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חקיקה שאוזכרה: 

חוק עבודת נשים, תשי"ד-1954: סע'  9, 9א(א)
חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, תשמ"ח-1988: סע'  2, 2(א)(2), 9, 10
תקנות מס מקביל (שירותי בריאות בעבודה), תשל"ג–1973
מיני-רציו:
* ביה"ד פסק כי, הנתבעת הפלתה את התובעת, מחמת הריונה, בכל הקשור לתנאי העסקתה בניגוד לסעיף 2(א)(2) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, הפליה שבגינה התובעת התפטרה בדין מפוטרת. נוכח האמור, נפסקו לתובע פיצוי ללא הוכחת נזק בסך של 50,000 ₪ והשלמת פיצויי פיטורים. 

* עבודה – שוויון הזדמנויות בעבודה – נשים בהריון

* עבודה – שוויון בעבודה – איסור הפלייה

* עבודה – עבודת נשים – פיטורי עובדת בהריון

* עבודה – התפטרות – הרעה בתנאי עבודה

* עבודה – התפטרות – פיצויי פיטורין

* עבודה – פיצויי פיטורין – פיצויי הלנה
.

התובעת הועסקה על ידי הנתבעת במשך קרוב לשבע שנים. התובעת זומנה לשימוע ובמסגרתו ציינה כי היא בהיריון. השימוע הופסק והוחלט שלא לפטר את התובעת, והיא הועברה לתפקיד אחר במחסן הנתבעת, בו אין מזגן והעבודה מתבצעת בעמידה ושונה שיבוצה בהסעות לעבודה. כל אלה, לטענה התובעת, מעידים כי הנתבעת פעלה מרצון לפגוע בה מחמת הריונה, בניגוד לחוק עבודת נשים וחוק שוויון הזדמנויות בעבודה (להלן: חוק השוויון). 

.
בית הדין האזורי לעבודה (השופט א' שגב ונציגת הציבור ש' חורש) קיבל את התביעה ופסק כי:

ראשית נקבע כי הגם שבזמנים הרלוונטיים לסיום יחסי העבודה בין הצדדים, התובעת הייתה בהיריון, הרי שמרגע שטענה כי נאלצה להתפטר בדין מפוטרת בשל הרעה מוחשית בתנאי העסקתה לכאורה, חוק עבודת נשים אינו חל, אלא רק חוק השוויון, שכן היקף משרתה והכנסתה של התובעת לא נפגעו, ונטען לפגיעה בתנאי עבודתה הפיסיים. לפיכך, ומשהתובעת היא זו שהתפטרה בדין מפוטרת בשל הרעה מוחשית בתנאי העסקתה וטענה כי יש לכך קשר להיותה בהיריון, יש לבחון את טענותיה בהקשר של חוק השוויון, ולא של חוק עבודת נשים. 
החובה החלה על מעסיק שלא לפגוע בתנאי העסקתה של עובדת מחמת הריונה, נכנסת לגדר איסור ההפליה הקבוע בסעיף 2(א)(2) לחוק השוויון, לפיו מעסיק לא יפלה בין עובדיו, בין היתר מחמת הריון בכל הקשור לתנאי עבודתם. במקרה דנן הוכח כי הנתבעת הפלתה את התובעת, מחמת הריונה, בקשר לתנאי העסקתה. אמנם זימון התובעת לישיבת השימוע לא נבע מחמת הריונה, שכן התובעת הודיעה על כך רק בתום ישיבת השימוע, אלא חוסר שביעות רצון מקצועי. נוכח כך, הליך השימוע הופסק לאלתר, אך הנתבעת לא פנתה לממונה על חוק עבודת נשים במטרה לקבל אישור לפטר את התובעת, אלא התובעת הועברה לעבוד במחסן שאינו ממוזג ובעמידה. הגם שהעברה זו אינה מצריכה קבלת אישור מהממונה, היא מהווה הרעה מוחשית בתנאי העסקת התובעת ונבעה מעובדת הריונה. ניתן לראות בהעברה למחסן משום הפליית התובעת ביחס לקבוצת השווים לה. נטל ההוכחה מוטל על הנתבעת להראות שהחלטתה לשנות את תנאי העסקת התובעת אינם קשורים לעובדת הריונה. אלא שהחלטת הנתבעת להעביר את התובעת למחסן, שם תנאי העבודה קשים יותר, קשורה להיותה של התובעת בהיריון, שכן משעה שהנתבעת סברה כי אופציית הפיטורים אינה אפשרית מחמת ההיריון, היא החליטה להעבירה לעבודה אחרת במחסן, ללא מזגן ובעמידה ולכן מדובר בהרעה מוחשית בתנאי העסקתה. הנתבעת לא הוכיחה כי מלבד התובעת העבירה עובדים נוספים לעבוד במחסן בשל צורכי עבודה; בנוסף, הדרישה מהתובעת לחתום על וס"ר (ויתור סודיות רפואית) כללי, שאינו מוגבל להיריון בלבד, מהווה פגיעה הבלתי מידתית בצנעת חייה של התובעת, ובכך ניתן לראות נסיבות שאין לדרוש בהן מהתובעת שתמשיך ותעבוד בנתבעת. 

בשל הפרת סעיף 2(א)(2) לחוק השוויון, נפסק לתובעת פיצוי ללא הוכחת נזק בסך של 50,000 ₪. בפסיקת סכום זה נלקחה בחשבון הפגיעה בתובעת שנבעה מכך שנדרשה לעבור לתפקיד בו התנאים הפיזיים קשים יותר מהתנאים בהם עבדה עד לאותה עת, על רקע היותה בהיריון ומאידך, לא הוכח כי עצם זימונה של התובעת לשימוע נבע מחמת הריונה. בנוסף, משהתובעת התפטרה בדין מפוטרת, הנתבעת תשלם לה את מלוא פיצויי הפיטורים; אין מקום לפסוק פיצויי הלנת פיצויי פיטורים, לאור המחלוקת הכנה בין הצדדים בנוגע לעצם זכאות התובעת לקבל פיצויי פיטורים ונוכח כך שהנתבעת שחררה לטובת התובעת את הסכום שהצטבר לטובתה בקופה.

פסק דין

האם סיום יחסי העבודה בין התובעת לבין הנתבעת נעשה בניגוד לחוק עבודת נשים וחוק שוויון הזדמנויות בעבודה על רקע היותה של התובעת בהיריון? זו השאלה המרכזית בה עלינו להכריע בתיק זה.
נקדים אחרית לראשית ונציין, כי לאחר שנתנו דעתנו לטענות הצדדים ולראיות שהוצגו בפנינו, באנו לכלל מסקנה כי דין התביעה להתקבל, והכל כפי שיפורט להלן.
הרקע העובדתי 
1. הנתבעת, לילית קוסמטיקה בע"מ (להלן – "הנתבעת") היא חברה העוסקת ופועלת בענף הקוסמטיקה והתובעת הועסקה על ידה החל מיום 16.06.2008.
2. אין חולק, כי ביום 15.04.15 זומנה התובעת לשימוע ובמסגרתו ציינה כי היא בהיריון. לאור הודעת התובעת, השימוע הופסק ובהתאם לייעוץ משפטי שקיבלה נציגת הנתבעת, הוחלט שלא לפטר את התובעת והיא המשיכה את עבודתה בנתבעת.
3. עוד אין חולק, כי בעקבות הידיעה על אודות הריונה של התובעת וההחלטה שלא לפטרה, היא נדרשה לבצע עבודה אחרת מזו שעשתה עד למועד השימוע. התפקיד החדש שהוטל עליה התבצע במחסן הנתבעת, בו אין מזגן והעבודה עצמה מתבצעת בעמידה.
טענות התובעת
4. לטענת התובעת, מדובר ביחס של התעמרות כלפיה מצד הנתבעת על רקע היוודע דבר הריונה וחיזוק לכך, מוצאת התובעת גם בעובדה שהנתבעת שינתה את שיבוצה בהסעות לעבודה והעבירה אותה, לדבריה, להסעה שאורכת זמן ניכר יותר מההסעה שבה נהגה להגיע לעבודה עד לאותו מועד. 
5. לטענת התובעת, מרגע שהלינה על כך בפני נציגי הנתבעת, הורתה לה נציגת הנתבעת שלא להשתמש בהסעות כלל ולהגיע אל מקום העבודה ולשוב ממנו בכוחות עצמה, חרף העובדה שמדובר באזור תעשיה אשר כמעט ואינו נגיש, כך לדברי התובעת, לתחבורה ציבורית. התובעת הוסיפה, כי במהלך חודש מאי 2015 המציאה לנתבעת אישור רפואי, לפיו היא כשירה לעבוד בישיבה וללא מאמץ פיזי ואולם, חרף זאת, לא הושבה לתפקידה הקודם.
כל אלה, טענה התובעת, מעידים כי שיקולי הנתבעת להעבירה לתפקיד הכרוך במאמץ פיזי במחסן הלא ממוזג, חרף הידיעה כי היא בהיריון, נבעו מרצונה לפגוע בה על רקע ומחמת הריונה, בניגוד לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשנ"ח-1988 (להלן – "חוק השוויון"). 
6. על רקע האמור לעיל, פנתה התובעת ביום 24.06.15 באמצעות בא כוחה אל הנתבעת בדרישה להשיב את מכלול תנאי העסקתה כפי שהיו נהוגים בטרם התובעת הודיעה כי היא בהיריון והודיעה, כי ככל שהנתבעת תחליט שלא לעשות כן, היא תראה עצמה כמי שתנאי העסקתה הורעו באופן מוחשי, באופן שעשוי לסכן את שלומה ואת שלום העובר, על כל המשתמע כך (נספח ת/2 לכתב התביעה).
7. במענה למכתב הנ"ל, טענה הנתבעת במכתב באי כוחה מיום 19.07.15, כי היא דוחה את הטענה בדבר הרעת תנאים, שכן התובעת מעולם לא עבדה במשרדי הנתבעת (בניגוד למחסן שבו נדרשה לעבוד לאחר השימוע). עוד נטען, כי דבר הריונה של התובעת נודע לנתבעת רק במהלך השימוע ולא קודם לכן, וכי כשבועיים לפני שיחת השימוע, נערכה שיחה עם התובעת, בה נמסר לה כי עליה לשפר את התנהגותה בעבודה ולהישמע להוראות מנהליה. הנתבעת טענה עוד  כי לאור ההחלטה בדבר צמצומים במחלקה בה הועסקה התובעת, ומשנודע לנתבעת בתחילת הליך השימוע כי היא בהיריון, נמסר לה כי לא תפוטר אלא תועבר לעבודה במחלקה אחרת במרכז הלוגיסטי של החברה.
8. הנתבעת הוסיפה באותו מכתב כי התובעת לא השלימה עם ההחלטה להעבירה לבצע עבודה אחרת והחלה לפעול "בכל דרך אפשרית, בזדון ובאופן מכוון, על מנת להביא לפיטוריה בהתאם לרצונה" (סעיף 9 למכתב הנתבעת מיום 19.07.15 – נספח ת/4 לכתב ההגנה). בתוך כך, התובעת סירבה לבצע את המשימות שנדרשו ממנה או שביצעה אותם בקצב בלתי מתקבל על הדעת "במפגיע ובהתרסה" על מנת להעביר את יום העבודה בלא כל מעש ובבטלה.
9. בסעיף 16 לאותו מכתב תשובה, הציבה הנתבעת תנאי ולפיו, ככל שהתובעת מעוניינת להמשיך ולעבוד בנתבעת, עליה לחתום על כתב ויתור על סודיות רפואית, בהתאם לתקנות מס מקביל (שירותי בריאות בעבודה), תשל"ג-1973, וזאת עד ליום 21.07.15. הנתבעת אף צרפה עותק מהטופס למכתבה.
10. ביום 09.08.15 השיב ב"כ התובעת למכתב הנ"ל ודחה את האמור בו, תוך שהוא מציין, כי העברתה של התובעת לתפקיד החדש בתנאים הנלווים אליו, מהווה הרעת מוחשית בתנאי עבודתה של התובעת. לאור האמור לעיל, דרש, כי ייערך גמר חשבון לתובעת, במסגרתו ישולמו לה פיצויי פיטורים וכי ישולם לה פיצוי כספי בגין אפלייתה בניגוד לחוק השוויון בשיעור 75,300 ₪.
11. להשלמת התמונה יצוין, כי בד בבד להתכתבויות בין ב"כ הצדדים, שהתה התובעת בתקופת אי כושר.
12. מכתב זה לא נענה ע"י הנתבעת או מי מטעמה, ומכאן התביעה שלפנינו.
טענות הנתבעת
13. בכתב ההגנה מטעמה, דחתה הנתבעת את הטענה בדבר אפליית התובעת על רקע היותה בהיריון והדגישה, כי התובעת התקבלה לעבודה כאם לילד קטן ולאחר   18 חודשים ילדה ילד נוסף. הנתבעת הוסיפה, כי התובעת התפטרה בזמן היותה בהריון מיוזמתה ומתוך בחירה עצמאית שלה ולא על רקע הרעה בתנאי העבודה. עוד טענה, כי היא מעסיקה כ- 1,000 עובדים, מתוכם כ- 750 נשים.
14. בנוגע לתנאי עבודתה של התובעת, טענה הנתבעת, כי התובעת הועסקה במרכז הלוגיסטי שלה במחלקת ADDED VALUE בתפקיד של מדביקת תוויות על אריזות המוצרים וכי לפני שזומנה לשימוע, נערכו לה מספר שיחות נזיפה עם מנהל המחלקה, מר לאון רכטמן, שהבהיר לה כי היא אינה רשאית להתנהל בעבודה כרצונה. בתחילת חודש ינואר 2015 הנתבעת השלימה את מהלך העתקת המרכז הלוגיסטי שלה מאזור התעשייה בצריפין לאזור התעשייה של חבל מודיעין, שוהם וכחודשיים-שלושה לאחר המעבר, וכחודש לפני זימונה לשימוע, ומששיחות הנזיפה לא הועילו, היא זומנה לשיחה עם מנהלת משאבי אנוש בנוכחות מנהל המחלקה. במהלך שיחה זו שבו נציגי הנתבעת והבהירו לתובעת את חשיבות השמירה על נוהלי העבודה.
15. לדברי הנתבעת, לאחר חופשת הפסח בשנת 2015, התקבלה החלטה בנתבעת לצמצם את מצבת העובדים לאור ירידה במכירות ועובדים רבים פוטרו. צמצומים כאמור נדרשו גם במרכז הלוגיסטי ועל רקע האמור לעיל, נבחנה האפשרות לפטר את התובעת. ולכן היא הוזמנה לשימוע.
16. לקראת סיומה של שיחת השימוע (הפרוטוקול צורף לכתב ההגנה כנספח ג'), הודיעה התובעת כי היא בהריון ומסרה אישור רפואי לנתבעת מתוארך ליום 14.04.15, ולא בכדי, שכן יום לפני הוצאתו קיבלה התובעת את מכתב הזימון לשימוע שנקבע ליום 15.04.15.
17. לטענת הנתבעת, עם הצגת האישור, הופסק הליך השימוע והתובעת זומנה לשיחה במשרדה של מנהל משאבי אנוש, בו הוסבר לה "כי לפי החוק, אסור לפטרה כשהיא בהיריון, ונוכח הצמצומים, היא תועבר למחלקה אחרת במרכז הלוגיסטי, מחלקת ליקוט וסריקה" (סעיף 57 לכתב ההגנה). הנתבעת הדגישה כי מדובר בעבודה באותו היקף שעות ושכר, אלא שהתובעת החליטה כי "תיאלץ את הנתבעת להיכנע לרצונה" (סעיף 59 לכתב ההגנה) ולפיכך החלה להמציא אישורים רפואיים שונים, ביניהם, אישור רפואי מרופא תעסוקתי, אשר לפיו התובעת כשירה לעבודה בישיבה וללא הרמת משאות מעל ל- 5 ק"ג וכי תוקף ההגבלות הנ"ל, עד ללידה. בהתאם לכך, המשיכה הנתבעת וטענה, כי ניתנה לתובעת האפשרות לבצע את העבודה בישיבה (תחילה על כיסא מעץ ולאחר מכן על כיסא מרופד) וקרטון המוצרים שהיא נדרשה להרים כלל מספר פריטים מצומצם, כגון 10 מסקרות, שפתונים, קרטון ובו 2 בשמים וכיוצא באלה, שאינם מגיעים למגבלת המשקל (סעיף 71 לכתב ההגנה).
18. חרף האמור לעיל, התובעת יצאה להפסקות שירותים מרובות, נחה פרקי זמן ממושכים "וכשלא היו למנהלת מחלקת ליקוט וסריקה קרטונים קטנים לתת לתובעת לסרוק, שיחקה התובעת עם המכשיר הנייד שלה" (סעיף 73 לכתב ההגנה).
19. הנתבעת הטעימה כי היריון אינו מחלה וכי היעדרויותיה של התובעת לא נבעו ממחלה, כי אם מהתחלות (סעיף 79 לכתב ההגנה). ביחס לעניין ההסעות, טענה הנתבעת כי ביום 23.06.15 התקבלו תלונות אצל מנהלת משאבי אנוש בנתבעת, לפיהן התובעת החליטה על דעת עצמה להחליף קו הסעה ויצרה מהומה. הדבר אילץ את אחד העובדים שהיה בהסעה לשבת על הרצפה בזמן הנסיעה. לפיכך, מנהלת משאבי האנוש הודיעה לתובעת, כי אינה יכולה לעבור מקו הסעה אחד לשני על דעת עצמה, אך התובעת התעלמה מכך.
20. ביום 24.06.15, טענה הנתבעת, כי התובעת חדלה מלהופיע לעבודה ולא העבירה אישורי מחלה. או אז החלה התכתבות עם בא כוחה וסופו של דבר, הואיל והנתבעת לא הייתה מוכנה להיכנע לדרישה ולאיום שהופנו כלפיה במכתבי ב"כ התובעת, לא היה טעם להמשיך ולהשיב למכתבים.
21. הנתבעת סיכמה את טיעוניה בטענה שהלכה למעשה, התובעת התפטרה מרצונה.
22. ביום 27.04.17 נשמעו עדויותיהן של התובעת ושל הגב' יגודייה נינה מטעמה, וביום 11.09.17 נשמעו עדי הנתבעת: הגב' לילך קובה, הגב' סופי ירימי, מר ליאון רכטמן והגב' שרית בכר.
דיון והכרעה
23. הגם שאין חולק, כי בזמנים הרלוונטיים לסיום יחסי העבודה בין הצדדים, התובעת היתה בהיריון, הרי שמרגע שטענה כי נאלצה להתפטר בדין מפוטרת בשל הרעה מוחשית בתנאי העסקתה לכאורה, חוק עבודת נשים, תשי"ד-1954 (להלן – "חוק עבודת נשים") אינו חל בענייננו, כי אם רק חוק השוויון, ובמה דברים אמורים? 
24. סעיף 9 לחוק עבודת נשים אוסר על מעסיק לפטר עובדת בהיריון אלא בהיתר מטעם שר העבודה והרווחה. סעיף 9א(א) לחוק, אוסר על פגיעה בהיקף משרתה או בהכנסתה של עובדת שסעיף 9 לחוק חל עליה. במקרה דנן, אין חולק, כי היקף משרתה והכנסתה של התובעת לא נפגעו וטענותיה הופנו כנגד פגיעה בתנאי עבודתה הפיסיים. לפיכך, ומשהתובעת היא זו שהודיעה על התפטרותה בדין מפוטרת בשל הרעה מוחשית בתנאי העסקתה וטענה כי יש לכך קשר להיותה בהיריון, עלינו לבחון את טענותיה בהקשר של הוראות חוק השוויון ולא חוק עבודת נשים. אין בידינו לקבל את טענת התובעת, כי היה על הנתבעת להקדים פנייה לממונה על חוק עבודת נשים בטרם הוחלט להעבירה לתפקיד של איסוף וליקוט במחסן, שכן פנייה כאמור לממונה צריכה להתבצע, כך בהתאם לחוק עבודת נשים, רק שעה שמעסיק חפץ לפטר עובדת הרה.
25. החובה החלה על מעסיק שלא לפגוע בתנאי העסקתה של עובדת מחמת הריונה, נכנסת לגדר איסור ההפליה הקבוע בסעיף 2(א)(2) לחוק השוויון, שקובע, כי מעסיק לא יפלה בין עובדיו, בין היתר מחמת הריון בכל הקשור לתנאי עבודתם.  
האם הוכח אפוא כי הנתבעת הפלתה את התובעת, מחמת הריונה, בכל הקשור לתנאי העסקתה? אנו סבורים כי התשובה לכך חיובית, ולהלן הטעמים שהובילונו למסקנה זו.
26. נקדים ונציין, כי לעניין נטלי ההוכחה, קובע סעיף 9 לחוק השוויון, כי בתובענה של עובד (או דורש עבודה) שעניינה הפרת הוראות סעיף 2 לחוק, תהיה חובת ההוכחה על המעסיק כי פעל שלא בניגוד להוראות סעיף 2 הנ"ל. 
27. אשר לענייננו – נקדים ונציין, כי השתכנענו כי זימונה של הנתבעת לישיבת השימוע לא נבע מחמת הריונה כלל ועיקר, ולו בשל העובדה, שאינה שנויה במחלוקת, כי היא הודיעה על כך והציגה אישור רפואי רק בתום ישיבת השימוע. טענת התובעת כי נציגי הנתבעת ידעו גם קודם לישיבת השימוע על אודות הריונה, לא הוכחה ונותרה כטענה בעלמא. מכאן, שיש לקבל את גרסת הנתבעת, לפיה הרקע לזימון לשימוע היה חוסר שביעות רצון מקצועי מתפקודה של התובעת ולא עובדת היותה בהיריון.
28. ואכן, כפי שמצווה עליה, הנתבעת זימנה את התובעת לשיחת שימוע ויתרה מזאת, המשיכה ופעלה כשורה כאשר התובעת הודיעה במהלך השימוע כי היא בהיריון. אין חולק, כי הליך השימוע הופסק לאלתר והתובעת הופנתה לגב' לילך קובה, מנהלת משאבי אנוש.
29. כשנשאלה הגב' קובה מדוע לא נעשתה פנייה לממונה על חוק עבודת נשים במטרה לקבל אישור לפטר את התובעת, השיבה זו, כי ההנחה שלה היתה "שלא היה קייס לפנות לממונה כי היא לא היתה מאשרת את פיטוריה [של התובעת – א.ש.]" (עמ' 21 לפרוטוקול הדיון מיום 11.09.17 מול שורה 23).
30. ברי, כי לעולם לא נדע מה היתה עשויה להיות תשובת הממונה, ואולם, הנתבעת נתפסה לכלל טעות שעה שסברה מראש כי לבקשתה לא יהיה סיכוי, במיוחד לאור העובדה, שכאמור אין עליה חולק, שדבר ההיריון נודע לה לקראת תום הליך השימוע ומכאן, שההחלטה לשקול את פיטורי התובעת לא נבעה ולא יכלה לנבוע מעובדת הריונה.
כך או כך, ההחלטה החלופית שנתקבלה אצל הנתבעת להעביר את התובעת לתפקיד אחר, במחסן שאינו ממוזג, הגם שאינה מצריכה על פי דין קבלת אישור מהממונה, מהווה, לכשעצמה הרעה מוחשית בתנאי העסקתה של התובעת ונבעה מניה וביה מעובדת הריונה. וממה נפשך? 
31. ברי, כי אלמלא היתה התובעת הרה, ניתן היה לפטרה בהליך רגיל. משעה שנודע שהיא בהיריון, הוחלט שלא לפנות לממונה, חרף הידיעה כי זו הדרך החוקית האפשרית להביא לסיום יחסי העבודה, והתקבלה החלטה דרסטית פחות מההחלטה לסיים את העסקתה, קרי - הצבתה במחסן לא ממוזג לצורך ביצוע עבודה שלא עשתה קודם לכן, שנעשתה, דרך כלל בעמידה ולא בישיבה, בדומה לעבודה שהתובעת ביצעה קודם לכן.
32. הנה כי כן, שינוי תפקידה של התובעת והעברתה למחסן נבעו ישירות מההבנה (השגויה) כי הממונה לא תאשר את פיטוריה בשל הריונה.
33. האם ניתן לראות בהחלטה זו כהחלטה שיש בה משום הפלייתה של התובעת ביחס לקבוצת השווים לה? התשובה לכך בחיוב, ולהלן טעמינו.
כאמור בסעיף 9 לחוק השוויון, נטל ההוכחה מוטל על הנתבעת להראות שהחלטתה לשנות את תנאי העסקתה של התובעת אינם קשורים לעובדת הריונה. כאמור לעיל, באנו למסקנה, כי החלטת הנתבעת להעביר את התובעת למחסן, שם תנאי העבודה קשים יותר, קשורה בטבורה להיותה של התובעת בהיריון, שכן משעה שהנתבעת סברה כי אופציית הפיטורים אינה אפשרית (מחמת ההיריון), היא החליטה להעבירה לעבודה אחרת ובמקום אחר  בנתבעת. 
הנתבעת לא הכחישה כי העבודה במחסן היא ללא מזגן וכרוכה בעמידה ולכן, במובן זה, אנו מקבלים את טענת התובעת כי מדובר בהרעה מוחשית בתנאי העסקתה. 
הנתבעת לא טענה וממילא לא הוכיחה, כי מלבד התובעת העבירה עובדים או עובדות נוספים לעבוד במחסן בשל צורכי עבודה, ולמעשה התובעת היא העובדת היחידה שנדרשה לבצע את המעבר לעבודה במחסן. 
לא נעלמה מעינינו טענת הנתבעת, שאין עליה חולק, כי מרגע הצגת האישור הרפואי ע"י התובעת, ניתנה לה האפשרות לשבת, אלא שהדבר אינו מעלה ואינו מוריד, שכן יש לבחון את החלטת הנתבעת במועד בו התקבלה, ובחינה כאמור מעלה כי מבחינת הנתבעת, מדובר על החלטה להעביר את התובעת לעבודה בעמידה במחסן שאינו ממוזג.
34. בכך לא סגי, שכן, מצאנו כי גם דרישת הנתבעת מהתובעת כי תחתום על וס"ר, לאחר שהתובעת המציאה לה אישור מרופא תעסוקתי, אינה דרישה לגיטימית, ובמה דברים אמורים? 
הנתבעת טענה כי הטילה ספק באמיתות תוכנם של האישורים הרפואיים שהתובעת המציאה לה. בנסיבות אלה, היתה הנתבעת רשאית לדרוש מהתובעת להיבדק ע"י רופא תעסוקתי (או רופא רלוונטי אחר) מטעמה. 
הדרישה לחתום על וס"ר כללי, שאינו מוגבל לענייני ההיריון בלבד, אינו מתקבל על הדעת בשל הפגיעה הבלתי מידתית שיש בדרישה זו בצנעת חייה של התובעת.  
35. הואיל ודרישה זו נוסחה בצורה אולטימטיבית במכתבם של ב"כ הנתבעת אל ב"כ התובעת, הרי שגם בכך, ניתן לראות נסיבות שאין לדרוש בהן מהתובעת שתמשיך ותעבוד בנתבעת.
סיכום ביניים
36. נמצאנו למדים, כי ההחלטה המקורית לזמן את התובעת לשימוע לפני פיטורים לא נבעה ולא היתה קשורה להריונה של התובעת. הנתבעת, וטעמיה עמה, היתה כמובן סוברנית להחליט שאינה פונה לממונה על חוק עבודת נשים בבקשה לקבל היתר לפטר את התובעת, אך משמעות הדבר היא כי לא היתה רשאית להרע את התנאים הפיסיים של העסקתה כחלופה לאי פיטוריה.
37. לא הוכח כי מלבד התובעת הועבר עובד אחר כלשהו לעבודה במחסן ולא ברור מדוע הנתבעת סברה שמקום בו התובעת לא ביצעה את המוטל עליה לשביעות רצונה בתפקידה הקודם, היא תשפר את דרכיה בתפקיד החדש שאמור להתבצע בתנאים פיסיים נוחים הרבה פחות, שנכפו על התובעת. כל זאת, במקום לדבוק בהחלטתה להביא את יחסי העבודה לסיום, בהתאם לדין, קרי ע"י פנייה לקבלת היתר מהממונה על חוק עבודת נשים.
38. לא נעלמו מעיננו טענות התובעת לפיהן היא סבלה מהתעמרות מצד נציגי הנתבעת לאחר שדבר הריונה נודע להם, ואולם, לא מצאנו כי הרימה את נטל ההוכחה הדרוש לשם כך. הסכסוך שנתגלע בין הצדדים בנוגע להסעות אף הוא לא שכנע אותנו כי מקורו בניסיון להתעמר בתובעת, ונבהיר. התובעת ציינה אירוע אחד, שלגביו לא הוכיחה כי הותר לה ע"י הנתבעת להחליף את הסדר ההסעה. משמעות הדברים היא כי החלטה של התובעת לעשות שימוש בהסעה אחרת, נוחה יותר, היתה צריכה להיות בתיאום עם נציגי הנתבעת, וזאת על מנת שלא יווצר מצב בו ייפגע אחד מהעובדים האחרים שנהנה מסידור זה. 
הסעד הראוי 
39. משקבענו כי חוק עבודת נשים לא חל, עלינו לפנות להוראה הרלוונטית בחוק השוויון לצורך קביעת הפיצוי הראוי בשל הפרת הוראות סעיף 2(א)(2) לחוק. סעיף 10 לחוק השוויון קובע, כי בית הדין רשאי לפסוק פיצויים אף אם לא נגרם נזק של ממון בשיעור שייראה לו בנסיבות העניין.
40. לאחר ששקלנו את מכלול הנסיבות בתיק זה, מצאנו לפסוק לטובת התובעת פיצוי ללא הוכחת נזק בשיעור 50,000 ₪. בפסיקת סכום זה לקחנו בחשבון את הפגיעה בתובעת שנבעה מכך שנדרשה לעבור לתפקיד בו התנאים הפיזיים קשים יותר מהתנאים בהם עבדה עד לאותה עת, וזאת על רקע היותה בהיריון. מאידך, לקחנו בחשבון את העובדה שדחינו את טענת התובעת כי עצם זימונה לשימוע נבע מחמת הריונה. הנתבעת תשלם לתובעת סכום נוסף בסך של 7,500 ₪ בגין השתתפות בהוצאות שכ"ט עו"ד. הסכומים דלעיל ישולמו בתוך 30 יום מהיום, שאם לא כן, יישאו הפרשי ריבית והצמדה מהיום ועד למלוא התשלום בפועל.
41. בנוסף, משקבענו כי התובעת התפטרה בדין מפוטרת, הנתבעת תשלם לה את מלוא פיצויי הפיטורים המגיעים לה בגין תקופת עבודתה. לפיכך, ולאור הודעת הנתבעת כי שחררה לתובעת את הסכום שהצטבר לטובתה בקופה, הנתבעת תשלים את סכום פיצויי הפיטורים עד לסכום של 34,708 ₪, אשר לא הוכחש על ידה, בניגוד לעצם הזכאות שהוכחשה.
42. ביחס לפיצויי הלנת פיצויי פיטורים, לא מצאנו כי יש לפסוק פיצויים כאמור וזאת לאור המחלוקת הכנה בין הצדדים בנוגע לעצם זכאותה של התובעת לקבל פיצויי פיטורים. בנוסף, הנתבעת שחררה לטובת התובעת את הסכום שהצטבר לטובתה בקופה.
ניתן היום, ט"ו סיוון תשע"ח, (29 מאי 2018), בהעדר הצדדים ויישלח אליהם. 
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