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EMPLOYEE RIGHTS
UNDER THE FAIR LABOR STANDARDS ACT

FEDERAL MINIMUM WAGE

BEGINNING JULY 24, 2009
$7.25   PER HOUR

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

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

www.dol.gov/whd

OVERTIME PAY
At least 1½ times the regular rate of pay for all hours worked over 40 in a workweek.
Law enforcement and fire protection personnel: You may be paid overtime on the basis of 
a “work period” of between 7 and 28 consecutive days in length, rather than on a 40-hour 
workweek basis.

COMPENSATORY TIME
Employees may receive compensatory time off instead of cash overtime pay, at a rate of  
not less than 1½ hours for each overtime hour worked, where provided pursuant to an 
agreement or understanding that meets the requirements of the Act.

EXEMPTIONS
The Act does not apply to persons who are not subject to the civil service laws of State  
or local governments and who are: elected public officials, certain immediate advisors to 
such officials, certain individuals appointed or selected by such officials to serve in various 
capacities, or employees of legislative branches of State and local governments. Employees 
of legislative libraries do not come within this exclusion and are thus covered by the Act.
Certain types of workers are exempt from the minimum wage and overtime pay provisions, 
including bona fide executive, administrative, and professional employees who meet 
regulatory requirements.
Any law enforcement or fire protection employee who in any workweek is employed by  
a public agency employing less than 5 employees in law enforcement or fire protection 
activities is exempt from the overtime pay provisions.

YOUTH EMPLOYMENT
16 years old is the minimum age for most occupations. An 18-year old minimum applies to 
hazardous occupations. Minors 14 and 15 years old may work outside school hours under 
certain conditions. For more information, visit the YouthRules! website at www.youthrules.gov

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
• Some state laws provide greater employee protections; employers must comply with both.
• Employees under 20 years of age may be paid a youth minimum wage of not less than 

$4.25 an hour during their f irst 90 consecutive calendar days after initial employment  
by an employer.

• Employers are required to display this poster where employees can readily see it.

STATE AND LOCAL GOVERNMENT EMPLOYEES

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

FLSA – Fair Labor Standards Act

USERRA  UNIFORMED SERVICES EMPLOYMENT AND REEMPLOYMENT RIGHTS ACT

PAGO POR HORAS EXTRAS
Por lo menos 1 vez y media la tasa de pago regular por todas las horas trabajadas en exceso de 
40 horas en una semana laboral.
Personal de la policía y los bomberos: Se le puede pagar por horas extras en base a un “periodo 
laboral” que dura entre 7 y 28 días consecutivos, en lugar de en base a una semana laboral de 
40 horas.

TIEMPO DE COMPENSACIÓN
Los empleados pueden recibir tiempo de compensación en lugar de pago en efectivo por horas 
extras, a una tasa no menor que 1 hora y media por cada hora extra trabajada, cuando se 
disponga en conformidad con un acuerdo o entendimiento que cumpla con los requerimientos 
de la Ley.

EXCEPCIONES
La Ley no se aplica a personas que no estén sujetas a las leyes del servicio civil de los gobiernos 
locales o estatales y que sean: funcionarios oficiales elegidos, ciertos asesores inmediatos de 
dichos funcionarios, ciertas personas nombradas o seleccionadas por dichos funcionarios para 
servir en diversos cargos o empleados de ramas legislativas de los gobiernos estatales y locales. 
Los empleados de las bibliotecas legislativas no están incluidos en esta exclusión y por tanto 
están cubiertos por la Ley.
Ciertos tipos de trabajadores están exentos de las disposiciones de salario mínimo y pago por 
horas extras, incluyendo a ejecutivos de confianza, empleados administrativos y profesionales 
quienes cumplan con los requerimientos regulatorios.
Cualquier empleado de la policía o de los bomberos que en cualquier semana laboral esté 
empleado por una agencia pública que emplea a menos de 5 empleados en actividades de la 
policía o de los bomberos está exento de las disposiciones de pago por horas extras.

EMPLEO DE JÓVENES
La edad mínima para la mayoría de ocupaciones es 16 años. Un mínimo de 18 años se aplica a 
ocupaciones peligrosas. Los menores que tengan 14 y 15 años pueden trabajar fuera de las 
horas escolares bajo ciertas condiciones. Para mayor información visite el sitio en la web 
YouthRules! en www.youthrules.gov

CUMPLIMIENTO
El Departamento tiene el poder de recobrar salarios pasados y una cantidad igual por daños y 
perjuicios en casos de violaciones del salario mínimo, pago por horas extras y otras. El Departamento 
puede litigar y/o recomendar encausamiento penal. A los empleadores se les podrá imponer 
penas civiles en efectivo por cada violación deliberada o repetida de las disposiciones de salario 
mínimo o pago por horas extras de la Ley. También se puede imponer penas civiles en efectivo 
por violaciones de las disposiciones de la FLSA con respecto al empleo de menores de edad.  
Se puede imponer penas civiles en efectivo mayores por cada violación de la Ley en lo referente 
al trabajo de menores de edad que resulte en la muerte o lesión grave de cualquier empleado 
menor de edad y dichas imposiciones pueden duplicarse si se determina que las violaciones son 
deliberadas o repetidas. Asimismo, la Ley prohíbe tomar represalias en contra de, o despedir a, 
trabajadores que presenten una queja o que participen en algún proceso bajo la FLSA.

INFORMACIÓN ADICIONAL
• Algunas leyes estatales proveen mayores protecciones para los empleados; los empleadores 

deberán cumplir con ambas.
• A los empleados menores de 20 años se les puede pagar un salario mínimo para joven de no 

menos de $4.25 por hora durante sus primeros 90 días calendarios consecutivos después del 
empleo inicial con un empleador.

• Se requiere que los empleadores exhiban este cartel donde los empleados puedan verlo con facilidad.

EMPLEADOS DE LOS GOBIERNOS ESTATALES Y LOCALES

La ley requiere que los empleadores exhiban este cartel donde los empleados puedan verlo con facilidad.
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WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

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

www.dol.gov/whd

DERECHOS DE LOS EMPLEADOS
CONFORME CON LA LEY DE ESTÁNDARES JUSTOS DE TRABAJO

SALARIO MÍNIMO FEDERAL

A PARTIR DEL 24 DE JULIO DE 2009

$7.25   POR HORA

FLSA – Fair Labor Standards Act

EEOC  U.S. EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY COMMISSION

FMLA – Family and Medical Leave Act of 1993

EMPLOYEE RIGHTS
UNDER THE FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT

Leave Entitlements
Eligible employees who work for a covered employer can take up to 12 weeks of unpaid, 
job-protected leave in a 12-month period for the following reasons:

• The birth of a child or placement of a child for adoption or foster care;
• To bond with a child (leave must be taken within 1 year of the child’s birth or placement);
• To care for the employee’s spouse, child, or parent who has a qualifying serious health condition;
• For the employee’s own qualifying serious health condition that makes the employee 

unable to perform the employee’s job;
• For qualifying exigencies related to the foreign deployment of a military member who 

is the employee’s spouse, child, or parent.
An eligible employee who is a covered servicemember’s spouse, child, parent, or next of kin 
may also take up to 26 weeks of FMLA leave in a single 12-month period to care for the 
servicemember with a serious injury or illness.
An employee does not need to use leave in one block. When it is medically necessary or 
otherwise permitted, employees may take leave intermittently or on a reduced schedule.
Employees may choose, or an employer may require, use of accrued paid leave while taking 
FMLA leave. If an employee substitutes accrued paid leave for FMLA leave, the employee 
must comply with the employer’s normal paid leave policies.

Benefits & Protections
While employees are on FMLA leave, employers must continue health insurance coverage 
as if the employees were not on leave.
Upon return from FMLA leave, most employees must be restored to the same job or one 
nearly identical to it with equivalent pay, benefits, and other employment terms and conditions.
An employer may not interfere with an individual’s FMLA rights or retaliate against someone 
for using or trying to use FMLA leave, opposing any practice made unlawful by the FMLA, 
or being involved in any proceeding under or related to the FMLA.

Eligibility Requirements
An employee who works for a covered employer must meet three criteria in order to be eligible 
for FMLA leave. The employee must:

• Have worked for the employer for at least 12 months;
• Have at least 1,250 hours of service in the 12 months before taking leave;* and
• Work at a location where the employer has at least 50 employees within 75 miles 

of the employee’s worksite.
*Special “hours of service” requirements apply to airline flight crew employees.

Requesting Leave
Generally, employees must give 30-days’ advance notice of the need for FMLA leave. If it is not 
possible to give 30-days’ notice, an employee must notify the employer as soon as possible 
and, generally, follow the employer’s usual procedures.
Employees do not have to share a medical diagnosis, but must provide enough information 
to the employer so it can determine if the leave qualifies for FMLA protection. Sufficient 
information could include informing an employer that the employee is or will be unable to 
perform his or her job functions, that a family member cannot perform daily activities, or that 
hospitalization or continuing medical treatment is necessary. Employees must inform the employer 
if the need for leave is for a reason for which FMLA leave was previously taken or certified.
Employers can require a certification or periodic recertification supporting the need for leave. 
If the employer determines that the certification is incomplete, it must provide a written 
notice indicating what additional information is required.

Employer Responsibilities
Once an employer becomes aware that an employee’s need for leave is for a reason that may 
qualify under the FMLA, the employer must notify the employee if he or she is eligible for 
FMLA leave and, if eligible, must also provide a notice of rights and responsibilities under the 
FMLA. If the employee is not eligible, the employer must provide a reason for ineligibility.
Employers must notify its employees if leave will be designated as FMLA leave, and if so, how 
much leave will be designated as FMLA leave.

Enforcement
Employees may file a complaint with the U.S. Department of Labor, Wage and Hour Division, 
or may bring a private lawsuit against an employer.
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.
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THE UNITED STATES 
DEPARTMENT OF LABOR 

WAGE AND HOUR DIVISION

For additional information or to � le a complaint:

1-866-4-USWAGE
(1-866-487-9243)  TTY: 1-877-889-5627

www.dol.gov/whd
U.S. Department of Labor  I  Wage and Hour Division

Wage and Hour Division

WH1420 SPA   REV 04/16

DIVISIÓN DE HORAS Y SALARIOS

DERECHOS DEL EMPLEADO 
SEGÚN LA LEY DE AUSENCIA FAMILIAR Y MÉDICA

DE LOS DERECHOS DE LA LICENCIA
Los empleados elegibles que trabajan para un empleador sujeto a esta ley pueden tomarse hasta 12 
semanas de licencia sin sueldo sin perder su empleo por las siguientes razones:

• El nacimiento de un hijo o la colocación de un hijo en adopción o en hogar de crianza;
• Para establecer lazos afectivos con un niño (la licencia debe ser tomada dentro del primer año del 

nacimiento o la colocación del niño);
• Para cuidar al cónyuge del empleado, al hijo, o al padre que tenga un problema de salud serio que 

califique;
• Debido a un problema de salud serio del mismo empleado que califique y que resulte en que el 

empleado no pueda realizar su trabajo;
• Por exigencias que califiquen relacionadas con el despliegue de un miembro de las fuerzas armadas 

que sea cónyuge del empleado, hijo o padre.
Un empleado elegible que es cónyuge, hijo, padre o familiar más cercano del miembro de las fuerzas 
armadas que está cubierto, puede tomarse hasta 26 semanas de licencia bajo la Ley de Ausencia Familiar 
y Médica (FMLA, por sus siglas en inglés) en un periodo de 12 meses para cuidar al miembro de las 
fuerzas armadas que tenga una lesión o enfermedad seria.

Un empleado no tiene que tomarse la licencia de una sola vez. Cuando es medicamente necesario o de 
otra manera permitido, los empleados pueden tomarse la licencia de forma intermitente o en una 
jornada reducida.

Los empleados pueden elegir, o un empleador puede exigir, el uso de licencias pagadas acumuladas 
mientras se toman la licencia bajo la FMLA. Si un empleado sustituye la licencia pagada acumulada por la 
licencia bajo la FMLA, el empleado tiene que respetar las políticas de pago de licencias normales del 
empleador.

BENEFICIOS Y PROTECCIONES

Mientras los empleados estén de licencia bajo la FMLA, los empleadores tienen que continuar con la 
cobertura del seguro de salud como si los empleados no estuvieran de licencia. 

Después de regresar de la licencia bajo la FMLA, a la mayoría de los empleados se les tiene que 
restablecer el mismo trabajo o uno casi idéntico, con el pago, los beneficios y otros términos y otras 
condiciones de empleo equivalentes.

Un empleador no puede interferir con los derechos de la FMLA de un individuo o tomar represalias 
contra alguien por usar o tratar de usar la licencia bajo la FMLA, oponerse a cualquier práctica ilegal 
hecha por la FMLA, o estar involucrado en un procedimiento según o relacionado con la FMLA.

REQUISITOS DE ELEGIBILIDAD

Un empleado que trabaja para un empleador cubierto tiene que cumplir con tres criterios para poder 
ser elegible para una licencia bajo la FMLA. El empleado tiene que:

• Haber trabajado para el empleador por lo menos 12 meses;
• Tener por lo menos 1,250 horas de servicio en los 12 meses previos a tomar la licencia*; y 

• Trabajar en el lugar donde el empleador tiene al menos 50 empleados dentro de 75 millas del lugar 
de trabajo del empleado.

*Requisitos especiales de “horas de servicio” se aplican a empleados de una tripulación de una aerolínea

PEDIDO DE LA LICENCIA
En general, los empleados tienen que pedir la licencia necesaria bajo la FMLA con 30 días de 
anticipación. Si no es posible avisar con 30 días de anticipación, un empleado tiene que notificar al 
empleador lo más pronto posible y, generalmente, seguir los procedimientos usuales del empleador.

Los empleados no tienen que informar un diagnóstico médico, pero tienen que proporcionar 
información suficiente para que el empleador pueda determinar si la ausencia calif ica bajo la protección 
de la FMLA. La información suficiente podría incluir informarle al empleador que el empleado está o 
estará incapacitado para realizar sus funciones laborales, que un miembro de la familia no puede 
realizar las actividades diarias, o que una hospitalización o un tratamiento médico es necesario. Los 
empleados tienen que informar al empleador si la necesidad de la ausencia es por una razón por la 
cual la licencia bajo la FMLA fue previamente tomada o certif icada.

Los empleadores pueden exigir un certif icado o una recertificación periódica que respalde la necesitad 
de la licencia. Si el empleado determina que la certif icación está incompleta, tiene que proporcionar un 
aviso por escrito indicando qué información adicional se requiere.

RESPONSABILIDADES DEL EMPLEADOR
Una vez que el empleador tome conocimiento que la necesidad de la ausencia del empleado es por 
una razón que puede calif icar bajo la FMLA, el empleador tiene que notificar al empleado si él o ella 
es elegible para una licencia bajo FMLA y, si es elegible, también tiene que proporcionar un aviso de 
los derechos y las responsabilidades según la FMLA. Si el empleado no es elegible, el empleador tiene 
que brindar una razón por la cual no es elegible.

Los empleadores tienen que notificar a sus empleados si la ausencia será designada como licencia bajo 
la FMLA, y de ser así, cuánta ausencia será designada como licencia bajo la FMLA.

CUMPLIMIENTO
Los empleados pueden presentar un reclamo ante el Departamento de Los Empleados. Los 
empleados pueden presentar un reclamo ante el Departamento de Trabajo de EE. UU., la División de 
Horas y Salarios, o pueden presentar una demanda privada contra un empleador 

La FMLA no afecta a ninguna ley federal o estatal que prohíba la discriminación ni sustituye a ninguna 
ley estatal o local o convenio colectivo de negociación que proporcione mayores derechos de 
ausencias familiares o médicas.

DIVISIÓN DE HORAS  
Y SALARIOS DEL 

DEPARTAMENTO DE EE. UU.

Para información adicional o para presentar un reclamo:

1-866-4-USWAGE
(1-866-487-9243)  TTY: 1-877-889-5627

www.dol.gov/whd
Departamento de Trabajo de los EE.UU. | División de Horas y Salarios

FMLA – Family and Medical Leave Act of 1993
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1-800-336-4590
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1-866-487-2365

Employer Support of 
the Guard and Reserve

1-800-336-4590

SUS DERECHOS SEGÚN USERRA LA LEY DE DERECHOS DE EMPLEO Y 
REEMPLEO DE SERVICIOS MILITARES

USERRA protege los derechos laborales de personas que de manera voluntaria o involuntariamente dejan sus puestos de empleo para servir en el servicio militar o en ciertos tipos de servicios del Sistema Médico Nacional 
para Casos de Desastre (National Disaster Medical System). USERRA también prohíbe a empleadores de discriminar en contra de miembros anteriores y actuales de los servicios militares y de solicitantes al servicio militar.

Who is Protected?

• Employees (current and 
former), including managers 
and temporary employees

• Job applicants

• Union members and 
applicants for membership 
in a union

What Organizations are Covered?

• Most private employers
• State and local governments 

(as employers)

• Educational institutions 
(as employers)

• Unions
• Staffi ng agencies

What Types of Employment Discrimination are Illegal?

Under the EEOC’s laws, an employer may not discriminate against 
you, regardless of your immigration status, on the bases of:
• Race
• Color
• Religion
• National origin
• Sex (including pregnancy 

and related conditions, 
sexual orientation, or 
gender identity)

• Age (40 and older)

• Disability
• Genetic information (including 

employer requests for, or 
purchase, use, or disclosure of 
genetic tests, genetic services, 
or family medical history)

• Retaliation for fi ling a charge, 
reasonably opposing 
discrimination, 
or participating in a 
discrimination lawsuit, 
investigation, or proceeding.

¿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 Organizaciones están Cubiertas?

• La mayoría de los 
empleadores privados

• Gobiernos estatales y locales 
(como empleadores)

• Instituciones educativas 
(como empleadores)

• Sindicatos
• Agencias de empleo

¿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 

y condiciones relacionadas, 
orientación sexual o identidad 
de genero)

• 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 
presentar un cargo, oponerse 
razonablemente a la 
discriminación o participar en 
una demanda, investigación 
o procedimiento por 
discriminación.

What Employment Practices can be Challenged as 
Discriminatory?

All aspects of employment, including:
• Discharge, fi ring, or lay-off
• Harassment (including 

unwelcome verbal or 
physical conduct)

• Hiring or promotion
• Assignment
• Pay (unequal wages or 

compensation)
• Failure to provide reasonable 

accommodation for a 
disability or a sincerely-held 
religious belief, observance 
or practice

• Benefi ts

• Job training
• Classifi cation
• Referral
• Obtaining or disclosing 

genetic information of 
employees

• Requesting or disclosing 
medical information of 
employees

• Conduct that might 
reasonably discourage 
someone from opposing 
discrimination, fi ling a charge, 
or participating in an 
investigation or proceeding.

What can You Do if You Believe Discrimination has Occurred?

Contact the EEOC promptly if you suspect discrimination. Do not 
delay, because there are strict time limits for fi ling a charge of 
discrimination (180 or 300 days, depending on where you live/
work). You can reach the EEOC in any of the following ways:
Submit an inquiry through the EEOC’s public portal: 

https://publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx

Call 1–800–669–4000 (toll free)
1–800–669–6820 (TTY)
1–844–234–5122 (ASL video phone)

Visit an EEOC fi eld offi ce (information at 
www.eeoc.gov/f ield-off ice)

E-Mail info@eeoc.gov

¿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 

adaptaciones razonables para 
una discapacidad o para la 
creencia, observancia o 
práctica de una fe religiosa 
sinceramente realizada

• Benefi cios
• Formación profesional

• Clasifi cación
• Referencias
• Obtención o divulgación de 

información genética de los 
empleados

• Solicitud o divulgación de 
información médica de los 
empleados

• Conducta que podría 
desalentar razonablemente 
a alguien de oponerse a la 
discriminación, presentar 
un cargo o participar en 
una investigación o 
procedimiento.

¿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: 

https://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 Ofi cina de Campo de la EEOC (información en 
www.eeoc.gov/f ield-off ice)

Corre Electrónico:    info@eeoc.gov

EMPLOYERS HOLDING FEDERAL CONTRACTS OR SUBCONTRACTS

The Department of Labor’s Offi ce of Federal Contract Compliance 
Programs (OFCCP) enforces the nondiscrimination and affi rmative 
action commitments of companies doing business with the Federal 
Government. If you are applying for a job with, or are an employee of, 
a company with a Federal contract or subcontract, you are protected 
under Federal law from discrimination on the following bases:

Race, Color, Religion, Sex, Sexual Orientation, Gender 
Identity, National Origin

Executive Order 11246, as amended, prohibits employment 
discrimination by Federal contractors based on race, color, religion, 
sex, sexual orientation, gender identity, or national origin, and 
requires affi rmative action to ensure equality of opportunity in all 
aspects of employment.

Asking About, Disclosing, or Discussing Pay

Executive Order 11246, as amended, protects applicants and 
employees of Federal contractors from discrimination based on 
inquiring about, disclosing, or discussing their compensation or the 
compensation of other applicants or employees.

Disability

Section 503 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended, protects 
qualifi ed individuals with disabilities from discrimination in hiring, 
promotion, discharge, pay, fringe benefi ts, job training, classifi cation, 
referral, and other aspects of employment by Federal contractors. 
Disability discrimination includes not making reasonable 
accommodation to the known physical or mental limitations of an 
otherwise qualifi ed individual with a disability who is an applicant or 
employee, barring undue hardship to the employer. Section 503 also 
requires that Federal contractors take affi rmative action to employ 
and advance in employment qualifi ed individuals with disabilities at all 
levels of employment, including the executive level.

Protected Veteran Status

The Vietnam Era Veterans’ Readjustment Assistance Act of 1974, 
as amended, 38 U.S.C. 4212, prohibits employment discrimination 
against, and requires affi rmative action to recruit, employ, and 
advance in employment, disabled veterans, recently separated 
veterans (i.e., within three years of discharge or release from active 
duty), active duty wartime or campaign badge veterans, or Armed 
Forces service medal veterans.

Retaliation

Retaliation is prohibited against a person who fi les a complaint of 
discrimination, participates in an OFCCP proceeding, or otherwise 
opposes discrimination by Federal contractors under these 
Federal laws.

Any person who believes a contractor has violated its 
nondiscrimination or affi rmative action obligations under OFCCP’s 
authorities should contact immediately:

The Offi ce of Federal Contract Compliance Programs (OFCCP) 
U.S. Department of Labor 
200 Constitution Avenue, N.W. 
Washington, D.C. 20210 
1–800–397–6251 (toll-free)

If you are deaf, hard of hearing, or have a speech disability, please dial 
7–1–1 to access telecommunications relay services. OFCCP may also 
be contacted by submitting a question online to OFCCP’s Help Desk 
at https://ofccphelpdesk.dol.gov/s/, or by calling an OFCCP regional or 
district offi ce, listed in most telephone directories under U.S. 
Government, Department of Labor and on OFCCP’s “Contact Us” 
webpage at https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact.

EMPLEADORES QUE TIENEN CONTRATOS O SUBCONTRATOS FEDERALES

La Ofi cina 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 afi rmativa 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 afi rmativa 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 compensación de 
otros solicitantes o empleados.
Discapacidad

La Sección 503 del Acta de Rehabilitación de 1973, según 
enmendada, protege a las personas califi cadas con discapacidades 
contra la discriminación en la contratación, promoción, despido, 
pago, benefi cios complementarios, capacitación laboral, clasifi cación, 
referencias 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 
califi caría y que es un solicitante o empleado, a menos que haga una 
difi cultad excesiva para el empleador. La Sección 503 también 
requiere que los contratistas federales tomen medidas afi rmativas 
para emplear y promover a personas califi cadas 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, modifi cada, 38 U.S.C. 4212, prohíbe la 
discriminación laboral y requiere acción afi rmativa para reclutar, 
emplear y avanzar en el empleo a veteranos discapacitados, veteranos 
recientemente separados (es decir, dentro de los tres años posteriores 
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 afi rmativa bajo las 
autoridades de la OFCCP debe comunicarse de inmediato con:

La Ofi cina 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 discapacidad del 
habla, marque 7-1-1 para acceder a los servicios de retransmisión de 
telecomunicaciones. También se puede contactar a la OFCCP 
enviando una pregunta en línea a la mesa de ayuda de la OFCCP en 
https://ofccphelpdesk.dol.gov/s/, o llamando a una ofi cina regional o 
distrital de la OFCCP, que fi gura 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.

PROGRAMS OR ACTIVITIES RECEIVING FEDERAL FINANCIAL ASSISTANCE

Race, Color, National Origin, Sex

In addition to the protections of Title VII of the Civil Rights Act of 
1964, as amended, Title VI of the Civil Rights Act of 1964, as 
amended, prohibits discrimination on the basis of race, color or 
national origin in programs or activities receiving Federal fi nancial 
assistance. Employment discrimination is covered by Title VI if the 
primary objective of the fi nancial assistance is provision of 
employment, or where employment discrimination causes or may 
cause discrimination in providing services under such programs. Title 
IX of the Education Amendments of 1972 prohibits employment 
discrimination on the basis of sex in educational programs or 
activities which receive Federal fi nancial assistance.

Individuals with Disabilities

Section 504 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended, prohibits 
employment discrimination on the basis of disability in any program 
or activity which receives Federal fi nancial assistance. Discrimination is 
prohibited in all aspects of employment against persons with 
disabilities who, with or without reasonable accommodation, can 
perform the essential functions of the job.
If you believe you have been discriminated against in a program of 
any institution which receives Federal fi nancial assistance, you should 
immediately contact the Federal agency providing such assistance.
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PROGRAMAS O ACTIVIDADES QUE RECIBEN ASISTENCIA FINANCIERA FEDERAL

Raza, Color, Origen Nacional, Sexo

Además de las protecciones del Título VII del Acta de Derechos 
Civiles 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 actividades 
que reciben asistencia fi nanciera. La discriminación laboral está cubierta 
por el Título VI si el objetivo principal de la asistencia fi nanciera 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 fi nanciera 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 fi nanciera 
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 fi nanciera federal, debe 
comunicarse de inmediato con la agencia federal que brinda 
dicha asistencia.
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Know Your Rights: 
Workplace Discrimination is Illegal

Conozca sus Derechos:
La Discriminación en el Lugar de Trabajo es Ilegal

The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) enforces Federal laws that 
protect you from discrimination in employment. If you believe you’ve been discriminated 
against at work or in applying for a job, the EEOC may be able to help.

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.

Additional information about the EEOC, 
including information about fi ling a charge of 
discrimination, is available at www.eeoc.gov.

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

REEMPLOYMENT RIGHTS

You have the right to be reemployed in your civilian job if you leave that job to perform service in the 
uniformed service and:
★ you ensure that your employer receives advance written or verbal notice of your service;
★ you have five years or less of cumulative service in the uniformed services while with that 

particular employer;
★ you return to work or apply for reemployment in a timely manner after conclusion 

of service; and
★ you have not been separated from service with a disqualifying discharge or under other than 

honorable conditions.
If you are eligible to be reemployed, you must be restored to the job and benefits you would have attained 
if you had not been absent due to military service or, in some cases, a comparable job.

RIGHT TO BE FREE FROM DISCRIMINATION AND RETALIATION

HEALTH INSURANCE PROTECTION

★ If you leave your job to perform military service, you have the right to elect to continue your existing 
employer-based health plan coverage for you and your dependents for up to 24 months while in 
the military.

★ Even if you don't elect to continue coverage during your military service, you have the right to be 
reinstated in your employer's health plan when you are reemployed, generally without any waiting 
periods or exclusions (e.g., pre-existing condition exclusions) except for service-connected illnesses 
or injuries.

ENFORCEMENT

★ The U.S. Department of Labor, Veterans Employment and Training Service (VETS) is authorized 
to investigate and resolve complaints of USERRA violations.

★ For assistance in filing a complaint, or for any other information on USERRA, contact VETS at 
1-866-4-USA-DOL or visit its website at https://www.dol.gov/agencies/vets/. An interactive online 
USERRA Advisor can be viewed at https://webapps.dol.gov/elaws/vets/userra.

★ If you file a complaint with VETS and VETS is unable to resolve it, you may request that your case be 
referred to the Department of Justice or the Office of Special Counsel, as applicable, for representation.

★ You may also bypass the VETS process and bring a civil action against an employer for violations 
of USERRA.

The rights listed here may vary depending on the circumstances. The text of this notice was prepared by VETS, 
and may be viewed on the internet at this address: https://www.dol.gov/agencies/vets/programs/userra/poster.
Federal law requires employers to notify employees of their rights under USERRA, and employers may meet 
this requirement by displaying this notice where they customarily place notices for employees.

In addition, an employer may not retaliate against anyone assisting in the enforcement of USERRA 
rights, including testifying or making a statement in connection with a proceeding under USERRA, 
even if that person has no service connection.

If you:
★ are a past or present member of the uniformed service;
★ have applied for membership in the uniformed service; or
★ are obligated to serve in the uniformed service;
then an employer may not deny you:
★ initial employment;

★ reemployment;
★ retention in employment;
★ promotion; or
★ any benefit of employment
because of this status.

DERECHOS DE REEMPLEO
Usted tiene el derecho de que se le vuelva a emplear en su trabajo civil si usted deja dicho trabajo para 
desempeñar servicio en los servicios militares si:

★ Se asegura que su empleador reciba, con anticipación, notificación escrita u oral de su servicio;

★ Tiene cinco años o menos de servicio acumulado en los servicios militares mientras que ha estado 
con ese mismo empleador;

★ Usted vuelve al trabajo o solicita reempleo de manera oportuna después de terminar su servicio; y

★ No se le ha dado de baja del servicio quedando descalificado o bajo otras condiciones que no 
sean honorables.

Si es elegible para el reempleo, le deben devolver su trabajo y debe recibir los beneficios que hubiese 
recibido si no hubiese estado ausente debido al servicio militar o, en algunos casos, le deben dar un 
puesto comparable.

DERECHO DE NO SUFRIR DISCRIMINACIÓN Y REPRESALIAS 

PROTECCIÓN DE SEGURO MEDICO
★ Si usted deja su trabajo para desempeñar el servicio militar, tiene el derecho de elegir continuar 

con la cobertura del plan médico existente de su empleo para usted y sus dependientes por hasta 
24 meses mientras esté en el servicio militar.

★ Aun si decide no continuar con dicha cobertura durante su servicio militar, tiene el derecho de volver 
a participar en el plan médico de su empleador cuando vuelva al empleo, generalmente sin período de 
espera y sin exclusiones (por ejemplo: exclusiones de condiciones preexistentes) excepto 
enfermedades o lesiones relacionadas con el servicio militar.

CUMPLIMIENTO
★ El Servicio de Empleo y Capacitación de Veteranos (VETS sus siglas en inglés) del Departamento 

de Labor de los Estados Unidos tiene la autorización para investigar y resolver quejas de violaciones 
de USERRA.

★ Para recibir asistencia para presentar una queja, o para cualquier otra información acerca 
de USERRA, comuníquese con VETS al 1-866-4-USA-DOL o visite su sitio web en 
https://www.dol.gov/agencies/vets/. Usted puede consultar en-línea con un Consultor Interactivo 
USERRA en el sitio https://webapps.dol.gov/elaws/vets/userra.

★ Si usted presenta una queja ante VETS y VETS no puede resolverla, podrá solicitar que su causa 
se refiera al Departamento de Justicia, o a la Oficina del Asesor Especial, como aplicable, para 
su representación.

★ También puede pasar por alto el proceso de VETS y presentar una demanda civil en contra del 
empleador por violaciones de USERRA.

Los derechos aquí nombrados pueden variar dependiendo de las circunstancias. Esta notificación fue preparada por VETS y se 
puede ver en el Internet en esta dirección: https://www.dol.gov/agencies/vets/programs/userra/poster. La Ley Federal requiere 
que los empleadores les informen a los empleados de sus derechos según USERRA y los empleadores pueden cumplir con este 
requisito al exhibir esta notificación donde normalmente exhiben notificaciones para sus empleados.

Si usted:

★ Fue o es miembro de los servicios militares;

★ Ha solicitado participar en los servicios militares; o

★ Está obligado a servir en los servicios militares; 

entonces un empleador no le puede negar:

★ Empleo inicial;

★ Reempleo;

★ Retención de empleo;

★ Ascenso; o

★ Cualquier beneficio de empleo; 

debido a esta situación.

Además, un empleador no puede tener represalias en contra de nadie que asista en hacer 
cumplir los derechos de USERRA, incluyendo atestiguar o dar declaraciones en relación con un 
procedimiento bajo USERRA, aun si esa persona no tiene ninguna conexión con el servicio militar.


