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1 Einleitung

1 Einleitung

Menschen mit Horbehinderungen in der Schweiz haben bei der Ausbildung und auf dem Arbeitsmarkt schlechtere
Chancen als durchschnittliche Arbeitnehmende. Das zeigt die Arbeitslosenquote, die bei Gehorlosen drei- bis viermal
so hoch ist wie beim Durchschnitt (Cassis, 2011) und auch die Existenz von nur einer bilingualen Schule (Laut- und
Gebdrdensprache sowie Schiiler/innen mit und ohne Hérbehinderungen gemischt, pro audito, online).

Der Schweizerische Gehorlosenbund hat im Strategie Programm 2016-2020 den Fokus unter anderem auf den The-
menbereich Arbeit gelegt. Ein Ziel dieses Bereiches ist die Durchfiihrung einer Studie zum Zugang und zur Chancen-
gleichheit fir Menschen mit einer Hérbehinderung auf dem Arbeitsmarkt. Der Schweizerische Gehorlosenbund hat die
Hochschule Luzern — Wirtschaft damit beauftragt, diese Arbeitsmarktstudie durchzufiihren. Der erste Schritt dieses
Projektes, ist eine Bestandsaufnahme und Ubersicht der Literatur und Forschung im Bereich «Arbeitsmarktsituation
von Menschen mit Hérbehinderungen» und zwar aus Sicht der Arbeitnehmenden- und Arbeitgeber.

Der Schweizerische Gehdrlosenbund hat bereits das Ziel 1 des Bereiches Arbeit im Strategie Programm 2016-2020 an
die Hochschule Luzern — Wirtschaft vergeben. Ziel des ersten Projektes ist die Entwicklung und Anpassung von Diversity-
Richtlinien an Horbehinderung. Die Literatur- und Forschungstibersicht aus dem Projekt 1 im Bereich «Inklusion von
Menschen mit Horbehinderungen in den Arbeitsmarkt» wurde als Grundlage verwendet und entsprechend erweitert.

Nach einem Beschrieb der Rahmenbedingungen, das heisst der Begrifflichkeiten, der rechtlichen Situation und einer
Ubersicht der Institutionen, die Menschen mit Hérbehinderungen unterstiitzen, folgt in Kapitel 3 eine allgemeine Uber-
sicht Uber die Situation auf dem Arbeitsmarkt. In den folgenden Kapiteln wird der Arbeitsmarkt jeweils aus Sicht der
Arbeitgeber und aus dem Blickwinkel der Arbeitnehmenden beleuchtet. Kapitel 4 geht auf die Herausforderungen und
Barrieren im Zusammenhang mit der Beschdftigung von Menschen mit Hérbehinderung, die damit verbundenen Chan-
cen und den Mehrwert sowie die Erwartungen an Arbeitnehmende aus Sicht der Arbeitgeber ein. Kapitel 5 behandelt
Herausforderungen und Barrieren sowie Erfolgsfaktoren aus Sicht der Arbeitgeber und Empfehlungen an Arbeitgeber
aus Sicht von Arbeitnehmenden. Abschliessend folgen eine Zusammenfassung sowie die Darlegung von Handlungsbe-
darf und Forschungsliicken.
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2 Begriffe, Gesetzgebung und Institutionen

Menschen mit Hoérbehinderungen sind sowohl gehérlose und (spdt)ertaubte Menschen als auch schwerhérige und
horgeschddigte Menschen (Leonhardt, 2010, S. 22). In dieser Arbeit liegt der Fokus bei gehérlosen und (spdt)ertaubten
Menschen, welche sich in erster Linie in Gebdrdensprache ausdriicken, es werden aber auch Menschen mit Horbehin-
derungen eingeschlossen. In der nachfolgenden Arbeit wird anstelle der Bezeichnung «Menschen mit Horbehinderun-
gen» zum Teil der Begriff «Gehorlose» oder andere Begriffe verwendet. Das ist der Fall, wenn diese Begriffe so in der
Literatur und in Studien genannt wurden. Gemdss einem Positionspapier der World Federation of Deaf (2018) bezeich-
nen sich gehdrlose Menschen als eine linguistische und kulturelle Minderheit, die hochkomplexe Sprachen sprechen,
deren Rechte als Minderheit aber durch die Behindertenpolitik und -gesetzgebung abgedeckt werden (S. 1). Von einer
linguistischen Minderheit wird gesprochen, weil gehérlose Menschen die Gebdrdensprache, ob von Geburt an oder spa-
ter erlernt, als einzige Sprache richtig sprechen und diese als ihre Muttersprache betrachtet werden kann (S. 7). Ausser-
dem haben die tber 300 verschiedenen Gebdrdensprachen eine eigene Grammatik, einen eigenen Humor und ein
eigenes Lexikon (S. 2). Von einer kulturellen Minderheit wird gesprochen, da die Sprache ein wichtiger Bestandteil der
Kultur ist, weil die Erfahrung, gehérlos zu sein, verbindet, weil Gehorlose oft gut vernetzt sind und sich regelmdssig
treffen (S. 2). In der Gesetzgebung und Politik werden die Rechte von Menschen mit Hérbehinderungen oft zusammen
mit den Rechten von Menschen mit Behinderungen eingefordert. Nach der UNO-Behindertenkonvention, welcher das
Modell zugrunde liegt, dass Behinderungen durch Barrieren in der Gesellschaft entstehen (S. 8), ist diese Tatsache we-
niger problematisch als bei veralteten Definitionen von Behinderung. Im Gegenteil, Menschen mit Hérbehinderungen
profitieren von den umfassenden Bestimmungen der UNO-BRK.

Die Rechte von Menschen mit Horbehinderungen werden via Gesetzgebungen fiir Menschen mit Behinderungen
eingefordert. Das bedeutet, dass fiir Menschen mit Horbehinderungen in der Schweiz das Behindertengleichstellungs-
gesetz BehiG und die UNO-Behindertenrechtskonvention gelten. Im Gegensatz zum BehiG beinhaltet die UNO-BRK
konkrete Bestimmungen fir die Rechte von Menschen mit Horbehinderungen. Die folgenden Ausschnitte sind fiir Men-
schen mit Horbehinderungen zentral:

- «Im Sinne dieses Ubereinkommens schliesst «Sprache» gesprochene Sprachen sowie Gebardensprachen und
andere nicht gesprochene Sprachen einx» Art. 2, UNO-BRK

- «Im Umgang mit Behorden die Verwendung von Gebdrdensprachen, Brailleschrift, ergéinzenden und alter-
nativen Kommunikationsformen und allen sonstigen selbst gewdhlten zugdnglichen Mitteln, Formen und
Formaten der Kommunikation durch Menschen mit Behinderungen akzeptieren und erleichtern» Art. 21,
UNO-BRK

- «Menschen mit Behinderungen nicht aufgrund von Behinderung vom allgemeinen Bildungssystem ausge-
schlossen werden» und «erleichtern sie das Erlernen der Gebdrdensprache und die Férderung der sprachlichen
Identitat der Gehorlosen» Art. 24, UNO-BRK

- «Menschen mit Behinderungen haben gleichberechtigt mit anderen Anspruch auf Anerkennung und Unter-
sttzung ihrer spezifischen kulturellen und sprachlichen Identitat, einschliesslich der Gebdrdensprachen und
der Gehorlosenkultur» Art. 30, UNO-BRK

In Artikel 27 sieht die UNO-BRK vor, dass Arbeitgeber angemessene Vorkehrungen treffen missen, um Menschen mit
Horbehinderungen eine gleichberechtigte Chance zur Beschaftigung zu bieten. Was dies konkret bedeutet, wurde von
der UNO noch nicht erarbeitet. Die National Association of the Deaf (NAD) hat im Rahmen des American’s with Disa-
bilities Act (ADA) eine Empfehlung ausgearbeitet:

- Eine angemessene Vorkehrung ist eine Anpassung an den Job, das Arbeitsumfeld oder die Standardprozesse,
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um Menschen mit Behinderungen im Bewerbungsprozess, bezlglich der Tdtigkeit, der Bezahlung und sonsti-
gen Privilegien mit den tbrigen Mitarbeitenden gleichzustellen.

- Angemessene Vorkehrungen beinhalten zum Beispiel spezielle Telekommunikationsanlagen, Audio-Systeme,
visuelle Alarme oder den Zugang zu Gehérlosen-Dolmetscher.

- Ebenfalls fallen Anpassungen der Jobprofile, Teilzeit und angepasste Schichten, angepasste Aus- und Wei-
terbildungsprogramme und weitere individuelle Massnahmen darunter. (S. 13).

In der Schweiz erhalten Menschen mit Horbehinderungen sowie deren Arbeitgeber Unterstiitzung der Invalidenversi-
cherung und der Arbeitslosenversicherung. Spezifische Hilfsmittel fir Menschen mit Hérbehinderungen sind:

- behinderungsbedingte Mehrkosten gem. IV bei Weiterbildungen (z.B. Dolmetschende oder Tutorate zum Ver-
fassen von Arbeiten)
- Blitzlicht- oder Vibrationsgerdte (statt Pieptone, Alarme oder Rufe)
- Gerate zur Sprachverstarkung z.B. fiir Sitzungen
- Videotelefone, Spezialtelefone oder Trennwdnde gegen Storlarm
- Gebdardensprach- oder Schriftdolmetschende fiir Sitzungen oder komplexe Gesprdche
(BFSUG, 2018, S.3)

Die Voraussetzungen fiir eine IV-Rente sind aber nicht gegeben, sofern keine Mehrfachbehinderung vorliegt (Ecknauer,
2016, S. 31). Da die IV neben dem Grundsatz der «Eingliederung vor Rente» auch kostenbewusst handeln muss und
aus ihrer Sicht notwendige Massnahmen bezahlt, kommt es immer wieder zu Rechtsstreitigkeiten. Haufig handelt es
sich dabei um die Bezahlung von Dolmetscherleistungen. Einer gehoérlosen Person zum Beispiel wurden die Dolmet-
scherleistungen eines Staplerfahrkurses von der IV aus Arbeitssicherheitsgriinden nicht bezahlt. Dieser Entscheid wurde
nach Klage beim Bundesgericht mit BGE 9C_292/2016 vom 20. September 2016 gutgeheissen, was indirekt bedeutet,
dass gehorlose Menschen nicht Stapler fahren diirfen. Der Gehorlosenbund SGB-FSS hat im 2018 zum Schattenbericht
von «Inclusion Handicap» vom 2017 einen Parallelbericht publiziert, der iber die Situation von Menschen mit einer
Horbehinderung informiert. In diesem werden beziiglich UNO-BRK Artikel 27 Arbeit und Beschaftigung zwei Punkte
erwahnt, die verbessert werden missen. Einerseits ist es die freie Wahl des Berufes. Denn gemdss IVG Art. 16 Abs. 1
wird die Berufswahl von Menschen mit Hérbehinderungen nur mitfinanziert, «sofern die Ausbildung den Fahigkeiten
des Versicherten entspricht» und Art. 16 Abs. 2 lit. c «sofern sie geeignet ist». Andererseits wird der Assistenzbeitrag
kritisiert, beziehungsweise die monatliche Obergrenze fir die Nutzung von Gebdrdensprachdolmetscher-Dienste. Der
SGB-FSS fordert eine Erhohung der Obergrenze sowie eine flexiblere Abrechnung (SGB-FSS, 2018, S. 9).

Weitere Unterstlitzung, wie Beratung, Literatur, Aus- und Weiterbildungen, Integrationsdienstleistungen, Zugang zu
Netzwerken, Offentlichkeitsarbeit usw., erhalten Menschen mit Horbehinderungen in der Schweiz bei diversen Organi-
sationen und Institutionen. Hier folgt eine Ubersicht (nicht abschliessend):

- Schweizerischer Gehorlosenverbund SBG-FSS: Gebdrdensprache (DSGS, LSF, LSI), Offentlichkeitsarbeit, Be-
ratung

- Pro audito Schweiz: Informationen, Netzwerke, Veranstaltungen, Offentlichkeitsarbeit, Beratung
- Sonos: Informationen, Kampagnen, Aus- und Weiterbildung, Alterswohnheime
- Forom écoute: Informationen, Netzwerk, Veranstaltungen, Offentlichkeitsarbeit

- Fondation a capella: Ergdnzte Lautsprache LPC, Férderung der Inklusion in der Schule und im Arbeitsleben
mithilfe von LPC

- Association Suisse pour les Langues Parlée Complétees (ALPC) : Erganzte Lautsprache LPC und Einfiihrung
von EdLS im deutschsprachigen Raum, Veranstaltungen & Weekends, Netzwerk, Magazine

- Association S5: Gebdrdensprache, Ausbildung, Offentlichkeitsarbeit, Barrierefreie Informationen
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- Associazione Sordita & Bilinguismo: Italienische Gebdrdensprache LIS, Angebote zur Unterstiitzung im Ar-
beitsleben

- Jugehorig: Netzwerk fiir junge Menschen mit Hérbehinderung, Veranstaltungen, Gebdrdensprachkurse

- Lautsprachlich kommunizierende Horbeeintrachtigte lkh: Unterstiitzung fir Menschen mit Horgerdt oder
Cochlea Implantat, Férderung der Lautsprache als Kommunikation

- Schweizerische Vereinigung der Eltern hérgeschddigter Kinder (SVEHK - ASPEDA — ASGBA): Netzwerk,
Erfahrungsaustausch, Offentlichkeitsarbeit

- Beratungsstellen fiir Schwerhérige und Gehérlose: Beratung, Veranstaltungen, Offentlichkeitsarbeit

- Interessensgemeinschaft Gehorlose und Horbehinderte IGGH: Information, Netzwerk, Veranstaltungen,
Offentlichkeitsarbeit, Engagement fiir Kulturelles

- Stiftung procom: Dolmetscherdienste

Auf internationaler Ebene sind die World Federation of the Deaf (WFD), die European Union of the Deaf (EUD) und
die National Association of the Deaf (NAD) aus Amerika wichtige Institutionen, die Offentlichkeitsarbeit betreiben und
so rechtliche und politische Rahmenbedingungen beeinflussen kdnnen. Ein gutes Beispiel dafiir ist die Empfehlung des
Europarates zum Schutz der Gebdrdensprachen, woraus bereits einige Massnahmen und Initiativen entstanden sind.

Auf rechtlicher Ebene wurde mit der UNO-BRK ein Instrument geschaffen, das die konkrete Umsetzung von Mass-
nahmen fir Menschen mit Horbehinderungen in allen Bereichen vorantreiben soll. Von Seiten des Bundes wurden
bisher aber wenige Massnahmen explizit fir Menschen mit Hérbehinderungen umgesetzt, abgesehen von verein-
zelten Videos in Gebardensprache. Zahlreiche private Verbdnde und Institutionen in der Schweiz und auf der gan-
zen Welt engagieren sich jedoch stark fiir die Rechte von Menschen mit Hérbehinderungen und fir die Verbreitung
der Gebdrdensprache.
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3 Allgemeine Arbeitsmarktsituation

Das Bundesamt fiir Statistik hat im Jahr 2012 zuletzt die verschiedenen Behinderungsarten, u.a. auch Menschen mit
Einschrénkung des Horvermogens (schweren Grades) erfasst. Die Schatzung im 2012 betrug 0.9 % der Wohnbevolke-
rung ab 15 Jahren, dies waren zu diesem Zeitpunkt ca. 61°'550 Menschen (BFS, 2017qa, 2017c, online). Die Gesund-
heitsbefragung 2017 ist Mitte Dezember erschienen, fiir eine Anfrage an das Bundesamt fiir Statistik fir eine detail-
lierte Auswertung war dies jedoch zu knapp. Organisationen wie der Schweizerische Gehérlosenbund SBG-FSS gehen
von rund 10°000 Menschen aus, die seit Geburt gehorlos sind, und ca. einer Million Menschen mit Hoérbehinderungen
insgesamt. Mit steigendem Alter nimmt die Anzahl Menschen mit Horbehinderungen stark zu. Rund 20 % der Men-
schen ab 65 Jahren sind betroffen. Im erwerbstdtigen Alter befinden sich gemdss diesen Schatzungen rund 500'000
Menschen mit einer Hérbehinderung.

Voraussetzung fir den Beginn einer beruflichen Tatigkeit und Laufbahn ist die Schulbildung. Menschen mit Horbehin-
derungen oder deren Eltern kénnen zwischen einer normalen Schule oder einer Sonderschule speziell fiir Gehorlose oder
Horbeeintrachtigte entscheiden. In der Deutschschweiz gibt es finf Primarschulen, vier davon mit Oberstufe und eine
Berufsfachschule fir Menschen mit Horbehinderungen. Zudem gibt es in Zirich eine bilinguale Sekundarschule, dort
werden Schiler/innen mit und ohne Horbehinderungen in Gebdrdensprache und in Lautsprache unterrichtet (Pro au-
dito, online). Dieses Konzept der bilingualen Férderung wurde in Deutschland zwischen 1992 und 2004 in zwei Schul-
versuchen wissenschaftlich begleitet und es hat sich gezeigt, dass sich die Schiiler/innen ihren Voraussetzungen ent-
sprechend in allen Kommunikationsmitteln und Sprachen sehr gut entwickelten (Hennies & Hofmann, 2017, S. 31). In
der Schweiz zeigt sich klar die Tendenz, weg von der Sonderschule hin zur Integration in die Regelschule. Dies entspricht
dem Grundsatz in Artikel 24 der UNO-Behindertenrechtskonvention, der klar ein integratives Bildungssystem mit ent-
sprechenden Unterstiitzungsmassnahmen fir Kinder mit Behinderungen fordert. Die gesamte Anzahl von Sonderschi-
ler/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 fiihrt die UNO-BRK (Art. 24) weiter aus, dass insbesondere Kinder, mit Kom-
munikationsformen- und Mitteln unterrichtet werden sollen, die fir den Einzelnen am besten geeignet sind. Fiir Gehor-
losenorganisationen sind dies bilinguale Schulen, wie diejenige in Ziirich, wovon es bis heute jedoch erst eine gibt (Ley-
bold Johnson, 2018, online). Die Art der Schulabschlisse von Menschen mit Hérbehinderungen werden in der Schweiz
nicht erhoben. In Deutschland wurde eine Umfrage dazu durchgefiihrt, bei der 521 Gehérlose oder horbeeintrdchtige
Personen ihren Bildungsabschluss angaben. Dabei war das Ergebnis, dass deutlich mehr Hoérende (24.4 % im 2008) als
Menschen mit Horbehinderungen (14.7 % im 2008) die Fachhochschul- oder Hochschulreife erreichen (Eschenhaben,
2008, S. 54 und Statistisches Bundesamt, online). Studien aus Schweden und Danemark zeigen ebenfalls, dass das
Bildungsniveau bei Gehoérlosen und Horbeeintrdchtigten tiefer ist als bei Horenden, dass es aber ber die Zeit bei bei-
den Gruppen stieg (Rydberg, 2010, S. 21-39). Eine australische Studie zeigt auf, dass der Niveauunterschied der beiden
Gruppen relativ gering ist (Willoughby, 2011, Education). Als Griinde dafur fuhrt die Autorin an, dass viele Gehérlose
ihren tertidren Bildungsabschluss nach Mitte der 90er Jahre nachgeholt haben, da sie dann von den Universitaten
Unterstiitzung erhielten und dass die Begeisterung fiir Aus- und Weiterbildung der Gehérlosengemeinschaft in Victoria
gross sei.

Beim Einstieg in den Arbeitsmarkt haben Menschen mit Hérbehinderungen grundsdtzlich dieselben Méglichkeiten
wie Horende (direkter Einstieg, Praktika, Berufslehre, etc.). Es gibt diverse Institutionen und Organisationen, die beim
Einstieg unterstiitzen (siehe Kap. 2), aber die Mdglichkeit eines geschiitzten Arbeitsplatzes in Kombination mit einer
IV-Rente besteht nicht, sofern keine Mehrfachbehinderung vorliegt (Ecknauer, 2016, S. 31). Die IV bietet aber diverse
Unterstiitzungsmassnahmen wie Unterstlitzung bei Weiterbildungen, technische Hilfsmittel oder die Kosteniber-
nahme von Gebdrdendolmetscher an (siehe Kap. 2).

Menschen mit Horbehinderungen haben trotzdem schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Gemass einer Interpel-
lation an den Bundesrat von Ignazio Cassis im Jahr 2011 liegt die Arbeitslosenquote von Gehérlosen in der Schweiz
bei rund 10 % - also drei bis viermal héher als im Durchschnitt. In Deutschland ist die Quote im Jahr 2011 mit 15%
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mehr als doppelt so hoch (EGSB, online). In Grossbritannien (UK) liegt die Arbeitslosenquote gemdss einer Befragung
von 870 Personen bei 20 %, wahrend die durchschnittliche Quote bei 5% liegt (RNID, 2006, S. 3). In den USA ist die
Arbeitslosenquote gemdss einer Studie von Garberoglio, Cawthon, & Bond (2016), welche Datensdtze von tiber 43°500
Personen mit Horbehinderungen auswertet hat, praktisch gleich hoch wie bei Hérenden. Gross ist der Unterschied je-
doch beim Anteil der Personen am Arbeitsmarkt. 47 % der Menschen mit Hérbehinderungen gehéren nicht zur Erwerbs-
bevolkerung, wahrend dies bei horenden Personen lediglich 23 % sind. Viele dieser Personen haben neben der Horbe-
hinderung eine weitere Behinderung, rund die Halfte wurden im Militardienst hérbehindert. Personen mit Horbehinde-
rungen arbeiten zudem etwas hdufiger Teilzeit (S. 2). Eine Studie aus Schweden fasst zusammen, dass die Arbeitslo-
senquote gemdss Studien aus verschiedenen Léndern bei Gehorlosen hoher ist als im Durchschnitt. Frauen sind zudem
ofter arbeitslos als Manner. Und jiingere Personen trifft es haufiger als dltere Personen. Diverse Studien belegen auch,
dass eine gute Ausbildung einen positiven Effekt auf die Beschdaftigung haben (Rydberg, 2010, S. 24). Generell sind
Gehodrlose aber haufiger in Positionen angestellt, die ein tiefes Ausbildungsniveau verlangen (S. 23).

Gehorlose und Horbeeintrdachtigte kénnen grundsatzlich jeden Job ausiiben — im Schweizer Gesetz gibt es dazu keine
Einschrdankungen, abgesehen vom Bundesgerichtsurteil mit BGE 9C_292/2016 zum Staplerfahren (siehe Kap. 2). Un-
sichtbare Grenzen oder Begrenzungen bei Berufsverbdnden oder einzelnen Unternehmungen gibt es aber mit grosser
Wahrscheinlichkeit schon. In Frankreich wurde dazu eine Publikation veroffentlicht, die diverse Berufe auflistet, die fur
Gehorlose verboten und schwer zugdnglich sind. Im franzdésischen Gesetz ist beispielsweise geregelt, dass Polizisten,
Feuerwehr- und Armeeangehdrige einen maximalen Horverlust von 20 dB haben diirfen. Gehérlosen ist es zudem nicht
erlaubt, die Schwerlasterlaubnis fiir das Fahren von LKWs und Busse zu absolvieren. Ausserdem wird die Zugdnglichkeit
in diversen Branchen und Berufen erschwert, unverstdndlich sind vor allem Verbote wie das Arbeiten auf See — auch
als Koch oder Mechaniker ist das nicht maéglich. Dies ist in einem Dekret zur kérperlichen Fitness von Marinepersonal
so festgehalten (FSNF, 2018, S. 3-9).

In welchen Berufsfeldern Gehorlose und Horbehinderte am hdufigsten tdtig sind, hat eine Arbeit aus dem Jahr 2008
in Deutschland erhoben. Von 451 Personen haben 23.1 % ihre Ausbildung im Bereich Technisches Zeichnen/Bauzeich-
nen/Vermessungstechnik absolviert. 14.6 % davon im kaufmdnnischen Bereich oder auf der Verwaltung, 12.4 % haben
einen Beruf in der Metalltechnik/Mechanik erlernt und 10.4% im Bereich Grafik/Druck/Gestaltung und Laborbe-
rufe/Naturwissenschaftliche/Medizinische Berufe (Eschenhagen, 2008, S. 55). Von den insgesamt 46 Personen die stu-
diert haben, entschieden sich 21.7 % fir Architektur/Ingenieurwissenschaften, ebenfalls 21.7 % fir Padagogik und
17.4% fur Betriebswirtschaft. Von 407 befragten Personen sind 79.4% als Angestellte beschdftigt, lediglich 9.1 % als
Abteilungs- oder Projektleiter und 6.4 % als Geschdftsfiihrer/in. Wobei nur 5.2 % als Hilfsarbeiter/innen angestellt sind.
Die Mehrheit (61.7 % ) davon wurde noch nie beférdert. 22.4 % sind einmal und 13.5 % mehrmals aufgestiegen (S. 67).
Eine Datenanalyse aus den USA bei 43500 Personen ergibt, dass in den Bereichen Bau, Produktion und 6ffentliche
Verwaltung Gehdrlose tberdurchschnittlich und in den Bereichen Bildung, Finanzen und Gesundheit unterdurchschnitt-
lich vertreten sind (Garberoglio, Cawthon, & Bond, 2016, S. 8).

Gemadss Rydberg (2010) belegen diverse Studien, dass Gehorlose ein tieferes Bruttoeinkommen erzielen als hérende
Personen, da sie haufiger in schlechter bezahlten Jobs arbeiten. Ein Teil der Studien belegt zudem, dass Manner mehr
verdienen als Frauen. Das verfligbare Einkommen ist ebenfalls kleiner, als dasjenige der Referenzbevélkerung und ge-
horlose Personen werden hdufiger vom Staat unterstiitzt, weil sie teilweise eine reduzierte Arbeitskapazitét haben (S.
40). Die Studie von Garberoglio, Cawthon, & Bond (2016), welche die Einkommen von 16'500 Personen vergleicht,
kommt auf ein leicht tieferes Einkommen fiir Menschen mit Hérbehinderungen. Wenn diese jedoch eine gute Ausbil-
dung abgeschlossen und Vollzeit angestellt sind, verdienen sie eher leicht mehr als ihre hérenden Kollegen/-innen (S.
7).

Um Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt zu erreichen, miissen auch die Bedingungen in der Schule und in der
Ausbildung mitberticksichtigt werden. Faktisch gibt es fiir Menschen mit Horbehinderungen in der Schweiz zwar
keine Begrenzungen. Trotzdem ist ihre Arbeitslosenquote drei- bis viermal hoher, Gehérlose arbeiten haufiger in
Positionen mit tieferem Ausbildungsniveau und erhalten weniger Lohn.
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4 Arbeitsmarkt aus Sicht Arbeitgeber

41 Herausforderungen und Barrieren bei der Beschdftigung von Mitarbeitenden mit
Hérbehinderungen

Statistisch représentative Umfragen bei Arbeitgebern von Mitarbeitenden mit Horbehinderungen mit auswertbaren
deskriptiven Ergebnissen gibt es praktisch keine. Vorhanden sind eher qualitative Interviews oder Erfahrungsberichte.
Forschungsbedarf aus Sicht von Arbeitgebern wird von Punch (2016) bestdatigt, welche 21 Artikel zur Arbeitsmarktsitu-
ation ausgewertet und verglichen hat (S. 394).

In der Arbeit von Michlig (2018) wurden drei Arbeitgeber aus der Schweiz interviewt, die gehorlose Mitarbeitende an-
gestellt haben. Diese haben einen Mehraufwand bei der Einstellung von gehdrlosen Mitarbeitenden bestdtigt, und
dieser Mehraufwand muss durch das Versténdnis und die Bereitschaft der Vorgesetzten und Mitarbeitenden getragen
werden (S. 44). Bei der Befragung von acht Restaurant Managern in den USA war das Ergebnis, dass die Integration
am Arbeitsplatz in Ordnung, aber nicht optimal ist. Griinde sind die Stigmatisierung von Gehoérlosen und die Ignoranz
von angemessenen Vorkehrungen (Sneidermann, 2016, S. 114). Im Rahmen des Projektes «Entwicklung und Anpas-
sung von Diversity-Richtlinien an Horbehinderungen», welches wie dieses Projekt von der Hochschule Luzern — Wirt-
schaft im Auftrag des Schweizerischen Gehérlosenbundes (SGB) durchgefiihrt wird, wurden 12 unpublizierte Interviews
mit Arbeitgebern mit und ohne Mitarbeitenden mit Horbehinderungen durchgefiihrt. Ein Teil der Arbeitgeber bestd-
tigte, dass die Beschaftigung von Mitarbeitenden mit Hérbehinderungen Mehraufwand verursache. In erster Linie fir
die etwas ldngere Einarbeitungszeit, die Kommunikation und Schulung, die Koordination mit der IV sowie zusatzliche
Kosten fur technische Hilfsmittel und Gebdrdendolmetscher/innen (2018, S. 7).

Alle drei Untersuchungen sehen die Kommunikation und die soziale Integration als kritische Faktoren beziiglich der
Beschaftigung von gehorlosen Mitarbeitenden. Ein Arbeitgeber sagt im Interview mit Michlig (2018), dass bei der An-
stellung 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
Arbeitgeber nicht noch mehr «belasten» méchten. Das kann zu Missversténdnissen und unbefriedigenden Situationen
am Arbeitsplatz fiihren (S. 117). Die Kommunikation war bei allen drei Arbeitgebern vor allem am Anfang eine grosse
Herausforderung. Nach einer Abstimmungsphase und sobald die Mitarbeitenden sich daran gewéhnt haben, mit der
gehorlosen Person langsam, hochdeutsch und in einem gut beleuchteten Raum mit wenig Larm zu sprechen, ging es
jeweils besser. Eine Einschrdnkung ist auch das Telefonieren und die Rechtschreibung, das war vor allem bei einem
Arbeitgeber eine Herausforderung (Michlig, 2018, S. 39-41). In den 12 unpublizierten Interviews aus dem genannten
Projekt mit dem SGB wird auch genannt, dass die ad-hoc Kommunikation und der Kundenkontakt schwierig sind. Zu-
dem sind die Erwartungen der Mitarbeitenden mit Hérbehinderungen an sich selbst teilweise sehr hoch. Dabei laufen
diese Gefahr, sich zu Giberarbeiten oder an den eigenen Zielen zu scheitern. Es wird bestdtigt, dass bei Arbeitskollegen/-
innen und Vorgesetzten eine Hemmschwelle vorhanden ist, welche die Integration erschwert. Dabei spielt die Fuh-
rungskraft eine wichtige Rolle, bei der erfolgreichen Integration im Team (2018, S. 7)

Ein Vorgesetzter in der Befragung von Eschenhagen (2008) merkt zudem an, dass es wichtig sei, die Sicherheit des
gehorlosen Mitarbeitenden zu gewdhrleisten und die Person am richtigen Ort einzusetzen (S. 94). Die Gewdhrleistung
der Arbeitssicherheit wird auch gemdss unpublizierten Interviews, die von der Hochschule Luzern — Wirtschaft durch-
gefiihrt wurden, bestatigt (2018, S. 7).

Die grossten Herausforderungen sind die Kommunikation und die soziale Integration von Menschen mit Horbe-
hinderungen. Vor allem bei Anstellungsbeginn fiihren diese beiden Schwierigkeiten zu zeitlichem Mehraufwand,
der von Vorgesetzten und Mitarbeitenden in Kauf genommen werden muss, um eine langfristig zufriedenstellende
Situation herbeizufiihren.
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4.2 Chancen und Mehrwert bei der Beschdftigung von Menschen mit Horbehinderungen

In allen vorliegenden dokumentierten Interviews und Erfahrungsberichten sind die Arbeitgeber grundsatzlich zufrieden
mit den gehdrlosen Mitarbeitenden. Gemdss Eschenhagen (2008) sind Menschen mit Horbehinderungen haufig ge-
nauso gut ausgebildet wie Menschen ohne Behinderungen (S. 54). Die befragten Vorgesetzten gaben an, gehorlose
Mitarbeitende vor allem aus Qualifikationsgriinden anzustellen (S. 92). Mit Blick auf den Fachkrdftemangel, stellen
gehorlose Arbeitnehmende deshalb eine nicht zu vernachlassigende Zielgruppe dar.

Bei einem Arbeitgeber, der von Michlig (2018) interviewt wurde, sind gehorlose Mitarbeitende vor allem sehr wertvoll,
da diese Organisation viele gehérlose Kunden hat und sich die Kommunikation unter Gehérlosen viel einfacher gestal-
tet (S. 41). Zudem wird bestdtigt, dass die Vielfalt im Team mit einem gehorlosen Mitarbeitenden die soziale und mo-
ralische Verantwortung foérdere (S. 46). In der Befragung von Eschenhaben (2008) gibt ein Vorgesetzter an, dass ge-
hoérlose Mitarbeitende 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 konne das Unternehmen mit ihnen ein
Image als firsorglichen und sozialen Arbeitgeber aufbauen. 12 unpublizierte Interviews der Hochschule Luzern — Wirt-
schaft, die in einem Vorprojekt durchgefiihrt wurden, bestdtigen dass die Leistung der Mitarbeitenden mit Horbehin-
derungen durchschnittlich ist. Horbehinderte sind gemass den Unternehmen aber loyaler, haben ein dusserst gutes
Gespdir fir das Zwischenmenschliche, sind visuell stark und flexibel. Ausserdem kénnen Menschen mit Hoérbehinderun-
gen dazu beitragen, die Toleranz und den respektvollen Umgang untereinander zu foérdern (2018, S. 8).

Mitarbeitende mit Horbehinderungen fallen grundsatzlich als loyale und motivierte Mitarbeitende auf. Zum Teil
bringen sie konkreten Mehrwert, indem sie lange in Unternehmen bleiben und es Ihnen wichtig ist, gute Leistung
zu zeigen.

4.3 Was konnen Arbeitnehmende aus Sicht der Arbeitgeber tun?

Aus Sicht der Arbeitgeber konnten folgende forderliche Faktoren eruiert werden, die das Anstellungsverhdaltnis erleich-
tern und gehorlose Mitarbeitende zu wertvollen Arbeitnehmenden machen:

Qualifikation
«Drei von vier Vorgesetzten im Unternehmen eins gaben an, dass man den gehérlosen Mitarbeiter aus Qualifikations-
griinden eingestellt habe.» (Eschenhagen, 2008, S. 92)

Leistung
«die meisten hérbehinderten Menschen zwischen 20-35 Jahren einen grossen Mehraufwand leisten missen, um sich
gut integriert zu fihlen» (Michlig, 2018, S. 45)

Motivation
«Wie ist eine Person motiviert, wie kommt er riiber, will er oder macht er einfach nur einen Job.» (Michlig, 2018, S. 34)

Kommunikation
«Dass die Kommunikation ein Schlisselpunkt darstellt, konnte man aus allen Interviews entnehmen» (Michlig, 2018,
S.45)

Soziale Integration

«Wichtig ist bei allen drei Parteien, dass die Person eine hohe Motivation aufzeigt und dass auch die Sozialkompeten-
zen gut ausgepragt sind.» (Michlig, 2018, S. 35)

«Das ist fiir mich sehr wichtig, dass die Person auch in die Firma passt und in das Team passt» (Michlig, 2018, S. 36)

Eine gute Qualifikation, Leistungsbereitschaft und Motivation wird grundsatzlich von allen Mitarbeitenden erwar-
tet, sind bei Menschen mit Horbehinderungen aber besonders wichtig, damit diese ihr Handicap kompensieren
konnen. Ein Augenmerk liegt auf den Aspekten Kommunikation und soziale Integration, da dies kritische Faktoren
fir eine beidseitig zufriedenstellende Beschaftigung sind.
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5 Arbeitsmarkt aus Sicht Arbeithehmende

5.1 Herausforderungen und Barrieren von Menschen mit Hérbehinderungen auf dem
Arbeitsmarkt

Menschen mit Horbehinderungen treffen im Arbeitsleben auf Barrieren und Herausforderungen. Dies beginnt in der
Schule und bei der Wahl der Ausbildung. Eine qualitative Befragung in Deutschland im Rahmen des Projektes EGSB
(2017) bei 32 gehorlosen Personen ergab, dass sich knapp 80 % der Regelschiiler/innen in der Schule nicht gut begleitet
fuhlten, da nicht auf Ihre Bedirfnisse eingegangen wurde. Andererseits wurde an der Forderschule beispielsweise be-
mdngelt, dass das Bildungsniveau zu tief sei. Gemadss der aktuellen Best-Practice (siehe Kapitel 3) ist der Besuch einer
bilingualen Schule in der lautsprachlich und mit Gebdrden kommuniziert wird am férderlichsten. Der Trend zeigt aber
klar Richtung Integration in die Regelschule.

Die Studie von Eschenhagen (2008), wo es unter anderem um die Wahl der Ausbildung oder des Studiums geht zeigt,
dass fast die Hadlfte der Befragten (42.4 % ) nicht ihren Wunschberuf gewahlt haben. Die haufigsten Griinde dafiir wa-
ren, dass der Beruf fiir Gehorlose nicht geeignet sei (24.4 %) und das andere sagten, die Gehorlose Person schaffe das
nicht (16.1 % ). So erstaunt 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). Gemdss einer Umfrage bei 54
gehorlosen Absolventen/-innen einer australischen Universitdt ging hervor, dass 20 % in die Selbststdndigkeit wechsel-
ten, da dies weniger Probleme mit sich bringt (Punch, Hyde & Power, 2007, online).

Weitere Barrieren entstehen bei der Bewerbung um einen Ausbildungsplatz oder eine Stelle. Ecknauer, 2016 fiihrte
finf qualitative Interviews mit Menschen mit Horbehinderungen. Diese gaben an, dass Personen aus dem hérenden
Umfeld sehr wichtig seien, wenn es beispielsweise darum geht, eine Bewerbung zu korrigieren oder einen Anruf entge-
genzunehmen. Ebenfalls seien Schliisselpersonen wie Lehrer, ehem. Vorgesetzte, usw. wichtig, die ihre Beziehungen
spielen lassen, um einen potenziellen Arbeitgeber von den Fahigkeiten des Horbehinderten zu Gberzeugen (S. 55-58).

Wahrend einer Ausbildung oder Tatigkeit am Arbeitsplatz gibt es regelmdssig weitere Barrieren zu tiberwinden. Weber
(1983) nennt folgende Herausforderungen aus Sicht der Arbeitnehmenden:

- Beweisen missen, dass man mehr leisten kann, als dass einem zugetraut wird

- Leistungsfdhigkeit muss hart erarbeitet werden

- Durch Rationalisierungsmassnahmen und Teamarbeit kénnen hdufig keine interessanten Tatigkeiten ausge-
fihrt werden, da mehr Zeit aufgewendet werden misste, um Gehérlose ins Team miteinzubeziehen

- Zwischenmenschliche Beziehungen mit gehérlosen Mitarbeitenden werden nicht genligend gepflegt

- Durchhaltevermdgen und Anstrengungsbereitschaft von Gehdérlosen 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 gestellt wegen Hoérbehinderung

- Berufseinstieg wird durch Horbehinderung stark erschwert

- Menschen ohne Behinderung werden bevorzugt

- Allgemeine Vorbehalte gegenliber Menschen mit einer Horbehinderung (Arbeitgeber wollen keinen ,Mehr-
aufwand®)

- Unwissenheit tiber Horbehinderung

- Stigma Horbehinderung ("taub und doof*)

- Fehlen von positiven hérbehinderten Arbeitnehmenden (S.149)

- Beruflicher Aufstieg ist besonders schwierig (S. 108)
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Hinzu kommt, dass gemdss einer Befragung von 437 Gehdrlosen in England 56 % bereits einmal Diskriminierung am
Arbeitsplatz erlebt haben (62 % durch Arbeitskollegen/innen, 53 % durch das Management und 37 % wdhrend eines
Vorstellungsgesprdches). 25 % der Teilnehmer/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 Antworten von
horenden Kollegen/innen, als ware sie «frech oder dumm» oder «abrupt und laut» Ebenfalls wird erwdhnt, dass die
soziale Integration schwierig ist. Eine Person sagt, dass sie nicht damit gerechnet hatte, dass sie «Klatsch und Tratsch»
sowie Networking-Mdglichkeiten verpassen wiirde. (Punch, Hyde & Power, 2007, online). Auch eine Untersuchung bei
870 Personen mit Horbehinderungen in den UK ergab, dass 59 % der Befragten finden, dass die Einstellung von Arbeit-
gebern gegeniber Gehdrlosen eine Barriere darstelle. 55 % der befragten Personen sagten, dass sie sich sozial isoliert
fuhlen und 26 % davon werden gar gemobbt an ihrem Arbeitsplatz.

Punch (2016) hat ausserdem 21 Artikel zur Arbeitsmarktsituation von Gehdérlosen untersucht und verglichen. Die wich-
tigsten Barrieren und Hindernisse sind:

- Stress und Mudigkeit bei Tatigkeiten die viel Konzentration verlangen.

- Fehlende Kenntnisse zu Unterstiitzungsmaglichkeiten seitens Arbeitgeber und aber auch bei den Gehérlosen
selbst.

- Fehlende Kenntnisse bei Arbeitgebern und Arbeitskollegen/-innen zum Umgang und zur Kommunikation mit
Gehorlosen

- Abhdngigkeit der Gehorlosen von der sozialen Unterstlitzung von Arbeitskollegen/-innen und Vorgesetzten.
(S.392-395)

Arbeitnehmende mit Horbehinderungen sehen sich mit diversen Herausforderungen und Barrieren in der Schule,
am Arbeitsplatz und auch in der Familie konfrontiert. Das beginnt damit, dass Personen aus ihrem Umfeld, Vorge-
setzte oder Mitarbeitende ihnen nicht alles zutrauen oder sie gar fiir dumm halten. Hinzu kommt, dass sie am
Arbeitsplatz hdufig diskriminiert werden, dass Mitmenschen nur wenig tber die Horbehinderung wissen oder dass
sie, vor allem wenn es um den beruflichen Aufstieg geht, kaum beriicksichtigt werden.

5.2 Erfolgsfaktoren fiir Menschen mit Horbehinderungen auf dem Arbeitsmarkt

Im Rahmen von unterschiedliche Befragungen wurden Erfolgsfaktoren fiir die Inklusion von Menschen mit Horbehin-
derungen in den Arbeitsmarkt evaluiert. In 32 qualitativen Interviews in Deutschland wurden folgende Punkte eruiert,
die zu beruflichem Erfolg beitragen (EGSB, online):

— ... ein offener, positiver Umgang und eine aktive Auseinandersetzung mit der eigenen Horbehinderung stattge-
funden haben bzw. stattfindet;

— ... gute Rahmenbedingungen vorhanden sind und mit Vorgesetzen, Kolleginnen und Kollegen eine Zusammenar-
beit ,,auf Augenhohe” erfahren wird;

— ...inder Biografie der gehorlosen und schwerhérigen Menschen die Entwicklung bestimmter Personlichkeitsmerk-
male wie Selbstvertrauen, Beharrlichkeit, Ausdauer und Optimismus gefordert wurde;

— ... gehorlose und schwerhérige Menschen gelernt haben, gut fiir sich selbst und fiir das Gelingen des beruflichen
Werdegangs zu sorgen und darlber ihr eigener ,Fiirsprecher” sein (,,Self-Advocacy*);

— ... sich eine gute kommunikative Kompetenz (Lautsprache oder Deutsche Gebdrdensprache), und eine gute
Schriftsprache (Lesen und Schreiben) entwickeln konnten und die Bereitschaft zu lebenslangem Lernen vorhanden
ist.

Ecknauer, 2016 identifizierte die folgenden Erfolgsfaktoren, welche zur Integration und dem erfolgreichen Bestehen
im Arbeitsmarkt beitragen sollen:

Personliche Kompetenzen
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Motivation
Selbststandigkeit
Offenheit

Privates Umfeld

Umfeld mit Horgeschadigten
Horendes Umfeld

Ausbildung

Art der Ausbildung
Vernetzung der Schliisselpersonen

Angepasster Umgang mit der Horbehinderung

Einstellung gegeniiber der eigenen Horbehinderung
Kommunikation Gber Hérbehinderung
Kommunikation am Arbeitsplatz

Sicht der Vorgesetzten tiber Horbehinderung (S. 63)

Die Erfolgsfaktoren aus Sicht der Arbeitnehmenden decken sich nicht ganz mit den Erwartungen seitens der Ar-
beitgeber. Arbeitnehmende nennen die Aspekte Qualifikation und Leistung nicht. Wichtiger ist es gemdss Personen
mit Hérbehinderungen, offen (iber die Hérbehinderung zu kommunizieren und auf andere Personen zuzugehen.
Ebenfalls zentral sind eine gut entwickelte Personlichkeit mit Selbstvertrauen, Ausdauer und Optimismus.

5.3 Was konnen Arbeitgeber aus Sicht der Arbeithnehmenden tun?

In diversen Leitfaden, die an Arbeitgeber gerichtet sind und in den meisten Fdllen von Gehdrlosenorganisationen er-
stellt worden sind, befinden sich Massnahmen und Empfehlungen fur die Inklusion von Menschen mit Horbehinde-
rungen in den Arbeitsmarkt. Hier folgt eine nicht abschliessende Ubersicht mit zusammengetragenen Empfehlungen
und Massnahmen. Die Empfehlungen und Massnahmen sind gegliedert nach den sieben Handlungsfeldern im Perso-
nalmanagement nach Bohm, Baumgdrtner & Dwertmann (2013): Rekrutierung, Arbeitsplatzgestaltung/-anpassung,
Arbeitszeitmodelle, Weiterbildung und Karrieremanagement, Gesundheitsmanagement, Fiihrung und Kultur und Sup-
ported Employment (externe Integrationsdienstleister) (S. 7).

Rekrutierung

Bewusstes Ansprechen von Menschen mit Horbehinderung bei der Jobausschreibung, indem die richtigen
Kandle gewdhlt werden, alternative Kontaktmaoglichkeiten angeboten werden und das Wording tberprift
wird (z.B. Betonung auf Fahigkeiten, Statement zu Chancengleichheit) (Hill et al., 2017, S. 10)

Sicherstellung eines fairen Bewerbungsprozesses, indem vor dem Gesprdch bei Bewerber/in abgekldrt wird,
ob spezielle Vorkehrungen bzgl. Kommunikation, Zugang, usw. notwendig sind (Hill et al., 2017,S.11)

Anpassungen von Jobprofilen in Betracht ziehen, um die Bedurfnisse der Menschen mit Hérbehinderungen
erfiillen zu kénnen (z.B. Tatigkeiten wo eher wenig mindliche Kommunikation mit externen Personen not-
wendig ist). (Hill et al., 2017, S. 9 / Informationszentrum fir gutes Horen, S. 3)

Bei Bewerbungsgesprachen mit Menschen mit Hérbehinderungen auf einen hellen Raum achten, auf eine
gut sichtbare Sitzposition, geniigend Zeit aufgrund der Ubersetzung des Gehérlosen-Dolmetschers einberech-
nen und den Fokus auf die Fahigkeiten des/der Kandidaten/in richten, nicht auf dessen/deren Behinderung
(Hill et al.,, 2017,S.12)

Arbeitsplatzgestaltung/- anpassung
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Menschen mit Horbehinderungen benétigen ein angepasstes, visuelles Arbeitsumfeld (z.B. das richtige Licht,
Arbeitsplatz nicht gegen eine Wand) (Grant, 2005, S. 25/ Hill et al,, 2017, S. 9).

Uberpriifen der Anzahl Geréuschquellen und der Einrichtung des Biiros, um ein angenehmes akustisches
Klima herzustellen (Hill et al., 2017, S. 15). Laut Praktikern ist das vor allem relevant fir Menschen mit einem
Horgerdt, aber grundsatzlich auch fiir Menschen ohne Hoérbehinderung.

Kommunikationssupport (z.B. via Dolmetscher, technische Hilfsmittel), um Menschen mit Hérbehinderungen
Uber ihre Rechte am Arbeitsplatz zu informieren, fir Meetings und weitere wichtige Besprechungen (Grant,
2005, S. 25/ Hillet al,, 2017, S.9).

Kenntnisse des Arbeitgebers Gber Unterstiitzungsmassnahmen von Seiten des Staates und externen Organi-
sationen sowie individuelle Besprechung mit den Mitarbeitenden mit Hérbehinderungen zu diesem Thema
(Punch, 2016, S. 392).

Arbeitszeitmodelle

Flexible Arbeitszeiten oder Freizeit fir Termine in Zusammenhang mit der Hérschadigung (Hill et al,, 2017, S.
9). Flexible Arbeitszeiten oder Freizeit fiir die Wahrnehmung von Terminen im Zusammenhang mit der Ge-
sundheit sind auch fiir Menschen ohne Behinderungen wertvoll.

Weiterbildung und Karrieremanagement

Ausbildung der Arbeitgeber und Fiihrungskrafte zur Inklusion von Menschen mit Horbehinderungen (Grant,
2005, S. 25/ Punch, 2016, S. 394)

Regelmdssige Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden zur Férderung der Zusammenarbeit mit Menschen
mit Horbehinderungen (Grant, 2005, S. 26 / Eschenhagen, 2008, S. 106 / Hill et al,, 2017, S. 14)

Erlernen von mindestens einiger einfacher Gebdrden, damit kurze Gespréche unkomplizierter gefiihrt werden
kénnen (Grant, 2005, S. 26 / Eschenhagen, 2008, S. 106)

Beférderungen auch fir Menschen mit Horbehinderung in Betracht ziehen (Grant, 2005, S. 26)

Gesundheitsmanagement

Uberpriifung des Gehérs beim regelmassigen Gesundheits-Check bei allen Mitarbeitenden die an Arbeitsplat-
zen mit hoher Larmbelastung arbeiten, da eine Hérbehinderung bei dlteren Mitarbeitenden relativ haufig
schleichend eintritt (Hill et al., 2017, S. 15).

Supportprozess fir Menschen mit eintretender Horbehinderung, welcher Massnahmen zur Verbesserung der
Situation priift und umsetzt (anderes Biro, angepasste Tdtigkeiten, Hilfsmittel, etc.) (Hill et al., 2017,S.15)

Nutzung von Instrumenten wie IMBA (Instrument fir Fachkrdfte der beruflichen Rehabilitation und Integra-
tion) oder REP (ressourcenorientiertes Eingliederungsprofil) zur Priifung der Fahigkeiten von Menschen mit
Hoérbehinderungen und deren Ubereinstimmung mit Jobprofilen (IQPR, online / Compasso, online)

Fiihrung und Kultur

Bewusstsein, dass es unterschiedliche Stufen und Ausprégungen von Hérbehinderung gibt und deswegen
auch unterschiedliche Bedirfnisse (Hill et al,, 2017, S.10)

Sensibilisierung der Mitarbeitenden, idealerweise bevor eine Person mit Horbehinderung angestellt wird, um
diese iber den Umgang mit Personen mit Hérbehinderungen zu informieren (Hill et al., 2017, S. 16).

Implementierung von regelmdssigen Feedbackgesprachen mit Menschen mit Hoérbehinderungen, damit
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diese Bescheid geben kénnen, ob sie sich gut integriert fiihlen (Grant, 2005, S. 25)

Offene Kommunikation tber die Entlohnung und zeigen von Wertschdtzung, damit sich Menschen mit Hor-
behinderungen nicht benachteiligt fihlen (Grant, 2005, S. 26 / Eschenhagen, 2008, S. 106)

Sicherstellung das alle relevanten Informationen zu den Menschen mit Hoérbehinderungen gelangen (Grant,
2005, S. 25)

Aktive Forderung einer inklusiven Unternehmenskultur, damit Menschen mit Hérbehinderungen nicht diskri-
miniert und ignoriert werden (Grant, 2005, S. 25)

Vermitteln der Informationen zu informellen Regeln in der Unternehmenskultur (z.B. Handhabung Geburts-
tagsgeschenke) (Grant, 2005, S. 25)

Zur Verfliigung stellen einer Aufstellung tber alle unternehmensinternen Abkirzungen und Redewendungen
(Grant, 2005, S. 25). Das ist fur alle Mitarbeitenden hilfreich.

Einfiihrung von einigen Regeln bei Teammeetings, damit sich Menschen mit Hérbehinderungen daran betei-
ligen kénnen (nicht durcheinandersprechen, Augenkontakt, angepasstes Sprechtempo) (Hill et al., 2017, S.
16)

Unterlagen zu Sitzungen im Vor- und Nachhinein (Traktanden, Protokoll, weitere Unterlagen) wenn mdglich
schriftlich verschicken (Informationszentrum fiir Gutes Horen, S. 4)

Forderung einer lockeren Atmosphdre, indem Kaffee- und Mittagspausen gemeinsam verbracht werden oder
Spass gemacht wird, der von allen verstanden wird (Grant, 2005, S. 25 / Eschenhaben, 2008, S. 106).

Erstellung und Implementierung von Richtlinien gegen Mobbing und Durchsetzung dieser Richtlinien (Grant,
2005, S. 25).

Ernennung von verantwortlichen Personen fir Menschen mit Hérbehinderungen, welche den Informations-
fluss sicherstellen und beispielsweise bei Feuerwehralarm-Ubungen fiir die Sicherheit der Menschen zustén-
dig sind (Grant, 2005, S. 25). Jedoch klare Definition der Aufgaben der verantwortlichen Personen, damit
dieser nicht plotzlich die allgemeine Ansprechperson fiir die Person mit einer Horbehinderung wird.

Ein klares Anforderungsprofil der Aufgaben und regelmdssiges Nachfragen ber den aktuellen Stand hilft,
aufgrund von erschwerter Kommunikation, Missverstandnisse zu minimieren (Grant, 2005, S. 25 / Eschenha-
gen, 2008, S. 106).

Supported Employment

Inanspruchnahme der Dienstleistungen von externen Anbietern. Eine Ubersicht fiir die Schweiz bietet die
Mitgliederliste des Vereins «Supported Employment» unter https://www.supportedemployment-
schweiz.ch/Organisation/Mitglieder/PeRBh/.

Leitfaden zur Inklusion von Menschen mit Horbehinderungen in Unternehmen mit Empfehlungen und Massnah-
men existieren vor allem im englischsprachigen Raum. Es fehlen aber systematische Konzepte, wie die Inklusion
von Menschen mit Horbehinderungen in den Arbeitsmarkt angegangen werden kann.
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6 Schlussbemerkungen

Um 10°000 gehorlose Menschen und rund 500°000 Menschen mit Hérbehinderungen im erwerbstdtigen Alter leben
in der Schweiz. Die Arbeitslosenquote von Gehdrlosen liegt mit rund 10 % drei- bis viermal héher als beim Durchschnitt
(Cassis, 2011).

Viele Gehorlose sehen sich als linguistische und kulturelle Minderheit, nicht als Menschen mit Behinderungen. Denn
mit der Gebdrdensprache kénnen sich gehorlose Menschen barrierefrei verstdndigen und fihlen sich nicht einge-
schrankt. Da aber nur sehr wenige hérende Menschen die Gebdrdensprache beherrschen, entstehen im sozialen Umfeld
und am Arbeitsplatz Barrieren, die es zu Gberwinden gilt. Deswegen schliesst die UNO-Behindertenrechtskonvention
auch diverse Massnahmen fiir Menschen mit Hérbehinderungen ein.

Barrieren erleben Menschen mit Horbehinderungen bereits bei der Wahl der Schule und der Ausbildung. Obwohl bei-
spielsweise bei der Integration in die Regelschule Fortschritte gemacht werden, wird das bilinguale Konzept (Laut- und
Gebdrdensprache zusammen) erst in einer Sekundarschule umgesetzt. Bei der Suche eines Arbeits- oder Ausbildungs-
platzes werden diese umso konkreter. Auch beim Einkommen zeigt sich, dass gehorlose Personen weniger verdienen
als horende Personen.

Arbeitnehmende kénnen diese Barrieren und ihre Herausforderungen deutlich klarer aufzeigen, als dies Arbeitgeber
kénnen. Von der Arbeitnehmenden-Seite gibt es dazu deutlich mehr Untersuchungen und Berichte. Diese stammen
aber selten aus der Schweiz, sondern aus Landern wie Deutschland, Australien, UK, den USA, etc. Ein systematischer
Beschrieb der Arbeitsmarktsituation, aufgeschliisselt nach verschiedenen Faktoren wie Unternehmensgrosse,
Branche und Funktionen, fiir Menschen mit Hoérbehinderungen aus Sicht der Arbeitgeber fehlt in der Schweiz.

Die Erfolgsfaktoren, um im ersten Arbeitsmarkt zu bestehen, die aus den Befragungen mit Gehorlosen eruiert worden
sind, stimmen grosstenteils mit der Nennung von Herausforderungen der Arbeitgeber zur Integration von Menschen
mit Horbehinderungen tberein. Die grossten Herausforderungen und gleichzeitig auch Erfolgsfaktoren sind die miind-
liche Kommunikation sowie die Offenheit und Motivation der Arbeitnehmenden. Auf Arbeitgeberseite gibt es zu Bar-
rieren und Herausforderungen sowie Chancen und Mehrwert aber keine systematische Untersuchung, sondern
nur wenige Erfahrungsberichte und Interviews. Auch im internationalen Vergleich lassen sich praktisch keine Stu-
dien/Literatur finden.

Ebenfalls fehlen systematische Konzepte, wie die Inklusion von Menschen mit Hérbehinderungen in den Arbeits-
markt angegangen werden kann. LeitfGden mit Massnahmen und Empfehlungen existieren diverse, vor allem im eng-
lischsprachigen Raum. Welche Massnahmen und Empfehlungen von Schweizer Arbeitgebern in der Praxis erfolg-
reich umgesetzt werden, ist aber nicht klar.
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