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Una historia de discrimen

[bookmark: _GoBack]Antes de la promulgación de la Sección 504 de la Ley para la Rehabilitación, no existían recursos para el discrimen contra las personas con discapacidades.  Tal como lo explica el Fondo para la Educación y la Defensa de los Derechos de las Personas con Discapacidad (DREDF, por sus siglas en inglés), la falta de empleos o acceso a la comunidad era una consecuencia inevitable de la discapacidad.  Las Enmiendas a la Ley para la Rehabilitación promulgadas en el 1973, fueron las primeras en reconocer a las personas con discapacidades como una legítima minoría.  Por primera vez, se les ofreció protección contra el discrimen a las personas con discapacidades.   Estas enmiendas transformaron efectivamente la culpa de la falta de oportunidades para las personas con discapacidades, desde lo individual al ambiente [footnoteRef:1].   [1:  DREDF, 1992.  La historia de la Ley para Estadounidenses con Discapacidades:  Una perspectiva del movimiento.  Extraído de: https://dredf.org/news/publications/the-history-of-the-ada/] 


Empleo para las personas con discapacidades: ¿Dónde nos encontramos?

Aunque la Ley ADA ha ofrecido recursos para las personas con discapacidades que han sufrido discrimen, esta no ha eliminado el comportamiento discriminatorio.  La investigación indica que los empleados con discapacidades tienen mayor probabilidad de comenzar en posiciones de nivel básico, tienen mayor probabilidad de mantenerse en posiciones de menor paga, tienen menos oportunidades de avance en sus carreras y se les paga menos[footnoteRef:2],[footnoteRef:3].  Las personas con discapacidades también reportan menor “adaptación” en el área de trabajo.  Según Nishii y Bruyere, los empleados con discapacidades reportan actitudes y experiencias menos favorables en el empleo, incluyendo las percepciones de igualdad; menor apoyo organizacional, menos adaptación con el empleo y los compañeros de trabajo, relaciones de menor calidad con los supervisores, menor empoderamiento y menor participación[footnoteRef:4].  Los datos actuales sobre estadísticas de empleo están fácilmente accesibles. [2:  Schur, L., Kruse, D., & Blanck, P. (2005). La cultura corporativa y el empleo de las personas con discapacidades. Ciencias del comportamiento y la ley,23(1), 3–20. http://doi.org/10.1002/bsl.624 ]  [3:  Yin, M., Shaewitz, D., & Megra, M. (2014).  Un campo de juego disparejo: La falta de igualdad de paga para las personas con discapacidades.  Washington, DC:  Instituto Estadounidense para la Investigación: Extraído de: http://www.air.org/resource/uneven-playing-field-lack-equal-pay-people-disabilities    ]  [4:  Nishii, L., & Bruyère, S. M. (2014). Dentro del área de trabajo: Estudios de caso de los factores que influyen en la participación de las personas con discapacidades. Material del resumen breve de la investigación presentado en la Conferencia Estatal de Ciencia de 2013. Ítaca, NY: El Instituto para el Empleo y la Discapacidad. Extraído de: http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/edicollect/1351/] 

¿Quién está amparado bajo la Ley para Estadounidenses con Discapacidades (ADA)?
El Título I de la Ley ADA prohíbe el discrimen contra personas cualificadas con discapacidades.  Una persona tiene una discapacidad “si tiene un impedimento físico o mental que le limite una o más actividades esenciales de la vida cotidiana, tenga un historial de tal impedimento, o se considere como que tiene un impedimento”.  Esta definición no ha cambiado desde que la ley fue promulgada en el 1990.  Sin embargo, la Ley ADAAA del 2008 y los reglamentos subsiguientes publicados por la Comisión para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC, por sus siglas en inglés) nos llevan a interpretar la definición de manera diferente.  La Ley ADAAA estableció que la parte de la definición que dice “límites sustanciales” debe interpretarse ampliamente para proveer protección a un grupo más amplio de personas con discapacidades.  Aunque esto podría sonar permisivo para algunos lectores, antes de que se promulgara la Ley ADAAA, muy pocas personas podían garantizar exitosamente las protecciones que la Ley ADA estaba destinada a proveer.  Cuando un caso iba al tribunal, la persona con una discapacidad era inevitablemente encontrada sin una discapacidad lo suficiente para ser amparada por la ley, o con una discapacidad tan grande que les descalificaba para el trabajo en cuestión.  En esencia, la Ley ADAAA llevó a la Ley ADA a su intención original de prevenir el discrimen en el empleo contra personas con discapacidades. 
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The Northeast ADA Center is a member of the ADA National Network funded by the National Institute on Disability, Independent Living, and Rehabilitation Research (NIDILRR grant number 90DP0088). We provide information, guidance, and training on implementation of all aspects of the ADA. Our center is located at the Yang-Tan Institute at Cornell University. Our staff consists of individuals with and without disabilities who have extensive experience in the disability field.
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