Know Your Rights:

Workplace Discrimination s lllegal

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

* Union members and
applicants for membership
in a union

* Job applicants

What Organizations are Covered?

* Most private employers ¢ Educational institutions

* State and local governments (as employers)

(as employers) ¢ Unions

o Staffing agencies

What Types of Employment Discrimination
are lllegal?

Under the EEOC’s laws, an employer may not discriminate against
you, regardless of your immigration status, on the bases of:

* Race * Genetic information

¢ Color (including employer requests
R for, or purchase, use, or

¢ Religion

disclosure of genetic tests,
genetic services, or family
medical history)

¢ National origin

* Sex (including pregnancy
and related conditions,
sexual orientation, or
gender identity)

* Age (40 and older)

¢ Disability

 Retaliation for filing a
charge, reasonably
opposing discrimination,
or participatingin a
discrimination lawsuit,
investigation, or proceeding.

What Employment Practices can be Challenged
as Discriminatory?

All aspects of employment, including:

* Discharge, firing, or lay-off e Job training

* Harassment (including * Classification
unwelcome verbal or

physical conduct)

e Referral

e Obtaining or disclosing
genetic information of
employees

* Hiring or promotion

* Assignment

e Pay (unequal wages or
compensation)

« Failure to provide
reasonable accommodation

® Requesting or disclosing medical
information of employees

e Conduct that might reasonably
discourage someone from

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

opposing discrimination, filing
a charge, or participating in an
investigation or proceeding.

* Benefits

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.




EMPLOYERS HOLDING FEDERAL CONTRACTS OR SUBCONTRACTS

The Department of Labor’s Office of Federal Contract Protected Veteran Status

Compliance Programs (OFCCP) enforces the nondiscrimination : - - g
and affirmative action commitments of companies doing business The Vietnam Era Veterans’ Readjustment Assistance Act of 1974,

with the Federal Government. If you are applying for a job with, as a_mended, 38 Q.S.C. 4;12, prohibi.ts employmgnt discrimination
or are an employee of, a company with a Federal contract or against, and requires afﬁrmahve action to recruit, employ, and
subcontract, you are protected under Federal law from advance in employ_ment, disabled veterans, recently separated
discrimination on the following bases: veterans (i.e., within three years of discharge or release from

active duty), active duty wartime or campaign badge veterans,

s : it or Armed Forces service medal veterans.
Race, Color, Religion, Sex, Sexual Orientation,

Gender Identity, National Origin Retaliation

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.

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
Asking About, Disclosing, or Discussing Pay nondiscrimination or affirmative action obligations under

: - OFCCP’s authorities should contact immediately:
Executive Order 11246, as amended, protects applicants and

employees of Federal contractors from discrimination based on The Office of Federal Contract Compliance Programs (OFCCP)
inquiring about, disclosing, or discussing their compensation or U.S. Department of Labor
the compensation of other applicants or employees. 200 Constitution Avenue, N.W.

Washington, D.C. 20210
Disability 1-800-397-6251 (toll-free)
Section 503 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended, If you are deaf, hard of hearing, or have a speech disability, please dial
protects qualified individuals with disabilities from discrimination ~ 7-1-1 to access telecommunications relay services. OFCCP may also
in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job be contacted by submitting a question online to OFCCP’s Help Desk
training, classification, referral, and other aspects of employment at https://ofccphelpdesk.dol.gov/s/, or by calling an OFCCP regional
by Federal contractors. Disability discrimination includes not or district office, listed in most telephone directories under U.S.
making reasonable accommodation to the known physical or Government, Department of Labor and on OFCCP’s “Contact Us”
mental limitations of an otherwise qualified individual with a webpage at https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact.

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.

PROGRAMS OR ACTIVITIES RECEIVING FEDERAL FINANCIAL ASSISTANCE

Race, Color, National Origin, Sex Individuals with Disabilities

In addition to the protections of Title VII of the Civil Rights Act Section 504 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended,

of 1964, as amended, Title VI of the Civil Rights Act of 1964, as prohibits employment discrimination on the basis of disability
amended, prohibits discrimination on the basis of race, color in any program or activity which receives Federal financial assistance.
or national origin in programs or activities receiving Federal Discrimination is prohibited in all aspects of employment against
financial assistance. Employment discrimination is covered by persons with disabilities who, with or without reasonable

Title VI if the primary objective of the financial assistance is accommodation, can perform the essential functions of the job.
provision of employment, or where employment discrimination

causes or may cause discrimination in providing services under If you believe you have been discriminated against in a program
such programs. Title IX of the Education Amendments of 1972 of any institution which receives Federal financial assistance,
prohibits employment discrimination on the basis of sex in you should immediately contact the Federal agency providing
educational programs or activities which receive Federal such assistance.

financial assistance.

(Revised 10/20/2022)



EMPLOYEE RIGHTS

UNDER THE FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT

THE UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR WAGE AND HOUR DIVISION

LEAVE
ENTITLEMENTS

BENEFITS &
PROTECTIONS

ELIGIBILITY
REQUIREMENTS

REQUESTING
LEAVE

EMPLOYER
RESPONSIBILITIES

ENFORCEMENT

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

¢ The birth of a child or placement of a child for adoption or foster care;

* To bond with a child (leave must be taken within one year of the child's birth or placement);

» To care for the employee's spouse, child, or parent who has a qualifying serious health condition;

¢ Forthe employee’s own qualifying serious health condition that makes the employee unable to perform the employee’s job;

* For qualifying exigencies related to the foreign deployment of a military member who is the employee’s spouse,
child, or parent.

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

An employee does not need to use leave in one block. When it is medically necessary or otherwise permitted, employees
may take leave intermittently or on a reduced schedule.

Employees may choose, or an employer may require, use of accrued paid leave while taking FMLA leave. If an employee
substitutes accrued paid leave for FMLA leave, the employee must comply with the employer's normal paid leave policies.

While employees are on FMLA leave, employers must continue health insurance coverage as if the employees were not on leave.

Upon return from FMLA leave, most employees must be restored to the same job or one nearly identical to it with
equivalent pay, benefits, and other employment terms and conditions.

An employer may not interfere with an individual's FMLA rights or retaliate against someone for using or trying to use FMLA lcave,
opposing any practice made unlawful by the FMLA, or being involved in any proceeding under or related to the FMLA.

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

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

*Special “hours of service” requirements apply to aitline flight crew employees.

Generally, employees must give 30-days' advance notice of the need for FMLA leave. If it is not possible to give 30-days’ notice,
an employee must notify the employer as soon as possible and, generally, follow the employer's usual procedures.

Employees do not have to share a medical diagnosis, but must provide enough information to the employer so it can determine
if the leave qualifies for FMLA protection. Sufficient information could include informing an employer that the employee is or
will be unable to perform his or her job functions, that a family member cannot perform daily activities, or that hospitalization or
continuing medical treatment is necessary. Employees must inform the employer if the need for leave is for a reason for which
FMLA leave was previously taken or certified.

Employers can require a certification or periodic recertification supporting the need for leave. If the employer determines that the
certification is incomplete, it must provide a written notice indicating what additional information Is required.

Once an employer becomes aware that an employee's need for leave is for a reason that may qualify under the FMLA, the
employer must notify the employee if he or she is eligible for FMLA leave and, if eligible, must also provide a notice of rights and
responsibilities under the FMLA. If the employee is not eligible, the employer must provide a reason for ineligibility.

Employers must notify its employees if leave will be designated as FMLA leave, and if so, how much leave will be designated as
FMLA leave.

Employees may file a complaint with the U.S. Department of Labor, Wage and Hour Divislon, or may bring a private lawsult
against an employer.

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

For additional information or to file a complaint: o0
=

1-866-4-USWAGE Bt

(1-866-487-9243)  TTY: |-877-889-6627

www.dol.gov/whd SINHB

U.S. Department of Labor | Wage and Hour Division WAGE AND HOUR DIVISION

WH1420 REV 04/16



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.

PROHIBITIONS

EXEMPTIONS

EXAMINEE
RIGHTS

ENFORCEMENT

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.

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.

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.

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.

THE LAW REQUIRES EMPLOYERS TO DISPLAY THIS POSTER
WHERE EMPLOYEES AND JOB APPLICANTS CAN READILY SEE IT.

1-866-487-9243
TTY: 1-877-889-5627
www.dol.gov/whd

WAGE AND HOUR DIVISION

UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR

\WH1462  REV 0//16



La Comision 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 discriminacién en el empleo. Si cree que ha
sido discriminado(a) en el trabajo o al solicitar un trabajo, la EEOC puede ayudarle.

¢Quién esta Protegido?

* Empleados (actuales y anteri-
ores), incluyendo gerentes y
empleados temporales

* Aplicantes de trabajo

* Miembros de sindicatos y
Solicitantes de membresfa en
un sindicato

¢Qué Organizaciones estan Cubiertas?

* La mayoria de los
empleadores privados

¢ Instituciones educativas

(como empleadores)
* Gobiernos estatales y locales e Sindicatos

(como empleadores) * Agencias de empleo

¢Qué Tipos de Discriminacién Laboral son
llegales?

Segln las leyes de la EEOC, un empleador no puede discrim-
inarlo, independientemente de su estatus migratorio, por
motivos de:

* Raza * Informacidn genética

e Color (incluyendo solicitudes del
iy empleador para la compr:

* Religion Piedibiidie B8,

el uso o la divulgacién de
pruebas genéticas, servicios
genéticos o historial médico
familiar)

» Origen nacional

¢ Sexo (incluyendo embarazo
y condiciones relacionadas,
orientacidn sexual o identi-

dad de genero) tar un cargo, oponerse razon-

* Edad (40 afios 0 mas)

* Discapacidad o participar en una demanda,

investigacién o procedimiento

por discriminacidn.

* Tomar represalias por presen-

ablemente a la discriminacion

¢Qué Practicas Laborales Pueden ser
Discriminatorias?

Todos los aspectos del empleo, incluyendo:
¢ Despidos » Clasificacién

* Acoso (incluyendo conducta
fisica o verbal no deseada)

* Referencias

* Obtencion o divulgacidn de
informacién genética de los
empleados

* Contratacion o promocion

* Asignaciones

* Solicitud o divulgacién de
informacion médica de los
empleados

* Remuneracién (salarios
desiguales o compensacion)

¢ Falta de proporcionar
adaptaciones razonables para
una discapacidad o para la
creencia, observancia o
practica de una fe religiosa
sinceramente realizada

» Conducta que podria desalen-
tar razonablemente a alguien
de oponerse a la discrimi-
nacién, presentar un cargo
o participar en una investi-

s acion o procedimiento.
¢ Beneficios g P

* Formacidn profesional

¢Qué Puede Hacer si Cree que ha Ocurrido
Discriminacion?

Comuniquese con la EEOC de inmediato si sospecha discrimi-
nacion. No demore, porque existen limites de tiempo estrictos
para presentar una denuncia por discriminacién (180 o 300 dias,
segun el lugar donde viva o trabaje). Puede comunicarse con la
EEOC de cualquiera de las siguientes maneras:

Presentar una consulta a través del Portal Piblico de la EEQC:
https://publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx

Llame  1-800-669-4000 (numero gratuito)
1-800-669-6820 (TTY)
1-844-234-5122 (Video Teléfono de ASL)

Visite  una Oficina de Campo de la EEOC (informacién en

www.eeoc.gov/field-office)

Corre Electrénico: info@eeoc.gov

Informacion adicional sobre la EEOC, incluyendo
informacién sobre cdmo presentar un cargo de
discriminacidn, esta disponible en WWw.eeoc.gov/es.




EMPLEADORES QUE TIENEN CONTRATOS O SUBCONTRATOS FEDERALES

La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos Federales Estatus Protegido Como Veterano
(OFCCP, por sus siglas en inglés) del Departamento de Trabajo

hace cumplir los compromisos de no discriminacién y accién EI. Acta de Asistencia pa.r.a el Reajuste de los Veteranos de l? Er‘a c}e
afirmativa de las empresas que hacen negocios con el gobierno Vlet'rl\am de 1974, mo_dlﬁcade?,’38 L'J.S.C. .4212' prohibe la discrimi-
federal. Si esté solicitando un trabajo con, o es un empleado de nacion laboral y requiere accién aﬁrnjatlva p.ara reclutar, emplear
una empresa con un contrato o subcontrato federal, usted est4 Y vanger en el empleoa Mgtelanos discapacitados, veteranos
protegido(a) por la ley federal contra la discriminacion en las recientemente separados (es degr, dentro de los t'res afios poste-
siguientes bases: riores al su separacién o liberacién del servicio activo, veteranos

en servicio activo en tiempo de guerra o insignia de campafia, o

S *: B veteranos con medallas de servicio de las fuerzas armadas.
Raza, Color, Religion, Sexo, Orientacién Sexual,

Identidad de Género, Origen Nacional Represalias

La Orden Ejecutiva 11246, enmendada, prohibe la discriminacién
laboral por parte de los contratistas federales por motivos de
raza, color, religién, sexo, orientacién sexual, identidad de género
u origen nacional, y requiere accidn afirmativa para garantizar la
igualdad de oportunidades en todos los aspectos del empleo.

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

Cualquier persona que crea que un contratista ha violado sus
Preguntar, Divulgar o Discutir Salarios obligaciones de no discriminar o accién afirmativa bajo las autori-

d i i i J
La Orden Ejecutiva 11246, enmendada, protege a los solicitantes Adsede 8 OFCCE debe comunicalse de Inmediate eon

y empleados de contratistas federales de la discriminacién basada |, Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos Federales
en preguntar, divulgar o discutir su compensacién o la compen- (OFCCP),

sacién de otros solicitantes o empleados. Departamento de Trabajo de los EE. UU.,

200 Constitution Avenue, N.W.
Discapacidad Washington, D.C. 20210

; PR : 1-800-397-6251 (llamada gratuita).
La Seccién 503 del Acta de Rehabilitacién de 1973, segin enmenda-

da, protege a las personas calificadas con discapacidades contra la
discriminacién en la contratacion, promocién, despido, pago, ben-
eficios complementarios, capacitacion laboral, clasificacion, referen-
cias y otros aspectos del empleo por parte de contratistas federales.
La discriminacién por discapacidad incluye no hacer adaptaciones
razonables a las limitaciones fisicas o mentales conocidas de una
persona con una discapacidad que de otro modo calificaria y que

es un solicitante o empleado, a menos que haga una dificultad
excesiva para el empleador. La Seccién 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.

PROGRAMAS O ACTIVIDADES QUE RECIBEN ASISTENCIA FINANCIERA FEDERAL

Raza, Color, Origen Nacional, Sexo Personas con Discapacidades

Ademas de las protecciones del Titulo VIl del Acta de Derechos Ci-  La Seccién 504 del Acta de Rehabilitacion de 1973, enmendada,

viles de 1964, seguin enmendada, el Titulo VI del Acta de Derechos prohibe la discriminacién laboral por motivos de discapacidad en
Civiles de 1964, segiin enmendada, prohibe la discriminacién por cualquier programa o actividad que reciba asistencia financiera
motivos de raza, color, u origen nacional en programas o activi- federal. Esta prohibida la discriminacién en todos los aspectos de
dades que reciben asistencia financiera. La discriminacion laboral empleo contra las personas con discapacidades que, con o sin ajustes
estd cublerta por el Tftulo VI si el objetivo principal de la asistencia razonables, pueden desempefiar las funciones esenciales del trabajo.
financiera es la provisién de empleo, o cuando la discriminacién

laboral cause o pueda causar discriminacién en la prestacién de Si cree que ha sido discriminado(a) en un programa de cualquier
servicios bajo dichos programas. El Titulo IX de las Enmiendas de  institucién que recibe asistencia financiera federal, debe

Educacién de 1972 prohibe la discriminacién laboral por razén de  comunicarse de inmediato con la agencia federal que brinda dicha
sexo en programas o actividades educativas que reciben asistencia  asistencia.

financiera federal.

Si es sordo, tiene problemas de audicién o tiene una discapaci-
dad del habla, marque 7-1-1 para acceder a los servicios de
retransmisién de telecomunicaciones. También se puede contac-
tar a la OFCCP enviando una pregunta en linea 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
mayoria de los directorios telefénicos bajo

(Actualizado 10-20-2022)



DERECHOS DEL EMPLEADO

SEGUN LA

LEY DE AUSENCIA FAMILIAR Y MEDICA

DIVISION DE HORAS Y SALARIOS DEL DEPARTAMENTO DE EE. UU.

DE LOS DERECHOS
DE LA LICENCIA

BENEFICIOS Y
PROTECCIONES

REQUISITOS
DE ELEGIBILIDAD

PEDIDO DE LA
LICENCIA

RESPONSABILIDADES
DEL EMPLEADOR

CUMPLIMIENTO

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

¢ Elnacimiento de un hijo o la colocacion de un hijo en adopcién o en hogar de crianza;

* Para establecer lazos afectivos con un nifio (la licencia debe ser tomada dentro del primer afio del nacimiento o
la colocacién del nino);

¢ Para cuidar al cényuge del empleado, al hijo, o al padre que tenga un problema de salud serlo que callfique;

» Debldo a un problema de salud serlo del mismo empleado que califique y que resulte en que el empleado no
pueda realizar su trabajo;

¢ Por exigencias que califiquen relacionadas con el despliegue de un miembro de las fuerzas armadas que sea
conyuge del empleado, hijo o padre.

Un empleado elegible que es conyuge, hijo, padre o familiar mas cercano del miembro de las fuerzas armadas que
estd cubierto, pucde tomarse hasta 26 semanas de licencia bajo la Ley de Ausencia Familiar y Médica (FMLA, por sus
siglas en inglés) en un periodo de 12 meses para cuidar al miembro de las fuerzas armadas que tenga una lesién o
enfermedad serla.

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

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

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

Después de regresar de la licencia bajo la FMLA, a la mayoria de los empleados se les tiene que restablecer el mismo
trabajo o uno casl ldéntico, con el pago, los beneficlos y otros términos y otras condiclones de empleo equivalentes.

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

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

¢ Haber trabajado para el empleador por 0 menos 12 meses;
¢ Tener por lo menos 1,250 horas de servicio en los 12 meses previos a tomar la licencia*; y
¢ Trabajar en el lugar donde el empleador tiene al menos 50 empleados

dentro de 75 millas del lugar de trabajo del empleado.

*Requisitos especiales de “horas de servicio” se aplican a empleados de una tripulacién de una aerolinea.

En general, los empleados tienen que pedir la licencia necesarla bajo la FMLA con 30 dfas de anticipacion. Sl no es posible
avisar con 30 dias de anticipacién, un empleado tiene que notificar al empleador lo més pronto posible y, generalmente, seguir
los procedimientos usuales del empleador.

Los empleados no tienen que informar un diagndstico médico, pero tienen que proporcionar informacién suficiente para que
el empleador pueda determinar si la ausencia califica bajo la proteccién de la FMLA. La Informacién suficiente padria incluir
informarle al empleador que el empleado esta o estara incapacitado para realizar sus funciones laborales, que un miembro
de la familia no puede realizar las actividades diarias, o que una hospitalizacion o un tratamiento médico es necesario. Los
empleados tienen que informar al empleador si la necesidad de la ausencia es por una razén por la cual la licencia bajo la
FMLA fue previamente tomada o certificada.

Los empleadores pueden exigir un certificado o una recertificacién periddica que respalde la necesitad de Ia licencia. S
el empleado determina que la certificacién esta incompleta, tiene que proporcionar un aviso por escrito indlcando qué
informacion adicional se requiere.

Una vez que el empleador tome conocimiento que la necesldad de la ausencia del empleado es por una razén que puede
calificar bajo la FMLA, el empleador tiene que notificar al empleado si él o ella es elegible para una licencia bajo FMLAYY, si es
elegible, también tiene que proporcionar un aviso de los derechos y las responsabilidades segun la FMLA. Si el empleado no es
elegible, el empleador tiene que brindar una razén por la cual no es elegible.

Los empleadores tienen que notificar a sus empleados si la ausencia seré designada como licencia bajo la FMLA, y de ser asf,
cuanta ausencia sera designada como licencia bajo la FMLA,

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

La FMLA no afecta a ninguna lcy federal o estatal que prohiba la discriminacion ni sustituye a ninguna ley estatal o local o
convenio colectivo de negociacion que proporcione mayores derechos de ausencias familiares o médicas.

Para informacion adicional o para presentar un reclamo:

1-866-4-USWAGE
(

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

www.dol.gov/whd SIMHE
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DERECHOS oet EMPLEADO

LEY PARA LA PROTECCION DEL EMPLEADO
CONTRA LA PRUEBA DEL POLIGRAFO

La Ley Para La Proteccion del Empleado contra la
Prueba de Poligrafo le prohibe a la mayoria de los
empleadores del sector privado que utilice pruebas

con detectores de mentiras durante el periodo
de pre-empleo o durante el servicio de empleo.

PROHIBICIONES Generalmente se le prohibe 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 administracion de pruebas de poligrafo (un tipo de
detector de mentiras) en el sector privado, sujeta a ciertas restricciones,
a ciertos aspirantes para empleos en companias de seguridad (vehiculos
blindados, sistemas de alarma y guardias). También se les permite el uso
de éstas a compafifas que fabrican, distribuyen y dispensan productos
farmacéuticos.

La Ley también permite la administracién de estas pruebas de poligrafo,
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 dafios econémicos al empleador.

La Ley no substituye ninguna provisién de cualquier otra ley estatal
o local ni tampoco a tratos colectivos que sean mas rigurosos con
respecto a las pruebas de poligrafo.

DERECHOS En casos en que se permitan las pruebas de poligrafo, éstas deben

DE LOS ser administradas bajo una cantidad de normas estrictas en cuanto a

EXAMINADOS su admmmtramc’gry y du_racién. Los examinados tienen un numero de '
derechos especificos, incluyendo el derecho de advertencia por escrito
antes de someterse a la prueba, el derecho a negarse a someterse a la
prueba o a descontinuarla, al igual que el derecho a negarse a que los
resultados de la prueba estén al alcance de personas no autorizadas

CUMPLIMIENTO El/La Secretario(a) de Trabajo puede entablar pleitos para impedir
violaciones y puede imponer penas pecuniarias civiles contra los
violadores. Los empleados o solicitantes a empleo también tienen
derecho a entablar sus propios pleitos en los tribunales.

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

1-866-487-9243
TTY: 1-877-889-562
www.dol.gov/whd
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