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PER HOUR

OVERTIME PAY

CHILD LABOR

TIP CREDIT

ENFORCEMENT

ADDITIONAL
INFORMATION

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

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 under the following conditions: 

 	No more than
	    • 3 hours on a school day or 18 hours in a school week; 
	    • 8 hours on a non-school day or 40 hours in a non-school week. 

Also, work may not begin before 7 a.m. or end after 7 p.m., except from June 1 through Labor Day, when 
evening hours are extended to 9 p.m.  Different rules apply in agricultural employment.  

Employers of “tipped employees” must pay 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. 
Certain other conditions must also be met.

The Department of Labor may recover back wages either administratively or through court action, for the 
employees that have been underpaid in violation of the law. Violations may result in civil or criminal action. 

Employers may be assessed civil money penalties of up to $1,100 for each willful or repeated violation of 
the minimum wage or overtime pay provisions of the law and up to $11,000 for each employee who is the 
subject of a violation of the Act’s child labor provisions. In addition, a civil money penalty of up to $50,000 
may be assessed for each child labor violation that causes the death or serious injury of any minor employee, 
and such assessments may be doubled, up to $100,000, when the violations are determined to be willful 
or repeated. The law also prohibits discriminating against or discharging workers who file a complaint or 
participate in any proceeding under the Act.

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

Islands. 
• Some state laws provide greater employee protections; employers must comply with both.
• The law requires employers to display this poster where employees can readily see it.
• Employees under 20 years of age may be paid $4.25 per hour during their first 90 consecutive calendar days 

of employment with an employer. 
• Certain full-time students, student learners, apprentices, and workers with disabilities may be paid less than 

the minimum wage under special certificates issued by the Department of Labor. 
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POR HORA

PAGO DE 
SOBRETIEMPO    

EMPLEO DE 
MENORES DE 
EDAD	      

CRÉDITO POR                    
PROPINAS   
                             

CUMPLIMIENTO

INFORMACIÓN           	
ADICIONAL                                      

Por lo menos tiempo y medio (1½) de su tasa regular de pago por todas las horas trabajadas en exceso de 40 en una 
semana laboral.

El empleado ha de tener por lo menos 16 años de edad para trabajar en la mayoría de los trabajos no agrícolas y por lo 
menos tener 18 años para trabajar en trabajos no agrícolas declarados arriesgados por el/la Secretario(a) de Trabajo.
	
Jóvenes de 14 y 15 años de edad pueden trabajar fuera de horas escolares en varios trabajos que no sean en fabricación, 
minería, o arriesgados, bajo las siguientes condiciones:
	

No más de 
• 3 horas en un día escolar o 18 horas en una semana escolar;
• 8 horas en un día no escolar o 40 horas en una semana no escolar.

  				         
Además, el trabajo no puede empezar antes de las 7 de la mañana o terminar después de las 7 de la tarde salvo del 
primero de junio hasta el Día de Labor, cuando las horas de la tarde se extienden hasta las 9 de la noche.  Se aplican 
reglas distintas al empleo agrícola.

Empresarios de empleados que reciben propinas han de pagar un salario en efectivo de por lo menos $2.13 por hora si 
declaran un crédito por propina contra sus obligaciones hacia el salario mínimo.  Si las propinas del empleado combinadas 
con el salario en efectivo que paga el empresario de por lo menos $2.13 por hora no equivalen al salario mínimo por hora, el 
empresario ha de suplir la diferencia.  También se tiene que cumplir con otras condiciones.

El Departamento de Trabajo puede recuperar salarios atrasados administrativamente o mediante acción legal en los 
tribunales, para empleados a los cuales se les haya pagado por debajo y en violación de la ley.
	
A los empresarios se les puede imponer penas pecuniarias civiles de hasta $1,100 por cada infracción intencional o 
repetida de las provisiones de la ley del pago del salario mínimo y del pago de sobretiempo y hasta $11,000 por cada 
empleado que sea empleado en violación de las provisiones de la ley sobre el empleo de menores.  Adicionalmente, se 
puede imponer una pena pecuniaria civil de hasta $50,000 por cada infracción de las provisiones sobre el empleo de 
menores si causa la muerte o una lesión seria de un empleado menor de edad, y se pueden doblar dichas avaluaciones, 
hasta $100,000, cuando se determinan que las infracciones son intencionales o repetidas.  La ley también prohíbe la 
discriminación o el despido del trabajador por haber presentado una denuncia o por participar en cualquier procedimiento 
bajo la Ley.
                                 
• Ciertas ocupaciones y ciertos establecimientos están exentos de las provisiones de pago de salario mínimo y de 

sobretiempo.
• Se aplican provisiones especiales a trabajadores de Samoa Americana y de la Comunidad de las Islas Marianas del Norte.
• Algunas leyes estatales proveen más protecciones al empleado; el empresario ha de cumplir  

con ambas.
• La ley exige que los empresarios pongan este cartel donde los empleados lo puedan ver fácilmente.
• A los empleados menores de 20 años de edad se les puede pagar menos de $4.25 por hora durante los primeros 90 días 

civiles consecutivos de empleo con un empresario.
• Se les puede pagar menos del salario mínimo bajo ciertos certificados especiales emitidos por el Departamento de 

Trabajo a ciertos estudiantes de tiempo completo, estudiantes aprendices y a trabajadores con impedimentos.
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EMPLOYEE RIGHTS AND RESPONSIBILITIES 
 UNDER THE FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT 

Basic Leave Entitlement 
FMLA requires covered employers to provide up to 12 weeks of unpaid, job-
protected leave to eligible employees for the following reasons:  
• For incapacity due to pregnancy, prenatal medical care or child birth; 
• To care for the employee’s child after birth, or placement for adoption 

or foster care; 
• To care for the employee’s spouse, son or daughter, or parent, who has 

a serious health condition; or 
• For a serious health condition that makes the employee unable to 

perform the employee’s job. 
 

Military Family Leave Entitlements 
Eligible employees with a spouse, son, daughter, or parent on active duty or 
call to active duty status in the National Guard or Reserves in support of a 
contingency operation may use their 12-week leave entitlement to address 
certain qualifying exigencies.  Qualifying exigencies may include attending 
certain military events, arranging for alternative childcare, addressing certain 
financial and legal arrangements, attending certain counseling sessions, and 
attending post-deployment reintegration briefings. 
 
FMLA also includes a special leave entitlement that permits eligible 
employees to take up to 26 weeks of leave to care for a covered 
servicemember during a single 12-month period.  A covered servicemember 
is a current member of the Armed Forces, including a member of the 
National Guard or Reserves, who has a serious injury or illness incurred in 
the line of duty on active duty that may render the servicemember medically 
unfit to perform his or her duties for which the servicemember is undergoing 
medical treatment, recuperation, or therapy; or is in outpatient status; or is on 
the temporary disability retired list. 
 

Benefits and Protections 
During FMLA leave, the employer must maintain the employee’s health 
coverage under any “group health plan” on the same terms as if the employee 
had continued to work.  Upon return from FMLA leave, most employees 
must be restored to their original or equivalent positions with equivalent pay, 
benefits, and other employment terms. 
 
Use of FMLA leave cannot result in the loss of any employment benefit that 
accrued prior to the start of an employee’s leave. 
 

Eligibility Requirements  
Employees are eligible if they have worked for a covered employer for at 
least one year, for 1,250 hours over the previous 12 months, and if at least 50 
employees are employed by the employer within 75 miles. 
 

Definition of Serious Health Condition 
A serious health condition is an illness, injury, impairment, or physical or 
mental condition that involves either an overnight stay in a medical care 
facility, or continuing treatment by a health care provider for a condition that 
either prevents the employee from performing the functions of the 
employee’s job, or prevents the qualified family member from participating 
in school or other daily activities. 
 
Subject to certain conditions, the continuing treatment requirement may be 
met by a period of incapacity of more than 3 consecutive calendar days 
combined with at least two visits to a health care provider or one visit and a 
regimen of continuing treatment, or incapacity due to pregnancy, or 
incapacity due to a chronic condition.  Other conditions may meet the 
definition of continuing treatment. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Use of Leave 
An employee does not need to use this leave entitlement in one block.  Leave 
can be taken intermittently or on a reduced leave schedule when medically 
necessary.  Employees must make reasonable efforts to schedule leave for 
planned medical treatment so as not to unduly disrupt the employer’s 
operations.  Leave due to qualifying exigencies may also be taken on an 
intermittent basis. 
 

Substitution of Paid Leave for Unpaid Leave 
Employees may choose or employers may require use of accrued paid leave 
while taking FMLA leave.  In order to use paid leave for FMLA leave, 
employees must comply with the employer’s normal paid leave policies. 
 

Employee Responsibilities 
Employees must provide 30 days advance notice of the need to take FMLA 
leave when the need is foreseeable.  When 30 days notice is not possible, the 
employee must provide notice as soon as practicable and generally must 
comply with an employer’s normal call-in procedures. 
 
Employees must provide sufficient information for the employer to 
determine if the leave may qualify for FMLA protection and the anticipated 
timing and duration of the leave.  Sufficient information may include that the 
employee is unable to perform job functions, the family member is unable to 
perform daily activities, the need for hospitalization or continuing treatment 
by a health care provider, or circumstances supporting the need for military 
family leave.  Employees also must inform the employer if the requested 
leave is for a reason for which FMLA leave was previously taken or certified. 
Employees also may be required to provide a certification and periodic 
recertification supporting the need for leave.  
 

Employer Responsibilities 
Covered employers must inform employees requesting leave whether they 
are eligible under FMLA.  If they are, the notice must specify any additional 
information required as well as the employees’ rights and responsibilities.  If 
they are not eligible, the employer must provide a reason for the ineligibility. 
 
Covered employers must inform employees if leave will be designated as 
FMLA-protected and the amount of leave counted against the employee’s 
leave entitlement.  If the employer determines that the leave is not FMLA-
protected, the employer must notify the employee. 
 

Unlawful Acts by Employers 
FMLA makes it unlawful for any employer to: 
• Interfere with, restrain, or deny the exercise of any right provided under 

FMLA; 
• Discharge or discriminate against any person for opposing any practice 

made unlawful by FMLA or for involvement in any proceeding under 
or relating to FMLA. 

 

Enforcement 
An employee may file a complaint with the U.S. Department of Labor or 
may bring a private lawsuit against an employer.  
 
FMLA does not affect any Federal or State law prohibiting discrimination, or 
supersede any State or local law or collective bargaining agreement which 
provides greater family or medical leave rights. 
 

FMLA section 109 (29 U.S.C. § 2619) requires FMLA covered 
employers to post the text of this notice.  Regulations 29 
C.F.R. § 825.300(a) may require additional disclosures. 



DERECHOS Y RESPONSABILIDADES DEL EMPLEADO
BAJO LA LEY DE AUSENCIA FAMILIAR Y MÉDICA  

Derechos Básicos de Ausencia
La Ley de Ausencia Familiar y Médica (FMLA-en 
sus siglas en inglés) exige que todo empresario sujeto 
a la Ley provea a sus empleados elegibles hasta 12 
semanas de ausencia del trabajo, no pagadas y con 
protección del puesto, por las siguientes razones: 
•	 Por incapacidad causada por embarazo, atención 

médica prenatal o parto;
•	 Para atender a un hijo del empleado después de su 

nacimiento, o su colocación para adopción o crianza;
•	 Para atender a un cónyuge, hijo(a), o padres del/de la 

empleado(a), el/la cual padezca de una condición de 
salud seria; o

•	 A causa de una condición de salud seria que le 
impida al empleado desempeñar su puesto.

Derechos de Ausencia Para Familias Militares
Empleados elegibles con un cónyuge, hijo, hija, o 
padre que esté en servicio activo o se le haya avisado 
de una llamada a estado de servicio activo en  la 
Guardia Nacional o las Reservas para respaldar una 
operación contingente, pueden usar su derecho de 
ausencia de 12 semanas para atender ciertas exigencias 
calificadoras.  Las exigencias calificadoras pueden 
incluir la asistencia a ciertos eventos militares, la 
fijación del cuido alternativo de hijos, para atender 
ciertos arreglos financieros y legales, para asistir 
a ciertas consultas con consejeros, y para asistir a 
sesiones de intrucción posdespliegue de reintegración.

FMLA también incluye un derecho especial de 
ausencia que concede a empleados elegibles 
ausentarse del trabajo hasta 26 semanas para atender 
a un miembro del servicio militar bajo el alcance de 
la Ley durante un período único de 12 meses.  Un 
miembro del servicio militar bajo el alcance de la 
Ley es un miembro actual de las Fuerzas Armadas, 
inclusive un miembro de la Guardia Nacional o las 
Reservas, que padece de una lesión o enfermedad 
grave sufrida en cumplimiento del deber en el servicio 
activo que puede incapacitar, por razones médicas, 
al miembro del servicio militar para desempeñar sus 
deberes y por la cual recibe tratamientos médicos, 
recuperación, o terapia; o está en estado de paciente 
no hospitalizado; o aparece en la lista  de jubilados 
temporalmente por minusvalidez. 

Beneficios y Protecciones
Durante una ausencia bajo FMLA, el empresario ha 
de mantener  en vigor el seguro de salud del empleado  
bajo cualquier “plan de seguro colectivo de salud” 
con los mismos términos como si el empleado hubiese 
seguido trabajando.  Al regresar de una ausencia de 
FMLA, a la mayoría de los empleados se le ha de 
restaurar a su  puesto original o puesto equivalente 
con sueldo, beneficios y otros términos de empleo 
equivalentes.

El tomar una ausencia bajo FMLA no puede 
resultar en la pérdida de ningún beneficio de empleo 
acumulado antes de que el empleado comenzara la 
ausencia. 

Requisitos Para Elegibilidad 
El empleado es elegible si ha trabajado para el 
empresario bajo el alcance de la Ley por lo menos por 
un año, por 1,250 horas durante los previos 12 meses, 
y si el empresario emplea por lo menos 50 empleados 
dentro de un área de 75 millas. 

Definición de una Condición de Salud Seria 
Una condición de salud seria es una enfermedad, 
lesión, impedimento, o condición física o mental que 
involucra o una pernoctación en  un establecimiento 
de atención médica, o el tratamiento continuo bajo 
un servidor de atención médica que, o le impide al 
empleado desempeñar las funciones de su puesto, o 
impide al miembro de la familia que califica participar 
en actividades escolares o en otras actividades diarias. 

Dependiendo de ciertas condiciones, se puede 
cumplir con el requisito de tratamiento continuo con 
un período de incapacidad de más de 3 días civiles 
consecutivos en combinación con por lo menos dos 
visitas a un servidor de atención médica o una visita 
y un régimen de tratamiento continuo, o incapacidad 
a causa de un embarazo, o incapacidad a causa de 
una condición crónica.  Otras  condiciones pueden 
satisfacer la definición de un tratamiento continuo.

Uso de la Ausencia
El empleado no necesita usar este derecho de 
ausencia todo de una vez.  La ausencia se puede 
tomar intermitentemente o según un horario de 



ausencia reducido cuando sea médicamente necesario.  
El empleado ha de esforzarse razonablemente 
cuando hace citas para tratamientos médicos 
planificados para no interrumpir indebidamente las 
operaciones del empresario.  Ausencias causadas 
por exigencias calificadoras también pueden tomarse 
intermitentemente.

Substitución de Ausencia Pagada por Ausencia No 
Pagada 
El empleado puede escoger o el empresario puede 
exigir el uso de ausencias pagadas acumuladas 
mientras se toma ausencia bajo FMLA.  Para poder 
usar ausencias pagadas cuando toma FMLA, el 
empleado ha de cumplir con la política normal del 
empresario que rija las ausencias pagadas.

Responsabilidades del Empleado
El empleado ha de proveer un aviso con 30 días de 
anticipación cuando necesita ausentarse bajo FMLA 
cuando la necesidad es previsible.  Cuando no sea 
posible proveer un aviso con 30 días de anticipación, 
el empleado ha de proveer aviso en cuanto sea factible 
y, en general, ha de cumplir con los procedimientos 
normales del empresario en cuanto a llamar para 
reporter su ausencia. 

El empleado ha de proporcionar suficiente información 
para que el empresario determine si la ausencia 
califica para la protección de FMLA, con la fecha 
y la duración anticipadas de la ausencia.  Suficiente 
información puede incluir que el empleado no puede 
desempeñar las funciones del puesto, que el miembro 
de la familia no puede desempeñar las actividades 
diarias, la necesidad de ser hospitalizado o de seguir 
un régimen continuo bajo un servidor de atención 
médica, o circunstancias que exijan una necesidad de 
ausencia familiar militar.  Además, el empleado ha de 
informar al empresario si la ausencia solicitada es por 
una razón por la cual se había previamente tomado 
o certificado FMLA.  También se le puede exigir al 
empleado que provea certificación y recertificación 
periódicamente constatando la necesidad para la 
ausencia.

Responsabilidades del Empresario
Los empresarios bajo el alcance de FMLA han de 
informar a los empleados solicitando ausencia si 
son o no elegibles bajo FMLA.  Si lo son, el aviso 
ha de especificar cualquier otra información exigida 
tanto como los derechos y las responsabilidades del 
empleado.  Si no son elegibles, el empresario ha de 
proveer  una razón por la inelegibilidad. 
Los empresarios bajo el alcance de la Ley han de 
informar  a los empleados si la ausencia se va a 
designar protegida por FMLA y la cantidad de tiempo 
de la ausencia que se va a contar contra el derecho 
del empleado para ausentarse.  Si el empresario 
determina que la ausencia no es protegida por FMLA, 
el empresario ha de notificar al empleado de esto. 

Actos Ilegales Por Parte del Empresario 
La ley FMLA le prohíbe a todo empresario: 
•	 que interfiera con, limite, o niegue el ejercicio de 

cualquier derecho estipulado por FMLA;
•	 que se despida a, o se discrimine en contra de, 

alguien que se oponga a una práctica prohibida por 
FMLA o porque se involucre en cualquier proced-
imiento bajo o relacionado a FMLA.  

Cumplimiento
El empleado puede presentar una denuncia con el 
Departamento de Trabajo de EEUU o puede presentar 
un pleito particular contra el empresario. 
 
FMLA no afecta ninguna otra ley federal o estatal 
que prohíbe la discriminación, o invalida  ninguna ley 
estatal o local o ninguna negociación colectiva que 
provea derechos superiores familiares o médicos.

La Sección 109 de FMLA (29 U.S.C. § 2619) exige 
que todo empresario bajo el alcance de FMLA 
exhiba el texto de este aviso.  Los Reglamentos 29 
C.F.R. § 825.300(a) pueden exigir divulgaciones 
adicionales.
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related activities. 
tests given by the Federal Government to certain private individuals engaged in national security-
Federal, State and local governments are not affected by the law. Also, the law does not apply to 

EXEMPTIONS*


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

PROHIBITIONS


tests either for pre-employment screening or during the course of employment. 
The Employee Polygraph Protection Act prohibits most private employers from using lie detector 

PROTECTION ACT

EMPLOYEE POLYGRAPH


NOTICE

Washington, D.C. 20210 
Wage and Hour Division 

EMPLOYMENT STANDARDS ADMINISTRATION


U.S. DEPARTMENT OF LABOR




WH Publication 1462 

Washington, D.C. 20210 
Wage and Hour Division 
EMPLOYMENT STANDARDS ADMINISTRATION

U.S. DEPARTMENT OF LABOR


is more restrictive with respect to lie detector tests. 
*The law does not preempt any provision of any State or local law or an 

APPLICANTS CAN READILY SEE IT.

THE LAW REQUIRES EMPLOYERS TO DISPLAY THIS POSTER WHERE EMPLOYEES AND JOB


information   and   help     line at  1 - 866 - 4USWAGE  ( 1 - 866 - 487 - 9243).  A customer service 
the  Wage  and  Hour Division.   To  locate  your  nearest  Wage-Hour office,  telephone our toll-free 
Additional information may be obtained, and complaints of violations may be filed, at local offices of 

ADDITIONAL INFORMATION


to $10,000 against violators. Employees or job applicants may also bring their own court actions. 
The Secretary of Labor may bring court actions to restrain violations and assess civil penalties up 
ENFORCEMENT


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

EXAMINEE RIGHTS


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

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

y collective bargaining agreement which 

                June 2003 

representative is available to assist you with referral information from 8am to 5 pm in your time zone; 
or if you have access to the internet, you may log onto our Home page at www.wagehour.dol.gov. 



Departamento de Trabajo de EE UU 

Administración de Normas de Empleo 

Sección de Horas y Sueldos 

Washington,D.C. 20210 

Aviso
Ley Para La Protección del Empleado 

contra la Prueba del Polígrafo 
La Ley Para La Protección del Empleado contra la Prueba de Polígrafo le prohíbe a la mayoría 
de los empleadores del sector privado que utilice pruebas con detectores de mentiras durante 
el período de pre empleo o durante el servicio de empleo. 

PROHIBICIONES 
Generalmente se le prohíbe al empleador que le exija o requiera a un empleado o a un solicitante 
a un trabajo que se someta a una prueba con detector de mentiras, y que despida, discipline, o 
discrimine de ninguna forma contra un empleado o contra un aspirante a un trabajo por haberse 
negado a someterse a la prueba o por haberse acogido a otros derechos establecidos por la Ley. 

Exenciones* 
Esta Ley no afecta a los empleados de los gobiernos federal, estatales y locales. Tampoco se aplica 
a las pruebas que el Gobierno Federal les administra a ciertos individuos del sector privado que 
trabajan en actividades relacionadas con la seguridad nacional. 

La Ley permite la administración de pruebas de polígrafo (un tipo de detector de mentiras) en el sector 
privado, sujeta a ciertas restricciones, a ciertos aspirantes para empleos en compañías de seguridad 
(vehículos blindados, sistemas de alarma y guardias). También se les permite el uso de éstas a 
compañías que fabrican, distribuyen y dispensan productos farmacéuticos. 



La Ley también permite la administración de estas pruebas de polígrafo, sujeta a ciertas restricciones, 
a empleados de empresas privadas que estén bajo sospecha razonable de estar involucrados en un 
incidente en el sitio de empleo (tal como un robo, desfalco, etc.) que le haya ocasionado daños 
económicos al empleador. 

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  de hasta  $10,000 contra los violadores.  Los empleados o solicitantes a empleo 
también tienen derecho a entablar sus propios pleitos en los tribunales. 

INFORMACIÓN ADICIONAL 
Se puede obtener información adicional al igual que se pueden presentar quejas de violaciones en las 
oficinas locales de la Sección de Horas y Sueldos. Para localizar la oficina de la Sección más cercana a
usted, llame a nuestra línea gratuita de información y asistencia al 1-866-4US-WAGE (1-866-487-9243) 
o TTY: 1 - 877 - 889 - 5627. Un representante de servicios al cliente estará disponible para asistirle con 
información de referencia de las 8 de la mañana a las 5 de la tarde de su huso horario. Si tiene acceso
a la Internet, puede ir a nuestro "Home Page" bajo la dirección    www.wagehour.dol.gov .
 
La Ley exige que los empleadores exhiban este aviso donde los empleados y los 

solicitantes de empleo lo puedan ver fácilmente. 

Departamento de Trabajo de EE UU


Administración de Normas de Empleo Publicación de "WH" 1462

Sección de Horas y Sueldos      junio de 2003

Washington, D.C. 20210 

*     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. 



  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
The following are prohibited occupations for 14- through 17-
year-old children: 
 
Prohibited occupations are the same for both federal and state law. The minimum age applies 
even when the minor is employed by the parent or a person standing in place of the parent. The 
hazardous occupations designated by an asterisk (*) have provisions for employment of persons 
below the age of eighteen (18), provided applicable apprentice or student-learner certification has 
been obtained. Persons desiring specific information about these exceptions should contact the 
nearest office of the United States Department of Labor. 

Occupations declared particularly hazardous or detrimental to the health or well-
being of all children 14 through 17 years of age include occupations: 
               (1) in or about plants or establishments which manufacture or store explosives or 

articles  containing explosive components other than retail establishments. 
               (2)  involving the driving of motor vehicles and outside helpers 

A. on any public road or highway, 
B. in or about any place where logging or sawmill operations are in progress, or 
C. in excavations. 
(Under certain conditions, driving a motor vehicle for a commercial purpose is NOT 
considered a hazardous occupation under state or federal law.) 

               (3)  connected with coal mining. 
               (4)  including logging operations and sawmill occupations. 
               (5)  *operating or assisting to operate power-driven woodworking machines. 
               (6)  involving exposure to radioactive substances and to ionizing radiations. 
               (7)  operating or assist to operate power-driven hoisting apparatus such as elevators, 

cranes,   derricks, hoists, high-lift trucks.  
               (8)  *operating or assisting to operate power-driven    metal   forming,   punching,    and   

shearing machines. 
               (9)  in connection with mining, other than coal. 
             (10)  *operating or assisting to operate power-driven meat processing machines, and 

occupations including slaughtering, meat packing, processing, or rendering with the 
exception of the killing and processing of poultry, rabbits, or small game in areas 
separated from the killing floor. 

             (11)  operating or assisting to operate power-driven bakery machines. 
             (12)  *Occupations involved in the operation of power-driven paper-products machines, 

scrap paper balers and paper box compactors. 
 (Under certain conditions, loading a baler or compactor is NOT considered a 

hazardous occupation under state or federal law.) 
             (13)  manufacturing brick, tile, and kindred products. 
             (14)  *operating or assisting to operate power-driven circular saws, band saws and 

guillotine shears, with the exception of machines equipped with full automatic feed 
and ejection. 

             (15)  wrecking, demolition, and ship-breaking operations. 
             (16)  *occupations in roofing operations and on or about a roof. 
             (17)  *connected with excavation operations. 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Additional prohibited occupations that apply 
only to 14- and 15-year-olds: 
 
Occupations declared particularly hazardous or detrimental to the health or well-being of 
14- and 15-year-old children include: 
        (1)    Mining. 
        (2)    Manufacturing. 
        (3)    The performance of any duties in workrooms or workplaces where goods are 
                 manufactured, mined, or otherwise processed. 

(4)    The operation or tending of hoisting apparatus or any power-driven machinery      
         other than office machines. 

        (5)    Operating a motor vehicle or service as helpers on such vehicles, including         
         passenger-type vehicles. 

        (6)    Public messenger service. 
(7)    Occupations in connection with: 

A. Transportation of persons or property by rail, highway, air, water,    
     pipeline, or other means. However, office or sales work is permitted     
     except on vehicles and other transportation conveyances or at the  
     actual construction site. 

                      B. Warehousing and storage. 
                      C. Communications and public utilities. 
                      D. Construction including demolition and repair. 
         (8)    Any of the following occupations in a retail food service or gasoline service   
                 establishment: 

A. Work performed in or about boiler or engine rooms. 
B. Work in connection with maintenance or repair of the establishment,    
     machines or equipment. 
C. Outside window washing that involves working from window sills, and all  
     work requiring the use of ladders, scaffolds or their substitutes. 
D. Cooking (except under limited circumstances) 
E.  Baking.  
F.  Occupations which involve operating, setting up, adjusting, cleaning,  

oiling, or repairing power-driven food slicers and grinders, food   
choppers and cutters, and bakery-type mixers. 

G. Work in freezers and meat coolers and all work in preparation of meats  
     for sale (except wrapping, sealing, labeling, weighing, pricing and  
     stocking when performed in other areas). 
H. Loading and unloading goods to and from trucks, railroad cars or  
     conveyors. 
I. All occupations in warehouses, except office and clerical work. 

 

Work times for 14- and 15-year-olds 
 
State Law — A person commits an offense if that person permits a child 14 or 15 years 
of age who is employed by that person to work: 
         (1)      more than 8 hours in one day or more than 48 hours in one week. 
         (2)      between the hours of 10 p.m. and 5 a.m. on a day that is followed by a  
                   school day or between the hours of midnight and 5 a.m. on a day that is not  
                   followed by a school day if the child is enrolled in school. 

(3) between the hours of midnight and 5 a.m. on any day during the time school  
is recessed for the summer if the child is not enrolled in summer school. 

Federal Law — The FLSA further regulates hours of employment for children: 
         (1)     may not work during school hours 
         (2)     may not work more than eight hours on a non-school day or 40 hours during         
                   a non-school week. 
         (3)     may not work more than three hours on a school day or 18 hours during a  
                  school week. 
         (4)     Children may work only between 7 a.m. and 7 p.m. during the school year.   
                   However, between June 1 and Labor Day, they may work between the hours  
                   of 7 a.m. and 9 p.m. 
 

Certificate of Age/Child Actors 
 
The Texas Labor Code does not require a certificate of age. However, applications for 
certificates are available by phone by calling the 1-800 number above or from your local 
office of the Texas Workforce Commission. 
          (1)    A child who is at least 14 years of age may apply to the Texas Workforce   
                  Commission for a certificate of age. 
          (2)   TWC may authorize the employment of a child younger than 14 as an actor or 
                  performer in a motion picture or in a theatrical, radio or television production. 
 
 

CHILD LABOR LAWS 
Texas Workforce Commission 

Labor Law Section, Child Labor Enforcement 
U.S. Department of Labor 

Wage and Hour Division 

For further information about Texas’ child labor laws, call: 
1-800-832-9243 

(in Texas only) 
TDD 1-800-735-2989 

 

This poster provides some guidelines to the Texas child labor 
laws, but it is not complete.  Chapter 51, Texas Labor Code, 
governs the employment of children under Texas state law.  
MINIMUM AGE FOR EMPLOYMENT IS 14; however, state and 
federal laws provide for certain exceptions.  Please call TWC’s 
Labor Law Section for a complete copy of the law or for 
answers to questions about labor law.  The Fair Labor 
Standards Act (FLSA) governs federal laws and guidelines 
pertaining to child labor.  For information concerning federal 
child labor laws, consult your local listings for the nearest 
office of the U.S. Department of Labor, Wage and Hour Division 
or call 1-866-487-9243 

PENALTIES: 
State of Texas — An offense under Chapter 51, Texas Labor Code, is a Class B misdemeanor, except for the offense of employing a 

child under 14 to sell or solicit, which is a Class A misdemeanor. If the Commission determines that a person who employs a child has violated 
this Act, or a rule adopted under this Act, the Commission may assess an administrative penalty against that person in an amount not to exceed 
$10,000 for each violation. The attorney general may seek injunctive relief in district court against an employer who repeatedly violates the 
requirements established by this Act relating to the employment of children. 

Federal — The FLSA prescribes a maximum administrative penalty of $11,000 per violation and/or criminal prosecution and fines. 
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LEYES LABORALES DE MENORES 
Comisión de Fuerza Laboral de Tejas 
Imposición de Leyes Laborales de Menores 

Departamento de Trabajo de los EE.UU 
Administración de Normas de Empleo, División de Horas y Sueldos 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Las siguientes son ocupaciones prohibidas para menores 
de 14 a 17 años de edad:  
Las ocupaciones prohibidas son iguales tanto como las leyes federales que las 
estatales. La edad mínima aplica aunque el menor sea empleado por un padre o 
una persona sirviendo en lugar de un padre. Las ocupaciones peligrosas 
designadas por un asterisco (*) tienen provisiones por el empleo de personas de 
menos de 18 años, con tal de que el aprendizaje aplicable o la certificación como 
estudiante-aprendis haya sido obtenido. Personas que deseen información 
específica sobre estas excepciones deben de ponerse en contacto con la oficina 
más cercana del Departamento del Trabajo de los EE.UU.  
 Las ocupaciones declaradas particularmente arriesgadas o perjudícales a la 
salud o al bienestar de todos los menores de 14 a 17 años de edad incluirán las 
ocupaciones:  

(1) en o cerca de fábricas o establecimientos en donde se fabriquen o guarden 
explosivos o artículos que contengan componentes explosivos aparte de 
establecimientos que vendan al por menor. 

(2) que envuelvan el manejar de vehículos motorizados y ayudantes externos. 
A. en cualquier camino público o carretera. 
B. en o cerca de cualquier lugar donde los funcionamientos de tala o 

aserradero estén en curso, o 
C. en excavaciones. 
(Bajo ciertas circunstancias, en manejo de vehículos motorizados con 
propósito comercial, NO será considerado como trabajo peligroso en cuanto 
a las leyes estatales.) 

(3) en conexión con la minería del carbón. 
(4) del funcionamiento de tala y ocupaciones de aserradero. 
(5) *del funcionamiento de maquinaria motorizada de carpintería. 
(6) que envuelvan la exposición a substancias radioactivas y a radiaciones 

ionizadas.  
(7) del funcionamiento de aparatos motorizados de alzamiento tal como 

ascensores, grúas, torres, montacargas, camiones de alzamiento. 
(8) *del funcionamiento de maquinaria motorizada para formar, punchar y cortar metal.  
(9) en conexión con la minería, aparte del carbón. 
(10) *del funcionamiento de maquinaria motorizada en el proceso de carne y 

ocupaciones incluyendo las de matanza, empaque, o proceso a excepción 
de la matanza y el proceso de aves del corral, conejos, o pequeñas aves o 
animales de caza en áreas separadas del lugar de matanza. 

(11) del funcionamiento de maquinaria motorizada de panadería. 
(12) *operaciones de maquinaria motorizados de productos de papel, 

empacadoras de papel desperdicio o compactadoras de papel. 
(Bajo ciertas circunstancias, cargando una empacardora o compactadora 
NO es considerado como trabajo peligroso en cuanto las leyes del estatales 
o federales.) 

(13) de la manufacturación de ladrillos, tejas y productos similares. 
(14) *del funcionamiento de serruchos motorizados, serruchos de mano, cizalla 

de guillotina, a excepción de maquinaria equipada con avance y expulsión 
totalmente automáticas. 

(15) del funcionamiento de destruir, demoler, y desguazar. 
(16) *ocupaciones en operaciones de techar y en o con respecto al techo. 

(17) *en conexión con funcionamientos de excavaciones. 

Adicionales Ocupaciones prohibidas que aplican 
solamente a menores de 14 a 15 años: 

Para más información sobre las leyes laborales de menores de Tejas, 
llame a:  1-800 -832-9243   (TDD 1-800-735-2989) 
 
Este cartel le provee alguna guía a las leyes de Tejas sobre el empleo 
de menores, pero no está completo. Capítulo 51, Código Laboral de 
Tejas, gobierna el empleo de menores bajo las leyes estatales de Tejas. 
LA EDAD MINIMA PARA SER EMPLEADO ES 14; sin embargo, las leyes 
estatales y federales tienen en cuenta ciertas excepciones. Favor de 
llamar al departamento de TWC de las leyes laborales por una copia 
completa de las leyes o por respuestas a preguntas sobre las leyes 
laborales. La Ley de Normas Razonables de Trabajo (Fair Labor 
Standards Act (FLSA) en inglés) gobierna las leyes federales y las guías 
relacionadas con el empleo de menores. Para información concerniente a 
las leyes federales del empleo de menores, consulte a sus alistamientos 
locales para conseguir la oficina más cercana de la División de Horas y 
Sueldos del Departamento del Trabajo de los EE.UU o llame a 1-866-487-
9243

Ocupaciones declaradas particularmente peligrosas o perjudiciales a la salud o al 
bienestar de menores de 14- 15 años incluirán:  

(1) La Minería.  
(2) La Manufactura.  
(3) El desempeño de cualquieres oficios en salas de trabajo o lugares de 

empleo donde se fabriquen, minen, o de otro modo procesen mercancía.  
(4) El funcionamiento o el cuidado de aparatos de alzamiento o cualquier otra 

maquinaria motorizada, aparte de maquinaria de oficina. 
(5) Operando un vehículo motorizado o serviendo como ayudantes en tales 

vehículos, incluyendo vehículos de pasajero. 
(6) Servicio público de mensajero. 
(7) Ocupaciones en conexión con: 

A. El transporte de personas o propiedades en tren, por carretera, en avión, 
en barco, por línea o por otros medios. Sin embargo, trabajo de oficina o 
de venta se permitirá a excepción de vehículos y otros medios de 
transporte o en el verdadero sitio de construcción.  

B. Almacenaje y depósito.  
C. Comunicaciones y utilidades públicas.  
D. Construcción incluyendo la demolición y la reparación.  

(8) Cualquiera de las siguientes ocupaciones en un mercado minorista de 
comestibles, o en un establecimiento de gasolina: 
A. Trabajo desempeñado en o cerca de cuartos de calderas o de motor. 
B. Trabajo en conexión con el mantenimiento o la reparación del 

establecimiento, la maquinaria o el equipo.  
C. El lavado de ventanas afuera que incluya trabajando en alfeizares, y 

todo trabajo que requiera el uso de escaleras, cadalsos o substitutos. 
D. El cocinar (aparte de circunstancias limitadas) 
E. El hornear.  
F. Ocupaciones que envuelvan el funcionamiento, establecimiento, 

adjustamiento, limpieza, lubricación, o la reparación de maquinaria 
motorizada de rabanar comida y moledores, picadoras de comida y 
cortadoras, y mezcladoras como el tipo de panadería.  

G. Trabajo en congeladores y refrigeradoras de carne y todo trabajo 
envuelto en la preparación de carne para su venta (excepto el empacar, 
sellar, marcar, pesar, preciar, y almacenar cuando se desempeñe en 
otras áreas).   

H. Carga y descarga de mercancía hacia y desde los camiones, vagones o 
transportadores. 

I. Todas las ocupaciones en almacenes, excepto el trabajo de oficina. 

Horarios para los menores de 14 y 15 años de edad 
Ley Estatal – Una persona cometerá una ofensa si tal persona permite que el 
niño(a) de 14 o 15 años de edad empleado por esa persona trabaje: 

(1) más de 8 horas en un día o más de 48 horas en una semana. 
(2) entre las horas de 10 p.m. y 5 a.m. cuando el día siguiente sea un día escolar o 

entre las horas de medianoche y 5 a.m. en un día que preceda un día escolar si el 
menor está inscrito en la escuela.  

(3) entre las horas de medianoche y 5 a.m. en cualquier día durante el tiempo en que la 
escuela entre en receso para el verano si el menor no está inscrito en la escuela. 

Ley Federal –  El FLSA en adición reglamenta las horas de empleo para menores: 
    (1)  no puedan trabajar durante horas de escolar 

(2)   no más de ocho horas en un día no escolar o 40 horas durante una semana no  
       escolar. 
(3)   no más de tres horas en un día escolar, 18 horas durante una semana escolar.  
(4)  Menores puedan trabajar solamente entre las 7 a.m. y las 7 p.m. durante el año  
       escolar. Sin embargo, entre el primero de junio y el Día del Trabajador, pueden   
       trabajar entre las 7 a.m. y las 9 p.m. 

Certificado de Edad/Menores Actores 
El Código Laboral de Tejas no requiere un certificado de edad. No obstante, 
aplicaciones para los certificados están disponibles llamando el número 1-800 
arriba o a petición de la oficina local de la Comisión de Fuerza Laboral de Tejas.  

(1) Un(a) niño(a) que tenga por lo menos 14 años de edad puede aplicar a la Comisión 
de Fuerza Laboral de Tejas por un certificado de edad. 

(2) La TWC puede autorizar el empleo de un(a) niño(a) más joven de 14 como actor o 
intérprete en una película o en una producción teatral, en la radio o la televisión. 

 
 

Estado de Tejas – Una ofensa bajo el Capítulo 51, el Código Laboral de Tejas, es un delito menor de Clase B, excepto la ofensa de emplear a un menor de 14 años para vender o 
solicitar, el cual es un delito menor de Clase A.  Si la Comisión determina que una persona haya violado esta Acta en el empleo de un menor, o una regla adoptada bajo esta Acta, la 
Comisión podrá fijar una multa administrativa contra tal persona de una cantidad no más de $10,000 por cada violación. El Ministro de Justicia (Attorney General) podrá procurar auxilio 
inyuncto en la corte del distrito contra un empleador que viole repetidamente los requerimientos establecidos por esta Acta referente al empleo de menores.  

Federal – El FLSA prescribe una máxima multa administrativa de $11,000 por violación y/o proceso criminal y multas.  
LLCL-70S (1107) 







Notice 9 (10/05)                                      TEXAS DEPARTMENT OF INSURANCE, DIVISION OF WORKERS' COMPENSATION                                          Rule 110.108 

TEXAS DEPARTMENT OF INSURANCE 
DIVISION OF WORKERS' COMPENSATION 

NOTICE REGARDING CERTAIN WORK-RELATED COMMUNICABLE 
 DISEASES AND ELIGIBILITY FOR WORKERS' 

COMPENSATION BENEFITS 
 

 
TO: Law Enforcement Officers, Fire Fighters, Emergency Medical Service 

Employees, Paramedics, and Correctional Officers -  
 

IN ORDER TO QUALIFY FOR WORKERS' COMPENSATION BENEFITS, AN 
EMPLOYEE WHO CLAIMS A POSSIBLE WORK-RELATED EXPOSURE TO A 
REPORTABLE DISEASE, INCLUDING HIV INFECTION, MUST BE TESTED 
FOR THE DISEASE NOT LATER THAN THE 10TH DAY AFTER THE 
EXPOSURE AND MUST PROVIDE THEIR EMPLOYER WITH 
DOCUMENTATION OF THE TEST AND A SWORN AFFIDAVIT OF THE DATE 
AND CIRCUMSTANCES OF THE EXPOSURE.  THE TEST RESULT MUST 
INDICATE THE ABSENCE OF THE DISEASE.  THE EMPLOYEE IS NOT 
REQUIRED TO PAY FOR THE TEST. 

 
Reportable diseases are those communicable diseases and health conditions required 
to be reported to the Texas Department of Health.  Exposure criteria and testing 
protocol must conform to Texas Department of Health requirements. 
 
TO:  All State Employees - 
 

IN ORDER TO QUALIFY FOR WORKERS' COMPENSATION BENEFITS, A 
STATE EMPLOYEE WHO CLAIMS A POSSIBLE WORK-RELATED 
EXPOSURE TO HUMAN IMMUNODEFICIENCY VIRUS (HIV) INFECTION, 
MUST BE TESTED FOR HIV WITHIN 10 DAYS AFTER THE EXPOSURE AND 
MUST PROVIDE THEIR EMPLOYER WITH DOCUMENTATION OF THE TEST 
AND A WRITTEN STATEMENT OF THE DATE AND CIRCUMSTANCES OF 
THE EXPOSURE.  THE TEST RESULT MUST INDICATE THE ABSENCE OF 
HIV INFECTION.  THE EMPLOYEE IS NOT REQUIRED TO PAY FOR THE 
TEST. 

 
FOR ADDITIONAL INFORMATION:  TALK TO YOUR EMPLOYER OR CALL THE 
TEXAS DEPARTMENT OF INSURANCE, DIVISION OF WORKERS' 
COMPENSATION AT 1-800-372-7713.  ALSO, CONTACT THE TEXAS 
DEPARTMENT OF HEALTH (TDH) TO ENSURE FULL COMPLIANCE WITH THE 
HEALTH AND SAFETY CODE AND TDH RULES. 



Notice 9S 10/06                               TEXAS DEPARTMENT OF INSURANCE                                      Rule110.108  
 

DEPARTAMENTO DE SEGUROS DE TEXAS,  
DIVISIÓN DE COMPENSACIÓN PARA TRABAJADORES 

AVISO REFERENTE A CIERTAS ENFERMEDADES CONTAGIOSAS RELACIONADAS CON 
EL TRABAJO Y LA ELEGIBILIDAD PARA OBTENER BENEFICIOS DE COMPENSACIÓN 

PARA TRABAJADORES 
 
PARA:   Policías, Bomberos, Empleados del Servicio de Ambulancia 
    Paramédicos, y Oficiales del Departamento de Correccionales -                               
  
    

PARA PODER CALIFICAR PARA RECIBIR BENEFICIOS DE COMPENSACIÓN 
PARA TRABAJADORES, EL EMPLEADO QUE RECLAMA QUE POSIBLEMENTE 
FUE EXPUESTO A UNA ENFERMEDAD QUE DEBE SER REPORTADA, 
INCLUYENDO INFECCIÓN DEL VIRUS DEL VIH, DEBERÁ SER EXAMINADO A 
NO MÁS TARDAR DEL 10º  DÍA DESPUÉS DE QUE HAYA SIDO EXPUESTO Y 
DEBERÁ PROPORCIONAR AL EMPLEADOR DOCUMENTACIÓN DEL EXAMEN 
Y UNA COPIA NOTARIADA CON LA FECHA Y CIRCUNSTANCIAS DE LA 
CAUSA POR LA CUAL FUE EXPUESTO.  EL RESULTADO DEL EXAMEN DEBE 
INDICAR LA AUSENCIA DE LA ENFERMEDAD.  NO ES REQUERIDO QUE EL 
EMPLEADO PAGUE POR EL EXAMEN.  

 
Las enfermedades reportadas son todas las enfermedades contagiosas y condiciones de salud 
que requieren ser reportadas a la Comisión de Salud y Servicios Humanos de Texas (H&HSC, 
por sus siglas en inglés).  El criterio para estar expuesto y el protocolo del examen debe cumplir 
los requisitos del H&HSC.  
 
PARA:   Todos los Empleados Estatales 
 

PARA PODER CALIFICAR PARA BENEFICIOS DE COMPENSACIÓN PARA 
TRABAJADORES, EL EMPLEADO ESTATAL QUE RECLAMA QUE 
POSIBLEMENTE HA SIDO EXPUESTO AL VIRUS DE INMUNODEFICIENCIA  
HUMANA (VIH) Y QUE ESTÁ RELACIONADO CON EN TRABAJO, DEBERÁ  
HACERSE UNA PRUEBA DEL VIH DENTRO DE 10 DÍAS DESPUÉS DE QUE 
FUE EXPUESTO Y DEBERÁ PROPORCIONAR AL EMPLEADOR 
DOCUMENTACIÓN DEL EXAMEN Y UNA DECLARACIÓN POR ESCRITO CON 
LA FECHA Y CIRCUNSTANCIA DE LA CAUSA POR LA CUAL FUE EXPUESTO.  
EL RESULTADO DE LA PRUEBA DEBE INDICAR LA AUSENCIA DE 
INFECCIÓN DEL VIH. NO ES REQUERIDO QUE EL EMPLEADO PAGUE POR 
EL EXAMEN.  

 
PARA MAYOR INFORMACIÓN:  HABLE CON SU EMPLEADOR O LLAME AL 
DEPARTAMENTO DE SEGUROS DE TEXAS, DIVISIÓN DE COMPENSACIÓN PARA 
TRABAJADORES AL 1-800-372- 7713.  TAMBIÉN, COMUNÍQUESE CON LA COMISIÓN DE 
SALUD Y SERVICIOS HUMANOS PARA ASEGURARSE QUE LOS REQUISITOS DE LAS 
REGLAS DE SALUD Y SEGURIDAD DEL H&HSC HAN SIDO CUMPLIDOS.  
 
 



 

 

OFFICE OF INJURED EMPLOYEE COUNSEL 
 

As an injured employee in Texas, you have the right to free assistance from the Office of Injured Employee Counsel (OIEC).  OIEC is 
a state agency that is responsible for assisting injured employees with their claim in the workers’ compensation system.   

You can contact OIEC by calling its toll-free telephone number: 1-866-EZE-OIEC (1-866-393-6432).  More information about OIEC 
and its Ombudsman Program is available at the agency’s website (www.oiec.state.tx.us). 

 

 
OMBUDSMAN PROGRAM 

 
WHAT IS AN OMBUDSMAN? 
An Ombudsman is an employee of OIEC who can assist you if you have a dispute with your employer’s insurance carrier.  An 
Ombudsman’s assistance is free of charge.   Each Ombudsman has a workers’ compensation adjuster's license and has completed a 
comprehensive training program designed specifically to assist you with your dispute.   
 
If you have a proceeding scheduled before the Texas Department of Insurance, Division of Workers’ Compensation, an Ombudsman 
can: 
 

• Help you prepare for the proceeding (Benefit Review Conference and/or Contested Case Hearing); 
• Attend the proceeding with you and communicate on your behalf; and  
• Assist you with your appeal and response to insurance carrier appeals. 
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LA OFICINA DE ASESORÍA PÚBLICA 
PARA EL EMPLEADO LESIONADO 

 
 
Como empleado lesionado en Texas, usted tiene el derecho de recibir ayuda gratis por parte de La Oficina de Asesoría Pública para el 
Empleado Lesionado (OIEC, por sus siglas en inglés) la cual es una agencia estatal que ayuda a empleados lesionados que tienen un 
reclamo en el sistema de compensación para trabajadores. 

Usted puede llamar a nuestro número de teléfono gratuito al 1-866-EZE-OIEC (1-866-393-6432) Para mayor información sobre OIEC 
y su programa del Ombudsman, por favor visite nuestra página de Internet www.oiec.state.tx.us. 

 

PROGRAMA DEL OMBUDSMAN 
 
¿QUÉ ES UN OMBUDSMAN? 
Un ombudsman es un empleado de OIEC que puede ayudarlo si usted tiene alguna disputa con el seguro de compensación de su 
empleador.  La ayuda que presta el ombudsman es gratis. Cada ombudsman tiene licencia de ajustador y un entrenamiento 
comprensivo y completo designado específicamente para ayudarlo con su disputa. 
 
Si usted ya tiene un procedimiento fijado con el Departamento de Seguros de Texas, División de Compensación para Trabajadores un 
ombudsman puede: 
 

• Ayudarlo a preparase para el procedimiento (una Conferencia para Revisión de Beneficios o una Audiencia para Disputar 
Beneficios); 

• Asistir al procedimiento con usted y comunicarse con la División en su nombre; y 
• Además puede ayudarlo a apelar una decisión y responder a apelaciones hechas por parte de la compañía de seguros. 
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SI USTED TIENE DERECHO A TRABAJAR,
no deje que nadie se lo quite.

Si tiene derecho a trabajar
legalmente en los Estados
Unidos, existen leyes para
protegerlo contra la discrim-
inación en el trabajo.

Debe saber que –

Ningún patrón puede negarle
trabajo, ni puede despedirlo, debido
a su país de origen o su condición
de inmigrante.

En la mayoría de los casos, los
patrones no pueden exigir que usted
sea ciudadano de los Estados Unidos
o residente permanente o negarse a
aceptar documentos válidos por ley.

Si se ha encontrado en
cualquiera de estas situa-
ciones, usted podría tener una
queja válida de discriminación.
Comuníquese con OSC para
obtener ayuda en español.

Llame al 1-800-255-7688.
La línea telefónica para
personas con problemas
de audición, es
1-800-237-2515. En
Washington, D.C., llame al
202-616-5594, o al
202-616-5525 (personas
con problemas de audición), o
escríba a la Oficina del
Consejero Especial, División de
Derechos Civiles, P.O. Box 27728,
Washington, DC 20038-7728.

Departamento de Justicia
De los Estados Unidos,
División de Derechos Civiles

Oficina del Consejero Especial




