פתרון מבחן-אוניברסיטת בר-אילן-מבחן בקורס מגמות ושינויים במשפט עבודה 
 2004 ב מועד א'

שאלה 1 (א)

נועה יכולה להגיש תביעה נגד יורם בעילה של פגיעה על רקע הטרדה מינית בעבודה על פי סע' 7 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. 
יש כאן התייחסות המתמקדת במיניותה של נועה לפי ההגדרה של הטרדה מינית בסע' 3(א) (4) לחוק למניעת הט"מ. יש לשים לב לשני אלמנטים חשובים:
1. כשמדובר בהטרדה מינית מסוג זה בד"כ נדרש שיהיה מדובר בהתנהגויות או בהתייחסויות חוזרות. אולם כאשר התביעה מבוססת על חוק שוויון הזדמנויות ולא על החוק למניעת הטרדה מינית,  די בהצעה או בהתייחסות אחת בלבד, כפי שאירע במקרה זה. 

2. בד"כ על המוטרד/ת להראות שאינם מעונינים בהתייחסויות אלו אך כשמדובר בהטרדה מינית במסגרת יחסי עבודה ותוך ניצול מרות ביחסי עבודה, ע"י מעביד או ממונה מטעמו, ההתייחסות נחשבת להטרדה מינית גם אם המוטרד/ת לא הראו למטריד/ה שאינם מעונינים בכך, זאת לפי סע' 3(א) (6) (ג) לחוק למניעת הט"מ.
שאלה 1(ב)

התשובה שונה במספר עניינים:

מדובר כאן על הטרדה של עובד ע"י עובד אחר. במקרה זה תוכל נועה להגיש תביעה בעילה של הטרדה מינית, בהסתמך על החוק למניעת הטרדה מינית ולא על חוק שוויון הזדמנויות בעבודה שכן חוק שוויון הזדמנויות אוסר על הפגיעה הנגרמת מהטרדה מינית ולא על עצם ההטרדה, והרעיון הוא שהפגיעה יכולה להתבצע רק בידי המעביד או ממונה מטעמו. במקרה זה יש שוני ביישום שני האלמנטים כמפורט להלן:
1. יש צורך שההתייחסות המטרידה תחזור על עצמה.
2. נועה היתה צריכה להראות ליורם, במילים או בהתנהגות, ובלבד שלא יהיה ספק סביר לגבי משמעות ההתנהגות כי היא אינה מעוניינת בכך. 
שאלה 1(ג)

במקרה זה התשובה אינה משתנה מאחר ועל פי סע' 7(ג) לחוק למניעת הטרדה מינית הורחבה תחולת סעיף 7 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. הפגיעה מכוח סעיף 7 לחוק שוויון הזדמנויות נאסרה לא רק לגבי עובד אלא גם לגבי עובד של קבלן כוח אדם המועסק בפועל על ידי המעביד. לכן בין אם נועה עובדת אצל הקבלן –חברת גמא – ובין אם היא עובדת בחברת המרפא בע"מ הוראות  סע' 7 לחוק שוויון הזדמנויות חלות על המקרה. 
שאלה 2 

1. הגישה המסורתית של עקרת הבית. על פי גישה זו חלוקת התפקידים במשפחה היא ברורה: האב הוא המפרנס והאם היא עקרת הבית הנושאת בחובות של משק הבית והטיפול במשפחה. 

2. סעיף 9 לחוק עבודת נשים אוסר על מעביד לפטר עובדת בהריון אלא אם קיבל היתר משר העבודה (הפיטורים הם מסיבה שאינה קשורה להריון), אך דלית אינה עומדת בתנאי הותק של ששה חודשים בעבודה. 

יש להתייחס לפסיקה בסוגיה: יונאי נ' גולד שופ, מירה פרץ נ' מכון הדרום להרצה ולבדיקת רכב בע"מ, אפלבוים מרגלית נ' הולצמן ולהבחין בין גישות השופטים בכל אחד מהמקרים. 
שאלה 3

יש להתייחס לנושא מעמד ההסכם הקיבוצי בהבראת חברה במשפט האמריקאי. הנקודות החשובות בסוגיה זו לאור האירוע הן כדלקמן: 


סעיף 1113 קובע דרישות פרוצדוראליות ומהותיות שהנאמן של החברה מחויב למלא לפני שיבקש מבית המשפט אישור לדחיית הה"ק. הסעיף קובע, כי לפני הגשת בקשה מטעם הנאמן לדחיית הה"ק עליו לנהל מו"מ עם האיגוד המקצועי בנוגע לשינויים המוצעים על ידו בה"ק. במהלך המו"מ נדרש המעביד לספק לאיגוד המקצועי מידע רלבנטי הכרחי כדי שיוכל להעריך את ההצעה. ההצעה צריכה לכלול רק שינויים הכרחיים לצורך שיקום החייב. 
ההצעה המוגשת על ידי החייב צריכה להבטיח כי כל הנושים המושפעים יטופלו באופן צודק והוגן - Equitably and Fairly - המטרה היא למנוע מצב שבו החייב יפנה לעובדים בהצעה המטילה על העובדים נטל כלכלי כבד יותר וויתורים משמעותיים יותר, ביחס לשאר הנושים. 

הנאמן נדרש לנהל מו"מ בתום לב עם נציגות העובדים המוסמכת בנוגע להצעה. המו"מ חייב להתקיים במועדים סבירים.  הפסיקה קבעה כי על הנאמן לעשות מאמץ הגיוני "Reasonable Efforts” במהלך המו"מ על מנת להגיע להסכמה עם העובדים בנוגע לשינויים. 
הנציגות חייבת להסביר מה הן הסיבות לסירובה לקבל את הצעת החייב. נציגות שלא השתתפה  השתתפות של ממש במשא ומתן על ההצעה ולא נתנה כל הסבר לדחיית ההצעה, למעט ההסבר הסתמי שהשינויים המוצעים הם "מוגזמים", לא עמדה בדרישה של "סיבה מספקת" לסירוב.
הסיבות של הנציגות - בסרבה להצעה - צריכות להיות מוגבלות להצעה המסוימת שמציג החייב. כך למשל, העובדה שההצעה כוללת שינויים הנוגדים הסכמי עבודה אחרים שעליהם חתומה הנציגות עם מעבידים אחרים, או שהשינויים נוגדים את מדיניותה של הנציגות לטווח הארוך, אינה "סיבה מספקת" לצורכי סעיף 1113. 
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