
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, 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

CLAIMS ASSERTING EMPLOYMENT DISCRIMINATION MUST BE FILED AS A FORMAL 
COMPLAINT WITHIN 300-DAYS FROM NOTICE OF THE EMPLOYMENT ACTION. 

ccrd.colorado.gov 10/2023Division Director, Aubrey Elenis, Esq.
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La ley de Colorado prohíbe 
la discriminación en el:

EMPLEO
C.R.S. § 24-34-401 y siguientes.

SE CONSIDERARÁ UNA PRÁCTICA DISCRIMINATORIA O INJUSTA DE EMPLEO:
NEGARSE A CONTRATAR, DESPEDIR, ASCENDER O DEGRADAR DE CATEGORÍA, ACOSAR durante el curso del empleo, o discriminar 

EN MATERIA DE REMUNERACIÓN, TÉRMINOS, CONDICIONES o PRIVILEGIOS del empleo.

A CAUSA DE:
DISCAPACIDAD, RAZA, CREDO, COLOR, SEXO, ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESIÓN SEXUAL, RELIGIÓN, EDAD,
ESTADO CIVIL, ORIGEN NACIONAL o ASCENDENCIA o, en ciertas circunstancias, MATRIMONIO CON UN COMPAÑERO DE TRABAJO.

ADAPTACIONES RAZONABLES PARA DISCAPACIDADES:
Un empleado con discapacidad tiene derecho a una o varias adaptaciones razonables que sean necesarias para desempeñar las
funciones esenciales del puesto. Una adaptación 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 recuperación física del parto tiene

derecho a una o varias adaptaciones razonables que sean necesarias para desempeñar las funciones esenciales del trabajo. Una
adaptación no es razonable si hacerla provoca dificultades indebidas para el negocio del empleador.

SE PROHÍBEN LAS REPRESALIAS — C.R.S. § 24-34-402(e)
Es un acto discriminatorio tomar represalias contra una persona que se opone a una práctica discriminatoria o que participa en

una investigación, procedimiento o audiencia de discriminación.

QUEDA PROTEGIDO COMPARTIR INFORMACIÓN SALARIAL – C.R.S. § 24-34-402(i)
El empleador no despedirá, disciplinará, discriminará, coaccionará, intimidará, amenazará o interferirá con un empleado o una
persona debido a una consulta, divulgación o conversación sobre salarios. El empleador no exigirá a un empleado que renuncie

al derecho de revelar información sobre su salario.

LEY CROWN DE 2020:
La discriminación basada en la raza incluye la textura del cabello, el tipo de cabello o un peinado protector común o

históricamente asociado con la raza, como trenzas, locs, twists, espirales o rizos apretados, cornrows, nudos bantúes, afros y
headwraps. En vigor 9/13/20.

10/2023ccrd.colorado.govDirectora de la División, Aubrey Elenis, Esq.

PARA PRESENTAR UNA QUEJA POR DISCRIMINACIÓN, O PARA SOLICITAR MÁS INFORMACIÓN COMUNÍQUESE 
CON LA DIVISIÓN DE DERECHOS CIVILES DE COLORADO; 1560 BROADWAY, LOBBY WELCOME CENTER, 

SUITE #110, DENVER, CO 80202

TELÉFONO PRINCIPAL: 303-894-2997; LÍNEA DIRECTA EN ESPAÑOL: 720-432-4294;
NÚMERO PARA LLAMAR SIN COSTO: 800-262-4845; V/TTD RELÉ: 711;

FAX: 303-894-7830; CORREO ELECTRÓNICO: DORA_CCRD@STATE.CO.US

LAS QUEJAS POR DISCRIMINACIÓN EN EL EMPLEO DEBEN PRESENTARSE DENTRO DE LOS SIGUIENTES 
TRESCIENTOS (300) DIAS CONTADOS A PARTIR DE LA FECHA EN QUE OCURRIÓ SEIS (6) MESES 

POSTERIORES A LA FECHA EN QUE OCURRIÓ EL PRESUNTO ACTO DISCRIMINATORIO.
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COLORADO OVERTIME&MINIMUM PAY STANDARDS ORDER Effective 1/1/24: must update annually;
(“COMPS Order”) #39, POSTER & NOTICE new poster available each December

Colorado MinimumWage: inflation-adjusted annually; $14.42/hour in 2024, (Rule 3)
• Employees must be paid at least minimum wage (whether hourly, salary, commission, piecework, etc.) unless exempt
• Unemancipated minors can be paid 15% less than full minimum wage
• Use the highest minimum wage that applies; all local minimum wages are posted at ColoradoLaborLaw.gov

Overtime: 1½ times regular pay rates for hours over 40 weekly, 12 daily, or 12 consecutive (Rule 4)
• Overtime is required each week over 40 hours, or day over 12, even if 2 or more weeks or days average fewer hours
• Employers cannot provide time off (“comp time”) instead of time-and-a-half premium pay for overtime hours
• Key variances/exemptions (all are detailed in Rules 2.3-2.4):
- Modified overtime in a small number of health care jobs; exemption for certain heavy vehicle drivers
- No 40-hour weekly overtime in downhill ski/snowboard jobs (but 56-hour overtime for many under federal law)
- Agriculture: overtime after 48-56 hours (based on size and seasonality); extra breaks and pay on long days

Meal Periods: 30 minutes uninterrupted and duty-free, for shifts over 5 hours (Rule 1.9)
• Can be unpaid, but only if employees are completely relieved of all duties, and allowed to pursue personal activities
• If work makes uninterrupted meal periods impractical, eating on-duty must be permitted, and the time must be paid
• To the extent practical, meal periods must be at least 1 hour after starting and 1 hour before ending shifts

Rest Periods: 10 minutes, paid, every 4 hours (Rule 5.2)
#Work Hours: Up to 2 >2, up to 6 >6, up to 10 >10, up to 14 >14, up to 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 to the extent practical

• Rest periods are time worked for minimum wage and overtime purposes, and if employers do not authorize and permit
rest periods, they must pay extra for time that would have been rest periods, including for non-hourly-paid employees
• Key variances/exemptions:
- In some circumstances, 10-minute rest periods can be divided into two of 5 minutes (Rule 5.2.1)
- Agriculture: certain work requires more breaks; other is exempt (Rule 2.3, & Agricultural Labor Conditions Rules)

Time Worked: Pay for time employers allow performing labor/service for their benefit (Rule 1.9)
• All time on-premises, on duty, or at workplaces (but not just letting off-duty employees be on-premises), including:
- putting on/removing work clothes/gear (but not clothes worn outside work), cleanup/setup, or other off-clock duty,
- waiting for assignments at work, or receiving or sharing work-related information,
- security/safety screening, or clocking/checking in or out, or
- waiting for any of the above tasks.
• Travel for employer benefit is time worked; normal home/work travel is not (details in Rule 1.9.2)
• Sleep time, if sufficiently uninterrupted and lengthy, can be excluded in certain situations (details in Rule 1.9.3)

Deductions, Credits, Charges, & Withheld Pay (Rule 6, and Article 4 of C.R.S. Title 8)
• Final pay: Owed promptly (if a termination by employer) or at next pay date (if employee resigned)
• Vacation pay: Departing employees must be paid all accrued and unused vacation pay, including paid time off usable
for vacation, without deducting or declaring forfeiture based on cause for termination, lack of resignation notice, etc.
• Deductions from pay: Allowed if listed below or in C.R.S. 8-4-105 (including deductions required by law, in a
written agreement for the benefit of the employee, for theft in a police report, or for property loss after audit/notice)
• Tip credits: Employers can pay up to $3.02 below the highest applicable minimum wage (Colorado or local), if:
(a) tips (not mandatory service charges) raise pay to full minimum, & (b) tips aren’t diverted to non-tipped staff/owners
• Meal credits/deductions: Allowed for the cost or value (without employer profit) of voluntarily accepted meals
• Lodging credits/deductions: Allowed if housing is voluntarily accepted by the employee, primarily for the employee’s
(not the employer’s) benefit, recorded in writing, and limited to $25 or $100 per week (based on housing type)
• Uniforms: Must be provided at no cost unless they are ordinary clothes without special material or design; employers
must pay for any special cleaning required, and cannot require deposits or deduct for ordinary wear and tear

Exemptions from COMPS (Rule 2.2 lists all; key exemptions are below)
• Executives/supervisors, administrators, and professionals paid at least a salary (not hourly wages) of $55,000 in 2024
(then inflation-adjusted in future years), except $33.17/hour for highly technical computer work
• Other highly compensated, non-manual-labor employees paid at least 2.25 the above salary ($123,750 in 2024)
• 20% owners, or at a nonprofit the highest-paid/highest-ranked employee, if actively engaged in management
• Various (not all) types of salespersons, taxi drivers, camp/outdoor education field staff, or property managers

Record-Keeping & Notices of Rights (Rule 7)
• Employers must give all employees (and keep for three years) pay statements that include time worked, pay rate
(including any tips and credits), and total pay
• This year’s poster must be displayed where easily accessible, or if not practical (such as for remote workers),
provided within one month of beginning work and when employees request a copy
• Employers must include a copy of this poster, or the COMPS Order, in any employment handbook or manual
• Violation of notice of rights rules (posting or distribution), including by providing information undercutting this
poster, may yield fines and/or ineligibility for employee-specific credits, deductions, or exemptions in COMPS

Complaint & Anti-Retaliation Rights (Rule 8)
• Employees can send the Division (contact info below) complaints or tips about violations, or file lawsuits in court
• Employers cannot retaliate against, or interfere with, employees exercising their rights
• Anonymous tips are accepted; anonymity or confidentiality are protected if requested (Wage Protection Rule 4.7)
• Owners and other individuals with control over work may be liable for certain violations — not just the business,
even if the business is a corporation, partnership, or other entity separate from its owner(s) (Rule 1.6)
• Immigration status is irrelevant to these labor rights: the Division will not ask or report status in investigations or
rulings, and it is illegal for anyone to use immigration status to interfere with these rights (Wage Protection Rule 4.8)

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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PÓSTER Y AVISO DE LA ORDEN DE COMPENSACIÓN A partir de 1-1-24: debe actualizarse anualmente
de tiempo extra y obligaciones mínimas para los salarios de Colorado (“COMPS Order”) #39 Nuevo póster disponible cada diciembre

Salario Mínimo de Colorado, 2023: ajustado anualmente por inflación; $14.42/hora en 2024 (Regla 3)

• A los empleados se les debe pagar al menos el salario mínimo (ya sea por hora, salario, comisión, por pieza, etc.) a menos que estén
exentos.

• Los menores no emancipados podrán cobrar un 15% menos que el salario mínimo completo.

• Utilice el salario mínimo más alto que corresponda; todos los salarios mínimos locales están publicados en ColoradoLaborLaw.gov .

Tiempo Extra: tiempo y medio (1½) por horas sobre 40 semanales, o 12 diarias o consecutivas (Regla 4)

• Se requiere tiempo extra cada semana sobre 40 horas, o más de 12 horas en un día, incluso si 2 o más semanas o días promedian menos
horas

• Empleadores no pueden proveer tiempo libre (“tiempo como compensación”) en lugar del pago de prima de tiempo y medio por tiempo
extra

• Variaciones/exenciones clave (Todas se detallan en las Reglas 2.3-2.4):
- Tiempo extra modificado en una pequeña cantidad de trabajos de atención médica; exención para ciertos conductores de vehículos
pesados
- No tiempo extra sobre 40 horas en trabajos de esquí alpino/snowboard (pero tiempo extra sobre 56 horas para muchos por la ley federal)
- Agricultura: horas extras después de 48 a 56 horas (según el tamaño y estacionalidad); descansos y pago extras en días largos.

Período de Comida: 30 minutos, ininterrumpidos y libres de deberes, para turnos sobre 5 horas (Regla 1.9)

• Puede ser no remunerado, pero solo si los empleados están completamente libres de deberes y se les permite realizar actividades personales

• Si el trabajo hace que el período de comida ininterrumpido no sea práctico, se debe permitir comer mientras trabaja y debe pagarse

• En la medida de lo posible, el período de comida debe ser tomado al menos 1 hora después del inicio y 1 hora antes de finalizar los turnos

Período de Descanso: 10 minutos, pagados, cada 4 horas (Regla 5.2)

#Horas Trabajadas: hasta 2 >2, hasta 6 >6, hasta 10 >10, hasta 14 >14, hasta 18 >18, hasta 22 >22
#Períodos de Descanso: 0 1 2 3 4 5 6

• No es necesario estar fuera de las instalaciones, pero no debe incluir trabajo, y en lo posible debe estar en medio de las 4 horas

• Los períodos de descanso son tiempo trabajado para fines de salario mínimo y tiempo extra, y si los empleadores no autorizan ni permiten
períodos de descanso, deben pagar más por el tiempo que habrían sido períodos de descanso, incluso para empleados no pagados por hora

• Variaciones/exenciones clave:
- En algunas circunstancias, los períodos de descanso de 10 minutos se pueden dividir en dos de 5 minutos (Regla 5.2.1)
- Agricultura: ciertos trabajos requieren más descansos; otros están exentos (Regla 2.3 y Reglas de condiciones laborales agrícolas)

Tiempo trabajado: Pagar por el tiempo que los empleadores permiten realizar labores/servicios
para su beneficio (Regla 1.9)

• Todo tiempo en el local, en servicio o en lugares de trabajo (pero no solo permitir que los empleados fuera de servicio estén en el local),
incluye:
- ponerse/quitarse ropa/equipo de trabajo (pero no ropa usada fuera del trabajo), limpiar/preparar u otras tareas fuera del horario de trabajo,
- esperar asignaciones en el trabajo, o recibir o compartir información relacionada con el trabajo,
- control de seguridad/protección, o registro la entrada o salida, o
- esperar por cualquiera de las tareas mencionadas anteriormente

• Tiempo de viaje para el beneficio del empleador es tiempo trabajado; el tiempo normal de viaje a casa/trabajo no lo es (Regla 1.9.2)
• El tiempo para dormir, si es lo suficientemente ininterrumpido y prolongado, puede excluirse en determinadas situaciones (Regla 1.9.3)

Deducciones, créditos, cargos y retención de pago (Regla 6, y Artículo 4 de C.R.S. Título 8)

• Pago final: adeudado enseguida (si es un despido por parte del empleador) o en la próxima fecha de pago (si el empleado renunció)

• Pago de vacaciones: a los empleados que parten se les debe pagar todo el pago de vacaciones acumulado y no utilizado, incluido el
tiempo libre pagado utilizable para vacaciones, sin deducir o declarar pérdida basada en la causa del despido, la falta de notificación de
renuncia, etc.

• Deducciones de pago: Permitidas si se enumeran a continuación o en C.R.S. 8-4-105 (incluidas las deducciones requeridas por ley, en un
acuerdo escrito en beneficio del empleado, por robo en un informe policial o por pérdida de propiedad después de una auditoría/
notificación)

• Créditos por propinas: los empleadores pueden pagar hasta $3.02 por debajo del salario mínimo aplicable más alto (Colorado o local), si:
(a) las propinas (no los cargos por servicios obligatorios) aumentan el salario al mínimo total, y (b) las propinas no son proporcionadas al
personal/propietarios que no reciben propinas

• Créditos/deducciones por comidas: Permitido por el costo o valor (sin ganancia al empleador) de las comidas aceptadas voluntariamente

• Créditos/deducciones de alojamiento: se permiten si el empleado acepta voluntariamente la vivienda, principalmente para el beneficio del
empleado (no del empleador), se registra por escrito y se limita a $25 o $100 por semana (según el tipo de vivienda)

• Uniformes: Deben proporcionarse sin costo a menos que sean ropa ordinaria sin material o diseño especial; Los empleadores deben pagar
por cualquier limpieza especial requerida y no pueden exigir depósitos ni deducir por el desgaste normal

Exenciones de COMPS (La regla 2.2 enumera todas; las exenciones clave se encuentran a continuación)

• Los ejecutivos/supervisores, administradores y profesionales pagados al menos un salario (no sueldo por hora) de $55,000 en 2024
(luego ajustado a la inflación en años futuros) , excepto $33.17/hora por trabajo informático altamente técnico

• Otros empleados altamente remunerados en trabajos no-manuales pagados al menos 2.25 el salario anterior ( $123,750 en 2024)

• Dueños de un 20%, o en una organización sin fines de lucro el empleado mejor pagado/de más alto rango, si participa activamente en la
gerencia

• Varios (no todos) tipos de vendedores, taxistas, personal de campo/educación al aire libre o de campamentos o administradores de
propiedades

Mantenimiento de registros y avisos de derechos (Regla 7)

• Los empleadores deben proporcionar a todos los empleados (y conservarlos durante tres años) declaraciones de pago (talones de cheque)
que incluyan el tiempo trabajado, la tasa de pago (incluidas las propinas y los créditos) y el pago total

• El póster de este año debe mostrarse en un lugar de fácil acceso o, si no es práctico (por ejemplo, para trabajadores remotos), debe
proporcionarse en el plazo de un mes después de comenzar a trabajar y cuando los empleados soliciten una copia

• Los empleadores deben incluir una copia de este póster, o de la Orden COMPS, en cualquier guía o manual de empleo

• La violación de las reglas de notificación de derechos (publicación o distribución), incluso al proporcionar información que socave este
póster, puede generar multas y/o inelegibilidad para créditos, deducciones o exenciones específicas para empleados en COMPS

Derechos de denuncia y anti-represalias (Regla 8)

• Los empleados pueden enviar a la División (información de contacto abajo) quejas o pistas sobre violaciones, o presentar demandas en
corte

• Los empleadores no pueden tomar represalias ni interferir con los empleados que ejercen sus derechos

• Se aceptan denuncias anónimas; el anonimato o la confidencialidad están protegidos si así se solicita (Regla de protección salarial 4.7)

• Los propietarios y otras personas con control sobre el trabajo pueden ser responsables de ciertas violaciones, no solo de la empresa,
incluso si la empresa es una corporación, sociedad u otra entidad separada de sus propietarios (Regla 1.6)

• El estatus migratorio es irrelevante para estos derechos laborales: la División no preguntará ni reportará el estatus en investigaciones o
fallos, y es ilegal que cualquier persona use el estatus migratorio para interferir con estos derechos (Regla de protección salarial 4.8)

Este póster es un resumen y no se puede considerar como información completa sobre leyes laborales. Para todas las reglas, hojas informativas, traducciones, preguntas o quejas, comuníquese con:
DIVISIÓN DE NORMAS LABORALES & ESTADISTICAS, ColoradoLaborLaw.gov, cdle_labor_standards@state.co.us, 303-318-8441 / 888-390-7936
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