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COLORADO MINIMUM WAGE

@ COLORADO Effective 1/1/25: Use new version
O w Department of released by each December
4 Labor and Employment

COLORADO OVERTIME & MINIMUM PAY STANDARDS ORDER
The COMPS Order (Colorado Overtime & Minimum Pay Standards) Poster & Notice

Colorado Minimum Wage: $14.81 per hour in 2025, updated yearly (COMPS Rule 3)
« Must pay at least minimum wage for all time worked, whether by hour, salary, commission, piece rate, etc.
+ Use the highest minimum wage applicable; ColoradoLaborLaw.gov lists all local minimum wages
« 15% lower is allowed for unemancipated minors — but not for some local minimum wages

Overtime: 1%z regular rate after 40 weekly hours, or 12 daily or consecutive (Rule 4)
- Can't give time off instead of overtime pay; can’t average overtime and non-overtime weeks (or days)
« Agriculture: Overtime after 48 hours (56 at some highly seasonal sites); extra breaks and pay on long days
+ Some (not all) jobs in health, ski, and heavy vehicles are partly or fully exempt (Rules 2.3-2.4)

Meal Periods: 30 minutes uninterrupted & duty-free, in shifts over 5 hours (Rule 5.1)
« Can be unpaid only for employees completely relieved of duty, and allowed do personal activities
« If work doesn’t allow uninterrupted meal periods: must allow eating on duty, on paid time
« As much as practical, meal periods must be at least 1 hour after starting shifts, and 1 hour before ending

Rest Periods: 10 minutes, paid, every 4 hours (Rule 5.2)

#Work Hours: Upto2 >2,upto6 >6,upto 10 >10,up to 14 >14,upto 18 >18, up to 22 >22
#Rest Periods: 0 1 2 3 4 5 6

« Need not be off-site, but must not include work, and should be in the middle of the 4 hours if practical

+ Rest periods count as time worked, including for minimum wage and overtime

« Extra pay is owed for rest period time not authorized or permitted, including for employees not paid hourly
- Break rules differ for some agricultural work (Rule 2.3, & the Agricultural Labor Conditions Rules)

Deductions, Credits, Charges, & Withheld Pay (Rule 6, & Colorado Wage Act)

Final pay: Owed promptly (if a termination by employer) or at next pay date (if employee resigned)
Unused vacation: Must pay to departing employees, even if fired for cause or resigned without notice

Tip credit: Can lower hourly pay up to $3.02 if tips (not service charges) aren’t diverted to untipped staff
Meals: Can charge cost or value (without profit) of voluntarily accepted meals

Lodging: Can charge $25-$100 weekly (by housing type) if voluntary and primarily for employee benefit
Uniforms: Can’t charge or require deposits for special uniforms, special cleaning, or ordinary wear and tear
Other deductions: Only for items in CRS 8-4-105; not for poor work, breakage, quitting without notice, etc.

.

.

Time Worked: All on-duty or on-premises time that must be paid (Rule 1.9)
« Cleanup or setup (examples: put on or remove clothes, or gear, worn only at work)
« Checking in or out (timeclock, security or safety screening, etc.), or waiting to do so
«+ Receiving or sharing work information, or wait for tasks — but not just off-duty time on premises
« Travel for employer benefit - but not normal commuting (Rule 1.9.2)
« Sleep time required to be on-site — but not if lengthy and uninterrupted (Rule 1.9.3)

Exemptions from COMPS (Rule 2.2 lists all; highlights below)
« Executive/supervisor, administrator, or professional: $56,485 (updated yearly) in salary (not hourly pay)
+ Other high-level work: non-manual jobs paid 2% times the above salary; 1/5 owners who actively manage
+ Some (not all) salespeople, computer professionals, drivers, camp/outdoor ed staff, or property managers
- Duties to pay wages, including most limits on deductions, still apply if exempt from COMPS

Employer Responsibilities (Rule 7)

Give employees pay statements (total pay, rate, tips, credits, and time worked), and keep for 3 years
Display this poster/notice where easily seen (or give to employees); also include in any handbook/manual
« Use translations (available from this Division) of this poster/notice for employees with limited English

Not giving (or undercutting) posters or notices may disallow employer credits, deductions, or exemptions
« Individuals with control over work may be liable for wages and violations, even at incorporated employers

Complaint & Anti-Retaliation Rights (Rule 8)
+ File complaints in the Division or Court, or send the Division confidential tips
« Retaliation, or actions interfering with rights, may yield fines or other consequences
« Immigration status is irrelevant to these rights, and can’t be used to interfere with rights

Contact Us:
DIVISION OF LABOR STANDARDS & STATISTICS
303-318-8441/ 888-390-7936 / cdle_labor_standards@state.co.us (English or Spanish)

5K

For all laws, copH Spanish This notice

guidance, & * guidance & in other

complaints: E complaints: languages: [m] .
ColoradoLaborLaw.gov LeyesLaboralesDeColorado.gov cdle.colorado.gov/LaborStandardsPosters
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DISCRIMINATION IN EMPLOYMENT

@ COLORADO
. v Department of
I DORA Regulatory Agencies
Colorado Civil Rights Division

Colorado Law Prohibits Discrimination in:

EMPLOYMENT

C.R.S. § 24-34-401 et seq.

IT SHALL BE A DISCRIMINATORY OR UNFAIR EMPLOYMENT PRACTICE: to REFUSE TO HIRE, to DISCHARGE, to PROMOTE or
DEMOTE, to HARASS during the course of employment, or to discriminate IN MATTERS of COMPENSATION, TERMS, CONDITIONS,
or PRIVILEGES of employment.

BECAUSE OF: DISABILITY, RACE, CREED, COLOR, SEX, SEXUAL ORIENTATION, GENDER IDENTITY, GENDER EXPRESSION, RELIGION, AGE,
NATIONAL ORIGIN or ANCESTRY, MARITAL STATUS or, in certain circumstances, MARRIAGE TO A COWORKER.

REASONABLE ACCOMMODATIONS FOR DISABILITIES: An employee with a disability is entitled to a reasonable
accommodation(s) which is necessary to perform the essential functions of the job. An accommodation is not reasonable if its
provision would result in an undue hardship on the employer’s business.

PREGNANT WORKERS FAIRNESS ACT — C.R.S. § 24-34-402.3 An employee with a health condition(s) related to pregnancy or
physical recovery from childbirth is entitled to a reasonable accommodation(s) necessary to perform the essential functions of
the job. An accommodation is not reasonable if its provision would result in an undue hardship on the employer’s business.

RETALIATION PROHIBITED — C.R.S. § 24-34-402(e) It is a discriminatory act to retaliate against a person who opposes a
discriminatory practice or who participates in a discrimination investigation, proceeding or hearing.

SHARING WAGE INFORMATION PROTECTED — C.R.S. § 24-34-402(i) An employer shall not discharge, discipline, discriminate
against, coerce, intimidate, threaten, or interfere with an employee or person due to an inquiry, disclosure or discussion of wages.
An employer shall not require an employee to waive the right to disclose wage information.

CROWN Act of 2020: Discrimination on the basis of one’s race includes hair texture, hair type, hair length or a protective hairstyle
commonly or historically associated with race, such as braids, locs, twists, tight coils or curls, cornrows, Bantu knots, Afros,and
headwraps. eff. 6/3/24.

TO FILE A COMPLAINT OF DISCRIMINATION, OR FOR MORE INFORMATION CONTACT
THE COLORADO CIVIL RIGHTS DIVISION; 1560 BROADWAY, LOBBY WELCOME CENTER, SUITE # 110, DENVER, CO 80202

MAIN PHONE: 303-894-2997; HOTLINE ESPANOL: 720-432-4294; TOLL-FREE: 800-262-4845;V/TTD RELAY: 711;
FAX: 303-894-7830; EMAIL: DORA_CCRD@STATE.CO.US

EMPLOYMENT DISCRIMINATION COMPLAINTS MUST BE FILED WITHIN 300 DAYS
AFTER THE ALLEGED DISCRIMINATORY ACT OCCURRED.

Division Director, Aubrey Elenis, Esq. ccrd.colorado.gov
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FAMLI PROGRAM

[6® m=zie, 2023 FAMLI Program Notice

Department of Labor and Employment

Deductions from Employee Wages start January 1, 2023

« The employee share of FAMLI premiums is set at 0.45% of employee wages through 2024. For 2025 and beyond, the director of the FAMLI
Division sets the premium rate according to a formula based on the monetary value of the fund each year. Employers with a total of ten
or more employees nationwide must also contribute an additional 0.45% of wages for a total of 0.9%, but employers with nine or fewer
employees are only responsible for sending the 0.45% employee share to the FAMLI Division.

« Starting in 2023, employers may begin deducting up to 0.45% from employees’ wages for FAMLI contributions. This can be done
through a simple payroll deduction, and employees will notice the deduction on their regular paychecks. Employers are responsible for
collecting those deductions and sending them into the FAMLI Division on behalf of their employees once a quarter.

Benefits start January 1, 2024

- Starting in 2024, paid family and medical leave benefits are available to most Colorado employees who have a qualifying condition and who

earned $2,500 over the previous year for work performed in Colorado.

The qualifying conditions for paid family and medical leave are:

- Caring for a new child during the first year after the birth, adoption, or foster care placement of that child.

- Caring for a family member with a serious health condition.

- Caring for your own serious health condition.

- Making arrangements for a family member’s military deployment.

- Obtaining safe housing, care, and/or legal assistance in response to domestic violence, stalking, sexual assault, or sexual abuse.

- Covered employees are entitled to up to 12 weeks of paid family and medical leave per year. Individuals with serious health conditions caused

by pregnancy complications or childbirth complications are entitled to up to 4 more weeks of paid family and medical leave per year for a total

of 16 weeks.

Leave may be taken continuously, intermittently, or in the form of a reduced schedule.

Leave will be paid at a rate of up to 90% of the employee’s average weekly wage, based on a sliding scale. Employees may estimate their

benefits by using the benefits calculator available at famli.colorado.gov.

- You don't have to work for your employer a minimum amount of time in order to qualify for paid family and medical leave benefits.

-« If FAMLI leave is used for a reason that also qualifies as leave under the federal FMLA, then the leave will also count as FMLA leave used.

- Employees may choose to use sick leave or other paid time off before using FAMLI benefits, but they are not required to do so.

- Employers and employees may mutually agree to supplement FAMLI benefits with sick leave or other paid time off in order to provide full
wage replacement.

Filing Claims

- Employees will not be able to file for benefits until the last quarter of 2023. Benefits will be available starting January 2024. Instructions on
how to apply for benefits will be available on famli.colorado.gov in the last quarter of 2023.

- Employees or their designated representatives apply for FAMLI benefits by submitting an application, along with required documentation,
directly to the FAMLI Division. Employers cannot make employees apply for FAMLI benefits.

- Applications may be submitted in advance of the absence from work, and in some circumstances, they may be submitted after the absence
has begun.

« Approved applications will be paid by the FAMLI Division within two weeks after the claim is properly filed, and every two weeks thereafter for
the duration of the approved leave.

« Employees can appeal claim determinations to the FAMLI Division.

- Individuals who attempt to defraud the FAMLI program may be disqualified from receiving benefits.

Job protection and continued benefits

« Employers must maintain health care benefits for employees while they are on FAMLI leave, and both the employer and the employee remain
responsible for paying for those benefits in the same amounts as before the leave began.

« An employee who has worked for the employer for at least 180 days is entitled to return to the same position, or an equivalent position, upon
their return from FAMLI leave.

Retaliation, Discrimination, and Interference Prohibited

« Employers may not interfere with employees' rights under FAMLI, and may not discriminate or retaliate against them for
exercising those rights.

« Employees who suffer retaliation, discrimination, or interference may file suit in court, or may file a complaint with the
FAMLI Division.

Other Important Information

- An employer may offer a private plan that provides the same benefits as the state FAMLI plan, and imposes no additional
costs or restrictions. Private plans must be approved by the FAMLI Division.

« Employees and employers are encouraged to report FAMLI violations to the FAMLI Division.
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DISCRIMINATION IN PUBLIC ACCOMMODATIONS

@ COLORADO
E

Department of
Regulatory Agencies
Colorado Law Prohibits Discrimination in places of:
PUBLIC ACCOMMODATION
C.R.S. § 24-34-601 et seq.

PLACE OF PUBLIC ACCOMMODATION MEANS: ANY PLACE OF BUSINESS engaged in any SALES to the PUBLIC and ANY PLACE
OFFERING SERVICES, FACILITIES, PRIVILEGES, ADVANTAGES, or ACCOMMODATIONS to the PUBLIC.

IT IS A DISCRIMINATORY PRACTICE AND UNLAWFUL FOR A PERSON DIRECTLY OR INDIRECTLY TO: REFUSE, WITHHOLD
FROM, or DENY to an individual or a group FULL and EQUAL ENJOYMENT of the GOODS, SERVICES, FACILITIES, PRIVILEGES,
ADVANTAGES, or ACCOMMODATIONS of a place of public accommodation

BECAUSE OF: DISABILITY, RACE, CREED, COLOR, SEX, SEXUAL ORIENTATION,GENDER IDENTITY, GENDER EXPRESSION, MARITAL
STATUS, NATIONAL ORIGIN or ANCESTRY.

Colorado Civil Rights Division

SERVICE ANIMALS C.R.S. § 24-34-803: SERVICE ANIMAL DESIGNATION IS LIMITED TO A DOG OR MINIATURE HORSE — EMOTIONAL
SUPPORT ANIMALS ARE NOT SERVICE ANIMALS. THE DOG MUST BE INDIVIDUALLY TRAINED TO PERFORM TASK(S) OR WORK RELATED
TO A DISABILITY. THE MERE PRESENCE OF THE DOG MEANT TO PROVIDE EMOTIONAL SUPPORT/THERAPY/ AND/OR COMPANIONSHIP
IS NOT SUFFICIENT TO MEET THE DEFINITION OF A SERVICE ANIMAL. AN ENTITY MAY NOT REQUIRE OR REQUEST A LICENSE,
REGISTRATION, OR OTHER DESIGNATION CONFIRMING STATUS AS A SERVICE ANIMAL. AN ENTITY MAY MAKE THE FOLLOWING
INQUIRIES:

1.) ISTHIS DOG A SERVICE ANIMAL TRAINED TO PERFORM A TASK(S) OR WORK RELATED TO A DISABILITY?
2.) WHAT IS THE TASK OR WORK THE DOG IS TRAINED TO PERFORM?

A SERVICE ANIMAL MUST BE UNDER THE CONTROL OF ITS HANDLER AT ALL TIMES. THE HANDLER IS RESPONSIBLE FOR THE CARE OF
THE SERVICE ANIMAL, INCLUDING TOILETING, FEEDING, AND OTHERWISE CARING FORTHE DOG. A SERVICE ANIMAL MAY BE DENIED
ENTRY IF ITS PRESENCE WOULD RESULT IN A FUNDAMENTAL ALTERATION OF THE NATURE OF THE ENTITIES’ OPERATIONS AND/OR
MAINTENANCE OF A STERILE ENVIRONMENT. THE MERE PRESENCE OF A SERVICE ANIMAL IS NOT GROUNDS FOR A VIOLATION OF
THE HEALTH CODE. SERVICE ANIMALS MUST BE ALLOWED IN DINING AREAS AND IN SELF SERVICE FOOD LINES. AN ENTITY MAY NOT
CHARGE FEES FOR ALLOWING A SERVICE ANIMAL TO BE PRESENT.

RETALIATION PROHIBITED: A PERSON WHO OPPOSES DISCRIMINATION, OR WHO PARTICIPATES IN THE INVESTIGATION OF
DISCRIMINATION HAS ENGAGED IN PROTECTED ACTIVITY AND RETALIATION FOR ENGAGING IN A PROTECTED ACTIVITY IS
PROHIBITED BY COLORADO LAW.

COLO. CIVIL RIGHTS COMM’N RULE 20.4 — DISCRIMINATORY SIGNAGE IN PLACES OF PUBLIC ACCOMMODATION: No person
shall post or permit to be posted in any place of public accommodation any sign which states or implies the following:
“WE RESERVE THE RIGHT TO REFUSE SERVICE TO ANYONE"” — 3CCR708-1

CROWN Act of 2020: Discrimination on the basis of one’s race includes hair texture, hair type, or a protective hairstyle
commonly or historically associated with race, such as braids, locs, twists, tight coils or curls, cornrows, Bantu knots, Afros,
and headwraps. eff. 9/13/20.

TO FILE A COMPLAINT OF DISCRIMINATION, OR FOR MORE INFORMATION CONTACT
THE COLORADO CIVIL RIGHTS DIVISION; 1560 BROADWAY, LOBBY WELCOME CENTER, SUITE #110, DENVER, CO 80202
MAIN PHONE: 303-894-2997; HOTLINE ESPANOL: 720-432-4294; TOLL-FREE: 800-262-4845; V/TTD RELAY: 711;
FAX: 303-894-7830; EMAIL: DORA_CCRD@STATE.CO.US
PUBLIC ACCOMMODATION DISCRIMINATION COMPLAINTS MUST BE FILED WITHIN SIXTY (60) DAYS
AFTER THE ALLEGED DISCRIMINATORY ACT OCCURRED.

Division Director, Aubrey Elenis, Esq. ccrd.colorado.gov
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PAYDAY NOTICE

. COLORADO DEPARTMENT OF LABOR AND EMPLOYMENT

DIVISION OF LABOR
™ www.colorado.gov/cdle/labor

NOTICE OF PAYDAYS

In accordance with 8-4-107, C.R.S.: Every employer shall post and keep posted conspicuously at

the place of work if practicable, or otherwise where it can be seen as employees come or go to

their places of work, or at the office or nearest agency for payment kept by the employer a notice
specifying the regular paydays and the time and place of payment, in accordance with the provisions
of section 8-4-103, and also any changes concerning them that may occur from time to time.

Pay periods can be no greater duration than a calendar month or 30 days, whichever is longer.
Paydays must occur no later than 10 days following the close of each pay period. 8-4-103, C.R.S.

EMPLOYEES ARE PAID ON REGULAR PAYDAYS AS FOLLOWS:

Time: Place:

This form is provided as a courtesy by the Colorado Division of Labor. Other Notice of Paydays Posters
may be acceptable provided that they contain the elements and information required by 8-4-107,
C.R.S.

REV 01-10
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UNEMPLOYMENT INSURANCE

M NOTICE TO WORKERS

YOU HAVE THE RIGHT TO BE:

m Properly classified as an employee or an independent contractor
m Paid accurately and timely for the services you perform

There are resources available to you if you believe you are being subject to improper classification or inaccurate payment practices by your employer.
For more information, go to WorkRight.cdle.co.

Employers are required to follow the law when paying hourly wages, overtime, and properly covering you for unemployment insurance and workers
compensation purposes. As a worker, you have certain rights as an employee vs. independent contractor.

Improper classification (often called misclassification) of employees as independent contractors and other labor law violations create many problems,
both for law-abiding businesses and for workers in Colorado.

If you believe you have been improperly classified as an independent contractor and are really performing duties that fit the criteria of an employee,
visit colorado.gov/cdle/TipForm, or call us at 303-318-9100 and select Option 4. To be classified as an employee, you must meet the criteria in
Colorado Revised Statute 8-70-115. You can read the law online and find out more at coloradoui.gov/ProperClassification.

As an employee, you are entitled to unemployment insurance benefits if you become unemployed through no fault of your own. Your employer
contributes to unemployment insurance and cannot deduct this from your wages.

If you become unemployed and wish to file for unemployment insurance benefits, go to coloradoui.gov and click on File a Claim. If your hours of
work and pay are reduced, you may be entitled to partial unemployment benefits.

If you cannot access a computer, call one of the following numbers: 303-318-9000 (Denver-metro area) or 1-800-388-5515 (outside Denver-metro
area); hearing impaired 303-318-9016 (TDD Denver-metro area) or 1-800-894-7730 (TDD outside Denver-metro area).

’

EMPLOYERS ARE REQUIRED BY LAW TO POST THIS NOTICE

Colorado Employment Security Act, 8-74-101(2); Regulations Concerning Employment Security 7.3.1 through 7.3.5
Employers can download copies of this poster at coloradoui.gov/employer, then click on Forms / Publications.

COLORADO
SOLOR! IT STARTS WITH vOU
L:II::: aﬂ:%rgpl T Building a better Colorado

E AVISO A LOS TRABAJADORES

USTED TIENE EL DERECHO DE:
W Estar correctamente clasificado como un empleado o un contratista independiente.
m Ser pagado correctamente y puntualmente por los servicios que realiza.

Hay recursos disponibles para usted si cree que esté sujeto a una clasificacion incorrecta o practicas de pago incorrectas por parte de su empleador. Para
obtener mas informacion, visite WorkRight.cdle.co.

Los empleadores estan obligados a cumplir con la ley al pagar salarios por hora, horas extras, y que lo cubra adecuadamente para propdsitos del seguro de
desempleo y compensacion de trabajadores. Como trabajador usted tiene ciertos derechos, sea como empleado o contratista independiente.

La clasificacion incorrecta de los empleados como contratistas independientes y otras violaciones de la ley laboral crean muchos problemas, tanto para las
empresas que respetan la ley y para los trabajadores en Colorado.

Si cree que ha sido clasificado incorrectamente como un contratista independiente y realmente estd desempefando labores que encajan con los
criterios de un empleado, visite colorado.gov/cdle/TipForm, o lldmenos al 303-318-9100 y presione la Opcién 4. Para ser clasificado como empleado,
debe cumplir con el criterio del Estatuto Revisado de Colorado (Colorado Revised Statute) 8-70-115. Puede leer la ley en linea (sélo en inglés) y obtener
mas informacion en coloradoui.gov/ProperClassification.

Como empleado, usted tiene derecho a beneficios de seguro de desempleo al quedar sin empleo, y sin que haya sido su culpa. Su empleador contribuye
al seguro de desempleo y no puede deducirlo de su salario.

Si se queda sin empleo y desea solicitar beneficios de seguro de desempleo, vaya a coloradoui.gov y haga clic en File a Claim. Si sus horas de trabajo y sueldo
han sido reducidas, usted puede tener derecho a beneficios parciales de desempleo.

Sino puede acceder a una computadora, llame a uno de los siguientes nimeros: 303-318-9333 (area metropolitana de Denver) o al 1-866-422-0402 (fuera
del drea metropolitana de Denver); personas con dificultades auditivas 303-318-9016 (TDD Denver-metro area) o al 1-800-894-7730 (TDD fuera del drea
de Denver-metro).

POR LEY EL EMPLEADOR ESTA OBLIGADO A PUBLICAR ESTE AVISO

Colorado Employment Security Act (Ley de Seguridad de Empleo de Colorado), 8-74-101 (2); Regulations Concerning
Employment Security (Reglamentos Relativos a la Seguridad de Empleo), 7.3.1a 7.3.5
Los empleadores pueden descargar copias de este poster en coloradoui.gov/employer,
luego hacer clic en Forms / Publications.

COLORADO
A IT STARTS WITH vou
Lae‘}::r ans Ergpl oyment Building a better Colorado
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INJURY ON THE JOB
COLORADO DEPARTMENT OF LABOR AND EMPLOYMENT ﬁ
(8 ~ Y= DIVISION OF WORKERS’ COMPENSATION , o

IF YOU ARE INJURED ON THE
JOB, YOU HAVE RIGHTS UNDER
THE COLORADO WORKERS'
COMPENSATION ACT. YOUR
EMPLOYER IS REQUIRED BY

LAW TO HAVE WORKERS'
COMPENSATION INSURANCE. THE

olorado Labor Laws
% LawCenter.com  questions? Leam more by calling 1-800-745-9970




INJURY ON THE JOB (Continued)

COST OF THE INSURANCE IS PAID
ENTIRELY BY YOUR EMPLOYER.

IF YOUR EMPLOYER DOES NOT
HAVE WORKERS' COMPENSATION
INSURANCE, YOU STILL HAVE
RIGHTS UNDER THE LAW.

IT IS AGAINST THE LAW FOR YOUR
EMPLOYER TO HAVE A POLICY
CONTRARY TO THE REPORTING

olorado Labor Laws
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INJURY ON THE JOB (Continued)

REQUIREMENTS SET FORTH

IN THE COLORADO WORKERS’
COMPENSATION ACT. YOUR
EMPLOYER IS INSURED THROUGH

C3 Colorado Labor Laws
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INJURY ON THE JOB (Continued)

IF YOU ARE INJURED ON THE JOB,
NOTIFY YOUR EMPLOYER AS SOON
AS YOU ARE ABLE, AND REPORT
YOUR INJURY TO YOUR EMPLOYER
IN WRITING WITHIN 10 DAYS
AFTER THE INJURY. IF YOU DO NOT
REPORT YOUR INJURY PROMPTLY,
YOU MAY STILL PURSUE A CLAIM.
ADVISE YOUR EMPLOYER IF YOU

olorado Labor Laws
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INJURY ON THE JOB (Continued)

NEED MEDICAL TREATMENT. IF YOU
OBTAIN MEDICAL CARE, BE SURE

TO REPORT TO YOUR EMPLOYER
AND HEALTH-CARE PROVIDER

HOW, WHEN, AND WHERE THE
INJURY OCCURRED. YOU MAY

FILE A WORKER'’S CLAIM FOR
COMPENSATION WITH THE DIVISION
OF WORKERS' COMPENSATION. TO

C3 Colorado Labor Law
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INJURY ON THE JOB (Continued)

OBTAIN FORMS OR INFORMATION
REGARDING THE WORKERS’
COMPENSATION SYSTEM, THE
CUSTOMER SERVICE CONTACT
INFORMATION FOR THE DIVISION OF
WORKERS' COMPENSATION IS:

® Division o f Workers’ Compensation
633 17th Street, Suite 400
Denver, CO 80202

303-318-8700

WC50 Rev 08/22

@ 1-888-390-7936 (Toll-Free)
cdle.colorado.gov/dwc ’@
Official Print Size - 11” x 37”
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WORKPLACE PUBLIC HEALTH RIGHTS

COLORADO

Department of
Labor and Employment

e

COLORADO WORKPLACE PUBLIC HEALTH RIGHTS POSTER:
PAID LEAVE, WHISTLEBLOWING, & PROTECTIVE EQUIPMENT

Updated July 14, 2023
may be updated periodically

THE HEALTHY FAMILIES & WORKPLACES ACT (“HFWA”): Paid Leave Rights

Coverage: All Colorado employers, of any size, must provide paid leave

« All employees earn 1 hour of paid leave per 30 hours worked (“accrued leave”),
up to 48 hours a year.

- Employees are required to be paid their regular pay rate during leave, and the
employer must continue their benefits.

» Up to 48 hours of unused accrued leave carries over for use during the next year.

« For details on specific situations (irregular hours, non-hourly pay, etc.), see Wage
Protection Rule 3.5, 7 CCR 1103-7.

«Up to 80 hours of supplemental leave applies in a public health emergency
(PHE), until 4 weeks after the PHE ends.*

Employees can use accrued leave for the following safety or health needs:

(1) a mental or physical illness, injury, or health condition that prevents work,
including diagnosis or preventive care;

(2) domestic abuse, sexual assault, or criminal harassment leading to health,
relocation, legal, or other services needs;

(3) caring for a family member experiencing a condition described in category
(1) or(2)

(4) grieving, funeral/memorial attendance, or financial/legal needs after a death
of a family member;

(5) due to inclement weather, power/heat/water loss, or other unexpected
occurrence, the employees needs to either (a) evacuate their residence, or (b)
care for a family member whose school or place of care was closed; or

(6) in a PHE, a public official closed the workplace, or the school or place of care
of the employee’s child.

Employer Policies (Notice; Documentation; Incremental Use;
Privacy; and Paid Leave Records)

- Written notice and posters. Employers must (1) provide notice to new
employees no later than other onboarding documents/policies; and (2) display
updated posters, and provide updated notices to current employees, by end
of year.

- Notice for“foreseeable” leave. Employers may adopt “reasonable procedures”
in writing as to how employees should provide notice if they require
“foreseeable” leave, but cannot deny paid leave for noncompliance with such
a policy.

«An employer can require documentation to show that accrued leave
was for a qualifying reason only if leave was for four or more
consecutive work days (i.e. days when an employee would have worked,
not calendar days).

- Documentation is not required to take accrued leave, but can be required
as soon as an employee returns to work or separates from work (whichever is
sooner). No documentation can be required for PHE leave.

- To document leave for an employee’s (or an employee’s family member’s)
health-related need, an employee may provide: (1) a document from a health
or social services provider if services were received and a document can be
obtained in reasonable time and without added expense; otherwise (2) the
employee’s own writing.

- Documentation as to domestic abuse, sexual assault, or criminal
harassment can be a document or writing under (1) above (e.g. legal or shelter
services provider) or (2) above, or legal document (restraining order, police
report, etc.).

- If an employer reasonably deems an employee’s documentation deficient,
the employer must: (A) notify the employee within seven days of either receiving
the documentation or the employee’s return to work or separation (whichever
is sooner), and (B) give the employee at least seven days to cure the deficiency.

« Incremental Use. Depending on employer policy, employees can use leave in
either hourly or six-minute increments.

-Employee Privacy. Employers cannot require employees to disclose
“details” about an employee’s (or their family’s) HFWA-related health or safety
information; such information must be treated as a confidential medical record.

+ Records must be retained and provided upon request. Employers must
provide documentation of the current amount of paid leave employees have (1)
available for use, and (2) already used during the current benefit year, including
any supplemental PHE leave. Information may be requested once per month or
when the need for HFWA leave arises.

Retaliation or Interference with HFWA Rights

- Paid leave cannot be counted as an “absence” that may result in firing or
another kind of adverse action.

- An employee can’t be required to find a “replacement worker” or job
coverage when taking paid leave.

+-An employer cannot fire, threaten, or otherwise retaliate against,
or interfere with use of leave by, an employee who: (1) requests or takes HFWA
leave; (2) informs or assists another person in exercising HFWA rights; (3) files a
HFWA complaint; or (4) cooperates/assists in investigation of a HFWA violation.

-If an employee’s reasonable, good-faith HFWA complaint, request,
or other activity is incorrect, an employer need not agree or grant it, but
cannot act against the employee for it. Employees can face consequences for
misusing leave.

PROTECTED HEALTH/SAFETY EXPRESSION & WHISTLEBLOWING (“PHEW"):
Worker Rights to Express Workplace Health/Safety Concerns & Use
Protective Equipment

Coverage: All Employers and Employees,
Plus Certain Independent Contractors
« PHEW covers not just “employers” and “employees,” but all “principals” (an
employer or a business with at least 5 independent contractors) and “workers”
(employees or independent contractors working for a “principal”).

Worker Rights to Oppose Workplace Health/Safety Violations:

- It is unlawful to retaliate against, or interfere with, the following acts:

(1) raising reasonable concerns, including informally, to the principal, other
workers, the government, or the public, about workplace violations of
government health or safety rules, or a significant workplace health or
safety threat;

(2) opposing or testifying, assisting, or participating in an investigation
or proceeding about retaliation for, or interference with, the above-listed
conduct.

« A principal need not address a worker’s PHEW-related concern, but it still cannot

fire or take other action against the worker for raising such a concern, as long as
the concern was reasonable and in good-faith.

Workers’ Rights to Use Their Own Personal Protective Equipment (“PPE”):

« Aworker must be allowed to voluntarily wear their own PPE (mask, faceguard,
gloves, etc.) if the PPE (1) provides more protection than equipment provided
at the workplace, (2) is recommended by a government health agency (federal,
state, or local), and (3) does not make the worker unable to do the job.

COMPLAINT RIGHTS (under both HFWA & PHEW)
- Report violations to the Division as complaints or anonymous tips, or file in
court after exhausting pre-lawsuit remedies.

This Poster summarizes two Colorado workplace public health laws: C.R.S. § 8-13.3-401 et seq., (paid leave), and C.R.S. § 8-14.4-101 et seq. (healthy and safety whistleblowing)
including amendments current as of the date of this poster. It does not cover other health or safety laws, rules, and orders, including under the federal Occupational Safety
and Health Act (OSHA), from the Colorado Department of Public Health and Environment (CDPHE), or from local public health agencies. Contact those agencies for such
health and safety information. *In a PHE, employees gain additional hours of leave for inability to work, testing, quarantining, caring for family in such situations, and related
needs. No PHE is now in effect; this poster will be updated if one is declared.

This poster must be displayed where easily accessible to workers, shared with remote workers, provided in other languages as needed, and replaced with any
annually updated versions. This Poster is a summary and cannot be relied on as complete labor law information. For all rules, fact sheets, translations, questions,
or complaints, contact: DIVISION OF LABOR STANDARDS & STATISTICS, ColoradoLaborLaw.gov, cdle_labor_standards@state.co.us, 303-318-8441 / 888-390-7936.
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FEDERAL MINIMUM WAGE

EMPLOYEE RIGHTS UNDER THE FAIR LABOR STANDARDS ACT

FEDERAL MINIMUM WAGE $7.25 s,

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

OVERTIME PAY At least 1 %2 times your regular rate of pay for all hours worked over 40 in a workweek.

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

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

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

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

ADDITIONAL INFORMATION

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

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

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

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

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

WAGE AND HOUR DIVISION -y
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR =WH
1-866-487-9243
www.dol.gov/agencies/whd WH1088 REV 04/23
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EEOC - Know Your Rights: Workplace Discrimination is lllegal

Know Your Rights: Workplace Discrimination is 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

« Job applicants

« Union members and applicants for membership
in a union

What Organizations are Covered?

« Most private employers

- State and local governments (as employers)

« Educational institutions (as employers)

« Unions

- 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

- 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 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

diascrimination. 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

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.

Call

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, SexIn addition to the protections of Title VIl 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)
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FMLA | FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT

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 | 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 Il of
the FMLA, administered by the Office of Personnel Management.

How do | 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.

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 | 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.

SCAN ME
o

WAGE AND HOUR DIVISION

UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR WH1420 REV 04/23
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USERRA - UNIFORMED SERVICES EMPLOYMENT AND REEMPLOYMENT RIGHTS ACT

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

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

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

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

Publication Date — May 2022

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

EESGrR

Employer Support Of The Guard
And Reserve 1-800-336-4590

Xkt
ok k

Office of Special Counsel
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EMPLOYEE POLYGRAPH PROTECTION ACT

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 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.

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

WAGE AND HOUR DIVISION oy
UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR =WH
1-866-487-9243
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OSHA | OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH ACT

ISHA® Job Safety and Health

Occupational Safety I I y s I H E I AWI
and Health Administration [ |

All workers have the right to: Employers must:

= A safe workplace. = 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
= Receive information and training on injury or iliness.
job hazards, including all hazardous
substances in your workplace.

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

= 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.

= 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.

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

= Participate (or have your
representative participate) in an
OSHA inspection and speak in
private to the inspector. = Prominently display this poster in

- File a complaint with OSHA within 1€ Workplace.

30 days (by phone, online or by = Post OSHA citations at or near the
place of the alleged violations.
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mail) if you have been retaliated On-Site Consultation services are
against for using your rights. available to small and medium-

sized employers, without citation or
penalty, through OSHA-supported
consultation programs in every state.

S

= 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 iliness log.

This poster is available free from OSHA.

Contact OSHA. We can help.

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

@
o
S
o
=3
=
1
©
™
=
==
17}
=}

21 Colorado Labor Laws . .
Official Print Size - 8.5” x 14”
% LaborLawCenter.com aquestions? Learn more by calling 1-800-745-9970 Page 2 of 2



ANTI-DISCRIMINATION NOTICE

It is illegal to discriminate against work
authorized individuals. Employers CANNOT
specify which document(s) they will accept

from an employee. The refusal to hire an
individual because the documents have a
future expiration date may also constitute
illegal discrimination.

For information, please contact
The Office of Special Counsel for Immigration
Related Unfair Employment Practices Office at
800-255-7688.
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WITHHOLDING STATUS

Since you last filed form W-4 with your employer did you...
« Marry or divorce?
+ Gain or lose a dependent?
- Change your name?

Were there major changes to...
- Your non-wage income (interest, dividends, capital gains, etc.)?
« Your family wage income (you or your spouse started or ended
ajob)?
« Your itemized deductions?
« Your tax credits?

If you can answer “YES"...

To any of these questions or you owed extra tax when you filed your
last return, you may need to file a new form W-4. See your employer
for a copy of Form W-4 or call the IRS at 1-800-829-3676.

Now is the time to check your withholding. For more details, get
Publication 919, How Do | Adjust My Tax Withholding?, or use the
Withholding Calculator at: www.irs.gov/individuals on the IRS
website.

Employer: Please post or publish this Bulletin m IRS

Board Poster so that your employees will see it. Department of the Treasury
Please indicate where they can get forms and Internal Revenue Service

information on this subject. WWW.irs.gov

Publication 213
(Rev. 8-2009)
Cat. No. 11047P
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Conozca sus derechos en el lugar de trabajo

Colorado y Federal
Leyes de trabajo imprimibles

COSP-1224-F04

For more information please call 1-800-745-9970 % Lawcenter com




COLORADO MINIMUM WAGE

COLORADO Vigente a partir del 1/1/2025
LS o’ SALARIO DE COLORADO Y DERECHOS DE HORAS uticelanue version bl
Y RESPONSABILIDADES: cacadicEmbre.

Péster y Aviso de Orden COMPS (Estandares de Horas Extras y Pago Minimo de Colorado)

Salario minimo de Colorado: $14.81 por hora en 2025, actualizado anualmente (Regla 3 de COMPS)
- Debe pagar al menos el salario minimo por todo el tiempo trabajado, ya sea por hora, salario, comision, pieza producida, etc.
« Utilice el salario minimo més alto aplicable; ColoradoLaborLaw.gov enumera todos los salarios minimos locales
« Se permite un salario minimo del 15% mas bajo para los menores no emancipados, pero no para algunos salarios minimos locales

Horas extras: 1%z veces la tarifa regular después de las 40 horas de trabajo semanales, o 12 horas diarias o

consecutivas (Regla 4)
« No se puede dar tiempo libre en lugar del pago de horas extras; no se pueden promediar las semanas (o dias) de horas extras y de horas regulares
« Agricultura: Horas extras después de las 48 horas de trabajo (56 en algunos sitios con alta estacionalidad); descansos adicionales y pago en dias largos
« Algunos trabajos (no todos) en los sectores de la salud, el esqui y los vehiculos pesados estdn exentos parcial o totalmente (Reglas 2.3-2.4)

Periodos para comer: 30 minutos ininterrumpidos y libres de obligaciones, en turnos superiores a 5 horas (Regla 5.1)
« Solo puede ser sin pago para los empleados que estén completamente relevados de sus funciones y a los que se les permita realizar actividades
personales.
« Si el trabajo no permite periodos para comer ininterrumpidos: debe permitirse comer durante el trabajo, durante tiempo remunerado.
« En la medida de lo posible, los periodos de comida deben ser al menos 1 hora después de comenzar los turnos y 1 hora antes de finalizarlos.

Periodos de descanso: 10 minutos, pagados, cada 4 horas (Regla 5.2)

#Work Hours: >2,up to 6 >6,up to 10 >10,up to 14 >14,upto 18 18, up to 22

#Rest Periods: 0 1 2 3 4 5 6

«No es necesario que esté fuera del sitio, pero no debe incluir trabajo y debe ser a la mitad de las 4 horas de ser posible.

« Los periodos de descanso cuentan como tiempo trabajado, incluso para el salario minimo y las horas extras.

« Se debe hacer un pago adicional por el tiempo de descanso no autorizado o permitido, incluso para los empleados que no reciban pago por hora.
« Las reglas de descanso difieren para algunos trabajos agricolas (Regla 2.3 y Reglas de Condiciones Laborales Agricolas)

Deducciones, créditos, cargos y pagos retenidos (Regla 6 y Ley de Salarios de Colorado)

« Pago final: Se debe pagar puntualmente (si el empleador termina el contrato) o en la préxima fecha de pago (si el empleado renuncid)

«Vacaciones no utilizadas: Se deben pagar vacaciones a los empleados que se van, incluso si fueron despedidos por una causa justificada o renunciaron
sin previo aviso.

- Crédito por propinan: Puede reducir el salario por hora hasta $3.02 si las propinas (no los cargos por servicio) no se comparten con el personal que no
recibe propinas

« Comidas: Puede cobrar el costo o el valor (sin lucro) de las comidas aceptadas voluntariamente

« Alojamiento: Se pueden cobrar entre 25 y 100 ddlares semanales (segun el tipo de vivienda) si es voluntario y principalmente para beneficio de los
empleados.

« Uniformes: No se pueden cobrar ni exigir depésitos por uniformes especiales, limpieza especial o desgaste normal.

« Otras deducciones: Sélo para articulos en CRS 8-4-105; no por mal trabajo, dafos, abandono sin previo aviso, etc.

Tiempo trabajado: Todo el tiempo de servicio o en las instalaciones que debe pagarse (Regla 1.9)
« Al limpiar o prepararse (ejemplos: ponerse o quitarse ropa o equipo que se usa solo en el trabajo)
- Al registrarse para entrar o salir (reloj, control de seguridad, etc.) o al esperar para hacerlo
« Al recibir o compartir informacion laboral o esperar tareas, pero no solo en el tiempo libre en las instalaciones
« Por viajes pagados por el empleador, pero no por desplazamientos normales (Regla 1.9.2)
- El tiempo de suefio debe ser en el sitio, pero no si es prolongado e ininterrumpido (Regla 1.9.3)

Exenciones de los COMPS (La regla 2.2 enumera todo; los puntos destacados se muestran a continuacion)
- Ejecutivos/supervisores, administradores o profesionales: $56,485 (actualizado anualmente) en salario (no pago por hora)
« Otros trabajos de alto nivel: trabajos no manuales remunerados 2" veces el salario anterior; de propietarios que administran
activamente
« Algunos (no todos los) vendedores, profesionales de informatica, conductores, personal de campamentos o educacion al aire libre o
administradores de propiedades.
- Las obligaciones de pagar salarios, incluyendo la mayoria de los limites a las deducciones, aun se aplican si estd exento de COMPS

Responsabilidades del empleador (Regla 7)
« Entregue a los empleados los estados de cuenta (salario total, tarifa, propinas, créditos y tiempo trabajado) y consérvelos durante 3 afios
- Coloque este pdster/aviso en un lugar facilmente visible (o entréguelo a los empleados); incltyalo también en cualquier manual.
« Utilice traducciones (disponibles en esta Division) de este poster/aviso para empleados con dominio limitado del inglés.
« No entregar (o rebajar) posters o avisos puede impedir que el empleador obtenga créditos, deducciones o exenciones
- Las personas con control sobre el trabajo pueden ser responsables de los salarios y las infracciones, incluso en el caso de empleadores
constituidos en sociedad.

Derecho a quejarse y que no se tomen represalias (Regla 8)
« Presentar quejas ante la Division o el Tribunal, o enviar a la Division informacion confidencial.
- Las represalias o acciones que interfieran con los derechos pueden dar lugar a multas u otras consecuencias.
« El estatus migratorio es irrelevante para estos derechos y no puede usarse para interferir con los derechos.

Contactenos:
DIVISION OF LABOR STANDARDS & STATISTICS
303-318-8441/888-390-7936 / cdle_labor_standards@state.co.us (English or Spanish)

Ot A0)

Gcof

Para todas las, A ; orientacién y Este aviso

Leyes, orientacién E quejas @ R en otros

y quejas: en espariol: L idiomas:

La ley laboral de Colorado.gov Leyesl aboralesDeColorado.gov cdle.colorado.gov/LaborStandardsPosters
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DISCRIMINATION IN EMPLOYMENT

@ COLORADO
. v Department of
AR Regulatory Agencies
Colorado Civil Rights Division

La ley de Colorado prohibe la discriminacion en el:

EMPLEO

C.R.S. § 24-34-401 y siguientes.

SE CONSIDERARA UNA PRACTICA DISCRIMINATORIA O INJUSTA DE EMPLEO
NEGARSE A CONTRATAR, DESPEDIR, ASCENDER O DEGRADAR DE CATEGORIA, ACOSAR durante el curso del empleo, o discriminar EN MATERIA
DE REMUNERACION, TERMINOS, CONDICIONES o PRIVILEGIOS del empleo.

A CAUSA DE:
DISCAPACIDAD, RAZA, CREDO, COLOR, SEXO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESION SEXUAL, RELIGION, EDAD,
ESTADO CIVIL, ORIGEN NACIONAL o ASCENDENCIA o, en ciertas circunstancias, MATRIMONIO CON UN COMPANERO DE TRABAJO.

ADAPTACIONES RAZONABLES PARA DISCAPACIDADES:
Un empleado con discapacidad tiene derecho a una o varias adaptaciones razonables que sean necesarias para desempenar las funciones
esenciales del puesto. Una adaptacién no es razonable si hacerla provoca dificultades indebidas para el negocio del empleador.

LEY DE EQUIDAD PARA TRABAJADORAS EMBARAZADAS — C.R.S. § 24-34-402.3
Una empleada con una o varias afecciones médicas relacionadas con el embarazo o la recuperacién fisica del parto tiene derecho a una o varias
adaptaciones razonables que sean necesarias para desempenar las funciones esenciales del trabajo. Una adaptacion no es razonable si hacerla
provoca dificultades indebidas para el negocio del empleador.

SE PROHIBEN LAS REPRESALIAS — C.R.S. § 24-34-402(e)
Es un acto discriminatorio tomar represalias contra una persona que se opone a una practica discriminatoria o que participa en una
investigacion, procedimiento o audiencia de discriminacion.

QUEDA PROTEGIDO COMPARTIR INFORMACION SALARIAL - C.R.S. § 24-34-402(i)
El empleador no despedira, disciplinara, discriminard, coaccionard, intimidara, amenazara o interferira con un empleado o una persona debido a
una consulta, divulgacidn o conversacién sobre salarios. El empleador no exigira a un empleado que renuncie al derecho de revelar informacion
sobre su salario.

LEY CROWN DE 2020:
La discriminacién basada en la raza incluye la textura del cabello, el tipo de cabello, el largo de pelo o un peinado protector
omun o histéricamente asociado con la raza, como trenzas, locs, twists, espirales o rizos apretados, cornrows, nudos
bantues, afros y headwraps. En vigor 6/3/24.

PARA PRESENTAR UNA QUEJA POR DISCRIMINACION, O PARA SOLICITAR MAS INFORMACION COMUNIQUESE CON LA DIVISION DE
DERECHOS CIVILES DE COLORADO; 1560 BROADWAY, LOBBY WELCOME CENTER, SUITE #110, DENVER, CO 80202

TELEFONO PRINCIPAL: 303-894-2997; LINEA DIRECTA EN ESPANOL: 720-432-4294;
NUMERO PARA LLAMAR SIN COSTO: 800-262-4845; V/TTD RELE: 711; FAX: 303-894-7830;
CORREO ELECTRONICO: DORA_CCRD@STATE.CO.US

LAS QUEJAS POR DISCRIMINACION EN EL EMPLEO DEBEN PRESENTARSE DENTRO DE LOS SIGUIENTES TRESCIENTOS (300) DIAS
CONTADOS A PARTIR DE LA FECHA EN QUE OCURRIO EL PRESUNTO ACTO DISCRIMINATORIO.

Directora de la Divisién, Aubrey Elenis, Esq. ccrd.colorado.gov
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FAMLI PROGRAM

COLORADO
[ O®) i, 2023 FAMLI Aviso del programa

Department of Labor and Employment

Las deducciones de salarios de los empleados comienzan el 1 de enero de 2023

- La participacion de los empleados en las primas de FAMLI se ha establecido en 0.45 % de los salarios de los empleados hasta 2024. Para 2025
y mas all, el director de la Division FAMLI establece la tasa de prima de acuerdo con una férmula basada en el valor monetario del fondo cada
ano. Los empleadores con un total de diez o mas empleados a nivel nacional también deben aportar un 0.45 % adicional de los salarios para
un total de 0.9 %, pero los empleadores con nueve o menos empleados solo son responsables de enviar la participacién del empleado del 0.45
% a la Divisién FAMLI.

« A partir de 2023, los empleadores pueden comenzar a deducir hasta un 0.45 % del salario de los empleados para las contribuciones de FAMLI.
Esto se puede hacer a través de una simple deducciéon de némina, y los empleados notaran la deduccién en sus cheques de pago regulares. Los
empleadores son responsables de cobrar esas deducciones y enviarlas a la Division FAMLI en nombre de sus empleados una vez por trimestre.

Las prestaciones comienzan el 1 de enero de 2024

« A partir de 2024, las prestaciones de licencia familiar y médica pagados estan disponibles para la mayoria de los empleados de Colorado que
tengan una afeccion que retina los requisitos y que haya ganado $2,500 durante el afio anterior por el trabajo realizado en Colorado.

« Las condiciones que califican para la licencia familiar y médica pagada son:

« Cuidar a un nuevo hijo durante el primer afio después del nacimiento, adopcién o colocacion en hogares de acogida de ese nifio.
+ Cuidar a un familiar con una enfermedad grave.

« Cuidando su propio estado de salud grave.

« Hacer arreglos para el despliegue militar de un miembro de la familia.

+ Obtener vivienda segura, atencién y/o asistencia legal en respuesta a violencia doméstica, acoso, agresion sexual o abuso sexual.

+ Los empleados cubiertos tienen derecho a un maximo de 12 semanas de licencia familiar y médica pagada por afo. Las personas con
condiciones de salud graves causadas por complicaciones del embarazo o del parto tienen derecho a un maximo de 4 semanas mas de
licencia familiar y médica pagada al afio hasta un total de 16 semanas.

« Lalicencia puede tomarse de manera continua, intermitente o en forma de horario reducido.

« La licencia se pagara a una tasa de hasta el 90% del salario promedio semanal del empleado, con base en una escala moévil. Los empleados
pueden estimar sus prestaciones usando la calculadora de s disponible en famli.colorado.gov.

« Notiene que trabajar para su empleador una cantidad minima de tiempo para calificar para las prestaciones de licencia familiar y médica pagada.

« Silalicencia FAMLI se usa por una razén que también califica como licencia bajo la FMLA federal, entonces la licencia también contard como
licencia FMLA usada.

« Los empleados pueden optar por usar la licencia por enfermedad u otro tiempo libre remunerado antes de usar las prestaciones de FAMLI,
pero no estan obligados a hacerlo.

+ Los empleadores y empleados pueden acordar mutuamente complementar las prestaciones de FAMLI con licencia por enfermedad u otro
tiempo libre remunerado para proporcionar un reemplazo salarial completo.

Presentacion de Reclamos

« Los empleados no podran solicitar las prestaciones hasta el ultimo trimestre de 2023. Las prestaciones estaran disponibles a partir de enero de
2024. Las instrucciones sobre cémo solicitar prestaciones estaran disponibles en famli.colorado.gov en el Gltimo trimestre de 2023.

+ Los empleados o sus representantes designados solicitan las prestaciones de FAMLI presentando una solicitud, junto con la documentacién
requerida, directamente a la Divisién FAMLI. Los empleadores no pueden hacer que los empleados soliciten beneficios de FAMLI.

« Las solicitudes podran presentarse antes de la ausencia del trabajo, y en algunas circunstancias, podran presentarse una vez iniciada la ausencia.

« Las solicitudes aprobadas seran pagadas por la Division FAMLI dentro de las dos semanas siguientes a la presentacion adecuada del reclamo, y
cada dos semanas a partir de entonces mientras dure la licencia aprobada.

« Los empleados pueden apelar las determinaciones de reclamos ante la Divisién FAMLI.

« Las personas que intenten defraudar el programa FAMLI pueden ser descalificadas para recibir las prestaciones.

Proteccion laboral y continuidad de las prestaciones

+ Los empleadores deben mantener las prestaciones de atencion médica para los empleados mientras estén de licencia FAMLI, y tanto el empleador
como el empleado siguen siendo responsables de pagar esas prestaciones en las mismas cantidades que antes de que comenzara la licencia.

« Elempleado que haya trabajado para el empleador por lo menos 180 dias tiene derecho a regresar al mismo puesto, o a un puesto
equivalente, a su regreso de la licencia FAMLI.

Prohibidas las represalias, la discriminacién y la interferencia

+ Los empleadores no podran interferir con los derechos de los empleados bajo FAMLI, y no podran discriminarlos ni tomar represalias contra
ellos por ejercer esos derechos.

+ Los empleados que sufran represalias, discriminacion o injerencia pueden presentar demanda ante los tribunales, o
pueden presentar una denuncia ante la Division FAMLI.

Otra informacion importante

+ Un empleador puede ofrecer un plan privado que brinde los mismos beneficios que el plan estatal FAMLI, y que no
imponga costos ni restricciones adicionales. Los planes privados deben ser aprobados por la Divisién FAMLI.

+ Se alienta a los empleados y empleadores a denunciar las infracciones de FAMLI a la Division FAMLI.
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DISCRIMINATION IN PUBLIC ACCOMMODATIONS

Regulatory Agencies

COLORADO
E ‘ Department of

Colorado Civil Rights Division

La ley de Colorado prohibe la discriminacion en establecimientos de:

SERVICIO AL PUBLICO

C.R.S. § 24-34-601 y siguientes.

ESTABLECIMIENTO DE SERVICIO AL PUBLICO SIGNIFICA:
CUALQUIER LUGAR DE NEGOCIOS que se dedique a la VENTA al PUBLICO y CUALQUIER LUGAR QUE OFREZCA SERVICIOS, INSTALACIONES,
PRIVILEGIOS, VENTAJAS, o ADAPTACIONES al PUBLICO.

ES UNA PRACTICA DISCRIMINATORIA E ILEGAL QUE UNA PERSONA DIRECTA O INDIRECTAMENTE:
RECHACE, REHUSE o DENIEGUE a una persona o a un grupo el DISFRUTE PLENO e IGUAL de los BIENES, SERVICIOS, INSTALACIONES, PRIVILEGIOS,
VENTAJAS o ADAPTACIONES de un establecimiento de servicio al publico

A CAUSA DE: DISCAPACIDAD, RAZA, CREDO, COLOR, SEXO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GENERO, ESTADO
CIVIL, ORIGEN NACIONAL o ASCENSO.

ANIMALES DE SERVICIO C.R.S. § 24-34-803:

LA DESIGNACION DE ANIMAL DE SERVICIO SE LIMITA A UN PERRO O UN CABALLO EN MINIATURA; LOS ANIMALES QUE SIRVEN COMO APOYO
EMOCIONAL NO SON ANIMALES DE SERVICIO. EL PERRO DEBE SER ENTRENADO INDIVIDUALMENTE PARA REALIZAR TAREAS O TRABAJOS
RELACIONADOS CON UNA DISCAPACIDAD. LA SIMPLE PRESENCIA DE UN PERRO DESTINADO A DAR APOYO EMOCIONAL, TERAPIA Y/O COMPANIA NO
BASTA PARA CUMPLIR CON LA DEFINICION DE ANIMAL DE SERVICIO. UNA ENTIDAD NO PUEDE EXIGIR O SOLICITAR UNA LICENCIA, REGISTRO U OTRA
DESIGNACION QUE CONFIRME LA CONDICION DE ANIMAL DE SERVICIO. UNA ENTIDAD PUEDE HACER LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

1.) ¢ESTE PERRO ES UN ANIMAL DE SERVICIO ENTRENADO INDIVIDUALMENTE PARA REALIZAR TAREAS O TRABAJOS RELACIONADOS
CON UNA DISCAPACIDAD?
2.) ;§QUE TAREA O TRABAJO ESTA EL PERRO ENTRENADO PARA REALIZAR?

UN ANIMAL DE SERVICIO DEBE ESTAR BAJO EL CONTROL SU CUIDADOR EN TODO MOMENTO. EL CUIDADOR ES RESPONSABLE DE LA ATENCION DEL

ANIMAL DE SERVICIO, LO QUE INCLUYE EL ASEOQ, ALIMENTACION Y OTROS CUIDADOS QUE EL PERRO REQUIERA. SE PODRA DENEGAR LA ENTRADA DE

UN ANIMAL DE SERVICIO SI SU PRESENCIA SUPONE UNA ALTERACION FUNDAMENTAL DE LA NATURALEZA DE LAS OPERACIONES DE LA ENTIDAD Y/O

DEL MANTENIMIENTO DE UN AMBIENTE ESTERIL. LA SIMPLE PRESENCIA DE UN ANIMAL DE SERVICIO NO CONSTITUYE UNA INFRACCION DEL CODIGO

SANITARIO. DEBE PERMITIRSE LA ENTRADA DE ANIMALES DE SERVICIO EN COMEDORES Y EN FILAS DE COMIDA DE AUTOSERVICIO. UNA ENTIDAD NO
PUEDE COBRAR HONORARIOS POR PERMITIR LA PRESENCIA DE UN ANIMAL DE SERVICIO.

SE PROHIBEN LAS REPRESALIAS:
UNA PERSONA QUE SE OPONE A LA DISCRIMINACION, O QUE PARTICIPA EN LA INVESTIGACION DE LA DISCRIMINACION HA PARTICIPADO EN UNA
ACTIVIDAD PROTEGIDA Y LA LEY DE COLORADO PROHIBE EXPRESAMENTE LAS REPRESALIAS POR PARTICIPAR EN UNA ACTIVIDAD PROTEGIDA.

REGLA 20.4 DE LA COMISION DE DERECHOS CIVILES: LETREROS DISCRIMINATORIOS EN ESTABLECIMIENTOS
DE SERVICIO AL PUBLICO:
Ninguna persona podra colocar o permitir que se coloque en ninguin establecimiento de servicio al publico ningun cartel que diga o implique lo siguiente:

“NOS RESERVAMOS EL DERECHO DE DENEGAR EL SERVICIO A CUALQUIER PERSONA” — 3CCR708-1

LEY CROWN DE 2020:
La discriminacion basada en la raza incluye la textura del cabello, el tipo de cabello o un peinado protector comun o histéricamente asociado con la
raza, como trenzas, locs, twists, espirales o rizos apretados, cornrows, nudos bantues, afros y headwraps. En vigor 9/13/20.

PARA PRESENTAR UNA QUEJA POR DISCRIMINACION, O PARA SOLICITAR MAS INFORMACION COMUNIQUESE CON LA DIVISION DE
DERECHOS CIVILES DE COLORADO; 1560 BROADWAY, LOBBY WELCOME CENTER, SUITE #110, DENVER, CO 80202

TELEFONO PRINCIPAL: 303-894-2997; LINEA DIRECTA EN ESPANOL: 720-432-4294; NUMERO PARA LLAMAR SIN COSTO: 800-262-4845;\//TTD RELE: 711;
FAX: 303-894-7830; CORREO ELECTRONICO: DORA_CCRD@STATE.CO.US

LAS QUEJAS POR DISCRIMINACION EN ESTABLECIMIENTOS DE SERVICIO AL PUBLICO DEBEN PRESENTARSE DENTRO DE LOS SESENTA (60) DIAS
POSTERIORES A LA FECHA EN QUE OCURRIO EL PRESUNTO ACTO DISCRIMINATORIO.

Directora de la Divisién, Aubrey Elenis, Esq. ccrd.colorado.gov
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PAYDAY NOTICE

DEPARTAMENTO DE EMPLEO DE COLORADO
DIVISION DE EMPLEO
www.colorado.gov/cdle/labor

AVISO SOBRE DIAS DE PAGA

En concordancia con 8-4-107, C.R.S.:

Todo empleador debera publicar y mantener publicado en un lugar visible en el lugar de
trabajo, de ser posible, o en cualquier otro lugar que puedan ver los empleados al ir y venir
a su trabajo, o en la oficina o0 agencia mas cercana para el pago del empleador, un aviso que
especifique de los dias de paga regular y la hora y lugar de pago, en concordancia con la
seccion 8-4-103, y también cualquier cambio relacionado con éstos que pueda surgir de vez
en cuando.

Los periodos de pago no pueden extenderse por mas de un mes calendario o 30 dias, sea
cual sea el mas largo. Los dias de pago deben ocurrir antes de 10 dias después del cierre de
cada periodo de pago. 8-4-103, C.R.S.

A LOS EMPLEADOS SE LES PAGARA EN DIAS DE PAGA REGULAR ASi:

HORA: LUGAR:

Este formato es suministrado por cortesia de la Division de Empleo de Colorado. Se aceptan
otros Avisos de Dias de Pago siempre y cuando contengan los elementos e informacion
requerida por 8-4-107, C.R.S.

REV01-10
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UNEMPLOYMENT INSURANCE

#c NOTICE TO WORKERS

YOU HAVE THE RIGHT TO BE:

m Properly classified as an employee or an independent contractor
m Paid accurately and timely for the services you perform

There are resources available to you if you believe you are being subject to improper classification or inaccurate payment practices by your employer.
For more information, go to WorkRight.cdle.co.

Employers are required to follow the law when paying hourly wages, overtime, and properly covering you for unemployment insurance and workers’
compensation purposes. As a worker, you have certain rights as an employee vs. independent contractor.

Improper classification (often called misclassification) of employees as independent contractors and other labor law violations create many problems,
both for law-abiding businesses and for workers in Colorado.

If you believe you have been improperly classified as an independent contractor and are really performing duties that fit the criteria of an employee,
visit colorado.gov/cdle/TipForm, or call us at 303-318-9100 and select Option 4. To be classified as an employee, you must meet the criteria in
Colorado Revised Statute 8-70-115. You can read the law online and find out more at coloradoui.gov/ProperClassification.

As an employee, you are entitled to unemployment insurance benefits if you become unemployed through no fault of your own. Your employer
contributes to unemployment insurance and cannot deduct this from your wages.

If you become unemployed and wish to file for unemployment insurance benefits, go to coloradoui.gov and click on File a Claim. If your hours of
work and pay are reduced, you may be entitled to partial unemployment benefits.

If you cannot access a computer, call one of the following numbers: 303-318-9000 (Denver-metro area) or 1-800-388-5515 (outside Denver-metro
area); hearing impaired 303-318-9016 (TDD Denver-metro area) or 1-800-894-7730 (TDD outside Denver-metro area).

EMPLOYERS ARE REQUIRED BY LAW TO POST THIS NOTICE

Colorado Employment Security Act, 8-74-101(2); Regulations Concerning Employment Security 7.3.1 through 7.3.5
Employers can download copies of this poster at coloradoui.gov/employer, then click on Forms / Publications.

o COLORADO
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CDLE Labor and Employment = m o | Building a better Colorado

e AVISO A LOS TRABAJADORES

USTED TIENE EL DERECHO DE:
W Estar correctamente clasificado como un empleado o un contratista independiente.
m Ser pagado correctamente y puntualmente por los servicios que realiza.

Hay recursos disponibles para usted si cree que esté sujeto a una clasificacion incorrecta o practicas de pago incorrectas por parte de su empleador. Para
obtener mas informacion, visite WorkRight.cdle.co.

Los empleadores estan obligados a cumplir con la ley al pagar salarios por hora, horas extras, y que lo cubra adecuadamente para propdsitos del seguro de
desempleo y compensacion de trabajadores. Como trabajador usted tiene ciertos derechos, sea como empleado o contratista independiente.

La clasificacion incorrecta de los empleados como contratistas independientes y otras violaciones de la ley laboral crean muchos problemas, tanto para las
empresas que respetan la ley y para los trabajadores en Colorado.

Si cree que ha sido clasificado incorrectamente como un contratista independiente y realmente estd desempefando labores que encajan con los
criterios de un empleado, visite colorado.gov/cdle/TipForm, o lldmenos al 303-318-9100 y presione la Opcién 4. Para ser clasificado como empleado,
debe cumplir con el criterio del Estatuto Revisado de Colorado (Colorado Revised Statute) 8-70-115. Puede leer la ley en linea (sélo en inglés) y obtener
mas informacion en coloradoui.gov/ProperClassification.

Como empleado, usted tiene derecho a beneficios de seguro de desempleo al quedar sin empleo, y sin que haya sido su culpa. Su empleador contribuye
al seguro de desempleo y no puede deducirlo de su salario.

Si se queda sin empleo y desea solicitar beneficios de seguro de desempleo, vaya a coloradoui.gov y haga clic en File a Claim. Si sus horas de trabajo y sueldo
han sido reducidas, usted puede tener derecho a beneficios parciales de desempleo.

Sino puede acceder a una computadora, llame a uno de los siguientes nimeros: 303-318-9333 (area metropolitana de Denver) o al 1-866-422-0402 (fuera
del drea metropolitana de Denver); personas con dificultades auditivas 303-318-9016 (TDD Denver-metro area) o al 1-800-894-7730 (TDD fuera del drea
de Denver-metro).

POR LEY EL EMPLEADOR ESTA OBLIGADO A PUBLICAR ESTE AVISO

Colorado Employment Security Act (Ley de Seguridad de Empleo de Colorado), 8-74-101 (2); Regulations Concerning
Employment Security (Reglamentos Relativos a la Seguridad de Empleo), 7.3.1a 7.3.5
Los empleadores pueden descargar copias de este poster en coloradoui.gov/employer,
luego hacer clic en Forms / Publications.
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INJURY ON THE JOB

SI SE LESIONA EN EL TRABAJO
TIENE DERECHOS BAJO LA
LEY DE COMPENSACION DE
TRABAJADORES DE COLORADO.
SU EMPLEADOR ESTA
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INJURY ON THE JOB

OBLIGADO PORLEY ATENER UN
SEGURO DE COMPENSACION
PARA TRABAJADORES. EL
COSTO DEL SEGURO ES
PAGADO EN SU TOTALIDAD

POR SU EMPLEADOR. SI

SU EMPLEADOR NO TIENE
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SEGURO DE COMPENSACION

PARA TRABAJADORES, USTED
TODAVIA TIENE DERECHOS
BAJO LA LEY.

ES CONTRA LA LEY QUE SU
EMPLEADOR TENGA UNA
POLIZA CONTRARIA A LOS

% LawCenter.com  questions? Leam more by calling 1-800-745-9970




REQUISITOS DE INFORMES

ESTABLECIDOS EN LA LEY

DE COMPENSACION DE
TRABAJADORES DE COLORADO.
SU EMPLEADOR ESTA
ASEGURADO A TRAVES DE:




INJURY ON THE JOB
(Escriba aqui el nombre de su compania de seguros y la informacion de contacto.)

SI SE LESIONA EN EL TRABAJO,
NOTIFIQUE A SU EMPLEADOR
TAN PRONTO COMO PUEDA

12 Colorado Labor Laws
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E INFORME SU LESION A SU

EMPLEADOR POR ESCRITO
DENTRO DE LOS 10 DIAS
POSTERIORES A LA LESION.

SI NO INFORMA SU LESION
CON PRONTITUD, AUN PUEDE
PRESENTAR UN RECLAMO.

% LawCenter.com  questions? Leam more by calling 1-800-745-9970




INFORME A SU EMPLEADOR

SI NECESITA TRATAMIENTO
MEDICO. S| OBTIENE ATENCION
MEDICA, ASEGURESE DE
INFORMAR A SU EMPLEADOR
Y PROVEEDOR DE ATENCION
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DONDE OCURRIO LA LESION.

PUEDE PRESENTAR UN
RECLAMO DE COMPENSACION
DEL TRABAJADOR ANTE LA
DIVISION DE COMPENSACION
DE LOS TRABAJADORES. PARA
OBTENER FORMULARIOS

S

lo



INJURY ON THE JOB

O INFORMACION SOBRE EL
SISTEMA DE COMPENSACION
DE TRABAJADORES, LA
INFORMACION DE CONTACTO
DE SERVICIO AL CLIENTE
PARA LA DIVISION DE
EQMI?ENSACI()N DE LOS




TRABAJADORES ES:

® Division of Workers’ Compensation A 303-318-8700
é % 633 17th Street, Suite 400 % 1-888-390-7936 (LIame Gratis)

cdle.colorado.gov/dwc

gO

Denver, CO 80202

™

WC50 Rev 08/22
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WORKPLACE PUBLIC HEALTH RIGHTS

COLORADO

Department of
Labor and Employment

e

CARTEL DE DERECHOS DE SALUD PUBLICA EN EL LUGAR
DE TRABAJO DE COLORADO:
LICENCIA PAGADA, DENUNCIAS Y EQUIPO DE PROTECCION

Actualizacién del 14 de julio de 2023
puede actualizarse periodicamente

LA LEY DE FAMILIAS Y LUGARES DE TRABAJO SALUDABLES (“HFWA”"):
Derechos de licencia pagada

Cobertura: todos los empleadores de Colorado,
de cualquier tamaiio, deben proporcionar licencia pagada

- Los empleados obtienen 1 hora de licencia pagada por cada 30 horas
trabajadas (“licencia acumulada”), hasta 48 horas al afio.

« Se aplican hasta 80 horas de licencia complementaria en una emergencia de
salud publica (PHE), hasta 4 semanas después de que finaliza la PHE. *

« Los empleados deben recibir su pago a la tasa de pago regular durante la
licencia, y el empleador debe continuar con sus beneficios.

« Hasta 48 horas de licencia acumulada no utilizada se transfieren para su uso el
préximo afio.

- Para obtener detalles sobre situaciones especificas (horas irregulares, pago que
no es por horas, etc.), consulte la Regla 3.5 de proteccion salarial, 7 CCR 1103-7.

Los empleados pueden usar la licencia acumulada para las siguientes
necesidades de seguridad o salud en caso de:

(1) enfermedad mental o fisica, lesién o condicion de salud que impida el
trabajo, incluyendo el diagnéstico o la atencién preventiva;

(2) abuso doméstico, agresion sexual o acoso criminal que conduzca a
necesidades de salud, reubicacion, legales u otros servicios;

(3) cuidar a un miembro de la familia que experimenta una de las afecciones
descritas en la categoria (1) o (2);

(4) duelo, asistencia funeraria/conmemoratoria o necesidades financieras/
legales después de la muerte de un miembro de la familia;

(5) las inclemencias del tiempo, la pérdida de energia/calor/agua u otra ocurrencia
inesperada, los empleados deben (a) evacuar su residencia o (b) cuidar a un
miembro de la familia cuya escuela o lugar de atencion fue cerrado; o

(6) en una PHE [Emergencia de Salud Publica], un funcionario publico cerré el
lugar de trabajo, o la escuela o el lugar de cuidado del hijo del empleado.

Politicas del empleador (aviso; documentacion; uso incremental;
privacidad y registros de licencias pagadas)

- Notificacion escrita y carteles Los empleadores deben (1) notificar a
los nuevos empleados a mas tardar que otros documentos/politicas de
incorporacion; y (2) mostrar carteles actualizados y proporcionar avisos
actualizados a los empleados actuales, antes de fin de afo.

- Aviso de licencia “previsible”. Los empleadores pueden adoptar
“procedimientos razonables” por escrito sobre cémo los empleados deben
notificar si requieren una licencia “previsible”’, pero no pueden negar la
licencia remunerada por incumplimiento de dicha politica.

« Un empleador puede requerir documentaciéon para demostrar que la
licencia acumulada fue por una razoén calificada solo si la licencia fue
por cuatro o mas dias de trabajo consecutivos (es decir, dias en los que un
empleado habria trabajado, no dias calendario).

- No se requiere documentacion para tomar la licencia acumulada, pero se
puede requerir tan pronto como un empleado regrese al trabajo o se separe
del trabajo (lo que ocurra primero). No se puede requerir documentacion
para la licencia de PHE.

- Para documentar la licencia por una necesidad relacionada con la salud
de un empleado (o de un miembro de la familia de un empleado), un
empleado puede proporcionar: (1) un documento de un proveedor de
servicios sociales o de salud si se recibieron los servicios y se puede obtener un
documento en un tiempo razonable y sin gastos adicionales; de lo contrario
(2) el propio documento escrito del empleado.

- La documentacion sobre abuso doméstico, agresion sexual o acoso
criminal puede ser un documento o escrito segun (1) arriba (por ejemplo,
proveedor de servicios legales o de refugio) o segun (2) arriba, o un
documento legal (orden de restriccion, informe policial, etc.).

« Si un empleador considera razonablemente que la documentacion de un
empleado es deficiente, el empleador debe: (A) notificar al empleado dentro
de los siete dias posteriores a la recepcion de la documentacion o al regreso
al trabajo o la separacion laboral del empleado (lo que ocurra primero), y (B)

darle al empleado al menos siete dias para subsanar la deficiencia.

- Uso progresivo. Dependiendo de la politica del empleador, los empleados
pueden usar la licencia en incrementos por cada hora o por cada seis minutos.

- Privacidad del empleado: Los empleadores no pueden exigir a los
empleados que divulguen “detalles” sobre la informacién de salud o seguridad
relacionada con la HFWA de un empleado (o de su familia); dicha informacién
debe tratarse como un registro médico confidencial.

- Los registros deben conservarse y proporcionarse segtin se soliciten. Los
empleadores deben proporcionar documentacion de la cantidad actual de
licencia remunerada que los empleados tienen (1) disponible para su uso y (2)
ya utilizada durante el aflo de beneficios actual, incluyendo cualquier licencia
suplementaria de PHE. Se puede solicitar informacion una vez al mes o cuando
surja la necesidad de una licencia HFWA.

Represalias o interferencia con los derechos establecidos en la HFWA

« La licencia paga no puede contarse como una“ausencia” que pueda
resultar en un despido u otro tipo de accién adversa.

- No se puede exigir a un empleado que encuentre un “trabajador de
reemplazo” o cobertura laboral cuando tome una licencia paga.

- Un empleador no puede despedir, amenazar o tomar represalias contra,
o interferir con el uso de la licencia por parte de un empleado que: (1)
solicite o tome una licencia HFWA; (2) informe o ayude a otra persona a ejercer
los derechos establecidos en la HFWA; (3) presente una queja HFWA; o (4)
coopere/ayude en la investigacion de una violacion de HFWA.

+ Sila queja, solicitud u otra actividad razonable y de buena fe segin la HFWA
de un empleado es incorrecta, el empleador no necesita estar de acuerdo ni
concederla, pero no puede actuar en contra del empleado por ello. Los empleados
pueden enfrentar consecuencias por hacer un mal uso de la licencia.

DECLARACIONES SOBRE SALUBRIDAD/SEGURIDADY DENUNCIAS PROTEGIDAS
(“PHEW"): Derechos de los trabajadores a expresar sus preocupaciones sobre
la salubridad en el lugar de trabajo y a utilizar equipos de protecciéon

Cobertura: todos los empleadores y empleados, més ciertos contratistas
independientes
+ PHEW cubre nosoloalos“empleadores”y“empleados’, sino atodos los“directores

(un empleador o una empresa con al menos 5 contratistas independientes) y
“trabajadores” (empleados o contratistas independientes en un “directorio”).

”

Derechos de los trabajadores de oponerse a violaciones a la
salubridad/seguridad en el lugar de trabajo:
- Esilegal tomar retaliaciones por los siguientes actos o interferir con los mismos:
(1) plantear preocupaciones razonables, incluso de manera informal, al
director, a otros trabajadores, al gobierno o al publico, sobre violaciones en el
lugar de trabajo de las reglas de salubridad o seguridad del gobierno, o una
amenaza significativa para la salubridad o la seguridad en el lugar de trabajo;
(2) oponerse o testificar, ayudar o participar en una investigacion
o procedimiento sobre represalias o interferencia con la conducta
mencionada anteriormente.
» Un director no necesita abordar la inquietud relacionada con PHEW de un
trabajador, pero aun asi no puede despedir o tomar otra accién contra el
trabajador por esa razén, siempre que la inquietud sea razonable y de buena fe.

Derechos de los trabajadores a utilizar su propio equipo_
de proteccién personal (“PPE”) :

+ Se debe permitir que un trabajador use voluntariamente su propio PPE
(mascara, protector facial, guantes, etc.) si el PPE (1) brinda mas proteccion
que el equipo provisto en el lugar de trabajo, (2) es recomendado por una
agencia de salubridad del gobierno (federal, estatal o local) y (3) no hace que
el trabajador sea incapaz de hacer el trabajo.

DERECHOS DE QUEJAS (bajo HFWA y PHEW)
+ Reporte las violaciones a la Division como quejas o denuncias anénimas, o
preséntelas en la corte después de agotar los recursos previos a la demanda.

Este cartel resume dos leyes de salubridad publica en el lugar de trabajo de Colorado, SB 20-205 (licencia paga) y HB 20-1415 & SB 22-097 (denuncia de
irregularidades y equipo de proteccion personal). No cubre otras leyes, reglas y 6rdenes de salubridad o seguridad, incluso en virtud de la Ley federal de salubridad
y seguridad ocupacional (OSHA), del Departamento de Salud Publica y Medio Ambiente de Colorado (CDPHE) o de las agencias de salud publica locales.
Comuniquese con esas agencias para obtener dicha informacion sobre salubridad y seguridad.

*En una PHE, los empleados obtienen horas adicionales de licencia por incapacidad para trabajar, pruebas, cuarentena, cuidado de la familia en dichas situaciones
y necesidades relacionadas. No hay PHE vigente; este cartel se actualizara si se declara uno.

Este cartel debe mostrarse donde los trabajadores puedan acceder facilmente, compartirse con trabajadores remotos, proporcionarse en otros idiomas
seguin sea necesario y reemplazarse con cualquier versién actualizada anualmente.

Este Cartel es un resumen y no se puede confiar en él como informacién completa de la legislacién laboral. Para todas las reglas, hojas informativas,
traducciones, preguntas o quejas, comuniquese con: DIVISION DE NORMAS Y ESTADISTICAS LABORALES,
ColoradoLaborLaw.gov, cdle_labor_standards@state.co.us, 303-318-8441 / 888-390-7936.
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FEDERAL MINIMUM WAGE

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

SALARIO MINIMO FEDERAL $7.25 £259% 2u0e uuooe 2000

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

PAGO POR SOBRETIEMPO Por lo menos tiempo y medio (1%2) 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 afios para trabajar en la mayoria de los trabajos
no agricolas y por lo menos 18 aflos para trabajar en los trabajos no agricolas declarados peligrosos por la Secretaria de Trabajo.
Los menores de 14 y 15 aios pueden trabajar fuera del horario escolar en varias ocupaciones que no sean de manufactura, de
mineria, y que no sean peligrosas con ciertas restricciones al horario de trabajo. Se aplican distintos reglamentos al empleo agricola.

CREDITO 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 obligacién de pagar el salario minimo. 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 minimo por hora, el empleador tiene que compensar la diferencia.

EXTRACCION DE LECHE MATERNA EN EL TRABAJO La FLSA requiere que los empleadores proporcionen un tiempo de descanso
razonable para que una empleada de enfermeria extraiga leche materna para su bebé lactante durante un afo después del
nacimiento del bebé cada vez que la empleada necesite extraer leche materna. Los empleadores deben proporcionar un lugar, que
no sea un bafo, que esté protegido de la vista y libre de la intrusién de los compareros de trabajo y el publico, que pueda ser
utilizado por la empleada para extraer leche materna.

CUMPLIMIENTO El Departamento tiene la autoridad de recuperar salarios retroactivos y una cantidad igual en dafos y perjuicios
en casos de incumplimientos con el salario minimo, 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 minimo 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. Ademas, se pueden imponer sanciones pecuniarias civiles incrementadas por cada incumplimiento con el trabajo de
menores que resulte en la muerte o una lesién 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 prohibe tomar represalias o despedir
a los trabajadores que presenten una queja o que participen en cualquier proceso bajo la FLSA.

INFORMACION ADICIONAL
- Ciertas ocupaciones y establecimientos estdn exentos del salario minimo y/o del pago de horas extras. Ciertas exenciones
limitadas también se aplican a los requisitos de extraccion de leche materna en el trabajo.

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 mas 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 segun 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 minimo 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 minimo bajo certificados especiales expedidos por el Departamento de Trabajo.

gl
IE DIVISION DE HORAS Y SALARIOS -y
DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE LOS EE.UU. = *
1-866-487-9243 WH1088 SPA
www.dol.gov/agencies/whd REV 04/23
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EEOC - KNOW YOUR RIGHTS: WORKPLACE DISCRIMINATION IS ILLEGAL

Conozca sus Derechos: La Discriminacion en el Lugar de Trabajo es llegal

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 anteriores), incluyendo
gerentes y empleados temporales

- Aplicantes de trabajo

« Miembros de sindicatos y Solicitantes de
membresia en un sindicato

¢{Qué Tipos de Discriminacion Laboral son

llegales?

Segun las leyes de la EEOC, un empleador no puede

discriminarlo, independientemente de su estatus

migratorio, por motivos de:

- Raza

- Color

- Religion

« Origen nacional

- Sexo (incluyendo embarazo, parto, y condiciones
médicas relacionadas, orientacién sexual o
identidad de gnero)

- Edad (40 afios o mas)

- Discapacidad

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

- Tomar represalias por presentar un cargo, oponerse
razonablemente a la discriminacion o participar en
una demanda, investigacién o procedimiento por
discriminacion

- Interferencia, coercién o amenazas relacionadas
con el ejercicio de los derechos relacionados con la
discriminacion por discapacidad o la acomodacion
por embarazo

{Qué Organizaciones estan Cubiertas?

- La mayoria de los empleadores privados

- Gobiernos estatales y locales (como empleadores)
« Instituciones educativas (como empleadores)

- Sindicatos

- Agencias de empleo

¢{Qué Practicas Laborales Pueden ser

Discriminatorias?

Todos los aspectos del empleo, incluyendo:

- Despidos

« Acoso (incluyendo conducta fisica o verbal no
deseada)

- Contratacion o promocién

« Asignaciones

« Remuneracion (salarios desiguales o
compensacion)

- Falta de proporcionar adaptaciones razonables
para una discapacidad; embarazo, parto o
condiciéon médica relacionada al embarazo o parto;
o para la observancia o practica de una creencia
religiosa sincera

- Beneficios

- Formacion profesional

- Clasificacion

- Referencias

- Obtencién o divulgacién de informacién genética
de los empleados

- Solicitud o divulgacién de informacién médica de
los empleados

« Conducta que podria desalentar razonablemente a
alguien de oponerse a la discriminacion, presentar
un cargo o participar en una investigacion o
procedimiento

« Conducta que coaccione, intimide, 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 relacion con la
discriminacién por discapacidad (incluyendo las
adaptaciones) o adaptaciones por embarazo

¢{Qué Puede Hacer si Cree que ha Ocurrido

Discriminacion? Comuniquese con la EEOC de

inmediato si sospecha discriminacién. No demore,

porque existen limites de tiempo estrictos para

presentar una denuncia por discriminacion (180

0300 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 Publico
de la EEOC: https://publicportal.eeoc.gov/Portal/
Login.aspx

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

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

Corre Electronico: info@eeoc.gov

Informacion adicional sobre la
EEOC, incluyendo informacion
sobre como presentar un cargo de
discriminacion, esta disponible en
www.eeoc.gov/es.

EMPLEADORES QUE TIENEN CONTRATOS O SUBCONTRATOS FEDERALES

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

Raza, Color, Religion, Sexo, Orientacion Sexual, Identidad de Género, Origen
Nacional La Orden Ejecutiva 11246, enmendada, prohibe la discriminacion
laboral por parte de los contratistas federales por motivos de raza, color, religion,
sexo, orientacion sexual, identidad de género u origen nacional, y requiere
accion 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
discriminacion basada en preguntar, divulgar o discutir su compensacion o la
compensacion de otros solicitantes o empleados.

Discapacidad La Seccion 503 del Acta de Rehabilitacion de 1973, segun
enmendada, protege a las personas calificadas con discapacidades contra
la discriminacién en la contratacién, promocion, despido, pago, beneficios
complementarios, capacitacion laboral, clasificacion, referencias y otros aspectos
del empleo por parte de contratistas federales. La discriminacion 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.

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, prohibe la
discriminacion laboral y requiere accion afirmativa para reclutar, emplear y avanzar
en el empleo a veteranos discapacitados, veteranos recientemente separados (es
decir, dentro de los tres aios posteriores al su separacion o liberacién del servicio
activo), veteranos en servicio activo en tiempo de guerra o insignia de campana, o
veteranos con medallas de servicio de las fuerzas armadas.

Represalias 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
obligaciones de no discriminar o accion afirmativa bajo las autoridades 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 audicion o tiene una discapacidad del habla,
marque 7-1-1 paraaccederalos servicios de retransmision de telecomunicaciones.
También se puede contactar a la OFCCP enviando una pregunta en linea a la
mesa de ayuda 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
telefonicos bajo el Departamento de Trabajo de los EE.UU y en la pagina web
“Contactenos” de la OFCCP en https://www.dol.gov/agencies/ofccp/contact.

PROGRAMAS O ACTIVIDADES QUE RECIBEN ASISTENCIA FINANCIERA FEDERAL

Raza, Color, Origen Nacional, Sexo Ademas de las protecciones del Titulo VII
del Acta de Derechos Civiles de 1964, segun enmendada, el Titulo VI del Acta
de Derechos Civiles de 1964, segun enmendada, prohibe la discriminacién por
motivos de raza, color, u origen nacional en programas o actividades que reciben
asistencia financiera. La discriminacion laboral esta cubierta por el Titulo VI si el
objetivo principal de la asistencia financiera es la provision de empleo, o cuando
la discriminacién laboral cause o pueda causar discriminacion en la prestacion
de servicios bajo dichos programas. El Titulo IX de las Enmiendas de Educaciéon
de 1972 prohibe la discriminacion laboral por razén de sexo en programas o

actividades educativas que reciben asistencia financiera federal.

Personas con Discapacidades La Seccion 504 del Acta de Rehabilitacién de
1973, enmendada, prohibe la discriminacion laboral por motivos de discapacidad
en cualquier programa o actividad que reciba asistencia financiera federal. Esta
prohibida la discriminacién en todos los aspectos de empleo contra las personas
con discapacidades que, con o sin ajustes razonables, pueden desempenar
las funciones esenciales del trabajo. Si cree que ha sido discriminado(a) en un
programa de cualquier institucion que recibe asistencia financiera federal, debe
comunicarse de inmediato con la agencia federal que brinda dicha asistencia.

(Actualizado 6/27/2023)
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FMLA | FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT

Sus derechos de empleado en virtud de la Ley de Licencia Familiar y Médica

;Qué es lalicencia FMLA? La Ley de Licencia Familiar y Médica (FMLA)
es una ley federal que proporciona a los empleados elegibles una
licencia con proteccion laboral por las razones familiares y médicas
adecuadas. La Divisién de Salarios y Horas (WHD) del Departamento de
Trabajo de los Estados Unidos hace cumplir la FMLA para la mayoria de
los empleados.

Los empleados elegibles pueden tomar hasta 12 semanas laborales
de licencia FMLA en un periodo de 12 meses para:

El nacimiento, adopcién o colocacién de un nifo en un hogar
de acogida

Su condicion de salud mental o fisica grave que le incapacite para
trabajar,

Para cuidar a un cényuge, hijo(a) o padre/madre que tenga una
condicion de salud grave

Ciertas razones de calificacion relacionadas con el despliegue en el
extranjero de su cényuge, hijo(a) o padre/madre que sea miembro de
las fuerzas armadas.

Un empleado elegible que sea el cényuge, hijo(a), padre/madre o
pariente mas cercano de un miembro de las fuerzas armadas con una
lesion o enfermedad grave puede tomarse hasta 26 semanas
laborales de licencia FMLA en un solo periodo de 12 meses para cuidar
al miembro de las fuerzas armadas.

Tiene derecho a usar la licencia FMLA en un bloque de tiempo.
Cuando sea médicamente necesario o permitido de otra manera,
puede tomar la licencia FMLA intermitentemente en bloques de
tiempo separados, o en un horario reducido trabajando menos
horas cada dia o semana. Lea la hoja informativa #28M(c) para obtener
mas informacion.

La licencia FMLA no es una licencia paga, pero usted puede elegir, o
su empleador pueder pedirle que use cualquier licencia pagada
proporcionada por el empleador si la pdliza de licencia paga de su
empleador cubre la razén por la cual necesita la licencia FMLA.

;Soy elegible para tomar la licencia FMLA? Usted es un empleado

elegible si todas las siguientes condiciones aplican en su caso:

« Usted trabaja para un empleador cubierto,

« Usted ha trabajado para el empleador por lo menos durante
12 meses;

» Usted tiene por lo menos 1,250 horas de servicio en los 12 meses
anteriores a cuando se tome la licencia; y

» Su empleador tiene al menos 50 empleados dentro de 75 millas de
lugar de trabajo.

Los empleados de la tripulacién de vuelo de la aerolinea tienen

diferentes requisitos de “horas de servicio”.

Usted trabaja para un empleador cubierto si se aplica una de las

siguientes condiciones:

Usted trabaja para un empleador privado que tuvo al menos

50 empleados durante al menos 20 semanas de trabajo en el

afno calendario actual o anterior,

Usted trabaja para una escuela secundaria primaria o publica o

privada, o

Usted trabaja para una agencia publica, como una agencia

gubernamental local, estatal o federal. La mayoria de los empleados

federales estan cubiertos por el Titulo Il de la FMLA, administrado por

la Oficina de Administraciéon de Personal.

Como solicito la licencia FMLA? En general, para solicitar una
licencia FMLA debe:
- Sequir las politicas normales de su empleador para solicitar
la licencia,
- Dar aviso al menos 30 dias antes de su necesidad de licencia FMLA, o
- Sino es posible avisar con antelacién, notifiquelo lo antes posible.
Usted no tiene que compartir un diagndstico médico pero debe
proporcionar suficiente informacion a su empleador para que pueda
determinar si la licencia califica para la proteccion de FMLA. Usted
también debe informar a su empleador si la licencia FMLA fue
tomada o aprobada previamente por la misma razén al solicitar una
licencia adicional.
Su empleador puede solicitar la certificacion de un proveedor de
atencion médica para verificar la licencia médica y puede solicitar la
certificacion de una exigencia calificada.
La FMLA no afecta a ninguna ley federal o estatal que prohiba la
discriminacién ni reemplaza a ninguna ley estatal o local o convenio
colectivo que otorgue mayores derechos de licencia familiar o médica.
Los empleados estatales pueden estar sujetos a ciertas limitaciones en
demandas directas con respecto a la licencia por sus propias
condiciones de salud graves. La mayoria de los empleados federales y
ciertos empleados del Congreso también estan cubiertos por la ley,
pero estan sujetos a la jurisdiccién de la Oficina de Administracién de
Personal o del Congreso de los Estados Unidos.

:Qué debe hacer mi empleador? Si usted es elegible para la licencia

FMLA, su empleador debe:

« Permitirle tomar tiempo libre con proteccién laboral por una razén
que califique,

» Continuar la cobertura de su plan de salud grupal mientras esté de
licencia en la misma base que si no hubiera tomado licencia, y

« Permitirle regresar al mismo trabajo, o un trabajo practicamente
idéntico con el mismo salario, beneficios y otras condiciones de
trabajo, incluyendo el turno y el lugar, al final de su licencia.

Su empleador no puede interferir con sus derechos de FMLA o

amenazar o castigarle por ejercer sus derechos bajo la ley. Por ejemplo,

su empleador no puede tomar represalias contra usted por solicitar la

licencia FMLA o cooperar con una investigacion de WHD.

Después de darse cuenta de que su necesidad de licencia es por una

razén que pueda calificar bajo la FMLA, su empleador debe confirmar si

usted es elegible o no para la licencia FMLA. Si su empleador determina

que usted es elegible, su empleador debe notificarle por escrito:

« Acerca de sus derechos y responsabilidades bajo la FMLA, y

- Cuénto de su licencia solicitada, si la hubiera, serd licencia protegida
por la FMLA.

¢Donde puedo encontrar mas informacion? Llame al
1-866-487-9243 o visite dol.gov/fmla para obtener mas informacioén.
Si cree que sus derechos bajo la FMLA han sido violados, puede
presentar una queja ante el WHD o presentar una demanda

privada contra su empleador
en la corte.

Escanee el cédigo QR

para obtener informacion
sobre nuestro proceso

de quejas del WHD.

ESCANEEME

DIVISION DE HORAS Y
SALARIOS
DEPARTAMENTO DE TRABAJO
DE LOS EE.UU.

WH1420 REV 04/23
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USERRA - UNIFORMED SERVICES EMPLOYMENT AND REEMPLOYMENT RIGHTS ACT

SUS DERECHOS BAJO LA LEY USERRA
LA LEY DE DERECHOS DE EMPLEO Y REEMPLEO PARA SERVICIOS UNIFORMADOS

USERRA protege los derechos laborales de los individuos que voluntaria o involuntariamente dejan sus puestos laborales para
adelantar su servicio militar o ciertos tipos de servicios en el Sistema Médico Nacional de Desastres. USERRA también prohibe a
los empleadores que discriminen a los pasados o actuales miembros de los servicios uniformados, y a aquellos que apliquen a los

servicios uniformados.

DERECHOS DE REEMPLEO

Usted tiene derecho a ser reempleado(a) en su trabajo civil si lo

dejo para cumplir con su labor en el servicio uniformado y:

- usted garantiza que su empleador reciba una notificaciéon por
anticipado de su servicio, por escrito o verbalmente;

- usted tiene cinco aflos o menos acumulados de servicio en los
servicios uniformados mientras ha sido empleado(a) de ese
empleador en particular;

- usted regrese a trabajar o aplique para ser reempleado(a) en
forma oportuna después de la terminacion del servicio; y

- usted no haya sido retirado(a) del servicio por despido
deshonroso o bajo condiciones no honorables.

Si usted es elegible para ser reempleado(a), debe ser restituido(a)

en el trabajo y los beneficios que haya logrado de no haber

estado en servicio militar o, en algunos casos, un trabajo similar,
le serdn restituidos.

DERECHO A NO SER OBJETO DE DISCRIMINACION Y
RETALIACION

Si usted: - es o fue miembro del servicio uniformado; « ha
aplicado para hacer parte del servicio uniformado; o - esta
obligado(a) a servir en el servicio uniformado; entonces un
empleador no puede negarselos: - empleo inicial; - reempleo;
- retencion en el empleo; « ascenso; o - cualquier beneficio del
empleo debido a este estatus.

PROTECCION DEL SEGURO MEDICO
- Si usted deja su trabajo para cumplir con un servicio militar,
usted tiene el derecho a decidir si sigue con su servicio de

seguro médico ofrecido por medio de su empleador, para
usted y sus dependientes, por hasta 24 meses mientras esta
en el servicio militar.

« Incluso si decide no continuar con la cobertura durante
su servicio militar, tiene el derecho a ser reinstituido(a) en
el plan de seguro médico de su empleador cuando sea
reempleado(a), por lo general sin tiempos de espera o
exclusiones (ej. Condiciones de exclusidn preexistentes)
excepto para enfermedades u heridas relacionadas con el
servicio.

CUMPLIMIENTO

« El Servicio de Empleo y Entrenamiento (VETS) del
Departamento de Empleo de los Estados Unidos, esta
autorizado para investigar y resolver los reclamos sobre
violaciones a la ley USERRA.

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

- Si usted presenta una queja con veterinarios y VETS no esta en
condiciones de resolverlo, usted puede solicitar que su caso se
remita al Departamento de Justicia o la Oficina del Consejero
Especial, segun corresponda, para la representacion.

« Usted también puede saltar el proceso de VETS y presentar una
accion civil contra las violaciones de USERRAs cometidas por el

empleador. Fecha de publicacién — Mayo 2022

Los derechos presentados aqui pueden variar dependiendo de las circunstancias. Este aviso fue preparado por VETS, y puede ser
visto en Internet en esta direccion: https://www.dol.gov/agencies/vets/programs/userra/poster La ley federal requiere que
los empleadores notifiquen a sus empleados sobre sus derechos bajo la ley USERRA, y los empleadores pueden cumplir con este
requisito al mostrar este anuncio en donde por lo general colocan los anuncios de la empresa para sus empleados.

U.S. Department of Labor

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

EESGrR

Employer Support Of The Guard
And Reserve 1-800-336-4590

kAt
Ak

Office of Special Counsel
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EMPLOYEE POLYGRAPH PROTECTION ACT

DERECHOS DEL 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 administracién 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 compafiias que fabrican, distribuyen y dispensan productos farmacéuticos. La Ley
también permite la administracion 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 provision de cualquier otra ley estatal o local ni tampoco a tratos colectivos que sean mas
rigurosos con respecto a las pruebas de poligrafo.

DERECHOS DE LOS EXAMINADOS En casos en que se permitan las pruebas de poligrafo, éstas deben ser
administradas bajo una cantidad de normas estrictas en cuanto a su administracion y duracién. Los
examinados tienen un nimero 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 presentar acciones legales para impedir violaciones y
evaluar sanciones civiles contra los infractores. Los empleados o solicitantes de empleo también pueden
presentar sus propias acciones judiciales.

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

DIVISION DE HORAS Y SALARIOS -y
DEPARTAMENTO DE TRABAJO DE LOS EE.UU. =WH
1-866-487-9243 WH1462 SPA
www.dol.gov/agencies/whd REV 02/22
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OSHA | OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH ACT

=y s Seguridady Salud en el Trabajo

Administracion de
Seguridad y Salud
Ocupacional

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 lesién o
enfermedad en el trabajo, sin sufrir
represalias.

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

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

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

= Presentar una queja con la OSHA
dentro de 30 dias (por teléfono, por

iES LA LEY!

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 lesion 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 hospitalizacion,
amputacion, o pérdida de o0jo
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.
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OSHA | OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH ACT (Continued)

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
meédicos, pruebas que miden los
peligros en el trabajo, y registros
de lesiones y enfermedades
relacionadas con el trabajo.

Este cartel esta disponible de la OSHA para gratis.

Llame OSHA. Podemos ayudar.

= Mostrar las citaciones de la OSHA
acerca del lugar de la violacion
alegada.

Servicios de consulta en el lugar

de trabajo estan disponibles para
empleadores de tamano pequeno y
mediano sin citacién o multa, a traves
de los programas de consulta apoyados

por la OSHA en cada estado.
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ANTI-DISCRIMINATION NOTICE

AVISO DE ANTI-DISCRIMINACION

Se considera ilegal discriminar a las personas
autorizadas a trabajar. Los empresarios NO PUEDEN
especificar qué documento(s) aceptaran de un
empleado. El rechazo a la contrataciéon de una persona
debido a la existencia de una fecha futura de expiracion
en los documentos que ésta presenta puede constituir
también una discriminacion ilegal.

Para mas informacién, pongase en contacto con la
Oficina del Consejero Especial para Practicas Injustas
Relacionadas con Inmigracién Oficina de Empleo en el
800-255-7688.
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WITHHOLDING STATUS

PUEDE QUE TENGA QUE REVISAR SU RETENCION EN LA FUENTE

Desde la ultima vez que presento el Formulario W-4 a su
empleador usted...

« Se caso o divorcio?
- Gano o perdi6 a un dependiente?
« Cambid su nombre?

Hubo grandes cambios en...
« Sus ingresos no salariales (intereses, dividendos, ganancias sobre
capital, etc.)?
« El ingreso salarial de su familia (usted o su esposa empezaron o
dejaron de trabajar)?

« Sus deducciones detalladas?
« Sus créditos fiscales?

Si su respuesta es “Sl"..

En cualquiera de estas preguntas o si debia impuestos extras
cuando presentd su ultimo reintegro, puede que tenga que llenar
nuevamente un Formulario W-4. Consulte a su empleador para
obtener una copia del Formulario W-4 o llame al IRS al 1-800-829-
3676.

Es momento que revise su retencién en la renta. Para mas detalles,
obtenga la Publicacién 919, Cémo Ajusto mi Impuesto por Retencion
en la Fuente?, o use la Calculadora de Retencién en la Fuente en
www.irs.gov/individuals en la pagina web del IRS.

Empleador: Por favor presente o publique @ IRS

este Anuncio en la Cartelera de Mensajes de
forma que sus empleados puedan verlo. Por
favor indique en donde pueden obtener los ——

formularios y la informacion sobre este tema. Sblication 213

(Rev. 8-2009)
Cat. No. 11047P

Department of the Treasury
Internal Revenue Service
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