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שיווין הזדמנויות – שיעור מס' 10
הטרדה מינית
· קטגוריה 2 
ס' 3 לחוק למניעת הטרדה מינית
(א) הטרדה מינית היא כל אחד ממעשים אלה:

(3) הצעות חוזרות בעלות אופי מיני, המופנות לאדם אשר הראה 
     למטריד כי אינו מעוניין בהצעות האמורות;

(4) התייחסויות חוזרות המופנות לאדם, המתמקדות במיניותו, כאשר
     אותו אדם הראה למטריד כי אינו מעוניין בהתייחסויות האמורות;
(5) התייחסות מבזה או משפילה המופנית לאדם ביחס למינו או
     למיניותו, לרבות נטייתו המינית;

ס' 3(א)(3) +  3(א)(4) לחוק למניעת הטרדה מינית  - מדובר על התנהגויות שבהסכמה אישית הם מותרות, לגבי הקטגוריות הנ"ל נקבעו 2 עקרונות מרכזיים: 
1. הצורך בהישנות התופעה.
2. מחייב את המוטרדת להראות את עמדתו, כלומר הוא צריך להיות אקטיבי לגבי ההתנהגות(להגיד שהוא לא מעוניין וכד').רק אם מתעורר ספק ביחס לתגובת המוטרדת עושים שימוש בקריטריון של סבירות יש להבדיל בין דרישה כזו מהמוטרדת לבין דרישה שהמוטרדת תסכים, להבחנה הזו יש משמעות לאור פס"ד מריטור שם הבנק ניסה לטעון להגנתו שהעובדת הסכימה מתוך בחירה חופשית לשתף פעולה עם הממונה וביהמ"ש דחה את הטענה וקבע שיתכנו מצבים שבהם העובד משתף פעולה עם המטריד למרות שלא כופים עליו אבל עדיין ההתנהגות לא רצויה לו והוא מעביר מסר למטריד, ההסכמה היא לא האלמנט אלא השאלה האם הקורבן הראה למטריד שההתנהגות לא רצויה.
ע"ב פלונית נ' חברה אלמונית ואלמוני – התובעת עבדה בתור שרטטת אצל הנתבע המנהל עסק לייצור לוחות חשמל והתפטרה לאחר שנה. כ 3 חודשים לאחר שהחלה לעבוד הנתבע החל לגלוש באינטרנט שנמצא בעמדת העבודה של הנתבעת לאתרי סקס והיה מאלץ אותה לצפות בדברים שלא הייתה מעוניינת והיה מכריח אותה לראות את זה. כאשר היא אמרה שהיא לא מעוניינת לראות את זה, הוא היה אומר לה לרדת לקומה מתחת וכך היא הייתה עושה. היא התפטרה והגישה תביעה לפיצוי פיטורין לפי ס' 11 לחוק פיצוי פיטורין : היא אמרה שהיא התפטרה בנסיבות שהיא אפשר לדרוש ממנה להמשיך לעבוד.

הנתבע טען להגנתו כי במסגרת הדוא"ל שקיבל נשלחו לו גם קישורים לאתרי סקס וכאשר קרא את הדואר במחשב של התובעת שהיה חדיש יותר משלו הוא נתקל באתרי סקס האלה. 

הטענות שלו נדחו, הש' אילן סופר הוא קבע ראשית כי מדובר בהטרדה מינית "גלישה באתרי אינטרנט נכללת בתוך המונח "התייחסות" שבסעיף 3(א)(4) ו 3(א)(5) לחוק למניעת הטרדה מינית.  הוא קבע גם שהתובע גלש לאתרים שהתובעת לא הייתה מעוניינת בהם וחשף אותה בפניה וכך חשף את סביבת עבודתה לעוינת ובלתי אפשרית, בנוסף הוא עשה זאת באופן קבוע. הוא מוסיף "חלק ממערכת היחסים הקיימת בין עובד למעביד דורשת כי כל צד ייתן את הכבוד המגיע לרעהו, הדברים מקבלים משנה תוקף לאור ח"י כהא"ח וכן לאור מערכת היחסים של מרות וכפיפות בין עובד למעביד. 
לתובעת נקבע הסכום המקסימאלי הקבוע בחוק ללא הוכחת נזק בסך של 50,000 ₪ ונקבע כי התפטרותה נבע מנסיבות "שאי אפשר לדרוש מהעובדת להמשיך לעבוד" ע"פ ס' 11 לחוק פיצוי פיטורין ולכן נפסקו לה פיצוי פיטורין ודמי הבראה.

· קטגוריה 3
הטרדה מינית שמאופיינת ביחסי כוח בלתי שיוונים במידה בוטה בין מטריד ומוטרד.

ס' 3(א)(6) לחוק למניעת הטרדה מינית
(6) הצעות או התייחסויות כאמור בפסקאות (3) או (4), המופנות למי מהמנויים בפסקאות המשנה (א) עד (ה), בנסיבות המפורטות בפסקאות משנה אלה, גם אם המוטרד לא הראה למטריד כי אינו מעונין בהצעות או בהתייחסויות האמורות:

(א) לקטין או לחסר ישע - תוך ניצול יחסי מרות, תלות, חינוך או טיפול;

(ב) למטופל, במסגרת טיפול נפשי או רפואי - תוך ניצול תלות של המטופל במטפל;

(ג) לעובד במסגרת יחסי עבודה, ולאדם בשירות במסגרת שירות - תוך ניצול מרות ביחסי עבודה או 
     בשירות.

(ד) לתלמיד בכיתה י"ב, או י"ד, שאינו קטין, תוך ניצול יחסי מרות בלימודים;

(ה) לתלמיד או לסטודנט, הלומד במוסד המקנה השכלה עיונית או מקצועית לבוגרים (בחוק זה - מוסד להשכלה לבוגרים), תוך ניצול יחסי מרות בלימודים. 

בהטרדה של קטין או חסר ישע, מטופל במסגרת טיפולים, עובד ביחסי עבודה, תלמיד סטודנט במוסד שלו – במקרים הנ"ל לא נדרש מהמוטרד להביע עמדה כלשהי.

הסעיף מתייחס לחולשה ולמעמד הבעייתי בסוג הזה של מטרדים כלפי מטרדיהם, חולשה כזו עלולה למנוע אפשרות של תגובה שתבטא רצון חופשי כלשהו.

ס' 3(ב)לחוק למניעת הטרדה מינית
(ב) התנכלות היא פגיעה מכל סוג שהוא שמקורה בהטרדה מינית, או בתלונה או בתביעה, שהוגשו על הטרדה מינית.
ההתנכלות לא בהכרח סירוב להטרדה מינית היא יכולה להתרחש גם שהמוטרדת נכנעה להטרדה, היא יכולה ללוות את ההטרדה גם כאמצעי לחץ שהופעל על המוטרדת שתיכנע להטרדה. ההתנגדות יכולה גם לפגוע באדם שלא הוטרד מינית אך סייע למוטרדת להתמודד עם ההטרדה.
ס' 6 (א) לחוק למניעת הטרדה מינית -  כל ההטרדה המינית הם עוולות וחלה עליהם פקודת הנזיקין. סחיטה באיומים ומעשים מגונים– הם גם עברות פליליות לפי ס' 3.
ס' 6 (ב) לחוק למניעת הטרדה מינית - בית המשפט רשאי לפסוק בשל הטרדה מינית או בשל התנכלות פיצוי שלא יעלה על סך 50,000 ש"ח, ללא הוכחת נזק

המוטרדת יכולה להוכיח נזקים ספציפיים שנגרמו לה (אובדן השתכרות, טיפול פסיכולוגי) ואז היא יכולה לקבל יותר מ 50,000 ₪ .

תקופת ההתיישנות – 3 שנים לפי ס' 6(ג) לחוק למניעת הטרדה מינית.
· יש לזכור שהחוק להטרדה מינית הוא חוק כללי הוא לא מתייחס דווקא להטרדה בעבודה, בעניין הזה יש לפנות לחוק לשוויון הזדמנויות בעבודה שתוקן בעקבות החוק למניעת הטרדה מינית ועוסק פגיעה בעבודה בעקבות הטרדה מינית.
ס' 7 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  - ס' זה לא אוסר הטרדה מינית בעבודה אלא רק אוסר פגיעה בעקבות ההטרדה המינית והפגיעה היא עילת התביעה. כלומר כאשר העובד נפגע ע"י המעביד והיא נגרמה עקב הטרדה מינית אז מתגבשת עילת התביעה.

ס' 7(ג) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – הפגיעה נאסרה לא רק לגבי עובד או דורש עבודה אלא גם לגבי עובד של קבלן כוח אדם שמועסק בפועל אצל המעביד. לפי ס' זה המקור של הפגיעה יכול להיות : 
1. הטרדה מינית של העובד או של דורש העבודה שנעשתה בידי המעביד.
2. תלונה או תביעה של העובד בשל פגיעה כאמור בסעיף זה.
3. סיוע של עובד לעובד אחר בקשר לתלונה או לתביעה בשל פגיעה.
ההגדרה של הטרדה מינית היא ההגדרה בחוק למניעת הטרדה מינית, לעניין הטרדה מינית לפי הקטגוריה השנייה (פעולות שבהסכמה הם מותרות) אבל כאן לגבי הפגיעה בעבודה ההתנהגות תיחשב להטרדה מינית גם אם המוטרדת לא הראתה למטריד שאינה מעוניינת בהצעה או בהתייחסות זה מותנה בכך שההצעה או ההתייחסות תיעשה בידי מעביד או ממונה מטעמו או עובד אחר שיכול לנצל את כפיפות העובד.
הפגיעה בס'  7 לחוק שיווין הזדמנויות מתייחסת לכל שלבי העבודה , מקבלה לעבודה וכך הלאה.

הגשת תביעה בגין פגיעה על רק הטרדה מינית יכולה להיות מוגשת נגד המעביד ונגד ממונה מטעמו או עובד אחר שיכול לפגוע(בגלל מעמדו) אם המטריד הוא עובד רגיל או לקוח או צרכן הרי שיש לתבוע אותו על הטרדה מינית לפי החוק של מניעת הטרדה מינית
ברוב המקרים לא המעביד הטריד אישית את המוטרדת אלא עובד בחברה ואז השאלה באיזו מצבים המעביד ישא באחריות על הטרדה שבוצעה ע"י אחר? 

החוק הישראלי – אימץ מנגנון שמטיל אחריות על מעבידים אבל מאפשר להם להגן על עצמם מפני אחריות אם מילאו את הדרישות הקבועות בחוק.

ס' 7 לחוק למניעת הטרדה מינית  - נקיטת עצמאים ע"י המעביד , מה המעביד צריך לעשות כנגד הטרדה מינית במקום עבודתו : 

1. ס' 7(א)(1) - לקבוע דרך יעילה להגשת תלונה בשל הטרדה מינית או התנכלות ולבירור התלונה. להביא לידיעת העובדים והממונים את איסור ההטרדה המינית וליצור אחראי לבירור התמונה ולצורך יעוץ מידע והדרכה לפונים.
2. ס' 7(א)(2) - לטפל ביעילות במקרה של הטרדה מינית או התנכלות שהוא ידע עליהם ולעשות ככל יכולתו למנוע הישנות המקרים ולתקן את הפגיעה שנגרמה למתלוננת עקב ההטרדה המינית. בהתאם לתקנות האחראי נדרש ליידע את המתלוננת בטיפול בהטרדה, לטפל בתלונה ביעילות וללא דיחוי, בתום הבירור על האחראי להגיש סיכום בכתב למעביד על בירור התלונה בצירוף המלצות מנומקות להמשך הטיפול, המעביד צריך להחליט לאור ההמלצות האם להתחיל בהליכים משמעתיים למשל, אם הממונה מטעם המעביד על קידום העובדת הוא גם המטריד אותה המעביד צריך לשקול להפקיע את הסמכות לקדמה מידיו.
3. ס' 7(ב) – אם המעביד מחזיק יותר מ 25 עובדים הוא צריך לקבוע תקנון ובו יקבעו עיקרי הוראות החוק הטרדה מינית והתנכלות ויפורטו בו דרכי הטיפול כפי שקבע המעביד. המעביד חייב לא רק לקבוע את התקנון אלא גם לפרסמו בין עובדיו. ישנם תקנות למניעת הטרדה מינית(חובות המעביד) ושם יש תקנון לדוגמא המעבידים יכולים לאמץ את התקנון לדג' ושם יש הגדרה של המושגים "הטרדה מינית" ו "התנכלות" הוא גם מסביר את תוצאות ההטרדה וההתנכלות במסגרת האזרחית, פלילית ומשמעתית. הוא גם מסביר את פעולות המעביד כדי להילחם בתופעה.
· פס"ד שדן בחובות המעביד
ע"ע עיריית ירושלים נ' ברדה רעות וקדוש אסתר  - הנתבעות עבדו כפקחיות בעיריית ירושלים, הממונה הישיר עליהם שזה ראש המשמרת במחלקת האכיפה הטריד אותם מינית. הממונה הזה נפטר והיא היה אפשר לקבל את תגובתו, אבל בזמנו היה דיון בוועדה פנימית בעירייה שמופקדת על טיפול בהטרדה מינית שהוקמה מכוח החוק והממונה לא הכחיש את התבטאותו הגסה וטען שמדובר בנורמה. 
השאלה שהתעוררה היא האם העירייה אחראית על הטרדה מינית או שמא היא מילאה את חובתה וטיפל ביעילות במעשה ההטרדה הזה כמפורש בס' 7 לחוק מניעת הטרדה מינית ? 

הש' ורדה  - אומרת שהעובדה שלא מדובר בחיזור מצידו של הממונה אין כדי להוציא את המעשה מגדר של הטרדה מינית, מאחר וע"פ ס' 3(4) לחוק למניעת הטרדה מינית הטרדה מינית היא גם התייחסיות חוזרות המופנות לאדם המתמקדות במיניותו כאשר אותו אדם הראה למטריד שאינו מעוניין וכך היה כאן.

המסקנה – התובעות הוטרדו מינית ע"י הממונה, עכשיו יש לבדוק האם העירייה קיימה את החובות המוטלות עליה ע"פ החוק.

העירייה קבעה דרך יעילה להגשת התלונה, היא מינתה אחראים לטיפול בנושא ואחת מהן טיפלה בתלונות העובדות, העירייה הקימה וועדה שדנה בממצאיה החקירה והמליצה להעביר את המוטרדות ממקום העבודה לסביבה בלתי מאיימת. אבל  בנוגע למניעת הישנות הפגיעה ולפעול למניעת הפגיעה, העירייה לא פעלה לטובת העובדות 

המתלוננות דווחו על ההטרדה המינית למנהל האכיפה, שבועיים לאחר הגשת התביעה פוטרו מעבודתם. הם פנו למבקרת העירייה ורק בעקבות התערבותה בוטלו הודעות הפיטורים, יתרה מכך מנהל מחלקת האכיפה לא העביר את האכיפה לטיפול אלא רק בעקבות פניית המתלוננות לשדולת הנשים לאחר 3 חודשים. במהלך התקופה הזו היה ניסיון לפטר אותן וכשהן הוחזרו לעבודה הן עבדו בכפיפות למטריד וסבלו מהתנכלות מצידו. רק בשלב מאוחר יותר העובדות הועברו לעבוד באזור אחר בלי קשר למטריד, במהלך התקופה הזו שלח המטריד עובדים שהציקו לעובדות ולכן הש' קובעות שבתקופה הזו העירייה לא הצליחה להעניק לעובדות סביבת עבודה בלתי מאוימת שכן היה מקום לנתק אותן לא רק מהממונה אלא גם מהפקחים האחרים שתמכו בו. בנוסף לא ננקט כל אמצעי נגד תומכיו של הממונה שלא אפשרו לעובדות סביבת עבודה הולמת ונאותה. 
יחד עם זאת ביה"ד התרשם כי מרבית הגורמים העירוניים שטיפלו בעניין התייחסו בהבנה והיו ניסיונות כנים לתיקון המעוות, העירייה הכירה בחומרת מעשיו של המטריד והעבירה אותו למקום אחר ובנוסף העירייה שילמה לעובדות 10,000 ₪ למימון תביעת הדיבה שתבע אותם המטריד. 

ביה"ד – קיבל חלקית את הערעור וחייב את העירייה לשלם לתובעות פיצוי ללא הוכחת נזק בסך של 40,000 ₪ . 
דיני ראיות בהטרדה מינית
אחד הבעיות העיקריות בהטרדה מינית היא הבעיה הראייתית מאחר ובדרך כלל מדובר בעדות המטריד מול עדות הקורבן כאשר אין ראיות חיצוניות שתומכות בעדות הקורבן.
ס' 9(ב) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – תוקן בעקבות החוק למניעת הטרדה מינית ונקבע בו שבתביעה של עובד או דורש עבודה בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית חובת ההוכחה היא על המעביד שהוא לא פגע, כאמור בס' 7(א), אם העובד הוכיח כי התקיים האמור בפסקה מפסקאות 1-3 מס' 7(א).

בתביעה של הטרדה מינית חובת ההוכחה מוטלת על התובע, כלומר בשלב הראשון על העובד להוכיח אחד מאלה : 

1. או שהוטרד מינית על המעביד/ממונה או אחד אחר שיכול להשפיע.
2. שהגיש תלונה או תביעה בשל פגיעה על רקע הטרדה מינית.
3. סייע להגשמת תביעה או תלונה שכזו.
אין צורך בשלב בזה להביא הוכחה על הפגיעה, בשלב השני עובר נטל ההוכחה למעביד ועליו להוכיח שפעל שלא בניגוד להוראת ס' 7 כלומר שלא הייתה פגיעה על רקע הטרדה מינית, תלונה וכד'.

· פס"ד בנוגע נטל הראייה

תב"ע פלונית נ' אלמונית -  התובעת הייתה בת 40 נשואה אם ל 3 ילדים, עבדה בחברת אלמוני במשך 4 שנים, היא טענה שעבודתה הייתה לשביעות רצון הממונים עליה והיא קיבלה בקביעות בונוס. לאחר כשנתיים מונה מר פלמוני למנהל ייצור והוא חזר ואמר לתובעת שאינו מרוצה מעבודתה ואם ברצונה לשמוע פרטים נוספים נוכל להיפגש. התופעה חזרה על עצמה עד שהתובעת הבינה שפלמוני מעוניין בטובות הנאה מיניות. 

העובדת פנתה למנהלת כוח האדם וסיפרה לה שקשה לה להתמודד על המצב הזה ובכתה.      לאחר  שבועיים היא פוטרה והגישה תביעת פיצויים על סך 850,000 ₪ לפי ס' 10 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה 

הנתבעת(החברה)  - הכחישה את העובדות והיא לא נתנה גיבוי לאלמוני ולאחר שנודע לה שיש נגדו תלונות נוספות ויש נגדו חקירה משטרתית הוא פוטר. 

ביה"ד – התייחס למידת ההוכחה הנדרשת וקבע כי נטל ההוכחה המוטל על הקורבן להוכיח כי הצעה או מעשה הופנו אליו הוא כבד ביותר, דרושה מידת הוכחה מוגברת העולה על הנדרש במישור האזרחי וזו משתי סיבות : 
1. מאחר והמעשה נעשה בד"כ ללא עדים קיימת סכנה של העללה על המטריד ועליה יש להיזהר.
2. מדובר בביצוע עבירה פלילית במסגרת התדיינות אזרחית ועלולות להיות בקביעה בפס"ד תוצאות מרחיקות לכת.
ביה"ד קובע שהתובעת לא עמדה ברמת ההוכחה הנדרשת בשל סתירות מסוימות בין עדותה לבין מה שרשמה בכתב התביעה וכן בשל מועד העלאת ההצעה המינית בפניה לבין הדיווח לפי גירסה אחד שבועיים ולפי גרסה אחרת חודשיים. יחד  עם זאת ביה"ד קובע בנוגע לראיות שתהיינה קבילות במסגרת ההליך כי מותר לתובע להגיש לתיק כראייה כתב אישום שהוגש לביהמ"ש השלום בנצרת כנגד המטריד והוא כלל עבירות בגין סחיטה באיומים, התעללות מינית ומעשי סדום בעובדות הנתבעת. ביה"ד קובע כי אם הוכיחה התובעת את ראשית ההוכחה הנדרשת עשויים המקרים לחזק. אך אין יכולים להוות תחליף להוכחת המעשה. 

תב"ע דניאלה הדר נ' אבוטבול כליפה – התובעת הוטרדה מינית ע"י הנתבע והעידה על המעשים שנעשו לה ע"י שעבדה במועצה המקומית בירוחם. ביה"ד קבע שעדותה עשתה עליו רושם מהימן מה גם שנתמכה בעדות אחרת, העדות אחרת הייתה עדות של עובדת אחרת שהוטרדה מינית ע"י הנתבע ואת הייתה למעשה עדות על מעשים דומים. ביהמ"ש קבע כי מהשוואה בין העדות של התובעת לזו של חברתה עולה כי יש דמיון בין התלונות בנוגע למעשה ההטרדה  המינית. בשני המקרים נותר הנתבע לבד עם כל אחד מהן, תפס אותן בכוח בידהן שני המקרים אירעו במקום העבודה והמעשים ביצעו על אף התנגדותם.

השאלה באיזה תנאים יש לדון בעניין הטרדה בדלתיים סגורות :
ס' 10א לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – נקבע שאפשר לדון בדלתיים סגורות בהליך של הטרדה מינית, אם תובע או מתלונן מבקשים לדון בדלתיים סגורות ביה"ד ייעתר לבקשה  זולת אם החליטה אחרת ביהמ"ש מטעמים מיוחדים.אם המטריד – מבקש דלתיים סגורות ביהמ"ש לא חייב לנמק את הסירוב. 

· פס"ד בנושא דלתיים סגורות
תב"ע פלונית נ' חברת אלמונית בע"מ – השאלה שעלתה לדיון: כיצד ינוהל לדיון תביעה שהוגשה נ' עובדת כאשר חלק מהעילות קשורות בדבר הטרדה מינית וחלק לנושאים אחרים (פיצויי פיטורין, הלנת שכר וכו'). בית הדין פיצל הדיון בתובענה, והורה לקיום דיון בדלתיים סגורות רק לגבי הטרדה מינית, על כך הוגש ערעור. 

בעניין זה היו שלוש עמדות שונות:
1. הש' ברק היתה בדעה כי כאשר בתביעה ישנם מס' עילות יתקיים הדיון חלקית בפומבי וחלקית בדלתיים סגורות.

2. הש' גולדברג (ההלכה) קבע כי במקרים כאלה התובע חייב לפצל התביעה כך שחלקה האחד מתייחס לעילת ההטרדה המינית, הוא יידון בדלתיים סגורות, וחלקה האחר בפומבי.

3. הנשיא אדלר; סבר כי יש לקיים את הדיון כולו בדלתיים סגורות כיוון שזו הדרך האפקטיבית והיעילה ביותר לניהול המשפט. 
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