שיעור מס' 1- 13/03/12
הגדרת שוויון- ההגדרה הקלאסית של שוויון זה מתן יחס שווה לשווים. כשאנחנו מדברים על שוויון בעבודה אז הכוונה למתן יחס שווה לעובדים שמצויים במצב שווה. 
איך נקבע ש-2 העובדים במצב שווה?יש כל מיני אמות מידה. 
1. שוויון מוחלט- כדי ש-2 אנשים או 2 עובדים יחשבו לשווים אז נדרש שהם יהיו שווים בכל היבט (הכוונה לצבע עיניים, שיער וכד'). אין בטבע 2 אנשים שווים בכל היבט.

2. שוויון חלקי ומזדמן- כלומר כדי ש-2 אנשים או 2 עובדים יחשבו לשווים נדרש שהם יהיו שווים בהיבט מסוים בלבד. למשל: 2 נשים, 2 עובדים בעלי תואר ראשון במשפטים. למה זה יכול להיות בעייתי? כי המשמעות של העיקרון הזה היא שגם אם מדובר למשל ב-2 אנשים באותו תפקיד אז צריך להיות ביניהם שוויון, אבל מה קורה אם למשל אין להם את אותה השכלה או את אותו ניסיון
3. שוויון חלקי רלוונטי- ז"א שכדי ש-2 אנשים או 2 עובדים יחשבו לשווים יש להשוות חלק מהמאפיינים שלהם שהם רלוונטיים למטרה המשוות. למשל: לפי חוק שכר שווה יש להעניק שכר שווה לעובדת ולעובד שעובדים באותו מקום עבודה ומבצעים עבודה שווה או שווה בעיקרה. כלומר יש פה עניין של רלוונטיות לקריטריונים.
אמת המידה של שוויון רלוונטי הומצא ע"י ביהמ"ש העליון. 

ד"נ 10/69 רחל בורונובסקי נ' הרבנים הראשיים, כה(1) 7- במקרה הזה טענה העותרת שהתנאים שהמחוקק קבע בנוגע למתן היתר לבעל יהודי לשאת אישה שנייה הם מפלים לעומת התנאים להתרת נישואים ללא יהודים. הטענה הזאת הועלתה ע"י אישה שלבעלה ניתן היתר לשאת אישה שנייה מאחר ונקבע שהאישה סירבה לקבל גט מתוך נקמנות ולא  מתוך רצון לשלום בית. נתנו לו אישור לשאת אישה שנייה שזה מאוד חריג ואז היא אמרה שזה לא פייר, ביהמ"ש העליון הסביר כי עקרון השוויון משמעותו שיש לתת יחס שווה לבני אדם אשר ההבדלים ביניהם לא רלוונטיים לאותה מטרה, אם לא מתייחסים אליהם באופן שווה זאת אפליה. לעומת זאת אם ההבדלים בין האנשים רלוונטיים למטרה הרי שזו אינה אפליה אלה אבחנה מותרת (יש שוני בין הדת היהודית לבין הדתות האחרות).
ע"ב 7899/02 זאב ברן נ' עיריית פ"ת 08.08.05- התובע הועסק כטכנאי מחשבים בתיכון בפ"ת במסגרת תפקידו היה עליו לתת תמיכה למחשבים ולסייע לתלמידים שלא סיימו את העבודה שלהם על תוכנות מסוימות (ECXEL, POWER POINT), התלמידים לא ידעו שהוא טכנאי וקראו לו "המורה". התובע חבר בקהילה משיחית (קהילה של חסד ואמת שהמטרות שלה בין השאר הפצת האמונה המשיחית כמצווה בברית החדשה). כאשר נודע על כך למשיבה לעירית פ"ת בשל החשש שלה בפעילות מיסיונרית כלפי התלמידים היא החליטה לפטר אותו מהעבודה. הוא הגיש תביעה על אפליה לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, הוא ביקש פיצויים בגובה 100 אלף ₪ (פגיעה בכבוד, עוגמת נפש) והוא טען שמעולם הוא לא שוחח עם התלמידים על השקפת עולמו, אך אחד לא ידע שהוא חבר באגודה. נפסק, שוני רלוונטי אין בו כדי להצדיק יחס שונה זאת כל עוד יש לידי הרשות אפשרות לפעול לנטרולו של השוני ולנהוג באופן שוויוני. ע"פ הפסיקה הרשות חייבת לפעול לנטרול השוני גם אם היא נדרשת להוציא הוצאות כספיות או לבצע הערכות מיוחדת על מנת לנטרל את השונות. למשל: התקנת מעלית במקום עבודה ציבורי שבו מתבקש נכה על כסא גלגלים להתקבל לעבודה. זה הכלל הוא לנטרל את השוני, איך אנחנו מנטרלים במקרה שלנו? הנתבעת לא הצליחה להוכיח כי התובע עסק בפעילות מיסיונרית כלשהי, היא גם לא פעלה לנטרול השונות. כלומר היא לא ניסתה למצוא תפקיד חלופי שבו לשוני לא יהיה כל רלוונטיות והכוונה היא לתפקיד שבו הוא לא יהיה חשוף לעבודה עם ילדים ונוער. המסקנה היא שהנתבעת לא הוכיחה שמדובר באבחנה מותרת   ולכן עליה לשלם לתובע פיצוי בסך של 30 אלף ₪ ללא הוכחת נזק. 
תע"א 9041-07 ד"ר עליזה רינג נ' מ"י משרד הבריאות 10.11.10- התובעת מונתה למנהלת מרפאת החוץ הפסיכיאטרית לילדים ונוער בבית החולים אברבנאל. מס' שנים קודם לכן נחתם הסכם קיבוצי מיוחד בין הנתבעת (משרד הבריאות) לבין ההסתדרות הרפואית אר"י ועל פיו זכאים רופאי ביה"ח בדרגת ניהול להגדלת שיעור הפרשת המעסיק לקרן ההשתלמות וליציאה לחופשת השתלמות בשכר בת 130 יום בתום 6 שנות עבודה. לתובעת הופרשו הסכומים המוגדלים ע"פ ההסכם הקיבוצי לאחר 14 שנות עבודה נדחתה בקשתה לצאת לחופשת השתלמות בת 130 יום ע"פ הוראות ההסכם. בנוסף הנתבעת הפסיקה להפריש בעבורה את שיעור ההפרשות המוגדלות בסמוך לפנייתה בבקשה זו.הנתבעת נימקה את עמדה בכך שהמשרה של מנהלת מרפאת חוץ אינה מזכה בהטבה זו מאחר ואינה משרה ניהולית הנכללת ברשימת המשרות שמזכות ע"פ ההסכם הקיבוצי. דנה בזה השופטת נטע רות, היא קיבלה את התביעה של הרופאה וקבעה שתאור התפקיד של מנהל יחידה מקצועית ושל מנהל מרפאה פסיכיאטרית דומה במהותו בכל הנוגע לתוכן התפקיד, להקיף הסמכויות, לכפיפות הישירה למנהל ביה"ח, לאחריות על צוות העובדים ולקביעת תוכנית טיפולים לחולים. מתן תנאים מיטיבים ועדיפים לרופאים מנהלים בנוגע להשתלמות בהשוואה לאלה הניתנים לתובעת כמנהלת מרפאה פסיכיאטרית מקפלת בחובה יחס שונה אל שווים שאין ביניהם שונות רלוונטית. התנהלות כזאת מהווה אפליה. המסקנה הוראות ההסכם הקיבוצי בנושא ההשתלמות חלות על התובעת בתקופה הרלוונטית לתביעה. 
השימוש באמת מידה של שוויון חלקי רלוונטי הוא טוב אבל הוא לא נותן פיתרון מוחלט לגבי מטרת השוויון שמבקשים להשיג. המטרה הזאת חשובה לצורך הקביעה אם ההבדל בין האנשים המושווים רלוונטי או לא. לדוגמא: חיילים ששירתו במלחמת לבנון וקיבלו הנחה לצימר בצפון, חיילים שלא שירתו בלבנון יגידו מה אנחנו אשמים שללא שירתנו בלבנון. אז צריך לבדוק מה המטרה שעומדת מאחורי זה, האם לעודד גיוס ליחידות קרביות? אז כולם צריכים לקבל. 
את המטרה של השוויון צריך לבחור ממקור חיצוני לשוויון עצמו, יש 3 מטרות אפשריות:

1.  שוויון ביחס- ע"פ חוק שכר שווה המעביד חייב להעניק יחס שווה בכל הנוגע לתשלום שכר עבודה לעובדת ולעובד באותו מקום עבודה שמבצעים עבודה שווה.
2. שוויון הזדמנויות בנקודת המוצא- למשל לפי חוק שירות התעסוקה יש להתייחס לכל העובדים שמבקשים להתקבל לעבודה באופן שווה ללא הבדלי מין, דת, גיל וכד'. ההוראה הזאת יוצרת שוויון הזדמנויות לכל עובד שמתמודד על משרה. כלומר זה שוויון בנקודת המוצא.
3. שוויון בסיכויים (בתוצאות)- כאן המטרה היא להשיג שוויון בסיכויים של עובדים חלשים יותר, כגון: עולים חדשים, אנשים עם מוגבלות וכד' להשתלב במערך העבודה. כאשר השוויון בהקשר הזה אמור להתבטא בתוצאות. ישנם מקרים שבהם לעובדים שנמנים עם קבוצת מעמד שקופחה במשך הרבה שנים אין סיכוי להדביק את הפערים גם אם מעניקים להם שוויון הזדמנויות אישי בנקודת המוצא, מאחר והשוויון הזה לא מגשר על פערים שנוצרו בגלל אפליה ממושכת. למשל לפי התיקון של חוק שיווי זכויות האישה משנת תש"ס סעיף 6 ג', נקבעה העדיפות לקבלת אישה לתפקיד בכל סוגי המשרות בסקטור הציבורי עם המועמדים בני שני המינים הם בעלי כישורים דומים.
קביעת המאפיינים הרלוונטיים בהתאם למטרה:

לאחר שקבענו מהי המטרה יש לקבוע את התכונות של העובדים המושווים ולקבוע אלו תכונות חשובות למטרה האמורה. מושג השוויון בהקשר הזה מאוד עמום לכן טיב המאפיינים הרלוונטיים צריך להיקבע ע"י גורמים חיצוניים. למשל: התפקיד של יועץ ראש הממשלה למעמד האישה, האם יכול להיות גם לגבר או רק לאישה? כלומר יש לברר מהן התכונות הרלוונטיות  לתפקיד ולפי זה להחליט. למשל: האם תפקיד של מוהל יכול להתבצע ע"י אישה או רק ע"י גבר? אם זה לקיום מצווה דתית אז רק גבר יכול, אם זה למטרה בריאותית גם אישה יכולה.
מהו יחס שווה? יש מס' אפשרויות לקבוע מה זה יחס שווה:

1. יחס שווה במונחים אריתמטיים- ז"א שמדובר על מתן זכות שווה לכל באופן מוחלט. למשל: קיבצת זקנה, משולם סכום אחיד, מגיל מסוים ולכל אדם, בלי קשר לשאלה אם מקבל הקצבה עבד קודם או לא ובלי קשר למצבו הכלכלי.
2. יחס שווה במונחים גיאומטריים- הזכות מוענקת בהתחשב בגורם נוסף וביחס ישיר אליו. למשל: תוספת שכר זה אחוז מסוים מהשכר.
3. יחס שווה במונחים רגרסיבים- כאן הזכות משתנה ביחס הפוך לגידול בגורם אחר. למשל: הסכם שכר שקובע שככל שההכנסה גבוה יותר, תוספת השכר תהיה נמוכה יותר. 
ריקנות מושג השוויון:

מושג השוויון הוא בעצם מושג ריק מתוכן כדי לדעת מיהם שווים שחובה לתת להם יחס שווה ומה הן התכונות הרלוונטיות שעושות אותם לשווים יש לעשות שימוש במקורות חיצוניים שיעזרו לנו להחליט  אם האנשים אכן שווים. המקורות שבהם נעזרים הם: מקורות דתיים, מוסריים, משפטיים, פוליטיים וכד'. למשל: אם מאמצים מקורות דתיים של הדת היהודית הרי שאין להעניק שוויון לנשים בתחומים רבים כגון: נישואים וגירושין, תפילה בבתי כנסת. בעניין הזכות לקבלת אזרחות ישראלית השוויון כביכול מוכרע ע"פ מקורות פוליטיים כי נקבע שרק בני אדם שעונים על דרישות מסוימות כגון דת הוא יכול לקבל  אזרחות ישראלית. לכן יש חשיבות לסוג המקור שמאמצים ההחלטה איזה מקור יאומץ משתנה מחברה לחברה ומתקופה לתקופה, ראו שבחרה דתית יאמצו כללים דתיים וכד'.
בפועל נעזרים כדי למלא את עקרון השוויון בתוכן הן ברשות המחוקקת (כמו הכנסת שצריכה לחוקק נורמות שוויוניות), הן ברשות המבצעת (כאשר יש דיון על התקציב הממשלה אמורה לחלק את המשאבים באופן שוויוני) והן ברשות השופטת בחקיקה (המעשים של הממשלה נתונים לביקורת שיפוטית של בג"ץ). 

מעיון בפסיקה של ביהמ"ש העליון עולה שהוא נעזר ב-3 מקורות על מנת לפרש את עקרון השוויון:

תפיסת היסוד של הציבור הנאור- הכוונה לפי השופט ברק להשקפות שמבטאות את המצפון הציבורי הכללי ואת הערכת החברה לגבי מה שנחשב להתנהגות ראויה ובלתי ראויה הוא אומר שאין לזהות את הציבור הנאור עם שכבה מסוימת של הציבור הישראלי אלא עמדת הציבור הנאור משקפת את ההסכמה החברתית ועשויה להשתנות עם שינויי העיתים.  
1. המקרה הידוע בג"צ דנילוביץ. השופטת דורנר הסבירה כי לאור התפתחויות הנורמות החברתיות בישראל כיום לא שוללים בחברה הישראלית באופן נחרץ יחסים הומוסקסואלים ולכן אפשר לקבוע כי לא ניתן להפלות עובד על רקע נטייה מינית שונה. 
2. המקור השני של ביהמ"ש העליון הוא משפט העבודה הבינלאומי הכוונה לאמנות של האו"ם ושל ארגון העבודה הבין לאומי שמתייחסות בין השאר לשוויון בעבודה. 
3. מקור שלישי זה משפט העבודה המשווה כלומר משפט העבודה שנלמד מהשוואת הדין הנוהג בכל מדינה ומדינה. 
שיעור מס' 2- 20/03/12
אפליה קבוצתית:
הכוונה היא לאפליה שמכוונת נגד פרטים מאחר והם חברים בקבוצה שמזוהה על בסיס דת, גזע, לאום או מין. היא מבוססת על דעות קדומות מושרשות, כדי להתמודד עם האפליה הזאת צריך להתנגד למה שמוסכם ע"י כולם בעצם להתנגד לקונצנזוס. דוגמא קלאסית: אפליה של נשים. בארה"ב בין המשפט העליון ניסה להתגבר על אפליה קבוצתית של נשים ושל כושים וקבע כי במקרים של אפליה כזאת מצד המעסיק מוטל על המעביד נטל שכנוע כבד במיוחד להצדקת השימוש בסיווג ע"פ גזע או מין. ביהמ"ש קרא לזה:

דוקטרינת הביקורת המוגברת- לגבי נשים.  
ודוקטרינת הסיווג החשוב- לגבי אפליה מטעמי גזע. 
כאשר מדובר ברשויות הן צריכות להראות מטרה מדינית חשובה ביותר לקבלת עובד מסוים לעבודה כאשר יש חשש שעובד אחר לא התקבל בשל אפליה מטעמי גזע או מין. כלומר, בתי המשפט בארה"ב היו מודעים לאפליה קבוצתית מלפני שנים רבות לקבוצות מסוימות ולכן הם פיתחו שיטה להתמודד עם התופעה. 
בישראל בית המשפט העליון הכיר פעם ראשונה בכך שאפליה קבוצתית היא תופעה חברתית שמחייבת התייחסות שיפוטית מיוחדת. בבג"צ 104/87 נעמי נבו נ' ביה"ד הארצי לעבודה- היה מקרה שבו עובדת הסוכנות היהודית (נעמי נבו) התבקשה לפרוש מהעבודה בגיל 60 בעוד שבזמנו עובד גבר יכול היה לפרוש מהעבודה בגיל 65, היא לא הייתה מעוניינת לפרוש (בעקבות פס"ד הזה תוקן גיל הפרישה). השופט בך אימץ בפסק הדין גישה שמזכירה את הגישה האמריקאית הוא התריע על כך שלא תמיד קיימת ערנות מספקת לנושא האפליה נגד נשים ולכן הוא קבע שכאשר ביהמ"ש נתקל באבחנה בין קבוצות עליו לבחון ב-7 עיניים אם האבחנה הזאת מבוססת על תפיסות כוללניות שמקורן בדעה קדומה. 
אמנת עבודה משנת 1958 בדבר אפליה בעבודה ובמשלח יד (מס' 111):

אמנה של ארגון העבודה הבינלאומי והיא האמנה העיקרית שרלוונטית לענייננו היא מתייחסת לעקרונות של שוויון בעבודה, יש בה הגדרה בסעיף 1 א' של המונח אפליה, "כל הבדלה, הרחקה או עדיפות מטעמי גזע, צבע, מין, דת, השקפה מדינית, מוצא לאומי או מקור חברתי שיש בהן כדי לשים לאל או לפגום את שוויון הסיכוי או היחס בהעסקה או במשלח יד".
קודם כל הסעיף מדבר על שוויון הסיכוי, כלומר על שוויון קבוצתי מהותי שמקנה זכות לשוויון בסיכויים או בתוצאות ובנוסף היא מדברת גם על שוויון ביחס, שכאן הכוונה לאפליה אישית ולשוויון ביחס ולתנאי הנגישות בעבודה של כל אחד באופן ספציפי. כלומר, האמנה מבטיחה את 2 סוגי השוויון בעבודה. האפליה שאסורה ע"פ האמנה מתייחסת ל-7 טעמים: גזע, צבע עור, מין, דת, השקפה פוליטית, מוצא לאומי או מקור חברתי. כלומר את הטעמים האלה אפשר לחלק ל-3 קבוצות:

1. אפליה על בסיס מין- הטעם הזה לאפליה הכי נפוץ במדינות רבות בעולם. לדוגמא: לא מפלים את האישה בגלל שהיא אישה אלא בגלל הדבר הנלווה למשל שהיא בהריון. כל הטעמים האלה של אפליה ושל מעמד אישי (נשואה למשל) או אפליה בשל הריון ולידה או אפליה בשל אחריות משפחתית (אמא לילדים) לא מצויים במפורש באמנה והדרך היחידה להכיר בהם היא באמצעות פרשנות מרחיבה של המונח אפליה מטעמי מין. בעצם במקרים האלה המעביד מפלה את העובדת כתוצאה מצירוף של 2 טעמים: 
א. מין- קודם כל בגלל שהיא אישה. 
ב. טעם נוסף למשל הורות, אחריות משפחתית, מעמד אישי. 
המעביד לא מפלה את כל קבוצת הנשים (אישה רווקה הוא ישמח לקבל) אלא קבוצת משנה בתוכם (נשים בהריון, נשים אמהות), לגישה הזאת קוראים תיאורית המין פלוס, המשמעות שלה היא שאפליה מטעמי מין תחשב לא רק אפליה שמקורה במין שונה אלא גם כזו שמאופיינת במאפיין נוסף למשל: מעביד שמסרב לקבל לעבודה נשים שהן אימהות לילדים בגיל הרך אבל מוכן לקבל לעבודה אבות לילדים בגיל הרך, מפלה את העובדות מטעמי מין ע"פ תיאורית המין פלוס. גם אם הטעם של אפליה מטעמי אחריות משפחתית לא קיים באמנה או בחוק של אותה מדינה שבה מדברים.  בארה"ב למשל נעשה שימוש בתיאוריה של המין פלוס על מנת לפסול הוראה בהסכם עבודה שמכוחו נאסרה העסקה של נשים נשואות ואילו העסקה של גברים נשואים הותרה. לפי השיטה הזו גם אסרו שם לעשות שימוש בהוראות שפוסלות העסקה של עובדות לסביות ושל אימהות לא נשואות. יש רבים שמתנגדים לשימוש בתיאוריה של המין פלוס מאחר והמעביד לא מפלה על בסיס מין אלא הוא מפלה בעצם קבוצת משנה מצומצמת מתוך קבוצה רחבה ולדעתם כדי לאסור אפליה במצבים ייחודים יש צורך שיהיה אזכור מפורש של כל אחד מהטעמים שבהם מדובר כמו: אחריות משפחתית, הריון וכד'.. כטעם לאיסור אפליה.
2. אפליה מטעמי גזע, צבע עור, מוצא לאומי ומקור חברתי- כל הטעמים קשורים לגזע. 
גזע- מדינות רבות אוסרות בחקיקה שלהם אפליה מטעמי גזע, בארה"ב למשל הנושא הזה של אפליה מטעמי גזע היה מאוד נפוץ ולכן בפרק השביעי לחוקה שעוסק בשוויון הזדמנויות בתעסוקה נקבע איסור אפליה מטעמים של גזע, צבע עור, דת, מין או מוצא לאומי ואפליה כזאת היא התנהגות לא הולמת. גם באנגליה נקבע שאפליה מטעמים של גזע, מוצא אתני או מוצא לאומי או לאום לא חוקי. כלומר העניין של גזע מוסכם בעשורים האחרונים שאסור להפלות על בסיס גזע. 
מוצא לאומי- במונח הזה הכוונה היא למקרים של עובדים שנולדו במדינה אחת והיגרו למדינה אחרת שבה הם עובדים או שהוריהם היגרו, כלומר הכוונה היא לעובדים זרים.
הטעם הזה לאפליה כמעט ולא קיים, הכוונה היא למצבים שבמסגרתם חברותו של אדם בכת או בשבט מקנה לו מעמד חברתי והוא מנוע מלעבוד בתפקידים מסוימים, כשמדובר על שבט הכוונה לקבוצה שחיה בבידוד גיאוגרפי מכלל האוכלוסייה. וכשמדובר בכת הכוונה לקבוצה שחיה בתוך כלל האוכלוסייה.  

3. השקפה פוליטית ודתית- בקבוצה הזאת נכללים אמונות ודעות מהיבטים שונים, כגון: חופש פוליטי וחופש דת שנקבעו במפורש באמנה. 
טעמים פוליטיים- עובדים שעוסקים בפעילות פוליטית שבמסגרת הם מביעים דעות פוליטיות מסוימות או מבקשים בהתבטאויות שלהם לגרום לשינוים בסיסים במבנה המוסדי של המדינה זכאים להגנה מכוח האמנה כל עוד לא מדובר בפעילות אלימה שבאמצעותה הם מנסים לגרום לשינויים האלה. יש מדינות שבהן אפליה על יסוד דעות פוליטיות אסורה, למשל: באיטליה נאסר על המעביד בחקיקה לערוך חקירה בנוגע לדעות הפוליטיות והדתיות של העובד יחד עם זאת יש מדינות שבהם עדיין נאסר להעסיק עובדים במגזר הציבורי בעיקר בשל חברותם במפלגה פוליטית מסוימת.
טעמים דתיים- הטעם הזה של איסור אפליה מתייחס בעיקר למקרים של עבודה ביום המנוחה השבועי של עובד מדת שונה, שאוסרת על עבודה ביום המנוחה הרשמי במדינה. למשל: עובד יהודה באירופה שאסור לו לעבוד בשבת. הרעיון באמנה הוא לכבד את יום המנוחה לפי האמונה הדתית של כל אדם ואת זכותו לפעול בהתאם לדתו. בהולנד למשל החוק מבטיח את שמירת יום ראשון כיום שבתון ולא מתייחס כלל להסדרים שיאפשרו לבני דתות אחרות לשמור על השבתות שלהם והחגים שלהם. ביהמ"ש בהולנד פסק כי כפיית עובד שאינו נוצרי לעבוד בימי המנוחה של דתו היא בלתי סבירה אבל זאת בכפוף לכך שהעבודה לא תפגע פגיעה חמורה עקב כך. כשמדובר בטעמים של אידיאולוגיה, דת או השקפה פוליטית יש הסדרים מיוחדים בכל מה שקשור להעסקה במוסד בעל אוריינטציה כזאת. במקרים כאלה אם ההתנהגות של העובד עומדת בסתירה לאידיאולוגיה הדתית או הפוליטית של המוסד הוא עלול להיות מפוטר ופיטוריו לא יחשבו לאפליה אסורה. למשל באיטליה נפסק כי פיטורים של מרצה באוניברסיטה קתולית משום שלימד תיאוריות שעומדות בסתירה לדת הקתולית אינם מהווים אפליה. 
חריגים לעקרון השוויון באמנה:

הכוונה היא למקרים שבהם מותר למעביד לחרוג מעקרון השוויון ואז למרות שהוא מפלה את העובד מותר לו לקבל עובד אחר וזה לא נחשב לאפליה, יש 3 חריגים באמנה:

1. דרישות הנובעות מאופיו או ממהותו של התפקיד- סעיף 1 פסקה 2 ושם נקבע כך "הבדלה, הרחקה או עדיפות לגבי עבודה מסוימת המבוססות על דרישותיה הטבעיות של אותה עבודה לא יהיו רואים אותן בגדר אפליה", הכוונה היא למקרים שבהם מאופי התפקיד מתבקש שמי שימלא אותו ישתייך לקבוצה מגדרית מסוימת או לקבוצת גיל מסוימת. עמותה הנקראת התנועה למעמד האישה מבקשת מועמדת לעמוד בראש התנועה, האם דני יכול להגיש מועמדות? האם הדרישה הזאת של נשים היא דרישה שנובעת מאופיו ומהותו של ראש סניף? אין תשובה חד משמעית. נגיד שיש מופע של חצי רקדנים וחצי רקדניות וחסר רקדן באה בחורה ומגישה מועמדות? אז יכול להיות שיגידו לה שמאופיו ומהותו של התפקיד חסר רקדן ולא יוכלו לקחת אותה. בעניין החריג הזה נקבע ע"י ארגון העבודה הבינלאומי כי דרישות דתיות אפילו כשמדובר במוסד בעל אוריינטציה דתית לא יכול להתייחס לכל תפקיד במוסד אלא יש להביא בחשבון את האופי המיוחד של התפקיד כדי להכריע אם הוא נכנס לגדר החריג הזה. השאלה בדבר אופיו ומהותו של התפקיד היא שאלה אובייקטיבית לכן לא די בכך שהמעביד מאמין בכנות ובתום לב שעל המועמד למלא דרישות מסוימות כדי להיות כשיר אלא נקבע בנושא הזה שכאשר משתמשים במבחנים אובייקטיבים יש להימנע מסטריאוטיפים מאחר שאלה לעולם לא אובייקטיבים אלא נובעים מדעות קדומות, כמו למשל הדעה כי כל האנשים מגיל מסוים לא מסוגלים לבצע עבודות מסוימות, יותר מורכבות, פיזיות. נטל הראיה בעניין החריג מוטל על המעביד הוא זה שצריך להוכיח כי בנסיבות המיוחדות של העיסוק או התפקיד שבו מדובר יחס לא שווה הוא מוצדק מסיבות אובייקטיביות בשל אופיו ומהותו של התפקיד. החריג הזה נוצל לא פעם כתירוץ לאפליה מטעמי גזע או מוצא לכן ארגון העבודה הבינלאומי קבע כי לגבי 2 הטעמים האלה של גזע ומוצא יש מקום להכיר בחריג רק כשמדובר במצבים שמתייחסים לפעילויות אומנותיות או תרבותיות המתייחסות לתרבות או לאומנות אתנית. בארה"ב מכירים בחריג הזה רק לגבי אפליה מטעמי דת, מין ומוצא לאומי והחריג לא חל במה שקשור לגזע או לצבע עור. בבלגיה החקיקה כוללת רשימה מוגבלת של עיסוקים שלגביהם מין העובד מכריע וזה שחקנים, זמרים, רקדנים, אמנים ודוגמנים. 
2. הגנה על ביטחון המדינה- ע"פ סעיף 4 לאמנה לא יראו כאפליה נקיטת צעדים המשפיעים על עובד אם יש חשד שהוא מעורב בפעילות הפוגעת בביטחון המדינה. ארגון העבודה הבינלאומי קבע כי השימוש בחריג זה לא יוכר כאשר העובד רק מביע דעתו בנוגע להשקפתו הפוליטית או הדתית או אם הוא חבר בקבוצה או בקהילה מסוימת ויש להיזהר שלא יווצר מצב שהצעדים הננקטים ע"י המעביד לא יהוו בסופו של דבר אפליה מטעמי השקפה פוליטית או דתית. כמו-כן הארגון קבע שיש לקבוע פרוצדורה במסגרתה יכול העובד הנפגע לערער על הצעדים הננקטים נגדו בפני מוסד בלתי תלוי ואובייקטיבי המוסמך לגבות עדויות ולתת למערער הזדמנות להציג את טענותיו. ביפן למשל נקבע שעובדים שמתכוונים להפיל את המשטר באלימות אינם כשירים להיות עובדי ציבור, ההנחה שם היא שעובדי ציבור צריכים להיות ניטראליים מההיבט הפוליטי. 
3. זכויות מיוחדות המוענקות לקבוצות מעמד נזקקות- האמנה מאפשרת בסעיף 5 להעניק יחס שונה לקבוצות מעמד חלשות הזקוקות להגנה בלי שהדבר יחשב לאפליה. הכוונה היא למקרים שבהם החוק רואה צורך להגן על זכויות של קבוצות חלשות, כגון: נשים, נכים, בני מיעוטים. כשאר לקבוצה החלשה מוענקות זכויות, כגון: פחות שעות עבודה לנשים אמהות וילדים או מחסה של משרות ששמורות לבניי מיעוטים אז אין בכך אפליה ע"פ האמנה. זה בעצם העיקרון של העדפה מתקנת זה מופיע במפורש באמנה שזה חריג. 
תכולת עקרון השוויון בעבודה:
ע"פ האמנה לעקרון השוויון בעבודה יש תכולה רחבה ביותר. השלב הראשוני זה שלב ההכוונה לעבודה לשכות העבודה הממלכתיות והפרטיות כפופות גם הם לעקרון השוויון בעבודה (זה בא לידי ביטוי בהפניה למשרות) לכן הן מנועות מלהפנות עובדים למקומות עבודה שבהצעות העבודה שלהם נכללים תנאים מפלים ובנוסף הלשכות עצמן צריכות לנהוג ללא אפליה כלפי דורשי העבודה (למשל: היא לא צריכה להגיד הוא מבוגר לא אשלח אותו לשם אלא היא צריכה לשלוח אותו). השלב הבא זה שלב הקבלה לעבודה, כלומר קבלה לעבודה ע"פ האמנה צריכה להיעשות על בסיס כישורים אובייקטיבים המעביד מנוע מלכלול תנאים שאינם קשורים לעבודה המוצעת והוא אינו רשאי לשאול את העובד בראיון העבודה שאלות בנוגע להשקפותיו הפוליטיות או לחברותו באיגוד מקצועי הבעיה בשלב הזה נוגעת למבחני כניסה שבהם קל מאוד להסוות תנאים מפלים. בארה"ב למשל מותר להשתמש במבחני קבלה בתנאי שיישומם או השלכותיהם על התוצאות אינם משמשים לאפליה על בסיס של גזע, צבע עור, דת, מין או מוצא לאומי. ביהמ"ש העליון בארה"ב קבע כי גם מבחני יכולת שהם ניטראליים על פניהם מבחינת תוכנם עלולים להיות לא חוקיים אם הם פועלים לטובת קבוצה גזעית אחת או להעדפתה על פני השנייה. השלב השלישי זה תנאי עבודה, קידום עבודה וסיום עבודה. עקרון השוויון ע"פ האמנה צריך להיות מיושם לגבי מכלול תנאי העבודה לרבות שכר, חופשה וכד'... כמו כן העיקרון חל על קידום בעבודה על השתלמויות מקצועיות לעובדים ועל סיום קשרי עבודה. נגיד שיש מקרה של בחור שהוא שמאי מקרקעין הוא בן 55 ועובד בחברה של שמאות לא רוצים להוציא אותו לכנס באילת בנושא של נדל"ן כי אומרים נשקיע בבן 30, האם זה אפליה לפי האמנה? צריך לבדוק את הטעם לאפליה, במקרה שלנו זה גיל וזה לא קיים באמנה, צריך לבדוק באיזה שלב זה. מקרה כזה לא נכנס לאמנה.
ישום האמנה ואכיפתה:
בעקרון כל מדינה שמאשררת את האמנה מקבלת על עצמה את החובה לגבש מדיניות שתואמת את הוראות האמנה. לשם כך עליה ליזום חקיקה שתואמת את ההוראות באמנה, עליה להתאים את מערכת המשפט שלה לדיון בסכסוכים הנוגעים לשוויון בעבודה ומדינות רבות אכן הקימו ועדות מנהליות, כגון: ועדות למעמד האישה לשם פיקוח על יישום השוויון. לועדות האלה מוענקת גם במדינות מסוימות סמכות להגיש תביעה בשם העובדת הפגועה. 
שיעור מס' 3- 27/03/12
השתלבות עקרון השוויון בחוקי היסוד:
2 חוקי היסוד לא כוללים זכות יסוד מפורשת שמבטיחה שוויון בעבודה, הם גם לא כוללים זכות מפורשת של עקרון השוויון כשלעצמו. הדבר נבע מההתנגדות של החוגים הדתיים להעניק מעמד של זכות יסוד חוקתית לעקרון השוויון מתוך חשש שתינתן עדיפות לזכות השוויון בענייני נישואין וגירושין ואז יפגע עקרון ששולט בארץ בנוגע לנישואין של יהודים לפי דת משה וישראל.

כתוצאה מכך נעשה ניסיון להכיר בעקרון השוויון כזכות יסוד חוקתית בעקיפין דרך השימוש של עקרון הזכויות הנגזרות. ז"א מחלקים את זכויות היסוד שמעוגנים בחוקי היסוד לשניים, הסוג הראשון- זכויות יסוד פרטיקולאריות (ספציפיות) בעלות שם, הוכרו במפורש בחוקי היסוד, הסוג השני- זכויות מסגרת למשל זכות באדם לכבוד, זכות האדם לחירות הן זכויות מסגרת שהם לא ממוקדות בסוג ספציפי של פעילות, אלא אפשר להכניס לתוכן רשימה של זכויות שהיא לא סגורה והיא כוללת לפי דברי ברק גם את השוויון בכלל והשוויון בעבודה בפרט, ששניהם נגזרים לזכות האדם לכבוד. 
ברק אומר "ביסוד כבוד האדם מונחת ההנחה שכל אדם ואדם הוא חופשי לפתח את גופו ורוחו ע"פ רצונו...על רקע חופש זה בא עקרון השוויון".

שיעור מס' 4- 17/04/12
חריגים לעקרון השוויון:
1. סעיף 2 (ג) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה- אין רואים אפליה לפי סעיף זה כאשר היא מתחייבת מאופים או ממהותם של התפקיד או המשרה.
המבחן לחריג הזה הוא אובייקטיבי, בפסיקה נקבע שהעדפה צריכה לנבוע מהערכה אובייקטיבית של התפקיד, היא צריכה להיות מבוססת על מהות התפקיד ולא על שוני בעבודה המבוצעת. רק אבחנה כזאת תחשב לדרישה תעסוקתית בתום לב ויראו בה דרישה שמועלית בהגינות, לחריג הזה יש לתת פירוש מצמצם. 
פס"ד דב"ע נא/3-8 מדינת ישראל נ' חברת גסטטנר ישראל בע"מ- (פס"ד לא חדש) חברת גסטטנר פרסמה מודעת דרושים בעיתון הארץ לתפקיד של נציג מכירות והקישורים הנדרשים היו: יכולת ניהול משא ומתן, יחסי אנוש טובים, ניסיון מתאים במכירות. המודעה נקטה בלשון זכר והיה רשום בה "בו ואצלח איתנו אם אתה נציג מכירות מעולה..." (רק בלשון זכר). 
מדינת ישראל הגישה כתב אישום נגד חברת גסטטנר והיא האשימה אותה בעבירה על סעיף 8 לחוק שוויון הזדמנויות. 
סעיף 8(א)- (הסעיף תוקן מאז) מעביד או הזקוק לעובד לא יפרסם מודעה בדבר הצעת עבודה...אלא אם כן הצעת העבודה צוינה בלשון זכר ובלשון נקבה בין ביחיד ובין ברבים וכן לא יפרסם מודעה כאמור שיש בה משום אפליה, ע"פ הוראות סעיף 2. 
לא היה חולק בין הצדדים כי העבודה המוצעת כרוכה בהרמת מוצרים שמשקלם כ-50 קילו לעיתים קרובות וכי את המוצר יש לעלות לפעמים לגובה של 3 קומות בלי מעלית, כך שמדובר בעבודה פיזית קשה במיוחד. השאלה שהתעוררה הייתה האם הדרישה של הרמת משא מכניסה את התפקיד לסייג של סעיף 2(ג), כך שמדובר בתפקיד שאפשר לייחד לאור אופיו ומהותו לגברים בלבד. 
בית הדין האזורי קבע כי גסטטנר לא עברה את העבירה מאחר ואין כמעט עבודה שלא ימצא חריג מבני המין השני שיוכל לבצע אותה למרות שרוב בני מינו לא מסוגלים לבצע, אבל בית הדין הארצי קבע שיש לפרש את הסעיף פירוש מצמצם ולכן העובדה שעבודתו של סוכן מכירות דורשת הרמת משא לא מכניסה את התפקיד לגדר החריג שבסעיף 2(ג). הקושי בהרמת משקל של 50 קילו שווה לגברים ולנשים ואין ספק שגם מספר לא מבוטל של גברים לא יוכלו או לא ירצו לעשות זאת.
בית הדין מציין גם שגסטטנר לא ציינה במפורש כי סבלות כתנאי לתפקיד שכן לגברים רבים יש יכולת ניהול משא ומתן יחסי אנוש וניסיון מכירות מתאים כלשון המודעה אבל לא מסוגלים להרים משא של 50 קילו אבל בכל מקרה גם אם העובדה הזאת הייתה מצוינת במודעה זה לא היה משנה את התוצאה. 
ע"ב 2421/06 כרמל ברד נ' הועד המקומי אלוני אבא 14.07.08- הנתבע פרסם מודעת דרושים לצורך קבלת שירותיה של מטפלת בגן ילדים השייך לו. התובעת התקבלה לתפקיד לאחר 3 ימי התנסות, לאחר שהתקבלה היא הודיעה למנהלת שהיא בחודש ה-2 להריונה (עובדת מחויבת לגלות בחודש ה-5 להריון אבל לפני כן היא לא חייבת לגלות גם לא בראיון עבודה) לאחר ששמעה זאת המנהלת היא הודיעה לה שהיא לא תתקבל לעבודה מאחר והיא חיפשה עובדת לשנת לימודים שלמה. התובעת הגישה תביעה בין השאר בהתבסס על חוק שוויון הזדמנויות בעבודה בטענה שהיא הופלתה בקבלתה לעבודה השל היותה בהריון והנתבעת טענה שהאפליה מתחייבת מאופיו ומהותו של התפקיד.
ע"פ סעיף 2(ג) לחוק שוויון הזדמנויות המבחן לחריג הוא אובייקטיבי , לרוב נשים ממלאות תפקידים של גננות ומטפלות כולל נשים בהריון.לא הועלה כל חשש שהתובעת לא תוכל לבצע את העבודה בשל צורך במאמץ פיזי. ביהמ"ש אמר חשוב להדגיש כי להגנה בפני אפליה יש מחיר מסוים שהחברה ככלל מוכנה לספוג על מנת להשיג שוויון, במסגרת יחסי עובד מעביד יתכן שהמעביד הוא זה שיצטרך לשלם מחיר מסוים למען השגת השוויון וזאת לא רק לגבי נשים בהריון אלא גם לגבי נכים, גברים במילואים וכד'... 
במקרה הזה הגם שניתן להבין את הנהלת הגן שדואגת לצרכים שלו אין ספק כי שיקול זה אינו צדיק אפליה של עובדת בשל היותה בהריון. לסיכום לא הייתה כל הצדקה לא לאפשר לתובעת להתחיל לעבוד מחמת ההיריון קיבלה פיצוי על סך 35,000 ₪. 
2. ביטחון המדינה. בחוק שוויון הזדמנויות אין חריג שמתייחס לביטחון המדינה, מאחר וכאשר שנחקק החוק הוא התייחס בניסוחו המקורי לאיסור אפליה מ-3 טעמים בלבד: מין, נישואין והורות. ולגבי הטעמים האלה לא נראה היה שיש רלוונטיות לחריג של ביטחון המדינה. כאשר בעקבות תיקוני החוק הוסף הטעם של איזור אפליה בשל לאום היה מקום לשקול אם להוסיף את החריג הזה אבל זה לא נעשה. כיום אם מדובר בשלב הקבלה לעבודה אפשר לפסול קבלה של מועמד על יסוד לאומיותו ולהצדיק את הפסילה בנימוק ביטחוני לפי סעיף 42 ב' לחוק שירות התעסוקה שם נקבעו טעמים לאיסור אפליה של לשכת תעסוקה ששולחת עובד לעבודה כולל: גיל, מין, גזע, דת, לאום, השקפה, מפלגה, ארץ מוצא ושם נקבע חריג גם של ביטחון המדינה.
3. סעיף 21(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, מדבר על העסקת בן משפחה. "לעניין סעיף 2 אין רואים כאפליה העדפה של עובד שהוא בן משפחתו של המעביד ובתאגיד בן משפחתו של בעל השליטה בו". כלומר כשמודבר בהעסקה של בן משפחה אז עיקרון השוויון נדחה.
4. סעיף 21(ג) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, קובע "הוראות חוק זה למעט סעיף 7 (סעיף  על הטרדה מינית) לא יחולו על אדם המעסיק פחות מ-6 עובדים, לעניין מניין העובדים לפי סעיף קטן זה ימנה גם עובד של קבלן כוח אדם המועסק אצל אותו אדם". 
תב"ע מט/12-1182 אלונה פלונסקר נ' "שטיח אדום" שירותי אירוח בע"מ- המשיבה היא חברה שעוסקת באירוח נוסעים רמי דרג לרבות שרים בטרקלין מפואר בנתב"ג. המבקשת ראתה מודעה שהמשיבה פרסמה בעיתון ועל פיה דרושה עוזרת למנהלת הטרקלין, רצינית, בעלת הופעה נאה, רצוי ניסיון קודם, ידיעת השפה האנגלית על בוריה, עד גיל 40, שעות עבודה לא רגילות. המועמדת התבקשה לפנות בכתב בצירוף תמונה ופרטים על מקום עבודה קודם לתיבת דואר. המבקשת נענתה למודעה, בעקבות זאת טלפן אליה מנהל המשיבה שאל אותה לגבי מצבה המשפחתי וכשנודע לו שהיא אם לילד בן 6 ביקש לברר כיצד תוכל המבקשת להגיע לעבודה בשעות שאינן רגילות. תשובתה הייתה כי גמישות שעות העבודה חשובה לה ויש לה סידור נוח בתחבורה הציבורית לנתב"ג.  לאחר השיחה היא זומנה לראיון, לטענתה הראיון התמקד ביכולתה להגיע לעבודה חרף היותה אם לילד. לטענת המנהל הוא ראה מיד עם כניסתה לראיון כי היא אינה מתאימה מבחינת הופעתה ואישיותה לתפקיד וניסה לרמוז לה זאת בעדינות תוך הסבת השיחה לקשיי המשרה על מנת שהמבקשת תוותר עליה מיוזמתה. המבקשת פנתה לבית הדין בבקשה לצו מניעה שאוסר על המשיבה (השטיח האדום) לאייש את המשרה של עוזרת טרקלין בהסתמך על חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, לטענתה היא נפסלה בגלל התרשמות חיצונית ומהיותה אם לילד בניגוד לסעיף 2 (א)(1) לחוק שאוסר על אפליה בקבלה לעבודה מטעמי מין. המשיבה טענה כי המבקשת לא נפסלה בשל היותה אם לילד מאחר והיא זומנה לראיון לאחר שנודע מצבה המשפחתי וכן נוסח המודעה פונה לנשים עד גיל 40 שסביר להניח שרובן אימהות. המשיבה טענה גם שלבית הדין אין סמכות לדון בעניין מאחר וכוונת המחוקק הייתה להחיל את החוק על מפעלים גדולים שבהם יחסי העבודה אינם אישיים ולא על מפעל קטן כמפעלה של המשיבה שבו לעולם לא עובדים בפועל באותה משמרת יותר מ-5 עובדים כך שחל החריג שבסעיף 21(ג) לחוק. בית הדין קבע כי הוראת סעיף 21 (ג) לחוק אינה מקנה למעביד פטור מתחולת החוק במקרה זה מאחר ובסעיף לא הוגדר הסוג של העובד, העובד יכול להיות זמני, ארעי, עונתי וכד'.. הדיילות לא עבדו מידי יום אבל הן עבדו ע"פ מתכונת מתכוננת וקבועה מראש ולכאורה כולן ראויות להיכלל במניין עובדי המשיבה יחד עם 2 העובדים הקבועים, מס' העובדים ראוי שיקבע לא בהתאם למס' העובדים הנדרשים לביצוע העבודה בזמן נתון היינו מס' העובדים במשמרת אלא ע"פ מס' העובדים למחזור כך שהעובדה שבפועל ממש לא עבדו בטרקלין בו זמנית יותר מ-5 אנשים אינה רלוונטית. מאחר והיה מדובר בבקשה זמנית (היה צו מניעה זמני שלא יאיישו את המשרה) ובשלב הזה עדיין לא אוישה המשרה של עוזרת למנהלת הטרקלין מנהל המשיבה הצהיר כי איוש המשרה לא ימנע את קבלתה של המבקשת לעבודה לאחר סיום הדיון בתביעה. 
5. סעיף 3 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, זה סעיף של שמירת זכויות סעיף שמאפשר העדפה מתקנת.
סעיף 3(א) הוראה שנקבעה בחיקוק בהסכם קיבוצי או בחוזה עבודה בקשר להריון, לשמירת הריון, ללידה, להנקה או לפוריות אין בה אפליה.

סעיף 3(ב) אין בחוק זה כדי לגרוע מזכות יתר המוענקת לעבודת לפי חיקוק, לפי הסכם קיבוצי או לפי חוזה עבודה ואין רואים זכות זו כאפליה.

"אפליה במהופך" סעיף זה "שומר זכויות": מותר לתת יותר זכויות לנשים בכל הקשור לנושאים אלה וזו לא תחשב אפליה.

הסעיף הזה נגע לזכות להעניק יחס שונה לבני קבוצות מעמד נזקקות, חוק שוויון הזדמנויות מתייחס רק לקבוצה אחת והיא נשים. זאת מאחר כשנחקק החוק הטעמים לאפליה היו מצומצמים, התייחסו רק לדברים שקשורים באישה ומאז נשאר הסעיף הזה. לכן למשל לקבוצה של נכים אין התייחסות בחוק הזה אבל ב-1998 נחקק חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח 1998. החוק מגדיר אדם עם מוגבלות כאדם עם לקות פיזית, נפשית או שכלית לרבות קוגנטיבית קבועה או זמנית אשר בשלה מוגבל תפקודו בתחום אחד או יותר מתחומי החיים העיקריים.
החוק מתייחס להעדפה מתקנת לגבי נכים וקובע שלא רואים כאפליה פסולה פעולה שנועדה לתקן אפליה קודמת או קיימת של אנשים עם מוגבלויות או שנועדה לקדם את השוויון של האנשים האלה. 

פרק ד' של החוק מתייחס לתעסוקה, בסעיף 8 נקבע שלמעביד אסור לאפלות עובדים מחמת מוגבלותם ובלבד שהם כשרים לתפקיד או למשרה הנידונים בכל אחד מהמקרים המנויים בחוק שוויון הזדמנויות, כלומר: קבלה לעבודה, תנאי עבודה, קידום בעבודה וכד'.. 

לדוגמא: אם בא מישהו לעבוד במשרד עו"ד והוא על כסא גלגלים אסור לך להפלות אותו.
החוק מתייחס גם לנושא של העדפה מתקנת של נכים בסעיף 9 ועל פיו "מעביד שראה כי בקרב עובדיו אין ביטוי הולם לייצוג אנשים עם מוגבלות כלומר אין ייצוג הולם (לא מיוצגים לפי החלק שלהם והאוכלוסייה) עליו לפעול לקידום הייצוג ההולם, לשם כך המעסיק יכול לקבוע תוכנית שתכלול הוראות בדבר העדפת העסקתם או קידומם של אנשים עם מוגבלות הכשירים לאותו תפקיד ושיש להם כישורים דומים לאלו של מועמדים אחרים לתפקיד. הסעיף מתייחס למעביד המעסיק יותר מ-25 עובדים למעט המדינה או מעביד אחר שהוראת סעיף 15 א' לחוק שירות המדינה (מינויים) חלות עליו". 
תחולת חוק שוויון הזדמנויות בעבודה:

החוק חל על כל שלבי העבודה החל מקבלה לעבודה, דרך תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית ועד פיטורים או פיצויי פיטורים והטבות ותשלומים שניתנים לעובד בגין פרישה מעבודה. 

סעדים:

סעיף 10 לחוק שוויון הזדמנויות מתייחס לזה והוא קובע "לבית הדין לעבודה תהא סמכות ייחודית לדון בהליך אזרחי בשל הפרת הוראות חוק זה והוא רשאי: 

1. לפסוק פיצויים אף אם לא נגרם נזק של ממון, בשיעור שיראה לו בנסיבות העניין..." 
2. "ליתן צו מניעה או צו עשה אם ראה שהענקת פיצויים בלבד לא תהא צודקת" כלומר אכיפה להגיד למעביד תחזיר אותה לעבודה או תקבל אותה לעבודה. "בבואו להוציא צו כאמור יביא בית הדין בחשבון בין היתר את השפעת הצו על יחסי העבודה במקום העבודה ואת האפשרות שעובד אחר יפגע ולגבי פיטורים הנובעים מצמצומים בעבודה גם את הוראותיו של ההסכם הקיבוצי החל על העובדים".
"הוראות סעיף קטן זה כוחן יפה על אף האמור בסעיף 3 (2) לחוק החוזים תרופות".
סעד האכיפה:

הסעד הזה רלוונטי להתדיינות בעניין אפליה בקבלה לעבודה, קידום בעבודה (לא העלו אותי בדרגה),אפליה בהכשרה והשתלמות מקצועית או פיטורין (שאני מבקשת שיחזירו אותי לעבודה). ע"פ הסעד הזה מחייבים את המעביד לקדם את העובד או לא לפטר אותו או לקבל אותו לעבודה בסעיף נאמר במפורש שהסעד ניתן למרות מה שקבוע בחוק החוזים תרופות  ובית הדין מתבקש להתחשב בהשפעה של הצו על מערכת יחסי העבודה במקום העבודה ולהביא בחשבון את האפשרות שעובד אחר יפגע, הכוונה היא שאין מתקנים עוול בעוול כך שהמעביד לא יפטר עובד אחד ולהחזיר לעבודה את העובד שהגיש תביעה, או לא יקדם עובד כל עוד העובד שבאותו התפקיד הגיע אליו בתום לב. הסעיף קובע גם שכאשר מדובר בפיטורים שנובעים מצמצומים בעבודה על בית הדין להתחשב גם בהוראות ההסכם הקיבוצי שחל על הצדדים, הכוונה היא להתחשבות בתנאים חברתיים, למשל: להעדיף עובדת חד הורית ודווקא אותה לא לפטר במקרה של צמצומים. צו אכיפה יינתן כאשר הענקת הפיצויים אינה צודקת, יש מס' סיטואציות שאפשר לחשוב שבהם הענקת הפיצויים לא צודקת:
מקרה ראשון- אפליה קבוצתית. כאשר מדובר באפליה קבוצתית מתן פיצוי לעובד שתובע אינו מרפא את האפליה במישור הקבוצתי, למשל: אם עובדת פוטרה בשל היותה אישה הרי שמתן פיצוי לעובדת אינו מרפא את הפגיעה הקבוצתית במעמד הנשים העובדות ולכן לא מספיק לתת לאותה עובדת פיצוי כספי ויש לתת סעד של אכיפה ולהחזיר אותה לעבודה. 
מקרה שני- הענקת הפיצוי לא יכולה לאזן את הנזק שנגרם בגלל האפליה. 
זה נקבע בדב"ע לג/3-225 ועד אנשי צוות דיילי אל-על ואח' נ' עדנה חזין- שם נקבע כי כאשר נקבע שקיימת אפליה המוצאת את ביטויה בשלילת סיכוי שווה אין מקום לחפש איזון מאחר ואפליה לא ניתנת לאיזון על ידי תחליפים כספיים יהא שיעורה אשר יהא. כלומר כל פיצוי כספי שבית הדין יפסוק לא יכול לאזן את הפגיעה הנגרמת מהאפליה.
סעד הפיצויים:
אם בית הדין הגיע למסקנה כי בנסיבות העניין הענקת פיצויים בלבד תהיה צודקת הוא פוסק פיצויים על הפליית העובד כאשר הוא מוסמך לפסוק אותם גם אם לא נגרם נזק של ממון והסכום שיפסוק נתון לשיקול דעתו. 

ע"ב 303630/98 ד"ר עלמה לוי נ' רד רמות חממה לטכנולוגיות מתקדמות בע"מ 12.11.02- היה מדובר על ד"ר בתחום הביו טכנולוגיה שקיבלה הצעה לשמש מנהלת פרויקט מחקרי לפיתוח תכשירים נגד אלרגיה, היא ניהלה משא ומתן עם היזמית של הפרויקט הן החליפו טיוטות של הסכם עבודה וכאשר ד"ר לוי הודיעה שהיא בהריון, הודיעה לה היזמית שהריון משנה הכל וכי עליה להתייעץ עם מנהל החממה הטכנולוגית. התובעת ניסתה לשכנע את מנהלת הפרויקט שההיריון לא ישנה דבר על סמם ניסיונה מ-2 הריונות קודמים והתפקוד שלה לא יפגע. בסופו של דבר הוחלט לא לקבל אותה לעבודה. היא הגישה תביעה לבית הדין לעבודה לפצות אותה על הנזקים שנגרמו לה על סך ,207 אלף ₪ בגין אובדן הכנסה בתקופת ההיריון על סך 76,500 ₪, שלילת זכאות לקבלת דמי לידה (הם מתקבלים לפי תקופת הזכאות כמה עבדת קודם) על סך 30,600 ₪, עוגמת נפש ואובדן קידום מקצועי ומוניטין על סך 50,000 ₪, פיצויים ללא הוכחת נזק 50,000 ₪. תביעת הפיצויים הזאת התקבלה והסכום שהתקבל הגיע ל-200 אלף ₪. 

השופטת פוגל, המעבידה טענה להגנתה כי התובעת היא זו שהסירה את מועמדותה וויתרה על התפקיד בשל היותה בהיריון ומאחר והיה מדובר בתפקיד ניהולי בכיר. הטענה הזאת נדחתה ונקבע שהגרסא של התובעת הגיונית וסבירה יותר מגרסת הנתבעים מאחר ולא הייתה לה כל סיבה לוותר על התפקיד ועל תנאי העבודה שבצידו.  טענה נוספת הועלתה לגבי אי תחולת חוק שוויון הזדמנויות מאחר ומדובר במקום עבודה קטן בן פחות מ-6 עובדים. הטענה הזאת נדחתה בית הדין מתבסס על דברי הכנסת שלפיהם מטרת החוק היא להוציא מתחולתו מפעלים קטנים המעסיקים בני משפחה או קרובים ושבהם קובעים מי יפוטר ומי יקודם משיקולים משפחתיים פנימיים. בית הדין גם דחה את הטענה הזאת מאחר והועלתה בשלב של סיכומי התשובה וגן מאחר ותחולת עקרון השוויון הוכרה עוד בטרם נחקק חוק שוויון הזדמנויות ותחולתו לא מוטלת בספק גם במקרים בהם חוק שוויון הזדמנויות לא חל. בית הדין הוסיף כי גם אם היה קובע שהחוק לא חל עקב הוראת סעיף 21 שבו (פחות מ-6 עובדים) הוא היה פוסק לתובעת פיצוי בגין עוגמת נפש על הפרת ההסכם מכוח דיני החוזים בסכום של 50,000 ₪. 
שיעור מס' 5- 01/05/12

פס"ד ע"ב 3437/08 אפרת כץ נ' משרד מיוחס ושות' משאד עו"ד 04/05/10- התובעת שימשה כמזכירה אצל הנתבעת (מזכירה במשרד עו"ד), למשך 5 חודשים. במהלך 07/2007 התובעת הודיעה (כנראה בחודש חמישי) לנתבעת שהיא בהריון וביום 05/08/2007 נמסרה לה הודעת פיטורים לאלתר. 
התובעת טוענת שהיא פותרה עקב הריונה מבלי שנערך לה שימוע ובחוסר תום לב ולכן היא תובעת הפרת חוזה עבודה ופיצויים בשל פיטורים שלא כדין ועל עוגמת הנפש שנגרמה לה. 

הנתבעת טוענת שהתובעת פוטרה עקב כישוריה הליקויים וללא כשר להריונה.

דנה בעניין השופטת אריאלה גלצר כץ והיא אומרת הוכח כי חל שינוי ביחס של הנטבעת לתובעת לאחר שנודה לנתבעת על ההיריון ע"פ הראיות עד למועד שבו הודיעה התובעת על הריונה, הנתבעת הייתה מרוצה מעבודה, היא העלתה לה את השכר ב-07/2007 ורק לאחר שהודיעה על הריונה היא פוטרה.
בנושא זה 2 חוקים רלוונטיים:

חוק עבודת נשים סעיף 9 שאינו חל על נשים העובדות במקום עבודה מסוים פחות מ-6 חודשים או במקרה שחלפו 60 ימים לאחר חזרתה מחופשת הלידה (צריכה לעבוד חצי שנה במקום עבודה ובנוסף ההגנה היא עד לאחר 60 יום מחזרתה לעבודה ואז יש עוד 30 יום הודעה מוקדמת). במקרים כאלה עומדת לעובדת האפשרות לתבוע לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אפליה מחמת היריון בפיטורים מהעבודה. 

במקרה הזה פיטורי התובעת היו בניגוד לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה ולכן היא זכאית לפיצוי לפי סעיף 10 לחוק.
אומנם חוק עבודת נשים וחוק שוויון הזדמנויות בעבודה פוגעים בקניינו של המעביד ומגבילים את חופש החוזים, אבל פגיעה זו נסוגה בפני עקרון השוויון. לשם הגשמת המטרות של חוק שוויון הזדמנויות על בית הדין לשדר מסר ברור כי הפרת הוראותיו תגרור מחיר גבוה, על אחת כמה וכמה כאשר מדובר במשרד עו"ד לעובדה כי עו"ד הפרו את החוק יש לתת משקל רב יותר בעת קביעת הפיצויים. ע"פ סעיף 10(א)(1) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה מוקנית לבית הדין סמכות לפסוק פיצוי בשיעור שיראה לו בנסיבות העניין, משהתובעת הגבילה תביעתה לפי סעיף 10 ל-50,000 ₪ אין מקום לפסוק פיצוי גבוה יותר למרות שהיה ראוי לעשות כן. יחד עם זאת הקבוע בחוק אינו רף עליון ואינו מוציא אפשרות לקבוע פיצויים בגין נזק שהוכח במקרה הזה התובעת זכאית לפיצוי בגין הנזק שיסודו בעובדה כי הריונה הקשה עליה למצוא עבודה עד הלידה לכן היא זכאית לפיצוי בגין 4 חודשי עבודה מיום פיטוריה ועד הלידה (7000 ₪ * 4 חודשים), התובעת זכאית לפיצוי בגין הפרת חובת השימוע בשווי משכורת אחת, התובעת זכאית לפיצוי גם בגין אי הפרשה לקופת גמל עבור 7 חודשי עבודה עד למועד הלידה, בית הדין אינו נוהג לתת פיצוי בגין עוגמת נפש אלא רק במקרים נדירים. כאן פיטורי התובעת גרמו לה למצוקה כלכלית, היא נותרה ללא עבודה ונאלצה לעבור דירה ולהתקיים בדוחק ולכן היא זכאית לפיצוי נוסף של 10,000 ₪. 

סעד ההפרדה:

במקרה הזה עורכים הפרדה בין החלק הפסול של החוזה המסדיר את היחסים בין הצדדים בצורה מפלה לבין החלק התקין ומבטלים את החלק הפסול. 

למשל בפס"ד בעניין עדנה חזין נ' אלעל- בית הדין לעבודה פסק כי הוראות ההסכם הקיבוצי הקובעות מסלולי קידום נפרדים לדיילים ולדיילות באל על סותרות אתת האמנה הבינלאומית מס' 111 לעניין אפליה בעבודה וסותרות את תקנת הציבור ולכן פסולות. במקרה הזה עקרונית אפשר היה לפסול את כל החוזה אבל בית הדין הפעיל את סעד ההפרדה והסתפק בפסילת החלק המפלה. לא תמיד ברור מהו החלק שיש להשמיד מהחוזה מאחר וכאשר מדובר באפליה ישנם 2 הסדרים שונים החלים על 2 קבוצות שונות, בעניין הזה קובע סעיף 5 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה: "לשם תיקון אפליה האסורה לפי סעיף 2(א)(2) לא יהא מעביד רשאי לגרוע מזכויותיו של עובד אחר או לשנות את מצבו לרעה". 
סעיף 2(א)(2) [מניעת הרעת תנאים, לא לתקן עוול בעוול].

כלומר יש לתת עדיפות להסדר שהוא לטובת העובד אבל לפעמים קשה להחליט מהו ההסדר שמיטיב עם העובד. 

למשל: בנושא של גיל פרישה השאלה היא אם עדיף גיל פרישה נמוך או גבוה לעובד (בג"צ נעמי נבו).

נעמי נבו עתרה לבג"צ שהיא לא רוצה לפרוש בגיל הפרישה שהיה אז 5 שנים לפני גברים. 
לכן לא בכל מקרה אפשר להשתמש בסעד ההפרדה ולהפריד בין החלק הטוב כביכול לחלק הרע כביכול של החוזה ואז משתמשים בסעד אחר שנקרא סעד ההרחבה.
סעד ההרחבה:
הכוונה היא להרחבת הזכאים לטובת ההנאה, כלומר מעניקים את הזכות גם לעובדים המופלים. הענקת סעד זה לא ניתנת באופן אוטומטי אלא יש להפעיל שיקול דעת ולהתחשב בגורמים שונים. השופט ברק מסביר כי יש להתחשב למשל בהשפעות תקציביות, טובת הנאה שמוענקת בחוק לקבוצה שולית לא ניתן להצדיק שימוש בסעד ההרחבה כאשר התוצאה תהיה הענקת טובת ההנאה לקבוצה גדולה ומהותית.  השופט ברק עשה שימוש בסעד הזה בבג"צ דניאלוביץ' הוא קבע שהמשיב יזכה בטובת ההנאה שהיא כרטיס טיסה עבור חברו לחיים ובעצם הרחיב את הזכות לכרטיס טיסה לבן זוג לקבוצה נוספת של בני זוג מאותו מין. 
סעד ההרחבה וסעד ההפרדה הם יציר הפסיקה.

נוהלי פרוצדורה לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה:

המחוקק ניסה להקל על התובעים לפי חוק שוויון הזדמנויות מאחר ועומדים בפניהם קשיים רבים ובעיקר חשש להתנכלות של המעביד. לכן סעיף 6 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה מגן על העובד המתלונן וקובע כי אסור למעביד לפגוע בעובד בתחומים שהחוק חל לגביהם בשל תלונה או תביעה של העובד לפי החוק הזה או בשל סיוע של עובד לעובד אחר להגיש תלונה או לתבוע. 
ההקלות של המחוקק באות לידי ביטוי ב-2 נושאים:
1. דיני ראיות- נטל ההוכחה. סעיף 9 לחוק שוויון הזדמנויות. סעיף 9 (א) קובע הסדר שונה בסוגיה הזאת ולפיו על העובד חלה חובת הוכחה לכאורית בלבד, אם העובד עומד בחובת ההוכחה הזאת הנטל עובר למעביד. כלומר, העובד צריך להוכיח שהוא עומד בתנאים הנדרשים או בכישורים שקבע המעביד לקבלה לעבודה, לקידום או בזכאות לתנאי עבודה או זכאות לפיצוי פיטורים או להכשרה או להשתלמות מקצועית (אם כתוב במודעה דרוש 3 שנות נישואים, ידיעת השפה האנגלית אם אני הוכחתי שאני עומדת בכל התנאים נטל ההוכחה עובר למעסיק). בשלב הזה הנטל עובר למעביד ועליו להוכיח שהוא פעל שלא בניגוד להוראות סעיף 2 לחוק, שהוא פעל ולא הפלה מאחד הטעמים בסעיף 2. אם המעביד לא קבע תנאים או כישורים לתפקיד הנטל מוטל עליו מלכתחילה. לפי סעיף 9(א)(2) כאשר מדובר בפיטורים על העובד להוכיח כי לא הייתה בהתנהגותו או במעשיו סיבה לפיטורים, אם העובד מוכיח זאת אז נטל ההוכחה עובר למעביד ועליו להוכיח שהוא לא פעל בניגוד להוראות סעיף 2 לחוק. לפני קצת יותר משנה התקבל תיקון נוסף לחוק שוויון הזדמנויות שהוסיף את סעיף 9(ג) הוא מתייחס למקרה שבו עובדים או דורשי עבודה נדרשים לספק מידע בנושאים שאסור להפלות בגינם (כמו כמה ילדים יש לי, איפה משרת במילואים) התיקון מעביר את נטל ההוכחה למעסיק להוכיח שהוא לא פעל בניגוד לחוק כאשר הוא דרש מהעובד או ממועמד לעבודה למסור את המידע, התיקון חל גם על הליך פלילי לפי החוק הזה זה מופיע בסעיף 15(ד) לחוק. 
תע"א 7715/03 חסון נ' רביקוביץ ישראלה 3M ישראל בע"מ 02/06/10- התובעת הועסקה ע"י הנתבעת בתפקיד אחראית אשראי וגבייה למשך 4 שנים עד לפיטוריה ביום 07/08/02 היא יצאה לחופשת לידה. לפני יציאתה לחופשת לידה התקבל לעבודה גבר שיחליף אותה בתפקיד לפני שובה של התובעת מחופשת הלידה היא פוטרה בשל אי סדרים חמורים שהתגלו בעבודתה. התובעת הגישה תביעה וטענה לפיטורים שלא כדין בניגוד לסעיף 2(5) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה הקובע כי לא יפלה מעביד בין עובדיו מחמת מין והורות בין היתר לעניין פיטורים. 
דנה בזה השופטת ורדה סמט, היא אומרת מחומר הראיות עולה כי במהלך תקופת עבודתה נמסרו לתובעת מכתבים מטעם הנתבעת המביעים שביעות רצון מעבודתה ומודים לה על עבודתה, גם דוחות הערכה האישיים העניקו לה הערכות חיוביות. הטענות בעניין תפקודה הלקוי הועלו לראשונה במכתב הפיטורים, הנתבעת טענה כי התובעת הצליחה להסתיר את הליקויים בעבודתה תוך מסירת דיווחים חלקיים ולא מדויקים לממונים עליה. 

השופטת קובעת כי לא מתקבל על הדעת כי במשך 4 שנים לא עלה בידי הנתבעת לגלות כי נושא הגביה אינו מתבצע כראוי ולחברה נגרמים נזקים בשיעור של מאות אלפי שקלים כפי שהיא טוענת. לכן המסקנה של השופטת היא שבנסיבות האלה עלה בידי התובעת להציג ראשית ראיה לכך שבמהלך תקופת עבודתה לא היה לכאורה בהתנהגותה ו/או במעשיה כדי להביא לפיטוריה ומשכך מתקיימים התנאים להעברת הנטל לכתפי הנתבעת להוכיח כי פיטורי התובעת לא נעשו תוך הפלייתה בשל היותה אם לתינוקות לפי סעיף 9(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. הליך פיטורי התובעת נעשה בפזיזות במהלך שהייתה בחופשת לידה מבלי שנערך לה שימוע ומבלי שניתנה לה הזדמנות נאותה להציג טענותיה מסמיכות הזמנים בין פיטורי התובעת ליציאתה לחופשת לידה ומדרך הפיטורים נתקבל הרושם כי הנתבעת ביקשה לפעול לפיטורי התובעת בעקבות הפיכתה לאם וללא קשר לתפקודה המקצועי. 

השופטת מדגישה שאין צורך להוכיח כוונה סובייקטיבית של הנתבעת להפלות את התובעת בשל היותה אישה ו/או אם ההתנהגות הפסולה בהקשר הזה נבחנת לפי קנה מידה אובייקטיבי ואין מקום לבחון את כוונת המבצע (מי שמפלה). 

בנסיבות אלה לא עלה בידי הנתבעת להרים את הנטל המוטל עליה מכוח סעיף 9 לחוק שוויון הזדמנויות ולהוכיח כי פיטורי התובעת לא נעשו בשל היותה אם אלה מטעמים עניינים.
היא קיבלה פיצוי של 30,000 ₪. 
2. ייצוג- לפי סעיף 12 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה תביעה יכולה להיות מוגשת ע"י העובד עצמו, ע"י ארגון העובדים היציג במקום העבודה או ע"י ארגון העובדים שהעובד חבר בו אם אין בנסיבות ארגון עובדים יציג. בנוסף מוסמך להגיש תביעה גם ארגון שעוסק בזכויותיו של מי שאסור להפלות אותו לפי סעיף 2 בהסכמת העובד כמובן (הכוונה לגופים כמו שדולת הנשים, נעמת, ויצו שיגישו תביעה בשמו וזה מוכר).
צירוף בעלי דין:

הנושא הזה עלה לדיון בפסיקה כי כאשר עובד בודד תובע בגין אפליה יתכן שלפסק הדין בעניינו תהיה השפעה על עובדים נוספים והם רוצים שההחלטה תחול עליהם באופן אוטומטי ולכן הם מבקשים להצטרף לדיון. במקרה הזה חלה תקנה 14 לתקנות בית הדין לעבודה (סדרי דין תשכ"ט 1969) שמאפשרת צירוף בעל דין כתובע או כנתבע. 
התקנה הזאת נידונה בפס"ד דב"ע תשן/3-108 וילי ליכט ו-27 אחרים נ' בתיה וורמן ו-20 אחרים ואל על- 21 דיילות קרקע באל על הגישו תביעה נגד אל על ונגד ההסתדרות וטענו שבאל על מוסדר מסלול קידום נפרד לעובדים ולעובדות בארץ ובחו"ל הם תבעו שבית הדין יצהיר שזאת אפליה ויצווה על אל על להעניק לדיילות הזדמנות שווה לעבוד בתפקידים בארץ ובחו"ל ושיצווה על אל על לאפשר לכל אחת מהדיילות להשתתף בקורסים שיתקיימו בעתיד לתפקידי מנהלי תחנות בחו"ל. לאחר הגשת התביעה הגישו 28 קציני תנועה באל על (גברים כולם) בקשה לבית הדין לצרף אותם כנתבעים נוספים בתביעה של הדיילות בטענה שהם עשויים להיפגע אם תתקבל התביעה של הדיילות הם עשו בהתבסס על תקנה 14 לתקנות בית הדין לעבודה שמאפשרת צירוף בעל דין כתובע או נתבע. הבקשה שלהם נדחתה מאחר וע"פ פרשנות הסעיף קנה המידה לצירוף צד הוא אם ניתן לפתור את השאלות הכרוכות בתובענה פתרון יעיל ושלם ללא שפלוני יהיה בעל דין. 

הרשמת שדנה בעניין סברה שנוכחות קציני התנועה לא הייתה חיונית לצורך הכרעה במחלוקת.
הוגש ערעור לשופט בבית הדין האזורי, השופט אימץ את המסקנות של הרשמת ועל כך הוגש ערעור בארצי. 

השופט גולדברג קבע שיש לאפשר לקציני התנועה להצטרף לדיון מאחר ובמקרה זה יש להחיל כללים של המשפט המנהלי כי הנושא שייך למשפט הקיבוצי ולדעתו יש לצרף כנתבעים את כל מי שיש להם אינטרס אמיתי בהתנגדות למתן הצו השיפוטי והעלולים להיות מושפעים בעקיפין מהצהרה שביהמ"ש ייתן בהעדרם. צירוף קציני התנועה לא יגרום להשהיית הדיון מאחר וכולם מיוצגים ע"י פרקליט אחד וגם אם יגרום להשהיה כזאת הוא יחסוך התדיינות נוספת אם הדיילות יזכו בתביעה.
דגמים של שוויון בעבודה:

כשמדברים על שוויון בעבודה יש צורך בהשוואה לסטנדרט מסוים, השוואה למה או למי שמשקף את הנורמה החברתית הנוהגת. כיוון שבמשך שנים הגברים הם אלה שקבעו את הנורמות החברתיות, ההשוואה היא למה שמכונה בספרות האמריקאית כדפוס העבודה הגברי, כלומר גבר לבן צעיר ובריא, לכן כל מי שלא עמד בזמנו בדפוס הזה נחשב לשונה. 
הדפוס המקובל להשוואה לצורך שוויון בעבודה כיום הוא הדפוס הבא:

1. מדובר על דפוס של העסקה במשרה מלאה ולעיתים קרובות גם על נכונות להקדיש לביצוע העבודה שעות נוספות, זה דפוס עבודה שלא מתיר זמן לעיסוקי פנאי. 
2. דפוס העבודה מחייב ביצוע עבודה בד"כ בחצרים של המפעל ומאלץ את העובד לשהות שעות רבות מחוץ לבית ולמשפחה. 
3. מדובר בדפוס עבודה שעשוי להצריך שימוש בכוח פיזי או בכושר אינטלקטואלי. 
המאפיינים האלה מתארים בעצם דפוס עבודה גברי ומקובל לראות את הגבר בד"כ כמי שלא מחויב לטפל בילדים ובמשק הבית ולכן יכול להרשות לעצמו לעבוד ברציפות שעות רבות, בד"כ זה גם גבר צעיר שנהוג לחשוב שהוא מסוגל להתמודד יותר בקלות עם קליטת ידע לצורכי עבודה או עם עבודה פיזית בהתאם לדרישות התפקיד. לכן דפוס העבודה הנורמטיבי הוא הדפוס של מה שנקרא קבוצת המעמד המובילה (צריך להשתוות אליה) שמורכבת מעובדים שהם גברים דיברו בזמנו על לבנים וצעירים. כתוצאה מכך מי שלא מסוגל לעמוד בדפוס הזה נחשב חריג יהיה מבוקש פחות בעבודה וישתכר בשכר נמוך יותר מהמקובל בשוק. ברור שדפוס העבודה הזה לא מתאים לאישה עובדת, נשואה ואם לילדים שגם עשתה הפסקה בעקבות חופשת לידה וגם לגבר בגיל מתקדם שלכאורה קשה לו יותר להתעדכן ולחדש את ידיעותיו והכוח הפיזי שלוו גם יותר מוגבל. 
השאלה היא כיצד יש להתייחס לקבוצות העובדים השונות האלו של נשים, מבוגרים? האם יש להתייחס אליהם כאל שווים? האם יש להכיר בכך שהם חריגים?
יש 2 דעות/דגמים בעניין הזה:

1. דגם ההטמעה- להטמיע את העובדים למשל שהאישה לא תרגיש שוני שוויון ע"פ הדגם הזה משמעו עבודה של בני כל הקבוצות בתנאים שמתחייבים מדפוס העבודה הבסיסי המבוסס כאמור על עבודה של גבר, לבן וצעיר. לפי הדגם הזה רק אם תינתן ההזדמנות לעובדים מקבוצות המעמד האחרות (נשים, מבוגרים) אז הם יוכלו לעמוד באתגר כמתחייב מדפוס העבודה הבסיסי, כלומר לכל העובדים מכל קבוצות המעמד יש לתת את היחס שמוענק לגבר, לבן וצעיר. המשמעות המעשית של הדגם הזה היא שנשים עובדות צריכות לעבוד במשרה מלאה ללא הקלות כלשהן שנובעות מכך שהן אמהות, שאנשים מבוגרים יעבדו גם כן במשרה מלאה ללא הקלות. דגם ההטמעה שלנו מוכן להכיר בהענקת זכויות מיוחדות בהנחה שתעשה איזושהי התאמה, הכוונה היא שבמסגרת הזאת אפשר להשוות למשל מצב של הריון לכל מצב של נכות או פגיעה גופנית אחרת שגם גברים יכולים לחוות. למשל: חקיקה שמעניקה חופשת לידה היא חקיקה שמעניקה יחס שווה ע"פ דגם ההטמעה רק אם עומדת לגבר במקביל זכות לחופשה כמו למשל חופשת נכות. כל עובד יוכל להעדר מהעבודה מסיבות מסוימות שבגללן הוא לא כשיר לעבוד כולל מסיבה של לידה. 
לגבי מבוגרים הכוונה היא שכל עובד צעיר ומבוגר יוכל להקטין בכל שלב את היקף המשרה שלו מבלי לפגוע בתנאי העסקתו. 
מה ההצדקה לדגם הזה? יש כמה טיעונים:
1. מתן זכויות מיוחדות לקבוצות שונות כמו נשים או מבוגרים  מחדדת את החריגות שלהם ומבליטה את השונות שלהם ובסופו של דבר משתפר המעמד של העובדים בקבוצה הרגילה (רווקים צעירים). 
2. התנהגות שלא ע"פ הדגם הזה תגרום ליצירת 2 שווקי עבודה, האחד מיועד לעובדים בקבוצה הרגילה שמבוקשים הרבה יותר והשני לעובדים בקבוצה המיוחדת שהמעסיקים ימנעו מלהעסיק אותם כי למשל: העסקת נשים שיוצאות לחופשת לידה מקטינה את הכדאיות להעסיק אותן ולכן עובדות כאלה הופכות לעובדות מסוג נחות ובד"כ הן יעברו לעבוד בסוג עבודות פחות נדרש בעל דימוי שלילי נמוך שהשכר יותר נמוך בהם. 
3. הענקת זכויות מיוחדות יוצרת אצל המעביד אי ודאות, היא מונעת ממנו את האפשרות לצפות מראש מי מהעובדים ירצה לפרוש מהעבודה בשלב מוקדם יותר ומתי אישה תצא לחופשת לידה וכד'... המעביד לא יוכל לתכנן את מצבת כוח האדם שלו. 
טענות המתנגדים לשימוש בדגם הזה:

1. הדגם הזה מתעלם מהצרכים הבסיסים של אישה שהיא בעלת אחריות משפחתית על כל הנובע מכך סדר יומה, שעות עבודתה וכד'.. לא יכולים תמיד להתאים לדפוסי העבודה של גבר, לבן וצעיר אישה כזאת תחשוב פעמיים אם לצאת לעבודה במצב שבו היא לא זכאית להקלות מסוימות כך שמעגל הנשים העובדות יקטן. 
2. דגם ההטמעה מתעלם מההיבטים החיוביים של הריון ולידה שעל פיהם יש להתייחס להריון לא כאל מצב שהאישה נמצאת באי כושר אלה כאל מצב שהיא בשיא כושר היצירה והעשייה שלה. מבחינה זו הייתה על דגם ההטמעה ביקורת מאוד קשה על זה.
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2. דגם ההתאמה- לפי הדגם הזה יש להעניק זכויות מוגנות לבני קבוצות המעמד השונות, 
כמו: נשים, מבוגרים וכד' האמורות לענות על הצרכים המיוחדים של בני הקבוצות האלה (הפוך מהדגם הקודם). הדגם הזה מכיר בקיומו של שוני בסיסי בין קבוצות שונות הנובע מהבדלים ביולוגיים, תרבותיים, ומונע מהקבוצות האלה לעמוד בדפוס הנורמטיבי שמכתיבה קבוצת המעמד המובילה. לכן במסגרת הדגם הזה מדברים על צדק ולא על שוויון.
הקושי בדגם הזה הוא בכך שהוא מקבל את הנורמה הבסיסית של קבוצת המעמד המובילה כנכונה ומציג את הנשים, המבוגרים וכד' כחריגים שנמצאים מחוץ לנורמה.
לדגם ההתאמה יש 2 גרסאות שונות:

1. הגישה הרחבה- שהיא מכירה בקיומם של הבדלים ביולוגים ותרבותיים המתקיימים בין קבוצות המעמד השונות. 
ההגדרה של הבדלים ביולוגים ברורה, למשל אישה בהריון וגבר לא. ההגדרה של הבדלים תרבותיים היא יותר קשה אבל חשיבותם בכך שמהם נוצר הדימוי שפוגע בנשים במבוגרים וכד'. למשל: השינויים התרבותיים באים לידי ביטוי בנושא של חלוקת התפקידים במשפחה בעובדה שהאישה נושאת באחריות המשפחתית בד"כ, לכן חברה שתאמץ את דגם ההתאמה בגרסתו המורחבת תצטרך לדאוג שיעשה צדק עם נשים ושיוענקו להם זכויות שיענו על צרכיהם המיוחדים שנובעים מהשוני הביולוגי והתרבותי בינם לבין הגברים, כגון: יציאה לחופשת לידה, פחות שעות עבודה לאמא לילדים קטנים.
לגבי מבוגרים השינויים התרבותיים באים לידי ביטוי בדימוי שיש לעיסוקים שבהם יכול מבוגר לעסוק, לכישורים שלו וליכולת הפיזית והמנטאלית של המבוגר.

2. הגישה הצרה- נקודת המוצא שלה היא שאכן נדרש יחס שונה בשל שוני ביולוגי, כגון: הריון ולידה אבל אין לעשות התאמה כשמדובר בשינויים תרבותיים, גידול ילדים או לשוני בטיב הקריירה של עובדים מבוגרים לעומת צעירים. במקרים האלה לפי הגישה הצרה אין להעניק זכויות מיוחדות.
כלומר זאת אומרת שאם הולכים לפי דגם ההתאמה בישראל- אז בישראל הולכים לפי הגישה הרחבה.
ההצדקות לדגם:
1. הענקת זכויות מוגנות מהווה סוג של העדפה מתקנת שבלעדיה אפלייתם של בני קבוצת המעמד הזאת תונצח כי הם לא יוכלו להשתלב בשוק העבודה. נשים שלא יקבלו חופשת לידה למשל יאלצו לפרוש מהעבודה.
2. אי מתן זכויות מיוחדות לקבוצות המעמד (נשים, מבוגרים) עשויה לפגוע באותה קבוצה ולהנציח את האפליה. בהקשר הזה יש התומכים בחקיקה שנותנת לאישה את האפשרות לבחור אם היא רוצה לקבל את ההגנות של החוק ולא לחייב אותה. למשל: אישה תבחר אם היא מעוניינת בחופשת לידה, עובד מבוגר יוכל לפרוש מהעבודה בגיל גמיש בהתאם לרצונו. 
3. עדיף שהחקיקה תחייב את כלל המעסיקים להעניק זכויות מיוחדות ע"פ דגם ההתאמה מאחר וחקיקה כזו תפתח בפני נשים מקצועות ועיסוקים שהיו סגורים קודם לכן. 
העדפה מתקנת:

העדפה מתקנת מתייחסת לכל דרך חיובית שהמעסיק או הממשל נוקטים בה כדי לקדם את מצבם בעבודה של עובדים מקופחים. המקור של הגישה הזאת של העדפה מתקנת הוא בארה"ב, באמצע שנות ה-40 כשקמו תנועות שהמטרה שלהם להתגבר על הנגע של אפליה ודעות קדומות בחברה האמריקאית לרוב על רקע גזעי ומוצא אתני. התנועות האלה חתרו למימוש העיקרון של מתן הזדמנות שווה לקבוצות המקופחות בחברה, הבעיה היא שבתי המשפט בארה"ב הכירו בעיקרון הזה בצורה מצומצמת ולא בקלות והטילו עליו סייגים וזאת מ-2 סיבות:
1. הצורך ליישב את העיקרון של העדפה מתקנת עם הוראות החוקה האמריקאית שבהגדרות שלה אסרה העדפה מכל סוג.
2. העובדה שרוב התוכניות של העדפה מתקנת נועדו לקדם אוכלוסיות של שחורים שהחברה האמריקאית התקשתה להודות באפליה שלהם.
הרעיון של העדפה מתקנת נגזר מעקרון השוויון והמטרה שלו זה להגשים את השוויון כנורמה חברתית תוצאתית. כלומר, עקרון השוויון הבסיסי של מתן הזדמנות שווה יכול להשיג תוצאה שוויונית רק כאשר האוכלוסיות המתמודדות עושות זאת מעמדת מוצא שהיא פחות או יותר שווה. כאשר מדובר באוכלוסיות המורכבות מקבוצות חזקות וחלשות שנוצרו בשל חוקים מפלים שהיו תקפים בעבר או בשל תפיסות עולם פסולות שהשתרשו בחברה נוצר פער המגביר את הסיכוי של הקבוצות החזקות על חשבון החלשות והעדפה המתקנת מיועדת לאזן את הפער הזה. 
היא מבוססת על התפישה כי בחברה שחלק מאנשיה מצויים בעמדת מוצא נחותה לא מספיק לתת הזדמנות שווה לכל כי אז מנציחים את התוצאות של האפליה אלא יש לתת לבני הקבוצה מקופחת סיכוי שווה. 
העדפה מתקנת יכולה להיעשות במס' צורות:
1. חובת מתן ייצוג הולם- בני קבוצה מסוימת במקצוע בענף או במשק סובלים מתת ייצוג כאשר שיעור העובדים באותה מסגרת אינו משקף את חלקם באוכלוסיה, במקרה הזה מדברים על הצורך להשיג ייצוג הולם. כלומר אם מדובר למשל בכך שדרוזים 5% מהאוכלוסייה יש לדאוג שבמקום עבודה מסוים הם יהיו 5% מהעובדים. אפשר להשוות כמות העובדים המועסקים במקום העבודה כולו לחלקם באוכלוסיה (למשל במשרד הבריאות כמה % נשים עובדות) ואפשר להשוות גם בין כמות העובדים בכל אחד מהדרוגים, התפקידים או המשרות. 
למשל: בישראל יתכן שכמות הנשים שעובדות בשירות המדינה זהה לכמות הגברים שם, אבל אין לנשים ייצוג הולם בדרגות בכירות או בתפקידים של מנכ"ל או סמנכ"ל של משרד ממשלתי. המטרה של הייצוג ההולם כאן היא להביא לידי הקטנה או חיסול הריכוז של הקבוצה המקופחת בתפקיד שלא בא לידי ביטוי (בתפקיד כמו סמנכ"ל ממשלתי שיהיה חצי חצי).
2. שכר שווה בעבור עבודה שוות ערך- המטרה של חקיקת חוק שכר שווה הייתה להכיל את עקרון השוויון בשכר בביצוע אותה עבודה באותו מקום עבודה, אבל מאחר ומרבית הנשים מרוכזות בתפקידים בעלי דימוי עצמי נמוך שהשכר המשולם בעבורם אינו משקף את הערך הממשי של תרומת העובד לעבודה הרי שהשוויון יושג אם ישולם שכר שווה לא רק בעבור עבודה שווה אלא גם עבור עבודה שוות ערך. 
לדוגמא: במקום עבודה עבדה מזכירה רצינית היא עזבה, הביאו גבר וקראו לו מנהל אדמיניסטרטיבי קיבל משרד, זאת עבודה שוות ערך אבל בגלל שקראו לזה מנהל אדמיניסטרטיבי הוא קיבל שכר יותר גבוה ותנאים אבל אותה הגדירו כמזכירה. 
למשל נשים רבות עובדות כמזכירות והשכר שמשולם להם לא מייצג את התרומה שלהן כמזכירות לעבודה אלא הוא נמוך מהערך הממשי של העבודה שלהן. במקרים כאלה המטרה היא לחייב את המעסיק להעריך את תרומתן האמיתית של המזכירות ולשלם להן שכר ע"פ אמות המידה שהשכר משולם לגברים שמבצעים עבודה שוות ערך, כמו למשל: מנהל אדמיניסטרטיבי. 

3. זכויות מיוחדות בגין אחריות משפחתיות- הזכויות המיוחדות שמוענקות לנשים ולגברים שהם נשואים והורים לילדים מאפשרות לשלב קריירה עם אחריות משפחתית, כמו למשל: חופשת לידה, יום עבודה קצר יותר בשנה הראשונה.
טיעונים נגד העדפה מתקנת:

1. הזדמנות שווה בעבודה- כאשר שניים מתחרים על משרה צריך לקבל אותה מי שטוב יותר, רק כאשר יש מאפיין לא רלוונטי שמנע מבחינה היסטורית אפשרות של מועמד להתקבל לתפקיד יש להסיר את המאפיין הזה. לדעת אלה שתומכים בטיעון הזה הייצוג הלא הוגן של נשים בשוק העבודה הוא תוצאה של בחירה חופשית של אנשים שבחרו לעסוק במקצועות מסוימים שבהן קל לשלב עבודה ומשפחה והטענה שנשים מרוכזות בדרגות נמוכות בגלל העדר שוויון הזדמנויות לא נכונה לדעתם. 
2.  שלילת יתרון מאחד לטובת השוויון אינה לגיטימית- אין הצדקה לשלול יתרון מאחד כדי להבטיח שוויון לאחר. 
3. אחריות קבוצתית- העדה המתקנת בעצם נותנת פיצוי קבוצתי לכל בני הקבוצה המופלית אפילו אם חלק מהקבוצה לא סבלה בפועל מאפליה, לכן יש הטוענים שיש להעניק את הפיצוי רק למי שהיה קורבן לאפליה ישירה ומכוונת. 
4. אפליה במהופך- הנהגת העדפה מתקנת לקבוצה המופלית עוזרת לקבוצה הזאת אבל מפלה בו זמנית את בני הקבוצות האחרות החזקות יותר במישור האישי. 
למשל: בקבלה לאוניברסיטה של בן הקבוצה המופלית כמו בישראל מישהו מעיירת פיתוח במקום מועמד אחר שעומד בתנאים להתקבל לאותה פקולטה מהווה אפליה במהופך של המועמד שעומד בתנאי הקבלה.

טיעונים בעד העדפה מתקנת:
1. ביצוע פעולה חיובית מעבר למניעת אפליה חשובה ביותר כי עצם הסרת האפליה לא מספיקה כדי להעמיד את 2 העובדים בהזדמנות שווה הפעולה שבה נוקטים היא של העדפה מתקנת. 
2. אפליה עקיפה- מאחר והאפליה היא בעלת אופי מדבק הרי שסביר להניח שכל מי שמשתייך לקבוצה המופלית סבל ממנה באופן ישיר או עקיף, יתרה מכך קיימת תופעה שנקראת התכחשות שעל פיה אנשים רבים שסובלים מאפליה מתכחשים אליה או שלא מודעים אליה. למשל: גם אם אישה מקופחת בעבודה לא תמיד היא משייכת את זה לעובדה שהיא אישה, אם היא לא מקודמת קשה לה פעמים רבות להוכיח שזה בגלל היותה אישה רק אם מדובר במקרה שהיא מפוטרת או מוטרדת מינית אז היא מתחילה להבין שיכול להיות שמדובר באפליה. 
לכן יש לנקוט אמצעים של העדפה מתקנת לא רק כלפי מי שנתקל בפועל באפליה אלא גם כלפי מי שהופלה אך אינו מודע לכך בשל תופעת ההתכחשות.

3. שוויון בתוצאות- יש מקום להבטיח שוויון בעבודה לא רק בנקודת המוצא אלא גם בתוצאות, יש צורך בהתערבות של המדינה כדי שיובטח השוויון והיא צריכה לנקוט בפעולות חיוביות, כגון: חקיקה. 
4. הצורך להתגבר על פערים הנובעים מסיבות שאינן תלויות במועמד המופלה- גם כאשר יש 2 מועמדים לתפקיד בעלי כישורים שווים יתכן כי נסיבות אישיות של מועמד מסוים יקשו על בחירתו, למשל: ניסיון בעבודה (אם יש מועמדת שהיא אישה ודרשו 3 ניסיון סביר להניח שייקחו את הגבר), לכן במקרה כזה יש מקום לעשות שימוש בצעדים של העדפה מתקנת כדי להתגבר על סיבות אישיות כמו העדר ניסיון בעבודה של המועמדת. 
חובת מתן ייצוג הולם:

בעקרון ניתן להטיל חובת ייצוג הוגן ב-2 דרכים:
1. חקיקה- למשל: בגרמניה יש חובת ייצוג הוגן בשירות הציבורי להעסקת נשים. 
בצפון אירלנד יש חובת ייצוג הוגן להעסקת קתוליים. 
2. מתן תמריץ למי שנוקט בדרך של ייצוג הוגן- בארה"ב קיים צו של הנשיא שמתנה התקשרות בחוזים עם הממשל הפדראלי בהפעלת תוכנית של העדפה מתקנת. 
לדוגמא: נגיד שיש לי עסק של ציוד משרדי אז אם אני נותנת העדפה מתקנת לנשים ולגברים ומדווחת על זה, אז כשיהיה מכרז להספקת ציוד משרדי למשרד ממשלתי אני אקבל עדיפות. 

בצרפת למשל ניתן סבסוד ממשלתי למעסיקים שמפעילים את התוכנית של העדפה מתקנת מרצונם החופשי.
כמובן שאין בשום מדינה חובת ייצוג הוגן כללית אלא היא מוגבלת תמיד לקבוצה מסוימת, כמו: נשים, מיעוטים וכד'. יש נטייה לאמץ את העיקרון של הייצוג ההוגן בשירות הציבורי בעיקר מאחר ועיקרון השוויון מחייב בראש ובראשונה את הריבון. 

אחת הבעיות בייצוג ההוגן היא מדידת הייצוג, כלומר איך המעביד ידע מה אחוז הנשים או הנכים או בני המיעוטים באוכלוסיה כאשר הוא מחויב בייצוג הוגן (כמה אחוז נכים או נשים).
לכן בצפון אירלנד נקבע כי על הממשלה לספק נתונים על הרכב האוכלוסייה כדי לא להטיל על המעסיקים נטל בלתי אפשרי, הנתונים הם למשל: שיעור הקבוצה המקופחת באוכלוסיה, שיעור הקבוצה המקופחת באזורים מסוימים במדינה שמהם הוא יכול לגייס כוח אדם, שיעור הקבוצה המקופחת בקרב המובטלים לפי חלוקה לכישורים ולתפקידים ושיעור הקבוצה המקופחת בין תלמידי תיכון הזכאים לבגרות אם הנתון הזה רלוונטי לתפקיד וכד'. 
כדי שאפשר יהיה להגביר את המודעות לצורך להפעיל תוכנית של העדפה מתקנת וכדי שאפשר יהיה לפקח עליה יש מדינות שמטילות על המעבידים חובת דיווח תקופתית. למשל: בקנדה המעבידים צריכים להגיש דו"ח ובו נתונים מספרים על שיעור בני הקבוצה שהוספו בתקופת הדו"ח ועל דרגתם, בנוסף לכך נקבע גוף בד"כ פרלמנטארי שיש לו סמכות להטיל עונשים עם המעסיק לא עמד במטלה הזאת של הייצוג ההוגן, כמו למשל: הועדה למעמד האישה.
טיב הכישורים הנדרשים:

שאלה שנשאלת היא מה קורה כאשר המועמד מהקבוצה המועדפת עומד בדרישות התפקיד אבל ישנו מועמד מהקבוצה החזקה יותר שהכישורים שלו טובים יותר (לדוגמא אם הדרישה היא לתואר ראשון ושנתיים ניסיון וזה תנאים שאישה עומדת בהם ויש גבר עם תואר שני ושלוש שנות ניסיון),
עקרונית המשמעות של חובת הייצוג ההוגן היא לתת עדיפות למועמד שנמנה עם הקבוצה המקופחת אם 2 המתחרים על המשרה הם בעלי כישורים שווים אבל מטרה נוספת היא לדאוג שהמועמד המוכשר יותר לא ייפול בין הכיסאות וזאת ממספר סיבות:

1. עשוי להיווצר מצב שבו בין הקבוצה המקופחת למרות שהוא מוכשר לא ימצא כבעל הכישורים הנדרשים בגלל אפליה עקיפה, למשל: כאשר במחני הכניסה לקבלת המשרה הופעלו אמות מידה מפלות בשל שימוש בנתונים לא רלוונטיים או באמות מידה מפלות בהגדרת התפקיד.
2. יכול להיווצר מצב שבו דרישת הניסיון מופיעה ואז בן הקבוצה המופלית לא יכול להתנסות בתפקיד עקב אפליה רבת נשים ואז טבעי שימצאו מועמדים בעלי ניסיון רב יותר מהקבוצה החזקה. 
כל נושא טיב הכישורים נידון בבג"צ 453/94 שדולת הנשים נ' ממשלת ישראל- שם נקבע ע"י השופט מצא שיש לאמץ מבחן גמיש בהתאם לנסיבות כל מקרה ומקרה ובהתאם לחשיבות של הניסיון לצורך אותו תפקיד.
ייצוג הוגן בארץ:

בארץ חובת הייצוג ההוגן החלה בשנות ה-90 בנוגע לייצוג הוגן בדירקטוריונים של חברות ממשלתיות ולאחר מכן במסגרת שירות המדינה. 
חוק החברות הממשלתיות קובע בסעיף 18 א' ייצוג הולם ל-2 המינים (תיקון מס' 6) תשנ"ג 1993 (א) "בהרכב דירקטוריון של חברה ממשלתית יינתן ביטוי הולם לייצוגם של בני 2 המינים".
(ב) "עד להשגת ביטוי הולם לייצוג כאמור (עד שזה יהיה חצי חצי) ימנו השרים ככל שניתן בנסיבות העניין דירקטורים בני המין שאינו מיוצג באופן הולם באותה עת בדירקטוריון החברה".

חוק החברות הממשלתיות קובע בסעיף 18 א' 1 ייצוג הולם לאוכלוסייה הערבית (תיקון מס' 11) תש"ס 2000.

(א) "בהרכב דירקטוריון של חברה ממשלתית יינתן ביטוי הולם לייצוגה של האוכלוסייה הערבית".
(ב) "עד להשגת ביטוי הולם לייצוג כאמור ימנו השרים ככל שניתן בנסיבות העניין דירקטורים מקרב האוכלוסייה הערבית".
(ג) "לעניין סעיף זה האוכלוסייה הערבית לרבות האוכלוסייה הדרוזית והצ'רקסית".

שיעור מס' 7- 15/05/12

בג"צ 453/94 שדולת הנשים בישראל נ' ממשלת ישראל- (פס"ד הראשון שדן בסעיף 18 א') שדולת הנשים הגישה 2 עתירות כנגד מינוי של דירקטורים לפי חוק החברות הממשלתיות שעל פיהם מונו גברים לדירקטוריון של בתי הזיקוק לנפט ולמועצת רשות הנמלים והרכבות. וזאת למרות שערב המינויים לא הייתה שם בשניהם אף לא אישה אחת היו רק גברים ומינו רק גברים.
לטענת שדולת הנשים על פי הוראת סעיף 18 א' לחוק החברות הממשלתיות היה מקום להעדיף מינוי של נשים שזאת בלי קשר לאיכות הכישורים של כל אחד מאלה שהתמנו, העותרת מבקשת לבטל את המינויים.
השופט מצא דן בתיק הזה והוא קובע שמדבור בנורמה חדשה שאוכפת את חובת הייצוג ההולם והמטרה שלה הוא מתן ביטוי הולם לייצוגם של בני 2 המינים בהרכבי הדירקטוריונים של חברות ממשלתיות. המטרה של הסעיף היא לתקן עיוות חברתי בנוגע לשוויון של נשים במגזר שנתון בפועל לשליטת ההמשלה ושבו יש ייצוג אפסי לנשים בהרכבי דירקטוריונים וזה אחד מהביטויים של אפליית נשים בחברה הישראלית. סעיף 18 א' מתווה משימה מעשית שחובה להגשים אותה באופן מידי, המשימה היא להשיג ביטוי הולם לייצוגם של בני 2 המינים והגשמת המשימה מוטלת על השרים הממנים, כלומר שר האנרגיה והתשתיות ושר התחבורה לגבי רשות הנמלים.
בג"צ מפרש את המונח "ביטוי הולם", יש לפרש את המונח על פי נסיבותיו המיוחדות של המקרה. לא מדובר בקביעת מחסות וגם לא בייצוג כלשהו (כלומר שאם יש אישה אחת זה מספיק) אלא במתן ייצוג יחסי לכל אחד מהמינים לפי ההתפלגות שלהם באוכלוסיה. 

לגבי נשים וגברים ביטוי הולם מחייב מתן ייצוג שווה לנשים וגברים. 
לכן השופט פסל את ההנחיות של שר האוצר שעל פיהם יש לשקול מינוי של אישה לדירקטוריון של חברה ממשלתית רק כשהוא נוכח שבהרכב הקיים של הדירקטוריון המסוים לא מכהנת אף אישה וכשהמינוי העומד על הפרק הוא לאחד משלושת המקומות הפנויים האחרונים במכסת הדירקטורים הקיימת. 
בג"צ מדגיש את ההוראה שקובעת שעד להשגת ביטוי הולם לייצוגם של בני 2 המינים על השרים למנות ככל שהדבר ניתן בנסיבות העניין דירקטורים מבני המין השני. כלומר החובה למנות היא לא מוחלטת אלא יחסית, הסייג הזה מבקש לאזן בין 2 אינטרסים מנוגדים. חיוב להעדפה מתקנת מצד אחד ואילוצים שנובעים מהנסיבות מצד שני. 
השאלה היא כיצד יערך האיזון הראוי?

אם לכהונה מסוימת אין אף מועמדת שעומדת בתנאי הכשירות הנדרשים אז קל יהיה לקבוע כי מינויה של אישה אינו אפשרי בנסיבות העניין, אבל כאשר הן המועמדים והן המועמדות לכהונה מסוימת הם בעלי כל הכישורים ההכרחיים אבל הכישורים של אף אחת מהמועמדות אינם מגיעים לרמת הכישורים של אחד המועמדים. 
השופט מצא קובע שבמקרה הזה יש לאמץ מבחן גמיש בהתאם לנסיבות המקרה תוך בחינת הרלוונטיות שיש ליתרון היחסי של המועמד על רקע ההכרה במרכזיותו של עקרון העדפה מתקנת. 

למשל: אם יתרונו של המועמד הוא ניסיון מעשי עשיר בכהונה בדירקטוריונים שונים אפשר להתחשב בניסיונו כבשיקול שמצדיק את העדפתו רק אם היה מוכח כי בנסיבות העניין הניסיון העשיר מהווה שיקול רלוונטי בעל משקל מיוחד מאחר ובהרכב הקיים של הדירקטוריון מכהנים דירקטורים מנוסים מעטים. אבל אם לא אלה פני הדברים ראוי לכאורה לבחור המועמדת למרות שהיא פחות מנוסה וזאת בשל עקרון העדפה מתקנת, העדפתם של מועמדים על פני מועמדות בשל היותם בעלי ניסיון מעשי יותר רב ומגוון עלולה לקיים במשך השנים אותם מודלים של אפליית נשים שסעיף 18 א' לחוק החברות הממשלתיות נועד להעביר מהעולם.
בנוגע לנטל ההוכחה הנטל להוכיח כי בנסיבותיו של מקרה מסוים לא היה ניתן למנות אישה רובץ על השר הממנה, הנטל הזה איננו קל על השר להראות כי בדק את האפשרות למנות מועמדת מתאימה אך נוכח כי בנסיבות העניין הדבר לא ניתן. גם חובת הבדיקה המוטלת על השר אינה קלה עליו לנקוט אמצעים סבירים לאיתורה של מועמדת מתאימה. 
בג"צ מציין דרכי פעולה לאיתור המועמדת: 
כאשר מדובר במינוי דירקטור מקרב עובדי משרדו של השר הבדיקה צריכה להיעשות מבין כל העובדות הרלוונטיות במשרדו, אבל אם יש לבחור מועמד מקרב הציבור הרחב הבדיקה חייבת להתייחס למגזרי האוכלוסייה שבקרבם עשויה להימצא מועמדת מתאימה. השר לא יצא ידי חובתו בעריכת חיפוש פורמאלי אחר מועמדת כלשהי לשם מילוי חובתו עליו כיאות לנקוט אמצעים סבירים שמטרתם להביא לאיתור מועמדת מתאימה לשם כך עליו להסתייע לא רק בעוזריו וביועציו אלא גם בגופי ציבור חיצוניים, כמו למשל: התאחדות של עוסקים, הסתדרויות של בעלי מקבוצות חופשיים, אוניברסיטאות, עמותות של נשים. וכן הוא יכול להיעזר בגורמים מקצועיים, כגון: היועצת למעמד האישה במשרד ראש הממשלה, שיש בידם את המידע הרלוונטי לשר ועשויים לעזור לו במציאת מועמדות, לגופו של עניין במקרה הזה האפשרות למנות אישה לפי סעיף 18 א' כלל לא נשקלה לכן החלטת השרים לא חוקית והמינויים בוטלו.
חוק שירות המדינה (מינויים), תשי"ט 1959:

ייצוג הולם בקרב העובדים בשרות המדינה.

15 א' (א) " בקרב העובדים בשירות המדינה בכלל הדרגות והמקצועות בכל משרד ובכל יחידת סמך יינתן ביטוי הולם בנסיבות העניין לייצוגם של בני 2 המינים, של אנשים עם מוגבלות, של בני האוכלוסייה הערבית, לרבות הדרוזית והצ'רקסית, ושל מי שהוא או אחד מהוריו נולדו באתיופיה".
בשל ייחודו של שירות המדינה שבנוי ממשרדים ומתפקידים שונים הבדיקה לגבי הייצוג ההולם חלה על כל משרד ממשלתי או יחידת סמך בנפרד או בסוג משרות, כלומר הבדיקה אינה כמותית לגבי כלל עובדי המדינה אלא היא פרטנית לגבי כל משרד או יחידה. 
לפי סעיף 15 א'(ב)(2) הממשלה רשאית להורות לעניין משרה מסוימת או דרגה מסוימת לתת עדיפות למועמדים מקרב קבוצה שזכאית לייצוג הולם ואינה מיוצגת באופן הולם (כלומר אפשר לעשות מכרז שישתתפו בו רק דרוזים). במסגרת זו מאפשרים להפעיל תוכנית העדפה מתקנת לגבי דרגות או תפקידים שבהם קיימת תקרת זכוכית שקופה שמונעת את קידומן ושילובן של נשים בשירות המדינה. 

מדו"ח שהוגש ע"י הועדה הציבורית לקידומן ושילובן של נשים בשירות הממשלתי עולה כי בשירות המדינה מועסקות קרוב ל-60% נשים מכלל העובדים, הבעיה המרכזית מתבטאת בעובדה שלמרות מספרן הרב יש להן ייצוג נמוך בדרגות הבכירות.
בדרגה העליונה- 0.66%
בשתי הדרגות הבכירות- 8.9%

בשלוש הדרגות הבכירות- 16%

בארבע הדרגות העליונות- 22.4%
בג"צ 3671/98 שדולת הנשים נ' שר העבודה והרווחה- שר העבודה מינה גבר לכהונה של סמנכ"ל 

למנהל תקשוב ומערכות מידע במוסד לביטוח לאומי. לפני המינוי כיהנו במל"ל 8 סמנכ"לים מתוכם אישה אחת ששהתה בחופשה וסביר להניח שהיא לא תחזור. שדולת הנשים טענו שהמינוי לא תואם את חובת הייצוג ההולם של בני 2 המינים. לשר פנתה מנהלת אגף שעובדת במוסד לביטוח לאומי כ-26 שנים והציגה את מועמדותה לכהונה של סמנכ"ל תקשוב מערכות מידע, היא פירטה במכתבה את ניסיונה וכישוריה והדגישה את החשיבות במינוי אישה, היא לא התקבלה לתפקיד. 
העותרת טוענת שהשר לא קיים את החובה שמוטלת עליו לפעול לייצוג הולם של נשים במנהלת המל"ל. השופט חשין קובע כי סעיף 15 א' לחוק שירות המדינה מינויים הקובע חובת ייצוג הולם לא חל על מקרה זה מאחר והוא חל בשירות המדינה בלבד והמוסד לביטוח לאומי אינו חלק משירות המדינה. 
ע"פ חוק הביטוח הלאומי הוראות חוק המינויים חלות רק על עובדי הביטוח הלאומי אך לא על חברי המנהלה כלומר המנכ"ל, המשנה למנכ"ל והסמנכ"לים.
גם הוראת סעיף 18 א' לחוק החברות הממשלתיות לא חלה על מינויים של מנכ"לים בחברות ממשלתיות.
יחד עם זאת בג"צ מתייחס באריכות לחשיבות עקרונות השוויון בארץ בכלל והשוויון לנשים בפרט ומגיע למסקנה כי על אף שהוראות החוקים שהכירו במפורש, בחובת הייצוג ההוגן לא חלות במקרה הזה הן כן חלות על מינוי זה מאחר והן מבטאות את אותו עקרון יסוד של מתן ייצוג הולם לנשים ולגברים בגופים ציבוריים כנדרש מעקרון השוויון. 

במקרה זה השר לא עמד בחובה שהוטלה עליו לעשות ככל הניתן בנסיבות העניין למתן ייצוג הולם לנשים במנהלת המל"ל על השר הייתה מוטלת חובה לחפש מועמדת מתאימה להיעזר, בגופים חיצוניים לשם איתור המעמדת אבל הוא לא עשה את זה. לכן בתקופת החודשיים הקרובים על השר למלא את חובתו ולחפש בשקידה מועמדת למילוי תפקיד של סמנכ"ל תמ"ם במל"ל, להביא מועמדות ראויות לפני הוועדות ולאחר מכן להכריע מי יהיה הסמנכ"ל. עד להחלטה סופית של השר לא ימונה הגבר שהתמנה למינוי של קבע אלא יישאר לתקופת ניסיון עד להכרעה סופית. 
עב 2433/03 דונכין נ' נציבות שרות המדינה 22.02.05- מתעסק בנושא העדפה מתקנת של דרוזים. התובע הוא יהודי ישראלי שהגיש מועמדות למכרז של רכז חקירה ומודיעין בבזק (התפקיד היה במשרד התקשורת בת"א) ע"פ החלטת הממשלה המשרה הזו מיועדת לדרוזים בלבד ולכן המועמדות של התובע למרכז לא התקבלה. לטענת התובע פסילתו להתמודדות במכרז מנוגדת להוראת סעיף 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה היא שלא כשדין לכן הוא תובע פיצוי כספי בסך של 100,000 ₪. 

לטענת הנתבעת התנאי במכרז על פיו המשרה מיועדת לדרוזים בלבד מבוסס על סעיף 15 א' לחוק שירות המדינה מינויים לשם הגשמת חובת הייצוג ההוגן לאוכלוסיה הדרוזית החליטה הממשלה ליעד את המשרה הנידונה במסגרת המכרז לדרוזים בלבד. 
השופטת רוזנפלד קובעת, אין למצוא בהעדפה המתקנת סתירה לעקרון השוויון כי אם ההפך מכך בהיותה של העדפה המתקנת מיועדת לתיקון עיוות חברתי שפגע בעקרון השוויון, כך שהעדפה המתקנת לבני העדה הדרוזית נגזרת מעקרון השוויון. לכן, אין למצוא בפרסום המכרז ובייעודו לבני העדה הדרוזית בלבד משום אפליה פסולה. כשמדובר באוכלוסיה שהיא 2% מאוכלוסיית מדינת ישראל יש צורך בייצוג הולם שלה בשירות המדינה, התביעה נדחתה. 
ייצוג הולם בוועדות ציבוריות:

סעיף 6 ג' 1 (ב) לחוק שיווי זכויות האישה קובע גם כן חובת ייצוג הולם לנשים בוועדות ציבוריות. 
"בוועדה ציבורית ובצוות שמינו הממשלה, ראש הממשלה, שר, סגן שר או מנכ"ל של משרד ממשלתי יינתן ביטוי הולם בנסיבות העניין לייצוגן של נשים ממגוון קבוצות האוכלוסייה".

ועדה ציבורית מוגדרת "כוועדה שבחבריה נציג ציבור".

בג"צ 5660/10 עמותת איתך משפטניות למען צדק, שדולת הנשים ואח' נ' ראש ממשלת ישראל- במקרה הזה נדון מינוי אישה לועדת טירקל שמונתה לבחון את אירועי המשט לעזה מיום 31.05.10. 
העותרות טענו שהליכי המינוי לוועדה והרכבה הנוכחי עומדים בניגוד להוראות חוק שיווי האישה ולכן הן מבקשות להורות על מינוי נשים כחברות בוועדה. 

ביום 12.08.10 בג"צ הורה לממשלה לצרף לפחות אישה אחת כחברה נוספת בוועדת טירקל. 

נקבע גם שאם עד סוף אוגוסט 2010 המינוי יוצע ל-5 נשים שהתפקיד לא הוצע להן עד כה וכולן לא יסכימו לקבלו תצא הממשלה ידי חובתה לפי חוק שיווי זכויות האישה. 

בג"צ קבע גם שהוא לא מורה על עיכוב דיוני הוועדה. 

כשבוע לאחר מתן ההחלטה נתנו הנימוקים המשיבים סבורים כי אין לדון בשאלה הזו עתה לאחר ששני חברי ועדה נוספים כבר נבחרו בעקבות ההחלטה להגדיל את מספר חברי הוועדה מ-3 ל-5 והוועדה כבר החלה בעבודתה. לגופו של עניין המשיבים מסכימים כי סעיף 6 ג' 1 (ב) לחוק שיווי זכויות האישה חל על המקרה, אולם לטענתם החובה המוטלת עליהם מכוחו של סעיף זה היא לפעול בשקידה ראויה וסבירה לאיתור אישה וכך הם עשו. 
ההלכה הפסוקה קבעה כי הסייג המשחרר את הגוף הממנה מקיום החובה יחול במקרים חריגים בלבד שבהם קיום החובה איננו אפשרי, למשל: כאשר אין בנמצא מועמדת המקיימת את תנאי הכשירות ההכרחיים לאיוש תפקיד מסוים. 

במקרה הזה כאשר הוקמה הוועדה נעשתה פניה ל-3 נשים המומחיות במשפט בינלאומי והן סירבו לשבת בוועדה לכן מינו לה 3 גברים. כשהוחלט להרחיב את הרכב הוועדה ל-5 חברים נערכה פניה מחודשת ל-3 המשפטניות שסירבו. בהמשך יו"ר הועדה (טירקל) דחה את מועמדותן האפשרית של 10 מועמדות שהוצעו לו ע"י עוזרו של היועץ המשפטי לממשלה מבלי שנערכה פניה למועמדות האלה, בדומה לא נערכה פניה לגופים חיצוניים שיכלו לסייע באיתורה של מועמדת בעלת כישורים נדרשים. 

גם הפניות של הרשות לקידום מעמד האישה למשיבים לא נענו, כלומר התוצאה היא שלא נערכה כל פניה למועמדת ריאלית לכהונה פרט למועמדות שכבר סירבו בעבר להצטרף לוועדה. 
המסקנה היא, המשיבים לא עמדו בחובת השקידה הראויה ולא נתקיימו נסיבות חריגות שהופכות את קיום החוק לבלתי אפשרי.לכן בנסיבות המקרה הממשלה הייתה מחויבת כגורם ממנה להפעיל שיקול דעת עצמאי וענייני בנוגע לחובתה לפעול לייצוג הולם של נשים בוועדה וכך לא נעשה. 
המסקנה, המשיבים לא עמדו בחובתם לפי סעיף 6 ג' 1(ב) לחוק שיווי זכויות האישה והפרו את חובתם לתת ביטוי הולם לייצוג נשים בוועדת טירקל, הבעיה חמורה עוד יותר נוכח מחדלם של המשיבים לגבש נוהל ליישום החובה לשלב נשים בוועדות ציבוריות כפי שהתחייבו במסגרת הדיון בבג"צ קודם שבו שהתחייבו לגבש נוהל שיביא לידי ביטוי את כללי היישום הראויים של הדין בכל הנוגע לשילוב נשים בוועדות ציבוריות. גם בהיבט המעשי לא קיימת מניעה גם בשלב הנוכחי לכך שתמונה חברה נוספת לוועדה וזאת למרות שדיוני הוועדה כבר התחילו. באיזון הכולל המסקנה היא שיש לחייב את הממשלה לדון בצירוף של אישה אחת לפחות שאותה תמצא הממשלה הראויה לכך חברה נוספת בוועדת טירקל. 
בסופו של דבר לאחר מס' ימים מועט הודיע שר המשפטים לבג"צ כי הוא פנה ל-5 מועמדות כפי שקבע בג"צ ואף אחת מהן לא הייתה מעוניינת בתפקיד כך שלא מונתה אף אישה לוועדת טירקל. 

שיעור מס' 8- 22/05/12
הטרדה מינית בעבודה:

עד שנות ה-70 התייחסו להטרדה מינית כאל בעיה אישית של המוטרדת ולכן גם הפתרונות לבעיה היו במישור האישי, למשל: במקרה של הטרדות מיניות של מי שהיה ממונה מטעם המעביד, ביהמ"ש הסביר כי בהתנהגותו הוא סיפק דחף אישי, התנהגותו היא מוזרה ומבטאת סגנון התנהגות אישי.

לגבי עובדת שסירבה לקיים יחסי מין עם הממונה עליה נטען כי מדובר במחלוקת אישית בין הצדדים המבוססת על מערכת יחסים לא הרמונית. כלומר המלחמה בהטרדה המינית הייתה בעבר עניין אישי של המוטרדת ולכן המלחמה התופעה הייתה גם כן במישור האישי בלבד.  
במהלך השנים הגישה השתנתה והחלו להתייחס לתופעה של הטרדה מינית כאל בעיה חברתית וזאת ממס' סיבות:
1. בעשורים האחרונים נשים החלו להשתלב בשוק העבודה גם במקצועות שהיו עד אז מאוישים רק ע"י גברים, הגברים החלו להרגיש מאוימים וכדי לנטרל את תחושת האיום הם החלו באפליה של נשים ובמקרים מסוימים בהטרדה שלהם במקומות העבודה, טובות הנאה מיניות הפכו בחלק מהמקרים לחלק בלתי נפרד מתנאי העבודה שנדרשו כדי להתקבל לעבודה או להתקדם. 
2. התפתחות התנועה הפמיניסטית שהעלתה לסדר היום את הצורך לשמור על עקרונות של שוויון בעבודה ומיקדה את תשומת הלב בנושא של ההטרדות המיניות.
3. נפיצותה של תופעת ההטרדה המינית גרמה לכך שגברה ההכרה שמדובר בבעיה חברתית שיש למצוא לה פתרונות ברמה החברתית ולא האישית.
מחקרים שנעשו בתחום הזה מראים שלמעביד נגרם נזק רב מאוד מהטרדות מיניות במקום העבודה וקיימים סוגים שונים של נזקים שהמעביד עשוי להיות מחויב בהם, גם אם ההטרדה לא נעשתה אישית על ידו. 

איזה סוגי נזקים?

1. נזק בגין היעדרויות, תפוקה נמוכה של עובדת שמוטרדת מינית- היא נעדרת מהעבודה והמעביד מפסיד.
2. נזק בגין הפיצוי שנפסק למוטרדת מינית ע"י ביהמ"ש אם היא זוכה בתביעה- במקרה שבו המעביד צריך לשלם לה את הפיצויים בגלל אחריות שילוחית. 
3. ההוצאות שיש להנהלה בשל חובתה לברר את התלונה על הטרדה מינית- זה הוצאות יש ממונה על הטרדה מינית, צריך לשמוע עדויות, למלא דוחות.
כולל גם את הצורך להתגונן בביהמ"ש מפני תביעה של הטרדה מינית. 

4. הסיכון שהמעביד לוקח על עצמו, למשל: בתביעת דיבה של עובד שפוטר בטענה שהוא המטריד.
ההתייחסות להטרדה מינית כאל בעיה חברתית גררה את הצורך להתמודד עם הבעיה בדרך של חקיקה שתגדיר מה נחשב להטרדה מינית ותספק תרופות וסעדים לקורבנות של התובעת, בארה"ב הטרדה מינית הוכרה כהתנהגות כבר באמצע שנות ה-70, במדינות אחרות קצת יותר מאוחר. 

בישראל החוק נחקק בסוף שנות ה-90.

עקרונית ניתן להסדיר את הנושא של איסור הטרדה מינית בהתייחס ל-4 תחומי משפט שונים:

1. דיני השוויון בעבודה- ההגנה הטובה ביותר מפני הטרדה מינית הייתה בחוקי השוויון בעבודה שמתייחסים במפורש להטרדה מינית או שאוסרים אפליה מטעמי מין.
2. תחום של דיני עבודה- דיני עבודה מכירים בחובות מסוימים המוטלים על העובד ועל המעביד וניתן לומר שעל המעביד מוטלת חובה לספק מקום עבודה חופשי מהטרדה מינית וזאת מאחר והמעביד מחויב מכללא מכוח חוזה העבודה לנהוג בתום-לב, בנאמנות ובהגינות כלפי העובד. 
איסור הטרדה מינית ניתן להבטיח גם באופן ישיר באמצעות חקיקה בדיני עבודה שמטילה על המעסיק במפורש את החובה להגן על עובדים מפני הטרדה מינית בעבודה. 

3. דיני נזיקין- מאחר ולא תמיד הייתה עוולה ספציפית שמתייחסת להטרדה מינית, בפועל נעשו ניסיונות ליישם עוולות נזיקיות שונות על התנהגות שהיא הטרדה מינית, למשל:
1. פגיעה בפרטיות- החדירה לפרטיות יכולה להתרחש עקב פגיעה פיזית או ע"י התבטאויות הכוללות הערות מביכות או משפילות, כאשר המוטרדת מוטרדת גם בהטרדות טלפוניות זו גם פגיעה בפרטיות שלה. כאשר המטריד פרסם בפומבי את היחסים המינים בינו לבין העובדת גם הועלתה טענה של חדריה לפרטיות שלה.
2. תקיפה ואיום- העוולה הזאת רלוונטית רק כאשר הפגיעה התבטאה במגע פיזי לא רצוי לקורבן. 
3. מאסר שווא- בעל מזנון שכלא מלצרית בין רגליו שעה שליטף אותה נמצא כמבצע עוולה של מאסר שווא. 
4. גרם הפרת חוזה- עובד שפוטר ע"י מעבידו בעקבות תלונה של עובדת על הטרדה מינית יכול לתבוע את העובדת המתלוננת בנזיקין על גרם הפרת חוזה.
מקרה נוסף, עובדת שהוטרדה מינית ופוטרה בעקבות לחץ של המטריד. 

פס"ד תבע נד'/3-117, דניאלה אדר נ' אבוטבול כליפא- היה מדובר בעובדת שביססה את התביעה שלה על עילה של גרם הפרת חוזה, הנתבע החל לחזר אחריה היא הייתה עובדת של חברת כוח אדם ועבדה במחלקת גביה במועצה המקומית ירוחם. היא דחתה את חיזוריו, לא נענתה להצעות שלו והתלוננה בפני הממונים עליה ואח"כ גם הגישה תלונה נוספת על התנכלויות שהתנכלו לה בעבודה. לאחר הגשת התלונה השנייה היא פוטרה.

לטענתה הפיטורים נבעו מלחצים של הנתבע ולכן הוא ביצע עוולה של גרם הפרת חוזה לפי סעיף 62 לפקודת הנזיקין אבל היא לא הצליחה להוכיח קש"ס.

4. דיני עונשין- הטרדה מינית יכולה ע"פ חוק לעבירה פלילית. 
ולגבי מקרים שנעשו לפני חקיקת החוק התביעות היו בגין מעשה מגונה, תקיפה מינית, אונס וכד'..
החיסרון של דיני העונשין הוא בכך שהסעד בעצם מוגבל, מעמידים את המטריד לדין אבל המוטרדת לא מקבלת פיצוי כספי.

בישראל בנוסף לחוק הטרדה מינית אז ההליך הפלילי בא לידי ביטוי לגבי עובדי מדינה בהליך המשמעתי מכוח חוק שירות המדינה (משמעת) ואנחנו עוד נראה שכנגד מטרידים עובדי מדינה נוקטים בהליך הזה (דיון משמעתי- דמ"ש, ערעור משמעתי- עמ"ש, ערעור זה בפני ביהמ"ש העליון). 

קיימים 2 סוגי הטרדות מיניות, מקור האבחנה זה המשפט האמריקאי:

1. הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה- זאת הגרסה הקלאסית של הטרדה מינית שהיום כבר פחות נפוצה בגלל שהיא יותר מידי בוטא וקל לעלות עליה. המעסיק מציע לעובדת טובת הנאה חומרית כמו קידום בעבודה תמורת טובת הנאה מינית בניגוד לרצונה של המוטרדת, (כלומר אם תצאי איתי אני אדאג לקידום שלך). ההטרדה המינית במקרה הזה יכולה להיות בצורה של התנהגות מילולית כמו: חיזור לא רצוי, הצעות לפגישה מחוץ לעבודה, הצעה לקיום יחסי מין וכד'. ויכולה להיות גם בצורה של התנהגות פיזית, ליטוף, צביטה, נגיעה. גם התנהגות שאינה מילולית ואינה פיזית, כגון: הצגת תמונות פורנוגראפיות יכולה להיחשב לצורה של הטרדה מינית. הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה יכולה להיות גם אירוע חד פעמי ובלבד שמדובר מהתנהגות בעלת אופי חמור. אחת הבעיות בתחום הזה היא קו הגבול הדק בין חיזור לגיטימי לבין הטרדה מינית. 
כוונת המטריד, מאחר שהמוטרדת קובעת אם מדובר בהטרדה מינית הרי שכוונת המטריד לא רלוונטית. 

בהטרדה מינית מסוג זה תמורת זה מתחייב שתהיה להטרדה השפעה על תנאי העבודה, לכן ההטרדה המינית הזאת צריכה להתבצע ע"י בעל סמכות כלומר ע"י מי שמוסמך להעניק או לשלול טובת הנאה. למשל: אם הוא ממליץ בתור לקביעות על העובדת. 
התנכלות מעביד, בהטרדה מינית מסוג זה תמורת זה לא די במעשה ההטרדה עצמו אלא נדרשת התנכלות מצד המעביד יש צורך להוכיח שהייתה פגיעה בתנאי העבודה של קורבן ההטרדה המינית ושאלמלא ההטרדה היא לא הייתה מתרחשת, למשל: הוא לא המליץ על קידום העובדת בגלל שהיא לא נענתה לו. 
בהטרדה מינית כזאת יש להוכיח קש"ס. כלומר, שבגלל התגובה של המוטרדת ההצעה של המטריד לא התקבלה או שנשללה טובת ההנאה החומרית וככל שפרק הזמן בין מועד ביצוע ההטרדה לבין התנכלות המעביד הוא קצר יותר יש סיכוי שביהמ"ש יכיר בקיום קש"ס בין השניים ולהפך. 
כיום הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה היא לא במרכז הדיון לא בארה"ב ולא בישראל כי בעקבות המודעות הגוברת בדבר הסיכון של תביעה משפטית על הטרדה מינית ההטרדות המיניות הפכו למעודנות יותר והמקרים האלה של הטרדה מינית מסוג זה תמורה זה הם בוטים יותר וקלים להוכחה כך שמעבידים נמנעים יותר מלהטריד בדרך הזאת. 

2. הטרדה מינית מסוג סביבה עוינת- כאשר המורדת חובה הטרדה מינית, מקום העבודה שלה הוא מקום בעל אווירה עוינת ומי שנחשף לאווירה עוינת, נהנה מתנאי עבודה פחות טובים מעובדים אחרים. כדי שההטרדה המינית תוכר כיוצרת אווירה עוינת נדרש שהיא תהיה חמורה ומחלחלת מצד אחד ושיהיה קש"ס בין ההטרדה המינית לבין יצירת האווירה העוינת מצד שני. 
מהי הטרדה חמורה ומחלחלת?
הטרדה מינית יכולה להיות חמורה ומחלחלת בין אם היא מתבטאת בצורה מילולית, פיזית או לא מילולית או בצירוף של הצורות האלה. בעיקרון יש צורך שההתנהגות בעלת האופי המיני תחזור על עצמה כך שלא יהיה מדובר במעשה חד פעמי אלא אם כן מדובר בהתנהגות פיזית בדרגת חומרה מאוד גבוהה שאז זה יכול להיות חד פעמי. 
ככל המטריד בכיר יותר במקום העבודה כך מתחזקת ההנחה שהוא יכול להשפיע על יצירת האווירה העוינת. 
מידת תחושת האווירה העוינת גדלה ככל שעובדים נוספים מצטרפים למעשים של המטריד. 

יש חשיבות למידת ההשפעה שיש להתנהגות המטרידה על התפקוד של הקורבן בעבודה. התנאי השני הוא קיומו של קש"ס בין ההטרדה המינית לבין יצירת האווירה העוינת, השאלה היא איך קובעים את הקשר הסיבתי.

לפי גישה אחת התשובה תקבע באופן אובייקטיבי ע"פ האישה הסבירה, כך שהמוטרדת עצמה צריכה להוכיח שבעקבות ההטרדה היא חוותה הרעה מוחשית בתנאי העבודה ויכולת התפקוד שלה נפגעה באופן ממשי. 
לפי הגישה השנייה התשובה צריכה להיקבע ע"פ מבחן דואלי, אובייקטיבי וסובייקטיבי השופט צריך להכריע באובייקטיביות אם להתנהגות בעלת האופי המיני הייתה השפעה כלשהי וכן מהי ההשפעה המעשית על הקורבן.
ב-1986 ביהמ"ש העליון בארה"ב דן בערעור על פס"ד של הטרדה מינית וקבע שגם הטרדה מינית מסוג סביבה עוינת מהווה אפליה אסורה על בסיס מין.

פס"ד MERITOR SAVINGS BANK V. VINSON - היה מדובר בעובדת שבמשך 4 שנים הניחה לממונה עליה לקיים איתה יחסי מין עשרות פעמים מתוך חשש שאם היא תסרב לו היא תאבד את משרתה. הבקשות ליחסי המין לא נעשו אגב איומים ולא נטען שהקידום שבו היא זכתה במהלך העבודה בבנק נבע מההסכמה שלה לשתף פעולה עם דרישות המעביד. העובדת גם לא הגישה תלונה למעסיק כנגד הממונה אבל בסוף היא כבר לא יכלה יותר ויצאה לחופשה ממושכת וכשהתמהמה מלשוב ממנה היא פוטרה. בתביעה השאלה שנדונה האם מדובר בהטרדה מינית מסוג סביבה עוינת. ביהמ"ש העליון ענה על כך בחיוב והוא אומר, כדי שהפעולות שנעשו יחשבו להטרדה מינית מסוג סביבה עוינת על התביעה להוכיח כי ההתנהגות של המטריד הייתה חמורה או מקיפה במידה שמשנה את תנאי העבודה והופכת אותם לעוינים. במקרה הזה הענות של העובדת לדרישה של הממונה עליה לקיים איתו יחסי מין, כלומר העובדה שהיחסים היו בבחינת התנהגות לא כפויה מצידה אינם מעידים כי העובדת נהגה מתוך רצונה החופשי. המבחן הנכון איננו אם העובדת הסכימה להיכנע לקשר המיני שנכפה עליה אלא האם היא קידמה אותו בברכה ונפסק שכאשר העובדת נעתרה אך לא קיבלה את הקשר בברכה הממונה יצר תנאי עבודה עוינים שמהווים אפליה על בסיס מין. 
יחד עם זאת ביהמ"ש העליון קבע כי סגנון הדיבור והלבוש הפרובוקטיביים של העובדת הם ראיות רלוונטיות לבחינת השאלה, האם העובדת קיבלה את הפניות המיניות בברכה.
על פסק הדין הזה הייתה ביקורת בכמה עניינים בעיקר על הקביעה שאופן הדיבור והלבוש של התובעת הם ראיות רלוונטיות לשאלה אם היא קידמה בברכה את הפניה המינית, הקביעה הזאת מזמינה התמקדות באישיות של המוטרדת ובמוסריותה במקום בהתנהגות של המטריד. בנוסף, הדרישה כי ההטרדה המינית תהיה חמורה ומקיפה במידה שמשנה את תנאי העבודה היא דרישה חמורה מידי והיא עלולה ליצור מצב שבו רק מוטרדת שתצליח להוכיח שנגרם לה נזק נפשי חמור תהיה זכאית לטעון שההטרדה המינית הייתה חמורה.
קיימים מס' הבדלים בין הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה לבין הטרדה מניית מסוג סביבה עוינת:

1. בהטרדה מינית מסוג זה תמורת זה חייבת להיות הצעה מטעם המעביד או מטעם מי שממונה מטעמו הלוקח חלק בקבלת החלטות שמשפיעות על תנאי העבודה ואילו בהטרדה מינית מסוג סביבה עוינת ההטרדה יכולה להיות גם של עובדים אחרים או של מי שאינם עובדים כמו לקוחות, ספקים. 
2. בהטרדה מינית מסוג סביבה עוינת תחום ההטרדה רחב יותר מהתחום שמקובל לקבי תביעות בעניין הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה, האווירה העוינת יכולה לבוא לידי ביטוי בפרסום תמונות פורנוגראפיות משפילות. 
3. בהטרדה מינית מסוג סביבה עוינת לא צריך להראות פגיעה מוחשית כלכלית כפי שמחייב במצב המשפטי לגבי הטרדה מינית מסוג זה תמורה זה. מספיק להראות שההטרדה הייתה חמורה ומחלחלת כך שיצרה אווירה עוינת במקום העבודה והשפיעה על תנאי העבודה. 
אחריות להטרדה מינית:

ברור שאם ההטרדה המינית נעשתה ע"י המעביד ניתן להטיל עליו אחריות, אבל השאלה היא מה קורה כאשר המטריד לא היה המעביד עצמו אלא העובד שלו, לקוח או צרכן. האם ניתן לתבוע במקרה כזה גם את המטריד וגם את המעביד? 
כמובן שחשיבות השאלה נובעת מכך שלקורבן יש סיכוי טוב יותר לקבל פיצוי כספי מהעביד מאשר מעובד שכיר בחברה, יחד עם זאת המוטרדת רוצה לפעמים לתבוע גם את המטריד מטעמי נקמה, הרתעה של עובדים אחרים או כדי לזכות בפיצויים ממקור נוסף. האחריות המוטלת על המעביד משתנה במדינות שונות בהתאם לחקיקה בהם ובעניין הזה יש להבחין בין 2 סוגי ההטרדות המיניות. 
לגבי הטרדה מינית מסוג סביבה עוינת, בארה"ב למשל: המעביד אחראי למעשים של הממונים מטעמו רק אם הוא ידע או היה עליו לדעת על ההטרדה המינית ובתנאי שהוא לא נקט בצעדים מתאימים לתיקון המצב. 

לגבי הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה, יש מס' גישות:

1. המעביד אחראי להטרדה בין שהיא בוצעה ישירות על ידו ובין שהיא בוצעה בידי ממונה מטעמו וזאת מאחר והמעביד הסמיך בעצם את הממונה לקבל החלטות המשפיעות על העובד לכן מוצדק ליחס אוטומטית את האחריות להחלטות האלה ישירות למעביד. 
למשל פס"ד קנדי JANZEN V. PLATY ENTERPRISES-  המתלוננות עבדו כמלצריות במסעדה השייכת לרשת מסעדות שנוהלה בידי תאגיד, במשמרת יום ניהל אותה נשיא התאגיד ובמשמרת ערב ניהל אותה הטבח הראשי. הטבח לא היה בעלים של המסעדה והוא היה נטול סמכויות לגבי המלצריות, אבל הוא הוצג ע"י נשיא התאגיד כמי שיש לו סמכות בנושא פיטורים, הטבח הטריד מינית את המלצריות לאחר שאחת מהן לא נענתה להטרדותיו היא נחשפה להתנכלות מצידו, היא התלוננה בפני נשיא התאגיד זה לא עזר והיא נאלצה להתפטר מהעבודה. 

התעוררה השאלה של אחריות המעביד להטרדה של הטבח, נפסק שם שהמעשים של הטבח היו קשורים בעליל לעבודה, ההזדמנות שלו להטריד מינית הייתה קשורה ישירות למעמדו בעבודה כבעל הסמכות המשנית למעביד הוא השתמש במסכות הזאת כדי לנצל מינית את המלצריות, האחריות של המעביד הייתה להבטיח כי הכוח שהעניק לטבח לא 
ינוצל לרעה המעביד לא עשה דבר גם לאחר תלונות של המלצריות על ההטרדה ולכן הוא נמצא אחראי למעשים של הטבח. 

2. אין להטיל אחריות אישית על המעביד לגבי הטרדה מינית של עובד שלו (אירלנד). 
3. ניתן להכיר באחריות שילוחית של המעביד למעשה ההטרדה המינית של ממונה מטעמו, רק כאשר בחוק המסדיר את ההטרדה המינית או את השוויון בעבודה יש הוראה מפורשת המטילה על המעביד אחריות שילוחית למעשה  של עובד. 
למשל באנגליה בחוק ההטרדה המינית יש הוראה מפורשת שקובעת שכל דבר שעושה אדם במהלך העבודה יש להתייחס אליו כאילו נעשה בידי המעביד בין שנעשה בידיעת המעביד או בהסכמתו ובין שלא נעשה בידיעתו אלא אם המעביד יוכיח כי נקט בצעדים סבירים וממשים כדי למנוע את העובד מלעשות זאת (רק בעניינים של אפליות). 
שיעור מס' 9- 29/05/12

הטרדה מינית בישראל:

ההטרדה המינית בישראל עלתה על סדר היום הציבורי בעיקר לאחר חקיקת החוק למניעת הטרדה מינית התשנ"ח 1998. 

מהחוק עולה כי הטרדה מינית היא תופעה חברתית קשה שפוגעת בערכים חברתיים מרכזיים לרבות כבוד האדם, חירותו והזכות לשוויון, מתוך גישה חברתית ומשפטית רחבה החוק נוקט במהלך משולב ומגדיר הטרדה מינית והתנכלות בגינה הן כעוולות והן כעבירות (כלומר זה גם עניין פלילי וגם עניין נזקי). החוק לא אימץ את האבחנה שמקורה במשפט האמריקאי בין הטרדה מינית מסוג זה תמורת זה לבין הטרדה מינית מסוג סביבה עוינת. 
סעיף 3 לחוק למניעת הטרדה מינית הוא לב ליבו של החוק, הוא מונה הגדרות מפורטות של סוגי התנהגויות שנחשבים להטרדה מינית.
1. קטגוריה ראשונה כוללת התנהגויות שמוגדרות בחוק כהטרדה מינית ושאסורות כבר כיום בחוק העונשין, הכוונה לסחיטה באיומים בעלת אופי מיני וכן למעשים מגונים בסעיף 3(א)(1) + 3(א)(2). ההתנהגויות האלה הוגדרו בכל זאת כהטרדה מינית מ-2 סיבות:
1. הערך החינוכי שיש בהגדרה ברורה,שלמה ומפורטת של הנורמה החברתית החדשה.
2. בשונה מחוק העונשין, החוק למניעת הטרדה מינית מכיר בהתנהגויות האסורות האלה כעוולות בנזיקין וכאיסורים בדיני עבודה, כך יכולה המוטרדת להגיש תביעה נזיקית על פי החוק וכן לתבוע מעביד בגין פגיעה שמקורה בהתנהגויות האלה. 
ההתנהגויות האלה אסורות בין שהמוטרדת התנגדה להן ובין אם לאו כי ההנחה היא שלסחיטה באיומים ולמעשים מגונים לא ניתן להסכים. 
לגבי ביזוי והשפלה על רקע מיני שהם גם  מוגדרים כהטרדה מינית בסעיף 3(א)(5) לחוק, אומנם הם אינם אסורים לפי חוק העונשין אבל בשל חומרת ההתנהגויות האלה חובה על כל אדם לדעת שהן אסורות, לכן החוק אינו דורש כי המוטרדת תראה למטריד שהיא לא מעוניינת בביזוי או בהשפלה מיניים ולפי הסעיף "המתייחסים למינו של המוטרד לפי החוק למיניותו לרבות נטייתו המינית". פעולות שמתאימות לקטגוריה הזאת למשל: פניות סקסיסטיות בוטות לאישה שיכולות לבזות אותה, תמונות פורנוגראפיות וכד'..
פס"ד ת.א (שלום ת"א) 110984/01 זיו נ' עיריית ת"א 29/06/03- התובעת ננשכה ע"י כלב, היא פנתה לחדר מיון בבית חולים איכילוב בת"א ומשם הופנתה לביצוע צילום רנטגן. בחדר הרנטגן היא נתקלה במס' טכנאי רנטגן כולל הנתבע שהטיחו כלפיה הערות סקסיסטיות פוגעניות. 
הנתבע הביט על התובעת ושאל את חבריו "ראיתם את החזה שלה, ראיתם", לאחר הצילום הוא אמר לחבריו "אם הייתי כלב הייתי מביא לה ביס בציצי", לתובעת עצמה הנתבע אמר "במקום שהכלב נתן לך נשיקה הוא נתן לך נשיכה". 

התובעת גערה בנתבע במילים קשות והתלוננה בפני הממונים עליהם. 
הנתבע הועמד לדין משמעתי, הודה והורשע ודינו היה נזיפה וקנס כספי של 500 ₪. 
התובעת הגישה כנגד הנתבע, עיריית ת"א ובית חולים איכילוב תביעה נזיקית ע"פ החוק למניעת הטרדה מינית וגם לפי חוק זכויות החולה ופקודת הנזיקין. 

הנתבע התכחש לחלק מהאמירות שייחסו לו ואמר שמה שהוא אמר נעשה בבדיחות הדעת עד כי התובעת התבדחה מכך.

השופטת חנה ינון דחתה את הטענות שלו ואימצה את הגרסא של התובעת, היא קובעת שהאמירות שנאמרו הן בגדר "התייחסות מבזה או משפילה המופנית לאדם ביחס למינו או מיניותו והיא גם בגדר התייחסות המופנית למטופל במסגרת טיפול רפואי תוך ניצול תלות של המטופל במטפל כלשון סעיף 3(א)(5) וסעיף 3(6)(ב) לחוק הטרדה מינית"... 

"הנתבע ניצל את הקרבה הגופנית של התובעת ואת מידת האינטימיות של הטיפול והניצול נעשה לשעשועו הפרטי ולדברי לצון מעליבים תוך השפלת התובעת וביזויה מבלי שתהיה לה שליטה על המצב הזה". 

התעוררה בעיה מאחר ורוב ההערות המעליבות נאמרו בין הנתבע לבין חבריו כשהתובעת שומעת אותן מהחדר הסמוך ואז השאלה שהתעוררה היא  האם לפי החוק ניתן לראות בכך אמירות שמופנות לאדם.
השופטת קובעת כי נפסק בעבר שמבחינה לשונית פניה אינה רק התייחסות פיזית ישירה, התייחסות מופנית כוללת גם הטיית תשומת ליבו של האחר וכן מסר המועבר לאחר המתייחס למינו או למיניותו של אדם ונאמר בין 2 אנשים אחרים בנוכחותו. 

במקרה הזה התובעת לא סבלה נזק ממוני, בגין הפגיעה בנפשה ובכבודה נפסק לה הסכום המקסימאלי הקבוע בחוק בסך 50,000 ₪.

2. התנהגויות שמוגדרות בסעיף 3(א)(3) וסעיף 3(א)(4) לחוק למניעת הטרדה מינית ואלה התנהגויות שבנסיבות של הסכמה הדדית הן מותרות ויכולות להיחשב גם כרצויות. מדובר שם על הצעות חוזרות בעלות אופי מיני, התנהגות כזאת יכולה להיחשב ניטראלית והיא הופכת להטרדה מינית רק כאשר היא לא רצויה למי שמציעים לו. לגבי המקרים בקטגוריה הזאת נקבעו 2 עקרונות:
1. הצורך בהישנות ההצעה או ההתייחסות מדובר על הצעות חוזרות בעלות אופי מיני ועל התייחסויות חוזרות שמופנות לאדם מתמקדות במיניותו. 
2. מחייב שהמוטרדת תראה למטריד שהיא לא מעוניינת בהצעות או בהתייחסויות.
בסעיף 2 לחוק (הגדרות) נקבע שעל המוטרדת להראות במילים או בהתנהגות ובלבד שלא היה ספק סביר לגבי משמעות ההתנהגות. כלומר בעצם על המוטרדת מוטל להיות אקטיבית ולהביע את עמדתה ביחס להתנהגות הנידונה רק אם מתעורר ספק ביחס לתגובת המוטרד אז עושים שימוש בקריטריון הסבירות. בנוגע לאלמנט של חזרה על ההצעה או על ההתנהגות מס' פעמים ייתכנו מצבים שבהם למרות שההצעה חזרה על עצמה מס' פעמים ולמרות ש האדם שאליו היא הופנתה לא היה מעוניין בה הצדדים לא רואים בהטרדה אלא חיזור (יש בעיה של קו הגבול), התעלמות מוחלטת מההתנהגות בהקשר לבחינת השאלה האם מעשה מסוים מהווה הטרדה מינית עלולה להוביל לתוצאות חברתיות קשות ולהרתיע אנשים מפני יוזמה שכוונתה ליצור יחסים חבריים עם מישהו. 
בפס"ד עש"מ (ערעור שירות המדינה) 6713/96 מ"י נ' בן אשר- השופט זמיר התייחס למצב דומה וקובע שברור שלא כל קשר בין 2 המינים נושא אופי מיני מחמאה, שיחה על נושא מיני, מגע גופני ואפילו חיבוק או נשיקה לא בהכרח יש להם אופי מיני הכל תלוי בטיב היחסים שבין הצדדים, בנסיבות ובהקשר. 
פס"ד ע"ב 1597/02 פלונית נ' חב' אלמונית ואלמוני 27.06.04- השופט אילן סופר. התובעת עבדה בתור שרטטת אצל הנתבע שמנהל עסק לייצור לוחות חשמל, היא התפטרה לאחר שנה. כ-3 חודשים לאחר שהחלה לעבוד החל הנתבע לגלוש במחשב הנמצא בעמדת העבודה של התובעת לאתרי סקס באינטרנט והוא היה מאלץ אותה לצפות בחומרים שהיא לא מעוניינת בהם ומסובב את צג המחשב כדי שהיא תראה, כאשר היא הייתה אומרת לו שהיא לא יכולה לראות זאת הוא היה אומר לה לרדת לקומה מתחת וכך היא הייתה עושה.
התובעת התפטרה מהעבודה ותבעה פיצוי פיטורים ע"פ סעיף 11 לחוק פיצוי פיטורים שמתייחס לנסיבות שאי אפשר לדרוש מהעובד להמשיך לעבוד.

הנתבע טען להגנתו כי במסגרת הדואר האלקטרוני שקיבל נשלחו לו גם קישורים לאתרי סקס וכאשר הוא קרא את הדואר במחשב של התובעת שהיה חדיש יותר מהמחשב שלו הוא נתקל באתרי הסקס העלו.  

הטענות שלו נדחו השופט אילן סופר קבע, שגלישה באתרי אינטרנט נכללת במונח התייחסות שבסעיף 3(א)(4) וסעיף 3(א)(5) ולכן זו הטרדה מינית, הוא קובע שהנתבע גלש לאתרים וחשף אותם בפני התובעת  ובכך הפך את סביבת העבודה שלה לעוינת ובלתי אפשרית, הוא עשה זאת באופן קבוע. 

חלק ממערכת היחסים הקיימת בין עובד למעביד דורשת כי כל צד ייתן את הכבוד המגיע לרעהו במיוחד כשמדובר במערכת יחסים של מרות וכפיפות בין עובד למעביד. 

לתובעת נפסק הסכום המקסימאלי הקבוע בחוק ללא הוכחת נזק בסך של 50,000 ₪, כמו כן נתבע כי התפטרותה נבעה מנסיבות שאי אפשר לדרוש מהעובדת להמשיך לעבוד ע"פ סעיף 11 לחוק פיצויי פיטורים ולכן נפסקו  לה בנוסף פיצויי פיטורים ודמי הבראה.

3. התנהגויות אסורות שמאופיינות ביחסי כוח בלתי שוויוניים במידה בוטה בין מטריד לבין מוטרד, סעיף 3(א)(6) לחוק למניעת הטרדה מינית שקובע שבהטרדה של קטין או חסר ישע, הטרדה של מטופל במסגרת טיפול רפואי, של עובד במסגרת יחסי עבודה, של תלמיד או סטודנט וכד'.. כל אלה שמוטרדים במסגרת יחסי שררה לא נדרש מהמוטרדים להביע עמדה כלשהי (כלומר הם לא צריכים להתנגד כי נקודת מוצא היא שהם לא יכולים להתנגד). הגישה הזו בעצם מתחשבת בחולשה המערכתית של המוטרדים כלפי מטרדיהם שעלולה למנוע אפשרות של תגובה שתבטא רצון חופשי כלשהו.
סעיף 3(ב) לחוק מגדיר התנכלות שקשורה להטרדה מינית וקובע שהתנכלות היא פגיעה מכל סוג שהוא שמקורה בהטרדה מינית או בתלונה או בתביעה שהוגשו על הטרדה מינית. 
כלומר, לפי הסעיף הזה התנכלות היא לא בהכרח תוצאה של סירוב להטרדה המינית, היא יכולה ללוות את ההטרדה גם למשל כאמצעי לחץ על המוטרדת כדי שתיכנע להטרדה, ההתנכלות גם יכולה לפגוע באדם שלא הוטרד מינית אלא סייע למוטרדת להתמודד עם ההטרדה (למשל: עובד שעזר למתלוננת להגיש תלונה או תביעה, ההגנה חלה גם על המסייע). 
כל סוגי ההטרדה המינית מהווים עוולות וחלה עליהם פקודת הנזיקין לפי סעיף 6 לחוק למניעת הטרדה מינית וכולם למעט סחיטה באיומים ומעשים מגונים מוגדרים גם כעבירה פלילית של הטרדה מינית זה מופיע בסעיף 5 לחוק. הסנקציה הפלילית שקבוע בחוק היא שנתיים מאסר על הטרדה מינית, 3 שנים על התנכלות ו-4 שנים על הטרדה מינית והתנכלות גם יחד. 
סעיף 6(ב) כולל הוראה לפיה בתביעה אזרחית רשאי ביהמ"ש לפסוק בשל הטרדה מינית או התנכלות פיצוי שלא יעלה על 50,000 ₪ צמוד למדד ללא הוכחת נזק, השיקול שעמד מאחורי חקיקת הסעיף הזה הוא שבמקרים של הטרדה מינית הנזק שנגרם לכבודה של המוטרדת לביטחונה העצמי ולזכות שלה לאיכות חיים סבירה במסגרת העבודה, כל הנזקים האלה מהווים חלק מההתנהגות המטרידה כך שבעצם הוכחת ההתנהגות יש גם הוכחת נזק. 
כמובן שמוטרדת שמוכיחה נזקים מעבר לעצם ההטרדה המינית כמו למשל: אובדן השתכרות, טיפולים פסיכולוגים וכד'... יכולה לתבוע את הנזקים שנגרמו לה מעבר ובנוסף ל-50,000 ₪ ללא הוכחת נזק. 
תקופת ההתיישנות בתביעה אזרחית בגין הטרדה מינית או התנכלות היא 3 שנים לפי סעיף 6(ג) לחוק למניעת הטרדה מינית.

החוק למניעת הטרדה מינית הוא חוק כללי שלא מתמקד בהטרדה מינית בעבודה , איסור ההטרדה המינית חולש על כל מערכות היחסים גם אם מדובר בהטרדה אקראית בין בני משפחה, במוסד לימודי, ברחוב, בעבודה.

בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה ההטרדה המינית לכשעצמה אינה אסורה אלא מה שהוא אוסר זה פגיעה על רקע הטרדה מינית יחד עם זאת יכול להיות שעדיין קיימת עילת תביעה עצמאית של הטרדה מינית בעבודה מכוח סעיף 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה בהתייחס לאפליה של עובדת מחמת מין ואז יש צורך להוכיח שלולא המוטרדת הייתה אישה היא לא הייתה נחשפת להתייחסות המטרידה. 
הטרדה מינית בעבודה:

סעיף 7 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה תוקן בעקבות חקיקת החוקר למניעת הטרדה מינית, הכותרת שלו היא "פגיעה על רקע הטרדה מינית".

1. במסגרת יחסי עבודה לא יפגע מעביד או ממונה מטעמו בעובד או בדורש עבודה בעניינים המנויים בסעיף 2 או בכל דרך אחרת כאשר מקור הפגיעה הוא אחד מאלה: 
1. הטרדה מינית של העובד או של דורש העבודה שנעשתה בידי המעביד, בידי הממונה מטעמו או בידי עובד אחר. 
בחוק זה הטרדה מינית- כמשמעותה בחוק למניעת הטרדה מינית ובלבד שלעניין פגיעה שמקורה בהטרדה מינית לפי סעיף 3(א)(3) ו-(4) לחוק האמור די בהצעה או בהתייחסות אחת בלבד.  
2. תלונה או תביעה של העובד בשל פגיעה כאמור בסעיף קטן זה.
3. סיוע של עובד לעובד אחר בקשר לתלונה או לתביעה בשל פגיעה כאמור בסעיף זה. 
לפי סעיף 7 חוק שוויון הזדמנויות לא אוסר הטרדה מינית בעבודה אלא רק פגיעה שנגרמת בעקבות ההטרדה המינית והפגיעה היא עילת התביעה (פגיעה למשל: אם אני לא נעניתי להטרדות אז יפטרו אותי או אם סייעתי למוטרדת להגיש תלונה יפטרו אותי), כאשר  עובד נפגע ע"י המעביד או ע"י ממונה מטעמו של המעביד והפגיעה נגרמה על רקע ההטרדה המינית של אחד מהם אז מתגבשת עילת התביעה. 
לפי סעיף 7(ג) לחוק שוויון הזדמנויות הפגיעה מכוח הסעיף נאסרה לא רק לגבי עובד או דורש עבודה אלא גם לגבי עובד של קבלן כוח אדם שמועסק בפועל ע"י המעביד. 

לפי סעיף 7 המקור של הפגיעה יכול להיות: הטרדה מינית של עובד, של דורש עבודה או של עובד קבלן כוח אדם, תלונה או פגיעה של עובד ושל פגיעה בגין הטרדה מינית וסיוע של עובד לעובד אחר בקשר לתלונה או לתביעה של אותו עובד בשל פגיעה שמקורה בהטרדה מינית. 
ההגדרה של הטרדה מינית- היא הגדרה שבחוק למניעת הטרדה מינית אבל לעניין ההטרדה המינית לפי הקטגוריה השנייה, כלומר שזה הקטגוריה שמתייחסת להתנהגויות שבנסיבות של הסכמה הדדית הן מותרות הרי שבעוד שלפי החוק למניעת הטרדה מינית נדרש שהמוטרדת תראה למטריד שהיא לא מעוניינת הרי שכאשר מדובר על יחסי עבודה תוך ניצול מרות חל דין שונה, ההתנהגות תחשב להטרדה מינית גם אם המוטרדת לא הראתה למטריד שהיא אינה מעוניינת בהצעה או בהתייחסות כאמור. אבל זאת בתנאי שההצעה או ההתייחסות תעשה בידי המעביד או ממונה מטעמו כי רק הם יכולים לנצל את הכפיפות של העובדת במסגרת יחסי העבודה. 
סעיף 7 מסביר מהם העניינים שבהם נאסר לפגוע זה בעצם העניינים שמפורטים בסעיף 2 לחוק: קבלה לעבודה, תנאי עבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים או פיצויי פיטורים והטבות ותשלומים שניתנים לעובד בקשר לפרישה מהעבודה, הפגיעה כאן מתייחסת לכל שלבי העבודה.
הפגיעה יכולה להתבצע על ידי המעביד ועל ידי עובד ממונה מטעמו, המושג "ממונה מטעמו" לא מוגדר בחוק אבל יש לפרש אותו ככל הנראה בהרחבה לא חייב להיות ממונה ישיר של העובד אלא די באפשרות שיש לעובד המטריד להשפיע על החלטה שפוגעת במוטרדת. 
סעיף 7 לא עוסק בהטרדה מינית שבוצעה ע"י לקוח או צרכן או עובד אחר בדרגה זהה. 
הגשת תביעה בגין פגיעה על רקע הטרדה מינית יכולה להיות מוגשת נגד המעביד ונגד הממונה מטעמו אבל לא נגד עובד אחר שהטריד. עובד אחר יכול להטריד אבל לא לפגוע במוטרדת, אם המטריד הוא עובד אחר ורוצים לתבוע אותו יש לעשות זאת לפי החוק למניעת הטרדה מינית.
	חוק להטרדה מינית
	חוק שוויון הזדמנויות

	פעולות חוזרות ונשנות.
	פגיעה על רקע הטרדה מינית.

	תגובות של המוטרדת.
	


בסעיף 10(א)(1) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה הוענקה סמכות לבית הדין לעבודה לפסוק בהליך אזרחי בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית פיצוי שלא יעלה על 50,000 ₪ ללא הוכחת נזק. 

מתי המעביד יישא באחריות בשל הטרדה מינית?

ברוב המקרים המעביד הוא חברה שאין לה את היכולת להטריד מינית ולא הוא זה שמטריד אישית את העובדת אלא המטריד הוא ממונה מטעם המעביד או עובד אחר או לקוח או ספק וכד'..

השאלה היא האם ובאילו מצבים המעביד יישא באחריות על הטרדה מינית שבוצעה ע"י אחר ואילו צעדים יכולים מעבידים לנקוט על מנת להגן על עצמם מפני אחריות כזאת?
החוק בארץ אימץ מנגנון שמטיל אחריות על מעבידים אבל מאפשר להם להגן על עצמם מפני האחריות אם הם מילאו את הדרישות הקבועות בחוק, נקודת המוצא היא שהמעביד מחויב לדאוג לרווחת העובדים שלו ולספק להם סביבת עבודה נקייה מהטרדה מינית.
סעיף 7(ג) לחוק למניעת הטרדה מינית, קובע כי אפשר לתבוע את המעביד על הטרדה מינית או על פגיעה של ממונה מטעמו או של עובד שלו ע"פ חוק שוויון הזדמנויות בעבודה רק אם המעביד לא מילא את חובותיו ע"פ החוק, החובות של המעביד מפורטות בסעיפים 7(א), 7(ב) ו-7(ה) וכן בתקנות למניעת הטרדה מינית (חובות מעביד התשנ"ח 1998) שהותקנו מכוח החוק בלוויית תקנון לדוגמא. 

סעיף 7 מטיל על המעביד חובה לנקוט באמצעים סבירים כדי למנוע הטרדה מינית, התנכלות או פגיעה על רקע הטרדה מינית ולטפל בהטרדות מיניות שנעשו בידי עובד שלו, ממונה מטעמו שהוא עובד שלו או שלא עובד שלו, כגון: לקוח או צרכן.
הדרכים שהוא צריך לנקוט:
1. סעיף 7(א)(1) לחוק למניעת הטרדה מינית, לקבוע דרך יעילה להגשת תלונה בשל הטרדה מינית או התנכלות ולבירור התלונה. כלומר על המעביד להביא לידיעת העובדים והממונים את דבר איסור ההטרדה המינית למנות אחראי/ת לצורך בירור תלונות ולצורך מתן ייעוץ, מידע והדרכה לעובדים הפונים אליו בעניין. 
2. סעיף 7(א)(2) לחוק למניעת הטרדה מינית, לטפל ביעילות במקרה של הטרדה מינית או התנכלות שידע עליהם וכן לעשות ככל יכולתו כדי למנוע הישנות המעשים וכדי לתקן את הפגיעה שנגרמה למתלונן עקב ההטרדה או ההתנכלות. 
ע"פ התקנות האחראי נדרש לידע את המתלוננת בנוגע לאופי הטיפול בהטרדה המינית לברר את התלונה ביעילות וללא דיחוי בתום הבירור על האחראי להגיש סיכום בכתב למעביד על בירור התלונה בצירוף המלצות מנומקות להמשך הטיפול. המעביד צריך להחליט לאור ההמלצות אם לפתוח בהליכים משמעתיים, למשל: אם הממונה מטעם המעביד על קידום העובדת המוטרדת הוא גם המטריד על המעביד להפקיע את שאלת קידומה מידיו. 

3. סעיף  7(ב) לחוק הטרדה מינית, החובה לקבוע תקנון- אם המעביד מעסיק יותר מ-25 עובדים עליו לקבוע תקנון שבו יובאו עיקרי  הוראות החוק בדבר הטרדה מינית והתנכלות במסגרת יחסי העבודה ויפורטו בו דרכי הגשת התלונות והטיפול בהם כפי שקבע המעביד, המעביד חייב לפרסם את התקנון בין העובדים.  יש תקנון לדוגמא בתקנות ושם נכללת הגדרה של המושג הטרדה מינית והתנכלות ומסביר את תוצאות ההטרדה המינית במישור האזרחי, הפלילי והמשמעתי. התקנון גם מפרט את מסגרת האחריות של המעביד להטרדה מינית ואת הצעדים שהמעביד נוקט על מנת להלחם בתופעת ההטרדה המינית וההתנכלות. 
אחריות המעביד להטרדה מינית:

ע"ע 1567/07 עיריית ירושלים נ' ברדה רעות וקדוש אסתר, 03.07.06 (השופטת ורדה וירט ליבנה)- התובעות עבדו כפקחיות חנה בעיריית ירושלים. הממונה הישיר עליהם שזה ראש המשמרת במחלקת האכיפה הטריד אותן מינית, המטריד נפטר ולכן לא היה אפשר לקבל את גרסתו אבל בדיון פנימי בוועדה מטעם העירייה שהתקיים בנושא של הטרדה מינית הוא לא הכחיש את ההתבטאויות הגסות שלו והוא אמר שמדובר בנורמה. השאלה שהתעוררה האם העירייה מילאה את חובתה וטיפלה ביעילות במעשה ההטרדה המיני כמפורט בסעיף 7 לחוק. 
השופטת ורדה אומרת, "בעובדה שלא היה מדובר בחיזור מצידו של הממונה אין כדי להוציא את המעשה מגדר הטרדה מינית, מאחר וע"פ סעיף 3(4) לחוק למניעת הטרדה מינית, הטרדה מינית היא גם בהתייחסויות חוזרות המופנות לאדם המתמקדות במיניותו כאשר אותו אדם הראה למטריד שאינו מעוניין וכך היה כאן". 

כלומר המסקנה הראשונה היא שהתובעות הוטרדו מינית ע"י הממונה.
עכשיו השופטת בודקת אם העירייה קיימה את החובות שמוטלות עליה ע"פ החוק, העירייה קבעה דרך יעילה להגשת התלונה ומינתה 3 אחראים- אחת מהן טיפלה בתלונה של העובדות, העירייה גם הקימה ועדה שדנה בממצאי החקירה והמליצה להעביר אותן למקום עבודה בסביבה בלתי מאיימת, בנוגע לחובה לטפל במעשה ביעילות תוך מניעת הישנות ההטרדה ולפעול לטיפול הפגיעה העירייה לא פעלה ע"פ החוק ולא הגנה על העובדות. 
התובעות התלוננו על מעשה ההטרדה המינית למנהל מחלקת האכיפה ושבועיים לאחר הגשת התלונה פוטרו מעבודתם בעירייה, הם פנו למבקרת העירייה ורק בעקבות התערבותה בוטלו הודעות הפיטורים. יתרה מכך מנהל מחלקת האכיפה לא העביר את הטיפול בתלונה לגורם האחראי אלא רק בעקבות פניית המתלוננות לשדולת הנשים אז העוברה התלונה לטיפול רק לאחר 3 חודשים. במהלך התקופה הזאת הם גם פוטרו, כשהם הוחזרו לעבודה הם עבדו בכפיפות למטריד וסבלו להתנכלות מצידו. 
רק בשלב מאוחר יותר התובעות הועברו לעבוד באזור אחר ללא קשר ישיר עם המטריד. 
במהלך התקופה שהם עבדו במקום אחר, שלח הממונה עובדים שהציקו למתלוננות ולכן בית הדין קבע שבתקופה הזאת העירייה לא הצליחה להעניק לתובעות סביבת עבודה בלתי מאוימת שכן היה מקום לנתק אותן לא רק מהממונה אלא גם מהפקחים שתמכו בו, כמו-כן לא ננקט כל אמצעי נגד התומכים בממונה.

יחד עם זאת בית הדין התרשם שמרבית הגורמים העירוניים שטיפלו בעניין התייחסו בהבנה ועשו ניסיונות כנים לתיקון המעוות , העירייה הכירה בחומרת מעשיו של הממונה וביקשה להעביר אותו לתפקיד אחר, היא העבירה את העובדות למקום אחר והיא גם שילמה לעובדות 10,000 ₪ לכל אחת לשם הגנה משפטית בתביעת דיבה שהממונה הגיש נגדם. 
בית הדין קיבל חלקית את הערעור, חייב את העירייה לשלם לתובעות פיצוי ללא הוכחת נזק בסך של 40,000 ₪ לכל אחת במקום 50,000 ₪ שחייב בית הדין האזורי. 

ס"ע 2926-08 פלונית נ' אגד 22.6.11, שופט אייל אברהמי- התובעת עבדה כפקידת מודיעין בתחנה המרכזית בירושלים, צד ג' שעבד באגד היה ממונה עליה והטריד אותה מינית. 
הם הגיעו לפשרה לפני הגשת התביעה על פיה הוא יפצה אותה בסך של 21,500 ₪. 
היא הגישה תביעה נגד אגד. לטענת התובעת, אגד לא מילאה אחר חובותיה בהתאם לחוק למניעת הטרדה מינית בפרט בכך שלא פרסמה כראוי את התקנון המתייחס להטרדה מינית, לא מינתה ממונה כנדרש ולאחר שנודע לה על ההטרדה של התובעת לא טיפלה במקרה ביעילות באופן סביר. יתר על כן לאחר שהתובעת התלוננה על ההטרדה החלה הנתבעת (אגד) להתנכל לה וחברתה שתמכה בה פוטרה זמן קצר אחריה. 
בעקבות ההטרדה המינית התפטרה התובעת מעבודתה והגישה תביעה על הנזקים שנגרמו לה. 

השופט אברהמי, אין ספק שצד ג' ביצע טרדה מינית (נעל את דלת חדרו כשהתובעת נכנסה, ניסה לחבק אותה בכוח), הועיל ומדובר בממונה על התובעת לא היה צורך להוכיח שהיה מדובר בהצעות חוזרות ונשנות. 

אגד אימצה תקנון אבל לא פרסמה אותו כראוי. 

התחנה המרכזית בירושלים היא מבנה גדול רב אגפים, חדרים וקומות. אגד תלתה אותו רק ב-3 מקומות , תחנת העבודה של התובעת הייתה בעמדת המודיעין ודווקא בקומה זו אגד לא תלתה את התקנון וראוי היה שהיא הייתה עושה את זה. 
אין ספק שהתובעת לא קיבלה את התקנון, אין מחלוקת גם שהתובעת לא השתתפה בסדנאות הודות הטרדה מינית שעורכת אגד, גם המטריד לא השתתף בסדנאות אלה מאחר והן יועדו לנהגים של אגד. לכן ברור גם שדף המידע שאגד הפיקה ומסרה למי שהשתתף בסדנאות ובו הופיעו פרטי הממונה על הטרדה מינית לא נמסר לתובעת או למטריד. 
כתוצאה מכך התובעת לא ידעה מה לעשות ולמי לפנות ולאחר שכל ניסיונותיה להרחיק ממנה את המטריד לא הצליחו היא הגישה תלונה במשטרה ולאחר מכן פנתה לממונה עליה ועל המטריד. 
הממונה היה צריך לפנות מיד לממונה על הטרדה מינית ולבקש ממנה ליצור קשר מידי עם התובעת אבל הוא לא עשה זאת אלא הוא מסר לתובעת את הטלפון של הממונה והציעה שתתקשר אליה בנוסף הוא נתן לתובעת ימי מחלה לבקשתה. אבל בסופו של דבר ימי המחלה לא שולמו לה כי היא לא צברה מספיק ימים. 
הממונה על הטרדה מינית לא יצרה עם התובעת קשר ישר רק לאחר שבוע השתיים שוחחו לראשונה, רק לאחר שבוע נוסף הן נפגשו.

בית הדין קובע  שמדובר בהתנהלות איטית ומשיכת זמן והטיפול בהטרדה מינית צריך להיות מידי, היה מצופה מהנתבעת ובוודאי נתבעת כמו אגד לפעול ברגישות ונחישות כדי לסייע לעובדת. 

יתרה מכך המטריד הועבר לשבת בקומה מעל במקום שיועבר לתפקיד בתחנה אחרת של אגד, המסקנה היא שאת ההתפטרות של התובעת יש לראות על רקע ולאור התנהלותה הכושלת של הנתבעת.

בית הדין פוסק לה פוסק לה 21,000 ₪ כפיצוי ללא הוכחת נזק לפי סעיף 10 לחוק שוויון הזדמנויות.
ומתחשב בכך שהיא קיבלה מהמטריד בהסכם פשרה סכום נוסף של 21,500, בנוסף היא מקבלת פיצוי בגין אובדן הכנסה בסך 7,500 וכן שכר עבור הימים שהיא קיבלה חופשת מחלה ולא שילמו לה על זה. 
דיני ראיות בהטרדה מינית:

אחת הבעיות העיקריות בהטרדה מינית היא הבעיה הראייתית כי מדובר בד"כ בעדות של המטריד מול עדות של המוטרדת כאשר בד"כ אין ראיות חיצוניות שתומכות בגרסאות של צד זה או אחר ואז על השופט להעדיף גרסה אחת על פני השנייה לפי מידת האמון שהוא נותן לכל גרסה.

סעיף 9 ב' לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה תוקן  בעקבות החוק למניעת הטרדה מינית זה סעיף שעוסק בנטל ההוכחה.

הסעיף קובע "בתובענה של עובד או של דורש עבודה בשל הפרת הוראות סעיף 7(א) תהא חובת ההוכחה על המעביד כי לא פגע כאמור באותו סעיף אם הוכיח העובד או דורש העבודה כי התקיים האמור בפסקה מפסקאות 1-3 שבסעיף 7(א) ".
בעצם מהסעיף הזה עולה כי בתביעה של הטרדה מינית חובת ההוכחה מוטלת על התובע, כלומר בשלב הראשון על העובד או על דורש העבודה להוכיח את אחד הדברים הבאים:
1. שהוא הוטרד מינית בידי המעביד או ממונה מטעמו או בידי עובד אחר. 
2. שהוא הגיש תלונה (במקום העבודה) או תביעה בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית.
3. שהוא סייע  להגשת תביעה או תלונה של עובד אחר בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית כאמור. 
אין צורך בשלב הזה להביא הוכחה על הפגיעה עצמה, בשלב השני נטל ההוכחה עובר למעביד ועליו להוכיח שפעל שלא בניגוד להוראות סעיף 7, כלומר שלא הייתה פגיעה על רקע הטרדה מינית, תלונה או תביעה בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית. 
תב"ע נד/3-67 פלונית- אלמוני (לא פורסם)- התובעת עבדה בחברת "אלמוני" במשך 4 שנים. העבודה שלה הייתה לשביעות רצון הממונים עליה והיא קביעה בקביעות בונוס כהערכה על התרומה שלה לעבודה. לאחר כשנתיים מונה מר פלמוני למנהל היצור והוא אמר לתובעת שהוא לא מרוצה מעבודתה ואם ברצונה לשמוע פרטים נוספים נוכל להיפגש. 
התופעה חזרה על עצמה עד שהיא הבינה שפלמוני מעוניין בטובות הנאה מיניות. 
היא פנתה למנהלת כוח אדם סיפרה לה על המצב, לאחר שבועיים קיבלה מכתב פיטורים.

היא הגישה תביעה על סך 850,000 ₪ לפי סעיף 10 לחוק שוויון הזדמנויות, היא חישבה לפי הפסד שכר של 15 שנות עבודה. 
הנתבעת הכחישה את העובדות וטענה שבכל מקרה לא נתנה גיבוי לפלמוני וכשנודע שהיו נגדו תלונות נוספות הוא הושהה מהעבודה.

בית הדין התייחס לנושא של מידת ההוכחה הנדרשת וקבע כי נטל ההוכחה המוטל על המוטרדת להוכיח כי הצעה או מעשה הופנו אליה הוא כבד ביותר, דרושה מידת הוכחה מוגברת העולה על הנדרש במישור האזרחי וזאת מ-2 סיבות:

1. מאחר והמעשה נעשה בד"כ ללא עדים קיימת סכנה של העללה על המטריד וממנה יש להיזהר. 
2. מדובר בביצוע עבירה פלילית במסגרת התדיינות אזרחית ועלולות להיות לקביעה בפסק הדין תוצאות מרחיקות לכת נוכח הסנקציות הקבועות בחוק. 
במקרה הזה בית הדין קובע שהתובעת לא עמדה ברמת ההוכחה הנדרשת וזאת בשל סתירות מסוימות בין עדותה לבין מה שטענה בכתב התביעה וכן בשל העובדה שממועד העלאת ההצעה המינית ועד לפניה למנהלת כוח האדם של הנתבעת חלפה לפי גרסה אחת של התובעת שבועיים ולפי גרסה אחרת חודשיים. 
באשר לשאלה אלו ראיות תהיינה קבילות במסגרת הליך ההטרדה המינית, בית הדין התיר לתובעת להגיש לתיק כראייה כתב אישום שהוגש לבית משפט שלום בנצרת נגד המטריד והוא כלל עבירות של סחיטה באיומים, מעשים מגונים ומעשיי סדום בעובדות של הנתבע. 
יחד עם זאת בית הדין קבע כי אילו הוכיחה התובעת את ראשית מעשה ההטרדה הנטען (צריכה להוכיח שבאמת הייתה הטרדה) עשויים היו מקרים אחרים בהם מעורב המטריד לשמש חיזוק לראיות התביעה, אולם מקרים אחרים אלו אינם תחליף להוכחה על אודות המעשה העומד במרכז התביעה. 
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