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簡介 

美國公平就業機會委員會（EEOC）負責執行聯邦法律規定，將因種

族、膚色、宗教、性別、國籍、年齡（40歲或以上）、殘疾或遺傳原因

歧視求職者的行為定為違法行為。 EEOC通常會通過訴訟和採取其他法

律行動來強制執行這一規定。  

 

 

大多數擁有15名以上員工的雇主都需要遵守EEOC的規定（在年齡歧視

案件中，擁有20名以上員工的雇主才需要遵守EEOC的規定）。 大多數

工會和職業介紹所也包括在內。  

不遵守EEOC規定的雇主可能會陷入複雜的法律局面，或面臨巨額罰

款。 因此，雇主瞭解公司要如何遵守EEOC規定是非常重要的。  

本文中的案例研究提供了違反EEOC規定的雇主的真實案例。 包括違規

行為的簡介，以及指導雇主如何避免違反EEOC規定。 透過分析這些案

例，雇主可以從相關行業中汲取教訓以此來避免違反EEOC的規定。  

 



真實案例分析 
加州聖地牙哥市—— 一家經營度假運動設施和鄉村俱樂部的公司同意支付50萬美元並提供額外的救濟補助，以解決EEOC提

出的性騷擾和報復訴訟。  

問題所在： 

• 一些女員工遭到管理層人員和客戶的性騷擾。  

• 據訴訟稱，投訴性騷擾的員工遭到了管理層人員的報復。  

• 此類行為違反了1964年《民權法》第七章，該條款禁止對舉報此類指控的人進行性騷擾和報復。  

 

加州弗雷斯諾市—— 一家冰淇淋公司將支付20萬美元，並改進其招聘方式，以解決EEOC提起的種族和國籍訴訟。  

 

問題所在： 

• 據訴訟稱，該公司在初級職位上更青睞招聘西班牙裔求職者，甚至阻止非西班牙裔求職者申請該公司初級職位。  

• 該公司唯一一名非西班牙裔員工也因國籍原因在一週後被解雇。  

• 該行為違反了1964年《民權法》第七章，該條款保護個人免受因個人國籍而產生的歧視。  

 

密歇根州底特律市—— 市政府機構將支付11.5萬美元並提供額外救濟補助，以解決EEOC提出的年齡歧視訴訟。  

 

問題所在： 

• 據訴訟稱，一名56歲的求職者因其年齡原因被拒。  

• 另一人聲稱，他們的工作受到了無理審查，且因其年齡原因，他們也經常收到貶低性言論。  

• 此類行為違反了《就業年齡歧視法》，該法禁止歧視年齡在40歲或40歲以上的個人。 

 

https://www.eeoc.gov/newsroom/bay-club-pay-500000-settle-eeoc-sexual-harassment-lawsuit
https://www.eeoc.gov/newsroom/helados-la-tapatia-pay-200000-settle-suit-eeoc-hispanic-preference-hiring
https://www.eeoc.gov/newsroom/michigan-department-health-and-human-services-pays-115000-settle-eeoc-age-discrimination


科羅拉多州丹佛市—— 一家製造商將支付10萬美元並提供額外救濟補助，以解決EEOC提出的歧視和報復訴訟問題。  

 

問題所在： 

• 據訴訟稱，一名求職者因其耳聾被拒。  

• 求職者及就業安置宣導者還指控，他們因其投訴歧視和需要申請殘疾人住宿而遭到報復。  

• 此類行為違反了《美國殘疾人法案》，該法案禁止歧視任何殘疾求職者。 該法案還要求雇主需為殘疾員工提供合理

的住所，使殘疾員工能夠履行基本的工作職能。  

https://www.eeoc.gov/newsroom/carefree-colorado-pay-100000-settle-eeoc-disability-and-retaliation-suit


解決問題 
正如前面的案例分析所示，雇主很容易就違反了EEOC的規定。 但如果對他們進行一些指導，雇主就能使公司的業務合規

並讓員工權利受到保障。 下面是有關前面討論案例的相關指導，將按違規類型分類。  

性騷擾  

聯邦政府禁止性騷擾，任何企業也應禁止性騷擾。 員工的性別或性取向不應成為決定工作場所的因素。 此外，每個員工在工作時都應該感到安全，不害怕任何形式的騷

擾，尤其是來自雇主的騷擾。 為此，最好的做法是雇主應定期回顧他們的性騷擾政策和培訓，確保所有員工都熟悉禁止性騷擾的規定。   

 

種族和國籍歧視  

雇主將種族作為僱傭條件是違法的。 種族和國籍不應成為決定工作場所的因素。 雇主必須公平地對待所有申請人和員工。 最好的做法是定期回顧招聘要求，以確保一致公

平的招聘標準。  

 
年齡歧視  

雇主不能因個人年齡在40歲或40歲以上就歧視他。 一個組織不能僅僅為了「尋找更年輕的員工」 就拒絕為他人提供職位。 同樣，雇主也不能因為業績問題而單獨挑出年長

員工，而忽視年輕員工的這類問題。 我們鼓勵雇主檢討他們的招聘和績效評估標準，以確保所有員工都以相同的方式被評估。  

 

殘疾歧視  

與其他申請人一樣，雇主也必須考慮殘疾人。 如果申請人有殘疾，雇主有義務為他提供合理的住所，以便他履行員工的基本職能。 雇主不能因其殘疾而拒絕一個合格的殘

疾求職者，也不能因需要申請合理住所，以便他履行基本工作職能而拒絕他。 因此，雇主應避免在招聘過程中對殘疾人有無意的歧視。  

報復 

一般來說，上面討論的大多數案例都涉及了雇主的報復。 報復是指雇主因求職者或員工對雇主指控聲稱自己有權免受就業歧視的時候，雇主可能就會對他們進行懲罰和報

復。 報復行為各不相同，可能包括給低績效分數、重新分配員工、散布謠言、進行口頭辱駡或過度刻意審查工作。 在任何情況下，對員工或申請人的報復都是違法的。 如

果雇主被指控進行報復，尤其是對提出騷擾或歧視指控的員工進行報復，那麼雇主可能會陷入困境。 



結論 

這些案例分析表明，雇主很容易就違反EEOC的規定。 因此，雇主在做

出可能會付出昂貴代價的決定之前，尋求專業指導是非常重要的。 其

他類似行業的雇主從這些錯誤中汲取教訓，就可以避免重大違規行為，

免受EEOC的訴訟。  

 

  


