דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
5.5.2005

יום א' 15.5: כנס בחדר 38 למניעת העסקה פוגענית.

המשך של הפלייה בעבודה

דנג"צ 4191/97 אפרים רקנט ואח' נ' בית הדין הארצי ואל-על, פ"ד נד(5) 330 

נושא של הפליה מבחינת גיל.

הפליה לגבי גיל הפרישה.

יודגש הצורך במבחנים אישיים.

דעת חשין: רואה את רעיון המבחנים האישיים כדבר שמזיק יותר מאשר מועיל.

עובדות: אל-על חילקה את גילאי הפרישה.

דיילים יסיימו עבודתם בגיל 60.

טייסים יסיימו בגיל 65.

הדיילים כעסו.

ערכאה I:

הדיילים הלכו לביה"ד האזורי, ושם אל-על מעלה שני נושאים:

1. הנימוק הפיזי – הם לא יהיו מספיק טובים בשעות חירום.

2. הנימוק האסטי – הם לא יהיו יפים מספיק.
ביה"ד האזורי קיבל זאת.

ערכאה II:

הם ערערו לביה"ד הארצי, שם הפכו את פסק הדין.

נאמר שעצם ההפליה בין הדיילים לטייסים מראה הפליה פסולה על רקע גיל.

ערכאה III:

הם מגיעים לעליון: בשנת 95' כבר חוקק חוק שוויון הזדמנויות.

ההסתדרות עברה לצד העובדים.

הדיילים הצעירים אף הם מצטרפים לדיילים.

חשין זמיר ובייניש בודקים שני דברים:

1. האם ההסכם הקיבוצי נוגד את החוק – כשיש בעיה של רטרואקטיביות כי החוק השתנה, אך אם משאירים זאת בצד.

2. האם ההסכם הקיבוצי נוגד את תקנת הציבור – ואז רטרואקטיבית ההסכם בטל.

זמיר ובייניש מכריעים: הדיילים מופלים על רקע גיל בניגוד לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. אך האפליה על רקע גיל אינה כה מקוממת כמו אפליה על רקע גזע, מין, דת וכו' – זה לא דבר שהוא ייחודי לקבוצה מסויימת: כולנו נגיע לגיל הזה.
חשין: ההסכם נוגד את תקנת הציבור.

ערכאה IV:

הצדדים שניהם כבר עייפים בדנג"צ.

יש שם כמה שהתפטרו מהשירות כבר.

ואל-על נפגעה תדמיתה הציבורית.

ברק: יש לבדוק את הקבוצה הספציפית שמופלית.

יש גם לקחת את הקריקטריון העסקי: מבחן אובייקטיבי-  דיילות נאות מוסיפות לרווחים.

לגבי חשין שדרש נטל הוכחה שיש פה הפליה חמורה, ברק אומר שיש לחלק זאת:

כדי להוכיח אפליה – הנטל על העובד.

כדי להוכיח רלוונטיות על העובד – נטיל את הנטל על המעביד.

כדי להראות שהייתה אפליה העובד צריך להראות זאת, וצריך שהמעביד לא יצליח להראות שאובייקטיבית הוא הסתמך על קריטריון אובייקטיבית.

המעביד צריך להראות שהאפליה מקנה לו יתרון עסקי ולכן היא מוצדקת.

לביהמ"ש קל יותר להתערב בהסכמים קיבוציים מאשר בחוזים רגילים ואישיים, מכיוון שאין כאן התערבות ברצון של יחיד.

המרצה מדגיש בדברי ברק את עניין המידתיות: גם אם מבדילים בין צעירים ומבוגרים מבחינת תפקידים, יש לעשות זאת במידתיות.

זמיר+בייניש: קשה יותר להתערב בהסכמים קיבוציים מכיוון שזה מקטין את הוודאות העסקית.

נפסק: ההסכם אינו נוגד את תקנת הציבור, אך ההפליה אסורה והיא בטלה רטרואקטיבית – גם לגבי עובדים שפרשו.
זאת למרות שההפליה, כפי שהראתה אל-על, הביאה ליתרון יעסקי.

ההפלייה הייתה הנצחה של סטריאוטיפים בחברה, שיש לעוקרם.

אין לקבוע כלל שרירותי על סמך סטטיסטיקותף שעובדים זקנים עובדים פחות טוב ויש לחייב אתם לפרוש.
יש לבדוק כל עובד באופן פרטי על סמך נתוניו.

מסקנה:

כאשר האפילה נובעת מסטריאוטיפים שאנו מנסים לשרש מן החברה, אזיי יש לפסול הסכמים מהסוג הזה דרך תקנת הציבור.

כך שגם אנשים מלפני שנת 95' יש לאפשר להם מעבר לתפקיד אחר בתוך אלעל.

פ"ד משה ניסים נ' מפעלי ים-המלח – פסק דין ברוח פ"ד רקנט:

עובדות:

רצו להפריש מפעילי ציוד מכאני כבד בגיל 58 - וכך קבעו בהסכם הקיבוצי.

וועד העובדים ראה זאת כהישג בציבור העובדים: היכולת לפרוש תוך מספר שנים פחות מגילאי העבודה שבחוק.

נפסק:

נקבע שההסכם הנוכחי פסול – לא עשו בדיקות רפואיות וכו'.

נקבע כי הסכם שמפריש את כולם בגיל 58 הוא פסול: הסכם שקובע גיל אחד לכולם בלי להבדיל במצב בריאותי וכו' – בטל.

חשוב: ההסכם לא בוטל מיד. ביהמ"ש נתן להם זמן לבדוק את ההסכם הקיבוצי – כיוון שישנם אלפי אנשים התלויים בהסכם זה.

ניתנה לצדדים ארכת זמן להגיע להסכם חדש וטוב יותר, המכיל אלמנט אינדיווידואלי ומבדיל בין עובד לעובד.
השופט פליטמן בדעת מיעוט קבע כי אין להטיל על המעביד לבצע בדיקות רפואיות.
עולה השאלה האם הפרישה היא לטובת העובדים או לא: לעיתים ארגוני מורים וכו' רואים את הפרישה המוקדמת דווקא כרווח.
נדגיש שגם בונוס לא היה מתקבל: בעדנה חזין ראינו שביהמ"ש לא מסכים לתת מתנה בעד ההפלייה – יש עניין בסיסי של כבוד העובד, ובצע כסף לא יכול להעלים אותו תחת פני השטח.

חקיקה בנושא אפליה:
· חוק גיל פרישה שווה לעובד ולעובדת – קובע גיל פרישה לעובדים. סע' 3-5.

גיל לפרישת זכות:

גברים בגיל 65.

נשים בגיל 62.

גיל לפרישת חובה:

גיל 67 לשני המינים.

גיל לפרישה מוקדמת:

גיל 60.

חוק גיל פרישה, התשס"ג- 2004 [תיקון אחרון: 21/3/04] . .

========================================

 3. גיל הפרישה 

הגיל שבהגיעו אליו זכאי אדם לפרוש מעבורתו בשל גילו ולקבל, בהתקיים התנאים הקבועים לכך על פי דין או הסכם, גמלה בשל פרישתו מעבורתו כאמור, הוא גיל 67 לגבר, ובכפוף להוראות פרק ד' - גיל 62 לאישה (בחוק זה - גיל הפרישה). 

 4. גיל פרישת חובה 

הגיל שבהגיעו אליו ניתן לחייב עובד לפרוש מעבודתו בשל גילו, הוא גיל 67 לגבר ולאישה (בחוק זה - גיל פרישת חובה). 

 5. גיל הפרישה המוקדמת 

הגיל שבהגיעו אליו זכאי אדם לקבל גמלה, בהתקיים התנאים הקבועים לכך על פי דין או הסכם, מחמת פרישתו מעבודתו בשל גילו אף בטרם הגיעו לגיל הפרישה, הוא גיל 60 לגבר ולאישה (בחוק זה - גיל הפרישה המוקדמת), ויחולו לענין זה ההוראות שנקבעו בדין או בהסכם לגבי הפחתת הגמלה בשל הפרישה המוקדמת כאמור, ככל שנקבעו.
· ישנו גם חוק שוויון הזדמנויות:
בחוק זה יש להכיר נושא עובדי הקבלן.

סע' 9 הוא חשוב: 

חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, התשמ"ח-1988  [תיקון אחרון 4/7/04] . .

========================================

 9. נטל ההוכחה [תיקון:תשנ"ה(2), תשנ"ח(2)]

(א) בתובענה של דורש עבודה או של עובד בשל הפרת הוראות סעיף 2, תהא חובת ההוכחה על המעביד כי פעל שלא בניגוד להוראות סעיף 2 - 

(1) לענין 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 הענין, הוכיחו כי נתקיימו בהם התנאים או הכישורים האמורים ; 

(2) לענין פיטורים מהעבודה - אם הוכיח העובד שלא היתה בהתנהגותו או במעשיו סיבה לפיטוריו. 

(ב) 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) עד (3) שבסעיף 7(א)..
אם מישהו שמראה את תנאי העבודה שמתקיימים בו, עובר הנטל למעביד להראות מדוע הוא לא מקבלו.
כלומר: במצב בו יש דרישות קבלה לעבודה והמועמד מראה התקיימותם בו ובכל זאת לא מתקבל – נטל ההוכחה לעניין אי-ההפלייה עובר למעביד.

כך גם בפיטורין: על המעביד להוכיח עילת פיטורין, אם העובד הראה שלא היה בו דופי (סע' 9(א)(2)).

· חוק שכר שווה לעובד ולעובדת: סע' 3 הוא חשוב – מי שעובד עבודה שוות-ערך (לא מדובר בעבודה מדוייקת, אלא על עבודה שווה בחשיבותה ואחריותה ודרישותיה), מקבל שכר שווה.

לעיתים קשה להראות דמיון, לכן עושים השוואה:
Comperative Worth – בארה"ב יש ביקורת שאומרת שכאשר אין זהות, אי אפשר באמת להראות שוויון.

אך בכל זאת – אם נראה שהעבודה דומה לעבודתו של אחר לפי הסעיף להלן, אזיי השכר שיינתן יהיה שכר השווה לזה של מישהו אחר שעובד באותה עבודה.
אם אישה תראה כך – היא תקבל שכר זהה לעבודה של גבר אחר לפי הסעיף, היא זכאית לקבל תמורה כמותו.
חוק שכר שווה לעובדת ולעובד, התשנ"ו-1996 [אין תיקונים] . .

========================================

3. עבודות שוות ערך 

יראו עבודה כשוות ערך לחברתה, אף אם הן אינן אותן עבודות או עבודות השוות בעיקרן זו לזו, אם הן בעלות משקל שווה, בין היתר מבחינת הכישורים, המאמץ, המיומנות והאחריות הנדרשים לביצוען ומבחינת התנאים הסביבתיים שבהם הן מבוצעות.
· חוק עבודת נשים – מגן על זכויות נשים בהריון. הוא אוסר לפטרן וכו'.
סע' 6-7 וסביבתם מעלים תנאים וזכויות רבות לנשים.

· על החוקים הללו ישנה ביקורת רבה – אפילו הסטודנטיות בכיתה הראו כי העסקת אישה, על כל זכויותיה מחוק, הפכה אף לפחות כדאית מכפי שהייתה לפני חקיקת חוקי המגן ואיסור ההפלייה כלפי נשים.
· עובדתית מעניין לציין, כי ישנו קושי בנושאי הקידום: נשים נשארות בדרג מנהלי הפרוייקט בהייטק, דרג הביניים, בכדי לא לעבוד זמן רב. בד"כ ישנו זינוק מהדרגים הנמוכים שעובדים הרבה, לדרגים הגבוהים שעובדים אף הם הרבה.
· מדוע הנשים לא מנצלות את זכויותיהן על פי חוק? אין מודל כלכלי פשוט – הדבר נחשב לבעייתי מאוד. לא ברור מדוע אנשים לא מנצלים את פערי השכר לטובתם. אין מודעות של ציבור הנשים לכך שהן יכולות לקבל שכר שווה.
ייתכן, שפסיכולוגית – נשים רואות את גודל השכר כגורם מינורי יחסית בהגדרתן העצמית כ"מוצלחות".

התשובה היא כנראה לא כלכלית טהורה.
סביר להניח שהפערים ייסגרו ככל שהנשים יהיו מודעות לזכויותיהן ונושא התעסוקה יתפתח ויאכף יותר.
בספרה של רות הלפרין-קדרי רואים אנו פערים של עשרות אחוזים בשכר כיום.
הטרדה מינית בדיני העבודה

מדוע קיים איסור הטרדה מינית? מכוח מה הוא נובע?

איסור ההטרדה המינית הקלאסית נבע עקב יחסי עובד- מעביד.

מבחינה תיאורטית, הדבר נגזר מעיקרון השיוויון: כאשר מתאפשר מקום עבודה עם הטרדה מינית אנו בעצם פוגעים בזכות השיוויון של גברים ונשים לתפקד בעבודה בצורה כזו או אחרת.

הבעייתיות הינה כי עלול להיווצר יחס אישי בסביבה מקצועית, דבר שעלול להשליך על עיקרון השיוויון בעבודה, מבחינת יחסי עובד- מעביד {בשאלות של קידום, אווירה עויינת שעלולה להיגרם}. החובה מוטלת על המעביד לנקוט באמצעים למניעת ההטרדה המינית, במטרה ליצור סביבת עבודה נקייה מהטרדה מינית לעובדים/ לעובדות.

הטרדה מינית נוצרת בעיקר עקב יחסי המרות שבין עובדת ומעביד, בשאלות של קידום בתמורה ליחס אישי בסביבה המקצועית...

התביעה להטרדה מינית נעשית לרוב בדיעבד, קרי לאחר פיטורים או הרעה ביחסי העבודה עקב אי- רצון לספק את דרישותיו האישיות של המעביד. ע"י תביעה בדיעבד נכנסים לפעולה גם שאר חוקי המגן, והדבר מסייע מאוד לשימוש בחוק.

פס"ד בן אשר – מרצה מבצע מעשה של הטרדה מינית בסטודנטית. מה מוגדר כהטרדה מינית? השופט זמיר קובע כי הדבר אינו אחיד, אך כשאנו נראה הטרדה מינית, אנו נדע לזהותה.

ישנם חששות עקב הטרדה מינית בעבודה: ניצול של המעביד את היחסים עם העובד כדי להשיג טובות הנאה אישיות לעצמו; עלולה להיות פגיעה בעובדת עקב יחסי המרות הקבועים, במיוחד במקרים בהם העובדת צריכה לחזור למקום העבודה שוב ושוב.

· פס"ד זה נעשה לפני שהחוק עבר, אך הוא הנחה אותו ביצירתו...
הקונטקסט של מקום העבודה הוא מקום שבו תביעות הטרדה מינית עולות בשיעור הרב ביותר.

זה די הגיוני – הקונקסט של משפחה הוא אינטימי, והקונטקסט הציבורי הוא רגעי ויותר סלחני.

במקום העבודה ישנם יחסים ארוכי טווח, תלות של עובד במעביד – וזו ממש קרקע פוריה להפליה.

פ"ד זוהר בן אשר - עש"מ 6713/96 מדינת ישראל נ' זוהר בן-אשר, פ"ד נב(1) 650

עובדות:
תובענה שהוגשה כנגד זוהר בן אשר:

עש"מ - ערעור על ביה"ד המשמעתי של שירות המדינה.

ביה"ד זיכה אותו: ההתנהגות לא ראויה, שלילית, אך אין בכך משהו לא הולם הראוי לסנקציה.

בדקו את סע' 17, הנוגע למצבים בהם העובד עבר על הוראות או נהג התנהגות בלתי הולמת.

חוק שירות המדינה (משמעת), תשכ"ג-1963  [תיקון אחרון 11/6/96] . .
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17. עברות משמעת [תיקון: תשל"ז] 

עובד מדינה שעשה בישראל או בחוץ לארץ אחת מאלה אשם בעבירת משמעת; 

(1) עשה מעשה, או התנהג, באופן שפגע במשמעת שירות המדינה; 

(2) לא קיים את המוטל עליו כעובד המדינה על פי נוהג, חוק או תקנה, או הוראה כללית או מיוחדת שניתנו לו כדין, או התרשל בקיום המוטל עליו כאמור; 

(3) התנהג התנהגות שאינה הולמת את תפקידו כעובד המדינה או התנהג התנהגות העלולה לפגוע בתדמיתו או בשמו הטוב של שירות המדינה; 

(4) התנהג התנהגות בלתי הוגנת במילוי תפקידו או בקשר אתו; 

(5) השיג את מינויו בשירות המדינה במסירת ידיעה כוזבת או בהעלמת עובדה הנוגעת לענין, או בשימוש באיומים או בכוח או באמצעים פסולים אחרים; 

(6) הורשע על עבירה שיש עמה קלון.
ביהמ"ש העליון
היא ערערה לביהמ"ש העליון: ביהמ"ש העליון לימד את כל תורתו על משמעותה של ההטרדה המינית.

מדובר על קטבים של התנהגות:

בקצה אחד ישנם דיבורים, שהם רק מציקים ולא בהכרח מהווים הטרדה מינית.

בקצה השני ישנם איומים ודרישות למעשים מיניים.

כמו"כ למעשים ישנם קטבים שכאלה: לא כל חיזור הינו הטרדה מינית. לא כל תנועה היא הטרדה מינית.
כשעוסקים בשאלה "מה היא הטרדה מינית?" 
השופט זמיר קובע כי הדבר אינו אחיד, אך כשאנו נראה הטרדה מינית, אנו נדע לזהותה.

ישנם חששות עקב הטרדה מינית בעבודה: ניצול של המעביד את היחסים עם העובד כדי להשיג טובות הנאה אישיות לעצמו; עלולה להיות פגיעה בעובדת עקב יחסי המרות הקבועים, במיוחד במקרים בהם העובדת צריכה לחזור למקום העבודה שוב ושוב.

יש לבדוק את התדירות – ככל שהמעשה יבוצע יותר פעמים – נראה בזה הטרדה. כדי להוכיח הטרדה יש להוכיח פגיעה ממשית. התנייה ("תעשי X תמורת Y") יכולה בהחלט לרמוז על הטרדה.
מסקנה:

על עובד מדינה לנהוג בצורה ראויה גם כלפי העובדים וגם כלפי מי שאינם עובדים (כמו מורה מול תלמידה) כי הוא מייצג את המדינה, והמרצה והמורה נמצאים בעמדה של מרות ולכן נדרש מהם סטנדרט התנהגות גבוה יותר.
* פסק דין זה נקבע לפני חקיקתו של החוק למניעת הטרדה מינית.
חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח-1998
כדאי להכיר את החוק:

סע' 3(א')(6)(ג') נוגע להטרדה בעבודה:

חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח-1998 [תיקון אחרון: 31/3/04] . .
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3. הטרדה מינית והתנכלות [תיקון: תשס"ד(2)]

(א) הטרדה מינית היא כל אחד ממעשים אלה: 

(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: 

 (ג) לעובד במסגרת יחסי עבודה, ולאדם בשירות במסגרת שירות - תוך ניצול מרות ביחסי עבודה או בשירות. 
· לפי סע' זה, גם אם המוטרד לא אומר מפורשות שהוא אינו מעוניין, זה לא יהווה טיעונ כנגדו.

ישנן הוראות בסע' 7 הנוגעות לחובות המעביד – כיום החוק מחייב מעבידים לנקוט פעולות שונות ורבות על מנת למנוע הטרדה מינית.

המרצה מבקר זאת ואומר שישנה פעולה פורמאלית בלבד, והצהרות והודעות, אך הטיפול המשמעתי עודנו לוקה.

על המעבכיד לנקוט אמצעים למנוע הטרדה מינית, כדי שהעובד לא יוכל לתבוע גם אותו בנוסף לכך שיתבע את המטריד.
חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח-1998 [תיקון אחרון: 31/3/04] . .
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 7. נקיטת אמצעים בידי המעביד [תיקון: תשס"ד(2)]

(א) מעביד חייב לנקוט אמצעים סבירים, בנסיבות הענין, כדי למנוע הטרדה מינית או התנכלות במסגרת יחסי עבודה, על ידי עובדו, או על ידי ממונה מטעמו אף אם אינו עובדו, ולטפל בכל מקרה כאמור, ולשם כך עליו: 

(1) לקבוע דרך יעילה להגשת תלונה בשל הטרדה מינית או התנכלות ולבירור התלונה; 

(2) לטפל ביעילות במקרה של הטרדה מינית או התנכלות שידע אודותיהם, וכן לעשות כל שביכולתו כדי למנוע את הישנות המעשים האמורים וכדי לתקן את הפגיעה שנגרמה למתלונן עקב ההטרדה או ההתנכלות. 

(ב) מעביד המעסיק יותר מ-25 עובדים חייב, בנוסף לאמור בסעיף קטן (א), לקבוע תקנון שבו יובאו עיקרי הוראות החוק בדבר הטרדה מינית והתנכלות במסגרת יחסי עבודה ויפורטו בו דרכי הגשת התלונות שענינן הטרדה מינית או התנכלות והטיפול בהן, כפי שקבע המעביד (להלן - תקנון); המעביד יפרסם את התקנון בין עובדיו. 

(ג) מעביד שלא מילא את חובותיו לפי סעיפים קטנים (א)(1) ו-(2) ו-(ב) יהיה אחראי לעוולה אזרחית לפי סעיף 6, או לעוולה אזרחית בשל פגיעה כאמור בסעיף 7 לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, שעשה עובדו, או ממונה מטעמו אף אם אינו עובדו, במסגרת יחסי העבודה. 

(ד) שר המשפטים, בהסכמת שר העבודה והרווחה ובאישור הוועדה לקידום מעמד האשה של הכנסת, יקבע - 

(1) כללים לביצוע חובות המעביד על פי סעיף זה;כללים כאמור יכול שיהיו כלליים או לפי סוגים של מקומות עבודה, ענפי עבודה או מקצועות; 

(2) תקנון לדוגמה שישמש דוגמה למעביד (להלן - תקנון לדוגמה). 

(ה) לצורך קיום חובותיו של המעביד לפי סעיף קטן (ב), יערוך המעביד בתקנון לדוגמה את ההתאמות הנדרשות. 

(ו) לענין סעיף זה, "התנכלות" - לרבות פגיעה כאמור בסעיף 7 לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה. 

ז) הוראות סעיף זה יחולו, בשינויים המחויבים לפי הענין, גם מוסד להשכלה לבוגרים, ולענין זה יראו את המוסד - כמעביד, את המורה או המרצה - כעובד או כממונה מטעם המעביד ואת התלמיד או הסטודנט - כעובד.
פ"ד שחר לוי - עש"ם 7113/02 מדינת ישראל - שחר לוי ( פס"ד מיום 1/5/03) פ"ד נז(3) 817
הנתבע הוא עובד שירות המדינה.

תבעו אותו שלוש נשים שונות, שלושתן כפופות לו בחטיבתו שניהל.

לאחת מהן היה קשר רומנטי איתו לאורך טווח ארוך שלא נקבע שלא היה בהסכמה מלאה שלה.

היא העידה שהייתה מאוהבת בו.

האחרת הוטרדה בעיקר מילולית, ולגבי זה נקבע שגם אם ההטרדות מילוליות בלבד עדיין זה לא הולם.

השלישית גם היא הוטרדה, ותביעתה הייתה על כך שהוא גם ניסה לשכנעה לרדת מהתביעה הזו.

זו שהיה לה קשר רומנטי איתו תבעה בנוסף זכויות עובדת שהוא הוריד לה, לאחר שנתן לה אותן כהטבות לאורך השנים.

הוא טען שכל הערותיו היו דאגה אבהית בלבד.
הוא שאל אותן על הפיג'מות שלהן וכו'.

כמובן שזה לא התקבל.
הדבר המשמעותי ביותר היה התייחסותו של ביהמ"ש לזו שהייתה בהסכמה מלאה איתו.

קבעו שזו לא הטרדה מינית.

אך נקבע שזה לא אומר שהתנהגותו לא הייתה בלתי הולמת: עדיין ניתן להענישו על פי חוק המשמעת.

ביהמ"ש חשש שהוא ינצל את מעמדו לרעה מבחינה של ניצול סמכותו: את זה ביהמ"ש לא יכל לקבוע, ולכן השופט באוביטר אמר שישנו ניצול לרעה של סמכות רק אם העובדת מקודמת ושאר העובדים יראים ממנו.

אך הוא לא נכנס לזה ורק אמר זאת באוביטר.

השופט אומר שגם אם לא היה כאן ניצול של מעמד, יחסים בין מעביד לעובד הכפוף לו הם לא לגיטימיים.

הוא משווה זאת לסע' 33 לשירות המדינה הנוגע לעניינים שיש למעביד עם קרוב משפחה שלו.

הוא הקיש מחוק זה שהיחסים ההם לא לגיטימיים.

זה לא משנה אם הם נשואים או לא – פשוט אסור קשר רומאנטי.

זה יכול להביא לניגוד עניינים, זה יכול להביא לשימוש לרעה בסמכות ולהפליית עובדים אחרים.

זכור למרצה שלאלייקים רובינשטיין הייתה למשל בעיה לעבוד היכן שאישתו הייתה ראש מחלקה.
חוזה עבודה אישי
הייתה הצ"ח מעניינת ליצור חוק חוזים מיוחד : הצעת חוק חוזי-עבודה, שנגע לנושאי חוזה העבודה האישי.
אנו נוגעים פה בנושאים רבים: חופש העיסוק, חוק החוזים (חלק כללי) וכו'.
פ"ד אורלי פרת: 
פ"ד עם שיקולים חוקתיים.

מנהל ביה"ח מנע ממנתח לנתח בשעות אחה"צ. החוזה לא אמר כלום לגבי זאת, אבל ביהמ"ש קובע שזכותו של רופא לנתח היא זכות טבעית ולכן גם אם החוזה לא אומר זאת במפורש, רואים זאת כתנייה מכללא.

· דבר נוסף הוא חובת הציות של העובד: לא חייבים לציין בחוזה שהעובד חייב לציית לתקנוניה הפנימיים של החברה.

גם זה דבר שבגדר הסבירות נתפש כחלק מובנה מחוזה העבודה.

· ישנו נושא הנאמנות למעביד – לא חייבים לציין זאת, אף זה הוא תנאי מכללא.
· וכמובן ישנו נושא תום הלב – שהוא אינטגראלי.

לכן משתמשים בעקרונות מהסוג הזה לרוב.
· חשוב לשים לב: מדובר בפעמים רבות בחוזים ארוכי טווח, וביהמ"ש מרשה לעצמו חירות גדולה מאוד בפרשנות חוזים אלה – הרבה יותר מאשר בחוזים רגילים.
לא יודעים מראש מה יהיה כשחותמים, ולכן ביהמ"ש נוטה להכניס תנאים מכללא, למרות שלא נכתבו מראש בחוזה.
· אי הסימטריה: יש להיות מודע לבעיה בשימוש בעיקרון החוזי בדיני העבודה: אין כאן סימטריה.

כאן קל יותר לעובד להתפטר מאשר למעביד לפטרו – אין סימטריה.

יש הגנה רבה יותר על העובד.

יש הנחות מובלעות שחשוב יותר לעובד לעבוד מאשר למעביד להעבידו.

למעביד קשה מאוד להיפטר מעובד שאינו טוב.

· דרישת הכתב: יצא חוק לאחרונה – חוק הודעה בכתב לעובד. זהו חוק מ-2002.

חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה), התשס"ב-2002 [אין תיקונים] . .
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חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה), התשס"ב-2002 1
 1. חובת מעביד 

מעביד ימסור לעובד, לא יאוחר משלושים ימים מהיום שהעובד התחיל לעבוד אצלו, הודעה בכתב שבה יפרט את תנאי העבודה של העובד לפי הוראות חוק זה (בחוק זה -ההודעה).
חובה להודיע לעובד, לאחר חודש, בכתב, על תנאי העבודה שלו – זאת כדי שהכל יהיה בו.
חוזה העבודה יכול להיות בע"פ, אבל חובה להודיע לעובד מהם התנאים (דרישה שאינה כמו בחוק המקרקעין – לא דרישה מהותית אלא ראייתית).

· חוק החוזים (תרופות): לא ניתן לאכוף על בן אדם להמשיך לעבוד, כשמדובר על חוזי עבודה אישיים: זו גישה מסורתית שבעבר אי אפשר היה לאכוף חוזה אישי מתוך תפישה שאפשר רק לפטר ולפצות – כיוון שראו את יחסי העבודה מכאן והלאה כדבר שגורלו נחרץ.
לכן לא ניתן לאכוף על המעביד להמשיך להעסיק מישהו. 
גישה זו נמצאת בדעיכה בשנים האחרונות.

אין התייחסות בחוק ובפסיקה למקרים בהם מדובר על יחסי אמון כלשהם – לדוגמה, משרות אמון פוליטיות.
פ"ד הורן נ' ליבוביץ': 
פ"ד בו סעד האכיפה נקבע כסעד הראשי, משום הטענה שהמעביד ניסה לשבור את כוח העבודה המאורגן, ואם יינתן סעד של פיצויים – לא השגנו את המטרדה.

הטענה התקבלה וניתן סעד של אכיפה – המעביד חוייב להחזיר עובדים שפיטר.
