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Laws Barring Sex Discrimination Also
Protect Sexual Orientation
Omar Gonzalez­Pagan and Ria Tabacco Mar, New York Law Journal

January 21, 2016

Over the past few years, we have seen a seismic shift as discriminatory barriers against gay
people have crumbled when faced with increased societal acceptance and understanding. The
elimination of these barriers is not limited to groundbreaking precedent, most notably Obergefell
v. Hodges,1 that recognizes the equal dignity of same­sex relationships. It also includes less
noticed, but equally significant, legal developments, including the U.S. Equal Employment
Opportunity Commission's (EEOC) recent decision in Baldwin v. Foxx, where the commission
held that "[s]exual orientation discrimination is sex discrimination because it necessarily entails
treating an employee less favorably because of the employee's sex."2 That ruling provides
critical protections against discrimination for lesbian, gay, and bisexual workers. (In 2012, the
EEOC issued a ruling recognizing that discrimination against transgender people is sex
discrimination.).3

For advocates for the full recognition of the civil rights of lesbian, gay, bisexual, and
transgender (LGBT) people, it is incumbent to communicate to the legal community at large as
well as to gay people, and employers in particular, that discrimination on the basis of sexual
orientation is unlawful under Title VII. Under Title VII, it is illegal for any employer to "fail or
refuse to hire or to discharge any individual, or otherwise to discriminate against any individual
with respect to his compensation, terms, conditions, or privileges of employment, because of
such individual's…sex."4

And because "an allegation of discrimination based on sexual orientation is necessarily an
allegation of sex discrimination under Title VII,"5 discrimination on the basis of sexual
orientation is prohibited. That is because discrimination on the basis of sexual orientation
necessarily involves consideration of the discrimination target's sex and is rooted in gender
stereotypes and the association of one person with another of the same sex, i.e., "Only women
may marry men, and only men may marry women."6

Recent commentary in these pages suggesting that the EEOC's decision in Baldwin is incorrect
and should be disregarded is dead wrong.7 The reasoning that led to the EEOC's conclusion in
Baldwin is not new. Over the years, numerous federal courts in a variety of contexts—from
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cases seeking the freedom to marry for gay people8 to cases involving claims of sex
discrimination in federally funded educational programs under Title IX9 and in employment
under Title VII10—have recognized that discrimination against an individual because of his or
her sexual orientation is discrimination based on sex. The EEOC and all of these courts are
correct in reaching this conclusion for several reasons.

First, discrimination on the basis of sexual orientation is literally discrimination on the
basis of sex. Sexual orientation cannot be understood without reference to sex. Professor
Andrew Koppelman put it this way: "If a business fires Ricky…because of his sexual activity
with Fred, while th[is] action[] would not be taken against Lucy if she did exactly the same thing
with Fred, then Ricky is being discriminated against because of his sex."11 In Baldwin, the
EEOC used a similar explanation by providing an example of two coworkers, a man and a
woman, each displaying a picture on their desk of their respective wives, resulting in only the
woman being disciplined. Such a disparity is sex discrimination under the "simple test"
articulated by the Supreme Court—whether a person is treated "in a manner which but for that
person's sex would be different."12

As the EEOC held in Baldwin, "[i]t follows, then, that sexual orientation is inseparable from and
inescapably linked to sex and, therefore, that allegations of sexual orientation discrimination
involve sex­based considerations."13

Second, discrimination on the basis of sexual orientation is rooted in gender
stereotypes. It is well established that discrimination on the basis of gender stereotypes is
prohibited discrimination on the basis of sex. In its 1989 decision in Price Waterhouse v.
Hopkins, the U.S. Supreme Court recognized that "we are beyond the day when an employer
could evaluate employees by assuming or insisting that they matched the stereotype
associated with their group."14 As U.S. Court of Appeals Judge Marsha S. Berzon recently said,
the notion underlying the prohibition on gender­stereotyping "is simple, but compelling."15
"Nobody should be…punished for failing to conform to prescriptive expectations of what
behavior is appropriate for one's gender."16

Nearly a decade ago, the U.S. Court of Appeals for the Sixth Circuit observed in Vickers v.
Fairfield Medical Center what is oft­ignored, yet so obvious—that lesbians and gay men "by
definition, fail to conform to traditional gender norms in their sexual practices."17 When an
employer discriminates against an employee because he or she is gay or lesbian, they are
discriminating because the individual's attraction to people of the same sex is inconsistent with
traditional gender norms. Or, as the EEOC explained in Baldwin, "[d]iscrimination on the basis
of sexual orientation is premised on sex­based preferences, assumptions, expectations,
stereotypes, or norms."18

Numerous federal courts across the country, from Alabama to Washington, have held that
discrimination against lesbians and gay men is prohibited by Title VII once the courts
understood that the discrimination stems from the failure of lesbians and gay men to conform to
gender stereotypes, such as being attracted to or in a relationship with someone of the same
sex.19 The EEOC's conclusion that sexual orientation discrimination is rooted in gender
stereotypes and, thus, prohibited by Title VII is not new.

Third, sexual orientation discrimination is also associational discrimination based on
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sex. The EEOC in Baldwin also analogized to case law holding that Title VII forbids
discrimination against those in interracial marriages and relationships, because such bias takes
into account the race of the employee involved (as well as the race of the employee's spouse or
friend).20 "Where a plaintiff claims discrimination based upon an interracial marriage or
association, he alleges, by definition, that he has been discriminated against because of his
race."21 The EEOC reasoned that a man fired because he "dated men states a claim of sex
discrimination under Title VII; the fact that the employee is a man instead of a woman motivated
the employer's discrimination against him."22

That discrimination against lesbians and gay men also is associational discrimination is
particularly apparent in the employee benefits context. When employers refuse to provide
insurance coverage to employees' same­sex spouses or partners, but provide such benefits to
different­sex spouses or partners, the association itself is the target of the discrimination. As a
federal court in Seattle ruled, an employee states a Title VII claim in such a context when he
"alleges disparate treatment based on his sex, not his sexual orientation, specifically that he (as
a male who married a male) was treated differently in comparison to his female coworkers who
also married males."23 Or as the EEOC concluded prior to Baldwin, a female employee is
"subjected to employment discrimination [where] she was treated differently and denied
benefits because of her sex, since such coverage would be provided if she were a woman
married to a man."24

Entitled to Deference

The EEOC's interpretation of Title VII merits deference under Skidmore v. Swift & Co.25 The
EEOC's position reflects "a body of experience and informed judgment to which courts and
litigants may properly resort for guidance."26 Any insinuation that Baldwin has "little impact" or
is "not entitled to any deference"27 overlooks the EEOC's wealth of experience as the
administrative agency responsible for enforcing Title VII or its thorough analysis in Baldwin.
Indeed, several federal courts have already found the EEOC's interpretation in Baldwin to be
persuasive and warranting deference.

For example, a federal district court in Alabama rejected "the magistrate judge's conclusion that
'[s]exual orientation discrimination is neither included in nor contemplated by Title VII,'" and
"agree[d] instead with the view of the Equal Employment Opportunity Commission that claims
of sexual orientation­based discrimination are cognizable under Title VII."28 Similarly, Judge
Jack B. Weinstein of the Eastern District of New York wrote favorably of the EEOC's "landmark
ruling" in Baldwin, recognizing that the EEOC applied the "words of the statute Congress []
charged [it] with enforcing."29

Statutory Interpretation
It is of no moment that Congress has yet to explicitly include sexual orientation by name in Title
VII. It is foolhardy to rely on congressional inaction in any statutory interpretation endeavor. For
one, a limitation in the minds of the 88th Congress—or any subsequent Congress—that is not
in the statutory words is irrelevant. To the contrary, it very well could reflect the understanding
that sexual orientation discrimination already is barred by the prohibition against sex
discrimination. While Congress specifically overruled part of Price Waterhouse (regarding
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mixed­motive liability) in 1991, it left intact the holding that employers cannot punish employees
for their failure to conform to prevailing gender norms.

Support for the Equality Act,30 which amends federal civil rights laws to explicitly prohibit
discrimination on the basis of sexual orientation and gender identity, is consistent with the
EEOC's interpretation of Title VII's prohibition on sex discrimination. The Equality Act provides
clarity that should prevent discrimination from happening in the first place. And while it explicitly
lists sexual orientation and gender identity as federally protected characteristics in employment,
housing, and other areas of public life (including those that don't currently protect against sex
discrimination, such as public accommodations), the Equality Act also defines "sex" to include
"sexual orientation or gender identity."

So, employers, take heed. When we talk about discrimination on the basis of sexual orientation
or gender identity, we are talking about sex.
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