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«Zur Arbeit gehen können» ist ein wichtiges 

Zeichen für wirtschaftliche und soziale Integra-

tion. Dies gilt für Arbeitsplätze in der freien 

Wirtschaft, in der Verwaltung sowie auch für 

beschützte und geschützte Arbeitsplätze.

Ein Arbeitsplatzverlust zeigt uns die Kehrseite 

dieser hohen Bedeutung der Arbeit. Er löst 

grundsätzlich eine tiefgehende Krise aus; bei 

Menschen mit Sehbehinderung noch stärker, da 

ihnen weniger Alternativen offen stehen. Oft 

gerät die Grundlage ihrer Existenz in Gefahr, 

gehen Kontakte und Tagesstruktur verloren, 

werden ihre Beziehungen gefährdet. 

Die aktuelle Situation am Arbeitsplatz unter-

liegt starken Veränderungen: Strukturen und 

Produktionsabläufe ändern sich. Menschen mit 

Sehbehinderung können aufgrund fehlender 

barrierefreier Informationen diesen Verände-

rungen oft schwer folgen. Rationalisierungs-

massnahmen führen zu erhöhtem Leistungs-

druck und Überforderungen. Nicht immer 

stehen behinderungsbedingte Ausbildungs-

massnahmen im Sinne des Nachteilsausgleichs 

zur Verfügung. Und die Arbeitsmarktlage wan-

delt sich grundlegend. Sehr stark wirkte und 

wirkt sich der Rückgang von einfachen Arbeits-

plätzen aus. Diese werden bei strukturellen Än-

derungen oft als erstes wegrationalisiert.

Quoten und Zahlen sind wichtig. Wenn wir je-

doch die Einzelschicksale sehen, dann verliert 

die Arbeitslosenquote ihre Bedeutung. Wir se-

hen Menschen, die Vertrauen in unsere Arbeits-

VORWORT
ERWERBSARBEIT SPIELT IN UNSERER 
GESELLSCHAFT EINE ZENTRALE ROLLE — 
MIT ALLEN KONSEQUENZEN! 

gesellschaft hatten und plötzlich zu Aussensei-

tern wurden, trotz guter sozialer Netzwerke. 

In der Zukunft geht es darum, Zeichen zu set-

zen. Alle Kreise sind gefordert, die am Prozess 

der beruflichen Integration beteiligt sind. Die 

Ergebnisse der ersten grösseren schweizeri-

schen «Studie zum Arbeitsleben von Menschen 

mit Sehbehinderung» (SAMS) stellen eine Ori-

entierungshilfe dar: Einerseits bestätigen sie die 

bisher erfolgreichen Massnahmen, andererseits 

geben sie Hilfestellung für kommende Heraus-

forderungen.

Ein «Teil der Arbeitswelt» zu sein, «Teil-Haben» 

an dieser Arbeitswelt, das ist eine berechtigte 

Forderung von Menschen mit Sehbehinderung. 

Ich bin überzeugt, dass die vorliegende Publika-

tion Impulse setzt, wie eine erfolgreiche beruf-

liche Laufbahn aussehen kann und wie berufli-

che Aus- und Weiterbildung und Integration 

optimal für Menschen mit Sehbehinderung ge-

nutzt werden können.

Vorstandsmitglied des SZB und Präsident 

der SZB-Kommission Berufseingliederung

Fritz Steiner
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Stefan Spring 

«Arbeit ist die Nahrung edler Seelen» sagt uns 

Seneca, der berühmte Philosoph im Alten Rom. 

Die meisten Menschen möchten in der Gesell-

schaft eine aktive Rolle spielen. Es ist ihnen ein 

Grundbedürfnis. Und Arbeit eignet sich hervor-

ragend dafür. 

«Und, was machst du beruflich?» ist wohl die 

Frage, die uns erwachsenen Menschen am häu-

figsten gestellt wird. Wir sind froh, wenn wir 

eine berufliche Tätigkeit angeben oder den Na-

men unseres Arbeitgebers nennen können. 

Oder wenn wir darauf verweisen, dass wir ei-

nen Haushalt führen und Kinder grossziehen. 

All das gibt uns Identität. «Bezahlte Arbeit» ist 

– neben dem staatlichen gesicherten Überleben 

durch Sozialhilfe oder Sozialversicherung – der 

normale Weg, um die Grundlagen für eine wirt-

schaftliche Existenz zu schaffen, um etwas auf-

zubauen oder sich etwas leisten zu können. Ar-

beit bestimmt unser Leben und unseren Wert 

mehr als alles andere – ob wir das wollen oder 

nicht.

Daher ist Arbeit unter erschwerten Bedingun-

gen, zum Beispiel bei Krankheit oder einer bei 

einer bleibenden Beeinträchtigung, ein wichti-

ges Thema. Wenn jemand beim Eintritt ins Be-

rufsleben oder im Laufe der Jahre mit einschnei-

denden Sehproblemen konfrontiert wird, stellt 

dies für alle Beteiligten eine grosse Herausfor-

derung dar: für den Ausbildungsbetrieb, den 

Arbeitgeber, die Beratungsinstitutionen, die 

Sozialversicherungen und ganz besonders für 

die Person, die von einer Seh- oder Hörsehbe-

hinderung betroffen ist. Umso überraschender 

ist, dass wir sehr wenig über die heutige beruf- 

liche Situation sehbehinderter Menschen wis-

sen. Immerhin leben in der Schweiz gemäss 

TO WORK OR NOT TO WORK?

jüngsten Berechnungen rund 145 000 Personen 

im Erwerbsalter (zwischen 20 – 64 Jahren) mit 

einer Sehbeeinträchtigung. [1]

Gespräche mit Fachpersonen in Beratungs- und 

Ausbildungsstellen des Sehbehindertenwesens 

zeigen, dass die erste berufliche Integration bei 

jungen Erwachsenen immer noch erfolgreich 

verlaufen kann. In der Schweiz gibt es Unter-

stützung durch spezialisierte Schulen, Ausbil-

dungsangebote mit Nachteilsausgleich, Bera-

tungs- und Rehabilitationsstellen sowie stark 

ausgebaute Möglichkeiten der Invalidenversi-

cherung. [2] Doch Sehbeeinträchtigungen ent-

stehen in den meisten Fällen erst nach einigen 

Jahren im Arbeitsleben oder verstärken sich mit 

der Zeit. Eine langsam entstehende Sehbeein-

trächtigung führt zu keinem gesundheitsbe-

dingten Fernbleiben von der Arbeit, sondern 

tritt schleichend auf – in Form von Leistungs-, 

Qualitäts- oder Flexibilitätseinbussen. Leidtra-

gende sind die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

nehmer: Häufig überfordern sie sich, nehmen 

Arbeit mit nach Hause, spannen Angehörige für 

Vorbereitungsarbeiten ein oder leisten Über-

stunden, um an sie gestellte Erwartungen doch 

noch zu erfüllen. In der Zwischenzeit verschlech-

tert sich das Vertrauen der Vorgesetzten sowie 

der Kolleginnen und der Kollegen: Es droht der 

Verlust der Arbeitsstelle.

[1] SZB Schweizerischer Zentralverein für das Blindenwesen 

(2012). Sehbehinderung und Blindheit: Entwicklung in der 

Schweiz, www.szb.ch.

[2] SBV Schweizerischer Blinden und Sehbehindertenverband 

(2013). Akteure berufliche Integration (unveröffentlichte 

Bestandsaufnahme der SBV Interessenvertretung) 

www.sbv-fsa.ch.

Zur Einführung
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So könnte es sein… aber ist es wirklich so? Zur 

Arbeitssituation von Menschen mit Sehbeein-

trächtigung im Erwachsenenalter gibt es bis 

jetzt fast keine Erhebungen oder Analysen. [3] 

Es ist aber wichtig zu wissen, in welchen Berei-

chen, in welchem Ausmass und mit welchen 

speziellen Anpassungen sehbehinderte Men-

schen heute tätig sind, welche Faktoren für den 

Erhalt des Berufs eine Rolle spielen oder einen 

Jobverlust zumindest verzögern, wie die beruf-

liche Mobilität aussieht und wie sich der Prozess 

eines Jobverlusts insgesamt darstellt.

Der Schweizerische Zentralverein für das Blin-

denwesen SZB hat daher gemeinsam mit dem 

Schweizerischen Blinden- und Sehbehinderten-

verband SBV und dem Schweizerischen Blinden-

bund SBb die Initiative ergriffen und eine natio-

nale Studie in Auftrag gegeben. Für die 

Umsetzung der Studie wurde die Zürcher Hoch-

schule für Angewandte Wissenschaften ZHAW 

beauftragt. Zur Mitfinanzierung wurden die 

Sehbehindertenhilfe Basel (SBH-Professional), 

das Eidgenössische Büro für die Gleichstellung 

von Menschen mit Behinderungen EBGB und 

das Migros Kulturprozent gewonnen. Entstan-

den ist die grösste Studie, die je in der Schweiz 

zu Sinnesbehinderungen durchgeführt wurde. 

Zahlreiche Organisationen und Fachpersonen 

haben mitgewirkt. Stellenleitende der Bera-

tungs- und Rehabilitationsstellen, Fachperso-

nen der Invalidenversicherung, Integrationsex-

perten der SBH und viele Personen aus der 

Selbsthilfe haben aktiv beigetragen, damit das 

Projekt gelingen konnte. Die Untersuchung mit 

dem Namen SAMS (Studie zum Arbeitsleben 

von Menschen mit Sehbehinderung) wurde in 

der Projektleitung von Dr. Sylvie Johner-Kobi 

mit einem interdisziplinären Team [4] verant-

wortet. Daneben konnte die Haute école de tra-

vail social et de la santé der HES-SO in Lausanne 

für die Recherchen und die Umsetzung der Be-

fragungen in der französischen Schweiz beige-

zogen werden. [5]

Im vorliegenden Themenheft «Beruflich am Ball 

bleiben: mit Sehbehinderung» werden die Er-

gebnisse der Studie zusammenfassend darge-

stellt. Das umfangreiche Datenmaterial und die 

Teilanalysen sind in fünf Teilberichten und im 

Schlussbericht dargestellt. Interessierte finden 

diese Berichte unter www.szb.ch (Forschung) 

oder bei der Zürcher Hochschule für Angewand-

te Wissenschaften (www.zhaw.ch/sams).

In weiteren Fachbeiträgen werden die Studien-

ergebnisse kommentiert und erste Folgerungen 

daraus gezogen. Sandro Lüthi überlegt sich das 

Ganze aus der Sicht eines Vorgesetzten, der sei-

ne Chancen erhielt und auch wahrzunehmen 

wusste. Barbara Haag von der IV-Stelle SVA 

Kanton Zürich und Susan Buergi, Leiterin Bera-

tung und Rehabilitation beim SBV, setzen Im-

pulse zur Verbesserung der Dienstleistungen 

des Sehbehindertenwesens. Denn genau darum 

ging es bei der SAMS-Studie: um  Chancen-

gleichheit im Berufsleben und um reale Mög-

lichkeiten, diese Chancen auch zu verwirklichen. 

[3] Für die Zeit des Übertrittes jungen Menschen ins Berufsle-

ben sei an die Studie von Ursula Hofer (2009) erinnert.

[4] Verena Biehl, Dr. Eylem Copur, Prof. Dr. Alireza Darvishy, 

Susanne Nef, Prof. Dr. Julie Page, Prof. Dr. Anna Maria Riedi, 

Stephan Roth u.a.m.

[5] Unter der Leitung von Prof. Sylvie Meyer
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Exkurs: Was meint ein erfolgreiches Berufsleben? 

Wir neigen spontan dazu, von einem «erfolgreichen» bzw. we-

niger erfolgreichen Berufsleben zu sprechen. Aber was bedeutet 

das Wort «Erfolg» in unserem Zusammenhang? Das SAMS-Projekt 

wurde durch eine Expertengruppe begleitet. Diese hat ein erfolg-

reiches Berufsleben folgendermassen umschrieben:

 

«Erfolgreich» ist ein subjektives Konzept. Es bezieht sich auf die 

eigenen Ansprüche. Versicherungsmässig bedeutet Erfolg eine 

Leistung, die mindestens 40 bis 50 Prozent umfasst und eine IV-

Rente entsprechend vermindert. Bildungspolitisch gesehen ist ein 

Berufsleben erfolgreich, wenn der erreichte Ausbildungsstand in 

eine adäquate Arbeit umgesetzt werden kann. Die SAKE-Statistik 

des Bundes vergleicht sodann die erreichte Ausbildung mit dem 

erzeugten Lohn. So kann der Begriff «adäquat» objektiv beurteil-

te werden. 

Bezogen auf Sehbehinderung lässt sich sagen, dass ein Berufs-

leben erfolgreich ist, wenn eine sehbehinderte Person nur noch 

Probleme zu meistern hat, denen auch sehende Menschen begeg-

nen; wenn die sehbehinderungsspezifischen Hürden also ohne 

einen viel grösseren Einsatz und Energieaufwand gemeistert wer-

den. Aus psychologischer Sicht soll ein erfolgreiches Berufsleben 

auf materieller und immaterieller Ebene zu Anerkennung führen. 

Laufbahnbezogen würde es zudem bedeuten, dass zwischen 

Ende der Ausbildung und Pensionierung eine durchgehende Be-

schäftigung im Ersten Arbeitsmarkt besteht, abzüglich der für die 

gleiche Ausbildung (Branche, Diplom-Anerkennung, …) errechne-

ten durchschnittlichen Arbeitslosigkeit sowie andere «normale» 

Phasen ohne Erwerbsarbeit (Mutterschaftsurlaub, Krankheit, …). 

«Erfolg» könnte auch über die mit 65 erreichte finanzielle Absi-

cherung berechnet werden, denn darin spiegelt sich die Kontinui-

tät der Beitragsjahre in die berufliche Vorsorge und die Höhe des 

erreichten Salärs, bzw. allfälliger Kaderpositionen (überobligato-

rischer Sparanteile). Diese Werte können mit denen der Gesamt-

bevölkerung verglichen werden.

Umschreibung der Expertengruppe des SAMS-Projekts (Muriel 

Avigni, Denise Gehrig, Barbara Haag, Christoph Landtwing, Chris-

tine Noirjean, Valérie Scholl, Stefan Spring, Gregor Wadenphol 

und Helene Zimmermann)
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AUF DEM WEG
ZUR GLEICHSTELLUNG?

Sylvie Johner-Kobi, Anna Maria Riedi, Susanne Nef, Verena Biehl, Julie Page, 

Alireza Darvishy, Stephan Roth, Sylvie Meyer und Eylem Copur

1. ZUR ANLAGE DER SAMS-STUDIE
Sehbehinderung im Arbeitsmarkt ist kaum erforscht

Studien, welche die berufliche Situation von Menschen mit Sehbehinderung 

im ersten Arbeitsmarkt repräsentativ für die gesamte Schweiz beleuchten, 

fehlten bislang. SAMS, die Studie zum Arbeitsleben von Menschen mit Seh-

behinderung, untersuchte im Auftrag des Schweizerischen Zentralvereins 

für das Blindenwesens (SZB) deshalb zwei Dinge: Einerseits, inwieweit die 

berufliche Gleichstellung von Menschen mit einer Sehbehinderung oder 

Blindheit in der Schweiz realisiert bzw. nicht realisiert ist. Andererseits, wel-

che personen- und umfeldbezogenen Faktoren den beruflichen Werdegang 

von Menschen mit Sehbehinderung positiv oder negativ beeinflussen. Diese 

Untersuchungen hatten das Ziel, dass Organisationen des Sehbehinderten-

wesens aus den Studienerkenntnissen Massnahmen ableiten können, um 

bestehende Hindernisse und Barrieren vermindern oder gar beseitigen und 

Personen mit Sehbehinderung Chancen für ein dauerhaftes und möglichst 

gleichgestelltes Berufsleben eröffnen zu können. 

Die interdisziplinäre Studie wurde von vier Departementen der Zürcher 

Hochschule für Angewandte Wissenschaften (ZHAW) – dem Departement 

Soziale Arbeit, dem Departement Gesundheit, der School of Management 

and Law und der School of Engineering – in Zusammenarbeit mit der Haute 

École spécialisée de Suisse Occidentale (HES SO) realisiert und vom Departe-

ment Soziale Arbeit geleitet. 

Im vorliegenden Artikel werden die zentralen Erkenntnisse von SAMS zu-

sammengefasst. Interessierte Leserinnen und Leser finden die vollständigen 

Resultate in den Teilberichten und im Schlussbericht (siehe Kasten Seite 12.)

Im Fokus stehen Personen mit abgeschlossener Erstausbildung

SAMS richtete sich auf die Arbeits- und Lebenssituation von Personen, die 

mit Brille oder Kontaktlinsen nur mit starken Schwierigkeiten oder gar nicht 

in der Lage sind, ein Buch oder eine Zeitung zu lesen [6], und die sich nicht 

oder nur mit starken Schwierigkeiten in einer neuen Umgebung orientieren 

[6] Dies ist die Definition, die auch der Schweizerischen Gesundheitsbefragung zugrunde liegt. 

Quelle: BFS (2009). Schweizerische Gesundheitsbefragung 2007. Telefonischer und schriftlicher 

Fragebogen. Neuenburg: Bundesamt für Statistik.   

Auf dem Weg zur Gleichstellung?
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bzw. Gesichter erkennen können [7]. Der Fokus wurde ausserdem auf Perso-

nen gelegt, deren berufliche Erstintegration bereits abgeschlossen ist (Alter 

ab 25), die aktuell im ersten Arbeitsmarkt tätig sind oder dies in den letzten 

zehn Jahren waren, die in einem Privathaushalt leben und ihren Arbeitsplatz 

in der Schweiz haben. Im Rahmen von SAMS wurde Behinderung – im Sinne 

der International Classification of Functioning, Disability and Health – ver-

standen als eine ungünstige «Wechselwirkung zwischen einer Person (mit 

ihrer Lebenssituation, ihrer Persönlichkeit), ihren Körperfunktionen (phy-

sisch, geistig, sinnlich) und ihrem Umfeld (kulturell, institutionell, baulich 

usw.) [8]». 

Forschungsmethodik

SAMS beinhaltete eine Vorstudie, fünf aufeinander folgende Module sowie 

zwei Workshops mit Betroffenen. Im Rahmen der Vorstudie führten Master-

studierende der Sozialen Arbeit acht qualitative Interviews mit Personen, die 

blind oder sehbehindert sind und mehrheitlich im Sehbehindertenwesen ar-

beiten. Die Interviews hatten das Ziel, die nachfolgenden Erhebungen vorzu-

bereiten und für die folgenden Module relevante Themen zu eruieren. Mo-

dul 1 beinhaltete die Aufarbeitung des nationalen und internationalen 

Forschungsstands sowie Analysen der rechtlichen Rahmenbedingungen. In 

Modul 2 wurden 46 qualitative Interviews mit Menschen, die blind oder seh-

behindert sind, geführt. Aus diesem Modul wurde eine Typologie von Berufs-

verläufen und Handlungsstrategien von Betroffenen entwickelt. Zwei Grup-

pendiskussionen mit Arbeitgebenden von Menschen mit Sehbehinderung in 

Modul 3 zeigten die Sicht von Vorgesetzten auf. In Modul 4 wurden 282 Per-

sonen aus der deutsch- und französischsprachigen Schweiz mittels eines stan-

dardisierten Fragebogens telefonisch zur Einbindung in den ersten Arbeits-

markt befragt. In diesem Modul erfolgte bei den Auswertungen, wenn 

immer möglich, der Vergleich zu bestehenden Daten der gesamten Schweiz. 

Modul 5 beinhaltete eine qualitative Analyse von erfolgreichen und weniger 

erfolgreichen Berufsverläufen. Hierfür wurden zwölf Personen befragt. In 

den Workshops wurden einzelne Projektschritte mit Menschen mit Sehbehin-

derung reflektiert. 

Dieses Vorgehen mit verschiedenen Modulen und Workshops garantierte 

den Einbezug unterschiedlicher Perspektiven, d.h. der Sichtweise der Betrof-

fenen sowie der Arbeitgebenden. Zusammen mit der Kombination qualitati-

ver und quantitativer Methodenzugänge trug dies dazu bei, dass berufliche 

Gleichstellung sowohl in Zahlen dargestellt als auch vertiefend mit Hilfe qua-

litativer Zugänge analysiert werden konnte. 

[7] Definitionserweiterung durch den SZB.

[8] Quelle: BFS (2009). Behinderung hat viele Gesichter. Definitionen und Statistiken zum Thema

Menschen mit Behinderungen. Abgerufen am 14.10.2015 unter: www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/

index/news/publikationen.Document.127563.pdf.

Auf dem Weg zur Gleichstellung?
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Zum Weiterlesen auf www.szb.ch > Für Fachpersonen > Forschung

Der Schlussbericht sowie alle wissenschaftlichen Teilberichte (Fragestellung, 

Methodik, Resultate, Quellen) zur SAMS-Studie sind auf Deutsch und Franzö-

sisch über die ZHAW-Homepage www.zhaw.ch/sams sowie die Forschungssei-

te des Schweizerischen Zentralvereins für das Blindenwesen (SZB) www.szb.ch 

> Für Fachpersonen > Forschung abrufbar.

Die Berichte haben folgende Inhalte:

➞➞ Schlussbericht: komprimierte Darstellung aller SAMS-Ergebnisse auf 40 

Seiten (Autorinnen und Autoren: Sylvie Johner-Kobi, Anna Maria Riedi, 

Susanne Nef, Verena Biehl, Julie Page, Alireza Darvishy, Stephan Roth, 

Sylvie Meyer und Eylem Copur). 

➞➞ Bericht zu Modul 1: Umfassende Literaturrecherche im deutsch-, franzö-

sisch-  und englischsprachigen Sprachraum sowie Darstellung der rechtli-

chen Rahmenbedingungen (Autorinnen: Sylvie Kobi, Sylvie Meyer, Susan-

ne Mueggler und Eylem Copur).

➞➞ Bericht zu Modul 2: Typologie von Berufsverläufen und Handlungsstrate-

gien von Menschen mit Sehbehinderung (Autorinnen: Susanne Nef, 

Sylvie Johner-Kobi, Anna Maria Riedi).

➞➞ Bericht zu Modul 3: Darstellung der Sichtweise von Arbeitgebenden von 

Menschen mit Sehbehinderung (Autorinnen: Sylvie Meyer und Eylem 

Copur).

➞➞ Bericht zu Modul 4: Auswertungen zur beruflichen Gleichstellung von 

Menschen mit Sehbehinderung inkl. Vergleich der SAMS-Stichprobe mit 

der gesamten Bevölkerung, illustriert in 38 Abbildungen und 32 Tabellen 

(Autorinnen: Verena Biehl und Julie Page).

➞➞ Bericht zu Modul 5: Vertiefende Analysen der Berufsverläufe von sehbe-

hinderten und blinden Personen mit hoher Arbeitszufriedenheit sowie 

von Personen, die aktuell arbeitslos sind (Alireza Darvishy und Stephan 

Roth).  
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SAMS liefert verschiedene interessante Ergebnisse zur Situation blinder 

und sehbehinderter Menschen im Arbeitsmarkt:

Personen, die blind und sehbehindert sind, weisen in vielen berufsbezoge-

nen Aspekten ähnliche oder sogar bessere Werte auf als die gesamte Schwei-

zer Bevölkerung. Es fällt zum Beispiel auf, dass die befragten sehbehinder-

ten und blinden Personen häufiger in der Unternehmensleitung anzutreffen 

sind als die übrige Bevölkerung. 

Ähnliche Werte wie die Gesamtbevölkerung haben Personen mit Sehbehin-

derung in der Lohnkategorie ab 7000 Franken pro Monat Netto: In dieser 

obersten von drei Lohnkategorien sind bei SAMS prozentual fast gleich viele 

Personen vertreten wie bei der gesamten Schweizer Bevölkerung, d.h. 39.6% 

im Vergleich zu 40.2% bei der gesamten Bevölkerung (siehe Abb. 1). 

Auch in der Dauer von Phasen der Arbeitslosigkeit unterscheiden sich die 

SAMS-Befragten nicht. Sie haben ausserdem gleich häufig wie die gesamte 

Bevölkerung eine befristete oder unbefristete Stelle. Ihr Arbeitsort liegt, wie 

auch bei allen anderen, mehrheitlich ausserhalb der eigenen Wohnung. Ih-

ren Lohn nehmen sie als ähnlich gerecht wahr wie die übrige Bevölkerung. 

Gleichstellung ist hingegen nicht erreicht beim Beschäftigungsgrad. Perso-

nen mit Sehbehinderung arbeiten häufiger Teilzeit als die übrige Bevölke-

rung, d.h. nur 42.1% bei SAMS arbeiten Vollzeit, während dies bei der Ge-

samtbevölkerung 64% sind (siehe Abb. 2). Zwei Drittel der Teilzeitarbeitenden 

geben an, aufgrund der Sehbehinderung Teilzeit zu arbeiten. Personen mit 

Sehbehinderung nehmen ausserdem seltener berufliche Weiterbildungen in 

Anspruch. SAMS-Befragte sind zwar sehr zufrieden mit ihrer Arbeitssitua- 

tion, im Vergleich zur gesamten Schweizer Bevölkerung liegt ihr Arbeitszu-

friedenheitswert allerdings etwas tiefer. Blinde und sehbehinderte Perso-

nen sind zudem bei den Nettoeinkommen bis 5000 Franken pro Monat 

(unterste von drei erfassten Lohnbandbreiten) im Vergleich zur Gesamtbe-

völkerung übervertreten (siehe Abb. 1). 

Im Vergleich zu Daten der Schweizerischen Arbeitskräfteerhebung sind 

SAMS-Befragte häufiger im Dienstleistungssektor tätig als die gesamte Be-

völkerung. In positiver Hinsicht zeigt sich aber eine grosse Vielfalt der Beru-

fe, in welchen blinde und sehbehinderte Personen tätig sind. Bei 273 Inter-

viewten konnten die Antworten auf die Frage «Was ist/war Ihr Beruf in Ihrer 

jetzigen/letzten Haupttätigkeit?» den Berufsbezeichnungen der Schweize-

rischen Berufsnomenklatur [9] zugewiesen werden. Bei diesen 273 Personen 

kommen insgesamt 84 verschiedene Berufe vor. Die Tätigkeitsbereiche, wel-

2. GLEICHSTELLUNG IN SICHT! ABER NICHT FÜR ALLE
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che mehr als fünf Mal vorkommen, sind: Kaufmännische Angestellte sowie 

Büroberufe (60 Personen), Informatikerinnen [10] (11), Sozialarbeitende (11), 

Arbeitskräfte mit nicht bestimmbarer Kader- oder Expertenfunktion (11), 

Buchhalterinnen (11), Masseure (10), übrige Berufe des Rechtswesens (7), 

Journalistinnen (7), Physiotherapeuten (7), Telefonistinnen (6), Sonderschul-

lehrerinnen sowie Heilpädagogen (6) und verschiedene Fachlehrerinnen (6). 

Zusammengefasst gesagt ist Gleichstellung in einigen Bereichen der berufli-

chen Integration eine Realität, in anderen ist sie aber erst «auf dem Weg».

[9] Quelle: BFS (2012). Schweizer Berufsnomenklatur SNB (do-d-00-sbn2000-2012-01). Abgerufen 

am 14.10.2015 unter: http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/infothek/nomenklaturen/

blank/blank/sbn_2000/02.Document.142310.xls.

[10] Die männlichen und weiblichen Formen werden bei der Berufsauflistung alternierend 

verwendet. Es sind aber immer beide Geschlechter gemeint. 

[11] Aufgrund der Rundung auf eine Kommastelle ergeben sich nicht immer genau 100%.

Abbildung 1: Monatlicher Nettolohn bei Vollzeitstellen (<=90%): Vergleich 

zwischen SAMS und dem Schweizerischen Haushaltspanel (SHP) [11]
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[12] Quelle: BFS (2015). Vollzeit- und Teilzeiterwerbstätige nach Geschlecht, Nationalität, Alters-

gruppen und Familientyp. Tabelle je-d.03.02.01.16.01. Abgerufen am 14.10.2015 unter: http://www.

bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/infothek/erhebungen__quellen/blank/blank/enquete_suisse_

sur/08.Document.100724.xls. Aufgrund der Rundung auf eine Kommastelle ergeben sich nicht 

immer genau 100%.

Abbildung 2: Prozentanteil der Beschäftigungsgrade: Vergleich zwischen 

SAMS und der Schweizerischen Arbeitskräfteerhebung SAKE [12]

Integriert und geschätzt und trotzdem teilweise unterschätzt

SAMS-Befragte fühlen sich mehrheitlich im Team integriert und im Betrieb 

respektiert. Arbeitskolleginnen und -kollegen sind wichtige Unterstützungs-

personen im beruflichen Alltag, auch wenn vielfach keine Person im Betrieb 

für die Anliegen der sehbehinderten Mitarbeiterin bestimmt wurde. 

Vorgesetzte, die sich für hindernisfreie Arbeitsplätze einsetzen, ihren Mitar-

beitenden - wenn nötig - etwas mehr Zeit für eine Arbeit zugestehen und 

davon ausgehen, dass sehbehinderte Personen dieselbe Qualität einer Leis-

tung erbringen können wie nicht-sehbehinderte Personen, sind ein förderli-

3. ERFOLGSFAKTOREN UND HINDERNISSE
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cher Faktor für die berufliche Laufbahn von Menschen mit Sehbehinderung. 

Hilfreich ist auch die Haltung von Vorgesetzten, dass die Integration ins 

Team nicht nur von der betroffenen Person abhängt, sondern eine Team- 

angelegenheit ist. 

Der Wechsel von Vorgesetzten kann für den beruflichen Verlauf von Men-

schen mit Sehbehinderung einen Risikofaktor darstellen. Vereinzelt gibt es 

aber bei potentiellen Vorgesetzten nach wie vor irrtümliche Vorstellungen 

hinsichtlich der Möglichkeiten, mit einer Sehbehinderung arbeitstätig zu 

sein. Solche Vorstellungen verhindern in vielen Fällen, dass Personen mit 

Sehbehinderung oder Blindheit überhaupt eine Anstellung erhalten. 

Spezialisierte Stellen und private Unterstützung 

Von Personen mit Sehbehinderung werden verschiedene Stellen in Anspruch 

genommen: Einige sind auf Sehbehinderung spezialisiert, zum Beispiel Bera-

tungsstellen für sehbehinderte und blinde Personen, andere sind nicht spe-

zialisiert, zum Beispiel RAV oder Dienststellen der IV. Der Vorzug gilt klar 

den spezialisierten Stellen, da dort das Wissen über Sehbehinderung oder 

Blindheit vorhanden ist, welches für die berufliche Integration unabdingbar 

ist: Dazu gehört der Einsatz von Hilfsmitteln, die Einrichtung eines hindernis-

freien Arbeitsplatzes und vieles mehr.

Nicht zu unterschätzen ist ausserdem die Unterstützung, welche sehbehin-

derte und blinde Personen von ihrem privaten Umfeld in beruflichen Belan-

gen erhalten, zum Beispiel, um Unterlagen zugänglich zu machen, etc.. Bei 

der monetären Unterstützung zeigen sich in Bezug auf IV-Renten vereinzelt 

negative Einflüsse von Schwelleneffekten: Lohnerhöhungen konnten zum 

Beispiel nicht angenommen werden, da sonst das verfügbare Einkommen 

aufgrund von IV-Rentenkürzungen geringer wäre. Dies hat auf die Betroffe-

nen eine demotivierende Wirkung. 

Proaktive Kommunikation als Schlüssel zum Erfolg

Die Resultate aus SAMS sprechen eine eindeutige Sprache: Die proaktive 

Kommunikation der Sehbehinderung ist ein zentraler Erfolgsfaktor im Berufs-

leben sehbehinderter Menschen. Sie ermöglicht, dass Hilfsleistungen akti-

viert, assistierende Technologien und kompensierende Arbeitstechniken ge-

nutzt werden, und sie vermindert Unsicherheiten, die Arbeitskolleginnen und 

-kollegen sowie Vorgesetzte im Umgang mit sehbehinderten und blinden 

Personen häufig haben. Ob eine Person offen über die Sehbehinderung infor-

miert, hängt aber entscheidend von ihrer eigenen Akzeptanz der Behinde-

rung sowie den Reaktionen des Umfelds ab. So tragen beispielsweise ein ver-

ständnisvolles und wohlwollendes Arbeitsumfeld und -team positiv dazu bei, 

dass Betroffene offen über ihre Sehbehinderung sprechen können. 
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Chancen und Grenzen assistierender Technologien

In Zusammenhang mit der proaktiven Kommunikation der Sehbehinderung 

steht der Einsatz assistierender Technologien. Eine Nutzung dieser ist erst 

möglich, wenn offen über die Sehbehinderung gesprochen wird. Die inter-

viewten Personen nutzen ein grosses Repertoire an elektronischen, opti-

schen und taktilen Hilfsmitteln. Für den Einsatz solcher Hilfsmittel ist jedoch 

das Verständnis der Vorgesetzten von entscheidender Bedeutung. Manch-

mal verhindern betriebliche Einschränkungen im IT-Bereich, dass eine be-

stimmte Software überhaupt installiert werden kann. Doch auch die Nut-

zung von Hilfsmitteln kann nicht darüber hinwegtäuschen, dass für fast 

einen Viertel der Befragten einzelne betriebliche und nicht-betriebliche In-

formationen nicht zugänglich sind. 

Work-Life Balance

Eine gute Work-Life Balance scheint ein weiterer Erfolgsfaktor im Berufsle-

ben blinder und sehbehinderter Menschen, wie auch bei der nicht-behin-

derten Bevölkerung, zu sein. Bei Personen mit Sehbehinderung besteht ins-

besondere die Gefahr, dass aufgrund eines Überengagements die Balance 

gefährdet ist. Ein solches Überengagement entsteht beispielsweise dann, 

wenn Personen den zusätzlichen Zeitaufwand, der bei der Verrichtung be-

stimmter Tätigkeiten aufgrund der Sehbehinderung entsteht, zu häufig in 

die Freizeit verlegen. 

Geschlecht, Ausbildung, Eintritt der Sehbehinderung, Schwerhörigkeit

Eine hohe Ausbildung und das Geschlecht (männlich) sind weitere Erfolgs-

faktoren für den beruflichen Werdegang: Der Schweregrad der Sehbehin-

derung – leicht, mittel, schwer/blind – ergibt allerdings in Bezug auf ar-

beitsbezogene Gleichstellung in den meisten untersuchten Aspekten der 

beruflichen Stellung keine nennenswerten Abweichungen. Einzig bei der 

Vielfalt der Berufe, die ausgeübt werden, gibt es einen Unterschied: die Viel-

falt der Berufe bei Personen mit einer «leichten» Sehbehinderung ist grösser 

als bei Personen mit einer stärkeren Sehbehinderung. Die Unterschiede las-

sen sich in einem Quotienten ausdrücken, der das Verhältnis der genannten 

Berufe in Beziehung zur Anzahl der befragten Personen setzt. Dieser «Be-

rufsdiversitätsquotient» [13] kann Werte von 0 [14] bis 1 annehmen, wobei 1 

die höchste Berufsvielfalt bedeutet und Werte um 0 die kleinste. Der Berufs-

diversitätsquotient beträgt bei Personen mit leichter Sehbehinderung 0.74, 

bei der Gruppe mit «mittelstarker Sehbehinderung» 0.57 und bei Personen, 

die stark sehbehindert oder blind sind, 0.36. Die drei am häufigsten vorkom-

[13] Eigene Bezeichnung.

[14] Den Wert 0 gibt es nicht, da eine Berechnung des Berufsdiversitätsquotienten nur Sinn macht, 

wenn mindestens ein Beruf vorkommt.

Auf dem Weg zur Gleichstellung?
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menden Berufe bei Personen mit leichter Sehbehinderung sind kaufmänni-

sche Angestellte, die Informatiker sowie Küchenpersonal. Bei der Gruppe 

der Personen mit mittelstarker Sehbehinderung sind es ebenfalls ebenfalls 

kaufmännische Angestellte, Betreuerberufe, Informatikerinnen sowie Ar-

beitskräfte mit unbestimmbarer Kader- oder Expertenfunktion. Bei Perso-

nen, die stark sehbehindert oder blind sind, machen ebenfalls die kaufmän-

nischen Angestellten den höchsten Anteil aus, gefolgt von medizinischen 

Masseurinnen und Masseuren sowie den Sozialarbeitenden. 

Unterschiede ergeben sich im Weiteren zwischen Personen, die vor der be-

ruflichen Integration bereits blind oder sehbehindert waren (Gruppe-vor) 

und Personen, die erst während des Arbeitslebens sehbehindert oder blind 

wurden (Gruppe-während). Letztere zeigen in Bezug auf die berufliche Stel-

lung mehrheitlich schlechtere Werte als erstere. Doch anzumerken ist eine 

grosse Heterogenität innerhalb der Gruppe-während. So gibt es bei dieser 

Gruppe sowohl hindernisfreie Verläufe als auch Verläufe, die durch fortge-

setzte und andauernde Brüche, die aufgrund der Sehbehinderung entste-

hen, charakterisiert sind.

Personen, die neben der Sehbehinderung eine Schwerhörigkeit angeben, 

sind beruflich deutlich schlechter gestellt als Personen, die «nur» sehbeein-

trächtigt sind. Die folgende Tabelle listet zusammenfassend und ergänzend 

die wichtigsten Faktoren auf, die für den beruflichen Erfolg eher förderlich 

oder eher hinderlich sind. Unterschieden wird dabei zwischen umfeld- und 

personenbezogenen Faktoren.
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Umfeld Person

eher

förderlich

•	Unterstützende Arbeitskollegin-

nen und -kollegen

•	Vorgesetzte ohne Vorurteile 

gegenüber Kompetenzen von 

Menschen mit Sehbehinderung

•	Vorgesetzte, die hindernisfreie 

Arbeitsplätze als wichtig erachten 

und die Umsetzung unterstützen

•	Vorgesetzte, die ihren Mitarbei-

tenden, wenn nötig, Zusatzzeit 

gewähren

•	Gewährleistung eines reibungslo-

sen Einsatzes von Hilfsmitteln am 

Arbeitsplatz, rasche Softwareak-

tualisierungen und entsprechen-

der Support

•	Auf Sehbehinderung spezialisier-

te Stellen, die in Bezug auf 

berufliche Integration Unterstüt-

zung bieten

•	Unterstützendes privates Umfeld 

für berufliche Belange und 

«Tiefschläge» bei Stellenbewer-

bungen

•	Austausch mit und Unterstützung 

durch Betroffene

•	Proaktive Kommunikation der 

Sehbehinderung

•	Proaktive und flexible 

Handlungsstrategien generell

•	Hilfsmittelakzeptanz und 

-nutzung

•	Männliches Geschlecht

•	Tertiärbildung

•	Überdurchschnittliches 

Engagement

•	Gute Work-Life-Balance

•	Besuch von Weiterbildungen, die 

berufliche Kompetenzen erhöhen

•	Bereitschaft zur Anpassung an 

sich laufend verändernde assistie-

rende Technologien 

•	Langjährige Erfahrungen im 

Tätigkeitsbereich, langjähriges 

berufsbezogenes Beziehungsnetz 

bei Personen, die erst während 

des Erwerbslebens blind oder 

sehbehindert werden

•	Bereitschaft, frühzeitig Hilfe zu 

beanspruchen

eher

hinderlich

•	Einstellungen über fehlende 

«Rentabilität» von blinden und 

sehbehinderten Personen bei 

Vorgesetzten oder potentiellen 

Arbeitsstellen

•	Wechsel von Vorgesetzten (als 

möglicher Risikofaktor)

•	Allgemeine Beratungsstellen 

(z.B. RAV) mit fehlendem Wissen 

in Bezug auf Sehbehinderung

•	Demotivierende Schwellen- 

effekte der IV 

•	Unklare Zuständigkeiten, Unklar-

heit, an welche Stelle man sich 

wenden kann

•	Fehlende Zugänglichkeit 

bestimmter Informationen

•	Stigmatisierung von 

IV-Renten-Beziehenden

•	Vermeidende Kommunikations-

strategie, vermeidende Hand-

lungsstrategien

•	Überdurchschnittliches Engage-

ment, welches zu Burnout führt 

(fehlende Work-Life-Balance)

•	Weiterqualifizierung nur im 

Hinblick auf das Thema Sehbehin-

derung/Blindheit, keine berufs-

bezogenen Weiterbildungen

Auf dem Weg zur Gleichstellung?
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Aus den umfeld- und personenbezogenen Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren, 

die in SAMS eruiert wurden, lassen sich Massnahmen für einzelne Zielgrup-

pen ableiten: Zielgruppen sind potentielle und aktuelle Arbeitgebende, Per-

sonen mit Sehbehinderung, Fachleute aus dem Sozial- und Gesundheitsbe-

reich sowie Spezialistinnen und Spezialisten im Sehbehindertenwesen. 

Potentielle und aktuelle Arbeitgebende

Potentielle Arbeitgebende wissen häufig nicht, welche Arbeitstätigkeiten 

mit einer Sehbehinderung möglich sind. Auch ist ihnen wenig vertraut, dass 

Personen mit Sehbehinderung mit den entsprechenden Arbeitsplatzanpas-

sungen und dem Einsatz assistierender Technologien dieselben Arbeiten 

durchführen können wie Personen, die nicht blind oder sehbehindert sind. 

Dieses fehlende Wissen verhindert vielfach Anstellungen oder Weiterbe-

schäftigung und betriebliche Förderung von Menschen mit Sehbehinde-

rung.

SAMS hat ausserdem gezeigt, dass ein funktionierender Arbeitsplatz, kom-

pensatorische Arbeitstechniken sowie Hilfsmittelakzeptanz durch Betroffe-

ne und ihre Vorgesetzten Erfolgsfaktoren für das Berufsleben sind. Für Ar-

beitsplatzanpassungen braucht es die entsprechenden Spezialistinnen und 

Spezialisten. Arbeitgebende haben aber meist zu wenig Wissen über die 

Möglichkeiten einer Anpassung des Arbeitsplatzes sowie über die Stellen, an 

die sie sich hierfür wenden können. 

Empfehlung 1: 

Die Sensibilisierung von potentiellen und aktuellen Arbeitgebenden ist wei-

ter zu verstärken, um entsprechende Vorurteile zu verringern. Zur Sensibili-

sierung gehört beispielsweise Wissen über: 

➞➞ fachliche Kompetenzen von Menschen mit Sehbehinderung

➞➞ die Bedeutung und Möglichkeiten der Nutzung assistierender Technolo-

gien und kompensierender Arbeitstechniken

➞➞ Supportmöglichkeiten von aussen bei der Arbeitsplatzeinrichtung

SAMS zeigte auf, dass Personen mit Sehbehinderung für bestimmte Tätig-

keiten zum Teil etwas mehr Zeit brauchen. Wird diese Mehrzeit in der Frei-

zeit geleistet, kann es zu einer  gesundheits- und integrationsschädigenden 

Überbelastung der betreffenden Personen kommen.

 

Empfehlung 2: 

Vorgesetzte und HR-Verantwortliche müssen sich der Problematik einer 

möglichen Überbelastung bewusst sein und frühzeitig das Gespräch mit den 

Betroffenen suchen. 

4. EMPFOHLENE MASSNAHMEN
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Die SAMS-Ergebnisse weisen darauf hin, dass die Unterstützung durch Ar-

beitskolleginnen und  kollegen für Mitarbeitende mit Sehbehinderung wich-

tig ist. Das Einrichten einer festen Ansprech- und Hilfsperson (im Sinne eines 

Mentors oder einer Mentorin) würde die bereits vorhandene Unterstützung 

zusätzlich stärken. 

Empfehlung 3: 

Eine Mentorin oder ein Mentor im Team, die oder der für Betroffene für klei-

nere Hilfestellungen Ansprechperson ist, soll festgelegt werden. 

Arbeitnehmende mit Sehbehinderung

In SAMS wird deutlich, dass Arbeitnehmende, die ihre Sehbehinderung of-

fen kommunizieren, im Berufsleben zufriedener sind als Personen, die dies 

nicht tun. Eine offene Kommunikation ist insbesondere dann wichtig, wenn 

dadurch Arbeitsplatzanpassungen möglich werden und assistierende Tech-

nologien genutzt werden können. Ausserdem führt eine offene Kommuni-

kation dazu, dass Hilfestellungen von Arbeitskolleginnen und -kollegen er-

folgen können. 

Empfehlung 4: 

Arbeitnehmende sollen aktiv kommunizieren, wie sie eine bestimmte Auf-

gabe angehen und lösen können, welche Art der Unterstützung sie auf-

grund der Sehbehinderung benötigen und welche Tätigkeiten sie ohne Hilfe 

bewältigen können.

Technische Neuerungen führen dazu, dass sich Menschen mit Sehbehinde-

rung im Arbeitsleben immer wieder flexibel auf diese einstellen und die nö-

tigen Anpassungen hierfür aktiv einfordern müssen. 

Empfehlung 5: 

Arbeitnehmende mit Sehbehinderung müssen sich über Neuerungen im Be-

trieb informieren und diese antizipieren. Sie sollen zusammen mit den Ar-

beitgebenden und dem externen Unterstützungssystem aktiv Anpassungen 

oder Qualifizierungsmassnahmen einfordern, welche eine produktive Nut-

zung der neuen Systeme ermöglichen. 

Fachleute im Sozial- und Gesundheitswesen

Die SAMS-Ergebnisse haben gezeigt, dass in beruflichen Belangen das Wis-

sen von Spezialistinnen und Spezialisten im Bereich Sehbehinderung wichtig 

ist. 

Auf dem Weg zur Gleichstellung?
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Empfehlung 6: 

Regelstrukturen, zum Beispiel die regionalen Arbeitsvermittlungsstellen, 

sollen bei der Beratung und Betreuung von Menschen mit Sehbehinderung 

eng mit Stellen zusammenarbeiten, die auf diese Personengruppe speziali-

siert sind. Bereits in der Ausbildung von Fachleuten im Gesundheits- und 

Sozialwesen muss auf die Wichtigkeit dieses spezialisierten Wissens hinge-

wiesen werden. 

Auf Sehbehinderung spezialisierte Stellen

Wie bereits mehrfach erwähnt zeigen die SAMS-Resultate die hohe Bedeu-

tung einer proaktiven Kommunikation der Sehbehinderung im Arbeitsleben 

auf. 

Empfehlung 7: 

Die Stellen, die auf Sehbehinderung spezialisiert sind, zum Beispiel Bera-

tungs- und Rehabilitationsstellen für sehbehinderte Menschen sowie die 

Nachbetreuungsdienste der spezialisierten Sonderschulen, müssen Betroffe-

ne auf diesen Aspekt hinweisen und mit ihnen mögliche Kommunikations-

strategien besprechen 

Für Betroffene und Arbeitgebende ist oft nicht klar, an welche Stellen sie 

sich für Hilfe wenden sollen. 

Empfehlung 8: 

Die bestehenden Hilfssysteme sind dahingehend zu prüfen, dass für Betrof-

fene Klarheit besteht, an welche Stelle sie sich in welchen Fällen wenden 

und was sie vom entsprechenden Angebot erwarten können. Auch die Un-

terstützung von Betroffenen für Betroffene soll in diese Prüfung einbezo-

gen werden 

SAMS hat gezeigt, dass Personen mit Sehbehinderung – mit Ausnahme der 

Umschulungen – selten berufliche Weiterbildung beanspruchen. Dies ge-

schieht einerseits, weil sie häufig durch sehbehindertenspezifische Weiter-

bildungen absorbiert sind, und andererseits, weil Angebote der beruflichen 

Weiterbildung mehrheitlich nicht barrierefrei, bzw. nicht zugänglich zu-

gänglich sind.

Empfehlung 9: 

Spezialisierte Stellen müssen Menschen mit Sehbehinderung auf die hohe 

Bedeutung einer beruflichen Weiterqualifizierung hinweisen und private 

Anbieterinnen und Anbieter von Weiterbildungsangeboten für Barrierefrei-

heit und Zugänglichkeit sensibilisieren.  
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Gleichstellung im beruflichen Bereich ist für Personen, die neben einer Seh-

behinderung eine Schwerhörigkeit haben, noch nicht realisiert.

Empfehlung 10: 

Zu empfehlen ist daher, bei allen Gleichstellungsmassnahmen ein besonde-

res Augenmerk auf diese Gruppe von Personen zu richten. Der Hörstatus soll 

bei Massnahmen der beruflichen Integration und der Berufserhaltung im-

mer berücksichtigt werden. Bei Hörsehbehinderung müssen unbedingt Spe-

zialistinnen und Spezialisten dieses Fachgebietes beigezogen werden. 

Die SAMS-Ergebnisse zeigen die zentrale Bedeutung einer möglichst hohen 

Ausbildung für den weiteren beruflichen Verlauf und die Arbeitszufrieden-

heit. 

 

Empfehlung 11: 

Der Einsatz des Sehbehindertenwesens bei den Verantwortlichen der Mittel- 

und Hochschulen sowie der Berufsbildung muss verstärkt werden, damit eine 

möglichst hohe Ausbildung für Menschen mit Sehbehinderung möglich ist. 

Auf dem Weg zur Gleichstellung?

5. AUSBLICK

SAMS hat wichtige Erkenntnisse über die berufliche Situation von Personen, 

die blind und sehbehindert und im ersten Arbeitsmarkt tätig sind, generiert. 

Die Fokussierungen, die in der Studie vorgenommen wurden, garantierten, 

dass die Fragestellungen wissenschaftlich bearbeitbar waren. Wie bei allen 

wissenschaftlichen Untersuchungen führt diese Eingrenzung allerdings 

dazu, dass bestimmte Themen weiterer Analyse bedürfen. 

Interessant für SAMS war insbesondere die Perspektive der blinden und seh-

behinderten Personen selbst; die Sichtweise der Arbeitgebenden wurde in-

tegriert, könnte aber erweitert und vertieft werden. 

In der Studie stand die Erwerbstätigkeit im ersten Arbeitsmarkt im Mittel-

punkt. Noch nicht berücksichtigt wurden andere Formen von «Arbeit» wie 

Haus- und Familienarbeit oder Arbeit in einem mehr oder weniger geschütz-

ten oder angepassten Umfeld. Nicht einbezogen wurden bei SAMS ebenfalls 

Personen, die den Einstieg in den ersten Arbeitsmarkt (noch) nicht geschafft 

haben. 

Obschon bei SAMS auch Menschen befragt wurden, die neben der Sehbe-

hinderung eine Schwerhörigkeit haben und die Erkenntnisse eine fehlende 
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Gleichstellung dieser Personengruppe aufzeigen, sind weitere Studien nö-

tig, um den Gründen für dieses Ergebnis nachgehen zu können. 

In zukünftigen Studien könnten die Ergebnisse aus SAMS erweitert werden, 

indem die Sichtweise von Arbeitgebenden, die bisher keine Mitarbeitenden 

mit Sehbehinderung angestellt haben, erkundet würde. Interessant wäre 

auch die Frage, wie in Paar- und Familienhaushalten ausgehandelt wird, wer 

zu wie vielen Prozent erwerbstätig bzw. für Haushalt- und Familienarbeit 

zuständig ist und welche Rolle die Sehbehinderung bei diesen Entscheiden 

spielt. 
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Fritz Steiner 

Lange Zeit prägten die «klassischen» Blindenbe-

rufe mit Korbflechten, Stuhlflechten und Bürs-

tenherstellung das berufliche Leben von blinden 

und sehbehinderten Menschen. Zum Teil han-

delte es sich dabei um Arbeiten im Kunsthand-

werk. Leider führten diese Berufe, die in der 

ganzen Schweiz ausgeübt wurden, nur in Aus-

nahmefällen zu einer existenzsichernden Be-

rufstätigkeit. 

EIN RÜCKBLICK AUF
DIE BERUFLICHE INTEGRATION

Geschichtlicher Rückblick

Wenige Personen, die eine akademische Berufs-

ausbildung erfolgreich abschliessen konnten, 

waren und sind erfolgreich berufstätig. Begabte 

und gute ausgebildete Musiker erarbeiteten 

sich oft eine erfolgreiche berufliche Karriere. 

Büro- und kaufmännische Ausbildungen hatten 

und haben immer noch eine grosse Bedeutung 

in der beruflichen Ausbildung von Menschen 

mit Sehbehinderung. Diese Berufsausbildungen 

wurden an spezialisierten Ausbildungsstellen, 

aber auch in Handelsschulen mit entsprechen-

der Begleitung angeboten. 
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1953	 Erster Telefonistenkurs in der Schweiz für Menschen mit Sehbehinderung 

1960	 Einführung der Invalidenversicherung 

1964	 Gründung der Eingliederungsstelle für Sehbehinderte in Basel (Heute: Sehbehin-

dertenhilfe Basel SBH-Professional). Anfangs 1980er Jahre bis 1999: Ausbildung 

in Physiotherapie an der Physiotherapieschule in Zürich (1999 Aufnahmestopp)

Seit 2006:	 Studienmöglichkeit am Institut für Physiotherapie an der ZHAW

1983	 Erster Telefonistenarbeitsplatz mit Personalcomputer und Braillezeile 

1984	 Speziell wichtig für die berufliche Integration war die flächendeckende Einfüh-

rung der Low Vision Rehabilitation und der dazugehörenden Hilfsmittel

1986	 Gründung der Informatik-Abteilung an der Eingliederungsstelle für Sehbehinder-

te in Basel. Informatikkenntnisse und entsprechende Fertigkeiten spielen eine 

elementare Rolle in vielen Bereichen der Ausbildung und der Integration. 

1991	 Gründung des Service Romand d'Informatique pour Handicapés de la Vue SRIHV 

in Lausanne in Zusammenarbeit mit verschiedenen Organisationen des Sehbehin-

dertenwesens der Westschweiz 

1996	 Medizinischer Masseur: Anerkennung des Berufs durch das Schweizerische Rote 

Kreuz.

1996	 Erster Kurs Naturwissenschaften als Vorbereitung für die Masseurausbildung für 

Menschen mit Sehbehinderung an der damaligen Eingliederungsstelle für Sehbe-

hinderte der SBH

Seit 1998:	 Regelmässige Ausbildungskurse für medizinische Masseure, Fachausweis des 

Schweizerischen Roten Kreuzes FA SRK für Menschen mit Sehbehinderung 

Seit 2008:	 Abschlussmöglichkeit auf Tertiärstufe: Medizinischer Masseur/medizinische Mas-

seurin mit eidgenössischem Fachausweis 

2013	 Publikation des Berichts «Nachteilsausgleich für Menschen mit Behinderung in 

der Berufsbildung» durch das SDBB Schweizerisches Dienstleistungszentrum Be-

rufsbildung / Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung
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DAS GEMEINSAME ZIEL IST
DER ERSTE ARBEITSMARKT

Ausblick und Empfehlung aus Sicht der IV

Barbara Haag 

Seit einigen Jahren besteht in der Unterstüt-

zung und gesellschaftlichen Eingliederung von 

Menschen mit Sehbehinderungen eine Arbeits-

teilung: Die Invalidenversicherung (IV) ist für die 

berufliche Eingliederung zuständig, die  Organi-

sationen des Sehbehindertenwesens für die Un-

terstützung bei Freizeitaktivitäten und zu Hau-

se. Die Beratungs- und Rehabilitationsstellen in 

allen Regionen der Schweiz unterstützen Men-

schen mit Sehbehinderung, ihre Behinderung zu 

verstehen, anzunehmen und  sich rehabilitative 

Kenntnisse anzueignen, was natürlich auch posi-

tive Auswirkungen auf das Berufsleben hat. Die-

se Aufgabenteilung führt zur Spezialisierung 

beider Akteure in ihren jeweiligen Gebieten. 

Gemeinsam ist ihnen das Ziel: Sehbehinderte 

Menschen sollen möglichst gut am Berufs- und 

Sozialleben teilhaben. 

Heute lassen sich die für das Privatleben und 

den Beruf notwendigen Kompetenzen oft nicht 

scharf trennen. Auch in der Beratung tätige Per-

sonen brauchen gute Kenntnisse zur Sehbehin-

derung, um mögliche Arbeitgeber gut beraten 

zu können. Ebenso wichtig sind Kenntnisse der 

Bedürfnisse und Anforderungen der Arbeit- 

geber, damit Betroffene ein realistisches Bild der 

Arbeitswelt bekommen. Job Coaches beraten 

und unterstützen Menschen in der Arbeitswelt. 

Ihre Dienstleistung richtet sich an Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmer, Stellensuchende 

und Arbeitgeber. Allerdings gibt es kaum Job 

Coaches, welche die Bedürfnisse von beiden Sei-

ten – von sehbehinderten Menschen UND Ar-

beitgebern – kennen. Die spezialisierten Bera-

tungsstellen haben fundiertes Wissen über 

Sehbehinderungen, kennen aber häufig die An-

forderungen der Arbeitswelt zu wenig. Die IV-

Stellen verfügen nicht über die Ressourcen, alle 

Coachings selber durchzuführen.

Aus Sicht der IV wären spezialisierte Job Coa-

ches, die Eingliederungen im Ersten Arbeits-

markt begleiten, in diesen Organisationen 

wünschenswert.

Unterschiedliche Formen der Unterstützung

Wie unterstützen wir von der IV-Stelle konkret 

Menschen mit einer Sehbehinderung? Fachper-

sonen für Eingliederung beraten Kundinnen 

und Kunden entsprechend ihrer beruflichen Si-

tuation: Jugendliche und junge Erwachsene er-

halten Unterstützung bei der erstmaligen beruf-

lichen Ausbildung. Erwachsene bekommen 

Hilfe, um nach einer Erkrankung oder einem Un-

fall an ihren Arbeitsplatz zurückzukehren. Kön-

nen sie den bisherigen Beruf nicht mehr aus-

üben, hilft die IV-Stelle bei der Neuorientierung. 

Verschiedene IV-Stellen beschäftigen Spezialis-

tinnen und Spezialisten, welche die Bedürfnisse 

von blinden und sehbehinderten Menschen gut 

kennen. 

Jugendliche oder junge Erwachsene werden in 

der Regel von den Schulen an uns vermittelt. 

Unsere Eingliederungsspezialistinnen und -spe-

zialisten empfangen sie zum Gespräch und be-

gleiten sie zusammen mit den Lehrpersonen bei 

der Berufswahl. Für junge Menschen mit schwe-

rer Sehbehinderung sind die Möglichkeiten lei-

der stark eingeschränkt. Unsere Berufsberate-

rinnen und Berufsberater versuchen, die 

Interessen und Neigungen der Jugendlichen 

und die möglichen Berufe in Einklang zu brin-

gen. Ist eine Berufswahl getroffen, unterstützen 
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wir die jungen Menschen während der ganzen 

Ausbildung bis zum Antritt einer Arbeitsstelle. 

Dazu gehört auch die Schulung im Umgang mit 

Hilfsmitteln, um im Lehrbetrieb, der Berufsschu-

le oder an Gymnasium und Hochschule zurecht-

zukommen. 

Erwachsene werden hingegen häufig durch die 

Beratungsstellen des Sehbehindertenwesens 

auf eine IV-Anmeldung aufmerksam gemacht. 

Oft geht es darum, zusammen mit dem Arbeit-

geber zu prüfen, ob sich die bisherigen Aufga-

ben so anpassen lassen, dass sie mit einer Sehbe-

hinderung weiterhin gut ausgeführt werden 

können. Am Anfang der Beratung steht meist 

ein Assessment für Sehbehinderte. Häufig erle-

ben wir, dass sich die Betroffenen  erst dort be-

wusst werden, wie stark die Seheinschränkung 

wirklich ist. 

Rechtzeitig Hilfe suchen

Erkranken Erwachsene an einer Augenkrank-

heit, die zu starker Seheinschränkung oder gar 

Blindheit führt, versuchen sie oft lange, die Ein-

schränkung im Alltag zu kompensieren. Sie neh-

men unglaubliche Anstrengungen auf sich, um 

mit ihren sehenden Kolleginnen und Kollegen 

mithalten zu können. Das gelingt einige Zeit 

ganz gut. Wir erleben, dass die betroffenen 

Menschen erst Hilfe suchen, wenn der Arbeits-

platz bereits gefährdet ist. Dann klappt die 

Kompensation der Seheinschränkung trotz An-

strengung nicht mehr. Dabei wäre es sehr sinn-

voll, dem Stellenverlust rechtzeitig vorzubeu-

gen. Oft können die Arbeitsorganisation und 

der  Arbeitsplatz kompatibel gemacht werden. 

Es ist auch einfacher, frühzeitig neue Berufswe-

ge zu suchen. Ist die Seheinschränkung bereits 

sehr gross, wird es schwieriger, Neues zu lernen. 

Es lohnt sich also, frühzeitig Hilfe bei Beratungs-

stellen oder der IV-Stelle zu suchen. 

Die Beratungs- und Rehabilitationsstellen könn-

ten sich gezielt darauf ausrichten, Menschen mit 

Sehbehinderungen und Arbeitgeber beim Erhalt 

einer Stelle zu unterstützen. Das gäbe allen Ak-

teuren im Sehbehindertenwesen die Chance, 

frühzeitig an Menschen zu gelangen, die an ei-

ner degenerativen Augenerkrankung leiden. 

Das Angebot wäre ein präventives Element in 

ihren Dienstleistungen und ein erweitertes Ver-

ständnis von Job Coaching, das sich auf die gan-

ze Zeit des Berufslebens hinauserstreckt. Wich-

tig für uns bei der IV ist dabei allerdings der 

gezielte Austausch. Wir können dann rechtzei-

tig mit Hilfsmitteln und – je nach Bedarf – Ein-

gliederungsmassnahmen unterstützen. Ein gu-

tes Zusammenspiel von Beratungs- und Reha- 

bilitationsstellen mit Arbeitgeber und IV erleich-

tert den Eingliederungserfolg.

Wenn eine Umschulung nötig wird

Kann der Arbeitsplatz nicht erhalten werden, 

prüfen wir eine Umschulung oder unterstützen 

die Kunden und Kundinnen bei der Suche eines 

neuen Arbeitgebers. Die Erfahrung zeigt, dass 

blinde und stark sehbehinderte Menschen in 

der Arbeitswelt Erfolg haben, wenn sie über 

gute kognitive Ressourcen und einen möglichst 

hohen Bildungsgrad verfügen. Für Bildschirmar-

beitsplätze gibt es gute Hilfsmittel. Blinde und 

sehbehinderte Personen finden deshalb im 

kaufmännischen, planerischen und wissen-

schaftlichen Umfeld angepasste Stellen. Bera-

tungstätigkeiten mit wenig Reisebedarf sind 

ebenfalls sehr geeignet. Manuelle Berufe und 

Hilfstätigkeiten im ersten Arbeitsmarkt gibt es 

hingegen praktisch nicht mehr. 

Menschen mit sehr starker Sehbehinderung und 

blinde Personen können oft – trotz optimal an-

gepasstem Arbeitsplatz und guter Ausbildung – 

nicht die Leistung ihrer sehenden Kolleginnen 

und Kollegen erreichen. Sie brauchen mehr Zeit, 

um eine Aufgabe zu erfüllen, oder sie können 
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nur einen Teil der Aufgaben ausführen, die ei-

gentlich zum Stellenprofil gehören. Die IV-Stelle 

kann in solchen Fällen individuelle Lösungen – 

zum Beispiel eine optimale Anpassung der Tä-

tigkeit oder den Anspruch auf eine Teilrente – 

prüfen.

Wir wünschten uns, dass die Organisationen 

des Sehbehindertenwesens vermehrt Personen 

einstellen, die blinde und sehbehinderte Men-

schen gezielt coachen können und die mit den 

Voraussetzungen des ersten Arbeitsmarkts gut 

vertraut sind. Eine gute Zusammenarbeit zwi-

schen Arbeitgeber, IV-Stelle, Verbänden und 

den sehbehinderten Menschen ist bei der Ein-

gliederung der Schlüssel zum Erfolg.
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Sandro Lüthi

Als sehbehinderter Mitarbeiter und Vorge-

setzter

Spontan kommt mir eine Zahl aus der SAMS-

Studie in den Sinn, welche mich erst überrascht 

hat – die aber zugleich auch verständlich ist. 

«Betroffene, welche ihre Sehbehinderung kom-

munizieren, haben eine sechsmal höhere Ar-

beitszufriedenheit als diejenigen, welche es 

nicht kommunizieren» [14].

Zuerst fiel es mir nicht leicht, über die Sehbehin-

derung zu sprechen. Es schien eine Art von 

Schwäche darzustellen. Ich musste mir aber im-

mer wieder sagen, dass ich nichts dafür kann, 

und dass dies nun mal zu mir gehört. Ich habe 

die Sehbehinderung dann auch nicht überdra-

matisiert und sie mit ein paar einfach verständ-

lichen Beispielen zu erklären versucht.

Persönlich habe ich nur positive Erfahrungen ge-

macht, wenn ich meine Sehbehinderung kom-

muniziert habe. Meine Vorgesetzte wusste 

schon länger, was bei mir los ist. Ich habe nicht 

das Gefühl, dass ich dadurch Nachteile erfahre. 

Als ich meine Mitarbeitenden über meine Seh-

behinderung informiert habe, waren sie zum ei-

nen etwas erschrocken, zum anderen aber auch 

sofort sehr hilfsbereit. Sie fragten mich, wie sie 

mich unterstützen können.  

Anfang Jahr bekam ich die Verantwortung für 

zwei neue Teams, deren Mitglieder mir bis anhin 

noch nicht bekannt waren. Diesen Personen 

meine Sehbehinderung mitzuteilen war wie ein 

Alltagstest. Diese positive Erfahrung gab mir 

noch mehr Selbstvertrauen, meine Sehbehinde-

rung auch gegenüber Personen zu zeigen, mit 

denen ich nicht so intensiv zusammenarbeite.

 

Es scheint also keinen Unterschied zu machen, 

ob die Personen mich schon gekannt hatten 

oder nicht. Zugute kommt mir sicher, dass ich 

mit meiner hohen Sozialkompetenz dieses Han-

«ALS VORGESETZTER KANN ICH EIN 
VERANTWORTUNGSFELD DEFINIEREN»

Mein Hintergrund 

Seit über zehn Jahren arbeite ich mittlerweile 

bei der 3M GmbH im Kundendienst. Aktuell 

führe ich 13 Mitarbeitende in drei verschiede-

nen Teams. Selbst bin ich sehbehindert. Neben 

einer Sehschwäche habe ich auch RP (Retinitis 

Pigmentosa). Diese Augenkrankheit hat sich 

in den vergangenen Monaten und Jahren ver-

schlechtert, so dass ich ohne Hilfsmittel den All-

tag nicht mehr effizient bewältigen könnte.

Ausblick und Empfehlung aus Sicht eines sehbehinderten Arbeitgebers

[14] Bericht zu Modul II, S.11.
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Sehbehinderung bei Mitarbeitenden

In meinem Teams, wie auch in der 3M (Schweiz) 

GmbH, gibt es ausser mir keine Mitarbeitende 

mit Sehbehinderung. Als Betroffener und Vor-

gesetzter denke ich, dass ich die Rolle des Vor-

gesetzten dennoch gut einschätzen kann.

Nicht nur in der Zusammenarbeit mit Sehbehin-

derten ist es wichtig, die Stärken und Schwä-

chen seiner Mitarbeiter zu kennen. Nur so ist 

eine sinnvolle und erfolgsversprechende Ar-

beitsverteilung im Team möglich. Es gibt Quali-

täten – Stärken und Schwächen -, welche für 

mich als Vorgesetzten klar erkennbar sind. Dann 

gibt es aber auch Dinge, die ich als Vorgesetzter 

nicht erkennen kann und bei denen ich auf das 

Vertrauen des Mitarbeiters angewiesen bin. 

Dazu zähle ich auch eine Sehbehinderung, die 

gerade in einem frühen Stadium allenfalls von 

aussen nicht sichtbar ist. Es ist aber auch ver-

ständlich, wenn ein Mitarbeiter oder eine Mit-

arbeiterin diese «Schwäche» aus Angst nicht 

kommuniziert. Um dies zu verhindern sind eine 

offene und ehrliche Kommunikation und auch 

ein Vertrauensverhältnis zwischen Mitarbeiten-

den und Vorgesetzten Grundvoraussetzung. 

Weiterbildung als wichtige Aufgabe

In der heutigen Zeit ist es für uns alle sehr wich-

tig, sich persönlich weiter zu entwickeln, aber 

auch schulisch oder fachlich weiter zu bilden. 

Nur so ist es möglich, sich den ständig verän-

dernden Anforderungen am Arbeitsmarkt er-

folgreich zu stellen. Aus meiner Sicht gilt dies für 

die sehbehinderten Menschen im gleichen Mass 

wie für die Nicht-Sehbehinderten.  Ich kann aber 

durchaus verstehen, wenn sich eine sehbehin-

derte Person mit dem Gedanken, eine Weiterbil-

dung in Angriff zu nehmen, schwer tut. Dies 

stellt für sie, noch mehr als für einen normal se-

henden Menschen, einen grossen Mehraufwand 

dar. Hier gilt es, zusammen mit dem Arbeitge-

ber Lösungen zu suchen, um eine entsprechen-

de Weiterbildung möglich zu machen.

Im Arbeitsalltag sollten sehbehinderte Mitar-

beitende nicht anders behandelt werden als 

ihre Kolleginnen und Kollegen. Wichtig ist, zu 

klären und definieren, was eine betroffene Per-

son noch kann und wo sie Schwierigkeiten hat.

Daraus kann ich als Vorgesetzter ein Verant-

wortungsfeld definieren, das den Fähigkeiten 

des Mitarbeitenden gerecht wird.  Es ist danach 

selbstverständlich, dass jeder Mitarbeitende an-

hand seiner Verantwortlichkeiten gemessen 

wird. Dabei darf die Sehbehinderung keine Rol-

le mehr spielen.

Sehbehinderung und Karriere

Ich denke, für eine sehbehinderte Person ist es 

schwieriger, Karriere zu machen. Dabei würde 

ich aber unterscheiden, ob eine Person beim 

Eintreten der Sehbehinderung schon in einem 

Unternehmen tätig ist – und sich vor der Sehbe-

hinderung schon «beweisen» konnte – oder ob 

sie mit einer Sehbehinderung in ein neues Un-

ternehmen eintritt. In einer fremden Firma Kar-

riere zu machen oder «oben» einsteigen zu 

können, erachte ich als schwieriger. In einem 

bekannten Umfeld kann ich mich besser bewe-

gen, kenne die Systeme und Personen bereits. 

Die Mitarbeitenden wissen um meine Qualitä-

ten und Stärken. Hingegen ist es bedeutend 

schwieriger, mich in einer neuen Umgebung mit 

neuen Abläufen, Systemen und Personen zu-

rechtzufinden.
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Susan Buergi

Ich bin als Bereichsleiterin für Beratung und Re-

habilitation beim Schweizerischen Blinden- und 

Sehbehindertenverband SBV tätig. Der SBV ist 

eine Selbsthilfeorganisation für blinde und seh-

behinderte Menschen, die selbst Betroffene be-

schäftigt. Unsere Strategie reflektiert beides: 

die Inklusion, die in der UN-Behindertenrechts-

konvention propagiert wird, wie auch spezielle 

Angebote von Menschen mit Nachteilen. Daher 

können wir bedürfnisorientierte, individuelle 

und gleichzeitig auch nachhaltige Dienstleistun-

gen gewährleisten. Wir unterstützen sowohl ge-

schützte wie auch integrative Arbeitsmöglich-

keiten. Die Beratungsstellen des SBV folgen 

hinsichtlich der Arbeitsintegration dem Ansatz 

der «Hilfe zur Selbsthilfe» und der Kooperation 

in der Erbringung von Dienstleistungen.

Denn um die Arbeitssituation von blinden und 

sehbehinderten Menschen zu verbessern, 

braucht es viele Faktoren: zunächst einen positi-

ven behindertenpolitischen und wirtschaftli-

chen Einfluss, und dann aber auch einen gut 

funktionierenden interdisziplinären Unterstüt-

zungsmechanismus des lokalen Partnernetz-

werks, das involviert ist. 

Verantwortungsbereiche klären

In erster Linie braucht es eine starke und syste-

matische Kooperation, zum Beispiel zwischen 

der Invalidenversicherung IV, den Arbeitsver-

mittlungsstellen, den Berufs-Informationszent-

ren, den Beratungsstellen im Sehbehinderten-

wesen sowie den Arbeitgebern. Damit wird 

sichergestellt, dass die Klientinnen und Klienten 

Dienstleistungen erhalten, die qualitativ hoch-

stehend, aber auch ressourcenbewusst sind . Die 

Dienstleistungen beinhalten in der Regel auch 

einen Austausch der verschiedenen Player, der 

sich auf die Klientin oder den Klienten bezieht. 

Ausserdem koordinieren und ergänzen die ver-

schiedenen Stellen ihr Vorgehen für Unterstüt-

zungsmassnahmen. So können bereits vorhan-

dene Ressourcen und Kompetenzen effizient 

und so genutzt werden, dass es dem Verantwor-

tungsbereich der jeweiligen Organisation ent-

spricht.

In vielen Regionen ist eine solche Kooperation 

bereits vorhanden und kann als Modell betrach-

tet werden. Beispielsweise in Luzern funktio-

niert das Zusammenspiel zwischen den lokalen 

Organisationen sehr gut: Die IV stellt die admi-

nistrative Koordination sicher, die Beratungsstel-

le die sehbehindertenspezifischen Interventio-

nen und die Stiftung Profil liefert das Netzwerk 

zu den Arbeitgebern sowie auch Coachings, wo 

IV und Beratungsstelle dies nicht leisten können.

Koordinierte, lückenlose Zusammenarbeit

Um eine solche oder ähnliche Zusammenarbeit 

zu stärken – und um in den verschiedenen Orga-

nisationen Ressourcenplanung zu ermöglichen 

– ist zweierlei wünschenswert: Einmal müssten 

die involvierten Partner die Rollen bezüglich der 

beruflichen Integration auf nationaler und kon-

zeptioneller Ebene definieren (zum Beispiel die 

SZB Kommission der Leiterinnen und Leiter der 

Beratungsstellen, die IV, spezialisierte Integra- 

tionsorganisationen etc.). Und einmal müsste 

diese Rollenklärung regional angepasst umge-

setzt werden. Somit könnte man einerseits ge-

zielt Lücken schliessen, wo sie bestehen, und an-

dererseits Ressourcenaufbau vermeiden, wo er 

nicht unbedingt nötig ist. Überdies stellt dieses 

kooperative Vorgehen sicher, dass die Organisa-

tion mit den jeweils besten Kompetenzen in ei-

BERUFLICHE INTEGRATION
ALS TEAMAUFGABE

Ausblick und Empfehlung aus Sicht der Beratungsstellen für Menschen mit Sehbehinderung
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nem Fachbereich diese Dienstleistungen auch 

erbringt. So wäre Dienstleistungserbringung ko-

ordiniert, lückenlos und ergonomisch. 

Betrachtet man die Funktionsweisen der SBV-

Beratungsstellen, so zeigt sich, dass sie berufli-

che Integration als Teamaufgabe verstehen. Die-

se wird in Zusammenarbeit mit anderen 

Organisationen gelöst. Aktuell bringen die Be-

ratungsstellen in der Regel folgende Dienstleis-

tungen ein:

➞➞ Begleitung und Unterstützung von 

Arbeitsverhältnissen

➞➞ Beratungsgespräche zum Aufzeigen 

von Strategien

➞➞ Abklärungen bezüglich Einsätzen von Hilfs-

mitteln und entsprechende Einübung des 

Gebrauchs

➞➞ Koordination hinsichtlich Arbeitsplatzerhal-

tung, beruflicher Massnahmen und Arbeits-

suche 

Eine Leistung im Netzwerk

Diese Dienstleistungen werden alle ergänzend 

erbracht. Daher definieren die Beratungsstellen 

ihre Rolle stark neben der Präsenz und Kompe-

tenz (anderer) lokaler Partner, wie der IV, aber 

natürlich auch durch ihre eigenen Kapazitäten.

Um die Kooperation zwischen den beteiligten 

Partnern zu fördern, braucht es von Seiten der 

Beratungsstellen folgendes: eine systematische 

Kommunikation und Sensibilisierung dieser 

Partner zu den Herausforderungen der Sehbe-

hinderung, gemeinsame Besprechung und Be-

gleitung von Klientinnen und Klienten und eine 

kooperative Grundhaltung. Der Idealzustand 

würde vorsehen, dass alle involvierten Organisa-

tionen über die Dienstleistungen, Kompeten-

zen, Verantwortlichkeiten und auch über die lo-

kale Arbeitsmarktsituation informiert sind.

Die Untersuchung SAMS und ihre Ergebnisse ge-

ben aus unserer Sicht einen guten Anlass, die 

aktuellen Kooperationsmechanismen der invol-

vierten Partner bezüglich der Arbeitsintegration 

von blinden und sehbehinderten Menschen zu 

analysieren, zu stärken und wenn nötig die Rol-

len zu (re-)definieren. Dies sollte auf nationaler, 

sowie auch regionaler Ebene geschehen. Das 

Ziel muss sein, allfälligen Kommunikations- und 

Dienstleistungslücken entgegen zu wirken. In 

diesem Sinne muss man auch prüfen, ob mit 

neuen Dienstleistungen oder Interventionskon-

zepten berufstätige sehbehinderte Menschen 

noch besser angesprochen und unterstützt wer-

den können.
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Stefan Spring und Fritz Steiner

Kein Mensch ist exakt so, wie es die zitierten Mittelwerte und Prozentsätze 

dieser Publikation denken lassen. Prozentsätze und Mittelwerte sind nur be-

dingt aussagekräftig. Die Menschen, die in der SAMS-Studie ihre Erfahrung 

und ihre berufliche Situation preisgegeben haben, unterscheiden sich stark 

voneinander. Das Berufsleben ist keine Laborsituation: Die Mitarbeiterinnen 

und Mitarbeiter mit einer Sehbehinderung, die Arbeitgeber und –geberin-

nen, die Kolleginnen und Kollegen und mitbeteiligte Angehörige, die Pro-

dukte in der Branche und Aufgaben, die es zu erledigen gibt, die visuellen 

Anforderungen an den Beruf und die visuellen Möglichkeiten der Mitarbei-

tenden, ja sogar die Ausrichtung einer ganzen Firma und nicht zuletzt die 

Wirtschaftslage sind einem stetigen Wandel unterworfen. Jedes Element ist 

Teil eines Systems. Jedes Element verändert sich mit der Zeit, und alle Ele-

mente wirken immer aufeinander ein. Wer denkt, seine berufliche Stellung 

sei nun einmal erreicht, irrt sich gewaltig. Das Berufsleben ist und bleibt ein 

ungesichertes Projekt, das bei Frauen aktuell bis zum 64., bei Männern bis 

zum 65. Lebensjahr andauert. 

Das Sehbehindertenwesen reagiert

Aber die Studie zum Arbeitsleben von Menschen mit Sehbehinderung, die 

grösste Studie, die im Sehbehindertenwesen bisher durchgeführt wurde, 

kann uns weiterbringen. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit 

Sehbehinderung sind aufgefordert, eine proaktive Haltung einzunehmen, 

vorausschauend zu handeln, sich Unterstützung zu holen und offen zu infor-

mieren. Für sie hat der SZB die neue Broschüre «Gut im Job» und das Info-Set 

«So sehe ich – so kann ich arbeiten» herausgegeben. Die Arbeitgebenden 

und Vorgesetzten brauchen klare Informationen, die auf die Vielfalt der 

Sehbehinderung ausgerichtet sind und werden diese auf www.compasso.ch 

finden. Die Unterstützungsorganisationen werden dazu sorgen müssen, 

dass das Wissen über den Arbeitsmarkt einerseits und über die Sehbehinde-

rung andererseits ausgerichtet und zusammengeführt wird.

AUFMERKSAM HANDELN —
AUFGABEN ERKLÄREN

Ausblick



34

Das Fazit für das Sehbehindertenwesen kann auf drei Punkte konzentriert 

werden: 

Stiefkind Berufliche Weiterbildung

Viele Menschen können auch mit einer Sehbehinderung in sehr unterschied-

lichen Berufen und Aufgaben tätig sein (SAMS zählte 84 Berufe, die nichts 

mehr mit den früheren «Blindenberufen» zu tun haben). Dank den Leistun-

gen des obligatorischen Schulsystems, der langsam greifenden Konzeption 

des Nachteilsausgleichs in Gymnasien, Berufsausbildungen und Hochschulen 

und dank der vielfältigen Massnahmen der Invalidenversicherung können 

im Bereich der ersten beruflichen Ausbildung viele Chancen eröffnet wer-

den. Das Behindertengleichstellungsgesetz bietet den gesetzlichen Schutz 

dazu; zugängliche und faire Ausbildungen können heute bis zu einem ge-

wissen Punkt eingefordert werden. Die Rückseite dieser Medaille ist, dass 

sich die berufliche Fort- und Weiterbildung kaum kanalisieren lässt. Eine be-

rufliche Laufbahn über vierzig Jahre hinweg ist nur denkbar, wenn man sich 

fachlich à jour hält, Kurse und Fachmessen besucht, Lieferanten oder Kun-

den und deren Produkte kennt, und sich von Zeit zu Zeit um eine Requalifi-

zierung  bemüht. 

Dabei gibt es einen integrativen und einen segregativen Weg. Uns sind zur 

Zeit nur zwei Berufsgruppen bekannt, bei denen Fachpersonen mit Sehbehin-

derung eine genügend grosse Gruppe bilden konnten, um sich auf dem segre-

gativen Weg regelmässig für eine zugängliche Fortbildung zu organisieren – 

und dies sind Medizinische Masseurinnen und Masseure sowie 

Physiotherapeutinnen und -therapeuten. Alle anderen verzichten entweder 

auf Weiterbildungen oder wählen den integrativen Weg. Dies bedeutet, dass 

sie sich die Teilnahme an einem Standardangebot in ihrer Branche erkämpfen 

müssen: ein passendes Angebot finden, jedem Anbieter erklären, dass man 

auch mit Sehbehinderung Fortbildung braucht, unbekannte Dozenten kon-

taktieren um Unterlagen frühzeitig zu bekommen, fremde Orte auskund-

schaften, private Begleitpersonen mobilisieren – ein energiefressender Weg, 

zumal man ja oft bereits durch den Alltag mit Beruf, Arbeitsweg und Privatle-

ben voll ausgelastet ist. Das Sehbehindertenwesen sollte sich dieses Weges 

annehmen und ihn etwas weniger steinig machen. Vorerst wäre schon viel 

erreicht, wenn solche Schritte individuell als berufserhaltende Massnahmen 

anerkannt oder gegebenenfalls über einen Beitrag der IV finanzierbar wür-

den.

Rechtzeitig erkennen und handeln

Wir alle haben uns daran gewöhnt, dass wir an gewisse nützliche Dinge erin-

nert werden. Der Zahnarzt schickt uns eine Einladung zur Zahnkontrolle. 
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Wer ein Haus besitzt, kennt die Erinnerungsbriefe des Kaminfegers. Das 

Strassenverkehrsamt bietet zur periodischen Fahrzeugkontrolle auf. Nach 

zwei, drei oder fünf Jahren – je nach Bedarf und Situation – kann auch das 

Berufsleben eine kurze Checkliste vertragen: Weiterbildung angesagt? Neue 

Arbeitsinstrumente im Betrieb? Umbau der Abteilung, neuer Chef, neue 

Räume oder gar neuer Standort in Sicht? Was wird in fünf Jahren an der be-

stehenden Stelle erwartet? Kann mit einem stabilen Sehvermögen gerech-

net werden? Die neue Broschüre «Gut im Job» (vgl. Seite 37) enthält dazu 

eine mögliche Checkliste. 

SAMS hat die Vorteile eines antizipierenden Handelns aufgezeigt. Vorerst 

spielt es keine Rolle, welches Modell ausgebaut wird: sei es ein Programm 

der Beratung und Unterstützung (B&U) für Erwachsene, ein Art Langzeit-

Job Coaching, eine aufsuchende, präventiv-begleitende Form von Sozialbe-

ratung auf den  Beratungs- und Rehabilitationsstellen oder neue Formen des 

so genannten Supported Employment – wichtig ist, dass dieser eindeutige 

Erfolgsfaktor aufgegriffen wird. Wer das anbietet, muss zwei Anforderun-

gen genügen: 

a) Sehr gute Kenntnisse der Sehbehinderung in allen Facetten 

b) Sehr gutes Verstehen der Spielregeln in den verschiedenen Arbeitswelten 

Das Sehbehindertenwesen kann dafür sorgen, dass diese beiden Wissensbe-

reiche im Rahmen der laufenden Erneuerung seiner ambulanten, offenen 

Dienstleistungen vereint werden. Das wäre ein grosser Schritt in die richtige 

Richtung.

Aufgabenteilung 

Es ist schon erschreckend, wenn ein Team von Forscherinnen und Forschern 

nach zweijähriger intensiver Auseinandersetzung mit den Strukturen des 

Sehbehindertenwesens zurückmeldet, man solle im Namen der befragten 

Menschen mit Sehbehinderung die Zuständigkeiten klarer regeln («SAMS-

Schlussbericht Seite 42, Empfehlung 8: Die bestehenden Hilfssysteme sind 

dahingehend zu prüfen, dass für Betroffene Klarheit besteht, an welche 

Stelle sie sich in welchen Fällen wenden können»). Wir fassen Mut und schla-

gen eine Klärung der Aufgaben vor:
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«Das Leben besteht zu zehn Prozent aus dem, was dir passiert, und zu neun-

zig Prozent aus dem, wie du darauf antwortest»

A Solange eine Person mit Sehbehinderung eine Arbeits-

stelle hat, die sie befriedigt, soll sie sich nach Wunsch und 

bei Bedarf an eine der regionalen Beratungs- und Rehabili-

tationsstellen für Sehbehinderte wenden. Es lohnt sich 

nicht, an der Namensvielfalt zu verzweifeln; Föderalismus 

und Vereinsstrukturen sind einfach Teil unseres Sozial- und 

Gesundheitswesen. Viel wichtiger ist, zu vermitteln, dass es 

hier um Beratung, Information und Unterstützung der 

Selbstständigkeit und Selbstbestimmung geht. Die Ratsu-

chenden sind Fachpersonen ihrer eigenen Lebenssituation. 

Die Invalidenversicherung, das RAV und andere Stellen 

mehr haben in dieser Situation kaum Aufgaben, es sei denn, 

es besteht Handlungsbedarf hinsichtlich einer Rente, eines 

Hilfsmittels oder einer 

Umschulung. Das Ziel ist, 

die (passende) Arbeits-

stelle möglichst lange zu 

erhalten. Dass hier eine 

selbstverantwortliche, 

vorausschauende und 

proaktive Haltung er-

folgsversprechend ist, 

wurde oben bereits be-

tont.

B Bricht eine berufliche Laufbahn aus irgendwel-

chen Gründen ab, oder konnte sie noch gar nicht ein-

geleitet werden, kann die Invalidenversicherung eine 

Vielfalt von aufeinander bezogenen Dienstleistun-

gen erbringen: Abklärungen anordnen und finanzie-

ren, Berufsberatung, Arbeitsversuche, Umschulun-

gen und Eingliederungshilfe für die sehbehinderte 

Person und allenfalls für den Arbeitgeber. Die Invali-

denversicherung stützt sich für fachliche Fragen, die 

sich auf die Seh- oder Hörsehbehinderung beziehen, 

auf das Wissen der Beratungsstellen und weiterer 

Fachstellen des Sehbehindertenwesens. Wertvoll ist 

dabei immer die spezifische Erfahrung der national 

anerkannten SBH-Professional in Basel. Da dies alles 

kompliziert und für sehbehinderte Menschen sehr 

bewegend ist, kann eine Begleitung durch eine Mit-

arbeiterin oder einen Mitarbeiter einer Beratungs- 

und Rehabilitationsstelle nützlich sein. Diese kennt 

die Abläufe, kann bei Anträgen und Besprechungen 

beistehen, ergreift auch mal Partei und hilft, diese 

meist schwierigen Lebensphasen zu überstehen.
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Publikationen und weitere Informationen zur SAMS-Studie

Gut im Job 

Acht Erfolgsfaktoren um ihren Arbeitsplatz möglichst lan-

ge zu erhalten. Ein kleiner Ratgeber zu den Resultaten und 

Empfehlungen aus der SAMS-Studie. Erhältlich auf den Be-

ratungs- und Rehabilitationsstellen für Menschen mit Seh-

behinderung oder beim SZB, www.szb.ch

Gut im Job – So sehe ich, so arbeite ich

Informations- und Simulationsmaterial für den Einsatz am 

Arbeitsplatz. Erhältlich auf den Beratungs- und Rehabilitati-

onsstellen für Menschen mit Sehbehinderung oder beim SZB, 

www.szb.ch

www.compasso.ch

Das Informationsportal für Arbeitgeberinnen, Arbeitgeber 

und Vorgesetzte zu allen Fragen der beruflichen Integrati-

on, ab Mitte 2016 speziell aufbereitet dank den Ergebnissen 

der SAMS-Studie

tactuel 1 / 2016

Die Fachzeitschrift für das Blinden-, Sehbehinderten- und 

Taubblindenwesen, Nummer 1/2016 mit Schwerpunktthema 

«Berufliche Integration»,  erscheint am 1.3.2016. 

www.tactuel.ch

Es gibt viele mögliche Schlussfolgerungen aus den Ergebnissen der SAMS-

Untersuchung. Eine einfache könnte in diesem Zitat, das dem amerikanischen 

Erfolgstrainer im American-Football Lou Holtz zugeschrieben ist, enthalten 

sein. Eine andere könnte mit einem Dank an allen Teilnehmenden und Mit-

wirkenden an SAMS verbunden sein und wie ein Arbeitszeugnis wirken: 

«Menschen mit Sehbehinderung erleben bezüglich Arbeit im ersten Ar-

beitsmarkt sehr viel Normalität. Sie haben in vielen Fällen zwar einen leicht 

höheren Zeitbedarf und müssen mehr Kraft undy Engagement aufbringen, 

um ihre Aufgaben vollumfänglich zu erfüllen. Sie sind aber auch Meister im 

Kompensieren, im Organisieren und im Einsatz von Hilfsmitteln. Zudem set-

zen sie sich überdurchschnittlich ein.»
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