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A. Resumen de |la ADA
1. La ADA y la ADA-AA

La Ley sobre Estadounidenses con Discapacidades (ADA, Americans with
Disabilities Act) es una ley federal que hace ilegal la discriminacién por
motivos de discapacidad. Otorga proteccion de los derechos civiles a las
personas con discapacidades y prohibe la discriminacién en el empleo,
lugares publicos y servicios publicos. La ADA contiene titulos que son
como los capitulos de un libro. El Titulo | de la ADA prohibe la
discriminacién en el empleo contra las personas con discapacidades por
parte de empleadores con 15 o0 mas de 15 empleados.

La ADA fue aprobada por el Congreso en 1990 como la Ley Publica 101-
336 (Public Law 101-336) y firmada por el Presidente George H.W. Bush.
En 2008, la ADA fue enmendada por el Congreso, firmada por el
Presidente George W. Bush y se convirtid en la Ley Publica 110-325. Esta
ley se conoce como la Ley de Enmiendas a la ADA (ADA-AA, ADA
Amendments Act). Estas enmiendas, o la ADA-AA, entraron en vigor el 1
de enero de 2009. Por lo tanto, a partir de 2009 han tenido lugar cambios
significativos en la ley en lo que respecta a los derechos de empleo bajo la
ADA.

En particular, la ADA-AA define ahora de forma expresa los términos
“actividades importantes de la vida” y “limita sustancialmente”, que no se
habian definido previamente y estaban abiertos a interpretacion por parte
de los tribunales o la Comisioén para la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo (EEOC, U.S. Equal Employment Opportunity Commission)
mediante regulacion administrativa. Al elaborar estas nuevas e
importantes definiciones relacionadas con la definicion general de
“discapacidad”, la ADA-AA también rechaza de forma expresa las
consideraciones de varias de las decisiones del Tribunal Supremo de los
Estados Unidos (United States Supreme Court) que habian interpretado la
ADA (y “limita sustancialmente” y “actividades importantes de la vida”) muy
estrictamente y que denegaron cobertura a algunas personas con
discapacidades.® Por ejemplo, en un caso conocido como Sutton v.
United Air Lines, Inc., 527 U.S. 471 (1999), el Tribunal Supremo de los
Estados Unidos sostuvo que se deberian usar medidas atenuantes
cuando un individuo estuviera “limitado sustancialmente” en una o0 mas de
una actividad importante de la vida. Al rechazar esta decision de Sutton,
la ADA-AA rechaza ahora de forma expresa, en casi todas las



circunstancias, la jurisprudencia establecida por Sutton en lo que respecta
a las “medidas atenuantes”. En consecuencia, la ADA-AA proporciona
una orientacién vital a las personas con discapacidades, empleadores,
defensores, abogados y jueces en cuanto a las intenciones del Congreso
acerca de a quién deberia afectar la Ley y como deberia interpretarse la
Ley en el futuro. La ADA-AA sélo es aplicable a actos de discriminacion
gue hayan ocurrido después del 1 de enero de 2009, que es cuando la ley
entrd en vigor.?

También deberia saber que ademas del Titulo | de la ADA existen otras
leyes que protegen los derechos de las personas cualificadas que tienen
discapacidades frente a la discriminacion en el entorno laboral. Por
ejemplo, el Titulo Il de la ADA protege a los individuos cualificados que
tienen discapacidades de la discriminacion por parte del estado o del
gobierno local. Por lo tanto si su empleador es parte del estado o del
gobierno local, puede gue usted también pueda reclamar bajo el Titulo I
de la ADA. El Titulo Il de la ADA podria afectar a algunas entidades
estatales y locales que no estan cubiertas bajo el Titulo I. Dos de las
leyes de derechos civiles mas prominentes que se usan en California para
proteger contra la discriminacion por discapacidad que no se encuentran
en la ADA son 1) la ley Federal conocida como la Seccién 504 de la Ley
de Rehabilitacion (Rehabilitation Act) (si su empleador recibe financiacion
Federal) y 2) la ley estatal conocida como la Ley de Empleo y Vivienda
Justos de California (California Fair Employment and Housing Act). Una
vez mas, esta publicacion se centra principalmente en sus derechos bajo
la ADA. Sin embargo, usted podria tener derechos y recursos adicionales
en estas otras leyes.

2. Titulo | — En General
El Titulo | de la ADA establece:

“Ninguna entidad cubierta discriminara en contra de un
individuo cualificado por razones de discapacidad en lo que
respecta a los procedimientos de solicitud de empleo,
contrataciéon, ascenso o despido de empleados, compensacion
a empleados, capacitacion laboral y otros términos,
condiciones y privilegios laborales.”

Esta definicion sélo prohibe la discriminacion a un “individuo cualificado”
por razones de “discapacidad”. Por lo tanto, las definiciones tanto de



“individuo cualificado” y “discapacidad” son criticas a la hora de determinar
si esta usted protegido frente a la discriminaciéon bajo el Titulo I. Estas
definiciones se discuten en detalle en esta publicacibn mas adelante.
También notara que la prohibicion de discriminacion sélo afecta a una
“entidad cubierta” asi que esa definicion también sera importante a la hora
de determinar si esta usted protegido frente a la discriminacién bajo el
Titulo 1.

3. Empleadores a los que Afecta

En virtud al Titulo 1,* la ADA afecta a los empleadores privados, entidades
de gobierno estatal y local, agencias de empleo y sindicatos laborales. El
Titulo | define “entidad afectada” como “un empleador, agencia de empleo,
organizacion laboral o comité conjunto de empleados y patronal™. En
general, un “empleador” se define como “una persona que se dedica a una
industria que afecta al comercio y que tiene 15 o0 mas de 15 empleados. . .
y cualquier representante de dicha persona”®. Sin embargo, el término
“empleador” no incluye al Gobierno Federal (Federal Government), los
Estados Unidos, tribus indias y clubes privados.” La ADA no afecta a las
entidades religiosas, sin embargo, las entidades religiosas pueden dar
preferencia a personas de una religion en particular y pueden requerir que
todos los solicitantes y empleados sigan los principios religiosos de la
organizacion.®

4, Individuos Protegidos

La ADA protege a una persona con una discapacidad frente a la
discriminacion a causa de esa discapacidad. La ADA define
“discapacidad” de tres maneras diferentes independientes, al mismo
tiempo que indica que las tres definiciones se interpretaran en términos
generales.® En consecuencia, usted solo necesita satisfacer los términos
de una de estas definiciones para tener una “discapacidad” de acuerdo a
la ADA. Sin embargo, para estar protegido frente a la discriminacion a
causa de esa discapacidad, usted también debe demostrar que usted es
un “individuo cualificado”, lo que se explica mas abajo.

Las tres definiciones de “discapacidad” de acuerdo a la ADA son las
siguientes:

Primero, usted es una persona con una “discapacidad” de acuerdo a
la ADA si usted tiene un impedimento fisico o mental que limita
sustancialmente una o mas de una actividad importante de la vida.
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Un “impedimento fisico” es “Cualquier trastorno fisioldégico o condicion,
desfiguramiento cosmético o pérdida anatomica que afecte a uno o a mas
de uno de los siguientes sistemas del cuerpo: neurolégico, musculo-
esquelético, érganos sensoriales, respiratorio (incluyendo érganos del
habla), cardiovascular, reproductivo, digestivo, genitourinario, hémico y
linfatico, la piel y endocrino”.'® Un “impedimento mental” es “Cualquier
trastorno mental o psicologico, como por ejemplo retraso mental, sindrome
organico cerebral, enfermedad emocional o mental y discapacidades del
aprendizaje especificas”.™*

Existen dos importantes subdefiniciones a la primera definicion de
“discapacidad”: ¢ Qué es una “actividad importante de la vida™? Y, ¢qué
es “Limita Sustancialmente”? La ADA-AA responde a estas preguntas
directamente y define estos importantes términos de la siguiente manera.

Las “actividades importantes de la vida” incluyen “cuidarse a uno
mismo, realizar tareas manuales, ver, oir, comer, dormir, caminar, ponerse
de pie, levantar cosas, inclinarse, hablar, respirar, aprender, leer,
concentrarse, pensar, comunicarse y trabajar"*?. Una “actividad
importante de la vida” también incluye “la realizacion de una funcion
importante del cuerpo, incluyendo, pero sin limitarse al, funcionamiento del
sistema inmune, crecimiento celular normal, funcionamiento del sistema
digestivo, intestinos, vejiga, sistema neuroldgico, cerebro, sistema

respiratorio, circulatorio, endocrino y de las funciones reproductivas”.*®

En cuanto a la definicion de “limita sustancialmente”, la ADA-AA
establece que el término se debe interpretar “de manera consistente con
las determinaciones y propositos de la Ley de Enmiendas de la ADA (ADA
Amendments Act) de 2008"**. La seccién de “determinaciones” de la
ADA-AA (que no esta codificada) hace referencia expresa a dos
decisiones del Tribunal Supremo de los Estados Unidos que afirma ya no
son buenos precedentes legales en lo que respecta a “limita
sustancialmente”. El Congreso establece expresamente que Sutton v.
United Air Lines, Inc., 527 U.S. 471 (1999) y Toyota Motor Manufacturing,
Kentucky, Inc. v. Williams, 534 U.S. 184 (2002) y las decisiones de los
tribunales inferiores que interpretan estos casos han interpretado de forma
incorrecta, muy estrictamente, el término “limita sustancialmente, y que en
consecuencia “han eliminado la protecciéon a muchas personas a quienes
el Congreso tenia la intencién de proteger”®. Ademas, en la seccion de
determinaciones de la ADA-AA, el Congreso establece de forma expresa
gue los reglamentos que interpretan la ADA que definen “limita
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sustancialmente” “restringe significativamente” también son incorrectos y
necesitan ser enmendados.™

Ademas, la ADA-AA define “limita sustancialmente” de la siguiente
manera. “Un impedimento que limita sustancialmente una actividad
importante de la vida no tiene por qué limitar otras actividades importantes
de la vida para que se considere una discapacidad.”” “Un impedimento
gue es episddico 0 que esta en remisidén es una discapacidad si limita de
forma sustancial una actividad importante de la vida cuando esta
presente.”® Ademas,

La determinacion de si un impedimento limita sustancialmente
una actividad importante de la vida se tomara sin tener en
cuenta los efectos terapéuticos de medidas paliativas tales
como—(lI) medicacion, suministros médicos, equipos o0
aparatos, aparatos para mala vision (que no incluyen anteojos
normales o lentes de contacto), proétesis, incluyendo
extremidades y aparatos, audifonos e implantes cocleares u
otros aparatos de ayuda auditiva implantables, dispositivos de
movilidad o equipos y suministros para terapia de oxigeno; (Il)
el uso de tecnologia asistencial; (lll) adaptaciones razonables
0 asistencia o servicios auxiliares ; o (IV) comportamientos
aprendidos o modificaciones neurolégicas adaptativas.™

Sin embargo, “los efectos terapéuticos de las medidas paliativas de
anteojos normales o de lentes de contacto se deben tener en cuenta a la
hora de determinar si un impedimento limita sustancialmente una actividad
importante de la vida”.?° Ademas, los reglamentos que interpretan la ADA
identifican varios factores a la hora de determinar si una persona esta
limitada sustancialmente en una actividad importante de la vida: “(i) La
naturaleza y severidad del impedimento; (ii) La duracion o la duracion
esperada del impedimento; y (iii) El impacto permanente, el impacto a
largo plazo o el impacto permanente o a largo plazo esperado a causa del
impacto o como resultado del mismo”.?* Estos reglamentos también
establecen que la definicién de “limita sustancialmente” sera igualmente
satisfecha si una persona es “incapaz de realizar una actividad importante
de la vida que una persona promedio de la poblacion general es capaz de

realizar”.?

Por consiguiente, la primera definicion de “discapacidad” discutida
anteriormente exige un analisis de dos subdefiniciones clave: “actividad



importante de la vida” y “limita sustancialmente”.

Segundo, usted es una persona con una “discapacidad” de acuerdo a
la ADA si usted tiene un historial de dicho impedimento (como por
ejemplo una condicion en remision). Las definiciones de impedimento
fisico y mental se dan en la seccién anterior. El término “tiene un historial
de dicho impedimento” quiere decir que usted tiene un historial, o ha sido
incorrectamente clasificado como que tiene un historial de un impedimento
mental o fisico que limita sustancialmente una o mas de una actividad
importante de la vida. Por ejemplo, alguien que ha tenido cancer pero cuyo
cancer esta en remision en la actualidad.

Tercero, usted es una persona con una discapacidad de acuerdo ala
ADA si se considera que usted tiene dicho impedimento. De nuevo,
las definiciones de impedimento fisico y mental se dan en las secciones
anteriores. En cuanto al aspecto de “se considera” de esta tercera
definicion, si su impedimento no limita su capacidad para realizar su
trabajo, pero su empleador o posible empleador le tratan como si lo
hiciera, entonces “se considera” que usted tiene un impedimento. Esto
podria incluir a una persona con epilepsia cuyos ataques estan bajo
control. También podria incluir a alguien que es ciego y que puede
mecanografiar al tacto con precision, pero a quién no se le permite ser un
mecanografo porque otros creen que €l o ella no puede mecanografiar
debido a la ceguera. O también se podria “considerar que usted tiene un
impedimento” incluso si usted no tiene ninguno de los impedimentos
indicados, pero su empleador o empleador potencial le tratan como si
tuviera un impedimento sustancialmente limitante. Esto podria ser debido
porque usted esta asociado o relacionado con alguien que tiene una
discapacidad. O esto podria incluir a alguien con un andar dificil a quien el
empleador o empleador potencial trata como si él o ella tuviera una
limitacion en su capacidad de realizar tareas manuales.

Como la ley indica en la actualidad, “Una persona satisface los requisitos
para que ‘se considere que tiene tal impedimento’ si la persona establece
gue él o ella ha sido objeto de una accion prohibida por esta Ley como
consecuencia de un impedimento fisico o mental, ya sea real o percibido,
sin importar si el impedimento limita, o se percibe que limita, una actividad
importante de la vida”.?®> Sin embargo, de acuerdo a la ADA-AA, que se
considere que se tiene dicho impedimento, “no debe aplicarse a
impedimentos que son transitorios y menores. Un impedimento transitorio
es un impedimento con una duracion real o esperada de seis meses 0
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menos”.?*

Incluso si usted satisface una de las tres definiciones de
“discapacidad” ?° sefialadas anteriormente, aln tiene que satisfacer la
otra definicion de discapacidad basada en el empleo para recibir la
proteccion de la ADA frente a la discriminacion laboral. Esto es muy
importante, usted no solo debe tener una “discapacidad” sino que debe ser
un “individuo cualificado” con una discapacidad.?® Ser un “individuo
cualificado” con una discapacidad quiere decir que usted también debe
estar cualificado para realizar las funciones esenciales del trabajo (en
otras palabras, con o sin una adaptacion razonable). Esto quiere decir
gue usted debe tener los requisitos minimos necesarios para realizar el
trabajo tales como la educacion, experiencia o licencias necesarias. Un
“individuo cualificado” se define como “una persona que, con o sin
adaptaciones razonables, puede realizar las funciones esenciales del
puesto laboral que dicha persona ocupa o desea.”®’

Habra notado que la definicién de “individuo cualificado” incluye dos
importantes términos, “adaptaciéon razonable” y “funciones esenciales”.
Por lo tanto estas subdefiniciones seran importantes a la hora de
determinar si usted es o0 no es un “individuo cualificado” y esta protegido
por el Titulo | de la ADA.

El reglamento que interpreta la ADA define “funciones esenciales” como
“los deberes fundamentales del puesto laboral que el individuo con una
discapacidad tiene o desea”.?® Las funciones esenciales “no incluyen las
funciones secundarias del puesto laboral”.?® En otras palabras, las tareas
fundamentales del trabajo son deberes importantes y necesarios del
puesto. Una persona debe ser considerada para un puesto siempre y
cuando él o ella pueda realizar las funciones importantes del trabajo con o
sin adaptaciones razonables.*® Los empleadores no pueden denegarle un
trabajo siempre y cuando usted esté cualificado por el simple hecho de no
poder realizar las funciones secundarias de dicho trabajo si su
discapacidad es la razon por la que no puede realizarlas. La opinion del
empleador se tiene en cuenta a la hora de determinar qué funciones del
trabajo son esenciales.*! Si un empleador ha preparado una descripcion
por escrito antes de anunciar o entrevistar a los solicitantes del trabajo,
esta descripcion es evidencia de las funciones esenciales del trabajo.*
Las “funciones secundarias” son tareas que no son “funciones esenciales”
del trabajo. Podrian ser deberes incluidos en la descripcién de un trabajo
como “otros deberes que se le asignen”.
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De acuerdo a la ADA, una “adaptacion razonable” incluye
modificaciones o ajustes que permiten realizar las funciones esenciales de
su trabajo a los empleados con discapacidades.*?

Algunos ejemplos de posibles adaptaciones incluyen: permitir que un
empleado se ausente del trabajo para ir a citas médicas; permitir que un
empleado tenga un horario de trabajo flexible de manera que el empleado
pueda trabajar mas horas en los “dias buenos” y menos horas cuando sea
necesario; reorganizar la descripcion del trabajo para eliminar las
funciones que no sean esenciales; facilitar dispositivos técnicos tales
como computadoras con sintetizadores de voz; asegurarse de que los
sanitarios sean accesibles; o simplemente educar y reformar las actitudes
de los compafieros de trabajo.**

La reasignacion a un puesto vacante, 0 a un puesto que estara vacante
dentro de poco, es otra adaptacion razonable posible.* Usted debe estar
cualificado para realizar el otro trabajo. Un ascenso nunca se considera
una adaptaciéon razonable y su empleador no esta obligado a crear un
nuevo puesto para usted.

La determinaciéon de si una adaptacion solicitada es razonable se podria
realizar mediante un “proceso interactivo” entre el empleador y el
empleado. El reglamento establece que,

“Para determinar la adaptacion razonable apropiada podria ser
necesario que la entidad afectada inicie un proceso informal e
interactivo con la persona cualificada que tiene una
discapacidad y que necesita la adaptacion. Este proceso
deberia identificar las limitaciones precisas que resulten de la
discapacidad y las adaptaciones razonables potenciales que
podrian solucionar dichas limitaciones.”*®

Por ejemplo, si un empleador dice que “no” a su primera peticion de una
adaptacién razonable, él o ella podria pedir al mismo tiempo que usted
facilitara informacion adicional o que el asunto se discutiera mas a fondo
con él o ella. De acuerdo a la ley, usted podria tener la obligacion de
facilitar mas informacion o de discutir el asunto mas a fondo para
encontrar una adaptacion “razonable” y apropiada para su empleador. Por
lo tanto, usted podria tener la obligacion de reunirse con su empleador y
de facilitarle mas informacion acerca de sus limitaciones o su necesidad
de una adaptaciéon razonable en particular. Para obtener mas detalles en



lo referente a “adaptaciones razonables” consulte la Seccién C de esta
publicacion.

5. ¢ Existe alguna excepcion por la cual un “individuo
cualificado” con una discapacidad no sera cubierto por la
ADA?

Si los estandares de cualificacion que se aplican a todos los solicitantes o
empleados tienden a eliminar a las personas con discapacidades, los
empleadores podrian usarlo como defensa si los requisitos estan
relacionados con el trabajo, son consistentes con las necesidades del
negocio y no se pueden satisfacer mediante adaptaciones razonables.®’

6. ¢,Cubre la ADA las discapacidades temporales?

En general, la ADA no cubre las discapacidades temporales. Esto es
debido a que la definicidn principal de “discapacidad” requiere que se
demuestre una “limitacion sustancial’ en una o mas de una “actividad
importante de la vida”.*® La mayoria de las discapacidades temporales no
cumpliran esta definicion. Sin embargo, la ADA también establece que “Un
impedimento que es episddico o que esta en remision es una
discapacidad si limita de forma sustancial una actividad importante de la
vida cuando esta presente”.** El reglamento que interpreta la ADA
establece que uno de los factores que puede ser relevante para
determinar si un impedimento limita de forma sustancial es la duracion del
impedimento.*® El tiempo que un impedimento afecta a las actividades
importantes de la vida puede ayudar a determinar si el impedimento limita
de forma sustancial dichas actividades.**

Aun asi, la ley especifica que en lo que respecta a aquellas personas que
“se considera que tienen dicho impedimento” que la proteccion de la ADA
no debe aplicarse a “impedimentos transitorios y de menor importancia”.*
“Un impedimento transitorio es un impedimento con una duracién real o

esperada de seis meses 0 menos”.*®

La determinaciéon de si un impedimento es temporal o0 no se hace caso por
caso. Por lo general, aguellas condiciones que solo duran unos pocos dias
0 semanas y que no tienen efectos permanentes o a largo plazo en su
salud no son impedimentos sustancialmente limitantes. Ejemplos de
dichas condiciones de corta duracion son el resfriado comun, la gripe y la
mayoria de fracturas dseas y esguinces. El simple hecho de que usted
pueda haber necesitado descanso absoluto en cama u hospitalizacion a
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consecuencia de dicha condicidon no cambia la naturaleza transitoria de la
condicion. Incluso la necesidad de cirugia, sin mas, no es suficiente para
elevar una condicién a corto plazo a nivel de una discapacidad.

Aunque las restricciones temporales a corto plazo no suelen ser
sustancialmente limitantes, un impedimento no necesariamente tiene que
ser permanente para ser elevado al nivel de discapacidad. Algunas
condiciones pueden ser a largo plazo, o potencialmente a largo plazo, en
el sentido que su duracion es indefinida o desconocida, 0 se espera que
sea de al menos varios meses. Tales condiciones, si son severas, podrian
constituir discapacidades. Por lo tanto, si usted pierde la vista o resulta
paralizado pero se espera que se recupere completamente
“eventualmente”, usted es una persona con una discapacidad, a pesar de
la prognosis de completa recuperacion en algin momento indeterminado
en el futuro.

7.  ¢Estan protegidos como “empleados” los contratistas
independientes o voluntarios de acuerdo a la ADA?

No. Los contratistas independientes no se consideran empleados de
acuerdo a la definicion de la ADA y de la FEHA. La cuestiéon de si una
persona es un contratista independiente se decide caso por caso y
depende de si la persona tiene control sobre el trabajo que él o ella
realiza. Los factores a considerar incluyen si la persona hace lo siguiente:

Proporciona las herramientas o materiales;
Pone servicios a disposicion del publico en general,
Trabaja para varios clientes al mismo tiempo;

Puede tener ganancias o pérdidas como resultado de los
servicios ofrecidos;

Invierte en las instalaciones en el lugar de trabajo;
Dirige el orden en el que se debe realizar el trabajo; y
Decide el horario durante el que se debe realizar el trabajo.

Generalmente, los voluntarios no son “empleados” protegidos. Sin
embargo, se puede considerar como empleado a una persona como
resultado de un servicio voluntario si €l/ella recibe beneficios tales como
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una pension, seguro de vida colectivo, compensacion al trabajador y
acceso a certificacion profesional, incluso si los beneficios son provistos
por una tercera parte. Un voluntario también podria estar cubierto si el
trabajo voluntario es necesario para empleo regular o normalmente
conduce a un empleo regular con la misma entidad.

8. ¢ Necesita la ADA “discriminacion positiva” por parte de
los empleadores?

La ADA no obliga a los empleadores contratar un namero fijo de personas
con discapacidades. Solo requiere que los empleadores den iguales
oportunidades de empleo a las personas cualificadas con discapacidades
que las que dan a los empleados sin discapacidades.* Usted debe ser
capaz de realizar las funciones esenciales de su trabajo, ya sea con o sin
adaptaciones razonables, para ser protegido por la ADA.* Los
empleadores no estan obligados a contratar o a mantener en plantilla a
una persona que no puede realizar las funciones esenciales de un trabajo
incluso con adaptaciones razonables. Ademas, dado que la ADA se aplica
sélo a las personas con discapacidades, los empleados no discapacitados
no pueden hacer uso de ella para recurrir el favoritismo percibido hacia los
empleados con discapacidades.

9. ¢, Qué tipo de acciones por parte de un empleador estan
prohibidas por la ADA?

De acuerdo a la ADA, los empleadores no pueden discriminar por motivo
de su discapacidad en los procedimientos de solicitud, contratacion,
despido, ascenso, compensacion, capacitacion y otros términos y
condiciones del empleo y la contratacién.*® Esto incluye anuncios,
permanencia en el trabajo, despidos, ausencias, beneficios y el resto de
actividades relacionadas con el empleo. Negarse a ofrecer adaptaciones
razonables también es discriminacion, a menos que el empleador pueda
establecer que hacerlo seria una carga excesiva 0 una amenaza directa a
la salud y seguridad del individuo u otras personas.*’ Ademas, la ADA se
aplica a los contratos que el empleado pueda tener con otros negocios.*®

10. ¢Debe mi empleador saber que tengo una discapacidad
para ser protegido por la ADA?

Si. La ADA prohibe la discriminacién en base a una discapacidad
conocida.” De acuerdo a la ADA, para poder pedir una adaptacion
razonable o presentar una queja por discriminacion contra su empleador
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usted debe ser capaz de demostrar que su empleador sabia que usted
tenia una discapacidad. Usted puede solicitar una “adaptacion razonable”
una vez que informa a su empleador de que usted tiene una discapacidad.
Los empleadores solo estan obligados a ofrecer “adaptaciones
razonables” para discapacidades conocidas.® La ADA no considera una
notificacion de discapacidad el decirle a un empleador que usted esta
teniendo problemas personales o de salud. Los problemas personales y
los problemas de salud podrian ser temporales y la ADA no los califica
como discapacidad necesariamente.”" Usted debe informar a su
empleador de que usted tiene una discapacidad cubierta por la ADA.

En base al contenido de la ADA, los reglamentos y el historial legislativo,
esta claro que no se culpara a los empleadores de no acomodar una
discapacidad de cuya existencia no habian sido informados.*? La
responsabilidad de informar al empleador acerca de una discapacidad es,
por lo tanto, de la persona que tiene la discapacidad y es él o ella la que
tiene que pedir una “adaptacion razonable”, si se necesita. Disability
Rights California recomienda que las adaptaciones para discapacidades
se pidan por escrito. ElI Anexo contiene un ejemplo de una carta de
Solicitud de Adaptacién Razonable (Reasonable Accommodation
Request).

11. ¢Tengo que informar a mi posible empleador de mi
discapacidad durante el proceso de contratacion?

No. De hecho, un posible empleador no puede preguntarle si tiene una
discapacidad durante el proceso de contratacién.>® Un posible empleador
puede preguntarle si usted tiene las aptitudes necesarias para realizar las
funciones del trabajo que esta solicitando.>* Esto se puede hacer
preguntandole acerca de su experiencia laboral en el pasado, capacitacion
laboral u otras aptitudes relevantes. Sin embargo, un posible empleador
no puede preguntarle si usted tiene una discapacidad en ningin momento
durante el proceso de contratacion alegando que no tener una
discapacidad es un requisito necesario para el trabajo.

12. ¢Cuéando necesito informar a mi empleador de mi
discapacidad?

La ADA no obliga al empleado a informar al empleador acerca de una
discapacidad en ningin momento en particular. Por lo tanto usted podria
decidir no informar a su empleador acerca de su discapacidad.
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Aungue no es necesario informar a su empleador de que usted tiene una
discapacidad en ningiin momento en particular, usted deberia informar a
su empleador y solicitar una “adaptacion razonable” cuando se dé cuenta
de que necesita una adaptacion para cumplir adecuadamente con las
funciones esenciales de su trabajo. Esperar hasta después de ser
despedido es demasiado tarde para solicitar una adaptacion. Para poder
probar que su empleador participd en una contratacion o despido
discriminatorios por motivo de su discapacidad, usted debe ser capaz de
demostrar que su empleador tenia conocimiento de su discapacidad. Una
vez que el empleador tiene conocimiento de una discapacidad, él o ella
deben ofrecer “adaptaciones razonables” que le permitiran realizar las
funciones esenciales de su trabajo.

13. ¢Coémo demuestro a un empleador que tengo una
discapacidad?

De acuerdo a la ADA usted tiene una discapacidad cuando (1) usted tiene
un impedimento fisico o mental que limita sustancialmente una o mas de
una de sus actividades importantes de la vida; (2) usted tiene un historial
de tal impedimento; o (3) se considera que usted tiene tal impedimento.>®
En ciertas ocasiones una discapacidad sera obvia, por ejemplo cuando
usted usa una silla de ruedas, o podria no ser obvia, por ejemplo en el
caso de una discapacidad del aprendizaje. En general, usted no tendra
gue demostrar que tiene una discapacidad cuando la discapacidad es
obvia, aunque debera hacerlo si su empleador desea documentacion
acerca de su discapacidad. Si su discapacidad no es obvia tendra que
presentar a su empleador informaciéon de su médico que describa su
discapacidad. En el Anexo encontrara un ejemplo de carta del médico.

B. CUESTIONES PREVIAS AL EMPLEO

1. ¢, Qué preguntas pueden aparecer en una solicitud de
empleo?

De acuerdo a la ADA, la solicitud de empleo es una consulta previa al
empleo. Su propdsito es recopilar informacion acerca de sus aptitudes,
capacidad, preparacién, credenciales y referencias. También sirve para
saber como ponerse en contacto con usted. No se puede utilizar para
obtener informacion acerca de si usted es una persona con una
discapacidad o acerca de la naturaleza o severidad de su discapacidad.

Estan prohibidas las preguntas que intentan recabar informacién acerca
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de sus enfermedades previas o actuales, medicacion, tratamiento médico,
abuso de estupefacientes, discapacidades, lesiones o reclamaciones a la
Compensacion del Trabajador, asi como todas las preguntas relacionadas
con el historial médico de su familia. Sin embargo las preguntas acerca del
uso ilegal de drogas si estan permitidas.

También estan prohibidas las preguntas acerca de temas estrechamente
relacionados con discapacidades ya que responder a ellas seguramente
desvelaria informacion acerca de su discapacidad.

Por norma general, un empleador no puede hacerle preguntas acerca de
si necesitara adaptaciones razonables para realizar un trabajo durante el
proceso de solicitud o en una entrevista. Esto se debe a que estas
preguntas seguramente desvelarian si usted tiene una discapacidad
(normalmente soélo las personas con discapacidades necesitan
adaptaciones razonables).

Para asegurarse de que las falsas ideas no influyen en el proceso de
seleccion, la ADA prohibe cualquier pregunta relativa a su condicion fisica
o mental. Hasta que se le ofrece un trabajo, a un empleador sélo se le
permite hacer preguntas acerca su capacidad de realizar tareas
relacionadas con el trabajo.

2. Tengo unadiscapacidad psiquiatrica. ¢Son legales las
preguntas acerca de mi historial de salud mental?

No. Las personas con discapacidades psiquiatricas a menudo se
enfrentan con formularios de solicitud de empleo que piden informacion
detallada acerca de su salud mental. En algunas ocasiones la informacién
facilitada podria usarse para excluirle del empleo, a menudo incluso antes
de que se evalle su capacidad para desempefiar las funciones del puesto
de trabajo.

3. ¢, Qué hago cuando estoy completando una solicitud de
empleo y se me hace una preguntailegal?

Esta es una decision individual que debe tomar usted mismo. Mentir en
una solicitud es motivo suficiente para despido en el futuro. Dejar una
pregunta en blanco podria causar que el empleador haga preguntas
concretas. Algunas personas contestan a esta pregunta con un “no
procede”, o diciendo “Puedo realizar las funciones esenciales del trabajo
con o sin adaptaciones razonables” o “Esta es una pregunta inapropiada”.
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4.  Si existen periodos de tiempo durante los cuales careci de
ocupacion, ¢qué puedo hacer para explicarlo sin poner en
peligro mi solicitud?

Hay varias maneras de las que puede hacer frente a los periodos de
tiempo sin ocupacion en su curriculo. Una sugerencia es indicar que los
periodos de tiempo durante los cuales usted carecié de ocupacion se
debieron a motives personales, pero sin indicar cuales eran estos motives
personales. Otra sugerencia es explicar de forma concreta el periodo de
tiempo sin ocupacion. Sin embargo esto puede ocasionar que un
empleador lo rechace debido a prejuicios relacionados con la
discapacidad.

5.  Antes deir auna entrevista, ¢debo averiguar si hay acceso
para sillas de ruedas?

Si un posible empleador esta obligado a acomodarlo durante una
entrevista. El empleador esta obligado a cambiar el lugar de la entrevista
si no es accesible a sillas de ruedas.

6. ¢ Qué pasa si voy a la entrevista y no hay acceso para
sillas de ruedas?

Esta es una decision individual pero una opcion es pedir que la entrevista
se reprograme en un lugar accesible.

7. ¢ Qué hago si me llaman para una entrevistay tengo un
Impedimento que me obliga a comunicarme de una manera
especializada ¢(Cémo puedo conseguir una adaptacion?

Debe hacerle saber al posible empleador si usted necesita y desea una
adaptaciéon. Un posible empleador esta obligado a acomodar los
impedimentos conocidos relacionados con su discapacidad durante una
entrevista.

8. ¢, Como averiguo si voy a necesitar una adaptacion para
realizar el trabajo?

Pida una descripcion del puesto de trabajo que defina las funciones
esenciales del trabajo. Pregunte dénde trabajara y si es accesible y en un
entorno compatible con sus necesidades. Evalle cuales seran sus
necesidades para realizar el trabajo. Sus médicos y consejeros de
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rehabilitacion vocacionales pueden ayudarlo.

9. ¢, Qué tipo de preguntas me pueden hacer en una
entrevista?

El propdsito de la entrevista es investigar su capacidad, educacion,
aptitudes, experiencia laboral, licencias o certificaciones necesarias para
realizar el trabajo. Estan prohibidas las preguntas acerca de si usted es
una persona con una discapacidad y las preguntas acerca de la naturaleza
o severidad de su discapacidad.

Un empleador deberia describir el trabajo en detalle para que usted
comprenda de forma razonable lo que se espera y preguntarle si usted
puede realizar las funciones del trabajo con o sin adaptaciones
razonables. Un empleador también puede pedirle que demuestre como
sera usted capaz de realizar las funciones del trabajo, ya sea con
adaptaciones razonables o sin ellas.

Ejemplo: Una persona con una discapacidad psiquiatrica solicita un
trabajo como reportero de un periddico. Durante la entrevista el empleador
hace preguntas acerca de la capacidad del solicitante para trabajar bajo
presion. Esto esta permitido de acuerdo a la ADA. Sin embargo, hacer
preguntas acerca de si una persona ha sido tratada por motivo de estrés
ansiedad o un trastorno de panico no esta permitido.

10. ¢Qué pasa si mi discapacidad es obvia? ¢Me pueden
preguntar si necesito adaptaciones razonables?

Un empleador puede hacerle algunas preguntas concretas, dentro de unos
limites, cuando tenga razones para creer que un usted necesitara una
adaptacién razonable para realizar las funciones de su trabajo. En
concreto, el empleador puede preguntarle si necesita una adaptacion
razonable y qué tipo de adaptacion razonable seria necesaria para que
usted realizara las funciones del trabajo. El empleador puede hacer estas
preguntas si:

El empleador tiene razones para creer que usted necesitara
adaptaciones razonables debido a una discapacidad obvia;

El empleador tiene razones para creer que usted necesitara
adaptaciones razonables debido a una discapacidad oculta
pero que usted ha revelado de forma voluntaria al empleador; o
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Usted ha revelado de forma voluntaria al empleador que usted
necesita una adaptacion razonable para realizar el trabajo.

Ejemplo: Un solicitante con un impedimento visual importante solicita un
trabajo que implica trabajar con una computadora. El empleador puede
preguntarle si necesitara una adaptacion razonable para realizar las
funciones del trabajo. EI empleador no puede realizar preguntas
adicionales acerca de adaptaciones razonables si el solicitante responde
gue “no” (aunque, por supuesto, el empleador podria preguntar al
solicitante que describa o demuestre la ejecucion de la tarea en cuestion).
El empleador puede hacer preguntas acerca del tipo de adaptacion que
necesita si el solicitante dice que necesitara una adaptacion, como por
ejemplo “¢Qué necesitara?” Si el solicitante informa de que necesita un
programa informatico o software que aumenta el tamafo del texto en la
pantalla de la computadora, el empleador puede hacer preguntas como
“¢ Quién es el fabricante de ese programa?”, “Necesita una marca en
particular” o “¢ Es ese programa informatico compatible con nuestras
computadoras?” Sin embargo, el empleador no puede hacer preguntas
acerca de la condicion subyacente del solicitante. Ademas, el empleado
no puede hacer preguntas acerca de adaptaciones razonables que no
estén relacionadas con las funciones del trabajo, como por ejemplo

“¢ Necesitara adaptaciones razonables para llegar a la cafeteria?”

11. ¢Prohibe la ADA las pruebas en el empleo?

No. La ADA solo obliga a que las pruebas que eliminan a las personas con
discapacidades estén relacionadas con el trabajo y que sean consistentes
con las necesidades del negocio. Un empleador puede usar las pruebas
para evaluar la aptitud, agilidad fisica, inteligencia y habilidades
especificas. Este tipo de pruebas no se consideran “examenes médicos”
de acuerdo a la ADA y no estan sujetos a las normas especiales que rigen
los exdmenes médicos.

Las pruebas utilizadas por un empleador deben estar disefiadas para
evaluar las funciones esenciales del trabajo y deben predecir el
rendimiento en el trabajo con precision. Las pruebas tienen que estar
relacionadas con el trabajo y ser consistentes con las necesidades del
negocio si dichas pruebas evallan a personas con discapacidades.

Las pruebas deberian evaluar lo que pretenden evaluar. De acuerdo al
informe del Comité Judicial de la Camara de Representantes (House
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Judiciary Committee), es discriminatorio elegir y administrar pruebas a una
persona que tiene una discapacidad que impide sus habilidades
sensoriales, manuales o del habla, si lo que la prueba evalta son las
habilidades sensoriales, manuales o del habla en lugar de las habilidades
o aptitudes que la prueba pretende evaluar. Se permite que un empleado
utilice tal prueba solo si la prueba evaluara de verdad una habilidad
necesaria para el trabajo.

12. ¢Es aplicable el modelo de “adaptacion razonable” a las
pruebas de empleo?

Los empleadores tienen la obligacion de facilitarle adaptaciones
razonables para permitirle realizar la prueba de empleo. El lugar donde se
realizan las pruebas tiene que ser un lugar accesible. Un posible
empleador puede solicitar documentacion, dentro de lo razonable, acerca
de la discapacidad.

Por ejemplo, una persona con dislexia deberia tener la oportunidad de
hacer una prueba oral en lugar de una prueba por escrito a menos que la
prueba se hubiera disefiado para evaluar la capacidad lectora. Las
personas con discapacidades podrian necesitar mas tiempo para
completar la prueba. Si la audicién no es necesaria para un trabajo, pero
es necesaria para la prueba, el empleador deberia tener un intérprete de
lenguaje por sefias u otra adaptacion adecuada para un candidato sordo.

Usted no deberia ser descalificado de un trabajo que usted tiene la
capacidad de realizar por tener una discapacidad que le impida hacer la
prueba tal y como se ofrece. Las personas que realmente estan
cualificadas podrian resultar excluidas cuando un empleador no realiza
adaptaciones razonables y esto afecta negativamente a los resultados de
las pruebas. La ADA se disefo para prohibir esto. Un empleador deberia
evaluar su capacidad para realizar un trabajo, no su capacidad de hacer
una prueba.

Los resultados de las pruebas no se pueden usar para excluir su
discapacidad a menos que: (a) las habilidades evaluadas sean necesarias
para realizar una funcion esencial del puesto de trabajo; y (b) no existen
adaptaciones razonables que se puedan realizar para permitirle realizar
esa funcion esencial; o (c) ofrecer la adaptacion necesaria causaria
dificultades excesivas.

Ejemplo: Una persona con una discapacidad psiquiatrica present6é una
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solicitud para un puesto de paisajista/jardinero. El solicitante satisfacia los
requisitos detallados en la descripcion del trabajo y tenia experiencia
previa en esta ocupacion. Sin embargo, la presion de las pruebas
cronometradas y por escrito hizo que el solicitante no tuviera buen
rendimiento. Se le dieron 15 minutos durante la entrevista para que
respondiera a una serie de preguntas que evaluaban su conocimiento de
las responsabilidades del trabajo. Al ser incapaz de completar este
ejercicio se le denego el trabajo. Ante estas circunstancias, el empleador
podria haber “acomodado razonablemente” al candidato ofreciendo
plantear las preguntas oralmente o no poniendo un limite de tiempo fijo a
la prueba.

13. ¢Hay normas especiales paralos examenes médicos?

Si. Los exdmenes médicos estan prohibidos hasta después de realizarse
una oferta de trabajo.

Sin embargo, el empleo puede depender de los resultados de su examen
médico. Si un empleador requiere examenes médicos, el empleador debe
requerir examenes meédicos a todos los solicitantes o a todos los
candidatos a un puesto en particular. No se puede hacer un examen
médico a unas personas si y a otras no. Un “Examen Médico” es un
procedimiento o prueba que intenta recabar informacion acerca de los
impedimentos fisicos, mentales o de salud de una persona.

Un empleador puede hacerle exdmenes psicoldgicos previos a una
oferta, a menos que el examen en particular sea un examen medico. Esta
decision se tomaria en base a factores tales como el propdésito de la
pruebay la intencion del empleador a la hora de hacer la prueba. Los
examenes psicologicos son examenes medicos si ponen en evidencia
factores que llevarian a identificar trastornos o impedimentos mentales
(por ejemplo aquellos indicados en el mas reciente Manual de Diagndstico
y Estadistico de Trastornos Mentales [DSM, Diagnostic and Statistical
Manual of Mental Disorders] de la Asociacion Psiquiatrica Americana
[American Psychiatric Association]).

Una prueba no es médica si se disefia y se usa solo para evaluar aspectos
tales como la honestidad, gustos y habitos y, por lo tanto, se puede
realizar antes de una oferta de trabajo.

De acuerdo a la ADA, una prueba de agilidad fisica en la que usted, como
candidato al puesto de trabajo, demuestra la capacidad de realizar tareas
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del trabajo reales o simuladas, no es un examen médico.

Una prueba de aptitudes fisicas en la que se evalla su rendimiento a la
hora de realizar tareas fisicas — como correr o levantar pesos — no es un
examen médico.

Un empleador puede hacerle pruebas de vision cuando usted es
candidato, a menos que la prueba en particular sea médica. Evaluar su
capacidad de leer etiguetas o distinguir objetos como parte de una
demostracion de su capacidad de realizar el trabajo no es un examen
médico. Pero un examen oftalmoldgico u optométrico de su vista es
meédico. Pedirle que lea una tabla optométrica también seria un examen
médico.

14. Durante el examen médico posterior a la oferta revelé que
tomo medicamentos para mi Discapacidad Psiquiéatrica
(Psychiatric Disability). Ahora mi empleador me pide que
firme una autorizacion que les permitiria consultar todos
mis archivos médicos. ¢ Es esto legal? ¢Deberia firmar la
autorizacion?

La ADA®’ establece que un empleador esté autorizado a realizar un
examen médico después de haberle hecho una oferta de trabajo y antes
de que comience con sus tareas laborales. Se permite que un empleador
condicione la oferta de trabajo a los resultados del examen siempre y
cuando todos los empleados que acceden al trabajo sean examinados sin
importar si tienen una discapacidad o no. Es mas, un examen o
indagacion posterior a la oferta no tiene por qué estar “relacionado con el
trabajo” o ser “consistente con las necesidades del negocio” pero todos los
empleados deben estar sujetos a los mismos requisitos. Por lo tanto, un
empleador puede solicitar el acceso a su historial de salud mental,
siempre y cuando también solicite el historial de salud mental del resto de
candidatos antes de que ocupen su puesto sin importar si tienen una
discapacidad o no. La informacion que se obtenga de dicho historial no se
puede utilizar contra usted. Si el empleador usa su historial para
descartarlo para el puesto debido a su discapacidad, el empleador debe
demostrar que el criterio utilizado para excluirlo esta relacionado con el
trabajo y es consistente con las necesidades del negocio y no puede ser
satisfecho mediante una adaptacion razonable para poder defenderse de
una acusacion de discriminacion.
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15. ¢Se puede revelar lainformacion obtenida en un examen
medico?

Toda la informacién médica acerca de candidatos o empleados, sin
excepcion, DEBE SER CONFIDENCIAL. Que la informaciéon médica sea
confidencial quiere decir que se debe guardar en un archivo médico
aparte, no en su archivo personal.

16. ¢Puede el empleador compartir informacion médica con
cualquiera?

Su informacion médica se puede compartir con los supervisores si lo
contratan y necesita adaptaciones tales como la modificacién de deberes
o restriccion de horario. La informacion se puede compartir con el personal
de seguridad o el personal de primeros auxilios si es una condicién que
podria necesitar tratamiento médico de emergencia. La informaciéon
médica se debe compartir con los oficiales del gobierno que investigan el
cumplimiento de la ADA. Dado que la ADA no excluye las leyes estatales
de Compensacion al Trabajador (Worker's Compensation), el empleador
es libre de entregar informacion a estas oficinas o a otros fondos de
compensacion por lesiones sin violar la ADA. Los empleadores también
pueden usar la informacion a efectos de seguro cuando asi sea necesario
para administrar un plan de seguro de salud.

17. Durante el empleo, ¢Cuando se consideran “relacionadas
con el trabajo y consistentes con las necesidades del
negocio” las preguntas o examenes meédicos relacionados
con la discapacidad de un empleado?

Este requisito puede cumplirse cuando un empleador cree
razonablemente, basandose en evidencias objetivas, que: (1) su
capacidad para realizar funciones esenciales del trabajo se veran
perjudicadas por una condicion médica; o (2) usted presentara una
amenaza directa debido a una condicion médica. Por ejemplo, las
preguntas o examenes meédicos estan permitidas si son resultado de una
peticion de adaptacion razonable y la necesidad de dicha adaptacion no
es obvia o si responden a inquietudes razonables acerca de la capacidad
de una persona para realizar las funciones esenciales de su puesto.
Ademas, las preguntas o examenes estan permitidos si otra Ley Federal o
reglamento las requieren. En estas situaciones las preguntas o examenes
no deben superar el alcance de la condicién médica y su efecto sobre su
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capacidad para realizar las funciones esenciales del trabajo o trabajar sin
presentar una amenaza directa, ya sea con o sin adaptaciones
razonables.

Ejemplo 1: Un repartidor no se aprende la ruta que debe seguir cuando
hace los envios en un vecindario en particular. A menudo no entrega los
paguetes o los entrega en una direccion equivocada. Esta persona no esta
realizando su funcién esencial de hacer entregas. Sin embargo, no hay
indicacion alguna que no aprenderse su ruta esté relacionado con su
condicion médica. La ADA no permitiria un examen médico (incluyendo un
examen psiquiatrico) como algo relacionado con el trabajo y consistente
con las necesidades del negocio en este caso, ya que el empleador
carece de motivos para creer razonablemente, basandose en la
evidencia objetiva, que la capacidad de esta persona para realizar la
funcion esencial de su trabajo esta impedida por una condicién médica.

Ejemplo 2: Un servicio de limusinas tiene conocimiento que uno de sus
mejores choéferes tiene un trastorno bipolar y que sufrié un episodio
maniaco el afio pasado que se inicid cuando estaba llevando a un grupo
de diplomaticos a reuniones durante todo el dia. Durante el episodio
maniaco el chofer se comporté de manera que constituia una amenaza
directa a si mismo y a otras personas (condujo una limusina de la
compaiiia de forma peligrosa repetidamente). Tras una corta excedencia
el chofer volvio al trabajo y a su alto rendimiento habitual. El servicio de
limusinas quiere asignarle ahora la tarea de llevar a varios hombres de
negocios que puede gque tengan negociaciones laborales durante todo el
dia durante las siguientes semanas. El empleador esta preocupado de que
esto ocasionarda otro episodio maniaco y que, como resultado, el
empleado conducira de forma peligrosa y constituira un peligro a si mismo
y a otras personas. No existen indicaciones que la condicion del empleado
haya cambiado en el ultimo afo o que el episodio maniaco del afio pasado
no fuera debido a la tarea de llevar a clientes a reuniones durante todo el
dia. El empleador podria hacer preguntas relacionadas con la
discapacidad o exigir un examen medico ya que €l o ella cree
razonablemente, en base a evidencia objetiva, que el empleado constituira
una amenaza directa a si mismo u a otras personas debido a una
condicion médica.

Ejemplo 3: Un empleado con depresion desea volver al trabajo tras una
excedencia durante la que fue hospitalizada y durante la que se ajusté su
medicacion. Su empleador podria pedir un examen para comprobar que
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esta preparada para volver al trabajo ya que tiene razones para creer,
basandose en la hospitalizacidon y ajuste de la medicacion, que su
capacidad para realizar las funciones esenciales del trabajo aun podria
estar impedida a causa de la condicion médica. Sin embargo, este
examen debe limitarse a los efectos de la depresion sobre su capacidad,
ya sea con o sin adaptaciones razonables, para realizar las funciones
esenciales del trabajo. Por ejemplo, hacer preguntas acerca de su historial
psiquiatrico completo o acerca de sus sesiones de terapia excederia los
limites permitidos.

18. Después de una oferta de trabajo, ¢puede un empleador
preguntar a todas las personas si necesitan una
adaptacion razonable para realizar el trabajo?

Si.

19. Sidurante la etapa posterior a la oferta de trabajo usted
solicita una adaptacion razonable para realizar el trabajo,
¢cpuede el empleador pedirle que presente documentacion
acerca de su discapacidad?

Si, si usted solicita una adaptacion razonable para poder realizar el trabajo
y la necesidad de dicha adaptacion no es obvia, el empleador puede pedir
gue presente un numero razonable de documentos que justifiquen su
derecho a una adaptacion razonable. EI empleador puede pedir
documentacion que demuestre que usted tiene una discapacidad cubierta
y que indique sus limitaciones funcionales.

Ejemplo: Un empleado que se va a incorporar al trabajo indica que va a
necesitar descansos de 15 minutos cada dos horas para comer algo y asi
mantener su nivel de azucar en sangre. El empleador puede pedir a la
empleada que presente documentacion de su médico que demuestre que:
(a) tiene un impedimento que limita sustancialmente una actividad
importante de la vida; y (b) la empleada realmente necesita los descansos
solicitados debido al impedimento.

20. ¢Estaprohibido hacer pruebas de drogas?

La ADA ni obliga ni prohibe hacer pruebas de drogas. Las pruebas de
drogas NO se consideran un “examen médico”.Puede que le hagan una
prueba antes de que el empleador le haga una oferta de trabajo.
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Las pruebas de drogas no tienen que estar relacionadas con los deberes
del trabajo o con las necesidades del negocio. Si un empleador hace
pruebas de drogas, éstas tienen que ser conformes a las leyes federales,
estatales y locales que correspondan. La ADA considera que una prueba
de drogas positiva es indicativa de un consumo actual de drogas. Una
persona que consume drogas de manera ilegal no es un individuo
protegido por la ADA cuando el empleador toma medidas basadas en
dicho consumo.

Dado que la ADA no protege a las personas que consumen drogas
ilegales o alcohol en la actualidad, a los empleadores se les permite:

Prohibir el consumo de alcohol o drogas ilegales en el lugar de
trabajo a todos los empleados;

Requerir que los empleados no se encuentren bajo los efectos
del alcohol o de drogas ilegales en el lugar de trabajo;

Requerir que los empleados se comporten de acuerdo a los
requisitos establecidos por la Ley Lugar de Trabajo Libre de
Drogas (Drug-Free Workplace Act) de 1988;

Esperar los mismos estandares de cualificacion para el empleo
o el mismo rendimiento y comportamiento de los empleados
consumidores de drogas que del resto de empleados; y

Requerir que los empleados en puestos sensibles, segun se
definen en los reglamentos establecido por los Departamentos
de Transporte y Defensa (Departments of Transportation and
Defense) y la Comision Reguladora Nuclear (Nuclear
Regulatory Commission), cumplan con los estandares
establecidos por dichos reglamentos.

Un empleador esta autorizado a hacerle pruebas de consumo ilegal de
drogas. Sin embargo, las pruebas no pueden interferir con su derecho a
no divulgar su discapacidad médica antes de recibir una oferta de empleo.
En otras palabras, el empleador puede realizar una prueba de drogas
después de haber hecho una oferta de empleo y que ésta oferta dependa
del resultado negativo de la prueba de drogas o asegurarse de que
cualquier prueba de drogas que se realice antes de una oferta de trabajo
s6lo compruebe el consumo ilegal de drogas y no el consume de otras que
el candidato pudiera estar consumiendo bajo supervision médica (ej.: para
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tratar un trastorno mental, epilepsia).
21. ¢Qué hay de las inquietudes de seguridad?

La ADA no obliga a un empleador a contratarlo si usted representaria una
amenaza directa a su propia salud o seguridad o a la salud y seguridad
de otras personas en el lugar de trabajo.

Antes de que un empleador decida no contratarlo porque usted representa
una amenaza directa, el empleador debe determinar primero que usted
representa un riesgo considerable de dafios a su propia salud y seguridad
y la salud y seguridad de otras personas y que este riesgo no puede
eliminarse o reducirse mediante una adaptacion razonable. Esta
determinacion debe basarse en una evaluaciéon de su capacidad actual
para realizar las funciones esenciales del trabajo de forma segura. El
empleador deberia identificar el riesgo especifico que usted representa. La
determinacién de si usted posee una amenaza directa deberia basarse en
los siguientes factores:

La duracion del riesgo;

La naturaleza y gravedad del dafio potencial,

La probabilidad de que el dafio potencial pueda ocurrir; y
La inminencia del dafio potencial.

Una evaluacion de una amenaza directa a la salud o seguridad debe
basarse en un juicio razonable que se basa en los conocimientos mas
actuales y/o la mejor evidencia objetiva disponible.

22. ¢Qué pasa si soy incapaz de satisfacer los estandares de
conducta debido a mi discapacidad?

Las pautas dictadas por la Comisién para la Igualdad de Oportunidades en
el Empleo (EEOC, Equal Employment Opportunity Commission)®®
disponen que los empleadores puedan requerir que los empleados con
discapacidades cumplan los estandares de conducta que se aplican de
manera uniforme a todos los empleados y que estan relacionados con el
puesto de trabajo en cuestion.

Las Pautas (Guidelines) establecen que “no hay nada en la ADA que
prevenga que un empleador mantenga un lugar de trabajo libre de
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violencia 0 amenazas de violencia o de disciplinarlo si usted roba o
destruye propiedad”. Por lo tanto, un empleador puede disciplinar a un
empleado con una discapacidad por mala conducta si el empleador
impondria la misma disciplina a un empleado sin una discapacidad.

Ejemplo: Un empleado roba dinero de su empleador. Incluso si esta
empleada afirma que la mala conducta fue debida a una discapacidad, el
empleador puede disciplinarla de forma consistente con las politicas
disciplinarias uniformes porque el empleado viol6 un estandar de conducta
gue esta relacionado con el trabajo y es consistente con la necesidad del
negocio.

Sin embargo, si la mala conducta en cuestidén no esta “relacionada con el
puesto de trabajo en cuestion”, la EEOC adopta la posicion que el
empleador debe acomodar comportamientos que de otra forma resultarian
en una accion disciplinaria.

Ejemplo: Un empleado con una discapacidad mental trabaja en un
almaceén. Este empleado no tiene contacto con los clientes y su contacto
con comparnieros de trabajo es poco frecuente. El empleado ha ido al
trabajo con un aspecto cada vez mas desalifiad y con ropa poco
adecuada. Los compairieros de trabajo se quejan de su comportamiento
antisocial, que no se dirige a ellos en conversaciones informales y que es
grosero y brusco. Sin embargo su trabajo no se ha visto afectado. El
manual de La Empresa (Company handbook) exige que los empleados
vayan al trabajo arreglados y que sean corteses. Al ser amonestado por su
apariencia y mala educacion el empleado informa al empleador que su
comportamiento es resultado de su discapacidad. Las pautas de la EEOC
establecen que “el codigo de vestimenta y las normas de cortesia hacia
con los compairieros no estan relacionadas con el puesto en cuestion y no
son consistentes con las necesidades del negocio porque este empleado
no tiene contacto con los clientes y no tiene un contacto habitual con los
otros empleados. Por lo tanto, la aplicacion rigida de estas normas con
este empleado violaria la ADA.”

AVISO: La EEOC no parece tener en consideracion el resultado que
podria ocasionar el obligar a un empleador a “acomodar” la mala
educacion con los comparieros sobre la moral de los empleados vy el
funcionamiento normal del negocio. En teoria estos factores podrian
permitir en algunas ocasiones que el empleador argumente que acomodar
tal comportamiento crearia dificultades excesivas.
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Los empleadores no tienen que excusar mala conducta en el pasado. Por
lo tanto, un empleador no necesita rescindir una amonestacion si le
amonesta por violar el estdndar de comportamiento y no sabe que usted
tiene una discapacidad. Sin embargo, una vez que se informa al
empleador de que el mal comportamiento es resultado de una
discapacidad, el empleador debe llevar a cabo el analisis de la ADA 'y
determinar si el empleado realmente tiene una discapacidad, si la mala
conducta fue resultado de la discapacidad, si se pueden llevar a cabo
adaptaciones razonables para la discapacidad y si tal adaptacion causaria
dificultades excesivas.

Medicacion: Las pautas de la EEOC dejan absolutamente claro que la
decisién de tomar o no tomar medicamentos psiquiatricos esta soélo en sus
manos y gue es su responsabilidad tomar dicha medicacién. Si el
empleador cree que su conducta se debe a que usted no ha tomado su
medicacion, el empleador no deberia decirle que se tome su medicacién.
En cambio, el empleador deberia concentrarse en las consecuencias de
un mal comportamiento continuado de acuerdo a la politica disciplinaria
uniforme de La Empresa.
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C. ADAPTACIONES RAZONABLES
1. ¢, Qué es una “adaptacion razonable”?

De acuerdo al Titulo de la ADA una “adaptaciéon razonable” incluye
modificaciones o ajustes que permiten que los empleados con
discapacidades realicen las funciones esenciales de su trabajo.>® Sin
embargo, un empleador no esta obligado a ofrecer una “adaptacion
razonable” si puede demostrar que ello causaria dificultades excesivas o
gue seria una amenaza a la seguridad del empleado o a la de otras
personas. (Consulte los apartados mas abajo para obtener mas detalles
acerca de las definiciones de “dificultad excesiva” y “amenaza directa”.)

Estos son algunos ejemplos de adaptaciones posibles: permitir que un
empleado se ausente del trabajo para ir al médico o al terapeuta; permitir
gue un empleado tenga un horario de trabajo flexible para que dicho
empleado pueda trabajar mas horas en sus “dias buenos” y menos horas
cuando asi lo necesite; modificar la descripcion del trabajo para eliminar
las funciones no esenciales; ofrecer un lugar de trabajo con acceso para
sillas de ruedas, un interprete de lenguaje por sefias 0 materiales en
Braille; o simplemente educando y modificando las actitudes de los
compaiieros de trabajo.

Reasignar al empleado a un puesto vacante o a un puesto que estara
vacante dentro de poco tiempo es otra adaptacion razonable posible.
Usted debe estar cualificado para el otro trabajo y un ascenso nunca se
considera una adaptacion razonable. Un empleador no necesita tener otro
trabajo para poder acomodarlo.

La ADA no obliga a los empleadores a contratar un numero fijo de
personas con discapacidades. Sélo obliga a que los empleadores den las
mismas oportunidades de empleo a las personas cualificadas con
discapacidades que las que dan a los empleados sin discapacidades.®°
Usted necesita ser capaz de realizar las funciones esenciales de su
trabajo con o sin adaptaciones razonables para ser protegido por la
ADA.®! Los empleadotes no estan obligados a contratar o mantener en
plantilla a una persona que, incluso con adaptaciones razonables, no
puede realizar las funciones esenciales del trabajo.

2. ¢, Qué se considera adaptacién razonable para los
empleados con discapacidades psiquiatricas?
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Solo es posible desarrollar adaptaciones efectivas cuando se tiene un
conocimiento claro de usted, en su funcién de empleado, de los requisitos
de su trabajo y de la familiaridad con el entorno de trabajo concreto. Sin
embargo, ejemplos de adaptaciones en el lugar de trabajo que han
ayudado a otros trabajadores con discapacidades psiquiatricas pueden
ayudar con este proceso.

Normalmente las adaptaciones para trabajadores con discapacidades
psiquiatricas incluyen cambios en el proceso de supervision, la prestacion
de asistencia personal, cambios de horario, cambios en los aspectos
fisicos del lugar de trabajo, reestructuracion de las obligaciones laborales
y ajustes a las politicas.

3. ¢, Que pasa si nunca he informado a mi empleador de mi
discapacidad y mas tarde me doy cuenta de que necesito
una adaptacion?

La ADA puede ofrecerle proteccion una vez que dé a conocer su
discapacidad, incluso si ya lleva un tiempo ocupando el puesto. Los
trabajadores con discapacidades de larga duracién pueden solicitar
adaptaciones en cualquier momento durante su empleo. De igual manera,
los empleados actuales que sufran una enfermedad o un accidente y que
resulten discapacitados pueden solicitar adaptaciones durante su periodo
de empleo. Que la adaptacion se tenga que ofrecer o no depende de si
causa o no dificultades excesivas al empleador. Sin embargo, no se
espera que los empleadores ofrezcan adaptaciones para discapacidades
de los empleados que desconozcan.

4, ¢, Como pido una adaptacion razonable?

Necesita informar a su empleador de (1) que tiene una discapacidad, (2)
como su discapacidad interfiere con su habilidad para cumplir con las
obligaciones del trabajo y (3) qué adaptaciones necesitara para poder
cumplir sus funciones laborales.

Usted puede hacer la peticion oralmente o por escrito; sin embargo, si su
empleador no responde a la peticion oral en un plazo de tiempo razonable
usted deberia hacer la peticion por escrito.

Se ha incluido un ejemplo de carta de peticion de adaptacion razonable
con este documento. Deberia pedir a su empleador que le diera una
respuesta en un plazo de tiempo especifico ya que necesitara tomar otras
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medidas si su peticion es denegada.

5. ¢, Qué pasa si la adaptacion no es efectiva? ¢ Tiene mi
empleador la obligacion de ayudarme a buscar otras
adaptaciones razonables?

Se espera que un empleador tome la iniciativa y vuelva a iniciar el proceso
interactivo para determinar si alguna otra adaptacion puede ser efectiva a
la hora de ayudar al empleado a realizar sus funciones esenciales en el
trabajo si un primer intento de adaptacion para un empleado con una
discapacidad no tiene éxito.®

6. ¢, Qué pasa si no estoy seguro de que adaptaciones
necesito?

Si no esta usted seguro de qué adaptaciones necesita existen evaluadores
profesionales que pueden evaluar su necesidad. Puede encontrar estos
servicios en las unidades de rehabilitacién de los hospitales asi como en
algunas organizaciones que prestan servicios para personas con
discapacidades, como por ejemplo los centros regionales. Un gran recurso
para acceder a este servicio y otras ayudas relacionadas con el trabajo es
el Departamento de Rehabilitacion (DR, Department of Rehabilitation).
Puede encontrar la oficina del Departamento de Rehabilitacion mas
cercana consultando la guia telefonica bajo “State of California,
Department of Rehabilitation”.

Si usted satisface los requisitos para recibir los servicios del DR y una
evaluacion de las adaptaciones que necesita, deberia saber que su
posible empleador no tiene ninguna obligacion legal de aceptar la
evaluacion y la conclusion de otra agencia. De todas formas es posible
gue un posible empleador se anime a seguir las recomendaciones de la
evaluacion de DR porque el empleador podria negociar compartir el costo
de cualquier adaptacion que usted necesite.

7. Necesito un dispositivo de asistencia para realizar mi
trabajo. ¢ Puedo pedir a mi empleador que lo
proporciones?

Si. La ADA dice que una de las maneras de las que su empleador podria
acomodarlo es proporcionando nuevos equipos o modificando el equipo de
oficina ya existente.®® Usted puede pedir un dispositivo especial como
adaptacion si lo necesita para ser efectivo en su trabajo. Al igual que con
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otras adaptaciones su peticién de equipos debe ser razonable. Esto quiere
decir que el equipo que usted desea tiene que ser consistente con la
naturaleza del negocio y deberia ser asequible a la luz de los recursos del
negocio.®

8. Yo sé qué equipo satisface mis necesidades laborales.
¢, Tengo derecho a ello?

Si usted sabe exactamente lo que necesita, deberia sugerirlo cuando
discuta sus necesidades con su empleador. Encontrar la adaptacion
necesaria deberia ser un proceso de colaboracion en el que usted y su
empleado tienen en cuenta las diferentes opciones.®® Su empleador
deberia siempre consultar con usted y tener su preferencia como
consideracion principal.®® Sin embargo, el empleador no esté obligado a
proporcionarle el articulo concreto o de la marca que usted pide. De
hecho, la ADA otorga a su empleador la libertad de como decide ayudarlo.
Por supuesto, lo que ofrezca tiene que tener unos estadndares minimos.
Deberia ser efectivo. Deberia ayudar a superar las limitaciones causadas
por su discapacidad para que asi usted pueda cumplir con sus
obligaciones laborales. Si el dispositivo que se ofrece funciona de manera
gue usted ser& capaz de usarlo para estar a la altura de las expectativas
de su empleador, el empleador no tiene que hacer nada mas. Usted puede
rechazar el equipo que se le ofrezca pero podria enfrentarse a la
posibilidad de ser despedido si no rinde adecuadamente sin dicho
equipo.®’

Siempre puede ofrecerse a facilitar su propio equipo, en cuyo caso usted
tiene mucha mas libertad a hora de elegir que equipo sera. Usted tiene
derecho a traer su propio equipo siempre y cuando su eleccion sea
compatible con la tecnologia que se usa en la oficina, no interfiera con la
capacidad de otros empleados para realizar su trabajo y no sea probable
que necesite mucha ayuda.®®

9. Uso mi propia computadora para el trabajo. Se esta
descomponiendo. ¢Puedo pedir que mi empleador pague
por su arreglo?

La ADA no habla de este asunto directamente. Sin embargo, su voluntad
de usar su propia computadora es un claro beneficio para el empleador.
Usted podria argumentar que, como adaptacion, el empleador se deberia
ocupar al menos del costo de mantenimiento y reparacion de su equipo.
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Una vez mas, costo es un factor. El empleador podria no ser responsable
de la reparacion de su computadora si la reparacion es demasiado cara y
no se lo puede permitir. Usted deberia escribir los términos de su acuerdo
con el empleador para asegurarse de que su empleador tiene claras sus
obligaciones. El acuerdo deberia incluir una declaracion que refleje el
deber del empleador de reparar su equipo.

10. ¢En qué areas del empleo puedo pedir un dispositivo
asistencial?

El derecho a equipos especiales existe en todas las etapas del trabajo,
como por ejemplo durante la contratacién, empleo y beneficios.®®
Naturalmente cada etapa tiene distintas necesidades. Dada la
incertidumbre del proceso de contratacion, es probable que el empleador
no compre tecnologia cara durante esta etapa. EI empleador puede hacer
uso de otras soluciones para satisfacer sus necesidades. Normalmente el
goce de beneficios y privilegios del trabajo tampoco tiene necesidad de
equipos. Sin embargo, tiene que ser consciente de que la ADA pone este
derecho a su disposicién en caso de que usted pueda demostrar que lo
necesita en estas circunstancias.

Conseguir equipos especiales es mas probable mientras usted esté
empleado. Estos equipos deberian permitirle realizar las obligaciones
principales del trabajo. La ADA llama “funciones esenciales del trabajo” a
estas obligaciones. Se le contratd para que completara estas tareas
esenciales. Por otro lado, podria haber, a menudo hay, tareas y funciones
gue son secundarias al trabajo que usted realiza. La ADA no protege tales
tareas. La ley no obliga a su empleador a proporcionar equipos
adaptativos para que usted pueda realizar las funciones no esenciales de
su trabajo.

11. ¢Quétipo de dispositivos asistenciales puedo pedir?

La ADA no limita de forma inflexible el tipo de equipos que usted puede
pedir. Cualquier cosa que le ayude a realizar su trabajo puede
considerarse una adaptacion razonable. Puede ser una sencilla
herramienta tal como una maquina de escribir de una sola mano para una
persona gque solo puede usar una mano. También podria ser un dispositivo
muy avanzado como por ejemplo un equipo de comunicaciéon de
fabricacion especial que ayuda a comunicarse a una persona con una
discapacidad del habla.
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Para darle una idea de la gama de equipos que su empleador podria
proporcionarle de acuerdo a la ADA, aqui tiene una lista de ejemplos que
la EEOC ha indicado en su manual de asistencia técnica que son
adaptaciones razonables. Esta lista son solo ejemplos. Usted podria
necesitar algo completamente diferente:

Los Dispositivos de Telecomunicaciones para Sordos (TDDs,
Telecommunication Devices for the Deaf) hacen posible que
las personas con discapacidades auditivas y/o del habla se
comuniquen por teléfono;

Los amplificadores telefénicos son utiles para las personas con
impedimentos auditivos;

Software o programas especiales para computadoras normales
y otros equipos pueden ampliar el tamafo de la letra o leer en
voz alta documentos escritos a personas con discapacidades
visuales y/o de lectura;

Marcas tactiles en equipos mediante Braille o texto en relieve
ayudan a las personas con impedimentos visuales;

Los auriculares de teléfono e interruptores de luz adaptativos
pueden ser usados por personas con paralisis cerebral u otras
discapacidades manuales;

Las personas con discapacidades visuales o de lectura pueden
usar calculadoras parlantes;

Los teléfonos con altavoz podrian resultar efectivos para las
personas que han sufrido amputaciones o que tienen otros
impedimentos de movimiento.

Un temporizador con indicador de luz permitié que un técnico
meédico sordo realizara pruebas de laboratorio. Costo $27.00;

A una oficinista con un uso limitado de sus manos se le
proporcion6 un archivador rotatorio tipo “lazy susan” que le
permitié alcanzar todos los materiales que necesitaba para su
trabajo. Costo $85.00;

A un jardinero que tenia un uso limitado de uno de sus brazos
se le proporcion6 una extension desmontable para un rastrillo.
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Esto le permitié agarrar el brazo de la extensién con la mano
impedida y controlar el rastrillo con el brazo funcional. Costo
$20.00;

Se cambid la distribucion de un escritorio del lado derecho al
izquierdo para asi permitir que una operadora de entrada de
datos con un impedimento visual realizara su trabajo. Costo

$0;

Un amplificador telefonico disefiado para funcionar con un
audifono permitié que un empleado de una planta mantuviera
Su puesto de trabajo y evitara ser fuera transferido a un puesto
de remuneracion inferior. Costo $24.00;

A una recepcionista ciego se le proporciond un detector de luz
gue le permitié determinar que lineas de la centralita estaban
sonando, en espera o0 en uso. (Un detector de luz emite una
sefal sonora cuando se sostiene sobre una fuente iluminada.)
Costo $50.00 a $100.00;

Una persona que solo tenia uso de una mano y que trabajaba
en un puesto de servicio de alimentos era capaz de realizar
todas las tareas excepto abrir latas. Se le proporciond un
abrelatas de una sola mano. Costo $35.00;

La compra de un trapeador ligero y de una escoba pequeiia
permitio que un empleado con sindrome de Down y problemas
congénitos de corazon realizara su trabajo con minimo
esfuerzo. Costo inferior a $40;

Un camionero sufria de sindrome del tunel carpiano, lo que
limitaba el movimiento de su mufieca y causaba grandes
molestias con tiempo frio. Una férula especial para la mufieca
usada con un guante disefiado para buceadores permitio que
pudiera conducir incluso con tiempo extremadamente frio.
Costo $55.00;

Un auricular telefénico permitié que un corredor de seguros
con pardlisis cerebral pudiera escribir mientras hablaba con los
clientes. Costo del alquiler $6.00 al mes; y

Una sencilla pieza de cartén conocida como “plantilla” hizo
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posible que una persona con retraso mental pudiera doblar
pantalones de mezclilla o “jeans” correctamente en su trabajo
de mozo de almacén en una tienda de venta al por menor.
Costo $0.

12. Tengo un impedimento de movilidad y necesito usar una
silla de ruedas. ¢Puedo pedir a mi empleador que me
facilite una en el trabajo?

Normalmente no. Los aparatos personales que usted usa de forma
habitual para sus actividades diarias son una excepcion importante al tipo
de equipos que usted puede solicitar.”® Si usted usa una silla de ruedas
todos los dias, esté 0 no en el trabajo, su silla de ruedas se considera un
articulo personal y su empleador no tiene que facilitarle una para que la
use en el lugar de trabajo. Pero incluso en este caso puede existir una
situacion en la que su empleador seria responsable. Por ejemplo, si usted
tiene suficiente fuerza en la parte superior del cuerpo como para usar una
silla de ruedas manual en su vida privada pero algunos aspectos del
entorno de trabajo como el terreno o la textura y profundidad de la
alfombra le impiden usar la silla de ruedas manual. Su empleador podria
tener que facilitar una silla de ruedas eléctrica en tales casos.

La mayoria de articulos que su médico le receta para la salud y
actividades vitales normales son aparatos personales. Entre estos
articulos se incluyen anteojos, audifonos, bastones, muletas, equipos
médicos, prétesis y aparatos ortopédicos. Los articulos sin receta, como
por ejemplo elevadores para sillas de ruedas son de naturaleza personal y
son su propia responsabilidad.

La linea que separa los articulos personales y los equipos relacionados
con el trabajo es en ocasion borrosa. Una persona con un impedimento
auditivo necesita un amplificador telefénico por motivos personales y para
comunicarse por teléfono en el trabajo. No existe una simple respuesta
para conocer la naturaleza de todos los aparatos. Como puede comprobar
en la lista en la pregunta anterior, la EEOC describe a los amplificadores
telefonicos como adaptaciones razonables. Podria decirse con seguridad
gue si usted necesita algun equipo, una herramienta, algunos suministros
o algun articulo de tecnologia avanzada para poder realizar una labor
especifica de su trabajo, su empleador deberia facilitarlo sin importar sus
caracteristicas.
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13. Tengo un impedimento visual y no puedo leer texto
escrito. ¢ Tengo derecho arecibir la solicitud de empleo y
otra informacion relacionada con el trabajo en un formato
alternativo?

Si. Usted tiene derecho a ser tratado de igual forma que otras personas
en todas las etapas y aspectos del empleo. Esto quiere decir que usted
tiene derecho a tener la oportunidad de leer y completar la solicitud de
empleo. Usted tiene derecho a conocer y tener acceso a otra informaciéon
relacionada con el trabajo que se facilite a todos los empleados incluyendo
informacion acerca de las politicas de empleo, beneficios, deducciones de
impuestos y demas. Sin embargo, la ADA no obliga a que su empleador
facilite la informacion en el formato que usted solicita. Su empleador
puede elegir entre las opciones que son efectivas en su caso. Una de las
opciones mas tipicas es la grabacion en audio de los materiales. Si esto
no es adecuado, usted necesitara explicar por qué no es adecuado y
sugerir la manera mas practica de satisfacer sus necesidades.

Para completar la solicitud de empleo y otros formularios su empleador
podria ofrecerle un asistente personal para que lea la informacién y
complete los formularios siguiendo sus instrucciones.” Dada la
sensibilidad y la naturaleza personal de alguna informacion, usted puede
insistir en que el asistente sea una persona con acceso a dicha
informacion confidencial.

14. Trabajo atiempo completo. Para acomodarme mi
empleador me permite trabajar desde casa durante parte
del tiempo. ¢Puedo pedir equipos especiales para
ayudarme con el trabajo que realizo desde casa?

En teoria si. Si se le permite trabajar desde casa y necesita equipos
especiales para realizar su trabajo su empleador deberia facilitarlos. Dado
gue también trabaja en la oficina, es de suponer que usted también
necesitaria las mismas ayudas alli. Ofrecer las mismas adaptaciones en
ambos lugares podria resultar demasiado caro. La ADA no fuerza al
empleador a cargar con el costo de un articulo que es demasiado caro
para ese negocio. Lo que es importante resaltar es que el hecho de que su
empleador esté de acuerdo en alterar su horario de trabajo y permitirle
trabajar desde casa no le obliga a proporcionarle automaticamente todo lo
gue necesite sin importar su costo. Si el equipo es portatil, puede que sélo
tenga derecho a una unidad y sea responsabilidad suya llevarlo de casa al
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trabajo y viceversa.

15. Mi compaiiia esta llevando a cabo modificaciones
considerables en nuestro sistema informatico. Como
resultado ya no puedo usar mis equipos especiales. ¢Qué
puedo hacer?

Usted adn tiene derecho a adaptaciones razonables.”” Su compafiia
deberia encontrar otra manera de permitirle hacer su trabajo. Existen
muchas alternativas. Podria ser posible ajustar el sistema informatico para
gue usted pueda seguir trabajando como antes. La compaiiia podria tener
también que proporcionarle diferentes equipos. Podria tener también que
ofrecerle personal de soporte para asistirlo con su trabajo. Podria incluso
tener que modificar su horario de trabajo de forma que usted ya no tuviera
gue usar una computadora. Y por ultimo, la compafia podria ofrecerle un
cambio de puesto. Las transferencias o cambios de puesto deberian ser la
ultima opcion a tener en consideracién. El nuevo puesto tiene que ser
equivalente ha supuesto actual en todos los aspectos, como por ejemplo
remuneracion, beneficios, categoria y oportunidades de ascenso.”

Su empleador no puede ofrecerle un puesto inferior a menos que sea el
unico disponible. Usted tampoco puede pedir ser transferido a un puesto
superior. Tampoco puede obligar a su empleador a crear un puesto
completamente nuevo para acomodarlo. Por otra parte, no puede esperar
gue la compaiiia continde usando el sistema actual si el cambio se hace
por necesidades del negocio. Normalmente, los juzgados suelen aceptar
la decision del negocio de que el cambio tecnoldgico es, de hecho,
adecuado.

16. ¢Qué necesito hacer para conseguir el equipo correcto
para el trabajo?

El proceso comienza con usted haciéndole saber al empleador que tiene
una discapacidad y que necesita un dispositivo asistencial para realizar su
trabajo. A continuacion deberia solicitar una reunién en la cual discutira
sus necesidades especificas. Usted y su empleador pueden ponerse de
acuerdo en gué satisface sus necesidades si usted y/o su empleador
tienen suficientes conocimientos acerca de tecnologia. Usted deberia
documentar de forma precisa los contenidos de su discusion y los
términos de su acuerdo. Si no saben lo suficiente o no se pueden poner de
acuerdo en el mismo dispositivo, su empleador deberia solicitar la opinion
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de un evaluador que pueda recomendar una accion efectiva.’

Su empleador no esta obligado a comprar los equipos mas caros o mas
sofisticados. De hecho, el empleador no tiene por que comprar nada si sus
necesidades se pueden satisfacer de alguna otra manera. Por ejemplo, si
no hay una opcion razonable porque todos los dispositivos disponibles son
demasiado caros, se le deberia dar la opcién de proporcionarlo usted
mismo. Su empleador no puede depender del costo de un articulo para no
hacer nada. Cuando se descarta una opcion, el empleador deberia
considerar otras alternativas razonables.

17. Tengo una evaluacion por escrito realizada por el
Departamento de Rehabilitacién (DR, Department of
Rehabilitation) que establece los dispositivos asistenciales
gue necesito. (Cémo puedo usar esta evaluacion?

Dado que estas evaluaciones son bastante completas, puede usarlas para
diversos propdsitos. Puede usarlas como prueba de su discapacidad y de
sus limitaciones funcionales que afectan a la realizacion de su trabajo.
También puede usarlas como evidencia de su necesidad de tecnologia
asistencial asi como de los articulos concretos que usted necesita. Sin
embargo, la ADA no obliga a su empleador a aceptar las estimaciones o
conclusiones de otra agencia. Su empleador tiene la libertad de tomar sus
propias decisiones en base a la naturaleza y recursos del negocio.

Aln asi, puede que exista una razon practica para aceptar la evaluacion
del Departamento de Rehabilitacion (DR, Department of Rehabilitation).
Las evaluaciones realizadas por el DR son parte de un plan de
rehabilitacion en el cual el DR esta obligado a asegurarse del logro de sus
objetivos. Normalmente esto quiere decir que el DR deberia ayudar
financieramente en la compra de los dispositivos asistenciales que usted
haya identificado en el plan. Si su empleador esta de acuerdo con los
resultados de la evaluacion del DR, le parecerda mas econémico negociar
con el DR para asi poder compartir el costo de la tecnologia que usted
necesita.

18. ¢Puede mi empleador requerir que yo obtenga una carta
de mi médico indicando qué tipo de equipos necesito?

No. En la mayoria de los casos un médico no tiene los conocimientos
apropiados para recomendar tecnologia asistencial. Existen evaluadores
profesionales que estiman las necesidades tecnologicas de las personas
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con discapacidades. Dependiendo de su discapacidad y del lugar en el
gue viva, usted puede encontrarlos en diversas entidades. Algunos
trabajan en las unidades de rehabilitacion de hospitales de buena
reputacion. Otros encuentran en organizaciones para personas con
discapacidad. También existen compafias privadas cuya Unica funcion
son evaluaciones tecnologicas. Un consejero en el DR, un especialista en
un Centro de Vida independiente (Independent Living Center) u
Organizador de Caso (Case Manager) en un Centro Regional (Regional
Center) deberia ser capaz de remitirlo a uno.

Ademas, es su empleador quien deberia obtener una evaluacion que
revele los equipos que usted necesita. Su empleador sélo tiene derecho a
conocer la limitacion fisica y mental que usted experimenta debido a su
discapacidad. Esto podria necesitar algun tipo de declaracion de su
médico. Pero su meédico no necesita y no deberia divulgar su informacion
e historial médico. Su nota sélo deberia indicar que usted tiene una
discapacidad o condiciébn médica y describir con alguna especificidad las
limitaciones funcionales que afectan a su capacidad para realizar el
trabajo. No hay necesidad de involucrar a su médico si usted puede
proporcionar esta informacion mediante otros documentos fiables.

19. ¢Esta mi empleador obligado a proporcionar cualquier
adaptacion que yo solicite?

No. Los empleadores estan obligados a proporcionar “adaptaciones
razonables”. Los empleadores tienen que realizar esfuerzos razonables
para determinar las adaptaciones adecuadas para usted, consultandole a
usted y dandole consideracion prioritaria a su preferencia. El empleador
puede elegir una alternativa menos costosa siempre y cuando sea
adecuada.

20. ¢Qué es una “dificultad excesiva’?

Los empleadores no estan obligados a proporcionar una adaptacion si
esta adaptacion crearia una “dificultad excesiva” al empleador.”™

Por lo general, el término “dificultad excesiva” quiere decir una
accion gue necesita de gastos o dificultades significativas,
cuando se considera a la luz de . . . [los siguientes factores]: (i)
la naturaleza y el costo de la adaptacion . . . ; (ii) los recursos
financieros generales de la institucion o instituciones
involucradas en la prestacion de la adaptacion razonable; el
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namero de personas empleadas en dicha institucion; el efecto
sobre los gastos y recursos o el impacto de dicha adaptacion
en las operaciones de la institucién; (iii) los recursos
financieros generales de la entidad afectada; el tamafio
general del negocio de una entidad afectada con respecto al
namero de sus empleados; el numero, tipo y ubicacion de sus
instalaciones; y (iv) el tipo de operacién u operaciones de la
entidad afectada incluyendo la composicion, estructura y
funciones del personal de dicha entidad; la distancia
geografica, administrativa o relacion fiscal de la institucion o
instituciones en cuestién con la entidad afectada.’®

En consecuencia, las determinaciones de “dificultad excesiva” se basan en
el equilibrio de varios factores incluyendo el tamafio del empleador, el
numero de empleados y el costo de la adaptacion solicitada.””

Por ejemplo, una adaptacion que un empleador mas grande podria
proporcionar con poca o ninguna dificultad podria resultar una dificultad
considerable para un empleador mas pequefio. Permitir que un
recepcionista se tome un descanso mas largo para el almuerzo o que
llegue mas tarde podria no ser una dificultad para un empleador grande
gue tiene mas de un recepcionista. La misma peticion podria crear
dificultades considerables para un empleador mas pequefio que tiene un
so6lo recepcionista. En el segundo escenario, un tribunal podria decidir que
permitir que el recepcionista llegue tarde o se tome descansos mas largos
para el almuerzo crea una “dificultad excesiva”. El tribunal seguramente
decidiria que asistir al trabajo y ser capaz de responder al teléfono entre
las 9:00 a.m. - 5:00 p.m. era una funcion esencial del trabajo. Es imposible
predecir con certeza cual seria la decision del tribunal en un caso como
éste o cuan flexible o creativo seria su empleador a la hora de trabajar con
usted para encontrar una adaptacion razonable. Pero sin importar qué tan
receptivo usted piensa que su empleador puede ser, sera en su beneficio
—en una situacion en la que usted piensa que su discapacidad esta
impidiendo su rendimiento laboral — informar a su empleador de su
discapacidad e intentar negociar una “adaptacion razonable”. Una vez que
lo han despedido es demasiado tarde para solicitar una adaptacion
razonable o decir que lo han despedido debido a su discapacidad a
menos que usted pueda demostrar que su empleador tenia
conocimiento de su discapacidad.

21. ¢Puede un empleador tener en consideracion la salud y
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seguridad a la hora de decidir si contrata o mantiene en
plantilla a un empleado con una discapacidad? ¢Qué es
una “Amenaza Directa” ?

Si. En Chevron USA, Inc. v. Echazabal, el Tribunal Supremo ratifico el
reglamento del Titulo | de la EEOC que permite que los empleadores
tengan estandares de cualificacion que excluyan a solicitantes y
empleados que presenten una amenaza directa a su propia salud o la
seguridad de otras personas en el lugar de trabajo. Este reglamento
establece que una “amenaza directa” quiere decir lo siguiente:

un riesgo significativo de dafos a la salud o seguridad de la
persona u otras personas que no se puede eliminar o reducir
mediante una adaptacion razonable. La determinacion de que
una persona presenta una ‘amenaza directa’ se debe basar en
una evaluacién individualizada de la capacidad actual de dicha
persona de realizar de forma segura las funciones esenciales
del trabajo. Esta relacién se debe basar en un juicio médico
razonable que dependa del conocimiento médico mas actual
y/o las mejores evidencias objetivas disponibles. Los factores
a considerar a la hora de determinar si un individuo presentaria
una amenaza directa incluyen: (1) La duracion del riesgo; (2)
La naturaleza y gravedad de los posibles dafios; (3) La
probabilidad que los posibles dafos tengan lugar; y (4) La
inminencia de los posibles dafios.”
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D. VARIOS (Ascensos [Promotions], Compensacion al Trabajador
[Worker’'s Compensation] & Beneficios del Seguro Social [Social
Security Benefits])

1. ¢Es la ADA aplicable a ascensos?

La ADA prohibe la discriminaciéon en las oportunidades de ascenso, al
igual que lo hace en las decisiones iniciales de contratacion. No se le
puede denegar un ascenso en base a una discapacidad.

2.  Cumplo las condiciones de elegibilidad de Compensacion
al Trabajador. ¢ También me protege a mi la ADA?

No necesariamente. So6lo se considerara que tienen una discapacidad
protegida por la ADA los trabajadores lesionados que satisfacen la
definicidon de una persona con discapacidad de la ADA, sin importar si
usted satisface los criterios para recibir beneficios del fondo de
Compensacion al Trabajador u otras leyes para personas con
discapacidades. Usted también tiene que estar cualificado para el trabajo
(con o sin una adaptacion razonable) para ser protegido por la ADA.

3. ¢ Presentar una reclamaciéon ante el fondo de
compensacion al trabajador previene a un trabajador
lesionado representar una reclamacién en virtud a la ADA?

No. Las leyes estatales de Compensacion al Trabajador prohiben las
reclamaciones en virtud a otras leyes cuando las reclamaciones estan
relacionadas con una lesién que ha sido compensada por el sistema de
Compensacion al Trabajador. Pero estas clausulas no prohiben que un
“individuo cualificado” presente una acusacion de discriminacion ante una
agencia administrativa o que presente una demanda en virtud a la ADA.

4. He oido que solicitar beneficios por discapacidad del
Seguro Social u otros beneficios por discapacidad podria
afectar a mis posibilidades de presentar una reclamacion
por discriminacion. ¢Es verdad?

Es posible. Algunas decisiones judiciales recientes en Estados Unidos han
sostenido que se podria impedir que las personas que reclaman
“discapacidad total” con el propdsito de recibir Seguridad de Ingreso
Suplementario (SSI, Supplemental Security Income) o Seguro de
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Incapacidad del Seguro Social (SSDI, Social Security Disability Insurance)
reclamen discriminacion en el empleo bajo la ADA. Lo que esto quiere
decir es que las personas con una discapacidad que solicitaron y
obtuvieron beneficios del Seguro Social después de ser despedidas por
sus empleadores podrian perder su derecho a denunciar a los
empleadores por discriminacion por discapacidad. El término legal para
este concepto es “impedimento legal”.

Para demostrar con éxito discriminacion de acuerdo a la ADA usted tiene
gue demostrar que estar cualificado para realizar las funciones esenciales
de su trabajo, con o sin adaptaciones razonables. Para obtener beneficios
por discapacidad del Seguro Social tiene que demostrar que es incapaz de
trabajar a pesar de las adaptaciones. Varios tribunales han dicho que no
se puede permitir que las personas con discapacidades digan que son
capaces de satisfacer las obligaciones de su trabajo y al mismo tiempo
digan que tienen una discapacidad que les impide trabajar y que necesitan
beneficios.

Para abordar esta cuestion la Comisién para la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo (EEOC, U.S. Equal Employment Opportunity Commission)”®
ha publicado una serie de pautas para la aplicacion de la ADA. Las pautas
establecen que un empleado puede ser al mismo tiempo candidato a los
beneficios por discapacidad del Seguro Social y “cumplir los requisitos” a
efectos de la ADA. La EEOC dice que las declaraciones que se hagan
después del despido, como por ejemplo las declaraciones que se hagan
en un formulario de la Administracion del Seguro Social (Social Security
Administration), no son relevantes a la cuestion de si una persona fue
despedida injustamente en base a su discapacidad. Esto es porque la
solicitud de beneficios tiene lugar después de que la persona haya sido
despedida de su puesto de trabajo. Para la aplicar la ADA de forma
efectiva y hacer avanzar los objetivos de la politica de la ADA, la EEOC
anima a los tribunales a descubrir los méritos de una reclamacion en base
a la ADA. Aungue las pautas de aplicacion de la EEOC no tienen la fuerza
de la ley, pueden ser de ayuda en casos en los que se reivindique este
argumento de “impedimento legal”.

E. OTRAS LEYES QUE PROTEGEN LOS DERECHOS DE EMPLEO
PARA LAS PERSONAS CON DISCAPACIDADES

1. ¢, Qué es la Seccion 5047
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La Seccién 504 de la Ley de Rehabilitacion (Rehabilitation Act) de 1973
prohibe la discriminacion por motivos de discapacidad en programas
federales y por parte de cualquiera que reciba fondos federales. La
Seccion 504 ofrece basicamente las mismas protecciones que la ADA.
Sin embargo, la definicion de “discapacidad” es diferente. De acuerdo a la
Ley de Rehabilitacién de 1973, a los efectos de la discriminacion en el
empleo, “discapacidad” se define de la siguiente manera. “Individuo con
una discapacidad” quiere decir cualquier persona que “tiene un
impedimento fisico 0 mental que para dicha persona constituye o resulta
en un impedimento considerable en materia de empleo; y puede
beneficiarse en términos de conseguir un empleo de servicios de
rehabilitacion facilitados de acuerdo al titulo I, 111, 0 VI."®

2. ¢Existe alguna ley en California que me proteja?

Si, la Ley de Empleo y Vivienda Justos de California (FEHA, California Fair
Employment and Housing Act) prohibe la discriminacion contra cualquier
persona con una discapacidad fisica o mental por parte de empleadores
con cinco (5) o mas de cinco empleados.?* El Departamento de Empleo y
Vivienda Justos (The Department of Fair Employment and Housing) es la
agencia de California que hace cumplir la FEHA.

En el 2000 se hicieron varios cambios a la FEHA. Estos cambios entraron
en vigor el 1 de enero de 2001 en respuesta a las decisiones del Tribunal
Supremo de los Estados Unidos de 1999 que redujo el ambito de
aplicacion de la ADA. Los legisladores de California elaboraron los
cambios para hacer que las protecciones de California fueran
intencionalmente mas fuertes que las ADA garantizaba en ese momento.
Sin embargo, desde que la ADA se convirtié en ley en 2008, el Congreso
mismo ha abordado muchas de las mismas inquietudes identificadas por
California y la ADA-AA ofrece ahora de forma expresa una cobertura mas
amplia a las personas cualificadas en base a una discapacidad.

De manera algo similar a la ADA-AA, los cambios a la FEHA de California
en el 2000 indicaron el intento de ofrecer una cobertura mas amplia a las
personas con discapacidades usando definiciones mas amplias de
“discapacidad fisica”, “discapacidad mental”’ y “actividades importantes de
la vida”. Sin embargo, la ley de California también decidio incluir una
nueva definicién de discapacidad que no aparece en la ADA-AA, una
“condicién medica” que limita una o mas de una actividad importante de la
vida.
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A continuacién aparecen algunas de las importantes diferencias entre la
FEHA y la ADA:

Definicion de Empleador

FEHA — Cualquier persona que emplea regularmente a cinco o mas de
cinco personas, con la excepcion de asociaciones religiosas o sociedades
no organizadas para beneficios privados.®

ADA — una persona involucrada en una industria que afecta al comercio y
que tiene 15 o mas de 15 empleados.®

Definicion de Discapacidad

FEHA — La definicion de discapacidad es mas amplia de acuerdo a la ley
de California incluso a la luz de las enmiendas a la ADA-AA. La FEHA de
California protege a una persona con una “discapacidad mental”,
“discapacidad fisica” o “condicién médica” que limita una actividad
importante de la vida. Estas definiciones se dan a continuacion:

“Discapacidad Mental” — incluye, pero no se limita a, todo lo siguiente (1)
“Tener cualquier condicion o trastorno mental o psicoldégico, como por
ejemplo retraso mental, sindrome organico cerebral, enfermedad
emocional o mental o discapacidades del aprendizaje especificas que
limitan una actividad importante de la vida.”® (2) “Cualquier otra condicion
o trastorno mental o psicolégico que requiere educacion especial.”®® (3)
“Tener un historial de una condicién o trastorno mental o psicoldgico. . .
[descrito arriba], conocida por el empleador u otra entidad afectada por
esta parte.”® (4) “Que el empleador le considere o le trate como que tiene,
0 que ha tenido, cualquier condicién mental que hace dificil la consecucién
de actividad importante de la vida.”®" (5) “Que el empleador le considere o
le trate como que tiene, o que ha tenido, cualquier condicion o trastorno
mental o psicologico que no tiene efectos discapacitantes en el presente
pero que podria convertirse en una discapacidad mental como se describe
en el parrafo (1) o (2)."®

“Discapacidad Fisica” — incluye, pero no se limita a, todo lo siguiente: (1)
“tener cualquier enfermedad fisiol6gica, condicion, desfiguracion
cosmetica o pérdida anatdmica que ocasiona los dos puntos siguientes:
(A) afecta a uno de los siguientes sistemas del cuerpo: neurolégico,
inmunoldgico, masculo esquelético, 6rganos sensoriales especiales,
respiratorio, incluyendo 6rganos del habla, cardiovascular, reproductivo,
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digestivo, remito urinario, hético y linfatico, endocrino y a la piel y (b) limita
una actividad importante de la vida.”®® (2) Cualquier otro problema de
salud que requiere educacion especial.®° (3) tener un historial de una
enfermedad, trastorno, condicion, desfiguraciéon cosmético, pérdida
anatémica o problema de salud descrito arriba y que el empleador
conoce.® (4) “Que el empleador u otra entidad afectada por esta parte le
considere o le trate como que tiene, o ha tenido, cualquier condicion fisica
que hace dificil la consecucién de una actividad importante de la vida.”*?
(5) “Que el empleador u otra entidad afectada por esta parte le considere o
le trate como que tiene, o ha tenido, una enfermedad, trastorno, condicién,
desfiguramiento cosmético, pérdida anatdmica o problema de salud que
no tiene efectos discapacitantes en el presente pero que podria
c:onvertirsgt?3 en una discapacidad mental como se describe en el parrafo
(1) o (2).”

“Condicién Médica”— cualquier problema de salud relacionado o
asociado con un diagndstico de cancer o un historial de cancer,
caracteristicas definidas como genes o cromosomas identificables o
caracteristicas heredadas que estan asociadas con un mayor riesgo
estadistico a la hora de desarrollar una enfermedad o trastorno pero que
no estan asociadas en la actualidad con ningun sintoma de enfermedad o
trastorno.*

ADA - El término “discapacidad” quiere decir, con respecto a una persona
— (A) un impedimento fisico 0 mental que limita considerablemente una o
mas de una de las actividades importantes de la vida de dicha persona;
(B) un historial de dicho impedimento; o (C) que se considere que tiene
dicho impedimento.®®> Nétese que una “condiciéon médica” por si sola no
satisfara la definicién de discapacidad de la ADA a menos que también
satisfaga la definicién anterior de “discapacidad” de acuerdo a la ADA.

“Limita” frente a “Limita Sustancialmente”

FEHA — La ley de California sélo requiere una “limitacion” en una actividad
importante de la vida, pero al contrario que la Ley de Estadounidenses con
Discapacidades (Americans with Disabilities Act) de 1990, no necesita una
“limitacion sustancial”. Esta distincion tiene por objeto dar lugar a una
cobertura mas amplia en virtud a la ley de este estado que en virtud a la
ley federal.®®

ADA — Necesita una “limitacién sustancial” en una o mas de una actividad
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importante de la vida. Consulte la Seccidén A para obtener mas detalles
acerca de como la ADA ahora define “limitacion sustancial” mas
ampliamente en luz de la ADA-AA.

3. ¢Quéeslaleyde Ausencia Médicay Familiar (FMLA,
Family Medical Leave Act)?

La Ley de Ausencia Médica y Familiar (FMLA, Family Medical Leave Act)
de 1993 es una ley federal que obliga a los empleados que tienen 50 o
mas de 50 empleados a garantizar hasta 12 semanas de excedencia sin
paga a empleados con al menos 1 afio de servicio que tienen un problema
de salud grave. El derecho a excedencia también esta disponible para
cuidar a padres o hijos gravemente enfermos. Ley de Derechos de Familia
de California (CFRA, The California Family Rights Act) ofrece
esencialmente los mismos derechos que la FMLA.

Durante el periodo de excedencia sin paga, que se puede tomar de forma
parcial cuando sea médicamente necesario o cuando el empleador vy el
empleado estén de acuerdo, el empleador esta obligado a mantener el
seguro de salud de grupo del empleado. Tras la vuelta al trabajo el
empleado tiene derecho al puesto que ocupaba anteriormente 0 a un
puesto equivalente con beneficios, paga y otros términos de empleo
equivalentes.

4. ¢ Existe algun otro programa que me pague por tomarme
una excedencia familiar?

El 23 septiembre de 2002, el gobernador Gray Davis firmo la ley SB 1661
(Kuehl), la Ley de Seguro por Discapacidad Temporal en la Familia (FTDI,
Family Temporary Disability Insurance Act), haciendo que California se
convirtiera en el primer estado en tener excedencia familiar con paga para
los empleados. La finalidad de la excedencia es dar seis semanas de paga
por discapacidad a una persona que demuestre a un medico que él o ella
es incapaz de trabajar debido a la enfermedad o lesién de un miembro de
la familia. Esta ley fue aprobada y firmada por el gobernador Gray Davis
en 2002. La ley entre en vigor el 1 de enero de 2004.

De acuerdo a esta ley de California, las exenciones familiares se aplican a
todos los negocios. Este nuevo beneficio estara disponible a todos los
empleados cubiertos en la actualidad por el programa de Seguro de
Discapacidad Estatal (SDI, State Disability Insurance). SB 1661 no crea un
nuevo derecho a una excedencia. Al igual que SDI, proporciona pagos por
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el tiempo que un empleado no asiste al trabajo por un motivo cubierto. De
acuerdo a la ley existente, los empleadores afectados por la Ley de
Ausencia Médica y Familiar (FMLA, The Family Medical Leave Act) y la
Ley de Derechos de Familia de California (CFRA, The California Family
Rights Act) y Ley de Ausencia por Discapacidad en el Embarazo (PDL,
California’s Pregnancy Disability Leave) aun tienen que cumplir esas leyes
y seguir permitiendo las ausencias, continuar ofreciendo beneficios y
preservar los derechos laborales del empleado.

Si el empleado cumple los requisitos de elegibilidad de estas excedencias
por razones cubiertas por la FTDI, el empleado podria recibir hasta seis
semanas de paga durante esa excedencia. La FTDI también cubre las
excedencias debidas a la enfermedad de un compafiero doméstico.

Una persona que tiene derecho a excedencia de acuerdo ala FMLA Yy la
CFRA tiene que tomarse una ausencia de FTDI al mismo tiempo que las
ausencias tomadas de la FMLA y la CFRA. Sin embargo, la ley autoriza a
los empleadores a requerir que los empleados usen hasta 2 semanas de
tiempo de vacaciones que hayan acumulado pero que no hayan usado
antes de que el empleado reciba los beneficios adicionales. Al contrario
gue en las excedencias de la FMLA y la CFRA, no hay garantia que el
puesto del empleado se mantendra durante el periodo de la FTDI.

5. ¢, Qué derechos tengo en el caso de que mi empleador me
deniegue injustamente la excedencia de la FMLA?

Va en contra de la ley que un empleador “limite, deniegue o interfiera con”
sus derechos de la FMLA.® Si un empleador previene injustamente que
usted se tome una excedencia FMLA, el empleador podria ser
responsable de la pérdida de salario y de los beneficios mas los intereses
y puede que se le ordene que le dé empleo, que devuelva a contratar o le
ascienda segun corresponda.®® Consulte Ragsdale et al v. Wolverine
World Wide, Inc. en donde el tribunal afirmé la decision de un tribunal de
apelacion que 29 C.F.R. § 825.700(a) fue un uso indebido de la autoridad
del Secretario de Trabajo (Secretary of Labor) a la hora de emitir
reglamentos porque los reglamentos anulaban la obligacién del empleado
de demostrar que el empleador interfirid, limitdé o deneg6 los derechos del
empleado de acuerdo a la FMLA con prejuicios e imponia una sancion
mas severa que la pretendida por el Congreso.'®

6. ¢Es la FMLA aplicable a empleadores gubernamentales?
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Si. La FMLA define que “empleador” incluye a “cualquier agencia publica”,
incluyendo a los estados y a la mayoria de agencias estatales.’®* Ademas,
el Tribunal Supremo de los EE.UU. sostuvo que el Congreso permite que
los empleados privados demanden a los estados en virtud a la FMLA.**

7. ¢Son la ADAy la FMLA [o mismo?

No. Usted puede tener tanto “una discapacidad” de acuerdo al significado
de la ADA y un problema de salud grave de acuerdo al significado de la
FMLA. La FMLA no pretende modificar o afectar a la ADA o a su
cobertura. Las disposiciones de excedencia de la FMLA son
completamente diferentes de la obligacion de proporcionar adaptaciones
razonables de los empleadores afectados por la ADA. El objetivo de la
FMLA que la excedencia esté disponible a los empleados y empleadores
gue cumplan los requisitos adecuados y no limitar derechos y protecciones
existentes bajo otras leyes.

Un empleador debe ofrecer excedencia de acuerdo a la disposicion legal
gue le ofrezca los mayores derechos a usted. Cuando un empleador viola
tanto la FMLA y la ADA, usted podria ser capaz de recaudar en virtud a
uno o a los dos estatutos. Cuando usted es una persona cualificada con
una discapacidad de acuerdo a la ADA, el empleador debe ofrecerle
adaptaciones razonables y al mismo tiempo garantizar sus derechos en
virtud a la FMLA.
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F. INFORMACIC')N,PARA PRESENTAR QUEJAS DE
DISCRIMINACION EN EL EMPLEO POR VIOLACIONES DE LA
ADA, LA FEHA'Y LA SECCION 504

1. ¢Puede ayudarme la ADA o FEHA si creo que mi
empleador esta discriminando contra mi porque tengo una
discapacidad?

Si. La discriminacion en el empleo esta prohibida por la ADA y la FEHA.
Ambas leyes le permiten presentar reclamaciones y algunas veces
demandas ante el juzgado. En la mayoria de ocasiones usted debe
primero presentar una queja ante este poder ir a juicio. Presenta una queja
0 una demanda tendra que llegar hasta el final del procedimiento,
asistiendo a audiencias o procedimientos judiciales, escribiendo
declaraciones y siendo entrevistado por los representantes o abogados de
su empleador.

2. ¢, Como sé si debo presentar una queja estatal o federal?

Usted debe primero averiguar qué ley lo cubre a usted, a su empleador y a
su gueja. Puede que averigié que esta cubierto tanto por la ley estatal y la
ley Federal y que puede presentar una queja con una agencia estatal o
con una agencia federal. Usted puede hablar con un defensor o un
abogado para que lo ayude a averiguar qué leyes lo cubren y donde
presentar su queja. En ocasion, las agencias federales y estatales tienen
acuerdos acerca de quién se ocupara de su queja administrativa si puede
presentar la queja ante ambas. Por ejemplo, si usted tiene derecho a
presentar una queja ante el DFEH y la EEOC puede presentar la queja
con cualquiera de las dos agencias. Sea cual sea la agencia ante la que
presente la queja, la agencia le hara saber qué agencia investigara su
queja.

Ademas, si presenta una queja con la EEOC, su queja sera presentada
automaticamente ante el DFEH. Pero si presenta la queja ante el DFEH,
debe solicitar que el DFEH envie una copia de su queja a la EEOC si
guiere que su gueja sea presentada ante ambas agencias.

3. ¢, Qué discapacidades estan protegidas por estas leyes?

La ADA protege a un “individuo cualificado” con una discapacidad.'® Esto
guiere decir que para estar protegido por la ADA usted debe:
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Estar cualificado para realizar las funciones esenciales del
trabajo con o sin adaptaciones razonables. Esto quiere decir
gue usted debe tener los requisitos minimos necesarios para
realizar el trabajo tales como la educacion, experiencia o
licencias necesarias; y

Tener una discapacidad que es un impedimento fisico o mental
gue limita sustancialmente una o mas de una actividades
importantes de la vida; o

Tener un historial de dicho impedimento; o
Que se considere que tiene dicho impedimento.

La ADA también protege a las personas que son discriminadas por su
asociacion o relacion con una persona con discapacidad. Sin embargo, la
definicion de discapacidad no incluye travestismo, trastornos del
comportamiento sexual o uso ilicito de drogas en la actualidad.*®

La FEHA cubre todas las discapacidades cubiertas por la ADA, con la
excepcion de que no requiere que las discapacidades fisicas causen una
limitacion sustancial de una actividad importante de la vida, s6lo una
“limitacién” de una actividad importante de la vida.'®

4, ¢, Qué empleadores se ven afectados por estas leyes?

La ADA se aplica a los empleadores privados, agencias de empleo,
agencias gubernamentales estatales y locales y sindicatos laborales en
virtud al Titulo 1'®® y empleadores gubernamentales estatales y locales en
virtud al Titulo 11.1°" Desde el 26 julio de 1994, los empleadores privados
con 15 o mas de 15 empleados deben obedecer la ADA.**® La ADA afecta
a todos los empleadores gubernamentales estatales y locales, sin importar
el nimero de empleados que tienen. La ADA no se aplica a los siguientes
empleadores: los Estados Unidos (excepto el Congreso), clubes privados y
tribus indias.'®

De acuerdo a la FEHA, un empleador no puede discriminar en contra de
personas con discapacidades cuando da empleo a cinco o0 mas de cinco
personas, es el estado de California o una subdivisiéon politica/civil del
estado, es una ciudad, a menos que “el individuo [esté] empleado por sus
padres, esposo/a o hijo/a o. . . [esté] empleado en virtud a una licencia
especial en un taller protegido sin fines de lucro o un centro de
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rehabilitacion”.*° La FEHA no afecta a las organizaciones religiosas y
sociedades no organizadas para beneficios privados.

5. ¢Déndey cuando puedo presentar unareclamacién?

ADA - Titulo | (empleadores): usted puede presentar una reclamacion en
base al Titulo | con la Comision para la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo (EEOC, U.S. Equal Employment Opportunity Commission). Su
namero de teléfono es 1 (800) 669-4000. La reclamacién se debe
presentar ante la EEOC en los 300 dias siguientes a la discriminacion. Si
la EEOC emite una carta de derecho a demandar (right-to-sue letter) (una
carta diciendo que usted puede presentar una demanda en el juzgado),
tienen 90 dias para demandar ante el Tribunal Federal de Distrito de los
EE.UU. (US Federal District Court). Debe recibir una carta de derecho a
demandar de la EEOC antes de presentar una demanda ante el juzgado
en virtud al Titulo I.

FEHA — Puede presentar una reclamacion ante el DFEH en el afio
siguiente a la discriminacion. Si el DFEH emite una carta de “derecho a
demandar”, usted puede entonces presentar una demanda privada en un
juzgado estatal. Si piensa que puede tener una reclamacion de la ADA
ademas de la reclamacion de la FEHA deberia presentar la reclamacion
ante el DFEH o la EEOC durante los siguientes 300 dias, ya que el limite
de tiempo para presentar una reclamacion de la ADA es de 300 dias.

6. Soyun empleado del Titulo Il de la ADA (empleado por un
gobierno estatal o local). ¢ Donde y cuando presento una
reclamacion?

En virtud a un acuerdo de division de trabajo con la EEOC, el
Departamento De Justicia (DOJ, Department of Justice) es el principal
responsable a la hora de investigar las reclamaciones por discriminacion
en el empleo contra la mayoria de los empleadores del Titulo II. El nimero
de teléfono del DOJ es 1 (800) 514-0301. Las reclamaciones se deben
presentar ante el DOJ en los 180 dias siguientes a la discriminaciéon. Los
tribunales han mantenido que no es necesario tener una carta de derecho
a demandar del DOJ antes de presentar una demanda del Titulo Il en el
juzgado. Tales demandas se deberian presentar durante el afio siguiente
a la discriminacion. Estos tribunales han declarado que aunque los
estandares legales del Titulo | son aplicables a una reclamacion por
discriminacién en el empleo del Titulo I, los requisitos de procedimiento
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del Titulo no lo son.

Ademas, si usted ha sufrido lesiones personales como resultado de no
haber recibido la adaptacién, usted deberia presentar un formulario
reclamacion de responsabilidad civil del gobierno estatal.'** Esta deberia
presentarse en los seis meses siguientes a la fecha del dafio o lesion.
Hay que hacer un pago de $25 para presentar este formulario. Presentar
este formulario protegera cualquier reclamacién de responsabilidad civil
gue usted pueda tener en contra del estado si decidiera demandar antes
de que los hechos prescriban. Presentar el formulario de reclamacion
de responsabilidad civil del gobierno estatal no elimina otros
periodos de prescripcion aplicables en su caso.

En California usted también puede presentar una reclamacién por
discriminacién con el Departamento de Empleo y Vivienda Justos (DFEH,
Department of Fair Employment and Housing). El EEOC o el DFEH le
haran saber qué agencia investigara su reclamacion.

7. Estoy empleado por un empleador que recibe fondos
federales (Seccion 504). ¢Donde y cuando presento una
reclamacion?

Para presentar una reclamacién contra un empleador que recibe fondos
federales, un empleado deberia presentar la reclamacion ante la oficina de
derechos civiles en la agencia que proporciona el financiamiento al
empleador. Por ejemplo, para reclamaciones de discriminacion en calidad
de profesor de escuela, presente la reclamacion ante la Oficina de
Derechos Civiles Del Departamento de Educacion (Department of
Education’s Office for Civil Rights). Una reclamacion administrativa se
debe presentar en los 180 dias siguientes a la conducta discriminatoria.
Un empleado perjudicado también puede presentar una demanda en el
tribunal federal de distrito. Tal demanda se debe presentar en el afo
siguiente a la discriminacion. No es necesario presentar una reclamacion
administrativa primero para poder presentar una demanda contra un
empleador con financiamiento federal. Sin embargo, es necesario
presentar una reclamacion administrativa primero si la reclamacion es en
contra del gobierno federal mismo.

8. He presentado una reclamacion con el DFEH (o EEOC).
¢, Qué puedo esperar que suceda? ¢Cuanto tiempo
tardaran en ayudarme?
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Una vez que se ha presentado una reclamacién con el DFEH, un consultor
decide si el DFEH aceptara o rechazara la reclamacién. Si se acepta la
reclamacién, se redacta una reclamacion por escrito y se le envia a usted,
el denunciante, para que la firme, en el periodo de una semana. Cuando
haya firmado la reclamacién y se la haya devuelto al DFEH, el DFEH se la
entregara al demandado (su empleador). El empleador tiene 21 dias para
responder por escrito a la reclamacién. Cuando el DFEH recibe la
reclamacion, el consultor decide si existian motivos para la reclamacion,
esto es, si su empleador ha discriminado en contra de usted. Si se
encuentra motivo, el consultor del DFEH preguntara al empleador si esta
interesado en solucionar la cuestion mediante el proceso de conciliacion.
Si el empleador no quiere llegar a un acuerdo, se presenta una
reclamacion administrativa. Una vez agotada la via administrativa, usted
puede presentar una reclamaciéon formal en un tribunal superior. Si
después de 150 dias de presentar la reclamacion con el DFEH aun no se
emite una acusacion o si el DFEH determina antes que no se emitird una
acusacion, el DFEH le notificarad que podrian solicitar un aviso de derecho
a demandar y demandar en un afo a partir de la fecha del envio por
correo de la carta de derecho a demandar.

Tras presentar una reclamacion con el EEOC, el empleador acusado de
violar la ADA deberia recibir un aviso por escrito de la acusacion 10 dias
después de que se presente. EI EEOC investigara las acusaciones de
discriminacion. Si el EEOC cree que el empleador ha discriminado en
contra del denunciante, intentara resolver la acusacion mediante el
proceso de conciliacion hasta la completa satisfaccion de la persona
agraviada. Si el proceso de conciliacién falla, el EEOC presentara una
demanda o enviara una carta de “derecho a demandar” a la persona que
presento la acusacion, de manera que esta persona pueda interponer una
accion judicial.

9. ¢Qué sucedera si se determina que mi reclamacién es
verdad?

En virtud de la ADA y la FEHA, puede que usted consiga desagravio por
mandato judicial (una orden de realizar o no realizar una accion) lo cual
incluye, por ejemplo, la restitucion a su puesto, hacer un edificio accesible,
contratar un empleado para que lo asista y cobrar pagos atrasados.
También podria conseguir una indemnizacion (pagos para compensarle)
por cualquier pérdida que pueda haber sufrido y por dolor y sufrimiento y
puede que sea capaz de conseguir dafos punitivos (dafios que castigan),
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dependiendo de si la discriminacion de su empleador fue deliberada.

10. ¢Son mis derechos diferentes si pertenezco a un
sindicato?

No. Su derecho a verse libre de tratos discriminatorios, incluyendo trato
discriminatorio por parte del sindicato mismo, es el mismo. Pero si usted
pertenece a un sindicato, puede que tenga derecho a mediacién, arbitraje
y otros procesos para ayudarle a resolver su situacion. Asimismo, si las
acciones discriminatorias de su empleador violan los términos del contrato
con su sindicato, puede que usted tenga derecho a reclamaciones en
virtud a otras leyes ademas de la ADA. Si usted es un empleado del
sindicato y ha sufrido discriminacion en el trabajo, deberia ponerse en
contacto con su sindicato para asistencia ademas de presentar
reclamaciones con la EEOC o DFEH.

11. ¢Qué hay de la mediacién? ¢Es una manera mas rapida de
resolver mis inquietudes?

Los procesos de reclamacion del EEOC y DFEH incluyen un intento de
“conciliacion”. Mediante el proceso de conciliacion, el consultor del EEOC
o DFEH intentara conseguir un acuerdo de conciliacion entre el empleado
agraviado y el empleador. Este proceso puede ser mucho mas rapido que
los litigios en el juzgado. Si la conciliacion falla y no se alcanza un
acuerdo, usted aun puede seguir otras acciones y tener su cita con los
tribunales. El EEOC también ha instituido un programa de mediacion.
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G. ANEXO

1. A.EJEMPLO DE SOLICITUD DE ADAPTACION
RAZONABLE

Estimado Empleador:

Soy un empleado con una discapacidad tal y como se define por las leyes
estatales y federales. Para poder realizar mis obligaciones laborales
necesito una adaptacion razonable. Tengo [Indique su discapacidad]. La
discapacidad me afecta de la siguiente manera: [Describa las limitaciones
gue tiene y como el impedimento limita sustancialmente al menos 1
actividad importante de la vida. Las actividades importantes de la vida
incluyen pero no se limitan a la audicion, vista, levantamiento de pesos,
caminar, estar de pie y al aprendizaje.]

La adaptacion que necesito es: [Usted deberia indicar aqui las
adaptaciones que necesita, sea tan especifico como sea posible.
Recuerde que las adaptaciones deben permitirle realizar las funciones
esenciales de su trabajo, si no es asi, entonces no son adaptaciones
razonables.]

Por favor, hagame saber en 10 dias si me concedera la peticion de
adaptacion para que de otro modo yo pueda considerar otras opciones
segun sea necesario; O

Me gustaria reunirme con usted para discutir un plan de adaptaciéon que
incluya las adaptaciones que he descrito mas arriba; O

He adjuntado documentos médicos relativos a mi discapacidad y a mi
necesidad de adaptaciones; O

Por favor, hagame saber si necesita cualquier documento médico relativo
a mi discapacidad y a mi necesidad de adaptaciones.

Atentamente,

Empleado
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Para: Jane Do, HR Director
De: John Do, Empleado

Asunto: Solicitud de Adaptacion
Fecha: 15 de enero de 2004

Recientemente fui contratado por Newberry Consulting en calidad de
Asistente Administrativo. Soy un empleado con una discapacidad de
acuerdo a las descripciones de las leyes estatales y federales. Para poder
satisfacer mis obligaciones laborales necesito una adaptacion. Tengo
Lupus. Lupus es una enfermedad cronica e autoinmune. Debido a mi
discapacidad tengo sensibilidad a la luz fluorescente. Este tipo de luz me
provoca dolores de cabeza y me puede causar mareos y hausea.

Me gustaria la siguiente adaptacion: un protector antireflejo para mi
computadora y la retirada o sustitucion de la luz fluorescente sobre mi
escritorio con luz natural o luz de espectro completo. Estos tipos
adaptaciones me han ayudado en el pasado.

Me gustaria reunirme con usted para discutir un plan de adaptacion que
incluya las adaptaciones que he descrito mas arriba. El siguiente es el sitio
web de adaptaciones JAN. Este sitio web sera de ayuda para comprender
mi discapacidad y el tipo de adaptaciones que son adecuadas:
http://www.jan.wvu.edu JAN también tiene un sitio web dirigido
especificamente a las adaptaciones para personas con Lupus:
http://www.jan.wvu.edu/media/lupus.html

He adjuntado documentos médicos relativos a mi discapacidad y a mi
necesidad de adaptaciones.
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2. B. EJEMPLO DE CARTA DEL MEDICO APOYANDO LA
NECESIDAD DE UNA ADAPTACION

Querido Empleador:

[Su nombre] es mi paciente y tiene una discapacidad mental que ocasiona
limitaciones funcionales. [Su nombre] tiene las siguientes limitaciones
funcionales: [Su médico deberia enumerar aqui las limitaciones que limitan
su capacidad para trabajar.] Ejemplo: Es incapaz de levantarse temprano
por la mafiana.

La discapacidad de [Su hombre] se puede acomodar de la siguiente
manera: [Su médico deberia enumerar aqui las adaptaciones que
necesita.] Ejemplo: Teniendo un horario de trabajo flexible.

Atentamente,

Su Médico
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3. RECURSOS ANTI DISCRIMINACION EN EL EMPLEO

RECURSOS DE LA ADA

Servicios de consultoria gratuitos: www.jan.wvu.edu

Comision para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (Equal
Employment Opportunity Commission): www.eeoc.qoVv

Comision para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo, Guia de
Aplicacion: Adaptaciones Razonables y Dificultades Excesivas en virtud a
la Ley de Estadounidenses con Discapacidades (2002) (Equal
Employment Opportunity Commission, Enforcement Guidance Reasonable
Accommodation and Undue Hardship Under the Americans with
Disabilities Act [2002]), disponible en
http://www.eeoc.gov/policy/docs/accommodation.html

“Solicitantes de Empleo y la Ley de Estadounidenses con Discapacidades”
(Job Applicants and the Americans with Disabilities Act)
www.eeoc.gov/facts/jobapplicant.html

Pagina Principal de la ADA del Departamento de Justicia de los EE.UU.
(U.S. Department of Justice): www.ADA.gov

Linea de Informacién de la ADA: El Departamento de Justicia de los
EE.UU. ofrece informacion a negocios, gobiernos estatales y locales o
personas acerca de requisitos generales o especificos de la ADA. Los
especialistas de la ADA estan disponibles de lunes a viernes entre las 9:30
a.m. y las 5:30 p.m. (Hora de la Zona Este) excepto los jueves cuando el
horario es de 12:30 p.m. a 5:30 p.m. También hay servicios de idioma
espafol disponibles. Para informacion general de la ADA, respuestas a
preguntas técnicas especificas, materiales gratuitos de la ADA o
informacion acerca de como presentar una reclamacion, llame al:

800-514-0301 (VOZzZ)
800-514-0383 (TTY, Teletipos para sordos o teléfonos de texto)

RECURSOS EN CALIFORNIA

www.dfeh.ca.qov
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RECURSOS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDADES
PSIQUIATRICAS

www.bazelon.org
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