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A. TỔNG QUAN VỀ ADA 

1. ADA và ADA-AA 

Đạo Luật về Người Khuyết Tật Hoa Kỳ (ADA, Americans with Disabilities 
Act) là một luật liên bang quy định việc phân biệt đối xử đối với người 
khuyết tật là bất hợp pháp. Luật này bảo vệ quyền công dân cho người 
khuyết tật và cấm phân biệt đối xử trong việc làm, các bố trí và dịch vụ 
công cộng. ADA có các tiêu đề giống như các chương trong một cuốn 
sách. Tiêu đề I của ADA cấm các chủ thuê lao động có 15 nhân viên trở 
lên phân biệt đối xử trong việc làm đối với người khuyết tật. 

ADA đã được Quốc Hội (Congress) thông qua vào năm 1990 dưới tên là 
Luật Công 101-336, và được Tổng Thống George H.W. Bush ký thành 
luật. Quan trọng là vào năm 2008, ADA đã được Quốc Hội (Congress) sửa 
đổi thành Luật Công 110-325, và được Tổng Thống George W. Bush ký 
thành luật (Đạo Luật Sửa Đổi ADA, [ADA Amendments Act, “ADA-AA”]). 
 Các sửa đổi hay còn gọi là ADA-AA này có hiệu lực từ ngày 1 tháng 1 
năm 2009. Vì vậy, kể từ năm 2009, đã có những thay đổi quan trọng trong 
luật  quy định các quyền về việc làm theo ADA.  

Đặc biệt là, hiện nay ADA-AA đã định nghĩa rõ ràng các thuật ngữ “sinh 
hoạt chính” và "hạn chế đáng kể", mà trước đó chưa được định nghĩa và 
diễn giải bởi các tòa án hoặc Ủy Ban Cơ Hội Việc Làm Bình Đẳng Hoa Kỳ 
(U.S. Equal Employment Opportunity Commission) thông qua quy định 
hành chính. Trong quá trình xây dựng những định nghĩa quan trọng mới 
liên quan đến định nghĩa bao quát toàn bộ về “khuyết tật”, ADA-AA cũng 
thể hiện rõ ràng sự bất đồng với một số quyết định của Tòa Án Tối Cao 
Hoa Kỳ (United States Supreme Court) đã diễn giải ADA (và "hạn chế 
đáng kể" và “sinh hoạt chính”) một cách bó hẹp và từ chối bảo hiểm cho 
một số người khuyết tật.1 Ví dụ, trong vụ được biết dưới tên gọi là Sutton 
v. United Air Lines, Inc, 527 U.S. 471 (1999), Tòa Án Tối Cao Hoa Kỳ cho 
rằng các biện pháp giảm nhẹ cần được sử dụng khi xác định liệu một cá 
nhân có “bị hạn chế đáng kể" trong một hoặc nhiều sinh hoạt chính hay 
không. Bằng việc đồng với với lập luận này của vụ Sutton, nay ADA-AA 
thể hiện một cách rõ ràng sự bất đồng với án luật "biện pháp giảm nhẹ” 
tiếp theo sau Sutton trong hầu hết các tình huống. Do đó, nay ADA-AA 
đưa ra chỉ dẫn quan trọng cho các cá nhân khuyết tật, chủ thuê lao động, 
người bào chữa, luật sư, và các thẩm phán về ý định của Quốc Hội 
(Congress), phạm vi đối tượng áp dụng của Đạo Luật và cách diễn giải 
Đạo Luật cho đúng đắn trong tương lai. ADA-AA chỉ áp dụng cho các hành 
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vi phân biệt đối xử xảy ra sau ngày 1 tháng 1 năm 2009 khi luật này bắt 
đầu có hiệu lực.2 

Quý vị cũng cần nhận thức được rằng có các luật khác bảo vệ các quyền 
của những người khuyết tật có đủ điều kiện khỏi bị phân biệt đối xử trong 
bối cảnh việc làm khác với Tiêu Đề I của ADA. Ví dụ, Tiêu Đề II của ADA 
bảo vệ các cá nhân khuyết tật đủ điều kiện khỏi bị phân biệt đối xử bởi 
chính quyền tiểu bang hoặc địa phương. Do đó, nếu chủ thuê lao động 
của quý vị là một bộ phận của chính quyền tiểu bang hoặc địa phương thì 
quý vị cũng có thể khiếu nại theo Tiêu Đề II của ADA. Tiêu Đề II của ADA 
có thể bao hàm một số thực thể tiểu bang và địa phương không được bao 
hàm trong Tiêu Đề I. Hai trong số các luật về quyền công dân nổi bật nhất 
được sử dụng ở California để bảo vệ khỏi phân biệt đối xử đối với người 
khuyết tật mà không thuộc về ADA là 1) một điều luật liên bang gọi là Mục 
504 thuộc Đạo Luật Phục Hồi Chức Năng (Rehabilitation Act ) (nếu chủ 
thuê lao động của quý vị nhận được tài trợ liên bang) và 2) một điều luật 
tiểu bang gọi là Đạo luật Nhà Ở và Việc Làm Công Bằng California 
(California Fair Employment and Housing Act). Một lần nữa, ấn phẩm này 
tập trung chủ yếu vào quyền của quý vị theo ADA. Tuy nhiên, quý vị có thể 
có các quyền bổ sung và các biện pháp khắc phục theo các điều luật khác.

2. Tiêu Đề I – Tổng Quan  

  

Tiêu Đề I của ADA phát biểu rằng: 

“Không thực thể nào thuộc phạm vi quy định của luật này được 
phép phân biệt đối xử với một cá nhân đủ điều kiện, trên cơ 
sở khuyết tật, liên quan đến thủ tục xin việc làm, tuyển dụng, 
thăng chức, hay sa thải nhân viên, tiền bồi thường cho nhân 
viên, đào tạo công việc, và các điều khoản, điều kiện, và đặc 
quyền khác về việc làm."3

Định nghĩa này chỉ cấm việc phân biệt đối xử với một “cá nhân đủ 
điều kiện" trên cơ sở “khuyết tật". Do đó, cả định nghĩa “cá nhân đủ 
điều kiện” và “khuyết tật” đều rất quan trọng để xác định liệu quý vị 
có được bảo vệ khỏi sự phân biệt đối xử theo Tiêu Đề I hay không. 
Các định nghĩa này được thảo luận chi tiết dưới đây trong ấn phẩm 
này. Quý vị cũng sẽ nhận thấy rằng việc cấm phân biệt đối xử chỉ áp 
dụng cho một “thực thể thuộc phạm vi quy định” cho nên định nghĩa 
đó cũng sẽ quan trọng trong việc xác định liệu quý vị có được bảo vệ 
khỏi sự phân biệt đối xử theo Tiêu Đề I hay không. 
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3. Các Chủ thuê Lao Động Thuộc Phạm vi Quy Định 

Theo Tiêu Đề I,4 ADA được áp dụng cho chủ tư nhân thuê lao động, các 
cơ quan chính quyền tiểu bang và địa phương, các cơ quan việc làm và 
liên đoàn lao động. Theo Tiêu Đề I, “thực thể thuộc phạm vi quy định” 
được định nghĩa là “một chủ thuê lao động, cơ quan chuyên trách việc 
làm, tổ chức của người lao động, hoặc một hội đồng chung gồm cả ban 
quản lý và người lao động”.5 Nhìn chung, một “chủ thuê lao động” được 
định nghĩa là “một người trong ngành có ảnh hưởng đến thương mại, có 
15 nhân viên trở lên… và bất cứ đại lý nào của người đó”.6 Tuy nhiên, 
thuật ngữ “chủ thuê lao động” không bao gồm Chính Quyền Liên Bang 
(Federal Government), Hợp Chủng Quốc, các bộ tộc Mỹ da đỏ và các câu 
lạc bộ thành viên tư nhân.7 ADA có áp dụng đối với các thực thể tôn giáo, 
tuy nhiên, các thực thể tôn giáo có thể ưu tiên cho các cá nhân của một 
tôn giáo cụ thể và họ có thể yêu cầu tất cả người xin việc và nhân viên 
phải tuân theo các giáo lý của tổ chức.8

4. Các Cá Nhân Được Bảo Vệ 

 

ADA bảo vệ một cá nhân có khuyết tật khỏi bị phân biệt đối xử dựa trên 
khuyết tật đó. ADA định nghĩa “khuyết tật” theo ba cách riêng biệt và độc 
lập, đồng thời cũng trình bày rằng ba định nghĩa này phải được hiểu theo 
nghĩa rộng.9 Như vậy, quý vị chỉ cần đáp ứng các điều khoản của một 
trong những định nghĩa này để được xem là có “khuyết tật” theo ADA. Tuy 
nhiên, để được bảo vệ khỏi phân biệt đối xử dựa trên khuyết tật đó, quý vị 
cũng phải cho thấy quý vị là một "cá nhân đủ điều kiện", đây là điều 
được giải thích thêm dưới đây. 

Ba định nghĩa về “khuyết tật” theo ADA như sau: 

Thứ nhất, quý vị là một cá nhân có “khuyết tật" theo ADA nếu quý vị 
bị suy yếu thể chất hoặc tâm thần, làm hạn chế đáng kể một hoặc 
nhiều sinh hoạt chính. “Suy yếu thể chất” là “Mọi rối loạn hay bệnh sinh 
lý, biến dạng dung mạo, hoặc mất bộ phận cơ thể, ảnh hưởng đến một 
hoặc nhiều các hệ thống cơ thể sau đây: thần kinh, cơ xương, các cơ 
quan cảm giác đặc biệt, hô hấp (gồm cả cơ quan phát âm), tim mạch, sinh 
sản, tiêu hóa, niệu sinh dục, máu và bạch huyết, da, và nội tiết”.10  “Suy 
yếu tâm thần” là “Mọi rối loạn tâm thần hoặc tâm lý, như chậm phát triển 
tâm thần, hội chứng thực thể não bộ, bệnh về tình cảm hoặc tâm thần, và 
các khuyết tật về học tập cụ thể”.11 

Có hai định nghĩa phụ quan trọng cho định nghĩa đầu tiên về “khuyết tật”: 
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“Sinh hoạt chính" là gì? Và, “Hạn Chế Đáng Kể” là gì? ADA-AA trực tiếp 
trả lời các câu hỏi này và định nghĩa những thuật ngữ phụ quan trọng này 
như sau. 

“Các sinh hoạt chính” bao gồm “chăm sóc bản thân, thực hiện các công 
việc bằng tay, nhìn, nghe, ăn, ngủ, đi, đứng, nâng, uốn, nói, thở, học, đọc 
sách, tập trung, suy nghĩ, giao tiếp, và làm việc”.12  “Sinh hoạt chính” cũng 
bao gồm “hoạt động của một chức năng cơ thể chính, bao gồm nhưng 
không chỉ gồm các chức năng của hệ miễn dịch, sự tăng trưởng tế bào 
bình thường, các chức năng tiêu hóa, đường ruột, bàng quang, thần kinh, 
não, hô hấp, tuần hoàn, nội tiết và sinh sản.”13  

Về định nghĩa “hạn chế đáng kể”, ADA-AA khẳng định thuật ngữ này 
phải được hiểu “nhất quán với các phát hiện và mục đích của Đạo Luật 
Sửa Đổi ADA 2008 (ADA Amendments Act of 2008)”.14  Quan trọng là 
mục “các phát hiện” của ADA-AA (không thành luật) nhắc rõ ràng đến hai 
quyết định của Tòa Án Tối Cao Hoa Kỳ, khẳng định đó không còn là luật 
tốt để định nghĩa “hạn chế đáng kể”. Quốc Hội tuyên bố rõ ràng 
rằng Sutton v. United Air Lines, Inc., 527 U.S. 471 (1999) và Toyota Motor 
Manufacturing, Kentucky, Inc. v. Williams, 534 U.S. 184 (2002) và các 
quyết định của tòa án thấp hơn diễn giải các vụ này đã hiểu không đúng 
thuật ngữ “hạn chế đáng kể” theo nghĩa quá hẹp, do đó đã “loại bỏ sự bảo 
vệ cho nhiều cá nhân mà Quốc Hội có ý định bảo vệ”.15 Ngoài ra, trong 
mục các phát hiện của ADA-AA, Quốc Hội tuyên bố rõ ràng rằng các quy 
định diễn giải ADA định nghĩa “hạn chế đáng kể” là “bị bó hẹp đáng kể” 
cũng không đúng và cần được sửa đổi.16  

Tiếp theo, “hạn chế đáng kể” được ADA-AA định nghĩa như sau: “Sự suy 
yếu làm hạn chế đáng kể một sinh hoạt chính, nhưng không bắt buộc phải 
hạn chế các sinh hoạt chính khác để được coi là một khuyết tật”.17 “Sự suy 
yếu đến theo từng hồi hoặc giảm dần là một khuyết tật nếu nó làm hạn chế 
đáng kể một sinh hoạt chính mỗi khi nó tiến triển”.18

Việc xác định xem một suy yếu có hạn chế đáng kể một sinh 
hoạt chính hay không phải không được tính đến các hiệu quả 
cải thiện của biện pháp giảm nhẹ như - (I) thuốc, tiếp liệu y tế, 
thiết bị, hoặc dụng cụ, thiết bị trợ giúp người khiếm thị (không 
kể kính mắt hoặc kính áp tròng thông thư ờng), bộ phận giả 
gồm chân tay giả và các thiết bị, máy trợ thính và ốc tai cấy 
ghép hoặc các thiết bị nghe có thể cấy ghép khác, thiết bị để di 
chuyển, hoặc thiết bị điều trị bằng oxy và tiếp liệu; (II) việc sử 

 Ngoài ra, 
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dụng công nghệ hỗ trợ; (III) việc bố trí ăn ở hợp lý, các trợ giúp 
bổ trợ hoặc dịch vụ; hoặc (IV) biến đổi về thần kinh thích ứng 
hoặc hành vi học được.19   

Tuy nhiên, "Các hiệu quả cải thiện của biện pháp giảm nhẹ của kính mắt 
hoặc kính áp tròng thông thường phải được xem xét khi xác định một suy 
yếu có hạn chế đáng kể một sinh hoạt chính không”.20 Ngoài ra, các quy 
định diễn giải ADA chỉ ra một số yếu tố trong việc xác định liệu một cá 
nhân có bị hạn chế đáng kể trong một sinh hoạt chính hay không: “(i) Tính 
chất và mức độ nghiêm trọng của sự suy yếu; (ii) Thời gian kéo dài hoặc 
thời gian kéo dài dự kiến của sự suy yếu; và (iii) Tác động vĩnh viễn hoặc 
dài hạn, hoặc tác động vĩnh viễn hoặc dài hạn dự kiến của sự suy yếu 
hoặc do sự suy yếu gây ra”.21 Các quy định này cũng khẳng định rằng nếu 
một cá nhân “không thể thực hiện một sinh hoạt chính mà người trung 
bình trong những người dân bình thường có thể thực hiện”, người này 
cũng sẽ đáp ứng được định nghĩa “hạn chế đáng kể”.22 

Do đó, định nghĩa đầu tiên về “khuyết tật” được bàn ở trên đòi hỏi phải 
phân tích hai định nghĩa phụ quan trọng: “sinh hoạt chính” và “hạn chế 
đáng kể”. 

Thứ hai, quý vị là một cá nhân có “khuyết tật” theo ADA nếu quý vị có 
hồ sơ về một sự suy yếu như thế (chẳng hạn như một bệnh đang thuyên 
giảm). Các định nghĩa về suy yếu thể chất và tâm trí đã được nêu ở mục 
trên. Thuật ngữ “có một hồ sơ về một suy yếu như thế” có nghĩa là quý vị 
có tiền sử bị, hoặc đã bị phân loại nhầm là bị, suy yếu tâm trí hoặc thể chất 
làm hạn chế đáng kể một hoặc nhiều sinh hoạt chính. Ví dụ, một người bị 
ung thư, nhưng bây giờ bệnh ung thư đang thuyên giảm. 

Thứ ba, quý vị là một cá nhân có “khuyết tật” theo ADA nếu quý vị 
được coi là có một sự suy yếu như thế.  Xin nhắc lại, các định nghĩa về 
suy yếu thể chất và tâm trí đã được nêu trong các phần trên. Về khía cạnh 
“được coi như” của định nghĩa thứ ba này, nếu sự suy yếu của quý vị 
không giới hạn khả năng làm việc của quý vị, nhưng chủ thuê lao động 
hoặc chủ thuê lao động tiềm năng của quý vị đối xử với quý vị như thể suy 
yếu đó giới hạn khả năng làm việc của quý vị, thì quý vị “được coi như” bị 
suy yếu. Đây có thể là tình huống của một người bị động kinh mà các cơn 
co giật đã kiềm chế được. Hay cũng giống như một người mù có thể đánh 
máy chính xác nhờ xúc giác, nhưng không được phép làm nghề đánh máy 
bởi những người khác cho rằng người này không đánh máy được do bị 
mù. Hoặc, quý vị có thể “bị coi như suy yếu” ngay cả khi quý vị không có 
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các suy yếu được liệt kê, nhưng quý vị bị một chủ thuê lao động hoặc chủ 
thuê lao động trong tương lai đối xử như có một suy yếu hạn chế đáng kể. 
Điều này có thể là bởi quý vị có liên quan hoặc họ hàng với một người 
khuyết tật nào đó. Hoặc cũng giống như trường hợp một người có dáng đi 
vụng về bị chủ thuê lao động hoặc chủ thuê lao động trong tương lai coi là 
bị hạn chế khả năng làm các công việc chân tay. 

Theo luật pháp hiện nay quy định, “Một cá nhân đáp ứng yêu cầu “được 
xem là có một sự suy yếu như thế” nếu cá nhân đó chứng minh được rằng 
mình đã phải chịu một hành động bị nghiêm cấm theo Đạo Luật này vì một 
suy yếu thể chất hoặc tâm thần thực tế hoặc theo nhận thức dù sự suy 
yếu đó có hạn chế hoặc bị xem là hạn chế một sinh hoạt chính hay 
không”.23 Tuy nhiên, theo ADA-AA, việc được xem là có một suy yếu sẽ 
“không được áp dụng cho các suy yếu tạm thời và không đáng kể. Suy 
yếu tạm thời là một suy yếu kéo dài trong thời gian thực tế hoặc dự kiến 6 
tháng trở xuống”.24 

Dù là quý vị đáp ứng một trong ba định nghĩa về “khuyết tật”25 nêu 
trên, quý vị vẫn phải đáp ứng định nghĩa khác dựa trên việc làm của 
hoặc liên quan đến một khuyết tật để được bảo vệ khỏi sự phân biệt 
đối xử trong việc làm theo ADA. Quan trọng là, quý vị không được chỉ bị 
“khuyết tật” mà còn phải là một “cá nhân đủ điều kiện” bị khuyết tật.26 Là 
một “cá nhân đủ điều kiện” bị khuyết tật có nghĩa là quý vị cũng phải đủ 
điều kiện để thực hiện các chức năng thiết yếu của công việc (nói cách 
khác, dù được hay không được bố trí hợp lý). Điều này có nghĩa là quý vị 
phải đáp ứng các yêu cầu tối thiểu cần thiết để thực hiện công việc như 
giáo dục, kinh nghiệm hoặc giấy phép cần thiết. “Cá nhân đủ điều kiện” 
được định nghĩa là “một cá nhân, dù được hay không được bố trí hợp lý, 
có thể thực hiện các chức năng thiết yếu của vị trí việc làm mà cá nhân 
đó đảm nhận hoặc mong muốn”.27

Quý vị sẽ thấy rằng định nghĩa “cá nhân đủ điều kiện” bao gồm hai thuật 
ngữ quan trọng, đó là “được bố trí hợp lý” và “các chức năng thiết 
yếu”. Do đó, các định nghĩa phụ này cũng sẽ rất quan trọng để xác định 
quý vị có phải là một “cá nhân đủ điều kiện” và được bảo vệ theo Tiêu Đề I 
của ADA hay không.  

  

Các quy định diễn giải ADA định nghĩa “các chức năng thiết yếu” là “các 
nhiệm vụ công việc cơ bản của vị trí việc làm mà cá nhân có khuyết tật 
đang đảm nhận hoặc mong muốn”.28  Các chức năng thiết yếu “không bao 
gồm các chức năng không quan trọng của vị trí này”.29 Nói cách khác, 
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nhiệm vụ công việc cơ bản là những nhiệm vụ công việc rất quan trọng và 
cần thiết của vị trí. Một cá nhân phải được xét cho một công việc với điều 
kiện là người đó có thể thực hiện các chức năng quan trọng của công việc 
đó dù được hay không được bố trí hợp lý.30 Nếu quý vị đủ điều kiện, chủ 
thuê lao động không thể từ chối quý vị vào làm một công việc chỉ vì quý vị 
bị khuyết tật khiến quý vị không thể thực hiện các chức năng công việc 
không quan trọng. Quy định của chủ thuê lao động về các chức năng thiết 
yếu của một công việc sẽ được xem xét.31 Nếu chủ thuê lao động đã 
chuẩn bị một văn bản mô tả trước khi quảng cáo hoặc phỏng vấn người 
xin việc, bản mô tả này là bằng chứng về các chức năng thiết yếu của 
công việc.32

Theo ADA, “bố trí hợp lý” bao gồm các sửa đổi hoặc điều chỉnh cho phép 
nhân viên khuyết tật thực hiện các chức năng thiết yếu của công việc của 
họ.

 “Các chức năng không quan trọng” là những nhiệm vụ mà 
không phải là “chức năng thiết yếu” của công việc. Chúng có thể là những 
nghĩa vụ được bao gồm trong bản mô tả công việc như là “các nhiệm vụ 
khác theo phân công”. 

33

Một số ví dụ về các bố trí có thể có gồm: cho phép nhân viên được nghỉ 
trong giờ làm để hẹn gặp bác sĩ; cho phép nhân viên có một lịch làm việc 
linh hoạt để nhân viên đó có thể làm việc nhiều giờ hơn vào “những ngày 
tốt” và ít giờ hơn khi cần thiết; cơ cấu lại bản mô tả công việc để loại bỏ 
các chức năng không thiết yếu; cung cấp các thiết bị công nghệ như máy 
tính biết nói chuyện; xây dựng nhà vệ sinh dễ ra vào; hoặc, đơn giản chỉ 
giáo dục và định hình lại thái độ của đồng nghiệp.

 

34

Việc phân công lại công việc vào một vị trí còn trống hoặc sẽ sớm bị bỏ 
trống là một loại bố trí hợp lý khác có thể được thực hiện.

 

35

Các bố trí được yêu cầu có hợp lý hay không, có thể được xác định bằng 
một “quá trình tương tác” giữa chủ thuê lao động và nhân viên. Theo các 
quy định, 

 Quý vị phải có 
đủ điều kiện làm công việc khác đó. Việc thăng chức không bao giờ được 
xem là một bố trí hợp lý, và chủ thuê lao động của quý vị không buộc phải 
tạo một vị trí công việc mới cho quý vị. 

“Để xác định bố trí hợp lý thích hợp, thực thể thuộc phạm vi quy 
định của luật này có thể phải bắt đầu một quá trình tương tác 
không chính thức với cá nhân đủ điều kiện bị khuyết tật cần có bố 
trí đó. Quá trình này cần xác định những hạn chế chính xác do 
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khuyết tật và các bố trí hợp lý tiềm năng có thể khắc phục những 
hạn chế đó”.36

Ví dụ, nếu chủ thuê lao động của quý vị nói “không” với yêu cầu đầu tiên 
của quý vị về một bố trí hợp lý, người đó có thể đồng thời yêu cầu quý vị 
cung cấp thêm thông tin hoặc tiếp tục thảo luận vấn đề với họ. Theo luật, 
quý vị có thể có nghĩa vụ cung cấp thêm thông tin hoặc tiếp tục thảo luận 
vấn đề để có được một bố trí “hợp lý” với chủ thuê lao động của mình. Do 
đó, quý vị có thể có nghĩa vụ gặp chủ thuê lao động của mình và cung cấp 
thêm thông tin về các hạn chế hoặc nhu cầu đối với một bố trí hợp lý cụ 
thể của quý vị. Để biết thêm chi tiết về “các bố trí hợp lý”, xin xem Mục C 
của ấn phẩm này. 

   

5. Có ngoại lệ nào khi một “cá nhân đủ điều kiện” bị khuyết 
tật sẽ không thuộc phạm vi quy định của ADA không? 

Nếu các chuẩn về điều kiện áp dụng cho tất cả những người xin việc hoặc 
nhân viên có xu hướng loại bỏ cá nhân có khuyết tật, chủ thuê lao động có 
thể có một sự biện hộ nếu các yêu cầu này liên quan đến công việc, phù 
hợp với yêu cầu kinh doanh, và không thể đáp ứng được bằng bố trí hợp 
lý.37

6. ADA có quy định các khuyết tật tạm thời không? 

  

Nhìn chung, ADA không quy định các khuyết tật tạm thời. Đó là bởi định 
nghĩa cơ bản về “khuyết tật” đòi hỏi phải cho thấy một “hạn chế đáng kể” 
trong một hoặc nhiều “sinh hoạt chính”.38 Hầu hết các khuyết tật tạm thời 
sẽ không đáp ứng được định nghĩa này. Tuy nhiên, ADA cũng khẳng định 
“[một] sự suy yếu đến theo từng hồi hoặc đang giảm dần là một khuyết tật 
nếu nó sẽ hạn chế đáng kể một sinh hoạt chính mỗi khi nó tiến triển”.39 
Các quy định diễn giải ADA nói rằng một trong các yếu tố có thể có liên 
quan đến việc một sự suy yếu có đang hạn chế đáng kể hay không là thời 
gian kéo dài của nó.40 Khoảng thời gian một sự suy yếu ảnh hưởng đến 
các sinh hoạt chính có thể giúp xác định liệu sự suy yếu đó có hạn chế 
đáng kể những sinh hoạt đó hay không.41

Mặc dù vậy, luật này nói rõ về những người “được xem là bị suy yếu như 
thế" rằng sự bảo vệ của ADA không được áp dụng cho “các suy yếu tạm 
thời hoặc không đáng kể”.

  

42 “Suy yếu tạm thời là một suy yếu có thời gian 
kéo dài thực tế hoặc dự kiến 6 tháng trở xuống”.43

Việc một suy yếu có phải là tạm thời hay không được xác định tùy từng 
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trường hợp. Nhìn chung, các tình trạng kéo dài chỉ một vài ngày hoặc một 
vài tuần và không gây ra các hậu quả vĩnh viễn hoặc lâu dài đến sức khỏe 
của quý vị không phải là các suy yếu hạn chế đáng kể. Ví dụ về tình trạng 
ngắn hạn như vậy là cảm cúm thông thường, và hầu hết các trường hợp 
gãy xương và bong gân. Việc quý vị có thể đã yêu cầu nằm trên giường 
hoặc nằm viện hoàn toàn để điều trị bệnh trạng đó không làm thay đổi tính 
chất tạm thời của tình trạng. Ngay cả sự cần thiết phải phẫu thuật, nếu 
không có gì thêm cũng không đủ để nâng một tình trạng ngắn hạn lên mức 
độ khuyết tật. 

Mặc dù các hạn chế ngắn hạn, tạm thời nói chung không hạn chế đáng kể, 
một suy yếu không nhất thiết phải vĩnh viễn mới có thể nâng lên mức 
khuyết tật. Một số tình trạng có thể kéo dài, hoặc có khả năng kéo dài, 
trong đó thời gian kéo dài của tình trạng đó không xác định được và không 
thể biết hoặc dự kiến sẽ kéo dài trong ít nhất vài tháng. Nếu nghiêm trọng, 
các tình trạng như vậy có thể tạo thành tình trạng khuyết tật. Do đó, nếu 
quý vị bị mù hay liệt, nhưng dự kiến “cuối cùng” sẽ phục hồi hoàn toàn, thì 
quý vị là một cá nhân khuyết tật, bất chấp việc dự đoán phục hồi hoàn 
toàn tại một thời điểm không thể xác định trong tương lai. 

7. Các nhà thầu độc lập hoặc các tình nguyện viên có được 
bảo vệ như “nhân viên” trong ngữ nghĩa của ADA không? 

Không. Các nhà thầu độc lập không được coi là nhân viên trong ngữ nghĩa 
của ADA và FEHA. Vấn đề liệu một cá nhân có là một nhà thầu độc lập 
hay không được xác định theo từng trường hợp cụ thể và quy về liệu cá 
nhân đó có được kiểm soát công việc mà mình thực hiện không. Các yếu 
tố cần được xem xét bao gồm việc cá nhân đó có làm những điều sau đây 
hay không: 

Cung cấp các công cụ hoặc vật liệu; 

Đem lại dịch vụ sẵn có cho công chúng; 

Làm việc cho nhiều khách hàng cùng một lúc; 

Có cơ hội sinh lợi nhuận hoặc thua lỗ do kết quả của sức lao động 
hoặc các dịch vụ mình cung cấp; 

Đầu tư vào các cơ sở tại nơi làm việc; 

Chỉ đạo trình tự thực hiện công việc; và 
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Quyết định thời gian thực hiện công việc. 

Nhìn chung, các tình nguyện viên không phải là các “nhân viên” được bảo 
vệ. Nhưng một cá nhân có thể được coi là một nhân viên nhờ có dịch vụ 
tình nguyện, nếu người đó nhận được các lợi ích như tiền trợ cấp, bảo 
hiểm nhân thọ theo nhóm, tiền bồi thường cho người lao động, và tiếp cận 
với chứng chỉ nghề nghiệp, ngay cả khi các lợi ích được cung cấp bởi một 
bên thứ ba. Một tình nguyện viên cũng có thể thuộc phạm vi quy định của 
luật này nếu công việc tình nguyện cần thiết cho công ăn việc làm thường 
xuyên, hoặc thường xuyên dẫn đến công ăn việc làm thường xuyên với 
cùng một thực thể. 

8. ADA có yêu cầu “hành động khẳng định” (“affirmative 
action”) của các chủ thuê lao động không? 

ADA không yêu cầu chủ thuê lao động phải thuê một số người khuyết tật 
định sẵn. Luật này chỉ yêu cầu chủ thuê lao động cho người đủ điều kiện 
bị khuyết tật cơ hội việc làm giống như cho các nhân viên không bị khuyết 
tật.44 Quý vị phải có khả năng thực hiện các chức năng thiết yếu của công 
việc của mình, dù có hay không có các bố trí hợp lý, để được bảo vệ theo 
ADA.45

9. Các loại hành động nào của chủ thuê lao động bị cấm theo 
ADA? 

 Các chủ thuê lao động không cần phải thuê hoặc giữ một người 
không thể thực hiện các chức năng thiết yếu của công việc ngay cả khi có 
bố trí hợp lý. Ngoài ra, do ADA chỉ được áp dụng cho người khuyết tật, 
các nhân viên không bị khuyết tật không thể sử dụng luật này để phản đối 
sự thiên vị họ nhận thấy của một chủ thuê lao động đối với nhân viên 
khuyết tật. 

Theo ADA, chủ thuê lao động không thể phân biệt đối xử vì khuyết tật của 
quý vị trong các quá trình tuyển dụng, thuê, sa thải, thăng chức, trả công, 
đào tạo, và các điều khoản và điều kiện khác của công việc và tuyển 
dụng.46 Điều này bao gồm quảng cáo, bổ nhiệm chức vụ, sa thải, thời gian 
nghỉ phép, phúc lợi, và tất cả các hoạt động liên quan đến việc làm khác. 
Việc từ chối bố trí hợp lý cũng là phân biệt đối xử, trừ khi chủ thuê lao 
động có thể chứng minh được rằng làm như vậy sẽ là một hoàn cảnh quá 
khó khăn hoặc một mối đe dọa trực tiếp đến sức khoẻ và sự an toàn của 
cá nhân đó hoặc những người khác.47 Ngoài ra, ADA cũng được áp dụng 
cho các hợp đồng mà chủ thuê lao động có thể ký kết với các doanh 
nghiệp khác.48  
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10. Chủ thuê lao động của tôi có phải biết tôi bị khuyết tật để 
được bảo vệ theo ADA? 

Có. ADA cấm phân biệt đối xử dựa vào khuyết tật đã được biết.49 Để yêu 
cầu một bố trí hợp lý hoặc đệ đơn kiện chủ thuê lao động của quý vị vì 
phân biệt đối xử theo ADA, quý vị phải có khả năng chỉ ra rằng chủ thuê 
lao động của quý vị đã biết quý vị có khuyết tật. Một khi quý vị đã nói cho 
chủ thuê lao động của quý vị rằng quý vị có một khuyết tật, quý vị có thể 
yêu cầu một “bố trí hợp lý”. Các chủ thuê lao động chỉ cần cung cấp “bố trí 
hợp lý” cho những người có khuyết tật đã được biết.50 Việc thông báo 
cho chủ thuê lao động rằng quý vị đang gặp các vấn đề cá nhân hoặc sức 
khỏe không phải là thông báo về tình trạng khuyết tật cho các mục đích 
của ADA. Các vấn đề cá nhân và sức khỏe có thể là tạm thời và không 
nhất thiết đủ điều kiện trở thành khuyết tật theo ADA.51

Điều chắc chắn theo cách diễn đạt của ADA, các quy định, và lịch sử lập 
pháp, đó là các chủ thuê lao động sẽ không có lỗi khi không có bố trí cho 
người khuyết tật mà họ không được thông báo về khuyết tật đó.

 Quý vị phải thông 
báo cho chủ thuê lao động của mình rằng quý vị có khuyết tật thuộc phạm 
vi quy định của ADA. 

52

11. Tôi có phải thông báo cho chủ thuê lao động của tôi về 
khuyết tật của mình trong quá trình tuyển dụng không? 

 Do đó, 
người khuyết tật có trách nhiệm thông báo cho chủ thuê lao động của 
mình rằng người này bị khuyết tật và yêu cầu “bố trí hợp lý”, nếu cần thiết. 
Disability Rights California khuyến nghị quý vị yêu cầu bố trí hợp lý cho sự 
khuyết tật của mình bằng văn bản. Phụ Lục này có một mẫu thư Yêu Cầu 
Bố Trí Hợp Lý (Reasonable Accommodation Request). 

Không. Thực tế, một chủ thuê lao động tiềm năng có thể không hỏi quý vị 
có khuyết tật hay không trong quá trình tuyển dụng.53 Một chủ thuê lao 
động tiềm năng có thể hỏi quý vị có các kỹ năng làm việc cần thiết để thực 
hiện các chức năng công việc mà quý vị đang xin hay không.54

12. Khi nào tôi cần phải thông báo cho chủ thuê lao động của 
tôi rằng tôi bị khuyết tật? 

 Điều này 
có thể được thực hiện bằng cách hỏi về kinh nghiệm làm việc trước đây, 
đào tạo nghề hoặc kỹ năng liên quan khác của quý vị. Nhưng một chủ thuê 
lao động tiềm năng không thể hỏi quý vị có khuyết tật hay không vào bất 
cứ lúc nào trong quá trình tuyển dụng bằng cách tuyên bố rằng không bị 
khuyết tật là một kỹ năng công việc cần thiết.  
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ADA không yêu cầu một nhân viên thông báo cho chủ thuê của mình về 
khuyết tật tại một thời điểm cụ thể. Vì vậy, quý vị có thể chọn không thông 
báo cho chủ thuê lao động của quý vị rằng quý vị bị khuyết tật. 

Mặc dù không cần phải nói với chủ thuê lao động của quý vị rằng quý vị bị 
khuyết tật tại bất kỳ thời điểm cụ thể nào, quý vị nên thông báo cho chủ 
thuê lao động của mình và yêu cầu “bố trí hợp lý” ngay khi quý vị nhận ra 
rằng việc bố trí là cần thiết để thực hiện thành công các chức năng thiết 
yếu trong công việc của mình. Việc chờ cho đến sau khi chủ thuê lao động 
của quý vị sa thải quý vị là quá muộn để yêu cầu bố trí. Để chứng minh 
rằng chủ thuê lao động của quý vị có phân biệt đối xử trong việc tuyển 
dụng hay sa thải dựa vào khuyết tật của quý vị, trước hết quý vị phải có 
khả năng chỉ ra rằng chủ thuê lao động của quý vị đã biết về khuyết tật của 
quý vị. Một khi chủ thuê lao động biết về tình trạng khuyết tật, người đó 
phải “bố trí hợp lý” mà bố trí đó sẽ cho phép quý vị thực hiện các chức 
năng thiết yếu trong công việc của mình.55

13. Làm thế nào để tôi chứng minh cho chủ thuê lao động 
rằng tôi bị khuyết tật? 

 

Theo ADA, quý vị bị khuyết tật bất cứ khi nào (1) quý vị bị suy yếu thể chất 
hoặc tâm trí hạn chế đáng kể một hoặc nhiều sinh hoạt chính của quý vị; 
(2) quý vị có hồ sơ về suy yếu đó; hoặc (3), quý vị được xem là bị suy 
yếu.56

B. CÁC VẤN ĐỀ TRƯỚC KHI TUYỂN DỤNG 

 Đôi khi một khuyết tật rất rõ ràng, như khi quý vị sử dụng xe lăn, 
hoặc có thể không rõ ràng, như khuyết tật về học tập. Khi một khuyết tật là 
rõ ràng, thường quý vị sẽ không cần chứng minh quý vị bị khuyết tật, mặc 
dù quý vị phải làm như vậy nếu chủ thuê lao động của quý vị muốn lập văn 
bản về khuyết tật của quý vị. Nếu khuyết tật của quý vị không rõ ràng, quý 
vị sẽ cần cung cấp cho chủ thuê lao động của mình thông tin từ bác sĩ của 
quý vị mô tả khuyết tật của quý vị. Một mẫu thư của bác sĩ được kèm theo 
với các tài liệu này trong Phụ lục này.  

1. Có thể có các câu hỏi nào về đơn xin việc không?  

Đơn xin việc là một yêu cầu trước khi tuyển dụng theo ADA. Mục đích của 
việc này là thu thập thông tin về kỹ năng, khả năng, việc đào tạo, bằng 
cấp, và thông tin tham khảo của quý vị. Việc này cũng nhằm xác định có 
thể liên lạc được với quý vị ở đâu. Đơn xin việc này không thể được sử 
dụng để suy ra những thông tin về việc quý vị có phải là một cá nhân 
khuyết tật hay không hoặc về tính chất hoặc mức độ nghiêm trọng của 



 
 

 
13 

khuyết tật của quý vị. 

Các câu hỏi tìm kiếm thông tin về bệnh tật, thuốc men, điều trị y tế, lạm 
dụng dược chất, khuyết tật, thương tích, hoặc các yêu cầu Bồi Thường 
Cho Người Lao Động trước đây hoặc hiện thời của quý vị, cũng như tất cả 
các yêu cầu về bệnh sử gia đình quý vị, đều bị nghiêm cấm. Nhưng các 
câu hỏi về việc sử dụng ma túy bất hợp pháp được cho phép. 

Các câu hỏi về những chủ đề liên quan chặt chẽ đến khuyết tật mà câu trả 
lời của quý vị có thể suy ra thông tin về khuyết tật của quý vị cũng bị cấm. 

Nói chung, một chủ thuê lao động không được đặt các câu hỏi đối với một 
hồ sơ xin việc hoặc trong quá trình phỏng vấn về việc quý vị sẽ cần sự bố 
trí hợp lý cho một công việc hay không. Đó là vì những câu hỏi này có thể 
suy ra việc quý vị có khuyết tật hay không (thông thường, chỉ những người 
khuyết tật cần bố trí hợp lý). 

Để đảm bảo rằng sự hiểu nhầm không ảnh hướng đến quá trình tuyển 
dụng, việc cấm bất kỳ câu hỏi nào liên quan đến khuyết tật thể chất hoặc 
tâm trí của quý vị trước một đề nghị việc làm đã được nêu trong ADA. Cho 
đến khi quý vị được đề nghị một công việc, chủ thuê lao động chỉ được 
phép đặt các câu hỏi về khả năng thực hiện các chức năng liên quan đến 
công việc của quý vị. 

2. Tôi bị khuyết tật tâm thần. Các câu hỏi về tiền sử sức khỏe 
tâm trí của tôi có hợp pháp không? 

Không. Người khuyết tật tâm thần thường xuyên gặp các mẫu đơn xin 
tuyển dụng yêu cầu thông tin chi tiết liên quan đến sức khỏe tâm thần của 
họ. Đôi khi các thông tin được truyền đạt có thể được sử dụng để không 
tuyển dụng quý vị, thường ngay cả trước khi đánh giá khả năng thực hiện 
các chức năng công việc của quý vị. 

3. Tôi phải làm gì khi điền đơn xin việc và đơn đó hỏi tôi một 
câu hỏi bất hợp pháp? 

Đây là một quyết định cá nhân mà quý vị cần phải tự mình đưa ra. Việc nói 
dối trong đơn xin việc là căn cứ để sa thải sau này. Không trả lời câu hỏi 
có thể khiến cho chủ thuê lao động tiềm năng đặt ra các câu hỏi cụ thể. 
Một số người trả lời câu hỏi này đơn giản bằng cách nói “không áp dụng”, 
hoặc bằng cách nói, “Tôi có thể thực hiện các chức năng thiết yếu của 
công việc với sự bố trí hợp lý hoặc không” hoặc, "Đây là một câu hỏi 
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không phù hợp”. 

4. Nếu có các khoảng trống về thời gian trong sơ yếu lý lịch 
của tôi do khuyết tật, tôi có thể làm gì để giải thích điều đó 
mà không gây rủi ro cho việc xin việc của tôi? 

Quý vị có thể xử lý các khoảng trống trong sơ yếu lý lịch bằng nhiều cách. 
Một gợi ý đó là cho biết thời gian nghỉ làm là vì lý do cá nhân, nhưng 
không xác định cụ thể những lý do cá nhân đó là gì. Một gợi ý khác đó là 
giải thích cụ thể về khoảng trống. Nhưng điều này có thể dẫn đến việc chủ 
thuê lao động từ chối quý vị dựa vào những thành kiến liên quan đến 
khuyết tật. 

5. Trước khi đi phỏng vấn, tôi có nên đánh dấu vào mục xe 
lăn vào được không? 

Có. Một chủ thuê lao động tiềm năng cần phải bố trí cho quý vị tại cuộc 
phỏng vấn. Nếu xe lăn không thể đi vào địa điểm phỏng vấn, chủ thuê lao 
động tiềm năng cần phải chuyển cuộc phỏng vấn đến một địa điểm xe lăn  
vào được. 

6. Điều gì xảy ra nếu tôi đến phỏng vấn và thấy tôi không thể 
đi xe lăn vào? 

Đây là một quyết định cá nhân, nhưng một lựa chọn là đề nghị cuộc phỏng 
vấn được chuyển tới một địa điểm xe lăn vào được. 

7. Nếu tôi nhận được một cuộc gọi hẹn phỏng vấn, tôi phải 
làm gì nếu đang bị suy yếu đòi hỏi tôi giao tiếp một cách 
đặc biệt? Làm thế nào tôi được bố trí? 

Nếu quý vị cần và muốn được bố trí, quý vị phải thông báo cho chủ thuê 
lao động tiềm năng của quý vị biết nhu cầu của quý vị. Một chủ thuê lao 
động tiềm năng cần phải bố trí cho các suy yếu liên quan đến khuyết tật đã 
được biết của quý vị trong cuộc phỏng vấn. 

8. Làm thế nào để tôi biết liệu mình có cần bố trí để thực hiện 
công việc không? 

Hãy đề nghị bản mô tả công việc xác định các chức năng thiết yếu của 
công việc. Hãy hỏi nơi quý vị sẽ làm việc và nơi đó có phải là một nơi dễ đi 
vào và trong một môi trường thích hợp với nhu cầu của quý vị không. Hãy 
đánh giá những nhu cầu của quý vị để thực hiện công việc. Bác sĩ và các 
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cố vấn phục hồi chức năng nghề nghiệp của quý vị có thể giúp quý vị. 

9. Tôi có thể được hỏi các loại câu hỏi nào tại một cuộc 
phỏng vấn? 

Mục đích của cuộc phỏng vấn là để tìm hiểu khả năng, trình độ học vấn, kỹ 
năng, kinh nghiệm làm việc, giấy phép hoặc các chứng chỉ của quý vị cần 
thiết để thực hiện công việc. Các câu hỏi về việc quý vị có phải là một cá 
nhân có khuyết tật hay không, hoặc về tính chất hoặc mức độ nghiêm 
trọng của khuyết tật của quý vị, đều bị cấm. 

Chủ thuê lao động cần mô tả công việc cụ thể để quý vị có sự hiểu biết 
hợp lý về điều được mong đợi, và hỏi quý vị xem liệu quý vị có thể thực 
hiện các chức năng công việc với sự bố trí hợp lý hoặc không có sự bố trí 
hợp lý hay không. Chủ thuê lao động cũng có thể yêu cầu quý vị mô tả 
hoặc thể hiện quý vị sẽ có thể thực hiện các chức năng công việc như thế 
nào. 

Ví dụ: Một người khuyết tật tâm thần xin làm phóng viên cho một tờ báo. 
Chủ thuê lao động đặt ra các câu hỏi trong cuộc phỏng vấn về khả năng 
của ứng viên làm việc với nhiều căng thẳng. Kiểu hỏi này được cho phép 
theo ADA. Nhưng không được phép đặt ra các câu hỏi về việc liệu một cá 
nhân đã từng được điều trị căng thẳng, lo âu, hay rối loạn hoảng sợ hay 
không. 

10. Điều gì sẽ xảy ra nếu khuyết tật của tôi rõ ràng? Tôi có bị 
hỏi xem tôi có cần bố trí hợp lý hay không? 

Khi một chủ thuê lao động có thể tin tưởng một cách hợp lý rằng quý vị sẽ 
cần bố trí hợp lý để thực hiện các chức năng công việc, thì chủ thuê lao 
động có thể hỏi quý vị một số câu hỏi giới hạn. Cụ thể như, chủ thuê lao 
động có thể hỏi xem quý vị có cần bố trí hợp lý hay không và yêu cầu loại 
bố trí hợp lý nào để thực hiện các chức năng công việc. Chủ thuê lao động 
đó có thể hỏi những câu này nếu: 

Họ tin tưởng một cách hợp lý là quý vị sẽ cần có bố trí hợp lý 
do có khuyết tật rõ ràng; 

Họ tin tưởng một cách hợp lý là quý vị sẽ cần bố trí hợp lý do 
có khuyết tật kín mà quý vị đã tự nguyện cho chủ thuê lao động 
biết; hoặc  
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Quý vị đã tự nguyện cho chủ thuê lao động biết rằng quý vị cần 
có bố trí hợp lý để thực hiện công việc.   

Ví dụ: Một ứng viên bị khiếm thị nặng xin một công việc liên quan đến máy 
tính. Chủ thuê lao động có thể hỏi xem ứng viên sẽ cần một bố trí hợp lý 
để thực hiện các chức năng công việc đó hay không. Nếu ứng viên trả lời 
“không”, chủ thuê lao động có thể không hỏi những câu hỏi bổ sung về bố 
trí hợp lý (mặc dù dĩ nhiên là chủ thuê lao động có thể yêu cầu ứng viên 
mô tả hoặc trình bày khả năng làm việc). Nếu ứng viên nói rằng họ sẽ cần 
được bố trí hợp lý, chủ thuê lao động có thể hỏi những câu hỏi về loại bố 
trí được đề nghị, chẳng hạn như, “Quý vị sẽ cần gì?” Nếu ứng viên nói 
rằng mình cần phần mềm làm tăng kích cỡ văn bản trên màn hình máy 
tính, chủ thuê lao động có thể hỏi những câu hỏi như, “Ai sản xuất phần 
mềm đó?” “Quý vị có cần một thương hiệu cụ thể không?” hoặc “Phần 
mềm đó có tương thích với các máy tính của chúng tôi không?” Tuy nhiên, 
chủ thuê lao động không được hỏi những câu hỏi liên quan đến bệnh trạng 
kín của ứng viên. Bên cạnh đó, chủ thuê lao động không được hỏi những 
câu hỏi về bố trí hợp lý mà không liên quan đến các chức năng công việc 
như, “Quý vị sẽ cần được bố trí hợp lý để đến quán ăn không?”   

11. ADA có cấm kiểm tra thử việc không? 

Không. ADA chỉ yêu cầu là kiểm tra nhằm sàng lọc ra những người khuyết 
tật phải liên quan đến công việc và phù hợp với sự cần thiết trong công 
việc. Một chủ thuê lao động có thể kiểm tra giúp đánh giá năng lực, tính 
nhanh nhẹn về thể chất, trí tuệ, và các kỹ năng cụ thể. Những dạng kiểm 
tra này không được xem là “khám sức khỏe” theo quy định của ADA và 
không phụ thuộc vào các luật lệ cụ thể chi phối việc khám sức khỏe.  

Các bài kiểm tra mà một chủ thuê lao động sử dụng phải nhằm mục đích 
kiểm tra các chức năng thiết yếu trong công việc, và là công cụ dự đoán 
chính xác khả năng thành công trong công việc đó. Nếu các bài kiểm tra 
được sử dụng giúp sàng lọc ra những người khuyết tật, thì chúng phải liên 
quan đến công việc và phù hợp với sự cần thiết trong công việc.  

Các bài kiểm tra này cần phải đo những gì họ yêu cầu đo. Theo báo cáo 
của Ủy Ban Tư Pháp Hạ Viện (House Judiciary Committee), lựa chọn và 
quản lý các bài kiểm tra đối với một người có khuyết tật suy giảm các kỹ 
năng cảm nhận, bằng tay hay kỹ năng nói là phân biệt đối xử, nếu chính 
việc kiểm tra đó sẽ đo các kỹ năng cảm nhận, bằng tay hay kỹ năng nói 
mà không phải là những kỹ năng hay năng lực mà các kiểm tra đó ngụ ý 
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đo. Cho phép một chủ thuê lao động sử dụng cách kiểm tra như vậy chỉ 
khi nào kiểm tra đó sẽ thực sự đo một kỹ năng cần thiết cho công việc.  

12. Chuẩn “bố trí hợp lý” có áp dụng khi thử việc không?   

Các chủ thuê lao động có nghĩa vụ cung cấp cho quý vị các bố trí hợp lý 
để cho phép quý vị thực hiện bài kiểm tra thử việc. Địa điểm tổ chức kiểm 
tra phải là địa điểm người khuyết tật có thể vào được. Chủ thuê lao động 
tiềm năng có thể yêu cầu tài liệu hợp lý về khuyết tật này. 

Chẳng hạn như, một người mắc bệnh khó đọc cần được tạo cơ hội kiểm 
tra nói thay cho kiểm tra viết trừ khi khả năng đọc là kỹ năng mà kiểm tra 
viết được dùng để đánh giá. Những người khuyết tật có thể cần một thời 
gian lâu hơn để hoàn tất kiểm tra. Nếu công việc không yêu cầu nghe, 
nhưng bài kiểm tra yêu cầu nghe thì chủ thuê lao động tiềm năng cần có 
một phiên dịch viên về ngôn ngữ ra hiệu hoặc có bố trí thích hợp khác cho 
ứng viên bị điếc.  

Quý vị không thể bị loại khỏi công việc mà quý vị có khả năng thực hiện do 
một khuyết tật ngăn cản quý vị làm bài kiểm tra khi bài kiểm tra được đưa 
ra. Khi chủ thuê lao động không bố trí hợp lý gây tác động tiêu cực đến kết 
quả kiểm tra, thì những người thật sự đủ điều kiện có thể bị loại ra. Đây là 
những gì mà ADA được lập ra để ngăn cấm. Một chủ thuê lao động cần 
kiểm tra khả năng thực hiện công việc của quý vị, chứ không phải sẽ kiểm 
tra xem khả năng làm bài kiểm tra của quý vị.   

Không được dùng kết quả kiểm tra để loại trừ khuyết tật của quý vị trừ khi: 
(a) kỹ năng được kiểm tra là cần thiết để thực hiện một chức năng thiết 
yếu ở vị trí đó; và (b) không có bố trí hợp lý nào có thể có được để cho 
phép quý vị thực hiện chức năng thiết yếu đó; hoặc (c) việc bố trí thiết yếu 
sẽ gây ra khó khăn quá mức.  

Ví dụ: Một người khuyết tật tâm thần đã xin một công việc làm người tạo 
cảnh/người làm vườn. Ứng viên này là người đủ khả năng cho vị trí này, 
như đã nêu chi tiết trong phần mô tả công việc, và đã có kinh nghiệm về 
công việc này trước đây. Tuy nhiên, ứng viên này không thực hiện tốt công 
việc do sức ép của việc thực hiện các bài kiểm tra trên giấy có định thời 
gian. Trong cuộc phỏng vấn, ứng viên này đã được cho mười lăm phút để 
trả lời một loạt những câu hỏi kiểm tra kiến thức của anh về trách nhiệm 
công việc. Do không thể hoàn tất phần việc này, nên anh đã bị từ chối 
nhận việc. Trong trường hợp này, chủ thuê lao động lẽ ra có thể “bố trí 
hợp lý” bằng cách tạo cơ hội đưa ra những câu hỏi bằng miệng cho ứng 
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viên hoặc miễn việc định thời gian của bài kiểm tra. 

13. Có các quy tắc đặc biệt về việc khám sức khỏe không?  

Có. Việc khám sức khỏe trước khi được nhận việc là bị cấm. 

Tuy nhiên, việc tuyển dụng có thể có điều kiện dựa trên kết quả khám sức 
khỏe của quý vị. Nếu một chủ thuê lao động yêu cầu khám sức khỏe, họ 
phải yêu cầu khám sức khỏe của tất cả các ứng viên, hoặc tất cả ứng viên 
cho một vị trí nhất định. Không được khám sức khỏe một số người và 
không khám những người khác. Một cuộc “Khám sức khỏe” là một quy 
trình hoặc là một kiểm tra tìm kiếm các thông tin về các suy giảm thể chất 
hoặc tâm thần hay sức khỏe của một cá nhân. 

Một chủ thuê lao động có thể kiểm tra tâm lý ứng viên trước khi nhận 
việc, trừ khi việc kiểm tra cụ thể này là khám sức khỏe. Việc xác định này 
sẽ được dựa trên các yếu tố như mục đích kiểm tra và ý định của chủ thuê 
lao động trong việc kiểm tra. Kiểm tra tâm lý là khám sức khỏe nếu chúng 
cung cấp bằng chứng sẽ dẫn đến việc nhận ra một rối loạn hay suy giảm 
tâm thần (chẳng hạn như, những căn bệnh được liệt kê trong Sổ Tay 
Chẩn Đoán và Thống Kê Các Rối Loạn Tâm Thần (DSM, Diagnostic and 
Statistical Manual of Mental Disorders) gần đây nhất của Hiệp Hội Tâm 
Thần Học Hoa Kỳ (American Psychiatric Association).  

Nếu kiểm tra được thiết kế và dùng chỉ để xác định các vấn đề như tính 
trung thực, sở thích, và thói quen, thì nó không phải khám sức khỏe và, vì 
thế, có thể được thực hiện trước khi được nhận việc.  

Kiểm tra ứng viên về sự nhanh nhẹn thể chất, thể hiện khả năng thực hiện 
các nhiệm vụ công việc thực sự hoặc được mô phỏng, không phải là một 
cuộc khám sức khỏe theo quy định của ADA. 

Kiểm tra sự khỏe mạnh về thể chất, trong đó khả năng thực hiện các 
nhiệm vụ cần thể lực của quý vị,  như chạy hoặc nâng, không phải là một 
cuộc khám sức khỏe.  

Chủ thuê lao động có thể kiểm tra thị lực ứng viên, trừ khi kiểm tra cụ thể 
đó là khám sức khỏe. Đánh giá khả năng của quý vị trong việc đọc các 
nhãn hay phân biệt các vật thể là một phần trong việc thể hiện khả năng 
thực hiện công việc của quý vị thì không phải là một cuộc khám sức khỏe. 
Tuy nhiên, phân tích của bác sĩ nhãn khoa hoặc của kỹ thuật viên đo thị 
lực về thị lực của quý vị là khám sức khỏe. Tương tự, việc yêu cầu quý vị 
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đọc một bảng kiểm tra mắt là một cuộc khám sức khỏe.  

14. Trong quá trình khám sức khỏe sau khi được nhận việc, 
tôi đã cho biết là tôi uống thuốc để điều trị Khuyết Tật Tâm 
Thần (Psychiatric Disability) của mình. Hiện nay, chủ thuê 
lao động của tôi yêu cầu tôi ký tên vào một bản tiết lộ cho 
phép họ xem xét hồ sơ sức khỏe tâm thần của tôi. Điều 
này có hợp pháp không? Tôi có nên ký tên vào bản tiết lộ 
này không?   

ADA57

15. Có thể tiết lộ thông tin đã thu thập từ việc khám sức khỏe 
không? 

 quy định chủ thuê lao động được phép yêu cầu khám sức khỏe sau 
khi quý vị đã được nhận việc làm và trước khi quý vị bắt đầu các nhiệm vụ 
công việc của mình. Chủ thuê lao động có thể có điều kiện tuyển dụng dựa 
trên kết quả khám sức khỏe, chừng nào tất cả các nhân viên sắp được 
làm việc đều phải thực hiện khám sức khỏe bất kể khuyết tật. Hơn nữa, 
một cuộc khám sức khỏe hoặc thẩm tra thông tin sau khi được nhận việc 
không phải “liên quan đến công việc” và “phù hợp với sự cần thiết trong 
công việc,” nhưng tất cả các nhân viên tương lai phải tuân theo các yêu 
cầu như nhau. Vì thế, một chủ thuê lao động có thể yêu cầu truy cập hồ sơ 
sức khỏe tâm thần của quý vị, với điều kiện là các hồ sơ sức khỏe tâm 
thần của tất cả ứng viên khác cũng được yêu cầu trước khi những ứng 
viên đó bắt đầu công việc, bất kể khuyết tật. Thông tin lấy từ những hồ sơ 
như thế không được dùng để phân biệt đối xử quý vị. Nếu chủ thuê lao 
động đó sử dụng thông tin hồ sơ của quý vị để sàng lọc quý vị ra khỏi vị trí 
do khuyết tật của quý vị thì chủ thuê lao động đó phải chứng minh các tiêu 
chí được dùng để loại trừ quý vị có liên quan đến công việc và phù hợp với 
sự cần thiết trong công việc, và không thể đáp ứng với các bố trí hợp lý, 
để bảo vệ khỏi bị buộc tội phân biệt đối xử.  

Mọi thông tin y tế, không có ngoại lệ, về các ứng viên hay chủ thuê lao 
động PHẢI ĐƯỢC GIỮ BÍ MẬT. Giữ bí mật thông tin y tế nghĩa là giữ nó 
trong một hồ sơ tin y tế riêng, không nằm trong thư mục cá nhân của quý 
vị. 

16. Chủ thuê lao động có thể chia sẻ thông tin sức khỏe với 
bất kỳ ai không? 

Thông tin sức khỏe về quý vị có thể được chia sẻ với cấp trên nếu quý vị 
được thuê và khi quý vị yêu cầu bố trí chẳng hạn như điều chỉnh các 
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nhiệm vụ công việc hay giới hạn về số giờ làm việc. Thông tin này có thể 
được chia sẻ với nhân viên phụ trách an toàn hoặc nhân viên sơ cứu nếu 
đó là một bệnh có thể yêu cầu điều trị y tế khẩn cấp. Các thông tin sức 
khỏe phải được chia sẻ với các quan chức chính quyền điều tra sự tuân 
thủ ADA. Vì ADA không cản trở các quy định luật về Bồi Thường Cho 
Người Lao Động (Workers’ Compensation) của tiểu bang, nên chủ thuê 
lao động đó có thể có quyền đệ trình thông tin lên các văn phòng đó hoặc 
ủng hộ các quỹ tài trợ thương tật mà không vi phạm ADA. Các chủ thuê 
lao động cũng có thể sử dụng thông tin này cho các mục đích bảo hiểm khi 
cần thiết phải quản lý kế hoạch bảo hiểm y tế.   

17. Trong quá trình làm việc, khi nào sẽ thực hiện thẩm tra liên 
quan đến khuyết tật hay khám sức khỏe nhân viên “liên 
quan đến công việc và phù hợp với sự cần thiết trong 
công việc”?   

Yêu cầu này có thể được đáp ứng khi một nhân viên có cơ sở tin tưởng 
hợp lý, dựa trên chứng cứ khách quan là: (1) khả năng thực hiện chức 
năng công việc thiết yếu của quý vị sẽ bị suy giảm do một tình trạng y lý; 
hoặc (2) quý vị sẽ làm phát sinh mối đe dọa trực tiếp do một tình trạng y lý 
gây nên. Chẳng hạn như, các cuộc thẩm tra hoặc khám sức khỏe là được 
phép nếu chúng được thực hiện theo sau một yêu cầu về bố trí hợp lý khi 
nhu cầu bố trí đó không rõ ràng, hoặc nếu chúng giải quyết các mối lo lắng 
hợp lý về việc liệu một cá nhân có phù hợp để thực hiện các chức năng 
thiết yếu ở vị trí của họ hay không. Ngoài ra, các cuộc thẩm tra hoặc khám 
sức khỏe là được phép nếu luật pháp hoặc quy định Liên Bang khác yêu 
cầu. Trong những trường hợp này, các cuộc thẩm tra hay khám sức khỏe 
không được vượt quá phạm vi của một tình trạng y lý cụ thể cũng như ảnh 
hưởng của nó lên khả năng của quý vị để thực hiện các chức năng thiết 
yếu trong công việc hoặc để làm việc mà không gây ra mối đe dọa trực 
tiếp nào khi có hoặc không có bố trí hợp lý.   

Ví dụ 1: Một người giao hàng không biết lộ trình mà anh phải đi khi anh 
giao hàng ở một khu vực lân cận cụ thể. Anh thường không giao được 
hàng hóa nào hoặc giao nó đến địa chỉ sai. Anh không thực hiện thỏa 
đáng chức năng cần thiết trong việc giao hàng của mình. Tuy nhiên, không 
có dấu hiệu nào là việc không biết lộ trình của anh có liên quan đến một 
tình trạng y lý dưới bất kỳ hình thức nào. Vì chủ thuê lao động không có 
cơ sở tin tưởng hợp lý, dựa trên bằng chứng khách quan, rằng khả 
năng của người đó trong việc thực hiện chức năng công việc cần thiết của 
mình bị suy giảm do tình trạng y lý gây ra, nên một cuộc khám sức khỏe 
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(kể cả khám sức khỏe tâm thần) hay các thẩm tra liên quan đến khuyết tật 
sẽ không được ADA cho phép là liên quan đến công việc và phù hợp với 
sự cần thiết trong công việc.   

Ví dụ 2: Một hãng dịch vụ limousine biết rằng một trong những tài xế giỏi 
nhất của mình bị rối loạn lưỡng cực và đã có một giai đoạn hưng cảm vào 
năm ngoái bắt đầu khi anh đang lái xe đưa một nhóm các nhà ngoại giao 
đến các cuộc họp mặt suốt ngày đêm. Trong giai đoạn hưng cảm, tài xế có 
hành vi làm phát sinh mối đe dọa trực tiếp với chính anh ta và những 
người khác (anh nhiều lần lái xe limousine của công ty một cách thiếu thận 
trọng). Sau đợt nghỉ phép vắng mặt ngắn, anh quay trở lại công việc và trở 
lại khả năng làm việc cao như thường lệ. Hãng dịch vụ xe limousine giờ 
đây muốn phân công tài xế này lái xe cho một số nhà điều hành kinh 
doanh, những người có thể bắt đầu các cuộc đàm phán lao động suốt 
ngày đêm trong vài tuần tới. Tuy nhiên, chủ thuê lao động lo lắng  rằng 
điều này sẽ làm phát sinh giai đoạn hưng cảm khác và rằng kết quả là 
nhân viên đó sẽ lái xe một cách thiếu thận trọng và làm phát sinh rủi ro lớn 
nguy hại thực sự đối với chính anh ta và người khác. Không có biểu hiện 
nào chứng minh tình trạng của nhân viên đó đã thay đổi trong năm ngoái, 
hoặc giai đoạn hưng cảm của anh vào năm ngoái không bị dồn ép do phân 
công lái xe đến các cuộc họp suốt ngày đêm. Chủ thuê lao động có thể 
thực hiện các thẩm tra liên qua đến khuyết tật, hoặc yêu cầu một cuộc 
khám sức khỏe, dựa trên bằng chứng khách quan là việc nhân viên sẽ làm 
phát sinh mối đe dọa trực tiếp cho chính anh hoặc người khác do tình 
trạng y lý gây nên.   

Ví dụ 3: Một nhân viên mắc chứng trầm cảm muốn trở lại công việc sau 
khi nghỉ phép vắng mặt trong thời gian cô phải nhập viện và thuốc của cô 
đã được điều chỉnh. Chủ thuê lao động của cô có thể yêu cầu một cuộc 
khám sức khỏe để xem có phù hợp với công việc không vì cuộc khám sức 
khỏe này có một cơ sở tin tưởng hợp lý, dựa trên quá trình điều trị tại 
bệnh viện và điều chỉnh thuốc của nhân viên, rằng khả năng thực hiện các 
chức năng công việc thiết yếu của cô có thể tiếp tục sẽ bị suy giảm do tình 
trạng y lý. Tuy nhiên, cuộc khám sức khỏe này phải được giới hạn trong 
ảnh hưởng của chứng trầm cảm của cô đối với khả năng của cô để thực 
hiện các chức năng công việc thiết yếu, khi có hoặc không có bố trí hợp 
lý,. Chẳng hạn các thẩm tra về toàn bộ lịch sử tâm lý của cô hoặc thông tin 
chi tiết về các phiên trị liệu sẽ vượt quá phạm vi đã giới hạn này. 

18. Sau khi được nhận việc, chủ thuê lao động có thể hỏi tất 
cả các cá nhân liệu họ có cần bố trí hợp lý để thực hiện 
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công việc hay không?  

Có. 

19. Nếu sau khi được nhận việc, quý vị yêu cầu bố trí hợp lý 
để thực hiện công việc này, thì chủ thuê lao động có thể 
yêu cầu quý vị cung cấp tài liệu về khuyết tật của quý vị 
không?  

Có, nếu quý vị yêu cầu bố trí hợp lý để quý vị có thể thực hiện một công 
việc và nhu cầu bố trí này là không rõ ràng, chủ thuê lao động đó có thể 
yêu cầu tài liệu hợp lý về quyền của quý vị được bố trí hợp lý. Vì thế, chủ 
thuê lao động có thể yêu cầu tài liệu cho biết rằng quý vị có một khuyết tật 
thuộc phạm vi quy định, và nêu rõ các hạn chế về chức năng của quý vị.   

Ví dụ: Một nhân viên sắp được làm việc cho biết rằng hai tiếng một lần cô 
sẽ cần giải lao 15 phút để ăn đồ ăn nhanh nhằm duy trì mức đường trong 
máu của cô. Chủ thuê lao động có thể yêu cầu cô cung cấp tài liệu từ phía 
bác sĩ của cô cho thấy rằng:  (a) cô bị bệnh suy yếu hạn chế đáng kể một 
sinh hoạt chính; và (b) cô thực sự cần nghỉ giải lao như đã yêu cầu do 
bệnh suy yếu của mình. 

20. Xét nghiệm ma túy có bị cấm không? 

ADA không yêu cầu hay cấm việc xét nghiệm ma túy. Xét nghiệm xem có 
sử dụng ma túy trái phép hay không KHÔNG được xem là “khám sức 
khỏe.” Quý vị có thể được xét nghiệm trước khi chủ thuê lao động đề nghị 
quý vị làm việc. 

Xét nghiệm ma túy không liên quan tới cả nhiệm vụ công việc lẫn sự cần 
thiết trong công việc. Nếu một chủ thuê lao động thực hiện xét nghiệm ma 
túy, các quy trình phải phù hợp với luật áp dụng của liên bang, tiểu bang 
và  địa phương. ADA coi một xét nghiệm dương tính là dấu hiệu của việc 
đang sử dụng ma túy. Một cá nhân hiện đang tham gia vào việc sử dụng 
ma túy trái phép không được bảo vệ theo ADA khi chủ thuê lao động hành 
động dựa trên cơ sở của việc sử dụng đó. 

Vì ADA không bảo vệ các cá nhân hiện đang sử dụng trái phép chất ma 
túy hay bia rượu, chủ thuê lao động được phép: 

Nghiêm cấm tất cả nhân viên sử dụng bia rượu hay các chất 
ma túy trái phép tại nơi làm việc; 
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Yêu cầu nhân viên không được bị ảnh hưởng của bia rượu hay 
các chất ma túy trái phép tại nơi làm việc; 

Yêu cầu nhân viên phải có hành vi phù hợp với các yêu cầu 
được đưa ra theo Đạo Luật Không Sử Dụng Ma Túy Tại Nơi 
làm Việc năm 1998 (Drug-Free Workplace Act of 1988); 

Giữ người sử dụng dược chất hoặc bia rượu ở cùng các 
chuẩn về trình độ trong công việc hoặc hiệu suất công việc và 
hành vi với những cá nhân khác. 

Yêu cầu các nhân viên ở những vị trí nhạy cảm, như đã được 
nêu rõ theo các quy định do Bộ Giao Thông Và Quốc Phòng 
(Departments of Transportation and Defense), và Ủy Ban Điều 
Tiết Hạt Nhân (Nuclear Regulatory Commission), tuân thủ các 
tiêu chuẩn do những quy định đó đặt ra. 

Một chủ thuê lao động được phép xét nghiệm quý vị xem có sử dụng trái 
phép các chất ma túy không. Tuy nhiên việc xét nghiệm phải không được 
mâu thuẫn với quyền không tiết lộ khuyết tật y lý của quý vị trước khi được 
đề nghị tuyển dụng. Nói cách khác, chủ thuê lao động có thể thực hiện xét 
nghiệm ma túy sau khi đưa ra đề nghị tuyển dụng, và tiến hành đề nghị đó 
tùy theo kết quả âm tính của xét nghiệm ma túy, hoặc bảo đảm rằng bất kỳ 
xét nghiệm ma túy nào thực hiện trước đề nghị tuyển dụng đều sẽ chỉ kiểm 
tra xem có sử dụng ma túy trái phép không và không phải là kiểm tra xem 
có bất kỳ dược chất nào khác mà ứng viện đó có thể đang dùng dưới sự 
giám sát y tế hay không (Ví dụ: để điều trị một rối loạn thần kinh, chứng 
động kinh). 

21. Thế còn các lo ngại về an toàn thì sao?   

ADA không bắt buộc chủ thuê lao động thuê quý vị nếu quý vị có khả năng 
là mối đe dọa trực tiếp cho sức khỏe hay sự an toàn của chính mình, 
hoặc sức khỏe và sự an toàn của người khác ở nơi làm việc. 

Trước khi chủ thuê lao động quyết định không thuê quý vị bởi quý vị có thể 
gây một mối đe dọa trực tiếp, chủ thuê lao động trước tiên phải xác định 
rằng quý vị có thể mang lại một rủi ro đáng kể về việc gây thiệt hại nặng tới 
sức khỏe hay sự an toàn của chính mình hay người khác, mà không thể 
được loại trừ hay giảm thiểu bằng cách có bố trí hợp lý. Quyết định này 
phải dựa trên sự thẩm định cá nhân hóa về khả năng hiện tại của quý vị để 
thực hiện an toàn các chức năng cần thiết cho công việc. Chủ thuê lao 
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động nên xác định rủi ro cụ thể mà quý vị có thể gây ra. Việc quyết định 
liệu quý vị có thể gây ra một mối đe dọa trực tiếp hay không nên dựa trên 
các yếu tố sau: 

Thời lượng rủi ro; 

Bản chất và mức độ nghiêm trọng của mối nguy hại tiềm tàng; 

Khả năng mối nguy hại tiềm tàng sẽ xảy ra; và  

Sự sắp xảy ra của mối nguy hại tiềm tàng. 

Việc đánh giá mối đe dọa trực tiếp tới sức khỏe hay sự an toàn phải được 
căn cứ vào một quyết định hợp lý dựa trên kiến thức mới nhất và/hoặc 
bằng chứng khách quan nhất hiện có . 

22. Điều gì xảy ra nếu tôi không có khả năng đáp ứng các tiêu 
chuẩn hành vi do khuyết tật của mình? 

Đường lối chỉ đạo do Ủy Ban Cơ Hội Việc Làm Bình Đẳng (EEOC, Equal 
Employment Opportunity Commission)58

Đường lối chỉ đạo (Guidelines) nêu rõ rằng, “không điều khoản nào trong 
ADA ngăn một chủ thuê lao động duy trì một nơi làm việc không có bạo 
lực hay các mối đe dọa về bạo lực hoặc khỏi việc kỷ luật quý vị nếu quý vị 
ăn cắp hay phá hủy tài sản.” Vì thế, chủ thuê lao động có thể kỷ luật nhân 
viên có khuyết tật vì có hành vi sai trái đó nếu hành vi đó cũng bị áp dụng 
hình phạt tương tự đối với các nhân viên không bị khuyết tật. 

 ban hành quy định rằng chủ thuê 
lao động có thể yêu cầu các nhân viên có khuyết tật đáp ứng các tiêu 
chuẩn đạo đức được áp dụng chung cho tất cả nhân viên và có liên quan 
tới công việc đối với vị trí được xem xét. 

Ví dụ: Một nhân viên ăn cắp tiền của chủ thuê lao động của mình. Ngay cả 
nếu cô ta quả quyết rằng hành vi sai trái của mình gây ra do khuyết tật, 
chủ thuê lao động vẫn có thể kỷ luật cô ta theo chính sách kỷ luật chung 
của công ty vì nhân viên đó đã vi phạm tiêu chuẩn đạo đức liên quan đến 
công việc và gắn với sự cần thiết trong công việc. 

Tuy nhiên nếu hành vi sai trái đang đề cập không “liên quan đến công việc 
đối với vị trí đang đề cập,” EEOC quyết định rằng chủ thuê lao động phải 
chiếu cố hành vi mà trong trường hợp khác sẽ có thể dẫn đến việc kỷ luật. 

Ví dụ: Một nhân viên có khuyết tật tâm thần làm việc tại một nhà kho. Anh 
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ta không tiếp xúc với khách hàng, và tiếp xúc thường xuyên với đồng 
nghiệp. Anh ta vẫn đi làm với bộ dạng ngày càng nhếch nhác, với quần áo 
cho người bệnh. Đồng nghiệp phàn nàn anh ta thật khó gần, không nói 
chuyện với họ như giao tiếp thông thường, và còn thô lỗ và lấc cấc. Nhưng 
công việc của anh ta lại không có vấn đề gì. Sổ Tay Công Ty (Company 
Handbook) yêu cầu các nhân viên phải gọn gàng và lịch sự.  Khi nhân viên 
đó bị kỷ luật vì vẻ bề ngoài và sự thô lỗ của mình, anh ta thông báo với 
chủ thuê lao động rằng hành vi của mình là do khuyết tật tâm thần. Đường 
lối Chỉ đạo của EEOC quy định, “các quy định về quần áo và tác phong lịch 
sự của đồng nghiệp không liên quan đến công việc đối với vị trí đang bàn 
đến và phù hợp với  sự cần thiết trong công việc vì nhân viên này không 
tiếp xúc với khách hàng và không thường xuyên tiếp xúc với các nhân viên 
khác.Bởi vậy, việc áp dụng cứng nhắc các quy định này đối với nhân viên 
ấy sẽ vi phạm ADA.” 

LƯU Ý: EEOC không hề cho rằng sự ảnh hưởng đòi hỏi một chủ thuê lao 
động phải “chiếu cố” sự thô lỗ đối với các đồng nghiệp có thể có trong tinh 
thần nhân viên và hoạt động kinh doanh suôn sẻ. Có lẽ trong một vài 
trường hợp những nhân tố này có thể cho phép chủ thuê lao động lập luận 
rằng việc chiếu cố hành vi như vậy sẽ gây ra một tình trạng khó khăn quá 
mức. 

Chủ thuê lao động không phải bỏ qua hành vi xấu trong quá khứ. Bởi vậy, 
nếu chủ thuê lao động kỷ luật quý vị vì đã vi phạm một tiêu chuẩn đạo đức 
mà không biết quý vị có khuyết tật, chủ thuê lao động đó không cần phải 
hủy bỏ hình phạt đó. Nhưng khi chủ thuê lao động đó được thông báo 
rằng hành vi xấu gây ra bởi một khuyết tật, chủ thuê lao động phải thực 
hiện phân tích ADA bằng việc xác định xem liệu nhân viên đó có thực sự 
có khuyết tật hay không, liệu hành vi xấu đó có thực sự do khuyết tật gây 
ra hay không, liệu khuyết tật có thể được chiếu cố một cách hợp lý hay 
không, và liệu sự chiếu cố đó có gây ra một tình trạng quá khó khăn hay 
không. 

Thuốc: Đường Lối Chỉ Đạo EEOC cũng nêu rất rõ ràng rằng việc quyết 
định liệu có cần dùng thuốc tâm thần hay không là hoàn toàn tùy ở quý vị, 
và việc sử dụng loại thuốc như vậy là thuộc trách nhiệm của quý vị. Nếu 
chủ thuê lao động tin rằng hành vi sai trái của quý vị là do quý vị không 
dùng thuốc, chủ thuê lao động không nên yêu cầu quý vị dùng thuốc. 
Thay vào đó, chủ thuê lao động nên tập trung vào những hậu quả của các 
hành vi sai trái tiếp diễn theo các chính sách kỷ luật chung của Công Ty. 
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(Trang Trống) 
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C. BỐ TRÍ HỢP LÝ 

1. “Bố trí hợp lý” là gì?  

Theo Tiêu Đề I của ADA, “bố trí hợp lý” bao gồm những sửa đổi hay điều 
chỉnh cho phép nhân viên có khuyết tật thực hiện các chức năng cần thiết 
của công việc của họ.59

Một số ví dụ về sự bố trí có thể thực hiện bao gồm: cho phép nhân viên 
dùng thời gian không làm việc để hẹn gặp bác sỹ hay tới thăm khám ở bác 
sỹ chuyên khoa; cho phép nhân viên có lịch làm việc linh hoạt để nhân 
viên đó có thể làm việc nhiều giờ hơn trong “những ngày tốt lành” và ít giờ 
hơn khi cần thiết; điều chỉnh mô tả công việc để loại bỏ các chức năng 
không thiết yếu; cung cấp một nơi làm việc có thể sử dụng xe lăn, phiên 
dịch ngôn ngữ cử chỉ, hay các vật liệu chữ nổi Braille; hoặc đơn giản chỉ 
giáo dục và định hình lại thái độ của đồng nghiệp.  

 Tuy nhiên, không yêu cầu chủ thuê lao động phải 
có một “bố trí hợp lý” nếu chủ thuê lao động có thể chứng minh rằng để 
làm như vậy thì sẽ tạo ra một tình trạng quá khó khăn hoặc là mối đe dọa 
trực tiếp đến sự an toàn của nhân viên đó hay những người khác. (Xem 
các tiểu mục sau đây để biết thêm chi tiết về các định nghĩa của “tình trạng 
quá khó khăn” và “mối đe dọa trực tiếp.”) 

Việc thuyên chuyển công việc tới một vị trí khuyết hay sắp bị khuyết là một 
sự bố trí hợp lý khác có thể thực hiện. Quý vị phải đủ tiêu chuẩn cho công 
việc kia và việc thăng chức không bao giờ được xem là một bố trí hợp lý. 
Hơn nữa, chủ thuê lao động không cần phải có một công việc khác để bố 
trí cho quý vị.  

ADA không yêu cầu chủ thuê lao động phải thuê một số lượng nhất định 
những người bị khuyết tật. Đạo luật này chỉ yêu cầu chủ thuê lao động tạo 
cho những người có khuyết tật những cơ hội việc làm công bằng như đối 
với những nhân viên không bị khuyết tật.60 Quý vị phải có khả năng thực 
hiện những chức năng cần thiết cho công việc của mình, kể cả có hay 
không có sự bố trí hợp lý được bảo vệ theo ADA.61

2. Những bố trí hợp lý dành cho người lao động bị khuyết tật 
tâm thần là gì? 

 Chủ thuê lao động 
không phải thuê hay giữ một người mà không thể thực hiện các chức năng 
cần thiết cho công việc ngay cả với sự bố trí hợp lý. 

Các bố trí hiệu quả chỉ có thể được triển khai dựa trên sự hiểu biết rõ ràng 
về quý vị với vai trò là người lao động, về các yêu cầu công việc của quý 



 
 

 
28 

vị, và sự quen thuộc với môi trường làm việc cụ thể. Tuy nhiên những ví 
dụ về việc sửa đổi môi trường làm việc đã trợ giúp những người lao động 
khác có khuyết tật tâm thần sẽ có thể giúp ích cho quá trình này.  

Thông thường, các bố trí cho người lao động bị khuyết tật tâm thần bao 
gồm sự thay đổi trong quy trình giám sát, cung cấp hỗ trợ nhân sự, điều 
chỉnh lịch làm việc, thay đổi về các khía cạnh vật chất của nơi làm việc, 
sửa đổi các nghĩa vụ công việc, và điều chỉnh về các chính sách. 

3. Điều gì xảy ra nếu tôi chưa từng nói với chủ thuê lao động 
của tôi rằng mình có khuyết tật và sau đó tôi nhận ra mình 
cần một sự bố trí?  

Quý vị có thể thuộc phạm vi quy định của ADA một khi quý vị tiết lộ khuyết 
tật của mình, dù là quý vị đã làm việc được một thời gian. Người lao động 
có các khuyết tật lâu dài có thể yêu cầu bố trí bất kỳ lúc nào trong thời gian 
họ được thuê. Tương tự, các nhân viên hiện tại bị ốm đau hay tai nạn và 
trở thành người khuyết tật thì có thể yêu cầu bố trí trong thời gian tại chức 
của họ. Việc bố trí phải thực hiện hay không phụ thuộc vào điều đó có gây 
ra một tình trạng quá khó khăn hay không cho chủ thuê lao động. Tuy 
nhiên, chủ thuê lao động không phải bố trí cho những khuyết tật của người 
lao động mà họ không biết.  

4. Làm thế nào để tôi yêu cầu một sự bố trí hợp lý?  

Quý vị cần nói với chủ thuê lao động của mình (1) rằng quý vị có khuyết 
tật, (2) khuyết tật của quý vị cản trở như thế nào tới khả năng thực hiện 
các chức năng công việc của quý vị, và (3) quý vị cần những sự bố trí nào 
để thực hiện các chức năng công việc của mình.  

Quý vị có thể đề nghị bằng lời hay văn bản; tuy nhiên, nếu chủ thuê lao 
động của quý vị không đáp lại đề nghị bằng lời trong một khoảng thời gian 
hợp lý thì lúc đó quý vị nên gửi một đề nghị bằng văn bản.  

Thư mẫu về yêu cầu bố trí hợp lý có bao gồm trong những tài liệu này. 
Quý vị nên đề nghị chủ thuê lao động đưa ra câu trả lời trong một khoảng 
thời gian cụ thể, vì quý vị sẽ cần có thêm hành động nếu đề nghị của mình 
bị từ chối. 

5. Điều gì xảy ra nếu bố trí không có hiệu quả, chủ thuê lao 
động của tôi có nghĩa vụ phải giúp tôi tìm ra một sự bố trí 
hợp lý khác không?  
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Nếu nỗ lực bố trí ban đầu cho một nhân viên khuyết tật không thành công, 
chủ thuê lao động sẽ cần chủ động bắt đầu lại quy trình tương tác để 
quyết định xem liệu sự bố trí nào đó khác có thể có hiệu quả đối với nhân 
viên để thực hiện các chức năng công việc cần thiết của người đó 
không.62

6. Điều gì xảy ra nếu tôi không chắc chắn mình cần những bố 
trí nào? 

 

Nếu quý vị không chắc chắn mình cần những sự bố trí nào, thì sẽ có 
những chuyên gia đánh giá có thể thẩm định được nhu cầu này. Quý vị có 
thể tìm thấy những dịch vụ như vậy ở một số đơn vị phục hồi chức năng 
của bệnh viện, cũng như ở một vài tổ chức cung cấp các dịch vụ cho 
người khuyết tật, chẳng hạn như các trung tâm khu vực. Một nguồn lực 
giá trị để tiếp cận dịch vụ này, cũng như hỗ trợ khác liên quan tới công 
việc, đó là Bộ Phục Hồi Chức Năng (Department of Rehabilitation). Quý vị 
có thể tìm thấy văn phòng của Bộ Phục Hồi Chức Năng (“DR”) gần quý vị 
nhất bằng cách tra cứu sổ điện thoại theo “Bang California, Bộ Phục Hồi 
Chức Năng (State of California, Department of Rehabilitation).  

Nếu quý vị đủ tiêu chuẩn cho các dịch vụ của DR và một đánh giá bố trí, 
quý vị nên biết rằng chủ thuê lao động tương lai của quý vị không có nghĩa 
vụ pháp lý phải tuân theo một đánh giá và kết luận của một cơ quan khác. 
Tuy vậy, chủ thuê lao động tương lai có thể được khuyến khích tuân theo 
đánh giá của DR vì chủ thuê lao động có thể thương lượng với DR để chia 
sẻ chi phí cho mọi bố trí mà quý vị có thể cần. 

7. Tôi cần một thiết bị hỗ trợ để làm công việc của mình. Liệu 
tôi có thể đề nghị chủ thuê lao động của mình cung cấp 
thiết bị đó không? 

Có. ADA nói rằng một trong các phương thức mà chủ thuê lao động của 
quý vị có thể bố trí cho quý là cung cấp thiết bị mới hay điều chỉnh thiết bị 
văn phòng hiện có.63 Nếu quý vị cần một thiết bị đặc biệt để làm việc hiệu 
quả, quý vị có thể đề nghị bố trí thiết bị đó. Cũng như các dạng bố trí khác, 
đề nghị của quý vị về thiết bị cần phải hợp lý. Điều này có nghĩa là thiết bị 
mà quý vị muốn sẽ phải phù hợp với bản chất và các hoạt động của doanh 
nghiệp mà quý vị đang làm việc, và thiết bị đó nên có chi phí hợp lý về mặt 
nguồn lực của doanh nghiệp.64

8. Tôi biết thiết bị nào đáp ứng các yêu cầu liên quan tới 
công việc của mình. Tôi có quyền được có thiết bị đó 
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không? 

Nếu quý vị biết chính xác mình cần gì, quý vị nên đề nghị điều đó khi thảo 
luận về các nhu cầu của quý vị với chủ thuê lao động của mình. Việc tìm 
ra đúng sự bố trí nên là một quy trình hợp tác mà quý vị và chủ thuê lao 
động của mình cùng nhau xem xét nhiều lựa chọn khác nhau.65 Chủ thuê 
lao động của quý vị nên luôn luôn tham vấn quý vị và phải ưu tiên xem xét 
mong muốn của quý vị.66 Tuy nhiên chủ thuê lao động đó không phải cung 
cấp chính xác vật dụng hay nhãn hiệu mà quý vị yêu cầu. Thực tế, ADA 
cho phép chủ thuê lao động của quý vị được tự quyết định về cách họ lựa 
chọn để trợ giúp quý vị. Tất nhiên, bất kỳ sự bố trí nào mà họ đưa ra đều 
phải đáp ứng tiêu chuẩn nào đó. Bố trí đó nên hiệu quả. Bố trí đó nên giúp 
quý vị khắc phục được những hạn chế gây ra do khuyết tật của mình để 
quý vị có thể hoàn thành các nhiệm vụ trong công việc của mình. Nếu thiết 
bị được cung cấp hoạt động theo cách mà quý vị sẽ có thể sử dụng để 
đáp ứng các mong đợi của chủ thuê lao động thì chủ thuê lao động không 
cần phải làm thêm bất cứ thứ gì. Quý vị có thể từ chối thiết bị được cung 
cấp nhưng sẽ có thể phải đối mặt với khả năng không hội đủ đủ điều kiện 
nếu quý vị không thể làm việc mà không có thiết bị đó.67

Quý vị cũng luôn luôn có thể đề nghị được tự cung cấp thiết bị cho mình 
trong trường hợp quý vị có nhiều lựa chọn về thiết bị hơn. Miễn là sự lựa 
chọn của quý vị phù hợp với công nghệ được sử dụng tại văn phòng của 
quý vị, không can thiệp vào năng lực làm việc của các nhân viên khác và 
không có khả năng cần quá nhiều hỗ trợ, thì quý vị sẽ có quyền mang thiết 
bị riêng của mình.

 

68

9. Tôi sử dụng máy tính riêng của mình để làm việc. Máy tính 
đó bị hỏng. Liệu tôi có thể yêu cầu chủ thuê lao động của 
mình trả chi phí sửa chữa máy tính đó không?   

  

ADA không trực tiếp nói về vấn đề này. Tuy nhiên việc quý vị sẵn lòng sử 
dụng máy tính riêng của mình rõ ràng sẽ mang lại lợi ích cho chủ thuê lao 
động của quý vị. Quý vị có thể đưa ra một lý lẽ chặt chẽ rằng chủ thuê lao 
động của quý vị ít nhất nên cung cấp hỗ trợ cần thiết chẳng hạn như chi 
phí bảo trì và sửa chữa cho thiết bị của quý vị như một sự bố trí. Một lần 
nữa, chi phí là một nhân tố. Nếu việc sửa chữa máy tính của quý vị quá 
tốn kém và chủ thuê lao động của quý vị lại không thể đủ khả năng chi trả 
cho việc đó, thì chủ thuê lao động đó có thể không phải chịu trách nhiệm 
cho việc đó. Để chắc chắn rằng chủ thuê lao động của quý vị biết rõ về 
nghĩa vụ của mình, quý vị nên viết ra các điều khoản trong thỏa thuận của 
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quý vị với chủ thuê lao động. Thỏa thuận đó nên bao gồm một tuyên bố 
phản ánh trách nhiệm của chủ thuê lao động trong việc sửa chữa công 
nghệ của quý vị. 

10. Trong những lĩnh vực nào của công việc tôi nên yêu cầu 
một thiết bị hỗ trợ? 

Quý vị có quyền có thiết bị đặc biệt ở tất cả các giai đoạn của một công 
việc, cụ thể là tuyển dụng, làm việc và phúc lợi.69

Lĩnh vực chính mà quý vị có thể cần một thiết bị đặc biệt nhất đó là khi 
được thuê làm việc thực sự. Thiết bị nên cho phép quý vị thực hiện các 
nghĩa vụ chính của công việc. ADA gọi những nghĩa vụ này là “các chức 
năng công việc cần thiết.” Đó là những nhiệm vụ thiết yếu mà quý vị được 
thuê để hoàn thành. Mặt khác, có thể thường có những nhiệm vụ và chức 
năng không quan trọng đối với công việc của quý vị. ADA không bảo vệ 
những nhiệm vụ như vậy. Đạo luật này không bắt buộc chủ thuê lao động 
của quý vị phải trang bị thiết bị theo yêu cầu để quý vị có thể thực hiện các 
chức năng không thiết yếu trong công việc của quý vị.  

 Về cơ bản, mỗi giai đoạn 
đặt ra những yêu cầu khác nhau. Do không có sự chắc chắn trong quá 
trình thuê mướn, chủ thuê lao động có khả năng không mua công nghệ 
tốn kém trong giai đoạn này. Họ có thể sử dụng những phương thức khác 
để đáp ứng nhu cầu của quý vị. Việc hưởng phúc lợi và các đặc quyền 
trong công việc nói chung cũng không đòi hỏi sự cần thiết về thiết bị. Tuy 
nhiên quý vị cần biết rằng ADA chỉ cho phép có quyền này trong trường 
hợp quý vị có thể cho thấy sự cần thiết trong những tình huống này. 

11. Tôi có thể yêu cầu loại thiết bị hỗ trợ nào?  

ADA không giới hạn cứng nhắc loại thiết bị quý vị có thể yêu cầu. Bất cứ 
thứ gì trợ giúp cho công việc của quý vị đều có thể là một sự bố trí hợp lý. 
Đó có thể là một công cụ đơn giản chẳng hạn như máy đánh chữ một tay 
dành cho người chỉ có thể sử dụng một tay. Và đó cũng có thể là một thiết 
bị công nghệ cao như thiết bị giao tiếp được chế tạo đặc biệt giúp người 
có khuyết tật về khả năng nói giao tiếp.   

Để quý vị biết thêm về các loại thiết bị mà chủ thuê lao động của quý vị có 
thể cung cấp cho quý vị theo ADA, sau đây là sanh sách các ví dụ mà 
EEOC đã trình bày là những bố trí hợp lý trong sổ tay hỗ trợ kỹ thuật của 
mình. Danh sách này chỉ là ví dụ. Quý vị có thể cần một thứ gì đó hoàn 
toàn khác: 
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Thiết Bị Viễn Thông Cho Người Điếc (TDD, Telecommunication 
Devices for the Deaf) giúp những người bị suy yếu về các khả 
năng nghe và/hoặc nói có thể giao tiếp qua điện thoại;  

Bộ khuếch đại điện thoại rất hữu ích đối với những người bị 
suy yếu khả năng nghe; 

Phần mềm đặc biệt dành cho các máy tính tiêu chuẩn và thiết 
bị khác có thể khuếch đại bản in hay chuyển đổi các tài liệu in 
ấn sang dạng lời thoại dành cho những người có khuyết tật về 
khả năng nhìn và/hoặc khả năng đọc; 

Những vạch có thể sờ được trên thiết bị ở dạng chữ nổi Braille 
hay được in nổi rất hữu ích cho những người bị suy yếu thị lực; 

Bộ ống nghe điện thoại và các công tắc đèn thích ứng có thể 
được sử dụng cho những người bị liệt não hoặc các khuyết tật 
chân tay khác; 

Máy tính biết nói có thể được sử dụng cho những người có 
khuyết tật về thị lực hay khả năng đọc; 

Điện thoại có loa ngoài có thể có hiệu quả đối với người bị cụt hoặc 
bị những suy yếu vận động khác. 

Đồng hồ hẹn giờ có đèn báo cho phép kỹ thuật viên y tế bị khiếm 
thính thực hiện những thí nghiệm tại phòng thí nghiệm. Giá $27,00; 

Người thư ký bị hạn chế sử dụng hai bàn tay được cung cấp cặp 
đựng hồ sơ “xoay tròn” để giúp cô ấy lấy được tất cả các tài liệu cần 
cho công việc của cô ấy. Giá $85,00; 

Người bảo vệ sân trường bị hạn chế sử dụng một cánh tay được 
cung cấp cánh tay duỗi thẳng ra tháo rời được bằng cái móc. Điều 
này giúp anh ta nắm chặt tay cầm để duỗi thẳng ra bằng bàn tay bị 
suy yếu và kiểm soát cái móc bằng cánh tay vẫn khỏe mạnh. Giá 
$20,00; 

Bố trí bàn được thay đổi từ bên phải sang bên trái để giúp người 
nhập dữ liệu bị suy yếu về thị lực thực hiện công việc của cô ấy. Giá 
$0; 

Bộ khuyếch đại điện thoại được thiết kế để trợ thính cho phép công 
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nhân nhà máy duy trì công việc của anh ta và tránh bị thuyên chuyển 
đến một công việc có thu nhập thấp hơn. Giá $24,00; 

Nhân viên lễ tân khiếm thị được cung cấp một bộ cảm biến ánh 
sáng, cho phép cô ấy xác định nhánh nào trên tổng đài đang kêu, 
đang chờ hoặc đang sử dụng. (Bộ cảm biến ánh sáng đưa ra một tín 
hiệu khả thính khi làm chậm lại nguồn chiếu sáng). Giá $50,00 đến 
$100,00; 

Người chỉ sử dụng được một tay, làm việc ở vị trí phục vụ thực phẩm 
có thể thực hiện tất cả những nhiệm vụ trừ việc mở hộp. Cô ấy được 
cung cấp dụng cụ mở hộp bằng một tay. Giá $35,00; 

Mua một giẻ lau sàn hạng nhẹ và một cái chổi nhỏ hơn có thể giúp 
nhân viên mắc Hội Chứng Down (Down Syndrome) và có vấn đề về 
tim bẩm sinh làm công việc của anh ta dễ dàng nhất. Giá dưới $40; 

Người lái xe tải bị hội chứng nghẽn rãnh cổ tay, làm hạn chế cử 
động của cổ tay và khiến anh ta cực kỳ khó chịu khi thời tiết lạnh. 
Dùng thanh nẹp cổ tay đặc biệt với một găng tay được thiết kế dành 
cho những thợ lặn trần giúp anh ta có thể lái xe thậm chí trong điều 
kiện thời tiết khắc nghiệt. Giá $55,00; 

Bộ ống nghe điện thoại cho phép nhân viên bán bảo hiểm bị bệnh 
bại não viết trong khi nói chuyện với khách hàng. Giá thuê $6,00/1 
tháng; và 

Một mẫu bìa cứng đơn giản, được gọi là “khuôn” cho phép một 
người bị chậm phát triển về tâm trí có thể gấp quần bò đúng cách 
như một nhân viên kho trong một cửa hàng bán lẻ. Giá $0. 

12.  Tôi bị suy yếu vận động và cần sử dụng xe lăn. Tôi có thể 
yêu cầu chủ thuê lao động của tôi để sẵn một cái cho tôi ở 
chỗ làm hay không? 

Nói chung là không. Một ngoại lệ quan trọng đối với loại thiết bị quý vị có 
thể yêu cầu là những dụng cụ cá nhân mà quý vị sử dụng thường xuyên 
cho những hoạt động thường ngày của quý vị.70  Nếu quý vị sử dụng xe 
lăn hàng ngày dù quý vị ở chỗ làm hay không, thì xe lăn của quý vị cũng là 
vật dụng cá nhân và chủ thuê lao động của quý vị không phải cung cấp để 
quý vị có thể sử dụng tại chỗ làm. Tuy nhiên thậm chí trong trường hợp 
này, có thể có tình huống mà chủ thuê lao động của quý vị có thể phải chịu 
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trách nhiệm. Ví dụ, quý vị có đủ sức mạnh phần cơ thể bên trên để sử 
dụng xe lăn bằng tay cho những nhu cầu cá nhân nhưng môi trường làm 
việc như địa hình hoặc kết cấu và độ sâu của vật liệu làm thảm văn phòng 
có thể cản trở quý vị sử dụng xe lăn bằng tay. Chủ thuê lao động của quý 
vị có thể phải cung cấp xe lăn bằng điện trong những trường hợp này.  

Hầu hết những vật dụng bác sĩ của quý vị kê đơn cho sức khỏe và sinh 
hoạt bình thường của quý vị đều là những dụng cụ cá nhân. Chúng bao 
gồm kính mắt, thiết bị trợ thính, ba toong, nạng, thiết bị y tế, bộ phận giả 
và dụng cụ chỉnh hình. Những vật dụng không kê đơn như nâng xe lăn về 
bản chất cũng là dụng cụ cá nhân và là trách nhiệm của chính quý vị. 

Ranh giới giữa vật dụng cá nhân và thiết bị liên quan đến công việc đôi khi 
không rõ nét. Một người bị suy yếu thính giác cần bộ khuyếch đại điện 
thoại cả cho những mục đích cá nhân và nói chuyện điện thoại với người 
khác khi làm việc. Không có câu trả lời đơn giản để biết được bản chất 
của tất cả các dụng cụ. Như quý vị có thể thấy từ danh mục trong câu hỏi 
trước, EEOC mô tả bộ khuyếch đại điện thoại là những bố trí hợp lý. Sẽ an 
toàn để nói rằng nếu quý vị cần thiết bị, dụng cụ hoặc một số nguồn cung 
cấp hoặc vật dụng công nghệ để tiến hành nhiệm vụ công việc cụ thể, chủ 
thuê lao động của quý vị nên cung cấp bất kể sự mô tả đặc điểm của dụng 
cụ này. 

13. Tôi bị suy yếu thị lực và không thể đọc chữ in. Tôi có 
quyền xin việc làm và thông tin việc làm khác dưới hình 
thức khác hay không? 

Có. Quý vị có quyền được đối xử công bằng như những người khác trong 
tất cả các giai đoạn và tất cả các khía cạnh tuyển dụng. Điều này có nghĩa 
là quý vị có quyền có cơ hội đọc và điền vào đơn xin việc. Quý vị có quyền 
biết và tiếp cận những thông tin việc làm khác bao gồm cả thông tin về 
chính sách tuyển dụng, phúc lợi, khấu trừ thuế, v.v…mà tất cả các nhân 
viên được cung cấp. Tuy nhiên ADA không bắt buộc chủ thuê lao động 
của quý vị cung cấp thông tin theo mẫu quý vị yêu cầu. Chủ thuê lao động 
của quý vị có thể lựa chọn giữa những phương án có hiệu quả trong 
trường hợp của quý vị. Ghi âm những tài liệu là một trong những lựa chọn 
điển hình nhất. Nếu điều này chưa đủ, quý vị cần giải thích tại sao chưa đủ 
và gợi ý cách khả thi nhất để có thể đáp ứng được nhu cầu của quý vị. 

Đối với việc điền đơn xin việc và những đơn khác, chủ thuê lao động của 
quý vị có thể đưa ra sự trợ giúp cá nhân giúp quý vị đọc thông tin và hoàn 
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thành các đơn theo hướng dẫn của quý vị. 71

14. Tôi làm việc toàn thời gian. Để bố trí cho tôi, chủ thuê lao 
động của tôi cho tôi làm việc ở nhà một phần thời gian. Tôi 
có thể yêu cầu thiết bị đặc biệt để trợ giúp công việc tôi 
làm ở nhà không? 

 Dựa vào độ nhạy cảm và tính 
chất riêng tư của một số thông tin, quý vị có thể yêu cầu người trợ giúp là 
một người có thể tiếp cận thông tin bảo mật đó.  

Về lý thuyết thì có. Nếu quý vị được phép làm việc từ nhà và cần thiết bị 
đặc biệt để làm công việc của quý vị, chủ thuê lao động nên cung cấp thiết 
bị đó. Vì quý vị cũng làm việc ở văn phòng, quý vị cũng có thể cần những 
hỗ trợ tương tự tại đó. Có những bố trí tương tự ở cả hai địa điểm có thể 
là quá đắt. ADA không bắt buộc chủ thuê lao động gánh chịu chi phí cho 
vật dụng này vì quá đắt đối với doanh nghiệp. Điều quan trọng cần lưu ý 
đó là với việc đồng ý thay đổi lịch trình công việc của quý vị và cho phép 
quý vị làm việc từ nhà, chủ thuê lao động không tự động bị ràng buộc phải 
cung cấp bất kỳ thứ gì quý vị cần bất kể chi phí là bao nhiêu. Nếu thiết bị 
này có thể mang đi được, quý vị chỉ có quyền có một bộ và có thể chịu 
trách nhiệm mang đi và mang về. 

15. Công ty của tôi đang tiến hành thay đổi đáng kể hệ thống 
máy tính hiện tại của chúng tôi. Kết quả là, tôi không thể 
sử dụng thiết bị đặc biệt của tôi nữa. Tôi có thể làm gì? 

Quý vị vẫn có quyền có sự bố trí hợp lý. 72 Công ty của quý vị nên tìm 
những phương tiện khác để giúp quý vị làm công việc của quý vị. Có rất 
nhiều lựa chọn khác nhau. Điều có thể khả thi là hệ thống máy tính có thể 
được điều chỉnh để quý vị có thể tiếp tục công việc như trước đây. Công ty 
có thể cũng phải cung cấp thiết bị khác. Công ty cũng có thể phải đưa một 
nhân viên hỗ để giúp quý vị làm công việc của quý vị. Thậm chí có thể thay 
đổi lịch trình công việc của quý vị để quý vị không phải sử dụng đến máy 
tính nữa. Và cuối cùng, có thể thuyên chuyển công tác cho quý vị. Thuyên 
chuyển đến những vị trí khác nên là phương án cuối cùng được cân nhắc. 
Vị trí mới phải tương đương với vị trí hiện tại của quý vị về mọi khía cạnh, 
cụ thể là lương, phúc lợi, tình trạng và cơ hội thăng tiến.73

Chủ thuê lao động của quý vị không thể cho quý vị một vị trí thấp hơn trừ 
khi chỉ còn trống vị trí này. Quý vị cũng không thể yêu cầu được thuyên 
chuyển lên vị trí cao hơn. Quý vị cũng không thể yêu cầu chủ thuê lao 
động của quý vị tạo ra một vị trí hoàn toàn mới để bố trí cho quý vị. Hơn 
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nữa, quý vị không thể mong chờ công ty sẽ duy trì hệ thống hiện tại nếu 
sự thay đổi được thực hiện vì sự cần thiết cho kinh doanh. Nói chung, tòa 
án có thể chấp nhận quyết định của một doanh nghiệp khi thực tế, sự thay 
đổi về công nghệ là thích đáng.  

16. Tôi cần làm gì để có thiết bị phù hợp cho công việc? 

Quá trình bắt đầu bằng việc quý vị cho chủ thuê lao động của quý vị biết 
rằng quý vị bị khuyết tật và cần một thiết bị trợ giúp để thực hiện công việc 
của quý vị. Sau đó quý vị nên yêu cầu một cuộc họp để thảo luận chi tiết 
về những nhu cầu của quý vị. Nếu quý vị và/hoặc chủ thuê lao động của 
quý vị đủ hiểu về công nghệ trợ giúp, quý vị có thể thỏa thuận về những gì 
đáp ứng nhu cầu của quý vị. Quý vị nên ghi lại một cách chính xác những 
nội dụng của cuộc thảo luận và những điều khoản trong thỏa thuận của 
quý vị. Nếu quý vị không đủ hiểu hoặc không thể thỏa thuận được thiết bị 
tương tự, chủ thuê lao động của quý vị nên tìm kiếm người thẩm định 
đánh giá có thể đưa ra phương án hiệu quả. 74

Chủ thuê lao động của quý vị không phải mua thiết bị sản xuất mới nhất 
hoặc đắt nhất. Thực tế, họ không phải mua bất kỳ thứ gì nếu nhu cầu của 
quý vị có thể được đáp ứng theo cách khác. Ví dụ, nếu không có sự lựa 
chọn hợp lý nào bởi vì những thiết bị sẵn có đều quá đắt, chủ thuê lao 
động nên cho quý vị cơ hội tự trang bị thiết bị đó. Hơn nữa, chủ thuê lao 
động của quý vị không thể dựa vào giá của một vật dụng để có cớ không 
làm gì. Khi một phương án bị loại bỏ, chủ thuê lao động nên cân nhắc 
những lựa chọn hợp lý khác. 

 

17. Tôi có văn bản thẩm định của Bộ Phục Hồi Chức Năng 
(Department of Rehabilitation) tuyên bố những dụng cụ trợ 
giúp mà tôi cần. Tôi có thể sử dụng thẩm định đó như thế 
nào? 

Vì những thẩm định đó đều khá toàn diện, quý vị có thể sử dụng chúng 
cho những mục đích khác nhau. Quý vị có thể sử dụng chúng như bằng 
chứng về sự khuyết tật của quý vị và sự hạn chế về chức năng gây ảnh 
hưởng đến việc thực hiện công việc của quý vị. Quý vị cũng có thể sử 
dụng chúng như bằng chứng về nhu cầu của quý vị đối với công nghệ trợ 
giúp cũng như những vật dụng cụ thể mà quý vị cần. Tuy nhiên ADA 
không yêu cầu chủ thuê lao động của quý vị chấp nhận thẩm định hoặc kết 
luận của một số cơ quan khác. Chủ thuê lao động của quý vị tự do đưa ra 
quyết định của mình dựa trên bản chất và nguồn lực của doanh nghiệp 
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mình. 

Nhưng có thể có một lý do thực tế để chấp nhận bản thẩm định của Bộ 
Phục Hồi Chức Năng (DR). Những thẩm định do DR thực hiện là một phần 
của kế hoạch phục hồi chức năng trong đó DR được yêu cầu đảm bảo 
việc đạt được các mục đích của kế hoạch đó. Nói chung điều này có nghĩa 
là DR nên hỗ trợ về mặt tài chính để mua những thiết bị trợ giúp mà quý vị 
đã nêu ra trong kế hoạch. Nếu chủ thuê lao động của quý vị đồng ý với kết 
quả thẩm định của DR, họ sẽ thấy tiết kiệm hơn nếu họ thương lượng với 
DR để họ có thể chia sẻ chi phí công nghệ mà quý vị cần. 

18. Chủ thuê lao động của tôi có thể yêu cầu tôi có thư của 
bác sỹ cho biết loại thiết bị tôi cần là gì hay không? 

Không. Trong hầu hết các trường hợp, bác sĩ không có đủ kiến thức để 
đưa ra khuyến nghị về công nghệ trợ giúp. Có những người đánh giá 
chuyên nghiệp thẩm định nhu cầu công nghệ của những người khuyết tật. 
Tùy thuộc vào khuyết tật của quý vị và nơi quý vị sinh sống, quý vị có thể 
tìm họ ở nhiều cơ sở khác nhau. Một số làm việc trong những đơn vị phục 
hồi chức năng của những bệnh viện nổi tiếng. Số khác có thể được tìm 
thấy trong các tổ chức cho người khuyết tật. Cũng có những công ty tư 
nhân chuyên thẩm định về công nghệ. Một cố vấn tại DR, một chuyên gia 
tại Trung Tâm Sống Độc Lập (Independent Living Center) hoặc Quản Lý 
Sự Vụ (Case Manager) tại Trung Tâm Vùng (Regional Center) có thể giới 
thiệu quý vị một người có thể làm việc này. 

Tuy nhiên, chính chủ thuê lao động của quý vị nên có bản thẩm định thể 
hiện thiết bị mà quý vị cần. Chủ thuê lao động của quý vị chỉ có quyền biết 
về sự hạn chế về thể chất và tâm thần của quý vị vì sự khuyết tật của quý 
vị. Điều này có thể cần có một số loại bản khai từ bác sỹ của quý vị. Tuy 
nhiên bác sỹ của quý vị không cần và không nên tiết lộ hồ sơ và thông tin y 
tế của quý vị. Thông báo của họ chỉ nên nói rằng quý vị bị khuyết tật hoặc 
tình trạng y lý và mô tả một số hạn chế về chức năng cụ thể ảnh hưởng 
đến khả năng làm việc của quý vị. Nếu quý vị có thể cung cấp thông tin 
này bằng tài liệu tin cậy khác, thì bác sỹ của quý vị sẽ không cần can thiệp 
gì cả. 

19. Chủ thuê lao động của tôi có trách nhiệm bố trí bất kỳ 
những gì mà tôi yêu cầu hay không? 

Không. Những chủ thuê lao động được yêu cầu cung cấp “những bố trí 
hợp lý”. Những chủ thuê lao động phải nỗ lực hợp lý để xác định sự bố trí 
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hợp lý cho quý vị bằng cách tham khảo ý kiến của quý vị và đưa ra cân 
nhắc ưu tiên đối với lựa chọn của quý vị. Chủ thuê lao động có thể lựa 
chọn một phương án rẻ hơn miễn là nó hợp lý. 

20. “Tình trạng quá khó khăn” là gì? 

Chủ thuê lao động không phải bố trí nếu điều đó tạo ra “tình trạng quá khó 
khăn” cho chủ thuê lao động. 75

Nói chung, thuật ngữ “tình trạng quá khó khăn” nghĩa là m ột 
hành động gây nhiều khó khăn hoặc chi phí đáng kể, khi được 
cân nhắc xét về .... [những yếu tố sau đây]: (i) bản chất và chi 
phí của sự bố trí…; (ii) nguồn tài chính tổng thể của cơ sở 
hoặc những cơ sở liên quan đến việc bố trí hợp lý; số người 
làm việc tại cơ sở đó; tác động đối với chi phí và nguồn lực 
hoặc tác động khác của sự bố trí đó đối với hoạt động của cơ 
sở; (iii) nguồn tài chính tổng thể của thực thể thuộc phạm vi áp 
dụng của luật này; quy mô tổng thể của doanh nghiệp trong 
thực thể thuộc phạm vi áp dụng của luật này về số nhân viên; 
số, loại, và địa điểm của các cơ sở đó; và (iv) loại hình hoạt 
động hoặc các hoạt động của thực thể thuộc phạm vi áp dụng 
của luật này, bao gồm thành phần, cấu trúc và chức năng của 
lực lượng lao động trong thực thể đó; tính chất riêng biệt về địa 
lý, mối quan hệ hành chính hoặc tài chính của cơ sở hoặc 
những cơ sở đang được bàn tới đối với thực thể thuộc phạm vi 
áp dụng của luật này.

 

76

Do đó, việc xác định “tình trạng quá khó khăn” dựa trên sự cân bằng giữa 
các yếu tố bao gồm quy mô của chủ thuê lao động, số nhân viên và chi phí 
của sự bố trí được yêu cầu.

 

77

Ví dụ, sự bố trí có thể được thực hiện bởi một chủ thuê lao động lớn hơn 
thì có ít hoặc không khó khăn, nhưng có thể là sự khó khăn thực chất đối 
với một chủ thuê lao động nhỏ hơn. Đối với chủ thuê lao động lớn có nhiều 
hơn một nhân viên lễ tân, có thể không khó khăn để cho phép nhân viên lễ 
tân có thời gian ăn trưa lâu hơn hoặc đến muộn hơn. Đối với chủ sở hữu 
lao động nhỏ chỉ có một nhân viên lễ tân, yêu cầu tương tự có thể tạo ra 
tình trạng thực chất khó khăn hơn.Trong trường hợp thứ hai, tòa có thể 
nhận thấy rằng cho phép nhân viên lễ tân đến muộn hoặc ăn trưa lâu hơn 
một cách thường xuyên sẽ tạo ra “tình trạng quá khó khăn”. Tòa sẽ có thể 
thấy rằng có mặt tại nơi làm việc và có thể trả lời điện thoại từ 9:00 giờ 
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sáng – 5:00 giờ chiều là một chức năng cần thiết của công việc. Không thể 
để biết trước một cách chắc chắn tòa sẽ ra quyết định thế nào trong 
trường hợp giống như thế này hoặc, đối với vấn đề đó, chủ thuê lao động 
của quý vị sẽ linh hoạt và sáng tạo như thế nào khi làm việc với quý vị để 
đưa ra sự bố trí hợp lý. Tuy nhiên bất chấp quý vị nghĩ chủ thuê lao động 
của quý vị có thể lĩnh hội thế nào, quý vị sẽ có lợi – trong tình huống quý 
vị nghĩ khuyết tật của quý vị làm suy yếu khả năng làm việc của quý vị 
– nếu quý vị thông báo cho chủ thuê lao động của quý vị biết về khuyết tật 
của mình và cố gắng thương lượng sự “bố trí hợp lý”. Một khi quý vị đã bị 
sa thải, thì quá muộn để yêu cầu sự bố trí hợp lý hoặc khiếu nại rằng quý 
vị đã bị sa thải vì khuyết tật của quý vị trừ khi quý vị có thể chứng minh 
rằng chủ thuê lao động của quý vị đã biết về khuyết tật của quý vị. 

21. Chủ thuê lao động có thể xem xét sức khỏe và sự an toàn 
trong việc quyết định liệu có thuê hoặc giữ lại một nhân 
viên khuyết tật hay không? “Mối Đe Dọa Trực Tiếp” là gì? 

Có. Trong Chevron USA, Inc.v. Enchazabal, Tòa Án Tối Cao đã tán thành 
quy định Tiêu Đề I của EEOC cho phép những chủ thuê lao động có 
những tiêu chuẩn trình độ để loại bỏ những ứng viên và nhân viên gây ra 
mối đe dọa trực tiếp đến sức khỏe của chính họ hoặc sự an toàn của 
những người khác tại nơi làm việc. Những quy định này nêu rõ “mối đe 
dọa trực tiếp” nghĩa là: 

một nguy cơ thiệt hại thực chất đáng kể đến sức khỏe hoặc sự an 
toàn của cá nhân hoặc những người khác mà không thể loại bỏ hoặc 
giảm bớt được bằng sự bố trí hợp lý. Việc xác định một cá nhân tạo 
ra “mối đe dọa trực tiếp” sẽ dựa trên sự thẩm định cá nhân hóa về 
khả năng hiện tại của cá nhân đó để thực hiện một cách an toàn 
những chức năng cần thiết của công việc. Sự thẩm định này sẽ dựa 
trên phán quyết y tế hợp lý trên cơ sở kiến thức y tế tiên tiến nhất 
và/hoặc bằng chứng khách quan sẵn có tốt nhất. Để quyết định liệu 
một cá nhân có gây ra mối đe dọa trực tiếp hay không, những yếu tố 
được xem xét bao gồm: (1) Thời lượng của nguy cơ; (2) Bản chất và 
tính nghiêm trọng của thiệt hại tiềm tàng; (3) Khả năng mà thiệt hại 
tiềm tàng sẽ xảy ra; và (4) tình trạng sắp xảy ra của thiệt hại tiềm 
tàng.78
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(Trang Trống) 
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D. THÔNG TIN KHÁC [Thăng Chức (Promotions), Bồi Thường Cho 

Người Lao Động (Worker’s Compensation), và Phúc Lợi An 
Sinh Xã Hội (Social Security Benefits)]  

1. ADA có áp dụng cho việc thăng chức không? 

ADA ngăn cấm phân biệt đối xử trong những cơ hội thăng chức, như áp 
dụng trong những quyết định thuê tuyển ban đầu. Quý vị không thể bị từ 
chối việc thăng tiến trên cơ sở bị khuyết tật. 

2. Tôi thấy đã đủ điều kiện nhận bồi thường cho người lao 
động. ADA cũng bảo vệ tôi chứ?  

Không nhất thiết. Chỉ những người lao động bị thương tích đáp ứng định 
nghĩa về một cá nhân bị khuyết tật của ADA sẽ được coi là có khuyết tật 
theo ADA, bất kể quý vị có thỏa mãn tiêu chí để nhận được phúc lợi theo 
luật Bồi Thường Cho Người Lao Động hoặc các luật cho người khuyết tật 
khác hay không. Quý vị cũng phải đủ điều kiện làm được công việc đó (có 
hoặc không có sự bố trí hợp lý) để được ADA bảo vệ. 

3. Có phải việc yêu cầu bồi thường cho người lao động ngăn 
cản người lao động bị thương tích khiếu nại theo ADA hay 
không?  

Không. Các luật về Bồi Thường Cho Người Lao Động Của Tiểu Bang 
(State Worker’s Compensation) kháng biện tất cả các khiếu nại theo luật 
liên quan đến thương tích đã được bồi thường bởi hệ thống Bồi Thường 
Cho Người Lao Động. Tuy nhiên những điều khoản này không ngăn cấm 
một “cá nhân đủ điều kiện” phát đơn kiện về tội phân biệt đối xử với một 
cơ quan hành chính hoặc phát đơn kiện theo ADA. 

4. Tôi được biết rằng nộp đơn xin phúc lợi khuyết tật An Sinh 
Xã Hội (Social Security) hoặc phúc lợi khuyết tật khác có 
thể ảnh hưởng đến khả năng khiếu nại phân biệt đối xử 
của tôi. Có thật vậy không? 

Có thể. Những quyết định gần đây của tòa án trên khắp nước Mỹ đã quyết 
định là các cá nhân tuyên bố là có “khuyết tật hoàn toàn” vì mục đích có 
được Thu Nhập An Sinh Bổ Sung (SSI, Supplemental Security Income) 
hoặc Bảo Hiểm Mất Năng Lực Theo Diện An Sinh Xã Hội (SSDI, Social 
Security Disability Insurance) hoặc những phúc lợi dựa trên khuyết tật 
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khác có thể bị mất quyền khiếu nại phân biệt đối xử trong việc tuyển dụng 
theo ADA. Điều này có nghĩa là các cá nhân khuyết tật đã nộp đơn xin và 
được cấp phúc lợi An Sinh Xã Hội sau khi bị những chủ thuê lao động sa 
thải có thể mất quyền kiện những chủ thuê lao động của họ vì phân biệt 
đối xử dựa trên sự khuyết tật. Thuật ngữ luật pháp của khái niệm này là 
“tước quyền phản đối trước tòa” (“judicial estoppel”). 

Để chỉ ra được sự phân biệt đối xử theo ADA quý vị phải chứng minh rằng 
quý vị có đủ điều kiện thực hiện những chức năng công việc cần thiết của 
quý vị khi có hoặc không có sự bố trí hợp lý. Để có được phúc lợi khuyết 
tật An Sinh Xã Hội, quý vị phải chỉ ra rằng quý vị không thể làm việc mặc 
dù có những sự bố trí. Các tòa án khác nhau đã nói rằng người bị khuyết 
tật có thể không được phép nói rằng họ có khả năng hoàn thành những 
nhiệm vụ công việc của họ, nhưng đồng thời cũng nói rằng họ bị khuyết tật 
ở thời điểm mà họ không thể làm việc hoặc cần phúc lợi. 

Ủy Ban Cơ Hội Làm Việc Bình Đẳng (EEOC, Equal Employment 
Opportunity Commission)79

E. NHỮNG LUẬT KHÁC ĐỂ BẢO VỆ CÁC QUYỀN LÀM VIỆC CHO 
NHỮNG NGƯỜI KHUYẾT TẬT 

 đã cấp cho ADA những đường lối chỉ đạo thực 
thi để giải quyết vấn đề này. Đường lối chỉ đạo tuyên bố rằng một nhân 
viên có thể đồng thời đủ điều kiện đối với phúc lợi khuyết tật An Sinh Xã 
Hội và “đủ điều kiện” cho những mục đích của ADA. EEOC nói rằng những 
bản khai làm sau khi sa thải, như những bản khai được làm trên mẫu của 
Cơ Quan Quản Trị An Sinh Xã Hội (Social Security Administration), không 
liên quan đến việc liệu một cá nhân có bị sa thải bất công hay không dựa 
trên khuyết tật của họ. Đó là vì việc nộp đơn xin phúc lợi xảy ra sau khi cá 
nhân bị chấm dứt công việc. Để thực thi ADA và những mục tiêu chính 
sách bổ sung của ADA có hiệu quả, EEOC khuyến khích tòa án hiểu được 
thực chất của khiếu nại về ADA. Mặc dù những đường lối chỉ đạo thực thi 
của EEOC không phải là sự bắt buộc về luật pháp, nhưng nó có thể hữu 
ích trong những trường hợp tranh cãi “tước quyền phản đối trước tòa” nảy 
sinh.  

1. Mục 504 là gì? 

Mục 504 của Đạo Luật Phục Hồi Chức Năng năm 1973 (Rehabilitation Act 
of 1973) ngăn cấm phân biệt đối xử trên cơ sở khuyết tật bởi bất kỳ ai 
nhận được tài trợ của liên bang và bởi những chương trình do liên bang 
thực hiện. Mục 504 đưa ra sự bảo vệ về cơ bản tương tự như ADA. Tuy 
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nhiên, định nghĩa về “khuyết tật” lại khác nhau. Theo Đạo Luật Phục Hồi 
Chức Năng năm 1973, vì các mục đích phân biệt đối xử trong việc tuyển 
dụng, “khuyết tật” được định nghĩa như sau. “Cá nhân bị khuyết tật” nghĩa 
là bất kỳ cá nhân nào bị “suy yếu về thể chất hoặc tâm thần mà đối với cá 
nhân đó sự suy yếu này cấu thành hoặc dẫn đến trở ngại thực chất đối với 
việc tuyển dụng; và có thể được lợi về mặt kết quả công việc từ những 
dịch vụ phục hồi chức năng hướng nghiệp được cung cấp chiểu theo tiêu 
đề I, III hoặc VI”.80

2. Có những luật nào của Tiểu Bang California bảo vệ tôi? 

 

Có. Đạo Luật Nhà Ở Và Việc Làm Công Bằng của Tiểu Bang California 
(FEHA, California Fair Employment and Housing Act) ngăn cấm chủ thuê 
lao động có từ năm (5) nhân viên trở lên phân biệt đối xử đối với bất kỳ ai 
bị khuyết tật về thể chất hoặc tâm thần.81

Trong năm 2000, nhiều thay đổi quan trọng đã được thực hiện đối với 
FEHA có hiệu lực từ ngày 1/1/2001 đáp lại quyết định của Tòa Án Tối Cao 
Hoa Kỳ nhằm hạn chế việc áp dụng của ADA. Những nhà lập pháp tiểu 
Bang California đã soạn thảo những thay đổi nhằm thiết lập sự bảo vệ của 
tiểu Bang California mạnh mẽ hơn một cách có chủ ý so với những thay 
đổi được ADA liên bang chấp nhận tại thời điểm đó. Tuy nhiên, vì ADA-AA 
được ký thành luật vào năm 2008, Quốc Hội hiện nay đã giải quyết trực 
tiếp nhiều trong số những quan ngại mà tiểu Bang California cũng đã nêu 
ra và ADA-AA hiện tại quy định rõ ràng phạm vi bao trùm rộng hơn cho 
những cá nhân có đủ điều kiện trên cơ sở khuyết tật.  

 Bộ Nhà Ở Và Việc Làm Công 
Bằng là cơ quan của Tiểu Bang California thực thi FEHA. 

Mức độ nào đó giống ADA-AA, những thay đổi đối với FEHA của tiểu Bang 
California năm 2000 tuyên bố chủ ý quy định phạm vi bao trùm rộng hơn 
cho những người bị khuyết tật bằng cách sử dụng những định nghĩa rộng 
hơn về “khuyết tật về thể chất”, “khuyết tật về tâm thần” và “những sinh 
hoạt chính”. Tuy nhiên, luật pháp tiểu Bang California cũng quyết định bao 
gồm một khái niệm mới về khuyết tật mà không thuộc ADA-AA, “tình trạng 
y lý” làm hạn chế một hoặc nhiều sinh hoạt chính. 

Dưới đây là một số phân biệt quan trọng giữa FEHA và ADA: 

Định Nghĩa về Chủ Thuê Lao Động 

FEHA - Bất kỳ ai thường xuyên thuê năm người trở lên, trừ một hiệp hội 
hoặc tổ chức tôn giáo không được tổ chức vì lợi nhuận cá nhân.82 
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ADA - Một người tham gia vào một ngành có ảnh hưởng đến thương mại 
và có từ 15 nhân viên trở lên.83

Định Nghĩa Về Khuyết Tật 

 

FEHA – Khái niệm khuyết tật rộng hơn theo luật pháp tiểu Bang California 
thậm chí khi xét đến các sửa đổi ADA-AA. FEHA tiểu Bang California bảo 
vệ một cá nhân bị “khuyết tật về tâm thần”, “khuyết tật về thể chất”, hoặc 
“tình trạng y lý” làm hạn chế sinh hoạt chính. Những khái niệm này được 
quy định dưới đây: 

”Khuyết Tật Về Tâm Thần” – bao gồm nhưng không giới hạn ở tất cả 
những điều dưới đây (1) “Bị bất kỳ rối loạn hoặc tình trạng bệnh lý về tâm 
lý hoặc tâm thần nào, như sự chậm phát triển về tâm trí, hội chứng thần 
kinh não, bệnh về tâm thần hoặc tình cảm, hoặc những khuyết tật học hỏi 
cụ thể làm hạn chế sinh hoạt chính.”84 (2) “Bất kỳ rối loạn hoặc tình trạng 
bệnh lý về tâm lý hoặc tâm thần nào khác đòi hỏi sự giáo dục đặc biệt” 85 
(3) “Có hồ sơ hoặc tiền sử về rối loạn hoặc tình trạng bệnh lý về tâm thần 
hoặc tâm lý….[đã mô tả trên đây], được chủ thuê lao động hoặc thực thể 
khác nói trong phần này biết”.86(4) “Bị chủ thuê lao động coi hoặc đối xử 
như đang bị hoặc đã bị bất kỳ tình trạng tâm thần nào khiến việc thực hiện 
sinh hoạt chính gặp khó khăn”.87 (5) “Bị chủ thuê lao động coi hoặc đối xử 
như đang bị, hoặc đã bị rối loạn hoặc tình trạng bệnh lý về tâm lý hoặc tâm 
thần mà không có ảnh hưởng khuyết tật hiện tại, nhưng có thể trở thành 
khuyết tật tâm thần như đã mô tả trong đoạn (1) hoặc (2).88

“Khuyết Tật Về Thể Chất”- bao gồm nhưng không giới hạn ở tất cả 
những điều dưới đây: (1) “Bị bất kỳ rối loạn, tình trạng bệnh lý về sinh lý, bị 
biến dạng dung mạo, hoặc mất bộ phận trên cơ thể gây ra cả hai điều sau 
đây:  (A) ảnh hưởng đến một trong những hệ cơ thể sau đây: hệ thần kinh, 
miễn dịch, cơ xương, những cơ quan giác quan đặc biệt, hô hấp, bao gồm 
cả những cơ quan phát âm, tim mạch, sinh sản, tiêu hóa, cơ quan sinh 
dục niệu, máu và bạch huyết, da và nội tiết và (b) hạn chế sinh hoạt 
chính”. 

 

89 (2) Bất kỳ sự suy yếu sức khỏe khác đòi hỏi giáo dục đặc biệt. 90 
(3) Có hồ sơ hoặc tiền sử về bệnh tật, rối loạn, tình trạng biến dạng dung 
mạo, mất bộ phận trên cơ thể, hoặc suy yếu sức khỏe như mô tả trên đây 
mà chủ thuê lao động đã biết. 91 (4) “Bị chủ thuê lao động hoặc thực thế 
khác đang nói tới trong phần này coi hoặc đối xử như đang bị hoặc đã bị 
bất kỳ tình trạng thể chất nào làm cho việc thực hiện sinh hoạt chính gặp 
khó khăn”. 92(5) “Bị chủ thuê lao động hoặc thực thế khác đang nói tới 
trong phần này coi hoặc đối xử như đang bị hoặc đã bị bệnh tật, rối loạn, 
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tình trạng, biến dạng dung mạo, mất bộ phận trên cơ thể, hoặc suy yếu 
sức khỏe mà không có tác động khuyết tật hiện tại nhưng có thể trở thành 
khuyết tật thể chất như mô tả trong đoạn (1) hoặc (2)”. 93

“Tình Trạng Y Lý” - Bất kỳ suy yếu sức khỏe nào liên quan hoặc gắn với 
một chẩn đoán về bệnh ung thư hoặc hồ sơ hoặc tiền sử về bệnh ung thư, 
đặc tính về gen được xác định như là gen hoặc nhiễm sắc thể có thể nhận 
dạng được, hoặc những đặc điểm di truyền, liên quan đến việc tăng đáng 
kể nguy cơ phát triển bệnh tật hoặc rối loạn, nhưng hiện tại không gắn với 
bất kỳ triệu chứng nào của bất kỳ bệnh tật hoặc rối loạn nào.

  

 94

ADA – Thuật ngữ “khuyết tật” nghĩa là, đối với một cá nhân – (A) suy yếu 
về tâm thần hoặc thể chất làm hạn chế đáng kể một hoặc nhiều sinh hoạt 
chính của cá nhân đó; (B) hồ sơ về sự suy yếu đó; hoặc (C) bị coi như 
đang bị suy yếu.

 

95

“Hạn Chế” so với “Hạn Chế Đáng Kể” 

 Lưu ý rằng “tình trạng y lý” đơn lẻ sẽ không thỏa mãn 
khái niệm về khuyết tật của ADA trừ khi nó cũng thỏa mãn khái niệm về 
“khuyết tật” trên đây theo ADA. 

FEHA – Luật pháp tiểu Bang California chỉ yêu cầu một “hạn chế” đối với 
sinh hoạt chính nhưng không yêu cầu  một “hạn chế đáng kể” như Đạo 
Luật Về Người Khuyết Tật Hoa Kỳ năm 1990 (Americans with Disabilities 
Act of 1990). Sự phân biệt này có chủ ý dẫn đến phạm vi bao trùm rộng 
hơn theo luật pháp của tiểu bang này so với đạo luật liên bang. 96

ADA – Yêu cầu “hạn chế đáng kể” đối với một hoặc nhiều sinh hoạt chính. 
Xem Mục A để biết thêm chi tiết về cách hiện tại ADA định nghĩa mở rộng 
hơn về “hạn chế đáng kể” theo quan điểm của ADA-AA. 

  

3. Đạo Luật Nghỉ Phép Y Tế Gia Đình (FMLA, Family Medical 
Leave Act) là gì?  

Đạo Luật Nghỉ Phép Y Tế Gia Đình năm 1993 (FMLA, Family Medical 
Leave Act of 1993)97 là luật pháp liên bang yêu cầu những chủ thuê lao 
động có 50 nhân viên trở lên cho phép nghỉ phép y tế không trả lương 12 
tuần mỗi năm đối với nhân viên làm việc ít nhất 1 năm có tình trạng sức 
khỏe nghiêm trọng. Nhân viên cũng có quyền được nghỉ phép để chăm 
sóc cha mẹ hoặc con cái bị bệnh nặng. Đạo Luật Quyền Gia Đình Tiểu 
Bang California (CFRA, California Family Rights Act) có những quyền 
tương tự như FMLA. 
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Trong giai đoạn nghỉ phép không hưởng lương, có thể được nghỉ bán thời 
gian khi cần thiết về y tế hoặc khi chủ thuê lao động và nhân viên thỏa 
thuận, chủ thuê lao động cần phải duy trì bảo hiểm sức khỏe nhóm của 
nhân viên. Khi trở lại làm việc, nhân viên có quyền nhận công việc của 
mình đã làm trước kia hoặc công việc tương đương với phúc lợi, lương và 
các điều khoản việc làm tương đương khác. 

4. Có các chương trình nào khác sẽ trả lương cho tôi khi tôi 
nghỉ phép gia đình hay không? 

Ngày 23 tháng 9 năm 2002, Thống Đốc (Governor) Gray Davis đã ký thành 
luật SB 1661 (Kuehl), Đạo Luật Bảo Hiểm Khuyết Tật Tạm thời Của Gia 
Đình (SB 1661 [Kuehl], FTDI, the Family Temporary Disability Insurance 
Act) khiến tiểu Bang California là tiểu bang đầu tiên đã trả lương cho nhân 
viên nghỉ phép gia đình. Mục đích chủ ý của việc nghỉ phép là trả lương 
khuyết tật sáu tuần cho bất kỳ cá nhân nào chứng minh với bác sĩ rằng 
người đó không thể làm việc do một thành viên trong gia đình bị ốm hoặc 
bị thương tích. Luật này được Thống Đốc Gray Davis thông qua và ký vào 
năm 2002. Luật này có hiệu lực vào ngày 1 tháng 1 năm 2004. 

Theo luật tiểu Bang California này, nghỉ phép gia đình áp dụng đối với tất 
cả doanh nghiệp. Phúc lợi mới này sẽ có cho tất cả nhân viên hiện tại 
được bao trả bởi Chương Trình Bảo Hiểm Khuyết Tật Bang (SDI, State 
Disability Insurance). SB 1661 không tạo ra một quyền mới đối với việc 
nghỉ phép. Giống như SDI, nó trả lương cho thời gian một nhân viên nghỉ 
làm vì một lý do được bao trả. Theo luật pháp hiện hành, những chủ thuê 
lao động thuộc phạm vi áp dụng của Đạo Luật Nghỉ Phép Y Tế Gia Đình 
(FMLA) và Đạo Luật Quyền Gia Đình Tiểu Bang California (CFRA) và Nghỉ 
Phép Khuyết Tật Cho Phụ Nữ Mang Thai Của Tiểu Bang California (PDL, 
California’s Pregnancy Disability Leave) phải tuân thủ những luật này bằng 
cách tiếp tục cho phép nghỉ làm, tiếp tục phúc lợi và bảo toàn quyền về 
công việc của nhân viên.   

Nếu nhân viên có đủ điều kiện để nghỉ phép vì những lý do được bao trả 
bởi FTDI, nhân viên có thể nhận được lương tối đa sáu tuần trong thời 
gian nghỉ phép đó. FTDI cũng bao trả nghỉ phép cho người phối ngẫu sống 
chung một nhà bị ốm.   

Một cá nhân có quyền nghỉ phép theo FMLA và CFRA phải nghỉ phép 
FTDI đồng thời với nghỉ phép theo FMLA và CFRA. Tuy nhiên, luật pháp 
ủy quyền cho những chủ thuê lao động yêu cầu các nhân viên tận dụng 
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hết 2 tuần nghỉ phép chưa sử dụng nhưng được trả lương trước khi nhân 
viên đó nhận phúc lợi bổ sung. Không giống nghỉ phép theo FMLA và 
CFRA, không có sự đảm bảo nào rằng công việc của nhân viên sẽ được 
giữ qua thời hạn FTDI.  

5. Quyền của tôi trong trường hợp chủ thuê lao động từ chối 
bất công nghỉ phép FMLA của tôi là gì?  

Bất kỳ chủ thuê lao động nào “can thiệp, cản trở hoặc từ chối” quyền của 
quý theo FMLA vị đều là trái pháp luật.98 Nếu chủ thuê lao động ngăn cản 
bất công việc quý vị nghỉ phép FMLA, chủ thuê lao động có thể chịu trách 
nhiệm về lương và phúc lợi đã mất cộng thêm lợi tức, và có thể được yêu 
cầu tuyển dụng, phục chức hoặc thăng chức cho quý vị một cách phù 
hợp.99 Tuy nhiên xem Ragsdale et al v. Wolverine World Wide, Inc khi tòa 
án phê chuẩn quyết định của tòa phúc thẩm rằng 29 C.F.R. § 825.700(a) 
là sự thực hiện không có căn cứ trong thẩm quyền của Bộ Trưởng Bộ Lao 
Động (Secretary of Labor) nhằm ban hành những quy định có hiệu lực 
trong đó quy định này đã giảm bớt gánh nặng của nhân viên trong việc 
chứng minh rằng chủ thuê lao động đã can thiệp, cản trở, hoặc từ chối 
quyền FMLA của nhân viên với sự thiên kiến và áp đặt hình phạt nghiêm 
trọng hơn dự định của Quốc Hội. 100

6. FMLA có áp dụng đối với những chủ thuê lao động của 
chính phủ không? 

 

Có. FMLA định nghĩa “chủ thuê lao động” bao gồm “bất kỳ cơ quan công 
lập nào”, bao gồm các tiểu bang và hầu hết các cơ quan của tiểu 
bang. 101 Thêm vào đó, Tòa Án Tối Cao Hoa Kỳ quyết định rằng Quốc Hội 
cho phép những nhân viên tư nhân kiện các tiểu bang theo FMLA. 102

7. ADA và FMLA có giống nhau không? 

 

Không. Quý vị có thể bị cả “khuyết tật” trong phạm vi ý nghĩa của ADA và 
tình trạng sức khỏe nghiêm trọng trong phạm vi ý nghĩa của FMLA. FMLA 
không chủ ý thay đổi hoặc gây ảnh hưởng đối với ADA hoặc phạm vi bao 
trùm của nó. Điều khoản nghỉ phép của FMLA hoàn toàn khác biệt với 
những nghĩa vụ bố trí hợp lý của chủ thuê lao động thuộc phạm vi áp dụng 
của ADA. Mục đích của FMLA là cho nghỉ phép đối với những nhân viên 
và những chủ thuê lao động đủ điều kiện trong phạm vi áp dụng của luật 
này và để không hạn chế các quyền và bảo vệ hiện có theo luật pháp 
khác. 
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Chủ thuê lao động phải cho nghỉ phép theo bất cứ điều khoản của luật nào 
quy định các quyền lớn hơn cho quý vị. Khi chủ thuê lao động vi phạm cả 
FMLA và ADA, quý vị có thể được bồi thường theo một hoặc cả hai đạo 
luật này. Khi quý vị là một cá nhân khuyết tật đủ điều kiện theo ADA, chủ 
thuê lao động phải có bố trí hợp lý cho quý vị, đồng thời bảo đảm cho quý 
vị quyền của quý vị theo FMLA. 
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(Trang Trống) 
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F. THÔNG TIN VỀ KHIẾU NẠI PHÂN BIỆT ĐỐI XỬ TRONG TUYỂN 

DỤNG ĐỐI VỚI CÁC VI PHẠM ADA, FEHA, và MỤC 504 

1. ADA hoặc FEHA có thể giúp tôi nếu tôi cho rằng chủ thuê 
lao động của mình đang phân biệt đối xử với tôi vì tôi có 
khuyết tật không? 

Có. Theo quy định của ADA và FEHA, phân biệt đối xử trong tuyển dụng là 
bị cấm. Theo cả hai bộ luật này, quý vị có thể đệ đơn kiện và đôi khi tố 
tụng tại tòa án. Trong hầu hết các trường hợp, trước tiên quý vị cần phải 
đệ đơn kiện trước khi có thể đi đến tòa. Nếu quý vị đệ một đơn kiện hoặc 
tố tụng, quý vị sẽ phải theo đuổi đến cùng bằng cách trình diện tại các 
phiên điều trần hay xét xử của tòa án, viết tường trình và trả lời phỏng vấn 
do các đại diện hoặc luật sư của chủ thuê lao động thực hiện. 

2. Làm thế nào tôi biết cần đệ đơn kiện lên tiểu bang hay liên 
bang?  

Trước tiên, quý vị phải biết các quy định pháp luật nào áp dụng với quý vị, 
chủ thuê lao động của quý vị, và khiếu nại của quý vị. Quý vị có thể thấy 
rằng luật của tiểu bang lẫn liên bang đều áp dụng với quý vị và rằng quý vị 
có thể đệ đơn kiện lên một cơ quan tiểu bang hay liên bang. Quý vị có thể 
nói chuyện với người bênh vực hoặc luật sư để giúp quý vị biết được các 
luật nào áp dụng với quý vị và nơi đệ đơn kiện của mình. Đôi khi, các cơ 
quan liên bang và tiểu bang đều có thỏa thuận về việc ai sẽ xử lý khiếu nại 
hành chính của quý vị nếu quý vị có thể đệ đơn lên cả hai. Chẳng hạn 
như, nếu quý vị có thể đệ đơn kiện lên cả  DFEH và EEOC, quý vị có thể 
đệ đơn lên một trong hai cơ quan này. Bất kỳ cơ quan nào mà quý vị đệ 
đơn lên đều sẽ cho quý vị biết cơ quan nào sẽ điều tra khiếu nại của quý 
vị. 

Ngoài ra, nếu quý vị đệ đơn kiện lên EEOC, khiếu nại của quý vị sẽ được 
đệ trình lên DFEH một cách tự động. Tuy nhiên, nếu quý vị đệ đơn kiện 
của mình lên DFEH, quý vị phải yêu cầu DFEH chuyển tiếp bản sao 
khiếu nại của mình cho EEOC nếu quý vị muốn đệ đơn kiện của mình tại 
cả hai cơ quan. 

3. Những người khuyết tật nào được các luật này bảo vệ?  

ADA bảo vệ một “cá nhân đủ điều kiện” có khuyết tật.103 Điều này có nghĩa 
là để được bảo vệ theo quy định ADA, quý vị phải: 
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Đủ điều kiện thực hiện các chức năng cần thiết trong công việc 
khi có hoặc không có bố trí hợp lý nào. Điều này đồng nghĩa 
với việc quý vị phải có các yêu cầu tối thiểu cần thiết để thực 
hiện công việc chẳng hạn như học vấn, kinh nghiệm hoặc các 
giấy phép cần thiết; và  

Có khuyết tật là sự suy giảm thể chất hay tâm thần hạn chế 
đáng kể một hoặc nhiều sinh hoạt chính; hoặc  

Có hồ sơ về sự suy giảm như thế; hoặc 

Được xem là có sự suy giảm như thế. 

ADA cũng bảo vệ những người bị phân biệt đối xử do họ có liên hệ hay có 
mối quan hệ với một người khuyết tật. Tuy nhiên, định nghĩa về khuyết tật 
không bao gồm khuynh hướng mang quần áo của giới tính khác, những 
rối loạn hành vi giới tính, hoặc sử dụng chất ma túy phạm pháp hiện tại.104

FEHA bao hàm mọi khuyết tật thuộc phạm vi áp dụng của ADA, ngoại trừ 
việc nó không đòi hỏi là những khuyết tật thể chất phải gây ra một hạn chế 
đáng kể trong sinh hoạt chính, mà chỉ là một “hạn chế” đối với một sinh 
hoạt chính.

 

105

4. Những chủ thuê lao động nào thuộc phạm vi quy định của 
các luật này?  

 

ADA áp dụng với những chủ thuê lao động tư nhân, các cơ quan tuyển 
dụng, các cơ quan chính quyền thuộc tiểu bang và địa phương và các 
đoàn thể lao động thuộc Tiêu Đề I106 và những chủ thuê lao động thuộc 
tiểu bang và địa phương thuộc Tiêu Đề II.107 Kể từ ngày 26 tháng Bảy, 
1994, những chủ thuê lao động tư nhân có từ 15 nhân viên trở lên phải 
thực hiện các quy định ADA.108 Mọi chủ thuê lao động chính quyền thuộc 
tiểu bang và địa phương đều thuộc phạm vi áp dụng ADA, bất kể số lượng 
nhân viên mà họ có. ADA không áp dụng với các chủ thuê lao động sau: 
Hoa Kỳ (trừ Quốc Hội), các câu lạc bộ hội viên tư nhân, và các bộ tộc 
Người Da Đỏ.109

Theo FEHA, một chủ thuê lao động có thể không phân biệt đối xử với 
những cá nhân khuyết tật khi họ thuê từ năm người trở lên, là tiểu bang 
hoặc bất kỳ phân khu chính trị/dân sự nào của tiểu bang, hoặc là một 
thành phố, trừ khi “cá nhân [được] bố mẹ, chồng/vợ thuê làm việc, hoặc 
trẻ em, hoặc. . . [được] thuê làm việc theo giấy phép đặc biệt trong một 
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xưởng cho người khuyết tật hoặc cơ sở phục hồi chức năng phi lợi 
nhuận.”110

5. Tôi có thể đệ đơn kiện ở đâu và khi nào? 

 FEHA không áp dụng cho các tổ chức tôn giáo và các nhóm 
không được tổ chức vì lợi nhuận riêng.  

ADA – Tiêu Đề I (chủ thuê lao động): Quý vị có thể đệ đơn kiện Tiêu Đề I 
lên Ủy Ban Cơ Hội Làm Việc Bình Đẳng (EEOC). Số điện thoại của họ là 1 
(800) 669-4000. Phải đệ đơn kiện lên EEOC trong vòng 300 ngày từ khi 
xảy ra sự phân biệt đối xử. Nếu EEOC ban hành một lá thư về quyền khởi 
kiện (thư cho biết rằng quý vị có thể đệ đơn tại tòa án), quý vị sẽ có 90 
ngày để khởi kiện tại Tòa Án Khu Vực của Liên Bang Hoa Kỳ (US Federal 
District Court). Quý vị phải nhận được một lá thư quyền khởi kiện từ EEOC 
trước khi khởi theo quy định Tiêu Đề I ở tòa án.    

FEHA – Quý vị có thể đệ trình lên DFEH trong vòng một năm tính từ khi 
xảy ra sự phân biệt đối xử. Nếu DFEH ban hành một lá thư “quyền khởi 
kiện” thì quý vị sau đấy có thể khởi kiện riêng tại tòa án tiểu bang. Nếu quý 
vị cho rằng mình có thể có một khiếu nại ADA bên cạnh khiếu nại FEHA, 
quý vị cần đệ đơn lên DFEH hoặc EEOC trong vòng 300 ngày, vì mốc thời 
gian để đệ đơn kiện ADA là 300 ngày. 

6. Tôi là một nhân viên thuộc Tiêu Đề II ADA (được chính 
quyền tiểu bang hoặc địa phương thuê). Tôi có thể đệ đơn 
kiện ở đâu và khi nào?  

Theo thỏa thuận chia sẻ công việc với EEOC, Bộ Tư Pháp (DOJ, 
Department of Justice) chịu trách nhiệm chính về việc điều tra các khiếu 
nại phân biệt đối xử trong việc tuyển dụng đối với hầu hết các nhân viên 
thuộc Tiêu Đề II. Số điện thoại của DOJ là 1 (800) 514-0301. Các khiếu nại 
phải được đệ trình lên DOJ trong vòng 180 ngày từ khi xảy ra sự phân biệt 
đối xử. Các tòa đã quyết định rằng không cần thiết phải có một lá thư 
quyền khởi kiện từ DOJ trước khởi kiện thuộc Tiêu Đề II tại tòa án. Những 
đơn kiện như thế cần được đệ trình lên trong vòng một năm từ khi xảy ra 
sự phân biệt đối xử. Những tòa án này quy định rằng mặc dù các tiêu 
chuẩn pháp lý thuộc Tiêu Đề I áp dụng cho khiếu nại phân biệt đối xử 
trong việc tuyển dụng thuộc Tiêu Đề II, nhưng các yêu cầu thủ tục thuộc 
Tiêu Đề I thì không. 

Ngoài ra, nếu quý vị đã có bất kỳ thương tật cá nhân nào do không có sự 
bố trí, quý vị cần đệ trình mẫu đơn của chính quyền tiểu bang theo luật 
yêu cầu bồi thường thiệt hại do sai lầm gây ra.111  Đơn này cần được đệ 
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trình lên trong vòng sáu tháng kể từ ngày bị hại hay thương tật. Mất phí 
$25 để đệ trình mẫu đơn này. Việc đệ trình mẫu đơn này sẽ bảo toàn bất 
kỳ khiếu nại bồi thường nào mà sau này quý vị có thể có với tiểu bang nếu 
quý vị đã dự định theo đuổi kiện tụng thuộc phạm vi các bộ luật cần thiết 
về sự hạn chế. Việc đệ đơn khiếu nại bồi thường của chính quyền tiểu 
bang không loại bỏ việc áp dụng các quy chế khác về hạn chế với  
trường hợp của quý vị.  

Tại California, quý vị cũng có thể đệ đơn kiện phân biệt đối xử lên Cơ 
Quan Phụ Trách Việc Làm và Nhà Ở Công Bằng (DFEH, Department of 
Fair Employment and Housing) của tiểu bang.  EEOC hoặc DFEH sẽ cho 
quý vị biết cơ quan nào sẽ điều tra khiếu nại của quý vị.   

7. Tôi được một chủ thuê lao động nhận tiền từ các quỹ  liên 
bang tuyển dụng (Mục 504). Tôi sẽ đệ đơn kiện ở đâu và 
khi nào?  

Để đệ đơn kiện một chủ thuê lao động, người nhận được các quỹ liên 
bang, thì nhân viên phải đệ đơn lên văn phòng phụ trách quyền công dân 
tại cơ quan liên bang cấp quỹ cho chủ thuê lao động đó. Chẳng hạn như, 
đối với các khiếu nại phân biệt đối xử là một giáo viên dạy trường tiểu học, 
cần phải đệ trình lên Văn Phòng Đặc Trách Nhân Quyền Bộ Giáo Dục 
(Department of Education’s Office for Civil Rights). Khiếu nại hành chính 
phải được đệ trình trong vòng 180 ngày từ khi xảy ra sự phân biệt đối xử. 
Nhân viên bị hại cũng có thể chọn cách khởi kiện lên một tòa án khu vực 
của liên bang. Đơn kiện như thế phải được đệ trình lên trong vòng 1 năm 
từ khi xảy ra sự phân biệt đối xử. Không cần thiết phải đệ đơn kiện hành 
chính trước để có thể đệ đơn kiện chủ thuê lao động được cấp quỹ liên 
bang. Tuy nhiên, trước tiên cần phải đệ đơn khiếu nại hành chính nếu 
khiếu nại này chống lại chính chính quyền liên bang. 

8. Tôi đã đệ đơn kiện lên DFEH (hoặc EEOC). Tôi có thể 
mong đợi điều gì sẽ xảy ra? Mất khoảng thời gian bao lâu 
để họ giúp tôi?  

Ngay sau khi một khiếu nại được đệ trình lên DFEH, một tư vấn viên sẽ 
quyết định xem DFEH sẽ chấp nhận khiếu nại hay từ chối chấp nhận nó. 
Nếu một khiếu nại được chấp nhận, một khiếu nại chính thức bằng văn 
bản sẽ được lập và gửi đến quý vị là người khiếu nại, để xin chữ ký của 
quý vị trong vòng 1 tuần. Khi quý vị đã ký tên vào khiếu nại và gửi lại cho 
DFEH, họ sẽ gửi đến người nhận (chủ thuê lao động của quý vị). Chủ thuê 
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lao động có 21 ngày để gửi văn bản trả lời khiếu nại. Khi DFEH nhận phản 
hồi, tư vấn viên sẽ quyết định xem đã có nguyên cớ để khiếu nại hay 
không, nghĩa là chủ thuê lao động của quý vị có phân biệt đối xử với quý vị 
hay không. Nếu tìm thấy nguyên cớ để khiếu nại, tư vấn viên DFEH sẽ yêu 
cầu chủ thuê lao động xem họ có muốn giải quyết vấn đề này thông qua 
quá trình hòa giải hay không. Nếu chủ thuê lao động không muốn giải 
quyết, một khiếu nại hành chính sẽ được đệ trình lên. Ngay sau khi sử 
dụng hết biện pháp khắc phục hành chính, quý vị có thể đệ đơn kiện chính 
thức tại tòa án tối cao. Nếu trong vòng 150 ngày từ khi đệ đơn khiếu nại 
lên DFEH mà không có một cáo trạng nào được đưa ra, hoặc nếu DFEH 
sớm xác định được sẽ không có một cáo trạng nào được đưa ra, DFEH sẽ 
thông báo cho quý vị rằng họ có thể yêu cầu một thông báo quyền khởi 
kiện và sẽ khởi kiện trong vòng một năm kể từ ngày lá thư quyền khởi kiện 
được gửi đi.   

Sau khi đệ đơn kiện lên EEOC, chủ thuê lao động bị buộc tội vi phạm ADA 
phải nhận được một thông báo bằng văn bản về sự buộc tội trong vòng 10 
ngày sau đơn kiện được nộp. EEOC sẽ điều tra tội phân biệt đối xử. Nếu 
EEOC cho rằng chủ thuê lao động đã phân biệt đối xử với bên thưa kiện, 
EEOC sẽ cố gắng giải quyết sự buộc tội đó thông qua hòa giải và có được 
sự đền bù đầy đủ cho cá nhân bị hại. Nếu hòa giải không thành công, 
EEOC sẽ đệ đơn kiện hoặc ban hành thư “quyền khởi kiện” cho người đã 
đệ đơn buộc tội để cá nhân đó có thể khởi kiện tại tòa án.  

9. Điều gì sẽ xảy ra nếu khiếu nại của tôi được thấy là đúng 
sự thật?  

Theo quy định của ADA và FEHA, quý vị có thể nhận được đền bù theo 
lệnh (lệnh yêu cầu thực hiện hoặc không thực hiện một hành động), ví dụ 
như bao gồm việc sắp đặt lại, sửa tòa nhà cho xe lăn vào được, thuê nhân 
viên để hỗ trợ quý vị, và trả lại tiền. Quý vị cũng có thể nhận được các 
khoản bồi thường thiệt hại (thanh toán bồi thường cho quý vị) đối với bất 
kỳ tổn thất nào mà quý vị có thể đã trải qua và cho sự đau đớn cũng như 
sự chịu đựng, và quý vị có thể nhận được những khoản tiền bồi thường 
thiệt hại mang tính trừng phạt (những khoản tiền bồi thường để trừng 
phạt), tùy theo mức độ phân biệt đối xử của chủ thuê lao động của quý vị 
có chủ ý hay không. 

10. Các quyền của tôi có khác đi nếu tôi ở trong một đoàn 
thế? 



 
 

 
55 

Không. Các quyền của quý vị vẫn giữ nguyên, quý vị có quyền không bị 
đối xử phân biệt, kể cả đối xử phân biệt do chính đoàn thể gây nên. Tuy 
nhiên, nếu quý vị thuộc một đoàn thể, quý vị có thể được quyền nhận hòa 
giải, phân xử, và các quy trình khác nhằm giúp quý vị giải quyết trường 
hợp của mình. Ngoài ra, nếu các hành động phân biệt đối xử của chủ thuê 
lao động của quý vị vi phạm các điều khoản của hợp đồng đoàn thể của 
quý vị, quý vị có thể có những khiếu nại theo các quy định pháp luật khác 
ngoài ADA. Nếu quý vị là một nhân viên thuộc đoàn thể và đã chịu sự 
phân biệt đối xử trong công việc, quý vị cần liên hệ với đoàn thể của mình 
để xin hỗ trợ, ngoài việc đệ đơn kiện lên EEOC hay DFEH. 

11. Hòa giải là gì? Đó có phải là cách nhanh hơn để giải 
quyết các lo lắng của tôi không?  

Các quy trình khiếu nại của cả EEOC và DFEH đều bao gồm một nỗ lực 
“hòa giải”. Thông qua quy trình hòa giải, tư vấn viên EEOC hoặc DFEH sẽ 
nỗ lực tạo điều kiện thỏa thuận giải quyết giữa nhân viên bị hại và chủ 
thuê lao động. Quá trình này có thể nhanh hơn nhiều so với kiện tụng tại 
tòa án vốn thường là một quá trình mất nhiều thời gian. Nếu hòa giải 
không thành công, và không đạt được sự nhất trí nào, quý vị có thể vẫn 
theo đuổi biện pháp khắc phục của mình và ngày tham dự phiên tòa của 
mình. EEOC cũng đã xây dựng một chương trình hòa giải. 
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(Trang Trống) 
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G. PHỤ LỤC 

1. A. MẪU YÊU CẦU BỐ TRÍ HỢP LÝ  

Kính Gửi Chủ thuê Lao Động: 

Tôi là nhân viên khuyết tật như được định nghĩa trong quy định pháp luật 
của tiểu bang và liên bang. Để thực hiện nhiệm vụ công việc của mình, tôi 
cần có một bố trí hợp lý. Tôi mắc [Nêu trường hợp khuyết tật của quý vị]. 
Khuyết tật của tôi có ảnh hưởng đến tôi như sau: [Mô tả các hạn chế mà 
quý vị trải qua và sự suy giảm này hạn chế đáng kể ít nhất một sinh hoạt 
chính như thế nào. Sinh hoạt chính bao gồm nhưng không giới hạn ở khả 
năng nghe, nhìn, nâng, đi bộ, đứng, và học tập.] 

Sự bố trí tôi cần là: [Quý vị cần liệt kê tại đây những bố trí mà quý vị cần 
và càng cụ thể càng tốt. Hãy nhớ rằng các bố trí này phải cho phép quý vị 
thực hiện các chức năng cần thiết trong công việc của quý vị, nếu không 
thì đây không phải là một bố trí hợp lý.] 

Xin vui lòng cho tôi biết trong vòng 10 ngày nữa về việc quý vị sẽ chấp 
thuận đề nghị bố trí của tôi hay không để tôi có thể theo đuổi hành động 
khác nếu cần thiết; Hoặc  

Tôi muốn gặp quý vị để trao đổi về một kế hoạch bố trí bao gồm cả những 
bố trí mà tôi đã mô tả bên trên; Hoặc  

Tôi đính kèm các tài liệu y tế về khuyết tật của tôi và nhu cầu về các bố trí 
của tôi; Hoặc  

Nếu quý vị cần bất kỳ tài liệu y tế nào về khuyết tật của tôi cũng như nhu 
cầu về các bố trí của tôi, xin vui lòng cho tôi biết.   

Chân thành cảm ơn, 

Nhân Viên 



http://www.jan.wvu.edu/�
http://www.jan.wvu.edu/media/lupus.html�
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2. B. THƯ MẪU CỦA BÁC SĨ VỀ HỖ TRỢ YÊU CẦU BỐ TRÍ  

Kính Gửi Chủ thuê Lao Động: 

[Tên quý vị] là bệnh nhân của tôi và là một người khuyết tật tâm thần dẫn 
đến các hạn chế về chức năng. [Tên quý vị] có các hạn chế về chức năng 
sau đây: [Bác sĩ của quý vị phải liệt kê các hạn chế ảnh hưởng đến khả 
năng làm việc của quý vị ở đây.] Chẳng hạn như: Không thể thức dậy sớm 
vào buổi sáng.  

[Tên quý vị] có thể được bố trí cho khuyết tật của họ theo cách sau: [Bác 
sĩ của quý vị cần phải liệt kê các bố trí mà quý vị cần có ở đây.] Chẳng hạn 
như: bố trí bằng cách có một kế hoạch làm việc linh động. 

Chân thành cảm ơn, 

Bác Sĩ của Quý Vị 



http://www.jan.wvu.edu/�
http://www.eeoc.gov/�
http://www.eeoc.gov/policy/docs/accommodation.html�
http://www.eeoc.gov/facts/jobapplicant.html�
http://www.ada.gov/�
http://www.dfeh.ca.gov/�
http://www.bazelon.org/�


 
 

 
Phụ lục 5 

(Trang Trống) 
 



 
 

 
Phụ lục 6 

H. TRÍCH DẪN 
 
1 Sutton v. United Air Lines, Inc., 527 U.S. 471 (1999); Murphy v. United 
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66. Xem Phụ lục của 29 C.F.R. § 1630 và tiếp theo. 
67. 29 C.F.R. § 1630.9(d). 
68. 29 C.F.R. § 1630.2(p)(v). 
69. 29 C.F.R. § 1630.2(o)(1). 

70 Xem Cẩm Nang Hỗ Trợ Kỹ Thuật Của EEOC (EEOC’s Technical 
Assistance Manual) § 3.10.6 
71 29 C.F.R. § 1630.2(o)(2)(ii). 
72 29 C.F.R. § 1630.9(a). 
73 See Appendix to 29 C.F.R. § 1630.2(o). 
74 Xem Phụ Lục của 29 C.F.R. § 1630.9 mục (quá trình xác định bố trí hợp 
lý phù hợp). 
75 42 U.S.C. § 12111(10). 
76 42 U.S.C. § 12111(10)(A)-(B). 
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77 42 U.S.C. § 12111(10)(B). 
78 29 C.F.R. § 1630.2(r). 
79 Đường Lối Chỉ Đạo EEOC (EEOC Guidelines) 
80 29 U.S.C. § 705. 
81 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(d). 
82 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §§ 12926(d), 12926.2 
(c) 
83 42 U.S.C. § 12111(4). 
84 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(i)(1). 
85 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(i)(2). 

86 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(i)(3). 
87 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(i)(4). 
88 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(i)(5). 
89 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(k)(1). 
90 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(k)(2). 
91 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code)  §12926(k)(3). 
92 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(k)(4). 
93 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(k)(5). 
94 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) §12926(h). 
95 42 U.S.C. § 12102(1). 
96 Bộ Luật Chính Quyền California (Cal. Gov. Code) § 12926.1(c). 
97 Đạo Luật Nghỉ Phép Y Tế Gia Đình năm 1993 (FMLA, Family Medical 
Leave Act of 1993) 
  



 
 

 
Phụ lục 11 

  

98 29 U.S.C. § 2615(a)(1). 
99 29 U.S.C. § 2617(a)(1). 
100 Ragsdale et al v. Wolverine World Wide, Inc 122 S.Ct. 1155, (2002). 
101 29 U.S.C. § 203(x); 29 C.F.R. § 825.104(a). 
102  Nevada Dept. of Human Resources v. Hibbs 123 S.Ct. 1972, (2003). 
Trong đó một cơ quan liên bang là bị đơn, xem 29 C.F.R. § 825.109 để áp 
dụng các quy định FMLA cụ thể.  
103. 42 U.S.C. § 12102(2); 29 C.F.R. § 1630(g). 
104. 42 U.S.C. § 12208; 42 U.S.C. § 12114(a). 
105. Bộ Luật Chính Quyền California (California Government Code) 
§ 12926.1(c). 
106. 42 U.S.C. § 12111(5)(7); 29 C.F.R. § 1630.2 b-e. 
107. 28 C.F.R. § 35.140. 
108. 42 U.S.C. § 12111(5)(A). 
109. 42 U.S.C. § 12111(5)(B). 
110. Bộ Luật Chính Quyền California (California Government Code) 
§ 12926(c) & (d). 

111 Thông Tin Chương Trình Yêu Cầu Bồi Thường Chính Quyền và Mẫu 
Yêu Cầu Bồi Thường (California Government Claims Program Information 
and Claim Form), 
http://www.boc.ca.gov/docs/forms/claims/GCClaimForm.pdf 


