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La Ley Nacional de Relaciones del Trabajo (LNRT) garantiza el derecho de los empleados a 
organizarse y negociar colectivamente con sus empleadores, y a participar en otras actividades 
concertadas protegidas. Los empleados cubiertos por la LNRT * están protegidos contra ciertos 
tipos de conductas inapropiadas por parte de los empleadores y sindicatos. En este Aviso 
encontrará información general sobre sus derechos y las obligaciones de los empleadores y 
los sindicatos según la LNRT. Si tiene alguna pregunta sobre derechos específicos que puedan 
ser aplicables a su lugar de trabajo, utilice la información de contacto que se proporciona más 
adelante para contactarse con la Junta Nacional de Relaciones Laborales, la agencia federal que 
investiga y resuelve las quejas basadas en la LNRT.

Según la LNRT, usted tiene 
derecho a:
•  Organizar un sindicato para 

negociar con su empleador 
respecto de su salario, sus 
horarios de trabajo y otros 
términos y condiciones de 
empleo.

•  Fundar, unirse o ayudar a un 
sindicato.

•  Negociar colectivamente 
con su empleador, a través de 
representantes elegidos por 
los empleados, los contratos 
que fijen su salario, beneficios, 
horarios y otras condiciones 
laborales.

•  Discutir sus términos y 
condiciones de empleo, o la 
organización de su sindicato, con 
sus compañeros de trabajo o un 
sindicato.

•  Actuar con uno o más 
compañeros de trabajo para 
mejorar sus condiciones laborales 
ocupándose, entre otras cosas, 
de hacer llegar directamente a 
su empleador o a un organismo 
gubernamental las quejas 
relacionadas con su trabajo, y 
buscar ayuda de un sindicato.

•  Realizar huelgas y piquetes, 
según el propósito o los medios 
de esas huelgas o piquetes.

•  Decidir no participar en 
cualquiera de esas actividades, 
incluso la de unirse o continuar 
como miembro de un sindicato.

DERECHOS DE LOS EMPLEADOS
SEGÚN LA LEY NACIONAL DE RELACIONES DEL TRABAJO

Los comportamientos ilegales no serán permitidos. 
Si usted cree que sus derechos, o los de otros, 
han sido violados, debe contactarse con la NLRB 
rápidamente para protegerlos, por lo general 
dentro de los seis meses de la actividad ilegal. 
Puede preguntar sobre posibles infracciones sin 
que se informe a su empleador, o a cualquier otra 
persona, sobre su consulta. Los cargos pueden ser 
presentados por cualquier persona, no es necesario 
que lo haga el empleado directamente afectado 
por la infracción. La NLRB puede obligar a un 
empleador a recontratar a un empleado y pagarle 
por los salarios y beneficios no percibidos cuando 
haya sido despedido en contra de la ley; también 
puede obligar a un empleador o a un sindicato 
a dejar de infringir la ley. Los empleados deben 
buscar asistencia en la oficina regional más cercana 
de la NLRB; podrán encontrarla en el sitio web de la 
agencia: www.nlrb.gov.

Si usted y sus compañeros de trabajo eligen 
un sindicato para que los represente en forma 
colectiva, su empleador y el sindicato deben 
negociar en buena fe con genuino esfuerzo  
para lograr un acuerdo vinculante y por  
escrito que fije los términos y condiciones  
de su empleo. El sindicato está obligado a  
representarlo justamente en las negociaciones  
y el cumplimiento del acuerdo.

También puede contactar a la NLRB al teléfono 
gratuito: 1-844-762-NLRB (6572). Asistencia 
en otros idiomas disponible. Las personas con 
discapacidades auditivas que deseen hablar con 
un representante de la NLRB deben enviar un 
correo electrónico a relay.service@nlrb.gov. 
Un representante de la NLRB enviará un correo 
electrónico al solicitante con instrucciones sobre 
cómo programar una llamada con el servicio de 
retransmisión.

*La Ley Nacional de Relaciones del Trabajo afecta a la 
mayoría de los empleadores del sector privado. Entre 
quienes están excluidos de la NLRA se encuentran los 
empleados del sector público, los trabajadores agrícolas 
y domésticos, los contratistas independientes, los 
trabajadores empleados por sus padres o sus cónyuges, 
los empleados de los transportes aéreos y ferroviarios 
cubiertos por la Ley Laboral de Ferrocarriles, y los 
supervisores (aunque los supervisores que hayan sido 
discriminados por rehusarse a infringir la NLRA pueden 
estar cubiertos por ella).

Según la LNRT, es ilegal 
que un sindicato, o el 
sindicato que lo representa 
en las negociaciones con su 
empleador:
•  Lo amenace con la pérdida de 

su trabajo a menos que apoye al 
sindicato.

•  Rechace procesar una queja 
porque usted ha criticado a 
los representantes sindicales 
o porque no es miembro del 
sindicato.

•  Use o mantenga estándares o 
procedimientos discriminatorios 
al realizar recomendaciones 
desde una oficina de 
contratación.

•  Cause o intente causar que 
un empleador discrimine en 
contra suya por sus actividades 
relacionadas con el sindicato.

•  Emprenda acciones en su contra 
que dependan de si usted se unió 
a un sindicato o no.

Según la LNRT, es ilegal que 
su empleador:
•  Le prohíba solicitar para un 

sindicato durante horarios no 
laborables –como antes o después 
del trabajo, o durante los recreos–, 
o distribuir materiales sobre el 
sindicato fuera de los horarios 
laborables y fuera de las zonas de 
trabajo, como en estacionamientos 
o salas de descanso.

•  Lo cuestione sobre su apoyo 
al sindicato o sus actividades 
relacionadas en forma tal que 
desaliente su participación en ello.

•  Lo despida, lo baje de categoría 
o lo transfiera, reduzca la 
cantidad de horas que trabaja o 
cambie su turno, tome cualquier 
otro tipo de acción en su contra, 
o amenace con hacerlo, porque 
usted se ha unido o apoya a un 
sindicato, o porque ha participado 
en actividades concertadas de 
asistencia y protección mutua,  
o haya decidido no participar en 
ese tipo de actividades.

•  Amenace cerrar su lugar 
de trabajo si los trabajadores 
eligen un sindicato para que los 
represente.

•  Prometa u otorgue 
promociones, o pague aumentos 
u otros beneficios para desalentar 
o alentar el apoyo a un sindicato.

•  Le prohíba usar gorras, botones, 
camisetas y prendedores del 
sindicato en el lugar de trabajo, 
excepto bajo circunstancias 
especiales.

•  Espíe o filme actividades y 
reuniones sindicales pacíficas,  
o simule hacerlo.
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Conozca sus Derechos: 
La Discriminación en el Lugar de Trabajo es Ilegal

La Comisión Para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC, por sus siglas en inglés) de los EE. 
UU. hace cumplir las leyes federales que lo protegen contra la discriminación en el empleo. Si cree que ha 
sido discriminado(a) en el trabajo o al solicitar un trabajo, la EEOC puede ayudarle.
¿Quién está Protegido?
•   Empleados (actuales y anteri-

ores), incluyendo gerentes y
empleados temporales

•  Aplicantes de trabajo

•  Miembros de
sindicatos y Solicitantes
de membresía en un
sindicato

¿Qué Tipos de Discriminación Laboral 
son  Ilegales?  
Según las leyes de la EEOC, un empleador no puede  
discriminarlo, independientemente de su estatus 
migratorio, por  motivos de:

•  Raza
•  Color
•  Religión
•  Origen nacional
•  Sexo (incluyendo embarazo,

parto, y condiciones médicas
relacionadas, orientación
sex-ual o identidad de gnero)

•  Edad (40 años o más)
•  Discapacidad
•  Información genética

(incluyendo solicitudes del
empleador para la compra, el
uso o la divulgación de
pruebas genéticas, servicios
genéticos o historial médico
familiar)

•  Tomar represalias por
presen-tar un cargo,
oponerse razon-
ablemente a la
discriminación
o participar en una
demanda, investigación
o procedimiento por
discriminación

•  Interferencia, coerción o
amenazas relacionadas
con el ejercicio de los
derechos relacionados
con la discrimi-nación
por discapacidad o la
acomodación por
embarazo

¿Qué Organizaciones están Cubiertas?
•  La mayoría de los

empleadores privados
•  Gobiernos estatales y locales

(como empleadores)

•  Instituciones educativas
(como empleadores)

•  Sindicatos 
•  Agencias de empleo

¿Qué Prácticas Laborales Pueden ser  
Discriminatorias?
Todos los aspectos del empleo, incluyendo:
• Despidos
•  Acoso (incluyendo conducta

física o verbal no deseada)
• Contratación o promoción
• Asignaciones
•  Remuneración (salarios

desiguales o compensación)
•  Falta de proporcionar adapta-

ciones razonables para una
discapacidad; embarazo,
parto o condición médica
relacionada al embarazo o
parto; o para la observancia
o práctica de una creencia
religiosa sincera

• Beneficios
• Formación profesional
• Clasificación
• Referencias

•  Obtención o divulgación de
información genética de los
empleados

•  Solicitud o divulgación de
información médica de los
empleados

•  Conducta que podría desalen-tar 
razonablemente a alguien de 
oponerse a la discrimi-nación, 
presentar un cargo o participar en 
una investigación o procedimiento

•  Conducta que coaccione, intim-
ide, amenace o interfiera con el 
ejercicio de sus derechos por parte 
de alguien, o alguien que ayude o 
aliente a otra persona a ejercer sus 
derechos, en rel-ación con la 
discriminación por discapacidad 
(incluyendo las adaptaciones) o 
adaptaciones por embarazo

¿Qué Puede Hacer si Cree que ha Ocurrido  Discriminación?
Comuníquese con la EEOC de inmediato si sospecha discriminación. No demore, porque existen límites de tiempo estrictos para 
presentar una denuncia por discriminación (180 o 300 días, según el lugar donde viva o trabaje). Puede comunicarse con la 
EEOC de cualquiera de las siguientes maneras:
Presentar    una consulta a través del Portal Público de la EEOC: 

htt s://publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx
Llame 1–800–669–4000 (número gratuito) 

1–800–669–6820 (TTY)  
1–844–234–5122 (Video Teléfono de ASL)

Visite    una Oficina de Campo de la EEOC (información en 
www.eeoc.gov/field-office)  

Corre Electrónico:   info@eeoc.gov 
Información adicional sobre la EEOC, incluyendo 
información sobre cómo presentar un cargo de 
 discriminación, está disponible en www.eeoc.gov/es.

EMPLEADORES QUE TIENEN CONTRATOS O SUBCONTRATOS FEDERALES
La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos Federales 
(OFCCP, por sus siglas en inglés) del Departamento de Trabajo hace 
cumplir los compromisos de no discriminación y acción afirmativa de 
las empresas que hacen negocios con el gobierno federal. Si está 
solicitando un trabajo con, o es un empleado de una empresa con un 
contrato o subcontrato federal, usted está protegido(a) por la ley 
federal contra la discriminación en las siguientes bases:

Raza, Color, Religión, Sexo, Orientación Sexual, 
Identidad de Género, Origen Nacional  
La Orden Ejecutiva 11246, enmendada, prohíbe la discriminación 
laboral por parte de los contratistas federales por motivos de raza, 
color, religión, sexo, orientación sexual, identidad de género u 
origen nacional, y requiere acción afirmativa para garantizar la 
igualdad de oportunidades en todos los aspectos del empleo.

Preguntar, Divulgar o Discutir Salarios
La Orden Ejecutiva 11246, enmendada, protege a los solicitantes y 
empleados de contratistas federales de la discriminación basada en 
preguntar, divulgar o discutir su compensación o la compen-sación 
de otros solicitantes o empleados.

Discapacidad 
La Sección 503 del Acta de Rehabilitación de 1973, según enmenda-da, 
protege a las personas calificadas con discapacidades contra la 
discriminación en la contratación, promoción, despido, pago, ben-
eficios complementarios, capacitación laboral, clasificación, referen-cias 
y otros aspectos del empleo por parte de contratistas federales. La 
discriminación por discapacidad incluye no hacer adaptaciones 
razonables a las limitaciones físicas o mentales conocidas de una 
persona con una discapacidad que de otro modo calificaría y que es un 
solicitante o empleado, a menos que haga una dificultad excesiva para 
el empleador. La Sección 503 también requiere que los contratistas 
federales tomen medidas afirmativas para emplear y promover a 
personas calificadas con discapacidades en todos los niveles de empleo, 
incluyendo a nivel ejecutivo.

Estatus Protegido Como Veterano 
El Acta de Asistencia para el Reajuste de los Veteranos de la 
Era de Vietnam de 1974, modificada, 38 U.S.C. 4212, prohíbe 
la discrimi-nación laboral y requiere acción afirmativa para 
reclutar, emplear y avanzar en el empleo a veteranos 
discapacitados, veteranos recientemente separados (es decir, 
dentro de los tres años poste-riores al su separación o 
liberación del servicio activo), veteranos en servicio activo en 
tiempo de guerra o insignia de campaña, o veteranos con 
medallas de servicio de las fuerzas armadas.

Represalias
Se prohíben las represalias contra una persona que presente 
una queja por discriminación, participe en un procedimiento 
de la OFCCP o se oponga a la discriminación por parte de 
contratistas federales en virtud de estas leyes federales.

Cualquier persona que crea que un contratista ha violado sus 
obligaciones de no discriminar o acción afirmativa bajo las 
autori-dades de la OFCCP debe comunicarse de inmediato con:
La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos 
Federales (OFCCP), Departamento de Trabajo de los EE. UU., 
200 Constitution Avenue, N.W., Washington, D.C. 20210
1-800-397-6251 (llamada gratuita). 

Si es sordo, tiene problemas de audición o tiene una 
discapaci-dad del habla, marque 7-1-1 para acceder a los 
servicios de retransmisión de telecomunicaciones. También 
se puede contac-tar a la OFCCP enviando una pregunta en 
línea a la mesa de ayu-da de la OFCCP en https://
ofccphelpdesk.dol.gov/s/, o  llamando a una oficina regional 
o distrital de la OFCCP, que figura en la mayoría de los
directorios telefónicos bajo el Departamento de Trabajo de
los EE.UU y en la página web “Contáctenos” de la OFCCP en
https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact.

PROGRAMAS O ACTIVIDADES QUE RECIBEN ASISTENCIA FINANCIERA FEDERAL

Raza, Color, Origen Nacional, Sexo
Además de las protecciones del Título VII del Acta de Derechos Ci-
viles de 1964, según enmendada, el Título VI del Acta de 
Derechos Civiles de 1964, según enmendada, prohíbe la 
discriminación por motivos de raza, color, u origen nacional en 
programas o activi-dades que reciben asistencia financiera. La 
discriminación laboral está cubierta por el Título VI si el objetivo 
principal de la asistencia financiera es la provisión de empleo, o 
cuando la discriminación laboral cause o pueda causar 
discriminación en la prestación de servicios bajo dichos 
programas. El Título IX de las Enmiendas de Educación de 1972 
prohíbe la discriminación laboral por razón de sexo en programas 
o actividades educativas que reciben asistencia financiera federal.

Personas con Discapacidades
La Sección 504 del Acta de Rehabilitación de 1973, enmendada, 
prohíbe la discriminación laboral por motivos de discapacidad en 
cualquier programa o actividad que reciba asistencia financiera 
federal. Está prohibida la discriminación en todos los aspectos de 
empleo contra las personas con discapacidades que, con o sin 
ajustes razonables, pueden desempeñar las funciones esenciales del 
trabajo.

Si cree que ha sido discriminado(a) en un programa de cualquier 
institución que recibe asistencia financiera federal, debe 
comunicarse de inmediato con la agencia federal que brinda dicha 
asistencia. (Actualizado 6/27/2023)
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Conozca sus Derechos: La Discriminación en el Lugar de Trabajo es Ilegal

Como empleado, tiene el derecho a:

 y Un lugar de trabajo seguro  

 y Hablar sobre preocupaciones de seguridad y 
salud sin represalias  

 y Reportar una lesión o enfermedad  

 y Recibir capacitación de una manera que entienda  

 y Que le proporcionen el equipo de seguridad requerido 

 y Solicitar una inspección de OSHA y hablar con 
el inspector  

 y Presentar una queja a OSHA sobre peligros en el 
lugar de trabajo  

 y Asistencia gratuita en materia de seguridad 
y cumplimiento por parte de OSHA en 
cualquier momento  

OSHA SE 
PREOCUPA POR 
SU SEGURIDAD 

PARA QUE VUELVA 
A CASA SEGURO

Administración de Seguridad  
y Salud Ocupacional

Llame al 800-321-OSHA o 
visite OSHA.gov/workers

OSHA.GOV

OSHA 3167-02R 2026 — Spanish

USERRA protege los derechos de trabajo de las personas que voluntaria o involuntariamente dejan sus empleos para integrarse al servicio uniformado o a ciertos tipos de servicio en el Sistema Médico Nacional de Desastres. USERRA también 
prohíbe la discriminación, por parte de los empleadores contra los miembros actuales, ex-miembros, y candidatos de los servicios uniformados.
DERECHOS DE REEMPLEO
Usted tiene derecho a ser reempleado en su trabajo civil si lo deja para cumplir servicio en el servicio uniformado y:
¶	 Usted se asegura que su empleador reciba por adelantado un aviso por escrito o verbal de su servicio;
¶	 Usted tiene cinco años o menos de servicio acumulativo en las fuerzas uniformadas mientras está con ese empleador;
¶	 Usted regresa a su trabajo o solicita ser reempleado dentro de un margen de tiempo adecuado después de la 

conclusión de su servicio; y
¶	 Usted no ha sido separado del servicio con una baja que lo descalifique o haberse retirado de cualquier otra forma que 

no sea en condiciones honorables.
Si Usted es elegible para ser reempleado, debe ser reposicionado en el puesto y con los beneficios que Usted habría 
tenido si no hubiera estado ausente debido al servicio uniformado, o en ciertos casos, un puesto equivalente.
DERECHO A SER LIBRE DE DISCRIMINACION Y REPRESALIAS
Si usted:	
¶ Es un ex-miembro o un miembro actual de los servicios uniformados;
¶	 Ha solicitado pertenecer al servicio uniformado; o,
¶	 Se encuentra obligado a servir en los servicios uniformados;

entonces, el empleador no puede negar alguno de los siguientes;
¶ empleo inicial;
¶ reempleo;
¶ permanecer en el empleo;

¶ ascenso; o,
¶ cualquier beneficio de empleo,

debido a este estado.
Además, un empleador no puede tomar represalias en contra de cualquier persona que este ayudando a la aplicación 
de los derechos de USERRA, incluyendo el testificar o hacer una declaración en conexión con un procedimiento ajo 
USERRA; aún si esa persona no tiene ninguna conexión con el servicio.
 

PROTECCION DEL SEGURO DE SALUD
¶	 Si Usted deja su empleo para realizar servicio uniformado, tiene derecho a elegir continuar con el plan de cobertura 

médica proporcionado por su empleador existente para Usted y sus dependientes, por hasta 24 meses mientras se 
encuentre en el servicio uniformado.

¶	 Aún si Usted elige no continuar con su cobertura médica durante su servicio uniformado, Usted tiene derecho a ser 
readmitido en su plan de cobertura médica proporcionado por el empleador al ser reempleado; generalmente, sin 
ningún periodo de espera o exclusiones (por ejemplo: exclusiones de condiciones preexistentes), excepto por alguna 
lesión o enfermedad relacionada al servicio.

CUMPLIMIENTO
¶	 El Servicio de Empleo y Capacitación de Veteranos (VETS, por sus siglas en inglés) del Departamento del Trabajo de 

los EE.UU. está autorizado a investigar y resolver reclamos sobre violaciones de USERRA.
¶	 Si necesita ayuda para enviar una reclamación, o si necesita cualquier otra información sobre USERRA, contáctese 

con VETS al 1-866-4-USA-DOL o visite el sitio de internet https://www.dol. gov/agencies/vets/. Puede contactar a un 
ayudante interactivo de USERRA a través del internet en https://webapps.dol.gov/elaws/vets/userra.

¶	 Si envía una reclamación a VETS y VETS no puede resolverla, Usted puede solicitar que su caso sea referido al 
Departamento de Justicia de los EE.UU. o, a la Oficina de Asesoramiento Especial (Office of Special Counsel), para 
representación según corresponda.

¶	 También, puede omitir el proceso por la vía de VETS y aplicar una acción civil en contra del empleador por violaciones 
de USERRA.

Los derechos que se presentan aquí pueden variar dependiendo de las circunstancias. El texto de este aviso fue 
preparado por VETS, y puede ser visto en la Internet en la siguiente dirección:  
http://www.dol.gov/vets/programs/userra/poster. La ley federal requiere que los empleadores informen a los empleados 
sobre sus derechos bajo USERRA. Los empleadores pueden cumplir con estos requisitos al poner este aviso donde 
usualmente se colocan los anuncios para los empleados.	
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Federal Labor Law Poster 
Aviso a Los Empleados – Sus Derechos Estan Protegidos:  La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos 
Federales (OFCCP) es parte del Departamento de Trabajo de Los EE.UU. (USDOL). La OFCCP es responsible de garantizar 
que los empleadores que hacen negocios con el gobierno federal cumplan con las leyes y regulaciones que requieren no 
discriminación. Como su empleador, estamos publicando esta colección de avisos, según lo requirido por la OFCCP y el USDOL. 
Las publicaciones estatales requeridas adicionales no se incluyen en este cartel, pero se muestran cerca. Si usted tiene alguna 
pregunta sobre estos avisos, por favor llame a la oficina de recursos humanos o puede preguntar a su supervisor.

DERECHOS DEL EMPLEADO BAJO CONTRATOS GUBERNAMENTALES

SALARIOS MINIMOS—Su tasa de pago no puede ser inferior al salario mínimo establecido por la Ley de Normas Justas de Trabajo (FLSA-siglas 
en inglés).
Se podría exigir una tasa superior para contratos bajo SCA si se aplica una determinación de salarios. Dicha determinación de salarios se fijará a este 
aviso como adición.
BENEFICIOS ADICIONALES—Las determinaciones de salarios bajo SCA pueden exigir pagos de beneficios adicionales (o un equivalente en 
efectivo). Contratos bajo PCA no exigen beneficios adicionales.
PAGO DE SOBRETIEMPO—Se le ha de pagar tiempo y medio (1.5) de su tasa básica de pago por todas las horas trabajadas en exceso de 40 
por semana. Existen algunas excepciones.
TRABAJO DE MENORES DE EDAD—Se prohíbe el empleo de menores de 16 años de edad en contratos bajo PCA.
SEGURIDAD Y SANIDAD—El trabajo ha de desempeñarse bajo condiciones higiénicas y no arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad 
del empleado
CUMPLIMIENTO—La responsabilidad para la administración de estas leyes le corresponde a ciertas agencias específicas del Departamento de 
Trabajo (DOL–siglas en inglés). Para sentar una denuncia u obtener información, gavor de ponerse en contacto con la División de Horas y SalariosDivisión de Horas y Salarios 
(WHD-siglas en inglés para la Sección) llamando gratuitamente a la línea de asistencia 1-866-4-USWAGE (1-866- 487-9243), o visitando www.dol.gov/www.dol.gov/
whdwhd
Favor de ponerse en contacto con la Administración de Seguridad y Salud OcupacionalesAdministración de Seguridad y Salud Ocupacionales (OSHA-siglas en inglés) llamando al 1-800-321-OSHA (1-800-
321-6742), o visitando www.osha.govvisitando www.osha.gov

DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE EEUU
El propósito de lo que se presenta a continuación es aconsejar a contratistas sujetos a la Ley Walsh-Healey De Contratos 
Públicos o a la Ley de Contratos por Servicios sobre las provisiones principales de estas dos leyes.
LEY WALSH-HEALEY SOBRE CONTRATOS PÚBLICOS
Provisiones generales — Esta ley se aplica a contratos que exceden, o que puedan exceder, $10,000 contratados por cualquier 
agencia o entidad de los Estados Unidos para la fabricación o para proveer materiales, provisiones, artículos o equipo. La Ley 
establece salario mínimo, horas máximas, y normas de seguridad y salud para trabajo realizado bajo dichos contratos, y prohíbe 
el empleo, en trabajo contratado, de presidiarios (a menos que se cumplan ciertas condiciones) y de menores de 16 años de 
edad. No se permite el empleo de trabajadores caseros (salvo el de trabajadores caseros con incapacidades empleados bajo 
las provisiones de 29 CFR Part 525) en contratos sujetos a esta ley.
Además de aplicarse a contratistas primarios, bajo ciertas circunstancias se aplica esta ley a contratistas secundarios que 
realicen trabajo bajo contratos concedidos por el contratista primario del gobierno.
La División de Horas y Salarios administra todas las provisiones de la ley salvo las exigencias sobre seguridad y salud.
Salario Mínimo — Actualmente se le ha de pagar a todo empleado bajo el alcance de esta ley por lo menos el salario mínimo 
federal establecido en la división 6(a)(1) de la Ley de Normas Justas de Trabajo.
Sobretiempo — Se les ha de pagar a trabajadores bajo el alcance de esta ley tiempo y medio de su tasa básica de pago por 
cada hora trabajada en exceso de 40 por semana. El pago de sobretiempo debe basarse en el total de horas que le haya 
tomado al empleado, en cualquier semana, para desempeñar trabajo, gubernamental y no gubernamental, sujeto a esta ley.
Trabajo de Menores de Edad — El empresario se puede proteger contra infracciones no intencionales de trabajo de menores 
de edad obteniendo certificados de edad. Se aceptan certificados estatales de empleo o de edad.
Seguridad y Sanidad — No se permite realizar trabajo bajo el alcance de esta ley en establecimientos, fábricas, edificios, sitios 
o bajo condiciones laborales que sean insalubres, arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad de empleados ocupados 
en la realización del contrato.
La Administración de Seguridad y Salud Ocupacionales administra las provisiones de seguridad y sanidad de la Ley Walsh-
Healey Sobre Contratos Públicos.
Avisos — Durante el período en que se realiza trabajo bajo un contrato sujeto a la ley, el contratista ha de colocar ejemplares 
del Aviso A Empleados Trabajando Bajo Contratos Gubernamentales en varios sitos para que los empleados puedan observar 
un ejemplar en camino o a la salida de su sitio de empleo.
La Responsabilidad de Contratistas Secundarios — Los contratistas primarios tienen responsabilidad legal sobre infracciones 
de la ley cometidas por sus contratistas secundarios bajo el alcance de esta ley.
LA LEY DE CONTRATOS POR SERVICIOS
Provisiones Generales — La Ley De Contratos Por Servicios se aplica a todo contrato concedido por los Estados Unidos o 
el Distrito de Columbia, cuyo propósito principal sea proveer servicios en los Estados Unidos con el empleo de empleados 
que presten servicios. Contratistas y subcontratistas realizando trabajo bajo dichos contratos federales han de cumplir con las 
normas de salario mínimo, seguridad y sanidad, además de mantener ciertos registros, a menos que se aplique una exención 
específica.
Salarios y Beneficios Adicionales — A todo empleado que preste servicios para desempeñar cualquier trabajo en un 
contrato gubernamental por servicios en exceso de $2,500 se le ha de pagar no menos de las tasas monetarias, y se le ha de 
proporcionar los beneficios adicionales, que el/la Secretario(a) de Trabajo haya determinado prevalecientes en la localidad para 
la clasificación bajo la cual el empleado esté trabajando o las tasas de pago y beneficios adicionales (incluyendo cualquier tasa 
de pago y beneficios adicionales acumulados o anticipados) contenidos en el acuerdo colectivo del contratista antecesor. Se 
suele especificar en el contrato las tasas de pago y los beneficios adicionales exigidos. No obstante, bajo ninguna situación se 
permite pagar menos del salario mínimo establecido en la división 6(a)(1) de la Ley de Normas Justas de Trabajo a empleados 
desempeñando trabajo necesario para el cumplimiento del contrato. Contratos por servicios que no excedan $2,500 no están 
sujetos a las determinaciones de tasas prevalecientes o a las exigencias de seguridad y sanidad de la ley. No obstante, la ley 
sí exige que se les pague a empleados desempeñando trabajo bajo dichos contratos no menos del salario mínimo establecido 
por la división 6(a)(1) de la Ley de Normas Justas de Trabajo.
Sobretiempo — La Ley de Normas Justas de Trabajo y la Ley Sobre Horas Laborales y Normas de Seguridad Para Contratos 
pueden exigir el pago de sobretiempo a tiempo y medio de la tasa regular de pago por toda hora trabajada para el contrato en 
exceso de 40 horas por semana. La Ley Sobre Horas Laborales y Normas de Seguridad Para Contratos tiene menos alcance 
que la Ley de Normas Justas de Trabajo y generalmente se aplica a contratos del Gobierno en exceso de $100,000 que exigen 
o incluyen el empleo de obreros, mecánicos, guardias, serenos.
Seguridad y Sanidad — La ley especifica que ninguna parte de los servicios prestados bajo contratos en exceso de $2,500 
debe realizarse en edificios o sitios o bajo condiciones laborales, proporcionadas por o bajo el control o supervisión del 
contratista o subcontratista, que sean insalubres, arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad de los empleados 
ocupados en la ejecución del contrato. La Administración de Seguridad y Salud Ocupacionales administra las provisiones de 
seguridad y sanidad de la Ley De Contratos Por Servicios.
Aviso a los Empleados — En la fecha que comience a trabajar un empleado prestando servicios bajo un contrato en exceso 
de $2,500, el contratista (o subcontratista) ha de proveerle al empleado un aviso sobre la compensación exigida por la ley. Se 
puede cumplir con la exigencia del aviso (inclusive cualquier determinación aplicable de salarios), contenido al lado inverso, 
colocándolo donde lo puedan ver todos los empleados trabajando en el contrato.
Aviso en Subcontratos — Se le exige al contratista insertar las cláusulas sobre las normas laborales especificadas por los 
reglamentos en 29 CFR Part 4 para contratos por servicios federales que excedan $2,500 en todos los subcontratos.
Responsabilidad de Contratistas Secundarios – Los contratistas primarios tienen responsabilidad legal por infracciones de la ley 
cometidas por contratistas secundarios.
Otras Obligaciones — El cumplimiento con las normas laborales de estas leyes no exonera al empresario de ninguna otra 
obligación que él pueda tener bajo cualquier otra ley o acuerdo que exijan normas laborales superiores.
Información Adicional — Se puede obtener información adicional y ejemplares de las leyes y de reglamentos e 
interpretaciones aplicables de la oficina más cercana de la División de Horas y Salarios o de la Oficina Nacional en 
Washington, D.C. Se puede obtener información referente a las normas de seguridad y sanidad de la oficina más cercana de la 
Administración de Seguridad y Salud Ocupacionales o de la Oficina Nacional en Washington, 
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SALARIOS MINIMOS Su tasa de pago no puede ser inferior al salario mínimo establecido 
por la Ley de Normas Justas de Trabajo (FLSA-siglas en inglés).

Se podría exigir una tasa superior para contratos bajo SCA si se 
aplica una determinación de salarios. Dicha determinación de 
salarios se fijará a este aviso como adición.

BENEFICIOS 
ADICIONALES

Las determinaciones de salarios bajo SCA pueden exigir pagos de 
beneficios adicionales (o un equivalente en efectivo). Contratos bajo 
PCA no exigen beneficios adicionales.

PAGO DE 
SOBRETIEMPO

Se le ha de pagar tiempo y medio (1.5) de su tasa básica de pago 
por todas las horas trabajadas en exceso de 40 por semana. 
Existen algunas excepciones.

TRABAJO DE 
MENORES DE EDAD 

Se prohíbe el empleo de menores de 16 años de edad en contratos 
bajo PCA.

SEGURIDAD Y 
SANIDAD

El trabajo ha de desempeñarse bajo condiciones higiénicas y no 
arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad del empleado.

CUMPLIMIENTO La responsabilidad para la administración de estas leyes le 
corresponde a ciertas agencias específicas del Departamento de 
Trabajo (DOL–siglas en inglés). Para sentar una denuncia u obtener 
información, gavor de ponerse en contacto con la División de 
Horas y Salarios (WHD-siglas en inglés para la Sección) llamando 
gratuitamente a la línea de asistencia 1-866-4-USWAGE (1-866-
487-9243), o visitando www.dol.gov/whd

Favor de ponerse en contacto con la Administración de 
Seguridad y Salud Ocupacionales (OSHA-siglas en inglés) 
llamando al 1-800-321-OSHA (1-800-321-6742), o visitando 
www.osha.gov

DERECHOS DEL EMPLEADO
BAJO CONTRATOS GUBERNAMENTALES
ESTE ESTABLECIMIENTO REALIZA TRABAJO BAJO CONTRATO DEL GOBIERNO SUJETO A 
(MARQUE UNO):

■ LEY DE CONTRATOS POR SERVICIOS (SCA-SIGLAS EN INGLÉS)

■	 LEY DE CONTRATOS PÚBLICOS (PCA-SIGLAS EN INGLÉS)

1-866-487-9243
TTY: 1-877-889-5627

www.dol.gov/whd
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SALARIOS MINIMOS Su tasa de pago no puede ser inferior al salario mínimo establecido 
por la Ley de Normas Justas de Trabajo (FLSA-siglas en inglés).

Se podría exigir una tasa superior para contratos bajo SCA si se 
aplica una determinación de salarios. Dicha determinación de 
salarios se fijará a este aviso como adición.

BENEFICIOS 
ADICIONALES

Las determinaciones de salarios bajo SCA pueden exigir pagos de 
beneficios adicionales (o un equivalente en efectivo). Contratos bajo 
PCA no exigen beneficios adicionales.

PAGO DE 
SOBRETIEMPO

Se le ha de pagar tiempo y medio (1.5) de su tasa básica de pago 
por todas las horas trabajadas en exceso de 40 por semana. 
Existen algunas excepciones.

TRABAJO DE 
MENORES DE EDAD 

Se prohíbe el empleo de menores de 16 años de edad en contratos 
bajo PCA.

SEGURIDAD Y 
SANIDAD

El trabajo ha de desempeñarse bajo condiciones higiénicas y no 
arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad del empleado.

CUMPLIMIENTO La responsabilidad para la administración de estas leyes le 
corresponde a ciertas agencias específicas del Departamento de 
Trabajo (DOL–siglas en inglés). Para sentar una denuncia u obtener 
información, gavor de ponerse en contacto con la División de 
Horas y Salarios (WHD-siglas en inglés para la Sección) llamando 
gratuitamente a la línea de asistencia 1-866-4-USWAGE (1-866-
487-9243), o visitando www.dol.gov/agencies/whd

Favor de ponerse en contacto con la Administración de 
Seguridad y Salud Ocupacionales (OSHA-siglas en inglés) 
llamando al 1-800-321-OSHA (1-800-321-6742), o visitando 
www.osha.gov

DERECHOS DEL EMPLEADO
BAJO CONTRATOS GUBERNAMENTALES
ESTE ESTABLECIMIENTO REALIZA TRABAJO BAJO CONTRATO DEL GOBIERNO SUJETO A 
(MARQUE UNO):

■■ LEY DE CONTRATOS POR SERVICIOS (SCA-SIGLAS EN INGLÉS)

■■	 LEY DE CONTRATOS PÚBLICOS (PCA-SIGLAS EN INGLÉS)

1-866-487-9243
www.dol.gov/agencies/whd
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DIVISIÓN DE HORAS Y SALARIOS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE LOS EE.UU.

DERECHOS DE LOS TRABAJADORES 
BAJO ORDEN EJECUTIVA 13706

PAGO POR AUSENCIA LABORAL
DEBIDO A ENFERMEDAD

PARA CONTRATISTAS FEDERALES
UNA HORA DE PAGO POR AUSENCIA LABORAL DEBIDO A ENFERMEDAD POR

CADA 30 HORAS TRABAJADAS, HASTA 56 HORAS CADA AÑO

La orden ejecutiva 13706, estableciendo el pago por ausencia laboral 
debido a la enfermeded para contratistas federales, requiere que 
ciertos empleadores que contratan con el gobierno federal a proveer 
empleados trabajando sobre o en relación con los contratos con una 
hora de pago por aucensia laboral debido a la enfermedad por cada 
30 horas que trabajan – hasta 56 horas de pago por aucensia laboral 
cada año.

Empleados deben ser permitidos a usar la ausencia laboral debido a 
enfermedad para su propio enfermedad, lesión u otras necesidades 
relacionadas con la salud, incluyendo atención preventivo; para 
ayudar a un familiar que está enfermo, herido, o que tiene otras 
necesidades relacionadas con la salud, incluyendo cuidado 
preventivo; o por razones resultantes de, o a ayudar a un familiar que 
es víctima de violencia doméstica, asalto sexual o acecho.

Se aplican reglas sobre cuándo y cómo los empleados deben solicitar 
el uso del permiso por enfermedad remunerado. Más información 
sobre los requisitos del permiso por enfermedad remunerado está 
disponible en dol.gov/agencies/whd/ government-contracts/sick-leavedol.gov/agencies/whd/ government-contracts/sick-leave.

La División de Horas y Salarios (WHD), que es responsable por 
asegurarse de que los empleadores cumplan con la orden ejecutiva 
13706, tiene oficinas en todo el país para ayudar. WHD pueden 
responder a preguntas, en persona o por teléfono, acerca de sus 
derechos y protecciones. WHD puede investigar los patrones y 
recuperar los salarios que los trabajadores pueden tener derecho. 
Todos los servicios son gratis y confidenciales. Si usted es incapaz 
de presentar una queja en inglés, WHD aceptará la denuncia en 
cualquier idioma.

La ley prohíbe discriminar o descargar los trabajadores que presentan 
una queja o participan en cualquier procedimiento bajo la orden 
ejecutiva.

Orden ejecutiva 13706 se aplica a los nuevos contratos y reemplazos 
para los contratos que expiran con el gobierno federal a partir de 
1 de enero de 2017. Se aplica a los contratos federales para la 
construcción y muchos tipos de contratos
federales para los servicios.

Algunas leyes estatales y locales requieren que los empleados 
disponga de licencia pagada por enfermedad. Los empleadores 
deben cumplir con todos losrequisistos aplicables.

PAGO POR 
AUSENCIA
LABORAL 
DEBIDO
A ENFERMEDAD

EJECUCIÓN

INFORMACIÓN 
ADICIONAL

866-487-9243
dol.gov/agencies/whd/government-contracts WH1090 REV 03/22

PAID SICK LEAVE Executive Order 13706, Establishing Paid Sick Leave for Federal 
Contractors, requires certain employers that contract with the Federal 
Government to provide employees working on or in connection with 
those contracts with 1 hour of paid sick leave for every 30 hours they 
work—up to 56 hours of paid sick leave each year.

Employees must be permitted to use paid sick leave for their own illness, 
injury, or other health-related needs, including preventive care; to assist 
a family member who is ill, injured, or has other health-related needs, 
including preventive care; or for reasons resulting from, or to assist a 
family member who is the victim of, domestic violence, sexual assault, or 
stalking.

Rules about when and how employees should ask to use paid sick 
leave apply. More information about the paid sick leave requirements is 
available at dol.gov/agencies/whd/government-contracts/sick-leave

ENFORCEMENT The Wage and Hour Division (WHD), which is responsible for making 
sure employers comply with Executive Order 13706, has offices across 
the country. WHD can answer questions, in person or by telephone, 
about your workplace rights and protections. WHD can investigate 
employers and recover wages to which workers may be entitled. All 
services are free and confidential. If you are unable to file a complaint in 
English, WHD will accept the complaint in any language.

The law prohibits discriminating against or discharging workers who file 
a complaint or participate in any proceeding under the Executive Order.

ADDITIONAL 
INFORMATION

Executive Order 13706 applies to new contracts and replacements for 
expiring contracts with the Federal Government starting January 1, 
2017. It applies to federal contracts for construction and many types of 
federal contracts for services.

Some state and local laws also require that employees be provided with 
paid sick leave. Employers must comply with all applicable requirements.

WORKER RIGHTS 
UNDER EXECUTIVE ORDER 13706

PAID SICK LEAVE FOR 

FEDERAL CONTRACTORS
ONE HOUR OF PAID SICK LEAVE FOR EVERY 30 
HOURS WORKED, UP TO 56 HOURS EACH YEAR

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

Seguridad y Salud en el Trabajo
¡ES LA LEY!

Todos los trabajadores tienen el derecho a:

� Un lugar de trabajo seguro.

� Decir algo a su empleador o la OSHA sobre
preocupaciones de seguridad o salud, o
reportar una lesión o enfermedad en el
trabajo, sin sufrir represalias.

� Recibir información y entrenamiento sobre
los peligros del trabajo, incluyendo sustancias
toxicas en su sitio de trabajo.

� Pedir una inspección confidencial de OSHA
de su lugar de trabajo si usted cree que hay
condiciones inseguras o insalubres. Usted
tiene el derecho a que un representante se
comunique con OSHA en su nombre.

� Participar (o su representante puede
participar) en la inspección de OSHA y hablar
en privado con el inspector.

� Presentar una queja con la OSHA dentro
de 30 días (por teléfono, por internet, o por
correo) si usted ha sufrido represalias por
ejercer sus derechos.

� Ver cualquieras citaciones de la OSHA
emitidas a su empleador.

� Pedir copias de sus registros médicos,
pruebas que miden los peligros en el trabajo,
y registros de lesiones y enfermedades
relacionadas con el trabajo.

Los empleadores deben:

� Proveer a los trabajadores un lugar de trabajo
libre de peligros reconocidos. Es ilegal
discriminar contra un empleado quien ha
ejercido sus derechos bajo la ley, incluyendo
hablando sobre preocupaciones de seguridad o
salud a usted o con la OSHA, o por reportar una
lesión o enfermedad relacionada con el trabajo.

� Cumplir con todas las normas aplicables
de la OSHA.

� Notificar a la OSHA dentro de 8 horas de
una fatalidad laboral o dentro de 24 horas
de cualquier hospitalización, amputación, o
pérdida de ojo relacionado con el trabajo.

� Proporcionar el entrenamiento requerido
a todos los trabajadores en un idioma y
vocabulario que pueden entender.

� Mostrar claramente este cartel en el lugar
de trabajo.

� Mostrar las citaciones de la OSHA acerca del
lugar de la violación alegada.

Servicios de consulta en el lugar de trabajo 
están disponibles para empleadores de tamaño 
pequeño y mediano sin citación o multa, a 
través de los programas de consulta apoyados 
por la OSHA en cada estado. 

Llame OSHA. Podemos ayudar.

1-800-321-OSHA (6742)  •  TTY 1-877-889-5627  •  www.osha.gov
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Departamento de Trabajo
de los EE. UU.

Administración de  
Seguridad y Salud 

Ocupacional

Sus derechos como empleado/a en virtud de 
la Ley de Ausencia Médica y Familiar
¿Qué es una ausencia de la FMLA?
La Ley de Ausencia Médica y Familiar (FMLA, por sus siglas en inglés) es una ley 
federal que proporciona, a los empleados que califican, un permiso de ausencia 
sin pérdida del empleo por motivos médicos y familiares admitidos. La División de 
Horas y Salarios (WHD, por sus siglas en inglés) del Departamento de Trabajo de 
los Estados Unidos lleva a efecto la FMLA para la mayoría de los empleados.
Los empleados que califican pueden tomar una ausencia de la FMLA de hasta 12 
semanas laborales en un período de 12 meses para:

•	 el nacimiento, adopción o acogida temporal de un niño o niña;
•	 atender su propia condición de salud mental o física grave que los incapacita 

para trabajar;
•	 cuidar a su cónyuge, hijo o hija, padre o madre con una afección de salud 

mental o física grave; y
•	 ciertos motivos admitidos relacionados con el despliegue en el extranjero de 

su cónyuge, hijo o hija, o padre o madre que sean miembros del ejército.
Los empleados que califiquen y sean cónyuge, hijo o hija, padre o madre, o 
pariente cercano de un miembro del ejército cubierto que tenga una lesión o 
enfermedad grave pueden tomarse hasta 26 semanas laborales de ausencia de 
la FMLA en un solo período de 12 meses para cuidar a dicho miembro.
Usted tiene derecho a usar la ausencia de la FMLA en un único bloque de 
tiempo. Cuando sea médicamente necesario o esté permitido, puede tomar la 
ausencia de la FMLA intermitentemente, en periodos de tiempo separados, o a 
través de una reducción de horario trabajando menos horas cada día o semana. 
Consulte la Hoja informativa #28M(c) para obtener más información.
La ausencia de la FMLA no es una ausencia remunerada, pero usted puede 
elegir, o su empleador puede requerir, usar cualquier permiso de ausencia 
remunerado proporcionado por el empleador, si la política de ausencias 
remuneradas de su empleador cubre el motivo por el cual necesita la ausencia de 
la FMLA.

¿Califico para tomar el permiso de ausencia de la FMLA?
Usted califica si cumple con todas las siguientes condiciones:

•	 trabaja para un empleador que está cubierto;
•	 ha trabajado para su empleador al menos 12 meses;
•	 ha brindado al menos 1250 horas de servicio a su empleador durante los 12 

meses anteriores a su permiso de ausencia, y
•	 su empleador tiene al menos 50 empleados en un radio de 75 millas de su 

lugar de trabajo.
Los empleados de las tripulaciones de vuelo de las aerolíneas tienen requisitos de 
“horas de servicio” distintos.
Usted trabaja para un empleador que está cubierto si cumple con una de las 
siguientes condiciones:

•	 trabaja para un empleador privado que tuvo al menos 50 empleados durante 
al menos 20 semanas laborales del año calendario actual o anterior;

•	 trabaja para una escuela primaria o secundaria pública o privada; o
•	 trabaja para una agencia pública, como una agencia del gobierno local, 

estatal o federal. La mayoría de los empleados federales están cubiertos 
por el Título II de la FMLA, administrado por la Oficina de Administración de 
Personal.

 
¿Cómo solicito el permiso de ausencia de la FMLA?
En general, para solicitar la ausencia de la FMLA usted debe:

•	 seguir las políticas habituales de su empleador para solicitar la ausencia;

•	 notificar que requiere la ausencia de la FMLA con, al menos, 30 días de 
anticipación; o

•	 si no es posible notificar con anticipación, hacerlo lo antes posible.
Usted no tiene la obligación de compartir su diagnóstico médico, pero 
debe proporcionar suficiente información a su empleador para que este pueda 
determinar si la ausencia califica para la protección de la FMLA. Debe informar a 
su empleador si ya tomó la ausencia de la FMLA  
anteriormente o fue aprobada por la misma razón, al solicitar un permiso de 
ausencia adicional.
Su empleador puede solicitar un certificado del proveedor médico para verificar 
la ausencia médica, así como el certificado de una obligación que califique.
La FMLA no afecta ninguna ley federal o estatal contra la discriminación, ni 
reemplaza ninguna ley estatal o local, ni ningún acuerdo de negociación colectiva 
que otorguen mayores derechos en los permisos de ausencia médica o familiar.
Los empleados estatales pueden estar sujetos a ciertas limitaciones al presentar 
demandas directas con respecto a ausencias por sus propias condiciones de salud 
graves. La mayoría de los empleados federales y ciertos empleados del congreso 
también están cubiertos por la ley, pero están sujetos a la jurisdicción de la Oficina 
de Administración de Personal de los Estados Unidos o del Congreso.

¿Qué debe hacer mi empleador?
Si usted es elegible para la ausencia de la FMLA, su empleador debe:

•	 permitirle tomar tiempo libre, sin perder su trabajo, por un motivo que 
califique;

•	 mantener la cobertura de su plan de salud grupal mientras usa el permiso de 
ausencia de la misma manera que si no hubiera tomado su permiso; y

•	 permitirle regresar al mismo trabajo, o a un trabajo prácticamente idéntico con 
el mismo salario, mismos beneficios y demás condiciones laborales, incluidos 
el turno y la ubicación, al final de su ausencia.

Su empleador no puede interferir con sus derechos en virtud de la FMLA 
o amenazarlo/la o castigarlo/la por ejercer sus derechos en virtud de la ley. Por 
ejemplo, su empleador no puede tomar represalias en su contra por solicitar una 
ausencia de la FMLA o cooperar con una investigación de la WHD.
Después de conocer que usted requiere la ausencia por un motivo que puede 
calificar en virtud de la FMLA, su empleador debe confirmar si califica o no 
para la ausencia de la FMLA. Si su empleador determina que usted califica, su 
empleador debe notificarle por escrito:

•	 sus derechos y responsabilidades en virtud de la FMLA; y
•	 qué parte de la ausencia solicitada, si la hay, será una ausencia bajo la 

protección de la FMLA.

¿Dónde puedo encontrar más información?
Llame al 1-866-487-9243 o visite dol.gov/fmla para saber más.
Si cree que se han violado sus derechos en virtud de la FMLA, puede presentar 
una queja ante la WHD o una demanda privada contra su empleador en la corte. 
Escanee el código QR para conocer el proceso de quejas de la WHD.
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You do not have to share a medical diagnosis but must provide enough 
information to your employer so they can determine whether the leave 
qualifies for FMLA protection. You must also inform your employer if 
FMLA leave was previously taken or approved for the same reason  
when requesting additional leave. 

Your employer may request certification from a health care provider 
to verify medical leave and may request certification of a qualifying 
exigency. 

The FMLA does not affect any federal or state law prohibiting 
discrimination or supersede any state or local law or collective bargaining 
agreement that provides greater family or medical leave rights. 

State employees may be subject to certain limitations in pursuit of direct 
lawsuits regarding leave for their own serious health conditions. Most 
federal and certain congressional employees are also covered by the 
law but are subject to the jurisdiction of the U.S. Office of Personnel 
Management or Congress.

What does my 
employer need to do?
If you are eligible for FMLA leave, your employer must:

   • Allow you to take job-protected time off work for a qualifying reason,
   • Continue your group health plan coverage while you are on leave on 

the same basis as if you had not taken leave, and
   • Allow you to return to the same job, or a virtually identical job with 

the same pay, benefits and other working conditions, including shift 
and location, at the end of your leave.

Your employer cannot interfere with your FMLA rights or threaten or 
punish you for exercising your rights under the law. For example, your 
employer cannot retaliate against you for requesting FMLA leave or 
cooperating with a WHD investigation.

After becoming aware that your need for leave is for a reason that may 
qualify under the FMLA, your employer must confirm whether you are 
eligible or not eligible for FMLA leave. If your employer determines that 
you are eligible, your employer must notify you in writing:

   • About your FMLA rights and responsibilities, and
   • How much of your requested leave, if any, will be FMLA-protected 

leave. 

Where can I find more 
information?
Call 1-866-487-9243 or visit dol.gov/fmla to learn more. 

If you believe your rights under the FMLA have been violated, you may 
file a complaint with WHD or file a private lawsuit against your employer 
in court. Scan the QR code to learn about our WHD complaint process.

Your Employee Rights  
Under the Family and  
Medical Leave Act
What is FMLA leave?
The Family and Medical Leave Act (FMLA) is a federal law that provides 
eligible employees with job-protected leave for qualifying family and 
medical reasons. The U.S. Department of Labor’s Wage and Hour Division 
(WHD) enforces the FMLA for most employees. 

Eligible employees can take up to 12 workweeks of FMLA leave  
in a 12-month period for:

   • The birth, adoption or foster placement of a child with you,
   • Your serious mental or physical health condition that makes you 

unable to work,
   • To care for your spouse, child or parent with a serious mental or 

physical health condition, and
   • Certain qualifying reasons related to the foreign deployment of your 

spouse, child or parent who is a military servicemember. 

An eligible employee who is the spouse, child, parent or next of kin of a 
covered servicemember with a serious injury or illness may take up to 
26 workweeks of FMLA leave in a single 12-month period to care for the 
servicemember. 

You have the right to use FMLA leave in one block of time. When it is 
medically necessary or otherwise permitted, you may take FMLA leave 
intermittently in separate blocks of time, or on a reduced schedule by 
working less hours each day or week. Read Fact Sheet #28M(c) for more 
information.

FMLA leave is not paid leave, but you may choose, or be required by your 
employer, to use any employer-provided paid leave if your employer’s 
paid leave policy covers the reason for which you need FMLA leave.

Am I eligible to take    
FMLA leave?
You are an eligible employee if all of the following apply:

   • You work for a covered employer, 
   • You have worked for your employer at least 12 months, 
   • You have at least 1,250 hours of service for your employer during  

the 12 months before your leave, and 
   • Your employer has at least 50 employees within 75 miles  

of your work location.

Airline flight crew employees have different “hours of service” 
requirements.

You work for a covered employer if one of the following applies:

   • You work for a private employer that had at least 50 employees during 
at least 20 workweeks in the current or previous calendar year,

   • You work for an elementary or public or private secondary school, or
   • You work for a public agency, such as a local, state or federal 

government agency. Most federal employees are covered by Title II 
of the FMLA, administered by the Office of Personnel Management.

How do I request                      
FMLA leave?
Generally, to request FMLA leave you must:

   • Follow your employer’s normal policies for requesting leave, 
   • Give notice at least 30 days before your need for FMLA leave, or 
   • If advance notice is not possible, give notice as soon as possible.
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information to your employer so they can determine whether the leave 
qualifies for FMLA protection. You must also inform your employer if 
FMLA leave was previously taken or approved for the same reason  
when requesting additional leave. 

Your employer may request certification from a health care provider 
to verify medical leave and may request certification of a qualifying 
exigency. 

The FMLA does not affect any federal or state law prohibiting 
discrimination or supersede any state or local law or collective bargaining 
agreement that provides greater family or medical leave rights. 

State employees may be subject to certain limitations in pursuit of direct 
lawsuits regarding leave for their own serious health conditions. Most 
federal and certain congressional employees are also covered by the 
law but are subject to the jurisdiction of the U.S. Office of Personnel 
Management or Congress.

What does my 
employer need to do?
If you are eligible for FMLA leave, your employer must:

   • Allow you to take job-protected time off work for a qualifying reason,
   • Continue your group health plan coverage while you are on leave on 

the same basis as if you had not taken leave, and
   • Allow you to return to the same job, or a virtually identical job with 

the same pay, benefits and other working conditions, including shift 
and location, at the end of your leave.

Your employer cannot interfere with your FMLA rights or threaten or 
punish you for exercising your rights under the law. For example, your 
employer cannot retaliate against you for requesting FMLA leave or 
cooperating with a WHD investigation.

After becoming aware that your need for leave is for a reason that may 
qualify under the FMLA, your employer must confirm whether you are 
eligible or not eligible for FMLA leave. If your employer determines that 
you are eligible, your employer must notify you in writing:

   • About your FMLA rights and responsibilities, and
   • How much of your requested leave, if any, will be FMLA-protected 

leave. 

Where can I find more 
information?
Call 1-866-487-9243 or visit dol.gov/fmla to learn more. 

If you believe your rights under the FMLA have been violated, you may 
file a complaint with WHD or file a private lawsuit against your employer 
in court. Scan the QR code to learn about our WHD complaint process.

Your Employee Rights  
Under the Family and  
Medical Leave Act
What is FMLA leave?
The Family and Medical Leave Act (FMLA) is a federal law that provides 
eligible employees with job-protected leave for qualifying family and 
medical reasons. The U.S. Department of Labor’s Wage and Hour Division 
(WHD) enforces the FMLA for most employees. 

Eligible employees can take up to 12 workweeks of FMLA leave  
in a 12-month period for:

   • The birth, adoption or foster placement of a child with you,
   • Your serious mental or physical health condition that makes you 

unable to work,
   • To care for your spouse, child or parent with a serious mental or 

physical health condition, and
   • Certain qualifying reasons related to the foreign deployment of your 

spouse, child or parent who is a military servicemember. 

An eligible employee who is the spouse, child, parent or next of kin of a 
covered servicemember with a serious injury or illness may take up to 
26 workweeks of FMLA leave in a single 12-month period to care for the 
servicemember. 

You have the right to use FMLA leave in one block of time. When it is 
medically necessary or otherwise permitted, you may take FMLA leave 
intermittently in separate blocks of time, or on a reduced schedule by 
working less hours each day or week. Read Fact Sheet #28M(c) for more 
information.

FMLA leave is not paid leave, but you may choose, or be required by your 
employer, to use any employer-provided paid leave if your employer’s 
paid leave policy covers the reason for which you need FMLA leave.

Am I eligible to take    
FMLA leave?
You are an eligible employee if all of the following apply:

   • You work for a covered employer, 
   • You have worked for your employer at least 12 months, 
   • You have at least 1,250 hours of service for your employer during  

the 12 months before your leave, and 
   • Your employer has at least 50 employees within 75 miles  

of your work location.

Airline flight crew employees have different “hours of service” 
requirements.

You work for a covered employer if one of the following applies:

   • You work for a private employer that had at least 50 employees during 
at least 20 workweeks in the current or previous calendar year,

   • You work for an elementary or public or private secondary school, or
   • You work for a public agency, such as a local, state or federal 

government agency. Most federal employees are covered by Title II 
of the FMLA, administered by the Office of Personnel Management.

How do I request                      
FMLA leave?
Generally, to request FMLA leave you must:

   • Follow your employer’s normal policies for requesting leave, 
   • Give notice at least 30 days before your need for FMLA leave, or 
   • If advance notice is not possible, give notice as soon as possible.
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ESCANÉEME

DERECHOS DEL EMPLEADO
BAJO LA LEY DE NORMAS JUSTAS DE TRABAJO  

(FLSA–siglas en inglés)

SALARIO MíNIMO FEDERAL $7.25 PER HORA A PARTIR DEL 
24 DE JULIO 2009

PAGO POR SOBRETIEMPO Por lo menos tiempo y medio (1½) 
de la tasa regular de pago por todas las horas trabajadas en 
exceso de 40 en una semana laboral.
TRABAJO DE MENORES DE EDAD El empleado tiene que 
tener por lo menos 16 años para trabajar en la mayoría de los 
trabajos no agrícolas y por lo menos 18 años para trabajar en 
los trabajos no agrícolas declarados peligrosos por la Secretaría 
de Trabajo. Los menores de 14 y 15 años pueden trabajar 
fuera del horario escolar en varias ocupaciones que no sean 
de manufactura, de minería, y que no sean peligrosas con 
ciertas restricciones al horario de trabajo. Se aplican distintos 
reglamentos al empleo agrícola.
CRÉDITO POR PROPINAS Los empleadores de “empleados 
que reciben propinas” que cumplan con ciertas condiciones, 
pueden reclamar un crédito de salario parcial basado en las 
propinas recibidas por sus empleados. Los empleadores les 
tienen que pagar a los empleados que reciben propinas un 
salario en efectivo de por lo menos $2.13 por hora si ellos 
reclaman un crédito de propinas contra su obligación de pagar 
el salario mínimo. Si las propinas recibidas por el empleado 
combinadas con el salario en efectivo de por lo menos $2.13 por 
hora del empleador no equivalen al salario mínimo por hora, el 
empleador tiene que compensar la diferencia.
EXTRACCIÓN EN EL TRABAJO La FLSA requiere que los 
empleadores proporcionen un tiempo de descanso razonable 
para que un empleado pueda extraerse leche de los pechos 
para el/la bebé que esté amamantando durante un año después 
del nacimiento del/de la niño(a) cada vez que la empleada 
necesite extraerse leche. Empleadores deben proveer un lugar, 
que no sea un cuarto de baño, que esté ocultado de la vista 
y libre de intrusión de parte de compañeros de trabajo y del 
público, el cual la empleada podría usar para extraerse leche..
CUMPLIMIENTO El Departamento tiene la autoridad de 
recuperar salarios retroactivos y una cantidad igual en daños y 
perjuicios en casos de incumplimientos con el salario mínimo, 
sobretiempo y otros incumplimientos. El Departamento 
puede litigar y/o recomendar un enjuiciamiento criminal. A los 
empleadores se les pueden imponer sanciones pecuniarias 
civiles por cada incumplimiento deliberado o repetido de 
las disposiciones de la ley del pago del salario mínimo o 
de sobretiempo. También se pueden imponer sanciones 
pecuniarias civiles por incumplimiento con las disposiciones 
de la FLSA sobre el trabajo de menores de edad. Además, se 
pueden imponer sanciones pecuniarias civiles incrementadas 
por cada incumplimiento con el trabajo de menores que resulte 
en la muerte o una lesión seria de un empleado menor de edad, 
y tales avaluaciones pueden duplicarse cuando se determina 
que los incumplimientos fueron deliberados o repetidos. La ley 
también prohíbe tomar represalias o despedir a los trabajadores 
que presenten una queja o que participen en cualquier proceso 
bajo la FLSA.
INFORMACIÓN ADICIONAL

•	Ciertas ocupaciones y ciertos establecimientos están 
exentos de las disposiciones del salario mínimo, y/o de las 
disposiciones del pago de sobretiempo.

•	Se aplican disposiciones especiales a trabajadores de Samoa 
Americana, del Estado Libre Asociado de las Islas Marianas 
del Norte y del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

•	Algunas leyes estatales proporcionan protecciones más 
amplias a los trabajadores; los empleadores tienen que 
cumplir con ambas.

•	Algunos empleadores clasifican incorrectamente a sus 
trabajadores como “contratistas independientes” cuando 
en realidad son empleados según la FLSA. Es importante 
conocer la diferencia entre los dos porque los empleados (a 
menos que estén exentos) tienen derecho a las protecciones 
del salario mínimo y del pago de sobretiempo bajo la 
FLSA y los contratistas correctamente clasificados como 
independientes no lo tienen.

•	A ciertos estudiantes de tiempo completo, 
estudiantes alumnos, aprendices, y 
trabajadores con discapacidades se les 
puede pagar menos que el salario mínimo 
bajo certificados especiales expedidos por 
el Departamento de Trabajo.

LEY PARA LA PROTECCIÓN DEL EMPLEADO CONTRA LA 
PRUEBA DEL POLÍGRAFO

La Ley Para La Protección del Empleado contra la Prueba de 
Polígrafo le prohíbe a la mayoría de los empleadores del sector 

privado que utilice pruebas con detectores de mentiras durante el 
período de pre-empleo o durante el servicio de empleo.

PROHIBICIONES  Generalmente se le prohíbe al empleador que le 
exija o requiera a un empleado o a un solicitante a un trabajo que 
se someta a una prueba con detector de mentiras, y que despida, 
discipline, o discrimine de ninguna forma contra un empleado o 
contra un aspirante a un trabajo por haberse negado a someterse a 
la prueba o por haberse acogido a otros derechos establecidos por 
la Ley.
EXENCIONES  Esta Ley no afecta a los empleados de los gobiernos 
federal, estatales y locales. Tampoco se aplica a las pruebas que 
el Gobierno Federal les administra a ciertos individuos del sector 
privado que trabajan en actividades relacionadas con la seguridad 
nacional.
La Ley permite la administración de pruebas de polígrafo (un tipo 
de detector de mentiras) en el sector privado, sujeta a ciertas 
restricciones, a ciertos aspirantes para empleos en compañías de 
seguridad (vehículos blindados, sistemas de alarma y guardias). 
También se les permite el uso de éstas a compañías que fabrican, 
distribuyen y dispensan productos farmacéuticos.
La Ley también permite la administración de estas pruebas de 
polígrafo, sujeta a ciertas restricciones, a empleados de empresas 
privadas que estén bajo sospecha razonable de estar involucrados 
en un incidente en el sitio de empleo (tal como un robo, desfalco, 
etc.) que le haya ocasionado daños económicos al empleador.
La Ley no substituye ninguna provisión de cualquier otra ley estatal 
o local ni tampoco a tratos colectivos que sean más rigurosos con 
respecto a las pruebas de polígrafo.
DERECHOS DE LOS EXAMINADOS En casos en que se permitan 
las pruebas de polígrafo, éstas deben ser administradas bajo 
una cantidad de normas estrictas en cuanto a su administración 
y duración. Los examinados tienen un número de derechos 
específicos, incluyendo el derecho de advertencia por escrito antes 
de someterse a la prueba, el derecho a negarse a someterse a 
la prueba o a descontinuarla, al igual que el derecho a negarse a 
que los resultados de la prueba estén al alcance de personas no 
autorizadas.
CUMPLIMIENTO El/La Secretario(a) de 
Trabajo puede entablar pleitos para impedir 
violaciones y puede imponer penas 
pecuniarias civiles contra los violadores. Los 
empleados o solicitantes a empleo también 
tienen derecho a entablar sus propios pleitos 
en los tribunales.		    	  		
			          
		                                      	
	

LA LEY EXIGE QUE LOS EMPLEADORES EXHIBAN ESTE AVISO DONDE LOS EMPLEADOS Y LOS SOLICITANTES DE EMPLEO LO PUEDAN VER FÁCILMENTE
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EMPLOYEE RIGHTS 
EMPLOYEE POLYGRAPH PROTECTION ACT
The Employee Polygraph Protection Act prohibits most private employers from using lie 
detector tests either for pre-employment screening or during the course of employment.

THE LAW REQUIRES EMPLOYERS TO DISPLAY THIS POSTER WHERE EMPLOYEES AND JOB APPLICANTS CAN READILY SEE IT. 
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OVERTIME PAY At least 1½ times the regular rate of pay for all hours worked over 40 in a workweek.

CHILD LABOR An employee must be at least 16 years old to work in most non-farm jobs and at least 18 to work in non-farm jobs 
declared hazardous by the Secretary of Labor. Youths 14 and 15 years old may work outside school hours in various 
non-manufacturing, non-mining, non-hazardous jobs with certain work hours restrictions. Different rules apply in 
agricultural employment.   

TIP CREDIT Employers of “tipped employees” who meet certain conditions may claim a partial wage credit based on tips received 
by their employees. Employers must pay tipped employees a cash wage of at least $2.13 per hour if they claim a tip credit 
against their minimum wage obligation. If an employee’s tips combined with the employer’s cash wage of at least $2.13 per 
hour do not equal the minimum hourly wage, the employer must make up the difference.   

NURSING 
MOTHERS

The FLSA requires employers to provide reasonable break time for a nursing mother employee who is subject to the 
FLSA’s overtime requirements in order for the employee to express breast milk for her nursing child for one year after the 
child’s birth each time such employee has a need to express breast milk. Employers are also required to provide a place, 
other than a bathroom, that is shielded from view and free from intrusion from coworkers and the public, which may be 
used by the employee to express breast milk.    

ENFORCEMENT The Department has authority to recover back wages and an equal amount in liquidated damages in instances of 
minimum wage, overtime, and other violations. The Department may litigate and/or recommend criminal prosecution. 
Employers may be assessed civil money penalties for each willful or repeated violation of the minimum wage or overtime 
pay provisions of the law. Civil money penalties may also be assessed for violations of the FLSA’s child labor provisions. 
Heightened civil money penalties may be assessed for each child labor violation that results in the death or serious injury 
of any minor employee, and such assessments may be doubled when the violations are determined to be willful or 
repeated. The law also prohibits retaliating against or discharging workers who file a complaint or participate in any 
proceeding under the FLSA.         

ADDITIONAL  
INFORMATION

•  Certain occupations and establishments are exempt from the minimum wage, and/or overtime pay provisions. 
•  Special provisions apply to workers in American Samoa, the Commonwealth of the Northern Mariana Islands,  

and the Commonwealth of Puerto Rico.
•  Some state laws provide greater employee protections; employers must comply with both.
•  Some employers incorrectly classify workers as “independent contractors” when they are actually employees 

under the FLSA. It is important to know the difference between the two because employees (unless exempt) 
are entitled to the FLSA’s minimum wage and overtime pay protections and correctly classified independent 
contractors are not.   

•  Certain full-time students, student learners, apprentices, and workers with disabilities may be paid less than  
the minimum wage under special certificates issued by the Department of Labor.

EMPLOYEE RIGHTS UNDER THE FAIR 
LABOR STANDARDS ACT

The law requires employers to display this poster where employees can readily see it.

FEDERAL
MINIMUM
WAGE $7.25 PER HOUR

BEGINNING JULY 24, 2009

OVERTIME PAY At least 1½ times the regular rate of pay for all hours worked over 40 in a workweek.

CHILD LABOR An employee must be at least 16 years old to work in most non-farm jobs and at least 18 to work in non-farm 
jobs declared hazardous by the Secretary of Labor. Youths 14 and 15 years old may work outside school hours in various 
non-manufacturing, non-mining, non-hazardous jobs with certain work hours restrictions. Different rules apply in agricultural 
employment.

TIP CREDIT Employers of “tipped employees” who meet certain conditions may claim a partial wage credit based on tips received 
by their employees. Employers must pay tipped employees a cash wage of at least $2.13 per hour if they claim a tip credit 
against their minimum wage obligation. If an employee’s tips combined with the employer’s cash wage of at least $2.13 per 
hour do not equal the minimum hourly wage, the employer must make up the difference.

PUMP AT WORK The FLSA requires employers to provide reasonable break time for a nursing employee to express breast milk 
for their nursing child for one year after the child’s birth each time the employee needs to express breast milk. Employers must 
provide a place, other than a bathroom, that is shielded from view and free from intrusion from coworkers and the public, which 
may be used by the employee to express breast milk.

ENFORCEMENT The Department has authority to recover back wages and an equal amount in liquidated damages in instances 
of minimum wage, overtime, and other violations. The Department may litigate and/or recommend criminal prosecution. 
Employers may be assessed civil money penalties for each willful or repeated violation of the minimum wage or overtime pay 
provisions of the law. Civil money penalties may also be assessed for violations of the FLSA’s child labor provisions. Heightened 
civil money penalties may be assessed for each child labor violation that results in the death or serious injury of any minor 
employee, and such assessments may be doubled when the violations are determined to be willful or repeated. The law also 
prohibits retaliating against or discharging workers who file a complaint or participate in any proceeding under the FLSA.

ADDITIONAL INFORMATION
• Certain occupations and establishments are exempt from the minimum wage, and/or overtime pay provisions. Certain narrow 

exemptions also apply to the pump at work requirements.
• Special provisions apply to workers in American Samoa, the Commonwealth of the Northern Mariana Islands, and the 

Commonwealth of Puerto Rico.
• Some state laws provide greater employee protections; employers must comply with both.
• Some employers incorrectly classify workers as “independent contractors” when they are actually employees under the 

FLSA. It is important to know the difference between the two because employees (unless exempt) are entitled to the FLSA’s 
minimum wage and overtime pay protections and correctly classified independent contractors are not.

• Certain full-time students, student learners, apprentices, and workers with disabilities may be paid less than the minimum 
wage under special certificates issued by the Department of Labor.
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in non-farm jobs declared hazardous by the Secretary of Labor. Youths 14 and 15 years old may 
work outside school hours in various non-manufacturing, non-mining, non-hazardous jobs with 
certain work hours restrictions. Different rules apply in agricultural employment.

TIP CREDIT Employers of “tipped employees” who meet certain conditions may claim a partial wage credit 
based on tips received by their employees. Employers must pay tipped employees a cash wage 
of at least $2.13 per hour if they claim a tip credit against their minimum wage obligation. If an 
employee’s tips combined with the employer’s cash wage of at least $2.13 per hour do not equal 
the minimum hourly wage, the employer must make up the difference.

PUMP AT WORK The FLSA requires employers to provide reasonable break time for a nursing employee to express 
breast milk for their nursing child for one year after the child’s birth each time the employee needs 
to express breast milk. Employers must provide a place, other than a bathroom, that is shielded 
from view and free from intrusion from coworkers and the public, which may be used by the 
employee to express breast milk.

ENFORCEMENT The Department has authority to recover back wages and an equal amount in liquidated damages 
in instances of minimum wage, overtime, and other violations. The Department may litigate 
and/or recommend criminal prosecution. Employers may be assessed civil money penalties for 
each willful or repeated violation of the minimum wage or overtime pay provisions of the law. 
Civil money penalties may also be assessed for violations of the FLSA’s child labor provisions. 
Heightened civil money penalties may be assessed for each child labor violation that results in 
the death or serious injury of any minor employee, and such assessments may be doubled when 
the violations are determined to be willful or repeated. The law also prohibits retaliating against or 
discharging workers who file a complaint or participate in any proceeding under the FLSA.

ADDITIONAL 
INFORMATION

• Certain occupations and establishments are exempt from the minimum wage, and/or overtime 
pay provisions. Certain narrow exemptions also apply to the pump at work requirements.

• Special provisions apply to workers in American Samoa, the Commonwealth of the Northern 
Mariana Islands, and the Commonwealth of Puerto Rico.

• Some state laws provide greater employee protections; employers must comply with both.

• Some employers incorrectly classify workers as “independent contractors” when they are 
actually employees under the FLSA. It is important to know the difference between the two 
because employees (unless exempt) are entitled to the FLSA’s minimum wage and overtime 
pay protections and correctly classified independent contractors are not.

• Certain full-time students, student learners, apprentices, and workers with disabilities may be 
paid less than the minimum wage under special certificates issued by the Department of Labor.

EMPLOYEE RIGHTS 
UNDER THE FAIR LABOR STANDARDS ACT

The law requires employers to display this poster where employees can readily see it.

FEDERAL MINIMUM WAGE

$7.25 PER HOUR
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Departamento de Seguridad Nacional
Servicio de Ciudadanía e Inmigración de Estados Unidos

AVISO CONTRA LA DISCRIMINACIÓN
Los empleados NO necesitan probar su ciudadanía, estatus migratorio u origen nacional 
al demostrar su autorización de empleo para el Formulario I-9 (e E-Verify) Solicitar dicha 
prueba o cualquier documento específico a los empleados sobre su ciudadanía, estatus 

migratorio u origen nacional podria ser ilegal.  Del mismo modo, discriminar a los empleados 
en la contratación, despido, reclutamiento o referido a cambio de pago en función de la 
ciudadanía, estatus migratorio u origen nacional ppodria ser ilegal.  Los empleadores no 
deben rechazar la documentación aceptable debido a una fecha de vencimiento futura.  
Para obtener más información sobre cómo evitar la discriminación o cómo denunciarla, 

comuníquese con la Sección de Derechos de los Inmigrantes y Empleados de la División de 
Derechos Civiles del Departamento de Justicia en www.justice.gov/ier.

SALARIOS MINIMOS Su tasa de pago no puede ser inferior al salario mínimo establecido 
por la Ley de Normas Justas de Trabajo (FLSA-siglas en inglés).

Se podría exigir una tasa superior para contratos bajo SCA si se 
aplica una determinación de salarios. Dicha determinación de 
salarios se fijará a este aviso como adición.

BENEFICIOS 
ADICIONALES

Las determinaciones de salarios bajo SCA pueden exigir pagos de 
beneficios adicionales (o un equivalente en efectivo). Contratos bajo 
PCA no exigen beneficios adicionales.

PAGO DE 
SOBRETIEMPO

Se le ha de pagar tiempo y medio (1.5) de su tasa básica de pago 
por todas las horas trabajadas en exceso de 40 por semana. 
Existen algunas excepciones.

TRABAJO DE 
MENORES DE EDAD 

Se prohíbe el empleo de menores de 16 años de edad en contratos 
bajo PCA.

SEGURIDAD Y 
SANIDAD

El trabajo ha de desempeñarse bajo condiciones higiénicas y no 
arriesgadas o peligrosas para la salud y seguridad del empleado.

CUMPLIMIENTO La responsabilidad para la administración de estas leyes le 
corresponde a ciertas agencias específicas del Departamento de 
Trabajo (DOL–siglas en inglés). Para sentar una denuncia u obtener 
información, gavor de ponerse en contacto con la División de 
Horas y Salarios (WHD-siglas en inglés para la Sección) llamando 
gratuitamente a la línea de asistencia 1-866-4-USWAGE (1-866-
487-9243), o visitando www.dol.gov/agencies/whd

Favor de ponerse en contacto con la Administración de 
Seguridad y Salud Ocupacionales (OSHA-siglas en inglés) 
llamando al 1-800-321-OSHA (1-800-321-6742), o visitando 
www.osha.gov

DERECHOS DEL EMPLEADO
BAJO CONTRATOS GUBERNAMENTALES
ESTE ESTABLECIMIENTO REALIZA TRABAJO BAJO CONTRATO DEL GOBIERNO SUJETO A 
(MARQUE UNO):

■■ LEY DE CONTRATOS POR SERVICIOS (SCA-SIGLAS EN INGLÉS)

■■	 LEY DE CONTRATOS PÚBLICOS (PCA-SIGLAS EN INGLÉS)

1-866-487-9243
www.dol.gov/agencies/whd
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DIVISIÓN DE HORAS Y SALARIOS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE LOS EE.UU.
866-487-9243
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PAID SICK LEAVE Executive Order 13706, Establishing Paid Sick Leave for Federal 
Contractors, requires certain employers that contract with the Federal 
Government to provide employees working on or in connection with 
those contracts with 1 hour of paid sick leave for every 30 hours they 
work—up to 56 hours of paid sick leave each year.

Employees must be permitted to use paid sick leave for their own illness, 
injury, or other health-related needs, including preventive care; to assist 
a family member who is ill, injured, or has other health-related needs, 
including preventive care; or for reasons resulting from, or to assist a 
family member who is the victim of, domestic violence, sexual assault, or 
stalking.

Rules about when and how employees should ask to use paid sick 
leave apply. More information about the paid sick leave requirements is 
available at dol.gov/agencies/whd/government-contracts/sick-leave

ENFORCEMENT The Wage and Hour Division (WHD), which is responsible for making 
sure employers comply with Executive Order 13706, has offices across 
the country. WHD can answer questions, in person or by telephone, 
about your workplace rights and protections. WHD can investigate 
employers and recover wages to which workers may be entitled. All 
services are free and confidential. If you are unable to file a complaint in 
English, WHD will accept the complaint in any language.

The law prohibits discriminating against or discharging workers who file 
a complaint or participate in any proceeding under the Executive Order.

ADDITIONAL 
INFORMATION

Executive Order 13706 applies to new contracts and replacements for 
expiring contracts with the Federal Government starting January 1, 
2017. It applies to federal contracts for construction and many types of 
federal contracts for services.

Some state and local laws also require that employees be provided with 
paid sick leave. Employers must comply with all applicable requirements.

WORKER RIGHTS 
UNDER EXECUTIVE ORDER 13706

PAID SICK LEAVE FOR

FEDERAL CONTRACTORS
ONE HOUR OF PAID SICK LEAVE FOR EVERY 30 
HOURS WORKED, UP TO 56 HOURS EACH YEAR

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

ESTE ESTABLECIMIENTO REALIZA TRABAJO BAJO CONTRATO DEL  
GOBIERNO SUJETO A (MARQUE UNO):

 LEY DE CONTRATOS POR SERVICIOS (SCA-SIGLAS EN INGLÉS)
 LEY DE CONTRATOS PÚBLICOS (PCA-SIGLAS EN INGLÉS)


