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Introduction

Thank you for the opportunity of being able to speak on this important topic. As part of
my work with the Ministry of Social Development, | have had the opportunity of working
on 4 projects which have given me some insight to what employers are saying. | have been
involved in the area of employment since 1988 and have worked closely with employers.
What | have learnt is that the most important people are the employer, employees and their
colleagues; everyone else is an enabler enhancing the effectiveness of that relationship.

This presentation will look at perceptions that exist from all parties; the historical struc-
tures that have been created; how they can be broken down and examples of best practice.

The promise of the UNCRPD

The UNCRPD Article 27-Work and Employment is underlined by the premise that people
with disabilities do want to work and that they want the same employment opportunities and
environments as everyone else. In the spirit of the UNCRPD developments of activities to in-
crease employment must involve people with disabilities and their organisations. However from
the work that | have undertaken for this to be truly successful involves partnership and construc-
tive dialogue between people with disabilities and their organizations, employers, especially those
committed to lead a change in thinking around the employment of people with disabilities, and
government. This will be a major focus of the case studies that will be discussed.

One of the difficulties for people with disabilities is for years, many people with disabilities
have been in segregated employment settings run by not for profit organizations that have
often relied on government for funding. This has meant that mainstream employers have not
been involved in the discussion and limited resources have been tied up in exclusive practices.

However over the last 20 years there has been much work undertaken to redress this
picture. Many of the not for profit organizations who have a vision for a different future and
key mainstream employers have played an important role in providing both leadership and
effective partnerships.



These initiatives have included:

* Development of supported employment practices

e Return to work initiatives

e Employer lead business networks

These will be discussed throughout the presentation. The presentation will finish with a
few words from employers.

Before | go further, it is important to acknowledge that many businesses already employ
people with disability because it makes good business sense.

Perception is reality

In the area of employment, myths play a large part in limiting the ability of people to ei-
ther get into or retain employment. While they may be myths, it is important to acknowledge
the perception of employers because they have created significant barriers for people with
disabilities. These impacts include:

» Deficit model of assessment for work

» Belief that for certain groups of people work is not a possibility, especially in open

employment

e Poor employment outcomes for those with mental health or chronic diseases

e Limited pathways for young people leaving school

For many employers, the perceptions they have are that:

* |tis costly to employ a person with a disability and getting the supports is too much

of a hassle

e There are Occupational Health and Safety risks

e People with disabilities are best served by a segregated service

e People must not move into open employment until they are work ready

* Goncern for the impact for fellow workers

e Severity and extent of disability should first be assessed because this predicts em-

ployment outcomes

* Wait until someone has recovered before considering employment

e Employees with disabilities are less productive

The attitudes of society in which we live have created some of these perceptions; others
arise from experience.

Solutions to address the perceptions

Case studies will be used to illustrate, how some of these solutions can be addressed, as
will as relying on research.

Let’s start with some research. An Australian Government review of research found that
workers with disability are no more likely to be injured at work than other employees. Similarly,
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studies conducted in Australia and overseas have found no differences in performance and
productivity, and found that employees with disability actually have fewer scheduled absences
than employees without disability as well as increased tenure. On average, employing people
with disability does not cost any more than employing people without disability.

Blanck’s 1996 study of Sears, Roebuck showed in relation to 500 adjustments (made
from 1978-1997):

e 72% required no expenditure

e 17% involved expenditure of less than $100

* 10% involved expenditure of less than $500

* 1% involved expenditure between $500 and $1000

e Average cost: 1978-1992 -$120

1993-1997 — $45

Other studies have since confirmed this information.

Employers have recognised the importance of building disability confident organisa-
tions. The leader in forging this movement has been Susan Scott-Parker supported by major
British employers established the Employers Forum on Disability (EFD).

A disability-confident company:

* understands how diversity affects every aspect of its business: people, markets,

communities and key stakeholders

e creates a culture of inclusion and removes barriers

* helps its employees, customers, partners and stakeholders contribute

* and does not label or make assumptions about people.

Peter Bush, CEO, McDonald’s Australia believes strongly that “Disability confidence is an
integral part of our core philosophy as an organisation.”

One of the starting points of building a disability confident organisation is to develop
a business case. It is important to recognise that this is not about social responsibility but
recognises all the imperatives that impact on a business.

This diagram shows the building blocks for
creating a disability confident organisation.

Fairfax Media’s CEO, Allan Williams, who have
in NZ taken on an Australian scheme, Creative
Spirit wanted a business case to show that Fairfax

strategic
penefits

societal

Media was well prepared to take on such a ven- commercial henefits
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This approach was also recently highlighted by work undertaken by Bernard Chin for
VADS (Telecommunication service) in Malaysia. This and the previous example highlighted
the importance of having a champion within the organisation who is either part of the lead-
ership team or has the ability to present a business case to the leadership team. Success
takes leadership and drive from top level management to tackle the organisation’s culture
and attitude to people with disabilities.

EFD has also developed standards to assist organisations get an idea of
QEFD where they in the journey a set of standards.
?;ggg'g‘““\; The Disability Standard is the worlds only business led benchmark on dis-
ability and a measurement framework that sets the benchmark for best prac-
tice on disability.

The Australian network has developed a simple tool based on the areas covered in the
standards for an organization to undertake a self assessment of where they think are placed
and identifies areas for change. It is important to recognize that this is a progressive journey.
Consciously including accessibility (in its broadest sense) and an inclusive environment in
planning is more cost effective than retrofitting.

Rate Your Disability Confidence — Employers

How do you rate as a disability confident business?

Area High |Medium| Low
People with disability routinely apply for positions

We have reviewed our recruitment processes to ensure they are barrier-free to
people with disability

We have a policy and procedure to make adjustments that are reasonable for em-
ployees with disability that is available to all

We have a good understanding of the accessibility features and barriers in our
workplace

Our human resources team knows how to make adjustments for candidates and
employees with disability

We offer flexible work conditions

Our employees know the procedure when an employee discloses a disability
Employees with disability participate in training and development as frequently as
other staff

When redundancies are made, we review the demographics and ensure that people
with disability are not over-represented

Employees with disability are represented in our workforce

We have a good understanding of the business case for including people with di-
sability in our workforce

We have a reputation as being an employer of choice for people with disability
We have implemented a Disability Action Plan

There is internal top level support for the inclusion of people with disability in our
organisation

Source: www.disabilityconfidence.org.au
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Cost was an area of concern. Reasonable accommodation, a mechanism to meet disabil-
ity needs, has been defined in the UNCRPD as “necessary and appropriate modification and
adjustments not imposing a disproportionate or undue burden, where needed in a particular
case, to ensure to persons with disabilities the enjoyment or exercise on an equal basis with
others of all human rights and fundamental freedoms.”

One of the important reasonable accommodations is flexible working hours. As research
shows that this costs nothing. Start by working with the person as the person with a dis-
ability often knows best what will work for them,

Some examples of reasonable accommodation are:

e A person working in an office who has epilepsy which means sunlight flashing
through the blades of the revolving extractor fan can be dangerous. Moving the desk
to an area where this does not happen, removes the risk.

* Avyoung man with a head injury has just been employed stacking shelves. But he
forgets what is required from the store. By using his mobile phone and taking a photo
he find what he requires from the store.

* Ayoung woman who is deaf is employed as a data entry person. The manager wants
to make the young woman feel part of the team, so after discussion with the young
woman she arranges for all of the staff to learn sign language. For team meetings
which are one hour each week she arranges for a sign language interpreter to be
available.

* A café employs a kitchen hand with an intellectual disability. The owner of the café
makes sure that he gets information about health and safety and food hygiene in
Easy Read which is simple language with pictures and that everything is explained to
him in person. The Easy Read information also helps other workers who don’t speak
English as a first language.

* One person was who visually impaired required a large print pricing gun. The man-
ager found that has enormous benefits for his older clients and business increased.
Universality has impacts for a large part of the population.

In NZ as in other countries, employers and the person can get assistance with the coats
of both a support person and equipment. Technology has opened doors especially for people
with significant disabilities.

People often ask, what is the best incentive to provide to employers to encourage the
employment of people with disabilities? The publication “Achieving Equal Employment Op-
portunities for People with Disabilities through Legislation Guidelines” by the ILO in con-
junction with the Irish Government works through the various tools and outlines the pros
and cons. This has now been supported by a training document which is on the ILO website.

One of the most effective mechanisms of getting people with significant disabilities into
work is supported employment which works with employers and the person’s colleagues to



build up the natural supports in the workplace. In many countries supported employment
agencies have been funded by governments to find open, competitive employment.

Everyone has different levels of contact with people with disability. As a result, employ-
ees may feel that they will embarrass themselves or a co-worker with disability by saying or
doing the wrong thing. This can lead to uneasiness for both. One important tool is having a
policy of implementing disability awareness which looks at values and communication rather
than a focus on the impairment.

An employee’s direct line manger is really important in ensuring that the employment
situation works out. These 2 tools provide useful information in assisting with making peo-
ple feel confident.

The Line Managers Guide covers the following topics:

* Reasonable accommodation

e Recruiting new team members

e Interviewing

e Induction period

e Managing performance

e Managing disability related absence

e Disciplinary and grievance process

e Promotion and ending employment

“The Mindful Employer Line Managers Guide” provides practical information and advice
covering:

e Mental health conditions & recovery

e Mentally healthy workplaces

e The importance of talking in the workplace

* Keeping in touch during sickness absence

e Planning a return to work & reasonable adjustments

e Sources of other information, help and training

http://edn.org.nz/advice/line-managers

Employers have identified easy access to information and ease in connecting jobseekers
and employers as really important -Job Access ticks both these boxes. JobAccess is an Aus-
tralian government service that has found easy ways through its web based service which is
supported by an advice line manned by contracted professional to connect employers and
job seekers and thereby open the doors to employment opportunities.

Being an employer of choice

Benbro Electronics, engineering based electronic equipment design and manufacturing
company, recognises and actively promotes the benefits of including people with disability
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in their workforce. Director Steve Bennett attributes much of the business’s success to their
employment policies:

“Our father had a disability after being injured during military service. When he came out
of service, he had difficulty finding a civilian job due to his disability. So when we started
our own business, we decided to give people with disability a go. Our adage is there’s only
one question that’s important and that’s: ‘Can they do the job? * As long as the answer is
‘Yes’ — that’s all that matters. Currently, 35 per cent of our employees have some type of
disability. “People sometimes think that employees with disability are doing menial tasks,
but they forget there are people with disability that have run countries — like Roosevelt and
Churchill. “We have employees with various disabilities in a range of highly skilled roles-
electrical engineers, as well as in less skilled roles. As a result of our policies we have a loyal
and committed workforce with high morale and productivity.”

While in Brasil in November last year | had an opportunity to visit an emergency response
centre foe the City Of Sao Paolo. The service had been contracted to AVAPE (a not for profit
organisation). What was amazing about this service was that people got real pay, for real
work; they were appreciated; the enthusiasm of the managers including the Commissioner;
the commitment of the staff; the extent of training that they received-an internationally rec-
ognised certificate and the high performance expectations that were set and met. Managers
were impressed by the productivity and low absentee rates. The vision of the President of
AVAPE, Marcos Goncalvez was a significant driver of success.

One of the features of the VADS programme — STEPS (Strategic Transformation and
enablement programme to up-skill professionals) was the recognition of keeping people
by providing ever increasing training and advancement opportunities. The success of this
programme was based on the vision and enthusiasm of the originator-Mr Bernard Chin; the
involvement of people with disabilities in the service design and organisational upskilling;
the acknowledgement that it was a learning experience for everyone; building a community
within an organisation and the ability to show that only did the team perform but it out per-
formed other teams. This highlights the importance of evaluating and measuring what you
do as part of selling initiatives to senior managers.

The UNCRPD has an expectation that the public sector, as employers will take a lead-
ership role. Both the Ministry of Social Development in NZ and Centrelink in Australia are
providing public service leadership in this area.

Return to work and retaining employees

One of the most important drivers of the acceptance of disability within the workplace
has been work undertaken in return to work of injured workers by NIDMAR through the tire-
less work of Wolfgang Zimmermann and the Social Insurance Scheme in Germany lead by
Joachim Breuer and Friedrich Mehrhoff. One important feature has been close relationships



with employers and unions and compensation agencies. Hans-Horst Konkolewsky (ISSA)
stressed the economic benefits of returning and retaining all people with disabilities in work.
Ford in Cologne is an excellent example of return to work. It is committed to retaining and
returning all workers because it makes good business sense to retain the skilled workforce
that it has built up over the years. It has invested in early management of disability related
issues through its world class co-ordination system A proactive approach to retaining and
returning people with disabilities has the following benefits:

* Inlearning to manage a disability or health issues, people with disabilities have learnt

adaptability and problem solving which are readily applicable to the modern workplace.

e Maintenance of staff morale and enhanced public reputation.

e Keeping a person through reasonable accommodation always costs less than having

to recruit and train a new employee.

* Reduces the costs associated with absences in the workplace.

One of the challenges in retaining people in employment or returning people to work is
the changing nature of disability — increasing rates of chronic diseases; the episodic nature
of disability; increased mental health issues; and the ageing of the population. All of these
as research has shown in Canada will require upskilling of human resource experts to work
through innovative solutions.

Publications such as “Code of Practice on Managing Disability in the workplace” ILO
website and RI’s policy paper on employment provide excellent information on effective re-
turn to work. The recently released book on SOSCO’s Return to work programme provides
practical advice on how to get started on this journey.

Different world for young people

In today’s world inclusive education has provided different expectations for young peo-
ple as they leave school. They want the same educational and employment opportunities as
other young people. Two examples are Creative Spirit and Project search.

Creative Spirit involves advertising agencies to architectural firms, film to fashion, theatre and
dance companies to music and production studios and provides work experience for people with
intellectual disabilities. By 2021, the Creative Spirit program aims to get every one of the 32,000 reg-
istered creative companies in Australia to commit to the trial of a person with a disability. Ultimately,
this will make the creative sector the largest employer of people with intellectual disabilities.

http://www.creativespirit.org.au/static/img/logo.qgif

The Project SEARCH High School Transition Program is a unique, business led, one year
school-to-work program that takes place entirely at the workplace. Total workplace immer-
sion facilitates a seamless combination of classroom instruction, career exploration, and
hands-on training through worksite rotations. As a result, at the completion of the training
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program, students with significant intellectual disabilities are employed in nontraditional,
complex and rewarding jobs. Project SEARCH Plymouth, Derriford Hospital, England part-
ners are Plymouth Hospitals NHS Trust, Serco, which provides services to the hospital; City

College Plymouth, the education partner; and Pluss, the supported employment agency.
http://projectsearch.us.dnnmax.com/Portals/_default/Skins
/ProjectSearchFront/images/logo.gif

RI Korea has actively been involved in assisting young people with disabilities aspire to a
different future and provide connections to open employment opportunities.

Different employment options

In many emerging countries, the informal market is stronger than the formal market.
This provides an excellent opportunity for people with disabilities.

RI has worked with Shanta Memorial in India to provide employment to women with
disabilities. A number of factors have been responsible for the success of the programme
— vision of the originator — Asha Hans; setting high delivery outcomes; increasing the self
esteem of the women; supporting women to follow their aspirations; upskilling a trainee to
take over as project manager; providing information including how to access funding allow-
ing; providing ongoing mentoring and support and use of successful examples to motivate
others to succeed.

Information

Further publications to assist in understanding this topic are by ILO

* Assisting disabled people into employment -A practical guide-ILO
* People with Disabilities: Pathways to Decent Work-ILO

e The right to decent work of persons with disabilities —ILO

* RlI’'s Policy paper — Work and Employment (RI website)
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Zwiekszanie stopnia zatrudnienia osob
Z niepetnosprawnosciami
— perspektywa pracodawcy’

Wstep

Chciatabym bardzo podzigkowaé za mozliwo$¢ wypowiedzenia sie w tej tak waznej kwestii.

W ramach pracy w Ministerstwie Rozwoju Spotecznego bratam udziat w czterech pro-
jektach, dzieki ktorym poznatam opinie pracodawcow. Kwestig zatrudnienia 0sob niepetno-
sprawnych zajmuije sie od 1988 roku, Scisle wspotpracujgc z pracodawcami. Podczas petnienia
obowigzkéw zawodowych nauczytam sie, ze najwazniejsi ludzie to: pracodawca, pracownicy
i ich koledzy. Wszyscy inni majg za zadanie jedynie zwigksza¢ wydajnosSc tej wspotpracy.

W niniejszej prezentacji chciatabym przyjrze¢ sie perspektywom wszystkich stron,
strukturom narostym na przestrzeni lat, sposobom rozbicia tych struktur oraz przyktadom
optymalnych dziatan.

Obietnica konwencji UNCRPD

W 27. rozdziale Konwencji Narodéw Zjednoczonych o Prawach Oséb Niepetnospraw-
nych (UNCRPD), zatytutowanym ,Praca i zatrudnienie” (Work and Employment), podkresla
sig, Ze 0soby z niepetnosprawnosciami naprawde chcg pracowac oraz domagajg sie takich
samych mozliwos$ci i warunkdw zatrudnienia, jak wszyscy inni. Zgodnie z UNCRPD, wszel-
kie czynnoSci majgce zwigkszyC zatrudnienie, muszg angazowac 0soby niepetnosprawne
i ich organizacje. W tym celu, jak wiem z doswiadczenia w dotychczasowej pracy, niezbed-
ne jest prowadzenie konstruktywnego dialogu pomiedzy osobami z niepetnosprawnosciami
i ich organizacjami, pracodawcami (zwtaszcza tymi, ktorzy pragng aktywnie zmienia¢ spo-
sob myslenia o zatrudnianiu, 0sob niepetnosprawnych) oraz rzagdem. Na tym przede wszyst-
kim bede skupiac sie w kazdym omawianym przeze mnie studium przypadku.

Od lat problemem 0s6b z niepetnosprawnoscig jest segregacja zatrudnienia — niepetno-
sprawnych zatrudnia sie w organizacjach typu non-profit, czesto finansowanych przez rzad.

"Ttumaczenie: Karolina Wetnicka-Bielawska



Zwiekszanie stopnia zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami

— perspektywa pracodawcy

Doprowadzito to do sytuacji, w ktdrej wiekszo$¢ pracodawcow nie byto zaangazowanych
w dyskusje, a ograniczone Srodki finansowe powigzano z praktykami wykluczajacymi.

Jednakze w ciggu ostatnich 20. lat podjeto wiele dziatar, majgcych naprawic te sytuacje.
Waznymi partnerami, a nawet liderami zmian, staty sie liczne organizacje non-profit oraz
kluczowi pracodawcy spoza tej grupy.

Do tych inicjatyw zaliczymy m. in.:

— dziatania na rzecz wspierania zatrudnienia,

— inicjatywy zwigzane z powrotem do pracy,

— sieci biznesowe tworzone przez pracodawcow.

Zostang one omowione w toku niniejszej prezentacji. Zakoricze ja, cytujgc kilku pracodawcow.

Zanim jednak przejdziemy do czesci finalnej, nalezy zauwazyd, ze juz wiele firm zatrudnia
0soby z niepetnosprawnoscia, gdyz ma to swoje uzasadnienie w biznesie.

Postrzeganie to rzeczywistos¢

Mity odgrywajg znaczng role w procesie ograniczania mozliwosci uzyskania lub utrzy-
mania zatrudnienia. Choc¢ to jedynie mity, nalezy uSwiadomic sobie ich role w ksztattowaniu
opinii pracodawcow, poniewaz sg odpowiedzialne za wiele barier stawianych osobom z nie-
petnosprawnosciami. Do tych ograniczen zaliczymy:

— model deficytu w ocenie zdolnosci do pracy,

— przekonanie, ze nie ma mozliwosci pracy dla pewnych grup ludzi, zwtaszcza w obsza-

rze otwartego zatrudnienia,

— stabe wyniki zatrudnienia 0s6b z chorobami psychicznymi lub przewlektymi,

— ograniczone Sciezki kariery dla mtodych ludzi kofczacych edukacije.

Wielu pracodawcow uwaza, ze:

— zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscig jest kosztowne, a zdobycie dofinansowa-

nia jest ktopotliwe i ucigzliwe,

— istniejg zagrozenia zwigzane z BHP,

— 0sobom z niepetnosprawnoSciami najlepiej stuzy praca w zaktadach podlegajacych

segregaciji,

— nie nalezy podejmowaC zatrudnienia na otwartym rynku, dopOki cztowiek

nie jest w petni gotowy do pracy,

— trzeba sig troszczy¢ o wptyw na pozostatych pracownikow,

— najpierw nalezy oceni¢ stopien niepetnosprawnosci, gdyz wskazuje on na wyniki

zatrudnienia,

— zanim rozwazy sie decyzje o zatrudnieniu nalezy poczekac, az dana osoba w petni

odzyska swojg sprawnosc,

— pracownicy z niepetnosprawnosciami sg mniej wydajni.

Niektdre z tych opinii wynikajg z opinii spotecznej, zas inne — z doSwiadczenia.



Proponowane rozwigzania dla zmiany tych sposobow postrzegania

Przedstawione ponizej studia przypadkow zilustrujg mozliwe rozwigzania. Omoéwione
bedg takze badania naukowe.

Zacznijmy od kilku projektow naukowych. Z badan rzadu Australii wynika, ze osoby z nie-
petnosprawnoscig nie s3 bardziej narazone na wypadek w migjscu pracy niz ich koledzy.
Co wiecej, badania przeprowadzone w Australii i innych krajach nie wskazaty na istnienie
roznic w wydajnosci i produktywnosci tych oséb. Wykazano takze, ze osoby z niepetno-
sprawnosciami miaty mniej nieobecnosci w pracy niz te w petni sprawne oraz pracowaty
wiekszg liczbe godzin. W ogolnym rozrachunku, zatrudnianie 0s6b z niepetnosprawnoscig
nie kosztuje wiecej niz zatrudnianie pracownikow w petni sprawnych.

Badania Blancka z 1996 roku w firmie Sears, Roebuck, w odniesieniu do 500. przystoso-
wanych stanowisk pracy dla osdb niepetnosprawnych (ktore zostaty wprowadzone w latach
1978- 1997) wykazaty, ze:

72% nie generowato zadnych kosztow,

— 17% generowato koszty mniejsze niz $100,

- 10% generowato koszty mniejsze niz $500,

— 1% generowat koszty pomiedzy $500 a $1 000,

— S$redni koszt w latach 1978-1991: $120, w latach 1993-1997: $45.

Inne badania potwierdzaja te wyniki.

Pracodawcy docenili wartoS¢ tworzenia organizacji wspierajgcych osoby z niepetno-
sprawnos$ciami. Liderkg tego ruchu jest Susan Scott-Parker. We wspotpracy z najwiekszymi
brytyjskimi pracodawcami stworzyta Forum Pracodawcéw Osob Niepetnosprawnych (EFD,
Employers Forum on Disability).

Firma wspierajgca o0soby z niepetnosprawnoscia:

— rozumie, ze r6znorodno$¢ wptywa na kazdy aspekt dziatalnosci firmy — ludzi, rynki,

spotecznosci i kluczowych interesariuszy,

— buduje kulture opartg na integracji i usuwa bariery,

— pomaga pracownikom, klientom, partnerom i interesariuszom w udzielaniu wsparcia,

— nie przypina ludziom ,tatek” i nie osgdza ich.

Peter Bush, prezes McDonalds Australia, gtosi, ze ,,wspieranie 0sob niepetnosprawnych
to integralna czes¢ filozofii naszej organizacji”.

Punktem wyjscia dla budowania organizacji wspierajgcej osoby z niepetnosprawnoscia jest utwo-
rzenie uzasadnienia biznesowego (business case). Nalezy uswiadomic sobie, ze nie chodzi w nim o od-
powiedzialno$¢ spotecznag, lecz o rozpoznanie nadrzednych czynnikdw wptywajacych na firme.

Zaprezentowany diagram pokazuje moduty tworzenia organizacji wspierajgcej 0soby
Z niepetnosprawnosciami.

Allan Williams, prezes firmy Fairfax Media, ktora w Nowej Zelandii wprowadzita australijski
program Creative Spirit, chciat za pomocg uzasadnienia biznesowego (business case) pokazac
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w racjonalny sposob, ze jego firma jest dobrze przygotowana na takie przedsiewziecie. Projekt
ten przygotowata Anne-Marie Jamieson, wykorzystujgc materiaty nowozelandzkiej organizacji
non-profit Employers Disability Network, opierajgcej sig na podobnych sieciach w Australii i Wiel-
kiej Brytanii.

To podejscie zastosowat takze Bernard Chin w ramach pracy w VADS, firmie Swiadczacej
ustugi telekomunikacyjne w Malezji. Powyzsze dwa przyktady pokazuija, jak wazne jest posiadanie
w firmie mistrza, ktdry albo jest cztonkiem zespotu kierowniczego, albo ma mozliwosc¢ zaprezen-
towania temu zespotowi uzasadnienia biznesowego (business case). Powodzenie we wprowadza-
niu zmian w kulturze organizacji pracy oraz nastawieniu ludzi do 0sdb z niepetnosprawnosciami
w duzej mierze zalezy od kadry zarzadzajacej najwyzszego szczebla.

Forum EFD zdefiniowato standardy, majgce pomadc firmom w okresleniu,

QEFD na jakim etapie drogi znajduja sie obecnie.
| D'Sﬂb'hfy Disability Standard (Standard niepetnosprawnosci) to jedyne na catym Swie-
Standard cie kryterium niepetnosprawnosci w biznesie bedace narzedziem pomiaro-
wym, stanowigcym punkt odniesienia dla najlepszych praktyk w niepetnosprawnosci.
Bazujgc na standardach, australijska sie¢ stworzyta proste narzedzie samooceny dla firm,
ktore pomaga okresli¢ aktualng sytuacje oraz wyznaczy¢ obszary wymagajgce poprawy. Na-
lezy pamietac, ze jest to proces ciagty. Swiadome uwzglednienie dostepnosci (w najszerszym




tego stowa znaczeniu) oraz Srodowiska wtgczajgcego spotecznie w planowanie jest mniej kosz-
towne niz doposazanie.

Pracodawco — Ocen swdj poziom wspierania niepetnosprawnosci

Czy twoja firma wspiera niepetnosprawnos$¢?
Obszar Wysoki | Sredni | Niski
Osoby z niepetnosprawno$ciami systematycznie ubiegajg sie o prace

Dokonalismy analizy naszego procesu rekrutacyjnego, aby upewnic sig, ze nie sta-
wia barier osobom z niepetnosprawnoscig

Posiadamy dostepne dla wszystkich procedury wprowadzania zmian korzystnych
z punktu widzenia 0s6b z niepetnosprawnos$ciami

Jestesmy zorientowani w obszarze udogodnieri i barier funkcjonujgcych w naszym
miejscu pracy

Nasz dziat zasobdw ludzkich potrafi wprowadzi¢ udogodnienia dla kandydatow
i pracownikéw z niepetnosprawno$ciami

Oferujemy elastyczne warunki pracy

Nasi pracownicy znajg procedurg postepowania, gdy inny pracownik ujawnia
niepetnosprawnos¢

Niepetnosprawni pracownicy uczestniczg w szkoleniach tak czesto, jak inni pracownicy

Gdy przeprowadzane sg zwolnienia, analizujemy demografie firmy i dbamy, by pra-
cownicy z niepetnosprawnos$ciami nie byli nadreprezentowani

Osoby z niepetnosprawnoscia sg reprezentowane w zwigzku zawodowym

Rozumiemy uzasadnienie biznesowe (business case) w kwestii reprezentacji 0sob
z niepetnosprawnosciami w zwigzkach zawodowych

Nasza firma jest znana jako pracodawca z wyboru dla 0sb z niepetnosprawnoscia
WprowadziliSmy plan dziatan w obszarze niepetnosprawnosci

Na najwyzszym szczeblu organizacji wspierany jest proces wtgczenia pracowni-
kow z niepetnosprawnos$ciami

Zrédto: www.disabilityconfidence.org.au

Istotng kwestig byt koszt. Racjonalne dostosowania, majgce na celu spetnienie potrzeb
0s0b z niepetnosprawnosciami, zostaty zdefiniowane w UNCRPD w sposdb nastepujacy:
~konieczne i stosowne modyfikacje i adaptacje niepociggajace za sobg nieproporcjonalnych
i niepotrzebnych utrudnien, ktore to modyfikacje i adaptacje sg niezbedne w okreslonych
przypadkach dla zapewnienia osobom niepetnosprawnym mozliwosci egzekwowania i ko-
rzystania z wszystkich praw cztowieka i fundamentalnych swobdd”.

Przyktadem racjonalnego dostosowania sg elastyczne godziny pracy. Jak pokazujg bada-
nia, to nic nie kosztuje. Nalezy zaczac od rozmowy z niepetnosprawnym pracownikiem, ktory
najlepiej wie, co jest dla niego dobre.

Inne przyktady racjonalnego dostosowania to:

— Dla pracownika chorego na padaczke niebezpieczne moze by¢ Swiatto przechodzace przez

obracajgce sie skrzydto wiatraka. Przesuniecie biurka w inne miejsce likwiduje zagrozenie.



Zwiekszanie stopnia zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami

— perspektywa pracodawcy

— Zadaniem mtodego mezczyzny z urazem gtowy jest uktadanie na potkach. Zapomina
jednak, jakie sg jego obowigzki. Dzigki zdjeciu zrobionemu telefonem komarkowym,
moze je sobie przypomnied.

— Mtoda niestyszaca kobieta zostata zatrudniona do wprowadzania danych. Kierow-
niczka chce, zeby kobieta czuta sie czescig zespotu. Po rozmowie z nig decyduje,
ze cztonkowie zespotu bedg sie uczy¢ jezyka migowego. Na odbywajacych sie raz
w tygodniu godzinnych spotkaniach pracownikow zawsze obecny jest ttumacz jezyka
migowego.

— Kawiarnia zatrudnia pomoc kuchenng z niepetnosprawnoscig umystowg. Wtasciciel
zapewnia pracownikowi informacje o zdrowiu, bezpieczenstwie i higienie zywienio-
wej w wersji napisanej uproszczonym jezykiem i zawierajgcej ilustracje (wersja easy
read), a takze dba, by wszystko byto wyjasniane mu osobiscie. Uproszczone tek-
sty sg pomocne takze dla innych pracownikow, ktorzy nie wtadajg biegle jezykiem
angielskim.

— Dla pracujacego w pewnym sklepie niedowidzacego ekspedienta, konieczne byto
zakupienie metkownicy oznaczajgcej cene produktow wiekszym drukiem. Po wpro-
wadzeniu tego narzedzia okazato sig, ze ze zmiany zadowoleni sg takze starsi klien-
ci, a to korzystnie wptyneto na obroty sklepu. Jak widac, uniwersalne podejscie
wptywa na wiekszg liczbe 0sdb niz mozna by przypuszczac.

W Nowej Zelandii, jak i w innych krajach, pracodawca i pracownik moga uzyskac wsparcie

w pokryciu kosztow zatrudnienia osoby wspomagajgcej oraz nabycia sprzetu. Nowe techno-
logie otworzyty wiele drzwi, zwtaszcza osobom ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci.

Ludzie czesto pytajg mnie, jaka jest najlepsza motywacja, by zacheci¢ pracodawcow do za-
trudnienia 0sdb z niepetnosprawnoscig. Publikacja Migdzynarodowej Organizacji Pracy (ILO)
we wspotpracy z rzadem Irlandii pt. Achieving Equal Employment Opportunities for People
with Disabilities Through Legislation Guidelines (,Dazenie do réwnych szans na zatrudnienie
dla 0sdb niepetnosprawnych na drodze aktow prawnych”) omawia réznorodne narzedzia oraz
ich wady i zalety. Dodano jeszcze dokumenty szkoleniowe, ktdre sg dostgpne na stronie ILO.

Jednym z najskuteczniejszych mechanizmoéw aktywacji zawodowej 0sob ze znacznym
stopniem niepetnosprawnosci jest zatrudnianie wspomagane. Wraz z pracodawcg i wspot-
pracownikami tworzy sie naturalne wsparcie w miejscu pracy. W wielu krajach agencje za-
trudnienia wspomaganego byty finansowane przez rzad, aby stworzy¢ warunki dla otwartego
i konkurencyjnego zatrudnienia.

Nie wszyscy mamy rowny kontakt z osobami z niepetnosprawnosciami. Czesto praco-
dawcy obawiajg sie, ze mowigc lub robigc co$ nie tak, zawstydzg siebie lub pracownika z nie-
petnosprawnoscig. Moze to spowodowac dyskomfort dla obu stron. Waznym narzedziem
jest polityka wprowadzania wiedzy o niepetnosprawnosci, ktdra skupia sie na wartosciach
i komunikacii, a nie na upoSledzeniu.



Bezposredni przetozony pracownika jest bardzo wazny w analizie, czy zatrudnienie be-
dzie udane. Ponizej opisano dwa narzedzia, majgce zapewni¢ poczucie bezpieczenstwa.

»Przewodnik managera liniowego” (Line Manager’s Guide) omawia nastepujace tematy:

— Racjonalne dostosowania,

— Rekrutacja nowych cztonkow zespotu,

— Przeprowadzanie rozmow kwalifikacyjnych,

— Okres wprowadzania na stanowisko pracy,

— Zarzadzanie wydajnoscig pracy,

— Zarzadzanie nieobecnosciami zwigzanymi z niepetnosprawnoscig,

— Procedury dyscyplinarne i sktadanie zazalen,

— Awans oraz zakoriczenie zatrudnienia.

Przewodnik pt. ,Swiadomy pracodawca. Przewodnik manager6w liniowych” (The Mind-
ful Employer. Line Managers’ Guide) zawiera praktyczne wskazowki oraz porady dotyczace
nastepujgcych kwestii:

— Choroby psychiczne i leczenie,

— Zdrowe miejsca pracy z punktu widzenia psychiki,

— Znaczenie rozmOw w miejscu pracy,

— Utrzymywanie kontaktu podczas nieobecnosci chorobowej,

— Planowanie powrotu do pracy oraz racjonalnego dostosowania,

— Zr6dta informacji, pomocy oraz szkolen.

http://edn.org.nz/advice/line-managers

Pracodawcy uznali, ze bardzo wazny jest tatwy dostep do informacji oraz nieskompli-
kowany system taczenia pracodawcow i 0s6b poszukujgcych pracy. Organizacja JobAccess
spetnia oba te wymagania. JobAccess to inicjatywa rzadu Australii: tatwa w obstudze strona,
oferujgca ustugi w Internecie i wspierana przez linie pomocy, gdzie specjalista pomaga ta-
czy¢ pracodawcow i poszukujgcych pracy w celu otwarcia nowych mozliwosci zatrudnienia.

Jak sta¢ sie chetnie wybieranym pracodawca

Benbro Electronics, firma zajmujgca sie projektowaniem i produkcjg sprzetu elektronicz-
nego, rozumie i aktywnie promuje korzysci ptynace z zatrudniania 0sob z niepetnosprawno-
$ciami. Dyrektor Steve Bennett przypisuje sukces swojej firmy stosowanej w niej polityce
zatrudnienia:

,Nasz tato byt niepetnosprawny wskutek ran odniesionych podczas stuzby wojskowe;.
Po zakoriczeniu stuzby miat powazne trudnosci ze znalezieniem pracy z powodu swojej dys-
funkcji. Dlatego tez, gdy zatozyliSmy wtasng firme, postanowiliSmy da¢ szanse¢ osobom
niepetnosprawnym. Nasze motto mowi, ze jest tylko jedno wazne pytanie, ktore brzmi:
»Czy mogg pracowac?«. Dopoki odpowiedZ brzmi »tak«, nic wiecej nas nie interesuje.



Zwiekszanie stopnia zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami

— perspektywa pracodawcy

Obecnie, 35% naszych pracownikdw to osoby niepetnosprawne. Ludzie sgdza, ze osoby
Z niepetnosprawnoscig wykonujg jedynie niewdzigczne prace, ale zapominaja, ze niektorzy
rzgdza panstwami — jak Roosevelt czy Churchill. Naszymi pracownikami sg 0soby o réznym
stopniu i rodzaju niepetnosprawnosci, zajmujace sie zardwno zadaniami wymagajgcymi wy-
sokich, jak i nizszych kwalifikacji. Dzieki takiej polityce firmy, posiadamy lojalny i zaangazo-
wany zespot o wysokim morale i duzej produktywnosci”.

Bedac w Brazylii w listopadzie zesztego roku, miatam mozliwo$¢ odwiedzenia centrum
reakcji awaryjnej w miescie Sao Paolo. Ustuga zakontraktowana byta przez AVAPE (organi-
zacje non-profit). Najwigksze wrazenie na mnie zrobita obserwacja, ze pracownicy otrzymujg
prawdziwe wynagrodzenie za rzeczywistg prace, sg doceniani, uzyskujg doskonate szkolenia
— uznawane na catym Swiecie certyfikaty. Kierownicy, a nawet sam Komisarz, emanujg en-
tuzjazmem, kadra jest zaangazowana, a wysoko stawiane wymagania sg spetniane. Kierow-
nictwo zadziwiat stopie produktywnosci i niewielka skala absencji chorobowej. Kluczem
do sukcesu byta wizja Marcosa Goncalveza, prezesa AVAPE.

Jednym z elementow programu zastosowanego w VADS byt modut STEPS (Strategic
Transformation Enablement Programme to Upskill Professional Development). Podkreslano,
jak wazne jest utrzymanie pracownikow poprzez state zwiekszanie mozliwosci szkolenio-
wych i rozwojowych. O powodzeniu tego programu zdecydowato wiele czynnikow: wizja
i entuzjazm zatozyciela — pana Bernarda Chin, zaangazowanie 0S6b z niepetnosprawnoscia-
mi w proces projektowania ustug i przeksztatcen firmy; postrzeganie tego doSwiadczenia
jako nauki; budowanie spotecznosci wewnatrz firmy; a takze umiejetnoSc pokazania, ze ze-
Spot dziata nie tylko sprawnie, lecz wrecz lepiej niz inne. Dowodzi to, jak wazne jest ocenia-
nie i mierzenie swej dziatalnoSci w procesie przekonywania managerow wyzszego szczebla
do podobnych inicjatyw.

Konwencja UNCRPD oczekuje, ze pracodawcy w sektorze publicznym przyjma role przy-
wddcza. Zarowno Ministerstwo Rozwoju Spotecznego w Nowej Zelandii, jak i Centrelink
w Australii oferujg doradztwo w tej dziedzinie.

Powrot do pracy i zatrzymanie pracownikow

Jednym z najistotniejszych czynnikow wptywajgcych na akceptacje niepetnosprawnosci
w miejscu pracy sg dokonania instytucji NIDMAR w zakresie powrotu do pracy 0sob po ura-
zach. Nie mozna przeceni¢ wkfadu niestrudzonego Wolfganga Zimmermanna oraz instytucji
Ustawowego Ubezpieczenia Wypadkowego, kierowanego przez Joachima Breuera i Friedricha
Mehrhoffa. Istotng kwestig jest bliska wspdtpraca z pracodawcami, zwigzkami oraz instytucja-
mi zabezpieczenia spotecznego. Hans-Horst Konkolevsky (ISSA) podkreslat korzysci ptynace
z powrotu 0sob z niepetnosprawnosciami do pracy oraz ich zatrzymania na stanowisku pracy.

Doskonatym przyktadem powrotu do pracy jest sytuacja w firmie Ford w Kolonii. Jest ona
zaangazowana w zatrzymanie wszystkich pracownikow oraz ich powrdt do wykonywania



obowigzkow, gdyz z biznesowego punktu widzenia najrozsadniejsze rozwigzanie to zacho-
wanie zespotu, ktory budowany byt przez lata. Firma zainwestowata w system wczesnego
zarzadzania niepetnosprawnoscig poprzez system koordynacyjny Swiatowej klasy.

Proaktywne podejsScie do zatrzymywania i przywracania do pracy niepetnosprawnych
pracownikow ma nastepujace korzysci:

— radzac sobie z wtasng niepetnosprawnoscig lub chorobg, osoby te nauczyty sie ada-
ptowac i rozwigzywac problemy, a ta umiejetnos¢ doskonale sprawdza sig¢ w nowo-
czesnym Srodowisku pracy,

— podtrzymanie ducha zespotu oraz poprawa reputacii firmy,

— zatrzymanie pracownika poprzez racjonalne dostosowania zawsze kosztuje mniej niz
konieczno$¢ rekrutowania i szkolenia nowej osoby,

— obniza koszty zwigzane z absencjg chorobowa.

Zmieniajaca sie natura niepetnosprawnos$ci stanowi jedno z wyzwarn procesu utrzymania
lub powrotu do pracy pracownika — wzrastajgca liczba chordob przewlektych, epizodyczny
charakter niepetnosprawnosci, wzrost liczby schorzen psychicznych, starzejace sie spote-
czenstwo. Jak pokazujg badania przeprowadzone w Kanadzie, wszystkie te czynniki beda
wymagaty zwiekszenia kompetencji specjalistow od zasobow ludzkich i opracowania przez
nich innowacyjnych rozwigzan.

Publikacje ILO, takie jak ,Kodeks praktyki w zarzadzaniu niepetnosprawnos$cig w miegjscu
pracy” (Code of Practice on Managing Disability in the Workplace) oraz raport organiza-
cji Research International o zatrudnieniu, zawierajg wiele informacji na temat skutecznego
powrotu do pracy. Wydana niedawno ksigzka o programie powrotu do pracy organizacji
SOSCO (Social Security Organisation) w Malezji dostarcza wielu praktycznych porad, jak
rozpoczac ten proces.

Inny Swiat dla mtodych ludzi

W obecnym Swiecie system edukacji wtgczajgcej zmienit oczekiwania mtodych ludzi nie-
petnosprawnych opuszczajgcych szkote. Chcg miec takie same szanse na edukacje i zatrud-
nienie, jak ich rowiesnicy. Dwa przyktady to Creative Spirit i Project Search.

Creative Spirit angazuje rdznorodne firmy: od agencji reklamowych, przez biura architekto-
niczne, przedsigbiorstwa zwigzane z filmem, modg i teatrem, az po studia nagraniowe czy produk-
cyjne, oferujac mtodym ludziom niepetnosprawnym umystowo szanse zdobycia doSwiadczenia
zawodowego. Do roku 2021 Creative Spirit zamierza zaangazowac kazdg z 32 000 zarejestrowa-
nych w Australii firm z sektora przemystu kreatywnego, by przyjeta na probe osobe z niepetno-
sprawnoscig. Doprowadzi to do sytuacji, ze sektor ten stanie sig najwigkszym pracodawcg 0sob
niepetnosprawnych umystowo. http://www.creativespirit.org.au/static/img/logo.gif

Project SEARCH High School Transition Programme to unikalny, trwajacy rok pro-
gram przejSciowy ze szkoty do pracy, ktdrego catos¢ odbywa sie w miejscu zatrudnienia.



Zwiekszanie stopnia zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami

— perspektywa pracodawcy

Umozliwia to ptynne potaczenie zaje¢ lekcyjnych, poszukiwania Sciezek kariery oraz prak-
tycznego szkolenia poprzez system rotacji na stanowisku pracy. Po zakoriczeniu programu
szkoleniowego, uczniowie ze znaczacym uposledzeniem umystowym zatrudniani sg na nie-
tradycyjnych, ztozonych i satysfakcjonujacych stanowiskach pracy. Partnerami programu
Project SEARCH Plymouth w szpitalu Derriford w Anglii s3: Plymouth Hospitals NHS Trust,
Serco, ktore Swiadczy ustugi w szpitalu, City College Plymouth (partner edukacyjny) oraz
Pluss (wspierana agencija zatrudnienia).

http://projectsearch.us.dnnmax.com/Portals/_default/Skins/ProjectSearchFront/ima-
ges/logo.gif

Rehabilitation International w Korei aktywnie wspiera mtode osoby z niepetnosprawno-
Sciami w dgzeniach do innej przysztosci oraz stwarza mozliwosci zatrudnienia na otwartym
rynku pracy.

Inne opcje zatrudnienia

W wielu krajach rozwijajgcych sie nieformalny rynek jest znacznie silniejszy od formalne-
go. Stwarza to doskonate mozliwosci dla 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Organizacja Rl wspotpracowata z Shanta Memorial w Indiach nad projektem uksztat-
towania mozliwos$ci zatrudnienia niepetnosprawnym kobietom. Do powodzenia programu
przyczynito sie kilka czynnikow: wizja pomystodawczyni, dr Ashy Hans, ustalenie wysokich
celow, podniesienie poczucia wartoSci kobiet, wspieranie ich w dazeniu do spetniania aspi-
racji, szkolenie stazystow, by mogli stac sie kierownikami projektu, informowanie o mozli-
wosciach pozyskania funduszy, nieustanne doradztwo i wsparcie, a takze przywotywanie
przyktadow 0sdb, ktore odniosty sukces, aby zmotywowac pozostate kobiety.

Informacje

Dalsze publikacje ILO, ktore pomoga w zrozumieniu tego tematu:
— Assisting Disabled People into Employment — A practical guide
— People with Disabilities: Pathways to Decent Work

— The Right to Decent Work of Persons with Disabilities

— Raport Rl — Work and Employment (strona internetowa Rl)



