זכות השוויון ע"פ חוק שיווין הזדמנויות בעבודה
1. האיסור - ס' 2(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  - אוסר למעביד להפלות את עובדיו מחמת: 
1.1. מין.
1.2. נטייה מינית.
1.3. מעמד אישי.
1.4. היריון -  בפס"ד חדד שושי נ' אמונה – נקבע כי פיטורי עובדת על רקע היריון מחוץ לנישואין מהווה אפליה. 
1.5. היותם הורים.
1.6. גיל.
1.7. גזע.
1.8. דת .
1.9. לאומיות.
1.10. ארץ מוצא.
1.11. השקפה מפלגתית – בפס"ד מאיה זבין נ' ההסתדרות – נקבע כי בנסיבות של אותו מקרה יש חשד סביר לשיקולים פוליטיים ולאור ס' 2 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה אסורה הפליה מטעמים פוליטיים. בפסיקה נקבע כי בשל החשיבות הרבה הקיימת במאבק על המינויים הפוליטיים מוותר ביהמ"ש בראיה חותכת שמדובר בשיקולים פוליטיים ומוכן להסתפק החשד סביר של שיקולים, די לעובד בפיטורים פוליטיים להוכיח התנהגות בלתי סבירה כדי לבטל את הפעולה ואין צורך בהוכחת כוונה.
1.12. שירות במילואים – בפס"ד אלול נ' ליפכמן ירון – חל איסור לפטר עובד בשל היותו במילואים או בשל קריאתו למילואים, אם נעשה כך הפיטורים בטלים. אסור לפטר בתקופת המילואים או 30 יום לאחר תום השמ"פ אלא באישור וועדת התעסוקה(בהתאם לחוק חיילים משוחררים(החזרה לעבודה). ס' 41 לחוק חיילים משוחררים מעביר את נטל ההוכחה על המעביד להוכיח שהסיבה לפיטורים אינם בשל שירות המילואים.
 בפס"ד תנה תעשיות נ' חיים בשן  - נשאלה השאלה האם הוועדה ראשית לא להתיר פיטורים אף אם אינם קשורים לשירות מילואים. הש' רות קובעת כי הפירוש הנכון הוא כי לוועדה נתונה סמכות שלא להתיר את הפיטורין במהלך 30 יום לאחר תום השמ"פ גם אם יוכח לדעתה כי הפיטורים אינם קשורים לשמ"פ ארך ורק אם יש להם זיקה כלשהיא לשמ"פ בנסיבות שנכחה הוועדה.
1.13. השתייכות ארגונית – טעם שלא קיים בס' אך הוכר ע"י הפסיקה(פס"ד ארגון קציני הים נ' צים) כזכות יסוד           הלכתית. ההסדר בחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  לא יוצר הסדר שלילי המונע הוספת הטעם של איסור הפליה           מטעמי השתייכות ארגונית לפי שיטת ברק הכרה בזכות במעמד אחד לא משנה בהכרח את ההכרה בזכות ממעמד אחר.
2. ס' 2(א1) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  - מחיל את איסור ההפליה גם על קבלן כוח אדם בכל מובניו.
3. פרופיל צבאי - סעיף 2א לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה   -  חל איסור על מעביד לדרוש את הפרופיל הצבאי של עובדו. אם הגיע הפרופיל לידיו הסעיף מורה למעביד לא לעשות בו שימוש. בנוסף יש איסור פגיעה בעובד שמסרב למסור את הפרופיל הצבאי שלו.
4. איסור ההפליה – משתרע על : 
4.1. קבלה לעבודה.
4.2. תנאי עבודה.
4.3. קידום בעבודה.
4.4. הכשרה או השתלמות מקצועית.
4.5. פיטורים או פיצויים פיטורים.
4.6. הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בקשר לפרישה מעבודה.
הפליה כללית
1. אין בחוק התייחסות מפורשת שמסבירה את סוג השיווין המובטח, האם שיווין ביחס או שמא שיווין בסיכויים.  אין הגדרה של הפליה.
2. בע"ב מאוחד עליזה – נשאלה השאלה האם יש הפלייה כללית שלא משתייכת לקבוצה שמופלית לרעה ?     הש' גליקסמן קבעה כי חובתו של מעביד לנהוג בשיווין ובהגינות כלפי עובדיו, מעמדו העולה של עיקרון השיווין מצמצמים את יכולתו של המעביד לקבוע תנאי שכר ועבודה שונים לעובדים בעלי נתונים שווים. לכן טענה כי אין הפליה כללית נדחית. עם זאת אין להגביל את חופש המעביד לקבוע בהסכמים קיבוציים את תנאי העבודה והשכר של העובדים המשתנים מעת לעת. יחד עם זאת כדי לקבוע כי אין הפליה בתנאי שכר יש לבצע שימוש בעיקרון ההגינות, היינו לבחון האם התנאים  נקבעו משיקולים הגיוניים להבדיל משרירותיים.
הפליה עקיפה

1. ס' 2(ב) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – המשמעות של ס' 2(ב) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה :
1.1. כל תנאי שלא מתייחס לאופי התפקיד יחשב לתנאי מפלה  - אם יש לו תוצאה פוגעת בקשר לקבלה לעבודה, תנאי עבודה, קידום וכד'  בהתאם בס' 2(א) לחוק שיווין הזדמנותית בעבודה(ראה לעיל).
1.2. תנאי שעל פניו נראה ניטרלי עשוי להיחשב כמפלה – לדג': דיילי אל על שנקבע כי לצורך התפקיד עליהם להיות בעלי הופעה נאה וכוח פיזי, לכן נקבע מועד פרישה מוקד יותר ופה טמונה דעה קדומה ומפלה שמתייחסת לעובדים בגיל המתקדם יותר – לפיה כל אדם שמעל גיל 60 הופעתו לא נאה והוא נעדר כוח פיזי.  לכן הכלל שמחייב דיילי אל על בפרישה מוקדמת הינו מפלה ועמד בניגוד להוראות ס' 2(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה.
2. פס"ד מנחה של האיחוד האירופאי - בישראל הנושא של הפליה עקיפה לא נדון באופן מפורש בנוגע לס' 2(ב) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה , אך בפס"ד בילקה – נקבע כי כלל שהוא ניטרלי על פניו אך שימושו על קבוצת מעמד אחד לעומת קבוצת מעמד אחר, כלל זה הוא מפלה ועומד בניגוד לחובת השוויון בעבודה.
חריגים לעיקרון השוויון

1. הפליה שמתחייבת מאופיים או מהותם של התפקיד או המשרה - ס' 2(ג) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה –  מדובר במבחן אובייקטיבי , יש לבדוק האם ההבחנה או הפסילה נובעים מהערכה אובייקטיבית של התפקיד/משרה.כדי לבדוק זאת יש לראות האם מדובר בדרישה תעסוקתית בתו"ל שמועלית בהגינות.
1.1. ביהמ"ש קבע כי החריג הנ"ל יפורש בצמצום, בפס"ד מד"י נ' גסטטנר – ביה"ד הארצי הפך את ביה"ד האזורי וקבע כי יש לפרש את ס' 2(ג) בצמצום ואפילו שעל פניו סביר שמס' הנשים שהרמת משקל בעבודה תקשה עליהם יותר ממס' הגברים אין בזה להביא למסקנה שלא היה צורך להפנות את מודעת הדרושים גם לנשים     (אי הפניית מודעה בלשון זכר ונקבה מהווה עבירה בהתאם לס' 8 לחוק שיווין הזדמנויות). עוד הוסיף ביהמ"ש כי בכלל במודעת דרושים דרשו במפורש כי דרושים עובדים בעלי ניסיון במכירות וכד', ואף אחת לא דיבר על הרמת משא, אבל לאור צמצום ביהמ"ש של חריג זה נקב כי אפילו אם זה היה מצוין זה לא היה משנה את התוצאה.
2. תפקיד בעל אוריינטציה דתית או בעל אידיאולוגיה מסוימת – בפס"ד שלמה שמלי נ' המפלגה הקומוניסטית -  התעוררה השאלה האם זכאים עובדים המתפטרים ממקום עבודה לפיצויי פיטורין ע"פ ס' 11 לחוק פיצויי פיטורין – "מחמת נסיבות אחרות.... אין לדרוש ממנו להמשיך לעבוד". המערערים טענו שלאור שינוי הקו הרעיוני של המפלגה אין הם יכולים להשלים עם זאת. ביה"ד – קבע כי ברגע שמתקבל עובד למקום עבודה בשל השקפה פוליטית או דתית ואלו מהווים אחד התנאים העיקריים ליצירת יחסי עובד מעביד – הרי שההזדהות וההשתייכות מהווה תנאי להמשך העסקתו ולכן אף ללא התייחסות לחוק שוויון הזדמנויות מגיע למתפטרים פיצויי פיטורין. 
2.1. המסקנה – אע"פ שלא התייחסו לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה עולה מפס"ד כי החריג הזה מותר.
3. ביטחון המדינה – אע"פ "התקלה" בחוק שיווין הזדמנויות בעבודה שחריג זה לא נמצא בחוק, כיום אם מדובר בשלב של קבלה לעבודה אפשר לפסול קבלה לעבודה של מועמד על יסוד לאומני וזאת על בסיס החריג הקיים       בס' 42(ב) לחוק שירות התעסוקה מטעמי ביטחון המדינה.
4. העסקת בן משפחה - ס' 21(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – קובע שהפליה לעניין ס' 2 לחוק לא תיחשב כהפליה כאשר מדובר בהעדפה של עובד שהוא בן משפחה
 של המעביד ובתאגיד
. 
5. אי תחולת החוק על מקום עבודה המעסיק פחות מ 6 עובדים  - ס' 21(ג) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה -  הוראות חוק שיווין הזדמנויות בעבודה לא יחול על מעסיק המעסיק פחות משישה עובדים כולל עובדי קבלן כוח אדם המועסק אצל אותו מעביד. בפס"ד אלונה פלונסקר נ' השטיח האדום –  טענה המשיבה  - כי לביה"ד אין סמכות לדון בעניינה מאחר שכוונת המחוקק בחוק שיווין הזדמנויות הייתה להחיל את החוק על מפעלים גדולים ולא על מפעל קטן כמו של המשיבה שבו לעולם לא עובדים יותר מ 5 עובדים באותה עת. ביה"ד - קבע כי הוראת ס' 21(ג) לחוק לא נותן פטור למעסיק במקרה זה מאחר ולא הוגדר סוג עובד, העובד יכול להיות ארעי או זמני, ארעי – הם לא עבדו מידי יום אך לפי מתכונת מתוכננת וקבועה מראש ולכאורה כולן ראויות להיכלל במניין עובדי המשיבה יחד עם שני עובדיה הקבועים שכן מס' העובדים ראוי שיקבע לא בהתאם מס' עובדים במשמרת אלא ע"פ מס' עובדים במחזור והעובדה שלא עבדו בו זמנית יותר מ 5 עובדים לא רלוונטית. פס"ד עלמה לוי נ' רמות חממה טכנולוגיות מתקדמת – הועלתה הטענה אומנם בזמן הסיכומים אך ביה"ד התבסס על דברי הכנסת בהצעת החוק שלפיהם מטרת הסעיף של מקום עבודה של פחות מ 6 עובדים מתייחס לחריג של בני משפחה, עוד הוא מוסיף שבגלל שתחולת עיקרון השוויון נפסקה עוד בטרם בא חוק שיווין הזדמנויות לעולם, תחולתו לא מוטלת בספק גם במקרים בו חוק שיווין הזדמנויות לא חל. 
6. שמירת זכויות – נשים  - ס' 3 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – הס' מתייחס להענקת יחס שונה לקבוצות שונות. בס' יש התייחסות רק לנשים. 
6.1. ס'"ק א – מורה כי הוראה שמעניקה זכות בקשר להריון, שמירת הריון, לידה, הנקה, או לפוריות – אין בה הפליה. ס'"ק ב – קובע כי זכות יתר לעובדת בחיקוק או לפי הסכם קיבוצי לא תיחשב כהפליה.
הוראות כלליות

1. מניעת הרעת תנאים של עובד אחר - ס' 5 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה –  לשם תיקון הפליה האסורה לפי סעיף 2(א) (2), לא יהא מעביד רשאי לגרוע מזכויותיו של עובד אחר או לשנות את מצבו לרעה. 

2. זכות התערבות של ארגון העוסק בשמירת זכויות - ס' 13 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – ביה"ד ראשי לתת לארגון ששומר על זכויות האנשים שמופיעים בס' 2 לומר את דברו.
3. התיישנות – ס' 13 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  - 12 חודשים מיום שנוצרה העילה, אם מדובר בהטרדה מינית 3 שנים.
4. אחריות אישית של חבר בני אדם   -  ס' 16 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה - נעברה עבירה לפי חוק זה בידי חבר-בני-אדם, רואים כאחראי לה גם כל שותף - למעט שותף מוגבל - או פקיד אחראי של אותו חבר, ואפשר להביאו לדין כאילו הוא עבר את העבירה, אם לא הוכיח שהעבירה נעברה שלא בידיעתו או שנקט כל האמצעים הנאותים למניעתה. 
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6. דין המדינה - ס' 17 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה - לעניין חוק זה דין המדינה כמעביד כדין כל מעביד אחר.

7. מינוי מפקחים - ס' 18 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – השר ראשי למנות מפקחים כדי לאכוף הוראות חוק זה.
8. נטל ההוכחה – ע"פ ס' 9(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה  - על העובד חלה חובת הוכחה לכאורית, אם העובד עמד בה נטל עובר למעביד.

חובת ההוכחה מוטלת על המעביד שלא עבר על תנאי ס' 2 לחוק :

1. לעניין קבלה לעבודה, קידום בעבודה, תנאי עבודה, שליחה להכשרה או השתלמות מקצועית, או תשלום פיצויי פיטורים -  אם קבע המעביד לגביהם תנאים או כישורים, ודורש העבודה או העובד, לפי העניין, הוכיחו כי נתקיימו בהם התנאים או הכישורים האמורים.
2.  לעניין פיטורים מהעבודה - אם הוכיח העובד שלא הייתה בהתנהגותו או במעשיו סיבה לפיטוריו.
9. כדי שהמעביד לא יעבור על חובת השוויון בעבודה -  עליו להוכיח כי נקט בכל האמצעים שעומדים בתנאים:
9.1. עומדים בצורך אמיתי של המפעל/מקום העבודה.
9.2. הולמים את המטרה של השגת היעדים המבוקשים.
9.3. נחוצים למטרה זו.
10. אין חשיבות לשאלה האם המעביד התכוון להפלות אם לאו
11. צירוף בעלי דין – תקנה 14 לתקנות העבודה(סדר דין אזרחי) – ישנם מקרים בהן עובד כזה או אחר ירצה להצטרף לתביעה, בין אם כתובע ע"מ שההחלטה תחול גם עליו ובין אם כנתבע כי הוא עלול להיפגע מן ההחלטה תקנה 14 מאפשרת צירוף עובד להגנה או לתביעה.
11.1. פסיקה –  פס"ד וילי ליכט ו 27 אח' נ' אל על ואח'  - הש' גולדברג הפך את החלטת ביה"ד הארצי וקבע כי יש לאפשר צירוף נתבעים לדיון כאשר יש להם אינטרס אמיתי בהתנגדות למתן הצו השיפוטי ועלולים להיות מושפעים בעקיפין מההצהרה שייתן ביהמ"ש בהעדרם.  עוד נקבע כי יש לבדוק האם צירוף הנתבעים יגרום להשהיית הדיון, במקרה דנן נקבע כי יש להשיב על כך בשלילה כל הנתבעים המבקשים להצטרף לתביעה מיוצגים ע"י אותו פרקליט ולא רק שה לא יעכב את הדיון אלא אף יחסוך זמן בהתדיינות עתידית אם פס"ד של שייתן ביה"ד לא יהיה לרוחם של הנתבעים המבקשים שיצטרכו לערער על ההחלטה.
הסעדים

סמכות ייחודית לפסוק סעדים  - ס' 10(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה –  לביה"ד לעבודה סמכות ייחודית לדון בהליך והוא רשאי לפסוק את הסעדים הבאים : 
1. פיצויים  - ס' 10(א)(1) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה –  הסמכות מאפשרת לפסוק פיצויים בשיעור שיראה לביה"ד בנסיבות העניין גם אם לא נגרם נזק של ממון.
פסיקה בעניין קביעת פיצוי:
1.1.1. פס"ד סאלמן סאלמן נ' ההסתדרות הכללית  - עובד שפוטר מטעמים פוליטיים זכה לפיצוי כללי ולפיצוי מוגדל על הפסד עבודה. בחישוב נלקח בחשבון הפסד סיכוייו להתקבל לעבודה אחרת ולכן נקבע לו פיצוי בגובה 12 משכורות.
1.1.2. פס"ד עלמה לוי נ' רמות חממה טכנולוגיות מתקדמת – דובר על עובדת שהגיעה לראיון עבודה נכנסה למו"מ עם היזמית פרויקט עבודה ולאחר שכבר החליפו טיוטת הסכם עבודה ולאחר שנודע לה אחראית כי העובדת בהריון היא הפסיקה את תהליך הקבלה לעבודה. ביה"ד קבע כי מגיע לה פיצוי כאילו עבדה עד הלידה, פיצוי בגין עוגמת נפש ופיצוי על אובדן דמי לידה בצירוף הפרשי ריבית והצמדה.
2. אכיפה (על אף ס' 3(2) לחוק החוזים תרופות)  - ס' 10(א)(21) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – לתת צו מניעה או צו עשה אם ראה שהענקת הפיצוי בלבד לא יהא צודק, בבואו להוציא את הצו על ביה"ד לקחת בחשבון את השיקולים הבאים : 
· השפעת הצו על יחסי העבודה במקום העבודה.
· האפשרות שעובד אחר יפגע – וכל זאת בתנאי שאותו עובד שממלא את התפקיד היה תם לב.
· ולגבי פיטורים הנובעים מצמצומים בעובדה – הוראות הסכם קיבוצי שחל על הצדדים.
סיטואציות עיקריות שבהן הענקת הפיצויים בלבד לא יהא צודק : 

· מקום עבודה שקיים בו הסכם קיבוצי – מעביד שרוצה לפטר עובד במקום כזה יצטרך הסכמת ארגון העובדים. במידה וארגון העובדים לא נתן את הסכמתו, המעביד מפטר את העובד ומשלם לו פיצויים. הפיצוי אינו מספיק מכיוון שהפיצוי ניתן ברמה האישית לעובד ולא מהווה פיצוי על הפרת הסכם קיבוצי כלפי ארגון העובדים שמייצג את כלל העובדים. על המעביד להחזיר את העובד לעבודה כדי שהליך הפיטורין יהא תקין.
· הפליה קבוצתית – מתן פיצוי לעובד בקבוצה אינו מתקן את ההפליה אלא רק אכיפה.
· הדבקת פיצוי אינו יכול לאזן את הנזק שנגרם בגלל הפליה – בפס"ד עדנה חזין – נקבע כי כאשר קובעים שנגרמה הפליה בגלל שלילת סיכוי שוווה  - פיצוי אינו תחליף גם אם בסכום גבוה.
3. סעד ההפרדה – מפרידים בין החלק הפסול של החוזה בין הצדדים לבין החלק התקין ובמבטלים רק את הפסול.
3.1. בפס"ד עדנה חזין – נקבעו מסלולי קידום נפרדים לדיילים ולדיילות. נקבע כי ההסכם הקיבוצי הקובע זאת פסול משום שהוא סותר את האמנה הבינ"ל משנת 1958 בעניין הפליה בעבודה ומשלח יד. לכן בעקבות הפסלות התוצאה היא שאין מקום לפסול את ההסכם הקיבוצי כולו אלא אפשר להסתפק בפסילת החלק המפלה.
3.2. בג"צ נעמי נבו – לפעמים קשה להחליט איזה הסדר הוא לטובת העובד, לדג': קביעת גיל נמוך פרישה נמוך יותר אצל נשים מגברים חלק יחשבו שזה מטיב עם האישה וחלק לאו. לכן ביהמ"ש בפס"ד זה קבע כי במקום שימחקו את הסעיף הפסול שמקנה לגברים פרישה בגיל 65 ישאירו אותו ויאפשרו גם לנשים לפרוש בגיל זה. 
4. סעד ההרחבה – לא בכל מקרה אפשר להשתמש בסעד ההפרדה ולהפריד בין החלק הטוב לחלק הרע של החוזה. למשל כאשר מוענקת זכות מסוימת רק לגברים כמו למשל : קידום , השתלמות מקצועית.  הרי שע"י שימוש בסעד ההפרדה אפשר אך זו לא המטרה וזה גם נוגד את ס' 5 לחוק ששולל גריעת זכויות של עובדים אחרים במהלך נקיטת צעדים לביטול ההפליה, לבטל את הסעיף המפלה ולא להעניק אותה לא לגברים ולא לנשים כמובן.
לכן במקרים כאלו משתמשים בסעד ההרחבה, מרחיבים את הזכאים לטובת ההנאה, בעצם מעניקים את הזכות לעובדים המופלים .

בפס"ד דנילוביץ הרחיבו את טובת ההנאה של כרטיס נוסף גם לבין זוג מאותו מין). הענקת הזכות אינה אוטומטית יש להפעיל שק"ד ולהתחשב בהשפעות תקציביות. 
הש' ברק - ישנם מקרים שטובת הנאה המוענקת בחוק לקבוצה שולית אין בה כדי להצדיק שימוש בסעד ההפרדה כאשר התוצאה הענקת אותה טובת הנאה לקבוצה גדולה ומהותית. ברק עשה שימוש בסעד הזה בבג"צ דנילוביץ כאשר זיכה את המבקש בכרטיס לבין זוגו מאותו מין כאשר עד אז הכרטיס היה ניתן רק לבן זוג ממין אחר.

� בן זוג, הורה, ילד, נכד, אח, אחות, או בני זוגם של אלה.


� מי שבידו או ביחד עם בני משפחתו שליטה ישירה או עקיפה בעסקיו או ניהולו של התאגיד.
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