Equal Employment Opportunity is

THELAW

Private Employers, State and Local Governments, Educational Institutions, Employment
Agencies and Labor Organizations

Applicants to and employees of most private employers, state and local governments, educational
institutions, employment agencies and labor organizations are protected under Federal law from
discrimination on the following bases:

RACE, COLOR, RELIGION, SEX, NATIONAL ORIGIN

Title VIl of the Civil Rights Act of 1964, as amended, protects applicants and employees from discrimination in
hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job training, classification, referral, and other aspects of
employment, on the basis of race, color, religion, sex (including pregnancy), or national origin. Religious
discrimination includes failing to reasonably accommodate an employee’s religious practices where the
accommodation does not impose undue hardship.

DISABILITY

Title | and Title V of the Americans with Disabilities Act of 1990, as amended, protect qualified individuals
from discrimination on the basis of disability in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job training,
classification, referral, and other aspects of employment. Disability discrimination includes not making
reasonable accommodation to the known physical or mental limitations of an otherwise gualified individual
with a disability who is an applicant or employee, barring undue hardship.

AGE

The Age Discrimination in Employment Act of 1967, as amended, protects applicants and employees 40 years
of age or older from discrimination based on age in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job
training, classification, referral, and other aspects of employment.

SEX (WAGES)

In addition to sex discrimination prohibited by Title VIl of the Civil Rights Act, as amended, the Equal Pay Act
of 1963, as amended, prohibits sex discrimination in the payment of wages to women and men performing
substantially equal work, in jobs that require equal skill, effort, and responsibility, under similar working

conditions, in the same establishment.



GENETICS

Title Il of the Genetic Information Nondiscrimination Act of 2008 protects applicants and employees from
discrimination based on genetic information in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job training,
classification, referral, and other aspects of employment. GINA also restricts employers’ acquisition of
genetic information and strictly limits disclosure of genetic information. Genetic information includes
information about genetic tests of applicants, employees, or their family members; the manifestation of
diseases or disorders in family members (family medical history); and requests for or receipt of genetic
services by applicants, employees, or their family members.

RETALIATION

All of these Federal laws prohibit covered entities from retaliating against a person who files a charge of
discrimination, participates in a discrimination proceeding, or otherwise opposes an unlawful employment
practice.

WHAT TO DO IF YOU BELIEVE DISCRIMINATION HAS OCCURRED

There are strict time limits for filing charges of employment discrimination. To preserve the ability of EEOC to
act on your behalf and to protect your right to file a private lawsuit, should you ultimately need to, you
should contact EEOC promptly when discrimination is suspected: The U.S. Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC), 1-800-669-4000 (toll-free) or 1-800-669-6820 (toll-free TTY number for individuals with
hearing impairments). EEOC field office information is available at www.eeoc.gov or in most telephone
directories in the U.S. Government or Federal Government section. Additional information about EEQC,
including information about charge filing, is available at WWW.eeoc.gov.

Employers Holding Federal Contracts or Subcontracts

Applicants to and employees of companies with a Federal government contract or subcontract are protected
under Federal law from discrimination on the following bases:

RACE, COLOR, RELIGION, SEX, NATIONAL ORIGIN

Executive Order 11246, as amended, prohibits job discrimination on the basis of race, color, religion, sex or
national origin, and requires affirmative action to ensure equality of opportunity in all aspects of
employment.

INDIVIDUALS WITH DISABILITIES

Section 503 of the Rehabilitation Act of 1973, as amended, protects qualified individuals from discrimination
on the basis of disability in hiring, promotion, discharge, pay, fringe benefits, job training, classification,
referral, and other aspects of employment. 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. 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.



DISABLED, RECENTLY SEPARATED, OTHER PROTECTED, AND ARMED FORCES SERVICE
MEDAL VETERANS

The Vietnam Era Veterans’ Readjustment Assistance Act of 1974, as amended, 38 U.S.C. 4212, prohibits job
discrimination and requires affirmative action to employ and advance in employment disabled veterans,
recently separated veterans (within three years of discharge or release from active duty), other protected
veterans (veterans who served during a war or in a campaign or expedition for which a campaign badge has
been authorized), and Armed Forces service medal veterans (veterans who, while on active duty, participated
in a U.S. military operation for which an Armed Forces service medal was awarded).

RETALIATION

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

Any person who believes a contractor has violated its nondiscrimination or affirmative action obligations
under the authorities above 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) or (202) 693-1337 (TTY). OFCCP may also
be contacted by e-mail at OFCCP-Public@dol.gov, or by calling an OFCCP regional or district office, listed in
most telephone directories under U.S. Government, Department of Labor.

Programs or Activities Receiving Federal Financial Assistance

RACE, COLOR, NATIONAL ORIGIN, SEX

In 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.

EEOC 9/02 and OFCCP 8/08 Versions Useable With 11/09 Supplement
EEOC-P/E-1 (Revised 11/09)



La Igualdad de Oportunidades en el Empleo es

LA LEY

Empleadores privados, autoridades locales y estatales, instituciones educativas, agencias de empleo y organizaciones laborales

Los solicitantes de empleo y los empleados de la mayoria de los empleadores privados, autoridades locales y estatales, instituciones educativas, agencias de empleo
y organizaciones laborales estan protegidos conforme a la ley federal contra la discriminacién por cualquiera de los siguientes motivos:

RAZA, COLOR, RELIGION, SEXO, ORIGEN NACIONAL

El Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964, y sus enmiendas, protege a los
solicitantes de empleo y a los empleados contra la discriminacién en la contratacién,
ascenso, despido, sueldo, beneficios adicionales, capacitacion laboral, clasificacién,
referencia, y otros aspectos del empleo, debido a la raza, color, religién, sexo (incluido
el embarazo) u origen nacional. La discriminacién religiosa incluye el no realizar los
arreglos razonables para las practicas religiosas de un empleado, cuando tales arreglos
no impongan una dificultad indebida.

DISCAPACIDAD

El Titulo I'y el Titulo V de la Ley de Estadounidenses con Discapacidades de 1990, v
sus enmiendas, protegen a los individuos que califiquen contra la discriminacion por
una discapacidad en la contratacidn, ascenso, despido, sueldo, beneficios adicionales,
capacitacion laboral, clasificacién, referencia, y otros aspectos del empleo. La
discriminacién por discapacidad incluye el no realizar los arreglos razonables para las
limitaciones mentales o fisicas conocidas de un individuo con una discapacidad quien
solicite empleo o sea empleado, salvo que implique una dificultad indebida.

EDAD

La Ley Contra la Discriminacién por Edad en el Empleo de 1967, y sus enmiendas, protége
a los solicitantes de empleo y a los empleados que tengan 40 afios de edad o mas contra

la discriminacién por 1a edad en la contratacién, ascenso, despido, sueldo, beneficios
adicionales, capacitacion laboral, clasificacién, referencia, y otros aspectos del empleo.

SEXO (SALARIOS)

Adicionalmente a la prohibicién de la discriminacién por sexo estipulada en el Titulo VII
de la Ley de Derechos Civiles, y sus enmiendas, la Ley de Igualdad Salarial de 1963, v
sus enmiendas, prohibe la discriminacién por sexo en el pago de salarios a los hombres
y mujeres que realicen un trabajo sustancialmente similar, en empleos que requieran
iguales destrezas, esfuerzos y responsabilidades, bajo condiciones laborales similares, en
el mismo establecimiento.

GENETICA :

El Titulo 1T de la Ley contra la Discriminacién por Informacién Genética de 2008
(GINA) protege a los solicitantes de empleo y a los empleados contra la discriminacién
con basada en informacién genética, enla contratacion, ascenso, despido, sueldo,
beneficios adicionales, capacitacién laboral, clasificacién, referencia, v ofros aspectos
del empleo. GINA también restringe 1a adquisicién de la informacion genética por parte
de los empleadores y limita estrictamente la divulgacion de la informacion genética,

La informacién genética incluye la informacién sobre las pruebas genéticas de los
solicitantes de empleo, los empleados o sus familiares: la manifestacién de enfermedades
o desordenes en los familiares (historial médico familiar); y las solicitudes o recibo de
servicios genéticos por los solicitantes de empleo, los empleados o sus familiares.

REPRESALIA

Todas estas leyes federales prohiben a las entidades cubiertas tomar represalias contra
una persona que presente un cargo de discriminacién, participe en un procedimiento de
discriminacién o se oponga a una practica laboral ilegal.

QUE DEBE HACER S| CONSIDERA QUE HA OCURRIDO UNA DISCRIMINACION

Hay limites estrictos de tiempo para presentar cargos de discriminacién en el empleo.
Para conservar la capacidad del EEOC de actuar en su nombre V para proteger su
derecho de presentar una demanda privada, en caso de que en ultima instancia lo
necesite, usted debe comunicarse con el EEOC de manera oportuna cuando sospeche de
la discriminacion:

La Comisién para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo de los EE.UU. (EEOC),
1-800-669-4000 (nimero gratuito) o 1-800-669-6820 (nimero TTY gratuito para las
personas con dificultades auditivas). La informacién de las oficinas de campo del EEOC
estd disponible en www.eeoc.gov o en la mayoria de los directorios telefénicos en la
seccién de Gobierno de los EE.UU. o Gohierno Federal. Puede encontrar informacién
adicional sobre el EEOC, incluida la informacion sobre la presentacién de cargos, en
WWW.ee0c.gov.



Empleadores que tengan contratos o subcontratos federales

Los solicitantes de empleo y los empleados de compaiiias con un contrato o subcontrato gubernamental federal estan
protegidos conforme a las leyes federales contra Ia discriminacién por los siguientes motivos:

RAZA, COLOR, rm_._m_oz_ SEXO0, ORIGEN NACIONAL

La Orden Ejecutiva 11246, v sus enmiendas, prohibe la discriminacion en el trabajo por
motivo de raza, color, religion, sexo u origen nacional, y exige la aplicacién de accion
afirmativa para garantizar la igualdad en las oportunidades en todos los aspectos del
empleo,

INDIVIDUOS CON DISCAPACIDADES

La Seccion 503 de la Ley de Rehabilitacién de 1973, ¥ sus enmiendas, protege a

los individuos que califiquen contra la discriminacién por una discapacidad en la
contratacion, ascenso, despido, sueldo, beneficios adicionales, capacitacion laboral,
clasificacion, referencia, y otros aspectos del empleo. La discriminacin por discapacidad
incluye el no realizar los arreglos razonables para las limitaciones mentales o fisicas
conocidas de un individuo con una discapacidad quien solicite empleo o sea empleado,
salvo que implique una dificuliad indebida. La Seccién 503 también exige que los
contratistas federales tomen las acciones afirmativas para emplear y ascender en el
empleo a individuos calificados con discapacidades en todos los niveles laborales, incluido
el nivel ejecutivo.

VETERANOS CON MEDALLAS DEL SERVICIO DE LAS FUERZAS ARMADAS Y
VETERANOS DISCAPACITADOS, SEPARADOS RECIENTEMENTE Y DE OTRO ESTATUS
PROTEGIDO

La Ley de Asistencia ala Readaptacién de los Veteranos de Vietnam de 1974, y sus
enmiendas, 38 U.S.C, 4212, prohibe la discriminacidn laboral y exige la accién afirmativa
para emplear y ascender en el empleo a veteranos discapacitados, veteranos separados

del servicio recientemente (dentro de los tres afios dados de baja del servicio activo),
otros veteranos protegidos (quienes hayan prestado el servicio militar en una guerra o en
una campafia o expedicion para la cual se haya autorizado una insignia de campaiia), y los
veteranos con medallas del Servicio de las F uerzas Armadas (veteranos quienes, mientras
se encontraban en el servicio activo, participaron en una operacién militar de EE.UU.
para la cual se les otorgé una medalla del Servicio de las Fuerzas Armadas).

REPRESALIA

Se prohiben las represalias contra una persona que presente un cargo de discriminacidn,
participe en un procedimiento de la Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos
Federales (OFCCP), o quien se oponga a la discriminacién de conformidad con estas
leyes federales.

Toda persona quien considere que un contratista ha incumplido sus obligaciones
antidiscriminatorias o de accidn afirmativa conforme a las autoridades antes indicadas,
debe contactar de inmediato a:

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 (niimero
gratuito) o (202) 693-1337 (ntmero TTY). También puede contactar ala OFCCP por el
correo electrénico OF CCP-Public@dol.gov, o llamando a una oficina distrital o regional
de la OFCCP la cual puede encontrar en la mayoria de los directorios telefénicos

en la seccién U.S. Government (Gobierno de los EE.UU.), Department of Labor
(Departamento del Trabajo).

Programas o actividades que reciban asistencia financiera federal

RAZA, COLOR, ORIGEN NACIONAL, SEX0
Adicionalmente a las protecciones del Titulo VII de 1a Ley de Derechos Civiles de 1964,
¥ sus enmiendas, el Titulo VI de Ia Ley de Derechos Civiles de 1964, y sus enmiendas,

que reciban asistencia financiera federal, La discriminacién en el empleo estd cubierta
por el Titulo VI si el objetivo principal de la asistencia financiera es la provision del
empleo, o donde la discriminacisn laboral cause o pueda causar una discriminacién en la
provision de los servicios conforme a tales programas. El Titulo IX de las Enmiendas en
la Educacién de 1972 prohibe la discriminacion en el empleo por motivo del sexo en las
actividades o programas educativos que reciban asistencia financiera federal.

Las versiones de EROC de 9/02 y OFCCP de 8/08 se pueden utilizar con el Suplemento de 11/09

INDIVIDUOS CON DISCAPACIDADES

La Seccién 504 de la Ley de Rehabilitacién de 1973, y sus enmiendas, prohibe la
discriminacién en el empleo por una discapacidad, en cualquier programa o actividad
que reciba asistencia financiera federal, Se prohibe la discriminacion en todos los
aspectos del empleo contra las personas con discapacidades quienes, con o sin arreglos
razonables, puedan realizar las funciones esenciales del trabajo.

Si usted considera que ha sido discriminado en un programa de alguna institucién que

reciba asistencia financiera federal, debe contactar inmediatamente a laagencia federal
que proporciona dicha asistencia,

EEOC-P/E-1 (Revisado 11/09)



EMPLOYEE RIGHTS

UNDER THE FAMILY AND MEDICAL LEAVE ACT

THE UNITED STATES DEPARTMENT OF LABOR WAGE AND HOUR DIVISION

LEAVE
ENTITLEMENTS

BENEFITS &
PROTECTIONS

ELIGIBILITY
REQUIREMENTS

REQUESTING
LEAVE

EMPLOYER
RESPONSIBILITIES

ENFORCEMENT

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

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

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

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

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

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

An eligible employee who is a covered servicemember's spouse, child, parent, or next of kin may also take up to 26 weeks

of FMLA leave in a single 12-month period to care for the servicemember with a serious injury or illness.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Employers can require a certification or periodic recertification supporting the need for leave. If the employer determines that the
certification is incomplete, it must provide a written notice indicating what additional information is required. 7 \

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

Employers must notify its employees if leave will be designated as FMLA leave, and if s0, how much leave will be designated as
FMLA leave, ;

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

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



DERECHOS DEL EMPLEADO

SEGUN LA

LEY DE AUSENCIA FAMILIAR Y MEDICA

DIVISION DE HORAS Y SALARIOS DEL DEPARTAI\/IENTO DE EE. UU.

DE LOS DERECHOS
DE LA LICENCIA

BENEFICIOS Y
PROTECCIONES

REQUISITOS
DE ELEGIBILIDAD

PEDIDO DE LA
LICENCIA

RESPONSABILIDADES
DEL EMPLEADOR

CUMPLIMIENTO

Los empleados elegibles que trabajan para un empleador sujeto a esta ley pueden tomarse hasta 12 semanas de
licencia sin sueldo sin perder su empleo por las siguientes razones:
e El nacimiento de un hijo o la colocacién de un hijo en adopcion o en hogar de crianza:
® Para establecer lazos afectivos con un nifio (la licencia debe ser tomada dentro del primer ano del nacimiento o
la colocacién del nifo);
e Para cuidar al cényuge del empleado, al hijo, o al padre que tenga un problema de salud serio que califique;
* Debido a un problema de salud serio del mismo empleado que califique y que resulte en que el empleado no
pueda realizar su trabajo;
e Por exigencias que califiquen relacionadas con el despliegue de un miembro de las fuerzas armadas que sea
conyuge del empleado, hijo o padre.
Un empleado elegible que es conyuge, hijo, padre o familiar mas cercano del miembro de las fuerzas armadas que
esta cubierto, puede tomarse hasta 26 semanas de licencia bajo la Ley de Ausencia Eamiliar y Médica (FMLA, por sus
siglas en inglés) en un periodo de 12 meses para cuidar al miembro de las fuerzas armadas que tenga una lesion o
enfermedad seria.
Un empleado no tiene que tomarse la licencia de una sola vez. Cuando es medicamente necesario o de otra manera
permitido, los empleados pueden tomarse Ia licencia de forma intermitente o en una jornada reducida.
Los empleados pueden elegir, o un empleador puede exigir, el uso de licencias pagadas acumuladas mientras se
toman Ia licencia bajo la FMLA. Si un empleado sustituye la licencia pagada acumulada por la licencia hajo la FMLA, el
empleado tiene que respetar las politicas de pago de licencias normales del empleador.

‘Mientras los empleados estén de licencia hajo la FMLA, los empleadores tienen que continuar con la cobertura del

seguro de salud como si los empleados no estuvieran de licencia.

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

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

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

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

dentro de 75 millas del lugar de trabajo del empleado.

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

En general, los empleados tienen que pedir la licencia necesaria bajo la FMLA con 30 dias de anticipacion. Si no es posible
avisar con 30 dias de anticipacién, un empleado tiene que notificar al empleador lo mas pronto posible Y, eneralmente, seguir
los procedimientos usuales del empleador.

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

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

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

Los empleadores tienen que notificar a sus empleados si la ausencia seri designada como licencia hajo la FMLA, y de ser asi,
cuanta ausencia sera designada como licencia bajo la FMLA.

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

La FMLA no afecta a ninguna lev federal n ectatal miia nenhifaa ta dieavimina iz —t - o



This Organization
Participates in E-Verify

This employer participates in E-Verify and will
provide the federal government with your
Form I-9 information to confirm that you are
authorized to work in the U.S.

If E-Verify cannot confirm that you are
authorized to work, this employer is required
to give you written instructions and an
opportunity to contact Department of
Homeland Security (DHS) or Social Security
Administration (SSA) so you can begin to
resolve the issue before the employer can
take any action against you, including
terminating your employment.

Employers can only use E-Verify once you
have accepted a job offer and completed the
Form I-9.

E-Verify Works for Everyone

For more information on E-Verify, or if
you believe that your employer has
violated its E-Verify responsibilities,
please contact DHS.

Esta Organizacion
Participa en E-Verify

Este empleador participa en E-Verify y proporcionara
al gobierno federal la informacion de su Formulario 1-9
para confirmar que usted esta autorizado para trabajar
en los EE.UU..

Si E-Verify no puede confirmar que usted esta
autorizado para trabajar, este empleador esta
requerido a darle instrucciones por escrito y una
oportunidad de contactar al Departamento de
Seguridad Nacional (DHS) o a la Administracién del
Seguro Social (SSA) para que pueda empezar a
resolver el problema antes de que el empleador pueda
tomar cualquier accion en su contra, incluyendo la
terminacion de su empleo.

Los empleadores sélo pueden utilizar E-Verify una vez
que usted haya aceptado una oferta de trabajo y
completado el Formulario 1-9.

E-Verify Funciona Para Todos

Para mas informacion sobre E-Verify, o si
usted cree que su empleador ha violado
sus responsabilidades de E-Verify, por
favor contacte a DHS.

888-897-7781

E-VERIFY i$ A SERVICE OF DHS AND $SA

The E-Verify logo and mark are registered tradsmarks of Department of Homeland
Security. Commarcial sale of this paster is strictly prohibited,
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YOUR RIGHTS UNDER USERRA

W

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

HEALTH INSURANCE PROTECTION

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.

¥ Ifyou 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 ta 24 months while in
the military.

% Even if you don't elect to continue coverage during your milicary
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 ilinesses or injuries.

ENFORCEMENT

¢ The US. Department of Labor, Veterans Employment and Training
Service (VETS] is autharized to investigate and resolve complaints
of USERRA violations.

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

% Ifyoufile 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 vialations of USERRA.

The rights listed here may vary depending on the circumstances, The text of this notice was prepared by VETS, and may be viewed on the internet at this
address: hltp:llwww.dnl.guvlvetsfprograms!userra/pnster.htm. Federal law requires employers to notify employees of their rights under USERRA, and employers
may meet this requirement by displaying the text of this notice whera they customarily place natices for employees,

1-866-487-2365

EESGR

ELINE SIERTAF
THE QISR 4% RESERYE

1-800-336-4590
Publication Date — April 2017




EMPLOYEE RIGHTS

EMPLOYEE POLYGRAPH PROTECTION ACT

The Employee Polygraph Protection Act
prohibits most private employers from using

lie detector tests either for pre-employment
screening or during the course of employment.

PROHIBITIONS

EXEMPTIONS

EXAMINEE
RIGHTS

ENFORCEMENT

Employers are generally prohibited from requiring or requesting

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

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

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

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

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

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

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



DERECHOS o EMPLEADO

LEY PARA LA PROTECCION DEL EMPLEADQ

CONTRA LA PRUEBA DEL POLIGRAFO

La Ley Para La Proteccién del Empleado contra Ia
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.

EXENCIONES

DERECHOS
DE LOS
EXAMINADOS

CUMPLIMIENTO

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 g la prueba o por haberse acogido a otros
derechos establecidos por la Ley.

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

La Ley permite la administracion de Pruebas de poligrafo (un tipo de
detector de mentiras) en el sector privado, sujeta a ciertas restricciones,
a ciertos aspirantes para empleos en compafias de seguridad (vehiculos
blindados, sistemas de alarma Yy guardias). También se les permite el uso
de éstas a compafiias que fabrican, distribuyen y dispensan productos
farmacéuticos.

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

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

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

ser administradas bajo una cantidad de normas estrictas en cuanto a
Su administracién y duracién. Los examinados tienen un numero de
derechos especificos, incluyendo el derecho de advertencia por escrito
antes de someterse a la prueba, el derecho a negarse a someterse a la
prueba o a descontinuarla, al igual que el derecho a negarse a que los

resultados de la prueba estén al alcance de personas no autorizadas

El/La Secretario(a) de Trabajo puede entablar pleitos para impedir
violaciones y puede imponer penas pecuniarias civiles contra los
violadores. Los empleados o solicitantes a empleo también tienan




