine Datenanalyse aus den USA bei 43’500 Personen ergibt, dass in den Bereichen Bau, Produktion

und &ffentliche Verwaltung Gehérlose tiberdurchschnittlich und in den Bereichen Bildung, Finanzen

und Gesundheit unterdurchschnittlich vertreten sind (Garberoglio, Cawthon, & Bond, 2016, S. 8).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Vermutung besteht, dass verschiedene Bar-
rieren die Karriere von hoérbehinderten und gehorlosen Personen beeinflussen:

— Anstellung unter dem Potenzial (Mismatch Ausbildung/Jobprofil)

— Verhaltnismdssig weniger berufliche Weiterbildungen

Insbesondere vor dem Hintergrund der Digitalisierung, des demografischen Wandels und des da-
durch bedingten Fachkraftemangels sind diese Barrieren zentral, da sie die Arbeitsmarktfahigkeit
der Personen beeinflussen. Ein mdgliches Handlungsfeld ist die frithe Sensibilisierung von gehorlo-
sen und horbehinderten Personen fiir diese Aspekte wie auch beispielsweise bereits in der Grund-
schule bezliglich Aus- und Weiterbildung sowie Berufswahl.



30

Studie zur Arbeitsmarktsituation von gehorlosen und hérbehinderten Personen in der Schweiz

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Die Ergebnisse der Online-Umfrage zeigen, dass betreffend Berufswahl und Berufseinstieg noch

grosses Potenzial besteht. Konkret zeigen die Resultate, dass ...

— die Mehrheit der gehérlosen und hérbehinderten Personen einen normalen Bewerbungsprozess
durchlaufen hat, um die Stelle zu bekommen.

— das Netzwerk dabei nur eine kleine Rolle spielt und nur wenige profitieren fiir den Berufseinstieg
konkret von einer Vermittlungsstelle wie der IV-Vermittlungsstelle oder Arbeitsintegrationsorga-
nisationen.

— verhdltnismdssig am meisten hérbehinderte und gehorlose Arbeitnehmende in Dienstleistungs-
und Verkaufsberufen tatig sind, gefolgt von akademischen bzw. technischen Berufen. Weniger
vertreten sind sie in der verarbeitenden Industrie.

— der Anteil von hérbehinderten und gehérlosen Arbeitnehmenden mit Fiihrungsfunktion und als
Fihrungskrafte unter dem Schnitt von Schweizer Arbeitnehmenden liegt.

Diese Resultate zeigen mogliche Handlungsfelder und Massnahmen auf:

— Eine bessere Information der Arbeitgeber seitens Vermittlungsstellen zu bestehenden Unterstiit-
zungsmassnahmen kénnte eine Verbesserung herbeifiihren.

— Massnahmen zur besseren Vernetzung und Nutzung von Netzwerken kdnnen unterstiitzend wir-
ken. Ein einfaches Mentoring- oder Peersystem kann hierbei beispielsweise bereits unterstiitzend
wirken. Dies hilft auch beim Aufbau von Know-how zum Thema Hérbehinderung bei Vorgesetz-
ten.

Abb. 8: Berufseinstieg

= Normaler Bewerbungsprozess B Vermittlung von Arbeitsintegrationsorganisation
W Vermittlung durch IV I Bekanntschaften/Netzwerk W Weiss nicht

Anzahl Beobachtungen: 68

Wie aus Abb. 8 hervorgeht, haben 60 Prozent aller gehérlosen und hérbehinderten Personen einen
normalen Bewerbungsprozess durchlaufen, um die Stelle zu bekommen. Es muss allerdings beach-
tet werden, dass bei jeder vierten der befragten gehdrlosen oder hérbehinderten Personen, die di-
rekt im Umfeld der Gehorlosen/Horbehinderten arbeiten, unbekannt ist, wie die Person zu der An-
stellung gekommen ist. Der Anteil jener, die durch Bekanntschaften/Netzwerk zu einer Arbeit ge-
kommen sind, liegt bei neun Prozent. Interessant ist, dass die Umfrageergebnisse ausweisen, dass
nur wenige Personen von einer Vermittlungsstelle beim Berufseinstieg konkret profitieren kdnnen
(4% von Arbeitsintegrationsorganisationen und 1% von der IV-Vermittlungsstelle) und die Mehr-
heit einen normalen Bewerbungsprozess durchlguft.
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Abb. 9: Position und Hierarchiestufe

3% 3%

A
-

I Flihrungskrafte I Burokrdfte und verwandte Berufe M Bedienen von Anlagen/Maschinen
B Akademische Berufe M Dienstleistungs- und Verkaufsberufe B Hilfsarbeitskrafte

M Techniker/-innen M Handwerks- und verwandte Berufe W Weiss nicht

Anzahl Beobachtungen: 61

Wie aus Abb. 9 hervorgeht, ist basierend auf der Auswertung der Online-Umfrage die Mehrheit der
Gehorlosen/Horbehinderten in Dienstleistungs- und Verkaufsberufen tatig (23%), gefolgt von aka-
demischen bzw. technischen Berufen (je 16%). Der Anteil der Fiihrungskrdfte betrdagt in der vorlie-
genden Stichprobe drei Prozent. Dagegen sind von der Gesamtbevélkerung der Arbeitnehmenden
in der Schweiz gemdss BFS (SAKE 2019d) sieben Prozent in der Unternehmensleitung tatig, und 26
Prozent haben eine Fiihrungsfunktion inne.
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4.4  Entwicklungsmoglichkeiten und Karriere

Literatur und qualitative Experteninterviews

Gemadss einer Studie aus Deutschland mit 407 befragten Horbehinderten wurde die Mehrheit die-
ser Personen (61.7%) noch nie beférdert. 22.4% Prozent sind einmal und 13.5 Prozent mehrmals
aufgestiegen (Eschenhagen, 2008, S. 67). Im Gegensatz dazu beflirworten alle HR-Fachpersonen in
den von der Hochschule Luzern durchgefiihrten Experteninterviews, dass Gehorlose/Hoérbehinderte
befdrdert werden sollen, wenn sie die inhaltlichen Anforderungen erfiillen. Dies, obschon die quan-
titative Auswertung der Online-Umfrage zeigt, dass die Mehrheit noch nie beférdert wurde. Eine
Person fiigt an, dass der Grund fiir weniger Personen mit Hérbehinderungen in Fiihrungsfunktionen
daran liegen konnte, dass diese vermehrt in Teilzeit arbeiten. Was die Entwicklungschancen betrifft,
sind grundsatzlich alle befragten HR-Fachpersonen der Meinung, dass diese fiir alle Mitarbeitenden
gleich sein sollten. Drei Unternehmen erwdhnen explizit, dass dafir aber kein Extraaufwand betrie-
ben wird. Bei einem Unternehmen ist der Anspruch zwar da, dass die Entwicklungschancen fir alle
gleich sind, ein konkreter Fall beweist aber, dass dem nicht so ist. Zwei befragte Personen sagen,
dass im Talentpool kein Unterschied zwischen Gehorlosen und Hérenden gemacht wird. Zwei an-
dere Personen meinen, dass auch von Arbeitgebendenseite Unterstlitzung geboten werden misse.
Beziiglich Ausschopfung des Potenzials werden unterschiedliche Antworten gegeben. Zwei Perso-
nen sagen, dass es bei Gehorlosen/Schwerhdrigen besser ausgeschopft werden konnte. Eine andere
sagt, dass es in ihrem Unternehmen grundsdtzlich ausgeschopft sei. Und eine weitere Person fligt
an, dass es wichtig sei, dass Gehérlose/Horbehinderte auch bereit sind, Jobs zu erledigen, in denen
ihre Vorteile zum Zug kommen kénnen (z. B. hohe Konzentrationsfdhigkeit, Visuelles, Analytisches,
Fokussieren).

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Dieser Abschnitt geht der Frage nach, welche Massnahmen Arbeitgebende zur Inklusion und Forde-

rung von horbehinderten und gehérlosen Mitarbeitenden umsetzen. Zusammenfassend I@sst sich

festhalten, dass Arbeitgebende, die Gehdrlose/Horbehinderte angestellt haben, am haufigsten un-

terstiitzende Massnahmen zum Informationsfluss umsetzen, damit alle relevanten Informationen

zu den Gehorlosen/Horbehinderten gelangen. Dazu gehéren auch Regeln bei Teammeetings. Wei-

ter fordern sie aktiv eine inklusive Organisationskultur.

Zudem interessant sind die Resultate beziiglich Beférderungen. Es ldsst sich festhalten, dass ...

— die Mehrheit der Gehérlosen/Horbehinderten noch nie beférdert wurde.

— dies so ist, obschon die Uberwiegende Mehrheit der Arbeitgebenden angibt, dass Gehorlose/Hor-
behinderte dieselben Mdglichkeiten fir interne und externe Weiterbildung haben wie Hérende
und die Entwicklungschancen grundsatzlich fir alle Mitarbeitenden gleich sein sollten.

Dieser Punkt ist insofern interessant, als dass die Resultate aus Kapitel 4 zeigen, dass hérbehinderte
und gehorlose Menschen in etwa die gleiche Ausbildungsstufe haben wie Hérende, aber im Ver-
gleich zu Horenden in Flihrungsfunktionen untervertreten sind und kaum geférdert werden. Hier
kann es sich um einen Hinweis auf bestehende Benachteiligungen bzw. Diskriminierung handeln.
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Abb. 10: Haben Gehérlose/Hérbehinderte in Ihrer Organisation dieselben Mdglichkeiten wie andere
Mitarbeitende, interne und externe Weiterbildungen zu besuchen und geférdert zu werden?

= Ja, wir stellen die notwendigen Hilfsmittel dazu zur Verfligung (z. B. Gebdrdendolmetscher).
M Ja, aber sie missen sich selber um spezielle Bedirfnisse kiimmern.

B Ja, von ihnen kommen aber weniger Anfragen/Antrdge fiir Weiterbildungen.
M Nein, Weiterbildungen mit Prasenzunterricht kdnnen nicht besucht werden.

M Andere Antwort M Weiss nicht M Keine Antwort

Abb. 11: Beférderung

M Schon Gber 2 Mal M Wurde 2 Mal beférdert M Wurde 1 Mal beférdert
™ Wurde noch nie beférdert M Weiss nicht

Die Stichprobe zeigt, dass bei der Giberwiegenden Mehrheit der Arbeitgebenden Gehoérlose/Horbe-
hinderte dieselben Maglichkeiten fir interne und externe Weiterbildung haben (vgl. Abb. 70). Hier-
bei geben 39 Prozent aller befragen Unternehmen an, dass sie fiir die Weiterbildung die notwendi-
gen Hilfsmittel, wie beispielsweise einen Gebdrdendolmetscher, zur Verfiigung stellen. Bei 40 Pro-
zent der Unternehmen miissen sich hierbei die Gehérlosen/Horbehinderten selber um spezielle
Bedirfnisse kimmern. Nur bei fiinf Prozent aller Unternehmen kénnen Gehérlose/Hérbehinderte
nicht an einem Prdasenzunterricht teilnehmen.

Aus Abb. 17 geht hervor, wie hoch der Anteil der Beférderungen von Gehérlosen/Horbehinderten
ist. Befragt wurden dabei Personen im ndheren Arbeitsumfeld von Gehorlosen/Horbehinderten. Es
fallt auf, dass der Anteil jener, die nicht wissen, ob die betroffene Person bereits beférdert worden
ist, mit 22 Prozent relativ hoch ist. Werden diese 22 Prozent nicht berlcksichtigt, sind 69 Prozent der
Gehorlosen/Horbehinderten noch nie beférdert worden. Von der verbleibenden Stichprobe wurden
16 Prozent einmal, vier Prozent zweimal und elf Prozent mehr als zweimal beférdert.
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4.5 Entlohnung

Literatur und qualitative Experteninterviews

Gemdss Rydberg (2010) belegen diverse Studien, dass Gehorlose ein tieferes Bruttoeinkommen er-
zielen als horende Personen, da sie haufiger in schlechter bezahlten Jobs arbeiten. Ein Teil der Stu-
dien belegt zudem, dass Mdanner mehr verdienen als Frauen. Das verfiigbare Einkommen ist eben-
falls kleiner als dasjenige der Referenzbevélkerung und gehdrlose Personen werden hdufiger vom
Staat unterstitzt, weil sie teilweise eine reduzierte Arbeitskapazitdt haben (S. 40). Die Studie von
Garberoglio, Cawthon, & Bond (2016), welche die Einkommen von 16’500 Personen vergleicht,
kommt auf ein leicht tieferes Einkommen fir Menschen mit Hérbehinderungen. Wenn diese jedoch
eine gute Ausbildung abgeschlossen haben und Vollzeit angestellt sind, verdienen sie eher leicht
mehr als ihre hérenden Kollegen/-innen (S. 7).

Ergdnzend sind die Aussagen aus den sechs qualitativen Interviews mit HR-Experten/-innen interes-
sant. Auf die Frage «Verdienen Gehdrlose/Schwerhorige weniger als Horende?» antwortet eine HR-
Fachperson konkret, dass sich Gehorlose/Schwerhérige vermutlich weniger getrauen, etwas zu for-
dern, da sie befiirchten, sonst nicht angestellt zu werden. Drei Personen sagen, dass dies auf die
Funktionsstufe ankomme, dort herrsche vermutlich also Lohngleichheit, was die Tatigkeitsbereiche
angeht. Andererseits kann die Frage so interpretiert werden, dass Gehorlose/Schwerhérige haufiger
Berufe ausiiben oder in Funktionen angestellt sind, die auf einem tieferen Lohnniveau angesiedelt
sind. Davon gehen finf der Befragten aus. Die sechste Person meint, dass in ihrem Unternehmen
alle nach GAV angestellt seien, macht aber keine konkrete Aussage zur zweiten Frage. Vier Befragte
denken, dass der Lohnunterschied zwischen Mann und Frau bei Hérenden, Schwerhérigen und Ge-
horlosen gleich gross ist.

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Aus den Resultaten der Online-Umfrage ldsst sich festhalten, dass etwas weniger als die Hdlfte
(45%) der Stichprobe einen Bruttojahreslohn von CHF 70’000 oder mehr verdient. Betrachtet man
nur die Vollzeitarbeitenden, liegt der Anteil jener, die einen Bruttojahreslohn von CHF 70’000 oder
mehr verdienen, bei 64 Prozent. Es fdllt eine deutliche Differenz zwischen den Geschlechtern auf.
Bei den Mdnnern ist der Anteil jener, die jahrlich CHF 70'000 oder mehr verdienen, héher als derje-
nige bei den Frauen. Ein Vergleich mit Schweizer Bruttolohndaten vom BFS ist insofern schwierig,
weil hier die Branchenreprésentativitdat, Funktionsstufe und das Pensum korrekterweise beriicksich-
tigt werden musste. Dieser Vergleich ist bei der Stichprobe von 69 Horbehinderten/Gehérlosen we-
nig sinnvoll.
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Abb. 12: Bruttojahreslohn

Weiss nicht
CHF 30’000 oder weniger 15%
CHF 30'001 - 39'999

CHF 40’000 - 49’999

CHF 50’000 - 59’999

CHF 60’000 - 69°999 15%
CHF 70’000 -79°999

CHF 80’000 -99°999

CHF 100'000 oder mehr 15%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16 %

Anzahl Beobachtungen: 68

Aus Abb. 12 geht die Verteilung der Gehdalter der Gehérlosen und Horbehinderten Personen hervor.
In zwolf Prozent aller Fdlle wissen die Personen aus dem ndheren Umfeld der gehdrlosen oder hérbe-
hinderten Person nicht, wie viel diese verdient. Von jenen, deren Lohn bekannt ist, erhalten etwas
weniger als die Halfte (45%) einen Bruttojahreslohn von CHF 70’000 oder mehr. Betrachtet man nur
die Vollzeitarbeitenden, liegt der Anteil jener, die einen Bruttojahreslohn von CHF 70’000 oder mehr
haben, bei 64 Prozent. Uber alle in der Stichprobe enthaltenen Gehoérlosen oder Horbehinderten ist
bei den Mdnnern der Anteil jener, die CHF 70'000 oder mehr verdienen, mit 52 Prozent hoher als
derjenige bei den Frauen mit 41 Prozent. Dies bezieht alle méglichen Pensen mit ein. Ein Vergleich
mit Schweizer Bruttolohndaten vom BFS ist insofern schwierig, weil hier die Branchenreprasentativi-
tdt und das Pensum korrekterweise berticksichtigt werden misste. Der monatliche Zentralwert des
Bruttolohns liegt fiir die Gesamterwerbsbevélkerung gemdss BFS (2018) bei knapp CHF 6000.
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4.6  Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Dieses Kapitel beleuchtet die allgemeine Arbeitsmarktsituation von gehorlosen und horbehinder-
ten Personen aus Sicht der Arbeitgebenden und Personen aus dem Arbeitsumfeld von Gehdorlosen/
Horbehinderten. Wo sinnvoll wird teilweise mit Statistiken zur Grundgesamtheit der Schweizer Er-
werbsbevolkerung verglichen. Solche Vergleiche sind aber mit grosser Vorsicht zu geniessen, da die
Stichprobe zur Situation der Gehérlosen/Horbehinderten klein ist und nicht jene Reprdsentativitdt
spiegelt, die den Daten zur gesamten Schweizer Erwerbsbevdlkerung des Bundesamts fir Statistik
(BFS) zugrunde liegt.

Attraktives Arbeitspotenzial vor dem Hintergrund des Fachkrdftemangels und der Digitalisie-
rung

Gehorlose/Horbehinderte verfiigen Uber attraktives Arbeitspotenzial, auch im Hinblick auf bisher
wenig genutztes Arbeitspotenzial. Sie zeichnen sich aus durch Aspekte wie hohe Loyalitét, hohe
Konzentrationsfahigkeit, Starkung von Sozialkompetenzen eines Teams. Dies sind Kompetenzen,
die mit Blick auf die digitale Transformation fiir Arbeitgebende von Vorteil sein kdnnen. Auch hin-
sichtlich Fachkraftemdngel besteht ein auszuschépfendes Potenzial, Gehdrlose/Horbehinderte sind
oft gut ausgebildet.

Beteiligung am Arbeitsmarkt — attraktive Eckdaten von Gehérlosen/Horbehinderten

Die quantitativen Auswertungen der Online-Umfrage zeigen, dass hérbehinderte und gehorlose
Menschen Leistungstrdger/-innen in Betrieben sind, die hohe Pensen bevorzugen, im Vergleich zu
Hoérenden vergleichsweise lange beim Arbeitgebenden bleiben, was eine hohe Loyalitdt zum Arbeit-
gebenden erkennen Idsst, und sich den Arbeitsbedingungen betreffend Flexibilitdt anpassen. Ver-
hdltnismdssig am meisten horbehinderte und gehoérlose Arbeitnehmende sind in Dienstleistungs-
und Verkaufsberufen tétig, gefolgt von akademischen bzw. technischen Berufen. Weniger vertreten
sind sie in der verarbeitenden Industrie.

Kaum Fuhrungsfunktionen trotz gleichwertiger Ausbildung

Gehorlose und horbehinderte Arbeitnehmende besitzen im Vergleich zu Hérenden etwa die glei-
chen Ausbildungen. Knapp die Hdlfte der hérbehinderten und gehérlosen Arbeitnehmenden hat
eine hohere Ausbildung abgeschlossen. Dabei sind dies anteilsmassig leicht mehr Frauen als Man-
ner. Allerdings liegt der Anteil von hérbehinderten und gehérlosen Arbeitnehmenden mit Fih-
rungsfunktion und als Fihrungskrafte unter dem Schnitt von Schweizer Arbeitnehmenden. Dieser
Punkt in Kombination mit dem ndchsten Punkt von wenig Beférderungen kann ein Hinweis auf eine
mogliche Diskriminierung sein.

Wenig Beforderungen

Die Mehrheit der Gehérlosen/Horbehinderten wurde noch nie beférdert. Dies, obschon die Gberwie-
gende Mehrheit der Arbeitgebenden angibt, dass Gehorlose/Horbehinderte dieselben Moglichkei-
ten flr interne und externe Weiterbildung haben wie Hérende — und die Entwicklungschancen
grundsdatzlich fur alle Mitarbeitenden gleich sein sollten. Beziiglich Weiterbildung bestehen fiir Ge-
horlose/Horbehinderte aber verschiedene Barrieren.

Rekrutierung unter Potenzial und verhdltnismdssig tiefe Nutzung von Unterstiitzung durch Ver-
mittlungsstellen

Bei der Einstellung wird die Ubereinstimmung von Bildungsniveau und Tétigkeit bei Gehérlosen/
Horbehinderten geringer eingeschdtzt als bei Hérenden. Die Vermutung liegt nahe, dass sie unter
ihrem Potenzial rekrutiert werden. Zudem nutzen sie fir die Rekrutierung kaum ihr Netzwerk oder
Vermittlungsstellen wie IV-Vermittlungsstellen oder Arbeitsintegrationsorganisationen. Die meis-
ten von ihnen durchlaufen einen normalen Rekrutierungsprozess.
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Mégliche Handlungsfelder und Massnahmen

Mégliche Handlungsfelder, um vermehrt Gehorlose/Horbehinderte in den Arbeitsmarkt einzubin-

den und oben genannten Hindernissen und Barrieren aktiv zu begegnen, sind:

— die friihe Sensibilisierung von gehorlosen und hérbehinderten Personen fir diese Aspekte wie
auch beispielsweise bereits in der Grundschule beziiglich Aus- und Weiterbildung sowie Berufs-
wahl.

— eine bessere Information an Arbeitgebende seitens Vermittlungsstellen zu bestehenden Unter-
stitzungsmassnahmen.

— Massnahmen zur besseren Vernetzung und Nutzung von Netzwerken wie beispielsweise ein ein-
faches Mentoring- oder Peersystem, das zudem auch beim Aufbau von Know-how zum Thema
Hoérbehinderung bei Vorgesetzten hilft. Auch Kapitel 5 weist auf die wichtige unterstiitzende Be-
deutung von Netzwerken hin.

Wichtig ist festzuhalten, dass ein breiter Erfahrungsschatz von Unternehmen besteht, die Horbe-
hinderte/Gehdrlose angestellt haben. Dieser sollte vermehrt genutzt werden. So setzen diese Ar-
beitgebenden beispielsweise am hdufigsten unterstiitzende Massnahmen zum Informationsfluss
um, damit alle relevanten Informationen zu den Gehorlosen/Hérbehinderten gelangen. Dazu geho-
ren beispielsweise Regeln in Teammeetings.
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Beschdftigung und Inklusion von
gehorlosen und horbehinderten Arbeit-
nehmenden aus Sicht Arbeitgebende

Wie sehen Arbeitgebende die Beschdftigung und Inklusion von gehorlosen und hérbehinderten Ar-
beitnehmenden? Diese Frage wird in der bisherigen Literatur kaum beantwortet. Aus diesem Grund
wurden im Rahmen der Online-Umfrage 120 Arbeitgebende mit und ohne Mitarbeitende mit Hor-
behinderungen dazu befragt. Im Rahmen dieser Umfrage wurden bei den Arbeitgebenden neben
HR-Fachpersonen auch Personen aus dem Arbeitsumfeld wie direkte Vorgesetzte oder Teammit-
glieder befragt. Die Ergebnisse sind nach den Kategorien Beschaftigung und Einstellung, Chancen
und Mehrwert, Herausforderungen, Barrieren und Mehraufwand, Stand der Inklusion am Arbeits-
platz, umgesetzte Massnahmen sowie Entwicklungsmaoglichkeiten und Karriere gegliedert. Wo sinn-
voll, werden die quantitativen Auswertungen der Online-Umfrage mit Literatur und Erkenntnissen
aus den qualitativen Experteninterviews ergdnzt. Dies ist jeweils entsprechend gekennzeichnet.
Ausserst wertvoll sind allféllige Unterschiede zwischen den Antworten von Arbeitgebenden, die
noch keine hérbehinderten oder gehorlosen Personen beschaftigen, und solchen, die bereits solche
angestellt und entsprechende Erfahrungen gesammelt haben. Bislang gibt es keine entsprechende
Unterscheidung in der Literatur. Sie erlaubt es, mdgliche Vorurteile, Anreize fir die Anstellung von
horbehinderten und gehorlosen Personen sowie Handlungsansdtze zu identifizieren.

51 Beschdftigung und Einstellung

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Unsere Umfrageergebnisse zeigen, dass seitens der Arbeitgebenden eine grosse Offenheit fir die
Beschdftigung von Menschen mit einer Hérbehinderung besteht. Dies sowohl bei Arbeitgebern, die
bereits solche Personen beschdftigen, als auch bei jenen, die noch keine angestellt haben. Von den
120 Arbeitgebenden in der Stichprobe beschdaftigen knapp die Halfte (48 %) Gehorlose oder horbe-
hinderte Arbeitnehmende (vgl. Abb. 2). Von jenen 48 Prozent wiirden 79 Prozent der befragten
HR-Verantwortlichen bei Gelegenheit weitere Gehdrlose oder horbehinderte Personen anstellen.
21 Prozent wissen auf diese Frage keine Antwort oder wollen keine Antwort geben. Von den 49 be-
fragten Personen im direkten Umfeld von Gehorlosen/Hoérbehinderten wiirden 77 Prozent bei Gele-
genheit wiederum solche Personen einstellen. Zwei Prozent der Befragten wiirden dies nicht mehr
wollen. Der Rest der Befragten weiss es nicht oder méchte auf die Frage nicht antworten. Von den
Unternehmen, die keine Gehdrlosen oder Horbehinderte beschdftigen, antworten auf die Frage, ob
sie sich grundsdtzlich vorstellen konnen, solche Personen anzustellen, 67 Prozent mit Ja, 11 Prozent
mit Nein, und der Rest weiss auf diese Frage keine Antwort oder will keine geben.

Abb. 13: Aus welchen Griinden beschdéftigen Sie Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit Hérbehinde-
rungen? (Unternehmen, die solche Personen bereits beschdftigen)

Bedurfnis gehorlose / hérbehinderte ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ .
Kundschaft besser decken 75%

Fachlichen Qualifikation 54%

Organisation will Chance geben 46 %

Andere Griinde 30%

Strategisches Ziel der Organisation 28%

Positive Beeinflussung des Image. 18 %

Fachkraftemangel 16%
\ \

0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60 % 70% 80%
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Abb. 14: Aus welchen Griinden beschdéftigen Sie Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit Hérbehinde-

rungen? (Unternehmen, die noch keine solche Personen beschdftigen)

Fachlichen Qualifikation 81%

Organisation will Chance geben 52%

Fachkraftemangel 29%

Andere Griinde 14%

Positive Beeinflussung des Image 10%

Bedirfnis von gehorlose/horbe-
hinderte Kundschaft besser decken

Strategisches Ziel der Organisation 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Aus der Abb. 13 und der Abb. 14 gehen die genannten Griinde fiir eine Anstellung einer gehdrlosen
oder horbehinderten Person hervor. Es fallt auf, dass von denjenigen Unternehmen, die bereits Ge-
horlose oder Hérbehinderte einstellen, dies am haufigsten aus dem Grund gemacht wird, um die
Bedirfnisse von den gehorlosen/hdrbehinderten Kunden besser zu decken (75%). Interessant ist,
dass die weiteren genannten Griinde sich in der Reihenfolge von Unternehmen mit und ohne Hor-
behinderte nicht unterscheiden: die fachliche Qualifikation, gefolgt von dem Beddirfnis, den Gehor-
losen/Horbehinderten eine Chance zu geben. Wahrend der Fachkraftemangel bei Unternehmen
mit Gehorlosen/Hoérbehinderten eine eher untergeordnete Rolle spielt, liegt dieser Grund bei Unter-
nehmen ohne solche Personen auf Platz drei der genannten Griinde. Insbesondere Arbeitgebende
ohne horbehinderte Arbeitnehmende sehen also einen Mehrwert in einer potenziellen Anstellung,
um dem Fachkraftemangel aktiv zu begegnen.

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass ...

— seitens der Arbeitgebenden eine grosse Offenheit fiir die Beschaftigung von Menschen mit einer
Horbehinderung besteht — seitens Arbeitgebenden, die bereits horbehinderte Menschen beschaf-
tigen wie auch seitens Arbeitgebenden, die dies noch nicht tun.

— Wahrend die grosse Mehrheit der Arbeitgebenden, die horbehinderte Menschen beschdftigen,
als Hauptgrund hierfiir das Abdecken von vielfaltigen Kunden und Kundenbedirfnissen angeben,
sieht die Mehrheit jener Arbeitgebenden, die noch keine solchen Personen beschdaftigen, vor al-
lem deren fachliche Qualifikation und «diesen Personen eine Chance zu geben» als Beweggriinde
fir eine potenzielle Anstellung.

— Ausserdem stellen Arbeitgebende Gehérlose/Horbehinderte aufgrund strategischer Ziele der Or-
ganisation sowie dem Argument des Unternehmensimages und damit auch der gesteigerten Ar-
beitgeberattraktivitdt ein.

— Weniger als ein Drittel der Arbeitgebenden gibt als Grund fiir eine Anstellung an, damit dem
Fachkraftemangel aktiv zu begegnen.
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5.2 Chancen und Mehrwert

Literatur und qualitative Experteninterviews

In den vorliegenden Interviews und Erfahrungsberichten sind die Arbeitgebenden grundsatzlich
zufrieden mit den gehodrlosen Mitarbeitenden. Gemdss Eschenhagen (2008) sind Menschen mit
Horbehinderungen hdufig genauso gut ausgebildet wie Menschen ohne Behinderungen (S. 54). Die
befragten Vorgesetzten gaben an, gehdrlose Mitarbeitende vor allem aus Qualifikationsgriinden
anzustellen (S. 92). Mit Blick auf den Fachkraftemangel stellen gehérlose Arbeitnehmende deshalb
eine nicht zu vernachldssigende Zielgruppe dar.

Bei einem Arbeitgeber, der von Michlig (2018) interviewt wurde, sind gehérlose Mitarbeitende vor
allem sehr wertvoll, da diese Organisation eine grosse gehdrlose Kundschaft hat und sich die Kom-
munikation unter Gehorlosen viel einfacher gestaltet (S. 41). Zudem wird bestatigt, dass die Vielfalt
im Team mit einem gehdrlosen Mitarbeitenden die soziale und moralische Verantwortung férdere
(S. 46). In der Befragung von Eschenhagen (2008) gibt ein Vorgesetzter an, dass gehdérlose Mitar-
beitende engagierter seien als hérende Mitarbeitende, weil sie damit demonstrieren wollen, dass
sie sehr leistungsfdhig seien (S. 93). In zwei Erfahrungsberichten aus Bangladesch von Friedner
(2013 und 2015) zeigt sich, dass gehorlose Mitarbeitende gute und treue Arbeitnehmende sind.
Ausserdem kdnne das Unternehmen mit ihnen ein Image als fursorglicher und sozialer Arbeitgeber
aufbauen. Zwolf unpublizierte Interviews der Hochschule Luzern — Wirtschaft (Hille et al. (2018)),
die in einem Vorprojekt durchgefiihrt wurden, bestdtigen, dass die Leistung der Mitarbeitenden mit
Horbehinderungen durchschnittlich ist. Horbehinderte sind gemdss den Unternehmen aber loyaler,
haben ein dusserst gutes Gespr fir das Zwischenmenschliche, sind visuell stark und flexibel. Au-
sserdem kdnnen Menschen mit Horbehinderungen dazu beitragen, die Toleranz und den respektvol-
len Umgang unter allen Mitarbeitenden zu fordern (2018, S. 8).

Zusatzliche Chancen/Mehrwerte, die von den befragten HR-Fachpersonen genannt wurden, sind
die positive Auswirkung auf das Employer Branding sowie die Férderung des Integrationsverstdnd-
nisses und einer besseren Unternehmenskultur. Diese Chancen und dieser Mehrwert stimmen auch
mit den in der Online-Umfrage eruierten Mehrwerten tberein.

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Von grossem Interesse ist die Frage, welche Chancen und Mehrwerte die Arbeitgeber und das Ar-
beitsumfeld von hérbehinderten Personen in der Online-Umfrage sehen, und ob es allfdllige Unter-
schiede gibt zwischen der Einschatzung von Arbeitgebenden, die bereits Erfahrung haben und sol-
chen, die noch keine solchen Personen eingestellt haben. Die folgenden Auswertungen suggerieren,
dass Arbeitgeber, die noch keine Erfahrungen mit horbehinderten und gehorlosen Personen ge-
macht haben, Mehrwert und Chancen beziiglich den nachfolgenden Aspekten unterschatzen im
Vergleich zu jenen, die Erfahrungen gemacht haben: verbesserte Befriedigung von Kundenbediirf-
nissen, die hohe Arbeitsmoral und Motivation sowie Loyalitat, Zuverlassigkeit, Pflichtbewusstsein
und die Flexibilitat von hérbehinderten und gehérlosen Personen. Einig sind sich die beiden Arbeit-
gebendengruppen, dass grosse Chancen beziiglich der Leistung eines sozialen Beitrags und der
Starkung von Sozialkompetenz bestehe. Beide Gruppen sehen auch eine grosse Chance bezliglich
Verbesserung des Organisationsimages und der Organisationskultur.

Zusammenfassend Idsst sich festhalten, dass Arbeitgebende mit Erfahrung in der Anstellung von

horbehinderten und gehdrlosen Personen die Bedeutung der folgenden Punkte als wichtig erachten:

— Bessere Befriedigung der Kundenbediirfnisse: Die hérbehinderte Kundschaft ist vielfaltig und
schatzt ein auf ihre Bediirfnisse angepasstes Offering einer Firma.

— Die fachliche Qualifikation, die hohe Arbeitsmoral, Motivation, Loyalitdt und Zuverlassigkeit von
horbehinderten Personen werden dusserst geschdtzt und entsprechend ausgeschépft.
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— Arbeitgeberattraktivitdt, Organisationsbranding, Organisationsimage und Social Responsability
werden als zentral erachtet.

— Die Starkung der Sozialkompetenz des gesamten Teams steht im Mittelpunkt. Diese Kompetenz
ist insbesondere im Hinblick auf die digitale Transformation eine Kompetenz, die in Zukunft an
Wichtigkeit gewinnen wird.

Abb. 15: Welche Chancen sehen Sie bei der Beschdftigung von Gehérlosen und/oder Mitarbeitenden
mit Hérbehinderungen im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Unterneh-
men, die solche Personen bereits beschdftigen)
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Abb. 16: Welchen Mehrwert sehen Sie bei der gehérlosen/hérbehinderten Person im Vergleich zu Mit-
arbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Personen im ndheren Arbeitsumfeld)
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Abb. 17: Was denken Sie, welche Chancen und welchen Mehrwert bietet Ihnen die Beschdftigung von
Gehérlosen/Hérbehinderten im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Un-
ternehmen, die noch keine solche Personen beschdftigen)
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Wie aus Abb. 15 hervorgeht, sehen die HR-Verantwortlichen von Unternehmen, die Gehérlose/Horbe-
hinderte angestellt haben, am hdufigsten die Chance, einen sozialen Beitrag fiir die Gesellschaft leisten
zu konnen (33%). Am zweithdufigsten sehen diese Unternehmen die Chance, die Sozialkompetenzen
von allen Mitarbeitenden zu stédrken (28%). Personen im direkten Arbeitsumfeld von Gehdrlosen/Hérbe-
hinderten sehen den Mehrwert mehrheitlich in der hohen Arbeitsmoral und Motivation (63%) dieser
Personen, gefolgt von Loyalitdt, Zuverlassigkeit und Pflichtbewusstsein (57 %) (vgl. Abb. 76). Interes-
sant ist, dass sich diese Sichtweise von denjenigen Unternehmen unterscheidet, die keine Gehérlosen/
Horbehinderten angestellt haben (vgl. Abb. 17). Wahrend die grosse Mehrheit des Arbeitsumfeldes von
horbehinderten und gehdrlosen Arbeitnehmenden angibt, dass diese eine hohe Arbeitsmoral und Mo-
tivation haben, loyal, zuverldssig und pflichtbewusst sind, sehr gute fachliche Qualifikationen auswei-
sen sowie einen hohen Grad an Flexibilitdt besitzen, so verdeutlichen die Resultate, dass die Arbeitge-
benden, die noch keine Erfahrungen diesbeziiglich gemacht haben, diese Chancen unterschdtzen. Ar-
beitgebende, die bereits gehdrlose oder hérbehinderte Arbeitnehmende beschdftigen, stellen zudem
auch insbesondere den Mehrwert der Kundenndhe und die Befriedigung der Kundenbedirfnisse in den
Mittelpunkt.! Hinsichtlich Verbesserung des Arbeitgeberimages und der Organisationskultur sehen aber
auch sie in etwa gleich ausgeprégt Chancen wie jene, die bereits Erfahrung gesammelt haben.

T Es kann jedoch vermutet werden, dass Unternehmen, die Hérbehinderte/Gehérlose angestellt haben, auch
vermehrt horbehinderte/gehérlose Kunden haben.
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5.3 Herausforderungen, Barrieren und Mehraufwand

Literatur und qualitative Experteninterviews

Statistisch reprdsentative Umfragen bei Arbeitgebenden von gehérlosen und hérbehinderten Mit-
arbeitenden mit auswertbaren deskriptiven Ergebnissen gibt es praktisch keine. Vorhanden sind
eher qualitative Interviews oder Erfahrungsberichte. Der Forschungsbedarf aus Sicht von Arbeitge-
benden wird von Punch (2016) bestdtigt, die 21 Artikel zur Arbeitsmarktsituation ausgewertet und
verglichen hat (S. 394).

In der Arbeit von Michlig (2018) wurden drei Arbeitgebende aus der Schweiz interviewt, die gehorlose
Mitarbeitende angestellt haben. Diese haben einen Mehraufwand bei der Einstellung von gehérlosen
Mitarbeitenden bestdtigt und gesagt, dass dieser Mehraufwand durch das Verstdndnis und die Bereit-
schaft der Vorgesetzten und Mitarbeitenden getragen werden muss (S. 44). Bei der Befragung von
acht Restaurantmanagern in den USA war das Ergebnis, dass die Integration am Arbeitsplatz in Ord-
nung, aber nicht optimal ist. Griinde sind die Stigmatisierung von Gehérlosen und die Ignoranz von
angemessenen Vorkehrungen (Sneidermann, 2016, S. 114). Im Rahmen des Projektes «Entwicklung
und Anpassung von Diversity-Richtlinien an Horbehinderungen», die, wie dieses Projekt, von der Hoch-
schule Luzern — Wirtschaft im Auftrag des Schweizerischen Gehérlosenbundes (SGB) durchgefiihrt
wurde, wurden zwdlf unpublizierte Interviews mit Arbeitgebenden mit und ohne Mitarbeitende mit
Horbehinderungen gemacht. Ein Teil der Arbeitgebenden bestdtigte, dass die Beschdftigung von Mit-
arbeitenden mit Horbehinderungen Mehraufwand verursache. In erster Linie fallt der Mehraufwand
an fir die etwas ldngere Einarbeitungszeit, die Kommunikation und Schulung, die Koordination mit der
IV sowie zusdtzliche Kosten fir technische Hilfsmittel und Gebdrdendolmetschende (2018, S. 7).

Alle drei Untersuchungen sehen die Kommunikation und die soziale Integration als kritische Faktoren
beziiglich der Beschdftigung von gehérlosen Mitarbeitenden. Ein Arbeitgeber sagt im Interview mit
Michlig (2018), dass bei der Anstellung sehr wichtig ist, ob die Person in das Team passt und ob sie
motiviert ist (S. 34). Gemdss der Untersuchung von Sneidermann (2016) ist es zum Teil ein Problem,
dass Gehorlose ihre Bediirfnisse nicht klar kommunizieren, da sie die Arbeitgebenden nicht noch mehr
«belasten» mochten. Das kann zu Missverstandnissen und unbefriedigenden Situationen am Arbeits-
platz fihren (S. 117). Die Kommunikation war bei allen drei Arbeitgebenden vor allem am Anfang eine
grosse Herausforderung. Nach einer Abstimmungsphase und sobald die Mitarbeitenden sich daran
gewohnt haben, mit der gehdrlosen Person langsam, hochdeutsch und in einem gut beleuchteten
Raum mit wenig Larm zu sprechen, ging es jeweils besser. Eine Einschrdnkung sind auch das Telefonie-
ren und die Rechtschreibung, das war vor allem bei einem Arbeitgeber eine Herausforderung (Michlig,
2018, S. 39-41). In den zwdlf unpublizierten Interviews aus dem genannten Projekt mit dem Schwei-
zerischen Gehérlosenbund wird auch genannt, dass die Ad-hoc-Kommunikation und der Kundenkon-
takt schwierig sind. Zudem sind die Erwartungen der Mitarbeitenden mit Hérbehinderungen an sich
selbst teilweise sehr hoch. Dabei laufen diese Gefahr, sich zu Gberarbeiten oder an den eigenen Zielen
zu scheitern. Es wird bestatigt, dass bei Arbeitskollegen/-innen und Vorgesetzten eine Hemmschwelle
vorhanden ist, welche die Integration erschwert. Dabei spielt die Fiihrungskraft eine wichtige Rolle
bei der erfolgreichen Integration im Team (2018, S. 7). Interessant ist, dass in den Experteninterviews
auch zwei der befragten HR-Fachpersonen die Meinung vertreten, dass die grosste Herausforderung
bei der Beschaftigung von Menschen mit Hérbehinderungen nicht der Mehraufwand bei der Zusam-
menarbeit und die Kommunikationsschwierigkeiten sind, sondern die eigene (arbeitgeberseitige) Of-
fenheit und Flexibilitat sowie das Unwissen und die fehlende Erfahrung.

Ein Vorgesetzter in der Befragung von Eschenhagen (2008) merkt zudem an, dass es wichtig sei, die
Sicherheit des gehérlosen Mitarbeitenden zu gewdhrleisten und die Person am richtigen Ort einzu-
setzen (S. 94). Die Gewdhrleistung der Arbeitssicherheit wird auch gemass den unpublizierten Inter-
views der Hochschule Luzern — Wirtschaft bestdtigt (Hille et al. (2018), S. 7).



Beschdftigung und Inklusion aus Sicht Arbeitgebende 45

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Dieser Abschnitt beschaftigt sich mit der Frage, welche Herausforderungen und Hindernisse bei der
Beschdftigung von horbehinderten und gehérlosen Personen die Arbeitgebenden und das Arbeits-
umfeld gemass Online-Umfrage sehen und ob es allfdllige Unterschiede gibt zwischen der Einschat-
zung von Arbeitgebenden, die bereits Erfahrung haben, und solchen, die noch keine solchen Perso-
nen eingestellt haben. Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Einschdtzungen be-
zliglich Hindernisse und kritischer Faktoren unterschiedlich sind zwischen Arbeitgebenden, die noch
keine gehorlosen oder horbehinderten Mitarbeitenden beschdaftigen und Arbeitgebenden, die dies
tun und entsprechend Erfahrungen gesammelt haben.

Die Auswertungen der Befragten zeigen, dass — dhnlich wie beim Thema «Chancen und Mehrwert» —
Vorurteile bestehen von Arbeitgebenden, die noch keine solchen Personen beschdftigen. So beant-
worten diese Arbeitgebenden die Fragen viel homogener und dezidierter, als solche, die Gehorlose/
Horbehinderte beschaftigen. Jene ohne Erfahrung sehen die Herausforderungen vor allem in den
folgenden Aspekten. Fehlender Erfahrungsschatz im Umgang mit solchen Personen, Kommunikati-
onsschwierigkeiten und Gefahr von Missverstdndnissen, Mehrkosten fiir Anpassungen am Arbeits-
platz und Koordination mit der IV und anderen Stellen, Léngere Einarbeitungszeiten.

Interessanterweise schatzen Arbeitgebende, die bereits Gehdrlose/Hoérbehinderte eingestellt ha-
ben, oben genannte Hindernisse als weniger stark ausgepragt kritisch ein und entkraften sie. Dies
zeigt, dass der Erfahrungsschatz der Arbeitgebenden, die Erfahrung mit solchen Arbeitnehmenden
gemacht haben, aktiv genutzt werden sollte. Sie kénnen Vorurteile entkraften. Die Entkraftung um-
fasst beispielsweise oft genannte Hirden wie Mehrkosten und Koordination mit der IV und anderen
Stellen oder eine Iangere Einarbeitungszeit. Arbeitgeber, die horbehinderte oder gehdrlose Perso-
nen angestellt haben, stufen solche Hindernisse deutlich weniger als zutreffend oder teilweise zu-
treffend ein.

Abb. 18: Welche Hindernisse sehen Sie bei der Beschdftigung von Gehérlosen und/oder Mitarbeiten-
den mit Hérbehinderung im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Unter-
nehmen, die solche Personen bereits beschdftigen)
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Aus Abb. 18 geht hervor, wie haufig HR-Verantwortliche von Unternehmen mit Gehorlosen/Horbe-
hinderten verschiedenen méglichen Hindernissen zustimmen, die im Zusammenhang mit Gehorlo-
sen/Horbehinderten entstehen kdnnen. Am haufigsten stimmen diese Unternehmen dem Mehrauf-
wand und der Koordination mit der IV und anderen staatlichen Behdrden als kritische Faktoren zu
(11%). Berlcksichtigt man allerdings auch jene Stimmen, die diesem Hindernis nur teilweise zustim-
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men oder nicht zustimmen, fallt auf, dass ungefdhr gleich viele Unternehmen kein Problem bzw. ein
Problem damit haben (total 37% bzw. 36%). Unternehmen machen hierbei wohl unterschiedliche
Erfahrungen. Einigkeit besteht dagegen beziiglich des kritischen Faktors eines fehlenden Erfah-
rungsschatzes im Umgang mit Gehdorlosen/Horbehinderten. 51 Prozent der Befragten stimmen die-
sem Hindernis mindestens teilweise zu. Dagegen sieht die Mehrheit der befragten Unternehmen
keinen Mehraufwand beim Bewerbungsverfahren (38% nicht zutreffend oder teilweise nicht zutref-
fend gegeniiber 23% zutreffend oder teilweise zutreffend).

Abb. 19: Welche Herausforderungen und welchen Mehraufwand sehen Sie bei der gehérlosen/hérbe-
hinderten Person im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Personen im
ndheren Arbeitsumfeld)
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Die Befragung der Personen, die im naheren Arbeitsumfeld von Gehdérlosen/Horbehinderten arbei-
ten, ergibt, dass die Personen aus dem ndheren Arbeitsumfeld den genannten Hindernissen meist
nicht oder eher nicht zustimmen (vgl. Abb. 19). Insbesondere hat die iberwiegende Mehrheit der
befragten Personen keine Hindernisse beziiglich negativer Reaktionen von Kunden/-innen oder
Schwierigkeiten bei der Inklusion im Team festgestellt. Ebenfalls sehen die meisten kein Problem
bezlglich der Arbeitssicherheit. Auch dem Vorbehalt einer Idngeren Einarbeitungszeit stimmt die
Mehrheit der Personen aus dem Arbeitsumfeld nicht zu (Angabe «Trifft nicht zu» oder «Trifft eher
nicht zu»). Bezieht man die Stimmen mit ein, die teilweise zustimmen oder teilweise nicht zustim-
men, liegt das grosste Hindernis fir die Personen aus dem Arbeitsumfeld in der Kommunikation und
dem entsprechenden Zeitaufwand fiir die Kommunikation. Dem kritischen Faktor Kommunikation
stimmen insgesamt 59 Prozent zu oder teilweise zu.
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Abb. 20: Was denken Sie, welche Hindernisse, Barrieren und welchen Mehraufwand gibt es bei der
Beschdftigung von Gehérlosen und/oder Mitarbeitenden mit Hérbehinderung im Vergleich
zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? (Unternehmen, die noch keine solchen Perso-
nen beschdftigen)
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Die Antworten auf die Fragen nach den Hindernissen beantworten Unternehmen, die keine Gehor-
losen/Hoérbehindertenbeschdftigen, viel homogener bzw. dezidierter als jene, die solche beschdafti-
gen (vgl. Abb. 20). Daraus ldsst sich schliessen, dass gewisse Vorurteile gegeniiber Gehérlosen/Hor-
behinderten vorhanden sind. So stimmt beispielsweise die Mehrheit zu oder teilweise zu, dass es zu
Kommunikationsschwierigkeiten kommen kann oder, dass die Gefahr von Missverstdndnissen hoch
sei. Auch erwartet die Mehrheit der Befragten Mehrkosten fir die Arbeitsplatzsicherheit, fur lan-
gere Einarbeitungszeiten und einen Mehraufwand fir die Koordination mit der IV und anderen
staatlichen Behorden. Dagegen erwartet die Mehrheit der Befragten keine negativen Reaktionen
von Kunden/-innen oder Schwierigkeiten bei der Inklusion im Team. Die letzten beiden Punkte stim-
men mit den Erfahrungen von Unternehmen, die Gehorlose/Hoérbehinderte angestellt haben, Gber-
ein. Allerdings zeigen sich Unterschiede in der Einschdtzung dieser unterschiedlichen Arbeitgeben-
dengruppen in Bezug auf Themen wie Einarbeitungszeit oder Mehrkosten fiir Anpassungen am Ar-
beitsplatz. Arbeitgebende, die gehdrlose oder hérbehinderte Personen beschdftigen, erachten
diese kritischen Faktoren weniger haufig als zutreffend.



48

Schriftliche Kommunikation

Gebdrdensprache

Studie zur Arbeitsmarktsituation von gehorlosen und hérbehinderten Personen in der Schweiz

5.4  Stand der Inklusion am Arbeitsplatz

Literatur und qualitative Experteninterviews

Betreffend Inklusion bestdtigen alle in den Experteninterviews befragten HR-Fachpersonen, dass
gehorlose/horbehinderte Arbeitnehmende neben der Arbeitszeit weniger Kontakt zu Arbeits-
kollegen/-innen haben. Zwei Personen fligen an, dass sich leider nicht nur Hérende, sondern auch
Gehorlose/Hoérbehinderte zuriickziehen. Am Arbeitsplatz sehen die befragten Personen aber nicht,
dass gehorlose/horbehinderte Arbeitnehmende weniger in Projekte involviert wiirden, vor allem bei
digitalen internationalen Projekten sei dies gar kein Problem. Gemdss den Befragten kommuniziert
die Mehrheit der Gehorlosen/Horbehinderten im Unternehmen in Lautsprache und tréagt ein Horge-
rat oder Cochlea-Implantat. Dass gehorlose/hérbehinderte Mitarbeitende mit einer offenen und
flexiblen Haltung gegeniiber neuen Kommunikationssituationen zur Inklusion beitragen kdnnen,
bestdtigen alle Befragten. Wobei angefiigt wird, dass auch das Unternehmen und das Team offen
sein mussen.

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Dieser Abschnitt beschdaftigt sich mit der Inklusion von horbehinderten und gehérlosen Mitarbei-
tenden am Arbeitsplatz. Die Ergebnisse aus der Befragung zeigen, dass diese je nach betrachtetem
Aspekt unterschiedlich gut gelingt. Am weitesten verbreitet in der Eins-zu-eins-Kommunikation sind
die Lautsprache und das Lippenlesen, in der Gruppenkommunikation die Gebdrdensprache und die
Lautsprache. Dabei tragt die Mehrheit der Horbehinderten/Gehdorlosen eine Horhilfe. Die Inklusion
bei Kaffeepausen und bei der Moglichkeit, an Projekten mitzuarbeiten, scheint besser zu gelingen
als das informelle Networking: Nur eine Minderheit scheint zu ausserberuflichen Anldassen von
Teamkollegen/-innen eingeladen zu werden und es wird auch vermutet, dass wenig regelmdassiger
Austausch unter Horbehinderten/Gehérlosen innerhalb eines Unternehmens stattfindet. Die Resul-
tate deuten darauf hin, dass ein zentraler Aspekt fir eine bessere Inklusion von Gehorlosen/Horbe-
hinderten ein verbesserter informeller Austausch unter den Mitarbeitenden ist (einerseits zwischen
Hoérenden und Gehorlosen/Horbehinderten, andererseits aber auch unter Gehérlosen/Hoérbehinder-
ten). Arbeitgebende kénnen hier mit der einfachen und konkreten Massnahme eines Aufbaus ent-
sprechender Strukturen fir informelle und/oder auch formelle Netzwerke ansetzen.

Abb. 21: Kommunikationsform in Eins-zu-eins-Gesprdchen und Gruppendiskussionen (Mehrfachnen-
nung méglich)
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Abb. 22: Welche technischen Hérhilfen werden verwendet?

& Horgerat B Cochlea Implantat B Kein Gerdt [ Weiss nicht

Abb. 23: Wie schdtzen Sie die Inklusion der gehérlosen/hérbehinderten Person in Ihrem Team/Ihrer
Organisation ein im Vergleich zu Mitarbeitenden ohne Hérbehinderungen? Kommt es hdufig
vor, dass...

Teilnahme an Kaffeepause/Mittagessen

Anfrage fiir Projekte

Anfrage fir fachlichen Rat

Einladung zu ausserberuflichen Anléassen
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Abb. 24: Falls Sie mehrere Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit Hérbehinderungen beschdftigen:
Vernetzen sich diese Mitarbeitenden untereinander?
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Abb. 25: Wie kénnen Ihrer Ansicht nach Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit Hérbehinderungen zu
einer gelungenen Inklusion beitragen?

Aktives Zugehen
auf ArbeitskollegenInnen

79%
79 %

Offenheit gegeniiber
neuen Situationen

Weiteres

Weiss nicht

Keine Antwort
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Betreffend Kommunikationsformen geht aus Abb. 27 hervor, dass bei Eins-zu-eins-Gespréchen am
Arbeitsplatz am hdufigsten die Lautsprache verwendet wird, wihrend in Gruppendiskussionen am
haufigsten Gebdrdensprache eingesetzt wird. Aus Abb. 22 geht hervor, dass die Mehrheit der hor-
behinderten/gehorlosen Personen eine Horhilfe wie ein Horgerdt oder ein Cochlea-Implantat tragt.
45 Prozent der Stichprobe tragen aber gar keine Horhilfe. Aus der Haufigkeitsverteilung der Antwor-
ten aus Abb. 23 kann abgeleitet werden, wie gut die Inklusion von Gehérlosen/Hoérbehinderten auf-
grund unserer Stichprobe einzuschdatzen ist. Die Mehrheit der Arbeitgebenden antwortet, dass die
Gehorlosen/Horbehinderten an Kaffeepausen teilnehmen und angefragt werden, um an Projekten
mitzuarbeiten. Dagegen stimmen nur 41 Prozent der befragten Arbeitgebenden der Aussage zu,
dass diese Personen von Teamkollegen/-innen zu ausserberuflichen Anldssen eingeladen werden.
Allerdings muss hier beriicksichtigt werden, dass viele der befragten Personen im ndheren Arbeits-
umfeld diese Frage nicht beantworten kdnnen oder wollen. Wahrend die Vernetzung der Gehérlo-
sen/Horbehinderten mit Hérenden nur mdssig zu gelingen scheint, so scheint sie auch unter Gehor-
losen/Horbehinderten innerhalb eines Arbeitgebenden noch Potenzial zu haben. Aus Abb. 24 geht
hervor, dass sich bei der Mehrheit der Unternehmen, die Gehdérlose/Horbehinderte eingestellt ha-
ben, die Mehrheit der Personen nicht regelmdssig untereinander austauscht. Lediglich 24 Prozent
geben an, dass ein regelmassiger Austausch stattfindet. Allerdings ist der Anteil der befragten HR-
Verantwortlichen, die entweder nicht wissen, ob sich die Personen vernetzten oder keine Antwort
geben, mit 46 Prozent vergleichsweise hoch. Die Mehrheit der Arbeitgebenden bietet kein Netzwerk
fir diese Personen oder fiir Behinderte allgemein an. Abb. 25 zeigt, dass die Uberwiegende Mehr-
heit der HR-Verantwortlichen mit 79 Prozent bzw. 73 Prozent der Meinung sind, dass die Gehorlo-
sen/Horbehinderten ihre Inklusion durch ein aktives Zugehen auf andere Mitarbeitende, eine of-
fene Kommunikation liber die Behinderung sowie durch allgemeine Offenheit gegeniiber neuen
Situationen fordern kénnen. Es wird jedoch erwdhnt, dass die Offenheit auch von den Mitarbeiten-
den ohne Horbehinderung ausgehen muss und gegenseitige Toleranz bestehen soll.
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5.5 Umgesetzte Massnahmen

Quantitative Auswertungen der Online-Umfrage

Dieser Abschnitt geht der Frage nach, welche Massnahmen Arbeitgebende zur Inklusion und Forde-
rung von hérbehinderten und gehérlosen Mitarbeitenden umsetzen. Zusammenfassend l@sst sich
festhalten, dass Arbeitgebende, die Gehdrlose/Horbehinderte angestellt haben, am haufigsten un-
terstiitzende Massnahmen zum Informationsfluss umsetzen, damit alle relevanten Informationen
zu den Gehorlosen/Horbehinderten gelangen. Dazu gehéren auch Regeln bei Teammeetings. Wei-
ter fordern sie aktiv eine inklusive Organisationskultur.

Interessanterweise wiirden Arbeitgebende, die noch keine solchen Personen beschdftigen, den Fo-
kus leicht anders auf mogliche Massnahmen setzen. So liegt die Sicherstellung des Informations-
flusses bei ihnen beispielsweise im untersten Drittel der priorisierten Massnahmen. Dies deutet
wiederum darauf hin, dass noch unerfahrene Organisationen viel von bereits erfahrenen Arbeitge-
benden lernen kénnten.
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Abb. 26: Folgende Massnahmen setzen wir um, um unsere Gehérlosen und/oder Mitarbeitende mit
Hérbehinderungen zu inkludieren/férdern und eine gute Zusammenarbeit mit ihnen zu er-
mdglichen (Unternehmen, die solche Personen bereits beschdftigen):

Sicherstellung des Informationsfluss
Forderung einer lockeren Atmosphdre
Aktive Férderung einer inklusiven Org.Skultur

Einflihrung von Regeln bei Teammeetings

Erstellung Mobbing-Richtlinien

Vermitteln von informellen Regeln
in der Organisation

Anpassung des Arbeitsumfeldes
Beférderungen fur Gehorlose/Horbehinderte
Regelmdassige Feedbackgesprdche

Offene Kommunikation tiber die Entlohnung
Zustellung von Sitzungsunterlagen
Zusammenarbeit mit der IV

Vorkehrungen fiir den Bewerbungsprozess
Uberpriifung der Gerduschquellen

Anpassung der Sicherheit am Arbeitsplatz

Supportprozess fir MA mit
eintretender Hoérbehinderung

Inanspruchnahme der DL
von Arbeitsintegrationen

Ernennung von Verantwortlichen
fir Gehorlose

Uberpriifung des Gehérs/Gesundheits-Check
Anpassung von Jobprofilen

Erlernen von Gebdrden durch Mitarbeitende
Bewusstes Ansprechen Jobausschreibung
Schriftliche Aufstellung Abklrzungen

Aus- und Weiterbildung der Teammitglieder

Ausbildung der Fihrungskrafte

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¥ Wird umgesetzt B Wird teilweise umgesetzt W Ist geplant [ Wird nicht umgesetzt B Weiss nicht B Keine Antwort
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Abb. 27: Folgende Massnahmen setzen wir um, um unsere Gehérlosen und/oder Mitarbeitende mit
Hérbehinderungen zu inkludieren/férdern und eine gute Zusammenarbeit mit ihnen zu er-
mdglichen (Personen im nédheren Arbeitsumfeld):

Sicherstellung des Informationsflusses
Einfiihrung von Regeln bei Teammeetings
Vermitteln informeller Regeln

Forderung einer lockeren Atmosphdre

Aktive Forderung Inklusiven
Organisationskultur

Sensibilisierung der MA
Anpassung interner Kommunikation
Zustellung von Sitzungsunterlagen
Implementierung von Mobbing-Richtlinien
Offene Kommunikation tber die Entlohnung
Regelmdssige Feedbackgespréche
Schriftliche Aufstellung Abkiirzungen
Ernennung von Verantwortlichen

Anbieten von Gebdrdensprachkursen
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¥ Wird umgesetzt B Wird teilweise umgesetzt W Ist geplant [ Wird nicht umgesetzt B Weiss nicht M Keine Antwort
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Abb. 28: Welche Massnahmen wiirden Sie umsetzen, wenn Sie Gehérlose und/oder Mitarbeitende mit
Hérbehinderungen einstellen/welche Massnahmen setzen Sie bereits um? (Unternehmen,
die noch keine solche Personen beschdftigen)

Regelmassige Feedbackgesprache

Aktive Forderung einer inklusiven Org.Skultur
Offene Kommunikation tber die Entlohnung
Forderung einer lockeren Atmosphdére
Schriftliche Aufstellung Abkiirzungen
Anpassung des Arbeitsumfeldes
Zusammenarbeit mit der IV

Zustellung von Sitzungsunterlagen
Vermitteln von informellen Regeln

Implementierung von Mobbing-Richtlinien

Support fur MA
mit eintretender Horbehinderung

Anpassung der Sicherheit am Arbeitsplatz
Beforderungen fiir Gehorlose/Horbehinderte

Uberpriifung der Gerduschquellen

Spezielle Vorkehrungen
fir Bewerbungsprozess

Ernennung von Verantwortlichen
Sicherstellung des Informationsflusses
Einflihrung von Regeln bei Teammeetings
Ausbildung der Fiihrungskrafte zur Inklusion
Uberpriifung des Gehérs/Gesundheits-Check
Aus- und Weiterbildung der Teammitglieder
Erlernen von Gebdrden durch Mitarbeitende
Anpassung von Jobprofilen

Bewusstes Ansprechen Jobausschreibung

Inanspruchnahme der DL
von Organisationen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[ Wiirde umgesetzt bei Anstellung von MA mit Hérbehinderung B Wiirde nicht umgesetzt B Weiss nicht [T Keine Antwort
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Abb. 26 zeigt, welche Massnahmen Unternehmen mit Gehdorlosen/Horbehinderten zur Inklusion
dieser Personen bzw. zur Férderung umgesetzt haben. Am hdufigsten wird sichergestellt, dass alle
relevanten Informationen zu den Gehorlosen/Hoérbehinderten gelangen. Dies wird auch von den
Personen, die im ndheren Arbeitsumfeld tdtig sind, bestatigt (vgl. Abb. 27). Des Weiteren geben die
befragten HR-Verantwortlichen zur iberwiegenden Mehrheit an, dass sie eine lockere Atmosphdre
sowie eine inklusive Organisationskultur fordern, damit Gehérlose/Horbehinderte nicht diskrimi-
niert/ignoriert werden. Unter den am hdufigsten umgesetzten Massnahmen befindet sich die Ein-
fihrung von Regeln bei Teammeetings und in der Organisationskultur und dies wird sowohl seitens
der HR-Verantwortlichen als auch seitens Personen aus dem ndheren Arbeitsumfeld bestdtigt.
Massnahmen, die eher selten umgesetzt werden, betreffen die Anpassung von Jobprofilen und
auch die Ausbildung von Teammitgliedern sowie von Fiihrungskraften. Bei der Mehrheit der Unter-
nehmen werden bei einer Jobausschreibung Gehorlose/Horbehinderte nicht bewusst angespro-
chen. Auch werden bei relativ vielen Unternehmen (47 %) Fiihrungspersonen nicht fir eine Inklusion
von Gehorlosen/Horbehinderten ausgebildet. Des Weiteren fallt auf, dass nur eine Minderheit der
Vorgesetzten und Mitarbeitenden die Gebdrdensprache erlernt.

Es fallt auf, dass Arbeitgebende, die noch keine gehérlosen oder horbehinderten Personen beschaf-
tigen, den Fokus der Massnahmen leicht anders setzen. Die Mehrheit dieser befragten Unterneh-
men wiirde als Massnahme bei der Einstellung von Gehérlosen und/oder Mitarbeitenden mit Horbe-
hinderungen regelmdssig Feedbackgesprdche zu deren Situation am Arbeitsplatz durchfiihren und
aktiv eine offene Organisationskultur fordern, damit Gehorlose/Horbehinderte nicht diskriminiert/
ignoriert werden. Auch gewichten sie die Massnahme der Zusammenarbeit mit der IV hoéher als
Arbeitgebende, die bereits Horbehinderte/Gehdrlose beschdftigen. Die Sicherstellung des Informa-
tionsflusses, welches die am hdufigsten umgesetzte Massnahme seitens mit Horbehinderten/Ge-
horlosen erfahrenen Arbeitgebenden ist (seitens HR wie auch Personen aus dem Arbeitsumfeld),
erachten Arbeitgebende ohne Erfahrung als weitaus weniger prioritdr fir eine allféllige Umsetzung.
Wie Unternehmen, die bereits Gehorlose/Horbehinderte beschdaftigen, wiirden auch sie bei einer
Jobausschreibung Gehorlose/Hoérbehinderte nicht bewusst ansprechen. Auch wiirden sie das Job-
profil vielfach nicht fiir Gehérlose/Horbehinderte anpassen.
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5.6  Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Dieses Kapitel beleuchtet die Beschdftigung und Inklusion von gehdrlosen und hérbehinderten Per-
sonen aus Sicht der Arbeitgebenden. Die Erhebung der Online-Umfrage hat hierbei zwischen Ant-
worten unterschieden von Arbeitgebenden, die noch keine hérbehinderten oder gehérlosen Perso-
nen beschaftigen und solchen, die es bereits tun und entsprechende Erfahrungen gesammelt ha-
ben. Dieser in der Literatur zum Thema neue Ansatz erlaubt die Identifikation von madglichen
vorhandenen Vorurteilen zu Horbehinderten/Gehérlosen sowie zu potenziellen Handlungsfeldern.
Die Resultate der Online-Umfrage suggerieren, dass Organisationen, die noch keine horbehinder-
ten und gehorlosen Personen beschaftigen, viel vom vorhandenen Erfahrungsschatz von Arbeitge-
benden, die das bereits tun, profitieren kdnnten.

Beschdftigung und Einstellung

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass grundsdatzlich eine grosse Offenheit fir die Anstellung von ge-
hérlosen und horbehinderten Menschen besteht. So kann sich die grosse Mehrheit von Arbeitge-
bern vorstellen, solche Personen zu beschdftigen. Als Hauptgrund fiir eine Anstellung sieht die tber-
wiegende Mehrheit der Arbeitgebenden, die hérbehinderte Menschen beschdftigen, das Abdecken
von vielfdltigen Kundenbeddirfnissen. Auch Griinde wie ein verbessertes Unternehmensimage und
gesteigerte Arbeitgeberattraktivitét sind zentral. Dieses Argument gewinnt vor dem Hintergrund
des sich verscharfenden Fachkraftemangels an Bedeutung — obwohl aktuell noch weniger als ein
Drittel der Arbeitgebenden direkt das aktive Begegnen des Fachkraftemangels als Grund fir eine
Anstellung angibt.

Chancen und Mehrwert

Die Resultate machen klar, dass Arbeitgebende, die noch keine Erfahrungen mit hérbehinderten und
gehorlosen Personen gemacht haben, Mehrwert und Chancen einer Anstellung von hérbehinderten
oder gehorlosen Personen bezliglich verschiedener Aspekte unterschdtzen und auch Vorurteile be-
stehen. Seitens Arbeitgebender, die bereits Erfahrungen mit gehérlosen und hérbehinderten Mitar-
beitenden gesammelt haben, besteht aber ein breites Erfahrungsnetzwerk, das genutzt werden
kann. Sie entkraften verschiedene Vorurteile und stellen Chancen in den Vordergrund, die noch we-
nig erfahrene Arbeitgebende nicht kennen. Solche Chancen betreffen Aspekte wie verbesserte Be-
friedigung von Kundenbediirfnissen (Stichwort: vielfdltige Kundschaft!), aber auch die hohe Arbeits-
moral und Motivation sowie Loyalitat, Zuverldssigkeit, Pflichtbewusstsein und die Flexibilitat von
hérbehinderten und gehorlosen Personen. Einig sind sich erfahrene wie auch noch mit Hérbehinder-
ten/Gehorlosen unerfahrene Arbeitgebende darin, dass grosse Chancen beztiglich der Leistung eines
sozialen Beitrags und der Stdrkung von Sozialkompetenz bestehen wie auch fiir die Verbesserung
des Organisationsimages und der Organisationskultur. Eine Starkung der Sozialkompetenz kann ins-
besondere vor dem Hintergrund der digitalen Transformation eine wertvolle Kompetenz sein.

Herausforderungen, Barrieren und Mehraufwand

Die Einschdtzungen beziiglich Hindernissen und Barrieren fir eine Anstellung gehérloser und hor-
behinderter Personen sind unterschiedlich zwischen Arbeitgebenden, die noch keine gehdrlosen
oder hérbehinderten Mitarbeitenden beschaftigen und Arbeitgebenden, die dies tun und entspre-
chend Erfahrungen gesammelt haben. Die Resultate der Online-Umfrage zeigen, dass Vorurteile
bestehen von Arbeitgebenden, die noch keine solchen Personen beschdftigen. Sie sehen die Her-
ausforderungen vor allem in den Aspekten wie fehlender Erfahrungsschatz im Umgang mit solchen
Personen, Kommunikationsschwierigkeiten und Gefahr von Missverstdndnissen, Mehrkosten fur
Anpassungen am Arbeitsplatz und Koordination mit IV und anderen Stellen oder ldngeren Einarbei-
tungszeiten. Interessanterweise schatzen Arbeitgebende, die bereits Gehorlose/Horbehinderte ein-
gestellt haben, diese Aspekte als weniger stark ausgepragt kritisch ein und entkraften sie. Es zeigt
sich, dass ein breiter Erfahrungsschatz bereits vorhanden ist und von allen genutzt werden sollte.



Beschdftigung und Inklusion aus Sicht Arbeitgebende 57

Stand der Inklusion am Arbeitsplatz

Die Resultate verdeutlichen, dass die Inklusion von hérbehinderten und gehérlosen Arbeitnehmen-
den in das Arbeitsumfeld je nach betrachtetem Aspekt unterschiedlich gut gelingt. Die Inklusion
bei Kaffeepausen und bei der Méglichkeit, an Projekten mitzuarbeiten, scheint besser zu gelingen
als das informelle Networking: Nur eine Minderheit scheint zu ausserberuflichen Anldssen von
Teamkollegen/-innen eingeladen zu werden und es wird auch vermutet, dass wenig regelmdssiger
Austausch unter Hérbehinderten/Gehorlosen innerhalb eines Unternehmens stattfindet. Arbeitge-
bende kénnten hier mit der einfachen und konkreten Massnahme eines Aufbaus entsprechender
Strukturen fir informelle und/oder auch formelle Netzwerke ansetzen.

Umgesetzte Massnahmen

Arbeitgebende, die Gehdrlose/Horbehinderte angestellt haben, setzen am hdufigsten unterstiit-
zende Massnahmen zum Informationsfluss um, damit alle relevanten Informationen zu den Gehér-
losen/Horbehinderten gelangen. Zudem fordern sie aktiv eine inklusive Organisationskultur.
Interessanterweise wiirden Arbeitgebende, die noch keine solchen Personen beschaftigen, den Fo-
kus leicht anders auf mogliche Massnahmen setzen. Dies deutet wiederum darauf hin, dass noch
unerfahrene Organisationen viel von bereits erfahrenen Arbeitgebenden lernen kénnten.
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Schlussfolgerungen

Die vorliegende Studie beleuchtet die Arbeitsmarktsituation von hérbehinderten und gehorlosen
Personen in der Schweiz. Da es bis anhin fiir die Schweiz keine empirischen Erhebungen dazu gibt,
wurde zu diesem Zweck eine breit angelegte Online-Umfrage bei Grossunternehmen und KMU
durchgefiihrt. Dabei wurde ein Fragebogen an die jeweilige HR-Abteilung des Unternehmens adres-
siert. Ein weiterer Fragebogen richtete sich an Personen im direkten Arbeitsumfeld von Hoérbehin-
derten bzw. Gehorlosen. Der Zweck dieser zweiteiligen Befragung war, mehrere Perspektiven aus
Arbeitgebendensicht im Zusammenhang mit der Beschaftigung von horbehinderten und gehérlo-
sen Arbeitnehmenden zu erfassen. Vorgdngig zur Online-Umfrage wurden zur Erarbeitung der Fra-
gebdgen semistrukturierte Interviews mit HR-Experten/-innen durchgefiihrt. Die Unternehmen, die
an der Umfrage teilgenommen haben, wurden zur Analyse der Daten in diese zwei Kategorien ein-
geteilt, je nachdem, ob sie bereits Erfahrung bzw. keine Erfahrung im Umgang mit hérbehinderten
bzw. gehorlosen Arbeitnehmenden haben.

Obwohl die Ruicklaufquote aus der Online-Umfrage relativ bescheiden ausgefallen ist, konnten so-
wohl aus den vorgdngig durchgefiihrten Experteninterviews als auch aus der Online-Umfrage wert-
volle Erkenntnisse zur Arbeitsmarktsituation von gehdérlosen und hérbehinderten Personen in der
Schweiz gewonnen werden. Die begrenzte Resonanz auf die Umfrage mag zweifellos mit der The-
matik und insbesondere den fehlenden Erfahrungen vieler Arbeitgebender im Umgang mit hérbe-
hinderten und gehérlosen Menschen zusammenhdngen. Dies ist ein weiteres Indiz dafiir, dass sol-
che Studien, wie die vorliegende, absolut notwendig sind.

Insgesamt Idsst sich zusammenfassen, dass die befragten Arbeitgebenden eine grosse Offenheit
gegeniber der Beschaftigung von Menschen mit einer Hérbehinderung und Gehorlosen aufweisen.
Sowohl die Chancen daraus als auch die damit zusammenhdngenden Probleme unterscheiden sich
jedoch in Abhdngigkeit davon, ob das Unternehmen tber Erfahrungen im Umgang mit hérbehin-
derten und gehorlosen Arbeitnehmenden verfiigt. Dieser Umstand weist darauf hin, dass Sensibili-
sierungs- und Aufklarungsarbeit sehr wichtig ist, damit insbesondere Arbeitgebende ohne einschld-
gige Erfahrungen nicht von falschen Voraussetzungen ausgehen und deswegen eine geringere Be-
reitschaft zur Beschdftigung von horbehinderten und gehérlosen Personen haben kénnten.

Die gehorlosen und horbehinderten Arbeitnehmenden der befragten Unternehmen weisen insge-
samt eine gleich gute Ausbildung aus wie die reqguldr Hérenden. Jedoch werden sie weniger oft be-
fordert und nehmen auch weniger hdufig Filhrungspositionen ein. Dies schldgt sich erwartungsge-
mdss auch in einer tieferen Entldhnung nieder. Auch arbeiten Horbehinderte/Gehorlose im Ver-
gleich relativ 6fters in einer Teilzeitposition. Diese Fakten weisen auf unterschiedliche Praferenzen
und Beddrfnissen von horbehinderten und gehdrlosen Personen im Vergleich zu reguldr Hérenden
hin. Jedoch liegt die Vermutung nahe, dass in vielen Unternehmen die Rahmenbedingungen zur
Beschdftigung dieser Personengruppe nicht optimal gestaltet sind und entsprechend Handlungs-
bedarf besteht.

Umso wichtiger erscheinen Erkenntnisse in Bezug auf umgesetzte Massnahmen zur besseren Inklu-
sion von horbehinderten und gehdérlosen Arbeitnehmenden in das Unternehmen und die Arbeits-
prozesse. Aufgrund der spezifischen Praferenzen und Bedtrfnisse von hérbehinderten und gehérlo-
sen Mitarbeitenden kdnnen mit spezifischen Massnahmen grosse positive Auswirkungen fiir das
Unternehmen und die Arbeitnehmenden geschaffen werden. Eine zentrale Rolle nimmt dabei die
Kommunikation, und zwar auf formeller sowie informeller Ebene, ein. Unternehmen ohne entspre-
chende Erfahrungen kénnen diesbeziiglich sehr viel von Unternehmen mit hérbehinderten und ge-
horlosen Arbeitnehmenden profitieren und ein systematischer Erfahrungsaustausch erscheint
umso wichtiger. Es besteht bereits ein breiter Erfahrungsschatz. Eine zentrale Plattform fiir den
Austausch von Informationen zwischen den Hoérbehinderten/Gehdrlosen schatzt die Studie als we-
sentlicher Aspekt fir die Entfaltung des Potenzials ein. Mit dem Aufbau von Strukturen, die auch
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beim informellen Networking ansetzen, konnten Arbeitgebende einen wichtigen Unterstitzungs-
beitrag leisten. Die Studie weist aus, dass nur wenig regelmdssiger Austausch unter Hérbehinder-
ten/Gehorlosen innerhalb eines Unternehmens stattfindet wie auch zwischen Hérbehinderten/Ge-
horlosen und Horenden. Mit dem Aufbau von Strukturen fir formelle und informelle Netzwerke
kénnen Arbeitgebende ansetzen. Ein einfaches Beispiel zur verbesserten Vernetzung ist beispiels-
weise ein Mentoring- oder Peersystem, das zudem auch beim Aufbau von Know-how zum Thema
Hoérbehinderung bei Vorgesetzten hilft.

Weitere Handlungsfelder und mégliche Massnahmen betreffen wie erwdhnt das Lernen von den
Erfahrungen anderer Arbeitgeber, aber auch Massnahmen zur verbesserten Rekrutierung und Per-
sonalentwicklung. Denn die Daten weisen auf eine Nichtlbereinstimmung zwischen dem Potenzial
der Arbeitnehmenden und der angenommenen Stelle hin, sowie dass Gehérlose/Hérbehinderte we-
niger beférdert werden und weniger Fiihrungspositionen innehaben wir Horende, trotz gleichwerti-
ger Ausbildung. Mehr Informationen mit konkreten Massnahmen, Tipps und Best-Practice-Beispie-
len zur einfachen Integration von hérbehinderten und gehorlosen Personen in Unternehmen sind
im Leitfaden «Entwicklung und Anpassung von Diversity & Inclusion Richtlinien mit Fokus Horbe-
hinderung» der Hochschule Luzern und des Schweizerischen Gehérlosenbunds (Hille et al. (2019))
festgehalten. Beispielsweise ist es fiir Arbeitgeber wertvoll zu wissen ist, dass Gebardensprache-
Dolmetschende auch digital tibersetzen kdnnen — etwas, was beim aktuellen Trend zu vermehrter
Flexibilitat und Homeoffice, zentral ist.

Auch das grosse Potenzial von der Anstellung von Menschen mit einer Hoérbehinderung und Gehor-
losen kdnnen jene Unternehmen, die entsprechende Personen in ihrer Belegschaft haben, entspre-
chend besser abschdtzen. Neben dem Umstand, dass die Arbeitgebenden einen sozialen Beitrag
leisten wollen, was sich positiv auf ihr Image auswirkt, stérkt die Beschaftigung von Horbehinder-
ten und Gehorlosen die soziale Kompetenz aller Mitarbeitenden. Weiter erkennen je ldnger, je mehr
Unternehmen, dass sich gehorlose Arbeitnehmende positiv auf die Befriedigung der Kundenbe-
dirfnisse sowie die Arbeitsmarktattraktivitdt auswirken. Insgesamt kommt klar zum Ausdruck, dass
gehorlose und horbehinderte Arbeitnehmende einen klaren Mehrwert und direkten Nutzen fiir den
Arbeitgebenden schaffen und auch einen allfdlligen notwendigen Mehraufwand im Zusammen-
hang mit ihrer Horbehinderung mehrfach aufwiegen. Diese wichtige Erkenntnis gilt es weiter- und
unermidlich in die Welt hinauszutragen, um die Chancen von horbehinderten und gehérlosen Ar-
beitnehmenden zu ihrem eigenen, aber auch zum Wohle der gesamten Gesellschaft weiter zu ver-
bessern. Diesbeziiglich gibt es noch viel Arbeit, und wir hoffen, mit der vorliegenden Studie einen
Beitrag dazu geleistet zu haben. Insbesondere vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels bieten
sich fur Arbeitgeber Chancen — mittels gezielter Férderung von gehdérlosen und hérbehinderten Mit-
arbeitenden Idsst sich auch die Arbeitgeberattraktivitat steigern.
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