ส่วนหนึ่งจาก POWER POINT HRM บทที่ ๓

EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY &
AFFIRMATIVE ACTION
วัตถุประสงค์

· EEO คืออะไร

· EEOC คืออะไร
· กฎหมาย/คำตัดสินของศาลที่มีผลกับ EEO

· กฎหมายไทยที่มีผลกระทบต่อHRM

· Uniform Guideline on Employee Selection Procedure มีวัตถุประสงค์อย่างไร

· ความสัมพันธ์ของUniform Guidelines กับการล่วงเกินทางเพศ  ชาติกำเนิดและศาสนา

· Affirmative Action Programs คืออะไร

--EEO (EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY) หมายถึงโอกาสความเสมอภาค/ความเท่าเทียมกันในการว่าจ้าง

--EEOC (EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY Commission )

หมายถึง คณะกรรมการกำกับดูแลคดีความผิดกฎหมายเกี่ยวกับ EEOได้กำหนดมาจากอำนาจ The Civil Right 1964

· มีอำนาจตรวจสอบ การประนีประนอมยอมความ การใช้กฎหมายตาม พ.ร.บ. ให้เป็นธรรม
กฎหมาย/คำตัดสินของศาลที่มีผลกับ EEO
--CIVIL RIGHT ACT OF 1866 (2409)

-ให้สิทธิคนผิวสี  HISPANIC(พูดสเปน,คนจากปท.ลาตินอเมริกันอาศัยใน USA. 

- นำมาใช้กับ STATE หรือ STATE AGENCY

--TITLE VII OF THE CIVIL RIGHT ACT OF 1972
-ห้ามนายจ้างสร้างความแตกต่างในทุกกิจกรรมของทรัพยากรมนุษย์ ว่าด้วย การว่าจ้าง การคัดสรร การคัดเลือก และการฝึกหัด

--AGE DISCRIMINATION  


- ห้ามนายจ้างสร้างความแตกต่างในรายบุคคลกับคนอายุ 40 - 65 ปี

--REHABILITATION ACT OF 1973
· ให้สิทธิคุ้มครองลูกจ้างที่ พิการ หรือ ไม่สมบูรณ์

--PRAGNANCY DISCRIMINATION ACT OF 1978

- นายจ้างปฏิเสธแรงงานหญิงที่มีครรภ์ไม่ได้ รวมทั้งการเลื่อนขั้น การออกจากงานเพราะสาเหตุการตั้งครรภ์ แต่สามารถหยุดงานได้

กฎหมายไทยที่มีผลกระทบต่อHRM
· รัฐธรรมนูญ พ.ศ. ๒๕๔๐

มาตรา ๓๐ การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลและเหตุแห่งความแตกต่างในเรื่องถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางร่างกาย สุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรมหรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญจะกระทำได้

· พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑

· พ.ร.บ.เงินทดแทน

· พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์

· พ.ร.บ.ประกันสังคม

· พ.ร.บ.การทำงานของคนต่างด้าว

Uniform Guideline on Employee Selection Procedure
· TITLE VII OF  CIVIL RIGHT ACT OF 1972   ได้กำหนดให้มี EEOC 

· EEOC ได้ออกกฎหมาย Uniform Guideline on Employee Selection Procedureซึ่งครอบคลุม EEO,EO ,Civil Right and Equal Pay Act.

· เว้น AGE discrimination & Rehabilitation Act
· สาเหตุที่ต้องมี Uniform Guidelines 
· ลูกจ้างต้องถูกคัดเลือก(Selection) หลายรูปแบบอย่างไม่เป็นธรรม

· จุดประสงค์ของUniform Guidelines ตามขั้นตอนการคัดเลือกลูกจ้าง

· เพื่อช่วยลูกจ้าง และให้นายจ้างและหน่วยเกี่ยวข้องปฏิบัติตามกฎหมายของรัฐที่เกี่ยวกับการคัดเลือกโดยเฉพาะการเสมอภาคในเชื้อชาติ ผิวสี ศาสนา เพศ และชาติกำเนิด

FRAMWORK of Uniform Guidelines
· Hiring,  promotion, demotion, referral, retention, licensing and certification,  the proper use of tests,  and others selection procedures. 
· ความสัมพันธ์ของUniform Guidelines กับการล่วงเกินทางเพศ  ชาติกำเนิดและศาสนา

· ในปี 1978 ได้เพิ่มเติม กฎหมาย 3 ฉบับ คือ

· 1
Interpretative Guideline On Sexual Harassment


2.
Guideline On Discrimination Because Of Nation Origin


3.  Guideline On Discrimination Because Off Religion
Interpretative Guideline On Sexual Harassment
· กำหนดความหมายและขอบเขตที่ชัดเจน

· บ. จะต้องมีมาตรการป้องกัน

· สอบสวนทันทีและดำเนินคดีอย่างรวดเร็วเมื่อเกิดเรื่อง
· ผู้บริหารจะต้องจัดสถานที่ทำงานมีให้ก่อให้เกิดการ
ล่วงเกินทางเชื้อชาติกำเนิด ตัวอย่างการเลือกปฏิบัติที่ผิดกฎหมาย 

· รับเฉพาะ คนที่พูดภาษาอังกฤษคล่อง, Accent ถูก และสื่อสารภาษาอังกฤษได้ดี

· รับเฉพาะ ผู้ได้รับการอบรมหรือได้รับการศึกษาภายในประเทศ
Guideline On Discrimination Because Of Religion
ห้ามนายจ้างไม่ให้ลูกจ้างหยุดในวันสำคัญทางศาสนาของตน 

อาจแก้ไขโดย มีผู้สมัครใจอยู่แทน ปรับตารางการทำงานใหม่ ปรับงานมอบหมายให้ใหม่
Affirmative Action Programs คืออะไร

· โครงการที่บังคับให้องค์การ(บริษัท)มีสัญญาทางธุรกิจกับทางราชการต้องปฏิบัติตามในเรื่องการว่าจ้างแรงงานผู้หญิงและคนกลุ่มย่อยในสัดส่วนที่เป็นไปตามภาวะของตลาดแรงงานปัจจุบัน  ซึ่งเป็นไปตาม EO 11246 และ  EO 11375 ซึ่งจะมี OFFICE OF FEDERAL CONTRACT COMPLIANCE PROGRAM (OFCCP) เป็นหน่วยบังคับใช้ โดยองค์การที่มีมูลค่าของสัญญากับทางราชการมากกว่า 10000 $ ขึ้นไปจะต้องปฏิบัติตามโครงการ อย่างไรก็ตามองค์การที่ไม่เข้าตามเงื่อนไขอาจจะสมัครใจทำตามข้อบังคับของโครงการก็ได้

ส่วนเพิ่มเติม(คำแปลจากTEXT BOOK)
1. Rehabilitation Act of 1973

-
 กฎหมายห้ามกีดกันคนทำงานที่พิการ หรือไม่สมบูรณ์ ในการจ้างงานโดยรัฐบาล หรือองค์การที่ได้รับอนุญาติจากรัฐ 

· คนพิการ หรือไม่สมบูรณ์ ในที่นี้ คือ บุคคลที่มีความไม่สมบูรณ์ทางกาย หรือทางใจที่มีผลสำคัญต่อกิจ  

        กรรมการดำรงชีวิต หรือเคยมีความไม่สมบูรณ์เกิดขึ้น เช่น โรคลมบ้าหมู, มะเร็ง, โรคเอดส์, ตาบอด, หู                   

        หนวก, โรคที่ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้

2. Pregnancy Discrimination Act of 1978

· กฎหมายกีดกันหญิงมีครรภ์

· หญิงมีครรภ์ต้องได้รับการปฏิบัติเท่าเทียมกับผู้สมัครงานหรือ พนักงานคนอื่น ๆ โดยจะพิจารณาจากความสามารถเป็นหลัก 

· ห้ามไล่ออกหรือปฏิเสธการรับเข้าทำงาน, การเลื่อนตำแหน่ง เนื่องจากมีครรภ์ หรือทำแท้งบุตร

· การให้สวัสดิการ, การป้องกันสุขภาพต้องได้รับเท่าเทียมพนักงานอื่น ยกเว้นการทำแท้งบุตร แต่หากการทำแท้งจะมีผลถึงชีวิตหญิงมีครรภ์การประกันต้อง cover ด้วย

3. Immigration Control Acts

· กฎหมายการตรวจคนเข้าเมืองที่เกี่ยวเนื่องกับ Human Resource Management มี 3 ฉบับ ดังนี้   

3.1. The Immigration Reform and Control Act of 1986 ( IRCA)

· กฎหมายจะลงโทษผู้จ้างงานที่รู้ว่าแรงงานต่างชาตินั้นไม่ได้รับอนุญาติ รวมถึงการจ้างคนโดยไม่เช็คว่าได้รับอนุญาติหรือไม่

3.2 The Immigration Act of 1990 

· กฎหมายปรับปรุงนโยบายสหรัฐในการเข้าเมืองตามกฎหมาย โดยให้สิทธิ์แก่บุคคลที่มีความสามารถสูงมากขึ้น ซึ่งยังไม่สามารถยับยั้งการเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายได้

3.3 The Illegal Immigration Reform and Immigrant Responsibility Act of 1996

· กฎหมายระบุหากผู้ใดเข้าสหรัฐ และอยู่ในประเทศนานกว่าได้รับอนุญาติใน Visa หรือผิดกฏการเข้าเมืองเกินกว่า 180 วันแต่ไม่ถึง 1 ปี  : จะไม่ได้รับอนุญาติให้เข้าสหรัฐ เป็นเวลา 3 ปี 

· หากอยู่โดยผิดกฎหมายมากกว่า 1 ปีขึ้นไป : จะไม่ได้รับอนุญาติเข้าสหรัฐ เป็นเวลา 10 ปี

· หมายเหตุ : มีข้อยกเว้นบางกรณี ซึ่งไม่นำมากล่าว ณ ที่นี้ 

4. Americans with Disabilities Acts (ADA) ปี 1990 

· ห้ามกีดกันบุคคลที่มีความสามารถแต่พิการ หรือไม่สมบูรณ์ทั้งกาย และใจ ซึ่งมีผลกระทบกับกิจกรรมสำคัญในการดำรงชีวิต  หรือเคยมีความไม่สมบูรณ์เกิดขึ้น แต่จะไม่รวมถึงความไม่สมบูรณ์ทางกายที่สามารถรักษาได้ เช่น สายตาสั้น หรือความดันโลหิตสูง

· ห้ามกีดกันในการปฏิบัติทุกอย่างเกี่ยวกับการจ้างงาน เช่น การสมัครงาน, จ้างงาน, ไล่ออกจากงาน, การ promote, การจ่ายเงินชดเชย, การอบรมพัฒนา หรืออื่นๆ เช่น การลาป่วย, การ Lay off เป็นต้น

· มีผลบังคับต่อบริษัท เอกชน, รัฐบาล, Agency หางาน และสหภาพแรงงาน

· ในการสัมภาษณ์ ห้ามสอบถามหรือทำการตรวจสอบทางแพทย์โดยมุ่งหวังจะได้รับข้อมูลผู้สมัครเกี่ยวกับความไม่สมบูรณ์หรือ พิการของเขก่อนรับเข้าทำงานแต่สามารถถามความสามารถในการทำงานของเขาต่องานนั้นได้

  กฎหมายแพ่งปี1991

ระหว่างช่วง 1988-1989 ศาลสูงสุดได้แจ้งต่อสภานิติบัญญัติเกี่ยวกับ 6 คดีที่เกิดขึ้นจำนวนมาก เกี่ยวกับการจ้างงานที่แบ่งแยกลักษณะของผู้ถูกจ้างหรือการแบ่งชั้นของการจ้างงาน ผลที่เกิดขึ้นก็คือการเปลี่ยนของ กฎหมายแพ่งปี 1991 ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ 5 ข้อบังคับ คือ 1.) กฎหมายแพ่งปี 1866   2.) หัวข้อที่ 7 ของกฎหมายแพ่งปี 1964   3.) กฎหมายการแบ่งแยกอายุในการจ้างงานปี 1967   4.) กฎหมายบำรุงอบรมปี 1973 และ 5.) กฎหมายประชาชนอเมริกันที่พิการปี 1990

กฎหมายแพ่งปี 1991 มีจุดประสงค์ดังต่อไปนี้

1. เพื่อจัดหาการแก้ไขที่เหมาะสมสำหรับ การจงใจแบ่งแยกและการล่วงเกินที่ไม่ถูกกฎหมายในสถานที่ทำงาน

2. เพื่อประมวล ความคิดเกี่ยวกับ business necessity (ความจำเป็นทางธุรกิจ) และ job relate (ความสัมพันธ์ต่องาน) ที่ถูกกล่าวขึ้นโดยศาลสูงสุด ในคดี Griggs v Duke power Co.

3. เพื่อยืนยันอำนาจของข้อบังคับและ จัดหาแนวทางที่ได้กำหนดไว้ในข้อบังคับ เพื่อใช้สำหรับการตัดสินสำหรับผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ภายใต้หัวข้อที่ 7 ของกฎหมายแพ่งปี 1964

4. เพื่อตอบสนองต่อการตัดสินใจของศาลสูงสุดที่เพิ่งจะผ่านพ้นมาโดยขยายขอบเขตของข้อบังคับที่สัมพันธ์กับในกฎหมายแพ่ง เพื่อที่จะจัดหาทางป้องกันให้กับผู้เคราะห์ร้ายจากการแบ่งแยก

ภายใต้กฎหมายนี้ กลุ่มที่ร้องทุกข์จะได้รับการชดเชยจาก ความเสียหายที่เกิดจากการลงโทษ ถ้ากลุ่มผู้ร้องทุกข์สามารถ แสดงให้เห็นได้ว่า บริษัทมีความเกี่ยวข้องในการแบ่งแยกและกีดกัน ด้วยเจตนาหรือโดยไม่ไตร่ตรอง โดยไม่แยแสต่อกฎหมาย แต่อย่างไรก็ตาม ข้อจำกัดต่อไปนี้ ซึ่งมีพื้นฐานบนจำนวนของผู้คนที่ถูกจ้างโดยบริษัท ถูกจัดอยู่ในจำนวนของค่าตอบแทนดังนี้

1. ลูกจ้างระหว่าง 15-100 คน –50,000 เหรียญ

2. ลูกจ้างระหว่าง 101-200 คน –100,000 เหรียญ

3. ลูกจ้างระหว่าง 201-500 คน –200,000 เหรียญ

4. ลูกจ้างมากกว่า 500 คน –300,000 เหรียญ

ในแต่ละคดี ลูกจ้างที่ได้รับทุกข์จะต้องมีการจ้างงานที่แน่นอนเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 20 อาทิตย์หรือมากกว่านั้น นับตามปฏิทินหรือทำงานมาแล้วก่อนหน้านี้ตามปีปฏิทิน

ในการที่จะพิสูจน์ถึงความถูกต้อง กลุ่มผู้เสียหายจะต้องแสดงให้เห็นว่าการจ้างงานเป็นเหตุให้เกิดผลกระทบที่มีพื้นฐานบน เชื้อชาติ สีผิว ศาสนา เพศ และสัญชาติเดิม และยังต้องแสดงให้เห็นอีกว่าบริษัทไม่สามารถที่จะแสดงให้เห็นได้ว่าการปฎิบัติที่แย้งต่อกฎหมายนั้นมีความสัมพันธ์ต่องาน ในฐานะที่ต้องตั้งคำถามและต้องให้ตรงกันกับความสำคัญทางธุรกิจ  กฎหมายยังขยายความครอบคลุมของกฎหมายแพ่งปี 1964 ถึง การจ้างงานในพื้นที่นอกเหนืออาณาเขต  แต่อย่างไรก็ตาม กฎหมายไม่สามารถใช้ได้กับ บริษัทของ อเมริกาที่ ทำอยู่ในประเทศอื่นๆ ถ้าหากว่ามันมีผลกระทบต่อกฎหมายของประเทศนั้นๆที่บริษัทไปตั้งอยู่. กฎหมายยังขยายไปถึงการกฎการไม่แบ่งแยกในสภาและองค์การของรัฐอื่นๆอย่างเช่น General Accounting Office และ General Printing Office.

กฎที่มีการเพิ่มไปในกฎหมายแพ่งปี 1991 คือ the Glass Ceiling Act. Glass Ceiling คือ กำแพงที่มองไม่เห็นในการจัดการที่ขัดขวาง สตรีและผู้เยาว์ จากการได้เลื่อนไปสู่ตำแหน่งสูงๆในระดับผู้บริหาร  กฎหมายนี้ได้ตั้งคณะกรรมการ Glass Ceiling เพื่อศึกษาท่าทาง ในด้านธุรกิจที่ต้องใช้ การจัดการและตำแหน่งที่ต้องใช้การตัดสินใจ  การพัฒนาทางด้านจิตใจและการปฎิบัติเพื่อเพิ่มพูนทักษะ …

กฎหมายมลรัฐและท้องถิ่น

กฎหมายมลรัฐและท้องถิ่นจำนวนมากที่มีผลกระทบจากความเท่าเทียมกันทางด้านโอกาสของการจ้างงาน หลายมลรัฐและบางเมืองได้บรรลุเกณฑ์ความยุติธรรมของกฎหมายการจ้างงานที่ห้ามการแบ่งแยกด้าน เชื้อชาติ สีผิว เพศ และสัญชาติเดิม  แม้ว่าสิทธิในการออกกฎหมายเป็นของสหพันธรัฐ บางมลรัฐก็ยังมีการออกกฎหมายการไม่แบ่งแยกที่เกี่ยวกับเพศและวัย ตัวอย่างเช่น นิวยอร์ค ป้องกัน แต่ละบุคคล ระหว่างอายุ 18-65 สิทธิจากกฎหมาย ADEA ปี 1978 และ 1986  และ แคลิฟอร์เนีย ไม่มีข้อจำกัดทางอายุสำหรับผู้สูงอายุ     ในปี 2000 ซานฟรานซิสโก  ลงความเห็นที่จะยกเลิก การแบ่งแยกทางน้ำหนัก   คณะสภาระดับสูงได้รวมน้ำหนักตัวลงไปในกฎหมายแพ่งที่ได้ออกไปเรียบร้อยแล้วที่รวมถึง เชื้อชาติ สีผิว ศาสนา อายุ บรรพบุรุษ เพศ ความเบี่ยงเบนทางเพศ พิการ สถานที่เกิด หรือ หลักฐานแสดงลักษณะทางเพศ  เมื่อระเบียบข้อบังคับของ EEOC มีความขัดแย้งกับข้อบังคับของ มลรัฐหรือท้องถิ่น กฎหมายที่ให้ประโยชน์ต่อสตรีและเด็กมากกว่าจะได้รับการกำหนดให้ใช้

An Executive Order (EO) เป็นประเด็นโดยตรงจากประธานาธิบดี และมีอำนาจ และผลกระทบต่อกฎหมายที่ออกโดยสภานิติ เหมือนเช่นที่สภาบังคับใช้กับองค์กรของสหพันธรัฐและองค์กรที่เกี่ยวข้องกับสหพันธรัฐ  ในปี 1965 ประธานาธิบดี Lyndon B. Johnson เซ็น EO 11246 ที่ซึ่งได้ สร้าง นโยบายทางการเมืองของรัฐบาลสหรัฐ เช่นการให้มีโอกาสที่เท่ากันในด้านการจ้างงานของสหพันธรัฐสำหรับผู้ที่มีคุณสมบัติทุกคน นโยบายได้ห้ามการแบ่งแยกในการจ้างงานด้วยเหตุผลของ เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว หรือ สัญชาติเดิม  อีกทั้งนโยบายยังต้องการการสนับสนุนอย่างเต็มที่เพื่อให้เห็นและเป็นได้จริงในการให้โอกาสที่เท่ากันในการจ้างงานโดยตลอด 

นัยสำคัญของคำตัดสินของศาลสูงสุดของอเมริกา

ความรู้ทางด้านกฎหมายนั้นสำคัญอย่างเห็นได้ชัดสำหรับผู้ที่จะบริหารทรัพยากรบุคคล แต่อย่างไรก็คาม เขาเหล่านั้นต้องระวังและต้องเข้าใจตัวกฎหมายมากกว่าคำในกฎหมายนั้นเอง  วิธีที่ศาลแปลความหมายของตัวกฎหมายก็สำคัญมากเช่นกัน. อีกทั้งการแปลความหมายของกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ถึงแม้ว่าตัวกฎหายนั้นเองไม่มีการเปลี่ยนแปลงใดๆ การสนทนาของบางคนที่เป็นผู้ที่มีความสำคัญกับคำตัดสินของศาลสูงสุดของอเมริกามีผลกระทบต่อโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียบกัน ดังต่อไปนี้ 

Griggs v Duke Power Company

งานใดที่ห้ามมิให้คนผิวดำทำ งานนั้นไม่สามารถกระทำได้ (คือ คนผิวดำมีสิทธิที่จะทำงานนั้นได้) และงานใดที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับประวัติที่ไม่ดีของพนักงาน ให้คนคนนั้นสามารถกระทำงานนั้นได้ (เช่น เคยถูกจับในเรื่องเกี่ยวกับการเงิน ถ้าทำงานในด้านอื่นสามารถกระทำได้)

…

คำแปลหน้า 62


Griggs V Dure Power Company


เนื่องจากในปี 1971 มีกลุ่มคนงานผิวดำออกมาประท้วงเรียกร้องสิทธิอันพึงมีตามพื้นฐานตาม Title VII (ว่าด้วยมาตราเจ็ด ตาม กม.สิทธิมนุษย์ 1964)



เหตุมาจากว่ากลุ่มคนงานผิวดำกลุ่มนี้ถูกบริษัท Dure Power เลือกปฏิบัติให้สิทธิไม่เท่าเทียมกัน เนื่องจากที่พวกเค้าเป็นคนผิวดำ เพราะมีการเหยียดสีผิว



เนื่องจากบริษัทได้ตั้งกฎเกณฑ์ว่า ผู้ที่จะได้รับเข้าทำงานนั้นต้องมีคุณสมบัติ คือ มีใบประกาศนียบัตรจบการศึกษาชั้นมัธยมปลาย และต้องผ่านการทดสอบข้อเขียน


แต่จากข้อมูลในตลาดแรงงานพบว่า ในขณะที่แรงงานชายผิวขาวมี 34% แต่มีแรงงานชายผิวดำแค่ 12% เท่านั้นที่จบการศึกษาระดับมัธยมปลาย



แรงงานผิวดำพยายามประท้วงว่า การประสบความสำเร็จในการทำงาน หรือความมีประสิทธิภาพในการทำงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับใบประกาศนียบัตรดังกล่าว หากแต่ขึ้นอยู่กับความสมารถต่างหาก  ฉะนั้นบริษัทจึงไม่จำเป็นต้องแสดงใบประกาศนียบัตรดังกล่าว


และการจากซาวเสียง 8 ต่อ 0 ของคณะลูกขุนลงคะแนนเห็นว่า หากมีการฝึกงาน ขั้นทดลองงานใดๆ ก็ตาม หากข้อมูลที่บริษัทตัวการไม่เกี่ยวข้องกับการทำงานนั้นๆ การซักถามหรือการให้กรอกประวัติข้อมูลนั้นๆ  บริษัทก็ควรจะพิจารณาให้ดีและควรหลีกเลี่ยงการซักถามข้อมูลที่ไม่เกี่ยวข้องกับการทำงานในตำแหน่งนั้นๆ
หน้า 63


Albermarle Paper Company V Moody


ในปี 1966 กรณีศึกษาระหว่างบริษัทผลิตกระดาษ Albermarle และสหภาพแรงงาน โดยมีค่าส่งศาลให้บริษัท Albermarle  หลีกเลี่ยงการซักถามข้อมูลใดๆ เช่นประวัติการถูกจับกุม ประวัติการถูกลงโทษ ฯลฯ  โดยที่การซักถามนั้นๆ มิได้เกี่ยวข้องหรือเป็นประโยชน์ต่อการทำงาน หรือจะส่งผลในทางลบต่อผู้ทำข้อมูลนั้น


Phillips V Marrin Marietra Corporation


ในปี 1971 บริษัท มาร์ติน มาร์เรตต้า ได้ออกกฎบริษัทมาความว่า  บริษัทจะปฏิเสธไม่จ้างหญิงวัยทำงานที่มีลูกเล็กๆ กำลังศึกษา  ทางบริษัทอ้างว่านี่ไม่ใช่เป็นการตัดโอกาสการทำงานของผู้หญิงทั้งหมดแต่เป็นเพียงกลุ่มผู้หญิงที่มีลูกเล็กๆ ในวัยเรียนเท่านั้น



จึงเป็นที่ถกเถียงกันว่าเป็นการไม่ยุติธรรมเพราะกฎนี้ พิจารณาที่ผู้หญิงอย่างเดียว ถ้าจะอ้างสิทธิที่เท่าเทียมกันมันก็จะน่าจะพิจารณาที่ผู้ชายที่มีลูกเล็กๆ วันกำลังศึกษาด้วย หรือเห็นว่า จะปฏิเสธการจ้างงานผู้หญิงที่มีสถานภาพหย่าก็น่าจะพิจารณาผู้ชายด้วยเช่นกัน และคำถามสัมภาษณ์ประเภท คุณใช้คำนำหน้านามว่าอย่างไร นางสาว หรือ นาง ก็ไม่ควรมีเช่นกัน


Espinaza V Farah Manufacturing Company


ในปี 1973 ค่ำสั่งศาลมาตราที่ 7 ว่าด้วยการห้ามปฏิเสธการจ้างงานด้วยกฎเกณฑ์ คือ พิจารณาที่สัญชาติเป็นสำคัญ



จากกรณีศึกษาจากบริษัท  Espinoza V Farah ที่ปฏิเสธการจ้างงานชาวสเปนที่มิได้ถือสัญชาติหรือเป็นพลเมืองสหรัฐฯ
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Weber V Kaiser Aluminum and Chemical Corporation



ปี 1974 เกิดกรณีความไม่เท่าเทียมกันทางด้านการแข่งขันในหน้าที่การงานที่บริษัท Weber V Kaiserฯ เพราะมีคนดำเพียง 1.83% เท่านั้นที่ขึ้นเป็น Craft Trainee และส่วนที่ได้เลื่อนตำแหน่งนั้น ทางสังคมก็ยังไม่ทำการยอมรับหัวหน้างานที่เป็นคนผิวดำเท่าใดนัก แต่นี่เป็นปัญหาที่แก้ยากเพราะเป็นการพิจารณาาของบริษัทที่ไม่ได้ขัดต่อตัวบทกฎหมายใดๆ ตามมาตรา 7


Dothard V Rawlingson


จากกรณีศึกษาของ Rawlingson ยื่นใบสมัครตำแหน่งที่ปรึกษา Rawlingson จากการศึกษาทางด้านจิตวิทยาศึกษา แต่เธอถูกบริษัทปฏิเสธด้วยเหตุผลที่ว่ามีส่วนสูงไม่ถึงเกณฑ์กำหนด



กรณีนี่เองศาลได้ออกมาตัดสินว่า ห้ามมิ บริษัท หน่วยงานใดปฏิเสธบุคคลนั้นเข้าทำงานหากว่าเขามีคุณสมบัติครบถ้วน แต่ขาดคุณสมบัติทางด้านโครงสร้างทางด้านร่างกาย  ถ้าหากว่างานนั้นไม่ได้เกี่ยวกับการที่จะต้องใช้สรีระทางร่างกายที่เอื้ออำนวยต่องาน

University of California Regents V Bakke 



Allen Bakke สามารถผ่านการสอบข้อเขียนแต่เขาถูกปฏิเสธเพราะ class นี้ เป็น class เฉพาะของคนผิวดำเท่านั้น



แต่ในที่สุด เขาก็ได้เข้าเรียนและรับปริญญาในที่สุด


American Tobacco Company V patterson


จากมาตรา 7 ศาลยังคงให้ดำรงต่อไป ถึงแม้ว่าบางบทจะส่งผลกระทบต่อคนกลุ่มน้อยทำให้มีความเสียเปรียบกัน ทางด้านเงื่อนไข สวัสดิการ สิทธิพิเศษ แต่ตัวไม่ใช่สาเหตุมาจากเพราะ สีผิว, ศาสนา, เพศ หรือเชื้อชาติ แต่มันเป็นเพราะเหตุที่รูปแบบของการฝึกฝน การทดลองงานขั้นปฏิบัติงานนั้นถูกออกแบบมาโดยไม่ให้มีจุดมุ่งหมายหรือตั้งใจที่จะจำกัดสิทธิในการทำงานด้วยเงื่อนไขด้าน สีผิว, ศาสนา, เพศ หรือเชื้อชาติใดๆ เลย


City of Richmaond V J.A. Croson Co.


มีการประท้วงและขอให้เมือง Richmond ทบทวนเกี่ยวกับนโยบายที่จะเสนอให้รางวัลกับริษัทที่มีผู้ถือหุ้นอย่างน้อย 51% หรือบริหารงานโดยคนผิวดำ สเปน คนท้องถิ่น อเมริกันพื้นเมือง เอสกิโม แต่บริษัท เจเอ ของสละสิทธิ์และปฎิเสธที่จะเข้าแข่งขันดังกล่าว เนื่องจากกฏข้อเสนอดังกล่าวไม่ได้อยู่ภายใต้ข้อแก้ไข 14 ประการ และมี 36 รัฐ ที่คัดค้านนโบายดังกล่าว


Adarand Constructors V Pena



เป็นกล่าวถึงการเสนอนโยบายให้รางวัลบริษัทที่จ้างงานคนผิวสีว่า ไม่สามารถและสมควรจะทำได้ เพราะต้องขึ้นอยู่กลับสถานการณ์ของรัฐต่างๆ ด้วยว่า นโยบายหนึ่งไม่สามารถนำมาใช้ทุกรัฐได้
คำแปลหน้า 68-72
EEO and the internet


การรับสมัครด้วย Internet   อาจถือเป็นการเลือกปฏิบัติได้   เนื่องจากผู้สมัครบางคนอาจไม่สามารถมีหรือเข้า Internet ได้ แต่ถ้ามองอีกมุมหนึ่ง การรับสมัครด้วยวิธีนี้จะช่วยในเรื่องการ Bias ได้เนื่องจาก Computer ไม่สามารถมองเห็นเชื้อชาติ อายุ และความบกพร่องทางร่ายกายได้

GUIDELINE ON EMPLOYMENT SELECTION PRODURES


จะกล่าวถึงการว่าจ้าง,  การ promotion,  การ demotion,  การ retention, licensing  และ certification เพื่อไม่ให้ขัดกับการเลือกปฏิบัติบนพื้นฐานของเชื้อชาติ, สีผิว, ศาสนา, เพศ และคนพื้นเมือง

THE CANUPT OF ADVERSE IMPACT


ใน uniform guideline ระบุถึง Adverse Impact ในรูปของอัตราการคัดเลือกเข้าทำงาน 

โดย EEOE กำหนดว่า Success Rate For Woman And Minority Applicants 

                           Success Rate For Best Achieving Group Applicants


ต้องไม่น้อยกว่า 80% หรืออาจเรียกว่า Four-Fifths Rule

ตัวอย่างเช่น มีผู้ได้รับการคัดเลือก 400 คน โดยเป็นคนผิวดำ 100 คน ผู้สมัครผิวดำ 500 คน และคนผิวขาว 300 คน จากผู้สมัครผิวขาว 1,000 คน


100/   500    =  0.2   = 66.67%  ถือเป็น Adverse Impact

           300/1,000    =  0.3 

ในปี 1978 Uniform Guideline มีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ 3 อย่าง คือ

1. Interpretative Guideline On Sexual Harassment

2. Guideline On Discrimination Because Of Nation Origin

3. Guideline On Discrimination Because Off Religion

1. Sexual Harassment บริษัทจะต้องพัฒนา Program การป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงเกินทางเพศ

สถานที่ทำงาน เมื่อมีการเกิดขึ้นจะต้องมีการสอบสวนทันที และ Action ทันที ตัวอย่างการป้องกัน ได้แก่ มีการเพิ่มจำนวน Supervisor ที่เป็นผู้หญิง หรือมีการไล่ผู้จัดการออกในกรณีที่หน่วยงานมีการล่วงเกินทางเพศเกิดขึ้น สำหรับการล่วงเกินเพศเดียวกันใน Title VII ถือว่าผิดกฎหมาย เช่นเดียวกัน เพื่อไม่ให้เกิดการเลือกปฏิบัติในการคุ้มครองการล่วงเกินทางเพศ

    2. Discrimination Because Of National Origin ผู้บริหารจะต้องจัดสถานที่ทำงานมีให้ก่อให้เกิดการ

ล่วงเกินทางเชื้อชาติกำเนิด ตัวอย่างการเลือกปฏิบัติที่ผิดกฎหมาย ได้แก่

1. รับเฉพาะ คนที่พูดภาษาอังกฤษคล่อง, Accent ถูก และสื่อสารภาษาอังกฤษได้ดี

2. รับเฉพาะ ผู้ได้รับการอบรมหรือได้รับการศึกษาภายในประเทศ

3. Discrimination Because Of Religion ห้ามนายจ้างไม่ให้ลูกจ้างหยุดในวันสำคัญทางศาสนาของตน อาจแก้ไขโดย มีผู้สมัครใจอยู่แทน ปรับตารางการทำงานใหม่ ปรับมอบหมายให้ใหม่

