
N.C. Department of Labor

Wage and Hour Notice to EmployeesIMCDOL
N.C. Dapartmant of Labor

Wage and Hour Act
Mtaimiim hoiin perthy. Thieeon school d^s, di^il if a non-sdioot day

Maximum hours pertteek: 18 \\hcn school is in session. 40\chen schocd is
noi in session.

Houn of the day: w>rii only between 7 aia aid 7 p.ra. (9 p.m. from

June I through Labor Day when scIkioI is not in session).

hnaks: 30*minuie breaks ae required after any penod of five consccuDvc
liours ofwork

Additional rules for youths under 14 years old arc: Work is generally

not petmmed except tshen working for the youth’s parents, in new^sapet

disinbution to consumers; modeling, or acting in movie, television, radio or

iheaier production

These state youth employment provisions do not apply to fami, domestic or

govetnmcnl work.

Complaints
The department’s Wage and Hour Bureau investigates complaints and

may collect back wages plus mtcrcsl if they are due to the employee.

The stale of Ntxth Carolina may bring civil or criminal actions against

the employer for violations of the law. The employee may also sue the

cmjdoyer for back wages The court may award attorney's fees, costs,

liquidated damages and inicrest.

.Anyone having a question about the Wage and Hour Act may call

NCDOL has no enforcement authority r^arding labor union laws. For employee

concerns regarding labor unions, contact the Regional Olfice of the National

Labor Relaticxis Board The NLRB is an independeil federal agency that

protects the righisofpnvaie sector employees tojoin together, with or without a

union, to improve didr wages and working emditions Regional office contact

NLRB—Region 1! Office

Republic Square

4035 University Parkway, Suite 200

tAWon-Salem, NC 27106-3325
336-631-5201

Minimum Wage: $7.25per hour (eJft'cUve 7. 24/U9).
Employers in North Carolina ate required to pay the higher of the

minimum wage late established by state or federal laws. The federal

minimum wage incieased to J725 per hour effective July 24, 2009,

therefore, employers in NortJi Carolina are required to pay their

employees at least S7.25 per hour.

An employer may pay as little as S2 13 per hour to lipped employees so

long as each employee receives enough in tips to make up the difference

between the wages paid and the minimum wage Employees must be

allowed to keep all tips, except th.at pooling is pcmnticd if no employee's

Ups are reduced mote than 15% The employer must keep an accurate and

complete record of tips as certified by eacli employee monthly or for each pay

period Without these records, the employer may not be allowed the tip credit

Certain full-time students may be |iaid 9(K8 of the minimum wage, rounded
to (he lowest nickel.

1-800-NC-LABOR (1-800-625-2267)

Retaliatory Employment
Discrimination

Employee Classification
.Any worker who is defined as an employee by the  N C. ttlage and Hour Aa

(N.C. G«i Slat. 95-25.2(4)), the N.C. Employee Fair Classification Act, the

Inletnal Rev'enue Code as adopted under N.C. Eirploynnent Security laws

(N.C Gen Siai 9^1(bXlO)). the N C. Woikets’Compensation Act (N.C.

Gen. Slat 97-2(2)), or the N.C. Revenue Act (N.C. Gen. Stat 105-163.1(4))

shall be treated as an employee

.Any employee who believes that he or she has been misclassified as an

independent contractor by his or her employer may report the suspected

misclassificationtotheN.C industrial Commission’s Employee Classification

Section by phone, email or fax When filing a complaint, please provide the

physical location, mailing address, and ifavailable, the telephone numbci and

email address for the empto>'er suspected of employee misciassification

Employee Classification Section
N.C Industrial Commission

1233 Mail Service Center

Raleigh, NC 27699-4333

Email cmpdassificationt^icncgov
Phone:919-807-2582

Fax: 919-715-0282

The department's Retaliatory Employment Discnminaiion Bureau mvcsiinaies

com;^aints filed 1^ employees against their employers for alleged violations of

the N.C. Retaliatoty Employment Discrimination .Act (REDA). Under REDA,

an employer may not letaliatc against an employee for engaging in REDA-

protected activities, such as filing a claim or initiating an inquiry, related to

certain nghts under Ac following.

- Workers’Compensation Claims

- Wage and Hour Con^ilainis

■ Occupational Safely and HealA Complaints

- Mine Safety and HealA Complaints

● Genetic Testing Discrimination

● Sickle Cdl ot Hemoglobin C Carriers Discrimination

■ NC National Guard Service Discrimination

■ Participation in Ac Juvenile Justice System

■ Exercising Rights Lhider Domestic Violence Laws

● Pesticide Regulation Complaints

● Drug Para[Aemalia Complaints

En^oyees who believe Ae>' have been retaliated against in Aeir eniploymeitt

because of activities under Ac above statutes, or employers who have quesuons

about Ae applicatioi of REDA, may call

Wage Payment

Wages aredueon the regular payday. Ifrequested in writing, final paychecks

must be sent by irackable mail. When the amount of wages is in dispute, Ac

employer's payment of Ae undisputed portion cannot restrict Ae right of

Ac employee to continue a claim for Ae rest of the wages.

Employees must be notified in writing of paydaj s, pay rates, policies on

vacation and sick leave, and of commission, bonus and other pay matters.

Employers must notify’ employees in writing ofany reduction in Ac rate of

promised wages at least one pay period prior to such change.

Deductions from paychecks are limited to those required by law and

Aose agreed to in writing on or before payday. If Ae wrioen auAorization

that Ae employee signs does not specify a dollar amount, Ac employee

must receive prior to payday (1) wriOen notice of Ae actual amount to be

deducted, (2) written notice of Aeir right to wiAdraw Ae auAorization.

and (3) be given a reasonable opportunity to wiAdraw Ae auAorization

The written auAorization or written notice may be given in an electronic

format, provided Ae requirements of the Uniform Electronic Transactions

Act (Chapter 66, .Article 40 ofAe N.C. General Statutes) are met.

The withholding or diveraon of wages owed for Ae employer’s benefit

may not be taken if they reduce wages below Ae minimum wage. No

reductions may be made to overtime wages owed.

Deductions for cash or inventory shortages or for loss or damage to an

employer's property may not be taken unless the employee receives

seven days’ advance notice This seven-day rule does not apply to Aese

deductions made at termination. An employer may not use fraud or duress

to require employees to pay back protected amounts.

Ifthe employer provides vacation pay plans to employees. Ae employer shall

give vacation lime off or payment in lieu of lime off, as required by company

policy or practice. Employees mist be notified in writing of any company

policy or practice that results in the loss or forfeiture of vacation time or pay.

Employees not so notified arc not subject to such loss or forfeiture.

The wage payment provisions apply to all priv ate-scctor employers doing

business in Noth Carolina. The wage payment provisions do not apply to

any federal, slate (X local agency or instrumentality ofgovemmeiU

Overtime

Time and one-halfmust be paidio ail etigiloysesafter 40 hours ofwork inany one

workweek with some exceptions. The state overtime provisions specificaliy do

not apply to certain types ofemployees and do not apply to emplcyees classified

as exempt under Ae FLSA. Exen^iuons mrq’ be found in NCOS § 95-25 14

Yoiilfi Employment
Rules for all youths under 18 years old are: YouA employment

a-rtificales are required. To obtain a YEC, please visit our wcbsiic at

www.labor.nc.gov

Hazardous or Detrimental Occupations: State and federal labor laws

protect youA workers by making it illegal for employers to hire Aem in

dangerous jobs For example, noii-agricuHural workers under 18 years of age

may not operate a forklift, operate many types of power equipment such as

meat slicers, circular saws, band saws, bakery machinery or woodworking

machines; work as an electrician or electrician's helper, or work from any

height above 10 feel, including the use of ladders and scaffolds Certain

exempoons ap;^y for Supervised Practice YouA internships. For a complete

list of prohibiledjobs, please visit our website at www.Iabor.nc.gov

Additional rules for 16- and 17-yeaMiIds are: No work between II pm

and 5am when Acre is sdiool Ilie next day Exception; Wlien Ac employer

gets written permission from Ae youA's parents and principal.

AdAlional rules for 14- and 15-y ear-<4ds are: HIkk uark can he perfomed:

Retail businesses, food service esiablirfinicnts, service stations and offices of other

businesses. WoA is not peimitted in manufacturing mining or construction, or

wiA power-drivenmachincty. Youths 14 years of age cannot work on Ae premises

of a busuiess holAng an .ABC permit for Ae on-preirascs sale or consumption of

alcoholic beverages, except that youths 14 years of age can woA on the outside

grounds of Ae premises wiA written consent from a parent or guardiai if the

) ouA IS not involved wiA Ae pteparaaon. serving. Aspersing or sale of alcoholic

beverages. (NOTE Unless action is taken by the NC. General Assembly, Ais mie

will apply to youAs under 16 years of̂  effeaiv e Jan. 1,2024.).

Employment at Will
NorA Carolina is an employmcnt-oi-will state. The term ‘cmploymcnt-al-

wi|[" simply means that unless Acre is a specific law to protect employees ot

an einploynient contiaci providing oAeiwisc. Aen an employer can treat its

employees as it sees fit and Ae employer can discha^e an employee at Ae

will of the employer for any reason or no reason at all.

l-800-NC-l.,-\BOR(l-800-625-2267)

REDAcomplmnl must be filed niAlk bureau within ISUdavsofltL'daleof lelnlialinn

www.labor.nc.govR/glif‘fo-fYor/i Laws

North Carolina is a "right-to-wotk" state Right-to-wotk applies to collective

bargaining ot labor unions The riglit of persons to work cannot be denied

Of reduced in any way because they are ciAer members of a labor union

(including labor organization or labor association) or chose not to be a

member of any such labor union An employer cannot require any person, as

a condition of employment or continuation of employment, to pay any dues

or oAerfeesofany kind to s labor union Also, an employer cannot enter into

an agreement witli a labor union wiicrcby (I) non-union members are denied

the fight to work for the employer, (2) membrnhip is made a condition of

employment or continuation of cmplnyment, or (3) Ae labor union acquires

an employment monopoly A any entetprise

Follow NCDOL on
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Wage and Hour Notice to Employees and OSH Notice to Employees must be posted together.

OSH Notice to Employees
Safety and Health Employer Rights am! Responsibilities

Public and private sector employers have a “general duty” to
provide their employees with workplaces that are free ofrecog
nized hazards likely to cause serious injury or death. Employers
must comply with the OSHA safety and health standards adopted
by the Labor Department.

● Inspections—An employer has the legal right to refuse to
allow an inspector to enter the workplace without an admin

istrative inspection warrant. If this occurs, the inspector will
obtain a warrant to conduct the inspection. The employer
has the right to accompany the inspector during the physical
inspection.

● Discrimination—It is illegal to retaliate in any way against
an employee for raising a health or safety concern, filing
a complaint, reporting a work-related injury or illness, or
assisting an inspector. The department will investigate and
may prosecute employers who lake such action.

■ Citations—Ifan OSH in^rection results in one or more citations,

the employer is required to promptly and prominently display
the citation(s) at or near the place where the violation allegedly
occurred. It must remain posted for three waking d^s or until
the violation has been correaed or abated, whichever is longer.

* Contesting Penalties—Once an employer has been cited, he or
she may request an “informal conference” with OSH officials
to discuss the penalty, abatement or other issues relied to the
citation. This request must be made within 15 working days after
the citation is received.

The employer may formally contest (by filing a ‘'Notice of

Contest") the citation(s) or proposed penalty to the N.C.
Occupational Safety and Health Review Commission. The
Review Commission is an independent body that hears and
decides contestments by employers and employees concerning
citations, abatement periods and penalties.

Emplcyers wishing to know more about the procedures for
filing a“Notice ofContest" should contact the Review Commission.
Telephone: 919-733-3589 Website; www.oshrb.state.iic.us.

● Injury and Illness Records—Employers with II or more

employees, unless specifically exempted, are required to
maintain updated occupational injury and illness records of
their employees. Recordkeeping forms and information
concerning these requiremenis may be obtained from the
Education, Training and Technical Assistance Bureau, N.C.
Department of Labor. Call 1-800-625-2267 or 919-707-7876.

● Accident and Fatality Reporting—An employer must report
the following:

Within eight hours: Any work-related fatality.

Within 24 hours:

● Any work-related in-patient hospitalization of one or more

employees.

● Any work-related amputation.

● Any work-related loss of an eye.

To report an accident, call the OSH Division at 1-80O-625-2267
OT919-779-8560.

Other OSHA Information

● Federal Monitoring—The OSH Division is monitored by
theU-S. Department of L^r. Federal authorities ensure that
continued stale administration is merited. Any person who
has a complaint about the state's administration of OSHA
may contact the Regional Office of the U.S. Department of
La^r, 61 Forsyth St. S.W., Suite 6T50, Atlanta, GA 30303.

● Additional Information or Questions—Anyone having a
question about any of the above information may write or call;

N.C. Department of Labor
OccupaUonal Safety and Health Division
1101 Mail Service Center

Raleigh, NC 27699-1101
Phone: 1-800-625-2267
Fax; 919-707-7964

E-mail: ask.osh'o’labor.nc.gov
www.labor.nc.gov

N.C. Department ofLabor Responsibilities

The state of North Carolina has a federally approved program
to administer the Occupational Safety and Health Act in North
Carolina. This program is administer^ by the N.C. Department
of Labor, Occupational Safety and Health (OSH) Division.

The OSH Division Am thefollowing tvsponsihilities and powers:

● Inspections—The OSH Division conducts workplace inspections
that can be triggered by complaints, accidents or because the
workplace has been randomly selected for an inspection.

■ Citations—Following an inspection, the employer may be
cited for one or more violations of the OSHA standards. The

employer will be given a timetable to correct the violation to
avoid further action.

■ Penalties—^The Commissioner shall have the authority to assess
penalties against any employer who violates the requirements ofthe
OSH Act. The Commissioner shall adjust minimum and maximum
civil penalties in accordance with the requirements set forth in the

U.S. Consumer Price Index for All Urban Consumas published by
the U.S. Department of Labor as necessary to comply with fedad
law. The Commissioner shall have a period of 60 calendar days
from the date a final rule is published in the Federal Register to
publish the civil penalties in the North Carolina Register under 13
NCAC 07A .0301 or any related or subsequent regulations setting
penalty standards in compliance with Part 1903 ofTitle 29 ofthe
Code of Federal Regulations, and on its website.

■ OSHA Standards—The division adopts alt federally mandated
OSHA standards verbatim or can rewrite them to meet state

conditions, as long as the new version is at least as strict as the
federal standard.

A copy of any specific standard adopted by the OSH Division
is available free of charge. The entire “General Industry” or
“Construction Industry” standards are available for a nominal
cost by calling 1-800-625-2267 or 919-707-7876.

Employee Rights and Responsibilities

Public and private sector employees mud com{riy with occupational

safe^ and health standards, rules, legulatiais, and those orders Issued
under OSHA that relate to their own actions and conduct

‘ Complaints—An employee has a right to make a complaint
regarding workplace conditions he or die believes are unsafe,
unhealthy or in violation of OSHA standards. When an OSH

inspector is in an employee’s workplace, that employee has a
right to point out unsafe or unhealthy conditions and to freely
answer any questions asked by the inspector. When making
a complaint, the employee may request that his or her name
be kept confidential.

To makes complaint, call l-800-625-2267or 919-779-8560.

Complaints also can be made online at www.labor.nc.gov.

■ Contesting Abatement—Employees may eoniest any abate
ment period set as a result of an OSH inspection at their
workplace. An employee has the right to appear before tlie
Review Commission to contest the abatement period and
seek judicial review.

Josh Dobson

Commissioner of Ixtbor

This notice must he posted conspicuously.

This poster is available free ofcharge to all

North Carolina workplaces.
Call 1-800-625-2267 or 919-707-7876

or order online.

1-800-NC-LABOR
(1-800-625-2267)

www.labor.nc.gov
Unemployment Insurance

NCDOL does not handle matters relating to unemployment

insurance. If you would like information about unemployment

insurance policies or procedures, please contact the Department

ofCommerce, Division ofEmployment Security, P.O. Box 25903,

Raleigh, NC 27611-5903,1-888-737-0259; www.ncesc.com.

Follow NCDOL on
N.C Workers’ Compensation Notice to Injured Workers and Employers (Form 17)

NCDOL does not handle matters relating to workers’ compensation. If you would like information about workers’ compensation policies or

procedures, please contact the N.C. Industrial Commission at N.C. Industrial Commissioa 4340 Mail Service Center, Raleigh, NC 27699-4340;

919-807-2500; www.ic.nc.gov. Form 17 must be prominently posted and must be printed in the same colors and format that appear on the

Industrial Commission website. To download and print the current version of Form 17, visit www.ic.nc.gov.
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Coloca La Noticia de OSH para los Empleados junto  a Pagos y Horarios: Noticia a los Empleados.

Noticia de OSH para los Empleados
/nformadoit AdicUmal Sobre OSH A
● Supci-visi6n FcJti'.il—Ln ciivisi6n esl4 supervisatla [>or el Depaiiamenio

de Trabjjo do los Esiados Unidos (U S. Depanmenl of Labor). Las

auioridaiies federales verifican que Ib ai-encia estaial administra adecuada-

meiile la Ley do Seguridad y Salud Ocupacional on el esiado de Carolina

del Norte. Cijal<|iiier persona rpie tenga luia qiieja sobre In adminisiracibn

do OSHA por pane del esiado puede ponerse en conracto con la Oftcina

Regional del Depanameiuo de Trabajo de los Esiados Unidos (Regional

OiTiceofthe US. Depanmem of Labor). 61 Forsyth Si. S.W., Siiile 6T50,
Atlanta. GA 30303.

● iDronuacldn o Pirguiilas.Adirionales—Para cuairpcr pregunurdacioiiada con la

informaciba pmetuada cn esie documemo. puede escnliir o llamar a;

N.C. Department of Labor
Ocaipaiional Sofely luul licnilh lOJi’Isloit
1101 Mail Sersice Center

Raleigh. NC 27699-1101
Tetifono: 1-800-625-2267
Fax: 919-707-7964

Coireo FIcctrbnico: ask.osti^labor.nc.gov
WHtr.labor.nc.EOV

El publico puede obtencr una copia gratis de cualquier norma cspectfica adopiada

por la di\ isibn. o puede cornfmar a un costo nominal una colecdbn de nonnas
lales como “Nonnas de la tndustria General” (“General Indusu%’"),o “Nonnas de

la Indusiria de la Consiruccibn" ("Construction Indusin"). Dirijasc por escrilo a

la divisiijn.ollanie al 1-800-625-2267 6 919-707-7876 para maj or informacion

Los emplcadores que desecn mas infomiacion sobre los procediinienios para

lircseniar luia “Norificacion de Proicsta". deben comactar a la Comisibn de

Rcvisl6n de Seguridad y Salud de Carolina del None (N.C. Occupational Safety
and Health Rct ieii Commission). Tcicfono 919-733-3589. Silio de Imemcf
WM'w.oshrbjIale.nc.us.

● RcgislrosdeLesioncsy Etifeniiedades—Los emplcadores con H empleados o

mis. amenosque hayansidoexenios cspecificainenie, deben manlener regUtros

aciualizados dc leskmes y enfertnedades ocupacionalcs de sus empleados. For-

mulaiios para el rceisiro dc dalos c infomiacion accrca de estos rcquetimienios

pueden ser obienidos cn la Oficina de Educacibn, Enircnamiemoj' Ayuda Tecnica
(Education. Training and Technical Assistance Diireau) del IX-partamento de

Trabajo de Carolina del None. Telefono 1-800-625-2267 6 919-707-7876.

● Comunicacibn de Accideiilcs y Falalidadca—Uncmjileador ddierareponar lo

sigiiiente:

Dentrode las echo boras; Cualquier faialidad end lugardc trabajo

Dentio delas24 hotas:

■ Cualquier accidenle o enfennedad en cl lugar de trabajo que requiem In

hospiializacibn de un cmpleado o mas empleados.

● Cualquier ampuiaeibnenel lugardetmbajo.

■ Cualquier pbrdidade un ojocn el lugar de usbajo.

Para comunicar un acctdcmc, llame a la dit isibn al 1-800-62S-2267 6 919-779-8560.

Seguridad y Salud Ocupacional

ResponsabUidttdes del Departamenlo de Tnilxijo
de Carolina del Norte (NCDOL)
El Estado de Carolina del Norte liene un programn nprobodo por las auioridades
fedciales para adminisirar el Acta de Seguridad y Salud Ocupacional cn d esiado.

Esle programa esta administrado jior b Oivisian de Seguridad > Salud Ocupacional

(OSH) del Depanaiuemo de Trabajo de Carolina del None.

Como administradordc OSHA end estado, la ditisi^ liene lossiguicnlcspodercs
y rcsjKWsabilidades:

■  inspecdones—La diiisini realira in^iecciones en los luearcs de trabajo por

tanas raxones. Las inspecciones pueden inlcinrse por quejas. accidemesoporque

d lugar de imbajo fue sdcccionado al ax.ir para rccibir una inspcceion de

sorprosa. Las quejas en relacibn a una condidon insegura o aeddente deben scr

compleiadas sin demora.

Las inspecciones .son hechas par ofidales calificados y cnircnados cn seguridad

ocupacional y/o por higiciiislas indusirialcs. Rcprcsenlanlcs autorizados dd

empleador y un representante auiorizado pot los trabajadorcs dd lugar pueden

scomparlaral inspector con el propositodeaj-udaien lainspetcibn. El inspecror

hsbi.va en forma privada con uii niimero lazonable dc trabajadorcs duramc la
inspeccion.

● Qtacionca—A la conclusion dc una inspeccion, el empleador puede scr dtado
por una o mas \ iolaciones de las notmas de OSHA. Una ciiaci6n de OSHA puede

incluiriuianiulta. Laciiaciortsicmprc le daraal empleador unplaaodeiemiinado
pam cotregir las violaciones a fm de cvilar sanclones adicionales.

● Mullos y Sanclones—El Comisionado liene la auroridad dc evaluar y dar

sanciones en comm emplcadores que tiolen los requerimiemos pauiados por

d Aero de OSH. El Comisionado puede ajiisiar cl monio minimo y mbximo

dc las penalidades y lo que sea nccesario para cumplir con las ieyes federales

en acuerdo a los rcquetimienios tlel indke de Precios al Coosumidor para Todos

los Consumidores Urbanos publicados por el Depattametito de Trabajo dc los

Estados Unidos. El Comisionado tendra un periodo de 60 dias dd cakndario
desdc la fecha que la decision hnal sc publique ccxi d Registro Federal para

publicar las pmaltdades civiles en d Regisuo de Carolina dd None bajo d 13

NCAC 07.A .0301 y/o cualquier oim regulacibn relacionada o subsecueme que

csiabicxca las normas de sanclones y su cumplimiemo con la Pane 1903 del

Tilulo 29 dd Codigo de Regulacioiics Federales, y cn su p3gina de iniemel

● Normas deOSH.A—Laditisionadopiatodoslosmandaios fedetalesdeOSH.A,

llamados normas. Ll division puede adoptar esas normas tal como estbn escritas

por d gobiemo federal, o las [merle ediiar. siempre que la mieva versinti estatal

sea tan csiricta o mils cstricia que la teni6n federal.

Derechosy ResponsabUidades de! Empleador
Los emplcadores lienen la "obligacion general’' dc prot eer a sus trabajadorcs lug-

arcs de trabajo libres dc pdigms reconocidos que puedan caus.v Itsioneso mueite.

Todo empleador debe cumplir con las normas de seguridad \ salud de 081IA

adoptadas por d Departanientode Trabajo de Carolina del None.

■ Inspecrinncs—Cuando un ins|^or se presenia a un lugar de irabajo para haccr

una inspeccibn, el empleador liene deiecho a ter sus credenciales. El empleador

puede llamar a NCDOL para veriftcar la idemidad del inspector. Un cmpicmior

liene d ilerecho legal de negar la cmrada dc un inspector al lugar de trabajo y

requerir que esie preseme una otden judicial de inspeccion. Si csto oeurre, d

inspector obtendraesa ordenjudicial pam condiKir la inspeccidn.

■ Discriiiilnaclbii—Esitegalrcprcsaliasde cualquier fonna contra un cmpicado

porpresetuar un problcnia de salud o la seguridad. la preseniacion de una queja,

reponar una lesion o enfennedad relacionada con cl Cr^jo, o asisdendo a un

inspector El depanamento va a invcstlgar y puede procesar a los emplcadores

que puede lomar tal acel6n.

■ Citacioncs—Si una inspeccion de la dit ision rcsiilla en una o mis citacioncs, d

empleador deberi exhibir esa citacibii inmediaiamenie y en forma visible cn d

lugar, o cn la cercania dd lugar donde ocunio la tiolacibn. Debe permancccr

exhibida durante tres di.vs habilcs o hasia que la t iolacioii hat’a sido corregida,

por el periodo mis largo de los dos V'ea la secdon "Responsabilidadcs de!

Depanamento de Trabajo dc Carolina dd Norte" para mas detalles en relacion a

inspecciones'cilacioncs.

● Cuestionamiento dc Ciiacioncs—Una t ezque cl empleador lia sido ciiado, ei

(odia) puede pcdiruna' conferencia informal" con represenianiesdc la dit isibn

para discuiir el impede dc la mului, coirecciones, u oiros asuntos rdacionados

con la cilacion. Esta pciicibn debe scr heclia denlro dc los 1.3 dias liabiles (iuncs

a viemes c.xcepiuando dias fesiivos estarales) desde la fecha en que se recibib la
cilacion.

El empleador puede deddir haccr una protesta formal (presentando una "Nolifi-

cacibn de Protcsia”) a la cilacion odlaciones. cn cuyo caso dasunlo sera referido

a la Comisidt de Revisibn de Seguridad y Salud de Carolina del Norte (N.C.

Occupational Safety and Health Rct ietv Commission) Esic es un oiganismo

independiemc que revisa y loma dccisiones sobre ptoiestas fomiales presemadas

por emplcadores y empleados en rcl.icibn a citacioncs. periodos para efcctuar

correcciones.y multas.

Derechosy Responsabilidades del Empleado
l.os em|)leado5 pbbliuis y del sector privado deben cumplir con las nomins de seguridad

y salud ocupacional. ceglas, re^wienlos y conaqucllas bidenesemilidas bajo OSHA

que scan aj^icablcs a sus Kciones y conducu.

● (Quejas—Uii empleado liene el derechode presemarutia (jueja tebn las condiciones

del lugar de irabajo que til o clla considerc peligrosas. insalubres. ocn tiolacibnde

las normas dc OSH-A Cuando un inspecror esta en e! lugar de trabajo de un empleado,

CSC empleado ticne cl detecho de tndicar condiciones peligrosas o insalubres, y dc

coniesiar libtenicnte cualquier pmguma quo c! inspector le hago. Al ptesenuu una queja

cl empleado puede solicilar que su nonibrc sea manicnido en fomia conddcncial

Para preseniar una queja llame al 1-800-625-2267  6 919-779-8560, Tambidn, $c

puede tisnr el slilo de Imcmel: titvti.labor.iic^ov.

■ Proccdimieiilos dcCucsIionnmlenlo—l.os empleados pueden cueslionar cualquier

periodo de Uempo olorgado para cotregir una t ic^acibn que se ha esialHecido cemo

rcsuliado dc una inspeccion realbada por la ditisibn cn el lugar de uubajo. Un em

pleado liene cl derecho de compaiecer ante la Comisibn de Revisibn dc Seguridad y
8.111111 de Carolina del None para cueslionar cl periodo dc cotreccibn oturgado. Los

empleados pueden apelar a la Cote Superiordc Carolina del None (N.C. Superior Com)

Josh Dobson

Commissioner of/.ohor

Este aviso debe ser exhibido en un lugar visible.

Este cartel esta disponiblegratis para todos los

lugares tie trabajo de Carolina del uorte.
Llame 1-800-625-2267 d 919-707-7876

0 h aga su pedido en el sitio web.

1-800-NC-LABOR
(1-800-625-2267)

Piittccioii tic Inicnici ilul DupanaiiiciiU) liu Trabajo.Segura de Desempleo

E! Depanamento de Trabajo de Carolina del Norte (NCDOL) no

inaneja cuestiones retacionadas con el seguro de desempleo. Si

iislod desea infomiacion sobre normas o procedimientos relacio-

nados con cl scgiiro de desempleo, por favor coniactc la Division

de Seguridad cn el Empleo (Division of Employment Security)

a Department ofCommerce, Division of Employment Security,

P.O. Box 25903, Ralci^i, NC 27611-5903, 1-888-737-0259;
www.ncesc.com.

www.labor.nc.gov
Aviso de la Coitipensacidii de Trabajadoresy Enipieadores Lesioiiados de N.C (formnlario 17)

NCDOL no trata asuntos refercnles a laconipensacidn de los trabajadores. Si usied descaoblener infomiacion sobre las polilicas o los proced-

iniienios de la compcnsacion dc los trabajadores. por favor coniactc a la Comisibn Industrial dc N.C. en 4340 Mail Service Center, Raleigh,

NC 27699-4340; 919-807-2500; www.ic.nc.gov. Fomiulario 17 debe ser publicada y debe ser impresa en los mismos colores y formato que

aparecen cn el silio Webde la Comisibn Indiisirial, Para obtener e imprimir la version actual del fomiulario 17, visitewww.ic.nc.gov.

To find out moro irt/ormatiou td>out this po.ster
andto datiTtload all of the requiredslate and federal posierz,

please t'isif our u'ebsbo at:
rJabor.tie.ffov^poders/^utsierjtJnm



Departamento de Trabajo de Carolina del Norte

Pagos y Horarios: Noticia a los EmpleadosN.C. Department of Labor

(2) qiK U afiUadcn y mend>recia sea una condidon de en^eo, o (3) que la union
labc^ pueda tnonopolizar el em^eo en cualquier empresa.

El Depaitamento de Trab^ del Estado de Carolina del None no tiene autoridad
sobre las uniones l^tales. Empleados con preocupaciones en relacif»i a las
uniooes l^xxales, pueden contactar la Oficina Regio^ de la Junta Nacknial de
Rdaciones Laboides. La Jinla Nacional de Relaciones L^orales es una agenda
federal independientequesededica a la pioiecddnde los deredios del tr^ador
en el sector priviido, para unirse con o sin uniones laborales para mcjoria sus
salaries y condidenes laborales. Contact de la Oficina Regional:

NLRB—Region 11 Office
Republic Square
4035 University Parkway, Suite 200
Winston-Salem, NC 27106-3325
Telefoito: 336-M1-5201

Discriminacion por Represalia en el Empleo
La Oficina de Discriminacion por Represalia en el Empleo (Retaliatory
Enrqrloyment Discrimination Bureau) del Departamento de Trabajo de Carolina

del None invesdga las querdlas prtsentadas por los empleados contra sus
patronos por presunias viotadones a la Ley de Discriminaddn por Represalia
en el Empleo (Retaliatory Bnployment Discriminabon Act, o REDA por sus
siglas en ingle). Bajo REDA un patrono no puede tomar represallas contra
un enpleado por partidpar en actividades ptotegidas por REDA tale como
presoitar in reclame, o inidar una invesdgadon reladonada a deitos derechos

bajo Iffi siguienie esiBtutos:

● Redamos de compensadon ol tn^ajador (workers' compensation claims)

■ Querellerelacionadasconsalariosyhocas

■ (Querdlas relacionadectnseguridadysaludoa^adonaJ

■ Querdlerelacionadasconsegundadysaludentnine

■ Disciiminaddnporexamenegendicos

● Discriminacidn por anemia drepanociticao Udfotme (sickle cell anemia)

● Discriminacidfl por servido en la Guardia NadonaJ de Carolina del Norte
■ Partidpadoien el sistemadejustidajuvenil

● Ejecer derechos bajo las leyedevidenciadomistica

> Querelleconrespectoalareguladdndepestiddas

■ Queelle con respecto a la reguladdn de pacafemaiia de drogas

Los enpleados que oean que han sido represaliados en su empleo debido a
actividade b^o los estatutos anteriores, o patronos que tienen pteguntas sobre
la aplicacidn de REDA puedcii llaniar al:

1-800-NC-LABOR (1-800-625-2267)
Una querella biy° dd>e ser somebda dentro de 180 die desde la feeba
de la represalia

devacadons. Los empleados que no han sido notificadosnoestansu^etDsaesa
pddida o reduccion de vacadones.

Le esbpuladcnes sobre el pago de salanos son aplicable a todos los
empleadores del sector pnvado con acbvidad en Carolina del None. Le
esbpulaciones sobre el pago de salaries no son aplicable a ninguna ̂ encia o
instrumento de gobiemo federal, estataJ, o local.

Quejas
La CXidna de Salarios y Hore (Wage artd Hour Bureau) del Departamento de
Ttdtajo de Carolina del Norte invesbga queje y cobra salarios atrasados mbs
los intereses que se le deban al empleado. □ Estado de Carolina dd None puede
iniciar una aedbn dvil o cnmirtal contra un enq^earkrr por violadntes de la
ley. El empleado tandiidi puede inidar una aeden legal para recuperar salarios
atrasados. La cone le pue^ oioigar los costos de abogados, gastos de la cone,
pagos por daflos, e intereses.
Cualquier persona que tenga una pregunta en rdadon al Acta de Salarios y
Horas, pue^ esaibir o llamar a:

bebidas alcobfJicas. (NOTA A maus que aigtsia acetbn sea lomada por la
Asamblea General de Carolina dd None, esta regia qilicaraajdvaKs maioresde
Ibaflosdeedadefecbvainented I deEtteiodd 2024).

Horas mdn'mu.rportlia: tres en dias escolares, ocho en dias sin escuda
Horas maximas por semana: 18 durante d petiodo escolar, 40 cuando las
escudas no estin Raidonando.

J/omrtfe/t/ij; Pueden tr^arsolamenleentre las 700 am y las 7:00 p.m.
(hasta las 9:00 p.m. desde el I de junto hasta d Dia dd Trabajo fuera de los
dias escolares).
Descansos: Descansos de 30 rnmutos son requeridos al final de im periodo
de dneo horas consecubvas de trabajo.

Reglas adicionales parajdvenes de menos de 14 aAos deeded: goieral,
no se les permiie trabajor, e:tcepto cuando trabajan para sus padres, en reparto
de penddicos a domiedio, o como moddos o actores en cine, (devisibn, radio
o protfaicciones teatrales.
Estas re^ de en^eo a menores no son vblidas <n trabqos de agnculmra,
dombsbeos o gubemamentales.

Pago de Salarios
Los salanos deben ser pagados en el dia regular de pt^. Si se sdidta por
esento, el dieque de pago final debe ser enviado por correo raslrcable. Cuando
la canbdad del salerio esta cn di^ta, el pago por parte dd empleadoc de la
porcion no diqmtada no debe interferir con d derecho dd empleado a conbnuar
su reclamo por d resio dd selario.
Los ert^leados deben sernobficados de los dias de pago, la carbdad dd pago,
reglas sobre vacadones y ausencias por enfemiedad, y acetca de comisiones,
bonos, y oiros asuntos rdacimados con d pago. Los empleadores deben
nobficar a los empleados pot escrito, sobre cualquier reduccion en la canbdad
promebda de los salanos por lo menos tat petiodo de pago antes de tal can^o.
Las deducciones en los salarios esebn limitadas a aqudlas requeridas por la
ley y a aquellas acordadas por escrito en el dia de pago o antenormente. Si Is
aulohzadon que d empleado finiia no e^redfica el monu a ser deducido. d
engtieado dd^ redbir antes dd dia de pago (I) nobficadbn por escrito de
la canddad que va a ser (teducida, (2) nobficadbn por esento de su derecho
a retirar la auiorizacifin, y (3) tener una c^nunldad razonable de canedar su
autorizaddn. La autoiizadon por esento o la nobficad^ por esento puede
estar dada en forma electrbnica mientras se cumplan los requeiimientos dd
Acta de Untformidad en las Transsedones Electronicas (Capiniio 66, Aniculo
40 de los Estatutos Generales de Caredina del Noite).
La retendon o desvio de salarios debidos al empleado para su beneficio no
pueden hacerse si resultan en la reducdoct del salano por debtgo dd salario
mini mo. Ninguna reduedbn puede ser hecha a salarios debidos por bempo extra
Deduedones por falta de dinero o bajo inventario de mercaderia, o pot daflo a
la pR^iedad del empleador, no pueden hacerse a menos que d empleado sea
nobficado con siete dias anbcipacion. Esta re^a de siete dias no es aplicdtle a
deduccicnes hechas por terminadbn del err^eo. Un empleKlot no pue^ recurnr
a fiaude 0 presidn para requenr a los empleados d pago de canbdades que est^
fsotegidas.
Si d empleador ofiece un plan de vacadones a sus empleados, d enpleador
debe dar bempo sin trabajar o pago en lugar dd bempo de vacackaies,
de acuenfo a las reglas y pracbcas de la compafiia Los etr^eados
deberan ser nobficados pcx escrito, sobte cualqiaer re^a o pracbca de
la compafiia que resulie en la perdida o rediKcidi dd ben^ o pago

Acta de Pagos y Horarios
Salario Mfnimo: S7.25 (con efecio 7/24/09).
Los empleadores Carolina de! Norte csdn drligados  a pagar d mbs alto de
los salarios nunimos estabfeddos por las leyes estatales o federales. El salario
minimo federal se incremento a S7.25 por ben con fedia efecto de 24 dejulio de
2009; por lo tamo, los empleadores en Carolina dd Norte esian obligados a pagar
a sus empleados por lo merws $7.23 por hora.
El empleador puede pagar d minimo de S2.13 por bora a empleados que reciben
propinas, sienqrre y cuando cada empleado reciba suficientes ptopinas para
citor la diferencia entre d pago recibido y d pago minimo. Se debe permibr
que los empleados se queto con todas las pn^inas. excepto cuando sea
pembbdo crear un fondo comin y que las propinas de c»da empleado no scan
reducidas en mas de un 13%. El empleador deberamantener la cuentade todas
las ptopinas de una manera precisa y completa, tal y como lo cerbfique cada
ertqtleadode forma mensualopara cada periodo de pago. SmesIosregistrDS,no
se lepemubra al enpleador tener derecho al creditopor las propinas.
Ciertos estudiantes de bempo completo pueden redbir 90% dd pago minimo,
redondeado al mulbpio inferior decinco centavos.

Tiempo Extra
Tien^y medio debe ser compensado a todos los trabajadares quienes realizan mbs de
40horaslaboralessemanalmenteensujomadadetidi^,ccndat3S«CBpcicnes  Las
piovisiones estatales de horas etna no aplken a dera> bpo de ireb^adotes, rb tanpxx)
aqueUos Irabejakxes qiK csibn dasificaks conn “exoaos " bajo las reglas de FLSA
Ci^ exoiciones puedai ser localirabs d estatub legal NCOS § 95-25.14.

Empleo de Jdvenes Menores de Edad
1.AS reglas para todos los jdvenes menores de 18 abosdc edad sod: Sereqiaersi
Certtficados de Engbeo a Menms (Youth Em^cyment Cerbficates, YEC). Para
obiener un cerbficacb visite nuesno srbo de Imemec wwwJabomc.gov
Ocupaciones pdigrosas o perjudiddes: El estado y las leyes laborales
fede^es pcot^en a los trabaj^lores motores de eriari huuendo ilegd para los
patronos que te contraien pars desempeflar pdigrosos Por ejetr^.
los Irabajadotes no agricolas menores ^ 18 afios de edad iw podran eperar un
montacargas; epetar varios bpos tk equipo moiorizado tales como maquinas
de cottar came, sierras circulares, sierras de bsida, maquinaria de panaderia o
maquinas de carpinteria; trabajo de dectricisia o como ^udante de decuicista;
0 tr^o a cualquier alRira por aidma de 10 pies, induyendo d uso de escaleras
y and^os. Ciertas exenciones tplican para las Pasoibas Prkbeas Supervisadas
de Jovenes Para una lista completa de tr^ajos prohibidos, por fovorvisite nuestro
sido web en www.iabomc.gov.
Reglas adicionales para jds enes de 16 y 17 afios: No ddwn trabajar entre las
11:00 p.m y las 3:00 am. cuando denen escuda al dia siguientt. Excepden:
cuando d empleador Irene petmiso por esento de los padres y dd director de !a
escuda del menor.

Reglas adicionales para jdvenes de 14 y 15 afios: ^D6nde pueden trabqar?
Pueden trabqar en bendas de comercio, est^lcdmienEis de setvidos de dimemos
0 restaurantes y la mayoria de los irab^os de crficinas. Empleo en dmacenes,
factorias, mineiiaso or la fabricacintde bienes es prohibida para jovenes de 14
y 13 arks de edad. Jovenes de 14 aAos de edad no pueden trabajar adentro de
m establecimiento donde exisia un pembso de vender, setvir y cotsumir dcohol
(pembso ABC). Sin embargo, estos jovoKS si pudieran tra^ar or las afueras
dd establecimiento con la autorizacion por escrito d; ir patke o guardian legal
siempre y niando d joven no parbeipe en preparar, dispensar, servir y/o vender

1-800-NC-LABOR (1-800-625-2267)

Clasificacion de Empleados
Cualquier trabajador que es definido como empleado por el Acta
de Horas y Salarios de Carolina del Norte (N.C. Estatuto General
95-25.2(4)), el Acta de Clasificacibn Justa de Carolina del Norte, el
Codigo de Ingresos Internes adt^itado por las leyes de la Seguridad
al Trabajador de Carolina del Norte (N.C. Estatuto General 96-l(b)
(10)), el Acta de Recompensa al Trabajador de Carolina del Norte
(N.C. Estatuto General. 97-2(2)), o cl Acta de Ingresos de Carolina del
Norte (N.C. Estatuto General. 105-163.1(4)) debera ser tiatado como
empleado.
Cualquier empleado que cree que ha sido clasificado incorrectamente
como contratista independiente por su empleador. puede reportar su
sospecha a la Comisibn Industrial de Carolina del Norte la Seccibn de
Clasificacibn de Empleados por via telefbnica, cotreo elecirbnico o fax.
Cuando haga su denuncia, por favor lengadi^onible ladireccibn fisica
de la empresa, la direccibn para el recibo de cotreo, y si disponible, el
niimero de lelefono y correo electrbnico del empleador:

Employee Classification Section
N.C. Industrial Commissiem
1233 Mail Service Center
Raleigh, NC 27699-4333
Correo Electrbnico: emp,classificaiion(g!ic,nc.gov
Telbfono: 919-807-2582
Fax:919-715-0282

L^'es de la Lihertad De Empleo
El Estado Carolina del Norte segobiema por las leyes de la ●‘Libertad de Empleo".
La Libertad de Empleo aplica a las negodaciones edeebvas o las uniones
laborales Los deredios de im intfcvidual para trdxjar no pueden ser negado o
disminuidos de ninguna manera p« el simple becho de que el Individ^ sea
miembro de una unibn, organizacibn o asodacibn laboral, o porque el individual
seleccione no ser parb^o de cualquier unibn, organizacibn o asociadbn laboral.
Un empleador no puede requerir como condidon de enpleo que ui individual
pague por ser mierntxo de ina unibn laboral. Igualmente, el eng^estdor no puede
entrarenunacuerdocraiuna union laboral endonde(l)individiiales que noses)
mienforos de la union sean negados la habilidad de trabajar para ese etnpleador.

www.labor.nc.gov
Follow NCDOL on

C □ □ (D
7bfind cm! more injormation nbour this poster and to dawnkadall of the

required sliilc and federal posters, please \ isil our vebsHe at:
wwwJaborjic.govylabor-lffw-poatcrs
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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.

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.

• 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

1-866-487-9243
www.dol.gov/agencies/whd

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR



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.

DERECHOS DE LOS TRABAJADORES
BAJO LA LEY DE NORMAS JUSTAS DE TRABAJO (FLSA–siglas en inglés)

La ley exige que los empleadores exhiban este cartel donde sea visible por los empleados.

SALARIO MÍNIMO FEDERAL

$7.25 POR HORA

A PARTIR DEL 24 DE JULIO DE 2009

WH1088 SPA REV 04/23
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PROHIBITIONS Employers are generally prohibited from requiring or requesting 
any employee or job applicant to take a lie detector test, and from 
discharging, disciplining, or discriminating against an employee or 
prospective employee for refusing to take a test or for exercising other 
rights under the Act. 

EXEMPTIONS Federal, State and local governments are not affected by the law. Also, 
the law does not apply to tests given by the Federal Government to 
certain private individuals engaged in national security-related activities.

The Act permits polygraph (a kind of lie detector) tests to be administered 
in the private sector, subject to restrictions, to certain prospective 
employees of security service firms (armored car, alarm, and guard), and 
of pharmaceutical manufacturers, distributors and dispensers.

The Act also permits polygraph testing, subject to restrictions, of certain 
employees of private firms who are reasonably suspected of involvement 
in a workplace incident (theft, embezzlement, etc.) that resulted in 
economic loss to the employer.

The law does not preempt any provision of any State or local law or any 
collective bargaining agreement which is more restrictive with respect to 
lie detector tests.

EXAMINEE 
RIGHTS

Where polygraph tests are permitted, they are subject to numerous strict 
standards concerning the conduct and length of the test. Examinees 
have a number of specific rights, including the right to a written notice 
before testing, the right to refuse or discontinue a test, and the right not 
to have test results disclosed to unauthorized persons.

ENFORCEMENT The Secretary of Labor may bring court actions to restrain violations and 
assess civil penalties against violators. Employees or job applicants may 
also bring their own court actions.

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. 

WH1462 REV 02/22
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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.

DERECHOS DEL EMPLEADO
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.

LA LEY EXIGE QUE LOS EMPLEADORES EXHIBAN ESTE AVISO DONDE LOS 
EMPLEADOS Y LOS SOLICITANTES DE EMPLEO LO PUEDAN VER FÁCILMENTE.

WH1462 SPA REV 02/22
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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.

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

scan me

WH1420  REV 04/23 



WH1420 REV 04/23 

 

Sus derechos de personal según la Ley 
de Licencia Familiar y Médica 
  
¿Qué es una licencia de 
FMLA? 
La Ley de Licencia Familiar y Médica (FMLA, por sus siglas en inglés) es una ley 
federal que proporciona al personal elegible licencias con protección del empleo 
por razones familiares y médicas que califiquen. La División de Horas y Salarios 
(WHD, por sus siglas en inglés) del Departamento de Trabajo de EE. UU. hace 
cumplir la FMLA para la mayoría del personal. 

El personal elegible puede tomarse licencias de FMLA de hasta 12 semanas de 
trabajo en un periodo de 12 meses por:  

• El nacimiento, la adopción o la ubicación de hogar adoptivo de un niño o niña, 
• Un problema grave de salud mental o físico que le impide trabajar, 
• El cuidado de su cónyuge, hijos, hijas o padres con enfermedades mentales o 

físicas graves, y 
• Ciertas razones que califican, relacionadas con la asignación de su cónyuge, 

hijo, hija, padre o madre en el servicio militar. 

El personal que sea cónyuge, hijo, hija, padre, madre o familiar cercano de una 
persona cubierta en el servicio militar con una lesión o enfermedad grave puede 
tomarse una licencia de FMLA de hasta 26 semanas de trabajo en un solo 
periodo de 12 meses para cuidar a la persona en servicio. 

Puede que usted tenga derecho a usar la licencia de FMLA en un bloque de 
tiempo. Cuando haya una necesidad médica o se permita por otro motivo, puede 
tomar una licencia de FMLA de forma intermitente en bloques separados, o con 
un horario reducido trabajando menos horas al día o a la semana. Lea la hoja 
informativa #28M(c) para obtener más información. 

La licencia de FMLA no es una licencia paga, pero usted puede elegir, o puede 
que su empresa le exija, utilizar cualquier licencia paga proporcionada por la 
empresa si la política de licencias de su empresa cubre el motivo por el cuál 
necesita una licencia de FMLA. 

¿Soy elegible para tomar 
una licencia de FMLA? 
Usted es elegible si aplican todas las siguientes condiciones: 

• Trabaja para una empresa cubierta, 
• Ha trabajado para su empresa durante al menos 12 meses, 
• Tiene al menos 1250 horas de servicio para su empresa durante los 12 meses 

previos a su licencia, y 
• Su empresa tiene al menos 50 integrantes del personal dentro de las 75 millas 

desde su lugar de trabajo. 

El personal de tripulación de vuelo tiene requisitos de "horas de servicio" diferentes. 

Trabaja para una empresa cubierta si aplica una de las siguientes condiciones: 
• Trabaja para una empresa privada que tiene al menos 50 integrantes del 

personal durante al menos 20 semanas laborales en el año actual o anterior, 
• Trabaja para una escuela primaria o secundaria pública o privada, o 
• Trabaja para una agencia pública, como una agencia gubernamental local, 

estatal o federal. La mayoría del personal está cubierta por el Título II de la 
FMLA, administrada por la Oficina de Administración de Personal. 

¿Cómo solicito una 
licencia de FMLA? 
En general, para solicitar una licencia de FMLA usted debe: 

• Seguir las políticas regulares de su empresa para solicitar licencias, 
• Avisar con al menos 30 días de anticipación que necesita una licencia de  
FMLA, o 
• Si no es posible avisar con anticipación, avisar tan pronto sea posible. 

Usted no tiene obligación de compartir un diagnóstico médico, pero debe 
proporcionar información suficiente para que su empresa pueda determinar si la 
licencia califica para la protección de la FMLA. Usted también debe informar a su 
empresa si se tomó una licencia de FMLA anteriormente o se aprobó por el 
mismo motivo al solicitar una licencia adicional. 

Su empresa puede solicitar certificación de un prestador de atención médica 
para verificar la licencia médica y puede solicitar certificación de una exigencia que 
califique. 

La FMLA no afecta ninguna ley federal o estatal que prohíba la discriminación, ni 
invalida ninguna ley estatal o local o acuerdo colectivo que proporcione mayores 
derechos de licencia familiar o médica. 

El personal estatal puede estar sujeto a ciertas limitaciones al buscar demandas 
directas con respecto a licencias por sus propias condiciones graves de salud. La 
mayor parte del personal federal y cierta parte del congresional también está 
cubierta por la ley, pero está sujeta a la jurisdicción de la Oficina de Administración 
de Personal de EE. UU. o al Congreso. 

¿Qué debe hacer mi 
empresa? 
Si usted es elegible para una licencia de FMLA, su empresa debe: 

• Permitirle que se ausente del trabajo con su empleo protegido, por un motivo que 
califique, 

• Continuar su plan de cobertura grupal de salud mientras se encuentra de licencia, 
de la misma forma que si no estuviera de licencia, y 

• Permitirle regresar al mismo empleo, o a un empleo virtualmente igual con el mismo 
salario, los mismos beneficios y otras condiciones de trabajo, incluidos los turnos y 
la ubicación, al finalizar su licencia. 

Su empresa no puede interferir con sus derechos de la FMLA ni amenazar ni 
castigarle por ejercer sus derechos en virtud de la ley. Por ejemplo, su empleador 
no puede tomar represalias contra usted por solicitar una licencia de FMLA o 
cooperar con una investigación de WHD. 

Tras tomar conocimiento de que su necesidad de tomar una licencia es por un 
motivo que califica según la FMLA, su empresa debe confirmar si usted es 
elegible o no para la licencia de la FMLA. Si su empresa determina que usted es 
elegible, su empresa debe notificarle por escrito: 

• Sobre sus derechos y responsabilidades en virtud de la FMLA, y 
• Qué parte de su licencia solicitada, si la hubiera, será protegida por la FMLA. 

¿Dónde puedo encontrar 
más información? 
Llame al 1-866-487-9243 o visite dol.gov/fmla para conocer más. 

Si cree que sus derechos según la FMLA han sido violados, puede presentar una 
denuncia ante la WHD o presentar una demanda privada contra su empresa en la 
corte. Escanee el código QR para conocer más sobre el proceso de denuncias 
de la WHD. 
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✩✩ 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 
http://www.dol.gov/vets.  An interactive online USERRA Advisor can 
be viewed at http://www.dol.gov/elaws/userra.htm.

✩✩ 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.

YOUR RIGHTS UNDER USERRA 
THE UNIFORMED SERVICES EMPLOYMENT  

AND REEMPLOYMENT RIGHTS ACT
USERRA protects the job rights of individuals who voluntarily or involuntarily leave employment positions to undertake 

military service or certain types of service in the National Disaster Medical System.  USERRA also prohibits employers from 
discriminating against past and present members of the uniformed services, and applicants to the uniformed services.

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
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.

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. 

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 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: http://www.dol.gov/vets/programs/userra/poster.htm.  Federal law requires employers to notify employees of their rights under USERRA, and employers 
may meet this requirement by displaying the text of this notice where they customarily place notices for employees.

U.S. Department of Labor
1-866-487-2365

U.S. Department of Justice Office of Special Counsel 1-800-336-4590
Publication Date — April 2017
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SUS DERECHOS BAJO USERRA
EL ACTA DE DERECHOS DE EMPLEO Y

REEMPLEO DE LOS SERVICIOS UNIFORMADOS

USERRA protege los derechos de trabajo de las personas que voluntaria o involuntariamente dejan sus empleos para 

integrarse al servicio militar. USERRA también prohíbe la discriminación, por parte de los empleadores contra los miembros

actuales, ex-miembros, y candidatos de los servicios uniformados.

DERECHOS DE RECONTRATACIÓN

Usted tiene derecho a ser recontratado en su trabajo civil si lo deja

para cumplir deberes en el servicio uniformado y:

• usted se asegura que su empleador reciba aviso escrito o 

verbal de su servicio, por adelantado;

• usted tiene cinco años o menos de servicio acumulativo en las

fuerzas uniformadas mientras está con ese empleador;

• después de la conclusión de su servicio retorna a su trabajo o 

solicita ser recontratado dentro de un margen de tiempo 

adecuado; y

• si usted ha dejado el servicio sin haber sido descalificado, o

retirado de cualquier otra forma que no sea en condiciones

honorables.

Si usted es elegible para ser recontratado, debe ser reposicionado

en el puesto y con los beneficios que usted habría tenido si no

hubiera estado ausente debido al servicio militar, o en ciertos

casos, un puesto equivalente.

DERECHO A SER LIBRE DE DISCRIMINACIÓN Y REPRESALIAS

Si usted:

• Es un ex-miembro o un miembro actual de los servicios 
uniformados;

• Ha solicitado una membresía en el servicio uniformado, o;
• Se encuentra obligado a servir en los servicios uniformados;

entonces, el empleador no puede negar alguno de los siguientes:

• empleo inicial;
• recontratación;
• permanencia en el empleo;
• ascenso; o
• cualquier beneficio del empleo.

Además, un empleador no puede tomar represalias en contra de
cualquier persona que esté ayudando a la aplicación de los dere-
chos del USERRA, incluyendo el realizar una testificación o una
declaración en conexión con un procedimiento bajo USERRA; aún
si esa persona no tiene ninguna conexión con el servicio.

PROTECCIÓN DEL SEGURO DE SALUD

CUMPLIMIENTO

• Si usted deja su empleo para realizar el servicio militar, tiene 

derecho a continuar con el plan de cobertura médica existente 

para usted y sus dependientes, por hasta 24 meses mientras se

encuentre en el servicio militar.

• Aún si usted elige no continuar con su cobertura durante su 

servicio militar, usted tiene derecho a ser readmitido en su plan 

de cobertura médica al ser recontratado; generalmente, sin 

ningún periodo de espera o exclusiones (por ejemplo: 

exclusiones de condiciones pre-existentes), excepto por alguna 

lesión o enfermedad relacionada al servicio.

• El Servicio de Empleo y Capacitación de Veteranos (VETS, por 

su sigla en inglés) del Departamento del Trabajo de los EE.UU. 

está autorizado a investigar y resolver reclamos sobre 

violaciones a los estatutos del USERRA.

• Si necesita ayuda para enviar un reclamo, o si necesita 

información sobre USERRA, contáctese con VETS al 

1800-4-USA-DOL o visite el sitio de Internet 
http://www.dol.gov/vets. Puede contactarse con un ayudante 

interactivo de USERRA a través del Internet, en 

http://www.dol.gov/elaws/userra.htm.

• Si envía un reclamo al VETS y el VETS no puede resolverla, 

usted puede solicitar que su caso sea derivado al Departamento 

de Justicia o a la Oficina de Asesoramiento Especial (Office of 

Special Counsel), dependiendo del empleador para 

representación.

• También puede omitir el proceso por la vía de VETS y aplicar 

una acción civil en contra del empleador por violaciones del 

USERRA.

Los derechos que se presentan aquí pueden variar dependiendo de
las circunstancias. Este aviso fue preparado por el VETS, y puede ser
visto en el Internet en la siguiente dirección:
http://www.dol.gov/vets/programs/userra/poster.pdf. La ley federal re-
quiere que los empleadores informen a los empleados sobre sus
derechos bajo USERRA. Los empleadores pueden cumplir con estos
requisitos al exponer este aviso donde usualmente se colocan los
anuncios para los empleados.

Departamento del Trabajo de los EE.UU.
1-866-487-2365 Fecha de publicación—febrero del 2005

LFD23

1-800-336-4590

(Siglas en inglés para Apoyo de Em-
pleadores de la Guardia y la Reserva).



 

Job Safety and Health
IT’S THE LAW!

All workers have the right to:

 � A safe workplace.

 � Raise a safety or health concern with 
your employer or OSHA, or report a work-
related injury or illness, without being 
retaliated against. 

 � Receive information and training on 
job hazards, including all hazardous 
substances in your workplace. 

 � Request a confidential OSHA inspection 
of your workplace if you believe there are 
unsafe or unhealthy conditions. You have 
the right to have a representative contact 
OSHA on your behalf.

 � Participate (or have your representative 
participate) in an OSHA inspection and 
speak in private to the inspector.

 � File a complaint with OSHA within 
30 days (by phone, online or by mail) 
if you have been retaliated against for 
using your rights. 

 � See any OSHA citations issued to 
your employer.

 � Request copies of your medical 
records, tests that measure hazards 
in the workplace, and the workplace 
injury and illness log.

Employers must:

 � Provide employees a workplace free from 
recognized hazards. It is illegal to retaliate 
against an employee for using any of their 
rights under the law, including raising a 
health and safety concern with you or 
with OSHA, or reporting a work-related 
injury or illness.

 � Comply with all applicable OSHA standards. 

 � Notify OSHA within 8 hours of a 
workplace fatality or within 24 hours of 
any work-related inpatient hospitalization, 
amputation, or loss of an eye.

 � Provide required training to all workers 
in a language and vocabulary they can 
understand. 

 � Prominently display this poster in the 
workplace.

 � Post OSHA citations at or near the 
place of the alleged violations.

On-Site Consultation services are 
available to small and medium-sized 
employers, without citation or penalty, 
through OSHA-supported consultation 
programs in every state.

U.S. Department of Labor

Contact OSHA. We can help. 

1-800-321-OSHA (6742)  •  TTY 1-877-889-5627  •  www.osha.gov

This poster is available free from OSHA.
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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

Este cartel está disponible de la OSHA para gratis.
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PREGNANT WORKERS
FAIRNESS ACT 

(PWFA)
WHAT IS PWFA?
The Pregnant Workers Fairness Act (PWFA) is a federal law
that, starting June 27, 2023, requires covered employers to
provide “reasonable accommodations” to a qualified worker’s
known limitations related to pregnancy, childbirth, or related
medical conditions, unless the accommodation will cause the
employer an “undue hardship.” An undue hardship is defined
as causing significant difficulty or expense.

"Reasonable
accommodations”
are changes to the
work environment or
the way things are
usually done at work.

WHAT ARE SOME POSSIBLE ACCOMMODATIONS
FOR PREGNANT WORKERS? 

Being able to sit or drink water 
Receiving closer parking 
Having flexible hours 
Receiving appropriately sized
uniforms and safety apparel 

Receiving additional break time to
use the bathroom, eat, and rest
Taking leave or time off to recover
from childbirth
Being excused from strenuous
activities and/or exposure to
chemicals not safe for pregnancy

WHAT OTHER FEDERAL EMPLOYMENT LAWS
MAY APPLY TO PREGNANT WORKERS? 
Other laws that apply to workers affected by pregnancy, childbirth, or related
medical conditions, include:

Title VII which prohibits employment discrimination based on sex,
pregnancy, or other protected categories (enforced by the U.S. Equal
Employment Opportunity Commission (EEOC))
The ADA which prohibits employment discrimination based on disability
(enforced by the EEOC)
The Family and Medical Leave Act which provides unpaid leave for certain
workers for pregnancy and to bond with a new child (enforced by the U.S
Department of Labor)
The PUMP Act which provides nursing mothers a time and private place to
pump at work (enforced by the U.S. Department of Labor)

Learn more at www.EEOC.gov/Pregnancy-Discrimination.

https://www.eeoc.gov/pregnancy-discrimination
https://www.eeoc.gov/pregnancy-discrimination
https://www.eeoc.gov/disability-discrimination-and-employment-decisions
https://www.dol.gov/agencies/whd/fmla
https://www.dol.gov/agencies/whd/pump-at-work




Know Your Rights:
Workplace Discrimination is Illegal

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.

Who is Protected? 
•  Employees (current and

former), including managers
and temporary employees

• Job applicants

•  Union members and
applicants for membership
in a union

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,

childbirth, and related medical
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 filing a
charge, reasonably
opposing discrimination,
or participating in a
discrimination lawsuit,
investigation, or proceeding

•  Interference, coercion, or
threats related to exercising
rights regarding disability
discrimination or pregnancy
accommodation

What Organizations are Covered?
•   Most private employers
•  State and local governments

(as employers)

•  Educational institutions
(as employers)

• Unions
• Staffing agencies

What Employment Practices can be Challenged 
as Discriminatory?
All aspects of employment, including:
• Discharge, firing, 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; pregnancy,
childbirth, or related medical
condition; or a sincerely-held
religious belief, observance
or practice

• Benefits
• Job training
• Classification
• Referral

•  Obtaining or disclosing
genetic information of
employees

•  Requesting or disclosing medical
information of employees

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

•  Conduct that coerces,
intimidates, threatens, or
interferes with someone
exercising their rights, or
someone assisting or
encouraging someone else
to exercise rights, regarding
disability discrimination
(including accommodation)
or pregnancy accommodation

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 filing 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 field office (information at  
www.eeoc.gov/field-office)  

E-Mail info@eeoc.gov

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

https://publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx
http://www.eeoc.gov/field-office
mailto:info%40eeoc.gov?subject=
http://www.eeoc.gov


EMPLOYERS HOLDING FEDERAL CONTRACTS OR SUBCONTRACTS

The Department of Labor’s Office of Federal Contract  
Compliance Programs (OFCCP) enforces the nondiscrimination 
and affirmative 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 affirmative 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 qualified individuals with disabilities from discrimination 
in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job  
training, classification, 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 qualified individual with a  
disability who is an applicant or employee, barring undue  
hardship to the employer. Section 503 also requires that  
Federal contractors take affirmative action to employ and  
advance in employment qualified 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 affirmative 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 files 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 affirmative action obligations under  
OFCCP’s authorities should contact immediately:

The Office 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 office, 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.

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  
financial assistance. Employment discrimination is covered by  
Title VI if the primary objective of the financial 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  
financial 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 financial 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 financial assistance,  
you should immediately contact the Federal agency providing 
such assistance.

(Revised 6/27/2023)

https://ofccphelpdesk.dol.gov/s/
https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact


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: 
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 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.

https://publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx
http://www.eeoc.gov/field-office
mailto:info%40eeoc.gov%20?subject=
http://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)

https://ofccphelpdesk.dol.gov/s/
https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact


All employees of this business, except specifically excluded executive officers, suffering work-related 
injuries may be entitled to Workers’ Compensation benefits from the employer or its insurance carrier. 

FORM 17 Revised 12/2020 

N.C. WORKERS’ COMPENSATION NOTICE TO INJURED WORKERS AND EMPLOYERS 

 

IF YOU HAVE A WORK-RELATED INJURY OR AN OCCUPATIONAL DISEASE 

The Employee Should: 

• Report the injury or occupational disease to the Employer immediately. 

• Give written notice to the Employer within 30 days. 

• File a claim with the Industrial Commission on a Form 18 immediately, but no later than 2 years from injury date or occupational 
disease. Give a copy to the Employer. 

• If medical treatment and wage loss compensation are not promptly provided, call the insurance carrier/administrator or request a 
hearing before the Industrial Commission using a Form 33 Request for Hearing. Commission forms are available at website 
www.ic.nc.gov or by calling the Help Line. 

• Your employer’s workers’ compensation insurance carrier is___________________________________________________________ . 

• The insurance policy number is____________________________________________________________________________________ . 

• Your employer’s workers’ compensation insurance policy is valid from___________________ until___________________________ . 
 

For assistance: Call the Industrial Commission HELP LINE—(800) 688-8349. 

The Employer Should: 

• Provide all necessary medical services to the Employee. 

• Report the injury to the carrier/administrator and file a Form 19 Report of Injury within 5 days with the Industrial Commission, if the 
Employee misses more than 1 day from work or if cumulative medical costs exceed $4,000.00. 

• Give a copy of your completed Form 19 to the Employee along with a copy of a blank Form 18 Notice of Accident. 

Ensure that compensation is promptly paid as required under the Workers’ Compensation Act. 

 

NORTH CAROLINA INDUSTRIAL COMMISSION 
1235 MAIL SERVICE CENTER 
RALEIGH, NORTH CAROLINA 27699-1235 

Website: www.ic.nc.gov 
 

TO EMPLOYER: THIS FORM MUST BE PROMINENTLY POSTED IF YOU HAVE WORKERS’ COMPENSATION INSURANCE OR QUALIFY AS SELF-INSURED. (N.C. Gen. Stat. §97-93). 

http://www.ic.nc.gov/
http://www.ic.nc.gov/


Todo empleado de este negocio que sufre lesiones relacionadas al trabajo puede tener derecho a beneficios de compensación 
laboral por parte del empleador o el portador de seguro del empleador, excepto oficiales ejecutivos expresamente excluídos. 

FORMA 17 Revisada 12/2020 

AVISO DE COMPENSACIÓN LABORAL A EMPLEADORES Y EMPLEADOS LESIONADOS 
 

SI USTED TIENE UNA LESIÓN RELACIONADA CON EL TRABAJO O UNA ENFERMEDAD OCUPACIONAL 

El Empleado deberá: 

• Reportar inmediatamente su lesión o enfermedad ocupacional a su empleador. 

• Notificar por escrito al empleador dentro de treinta (30) días que ocurre la lesión o enfermedad ocupacional. 

• Hacer inmediatamente un reclamo a la Comisión Industrial usando la Forma 18, no más tarde de (2) años de ocurrir o desarrollar 

su lesión o enfermedad ocupacional. 

• Si el tratamiento médico o el pago de compensación no es prontamente suministrado, llame a la compañía de seguros/administrador 

o requiera una audiencia ante la Comisión Industrial usando la Forma 33 Petición que la Demanda sea Asignada a una Audiencia. 

Las formas de la Comisión están disponibles en la página web www.ic.nc.gov o llamando a la Línea de Ayuda. 

• La compañía de seguros de compensación para trabajadores de su empleador es____________________________________________. 

• El número de la póliza de seguro es___________________________________________________________________________________. 

• La póliza de seguro de compensación para trabajadores de su empleador es válida desde _______________hasta__________________. 

Para asistencia: Llame a la Comisión Industrial LÍNEA DE AYUDA—(800) 688-8349. 

El Empleador deberá: 

• Proveer todos los servicios médicos necesarios al empleado. 

• Reportar la lesión a la compañía de seguros/administrador y a la Comisión Industrial usando la Forma 19 Reporte de Accidente 

dentro de cinco (5) días, si su empleado falta más de un (1) día de trabajo o si los gastos de tratamientos médicos exceden los 

$4,000.00. 

• Proveer a su empleado una copia de la Forma 19 y una copia en blanco de la Forma 18 Aviso de Accidente. 

• Pagar puntualmente compensación al empleado de acuerdo con el Acta de Compensación Laboral. 

 

NORTH CAROLINA INDUSTRIAL COMMISSION 
1235 MAIL SERVICE CENTER 
RALEIGH, NORTH CAROLINA 27699-1235 
Página Oficial en Español: www.ic.nc.gov 

 

 
EMPLEADOR: ESTA FORMA DEBE ESTAR VISIBLEMENTE PUBLICADA SI USTED TIENE SEGURO DE COMPENSACIÓN LABORAL O SI USTED CALIFICA PARA ESTAR AUTOASEGURADO. 
(N.C. Gen. Stat. § 97-93). 

http://www.ic.nc.gov/
http://www.ic.nc.gov/


Certificate of Coverage
and Notice to Workers as to Benefit Rights

Employers covered by the Employment Security Law of North Carolina (Chapter 96 of the North Carolina General Statutes) 
contribute to a special fund set aside for the payment of unemployment insurance benefits. No money is withheld from workers’ 
checks for unemployment insurance purposes.

If your work hours are substantially reduced or your job is eliminated due to lack of work you may qualify for unemployment in-
surance benefits.  If you work less than the equivalent of (3) customary scheduled full time days, during any payroll week because 
work was not available, you may be eligible for unemployment insurance benefits. An employer may file claims for employees 
through the use of automation in case of partial unemployment. An employer may file an attached claim for an employee only 
once during a benefit year, and the period of partial unemployment for which the claim is filed may not exceed six consecutive 
weeks. You must notify the employer of any wages earned from all sources during the payroll week. Unemployment insurance 
benefit payments are processed in Raleigh, North Carolina.  Please be sure that your employer has your correct mailing address. 

If you lose your job with this employer, you may contact the Department of Commerce, Division of Workforce Solutions (DWS) 
at www.nccommerce.com/workforce to assist you in securing suitable work.  DWS provides a wide variety of services free of 
charge.  If suitable work is not readily available you may file a claim for unemployment insurance benefits with the Division of 
Employment Security at des.nc.gov, or by phone at 877-841-9617.

By law, workers who become unemployed for other reasons or who refuse suitable work may be denied unemployment insurance 
benefits.

If you have any questions about unemployment insurance benefits or need more information, contact the Division of Employ-
ment Security at the address shown on the bottom of this poster.

 During Labor Disputes [Section 96-14.7(b)]

An individual is disqualified for benefits if the Division determines the individual’s total or partial unemployment is caused by a 
labor dispute at your place of employment or any location owned by the employer within the state of North Carolina. Once the 
labor dispute has ended, such workers shall continue to be ineligible for unemployment insurance benefits for the period of time 
that is reasonably necessary to resume operations in the workers’ place of employment

Instructions for Employers
1. Post this notice on your premises in such a place that all employees may see it. Additional 

copies may be obtained online at des.nc.gov.
2. You must notify affected workers of a vacation period within a reasonable period of time before 

it begins.
3. Benefit claims for attached workers may be filed online at des.nc.gov.

For More Information, Contact: 

North Carolina Department of Commerce 
Division of Employment Security
P.O. Box 25903
Raleigh, N.C. 27611
Telephone: (919) 707-1237  
des.nc.gov

http://des.nc.gov
http://des.nc.gov
http://des.nc.gov
http://des.nc.gov


Certificado de Cobertura 
y Aviso a Trabajadores respecto de los 

Derechos a Beneficios  

Los Empleadores que se encuentren cubiertos por la Ley de Seguridad de Empleo de Carolina del Norte (Capítulo 96 de los 
Estatutos Generales de Carolina del Norte) contribuyen a un fondo especial separado para el pago de los beneficios del seguro de 
desempleo. No se retiene dinero de los cheques de los trabajadores para efectos de seguro de desempleo. 

Si su jornada laboral ha sido reducida de manera sustancial o su trabajo ha sido eliminado debido a la falta de trabajo, usted podría 
calificar para los beneficios del seguro de desempleo. Si usted trabaja por menos del equivalente a (3) días completos programados en 
forma habitual, durante cualquier semana de nómina porque el trabajo no se encontraba disponible, usted podría calificar para los 
beneficios del seguro de desempleo. Un  empleador podrá presentar solicitudes para sus trabajadores mediante el uso de la automatización 
en el caso de desempleo parcial. Un empleador podrá presentar una solicitud adjunta para un trabajador solamente una vez durante un año 
de beneficios, y el período de desempleo parcial respecto del cual la solicitud es presentada no podrá exceder de seis semanas consecutivas. 
Usted debe notificar al empleador de todas las remuneraciones ganadas de todas las fuentes durante la semana de nómina. Los pagos del 
beneficio de seguro de desempleo son procesados en Raleigh, Carolina del Norte. Por favor asegúrese de que su empleador tenga su 
dirección correcta de envío de correspondencia.  

Si usted ha perdido su trabajo con este empleador, usted podrá contactar al Departamento de Comercio en la División de 
Soluciones de Fuerza Laboral (DWS) en el sitio web www.nccommerce.com/workforce donde se le entregará asistencia para la 
obtención de un trabajo adecuado. DWS proporciona una amplia variedad de servicios gratuitos. Si un trabajo adecuado no se encuentra 
disponible prontamente, usted podrá presentar una solicitud de beneficios de seguro de desempleo ante la División 
de Seguridad de Empleo en el sitio web des.nc.gov, o por vía telefónica al número 877-841-9617. 

Por ley, a los trabajadores que han pasado a ser desempleados por otras razones o que hayan rechazado un trabajo adecuado, se 
les puede negar los beneficios de seguro de desempleo. 

En caso de que usted tenga alguna pregunta sobre los beneficios del seguro de desempleo o requiera más información, contacte a 
la División de Seguridad de Empleo en la dirección mostrada al pie de este afiche. 

Durante Disputas Laborales [Sección 96-14.7(b)]

A un individuo se le descalifica de los beneficios si la División determina que el desempleo total o parcial del individuo es 
causado por una disputa laboral en su lugar de empleo o en algún sitio de propiedad del empleador dentro del Estado de 
Carolina del Norte. Una vez terminada la disputa laboral, aquellos trabajadores deberán seguir siendo no idóneos para 
la obtención de los beneficios del seguro de desempleo para el período de tiempo que sea necesariamente razonable 
para reanudar las operaciones en el lugar de empleo del trabajador.   

Instrucciones para Empleadores 
1. Publicar este aviso en su sitio en un lugar donde todos los trabajadores puedan verlo. Se

pueden obtener copias adicionales en línea en el sitio web des.nc.gov
2. Usted podrá notificar a los trabajadores afectados sobre un período de vacaciones dentro de un período de

tiempo razonable antes de que este comience.
3. Solicitudes de beneficios para trabajadores ligados de manera marginal pueden ser presentadas en línea en 

el sitio des.nc.gov 

DES recomienda encarecidamente enviar esta información. 

Para Más Información, Contactar al: 

Departamento de Comercio de Carolina del Norte 
División de Seguridad de Empleo
P.O. Box 25903 
Raleigh, N.C. 27611 
Teléfono: (919) 707-1237 
des.nc.gov 

Revisado el 16 de Diciembre de 2016 

http://www.nccommerce.com/workforce
http://des.nc.gov/
http://des.nc.gov/
http://des.nc.gov/
http://des.nc.gov/


WORKERS WITH 
DISABILITIES

Subminimum wages under section 14(c) are not applicable unless a worker’s disability actually impairs the 
worker’s earning or productive capacity for the work being performed. The fact that a worker may have a 
disability is not in and of itself sufficient to warrant the payment of a subminimum wage.

For purposes of payment of commensurate wage rates under a certificate, a worker with a disability is defined 
as: An individual whose earnings or productive capacity is impaired by a physical or mental disability, including 
those related to age or injury, for the work to be performed.

Disabilities which may affect productive capacity include an intellectual or developmental disability, psychiatric 
disability, a hearing or visual impairment, and certain other impairments. The following do not ordinarily affect 
productive capacity for purposes of paying commensurate wage rates: educational disabilities; chronic 
unemployment; receipt of welfare benefits; nonattendance at school; juvenile delinquency; and correctional 
parole or probation.

WORKER NOTIFICATION Each worker with a disability and, where appropriate, the parent or guardian of such worker, shall be informed 
orally and in writing by the employer of the terms of the certificate under which such worker is employed.

KEY ELEMENTS OF 
COMMENSURATE  
WAGE RATES

• Nondisabled worker standard—The objective gauge (usually a time study of the production of workers 
who do not have disabilities that impair their productivity for the job) against which the productivity of a 
worker with a disability is measured.

• Prevailing wage rate—The wage paid to experienced workers who do not have disabilities that impair their 
productivity for the same or similar work and who are performing such work in the area. Most SCA contracts 
include a wage determination specifying the prevailing wage rates to be paid for SCA-covered work.

• Evaluation of the productivity of the worker with a disability—Documented measurement of the 
production of the worker with a disability (in terms of quantity and quality).

The wages of all workers paid commensurate wages must be reviewed, and adjusted if appropriate, at periodic 
intervals. At a minimum, the productivity of hourly-paid workers must be reevaluated at least every six months 
and a new prevailing wage survey must be conducted at least once every twelve months. In addition, prevailing 
wages must be reviewed, and adjusted as appropriate, whenever there is a change in the job or a change in the 
prevailing wage rate, such as when the applicable state or federal minimum wage is increased.

WIOA The Workforce Innovation and Opportunity Act of 2014 (WIOA) amended the Rehabilitation Act by adding 
section 511, which places limitations on the payment of subminimum wages to individuals with disabilities by 
mandating the completion of certain requirements prior to and during the payment of a subminimum wage.

EXECUTIVE ORDER 
13658

Executive Order 13658, Establishing a Minimum Wage for Contractors, established a minimum wage that 
generally must be paid to workers performing on or in connection with a covered contract with the Federal 
Government. Workers covered by this Executive Order and due the full Executive Order minimum wage include 
workers with disabilities whose wages are calculated pursuant to certificates issued under section 14(c) of the 
FLSA.

FRINGE BENEFITS Neither the FLSA nor the PCA have provisions requiring vacation, holiday, or sick pay nor other fringe benefits 
such as health insurance or pension plans. SCA wage determinations may require such fringe benefit payments 
(or a cash equivalent). Workers paid under a certificate authorizing commensurate wage rates must receive the 
full fringe benefits listed on the SCA wage determination.

OVERTIME Generally, if a worker is performing work subject to the FLSA, SCA, and/or PCA, that worker must be paid at 
least 1 1/2 times their regular rate of pay for all hours worked over 40 in a workweek.

CHILD LABOR Minors younger than 18 years of age must be employed in accordance with the child labor provisions of the 
FLSA. No persons under 16 years of age may be employed in manufacturing or on a PCA contract.

PETITION PROCESS Workers with disabilities paid at subminimum wages may petition the Administrator of the Wage and Hour 
Division of the Department of Labor for a review of their wage rates by an Administrative Law Judge. No 
particular form of petition is required, except that it must be signed by the worker with a disability or his or her 
parent or guardian and should contain the name and address of the employer. Petitions should be mailed to: 
Administrator, Wage and Hour Division, U.S. Department of Labor, Room S-3502, 200 Constitution Avenue NW, 
Washington, D.C. 20210.

EMPLOYEE RIGHTS 
FOR WORKERS WITH DISABILITIES 

PAID AT SUBMINIMUM WAGES

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

www.dol.gov/whd

WH1284 REV 01/18

WAGE AND HOUR DIVISION
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

This establishment has a certificate authorizing the payment of subminimum wages to workers who are disabled for the work they are performing. 
Authority to pay subminimum wages to workers with disabilities generally applies to work covered by the Fair Labor Standards Act (FLSA), 
McNamara-O’Hara Service Contract Act (SCA), and/or Walsh-Healey Public Contracts Act (PCA). Such subminimum wages are referred to as 
“commensurate wage rates” and are less than the basic hourly rates stated in an SCA wage determination and/or less than the FLSA minimum wage 
of $7.25 per hour. A “commensurate wage rate” is based on the worker’s individual productivity, no matter how limited, in proportion to the wage and 
productivity of experienced workers who do not have disabilities that impact their productivity when performing essentially the same type, quality, and 
quantity of work in the geographic area from which the labor force of the community is drawn.

Employers shall make this poster available and display it where employees and the parents and guardians of workers with disabilities can readily see it.
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DERECHOS DE EMPLEADOS
PARA TRABAJADORES CON 

DISCAPACIDADES QUE PERCIBEN UN 
SALARIO INFERIOR AL MÍNIMO

Este establecimiento cuenta con un certificado que autoriza el pago de salarios inferiores al mínimo a trabajadores discapacitados por 
el trabajo que realizan. La autorización para pagar salarios inferiores al mínimo a trabajadores con discapacidades por lo general se 
aplica a trabajo regido por la Ley de Normas Justas de Trabajo (FLSA, por sus siglas en inglés), la Ley de Contratos por Servicios 
McNamara-O-Hara (SCA, por sus siglas en inglés) y/o por la Ley Walsh-Healey Sobre Contratos Públicos (PCA, por sus siglas en 
inglés). Tales salarios inferiores al mínimo se conocen como “tasas salariales conmensurables” y son inferiores a las tasas básicas por 
hora establecidas en la determinación de salarios de la SCA y/o inferiores al salario mínimo de $7.25 por hora según la FLSA. Una “tasa 
salarial conmensurable” se basa en la productividad individual del trabajador, no importa cuán limitada sea, en proporción al salario y 
a la productividad de los trabajadores experimentados que no tienen discapacidades que impactan su productividad cuando realizan 
esencialmente el mismo tipo, calidad y cantidad de trabajo en el área geográfica de la que proviene la fuerza laboral de la comunidad.

Los empleadores deben hacer disponible y exhibir este cartel en un lugar donde los empleados y los padres y tutores de los 
trabajadores con discapacidades lo puedan ver claramente.

TRABAJADORES 
CON 
DISCAPACIDADES

Los salarios inferiores al salario mínimo según la sección 14(c) no se aplican a menos que la discapacidad del trabajador realmente perjudique sus 
ingresos o su capacidad productiva para el trabajo que realiza. El hecho de que el trabajador pueda tener una discapacidad no es en sí suficiente 
para justificar el pago de un salario inferior al mínimo.

Para efectos de las tasas salariales conmensurables según un certificado, un trabajador con una discapacidad se define como: Una persona cuyos 
ingresos o capacidad productiva se ve afectada por una discapacidad física o mental, incluidas aquellas relacionadas con la edad o las lesiones, 
para que se realice el trabajo.

Las discapacidades que pueden afectar la capacidad productiva incluyen una discapacidad intelectual o de desarrollo, una discapacidad 
psiquiátrica, una discapacidad auditiva o visual, y algunas otras discapacidades. Lo siguiente normalmente no afecta la capacidad productiva con 
el propósito de pagar tasas de salarios conmensurables: discapacidades educativas, desempleo crónico, recibo de beneficios sociales, falta de 
asistencia a la escuela, delincuencia juvenil y libertad condicional o bajo palabra.

NOTIFICACIÓN AL 
TRABAJADOR

El empleador debe informar oralmente y por escrito a cada trabajador con una discapacidad y, cuando corresponda, al padre o tutor de dicho 
trabajador, sobre los términos del certificado según el cual dicho trabajador está empleado.
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ELEMENTOS 
CLAVES DE LAS 
TASAS DE SALARIO 
CONMENSURABLE

• Norma de trabajadores no discapacitados—El indicador objetivo (generalmente un estudio del tiempo de la producción de trabajadores que 
no tienen discapacidades que perjudiquen su productividad para el trabajo) contra el cual se mide la productividad de un trabajador con una 
discapacidad.

• Tasa de salario prevaleciente—El salario que se paga a trabajadores experimentados que no tienen discapacidades que perjudiquen su 
productividad por el mismo trabajo o trabajo similar y que realizan tal trabajo en el área. La mayor parte de los contratos SCA incluye una 
determinación de salario que especifica las tasas del salario prevaleciente que se tiene que pagar por el trabajo sujeto a SCA.

• Evaluación de la productividad del trabajador con una discapacidad—Medida documentada de la producción del trabajador con 
discapacidad (en términos de cantidad y calidad).

Los salarios de todos los trabajadores que perciben salarios conmensurables tienen que ser revisados, y ajustados si corresponde, en intervalos 
periódicos. Como mínimo, la productividad de los trabajadores asalariados por hora tiene que reevaluarse al menos cada seis meses y tiene 
que realizarse un estudio nuevo de salarios prevalecientes al menos una vez cada doce meses. Además, se tienen que revisar, y ajustar según 
corresponda, los salarios prevalecientes siempre que haya un cambio en el trabajo o en la tasa del salario prevaleciente, tal como cuando se 
incrementa el salario mínimo aplicable estatal o federal.

WIOA La Ley de Innovación y Oportunidades Laborales de 2014 (WIOA, por sus siglas en inglés) enmendó la Ley de Rehabilitación al agregar la sección 
511, la cual impone limitaciones en el pago de salarios inferiores a los mínimos a las personas con discapacidades al exigir el cumplimiento de 
ciertos requisitos antes y durante el pago de un salario inferior al mínimo.

ORDEN EJECUTIVA 
13658

La Orden Ejecutiva 13658, que establece un salario mínimo para contratistas, estableció un salario mínimo que generalmente tiene que pagarse 
a los trabajadores que cumplen un contrato o en conexión con un contrato sujeto al Gobierno Federal. Los trabajadores sujetos a esta Orden 
Ejecutiva y a los que se les debe el salario mínimo completo de la Orden Ejecutiva incluyen a los trabajadores con discapacidades cuyos salarios 
se calculan conforme a los certificados emitidos según la sección 14(c) de la FLSA.

BENEFICIOS 
COMPLEMENTARIOS

Ni la FLSA ni la PCA tienen disposiciones que requieran vacaciones, días festivos, o paga por enfermedad, ni otros beneficios complementarios 
como seguro de salud o planes de pensión. Las determinaciones de salario de SCA pueden requerir pagos de dicho beneficio complementario (o 
un equivalente en efectivo). Los trabajadores a los cuales se les paga según un certificado que autoriza tasas salariales conmensurables tienen 
que recibir enteramente los beneficios complementarios adicionales enumerados en la determinación de salario de SCA.

SOBRETIEMPO En general, si un trabajador se encuentra realizando un trabajo sujeto a la FLSA, SCA y/o PCA, se le tiene que pagar a ese trabajador tiempo y 
medio, es decir, 1 1/2 de su tasa regular de pago por todas las horas trabajadas después de las 40 horas en una semana laboral.

TRABAJO DE 
MENORES DE EDAD

Los menores de edad de menos de 18 años tienen que ser empleados de acuerdo con las disposiciones federales para el trabajo de menores de 
edad de la FLSA. Ninguna persona menor de 16 años de edad puede ser empleada en la manufactura o en un contrato de la PCA.

PROCESO DE 
SOLICITUD

Los trabajadores con discapacidades a los que se les paga salarios inferiores al salario mínimo pueden solicitarle al Administrador de la División 
de Horas y Salarios del Departamento de Trabajo que un Juez de Derecho Administrativo haga una revisión de las tasas de sus salarios. No se 
requiere ningún formulario particular de solicitud, excepto que tiene que ser firmado por el trabajador con una discapacidad o su padre o tutor y 
tiene que contener el nombre y la dirección del empleador. Las solicitudes se pueden enviar por correo a: Administrator, Wage and Hour Division, 
U.S. Department of Labor, Room S-3502, 200 Constitution Avenue NW, Washington, DC 20210.

DIVISIÓN DE HORAS Y SALARIOS 
DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE LOS ESTADOS UNIDOS

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

www.dol.gov/whd
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IF YOU HAVE THE RIGHT TO WORK

I   f you have the skills, experience, and legal right  
   to work, your citizenship or immigration status  
   shouldn’t get in the way.  Neither should the 
place you were born or another aspect of your 
national origin.  A part of U.S. immigration laws 
protects legally-authorized workers from discri-
mination based on their citizenship status and 
national origin.  You can read this law at  
8 U.S.C. § 1324b.  
The Immigrant and Employee Rights Section 
(IER) may be able to help if an employer treats 
you unfairly in violation of this law.
The law that IER enforces is 8 U.S.C. § 1324b.  The 
regulations for this law are at 28 C.F.R. Part 44.

Call IER if an employer:
Does not hire you or fires you because of your 
national origin or citizenship status (this may  
violate a part of the law at  
8 U.S.C. § 1324b(a)(1)) 
Treats you unfairly while checking your right to 
work in the U.S., including while completing the 
Form I-9  or using E-Verify (this may violate the 
law at 8 U.S.C. § 1324b(a)(1) or (a)(6))     
Retaliates against you because you are speaking 
up for your right to work as protected by this law 
(the law prohibits retaliation at  
8 U.S.C. § 1324b(a)(5)) 

Immigrant and Employee Rights Section (IER)
1-800-255-7688                     TTY 1-800-237-2515
www.justice.gov/ier
IER@usdoj.gov

This guidance document is not intended to be a final agency action, has no legally binding effect, and has no force or effect of law.  The document may be rescinded or 
modified at the Department’s discretion, in accordance with applicable laws.  The Department’s guidance documents, including this guidance, do not establish legally  
enforceable responsibilities beyond what is required by the terms of the applicable statutes, regulations, or binding judicial precedent.  For more information, see  
“Memorandum for All Components: Prohibition of Improper Guidance Documents,” from Attorney General Jefferson B. Sessions III, November 16, 2017.

U.S. Department of Justice, Civil Rights Division, Immigrant 
and Employee Rights Section, January 2019

DON’T LET ANYONE TAKE IT AWAY
The law can be complicated.  Call IER to get more 
information on protections from discrimination 
based on citizenship status and national origin.

https://www.justice.gov/crt/8-usc-1324b-unfair-immigration-related-employment-practices
https://www.justice.gov/crt/immigrant-and-employee-rights-section
https://www.uscis.gov/i-9-central
https://www.e-verify.gov/
http://www.justice.gov/ier


SI USTED TIENE DERECHO A TRABAJAR

S          i usted dispone de las capacidades, experiencia y     
          derecho legal a trabajar, su estatus migratorio o de    
          ciudadanía no debe representar un obstáculo, ni  
tampoco lo debe ser el lugar en que usted nació o  
ningún otro aspecto de su nacionalidad de origen.   
Existe una parte de las leyes migratorias de los EE. UU. 
que protegen a los trabajadores que cuentan con la 
debida autorización legal para trabajar de la  
discriminación por motivos de su estatus de  
ciudadanía o nacionalidad de origen.  Puede consultar 
esta ley contenida en la Sección 1324b del Título 8 del 
Código de los EE. UU. 
Es posible que la Sección de Derechos de  
Inmigrantes y Empleados (IER, por sus siglas en inglés) 
pueda ayudar si un empleador lo trata de una forma 
injusta, en contra de esta ley.
La ley que hace cumplir la IER es la Sección 1324b del 
Título 8 del Código de los EE. UU.  Los reglamentos de 
dicha ley se encuentran en la Parte 44 del Título 28 del 
Código de Reglamentos Federales.

Llame a la IER si un empleador:
No lo contrata o lo despide a causa de su  
nacionalidad de origen o estatus de ciudadanía (esto 
podría representar una vulneración de parte de la ley 
contenida en la Sección 1324b(a)(1) del Título 8 del 
Código de los EE. UU.) 
Lo trata de una manera injusta a la forma de  
comprobar su derecho a trabajar en los EE. UU., 
incluyendo al completar el Formulario I-9 o utilizar 
E-Verify (esto podría representar una vulneración de
la ley contenida en la Sección 1324b(a)(1) o (a)(6) del 
Título 8 del Código de los EE. UU.)    
Toma represalias en su contra por haber defendido 
su derecho a trabajar al amparo de esta ley (la ley 
prohíbe las represalias, según se indica en la Sección 
1324b(a)(5) del Título 8 del Código de los EE. UU.)

Sección de Derechos de Inmigrantes y Empleados (IER)

1-800-255-7688                               TTY 1-800-237-2515

www.justice.gov/crt-espanol/ier

IER@usdoj.gov  

  

Este documento de orientación no tiene como propósito ser una decisión definitiva por parte de la agencia, no tiene ningún efecto jurídicamente vinculante y puede ser  
rescindido o modificado a la discreción del Departamento, conforme a las leyes aplicables.  Los documentos de orientación del Departamento, entre ellos este documento de 
orientación, no establecen responsabilidades jurídicamente vinculantes más allá de lo que se requiere en los términos de las leyes aplicables, los reglamentos o los  
precedentes jurídicamente vinculantes.  Para más información, véase «Memorándum para Todos Los Componentes: La Prohibición contra Documentos de Orientación  
Impropias», del Fiscal General Jefferson B. Sessions III, 16 de noviembre del 2017.

Departamento de Justicia de los EE. UU., División de Derechos 
Civiles, Sección de Derechos de Inmigrantes y Empleados,  
enero del 2019

NO DEJE QUE NADIE SE LO QUITE
Esta ley puede ser complicada. Llame a la IER para más 
información sobre las protecciones existentes contra la 
discriminación por motivos del estatus de ciudadanía o 
la nacionalidad de origen.

https://www.justice.gov/crt/8-usc-1324b-unfair-immigration-related-employment-practices
https://www.justice.gov/crt/8-usc-1324b-unfair-immigration-related-employment-practices
https://www.justice.gov/crt-espanol/ier
https://www.justice.gov/crt-espanol/ier
https://www.uscis.gov/es/central-I-9
https://www.e-verify.gov/es
https://www.justice.gov/crt-espanol/ier
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