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חלק ראשון: 
משפט עבודה אינדיבידואלי

א.
עובד ומעביד



1.
נהג בעל טרנזיט אינו עובד


רקע:  בשורה של פסקי-דין קבע בית-הדין לעבודה, כי בעל רכב, שהינו גם נהגו, גם אם הוא נותן שירותים בלעדיים למזמין אחד, אינו 'עובד' של המזמין. הטעם לכך היה, שעצם ההשקעה של הנהג ברכישת הרכב מעידה על אי-קיום יחסי עובד ומעביד
. עד היום התייחסה הפסיקה לבעלי רכב כבד כגון משאית, מגמה זו הורחבה בפסק-דין חברת מלונות דן
 בו נקבע, כי גם נהג בעל רכב מסחרי קטן מסוג טרנזיט - אינו 'עובד'.


תמצית ההלכה:  בדרך כלל מעמדו של נהג משאית או רכב מסחרי אחר, המועסק באופן בלעדי על-ידי מזמין אחד, הוא מעמד של קבלן עצמאי ולא של עובד.     


עובדות המקרה:  מיכאל ברנט עבד כנהג טרנזיט בחברת מלונות דן בע"מ במשך 10 שנים. בשנת 1986 הסתיימו היחסים בינו לבין החברה, והתעוררה שאלת יחסי העבודה ביניהם, האם ברנט היה עובד של החברה - ולכן זכאי לזכויות סוציאליות ולפיצויי פיטורים - או שמא היה ברנט קבלן עצמאי שסיפק לה שירותים, ואינו זכאי לכל פיצוי עם סיום העסקתו.


הנהג פנה לבית-הדין לעבודה, באמצעות עו"ד ר. ברנט, וטען כי עבד רק עבור החברה וכי הרכב המסחרי בו נהג היה על-פי רישומי משרד הרישוי בבעלות החברה, ולכן הוא עובד שלה ולא קבלן עצמאי בעל עסק נפרד. החברה טענה, באמצעות עו"ד ר. מלמן, כי הנהג הוא שהשקיע כספים ברכישת הטרנזיט, באמצעות נטילת הלוואה מהחברה, ולכן הרכב הוא בבעלותו והוא אינו עובד אלא קבלן עצמאי.


הפסק ונימוקיו:  נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, השופט מנחם גולדברג פסק, כי הנהג אינו עובד החברה:


*
רישום של כלי רכב במשרד הרישוי על-שם המעביד אינו מהווה אלא ראיה לכאורה לבעלות עליו, והיא ניתנת לסתירה.


*
בנסיבות המקרה הוכיחה החברה, כי חרף הרישום במשרד הרישוי היה הטרנזיט למעשה בבעלות הנהג, משום שהנהג נטל מהחברה הלוואה לשם רכישת הטרנזיט, שככל הלוואה יש להחזירה לנותנה.


*
אפילו מדובר היה בהלוואה עומדת, דהיינו שהלווה צריך להחזיר רק את קרן ההלוואה מבלי  הפרשי הצמדה וריבית, אין בכך כדי לשנות את התוצאה, שכן הלוואה עומדת יכול שתהא חלק מהתמורה הניתנת עבור השירות שנתן הנהג לחברה.


*
בנוסף, יש להדגיש, כי הנהג לא הוכיח כי ההוצאות הקבועות על הטרנזיט, דהיינו אגרת הביטוח והרישיון - שולמו על-ידי החברה, ואילו לגבי ההוצאות השוטפות הודה הנהג כי הן לא שולמו על-ידי החברה, אלא על-ידו.


*
גם אם ההוצאות על אחזקת הרכב המסחרי שולמו במלואן על-ידי החברה, די בעצם ההשקעה המהותית ברכישת הרכב המסחרי על-ידי הנהג, כדי להגיע למסקנה שלא שררו יחסי עובד-מעביד בין הצדדים.


*
בנסיבות העניין, ישנן ראיות נוספות לכך שלא שררו יחסי עובד-מעביד בין החברה לקבלן: הנהג לא קיבל משכורת קבועה אלא שכר קבלני עבור הובלות שבוצעו בפועל בלבד, לנהג היה בנוסף עסק משלו, החברה והנהג התנהגו במשך כל התקופה בה הועסק הנהג בהובלות, כאילו מדובר ביחסי מזמין-קבלן ולא ביחסי עובד-מעביד. 

2.
העסקת בני-זוג כשותפים שוללת יחסי עבודה 


רקע:  שותפות אינה יכולה לשמש כ'עובד'. היסוד ביחסי עובד ומעביד הוא התחייבות אישית ולא התחייבות של פירמה או שותפות. לכן, שותפות אינה יכולה להיחשב כעובד ולו רק מפני שעובד נדרש לבצע לפחות חלק מהעבודה באופן אישי
. 


תמצית ההלכה:  שניים שקיבלו שכרם במאוחד הינם "שותפים" ולא "עובדים".


עובדות המקרה:  גיורא ודיאנה שמיס הועסקו כעיתונאים במשרדי השבועון "האקונומיסט" בארץ, שגם נוהל על-ידי שניהם. משהפסיק העיתון את העסקתם בתחילת 1987 טענו זוג העיתונאים, כי היו עובדים של העיתון ועל כן הם זכאים לפיצויי פיטורים ולתנאים סוציאליים אחרים.


בית-הדין האזורי לעבודה קיבל את טענת העיתון, באמצעות עו"ד ג. לנדאו, כי לא שררו יחסי עובד-מעביד בין העיתונאים לאקונומיסט כיוון שבני-הזוג לא הועסקו בנפרד אלא כשותפות, ודחה את התביעה. העיתונאים ערערו לבית-הדין הארצי לעבודה, באמצעות עו"ד א. אקסלרוד, בטענה כי גם שותפות יכולה להחשב כ"עובד", אולם הערעור נדחה.


הפסק ונימוקיו:  נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, השופט מנחם גולדברג, פסק
:


*
בענייננו, ההתקשרות היתה בין העיתון לשני העיתונאים גם יחד, על מנת שיבצעו יחדיו את העבודות עבור האקונומיסט, ושותפות אינה יכולה לשמש 'עובד'. 


*
יתרה מזו, כיוון שההלכה היא ששותף בשותפות, בין רשומה ובין שאינה רשומה, אינו יכול להחשב כעובד של השותפות, הרי דין דומה צריך שיחול על כל שותפות המתיימרת להיות 'עובד'.


*
יודגש, כי כל אחד מהשותפים בשותפות, בין אם הם שני זרים או בעל ואשתו, אינו יכול להיות 'עובד' לכשעצמו, כיוון שלא נערך עימו חוזה עבודה נפרד, מה גם שהעבודה של כל שותף לטובת העיתון בוצעה יחדיו על-ידי שני בני-הזוג ולא באופן אישי.


*
גם צורת התשלום מעידה על אי-קיום יחסי עובד-ומעביד בין העיתונאים לאקונומיסט, כיוון שהתשלום לא ניתן ישירות לכל אחד מבני-הזוג השותפים, אלא שולם במשותף מבלי שחולק בחלקים כלשהם בין שניהם.


*
יצויין, כי העיתונאים שילמו בעצמם את התשלומים למס הכנסה ולביטוח הלאומי. עובדה זו, אף כי אין בה לקבוע את מעמדם של העיתונאים, יש בה כדי לבסס את אי-היותם במעמד של עובדים. 


ג.
פיטורים, התפטרות ופיצויי פיטורים
3.  
חובת הודעה מוקדמת על התפטרות - ברת פיצוי למעביד

רקע:  חובת מתן הודעה מוקדמת במקרה של פיטורים או התפטרות, אינה נובעת מן החוק אלא מעוגנת מזה שנים בהסכמים קיבוציים והפכה לנוהג שאין מהרהרים אחריו. חובה זו - של מתן הודעה מוקדמת חודש ימים לפני התפטרות או פיטורים - הפכה נוהג שהצדדים פטורים מלהוכיחו
.


מטרת חובת מתן הודעה מוקדמת היא לתת בידי הצדדים שהות להיערך זמן סביר מראש לקראת השינוי הצפוי לעובד ולמעביד. חובת העובד למתן הודעה מוקדמת מיועדת לאפשר למעביד לחפש תחליף לעובד שהתפטר.


תמצית ההלכה:  המעביד זכאי לפיצוי מהעובד על אי-מתן התראה קודם להתפטרות.
 

עובדות המקרה:  אליהו צאיג עבד בחברת אוריינט קולור בע"מ המתמחה בפיתוח סרטי צילום, תמורת שכר של 2,000 ש"ח. ב3.3.92- התפטר העובד באופן פתאומי ומיידי מעבודתו ללא מתן הודעה מוקדמת לחברה. 


העובד פנה לבית-הדין לעבודה ותבע פיצויי פיטורים מהחברה. לטענת ב"כ העובד, עו"ד לוין, הסיבה להתפטרות העובד היתה הרעה מוחשית בתנאי עבודתו, בשל העובדה שאולץ להישאר במקום העבודה עד השעות הקטנות של הלילה. על-פי החוק, התפטרות עובד בשל הרעה מוחשית בתנאי העבודה דינה כפיטורים, בגינם זכאי העובד לפיצויי פיטורים.


החברה, באמצעות ב"כ, עו"ד בני כהן, טענה כי לא שינתה את שעות העבודה של העובד ועל כן העובד אינו זכאי לפיצויי פיטורים בגין הרעה מוחשית בתנאי עבודתו. בנוסף, החברה הגישה מצידה תביעה כנגד העובד בטענה כי התפטרותו המיידית של העובד, ללא כל התראה מוקדמת, גרמה לחברה נזק רב שכן, במועד ההתפטרות היתה תקופת עומס ומחסור בעובדים. החברה ביקשה לקבל מן העובד פיצוי בגובה שכרו החודשי בסך 2,000 ש"ח.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין האזורי לעבודה פסק לטובת החברה, מפי כב' השופטת פוגל, כדלקמן
:


*
הרעה מוחשית בתנאי העבודה היא כאשר המעביד היצר את צעדיו של העובד או הרע את תנאי עבודתו באופן מוחשי עד שלא השאיר בידו כל ברירה אלא לנטוש את העבודה ולהתפטר.


*
נטל ההוכחה כי היתה הרעה מוחשית בתנאי העבודה מוטלת על כתפי העובד. בנסיבות המקרה לא הרים העובד את הנטל ולא הצליח להוכיח בפני בית-הדין כי חל שינוי ממשי לרעה בתנאי עבודתו, ועל כן הוא אינו זכאי לפיצויי פיטורים.


*
במקרה דנן, על העובד היה להודיע במפורש כי הוא מתפטר חודש מראש, כדי לצאת ידי חובת ההודעה המוקדמת המוטלת עליו. דיבורים על עזיבה אינם בגדר הודעה מפורשת על התפטרות כפי שנדרש.


*
החברה הוכיחה כי התפטרותו הפתאומית של העובד אירעה כאשר החברה היתה בעיצומן של הכנות לחג הפורים, וכי עיתוי ההתפטרות גרם לחברה נזק. 


*
בנסיבות העניין החברה פטורה מלהוכיח באופן ממשי את ההיקף המדוייק של הנזק שאירע לה, שכן היא תבעה מן העובד פיצוי בסך 2,000 ש"ח וממילא חלה על העובד חובת מתן הודעה מוקדמת לחברה בסכום זהה של 2,000 ש"ח.

4.
סופיות הסכם לפיצויים מוגדלים


תמצית ההלכה:  הסכם לתשלום פיצויי פרישה מוגדלים מעבר לקבוע בחוק הינו הסכם סופי וממצה. ולכן, במקום בו שולמו לעובד פיצויים מוגדלים מכוח הסכם, אין לעובד זכות לתבוע פיצוי על רכיבי שכר שאינם כלולים בהסכם, אפילו הם מוכרים בחוק.


עובדות המקרה:  חברת "סולל בונה" חתמה על הסכם לפרישתו של אפריאט מסעוד מהחברה. בהסכם הפרישה נקבע, כי העובד יקבל פיצויי פרישה מוגדלים בשיעור 250 אחוזים כנגד יתימה על כתב ויתור, להימנע מכל תביעה נוספת.


לאחר שקיבל את הפיצויים פנה העובד, באמצעות עו"ד מ' משה, לבית-הדין לעבודה וטען, כי סכום הפיצויים לא כלל רכיב שכר בגין "שעות נוספות גלובליות", אותו יש לכלול לפי החוק. ב"כ החברה, עו"ד א' קלינברגר, טען כי התובע ידע, לפני שחתם על ההסכם, כי רכיב השעות הנוספות אינו נכלל בחישוב פיצויי הפרישה ולכן, משחתם על ההסכם לפיצויים מוגדלים הוא מנוע מלתבוע פיצוי על רכיבי שכר נוספים.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה קבע מפי סגן הנשיא, השופט סטיב אדלר, כי עובד אינו זכאי לפיצוי בגין הרכיב הנוסף
:

*
ההכרעה בשאלת זכות העובד לפיצוי הנוסף תינתן על-פי מהותם של פיצויי הפרישה שקיבל העובד - האם הם פיצוי לפי חוק פיצויי פיטורים, או שמא הם פיצוי מוסכם בשיעור העולה על השיעור שנקבע בחוק. 


*
לא נערך בין הצדדים הסכם הקובע שהעובד זכאי לפיצויי פיטורים לפי הרכיבים המוכרים בחוק, אך בשיעור מוגדל אלא ההסכם בין הצדדים נערך תוך ציון סכום מסויים ומדוייק של פיצויי הפיטורים. סכום הפיצוי עולה על השיעור הקבוע בחוק פיצויי פיטורים, ולכן מדובר בהסכם לפיצויים מוגדלים.


*
ההלכה קובעת כי עובד שקיבל פיצויי פיטורים מוסכמים, בשיעור העולה על השיעור המגיע לו על-פי חוק פיצויי פיטורים, אינו יכול לתבוע תשלום פיצויים על רכיב נוסף, אלא אם נכלל רכיב זה בהסכם.


*
נטל ההוכחה כי מדובר ברכיב נוסף מוסכם מוטל על העובד. בנסיבות המקרה, העובד לא הצליח להוכיח במסמכים או בעדויות כי הוסכם בין הצדדים שגם רכיב השעות הנוספות יהיה כלול בחישוב פיצויי הפרישה המוגדלים.

5. 
גמול גלובלי עבור שעות נוספות אמיתיות למנהל בכיר

רקע:  סעיף 8 לחוק שירות המדינה (גמלאות), שחל באותה עת גם על עובדי תע"ש, מגדיר מהי המשכורת הקובעת לצורך פנסיה. מבחינים בין "משכורת" שלגביה משתלמת גמלה באופן אוטומטי, לבין "תוספת קבועה" למשכורת הנ"ל, שלגביה משולמת גמלה רק באישור הממשלה.


תמצית ההלכה: תשלום עבור שעות נוספות אמיתיות ,גם אם הוא קבוע, איננו חלק מה"משכורת" אלא נחשב ל"תוספת קבועה". 

עובדות המקרה:  המנהלים הבכירים בתע"ש קיבלו מאז 1973 גמול גלובלי עבור עבודה בשעות עבודה נוספות בהיקף שונה ממנהל למנהל. הבכירים חתמו רק פעם ביום על כרטיס נוכחות, ואת גמול השעות הנוספות הם לא קיבלו על סמך דיווח על שעות נוספות שעבדו בפועל אלא על סמך הצהרה שמילאו אחת לחודש, בה הצהירו כי עבדו שעות נוספות. הגמול שולם לבכירים גם אם נעדרו מהעבודה בשל חופשה, הבראה וכו'. בית-הדין האיזורי לעבודה קיבל את תביעת בכירי תע"ש וקבע, כי גמול השעות הגלובלי שקיבלו הינו בגדר "המשכורת" הפנסיונית שלהם.


המדינה והממונה על הגמלאות ערערו על פסק-הדין לבית-הדין הארצי לעבודה וטענו, באמצעות ב"כ, עו"ד ד. נחמני-רוט, כי הגמול הגלובלי הינו בגדר "תוספת" שלא אושרה ואינו רכיב פנסיוני.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעורה של המדינה וקבע מפי סגן הנשיא, השופט סטיב אדלר כך
:


*
ככלל, תשלום בגין שעות נוספות הינו בגדר "תוספת" ואינו רכיב פנסיוני, משום שהתשלום הנוסף מותנה בביצוע עבודה נוספת, מעבר לשעות העבודה הרגילות.


*
אולם, אם גמול שעות נוספות גלובלי אינו משולם בגין עבודה אמיתית נוספת בפועל והוא למעשה משמש מסווה להגדלת שכר רגיל עבור עבודתם הרגילה של העובדים, זוהי תוספת פיקטיבית. תוספת לשכר שהיא פיקטיבית נחשבת לחלק משכר היסוד ולכן היא בגדר ה"משכורת" לעניין חוק הגמלאות.


*
בנסיבות העניין, המשיבים היו מנהלים בתע"ש. עבודתם של מנהלים כרוכה מעצם טיבה בעבודה אמיתית בשעות שמעבר לשעות העבודה הרגילות. המנהלים בתע"ש זכו לתגמול בשל כך הן בצורת שכר גבוה והן באמצעות גמול שעות נוספות גלובלי.


*
היתרון בגמול הגלובלי היה, שהמנהלים זכו בתשלום עבור שעות העבודה הנוספות ללא צורך באישור הממונה עליהם ורק על סמך הצהרתם.


*
הוכח שהתשלום הגלובלי שקיבלו בכירי תע"ש, ניתן בגין עבודה נוספת אמיתית בפועל ולא היה פיקציה להיטיב את שכרם הרגיל. לכן, תשלום עבור שעות נוספות אמיתיות - גם אם הוא תשלום גלובלי וקבוע - איננו חלק מהמשכורת, אלא נחשב ל"תוספת קבועה" ואם התוספת הקבועה לא אושרה על-ידי הממשלה - דין תביעת בכירי תע"ש להדחות. 

6.
סייג להעברה אוטומטית של ביטוח מנהלים


רקע:  חוק פיצויי פיטורים קובע, כי עובד שעבד משך שנה אצל מעביד אחד ופוטר, זכאי לקבל ממעבידו פיצויי-פיטורים. סעיפים 16, ו17- לחוק מסייגים את הזכות לקבלת פיצויי פיטורים באותם מקרים בהם הפיטורים היו בנסיבות המצדיקות את שלילת הפיצויים כולם או מקצתם. עובד ומעביד רשאים בחוזה לקבוע כי העובד יקבל פיצויי פיטורים, גם במקרים שבהם לא זכאי העובד לא זכאי להם על-פי החוק.


תמצית ההלכה:  בנסיבות קיצוניות תשלל מעובד זכות לכספי פוליסת ביטוח מנהלים, על אף תניה מפורשת בפוליסה, הקובעת שהיא תועבר לבעלות העובד בעת עזיבתו "מכל סיבה שהיא".


עובדות המקרה:  יעקב ברק שימש בתפקיד בכיר בחברת רבלון. רבלון ערכה לברק מספר פוליסות ביטוח מנהלים עם נספח להעברת בעלות אוטומטית, לידי ברק, בד בבד עם עזיבתו את מקום העבודה "מכל סיבה שהיא".


ברק התפטר מעבודתו ודרש את כספי הפוליסות. רבלון סרבה לכך, והודיעה לחברת הביטוח כי כיוון שלברק מיוחסים מעשים חמורים ביותר במסגרת תפקידו, אשר גרמו לחברה נזקים המוערכים במליוני דולרים, רבלון מבקשת להעביר את כספי הפוליסות לידיה, למרות האמור בהסכם. חברות הביטוח עתרו לבית-הדין לעבודה בדרך של טען ביניים, בו נתבקש בית-הדין להכריע בשאלה למי הבעלות בפוליסה, לעובד או לרבלון. 


בית-הדין האזורי לעבודה קבע, כי למרות שהתוצאה אליה הגיע מסבה לו אי-נחת, הרי שהבעלות בפוליסה היא של ברק,  זאת בשל לשונו הררחבה של הנספח "מכל סיבה שהיא". כוונת הצדדים, קבע בית-הדין, היתה ליתן לברק את כספי הפוליסה מכל סיבה, גם אם מדובר בנסיבות בהן ברגיל לא קמה לעובד זכות לכספים אלו.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור רבלון ברוב דעות, וקבע
:


*
בית-הדין אמור לפרש את הביטוי "מכל סיבה שהיא", בנספח להעברת בעלות בפוליסה פירוש תכליתי.


*
דרך הפרשנות המילולית לביטויים אינה מקובלת עוד כלל, ובמקומה באה דרך הפרשנות התכליתית. נפסק כי יש לפרש מילים בחוזה באופן שימנע תוצאה אבסורדית או המטילה על צד לחוזה התחייבות, שבלתי סביר יהיה להניח שהוא לקח על עצמו. על כן, במקרים המתאימים מותר ליתן לכתוב פירוש ליברלי אפילו הוא עומד לכאורה בניגוד למילים המפורשות.


*
הפירוש התכליתי גורס, כי ברק יהיה זכאי לכספי הפוליסה אם יפוטר, למעט במקרים המנויים בסעיפים 16, 17 לחוק פיצויי פיטורים, המאפשרים שלילת פיצויי פיטורים מן העובד במקרים חמורים. היעלה על הדעת כי הצדדים נתכוונו לכך שברק יהיה זכאי לכספי הפוליסות גם אם יתפס במעילה, בגניבה או חמור מזה - ברצח ?


*
בניסוח הגורף "מכל סיבה שהיא", נתכוונו הצדדים להרחיב את הזכות לפיצויי פיטורים כך שגם אם יתפטר ברק בנסיבות שאינן מזכות אותו בפיצויי פיטורים, כגון, שימצא מקום עבודה אחר או יסתכסך עם הבעלים בנושאי ניהול - יהיה זכאי לקבל את פוליסה. זהו פירוש שהינו במתחם הסבירות.


*
לתוצאה זו ניתן להגיע גם בדרך אחרת: את חוזה העבודה יש לפרש בהתאם לעקרונות תום-הלב. האם ניתן לומר כי הצדדים הסכימו בתום-לב לשחרר לידי ברק את כספי הפוליסות, גם אם יתברר בדיעבד כי נהג בדרך שלטענת רבלון נהג בה ?


*
יצוין, כי שני שופטי המיעוט היו בדיעה שכוונת הצדדים היתה להעניק לברק זכות, עצמאית ובלתי הדירה לכספי הפוליסה, ועל כן יש לכבד את נספחי הפוליסה כלשונם, ולהעביר את הכספים לידי ברק. 


ג.
עבודת נשים

7.
פיצוי מלא לעובדת בהריון שפוטרה


רקע:  סעיף 9 לחוק עבודת נשים, תשכ"ד1954- אוסר על מעביד לפטר עובדת בהריון, בעלת ותק של שישה חודשים, אלא באישור שר העבודה והרווחה. סמכות שר העבודה והרווחה לאשר פיטורי עובדת בהריון מוגבלת ואסור לו להתיר פיטורים, אם הפיטורים נעשו בשל ההריון. 


תמצית ההלכה:  עובדת שפוטרה בתקופת הריונה, שלא כדין, איננה חייבת לעבוד והיא זכאית למלוא שווי שכרה מהמעביד עד תום חופשת הלידה. כמו כן נקבע, כי תשלום זה אינו מהוה "שכר עבודה" לעניין פיצויי הלנת שכר.


עובדות המקרה:  בשנת 1988 התקבלה דפנה מזרחי לעבודה בחברת קרור ירושלים בע"מ. 7 חודשים לאחר מכן, כשהיתה בחודש השלישי להריונה, פוטרה העובדת מתפקידה. העובדת פנתה לבית-הדין לעבודה, באמצעות עו"ד ע. גבעון, בתביעה לחייב את החברה לשלם לה שכר מלא בתקופת הריונה עד תום חופשת הלידה, למרות שבאותה תקופה קיבלה העובדת דמי אבטלה. עוד תבעה העובדת פיצויים מהמעביד על הלנת שכרה. 


מנהל החברה טען בשם החברה, כי העובדת אינה זכאית לתשלום שכר בתקופת הריונה משום שהעובדת התרשלה בעבודתה ופוטרה ללא קשר להריונה.


הפסק ונימוקיו:  סגן נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, כב' השופט סטיב אדלר, פסק
:


*
על-פי האמור בחוק עבודת נשים, אין המעביד רשאי לפטר עובדת בהריון שעבדה אצלו יותר משישה חודשים, אלא אם קיבל היתר לכך משר העבודה, דבר שלא נתקיים בענייננו.


*
על כן, פיטורי העובדת אינם תקפים עד לאחר חופשת הלידה, והמעביד חייב לשלם לעובדת פיצוי בשווי שכרה עד תום תקופת החופשה.


*
בניגוד לעובד שפוטר תוך הפרת חוזה העבודה, אשר חייב לחפש תעסוקה אחרת כדי להקטין את נזקיו, עובדת בהריון שפוטרה תוך הפרת איסור שבחוק איננה חייבת לחפש עבודה אחרת עד תום חופשת הלידה כדי להקטין את נזקיה בתקופת הבטלה מאונס.


*
אולם, משקיבלה העובדת דמי אבטלה בין הפיטורים לתום חופשת הלידה, נתעוררה בעיה מיוחדת. מצד אחד, אין זה רצוי שהעובדת תקבל בנוסף לשווי שכר העבודה גם דמי אבטלה לאותה תקופה. מצד שני, לא ייתכן שהמעביד יהנה מכך שהעובדת קיבלה דמי אבטלה, ששולמו לה מקופת הציבור על-ידי הביטוח הלאומי, וכי מסכום השכר שעליו לשלם לעובדת  יקוזזו דמי האבטלה.


*
הדרך הנכונה היא לאזן בין שתי המגמות הסותרות. המעביד ישלם לעובדת את שווי שכרה המלא עד תום חופשת הלידה, ואילו העובדת תחזיר למוסד לביטוח לאומי את דמי האבטלה שקיבלה.


*
לפי חוק הגנת השכר אין תשלום "שכר" בגין עבודה, דומה כלל לתשלום פיצוי "שכר" בגין תקופת אי-עבודה. העובדת אינה זכאית לפיצויי הלנת שכר, משום שתשלום שבא לפצות 
עובד על אי-עבודה ואי-קבלת שכר, בתקופה שבין פיטורים בלתי חוקיים לבין פסק-דין המצהיר כי הפיטורים בטלים אינו "שכר עבודה" לעניין פיצויי הלנה על-פי חוק הגנת השכר.


ד.
שעות עבודה ומנוחה
8.
שיטת חישוב שעות עבודה נוספות לעובד במשרה חלקית

רקע:  סעיף 2 לחוק שעות עבודה ומנוחה קובע, כי יום עבודה לא יעלה על 8 שעות עבודה. בערב חג ובערב שבת 7 שעות. סעיף 3 לחוק קובע, כי שבוע עבודה לא יעלה על 45 שעות עבודה.


שר העבודה קבע בתקנות, מכסות מוגדלות של שעות יום עבודה ושבוע עבודה בענפים שונים כגון: הלולנות, הרפתנות והשמירה. לשר גם סמכות לאשר הסכמים קיבוציים הקובעים מכסה יומית או שבועית ארוכה מזו הקבועה בחוק.


בהקשר זה התעוררה השאלה האם עובד זכאי לגמול עבור עבודה בשעות נוספות רק כאשר עבד מעבר למכסה השבועית, או גם כאשר עבד מעבר למכסה היומית.


תמצית ההלכה:  שיטת חישוב שעות נוספות של עובד במשרה חלקית היא על בסיס יומי.

עובדות המקרה:  מיכל ממן, תבעה גמול שעות נוספות ממפעל אוריינט קולור בע"מ, שבו עבדה כ- 10 שעות במשך שלושה לילות בשבוע, משעה 16:00 ועד שעה 2:00 לפנות בוקר, ובסה"כ כ30- שעות עבודה בשבוע. תמורת עבודתה קיבלה "שעות רגילות", מבלי שקיבלה תוספת שעות נוספות.


העובדת טענה, באמצעות בעלה שייצג אותה, כי למרות שעבדה פחות מ45- שעות שבועיות, היא זכאית על-פי החוק לגמול שעות נוספות, משום ששיטת החישוב היא על בסיס יומי ולא על בסיס שבועי. ב"כ החברה, עו"ד בני כהן טען, כי העובדת מעולם לא עברה את המכסה השבועית ועל כן היא אינה זכאית לגמול שעות נוספות.


הפסק ונימוקיו:  נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, השופט מנחם גולדברג, קיבל את תביעת העובדת ופסק
:


*
חוק שעות עבודה ומנוחה קובע כי יום העבודה לא יעלה על שמונה שעות, וכי שבוע העבודה לא יעלה על 45 שעות עבודה.


*
כאשר עובד מועסק שעות נוספות, על המעביד לשלם לו בעד שתי השעות הנוספות הראשונות שבאותו יום תוספת של 25% לשכר, ובעד כל שעה נוספת שאחריהן, תוספת של 50% לשכר.


*
אין ספק, כי עבודה למעלה משמונה שעות ביום הינה עבודה בשעות נוספות. במקרה שלפנינו, העובדת עבדה במשרה חלקית, 3 לילות בשבוע, וברוב המקרים למעלה משמונה שעות עבודה ללילה, ועל כן היא זכאית לגמול שעות נוספות בהתאם לחוק.


*
אין כל מקום לקבוע, כי עובד המועסק במשרה חלקית, רק מספר ימים בשבוע, יהיה זכאי לגמול שעות נוספות רק אם עבר את מכסת 45 שעות העבודה השבועיות. מטרת החוק היתה ונשארה - לאסור על מעביד להעסיק עובד למעלה משמונה שעות עבודה ליום.


*
יחד עם זאת, החוק מאפשר להעסיק עובד שעות נוספות על-פי היתר מיוחד.


*
ההלכה הנ"ל מוגבלת רק לעובד במשרה חלקית, העובד רק בחלק מימי השבוע. בית-הדין אינו מתייחס לדינו של עובד במשרה מלאה, המועסק שבוע עבודה מלא, ואשר יש לו הסדר אישי או קיבוצי של שעות עבודה גמישות לנוחיות העובד או לפי צרכי העבודה. על-פי הסדר גמיש שכזה, בימים מסויימים מועסק העובד פחות משמונה שעות, ובימים אחרים - יותר משמונה שעות, וכל זאת במסגרת מכסת השעות השבועית. 


ה.
שכר מינימום
9.
אי-תשלום שכר מינימום הינו עבירה פלילית


מעביד נקנס ב5,000- ש"ח על ניצול עולה חדש


רקע:  לחוק שכר מינימום מטרה חברתית להבטחת קיום הוגן לאדם העובד. לשכר המינימום יש תוקף של חוק, כדי שאי-אפשר יהיה להפחיתו אפילו אם העובד הסכים במפורש לשכר מופחת. שכר המינימום ישולם בכל מקרה כ"שכר ראוי" מינימלי, גם כאשר גובה השכר לא נקבע במפורש בין הצדדים. זו תמצית ההלכות החדשות שקבע לאחרונה בית-הדין הארצי לעבודה.


עובדות המקרה:  בוריס גולדשטיין, עולה חדש מרוסיה, הועסק במשך ארבעה חודשים במזנון שם ביצע עבודות ניקיון, הכנת אוכל והגשה. למרות שסיכם עם בעל המזנון כי יקבל שכר חודשי בסך 1,200 שקלים הרי בפועל לא קיבל את השכר המובטח, מלבד 300 שקלים בסך הכל.


העובד הגיש תלונה כנגד בעל המזנון, על תשלום שכר עבודה הנמוך משכר המינימום לפי החוק. בעקבות תלונת המעביד פתחה המדינה הליך פלילי בבית-הדין לעבודה כנגד בעל המזנון.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין האזורי לעבודה הרשיע את המעביד והטיל עליו קנס כספי בסך 10,000 ש"ח, בגזר הדין הדגיש בית-הדין את חומרת העבירה על חוק שכר מינימום, לאמור:



"הנאשם רמס ברגל גסה את כבודו של העובד בשלמו לו סכום פעוט תמורת 
עבודתו, ולנו סיפר כי חמל על האיש ואפשר לו ללמוד עברית אצלו במזנון. אין ספק כי מדובר במקרה המצדיק החמרה בדין ועל בית-הדין לעבודה להרתיע, בפרט במציאות המשק כיום, מפני ניצול מצבם של הנזקקים לעבודה לפגיעה בזכויותה יסוד שלהם, כולל הזכות להשתכר בכבוד".


בעל המזנון ערער על פסק-הדין ועל גזר-הדין בפני בית-הדין הארצי לעבודה, בטענה כי יש בידיו ראיות חדשות להוכחת חפותו, וכי הוא נכה ואב לחמישה ילדים קטינים, ועל כן לא יוכל לעמוד בקנס הכספי הגדול שהוטל עליו.


הפסק ונימוקיו:  נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, כב' השופט מנחם גולדברג, דחה את ערעורו של בעל המזנון לעניין ההרשעה, אך הפחית את העונש הכספי ל5,000- ש"ח או לחילופין חודשיים וחצי מאסר, ופסק
:


*
חוק שכר מינימום קובע כי עובד המועסק במשרה מלאה זכאי לקבל ממעבידו שכר עבודה שלא יפחת משכר המינימום לחודש, ליום או לשעה, לפי העניין.


*
מתן שכר נמוך משכר מינימום יוצר עילת תביעה אזרחית לתשלום שכר המינימום בצירוף פיצויים על הלנת השכר. תביעה זו יכול שתוגש מטעם העובד עצמו, או בידי ארגון העובדים.


*
בנוסף לעילת התביעה האזרחית מטיל חוק שכר מינימום אחריות פלילית על מעביד המפר את החוק. מעביד שלא שילם לעובדו שכר מינימום לפי החוק, דינו קנס כספי לגבי כל עובד שלגביו נעברה העבירה.


*
בנסיבות העניין הופחת גובה הקנס שהוטל על המעביד בהתחשב באורך תקופת העבודה של העובד - כחודשיים ולא ארבעה חודשים כפי שנטען בבית-הדין האזורי, ובשל כך שהפרת חוק שכר המינימום נעשתה לגבי עובד אחד בלבד.


ו.
שויון הזדמנויות בעבודה 

10.
זכות דייל באל-על להטבות "בן-זוג" הומוסקסואל

רקע:  חוק שויון הזדמנויות בעבודה קובע, כי לא יפלה מעביד עובד לרעה בשל מינו. בשנת 1992 הוסף תיקון לחוק לפיו אסור להפלות גם על רקע נטייה מינית.


תמצית ההלכה:  עילת אפליה מכוח חוק שויון הזדמנויות בעבודה לא רק מקימה לעובד זכות לתבוע פסילת סעיף מפלה בהסכם עבודה קיבוצי או אישי, אלא יכולה, בנסיבות מסויימות, להצמיח לו זכות חדשה.


עובדות המקרה: על-פי ההסכם הקיבוצי ונוהלי החברה הפנימיים נוהגת חברת אל-על להעניק, לפחות אחת לשנה, כרטיס טיסה חינם או בהנחה "לבן/בת זוגו (בעל ואישה)" של כל עובד קבוע בחברה ובתנאים מסוימים גם לידוע/ה בציבור של כל עובד קבוע. בשנת 1988 פנה יונתן דנילוביץ, דייל קבוע באל-על והומוסקסואל מוצהר, בבקשה כי החברה תכיר בחברו לחיים כ"בן-זוגו" לצורך קבלת כרטיס טיסה שנתי. החברה החליטה באופן חד-פעמי להיענות לבקשתו באותה שנה, אך סירבה לפניותיו בשנים שלאחר מכן.


בשנת 1989 פנה הדייל לבית-הדין האזורי לעבודה, באמצעות עו"ד ע. קלמרו ועו"ד ש. דונביץ, בטענה כי הפירוש הנכון למונח "בן-זוג", כמשמעו בהסכם הקיבוצי ובנוהלי אל-על, כולל בן- זוג מאותו מין, וכי כל פירוש אחר נוגד את עקרון השויון ואת חוק שויון הזדמנויות בעבודה. החברה טענה ע"י עו"ד י. וינדר ועו"ד א. בן-ישראל, כי דין התביעה להימחק שכן הדייל וחברו הינם בני אותו מין. יודגש כי ביום 2.1.92 תוקן חוק שויון הזדמנויות בעבודה, ונוסף לו איסור הפליה בשל נטייה מינית, שלא נכלל בו קודם לכן.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין האזורי לעבודה קיבל את תביעת הדייל. על ההחלטה הגישה אל-על ערעור עקרוני לבית-הדין הארצי לעבודה, אשר דחה את הערעור בהרכב מיוחד של שבעה שופטים. ואלה תמצית נימוקי פסק-הדין מפי הנשיא, השופט מנחם גולדברג
:


*
בתי-המשפט נזקקו לפרשנותו של המונח "בן-זוג" מספר רב של פעמים, ועמדתם היתה כי מונח "בן-זוג" אינו כולל גם את הידוע/ידועה בציבור. אלא שהשאלה האם המונח "בן-זוג" כולל בן-זוג מאותו מין עדיין לא הועמדה לדיון.


*
זכות הדייל תיבחן איפוא, בארבעה מעגלים: ההסכם הקיבוצי, נוהלי החברה, עקרון השויון הכללי והחוק לשויון הזדמנויות בעבודה.


*
מעגל הזכויות הראשון של הדייל הוא כאמור ההסכם הקיבוצי. במקרה שלפנינו, גילו הצדדים להסכם הקיבוצי את דעתם באופן מפורש, כי בביטוי "בן-זוג" אין הם מתכוונים לבן-זוג מאותו המין, שכן המילים "בעל ואישה", שהוצמדו למונח "בן-זוג", מעידים כי הצדדים התכוונו למונח בן-זוג במובנו המצומצם.


*
מעגל הזכויות השני של הדייל הוא נוהלי החברה, שלהם יש מעמד של הסדרים קיבוציים. בהסדרים אלה הורחבה אומנם הזכאות לכרטיסי טיסה לא רק לבני-זוג נשואים אלא אף ל"ידועים בציבור", אלא שאין הכוונה לידועים בציבור בני אותו מין, שכן גם כאן הוצמד למונח "ידועים בציבור" המונח "כבעל/כאישה". 


*
מעגל הזכויות השלישי של הדייל הוא עיקרון השויון הכללי, שהוא עיקרון יסוד של השיטה המשפטית בישראל בכלל ובמשפט העבודה הקבוצי בפרט. עיקרון השויון הכללי חל על כל צורות האפליה באשר הן, ובכלל זה איסור אפליה גם מחמת נטייה מינית. לכן, אין לשלול מדייל הומוסקסואל זכות רק בשל נטייתו המינית.


*
ואולם, עיקרון השויון הכללי בא להגן על זכות קיימת ולא ליצור זכות חדשה. לו היתה נשללת מהדייל עצמו הזכות לכרטיסי טיסה בשל נטייתו המינית היתה בכך אפליה פסולה, אלא שבנסיבות העניין, אל-על הביעה במפורש את דעתה, בהסכמים הקיבוציים ובנוהלי החברה, כי בכוונתה להעניק כרטיסים רק לבן-זוג ממין שונה ולא מאותו מין, ולכן אין לכפות עליה להעניק זכות חדשה למי שלא התכוונה כלל להעניק לו זכות.


*
מעגל הזכויות הרביעי של הדייל הוא החוק לשויון הזדמנויות בעבודה לפיו מוטלת על המעביד חובה סטטוטורית לנהוג בשויון בעובדיו ללא אפליה ביניהם, גם לא מחמת נטייה מינית. יודגש, כי בהבדל מעקרון השויון הכללי, עילת אפליה מכוח חוק שויון הזדמנויות בעבודה לא רק מקימה לעובד זכות לתבוע פסילת סעיף מפלה בהסכם עבודה קיבוצי או אישי, אלא יכולה, בנסיבות מסויימות, להצמיח לו זכות חדשה.


 *
במקרה שלפנינו, ההוראה בהסכם הקיבוצי ובנוהלי החברה היא הוראה מפלה, שכן היא מעניקה זכות באופן מפלה רק לבני-זוג ממין שונה, ולא לבני-זוג מאותו מין, ובכך נוגדת את הוראות חוק שויון הזדמנויות בעבודה כפי שתוקן. לכן, הדייל יהיה זכאי לקבל מאל-על כרטיס טיסה חינם או בהנחה עבור חברו ובן-זוגו, אך זאת רק מינואר 1992, יום תיקונו של חוק שויון הזדמנויות בעבודה.


ז.
דיני אגודות שיתופיות
11.
זכויות הגמלאי מתגבשות ביום פרישתו

 בית-המשפט העליון פסל תיקון חד-צדדי של תקנון אגד ששלל זכות סוציאלית מגמלאים 

עובדות המקרה:  תקנון קאופרטיב אגד מעניק לגמלאיו ולבני-משפחותיהם, בין השאר, תעודת נסיעה חופשית. התקנון גם אסר על מי שפרש מאגד לעסוק בעיסוק מתחרה באגד במשך 3 שנים מיום הפרישה וקבע, שמי שיפר איסור זה תשלל ממנו ומבני-משפחתו הזכות לתעודת נסיעה חופשית.


בהליך משפטי, שאיננו קשור למשפט זה, קבעו בית-המשפט המחוזי ובית-המשפט העליון, כי הגבלת העיסוק למשך 3 שנים, שבתקנון, נוגדת את תקנת הציבור ולכן דינה להיפסל. או אז תיקן אגד את התקנון ובין השאר הוספה בו הוראה מיוחדת, השוללת את תעודת הנסיעה החופשית גם מגמלאי שעוסק בעיסוק מתחרה אף לאחר תום 3 שנים מיום פרישתו לגמלאות.


לאחר תיקון התקנון החליף אגד את תעודות הנסיעה החופשית לכל הזכאים ובין השאר הוחלט לא לחדש למספר גמלאים ולבני-משפחותיהם את תעודותיהם, כי נמצא שעסקו בעיסוק מתחרה באגד, בניגוד לתקנון המתוקן.


גמלאים אלה, שפרשו מאגד עוד לפני התיקון בתקנון, פנו לבית-המשפט המחוזי בבקשה שיצהיר כי לתקנה החדשה של אגד אין תחולה לגביהם, משום שהיא תוקנה לאחר שכבר פרשו לגמלאות. בית-המשפט המחוזי קיבל את טענת הגמלאים.


הפסק ונימוקיו:  בית-המשפט העליון דחה את ערעורה של אגד מהטעם שהתיקון נוגד את חופש העיסוק וקבע מפי כבוד השופט דב לוין
:


*
למרות שלאגודה שיתופית יש הסמכות לשנות את תקנונה סמכות זו אינה בלתי מוגבלת. 


*
בנוסף להגבלות הרגילות, לפיהן השינוי בתקנון צריך להיות בתום-לב ולמען האגודה ואסור לו שיעשוק את המיעוט, קיימת הגבלה כללית לפיה אין לכלול בשינוי עניינים המשנים בצורה משמעותית את בסיס ההסכמה עליה בנויה החברות באגודה. 



*
לכן אסור לאגודה שיתופית לשנות את תקנונה כך שישתנה באופן מהותי בסיס ההסכמה עליה בנויה הפסקת החברות באגודה.


*
תנאי הפרישה בין אגד לבין חבריה, כפי שנקבעו בתקנון לפני שינויו, עמדו נגד עיני הגמלאים בעת שנתנו את הסכמתם לצאת לגימלאות. שלילת זכות הנסיעה החופשית משנה בצורה מהותית את תנאי פרישתם, כפי שגובשו ביום הפרישה ומסכלת את ציפייתם הלגיטימית.


*
הזכות לקבלת תעודות נסיעה חופשית לגמלאים ובני-משפחותיהם, הקבועה בתקנון, איננה "מתנה על תנאי", שכן אז חשוף יהיה הגמלאי לשינוי חד-צדדי בתנאי פרישתו.  זכות זו היא בבחינת זכות סוציאלית מגובשת המהווה חלק מתנאי הפרישה של החברים באגד. 


*
לאור חוק-יסוד: חופש העיסוק נקבע, כי כאשר שינוי בתקנון אגודה שיתופית מתייחס להגבלת חופש העיסוק של החברים בשעה שהם פורשים מן האגודה, לשינוי אין כל תחולה ביחס לאותם חברים שפרשו מהאגודה בטרם קבלתו, אם 
השינוי נעשה ללא הסכמתם המפורשת.     


*
הסעיף בתקנון אגד, השולל את זכותם של הגמלאים ובני-משפחותיהם לתעודת נסיעה חופשית אם הפרו את הגבלת העיסוק שבתקנון, מהווה הגבלה עקיפה של חופש העיסוק ואם הוא נוגד את תקנת הציבור - אין לקיימו.                                        


ח.
משפט מינהלי

12.
בוטל הסכם פרישה חריג בגוף ציבורי

רקע:  סעיף 29  לחוק יסודות התקציב קובע כי לגוף המתוקצב או הנתמך על-ידי הממשלה, ובכלל זה הרשויות המקומיות וחברות שהן שולטות בהן, המוסדות להשכלה גבוהה, החברות הממשלתיות ומאות גופים אחרים הנהנים מתמיכת הממשלה, אסור להעניק הטבות שכר ותנאי פרישה חריגים, מעבר למקובל לגבי כלל עובדי המדינה, אלא באישור שר האוצר. חוק יסודות התקציב גם קובע כי הסכם חריג להענקת הטבות בניגוד לחוק התקציב הינו בטל, על אף האמור בכל דין. סעיף 30 לחוק החוזים קובע, כי חוזה בלתי חוקי הינו בטל.  מצד שני, קיים גם סעיף 31 לחוק החוזים הנותן לבית-המשפט סמכות ושיקול-דעת ל"החיות" חוזה שהוכרז כבטל, כולו או חלקו.


תמצית ההלכה:  אין לפצות עובד שחוזהו בטל על-פי חוק יסודות התקציב.

עובדות המקרה:  מר אלברט זגורי עבד בחברת האוטובוסים העירונית של עירית באר-שבע.  בשנת 1987, חתם העובד על הסכם פרישה עם החברה לפיו ישולמו לו פיצויי פרישה חריגים בשיעור 200% לכל שנת עבודה. העובד פרש מהעבודה אף שההסכם עמו לא אושר ע"י הממונה על השכר. משרד האוצר אסר על החברה לקיים את ההסכם המיטיב משום שהוא חורג מחוק יסודות התקציב. בתגובה לכך, תבע העובד לשלם לו את הפיצויים המוגדלים או להחזירו לעבודה ולשלם לו  שכר ופיצויים על הפרת חוזה העבודה.


בית-הדין האזורי לעבודה קבע שהסכם הפרישה החריג בשיעור 200% בטל לפי חוק יסודות התקציב והפיצויים המגיעים לעובד הם בשיעור 100% לכל שנת עבודה כאמור בחוק פיצויי פיטורים. אולם, יש גם לפצות את העובד על הנזק שנגרם לו עקב אי-החזרתו לעבודה. בית-הדין האזורי קבע, כי היה סיכוי סביר ששר האוצר היה מאשר חוזה פרישה חריג בשיעור של 170% ולכן פסק לעובד פיצוי נוסף בשיעור של 70% מעבר ל- 100% המגיעים לו לפי חוק פיצויי פיטורים.


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה קיבל באופן חלקי את שני הערעורים  שהגישו אליו שני הצדדים וקבע מפי השופט אליאסוף
:


*
חברת שירותי תחבורה הינה "גוף מתוקצב" כמשמעותו בחוק יסודות התקציב. אישור שר האוצר הנדרש לצורך קיום הסכם החורג מחוק יסודות התקציב הינו תנאי המתלה את הסכם הפרישה החריג.  משלא ניתן אישור כזה, כל החוזה החריג בטל.


*
בטלות חוזה לפי חוק יסודות התקציב היא "על אף האמור בכל דין", דהיינו, בטלות מוחלטת; כאילו החוזה לא נעשה.


*
כמו כן, קיים אינטרס ציבורי שהסכם המנוגד לחוק יסודות התקציב יהיה בטל כליל ולא יניב כל הטבה פסולה. לכן, לא ניתן "להחיות" חוזה כזה לפי סעיף 31 לחוק החוזים.


*
בית-הדין הארצי דחה את ערעור העובד וקבע, כי מאחר שהסכם הפרישה החריג הינו בטל מלכתחילה, החברה לא הפרה אותו. לא היה מקום לחייב את החברה לשלם לעובד פיצויים נוספים מעבר לפיצויי פיטורים בשיעור של 100%, לא בשל חוסר תום-לב ולא בשל אי-החזרתו לעבודה.


*
מצד שני, קבע בית-הדין כי אם יבחר העובד להחזיר לחברה תוך חדשיים את הפיצויים בשיעור 100% שכבר קיבל, הוא  יוכל לחזור לעבודה בתנאים מיוחדים. העובד יוכל להתקבל כעובד חדש של החברה מיום החזרת הפיצויים והוא יהיה זכאי לקבל את שכרו שבתפקידו הקודם או בתפקיד מתאים אחר. החזרה זו, לא תמנע מהחברה לנקוט בהליכי פיטורים כלפיו מחדש אך הפעם בהתאם לחוק יסודות התקציב, לפי ההסכם הקיבוצי שחל בחברה או בהסכמה בינה לבין העובד.

13.
ניוד עובד ציבורי ממשרתו מחייב שימוע


תמצית ההלכה:  הליך השימוע אינו פורמלי. די בהזדמנות נאותה, ולו בכתב.

עובדות המקרה:  מרגלית אילת היתה הממונה על מחלקת מתן היתרים לעובדים זרים בשירות התעסוקה. בחודש מרץ 1993, בעקבות מסקנותיו של צוות בדיקה שמינתה השרה אורה נמיר, הודע לגב' אילת על העברתה מתפקידה, לתפקיד "מנהלת המחלקה לתעסוקת מוגבלים". זאת תוך שמירה על אותו מתח דרגות, דרגה ותנאים זהים לתפקידה הקודם.


העובדת עתרה לבית-הדין האזורי, באמצעות בא כוחה עו"ד א. בן-טובים, כי בית-הדין יצהיר שהעברתה מתפקידה בטלה והיא תמשיך במילוי תפקידה הקודם. כמו כן, ביקשה פיצויים בסך של 50,000 ש"ח. 


העובדת טענה, כי העברתה מתפקידה היתה בניגוד לתקשי"ר, לא ניתנה לה זכות שימוע, דו"ח הצוות היה לקוי והעברתה נוגדת עקרונות של מינהל תקין. שירות התעסוקה טען, באמצעות בא כוחו עו"ד א. לדרר, כי לעובדת ניתנה הזדמנות להגיב על הטענות וההאשמות נגדה והיא עשתה כן. עוד נטען, כי לשירות יש סמכות לארגן מחדש את יחידותיו ואין עליו חובה לקיים "שימוע" במקרה כזה. בית-הדין האזורי דחה את התובענה ועל כך ערערה העובדת לבית-הדין הארצי. 


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה פסק, מפי כב' השופט יצחק אליאסוף, כדלקמן
:


*
הכלל הוא כי במסגרת כוחו של מעביד לנהל את מפעלו על הצד הטוב והמועיל ביותר לפי הבנתו ושיפוטו, המעביד גם מוסמך להעביר עובד מתפקיד לתפקיד. סמכות זו כפופה למגבלות מסייגות מכוח חוק, הסכם קיבוצי או חוזה אינדיבידואלי.


*
העברה למשרה אחרת בשירות הציבורי, כעונש משמעתי, נעשית לאחר הליך משפטי בו ניתנת לעובד הזדמנות להשמיע טענותיו לפני הטלת העונש. גם בהעברה זמנית כתחליף להשעייה יש לעובד הציבור זכות להישמע בטרם יוכרע עניינו.


*
בהעברה למשרה אחרת מטעמים אחרים, מאחר ומדובר בהפעלת "כוח" של מעביד, עליו להפעילו משיקולים רלבנטיים, בתום-לב ובהגינות. על בסיס כלל זה נקבע, כללית, כי לעובד הזכות כי טענותיו תישמענה בטרם יועבר ממשרה למשרה.


*
בנסיבות מסוימות לא קיימת חובת השימוע. למשל, כאשר ההעברה היא על-פי הוראה מיוחדת בהסכם קיבוצי או בהסדר קיבוצי או כאשר בוחנים רק את התאמת העובד לתפקיד.


*
ואולם, כאשר מדובר בהעברה על בסיס אינדיבידואלי שיש עימה אפשרות פגיעה של ממש בתנאי עבודתו של עובד או במעמדו בעבודה, יש להקפיד על קיום זכות השימוע של עובד ציבור.


*
במקרה דנן, בשים לב לאופי תפקידה של העובדת ולאופי התפקיד אליו היתה כוונה להעבירה, שירות התעסוקה חייב היה לתת לעובדת הזדמנות להשמיע טענותיה בטרם יוחלט בעניינה.


*
השימוע אינו חייב להיעשות בפני הגוף המוסמך להחליט על ההעברה ודי שייעשה בידי אדם או גוף שנקבעו לעניין ודו"ח על כך יוגש לגוף המחליט. כמו כן, דרכי השימוע רבות ומגוונות, ואף מספיק שתינתן הזדמנות להשיג בכתב על הטענות.


*
במקרה זה, ניתנה לעובדת הזדמנות להביא את עמדתה בפני מנכ"ל שירות התעסוקה, אשר היה מוסמך להחליט בדבר ההעברה, בטרם נתקבלה ההחלטה בדבר העברתה, ועל כן חובת השימוע קוימה. 


ט.
חופש העיסוק
14.
חוזה אי-תחרות לשנתיים, קוצר לשנה אחת

רקע:   סעיף 30 לחוק החוזים קובע, כי חוזה הנוגד את תקנת הציבור בטל. פסיקת בית-המשפט העליון ובתי-הדין לעבודה התייחסה, בתנאים מסויימים, להגבלות חוזיות על חופש העיסוק, כאל הגבלות הנוגדות את תקנת הציבור. בית-המשפט, עורך מבחן משולש בבואו לבחון את הפגיעה בתקנת הציבור של תנייה בחוזה המגבילה את חופש העיסוק: נושא ההגבלה, שטח ההגבלה ותקופת ההגבלה. בהקשר זה קבעה הפסיקה, עד כה, כי מקום שתנייה להגבלת עיסוק אינה סבירה היא בטלה. 


תמצית ההלכה:  במסגרת האיזון בין עקרון חופש החוזים לבין זכות היסוד לחופש העיסוק ניתן לצמצם את משך הזמן שקבעו צדדים בתניה חוזית להגבלת עיסוק.

עובדות המקרה:  חברת מי עדן מייצרת, בין השאר, מתקן שתיה למים מינרליים הנקרא "מי עדן בר". המפיץ ראשי של מי עדן היא חברה הנקראת "מי עדן שיווק". חברת "שירות מחלקה ראשונה היא מפיץ משנה של מתקן "מי עדן בר". 


שלושה עובדים שעבדו בחברת שירות מחלקה ראשונה חתמו, במהלך עבודתם, על הסכם עבודה עם "מי עדן שיווק" לפיו התחייבו שלא להתחרות במי עדן שיווק או בחברות קשורות או מסונפות אליה, במשך שנתיים לאחר סיום עבודתם. למרות ההסכם האמור, הקימו השלושה, לאחר סיום עבודתם בשירות מחלקה ראשונה, חברה שהפיצה מתקני סינון למים מתוצרת קיבוץ צורים.   


בתגובה לכך, פנתה שירות מחלקה ראשונה לבית-הדין האזורי לעבודה בתל-אביב שיאסור על העובדים את המשך עבודתם בהפצת מתקני סינון. בית-הדין האזורי דחה את התביעה לאחר שהגיע למסקנה כי אין מדובר בתחרות עסקית ומדובר במוצרים שונים. 


הפסק ונימוקיו:  העובדים התחייבו שלא להתחרות בחברת מי עדן ובחברות מסונפות וקשורות אליה, על כן בית-הדין הארצי לעבודה קיבל ברוב דעות את הערעור ופסק, מפי הנשיא, השופט, מנחם גולדברג
:


*
הגבלת התחרות חלה גם כלפי חברת שירות מחלקה ראשונה, גם אם פורמלית לא השתייכה לקטגוריה הנ"ל.


*
מדובר במוצרים חלופיים לאספקת מי שתיה נקיים, הבאים לשרת את אותה מטרה והעונים על אותו צורך. דהיינו, שני המוצרים החלופיים מתחרים על כוסו ועל כיסו של הצרכן, גם אם אינם זהים. לכן העובדים הפרו התחייבותם שלא להתחרות בעסקי מעבידם הקודם.


* 
הנסיון אותו רכשו העובדים במסגרת עבודתם אצל המעביד הקודם הקנה להם את הידע והמומחיות המיוחדים במכירת המוצר. 


* 
הגבלה חוזית על חופש העיסוק חשופה לביקורת שיפוטית במסגרת תקנת הציבור. האינטרסים הציבוריים המוגנים הם הגנה על זכותו היסודית של כל פרט לעסוק במקצועו ובמשלח ידו. כן יש לציבור עניין בקיום מסחר חופשי והתחרות חופשית.


*
יש לבחון את הפגיעה בתקנת הציבור, מחמת הגבלת עיסוק, לפי שלוש אמות מידה:



נושא ההגבלה - הוא מצומצם למוצרי מים מתחרים של המעביד הקודם ולכן סביר במקרה הנדון. 



שטח ההגבלה - לכל מדינת ישראל, איננו פוגע בתקנת הציבור במקרה הנדון לאור מהות המוצר של מתקן המים ושיטת הפצתו.



תקופת ההגבלה - בת שנתיים, ארוכה מן הדרוש להגן על אינטרס המעביד, בהתחשב בידע הספציפי הדרוש להפצת מתקני מים לסוגיהם השונים.


*  
חופש החוזים וחופש ההתקשרות החוזית הינם עקרונות ראשונים במעלה. אולם את עקרון חופש החוזים יש לאזן עם זכות היסוד לחופש העיסוק תוך מתן משקל מתאים לכל אחד ואחד משניהם בהתאם לנסיבות. איזון כזה מביא למסקנה כי יש לצמצם את משכו של פרק הזמן שנטלו על עצמם העובדים בהתחייבותם החוזית, ולהעמידו על שנה אחת מיום הפסקת עבודתם אצל המעביד הקודם, במקום שנתיים. 

חלק שני:
משפט עבודה קיבוצי


א.
דיני שביתות
15.
ביטול הודעה מוקדמת על שביתה
  
רקע:  חוק יישוב סכסוכי עבודה מטיל חובה על ארגון עובדים למסור למעביד ולממונה על יחסי העבודה במשרד העבודה והרווחה הודעה מוקדמת של 15 ימים על כל שביתה מתוכננת. מטרתה של "הודעת הצינון" היא לנסות ולהקדים הידברות בין הצדדים המעורבים בסכסוך טרם תחילתו, בתיווך של הממונה על יחסי עבודה ולמנוע חריגת השביתה מהתחום שאושר לה. 

תמצית ההלכה:  הכרזת שביתה שאינה ברורה ועניינית - בטלה.


עובדות המקרה:  מועצת פועלי באר-שבע הודיעה לחברת תרכובות ברום בע"מ על שביתה מתוכננת של עובדי המפעל. בפסקה שכותרתה "העניינים שבסכסוך" נאמר, כי העילות לסכסוך הן שתיים:
א. ביטול צו מניעה במעמד צד אחד בבית-משפט-השלום. ב. הפרה חד-צדדית של הסכם העבודה."


בתגובה פנתה החברה לבית-הדין לעבודה, באמצעות עו"ד נחום פיינברג, בטענה כי העילות הרשומות בהודעה אינן נושאים בגינם ניתן להודיע על סכסוך עבודה. לגבי העילה הראשונה טענה החברה כי פנייה של המעביד לערכאה שיפוטית לקבלת סעד חוקי אינה יכולה מבחינה עניינית לשמש עילה להכרזת סכסוך עבודה. לגבי העילה השנייה טענה החברה שהעילה היא סתמית ובלתי מפורטת, וכי יש לבררה רק בערכאות משפטיות ולא באמצעות שביתה. 


הפסק ונימוקיו:  בית-הדין הארצי לעבודה קיבל את טענות החברה וביטל, מפי השופט אליאסוף, את ההודעה על השביתה הצפויה, מהנימוקים הבאים
:


*
כאשר בוחנים מהי העילה להכרזת סכסוך עבודה, יש לערוך שתי בחינות: מבחינה מהותית, האם נושא הסכסוך הוא בגדר "סכסוך עבודה". מבחינה צורנית, האם נושא הסכסוך הובהר לצד השני באופן מפורט וברור די צורכו.


*
העילה הראשונה שהציגה מועצת הפועלים, דהיינו פנייתו של מעביד לערכאה משפטית מוסמכת, אינה יכולה להיות בגדר נושא לסכסוך עבודה מבחינה מהותית. זכות הפנייה לערכאות היא זכות יסוד, ועל כן עצם איום בשביתה ושלילת זכות חוקית כזו נוגדת את טובת הציבור. בודאי שאין לומר, שעצם השימוש בזכות הפניה לערכאה משפטית מוסמכת יכולה להיחשב כחוסר תום-לב.


*
העילה השניה שהציגה מועצת הפועלים, דהיינו הפרת הסכם העבודה, אינה עומדת בבחינה הצורנית. מטרת ההודעה על סכסוך עבודה היא אזהרה והזדמנות תיווך. כלומר, מתן אפשרות לצד השני להיערך לסכסוך הצפוי ולנהל מגעים עם הצד השני על מנת למנוע את קיום הסכסוך בכל הדרכים העומדות לרשותו. וכמו כן, מתן אפשרות התערבות לממונה על יחסי העבודה במשרד העבודה  כגורם מתווך.


*
בנסיבות המקרה, "הפרה חד-צדדית של הסכם העבודה" אינה בגדר הצגה ברורה של עילת הסכסוך. הפירוט הנדרש של עילת הסכסוך אינו נעשה כדי לצאת ידי חובה אלא כדי לתת הזדמנות אמיתית לצד השני ולממונה על יחסי העבודה לפעול ליישוב הסכסוך. ולכן, חובת הפירוט חייבת להתמלא על כל תגיה ודקדוקיה.


*
התוצאה היא שבהודעה ששלחה מועצת הפועלים נפל פגם מהותי בעילת הסכסוך 
הראשונה, ועל כן היא עילה בלתי לגיטימית. כמו כן, נפל פגם צורני חיוני בעילת הסכסוך 
השניה, וזאת בשל אי פירוט של אותה עילה בהודעה על השביתה הצפויה. ועל כן, יש 
לבטל את ההודעה על השביתה.

16.
"מאבק מקצועי" בלתי מוגן

רקע:  שביתה מוגדרת כפעולת לחץ מתואמת, הננקטת על-ידי קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם מעביד לשם השגת דרישות בקשר לתנאי עבודתם או בקשר לדרישות של עובדים אחרים שהוצגו למעבידם.


תמצית ההלכה:  עיצומי העובדים כנגד תיאגוד בתי-החולים אינם "שביתה".

עובדות המקרה:  בתחילת 1992, ובמסגרת יישום המלצות ועדת נתניהו לרפורמה במערכת הבריאות, רשמה המדינה חמישה בתי-חולים ממשלתיים כתאגידים בעלי אישיות משפטית נפרדת מן המדינה. ההסתדרות, שטענה כי מדובר בנסיון של המדינה לקבוע באופן חד-צדדי עובדות מוגמרות בכל הקשור והנוגע בהפרטת בתי-החולים הממשלתיים, הכריזה על סכסוך עבודה. סמוך לאחר הרישום פרצו עיצומים ו"שביתות". בקשת המדינה לצווי מניעה האוסרים על העובדים קיום או השתתפות בשביתות נדחתה בבית-הדין האזורי לעבודה. השופטת אלישבע ברק בבית-הדין האזורי לעבודה בירושלים הכירה בזכותם של העובדים לשבות במקרה זה, שעניינו שינוי המבנה הארגוני והבעלות של בתי-החולים ללא הסכם עם העובדים. שינוי שאינו נוגע לשכר עבודה או לתנאים סוציאליים. 


הפסק ונימוקיו:  ערעור המדינה לבית-הדין הארצי לעבודה התקבל. בית-הדין הארצי פסק מפי השופט אליאסוף כדלקמן
:


*
השביתה היא חירות יסוד, הכפופה לסייגים משלושה סוגים: סייגים שבחוק; סייגים הנובעים מהסכם קיבוצי; סייגים כתוצאה מאיזון בין חירות השביתה לזכויות אחרות.


*
במקרה זה לא הופרו סייגים שבחוק: על השביתה נמסרה הודעת צינון בת 15 יום והגוף המוסמך על-פי חוקת ההסתדרות (הוועדה המרכזת של ההסתדרות) אישר את השביתה כמתחייב מחוק יישוב סכסוכי עבודה.


*
במקרה זה גם לא הופרו סייגים שבהסכם קיבוצי: סעיף "השקט התעשייתי" בהסכם הקיבוצי, שחל במקרה זה, הוגבל מפורשות רק לנושאים שהוסדרו בהסכם. הנושא בגינו פרצו העיצומים לא הוסדר בהסכם כלל; השביתה גם לא היוותה "סכסוך עבודה" כמשמעותו בהסכם המוסד לבוררות מוסכמת ועל כן לא הופר גם הסכם זה.


*
השביתה גם  איננה מחאה "פוליטית". שביתה פוליטית היא כזו התוקפת את מדיניות המדינה כריבון ולא כמעביד ושביתה פוליטית אינה זוכה להגנות שיש לזכות השביתה במשפט העבודה הקיבוצי . כאן פעלה ההסתדרות כלפי המדינה במישור של יחסי עבודה ולא במישור הפוליטי.        

*
ואולם, במקרה זה העיצומים בהם נקטו עובדי בתי-החולים כלל אינם "שביתה" ועל כן הם אסורים. משפט העבודה הקיבוצי מגדיר את ה"שביתה" במסגרת של "מאבק מקצועי" הקשור בתנאי העבודה של העובדים.


*
ככלל, "מאבק" שלא בהקשר של תנאי עבודה או של ענייני עבודה או יחסי עבודה אינו "מאבק מקצועי", ולפיכך לא חלות עליו ההוראות המיוחדות של משפט העבודה הקיבוצי. עיצומים במסגרתו של מאבק כזה אינם אף הם בתחום משפט העבודה הקיבוצי.


*
עיצומי העובדים במקרה זה אינם במסגרת "מאבק מקצועי", הקשור לתנאי העבודה של העובדים, מכיוון שהעובדים ממשיכים להיות עובדי המדינה והוראות התקשי"ר וחוקי שירות המדינה ממשיכים לחול עליהם. לכן אין מקום לטענה שהעיצומים הם צעד "הגנתי" כנגד פעולות התיאגוד.


*
התוצאה היא שהמדינה זכאית לכך שהעובדים יימנעו מנקיטת עיצומים, ככל שהם מתייחסים לעצם הקמת התאגידים של בתי-החולים. 


ב. 
הסכמים והסדרים קיבוציים
17.
מעביד חייב להודיע לעובדיו על כל שינוי בהסדר הקיבוצי

רקע:  בחברת מתכת ר. ברנד בע"מ נחתם הסדר הבראה קיבוצי בין החברה לבין מועצת הפועלים וועד העובדים. בהסדר נקבע כי החברה תשלם פיצויי פיטורים גם לעובדים המתפטרים מרצונם בשנת 1989. 


עובדות המקרה:  בחודש יולי 1989 התפטר עובד החברה, ארזמנדיה נולברטו, וביקש לזכותו בפיצויי פיטורים על-פי ההסדר הקיבוצי. החברה השיבה כי אינה יכולה מבחינה כספית להיענות לדרישתו, אולם הפצירה בו להמשיך ולעבוד בחברה. העובד חזר בו מהתפטרותו אולם זמן קצר לאחר מכן, שב והתפטר תוך שהוא תובע פיצויי פיטורים. הפעם, קיבלה החברה את התפטרותו, אך סירבה לשלם לו פיצויי פיטורים בטענה כי הוסכם בע"פ עם מועצת הפועלים וועד העובדים כי רק ל5- העובדים הראשונים שיתפטרו יינתנו פיצויי פיטורים.


העובד טען כי לא ידע על שינוי התנאי בהסדר ההבראה הקיבוצי, על-ידי הסכמה בע"פ בין החברה למועצת הפועלים וועד העובדים, ואילו החברה טענה כי די בהסכמת נציגי העובדים לשינוי ואין צורך להודיע על השינוי לכל עובד ועובד.


נשיא-בית-הדין הארצי לעבודה, השופט מנחם גולדברג, פסק כי העובד זכאי לקבל פיצויי פיטורים, מהנימוקים כדלקמן
:


*
כל הוראה אישית בהסדר קיבוצי הינה תנאי מכללא בהסכם העבודה האישי שבין כל עובד לבין מעבידו.


*
ולכן, תנאי בל יעבור הוא, כי שינוי או ביטול תנאי בהסדר קיבוצי יובא לידיעת כל העובדים שהיו זכאים לתשלום כלשהו בגינו. ההודעה תינתן לפני שמומשה הזכות ולא אחרי שהזכות מומשה והתברר לעובד בדיעבד כי הזכות בוטלה.


*
הסכמה בין חותמי הסדר קיבוצי שלא בא זכרה בהסכם עצמו, ושלא הובאה לידיעת העובדים עליהם חל אותו הסדר, אינה יכולה לשלול מזכותם של אותם עובדים להנות מהוראות אותו הסדר.


*
בנסיבות המקרה, החברה לא העמידה את העובד על שינוי ההסדר הקיבוצי כאשר העובד הודיע לה על התפטרותו בפעם הראשונה. רק לאחר שהעובד התפטר בשנית, נכתב לו כי ההתחייבות להעניק פיצויי פיטורים לעובד המתפטר מרצונו מוגבלת רק ל5- העובדים הראשונים שיתפטרו מהחברה.


*
מכל האמור לעיל, העובד המתפטר זכאי לקבל פיצויי פיטורים מכוח ההסדר הקיבוצי, משום שלא קיבל הודעה, לפני התפטרותו, על שינוי ההסדר הקיבוצי.

18. 
חובת קיום בוררות קיבוצית לפני פיטורים

רקע:  ההסכם הקיבוצי המיוחד בין מועצת פועלי חיפה ומפעל תמ"י - מכון למחקר ולפיתוח בע"מ, קובע כי כל חילוקי הדיעות בין הצדדים יתבררו בשלושה שלבים; ראשית, בהליך בירור בין תמ"י לנציגות העובדים במפעל, בהעדר הסכמה, בין המפעל ומועצת פועלי חיפה ובהיעדר הסכמה גם בהליך זה תועבר המחלוקת לבוררות זבל"א.


תמצית ההלכה: במישור כיבוד חובה קיבוצית לא עולה השאלה של כפיית עבודה אישית על המעביד 
וניתן לתת צו לאכיפת בוררות קיבוצית שהתוצאה הנלווית לה היא עיכוב הודעת פיטורים חד-צדדית. 


עובדות המקרה:  תמ"י הודיעה למר צבי מרום ששימש כרכז רכש במפעל על פיטוריו. ועד העובדים התנגד לפיטורים. מועצת הפועלים התנגדה אף היא וביקשה להעביר לבוררות את המחלוקת בדבר פיטורי העובד. תמ"י סירבה לדרישת מועצת הפועלים בטענה שלפי מכתב ועד העובדים העובד הסכים לעצם פיטוריו.


בתגובה לכך, פנתה מועצת פועלי חיפה לבית-הדין האזורי לעבודה בבקשת צד בסכסוך קיבוצי וביקשה כי בית-הדין ייתן צו זמני שימנע את הפיטורים ויורה לתמ"י להיזקק לבוררות. בית-הדין האיזורי נתן צו מניעה זמני במעמד צד אחד אולם בשלב מאוחר יותר ביטל אותו ודחה את הבקשה בנימוק שצו המניעה נגד הפיטורים כופה יחסי עבודה אישיים על המעביד בניגוד לחוק.


הפסק ונימוקיו:  מועצת הפועלים והעובד המפוטר ערערו על פסק-הדין לבית-הדין הארצי לעבודה, שקיבל את ערעורם ופסק מפי כבוד הנשיא, השופט מנחם גולדברג
:


*
בית-הדין הארצי מבחין בין שני מקרים שונים. הראשון, כאשר בית-הדין מתבקש למנוע את פיטוריו של העובד במסגרת תביעה אישית של עובד נגד מעביד. במקרה השני, מתבקשת מניעת הפיטורים על-ידי ארגון עובדים  כצד להסכם הקיבוצי. יש לציין כי עובד יחיד לא יכול להיות צד להסכם קיבוצי  ומי שיכולים  להיות צד כזה הינם רק ארגון עובדים, מעביד או אירגון מעבידים.


*
כאשר מדובר בתביעה אישית ההלכה היא שהפיטורים תופסים ולעובד לא יינתן סעד של צו מניעה נגד המעביד שיורה לו להימנע מלפטר את העובד גם אם המעביד פיטר אותו בניגוד להסכם הקיבוצי. הטעם לכך הוא, שאין אוכפים על מעביד לקבל מעובד עבודה שהיא מתן שירות אישי ואין כופים עובד על מעביד. במקרה כזה, הסעד היחיד לו זכאי העובד הוא פיצויים על הפרת חוזה.


*
בית-הדין הארצי קבע, כי בעניין זה מדובר במקרה השני של סכסוך קיבוצי. מועצת פועלי חיפה המהווה חלק מההסתדרות הכללית, כצד להסכם הקיבוצי, בקשה מבית-הדין כי יורה לתמ"י למלא אחר סעיף בהסכם הקיבוצי, הקובע כי במקרה של סכסוך ביניהם, ובאין הסכמה בהליכי הבירור המוקדמים, יש לקיים הליך של בוררות.



לאור הלכות שנקבעו על-ידי בית-הדין הארצי לעבודה ועל-ידי בג"צ נפסק כי במצב בו צד  מבקש, כי הצד השני יקיים את הוראת הבוררות שבהסכם הקיבוצי בה יוכרע עניין פיטורי העובד, ובינתיים שהמעביד יימנע מפיטורי העובד הבקשה היא במישור היחסים הקיבוציים. במישור כיבוד חובה קיבוצית לא עולה השאלה של כפיית עבודה אישית על המעביד וניתן, איפוא, לתת צו לאכיפת בוררות קיבוצית שהתוצאה הנלווית לה היא עיכוב הודעת פיטורים חד-צדדית של המעביד עד להסכמת בוררי הזבל"א או לפסיקת הבורר המכריע.


*
בית-הדין הארצי ביטל את פסק-הדין, החזיר לתוקפו את צו המניעה נגד הפיטורים והחזיר את הדיון לבית-הדין האיזורי, שידון לגופו של עניין אם אכן יש לחייב את תמ"י להיזקק להליך של בוררות בהתאם להסכם הקיבוצי.


ג.
צווי הרחבה

19.
צו הרחבה לא מפורט - בטל


רקע:  בשנת 1987 נחתם הסכם קיבוצי בענף היבוא, היצוא והמסחר, בין הסתדרות העובדים לבין לשכת המסחר. אחת ההוראות החשובות באותו הסכם היתה הוראה בדבר הגבלת עיסוק. ההוראה קבעה כי עובד אשר במסגרת עבודתו הגיעו אליו סודות מקצועיים או קשרים מסחריים עם לקוחות וספקים של מעבידו, בארץ או בחו"ל - לא ינצל העובד קשרים אלו במשך שנה מתום עבודתו אצל אותו מעביד.


בחודש פברואר 1988 פירסם שר העבודה והרווחה דאז, השר משה קצב, צו הרחבה לפיו הורחבו הוראות ההסכם הקיבוצי, לרבות ההוראה בדבר הגבלת העיסוק לא רק על העובדים והמעבידים המאורגנים שנציגיהם - ההסתדרות ולשכת המסחר -  חתומים על ההסכם, כי אם גם על כל העובדים והמעבידים בישראל השייכים לענף היבוא, היצוא והמסחר בסיטונות. התוצאה המשפטית היתה אמורה להיות שכל העובדים בענף היבוא, היצוא והמסחר יהיו כפופים להוראה בדבר הגבלת עיסוק למשך שנה. ואכן, מאז 1988 היו עובדי הענף כפופים למגבלת העיסוק, ולא יכלו להשתחרר ממנה. 


בית-הדין ביטל הגבלת עיסוק בהסכם לשכת המסחר.


עובדות המקרה:  בשנת 1992 עובד של חברת הצילום טכנו ראלקו טען שצו ההרחבה אינו תקף, משום שלא פירט את ההוראות המורחבות בהסכם הקיבוצי. בית-הדין הארצי לעבודה, מפי הנשיא השופט מנחם גולדברג, קיבל את הטענה, ופסק כי צו ההרחבה בטל, ועימו בטלות כל ההוראות שהורחבו - ובהן ההוראה בדבר הגבלת העיסוק. ואלו נימוקי הפסק
:


*
צו הרחבה המאזכר הסכם קיבוצי שהורחב, ואינו מביא את נוסחם של הסעיפים שהורחבו באותו הסכם קיבוצי, אינו צו הרחבה כמשמעו בחוק הסכמים קיבוציים, ולכן אינו תקף ואינו מחייב.


*
מאז חקיקתו של חוק הסכמים קיבוציים, כל צווי ההרחבה שהוצאו על-ידי שרי העבודה והרווחה פורסמו ברשומות, תוך הבאת הנוסח המלא של ההוראות שהורחבו, מבלי שהשר יסתפק בפניה כוללנית למספר הרישום של ההסכם הקיבוצי שהורחב.


*
לדיבור "יפורטו" יש לתת פירוש רחב - כלומר שנוסח ההוראה המורחבת יובא במלואו בצו ההרחבה על מנת שתהיה לציבור הרחב נגישות ישירה וברורה להוראות שהורחבו ועל-ידי כך ידעו המעבידים והעובדים את זכויותיהם וחובותיהם.


*
אומנם, כל הסכם קיבוצי נרשם ופתוח לעיונו של כל אדם, אולם אין להניח כי כוונת המחוקק היתה שהמעבידים והעובדים עליהם חל צו ההרחבה יכתתו את רגליהם למשרדו של רשם ההסכמים הקיבוציים שבמשרד העבודה והרווחה, על מנת ללמוד מה הן ההוראות שהורחבו.
20.
כוונה לכפות חובת פנסיה מקיפה בכל המשק

רקע:  עוד בשנת  1979 חתמו ההסתדרות מצד אחד והתאחדות התעשיינים מצד שני על הסכם קיבוצי כללי בדבר הנהגת פנסיה מקיפה בתעשיה. ההסכם קבע חובה על מעסיקים ועובדים להפריש סכומים שונים על בסיס הכנסתו של העובד ושבעקבותיהם יהיו העובדים זכאים לחבילת ביטוח פנסיוני הכוללת בין השאר פנסית זיקנה, שאירים ונכות. עד שנת 1988 הפרישו רוב מפעלי התעשיה בסה"כ 11% המחושבים על בסיס שכרו של העובד, בגין פיצויים ותגמולים והעובד הפריש 5% מהשכר. החל משנת 1988 הוגדלו הפרשות המעביד ל - 12% בסה"כ והפרשות העובד ל - 5.5% מהשכר. הסכם הפנסיה המקיפה הינו הסכם קיבוצי כללי שחל רק על מעבידים החברים בהתאחדות התעשיינים ועל עובדיהם. יש לציין כי לפי הסדר הפנסיה המקיפה, כאשר עובד יוצא לפנסיה או זכאי לקצבת נכות הוא אינו זכאי בנוסף לכך גם לפיצויי פיטורים.


על-פי חוק הסכמים קיבוציים משנת 1957 יש לשר העבודה והרווחה סמכות להרחיב את בצו את הוראותיו של הסכם קיבוצי כללי. אחד התנאים המוקדמים לפירסום צו הרחבה כזה הינו הודעה פומבית מראש, המפורסמת בעיתון הרשמי ובשני עיתונים יומיים לפחות, על כוונת שר העבודה למתן צו הרחבה.  מטרתו של תנאי מוקדם זה היא לאפשר למי שמתנגד למתן הצו להשיג על הכוונה להוצאתו. הזכות לערור על הכוונה להוציא צו הרחבה מוגבלת בזמן.


המקרה:  לאחרונה פירסמה שרת העבודה והרווחה, הגב' אורה נמיר, הודעה בעיתונות על כוונה למתן צו להרחבתו של ההסכם הקיבוצי הכללי בדבר הנהגת הפנסיה המקיפה. בהודעה לא פורטו מיהם העובדים והמעבידים שלגביהם יש כוונה להחיל את הסכם הפנסיה המקיפה וייתכן שמדובר בהרחבה על המעבידים בענפים מסויימים או אף בהרחבת הוראות ההסכם על המעבידים והעובדים בכל המשק.


משמעותו של צו הרחבה כזה באופן עקרוני, אם יינתן, היא שכל מעביד שהצו יחול עליו יהיה חייב לקיים כלפי עובדיו הסדר פנסיה מקיפה, דהיינו להפריש בגין עובדיו סכומים מסויימים ולנכות משכרם אחוז מסויים,  כפי שייקבע בצו, ולהעבירם לידי קרן הפנסיה (קרן הפנסיה לפי ההסכם הקיבוצי הינה הקרן ההסתדרותית - "מבטחים") וזאת אפילו אם המעביד הנהיג כבר במקום העבודה הסדרים אחרים לרבות הסדרים פנסיוניים כגון ביטוח מנהלים, קופת גמל וכו'.


מאז שפורסמה בעיתונות כוונתה של שרת העבודה להוציא צו הרחבה מחייב להסכם הפנסיה המקיפה בתעשייה כבר חלף המועד לערער על הצו, אולם מעסיקים רבים שמשמעות הצו לא נעלמה מעיניהם, הספיקו כבר לפנות בזמן לשרת העבודה והרווחה כדי לערור על הכוונה לפרסם את הצו. כתוצאה מכך ועד שלא יתבררו העררים שהוגשו, טרם פורסם צו ההרחבה עצמו בדבר הנהגת פנסיה מקיפה.

חלק שלישי:
חידושי חקיקה

1.
ניצול דמי מחלה על-ידי עובד בשל מחלת ילדו או הורהו

תקנות דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד), התשנ"ד1993-
.


חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד), קובע בסעיף 1 כי עובד שעימו ילד שלא מלאו לו 16 שנה, זכאי לזקוף עד 16 ימים בשנה של היעדרות, בשל מחלת ילדו, על חשבון תקופת המחלה הצבורה שלו.


בנובמבר 93 התקינה שרת העבודה והרווחה תקנות הקובעות, כי עובד הנעדר מעבודתו בשל מחלת ילדו, ימסור למעבידו הצהרה חתומה בידו ובידי בן-זוגו, ואם הילד נמצא בהחזקתו הבלעדית - בידו בלבד, לפי הטופס שבתוספת. להודעה זו על העובד לצרף אישור רפואי בדבר מחלת ילדו.


עוד קובעות התקנות, כי כל עוד לא מסר העובד הודעה כאמור, לא יראו בהיעדרותו כהיעדרות מהעבודה בשל מחלת ילד.

 
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת הורה)
 קובע, כי עובד שלו הורה שמלאו לו 65 שנה, זכאי לזקוף עד שישה ימים בשנה בשל היעדרות, בשל מחלת ההורה, על חשבון תקופת המחלה הצבורה שלו.


החוק מגדיר הורה חולה, כהורה שחלה והפך להיות תלוי לחלוטין בעזרת הזולת לביצוע פעולות יום יום.
   

2.
תשלום שכר לעובד שנעדר ביום הזיכרון


חוק יום הזיכרון לחללי מערכות ישראל (תיקון מס' 3), התשמ"ד1994-
.




לחוק יום הזיכרון הוסף סעיף 4א הקובע, כי קרוב משפחה של חלל מערכות ישראל רשאי היעדר מעבודתו ביום הזיכרון ולמרות היעדרות זו הוא יחשב כאילו עבד באותו יום.המושג "קרוב משפחה" מתייחס להורים, הורי הורים, בן-זוג, ילדים, אחים ואחיות.

3.
תיקון חוק שעות עבודה ומנוחה - הקטנת מכסת העבודה השבועית


לאחרונה פורסם תיקון חדש לחוק שעות עבודה ומנוחה
,  לפיו שבוע העבודה לא יעלה על 45 שעות עבודה. השינוי בא להתאים את החוק למציאות הקיימת בשוק העבודה, אשר מרביתו עבר לשבוע עבודה מקוצר בן חמישה ימי עבודה בלבד, בני 9 שעות עבודה כל יום.


משמעות התיקון החדש היא, שמעתה זכאי כל עובד לקבל מהמעביד "גמול שעות נוספות" אם הועסק למעלה מ- 45 שעות עבודה בשבוע. במקומות עבודה בהם קיים הסכם קיבוצי הקובע הוראה ששעות העבודה יהיו בין 45 ל- 47 שעות לשבוע, התבטלו הוראות אלה ב- 11.10.93.

4.
חוק פסיקת ריבית והצמדה - שינוי שיעור הריבית על חובות פסוקים


צו הריבית (שינוי שיעורים), התשנ"ג1993-
 תיקן את שיעורי הריבית וההצמדה בחוק פסיקת ריבית והצמדה וקבע כי תחילת השינוי ביום 1.6.93. הריבית על-פי סעיף 1 לחוק הדן ב"הפרשי הצמדה וריבית" הופחתה משיעור של 8% לשיעור של 4%. 


תיקון סעיף 4 לחוק (שיעור הריבית לפי סעיפים 2  ו3-
)  העלה את הריבית משיעור של 11% לשיעור של 16%.

5.
חוק בית-הדין לעבודה - תקנות פישור

תקנות בית-הדין לעבודה (פישור), התשנ"ג1993-
 


פישור הוא הליך שבו נועד מפשר עם בעלי-הדין, ביחד ולחוד כדי להביאם לידי הסכמה על יישוב הסכסוך, בין היתר על-ידי בירור הנושאים שבמחלוקת, גילוי מידע הדרוש בקשר לסכסוך והצעת אפשרויות לפתרונו.  


התקנות קובעות כי גם בית-הדין לעבודה, בדונו בעניין אזרחי, יכול להציע בכל שלב משלבי הדיון, להעביר עניין שלפניו, כולו או מקצתו, להליך של פישור. 

6.
חוק יסודות התקציב - חובת דיווח של גופים מתוקצבים או נתמכים על תנאי שכר


במרץ 93 הוסף לחוק יסודות התקציב סעיף 33א
,  הקובע חובת דיווח על שכר של בעלי תפקיד. גוף מתוקצב וגוף נתמך ימסרו לממונה על השכר פעם בשנה, דין-וחשבון ובו פירוט מלא על תנאי העסקתו של  כל בעל תפקיד שהם מעסיקים. כמו כן הוטלה חובה לדווח על תנאי העסקתו של כל עובד לפי דרישת הממונה.


על סמך הדוחו"ת שיוגשו לו, יגיש הממונה לכנסת דין-וחשבון ובו סקירה כללית וממצאים לגבי עיקרי הדוחו"ת.


סעיף 35א לחוק יסודות התקציב תוקן אף הוא, כך שאי-דיווח לפי סעיף 33א ולתקנותיו יהווה עבירת משמעת.


בנובמבר 93 פורסמו תקנות יסודות התקציב (חובת דיווח), התשנ"ד1993-, הקובעות מהם הפרטים הנדרשים  להופיע בדו"ח וכן את המועד ואת אופן הגשתו.

�	דב"ע מא/ 2-23  אברהם מרשי - הוצאת מודיעין בע"מ, פד"ע יב 428.


�	דב"ע ש"נ/ 3-147  חברת מלונות דן בע"מ - מיכאל ברנט, פד"ע כג 176.


�	נראה כי הדברים שנאמרו בפסק-דין זה יפים גם לעניין סוגי התאגדויות אחרים, כגון חברה בע"מ, עמותה, אגודה שיתופית וכיוצ"ב.


�	דב"ע נב/ 3-7  גיורא ודיאנה שמיס - האקונומיסט, פד"ע כו 321.


�	דב"ע  לז/ 3-33  נוימן - מסארווה, פד"ע ח 315.


�	תב"ע נב/ 35-1141  צאיג אליהו - אוריינט קולור בע"מ (לא פורסם).


�	דב"ע נב/ 3-228 אפריאט מסעוד - סולל בונה (לא פורסם).


�	דב"ע  נא/ 7-4  מ"י - יעקב זכאי, פד"ע כד 193. אושר בבג"צ 5572/92 (לא פורסם). בקשה לדיון נוסף נדחתה בדנג"צ 5038/93 (לא פורסם). 


�	דב"ע  נב/ 3-147  רבלון - ברק, פד"ע כה 115.


�	דב"ע נב/ 3-24  דפנה מזרחי - קירור ירושלים בע"מ, פד"ע כה 417.


�	דב"ע  נב/ 3-242  אוריינט קולור בע"מ - מיכל ממן, פד"ע כה 541.


�	דב"ע  נג/ 8-4  סאלם מראווי - מ"י, פד"ע כו 110.


�	דב"ע  נג/ 3-160  אל-על - יונתן דנילוביץ (לא פורסם). אושר בבג"צ 721/94 (לא פורסם).


�	ע"א  239/92 אגד נ' משיח (לא פורסם). 	


�	דב"ע  נא/ 3-198  שרותי תחבורה - זגורי, פד"ע כה 199. הוגשה עתירה לבג"צ, וניתן צו על תנאי - ראה בג"צ 6231/92 (לא פורסם).


�	דב"ע  נד/ 3-71  מרגלית אילת - שרות התעסוקה (לא פורסם).  


�	דב"ע  נד/ 3-110  שרות מחלקה ראשונה בע"מ - קוסקאס (לא פורסם).


�	דב"ע נג/ 4-13  חברת תרכובות ברום בע"מ - מועצת פועלי ב"ש, פד"ע כו 179.


�	דב"ע  נב4-17/ מדינת-ישראל - ההסתדרות הכללית, פד"ע כו 87.


�	דב"ע נג/ 3-189  ארזמנדיה נולברטו - מתכת ר. ברנד (לא פורסם).


�	דב"ע נג/ 4-12  ההסתדרות הכללית - תמ"י (לא פורסם).


�	דב"ע  נב/ 3-162  שאלתיאל מצובע - טכנו ראלקו בע"מ, פד"ע כד 555.


�	ק"ת 5564, התשנ"ד בע' 230.


�	ס"ח 1427, התשנ"ג בע'  134.


�	ס"ח 1446, התשמ"ד בע' 54.


�	ס"ח 1430, התשנ"ג בע' 167.


�	ק"ת 5525, התשנ"ג בע' 866.


�	ק"ת 5539, התשנ"ג בע' 1045.


�	חוק יסודות התקציב (תיקון מס' 16), התשנ"ג1993- , ס"ח 1416, 88  .
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