סיכומי פסיקה – עבודה 1 – דיני עבודה שמואלביץ

1) רקאנט
הוראה של פרישה שונה בין טיייסים לדיילים שונתה. שיקול של מראה צעיר לדייל הוא פסול

אפלית גיל לפי נורמות במשק
דב"ע רקאנטי נ' אל על-
[של בד"ע הארצי - הערעור בבג"צ מה שיגאל הביא]
עובדות: בהסכם העבודה של אל על נאמר שיש חובת פרישה לגברים בגיל 65 ולנשים בגיל 60. לאישה יש אופציה, לפי חוק פרישה שווה לעובד ולעובדת, לפרוש כרצונה. לעומת זאת, דיילים צריכים לפרוש בגיל 55 לנשים ו60- לגברים. טייסים יכולים לטוס עד גיל 65, אולם לא כקברניטים אחרי גיל 60. כמו כן, על רקע אישי יכולה אל על להעביר אנשי צוות אוויר באופן אישי.

הטענה: קבוצת דיילים ודיילות באו לבה"ד בטענה כי זהו סעיף מפלה מבחינת גיל, ולכן הוא פסול שכן הוא נוגד את חוק שוויון הזדמנויות בעבודה.

בה"ד: הטענה התקבלה, ונפסק כי יש להשוות את גיל הפרישה לעובדים בכל הסקטורים של אל על.

בג"צ:  24.6.97

דן בחוקיות הוראה בהסכם קיבוצי של חברת אל על לפי דיילי אויר חייבים לפרוש מעבודתם בגיל 60 שעה שעובדי קרקע חייבים לפרוש רק בגיל 65.
הרב [בייניש וזמיר]:

דעת הרב התבססה על סעיף 2 לח' שיויון הזדמנויות בעבודה 88' כפי שתוקן בשנת 95', הקובע כי מעביד לא יפלה בין עובדיו או בין דורשי עבודה בין היתר מחמת גילם בנוגע לקבלה לעבודה, תנאי עבודה ועניינים נוספים בקרש לעבודה, אלא אם הדבר מתחייב מאופים או מהותם של התפקיד או המשרה.

שופטי הרב פסקו כי ההוראה המחייבת דיילי אויר לפרוש מעבודתם בגיל 60 היא הפליה מחמת גיל בניגוד לס' זה וכי הפליה זו אינה מתחייבת  מאופיו או מהותו של תפקידם. לפיכך הוראה זו בטלה והתוצאה היא כי דיילי אויר זכאים להמשיך בתפקידם כמו עובדי הקרקע עד גיל 65.

א ו ל ם - 

הוסיפה דעת הרב, הוראת ההסכם הקיבוצי בטלה רק מיום שהחוק אוסר על המעביד להפלות בין עובדיו מחמת גיל, כלומר מיוני 1995. רב דיילי האויר שהיו  צדדים להתדיינות פרשו מן העבודה בחב' לפני שנה זו, לפי הה"ק, ולפיכך אינם זכאים לסעד מהחב' בגין פרישה מהעבודה. אחד מדיילי החב' שעדיין עבד אותה שנה היה זכאי להמשיך לעבוד עד גיל 65.

דעת המיעוט [חשין]:

דעה זו היא כי ההבדל לענין פרישה בין דיילי אויר ועובדי קרקע, כפי שנקבע בה"ק, אינו הפליה מחמת גיל, בניגוד לח' שיויון הזדמנויות בעבודה, אלא הבחנה מחמת תפקידים שונים, שאינה אסורה לפי חוק זה. עם זאת הוראת ההסכם הקיבוצי, המחייבת דיילי אויר לפרוש ב60, סותרת את תקנת הציבור בס' 30 לחוה"ח, והיא בטלה מטעם זה. הסתירה אינה נובעת מהדרישה כי דיילי אויר יפרשו ב60 אלא מהחובה לפרוש בגיל זה מן העבודה שעה שחבריהם פורשים רק ב65. מכאן שהחב' חייבת להציע לדיילי האויר בהגיעם ל60, תפקיד הולם אחר בחב' עד 65 כשאר עובדי החב'. 

בהתאם לכך אחד מדיילי האויר שטרם פרש, היה זכאי להמשיך עד 60 כדייל אויר ואח"כ לעבור לתפקיד אחר עד 65. היתר שכבר פרשו זכאים לפיצוי כספי על שנאלצו לפרוש מהעבודה ב60.

הערה: ההבדלים העיקריים בין המיעוט לרב מבחינה עקרונית הם:

1.  לפי הרב הוראת ה"ק המחייבת דיילי אויר לפרוש ב60 הינה הפליה מחמת גיל בניגוד לח' שיויון הזדמנויות ע' ולכן היא בטלה מיום שהאיסור נקבע בח'. לפי המיעוט אין בהוראה זו הפליה מחמת גיל בניגוד לח' זה, אך יש בה הפליה הסותרת תקנת ציבור בניגוד לחוה"ח וההוראה בטלה מטעם זה.

לפי הרב דיילי אויר יעבדו ככאלה עד 65 כמו דיילי קרקע. לפי המיעוט יפרשו מתפקידם ב60 ויעברו עד 65 לתפקיד חדש.
2) דנילוביץ'
ברק: מקור זכות הוא מכח שוויון .

דורנר: גם טרם 92 הייתה זכות שוויון לגבי נטיית מין ושוויון נובע מחוק יסוד.

אם נפגע שוויון שופטים יכולים להתערב בהסכם קיבוצי. 

הרחיבו את הזכות.
דב"ע כג3-160 אל-על - דנילוביץ-


בבה"ד הארצי
נידון הן בבה"ד הארצי והן בבג"צ. 

עובדות: היה דייל הומוסקסואל שלחבר שלו לא נתנו כרטיס טיסה באל על, בעוד שלעובדים אחרים הגיע כרטיס טיסה אחת לשנה לבן זוג נשוי או לידוע בציבור לפחות שנתיים. לא היה ספק עובדתי שדנילוביץ חי עם מישהו לפחות שנתיים.

השאלה המשפטית: באיזו מידה הוראת החוק הזה חלה על הומואים?

האזורי: עובד אל על לא זכאי לכרטיסי טיסה עבור בן זוג מאותו מין מתוקף ההסכם הקיבוצי. הוראת הה"ק המעניקה טובת הנאה לידועים בציבור [פסולי חיצון] ולא לזוג מאותו מין היא הוראה מפלה ולפיכך אסורה לאור חוק שיויון הזדמנויות בעבודה.

הארצי: במקרה זה הורחב הנושא של הפליה בכלל.

הטענות המשפטיות אל על: 

1. מטילים עליה נטל כלכלי נוסף. כשהיא חתמה על ההסכם הקיבוצי, היא הסכימה לתת את ההטבה רק לסוג מסוים של בני זוג, ולפתע מנחיתים עליה סוג נוסף. טענה זו לא עמדה לה.

2. מכלילים לה פתאום בהסכם הקיבוצי הוראה נוספת. 

גולדברג: יש לנו חוק מפורש שאסור להפלות, "על אף האמור בהסכם קיבוצי". 

אלעל טענה: סעיף זה הוא טוב, אינו טוב בשביל לחייב אותה לתת לו כרטיס, אלא רק בשביל לפסול אותו אם הוא היה חייב מלכתחילה.

בג"צ אל-על נ' דנילוביץ-


בבג"צ

ברק: דוחה את הערעור. ניתן להגיע לכך בשתי דרכים:

1.  קונסטרוקציה פרשנית: לפיה הביטוי בן זוג וידוע בציבור בהסדר הקיבוצי צריכים להתפרש כמשתרעים גם על בן זוג וידוע בציבןר מאותו מין.

2.  קונסטרוקציה סטטוטורית: הזכות החוזית מוענקת רק לבן זוג וידוע בציבור ממין שונה ולכן ההסדר החוזי הוא מפלה ובניגוד  לחוק שיויון הזדמנויות. ולכן יש לתקן הפליה.

לשם האפשרות השניה נבחן שתי שאלות:

1.  האם יש בהסדר החוזי הפליה פסולה מחמת נטיה מינית? ברור כי שלילת טובת הנאה מבן וזג מאותו מין היא הפליה ופגיעה בשיויון, נטיה מינית אינה שוני רלוונטי.

2.  אם כן- מה הסעד לו זכאי העובד? התרופה הראויה היא הענקת טובת ההנאה גם להומו ולכמותיו.

קדמי: מקבל את הערעור. בן זוג אינו כולל בני זוג מאותו מין. לשם כך צריכ להיות הוראה המשנה את המשמעות הלשונית של המונח זוג כדי להעניק משמעות ושנה מבלשון הנוהגת. שניים מאותו מין אינם זוג אלא צמד חברים. יחס שונה לשונים הוא אבחנה מולתרת ולא הפליה. לגבי בני מין אחד אין אפשרות לדבר על בשר אחד כל עוד אין הסכמה חברתית כזו.

דורנר: דוחה ערעור. זכות דנילוביץ נובעת לא מח' שיויון הזדמנויות אלא מעק' השיויון בכללותו ולכן היתה נותנת הטבה גם לפני תיקון החוק ב92-. מינו אינו רלוונטי להענקת ההטבה. הטבה כזו היא חלק לא מבוטל משכר העובד ומניעתה = הקטנת שכרו.
3) פלוטקין 
תמצית: אפליה יכולה להיות גם עקיפה. אפליה בתום לב גם אפליה. אפליה היא במישור אישי . גם אם תיקן בסוף זה עדיין אפליה.

פס"ד פלוטקין נ' האחים אייזנברג – 

אשה שהתקבלה לעבודה כאשר בזמן הראיון נתבקשה לבדיקה גרפולוגית ולמעשה הוצעו לה 2 מקומות עבודה : אחת בתוך המשרד והאחרת מחוצה לו. באשר לעבודה מחוץ למשרד נאמרו לה אמירות סקסיסטיות לפיהן העבודה מחוץ למשרד קשה ומיועדת לגברים. 

באשר לעבודה בתוך המשרד, נקבע לפי דו"ח הגרפולוג שהאשה בעלת אישיות סוערת מידי ורוצה לגבור על גברים במשרד. לאור כל זאת היא לא התקבלה אף אחת מן העבודות.

ביה"ד המקומי פסק לה פיצויים בגובה משכורת חודשית של 3000 ש"ח.

התובעת פנתה לביה"ד המקומי שפסק לה פיצויים בגובה משכורת ושם עלו 3 נק' חדשות : 

1. שאלת הכוונה – נבחנה השאלה האם האפליה הייתה פסולה רק שיש כוונה או לאו דווקא (שכן המעביד של פלוטקין טען שכלל לא התכוון להפלותה) ביה"ד בעניין זה קבע שאין כלל רלוונטיות לעניין הכוונה (עניין זה הוכרע בפס"ד נבו ע"י השופט בך וכן חוק שווי זכויות האשה בסע' 1 א' אומר זאת שלכוונה אין משמעות).

2. האם ניתן להתלות את התוצאה – בכך שישנם שיקולים אחרים אובייקטיבית שגרמו לתוצאה ולא שעניין האפליה הוא שגרם לכך – גם בכך נקבע שישנם גורמים נוספים אין לכך כל משמעות, שכן די בכך שיש אפליה בכדי שהתוצאה תהיה פסולה ועל המעביד מוטל הנטל להוכיח שלא הפלה. 

3. גובה הפיצוי – ביה"ד קבע פיצוי משמעותי לעובדת בסך של 50000 ש"ח וזאת ללא יום אחד של עבודה, רק בגלל 2 הערות מיותרות.

הפתרון שהועלה בכל פס"ד בעניין שוויון  : 

סע' 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה : "לא יפלה מעביד בין עובדיו או בין דורשי עבודה, מחמת מינם, נטייתם המינית, מעמדם האישי, היותם הורים, גילם, גזעם, דתם, לאומויותם, ארץ מוצאם, השקפתם, מפלגתם או משך שירות המילואים… הצפוי להם בכל אחת מאלה : 

1. קבלה לעבודה.

2. תנאי עבודה.

3. קידום העבודה.

4. הכשרה או השתלמות מקצועית.

5. פיטורין או פיצויי פיטורין.

6. הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בהקשר לפרישה מעבודה.

ס"ק ב' : לעניין ס"ק א' רואים כהפליה גם קביעת תנאים שלא ממין העניין.

החוק פתר את הבעיות שהעלו פס"ד נבו, חזין ופלוטקין שכן הוא אוסר הפלייה מחמת מין בכל הצורות האפשריות.

4) אונ' תל אביב נ' ההסתדרות הכללית
פס"ד אוניברסיטת ת"א נ' ההסתדרות הכללית  : 
הנושא: הזכות לפרטיות
העובדות : דובר על מבחני התאמה לצורך קבלת תפקיד באוניברסיטה, מבחנים אלו נוהגים לגבי עובדים בכירים, אך השאלה היא האם ניתן להרחיבה גם לעובדים לא בכירים.

ההסתדרות אשר ייצגה את העובדים הלא בכירים טענה שבעצם הדרישה ישנה פגיעה בעובדים שאינם בכירים, אשר במסגרת ההסכם הקיבוצי לא נכלל תנאי זה ולכן אין לקבוע אותו לגביהם.

כמו כן, ישנה פגיעה בפרטיותם של העובדים הלא בכירים, לאור העובדה שהמבחנים מופצים בין המחלקות השונות באוניברסיטה (אמנם גם הבכירים נפגעים אך פחות, היות ובמעמד שלהם הדרישה לגיטימית).

ביה"ד קובע משיש לשמור על המידע ועל פרטיותם של העובדים מתוך חוק הגנת הפרטיות וכן מכוחו של חוק יסוד כבוד האדם וחירותו אשר נועדו להגן על פרטיותו של העובד.

אולם שבוחנים האם קיימת פגיעה בחוק היסוד, מגלים שאמנם זה נעשה לתכלית ראויה, אך בכדי שהפגיעה לא תעלה על הנדרש , יש צורך שהמבחנים יהיו מינימליסטים – כלומר שייבחנו רק תכונות ודרישות ספציפיות, באותן משרות נדרשות, אולם המידע  במלואו לא יתפרסם.

