Presentatie 3 december
Bureau Discriminatiezaken Kennemerland (BD) heeft kwalitatief onderzoek gedaan naar ervaringen van 18 mensen met een lichamelijke beperking op de arbeidsmarkt. 
Wij hebben 18 diepte-interviews gehouden en daarin vertellen de deelnemers van het onderzoek hun verhaal en geven zij hun visie op werk, en op toegang tot werk, op werkgevers en collega´s, op wel of niet beperkt zijn en op ´anders´ behandeld worden vanwege hun beperking.
We hebben gesproken met 20-ers, 30-ers, 40-ers en 50-ers, 11 van de 18 hebben een baan, 4 zijn werkzoekend en 3 mensen werken en solliciteren niet op dit moment.

Men is werkzaam in de non profitsector maar ook in de detailhandel, bij technische bedrijven en bij verzekeringsorganisaties. 

Ongeveer de helft is hoger opgeleid (hbo+), zeven mensen werken of solliciteren op mbo-niveau en twee op lbo-niveau. 
Wat direct opviel is de lengte van het gemiddelde dienstverband. Los van de twee starters en de twee werkzoekenden zonder ervaring en de drie personen die niet (meer) werken is het gemiddelde dienstverband van de 11 respondenten 16 jaar. 
Er is dus bijna geen baan-baan mobiliteit, anders gezegd, de respondenten veranderen bijna niet van baan. 

Het onderzoek is samengevat in de speciale editie (nu te verkrijgen) en eind december komt het uitgebreide onderzoeksrapport ´op gelijke voet´ uit.  Dit kunt u bestellen bij het BD. Kosteloos. 
Het doel van vandaag: 
Er staan drie punten op het programma: 
Met de onderzoeksresultaten wil het Bureau Discriminatiezaken:

1. de beeldvorming bijstellen over mensen met een lichamelijke beperking bij werkgevers
2. bewustwording creëren over ongelijke behandeling bij werkgevers 
3. en wij willen u informeren over a. de Wet gelijke behandeling op grond van handicap of chronisch ziekte (Wgbh/cz).. b. Arbowet, c. Voordelen van het in dienst nemen van werknemers met een lichamelijke beperking
1.  en 2. doen wij aan de hand van verhalen van de 18 deelnemers aan het onderzoek. 

Te beginnen met:

Beeldvorming bijstellen over mensen met een beperking: het verhaal van René 

Hij heeft bestuurskunde gestudeerd, nu 27 jaar  en nu werkzaam bij groot technisch bedrijf. Dwarleasie op 18e, zit sindsdien in rolstoel
Over zijn entree op de arbeidsmarkt:
Hij is na afronding van zijn opleiding naar het UWV gegaan om te informeren hoe het zat als hij zou gaan werken, daarvoor had hij een Wajong uitkering. 
1. Entree op arbeidsmarkt 
Audio 

Men vertelde over reïntegratiebureau´s. En daar heb ik nee op gezegd. Het duurt dan 4, 5 maanden voor ik de molen doorben, het lijkt me verstandiger als ik zelf ga solliciteren. Met mijn opleiding en de arbeidsmarkt (begin 2008) moet dat geen enkel probleem zijn. Ik zag kansen genoeg, als 90% van mijn opleiding binnen een jaar een vaste baan heeft, waarom ik dan niet?

Toen ben ik via twee detacheringsbureaus die voor mij op zoek zijn gegaan bij 7 werkgevers gaan solliciteren. En eigenlijk bij 5 van de 7 ben ik direct aangenomen. En de andere 2 heb ik afgezegd omdat het me niet beviel. Dus ik had gewoon de keuze. 

2. Gesprekken met 2 detacheringsbedrijven:
Voorlezen 
Ik heb de detacheringsbedrijven eigenlijk heel erg voor het blok gezet. 

Ik heb ze gewoon opgebeld en gezegd: 
- het lijkt me wel verstandig als we een gesprek aangaan, want er zitten nog wel wat haken en ogen aan, ik zit namelijk in een rolstoel, is het bij jullie rolstoeltoegankelijk? 

- Ja bij ons is het toegankelijk. 

- Nou wanneer zullen we dan afspreken? 

Ik ben hier heel direct in geweest. Ik wil eerst langskomen voor ik überhaupt ga solliciteren want ik wil zien of het te doen is voor mij. 

Zo heb ik het ook met mijn stage gedaan: ´´Ik kwam alleen even kijken of het rolstoeltoegankelijk was allemaal´´. Toen was het al: ´´stuur je cv maar op, je kunt komen´´. 

Daardoor ben ik erg brutaal geworden. Dus ik nodig gewoon mezelf uit op zo´n sollicitatiegesprek. En daarmee zet je ze zo voor het blok dat ze geen gelegenheid hebben om erbij na te denken. 

3. sollicitatiegesprek voor zijn 2e baan
René is na een jaar wegbezuinigd bij zijn eerste baan en vertelt over zijn sollicitatiegesprek voor zijn 2e baan bij NEM
Audio 

Bij NEM was het toch een andere situatie, de arbeidsmarkt  die iets krapper is geworden..

Redelijk het zelfde. Eerst een gesprekje met P&O, iemand van de afdeling. Daarna iemand van afdeling en hoogste baas. 

Ja ik ben heel erg brutaal. Vraag wat zijn je ambities in het bedrijf? Nou over 20 jaar heb ik jouw baan. ..

Ik heb een beetje een grote mond en praat makkelijk en dan valt het weinig op dat….(stilte). 

2. Bewustwording creëren over ongelijke behandeling, het tweede punt op de agenda
En wat gebeurt er zoal op de werkvloer?
Aan alle deelnemers is gevraagd of ze weleens anders behandeld worden vanwege hun beperking. Miranda en Arnold zeggen in een eerste reactie: nee. Vervolgens vertellen ze een ander verhaal. 
Het voorbeeld van Miranda speelt nu, dagelijks. Het incident van Arnold dateert uit 2007.

Miranda is 30 jaar en werkt als receptioniste bij een sw bedrijf (wet sociale werkvoorziening). Ze zit in een rolstoel vanwege spasticiteit in haar benen.
Audio 
Nee, in ieder geval niet door de medewerkers van de organisatie. Af en toe wel door de mensen die binnen komen van buiten. Ik ben receptioniste. 

Het is opvallend als ik recht voor het raampje zit, mijn collega zit dan naast me, zij zit niet in een rolstoel, ze loopt wel wat moeilijk. Maar dan richten ze zich tot haar, alsof ik er niet zit. En zij is dan echt met de computer bezig en toch spreken ze haar aan. 

Ik denk dat het 1 à 2 keer per dag gebeurt. 
Voorlezen 
Als ik vraag hoe ze dat ervaart zegt ze:
Het doet niet veel met me. 

Ze onderneemt soms zelf actie:
Ongeveer voor de helft van de tijd zeg ik er iets van. Dan zeg ik: mag ik u wat vragen, ik zit recht voor u, waarom vraagt u het aan mijn collega?

Ja, weet ik niet, zeggen ze dan, of ik dacht dat jij het nog moest leren. 
Ik heb nog nooit iemand gehad die zei: het ligt aan je rolstoel. Mensen schrikken wel als ik er wat van zeg. 

Dat zij mijn collega aanspreken en mij niet, dat kun je discriminatie noemen, maar het is ook onwetendheid denk ik.

Miranda is overigens niet de enige die genegeerd wordt omdat ze in een rolstoel zit. Het is een bekend verhaal. Ook de andere deelnemers van het onderzoek die in een rolstoel zitten beamen dit. 
Pauline zegt het eigenlijk heel cru: Ze heeft een vorm van reuma en zit soms in een rolstoel. 
Als je gewoon rondloopt, mensen weten niets, prima. 
Kom je met krukken. Nou, daar zit al groot verschil in benadering in: Oh, ik hoop voor je dat het tijdelijk is. 
Zit ik in een rolstoel word ik als debiel beoordeeld. De gemiddelde die je tegenkomt denkt dat je gestoord bent. Als je in een rolstoel zit dan kun je niet lopen en ben je gestoord, klaar. 

Arnold is 58 jaar, is links verlamd agv schedelbasisfractuur. Op mijn vraag of hij weleens anders wordt behandeld zegt hij: 
Voorlezen

Nee, eigenlijk niet. Nou ja, er is wel eens wat geweest, toen gingen mijn collega´s me na lopen doen. Dat vond ik niet leuk. Maar discrimineren, nee, dat geloof ik niet. 

Ik heb gelijk aan de bel getrokken. Ik denk: dat gebeurt niet meer. Is ook niet meer gebeurd. 

Tegen de directeur gezegd: ´Ik loop een beetje beroerd en ze gaan me nu na lopen doen en dat vind ik niet leuk´. 

Die heeft een gesprek gehad met collega (s) en ze hebben het dus niet meer gedaan. 

Als ik niks zou zeggen wordt het misschien erger. Nee, zulke dingen moeten gewoon de wereld uit. 

De voorbeelden van Miranda en Arnold De werkgever dient voor een discriminatievrije werkvloer te zorgen. De Wgbh/cz is hier van toepassing, de artikelen (arbeidsomstandigheden en -voorwaarden art. 1 a en art. 4 ). 

1. In het geval van Miranda zou zij informatie kunnen verschaffen over ervaringen op de werkvloer aan de werkgever. En ze zouden moeten bekijken hoe ze dit in de praktijk zouden kunnen voorkomen. De werkgever dient de werknemer hierbij te  ondersteunen.

2. Bij Arnold lijkt de werkgever hier goed mee om te zijn gegaan. Doordat Arnold dit direct heeft gemeld bij de directeur heeft deze actie kunnen ondernemen om pesten in de toekomst te voorkomen. 

Positieve ervaringen 
Ik wilde u eerst iets meegeven over hoe mensen met een lichamelijke beperking soms behandeld worden of zich behandeld voelen, alleen vanwege het feit dat ze bijv in een rolstoel zitten of moeilijker lopen. 
Maar het onderzoek gaat niet alléén over negatieve ervaringen, over ongelijke behandeling. Er komt een heleboel positiefs naar boven in de interviews 
· over goede werkgevers
· Leidinggevenden die zich inleven en oog hebben voor dingen
· Het feit dat ze goed kunnen praten met hun leidinggevende, dat ze met hen meedenken biedt steun. 
· Capaciteiten die worden benut, kijken naar wat ze kunnen
En dat het eigenlijk heel normaal is dat mensen met een lichamelijke beperkingen aan het werk zijn. 
In het uitgebreide rapport staan nog veel meer positieve verhalen die zeker handvatten bieden voor werkgevers of collega´s over hoe om te gaan met mensen met een handicap of chronische ziekte. 

Het is ook goed om te weten dat veel mensen met een beperking het als een gezamenlijke verantwoordelijkheid zien om zaken goed te laten verlopen. En dat je duidelijk moet zijn over wat je van een ander verwacht.
3. Wetgeving en financiële voordelen

1. Wet gelijke behandeling op grond van handicap of chronische ziekte (Wgbh/cz): inhoud en evaluatie 
2. Wet op medische keuringen
3. Arbowet (arbeidsomstandighedenwet) 
4. financiële voordelen

Wgbh/cz
Uit verschillende evaluatieonderzoeken blijkt dat de Wgbh/cz slecht bekend is bij zowel werkgevers als werknemers. 
Deze wet is opgesteld om gelijke behandeling te bevorderen. Het is een instrument om onderscheid tegen te gaan, maar de wet heeft vooral als doel om de positie van mensen te verbeteren. De wet wordt getoetst door de CGB.
Het Ministerie van VWS heeft zojuist een brochure uitgebracht met daarin een toelichting op de Wgbh/cz. Liggen hier in de bus. Wij geven een korte samenvatting.

Werving en selectie

De werkgever is vrij de meest geschikte kandidaat te kiezen. Maar een werkgever mag een (toekomstige) werknemer dus niet afwijzen vanwege zijn handicap of chronische ziekte (direct onderscheid). 

Dit betekent niet dat de werkgever geen eisen mag stellen.
Zo moet een werknemer de wezenlijke taken die bij de functie horen kunnen uitoefenen.
Het feit dat een persoon een handicap heeft maakt hem of haar niet minder geschikt.

In de praktijk gebeurt het vaak dat bedrijven of organisaties zonder voldoende onderzoek mensen bij voorbaat afwijzen!
Vb van een zaak bij de Commissie Gelijke behandeling. 

Een ziekenhuis wijst een slechthorende sollicitant af voor een functie omdat hij niet zou voldoen aan één van de wezenlijke functie-eisen, mondelinge communicatie. Door de wijze waarop het ziekenhuis het sollicitatiegesprek heeft laten verlopen heeft het ziekenhuis de sollicitant echter geen goede gelegenheid geboden om aan te tonen dat hij wel geschikt is. Het ziekenhuis heeft voorts onvoldoende onderzocht of de geconstateerde beperkingen (in mondelinge communicatie met gebruik van hulpmiddelen) konden worden ondervangen. Daarom is hier sprake van verboden onderscheid op grond van handicap of chronische ziekte. 

De geschiktheid wordt vaak beoordeeld aan de hand van bestaande algemene opvattingen over wat een persoon die in een rolstoel zit wel en niet kan. Deze algemene opvattingen berusten echter op stereotyperingen en gelden zeker niet voor alle personen die in een rolstoel zitten.

Arbeidsvoorwaarden en ontslag
· Iemand met een handicap heeft recht op hetzelfde salaris als iemand zonder handicap die hetzelfde werk doet.  
En ook bij promotie magen een werkgever geen onderscheid maken tussen werknemers met en zonder handicap.

Maar het recht op hetzelfde geldt ook voor andere arbeidsvoorwaarden zoals 

- reiskostenvergoeding / opleiding en scholing 

Ook arbeidsomstandigheden vallen onder de wet: de werkgever dient te zorgen voor een discriminatievrije werkomgeving. 

Daarnaast is er de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet, met name art. 3 lid 1).

· Werknemers hebben recht op gelijke behandeling bij ontslag. 

Ontslag 

Bij iedere ontslagaanvraag wordt gecheckt of de werkgever de regels voor gelijke behandeling heeft nageleefd. 

Ook een zieke werknemer mag in beginsel niet worden ontslagen. Dit is in principe pas mogelijk als iemand twee jaar ziek is, onder bepaalde voorwaarden (bijvoorbeeld als er geen passend werk voorhanden is). 

Aanpassingen

· De werkgever is verplicht om te zorgen voor een doeltreffende aanpassing zodat iemand met een beperking zijn werk kan doen. 
(De werkgever hoeft niet voor een aanpassing te zorgen als deze onredelijk is. Afhankelijk van de grootte van een organisatie, financiële tegemoetkoming en ondernemingswinst (cg-raad).) 
· In de praktijk gaat het om Bijv aangepaste stoelen of toetsenborden of braille apparatuur voor visueel gehandicapten. 
· Maar ook voor niet meeneembare aanpassingen in het gebouw (verbreden deuren, invalidentoilet etc).

En soms gaat het nog een stapje verder. Dat vertelde Gerben, een van de deelnemers

hij is vanaf zijn geboorte blind: Qua aanpassing had hij de beschikking over (speciale) computerapparatuur (voor blinden):een leesregel; dat is een instrument om het computerscherm in braille uit te lezen.
Maar hij zegt: een van de dingen waar ik echt trots op ben, is het volgende: ik voerde een proefproces tegen het UWV om mijn apparatuur aan te vullen. Apparatuur is niet zaligmakend; ik wilde ook secretariële ondersteuning vergoed te krijgen. Ik heb het proefproces gewonnen.

Wet op Medische Keuringen (1998)

Wat veel gebeurt tijdens sollicitatiegesprekken, of vlak ervoor. Een terloopse vraag: Joh hoe komt het eigenlijk dat je in die rolstoel zit? 

· Maar vragen stellen over gezondheid, medische achtergrond en ziekteverzuim mag niet. 

· Als iemand er zelf over begint mag u er op in gaan, maar focus op consequenties voor het werk. 

· Als er gevolgen zijn voor het werk moet een sollicitant dat vertellen. 

Arbowet

· De Arbeidsomstandighedenwet (arbowet) verplicht de werkgever om beleid te ontwikkelen tegen seksuele intimidatie, pesten en agressie op het werk. 
· Juni dit jaar is daar discriminatie aan toegevoegd. Pesten/negeren/het maken van grapjes/roddelen/uitsluiting/achterstelling

· Werkgevers dienen in hun organisatie de risico's van discriminatie op de werkvloer in kaart brengen en zo nodig een preventieplan maken. 
· De Arbeidsinspectie zal  toezicht houden op deze maatregelen. 
Dat betekent dat de Arbeidsinspectie bij geconstateerde of gemelde discriminatie aan de werkgever zal vragen om aan te tonen dat deze een beleid heeft inzake psychosociale arbeidsbelasting. Dit houdt tevens in dat als de Arbeidsinspectie constateert dat in een bepaald bedrijf sprake is van duidelijke kansen op discriminatie, van de werkgever kan worden geëist dat er gericht beleid wordt gevoerd. 
De Arbeidsinspectie beoordeelt niet zelf of daadwerkelijk sprake is van discriminatie (of ongeoorloofd onderscheid); deze taak is voorbehouden aan de Commissie Gelijke Behandeling of de rechter. 

Hoewel het niet ons werk is om ervoor te pleiten om mensen met een lichamelijke beperking in dienst te nemen willen wij u toch wijzen op enkele voordelen. 
Wist u dat 
1. Vaak zeer loyaal (onderzoek gemiddelde)  en gemotiveerd  
2. Het past binnen MVO beleid (maatschappelijk verantwoord ondernemen). U toont uw maatschappelijke en sociale betrokkenheid. 
3. U loopt weinig risico door diverse financiële regelingen: 

Er zijn allerlei regelingen ingevoerd die het aantrekkelijk (moeten) maken voor een werkgever om iemand met een handicap of cz in dienst te nemen. Veel werkgevers zijn er niet altijd van op de hoogte
DIA 10 Financiële regelingen

1. Proefplaatsing
Hiermee kunt u 3 maanden lang kijken hoe nieuwe werknemer presteert. Werkgever betaalt geen loon en werknemer behoudt zijn uitkering. 
Als werknemer geen uitkering heeft, maar direct uit baan doorstroomt dan in overleg met arbeidsdeskundige. Zelfde arbeidsomgeving dan heeft degene zich al bewezen. Bij groot verschil dan eventueel wel proefplaatsing bedingen. 
2. Premiekorting 
korting op de arbeidsongeschiktheidspremies
Werkgevers betalen sociale premies aan het UWV. Hun werknemers zijn dan verzekerd als ze ziek, arb ongeschikt of werkloos worden. 

Als u als werkgever een gedeeltelijke arb geschikte werknemer in dienst neemt kunt u max 3 jaar korting krijgen op de arb ongeschiktheidspremies. 
3. No-Riskpolis 
voor het geval een arbeidsgehandicapte werknemer ziek zou worden, bent u de eerste 5 jaar na indienstneming volledig gedekt in het geval dat uw werknemer in de ziektewet moet treden. Eerste 5 jaar loon niet door betalen bij ziekte
Polis is verwarrende naam want er hoeft geen premie te worden betaald. Dus no risk clausule of regeling

4. Vergoeding werkplekaanpassingen

Als werkgever kosten moet maken om werknemer met ziekte of beperking in dienst te nemen dan kan hij hiervoor vergoeding krijgen

Bijvoorbeeld aangepaste stoelen of toetsenborden of braille apparatuur voor visueel gehandicapten. Maar ook voor niet meeneembare aanpassingen in het gebouw (verbreden deuren, invalidentoilet etc).
5. Loonkostensubsidie 
U kunt als werkgever loonkostensubsidie aanvragen. De subsidie is 50% van het minimumloon. te uren ontvangt u subsidie. 
Voorwaarden aan verbonden: kijk op ikkan.nl of neem contact op met het UWV
Tot slot een paar actuele ontwikkelingen de goede kant op: 

1. In Oktober 2009 is de Vacature site voor hoogopgeleiden (hbo+) met beperking gestart: ValidPeople.nl 

Werkgevers kunnen hier vacatures aanbieden en bedrijven kunnen zoeken naar hoogopgeleid personeel met specifieke kwaliteiten.

Dit een initiatief van Nicolette Mak van Valid Express, een koeriersbedrijf voor mensen met een lastig lichaam. Daar werken nu ongeveer 60 mensen. 

Er zitten naar schatting 20.000 hoogopgeleide gehandicapten en chronisch zieken thuis. 

2. Andere grote bedrijven gaan u voor. 

· Voor de lange termijn worden weer personeelstekorten voorzien (vergrijzing). 
· Enkele grote bedrijven zoals Philips, NS, Nuon maar ook KPN en Ordina (consultancy)zijn begin dit jaar gestart met het creëren van werkplekken voor mensen met een arbeidsbeperking. 
· De werkgevers hebben zelf aangegeven meer mogelijkheden te willen bieden voor deze groep werknemers. 
3. Juli dit jaar kwam het bericht naar buiten dat Minister Donner (Sociale Zaken en Werkgelegenheid) samen met werkgeversorganisaties en andere belanghebbenden bekijkt of bedrijven een symbool (of logo) in hun vacatures kunnen zetten waaruit blijkt dat ze openstaan voor mensen met een arbeidsbeperking. 
Zo is voor mensen met een arbeidsbeperking direct duidelijk dat zij ook kunnen solliciteren. Een sollicitant met een arbeidsbeperking zou dan altijd uitgenodigd moeten worden voor een gesprek, als hij of zij voldoet aan de functie-eisen.

In Groot Brittannië is dit idee al werkelijkheid. Daar voeren inmiddels 8.000 bedrijven het symbool Two Ticks’ (twee vinkjes) in hun vacatures en melden steeds meer bedrijven zich voor een Two Ticks- erkenning.
Dat schrijft minister Donner in juli aan de Tweede Kamer waarin hij aangeeft hoe werkgevers gestimuleerd worden om functies te creëren voor wajongers. 

