הפליה של נשים מטעמי מין, הריון, לידה ואחריות משפחתית

חלק כללי:

בעשורים האחרונים מספר הנשים שיוצאות לעבודה בשכר גדול מאוד. הנשים יותר קרייריסטיות בעלות מוטיבציה ורצון להתקדם ולהצליח, אבל יחד עם זאת, במרבית המדינות הנשים עדיין הנושאות היחידות בעול האחריות המשפחתית וזאת הסיבה שנוצרת הפליה של נשים עובדות, הן מטעמי מין, הריון, לידה, אחריות משפחתית וכדומה.

ליציאה של האישה לשוק העבודה היו כמה תוצאות:

1. בטחון כלכלי – אישה שמפרנסת את עצמה לא תלויה באופן מוחלט בבעלה, יש לה חופש בחירה יותר גדול בקשר לדרך חייה ויש לה השפעה יותר גדולה בחברה ובחיים הפוליטיים.
2. יציאת האישה לעבודה גרמה לכך שהחברה החלה בהדרגה להעריך פחות את תפקידה שהאישה ממלאת כעקרת בית וכאם לילדים - הטיפול בילדים נתפס כתפקיד פרטי של האישה ואין בעדו כל תמורה ואין לו כל חשיבות.
3. החלת דפוס העבודה הגברי - נשים שרוצות להשתלב ולהתקדם בעבודה נאלצות להסכים לכללים שמכתיב המעביד ושתואמים בד"כ לדפוס העבודה הגברי, כלומר האישה צריכה לעבוד במשרה מלאה, שעות מרובות וכדומה.
4. ריכוז נשים בעיסוקים בעלי דימוי נשי – הקושי של הנשים לשלב את מחויבותן המשפחתית עם חובתן לעבוד בדפוס גברי, יצרה מצב שבו הנשים החלו להתרכז בעיסוקים שאפשרו שילוב בין העבודה למשפחה, כמו למשל הוראה ואז המקצועות מסוג זה הפכו לפחות יוקרתיים והשכר שמשולם עבורם הוא שכר נמוך מערך השוק.

הגישות בנוגע לשילוב בין האחריות המשפחתית לבין פרנסת המשפחה:

1. הגישה המסורתית של עקרת הבית – לפי הגישה הזאת חלוקת התפקידים ברורה וחד-משמעית, האב הוא המפרנס והאם היא עקרת הבית, שכמובן אחראית על הטיפול בילדים, כאן לא מתעוררת ההפליה בעבודה, שכן האישה לא יוצאת לעבוד. 
2. גישת התפקיד הכפול הנוגד של האישה – כאן האחריות בטיפול במשפחה ובמשק הבית היה ונשאר באחריות האם, היא יכולה לצאת לעבוד מחוץ לבית, אבל היא מקבלת על עצמה תפקיד כפול נוגד של ניהול משק הבית והעבודה גם מחוץ לבית. במקרה זה יש הפליה כפולה: האישה עלולה לסבול מהפליה כפולה: היא מופלת בהשוואה למעמד האב העובד והיא מופלת בהשוואה לעובדים ועובדות רווקים או ללא ילדים.
3. גישת האחריות ההורית המשותפת  – במקרה זה שני בני-הזוג מחלקים ביניהם את ביצוע התפקידים המתחייבים מאחריות המשפחתית, פה בעצם על שני בני-הזוג מוטל למלא תפקיד כפול נוגד, אך היקפו קטן יותר, שכן הוא מתחלק בין שניהם.
4. גישת האחריות הבררנית -  (מהמילה ברירה) (זו גישה שנמצאת בין הגישה ה-2 לגישה ה-3)– בני-הזוג יכולים להחליט באיזו גישה ינקטו, האם רק האישה תשא בעול האחריות המשפחתית או רק הבעל, גישה זו מעט בעייתית.

הגישה בישראל :
החברה הישראלית אימצה את גישת התפקיד הכפול של האישה. 
1. החקיקה בישראל בשנותיה הראשונות של המדינה - התבססה על כך שההורות היא קודם כל תפקידה של האישה, לכן חוקי המגן התחשבו באם העובדת.
2. משנות ה-80'  - חל מפנה בעקבות חוק שוויון הזדמנויות בעבודה והגישה של האחריות הבררנית עמדה ביסוד החקיקה ואפשרה לבני-הזוג להחליט מי משניהם ינצל את הזכות, למשל: להעדר בשל מחלת ילד או בן-משפחה או מי יצא לחופשת לידה, כלומר יש אפשרות ברירה בין בני-הזוג.
3. כיום -  חוק שוויון הזדמנויות בעבודה כולל היום טעמים של איסור הפליה מטעמי מין, מעמד אישי, הריון והורות. 

דוגמא לתביעה בגין הפליה באי קבלה לעבודה מחמת מין לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה:

ע"ב 2164/00 כרמי חן נ' מודיעין אזרחי ושרביט –  התובעת הגיעה לראיון עבודה במוזיאון, המעביד  אמר לה כי באופן עקרוני הוא לא מקבל נשים לעבודה, למרות שנשים עובדות יפה יותר מגברים, כיוון שהוא למד מניסיון העבר כי נוכחותן של נשים מפריע לסדר העבודה, מביא לפלרטוטים, להתנהגות ילדותית ולכן הוא נאלץ לדחות אותה. לטענת התובעת במהלך הראיון היא לא נשאלה, אף לא שאלה אחת, לגבי כישוריה, ניסיונה וכדומה וכי בקשתה להתקבל לעבודה נדחתה על הסף וזאת מאחר והיא אישה ואז היא הגישה תביעה, לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה. טענתה הייתה הפליה באי קבלתה לעבודה מחמת מין.
ביה"ד קבע - שעדות התובעת מהימנה וששרביט לא נתן הסבר מניח על הדעת לדבריו המוקלטים ולכן עפ"י            ס' 9 לחוק שיווין הזדמנויות הנטל עובר למעביד להוכיח שהתובעת לא הופלתה לרעה מחמת מינה. הנטל לא הורם, לא הייתה להם כל גרסה עקבית להסביר מדוע לא התקבלה לעבודה, התביעה שלה התקבלה והוחלט שהיא הופלתה מחמת מין, בהליך קבלתה לעבודה ונפסק לה פיצויי ע"ס 40 אלף ₪.
הפליה על רקע של עובדת שהיא אם לתינוק 
דב"ע נ"ה 3/19 פולק נ' אלטיב נסיעות בע"מ – מדובר בעובדת בעלת תואר ראשון בניהול בתי-מלון ותיירות, היא עבדה בחברת נסיעות כאחראית למכירת נסיעות פנים ומזכירת הסניף בחיפה. לאחר כשנה ורבע היא ילדה ויצאה לחופשת לידה. חודש לפני היציאה שלה לחופשת הלידה, נלקחה לעבודה מחליפה זמנית, שהייתה רווקה וחסרת ניסיון בתפקיד, היא נעזרה בתובעת, במהלך חופשת הלידה שלה. כחודש לפני חזרת התובעת לעבודתה, פנתה התובעת למנכ"ל הנתבעת וביקשה לקצר את יום עבודתה ולסיים אותו בשעה 15:00 במקום בשעה 16:45, היא ביקשה לממן את זכותה לעבוד שעה פחות ביום, במשך 4 חודשים (שעת הנקה), ובנוסף היא אמרה שאת ¾ השעה היא תשלים בעבודה מהבית. המנכ"ל סרב וטען שהוא זקוק לנוכחותה במשרד, לכן סוכם שבינתיים תעבוד רק שעה פחות. לקראת שובה לעבודה, הכניסה את ילדה לגן, דאגה למטפלת ואז 10 ימים לאחר ששבה לעבודה, המנכ"ל הודיע לה על פיטוריה והסיבה הייתה שהיא מוגבלת ויקרה יותר. היא הגישה תביעה לביה"ד לעבודה, העילה פיטורים, מחמת היותה אם לתינוק, הפליה ופיטורים מחמת אחריות משפחתית, היא תבעה את הנזקים הכספיים שאירעו לה.
ביה"ד קבע שהתובעת הוכיחה שלא היה במעשיה / בהתנהגותה סיבה לפיטוריה, פרט להיותה אם לתינוק ולכן נטל ההוכחה עבר לנתבעת, להוכיח שנפל פגם כלשהו בעבודתה של התובעת שהצדיק את פיטוריה. הנתבעת לא הצליחה להוכיח כי היא מעדיפה את המחליפה משיקולים עניינים / לא בשל הפלייתה לרעה של התובעת שהיא אם לתינוק ועל כן לא הרימה את נטל ההוכחה, התביעה התקבלה והנתבעת התחייבה לפצות את הנתבעת ובנוסף לסכומים הספציפיים שצוינו + 15 אלף ₪ פיצוי, בגין הפיטורים הפתאומיים.

פיטורי עובדת עקב הריון ו/לידה
תקופה של הריון ולידה:
ס' 7(ה) לחוק עבודת נשים קובע שעובדת רשאית להעדר מהעבודה, ללא ניכוי משכר עבודה, לשם בדיקות רפואיות ופיקוח על ההיריון וכדומה. 

מה קורה בזמן שמירת הריון?
1. עובדת בשמירת הריון לא זכאית לתשלום שכר ע"י המעביד, אלא אם כן הדבר נקבע בהסכם הקיבוצי או בחוזה האישי.
2. אבל עובדת שזכאית לקבל דמי לידה מהמוסד לביטוח לאומי זכאית גם לקבל קצבה מהמוסד לביטוח לאומי, לגבי תקופת שמירת ההיריון.
3. אסור להעסיק נשים החל מהחודש החמישי בהריון בשעות נוספות ובימי המנוחה השביעית.
4. לגבי עבודת לילה – אסור למעביד להעסיק עובדת בהריון בלילה, אם היא מודיעה לו בכתב שהיא לא מסכימה לעבודות לילה, כלומר זה תלוי ברצון העובדת. 
5. חופשת לידה – ס' 6 לחוק עבודת נשים – המעביד חייב לתת לעובדת חופשת לידה בת 12 שבועות כאשר שישה שבועות יכולים להיות לפני יום הלידה המשוער, עפ"י רצון העובדת ושאר הימים אחרי יום הלידה.  החוק אוסר להעסיק עובדת בחופשת לידה.
6. בשנת 97' החוק תוקן והוא מאפשר לחלק את חופשת הלידה בין האב והאם -  כך שהאם תיקח חופשת לידה בת 6 שבועות ראשונים לצורך מנוחה לאחר הלידה והאב יוכל לקחת 6 השבועות שנותרו.
7. אפשר לקצר או להאריך חופשת לידה.
8. אם נולד מעל ילד אחד (תאומים) - אז היולדת זכאית לחופשת לידה בת 14 שבועות.
9. אם נולד תינוק מת – החופשה יכולה להיות בת מינימום 3 שבועות – 12 שבועות.

הנקה
בס' 7(ג)(3) לחוק עבודת נשים – בהתחלה נקבע שעובדת זכאית להעדר מעבודתה שעה ביום למטרות הנקה, מאחר והייתה תקופה שחלה ירידה דרמטית במספר הנשים המניקות, ההוראה תוקנה ונקבע כי מתום חופשת הלידה עד תום ארבעה חודשים מאותו יום זכאית עובדת להעדר שעה אחת ביום, בתנאי שהיא מועסקת במשרה מלאה. (ללא כל סיבה, לא חייבת להיות הנקה, מטרת ההיעדרות לא מצוינת בחוק והמעביד משלם שכר).

פיטורין בזמן הריון/חופשת לידה:

1. סעיף 9 לחוק עבודת נשים –אוסר על מעביד לפטר עובדת בהריון, אלא אם כן הוא קיבל היתר משר העבודה והרווחה הממונה על עבודת נשים. 
2. ס' 9ב לחוק עבודת נשים - השר יכול לתת היתר לפיטורין במקרים מסוימים גם לאחר מעשה הפיטורין:
למשל במקרה שאותו מעביד פושט רגל/לא ידע שהיא בהריון בזמן שפיטר וכו'. 
על אילו עובדות החוק מגן מפני פיטורים:
1. האיסור לפטר עובדת בהריון חל הן על עובדת קבועה, והן על עובדת זמנית/ארעית -  בתנאי שהיא עבדה אצל אותו מעביד/באותו מקום עבודה שישה חודשים לפחות. כלומר היא חייבת להיות באותו מקום עבודה בשביל להיות זכאית לקבל הגנה זו.
2. החוק קובע שגם סיום חוזה עבודה לתקופה קצובה (דוג' חוזה לשנה) יש בו משום פיטורים - ז"א שמעביד המעסיק עובדת בהריון בחוזה לתקופה קצובה, אינו יכול לסיים את החוזה ללא קבלת היתר משר-העבודה. (אם העובדת מתפטרת מיוזמתה בתקופת ההיריון, ההתפטרות תופסת). 
מתי העובדת צריכה להודיעה שהינה בהריון?

לפי סעיף 10 לחוק עבודת נשים - על העובדת להודיע למעביד על ההיריון רק בחודש החמישי, אבל האיסור לפטר את העובדת חל מתחילת ההיריון.

מה קורה במקרה שבו מעביד פיטר עובדת מבלי שידע שהיא בהריון?
העובדה שמעביד לא ידע על ההיריון ופיטר את העובדת, אינה פוטרת אותו מהצורך לקבל היתר משר העבודה אלא עובדה זו תישקל במסגרת שאר הראיות בבואו לקבוע אם הפיטורים הם בקשר להריון. 

עב' ירושלים 1888/02 בש"א 1929/02 סחר עבו אלהווא נ' עיריית ים – התובעת עבדה בביה"ס בי-ם במשך למעלה משנה, היא קיבלה הודעת פיטורים לאחר חמישה ימים משנודע לה על ההיריון. היא הגישה תביעה לבית הדין להורות על החזרתה לעבודה, ועל תשלום הפסדי שכר שנגרמו לה כתוצאה מהפיטורים. המעביד טען להגנתו כי לא ידע במועד הפיטורים כי העובדת בהריון.
בית הדין קבע: העובדה שהמעביד לא ידע על ההיריון לא רלוונטית, מאחר ועפ"י ס' 9 לחוק עבודת הנשים ידיעת המעביד את ההיריון/הודעת העובדת על הריונה אינה מעלים ואינם מורידים ובלבד שבשעת הפיטורים העובדת הייתה בהריון. בכל מקרה הפיטורים במצב כזה בטלים מעיקרם. ידיעתה/אי ידיעתה על ההיריון תישקל במסגרת שאר הראיות בדיון בשאלה האם הפיטורים הם במסגרת ההיריון. על המעביד לקבל היתר בדיעבד.
מה קורה כאשר מעביד מפטר עובדת מבלי שידע שהיא בהיריון ובעת שגילה מציע לה לשוב לעבודה אך העובדת לא רוצה?

פס"ד אוחיון נ' ביוטי סנטר – עובדת שהייתה ספרית נעדרה מעבודתה בתחילת הריונה ימים רבים בשל בעיות שככל הנראה היו קשורות לעבודתה, לאחר מכן היא פוטרה מעבודתה, היא טענה כי הפיטורים אינם תקפים, והנתבעת טענה כי היא פוטרה כיוון שהיעדרויותיה אינם מוצדקות + היא לא התנהגה כיאות. 

העובדת פנתה למשרדה העבודה, המפקחת הורתה כי צריך להחזיר אותה לעבודה, אך העובדת לא חזרה, כיוון שהיא ביקשה מהנתבעת תנאי עבודה טובים יותר, המערערת לא שבה לעבודה, היא הגישה תביעה לפיצויי פיטורים, הודעה מוקדמת בין היתר היא דרשה גם תשלום שכר עד למועד הלידה. 

ביה"ד קבע - באשר לתשלום שכר העבודה, בית הדין קבע כי לעובדת מגיע שכר עבור התקופה מיום פיטוריה ועד היום שבו המעביד הסכים לקבלה חזרה לעבודה בעקבות החלטת המפקחת.  אבל כאשר העובדת לא מוכנה לחזור לעבודה באותם תנאים, היא איננה זכאית לשכר עבור התקופה מיום שהוצע לה לחזור לעבודה. בית הדין קבע כי מרגע שהודיעה המשיבה על פיטורי המערערת, יכלה המערערת לדרוש פיצויי פיטורים. אך שהמשיבה ביקשה מהמערערת לחזור לעבודה, אך המערערת (העובדת) סירבה, מרגע זה היא התפטרה, מרגע זה אין לעובדת זכות לפיצויי פיטורים .
מה קורה כאשר מעביד מפטר עובדת ללא קבלת היתר בזמן שהוא יודע שהעובדת בהריון? 

פס"ד אבנר קופל נ' עדי וויס אירלוביץ  - עובדת הייתה בהריון, היא הודיעה על כך למעביד, היא נעדרה ימים רבים מאחר ולא חשה בטוב במהלך ההיריון. המעביד פיטר אותה, היא הסבירה לו כי אסור לו לעשות כן, והוא הסכים להמשיך להעסיק אותה, אם תתחייב להמשיך להופיע לעבודה באופן סדיר. תשובתה הייתה כי היא איננה יכולה להתחייב לכך, על כן הוא פיטר אותה. העובדת חיפשה עבודה אחרת, אך ללא הצלחה. לאחר הלידה היא פנתה למוסד לביטוח לאומי, והתביעה שלה לדמי לידה נדחתה, מאחר והיא לא עבדה מספיק חודשים לפני הלידה.  היא הגישה תביעה נ' המעביד, בין היתר על תשלום השווה לשכר העבודה ממועד פיטוריה, ועד הלידה. 

בית הדין קבע כי פיטורים בניגוד לחוק מגן בטלים מעיקרם, התוצאה היא שהעובדת הייתה זכאית להמשיך את עבודתה במהלך ההיריון, מאחר והמעסיק פיטר אותה היא זכאית לפיצוי בשווי של השכר שהייתה מקבלת לו המשיכה את עבודתה בתקופה המוגנת (עד יום הלידה) כמוכן המעביד חוייב לשלם לעובדת 75% מהשכר לתקופה של 12 שבועות לאחר הלידה –כפיצוי על התשלום שהייתה אמורה לקבל כדמי-לידה לו הייתה ממשיכה לעבוד עד לאחר הלידה. 
האם לאחר שהמפקח מודיע על סירובו להתיר פיטורים רשאי ביה"ד האזורי/הארצי לשנות את החלטת המפקח ולהתיר את הפיטורים?

ע"ע 329/ אופיר טורס נ' זהבה גולדנברג חייט והמפקח העבודה הארצי  - דובר בסוכנת נסיעות אצל המערערת מעל 10 שנים, תפקידה האחרון היה ניהול סניף החברה באונ' העברית. בשל בעיות עם הממונה האזורי, הציעו לה לעבור לעבוד בסניף חדש בנתב"ג העובדת הסכימה בתנאי שתמשיך לעבוד עד השעה 15:00 כל יום, אך נסתבר שזה לא ניתן עפ"י רשות שדות התעופה. בסופו של דבר היא פוטרה מהעבודה, ואז היא הודיעה להם שהיא בסוף החודש השלישי להריונה, ולא ניתן לפטרה. המערערת פנתה בבקשה לקבל היתר לפיטורים, וטענה כי אין קשר בין הפיטורים להריון, המפקח הודיע על סירובו להתיר את הפיטורים מאחר וקיים חשש כבד לקשר בין ההיריון לפיטורים.  בקשות העובדת לחזור לעבודה לא נענו, הם הגישו ערעור על החלטה של המפקח, בית הדין האזורי לעבודה החליט לא להתערב בהחלטה שלו. משם הוגש ערעור לארצי, בבית הדין הארצי נדחה הערעור.
בפס"ד נקבעו מס' כללים  - בנוגע לסמכות ביה"ד להתערב בהחלטת המפקח:

· עפ"י ס' 9 לחוק עבודת נשים הכלל הוא שאין לפטר עובדת בהריון. הנטל להוכחת הטענה שהפיטורים אינם קשורים להריון מוטל על המעביד הטוען זאת.
· ההגנה לעובד היא מוחלטת, כאשר המפקח מגיע למסקנה שהפיטורים הם בקשר להריון אין למפקח שק"ד, אלא הוא חייב שלא להתירם.
· במקום בו מפוטרת עובדת בהריון, לאו דווקא משיקולים הנובעים מעת היותה בהריון, המפקח אינו חייב בחובה מוחלטת להתיר את הפיטורים אלא הוא רשאי גם לא להתירם בשל שיקולים הקשורים במכלול יחסי העבודה במקום ובהליכים הקשורים לפיטורין.
· החלטת המפקח אם להטיל פיטורים היא החלטה מנהלית-שלטונית. בית הדין אינו משמש ערכאת ערעור על החלטה זו אלא מפעיל ביקורת שיפוטית עליה, האם ועד כמה היא לוקה בחוסר סבירות קיצוני. בית הדין לא ימיר את שיקולי המפקח בשיקוליו, ולא יתערב בהחלטתו כל עוד היא ניתנה באופן ענייני, בסבירות, במידתיות, בתו"ל ובמסגרת הסמכות עפ"י דין. 

מה קורה כאשר המפקח/ת נותנים היתר לפיטורי עובדת מבלי שניתנה לעובדת הזדמנות לדבר?
ע"ע אופטיקה דורון נ' מזל זכאי – דובר על עובדת שניהלה שני סניפים של המערערת ופוטרה לטענתה מאחר והייתה בהריון. המערערת ביקשה היתר לפיטורין, הסתבר הן שפוטרה ע"י המעבידה והן בדיון בפני המפקחת לא ניתנה לעובדת זכות טיעון, המפקחת לא הזמינה את העובדת אליה ולא שמעה את גרסתה אלא הסתמכה על הפרוטוקול מישיבת ההנהלה של המעבידה שבו הוחלט על פיטוריה בשל חוסר שביעות רצון מתפקודה וחוות דעתו של יועץ ארגוני שהוא היחיד ששוחח איתה אישית שיחת בירור בנוגע לתפקידה.
ביה"ד קבע שהמפקחת לא נתנה לעבודת את ההזדמנות להגיב על האמור בפרוטוקול, היה עליה לחקור ולדרוש אם היה למערערת האפשרות להציג את גרסתה לפני מנהלי החברה לפני ההחלטה על פיטוריה, מאחר והמפקחת לא עשתה זאת קופחה הזכות של העובדת לנסות ולשנות את רוע הגזירה, ההחלטה פסולה, ההיתר לפיטורים בטל והמעבידה חויבה לשלם לעובדת פיצוי פיטורין הודעה מוקדמת ושכר עבודה על כל התקופה.
מה קורה כאשר העובדת מפוטרת מהעבודה ומקבלת דמי-אבטלה, האם יש לקזז את הסכום שקיבלה כנגד מה שמגיע לה מהמעביד? 

דב"ע נב' 3/24 דפנה מזרחי נ' קרור ירושלים בע"מ – עובדת פוטרה, בהריון הגישה תביעה לשכר עבודה עד הלידה, המעבידה טענה כי היא פוטרה ללא קשר להריון. העובדת קיבלה דמי אבטלה מהמוסד לביטוח לאומי, בית הדין האזורי קבע שהמעבידה חייבת לשלם לעובדת שכר עבודה עבור התקופה שלא עבדה במהלך ההיריון, אך יש לקזז מהסכום המגיע לה את דמי האבטלה שקיבלה מהמל"ל. על כך הוגש ערעור כדי לבטל את הקיזוז.
בית הדין הארצי מסביר:
· מחד אין זה רצוי שהעובדת תקבל תשלום בגין אי-עבודה הגבוהה מהתשלום שהייתה מקבלת לו עבדה.

· מאידך לא ייתכן להקטין את הנטל הכספי המוטל על המעביד, על כן יש לאזן בין המגמות השונות, והמעביד ישלם לעובדת את שכרה המלא לתקופת ההיריון, ואילו העובדת תחזיר למל"ל את כל אשר קיבלה. 
עובדת שלא קיבלה שכר עבודה במשך כל תקופת ההיריון אם מגיעים לה פיצויי הלנה?
פס"ד אוחיון נ' ביוטי סנטר   - עובדת שהייתה ספרית נעדרה מעבודתה בתחילת הריונה ימים רבים בשל בעיות שככל הנראה היו קשורות לעבודתה, לאחר מכן היא פוטרה מעבודתה, היא טענה כי הפיטורים אינם תקפים, והנתבעת טענה כי היא פוטרה כיוון שהיעדרויותיה אינם מוצדקות + היא לא התנהגה כיאות. העובדת פנתה למשרדה העבודה, המפקחת הורתה כי צריך להחזיר אותה לעבודה, אך העובדת לא חזרה, כיוון שהיא ביקשה מהנתבעת תנאי עבודה טובים יותר, המערערת לא שבה לעבודה, היא הגישה תביעה לפיצויי פיטורים, הודעה מוקדמת בין היתר היא דרשה גם תשלום שכר עד למועד הלידה.
ביה"ד פסק -  כי תשלום שנועד לפצות עובד על אי-עבודה ועל אי קבלת שכר בתקופה שבין הפיטורים הבטלים מעיקרם למתן פס"ד המצהיר כי הפיטורים בטלים, אינו שכר עבודה לעניין חוק הגנת השכר, אלא פיצוי בגובה השכר, ולא ניתן להטיל עליו פיצויי הלנת שכר.
פרשת דפנה מזרחי  - עובדת פוטרה, בהריון הגישה תביעה לשכר עבודה עד הלידה, המעבידה טענה כי היא פוטרה ללא קשר להריון. העובדת קיבלה דמי אבטלה מהמוסד לביטוח לאומי, בית הדין האזורי קבע שהמעבידה חייבת לשלם לעובדת שכר עבודה עבור התקופה שלא עבדה במהלך ההיריון, אך יש לקזז מהסכום המגיע לה את דמי האבטלה שקיבלה מהמל"ל. על כך הוגש ערעור כדי לבטל את הקיזוז.
ביה"ד קבע - כי משבוטלו פיטורי המערערת הסכום שבו חויבה המעבידה לשלם עבור התקופה שהעובדת לא עבדה הוא שכר עבודה במובן הרחב של המושג, אך בכל הקשור להטלת פיצויי הלנת שכר, תשלום שכר בגין עבודה אינו דומה לתשלום שכר בגין אי-עבודה. על כן אין להטיל על המעביד בנסיבות של פיטורים שלא כדין של עובדת בהריון פיצויי הלנת שכר. 
עובדת שבחרה ללדת בבית, במקום ביה"ח, האם היא זכאית למענק לידה? 

עב"ל 1245/00 רות דייויס נ' המוסד לביטוח לאומי  - 
מטרת המחוקק במענק לידה הייתה לתמרץ את היולדת ללדת בביה"ח בשל הרצון להגן על היולדת, ולמנוע סיכונים מיוחדים בלידה. החוק קובע רשימת חריגים בגינם רשאי המל"ל להעניק מענק לידה בנסיבות אובייקטיביות שאינם תלויות ברצון האם ושמנעו ממנה ללדת בביה"ח. (דוג': תאונה/מאסר וכו').

המדינה אינה פוגעת בחופש הפרט של נשים שאינם מעוניינות ללדת בביה"ח שכן היא אינה אוסרת זאת, יחד עם זאת היא מעוניינת להגן על בריאות האמהות והילדים ומעניקה תמריץ כלכלי באמצעות הטבה של מענק לידה רק למי שיולדת בביה"ח. למדינה סמכות לקבוע חוקים שלדעתה מגנים על האוכלוסייה ולתמרץ במקרים אלו בהתאם. 

מה קורה כאשר מדובר בעובדת שהיא בהריון והיא מפוטרת לאחר פחות משישה חודשי עבודה אצל אותו מעביד, כך שסעיף 9 לחוק עבודת נשים לא חל עליה וכאשר המעסיק מעסיק פחות מ-6 עובדים ואז גם חוק שוויון הזדמנויות לא חל? 

ע"ע 1353/02 אפלבויים מרגלית נ' הולצמן ניצה  - המערערת עבדה במשרד יחסי ציבור כיחצנית במשך קרוב לחצי-שנה. היא פוטרה סמוך למתן הודעתה על ההיריון וטרם מלאו שישה חודשים לעבודתה. היא חלתה ונעדרה מהעבודה, באותו יום נשלח לה מכתב פיטורין שהובטח לה תשלום עבור שבועיים נוספים. המערערת הקליטה את השיחה שניהלה עם מעבידה כאשר הגיעה למשרד, תמליל זה התקבל בבית הדין כראייה. בין השאר הוקלט: "אני אומרת לך בשיא הגילוי שאת במשך שישה חודשים את תתקעי לי ברז". עפ"י תמליל זה ניתן לראות כי סיבת הפיטורים היא ההיריון. הבעיה: חוק עבודת נשים לא חל כי היא עבדה פחות מחצי-שנה. חוק שוויון הזדמנויות גם לא חל מאחר והנתבעת מעסיקה פחות משישה עובדים. בית הדין (האזורי) קבע כי פיטוריה של העובדת נעשו בחוסר תו"ל על כן ראוי לפצות אותה בגובה של שכר שווה ערך לשני חודשי עבודה שלה. העובדת ערערה לבית הדין הארצי על גובה הפיצוי.
הנשיא אדלר קבע כי:

· מדובר בפיטורים בשל השתייכותה של המערערת לקב' ההורים המצייה בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. המונח הורים שמופיע בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה כולל גם מצב של הריון וטרום הורות.
· חוק עבודת נשים לא חל כיוון שהעובדת פוטרה לאחר פחות מחצי שנה.
· חוק שוויון הזדמנויות בעבודה לא חל בשל העובדה שהמשיבה מעסיקה בו 5 עובדות (עלתה טענה ע"י התובעת כי אם כוללים את המעבידה עצמה יהיו 6 עובדים, בית דין קבע: אין זה סביר לכלול את המעבידים, כאשר הנק' היא להגן על העובדים מפני המעסיק).
· אפליה ופיטורים מעבודה של אישה רק בשל היותה בהריון מהווים, עפ"י שיטת המשפט בישראל, הפלייה אסורה ופסולה המנוגדת לעקרון השוויון. האיסור על אפליה בפיטורים חל גם מקום בו לא חל החוק בשל הוראת סעיף 21. ג לחוק (עניין מספר העובדים-חוק שוויון הזדמנויות) לפיכך עדיין זה עקרון כללי. וזאת בשל רצון המשיבה לאכוף את החוק, יש לראות בפיטורים בדרך זו משום קיום החוזה שלא בתום-לב. 
כיצד יקבע תאריך הפסקת העבודה של העובדת בהריון?

תאריך הפסקת העבודה של עובדת בהריון ייחשב התאריך בו ניתן היתר ממשרד העבודה והרווחה לפטרה. 

ד"מ 5158/03 ליאת בן לולו נ' הפינה החמה בע"מ – הנתבעת בעלת זיכיון למכירת מוצרי מאפה בסניפי קו-אופ. התובעת עבדה אצלה בסופרמרקט בבית הכרם, ביום 31/10/02 הופסקה עבודתה של העובדת אצל הנתבעת בשל הפסקת הזיכיון. בעת פיטוריה התובעת הייתה בחודש שמיני להריון, הנתבעת פנתה לקבלת היתר לפיטורי העובדת, והיא קיבלה את ההיתר מה-1/12/02. התובעת הגישה תביעה לתשלום שכר עבודה לתשלום חודש עבודה, וכן לפיצויי פיטורים שכן השלימה שנת עבודה עד ליום 1/12/02. ולפני מועד זה הפיטורים לא היו בתוקף ללא אישורו של הממונה.
בית הדין לעבודה קבע כי תאריך הפיטורים יהיה במיום מתן היתר הפיטורים ע"י המפקח/ת + פיצויי שכר עבודה ופיצויי פיטורים יינתנו מיום מתן ההיתר.
פיטורי עובדת בחופשת לידה / לאחר חופשת הלידה
חל איסור לפטר עובדת בחופשת לידה וכן לאחר תום 45 ימים לאחר חופשת הלידה ואסור גם למעביד לתת הודעת פיטורים בזמן זה, אלא רק לאחר מהלך 45 הימים.

פיטורי עובדת השוהה במקלט לנשים מוכות
סעיף 7 (ג)(5) לחוק עבודת נשים - חל איסור לפטר עובדת השוהה במקלט לנשים מוכות בימיי היעדרה מהעבודה בשל שהייתה במקלט או במשך תקופה של 30 ימים לאחר תום ימי ההיעדרות, אסור לתת לה גם הודעת פיטורים בתקופה זו, כל זה אלא אם כן ישנו היתר משר-העבודה והשר לא יתיר פיטורים כאמור אם הם לדעתו בקשר לשהייה במקלט. 
בפיטורי עובדת עקב טיפולי פוריות/הפריה חוץ גופית
ס' 7(ג)(4) לחוק עבודת נשים  - ההגנה על עובדים ועובדות בקשר להריון וללידה מתחילה עוד בשלב המקדמי של טיפולי פוריות - מקנה לעובדת זכות להעדר מהעבודה אם טיפולי הפריה חוץ גופית של העובדת מזקקים זאת. עוד היבט של הגנה על פוריות בא לידי ביטוי בעצם ההגנה על אישה מעבודות שמסכנות את הפוריות, הכוונה היא לתקנות שהותקנו בכוח חוק עבודת נשים והן מונות רשימה של עבודות שאסור להעסיק בהן נשים בגיל הפוריות עד גיל 45, לדוגמא:עובדות שקשורות לחומרים מסוכנים, רנטגן ועבודות שמסכנות את האישה בתקופת הפוריות.
סעיף 9ה לחוק עבודת נשים- חל איסור לפטר עובדת העוברת טיפולי הפריה חוץ-גופית/טיפולי פוריות בימיי היעדרה מהעבודה לצורך כך, או במשך תקופה של 150 ימים לאחר תום ימיי ההיעדרות, אלא בהיתר שר העבודה והרווחה, השר לא יתיר פיטורים אלה אם הם קשורים להיעדרות. (
מה קורה במקרה שבו עובדת יצאה לטיפולי פוריות ואמרה למעסיקה כי אם לא ישלם לה היא לא תחזור לעבודה?

דב"ע נד' 3/220 רחל גולן נ' אבינועם לוי  - דובר במנהלת חשבונות אצל המשיב, היא עברה פעם אחת טיפולי הפריה, היא נעדרה במשך 19 יום, הוא שילם לה את השכר עבור ימי היעדרותה, הטיפולים לא הצליחו, היא יצאה לטיפולים חוזרים עוד פעם. יום לפני יציאתה לטיפולים התגלה סכסוך עם המעביד שלא הסכים לשלם לה ימי מחלה עבור ימיי ההיעדרות עבור הטיפולים. במהלך הויכוח העובדת אמרה למשיב: אם לא ישלם לה היא לא תחזור לעבודה. טיפולים אלה הצליחו, היא נאלצה להישאר בבית 3 חודשים לשמירת הריון, כאשר היא פנתה למעבידה ע"מ לחזור לעבודה הוא הודיע לה כי היא התפטרה לפני יציאתה לטיפולי ההפריה ולכן הוא קיבל במקומה עובדת אחרת במקומה. העובדת פנתה לממונה ממשרד העבודה, היא טענה כי היא פוטרה במהלך שמירת ההיריון. הוא לא היתיר את הפיטורים מאחר והוא השתכנע שהרקע לפיטורין היה הריונה ולא רצונה החופשי להתפטר, למרות זאת המעביד לא הסכים לקבלה חזרה לעבודה. העובדת הגישה תביעה לפיצויי פיטורין וכו'. השאלה שעלתה: האם היא התפטרה לפני יציאתה לטיפולי הפרייה או שהיא פוטרה כאשר היא סיימה את הטיפול במהלך שמירת ההיריון.
בית הדין קבע
1. שהמחוקק העניק לאישה העוברת טיפולי הפרייה הגנה הכוללת הזכות להיעדר מעבודתה וכן הגנה מפני פיטורים.
2. בית הדין התייחס לדבריה "בעידנה דריתחא" כאשר כוונתה מתחילת השיחה לחזור למשיב לאחר הטיפול וכי אין בכוונתה להתפטר, הוא קבע גם כי העובדת הייתה צריכה להודיע למשיב יום למחרת כי היא מתכוונת לחזור, יחד עם זאת המשיב היה צריך להבין ממכלול נסיבות העניין כי הודעתה של המערערת על התפטרות אינה מבטאת את כוונתה האמיתית. 
מה קורה במקרה שבו מפטרים עובדת שעוברת טיפולי הפריה אך איננה נעדרת/נדרשת להעדר ממקום עבודתה?

בג"צ 554/05 שרה אשכנזי נ' משטרת ישראל- העותרת היא שוטרת במשטרת התנועה כ-10 שנים. הוחלט לפטרה בשל בעיות משמעת וחוסר התאמה. במסגרת הליך השימוע שנערך לה היא הודיעה להם כי אין אפשרות לפטרה מאחר והיא עוברת טיפולי הפרייה וזה מנוגד לסעיף 9 לחוק עבודת נשים. הבעיה: העובדת לקחה כדורים להגברת הביוץ, אבל היא לא נדרשה להעדר מהעבודה לצורך כך, והסעיף מתייחס לאיסור לפטר עובדת שנעדרה מעבודתה בשל טיפולי פוריות. השאלה האם יוכלו לפטרה עקב זאת? –המשטרה טענה: הסעיף כלל לא רלוונטי לעניין, כיוון שהיא כלל לא נעדרה
הש' חיות אסתר קבעה  - לדבריה מעיון בדברי ההסבר לחוק עולה כי התכלית של סעיף 9.ה לחוק שהוסף רק ב-2001 להבטיח כי עובדים העוברים טיפולי פוריות יוכלו לממש את זכותם להעדר מהעבודה לצורך כך, בלי לחשוש שמא מימוש זכותם יגרור אחריו את פיטוריהם. יחד עם זאת היא מדגישה כי התוצאה אליה היא מגיעה לפיה האיסור שבסעיף 9.ה לחוק מתייחס רק לפיטורי עובד/ת הנעדרים מהעבודה בשל טיפולי פוריות, אינה מכשירה בהכרח פיטורי עובד/ת העוברים טיפולי פוריות שאינם כרוכים בהיעדרות.
במקרה זה ייתכן ויחול סעיף 2א לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה "..לא יפלה עובד בין עובדיו מחמת מינם ומחמת הריון/היותם הורים, בין היתר ככל שהדבר נוגע לפיטורין". הריון במובן הרחב, ועפ"י פירוש תכליתי של המונח עשוי לכלול גם טיפולי פוריות. 

זכויות הנובעות מהאחריות המשפחתית של העובד/ת
התפטרות בגין מפוטר/ת:
בשנות ה-80 חל שינוי בחברה הישראלית הבא לידיי ביטוי בחקיקה, המעניקה האפשרות לאבות למלא את התפקידים הנובעים מהאחריות המשפחתית. כך הרחיבו את הזכויות, לא רק האישה מקבלת את הזכויות אלא גם הגבר.

· סעיף 7 לחוק פיצויי פיטורים –התפטרות המזכה בפיצויי פיטורים; 

סעיף 7א –
1. התפטרה עובדת, תוך תשעה חדשים מיום שילדה, על מנת לטפל בילדה - יראו לעניין חוק זה את התפטרותה כפיטורים.
2. עובדת שקיבלה לאימוץ, לבדה או עם בעלה, ילד שטרם מלאו לו שלוש עשרה שנים -  ותוך תשעה חדשים מיום קבלתו לאימוץ התפטרה על מנת לטפל בו, ובלבד שניתן צו אימוץ, בין לפני התפטרותה ובין לאחריה - יראו לעניין חוק זה את התפטרותה כפיטורים. 
סעיף 7ב – 

המכיל ההוראה הנ"ל גם על גברים, על כן מאפשר לגבר להתפטר מהעבודה בכדי לטפל בתינוק/ילד שאומץ. בהתקיים אחד מהתנאים הבאים המפורטים בסעיף:

1) בת זוגו של העובד הועסקה כעובדת במשך ששה חדשים רצופים לפחות בסמוך לפני יום התפטרותו; לענין זה יראו כעבודה גם תקופת הפסקה בעבודה שבה נמשכים יחסי עובד ומעביד.
2) הילד נמצא בהחזקתו הבלעדית, או בטיפולו הבלעדי מחמת נכות או מחלה של בת זוגו;
3)  בת זוגו של העובד הייתה עובדת עצמאית במשך שנים-עשר חודשים רצופים לפחות בסמוך לפני יום הלידה או בסמוך לפני קבלת הילד לאימוץ, לפי העניין, ולא הפסיקה את עיסוקה לצורך טיפול בילד. 
באיזה מקרה יראו את העובדת כמפוטרת לצורך קבלת פיצויי פיטורים?

תבע מח' 3/2950 נורית לבנה נ' AS בע"מ – היה מדובר בעובדת שעבדה שנתיים וחצי אצל הנתבעת עד שיצאה לחופשת לידה, לאחר שחזרה מחופשת הלידה היא עבדה חודש-חודשיים והתפטרה. היא הגישה תביעה לפיצויי פיטורים לפי סעיף 7 לחוק כאשר השאלה שהתעוררה הייתה: האם העובדת התפטרה ע"מ לטפל בילדה? 

מה שקרה כאן עובדתית הסתבר שהעובדת ביקשה העלאה במשכורתה, נענתה בסירוב, ואז החליטה להתפטר, והיא אמרה למעביד במפורש שהיא מתפטרת בשל שכרה הנמוך. כחודשיים לאחר שהתפטרה היא החלה לעבוד במקום עבודה אחר בשכר גבוהה יותר. 

בית הדין האזורי לעבודה קבע  - כי בסעיף 7 מדובר על מצב/נסיבות מוחלטים שכל מי שרוצה להוכיח היפוכו של המצב/הנסיבות –עליו הראייה. כלומר: עובדת שילדה זכאית לפיצויי פיטורים אם התפטרה ע"מ לטפל בילדה. אלא אם כן המעסיק יצליח להוכיח כי התפטרותה לא באה ע"מ לטפל בילדה.  
חופשה ללא תשלום:
1. במקרה של לידה:
סעיף 7ד לחוק עבודת נשים –
סעיף זה מאפשר לעובדת שעבדה עד תחילת חופשת הלידה אצל אותו מעביד/באותו מקום עבודה לפחות 24 חודשים (לפחות שנה) לצאת לחופשה ללא תשלום מייד עם תום חופשת הלידה. משך החופשה הוא יחסי למשך תקופת עבודתה באותו מקום עבודה, ולא ביותר מ-12 חודשים. 
ס' 7(ד)(1) לחוק עבודת נשים – 

הס' קובע כי את הזכות לחופשה הרחיבו גם לגבי גבר.

ס' 7(ד)(2) לחוק עבודת נשים – 

בני הזוג יכולים לממש את הזכות באמצעות אחד מהם עפ"י 7 (ד) (2) אך הם גם יכולים לפצל את הזכות (חצי-חצי). 
2. במקרה של אימוץ ילד עד גיל 10:
ס' 6א לחוק עבודת נשים – 

במקרה בו מאומץ ילד עד גיל 10 סעיף זה מאפשר לעובדת שעבדה אצל אותו מעביד/באותו מקום עבודה לפחות 24 חודשים (לפחות שנה) לצאת לחופשה ללא תשלום . משך החופשה הוא יחסי למשך תקופת עבודתה באותו מקום עבודה, ולא ביותר מ-12 חודשים. 
3. במקרה של מחלה של בן משפחה תלוי:
ישנם חוקים המעניקים זכויות מיוחדות המיועדות לאפשר לבעלי אחריות משפחתית לנצל חופשת מחלה שלהם לצורך טיפול בילד/הורה. זאת בתנאי שלעובדים אלה יש זכאות לימיי מחלה ועומדים לרשותם ימיי מחלה שהם לא ניצלו. 
חוק דמי מחלה (העדרות בשל מחלת ילד התשנ"ג 1993) –
א) עובד שיש לו ילד שלא מלאו לו 16 שנה זכאי לזקוף עד 8 ימים של היעדרות בשנה בשל מחלת ילדו ע"ח תקופת המחלה הצבורה שלו ובלבד שבן זוגו הוא עובד/עצמאי ולא נעדר מעבודתו בזמן זה. 
ב) אותה הוראה חלה על עובד לילד בן 18 שעבד לפחות שנה אצל אותו מעביד, הוא זכאי לקחת עד 30 ימי היעדרות בשל מחלה ממהרת, ע"ח ימי חופשה/ימיי מחלה צבורה, כך גם לבן זוג. 

חוק דמי מחלה (העדרות בשל מחלת הורה) –
זכאות לחופשה לגבי עובד/ת שיש לו הורה שמלאו לו 65 שנים, הוא זכאי לזקוף עד שישה ימיי היעדרות בשל מחלת הורה ע"ח ימיי מחלה הצבורה שלו. חוק זה מגדיר חולה כהורה שחלה והפך להיות תלוי לחלוטין בעזרת הזולת וביצוע פעולות יומיומיות. 
זכות נוספת:
סעיף 4 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, להלן החוק:
זכויות הורה: 

(1)
היעדרות מעבודה בשל מחלת הילד;

(2)
יום עבודה מקוצר בשל היות העובדת אם לילד;

(3)
זכות להשתמש בשירותי מעון שהמעביד מעמיד לרשות ילדי העובדים;

(4)
השתתפות המעביד בעלות החזקתו של הילד במעון.
זכאותה של עובדת היא זכאות גם של בעלה בכל הנוגע לטיפול משפחתי .

הזכאות חלה בהתקיים תנאים מסוימים: 

· בת זוגו היא עובדת ולא נעדרה מעבודתה מכוח הזכאות/לא השתמשה בזכות (לגבי המעון למשל).
· הילד נמצא בהחזקתו הבלעדית של האב. 

האם הוראת סעיף 4 מתייחסת לבת-זוג שהיא עובדת שכירה שבמקום עבודתה קיימות הוראות דומות/זהות לאלה שבמקום העבודה של הבעל או שמא היא מתייחסת גם לבת-זוג עצמאית?

ע"ע 1030/00 מד"י נ' מנחם יהב  - התובע הוא עו"ד המשרת כקצין תובע במשטרת ישראל, הוא נשוי ואב לשלושה ילדים, ביחידתו מסיימות את העבודה שוטרות אמהות לילדים מתחת לגיל 12 שעה אחת קודם. אשתו היא עו"ד עצמאית שעובדת עד מאוחר כל יום. כאשר ביקש להחיל את ההסדר של השוטרות הנ"ל הוא לא קיבל. הוא הגיש תביעה לבית הדין למתן פס"ד הצהרתי לקבלת הפריבילגיה בדומה לשוטרת אם ושוטר ראש משפחה חד-הורית בהתאם לסעיף 4 לחוק שוויון הזדמנויות. המשטרה התנגדה בטענה שעפ"י סעיף 4 עובד זכאי ליום עבודה מקוצר בהתקיים שני תנאים שלא מתקיימים לגבי התובע;

1. בת זוגתו צריכה להיות עובדת שכירה ולא עצמאית. 

2. היא לא ניצלה את זכאותה במקום עבודתה. 

בית הדין האזורי קיבל את התביעה, על כך הוגש ערעור לארצי.

בית הדין  - מנתח את לשון החוק, הוא קובע כי אין תשובה חד-משמעית בניסוח לשאלה כי נאמר "...בת זוגו היא עובדת ולא נעדרה מעבודתה מכוח זכאותה". 
בית הדין בוחן את תכלית החוק ככלי פרשני וקובע כי התכלית הייתה ליצור שוויון בין בני זוג במעמדם כהורים עובדים ולאפשר להם לנצל את הזכויות הקיימות במקום העבודה לפי רצונם. הוא נותן משקל לעובדה כי לא מדובר בחוק רגיל אלא בחוק המיועד להגשים את עקרון השוויון, ויש לבחור בפירוש הרחב ביותר. ביה"ד קבע כי  סעיף 4 נועד גם לאפשר להורים לחלק בצורה גמישה את נטל גידול הילדים, אם יינתנו הזכויות המיוחדות בנוגע לגידול ילדים רק לגידול נשים, אי אפשר יהיה לחולל שינוי בחלוקת התפקידים המסורתית בנוגע לגידול ילדים. על כן הפרשנות הנכונה לסעיף 4: עובד שבמקום עבודתו קיים הסדר המעניק לעובדת באותו מקום עבודה זכות בקשר להורות כמפורט בס' 4 יהא זכאי לנצל זכות זו אם אשתו עובדת, לרבות עובדת עצמאית ובמקום עבודתה אין היא מקבלת בפועל את אותה הזכות.
האם הוראת סעיף 4 מתייחסת לבת-זוג שעובדת במקום עבודה פרטי ובמקום עבודתה לא זכאית לזכות מסוימת?

ע"ע 1155/02 מד"י נ' מוסקלנקו - המשיב היה שוטר במשרה מלאה, נשוי ואב לילדה קטנה. במשטרת ישראל קיימת זכות יתר לשוטרת שהיא אם לילד מתחת לגיל 13 לסיים את יום עבודתה שעה אחת קודם. המשיב ביקש לאפשר לו לנצל זכות זו עפ"י סעיף 4 לחוק שוויון הזדמנויות, אך בקשתו נדחתה בטענה כי הסעיף חל רק במקרה שאשתו של המשיב זכאית לזכות זו במקום עבודתה. וכאן אשתו של המשיב עובדת במקום עבודה פרטי, היא לא זכאית לזכות זו לפי מקום עבודתה. בית הדין האזורי בב"ש קיבל את התביעה. המדינה הגישה ערעור.
השופט צור היה בדעת מיעוט: וקובע כי לשון החוק ברורה ואינה מאפשרת תמרון פרשני, עפ"י המחוקק קבע 2 תנאים מצטברים, וכל אחד עומד בפני עצמו: 

1. בת הזוג אינה מנצלת זכות בקשר להורות העומדת לזכותו של הבעל במקום עבודתו.

2. גם לאישה קיימת אותה הזכות. 

עפ"י לשון זו של הסעיף ממצומצמים מאוד מס' המקרים שבהם יחול סעיף 4 מאחר וזכות זו קמה רק כאשר היא קיימת בשני מקומות העבודה של בני הזוג. פרשנות זו אמנם גם יוצרת הבחנה בלתי-מוצדקת בין גבר שאשתו לא נעדרה ממקום עבודתה מאחר שלא ניצלה זכות דומה שהייתה נתונה לה לבין גבר שאשתו לא נעדרה ממקום עבודתה מאחר ולא קיימת לה זכות זו. 

דעת הרוב השופט אדלר: עדיף פירוש המקדם מצב של שוויון במקום עבודתו של בן הזוג ותואם את הלכת יהב כדלקמן: ישנם 2 תנאים חיוביים הצריכים להתקיים כדי לקבל הזכות:
1. אם במקום עבודתו העובדות זכאיות לקבל את הזכות.

2. בת זוגו של העובד צריכה לעבוד כדי לקבל את הזכות. 

3. ישנו גם תנאי שלילי; אם בת-זוגו של העובד זכאית לזכות ומנצלת אותה, אין העובד יכול לקבל את הזכות זאת כדי למנוע מהזוג לקבל את הזכות פעמיים. 
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