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5 Tips for Addressing mploees with
Disailities

Disailities are on the rise. Here's how HR can ensure the are properl accommodating workers who have them.

 Michael J. tudenka

ep 27, 2016

s the overall U.. population shifts, so too do workforce demographics. ased on the diᶲerent was the population is changing,

emploers can expect that more future emploees will have disailities covered  the Americans with Disailities Act (ADA). One

reason for this is that, as the National Center for Health tatistics reports, U.. oesit rates have more than douled since the 1970s—

which means there has een an associated rise in weight-related health prolems such as high lood pressure, high cholesterol and

diaetes.

In addition, more older emploees are in the workforce, and some of these seniors have disailities. 

Meanwhile, the U.. Centers for Disease Control and Prevention has reported a signiᶴcant rise in the numer of children—the workforce of

the not-so-distant future—with such developmental and ehavioral conditions as attention deᶴcit hperactivit disorder, autism, and various

mood and anxiet disorders. 

Unfortunatel, man emploers are overwhelmed and underprepared when it comes to accommodating emploees who have disailities.

What’s more, emploers often face a maze of regulations that can complicate the situation. For example, California emploers must compl

with several overlapping laws, including the ADA, which was roadened  the ADA Amendments Act of 2008, and the California Fair

mploment and Housing Act, which must e followed in coordination with various laws on workers’ compensation, pregnanc leave and

famil leave.  

 

Here are ᶴve tips for how emploers can engage more eᶲectivel with emploees on disailit accommodation issues and avoid disailit-

related lawsuits—or at least e etter prepared to defend themselves against such suits.

1. Create a Written Polic

Make sure our emploee handook includes a disailit accommodation polic that clearl descries the interactive dialogue process and

focuses on the need for communication etween emploees and HR professionals. 

The polic should:

• e separate from—and in addition to—the tpical nondiscrimination and anti-harassment guidelines found in most handooks. 

• pell out what the interactive dialogue process consists of, including information aout documenting the existing disailit if it isn’t

ovious and discussing options for reasonale accommodation. 
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• tress the necessit for open and ongoing two-wa conversations aout the emploee’s needs and how those requirements might aᶲect

the wa the worker performs the jo’s essential functions.

• Designate speciᶴc HR professionals who will handle accommodation requests. This approach helps to ensure that emploees will

connect with the people in the compan who are most qualiᶴed in this area. mploers are often found legall liale if a worker can prove

that his or her supervisor had knowledge of an accommodation request and failed to take proper action. A polic that names the speciᶴc

individuals responsile for receiving such requests helps avoid this prolem. 

2. Train All mploees

upervisors are the ees and ears of the compan. In fact, the law deems that whatever the know or should know is what the compan

knows or should know as well. Thus, emploers that fail to train their managers on how to handle accommodation requests are setting

themselves up for lawsuits.

These requests come in man forms and are not alwas eas to recognize. Legall, the don’t even have to e made in writing: Oᶹce

chatter in which an emploee mentions a disailit in the context of his or her personal life could later e used to show that the emploer

had "constructive knowledge" of the disailit. 

Imagine, for example, an emploee sharing with his oss that he struggles to make it to work in the morning due to phsical therap

sessions he must attend. elieve it or not, that conversation would likel e deemed an accommodation request in the courtroom. An

untrained supervisor not onl ma fail to initiate an appropriate interactive dialogue ut also could suject the emploee to disciplinar

action that might later e deemed unlawful retaliation. 

Consider training nonsupervisors on the accommodation polic as well. If ever emploee understands when accommodations should e

sought, how requests should e made and who the should e made to, there is a greater likelihood that the compan will handle these

situations appropriatel overall.  

3. Make Individualized Assessments

Once a supervisor or HR professional ecomes aware of an emploee’s need for accommodation, he or she is legall required to engage

in an interactive dialogue to determine an jo-related limitations that might stem from the disailit, as well as whether—and which—

reasonale accommodations are in order. 

This is not a one-size-ᶴts-all process; each request requires an individualized assessment that should include suggestions from the

emploee as well as the manager. Think of it as a rainstorming session. The compan cannot simpl rel on an approach that worked

previousl for an emploee with a similar disailit. 

Keep an open mind and carefull evaluate each individual’s request and medical condition. Consult with the compan’s lawers to

understand what can and cannot e asked of the emploee during this assessment. 

4. Keep Talking

An emploer’s oligation does not end after a worker is given a reasonale accommodation. Continue to follow up with the emploee and

his or her supervisor to ensure that the accommodation is eᶲective, and do not assume that the initial discussion and decisions will suᶹce.

The jo conditions and the health of the emploee can change. 
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Disclaimer (www.shrm.org/aout-shrm/Pages/Terms-of-Use.aspx#Disclaimer)

That’s wh the dialogue should continue when an emploee is on ADA leave. He or she ma need additional time o ,ɸ for example, due to

an unforeseen complication. 

e sure emploees know to inform designated HR professionals if the accommodation provided ecomes insuᶹcient. 

 

5. Document Conversations 

ver communication ou have with the worker regarding the accommodation process should e documented and maintained in his or her

conᶴdential medical ᶴle (separate from the personnel ᶴle). Too often, managers fail to make note of the dail two-minute exchanges the

have with a worker who has a disailit. ut it is those ver conversations that constitute the ongoing interactive dialogue. No discussion

aout accommodation is too rief to e documented, given that the urden of proving that an interactive dialogue took place will ultimatel

fall to the emploer.   

Michael J. tudenka is an attorne with Newmeer & Dillion in Newport each, Calif. He can e reached at michael.studenka@ndlf.com. 
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