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אפלייה בעבודה
זכות השיוויון הינה זכות בלתי מנוייה. הסיבות להיותה ככזאת הינן רבות; לדעתי היא נעשתה ככזאת מתוך פחד או חוסר רצון של המחוקקים להתערב ולהגדיר ספציפית מהו שיוויון לפי החוק, ולכן הם נתנו יד חופשית לפסיקה לבוא ולהגדיר זאת...

השיוויון בדיני העבודה מצוי ברובו בתוך אמנות בין מדינות... מתי תצטרך המדינה ליצור חוק ספציפי ולא להסתמך על אמנות בלבד? כאשר נוצרת אפלייה לפי דת, מין, מוצא, מפלגה, נכות, נטייה מינית וכד'.
בעקבות הפסיקה, המחוקקים יוצאים קדימה ויוצרים חוקים אשר השיוויון הינו הדגל שהם נושאים.

במשפט הישראלי, השיוויון זוכה למרבית ההתייחסות בנושא של גברים ונשים. האם זהו חוסר השיוויון הגדול ביותר שיש לטפל בו? בארה"ב, למשל, הנושא השיוויוני שזוכה למרבית ההתייחסות הינו המוצא...

נושאים שהוכנסו למניעת אפלייה: אסור לדרוש פרופיל צבאי, אסור לפטר ע"ס דעות פוליטיות {למעט מצבים בהם ההשקפה הפוליטית הינה רלוונטית- עיתונות, ביטחון המדינה}.

· אפלייה עקיפה – קריטריון שנקבע ומשפיע בצורה לא שיוויונית על קבוצות שונות באוכלוסייה {מבחן הפסיכומטרי, למשל}.
· אפלייה אישית – אפלייה שמבוססת על גבי פגיעה אישית לפי מקור אפלייתי מסויים.
פס"ד דלק – החברה פיטרה רק עובדים שהם חברי ארגון. הסיבה שנטענה הייתה כי עובדים מאוגדים מרוויחים יותר, והפיטורים נעשו עקב עלויות. העובדים טענו כי זוהי אפלייה עקיפה, שכן קביעת קריטריון לפיטורי עובדים מאוגדים הינה חוסר שיוויון לעובדים כאלה, במיוחד שהזכות להתאגד מותרת. ביהמ"ש קיבל את טענת העובדים.

פס"ד חזין – בשנת 73', היה שם הסכם קיבוצי שקבע מסלולי קידום שונים של גברים ונשים. נשים רצו להיות כלכליות {ראשי צוות של דיילים ודיילות}, אך הדבר לא הותר להן בהסכם.

פס"ד זה הולך בכיוון של פס"ד בראון האמריקני, בסוגייה של "הפרדה למטרות שיוויון אינה שיוויון". נקבע כי עצם העובדה שמבטלים הוראה בחוזה לטובת גוף מופלה, אוסר מן המעביד ביטול הטבות נוספות שהיו קיימות קודם לכן {ביטול הטבות לדיילות עקב כך שהן מקבלות הטבות של דיילים}.

פס"ד גסטטנר – החברה פרסמה מודעת עבודה שנכתבה בלשון זכר. זוהי עבירה פלילית לפי חוק שיוויון זכויות בעבודה בסעיף 8. סעיף 2(ג) לחוק קובע כי ניתן לעשות כן, אם זה מהותי לטיב העבודה. טוענת החברה כי העבודה דורשת עבודה פיזית כבדה אשר נותנת עדיפות לגברים.

האם יש לנהוג בפרשנות מצמצמת לטובת הסעיף, קרי רק אם קיים מצב מוחלט שמין מסויים אינו מסוגל לבצע את העבודה, נקבל רק מן המין השני, או שמא בפרשנות תכליתית, קרי שנוכל להחיל זאת על מספר מקרים בהם גם נשים וגם גברים יכולים לבצע את העבודה {קירוב, סיכוי}, ובכל זאת נעשה אפלייה? נדמה כי התשובה ברורה מראש...
פס"ד פלוטקין – הגברת רצתה לעבוד כאשת מכירות, אך המעביד סירב. פליטת הפה של המעביד כי עדיף שלא תעבוד בחוץ הייתה לו לרועץ... ברגע של התנהגות פסולה מצד המעביד, ישנה התנהגות פוגענית, והנטל עובר למעביד לסתור זאת...
פס"ד ליטבק – הטבות למיניהן וזכויות שמגיעות לכל עובד בתעסוקתו אינן מתבטלות, ובמיוחד כלפי נשים, כאשר הן נכנסות להיריון. 
פס"ד רקאנט – מדובר בהסכם קיבוצי של חברת אל- על עם עובדיה, שאחת מהוראותיו היו כי דיילי האוויר חייבים לפרוש מעבודתם בגיל 60, בעוד שעובדים אחרים, כמו דיילי הקרקע, חייבים לפרוש מעבודתם בגיל 65.

שתי שאלות עיקריות: האם ההוראה בהסכם זה מנוגדת לסעיף 2(א) לחוק שיוויון הזדמנויות, קרי אפלייה מבחינת גיל {שאלה זו נועדה לאלה שעוד לא פרשו}? האם הוראה זו נוגדת את תקנת הציבור, מבחינת השיוויון, ולכן היא בטלה מעיקרה {שאלה זו נועדה לאלה שכן פרשו כבר מחמת ההסכם}?

ברק: שתי שאלות אלה לדעתו מתגשמות. הוא מציב את "דוקטרינת היתרון העסקי", ושואל האם זה לגיטימי {האם זה לגיטימי כי פנים צעירות אצל דיילי האוויר יקנו יתרון עסקי למעביד}? תשובתו היא כי זה לא נכון. הסטריאוטיפ החברתי אינו צריך להוות פן מכריע כאן...
חשין: רק השאלה השנייה מתגשמת. הראשונה לא מתגשמת עקב קיום אוטונומיה למעביד לקבוע את תנאי ההעסקה שלו. חשין תוקף בעקיפין את החוק שקובע גיל פרישה אחיד, ושואל בעצם האם אין הוא מפלה בעצמו? האין שיקול הגיל כאן יותר אפלייה?
זמיר ובייניש: אל לנו להתערב בסוגייה של תקנת הציבור, קרי התערבות בחוזים, ובמיוחד בחוזים של רבים, קרי בהסכמים קיבוציים.

פס"ד משה ניסים נ' מפעלי ים המלח – שם הייתה חובה לפרוש בגיל 58 מן העבודה. נקבע כי יש כאן אפלייה עקב גיל, ויש לשנות את החוזה מן ההגדה של "חובה" לכיוון ההגדרה של "זכות".

חוקים רלוונטיים שיש לעבור עליהם: חוק גיל פרישה; חוק שירות המדינה (מינויים); חוק שיוויון הזדמנויות {סעיף 9 בעיקר}; חוק עבודת נשים; חוק שיווי זכויות האישה.
