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עובד מעביד 3 - סקירת חידושי פסיקה בדיני עבודה בשנים 1994/5
מאת: עו"ד חיים ברנזון


תוכן ענינים:


חלק ראשון: משפט עבודה אינדיבידואלי


א.
עובד - מעביד

1.
אישה שסייעה לבעלה בעבודתו אינה עובדת.


2.
סבתא שטיפלה בנכדי בנה וכלתה - אינה עובדת.

3.
קבלן שתבע כעובד וקיבל שכר דירוגי כעובד.


4.
שכר וזכויות סוציאליות לעובדת שהועסקה כקבלנית.


ב.
פרשנות חוזה אישי


5.
המשנה למנכ"ל אינו זכאי לבונוס שניתן למנכ"ל.


ג.
רכיבים נלווים ותוספות לשכר

6.
תשלומי רכב אינם נכללים במשכורת הפנסיונית.


7.
זכויות סוצילאיות על תשלומי רכב פיקטיביים.


8.
תוספת מותנית - אינה נכללת בשכר הרגיל לצרכי גמלאות.



9.
פרמיה יומית בשל הופעה לעבודה הינה שכר.


10.
גמול גלובאלי לבכירים בגין שעות נוספות אמיתיות.


ד.
שוויון ואפליה בעבודה


11.
תיקון אפליה מחמת נטיה מינית של עובד.


12.
ביטוח לאומי שווה לידועה בציבור כמו לאישה נשואה.


13.
פיטורי צמצום כמסווה להפליה מחמת מין.


ה.
התפטרות פיטורים ופיצויי פיטורים

14.
התפטרות בדין פיטורים עקב הגבלת חופש הביטוי.


15.
מהו זמן סביר לקבל מהמעביד הצעה בלתי מוגבלת בזמן לפרוש מרצון.


16.
חוסר תעסוקה לסירוגין אצל אותו מעביד אינו אבטלה.


17.
עובדים שגנבו ממעבידם והקימו עסק מתחרה אינם זכאים לפיצויי פיטורים.


18.
פיצוי חוזי מזערי בגין פיטורים שלא כדין של עובד בחוזה לתקופה בלתי קצובה.


ו.
ויתור 


19.
עובד המשלים עם הפרת חוזה אישי נחשב כמוותר על זכויותיו.


ז.
סמכות ביה"ד לעבודה

20.
מערכת דינים אחת לבג"צ ולביה"ד לעבודה.


21.
סמכות ביה"ד לדון בפעולה שלטונית שעילתה ביחסי עבודה.


22.
הרחבת הסמכות לדון בתביעות כנגד גורמים שלישיים בהגבלת עיסוק.


23.
פיצויים כלליים בגין עוגמת נפש לעובד.


24.
אי קבילות הקלטת סתר.


חלק שני: משפט עבודה קיבוצי

א.
סדרי דין בסכסוך קיבוצי


25.
צו גילוי פרוטוקולים של דירקטוריון בנק - המעביד.


ב.
ארגוני עובדים

26.
שני ועדים אוחזים במס.



27.
סכסוך בין שני ארגוני עובדים על גבית דמי חבר.


28.
מסירת מידע לארגון עובדים באמצעות מומחה.

עובד ומעביד 3

חלק ראשון: משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד - מעביד


1.
אשה שסייעה לבעלה בעבודתו - אינה "עובדת" 


רקע: כאשר הצדדים ליחסי עבודה הינם קרובי משפחה, יש לבחון ביתר קפידה את מהות היחסים שנוצרה ביניהם הלכה למעשה: האם מדובר בהתנדבות והגשת עזרה מתוך יחסי קרבה או שמא בחוזה עבודה לכל דבר וענין.


תמצית ההלכה: סיוע של אשה לבעלה בפעולה של התאמת חשבונות אינו הופך אותה לעובדת לענין חוק הביטוח הלאומי, ואינו מזכה אותה בדמי לידה. 

עובדות המקרה: מלכה וויזל הינה אשתו של מנהל חברת הסברי בע"מ, העוסקת בשיווק מוצרי עישון. בעלה של גב' וויזל מכהן גם כמנהל החשבונות של החברה, המעסיקה מספר מצומצם של עובדים. במשך תשע שנים סייעה גב' וויזל לבעלה וביצעה, בביתה, עבודה בלתי מקצועית של התאמת חשבונות. היא קיבלה מן החברה שכר קבוע, שלא נשא תוספת יוקר, ומשכר זה נוכו מס הכנסה ודמי ביטוח לאומי.


לאחר שילדה, הגישה גב' וויזל תביעה לדמי לידה מן המוסד לביטוח לאומי. אולם, המוסד סרב להכיר בה כ"עובדת".

בתגובה פנתה גב' וויזל לבית הדין האזורי לעבודה, שפסק כי לא שררו יחסי עובד-מעביד בינה לבין החברה - לצורך חוק הביטוח הלאומי. כב' השופט פליטמן קבע כי גב' וויזל, המחוסרת רקע בהנהלת חשבונות, לא הכירה פרטים חשובים בקשר לעבודת החברה, ובעלה היה עובר ובודק גם את העבודה הבלתי מקצועית שעשתה. בנוסף, לגב' וויזל שמונה ילדים, והיא עוסקת, בעצמה, בכל עבודות הבית. לכן, היא לא היתה "עובדת", אלא רק סייעה לבעלה, בלי שתחול עליה חובת הכפיפות לחברה.


גב' וויזל עירערה לבית הדין הארצי לעבודה
 וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד ב. ברג, כי בעלה אינו בעל מניות בחברה, ואילו עבודת ההתאמה שלה הינה פשוטה, ואינה מחייבת אותה להכיר את אותם הפרטים שלא היו ידועים לה. כמו כן, טענה גב' וויזל כי הנסיבות שהעבודה נעשתה בבית, השכר ששולם היה גבוה יחסית, ולא שולמה תוספת יוקר - הינן עובדות נייטראליות, שאינן צריכות להשפיע על ההחלטה אם לסווגה כ"עובדת" אם לאו, בהתחשב במהות היחסים בחברה.  






נימוקי הפסק: בית הדין הארצי קיבל את טענת עו"ד ז. כרמלי, ב"כ המוסד לביטוח לאומי, דחה את ערעורה של גב' וויזל ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג :


(
קיימות סתירות מהותיות בין ההודעות שמסרה גב' וויזל לחוקר המוסד לביטוח לאומי, לבין עדותה בבית הדין האזורי. לחוקר המוסד לביטוח לאומי שבא לביתה 
אמרה גב' וויזל שעבדה "שעה שעתיים" ביום, אך בביה"ד העידה, לעומת זאת, שהיא עובדת 4 שעות ביום. כמו כן הודתה הגב' וויזל בפני חוקר המוסד שאינה מכירה את רואה החשבון של החברה, אך בביה"ד העידה שהוא מוכר לה, ואף דיברה עמו מספר פעמים.


(
בנסיבות בהן מוטל על התובע-המבוטח להוכיח את מעמדו כ"עובד", יש ליחס משקל רב להתרשמותה של הערכאה הדיונית, קרי - ביה"ד האזורי, ששמעה את העדים והתרשמה מעדותם, וביה"ד לערעורים לא יתערב בממצאי ביה"ד האזורי.


(
כל אחת מן העובדות הרלוונטיות לענייננו, כשהיא נבחנת בנפרד - אינה פוגעת במעמדה של גב' וויזל כ"עובדת" של החברה, אך הצטברותן יחדיו מטילה יותר מספק על מערכת היחסים המשפטיים שנוצרו בינהן כיחסי עבודה. לכן, אין האשה זכאית לדמי לידה מן המוסד לביטוח לאומי, וערעורה נדחה.


2.
סבתא שטיפלה בנכדיה אינה עובדת של בנה וכלתה


תמצית ההלכה: קרבת משפחה כלשעצמה אינה מונעת יחסי עבודה, אולם יחסים כאלו לא נוצרו במקרה דנן. אין פסול בהעסקת קרובת משפחה על מנת לנסות לצבור עבורה תקופת אכשרה לצורך קבלת גמלה מהמוסד לביטוח לאומי, כשהדבר נעשה בתאום עם המוסד לביטוח לאומי, אולם התנהגות המוסד כשלעצמה אינה יוצרת זכות לקבלת הגמלה.


עובדות המקרה: גב' חווה פייגלשטוק טיפלה בנכדיה כשלוש פעמים בשבוע, לפי הצורך, ובתמורה קיבלה מתנות מבנה וכלתה. באפריל 87 הגישה למוסד לביטוח לאומי, תביעה לקצבת זקנה, אולם המוסד דחה את התביעה בנימוק שהגב' לא צברה תקופת אכשרה. ביולי 87 כתב בנה למוסד לביטוח לאומי, כי אימו מועסקת על-ידו החל מ- 1.7.87 כמטפלת לילדיו. במכתב פורטו ימי ושעות העבודה וכן המשכורת המשולמת. בעקבות פנייה זו ערך המוסד חקירה אצל הגב' ובנה ובספטמבר 87 הודיע המוסד לביטוח לאומי לבן את מספר החשבון שנפתח לו וכן כי יקבל טפסי דו"ח לתשלום דמי ביטוח לאומי.


ביולי 88 הגישה הסבתא למוסד בשנית תביעה לתשלום קצבת זקנה. המוסד דחה שוב את תביעתה והפעם בנימוק שבתקופה זו לא היתה בסטטוס של "עובדת", אלא עזרה כאם לבנה לטפל בילדיו.


בית-הדין האזורי מפי כבוד השופט ע' רבינוביץ, דחה את תביעת הסבתא וקבע כי אינה זכאית לקצבת זקנה. בערעור שהגישה הסבתא על החלטה זו לבית-הדין הארצי לעבודה טענה, באמצעות בא-כוחה עו"ד ח' ארמון, כי עקב חילופי המכתבים בין בנה והמוסד, מנוע המוסד מלטעון כי לא היו יחסי עובד-מעביד בינה לבין בנה. מנגד טען המוסד באמצעות בא-כוחו עו"ד ז' כרמלי, כי בהודעת המוסד לבן על פתיחת החשבון אין משום הכרה בסבא כ"עובדת" וכי בטפסי הדו"חות למוסד ישנה הערה מפורשת בעניין מהות היחסים בין קרובי משפחה לעניין הביטוח הלאומי. 


נימוקי הפסק:


בית-הדין הארצי דחה את תביעת הסבתא לקצבת זקנה
. בפסק-הדין שניתן מפי השופט יצחק אליאסוף נקבע:


(
קירבה משפחתית כשלעצמה, אינה מונעת היווצרות יחסי עובד-מעביד, אולם בין קרובי משפחה יש לבדוק בקפידת יתר את טיב היחסים שנוצרו, ואם אכן מדובר ביחסי עבודה בפני עצמם, במקביל ובנוסף ליחסי משפחה. 


(
מגמת העסקת הסבתא בתקופה הרלוונטית היתה אחת ויחידה - צבירת תקופת אכשרה. בכך כשלעצמו אין פסול.


(
במקרה שלפנינו הסבתא לא קיבלה חופשה או פדיון חופשה וההבדלים בין הטיפול בילדי הבן בתקופה הראשונה לבין הטיפול בהם בתקופה השניה בטלים בשישים. למעשה בשתי התקופות היו היחסים כמעט זהים.


(
נראה כי נעשה כאן נסיון כן לצבור תקופת אכשרה תוך תיאום עם המוסד, אולם מעובדות המקרה עולה כי הנסיון לדחוק את מערכת היחסים בין השניים למסגרת יחסי עובד-מעביד היה נסיון מלאכותי, שלא עלה יפה.


(
המוסד, אשר ערך חקירה אצל הגב' ובנה והודיע על פתיחת תיק לתשלום דמי ביטוח לאומי יצר רושם מוטעה. המוסד היה צריך, בנסיבות המקרה, להעיר ולהסביר לבנה של הגב' את הבעיתיות המשפטית הכרוכה בהעסקת אימו. ייתכן ובעקבות זאת היתה הגב' בוחרת לעבוד במקום עבודה אחר, אשר בו לא היה מתעורר ספק בעניין מעמדה. 
 


(
אין לומר כי התנהגות המוסד יוצרת מניעות מצד המוסד מלטעון כי הגב' לא זכאית לקצבת זקנה וזאת משום שאת מערכת הזכויות הסוציאליות של האזרח מכתיב החוק והחוק בלבד ולא התנהגות המוסד. 


(
במקרים דוגמת אלה בהם התנהגות המוסד עלולה להטעות, רשאי בית-הדין לשקול אם מן הראוי לפסוק הוצאות לטובת המבוטח.


סופו של דבר דחה בית-הדין את הערעור אולם מצא לנכון לחייב את המוסד לביטוח לאומי, לשלם לסבתא הוצאות משפט בסך 3,000 ש"ח בצירוף מע"מ.


3.
קבלן שתבע כעובד וקיבל שכר דירוגי כעובד


רקע: לאחרונה מוגשות לבתה"ד לעבודה תביעות רבות של מי שהועסקו כקבלנים עצמאיים במשך תקופה ממושכת, שבסיומה הינם תובעים להכיר בם כעובדים, לצורך קבלת זכויות סוציאליות שונות מכוח חוקי העבודה או הסכמים קיבוציים.


תמצית ההלכה: כאשר מצויה בהסכם קיבוצי הוראה המונעת מהמעביד לערוך עם עובד חוזה אישי, אין העובד זכאי לתבוע זכויות מכוח החוזה האישי, ועליו להשיב למעביד סכומים שקבל מכוח החוזה העולים בשיעורם על אלו הקובעים בהסכם הקיבוצי.


עובדות המקרה: גולדפרב ופלדשטיין הועסקו על-ידי התעשיה האוירית, כמדריכי חוץ בקבלנות, על-פי חוזים אישיים. השכר הקבלני בחוזים, היה גבוה בצורה משמעותית מן השכר שנקבע בהסכם קיבוצי מיוחד החל על עובדי התעשיה האוירית השכירים, ששימשו בתפקיד דומה.


עם סיום ההתקשרות בין הצדדים פנו הקבלנים, לבית-הדין האזורי, בתביעה להכיר בהם כעובדים שכירים ולחייב את התעשיה האוירית לתת להם את כל הזכויות הסוציאליות המגיעות לעובדים שכירים מכוח החוק ומכוח ההסכם הקיבוצי בחברה וזאת על בסיס השכר הקבלני הגבוה שלהם.


התעשיה האוירית טענה, כי אם יוכר מעמד הקבלנים כעובדים, יש להחיל עליהם את כל הוראות ההסכם הקיבוצי כך שדרגתם ושכרם יותאמו לזה של עובד שכיר בתפקיד דומה, והזכויות הסוציאליות תחושבנה על בסיס השכר של עובד שכיר בדרגתם. כמו כן טענה התעשיה האוירית, כי הואיל ושכרם הקבלני היה גבוה באורח ניכר מהשכר המתאים לעובדים כמותם בהסכם הקיבוצי, עליהם להחזיר לחברה את הסכומים העודפים שקיבלו לאורך כל תקופת עבודתם.


בית-הדין האזורי בתל-אביב, קבע מפי כבוד השופט רם כהן, כי בין הצדדים שררו יחסי עובד ומעביד וכי הוראות ההסכם הקיבוצי בעניין רמת שכר העובדים גוברות על הוראות החוזים האישיים ולפיכך יש לחשב שכרם ואת הזכויות האחרות על בסיס השכר בהסכם הקיבוצי.


נימוקי הפסק: על החלטה זו ערערו העובדים לבית-הדין הארצי
. בית-הדין דחה ברוב דיעות את הערעור ובפסק-הדין מפי כבוד השופטת עדינה פורת נקבע:


(
המחלוקת בין הצדדים עניינה ביישומו הנכון של סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים, הקובע, כי במקרה שבו על צדדים לחוזה עבודה אישי חל גם הסכם קיבוצי, תינתן עדיפות להוראת ההסכם הקיבוצי על פני הוראה שונה בחוזה האישי. אולם מקום בו ההוראה בחוזה האישי עדיפה מבחינת טובת העובד, תיגבר ההוראה המיטיבה בחוזה האישי למעט באותם מקרים בהם מנע ההסכם הקיבוצי במפורש שינוי לטובת העובד, באמצעות "הוראה מונעת".    


(
בהסכם הקיבוצי הנדון כלולות שתי הוראות מונעות, האוסרות על התעשיה האוירית לכרות חוזה אישי עם עובד ללא קבלת הסכמת ארגון העובדים לכך.


(
סעיף 22 משתמש במונח "דבר המונע" - זוהי הגדרה רחבה מאוד ומשתמע ממנה, כי גם תניה אובליגטורית (קיבוצית) יכולה להחשב "דבר המונע" - כלומר הוראה מונעת. אין כל צורך כי ה"דבר המונע" יהיה תניה אישית דוקא.


(
הוראה בהסכם קיבוצי בדבר רמת השכר היא הוראה נורמטיבית, הנקלטת כהוראה אישית אל חוזה העבודה של כל עובד ועובד. לכן מדובר למעשה בשתי הוראות סותרות בדבר רמת השכר הנמצאות בחוזה העבודה של העובדים, ועל פי האמור בסעיף 22 לחוק, ההוראה הקיבוצית המונעת גוברת על ההוראה האישית המיטיבה.


(
לאור האמור לעיל הוחלט, ברוב דיעות, לדחות את הערעור.



דעת המיעוט


(
על מנת שהוראה בחוזה עבודה אישי, שהיא לטובת העובד, לא תגבר על הוראה שונה בהסכם קיבוצי, צריך שיהיה "דבר המונע במפורש אותו שינוי. 


(
ההוראה בהסכם הקיבוצי האוסרת על החברה לכרות חוזה אישי ללא הסכמת אירגון העובדים אינה בבחינת "הוראה מונעת", שכן היא מתירה באופן עקרוני כריתת חוזים אישיים. החובה לקבל את אישור אירגון העובדים חלה על המעביד, והעובד הכורת חוזה אישי רשאי לצאת מנקודת הנחה שהסכמת האירגון הושגה.


(
ההוראה אינה קובעת כי אי-קבלת הסכמת אירגון העובדים לחתימה על חוזה אישי  פירושה בטלות החוזה האישי ולכן החוזים האישיים שרירים וקיימים.


(
ההוראה היא במישור החוזי-קיבוצי ומחייבת בין הצדדים להסכם הקיבוצי, היינו ארגון העובדים והמעביד, ואין לה נפקות במישור האישי, על כן הפרת אותה הוראה אינה מביאה לביטול ההסכם האישי שנעשה בניגוד לה.


(
מכאן מתבקשת המסקנה כי אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש שינוי לטובת עובד בחוזה אישי, ועל כן יש לקבל את ערעור העובדים. התעשיה האוירית אינה זכאית לקבל מהמערערים החזרים בגין "הפרשי שכר" והעובדים, זכאים לזכויות השונות מכוח חוקי המגן, על-פי השכר שנקבע בהסכם העבודה האישי.



הערה: על פסק הדין הנ"ל הוגשה עתירה לבג"צ
 מטעם המערערים, עתירת המערערים נדחתה בהסכמה, העובדים ויתרו על תביעותיהם הכספיות והחברה ויתרה על התביעה שכנגד.


4.
שכר וזכויות סוציאליות לעובדת שהועסקה כ"קבלנית"


רקע: בהמשך לתביעות קבלנים המבקשים להכיר בהם בדיעבד כעובדים, קבע בית הדין הארצי לעבודה לאחרונה הלכה עקרונית ומסכמת בסוגיה החשובה של עובד שהועסק כ"קבלן".


תמצית ההלכה: התקשרות של מעביד מתוך טעות בחוזה קבלני, שהינו למעשה חוזה עבודה, אינה מקנה לו זכות לביטול החוזה ולהשבת הכספים ששילם לקבלן ביתר.


עובדות המקרה: פנינה רוטברג הועסקה במשך שש שנים, החל משנת 1983, כ"קבלנית גביה" בתדיראן.  ההסכם הקבלני שבין הצדדים קבע שלא יהיו בינהם יחסי עובד-מעביד. הוסכם כי גב' רוטברג תועסק כקבלנית עצמאית, והתמורה היחידה שתקבל תחושב באחוזים מהסכומים שתגבה, כנגד חשבונית מס. 
 


ב - 1989, משנסתיימה תקופת ההסכם הקבלני, פנתה גב' רוטברג לבית הדין האזורי לעבודה, וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד ד"ר ישראל וינבוים, שהיתה למעשה עובדת תדיראן, ולכן חוקי המגן של משפט העבודה, וההסכמים הקיבוציים החלים בחברה - תקפים גם לגביה. לפיכך, על תדיראן לשלם לה  תשלומים שונים הנובעים מיחסי עובד-מעביד, על בסיס "שכרה" הקבלני.

תדיראן טענה, באמצעות ב"כ, עו"ד אריאל שמר, שגב' רוטברג לא היתה עובדת החברה, וכי היא  מנסה להרוויח "מכל הצדדים", ולזכות גם בהכנסה גבוהה של קבלן עצמאי, שהיתה גדולה יותר משל גובה שכיר בתפקיד מקביל, וגם ב"זכויות נילוות" כעובדת. תדיראן גם הגישה תביעה-שכנגד, שבה תבעה לקבל בחזרה את כל התמורה הקבלנית שנתנה  לגב' רוטברג, אם ייקבע שגב' רוטברג היתה עובדת החברה.


ביה"ד האזורי (כב' השופטת שגיא) פסק, מחד, שגב' רוטברג היתה עובדת החברה, ולכן היא זכאית לפיצויי פיטורים ותשלומים אחרים כעובדת. אולם, מאידך קיבל ביה"ד גם את התביעה-שכנגד של תדיראן, וקבע שכיוון שהחוזה הקבלני התבסס על ההנחה, המוטעית, שאין יחסי עובד-מעביד בין הצדדים, הרי על גב' רוטברג להחזיר לתדיראן את התמורה הקבלנית שקיבלה, ואילו השכר המגיע לה כעובדת - יחושב ע"פ שכרו של עובד שכיר מקביל, מנהל מחלקת הגביה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה
 קיבל את עירעורה של גב' רוטברג נגד קבלת התביעה-שכנגד, ופסק, מפי כב' השופט יצחק אליאסוף :  


(
היות אדם במעמד של "עובד" הינו מעין סטטוס, הנקבע ע"פ מהות היחסים שנוצרו למעשה, ולא לפי רצון הצדדים. ביה"ד יכול לקבוע ולהצהיר על סטטוס זה בראשית ההעסקה, במהלכה או אחרי סיומה.


(
ההלכה היא שאדם, שהועסק כ"קבלן" לפי חוזה-ההעסקה שלו, אך נפסק אחר כך כי מעמדו מעמד "עובד" לעניין משפט העבודה, יהיה זכאי למלוא הזכויות מכח חוקי המגן והסכמים קיבוציים, על בסיס ה"שכר" הקבלני, וזאת בהעדר קביעה מה יהא שכרו כעובד. 



ביה"ד חזר על הלכות קודמות המהוות חריגים להלכה זו, והחלות כאשר נקבעה מסגרת אלטרנטיבית לקביעת שכרו של הקבלן כ"עובד" :


(
החריג הראשון מתקיים כאשר בחוזה הקבלני נקבע במפורש כי אם ייקבע שהקבלן הינו "עובד", אזי שכרו כעובד יהיה נמוך יותר מן התמורה הקבלנית, וזכויותיו הסוציאליות תחושבנה רק על בסיס שכרו כעובד. (הלכת גידרון - מדינת ישראל
).   


(
החריג השני מתקיים כאשר אצל אותו מעביד קיים הסכם קיבוצי האוסר על התקשרות עם עובדים בחוזים אישיים. בנסיבות אלה, "הקבלן" יהיה זכאי לשכר ותנאים סוציאליים על בסיס שכרו הקיבוצי של עובד שכיר מקביל, לפי ההסכם הקיבוצי, ולא ע"פ התמורה הקבלנית. (הלכת גולדפארב - התעשיה האווירית
).  


(
החריג השלישי מתקיים כאשר לאדם הוצעו, ע"י מעסיקו, שני מסלולי העסקה : האחד כעובד שכיר, והשני כקבלן, ואותו אדם בחר במסלול הקבלני - בלי שנקבעה במפורש מסגרת אלטרנטיבית לתנאי העסקתו, אם ייקבע שהינו "עובד", חרף העסקתו כקבלן. בנסיבות אלה רשאי ביה"ד לשקול האם הצדדים היו מסכימים על תשלום אחר, אילו ידעו מראש שמעמדו של המועסק הינו מעמד של "עובד". (הלכת יפרח - פרזות
).  


(
במקרה הנדון לא התקיים אף אחד משלושת החריגים הנ"ל, ולכן זכאית העובדת לחישוב זכויותיה הסוציאליות ע"פ התמורה הקבלנית שנקבעה בחוזה שלה. 


(
כן דחה ביה"ד הארצי את טענת החברה שהתובעת נהגה שלא בתם לב כשחתמה על חוזה קבלני, אך "נזכרה" לתבוע כעובדת רק אחרי שש שנים, כשפוטרה. ביה"ד פסק כי עמידה של מועסק על מעמדו כעובד הינה כעמידה על זכות חוזית, שאין לראות בה חוסר תם לב. 


(
בסוגיית הטעות, לה טוען מעסיק שהתקשר בהסכם קבלני אך הסתבר, בדיעבד, כי ה"קבלן" הינו למעשה "עובד" - קבע ביה"ד הארצי כי ביטול חוזה עקב טעות משחרר את הצדדים רק מהתחייבויותיהם העתידיות לפי החוזה, אך אין מקום לביטול הסכם שכבר בוצע, רובו ככולו, דוגמת החוזה בענייננו.   


(
לכן, התקבל ערעורה של העובדת על חיובה, בתביעה-שכנגד, להשיב לחברה את עודף השכר, והעניין הוחזר לביה"ד האזורי, כדי שיחשב את שכרה, וזכויותיה הנילוות, של גב' רוטברג על בסיס התמורה שנקבעה לה בהסכם הקבלני. אולם, זאת בתיאומים הנדרשים והמתחייבים לגבי כל אחת מן הזכויות הנתבעות.


הערת העורך: על החלטת ביה"ד הארצי הוגשה עתירה לבג"צ. לאור הפסיקה, מעביד המעסיק אדם בחוזה קבלני ב"שכר" גבוה משכר שכיריו, אך מעמדו של הקבלן אינו חד משמעי, יכול די בקלות להבטיח עצמו מפני הפתעות ותביעות של הקבלן כעובד. על המעביד להכנס בגדר אחד משלושת החריגים בהם הכיר ביה"ד, לפיהם זכויות הקבלן כעובד יחושבו ע"פ שכר מופחת מוסכם, או ע"פ שכרו של עובד שכיר מקביל, כך שהתביעה של קבלן כעובד תהיה בלתי כדאית מבחינה כלכלית.  


ב.
פרשנות חוזה אישי


1.
המשנה למנכ"ל אינו זכאי לבונוס הצטיינות  של המנכ"ל


רקע: סעיפי הצמדה בחוזה אישי לתנאי עבודה של עובד אחר, שקבועים אף הם בחוזה אישי, הינם תופעה נפוצה ביחסי עבודה, במיוחד בחוזים שנעשים עם עובדים בכירים. השאלה העולה חדשות לבקרים היא: מהו היקף ההצמדה הנקבע בסעיף חוזי כזה ?


תמצית ההלכה: סעיפי הצמדה לשכר יפורשו בדרך כלל באופן מצמצם.


עובדות המקרה: עמיחי ליניצקי החל לכהן, בשנת 1985, כמשנה למנכ"ל חברת זיקה בע"מ. בהסכם ההעסקה שבין העובד לחברה נקבע הסדר הצמדה, לפיו משכורתו של העובד, והתנאים הנילווים שיקבל, יהיו צמודים לתנאי עבודתו של מנכ"ל החברה, אם כי ייתכן הפרש של עד 10% לטובת המנכ"ל.   


משנת 1989 החלה זיקה להעניק למנכ"ל החברה בונוסים תקופתיים, כאות הערכה להצטיינותו, אך למר ליניצקי - לא שולמו בונוסים מקבילים. בתגובה, פנה ליניצקי לבית הדין האזורי לעבודה בחיפה, וטען שכיוון שמשכורתו, ותנאיו הנילווים, צמודים לאלו של המנכ"ל - על החברה לשלם גם לו את הבונוסים. אולם, ביה"ד האזורי (כב' השופט הראשי דורון מייבלום) דחה את תביעת העובד.


נימוקי הפסק: אולם,  ביה"ד הארצי דחה את ערעורו של העובד
, קיבל את טענות ב"כ החברה, עו"ד לוי וחושני, ופסק, מפי כב' השופטת עדינה פורת: 

 כבר נפסק בעבר כי תשלום המכונה "בונוס" אינו נכלל במשכורת הרגילה - אלא אם יוכח שהבונוס אינו אלא כינוי פיקטיבי, שנועד להסוות שכר רגיל.

 כמו כן, כבר נפסק כי סעיף הצמדה ל"שכר ותנאים נלווים" אינו כולל הצמדה לבונוס, ובאופן כללי - יש לפרש "סעיפי הצמדה" לשכר של עובד אחר באופן מצמצם. עובד הטוען שסעיף הצמדה חל עליו - עליו הנטל להוכיח זאת.

 הבונוסים שנתנה החברה למנכ"ל - באו לבטא את הערכתם המיוחדת של ראשי החברה לפועלו ולהשגיו, ולא היו בגדר "תוספת מוסווית" לשכרו הרגיל של המנכ"ל. תשלום הבונוס למנכ"ל לא נועד לרוקן מתוכן את סעיף ההצמדה שבהסכם בין ליניצקי לחברה, ולהתחמק, בחוסר תום לב, מביצוע הסעיף.  

 כיוון שמנכ"ל החברה לא זכה לבונוס באופן אוטומטי, אלא בגין תרומתו להישגי החברה, ורק לאחר  שוועדה מיוחדת החליטה על תשלומם למנכ"ל - לא היה מר ליניצקי זכאי לקבל את הבונוס בד בבד עם הענקתו למנכ"ל. אחרת, היה יוצא שלעובד "הניצמד" היתה זכות עדיפה על זכותו של המנכ"ל; בעוד שתשלום הבונוס למנכ"ל מותנה בתנאים דוגמת רמת התיפקוד, תרומה לחברה ואישור הוועדה - היה ליניצקי, "הניצמד", מקבל את הבונוס ללא תנאי, אוטומטית ובלי קשר לתיפקודו ולתרומתו לחברה, אלא רק מכיוון שהמנכ"ל קיבל את הבונוס! אין להניח שהחברה התכוונה להעניק לליניצקי עדיפות כזו.

 לפיכך, ערעורו של מר ליניצקי נידחה, והוא לא זכה לבונוס שקיבל המנכ"ל. עם זאת, ביה"ד הארצי השאיר בפני ליניצקי את האפשרות לפנות לחברה, ולבקש שתשקול גם את זכאותו שלו לבונוס - באופן עצמאי, ובלי קשר לבונוס ששולם למנכ"ל.


ג.
רכיבים נלווים ותוספות לשכר

1.
תשלומי רכב אינם נכללים במשכורת הפנסיונית


רקע: האבחנה בין "תוספת" מותנית שאינה חלק מ"שכר היסוד" של העובד לצורך חישוב זכויותיו השונות, מעסיקה את בתה"ד לעבודה בתכיפות. בפסיקה פותחו מספר מבחנים לבחינת מהותה האמיתית של "תוספת" לשכר, כאשר העקרון הוא שמי שטוען כי התוספת הינה למעשה חלק משכר היסוד, עליו הנטל להוכיח זאת.

תמצית ההלכה: תשלום אחזקת רכב לעובד שפרש, המותנה בכך שישולם בפועל לעובדים פעילים, אינו שכר אלא תוספת.


עובדות המקרה: ניסן גפני עבד בעיריית תל אביב, וקיבל דמי אחזקת רכב מן העיריה. ב1985- ביקשה העיריה לשלול מן העובד את תשלומי אחזקת הרכב. מר גפני פנה לבית הדין לעבודה, שפסק כי תשלומי אחזקת הרכב אינם תוספת או הטבה, אלא חלק מן השכר - ולכן, אסור לעיריה לשלול ממנו תשלומים אלה, ולהפחית, חד-צדדית, את שכרו של העובד. 


לאחר מספר שנים, משפרש מר גפני לגימלאות, לא כללה העיריה את דמי אחזקת הרכב ב"משכורתו הקובעת" של העובד, לצורך חישוב גימלת הפרישה שלו. מר גפני פנה, באמצעות ב"כ, עו"ד אמיר דווידוב, לבית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט רם כהן), שפסק, בין השאר על סמך פסק הדין הקודם מ1985-, כי יש לכלול את אחזקת הרכב במשכורתו הקובעת של העובד, לצורך חישוב גימלתו.


העירייה עירערה לבית הדין הארצי לעבודה
, וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד ברכה סמו, כי פסק הדין מ1985-, לפיו אין להפחית את אחזקת הרכב מן השכר שקיבל אז גפני כעובד פעיל - אינו מהווה "מעשה בית דין", המחייב את הכללת רכיב זה במשכורתו הקובעת של העובד, לצורך חישוב גימלתו.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה קיבל את ערעור העיריה, ופסק, מפי כב' השופטת עדינה פורת :

 לפי פסיקת ביה"ד לעבודה וביהמ"ש העליון, המבחן להכללת רכיב שכר במשכורת הקובעת לפנסיה הינו: האם תשלומו של רכיב השכר מותנה בתנאי. רכיב שכר שתשלומו מותנה בתנאי, דוגמת אחזקת רכב המשולמת רק לעובד בעל רכב ורשיון נהיגה - אינו פנסיוני, בעוד שרכיב שכר שתשלומו אינו מותנה בשום תנאי - אינו אלא פיקציה. כאשר מאחורי רכיב מסויים אין תוכן ואין תנאי אמיתי, מדובר למעשה בשכר יסוד מוסווה, ולכן יש לכלול רכיב כזה במשכורת הקובעת לפנסיה.

 לפי חוק שירות המדינה (גימלאות), המשכורת הקובעת של עובד מדינה או רשות מקומית שפרש לגימלאות - מבוססת על משכורתו של עובד פעיל, שדרגתו זהה לדרגת הפרישה של העובד ביום שפרש לגימלאות.

 אחרי שפרש מר גפני לגימלאות, הסתבר כי:



א. מישרתו בוטלה, והתפקידים שביצע הועברו לשני עובדים אחרים, שדרגתם היתה זהה לדרגת הפרישה של גפני.



ב. שני העובדים אינם מקבלים אחזקת רכב, כיוון שאינם עומדים בתנאים לקבלת תשלום זה - בעלות על רכב ורשיון נהיגה. 

 כיוון שתשלום אחזקת הרכב, הניתן כיום לעובדים הפעילים, המקבילים למר גפני בדרגתם, הינו מותנה בתנאי, ואינו בגדר תוספת פיקטיבית לשכר - אין לכלול תשלום זה במשכורתו הקובעת של מר גפני, לצורך חישוב גימלתו.

 יוצא גם שפסק דין בו זכה גפני ב1985-, והקובע כי רכיב אחזקת הרכב נכלל בשכרו כעובד פעיל, שטרם פרש לגימלאות, אינו מהווה מעשה בית דין שלפיו יש לכלול רכיב זה גם במשכורת הקובעת, לצורך חישוב הפנסיה של גפני, אחרי שפרש לגימלאות.


2.
זכויות סוציאליות על תשלומי רכב פיקטיבים


תמצית ההלכה: תשלום בגין אחזקת רכב שניתן לעובד אשר קבל ממעבידו רכב צמוד בו עשה שימוש לצרכיו הפרטיים - הינו חלק משכרו של העובד.


עובדות המקרה: ישעיהו פוקס עבד, כמהנדס, בחברת אלסינט מ1979- ועד שפוטר ב1988-. לרשות העובד הועמד רכב של החברה, שהיה ברשותו 24 שעות ביממה, וכמו כן קיבל העובד גם תשלום חודשי קבוע, כהשתתפות בהוצאות רכבו הפרטי.


אחרי פיטוריו, פנה מר פוקס לבית הדין האזורי לעבודה, וטען, באמצעות ב"כ, עו"ד דן לפידור, כי היה על אלסינט לכלול את תשלום החזקת הרכב בחישוב ההפרשות לקרן פנסיה ופיצויי פיטורים, המגיעים לעובד. 


מר פוקס טען כי השתמש ברכב החברה במשך כל שעות היממה, בשעות העבודה ולאחריהן. לפיכך, השתתפות החברה בהוצאות החזקת רכבו הפרטי של העובד לא היתה אלא פיקציה, ויש לראות את תשלומי ההשתתפות כשכר רגיל, לכל דבר ועניין. 


כן טען מר פוקס, שכיוון שרכיב החזקת הרכב לא נכלל בפיצויי הפיטורים שקיבל מן החברה - הוא זכאי גם לפיצויי הלנת פיצויי פיטורים בגין אי-קבלת רכיב זה.


נימוקי הפסק: בית הדין האזורי לעבודה  (כב' השופט יגאל פליטמן) דחה את תביעתו של מר פוקס. בתגובה, עירער העובד לביה"ד הארצי לעבודה
, שקיבל את ערעורו ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג:


(
סימן ההיכר והאפיון של "תוספת", להבדיל מ"שכר", הוא שתשלום התוספת מותנה בתנאי או בגורם מיוחד, ותלוי בכך שבעובד מתקיים אותו תנאי או גורם. 

(
לעומת זאת, העובדה שמכנים סכום, הכלול בשכר עבודה, בשם "תוספת" - אינה קובעת את מהותו של של אותו סכום, אם אכן תוספת הוא, או חלק מן השכר הרגיל, לצורך חישוב פיצויי פיטורים או הפרשות לקרן פנסיה.
 בנסיבות ענייננו, כיוון שמחומר הראיות עולה שהעובד השתמש ברכב החברה גם לצרכיו האישיים, בידיעת החברה ובהסכמתה - אין ספק כי התשלום לעובד בגין החזקת רכבו הפרטי לא היה בגדר "תוספת", אלא חלק משכרו הרגיל של מר פוקס.

 לפיכך, זכאי העובד לכך שהשתתפות החברה בהחזקת רכבו הפרטי תיכלל בשכרו הרגיל, לצורך חישוב תשלומי המעביד לקרן הפנסיה, וחישוב פיצויי הפיטורים. 



עם זאת, העובד לא יזכה לפיצויי הלנת פיצויי פיטורים, למרות שהחברה לא שילמה לו, מלכתחילה,  פיצויי פיטורים הכוללים  את רכיב השתתפות החברה בהחזקת רכבו הפרטי. זאת מפני שהיתה מחלוקת של ממש בעניין זה, ולראיה - המחלוקת בין ביה"ד האזורי לביה"ד הארצי לגבי מהותם של תשלומי החזקת הרכב.


3.
תוספת מותנית - אינה נכללת בשכר הרגיל לצרכי גימלאות

תמצית ההלכה: תוספת כוננות המשולמת לעו"ד בעד נכונותו לעבוד על תיקים לאחר שעות העבודה - אינה חלק מהשכר. תשלום אחזקת רכב המותנה בבעלות ברכב וברשיון נהיגה - אינו שכר, גם אם אין העובד נדרש לדווח על היקף נסיעותיו.


עובדות המקרה: עורך הדין אברהם אלדג'ם עבד, כפרקליט, בפרקליטות מחוז תל-אביב (פלילי). משכורתו של העובד כללה רכיבים של תוספת כוננות והחזקת רכב.


ב- 1988, אחרי שפרש לגימלאות, פנה מר אלדג'ם לבית הדין האזורי לעבודה, והגיש תביעה נגד הממונה על תשלום הגימלאות בשירות המדינה. העובד טען כי במשך כל תקופת עבודתו הוא לא נקרא לבצע עבודה כלשהי בשעות הכוננות, וכן כי הוא לא נדרש לנסוע במכוניתו, או בדרך אחרת, לצורך עבודתו. לפיכך, העובד טען כי התשלומים בגין תוספת הכוננות והחזקת הרכב היו חלק משכר עבודתו הרגיל, ולכן, בהתאם לחוק שירות המדינה (גימלאות), יש לכלול תשלומים אלה ב"משכורתו הקובעת" לצורך חישוב הפנסיה.


בית הדין האזורי, מפי כב' השופט יגאל פליטמן, דחה את תביעתו של מר אלדג'ם, וקבע כי תוספת הכוננות שולמה לפרקליטי מחוז תל-אביב תמורת הכנת תיקים וכתבי אישום דחופים לקראת משפט, אחרי שעות העבודה, ותמורת נכונותם של הפרקליטים, שהיו בכוננות, לעבוד על תיקים אלה אחרי שעות העבודה. תוספת הכוננות לא שולמה לפרקליטים בימים שבהם נעדרו מן העבודה או עבדו שעות נוספות.


לגבי החזקת רכב, קבע ביה"ד האזורי כי בעניין זה התקיים בפרקליטות הסדר אמיתי להחזר הוצאות רכב לעובדים שתפקידם מצריך ניידות, ולא הסדר פיקטיבי לתשלום תוספת שכר מוסווית. זאת מפני שעבודת הפרקליטים הפליליים הצריכה נסיעות לצורך בירורים במשטרה, ראיונות עם עדים וביקורים בזירת העבירה. בנוסף לכך, פסק כב' השופט פליטמן כי מדובר בתשלומים המותנים בתנאים : החזקת רכב ניתנה רק לפרקליט בעל רשיון נהיגה ורשיון רכב, ורק כנגד דיווח על נסיעותיו.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה אישר את פסק דינו של ביה"ד האזורי
, דחה את ערעורו של מר אלדג'ם, ופסק, מפי כב' השופט יצחק אליאסוף:

 רכיב שכר שתשלומו מותנה בתנאי או גורם מיוחד, ותלוי בכך שבעובד בו מדובר מתקיים אותו תנאי או גורם, הינו תוספת אמיתית לשכר, ולא פיקציה. לכן, אין לכלול רכיב מסוג זה בשכרו הרגיל של העובד, לצורך חישוב קיצבתו.

 תוספת כוננות משתלמת בגין הנכונות לבצע עבודה מעבר לשעות העבודה הרגילות, ולא בגין כמות העבודה או היקפה.

 תוספת הכוננות מותנית בנכונותו של הפרקליט להכין תיקים דחופים אחרי סיום העבודה, בדיווח על כוננות בפועל, באי-מתן תוספת הכוננות בתקופת חופשה, ובאי-תשלום גמול שעות נוספות לפרקליט הכונן. לכן, תוספת הכוננות אינה חלק משכרו הרגיל של העובד, לצורך חישוב קיצבתו.

 תשלום בגין החזקת רכב, המותנה בתנאים של בעלות ברכב ורשיון נהיגה, אינו נכלל בשכר הרגיל לצורך חישוב קיצבה, אפילו כאשר העובד אינו נדרש לדווח על היקף נסיעותיו, והתשלום נקבע בסכומים אחידים מדורגים.

 למרות שכמה מן הפרקליטים נוסעים פחות מאחרים לצורכי עבודה, מטרת ההסדר בדבר החזר הוצאות רכב בפרקליטות הינה לתת פתרון לצורך הכללי של הפרקליטים, כקבוצה, בניידות - עקב אופי עבודתם. לאור כלליותו של ההסדר, והתנאים להפעלתו, בדין פסק ביה"ד האזורי כי גם החזקת הרכב לא היתה חלק ממשכורתו הקובעת של מר אלדג'ם, לצורך חישוב קיצבתו.


4.
"פרמיה" יומית בשל הופעה לעבודה הינה שכר יסוד 

תמצית ההלכה: פרמיה המשולמת לעובדת עבור הופעה לעבודה הינה חלק מהשכר. לעומת זאת, שכר עידוד המשולם לעובדת בגין אי העדרות - הינו תוספת ולא שכר.


עובדות המקרה: מלכה אמיר עבדה בחברת "אלובין חיפה" כמזכירת המנכ"ל וכאחראית על ענייני היבוא. באוקטובר 1986 קיבלה מלכה מכתב פיטורים ועם סיום יחסי העבודה קיבלה את כל הכספים שהצטברו לזכותה ב"מבטחים" , בקרן ההשתלמות וכן שיק על סך של כ- 4,600 ש"ח כ"השלמת פיצויי פיטורים לפנים משורת הדין" - כהגדרת המעבידה.


מלכה פנתה לבית-הדין האזורי בחיפה בתביעה לתשלום הפרשי פיצויי פיטורים, הפרשי שכר ועוד, וטענה כי תשלומי ה'תוספות' שכונו - "דמי נסיעה", "הוצאות רכב", "תוספת עידוד", ספרות מקצועית וביגוד" ו"משכורת 13" - הינם שכר לצורך חישוב פיצויי הפיטורים. בית-הדין האזורי מפי כבוד השופטת ויימן, פסק, בין היתר, כי רכיבים אלה אינם צריכים להוות בסיס לחישוב פיצויי הפיטורים.


נימוקי הפסק: ערעורה של מלכה לבית-הדין הארצי לעבודה נדחה
 והשופט יצחק אליאסוף פסק כדלקמן: 


(
כינוי סכום הכלול בשכר העבודה בשם "תוספת" אינו קובע את מהותו של אותו סכום לצורך חישוב פיצויי פיטורים. תוספת אמיתית הינה תשלום המותנה בתנאי או במצב, כך שאם אין מתקיים התנאי או משתנה המצב - חדל התשלום. 


(
"תוספת" מדומה המשתלמת ללא תנאי ואינה תלויה במצב תחשב להגדלה של שכר היסוד ותשמש לחישוב פיצויי פיטורים.


(
העובדת קיבלה מהחברה "פרמיה" בצורת מחיר שעת עבודה נוספת, אשר שולמה עבור כל יום בו הופיעה העובדת לעבודה הרגילה. עצם ההופעה לביצוע העבודה הרגילה של עובד אינה יכולה להוות תנאי אמיתי לקבלת תוספת.


(
מאחר ותשלום זה מושתת כל כולו על עצם ההופעה לעבודה הרגילה, ניתן לראותו כחלק משכר היסוד ועל כן חובה לשלם בגינו פיצויי פיטורים.


(
לעומת זאת לעובדת שולם גם רכיב "פרס עידוד" אשר שולם עבור אי-העדרות מהעבודה. תשלום זה אינו דומה לתשלום הרגיל תמורת הופעת העובד לעבודה ולכן הינו תוספת ממש, המותנית באי-העדרות. תוספת כזו אינה מהווה רכיב לצורך חישוב פיצויי פיטורים.


(
"דמי הנסיעה" ו"הוצאות הרכב" ששולמו לעובדת הינם זכויות נילוות, אשר התשלום בגינן תלוי בגורם או במצב ולפיכך אין להכיר בהם כרכיבים לחישוב פיצויי פיטורים.


(
תשלומי "ספרות מקצועית וביגוד", "משכורת 13", ותשלומים בגין טלפון ודמי הבראה, אף הם אינם רכיבים לעניין חישוב פיצויי הפיטורים.


5.
גמול גלובאלי לבכירים בגין שעות נוספות אמיתיות


תמצית ההלכה: תשלום הניתן לקבוצת עובדים המותנה בתנאי - הינו תוספת ולא שכר לצורך חישוב גמלאות העובד.


עובדות המקרה: בתע"ש היה נהוג הסדר לפיו משלמים לעובדים בכירים בתפקידים מסוימים, תשלום חודשי קבוע בגין שעות נוספות גלובאליות הנע בין 20 ל- 50 שעות (בהתאם לתפקיד), בשיעור שעת עבודה רגילה ורבע. לצורך קבלת התשלום מילאו העובדים מדי חודש טופס ובו הצהירו כי בתוקף תפקידם הם נדרשים לעבוד באורח קבוע שעות נוספות מרובות מעבר למקובל וכי בחודש הנ"ל עבדו לפחות X שעות נוספות. בפועל לא היתה חפיפה בין שעות העבודה הנוספות שעבדו העובדים לבין הגמול הגלובאלי הקבוע שקיבלו בגין עבודה בשעות הנוספות.


חוק שירות המדינה (גימלאות) קובע כי "תוספת קבועה" היא תוספת המשתלמת על משכורתו היסודית של עובד ושהוכרה על-ידי הממשלה כתוספת קבועה לעניין חוק זה. מספר עובדים בכירים בתע"ש פנו לממונה על הגימלאות בבקשה לכלול את התוספת האמורה במשכורת הקובעת לפנסיה שלהם. הממונה על הגימלאות דחה את בקשתם בנימוק שהתגמול היה מותנה בעבודה בשעות נוספות.


העובדים הגישו תביעה לבית-הדין לעבודה להכיר בתגמול הנ"ל כשכר עבודה לצורך גימלה. בית-הדין האזורי קיבל את תביעת העובדים, אולם בערעור שהגיש הממונה על הגימלאות לבית-הדין הארצי נתהפכה הקערה על פיה ונפסק כי התגמול הגלובאלי בגין שעות נוספות איננו בגדר המשכורת הקובעת לגימלה.


נימוקי הפסק:


העובדים עתרו לבג"צ
 בבקשה לבטל את רוע הגזירה וטענו כי התגמול הגלובאלי הנ"ל הינו חלק מגמלתם. בג"צ דחה את עתירת העובדים ובפסק-דין הרוב שניתן על-ידי השופט מאיר שמגר נקבע:


דעת הרוב - השופט מ' שמגר


(
תשלום הניתן לקבוצת עובדים בגין עבודתם הרגילה, כמעין תוספת סמויה בעד עצם ביצוע העבודה הרגילה, בשעות העבודה הרגילות, מהווה חלק מהגדרת המשכורת לצורך חישוב פנסיה יהא כינויו של התשלום אשר יהא.


(
לעומת זאת, תשלום לקבוצת עובדים המותנה בתנאי או בגורם מיוחד, ותלוי בקיום אותו גורם או תנאי, הינו תוספת לשכר הרגיל ואם לא הוכר על-ידי הממשלה כרכיב פנסיוני, הוא אינו נכלל בחישוב הפנסיה.


(
"גמול שעות נוספות גלובאליות" במקרה שלפנינו, לא הוכר על-ידי הממשלה כ"תוספת קבועה"  לעניין חוק הגימלאות ועל כן נשאלת השאלה האם אין מדובר כלל בתוספת אלא בשכר עצמו.


(
בית-הדין הארצי קבע מבחינה עובדתית, כי עובדי תע"ש הבכירים עבדו בפועל שעות נוספות מרובות.


(
לכן, גמול השעות הנוספות ששולם לעובדים הבכירים היה תוספת אמיתית ולא פיקטיבית, שכן מדובר בתמורה שהיתה מותנית בעבודה ממש של הבכירים בשעות נוספות. לכן אין מקום להתערב בהחלטתו זו של בית-הדין הארצי.  


 


דעת מיעוט - השופט מ' חשין


(
בתי-הדין לעבודה, כבר שנים רבות אינם מגיעים לפתרון חד משמעי וברור בשאלה מהי "משכורת" ומהי "תוספת למשכורת".


(
חוק שירות המדינה (גימלאות) בא להבטיח כי שיעור הגימלה יבנה על רמת הכנסתו של העובד סמוך לפרישתו. הפרשנות המשפטית הנכונה של חוק זה צריכה לשאוף להגשים מטרה זו.


(
הדרך לקביעת ההבחנה בין משכורת לבין תוספת קבועה הינה להגדיר כנקודת מוצא מהי "משכורת", שכן היא העיקר. רק לאחר מכן יש להגדיר מהי "תוספת".


(
 "משכורת" היא גמול כספי שאותו מקבל עובד תמורת מילוי תפקידו או תמורת נכונותו למלא תפקידו - בתנאים רגילים. המבחן העיקרי לבחינת מהותו של תגמול הוא מבחן תיאור התפקיד - אם התנאי שבגינו שולמה ה'תוספת' מהווה עצם ביצוע תפקידו הרגיל של העובד, כי אז אין מדובר ב"תוספת" אלא ב"משכורת".


(
המבחן העיקרי להגדרת "תוספת" הוא על דרך השלילה - כל מה שלא נכלל בגדר משכורת. מבחן עזר נוסף לקביעתה של "תוספת" הינו היות התשלום מותנה בגורם או בתנאי מיוחד ומשתלם בהתקיימו בלבד.


(
העובדים הבכירים במקרה דנן עבדו שעות נוספות כדבר שבשגרה וכחלק מתיאור תפקידם הבכיר בתקן על כן גמול השעות הנוספות בעבור אותה עבודה היה עבור עבודתם הרגילה ומכאן שהוא בבחינת "משכורת".


(
אין לייחס חשיבות יתרה לטופס אותו מילאו העובדים, שכן הוא מולא כדבר שבשגרה במשך שנים רבות. החתימה על הטופס אין בה אלא אישור לכך שהעובדים מלאו את הנדרש מהם בתוקף תפקידם ועבדו שעות נוספות.


(
מכסת השעות הנוספות שנקבעה לעובד היתה לפי דרגתו וככל שעלה בדרגה קיבל שעות נוספות רבות יותר. נקודה זו המחזקת את הדיעה כי באותן נסיבות התגמול בגין השעות הנוספות היה תוספת שכר שהוסוותה כתוספת גלובאלית עבור שעות נוספות.


ד.
שוויון ואפליה בעבודה

1.
תיקון אפלייה מחמת נטייה מינית של עובד


רקע: חוק שוויון הזדמנויות בעבודה קובע כי אין להפלות עובד, בין היתר, מחמת נטיה מינית. הקושי הוא באבחנה בין אפליה פסולה בין שווים הנוגדת את החוק, לבין אבחנה מותרת בין שונים. כמו כן, מתעוררת השאלה מהן תוצואתיה המשפטיות של אפליה: האם בהכרח ביטול ההוראה המפלה, או שמא תיקון המצב באופן שהציבור המקופח והמופלה יהיה זכאי לאותן זכויות כמו הציבור שביחס אליו קופח.


תמצית ההלכה: הוראה בהסכם קיבוצי או בהסדר קיבוצי הקובעת כי בן זוגו של דייל יהיה זכאי לכרטיס טיסה חינם - יש לפרשה באופן שתחול גם על בני זוג מאותו מין.


עובדות המקרה: יונתן דנילוביץ, דייל באל על, קיים, מאז 1979, מערכת יחסים יציבה וממושכת עם גבר אחר, עמו ניהל משק בית משותף. על פי ההסכם הקיבוצי באל על, זכאי כל עובד בחברה לקבל, אחת לשנה, כרטיסי טיסה חינם עבור "בן/בת זוג (בעל/אשה)", ואילו לפי הסדר קיבוצי החל בחברה, מוענקים כרטיסים חינם גם ל"ידוע/ה בציבור כבעל/אשה של עובד/ת החברה - אם בני הזוג חיים ביחד במשק בית משותף כבעל ואשה לכל דבר ועניין, אך אין באפשרותם להנשא לפי החוק".


ב- 1988 פנה הדייל אל החברה, וביקש כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים. בקשתו נדחתה. בתגובה, פנה העובד, באמצעות ב"כ, עו"ד שירה דונביץ ועודד קלמרו, לבית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט יצחק לובוצקי), אשר קיבל את תביעתו. אל על עירערה לביה"ד הארצי לעבודה, ונדחתה.


ביה"ד האזורי, וביה"ד הארצי אחריו
, פסקו כי הוראת ההסכם הקיבוצי, המעניקה כרטיסים חינם ל"בן/בת זוגו של העובד", אינה חלה על שותפו לחיים של עובד ממין זכר, ואין בכך משום אפליה פסולה. אולם, פסקו בתי הדין, הוראת ההסדר הקיבוצי, המעניקה כרטיסים חינם לידועים בציבור של עובדי החברה, חרף היותם פסולי חיתון, אך אינה מעניקה הטבה זו לבני זוג מאותו מין, שאף הם אינם יכולים להנשא - יוצרת אפליה פסולה ואסורה. זאת, בהתאם לחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, הקובע כי לא יפלה מעביד בין עובדיו, לעניין תנאי העבודה, מחמת נטייתם המינית. לפיכך, זכאי גם מר דנילוביץ לקבל כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים. 


בתגובה, עתרה אל על לבית הדין הגבוה לצדק נגד פסק דינו של ביה"ד הארצי
, וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד יצחק וינדר ואלי בן-ישראל, כי סירובה של החברה להעניק את ההטבה לשותפו לחיים מאותו מין של העובד - אינו מהווה אפליה אסורה עפ"י חוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, וכי חוק זה לא נועד לזכות את העובד בהטבות, להן לא היה זכאי קודם לחקיקת החוק.


נימוקי הפסק: בג"צ דחה, ברוב דעות, את ערעורה של אל על, ופסק, מפי כב' השופט אהרון ברק :


דעת הרוב - השופט ברק

 ההסכם וההסדר הקיבוציים באל על, המעניקים טובת הנאה רק לבן זוג, של עובד, אשר אינו בן מינו של העובד - יוצרים אפליה על בסיס נטיה מינית. ואולם, הסכמה מפלה בהסכם או הסדר קיבוצי כפופה לעקרון השיוויון, הגובר על ההסכמה.

 עקרון השיוויון גובש ופותח בפסיקה, ועוגן בחוקים דוגמת חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו, וחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, כערך יסודי במשפט הישראלי. אולם, עקרון השיוויון אינו מניח דין אחיד לכל, ומאפשר דינים שונים לאנשים שונים - כאשר ההבחנה מוצדקת על פי טיב העניין ומהותו, ונעשית מטעמים ענייניים ולתכלית ראויה.

 לעניין תנאי העבודה, על המעביד לנקוט בעמדה נייטראלית כלפי הנטיות המיניות של עובדיו, ולקבוע את תנאי העבודה רק לאור אמות המידה המתבקשות ממהות התפקיד.

 בעניין הנדון, תכליתה של ההטבה, הגלומה במתן הכרטיסים לבני זוגם של עובדי אל על, הינה תמיכה בתא החברתי ההדוק, המבוסס על חיי שיתוף, אותו מקיימים העובד ובן זוגו - על ידי מתן אפשרות לעובד ליטול עמו את שותפו לחיים, ולהימנע מפרידה ממושכת. מטרת ההטבה של כרטיסי הטיסה לעובד ולבן זוגו אינה חיזוק מוסד הנישואין. לצורך תכלית ההטבה, השוני בין חיי שיתוף בין בני מינים שונים, וחיי שיתוף בין בני אותו מין - כלל אינו רלוונטי. לפיכך, שלילת הכרטיסים מבן זוג מאותו מין הינה אפליה ברורה ושרירותית, המנוגדת לחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה.

 חוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה חל גם במשפט הציבורי וגם במשפט הפרטי, ומחיל את עקרון השיוויון על ההסכם וההסדר הקיבוצי. מכחו של החוק ניתן לבטל הסכם קיבוצי מפלה, או, לחילופין, להשאיר את ההסכם על כנו, תוך מניעת האפליה האסורה ע"י הטלת חובה, על המעביד, להעניק את ההטבה גם לעובד שהופלה לרעה.

 התרופה הראויה לאפליה בענייננו - אינה ביטול ההסדר הקיבוצי המפלה בכללותו, ושלילת הכרטיסים גם משותפו לחיים של הדייל וגם מן הידועים בציבור בני המין השונה - אלא הענקת ההטבה גם לעובדים החיים בשיתוף עם בני מינם, דוגמת מר דנילוביץ.  
 כב' השופטת דליה דורנר הצטרפה לדעתו של השופט ברק, ואף הרחיקה לכת ופסקה כי זכותו של העובד לקבלת כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים - אינה נובעת רק מחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, אלא מעקרון השיוויון בכללותו, אשר נקלט בתחום יחסי העבודה עוד לפני שנחקק החוק.


דעת המיעוט - השופט קדמי

 לעומתם, סבר כב' השופט יעקב קדמי, áãòú îéòåè, ëé המונח "זוג" מתאר, בהכרח, זכר ונקבה. שני פרטים בני אותו מין אינם בגדר "זוג", אלא "צמד". לכן, מעביד שהציע הטבה רק לעובד המשתייך לזוג המורכב מזכר ונקבה, ולא ל"צמד חד מיני" - לא נכשל באפליה אסורה, אלא הבחין הבחנה מותרת.

 לא ניתן לפרש את החלטת אל על, במסגרת ההסכם וההסדר הקיבוציים, להעניק כרטיסים חינם ל"בן/בת זוג של העובד/ת" - כהחלטה להעניק כרטיס גם לשותפו לחיים של מר דנילוביץ. לכן, לדעתו של כב' השופט קדמי, אשר לא נתקבלה, יש לקבל את ערעורה של אל על.


2.
ביטוח לאומי שווה ל"ידועה בציבור" כמו ל"אשה נשואה"


רקע: זכויותיה של "הידועה בציבור" לעומת האשה הנשואה מתעוררות לעתים קרובות בבתי המשפט. במקרה זה, התעוררה השאלה בהקשר של חקיקה סוציאלית, היינו: זכויות מכוח חוק הביטוח הלואמי.

תמצית ההלכה: גם "ידועה בציבור" העובדת במשק בית יכולה להחשב עקרת בית הפטורה מתשלומים לבטוח הלאומי, כאשר בן זוגה הינו עובד ונושא בתשלומים אלו.


עובדות המקרה: פרופ' עוזי אורנן ודר' מיכל אפרת חיים יחדיו כ"ידועים בציבור", ולהם שני ילדים. מאוקטובר 1987 ועד ספטמבר 1988 שהתה דר' אפרת בחו"ל, לצורך לימודיה. משחזרה ארצה, דרש ממנה המוסד לביטוח לאומי לשלם דמי ביטוח לאומי בגין התקופה בה שהתה בחו"ל, כיוון שלטענתו, בתקופה זו היתה דר' אפרת בגדר "מי שאינו עובד ואינו עובד עצמאי", החייב בתשלום דמי ביטוח.


בתגובה, פנתה דר' אפרת לבית הדין האזורי לעבודה וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד י. אלוני, שבתקופה הרלוונטית היא היתה בגדר "עקרת בית", הפטורה מתשלום דמי ביטוח לאומי בהתאם לסעיף 8 לחוק הביטוח הלאומי. סעיף זה קובע כי אשה נשואה, שבן זוגה מבוטח והיא עובדת במשק ביתה בלבד או שאינה עובדת כלל - הינה בגדר "עקרת בית", שאינה מבוטחת ואינה חייבת בתשלום דמי ביטוח לאומי. 


ביה"ד האזורי בנצרת (כב' השופט סומך) דחה את תביעתה של דר' אפרת, שעירערה לביה"ד הארצי וטענה, בין השאר, שמנוסחו של חוק הביטוח הלאומי עולה שכוונת המחוקק הינה להשוות את מעמדה של הידועה בציבור למעמדה של אשה נשואה, ולכן גם הידועה בציבור זכאית לפטור מתשלום דמי הביטוח כ"עקרת בית".


המוסד לביטוח לאומי התנגד לערעור וטען, באמצעות ב"כ, עו"ד ל. רוזנברג, כי מנוסח החוק עולה דווקא שידועה בציבור, דוגמת דר' אפרת, אינה בגדר "אשה נשואה". 


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי
, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג, קיבל את ערעורה של דר' אפרת, ופסק:


(
אין לטשטש את ההבחנה שבין הסטטוס של הנשואים כדת וכדין לבין מוסד הידועים בציבור כנשואים.


(
זכות שהעניק המחוקק לאשה נשואה - תקום גם לידועה בציבור רק אם קבע כך המחוקק במפורש. בענייננו, לא יבדוק ביה"ד אם רצוי להעניק לידועה בציבור מעמד של אשה נשואה לצורך הגדרת "עקרת בית", אלא אם המחוקק אכן העניק לה מעמד כזה.


(
את המונח "אשה נשואה" בסעיף 8 לחוק הביטוח הלאומי יש לפרש יחד עם שאר הוראות החוק ולאורן, כך שתשרור הרמוניה בין הוראות החוק המסדירות סוגיה זו.


(
החוק בכללותו מלמדנו שהמחוקק התכוון להשוות את מעמדה של הידועה בציבור למעמדה של "האשה החוקית". לגבי המונח "אשתו" נאמר בסעיף 1 לחוק "לרבות הידועה בציבור כאשתו והיא גרה עמו". בהתאם לכך, המונח "אשה נשואה" בסעיף 8 לחוק כולל בתוכו גם את הידועה בציבור, ואין לפרשו כ"אשה הנשואה כדין" בלבד.


(
צודק המוסד בטענתו שזכויותיה של עקרת בית, כמשמעותה בסעיף 8 לחוק, פחותות מזכויותיה של אשה עובדת, המבוטחת בביטוח הלאומי. אולם, סעיף 8 הנ"ל גם משפר את מעמדה של עקרת הבית, בכך שהוא משחררה מחובת תשלום דמי הביטוח.


(
כיוון שמטרתו של חוק הביטוח הלאומי הינה להשוות לכל דבר ועניין, לטוב ולרע, בין הידועה בציבור לאשה הנשואה, אין לחסוך מן הידועה בציבור את 'העוקץ' - הוצאתה, כעקרת בית, מגדר מבוטחי הביטוח הלאומי. מאידך, יש להעניק לידועה בציבור, דוגמת דר' אפרת, גם את 'הדבש' - היתרון שבשיחרורה מחובת תשלום דמי הביטוח הלאומי.


3.
"פיטורי צמצום" כמסווה לאפליה מחמת מין


רקע: בתהמ"ש, ובעקבותיהם המחוקק
, קבעו זה מכבר גיל פרישה שווה לעובד ולעובדת
. על כן, פיטורי עובדת עם הגיעה לגיל 60, במקרה בו מעוניינת העובדת להמשיך לעבוד - הינם פיטורים שלא כדין.עם זאת, טרם נדונה השאלה מה דינה של עובדת הנכללת ברשימת מפוטרים בגין צמצומים בעבודה, כביכול ללא כל קשר להגיעה לגיל 60.


תמצית ההלכה: פיטורי עובדת במסווה של צמצומים בעבודה, בגלל סיבה אחרת - הגיעה לגיל 60, הינם פיטורים שלא בתום לב, ועל כן בטלים.


עובדות המקרה: עובדת, פיזיקאית במקצועה, הועסקה במשך 22 שנה ע"י חברת אל אופ, העוסקת בתחום הבטחוני - צבאי. בינואר 1994 מלאו לעובדת 60 שנה. במהלך 1994 הוצאו ל - 31 מעובדי אל אופ (שהעובדת לא נימנתה עליהם), מכתבים המציעים להם לפרוש מרצון ולזכות בפיצויים מוגדלים. ששה מן העובדים בחרו לעשות כן, ואילו השאר סרבו ונשארו בחברה כעובדים "על תקניים", בלתי משובצים. במאי 1994 הודיעה החברה לעובדת שעקב צמצומים, תופסק עבודתה ביום 16.6.94. לטענת החברה, ועד העובדים במפעל הסכים לפיטורים.


בתגובה פנתה העובדת, באמצעות ב"כ, עו"ד עינת סביון, לבית הדין לעבודה בתל אביב וטענה, בין השאר, שהסיבה האמיתית לפיטוריה היתה הגעה לגיל 60, ועל כן פיטוריה הם בלתי חוקיים ונגועים באפליה פסולה מחמת מין, בניגוד לחוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד. עילת הצמצומים, לטענת העובדת, 'נתפרה' ע"י החברה לאחר מעשה בנסיון להסוות את סיבת הפטורים האמיתית. לכן, טענה העובדת, הפיטורים בטלים, ועל החברה להשיבה לעבודה.


נימוקי הפסק: בית הדין האזורי
, בראשות כב' השופטת עדנה גבריאלי, קיבל את את תביעת העובדת, ופסק: 


(
על המעביד הנטל להוכיח את עילת הפיטורים המוצהרת מטעמי צמצומים, ואת הצדקתם. אין ליחס לבית הדין "ידיעה שיפוטית" בעניין מצבן הקשה של חברות בטחוניות המייצרות לשוק הצבאי, המצדיק פיטורי צמצום.


(
חוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד אוסר הוצאה כפויה של עובדת לפנסיה, בטרם עת. חוק זה מאפשר לעובדת לפרוש מעבודתה בגיל הפרישה שנקבע, בהסכם הקיבוצי, לעובד ממין זכר, וזאת אפילו אם ההסכם הנ"ל קובע לנשים גיל פרישה נמוך יותר.


(
בית הדין הסיק שהעובדת פוטרה כדי לפתור את בעייתו של עובד ממין זכר, בן 60, שהחליפה במחלקה, ולחסוך תשלום פיצויים מוגדלים לאותו עובד, אילו הסכים לפרוש מרצון. זאת הואיל ובמחלקה בה עבדה העובדת לא שררה "אבטלה סמויה", ולראיה - היא לא קיבלה הצעה לפרישה מרצון. כמו כן, רק העובדת פוטרה בעוד ש - 25  העובדים שלא נענו להצעה לפרוש מרצון - לא פוטרו, למרות הצורך החיוני לצמצם בכח האדם, לטענת החברה. ביה"ד גם לא שוכנע מנימוקי החברה לעובדה שלא הציעה לעובדת לעבוד בחצי משרה.  



(
ההסכם הקיבוצי החל על העובדת מאפשר פיטורי צמצום, בתנאי שרשימת המועמדים לפיטורים תוגש לנציגות העובדים, ותהיה מקובלת עליה. בעניין הנדון התברר כי לא הוגשה לוועד העובדים רשימה כזו, והוועד הסכים רק להוצאתה של העובדת לפרישה מרצון, אך לא לפיטוריה עקב צימצומים במחלקה בה עבדה. ביה"ד קבע, איפוא, שבעניין זה החברה גם חרגה מהוראות ההסכם הקיבוצי לגבי פיטורי צמצום.


(
עוד נקבע כי החברה נהגה בחוסר תום לב כאשר פיטרה את העובדת כחצי שנה בלבד אחרי הגיעה לגיל 60. זאת, לפי התרשמות בית הדין, בשל החשש שפיטוריה בדיוק עם הגיעה לגיל 60 עלולים להתפרש כהוצאה כפויה לפרישה מוקדמת, בניגוד להסכם הקיבוצי ולחוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד.        


(
נפסק כי פיטורי העובדת, שהיו מנוגדים לחוק ולקו באפליה פסולה, הינם בטלים ומבוטלים, והיא ממשיכה להיות עובדת לכל דבר ועניין.


ה.
התפטרות, פיטורים ופיצויי פיטורים

1.
התפטרות בדין מפוטר עקב הגבלת חופש הביטוי


רקע: חוק פיצויי פיטורים משווה במספר מקרים את מעמד העובד המתפטר לעובד מפוטר, לענין הזכות לפיצויי פיטורים. סעיף 11 לחוק שכותרתו התפטרות בדין פיטורים קובע כי התפטרות עקב הרעה מוחשית ביחסי עבודה או עקב נסיבות בהן לא ניתן לדרוש מהעובד להמשיך בעבודתו - מאפשרות לו להתפטר תוך שמירת זכאותו לפיצויי פיטורים.


תמצית ההלכה: שינוי קו של עיתון, שהינו כלי תקשורת פרטי, באופן שנוגד את מצפונו של העיתונאי הכותב בו - מקנה לעיתונאי זכות להתפטר בדין מפוטר.


עובדות המקרה: ג'ואנה יחיאל עבדה, במשך 20 שנה, כעיתונאית בעיתון ג'רוזלם פוסט. ב - 1990 התפטרה גב' יחיאל מעבודתה, ותבעה, באמצעות ב"כ, עו"ד ארנולד שפאר, פיצויי פיטורים מן העיתון. תביעתה של העיתונאית התבססה על שתי עילות :


א.
התחייבותו החוזית של העיתון לשלם פיצויי פיטורים גם לעובד שהתפטר מעבודתו ;



ב.
העובדת טענה כי עקב "שינוי הקו" בג'רוזלם פוסט, והתערבותו של המו"ל בנושאי הכתבות שפירסמה בעיתון ובתוכנן, נוצרו נסיבות, ביחסי העבודה בינה לבין העיתון, שבהן אין לדרוש ממנה כי תמשיך בעבודתה. לטענתה, בהתאם לחוק פיצויי פיטורים, זכאית עובדת שהתפטרה בנסיבות כאלה לפיצויי פיטורים, כאילו פוטרה. 


בית הדין האזורי לעבודה בירושלים (כב' השופטת אלישבע ברק) קיבל את תביעתה של גב' יחיאל. בתגובה, עירער העיתון לביה"ד הארצי, וטען, באמצעות ב"כ, עו"ד יגאל ארנון, כי בנסיבות העניין אין לחייבו בתשלום פיצויי פיטורים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה דחה את ערעור המעביד
, ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג :


(
לעניין הזכאות לפיצויי פיטורים, דינו של עיתונאי כדינו של כל עובד אחר, ואין לבחון את זכויותיו, שמכח דיני העבודה, על פי אמות מידה אחרות. בכל מקצוע וסוג עבודה יש לבחון את נסיבות יחסי העבודה לגופן, על מנת להחליט, על פי אמת מידה אובייקטיבית, אם בנסיבות אלה אין לדרוש מן העובד כי ימשיך בעבודתו.


(
הגישה השלטת בארה"ב ובאנגליה, מדינות אשר חופש הביטוי הינו יסוד מוצק במשטרן ובמשפטן, הינה כי הזכות להתערב, באופן יומיומי, בעבודת העיתונאים - נכללת בחופש הביטוי של המו"ל ובפררוגטיבה (זכות היתר) הניהולית שלו.


(
מכח עקרונות-היסוד של המשפט הישראלי בדבר חופש הביטוי והעיתונות, חייב כלי תקשורת ממלכתי לשדר מגוון של דעות ועמדות, ולתת ביטוי הוגן ומאוזן להשקפות ודעות שונות הרווחות בציבור. הציבור בכללותו זכאי לכך כי תישמר חרות הביטוי של העיתונאים בכלי התקשורת הממלכתיים.


(
אולם, על כלי תקשורת פרטי חלים כללים שונים. זכות הקניין וחופש הקניין, המעוגנים כיום בחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו, מאפשרים לבעליו של עיתון פרטי לנהל את עסקו כרצונו, כל עוד אינו פוגע בחוק, או בזכות יסוד מוגנת. רשאי וזכאי בעליו של עיתון פרטי לכוון את עיתונו לנתיבים הרצויים לו, ולקבוע את הקו הפוליטי, הכלכלי והתרבותי של העיתון, ואין הוא חייב לפרסם בעיתונו דעות המנוגדות לדעתו.       


(
מול זכותו של הבעלים לנווט את קו עיתונו, עומדת זכותו של העיתונאי שלא להיות מחוייב לכתוב דברים הנוגדים את דעתו ואת מצפונו. במקרים קיצוניים, דוגמת מצב בו עיתון מפלגתי נרכש ע"י בעלים פרטי, שהשקפתו שונה באופן קיצוני מזו של המפלגה אליה השתייך העיתון, נקלע העיתונאי לנסיבות בהן אין לדרוש מעובד כי ימשיך בעבודתו. לכן, במקרים אלה זכאי העיתונאי להתפטר בדין מפוטר, ולקבל פיצויי פיטורים בשיעור שנקבע בחוק.


(
אין צורך לקבוע אם הגב' יחיאל אכן זכאית לפיצויים מכח חוק פיצויי פיטורים כמתפטרת, כיוון שנפסק כי כמתפטרת היא היתה זכאית לפיצויי פיטורים גם מכח חוזה העבודה שבינה לבין העיתון.


2.
מהו זמן סביר לקבל מהמעביד הצעה בלתי מוגבלת בזמן  לפרוש מרצון


רקע: מעביד המעוניין לצמצם את כוח האדם במפעלו מציע לעובדים שיתפטרו מרצונם תנאי פרישה משופרים. כאשר נקבע זמן קצוב לקבלת הצעת המעביד - לא מתעוררת כל בעיה. אולם, כאשר ההצעה אינה כוללת פרק זמן לקיבולה - כי אז מתעוררת השאלה עד מתי עומדת ההצעה בתוקף.


תמצית ההלכה: תקופה בת חודשיים הינה זמן סביר לקבלת הצעת המעביד לתנאי פרישה משופרים.


עובדות המקרה: זיוה טור הועסקה, כמעצבת שטיחים, בחברת מעשה אומן בע"מ, מ1983- ועד שהתפטרה ב1989-. בתחילת ספטמבר 1989 הודיעה החברה לעובדיה על כוונתה להפחית 10% משכרם, ונתנה בידם אופציה להתפטר עקב הורדת שכרם, ולזכות בפיצויי פיטורים, וזאת - מבלי שציינה לעובדים בהצעה מהו המועד האחרון לקיבול ההצעה. העובדת לא התפטרה לאלתר, אלא המתינה חודשיים, ובנובמבר 1989 התפטרה.


לקראת סיום עבודתה של גב' טור, חישבה החברה את פיצויי הפיטורים המגיעים לה. אולם, כיוון שהעובדת סרבה להתחייב, בתמורה לקבלת הפיצויים, כי לא תעסוק בעיצוב שטיחים במשך 6 חודשים אחרי סיום עבודתה - לא שולמו לה הפיצויים.


בתגובה, פנתה העובדת לבית הדין האזורי לעבודה, ותבעה, באמצעות ב"כ, עו"ד אורנשטיין, פיצויי פיטורים מן החברה. ביה"ד האזורי (כב' השופט רם כהן) דחה את התביעה.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור העובדת לגבי פיצויי הפיטורים
, ופסק, מפי כב' השופטת עדינה פורת:

 החברה לא קצבה לעובדיה מועד לקבלת הצעתה להתפטר ולזכות בפיצויי פיטורים. לפיכך, בהתאם לחוק החוזים, המועד לקיבול ההצעה היה "תוך זמן סביר".

 במסגרת הקביעה מהו הזמן הסביר לקבלת הצעה שלא הוגבלה בזמן, יש לאזן בין האינטרס של מקבל ההצעה, העובד הניצע, לפרק זמן שיאפשר לו חקירה ודרישה לגבי כדאיות קבלת ההצעה, לבין האינטרס של המציע, המעביד, כי הצעתו תקובל בהקדם, וימנעו ממנו הסיכונים שבשינוי הנסיבות אחרי ההצעה. איזון האינטרסים ייעשה לאור נסיבות כל מקרה, ובהתחשב בנוהגי התחום המסחרי-עיסקי שבמסגרתו הוצעה ההצעה, בענייננו - תחום יחסי העבודה.      

 נטישת מקום עבודה אינו עניין של מה בכך, בעיקר בתקופות אבטלה. אין לדרוש מעובד כי יתפטר מיידית, בטרם מצא מקום עבודה חילופי, פן יוותר העובד "קרח מכאן ומכאן". לפיכך, עובד העומד בפני התפטרות בדין מפוטר, על פי הצעה שלא נקצב מועד לקיבולה - יהיה זכאי לפיצויי פיטורים גם אם לא החליט והודיע למעבידו, בו במקום, כי הוא מתפטר.

 בענייננו, לא הוכח כי החברה סבלה נזק כתוצאה מכך שגב' טור לא התפטרה מייד. מנגד, קשה למצוא עבודה חילופית במקצועה הייחודי של העובדת - עיצוב שטיחים. 

 בנסיבות אלה, תקופה בת חודשיים הינה בגדר "זמן סביר" לבחירת אופציית ההתפטרות תוך קבלת פיצויי פיטורים. יתרה מזו, התנהגות החברה, שכבר חישבה את סכום פיצויי הפיטורים, ולא שילמה סכום זה רק מפני שהעובדת סרבה להתחייב שלא תתחרה בחברה - מלמדת כי גם המעבידה ראתה את הצעתה כשרירה וקיימת במועד שבו התפטרה העובדת.

 לפיכך, נקבע שהחברה חייבת, מכח החוזה שנקשר בין הצדדים, לשלם פיצויי פיטורים לעובדת שהתפטרה.


3.
חוסר תעסוקה לסרוגין אצל אותו מעביד - אינו אבטלה


רקע: הפסיקה קבעה כי עובד המתייצב למקום עבודתו, אך אין המעביד מספק לו עבודה - זכאי לשכר
. הלכה זו אינה חלה על עובדים עונתיים, שמועסקים לפרק זמן ידוע מראש, היינו: במשך עונה. נשאלת השאלה, מה דינו של עובד עונתי אשר במועדים קבועים וידועים מראש אינו יכול לבצע עבודתו, לענין הזכות לדמי אבטלה.

תמצית ההלכה: דמי אבטלה במהותם נועדו לאפשר הכנסה לעובד עד למציאת מקום עבודה חדש ולא לעובד שחלה הפסקה זמנית בעבודתו אצל אותו מעביד.


עובדות המקרה: אליהו ציפר עובד כאחראי על קלדנים בבית המשפט, מטעם חברת כח האדם תגבור בע"מ. בתקופת פגרת בתי המשפט, מ - 16 ביולי ועד 1 בספטמבר מדי שנה, מועסק מר ציפר רק בחלק מן הימים, על פי קריאה, ובמועדים בלתי קבועים מראש.


בפגרת הקיץ בשנת 1992 עבד מר ציפר רק 17 ימים, ובשאר ימי הפגרה לא עבד, אך התייצב מדי יום בשירות התעסוקה, כמי שמוכן לעבוד. משנסתיימה הפגרה, פנה העובד למוסד לביטוח לאומי בתביעה לדמי אבטלה בגין ימי הפגרה שבהם לא עבד, ותביעתו נדחתה. 


ביה"ד האזורי (כב' השופט כהן) דחה את תביעתו של מר ציפר נגד המוסד לביטוח לאומי, וקבע שלאור אופי עבודתו, במהלך הפגרה לא היה העובד בגדר "מובטל", דהיינו - מי שמוכן ומסוגל לעבוד בעבודה חלופית המתאימה לו. כמו כן, קבע ביה"ד האזורי כי מטרת ביטוח האבטלה אינה תשלום לעובד כדי לגשר על פני תקופה אקראית של חוסר עבודה אצל אותו מעביד, אלא גישור על פני תקופה שלאחר פליטה ממעגל העבודה ועד להקלטות במקום עבודה אחר. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה דחה, ברוב דעות, את ערעורו של העובד
 ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג :


(
ביטוח האבטלה נועד לאפשר קיום בכבוד לעובד, אשר חדל לעבוד במקום עבודתו, עד שייקלט במקום עבודה חדש, ולא לגשר על פני תקופות קצרות, ובלתי מוגדרות, שבהן העובד אינו מועסק באותו מקום עבודה.  



בהתאם לחוק הביטוח הלאומי רואים אדם כמובטל, הזכאי לדמי אבטלה, אם הוא מוכן ומסוגל לעבודה במקצועו, או בכל עבודה אחרת המתאימה לו, ולשכת העבודה לא הציעה לו עבודה כאמור.


(
מר ציפר הינו עובד קבוע של חברת תגבור, והוא חייב להתייצב לעבודה מטעמה כל אימת שיידרש, גם בתקופת הפגרה. נובע מכך שאם היה העובד נשלח, ע"י שירות התעסוקה, למקום עבודה אחר, הוא לא היה יכול לעבוד ברציפות כל תקופת הפגרה, מאחר והיה נאלץ להפסיק את עבודתו החלופית מדי פעם, במועדים בלתי קבועים, בהתאם לתנאי העסקתו בחברת תגבור.


(
אין זה סביר לדרוש ממעביד חלופי כי יעסיק עובד, דוגמת מר ציפר, בנסיבות אלה, בהן אין לראות את העובד כמובטל, המוכן ומסוגל לעבודה חלופית במקצועו או בעבודה מתאימה אחרת, בהתאם לדרישות החוק.    


(
יצויין כי לפי דעת המיעוט בבית הדין הארצי, אם תתקבל דעת הרוב בביה"ד - תתעורר שאלתם של עובדי הסקטורים העונתיים, דוגמת מצילים ועובדי קטיף, שתבנית העסקתם הינה העסקה לסרוגין. אם ייחשפו עובדים אלה לתקופות משמעותיות ללא מקור מחיה, ללא שכר עבודה וללא דמי אבטלה - יהא בכך משום תמריץ שלילי על נכונותם של עובדים לקבל עבודה מסוג זה, הנפוצה, ואף חיונית, במגזרים מסויימים.


(
בסופו של דבר נפסק, על פי דעת הרוב, כי מר ציפר אינו זכאי לדמי אבטלה בגין אותם ימי פגרת בתי המשפט, בהם לא הועסק.



4.
שלילת פיצויי פיטורים מעובדים שגנבו ממעביד


רקע: חוק פיצויי פיטורים מאפשר שלילתם של פיצויי פיטורים מעובד בהתמלא תנאים מסויימים
. עפ"י הפסיקה
, הפיטורים עצמם הם עונש ועל כן נטית בתה"ד היא שלא לשלול מהעובד את פיצויי הפיטורים, אלא במקרים חמורים. נטל ההוכחה לשלילת פיצויי פיטורים מוטל על המעביד, שכן הכלל הוא כי העובד המפוטר זכאי לפיצויי פיטורים, אלא אם כן יוכח ההפך
.


תמצית ההלכה: משהורשע עובד בעברת גניבה ע"י בימ"ש מוסמך - רשאי המעביד לפטרו ללא פיצויי פיטורים. לו היה המעביד צריך להוכיח את מעשה הגנבה בביה"ד - הנטל המוטל עילו היה גבוה מזה הדרוש במשפט אזרחי רגיל.


עובדות המקרה: ד"ר אדוארד אוסוסקין וראובן טון, מהנדסי אלקטרוניקה, עבדו בחברת מוטורולה מ1978-. ב1986- החלו העובדים לעסוק במרץ בהקמתה של מעבדת קשר מתחרה בשם "מעבדת חרמון", קיימו ישיבות, הציעו שירותים ללקוחות, ואף ביקשו סיוע ממשרד התקשורת.  


מוטורולה, שחשדה בשני העובדים, התלוננה במשטרה, שערכה חיפוש אצל אוסוסקין ומצאה  בביתו ציוד מגוון השייך לחברה, והוצא ממפעלה ללא רשות. בעקבות זאת, הועמד אוסוסקין לדין פלילי והורשע, בבית המשפט, בעבירת גניבה ממעביד. אולם, ראובן טון, שהעיד במשפטו של חברו והודה כי היה שותפו, כלל לא הועמד לדין.


ביום 31.8.1986 פיטרה מוטורולה את אוסוסקין וטון בלא פיצויי פיטורים. השניים פנו לבית הדין האזורי לעבודה (כב' השופטת ורדה וירט-ליבנה), ותבעו פיצויי פיטורים מן החברה, אך נידחו.


או-אז עירערו אוסוסקין וטון לבית הדין הארצי לעבודה, וטענו, באמצעות ב"כ, עו"ד יצחק הוס, כי הציוד שנטלו היה ישן וחסר ערך, והחברה שעמדו להקים טרם החלה לפעול, ולפיכך - שלילתם האוטומטית של פיצויי הפיטורים, במלואם, מן השניים - מהווה עונש בלתי צודק ולא פרופורציונלי לנסיבות עניינם. לגבי טון, נטען כי כיוון שלא הורשע בגניבה - כלל לא היה מקום לשלול ממנו את פיצויי הפיטורים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה דחה את הערעור
, ופסק מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג :

 חוק פיצויי פיטורים, החל בענייננו, מתיר שלילת פיצויים מעובד, אשר פוטר בנסיבות, שעל פי ההסכם הקיבוצי החל על העובד ומעבידו - מצדיקות פיטורים ללא פיצויים, או בפיצויים חלקיים.

 ההסכם הקיבוצי החל על מוטורולה ועובדיה מתיר שלילת פיצויים מעובד שפוטר כיוון שגנב מן המעביד, עבד במקום אחר ללא רשות ובאופן הגורם נזק למפעל, או עבר עבירה פלילית חמורה.

 לפיכך, משהרשיע בית המשפט את אוסוסקין בגניבה, רשאית היתה מוטורולה לפטרו ללא פיצויים.

 באופן כללי, מידת ההוכחה הנדרשת כדי להוכיח מעשה פלילי, דוגמת הגניבה בענייננו, בהליך אזרחי בבית הדין לעבודה - פחותה ממידת ההוכחה הדרושה על מנת להרשיע נאשם במשפט פלילי. אולם, כאשר מעביד טוען כי אינו חייב בתשלום פיצויי פיטורים כיוון שפיטר את העובד בשל מעשה פלילי - חייב המעביד להוכיח את טענתו במידת הוכחה גדולה יותר מאשר בהליך אזרחי רגיל.

 בנסיבות ענייננו, קבע ביה"ד לעבודה כי מוטורולה הרימה נטל זה, וכי טון היה שותף לאוסוסקין בגניבה, וזאת למרות שטון, בניגוד לאוסוסקין, לא הורשע בגניבה במשפט פלילי. לכן, רשאית היתה החברה לשלול את פיצויי הפיטורים גם מטון.

 באופן כללי, כאשר הסכם קיבוצי מתיר לפטר עובד "ללא פיצויים", אין חובה לשלול מן העובד את מלוא פיצויי הפיטורים, ורשאי בית הדין לפסוק לו פיצויים חלקיים.

 אולם, גניבה ממעביד, ופעילות עסקית של העובדים הכוללת איסוף חומר, פניה למשרד התקשורת לקבלת סיוע, ופניה ללקוחות במטרה להתחרות במעביד - הינן הפרות משמעת חמורות, שבגינן רשאית היתה מוטורולה לשלול מן העובדים את פיצויי הפיטורים במלואם.


5.
פיצוי חוזי מזערי בגין פיטורים שלא כדין של עובד בחוזה לתקופה בלתי קצובה

רקע: עובד שפוטר מעבודתו שלא כדין, יכול לתבוע, בנוסף וללא כל קשר לפיצויי הפיטורים, פיצויים חוזיים, בגין הפרת חוזה העבודה עימו ע"י המעביד. בתביעה כזו, על העובד להוכיח כי נגרם לו נזק עקב פיטוריו, ואילו על המעביד הנטל להוכיח כי העובד לא עשה די להקטנת נזקו.

תמצית ההלכה: כאשר פיטורי העובד הינם בגין הפרת משמעת, הרי שגם אם היו הפיטורים של כדין - הפיצוי בגינם הינו מזערי.


עובדות המקרה: ישעיהו פוקס עבד, כמהנדס, בחברת אלסינט, מ1979- עד שפוטר, ב1988-, עקב בעיות משמעת. אחרי פיטוריו, פנה העובד לבית הדין האזורי לעבודה, ותבע, באמצעות ב"כ, עו"ד דן לפידור, בין השאר פיצויים בגין פיטורים שלא כדין, מן הטעם שפיטוריו נעשו בניגוד להוראות ההסכם הקיבוצי, החל באלסינט.


ביה"ד האזורי לעבודה (כב' השופט יגאל פליטמן) דחה את תביעתו של מר פוקס. בתגובה, עירער העובד לבית הדין הארצי לעבודה, אשר קיבל את ערעורו, אך פסק לו סכום נמוך יחסית, כפיצויים על הפרת חוזה. ביה"ד הארצי לעבודה
, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג, פסק: 



ההסכם הקיבוצי הופר
 אלסינט הינה חברה באירגון מעבידים, התאחדות התעשיינים. לפיכך, חלים על החברה ההסכמים הקיבוציים הכלליים, שחתמה התאחדות התעשיינים עם ההסתדרות הכללית, ואשר בהם נקבעו סדרי פיטורי עובדים.

 ההסכם הקיבוצי הרלוונטי קובע, לעניין פיטורים עקב הפרות משמעת, כי רק ההנהלה ונציגות העובדים יחדיו מוסמכות להטיל על העובד סנקציה של פיטורים עקב בעיות משמעת.

 בענייננו, לעובד אכן היו בעיות משמעת, אך החברה לא מילאה את הוראות ההסכם הקיבוצי, ולא שיתפה את נציגות העובדים בהליך פיטורי המשמעת.

 על פי חוק הסכמים קיבוציים, הוראה בהסכם קיבוצי, הקובעת כי העובד לא יפוטר, אלא בהתקיים תנאים או הליכים מסויימים - הינה הוראה אישית, המהווה הוראה בחוזה העבודה האינדיבידואלי שבין המעביד לבין כל אחד מעובדיו, והוא הדין גם בהוראות בהסכם קיבוצי, העוסקות בענייני משמעת.

 לפיכך, פיטוריו של העובד ע"י אלסינט נעשו בניגוד להסכם הקיבוצי, ומר פוקס זכאי לפיצוי מאלסינט על הפרת חוזה עבודתו.



פיצוי בגובה משכורת אחת 

 כיוון שהעובד הועסק בחוזה עבודה לתקופה בלתי קצובה, יש לקבוע את סכום הפיצוי לעובד על פי אומדן, תוך הבאת כל הנסיבות הרלוונטיות בחשבון.

 בנסיבות העניין, מר פוקס עצמו לא פנה לנציגות העובדים על מנת שתייצגו, בריבו עם ההנהלה. בנוסף לכך, ביה"ד קבע כי אם היתה החברה מקיימת את הוראות ההסכם הקיבוצי, ומשתפת את נציגות העובדים בהליך הפיטורים - יש לשער שהנציגות היתה מסכימה לפיטורי העובד, שעבר עבירות משמעת. כמו כן, יש להתחשב בכך שמר פוקס קיבל דמי אבטלה, מן המוסד לביטוח לאומי, אחרי פיטוריו. 

 לפיכך, ביה"ד קבע כי אלסינט תשלם למר פוקס פיצוי כללי בגין הפרת חוזה העבודה הבלתי קצוב, בגובה של משכורת של חודש אחד - 2000 ש"ח בסך הכל.


ו.
ויתור


1.
עובד המשלים עם הפרת חוזה אישי נחשב כמוותר על זכויותיו

רקע: חוקי העבודה מקנים לעובד זכויות קוגנטיות, שאין ניתנות לויתור. כך גם הוראות הסכם קיבוצי החל על העובד
. לעומת זאת, על זכויות מכוח חוזה אישי, או הסדר קיבוצי או נוהג רשאי העובד לוותר, בין במפורש ובין ע"י התנהגות. במקרה דנן נדונה השאלה מהו ויתור ע"י התנהגות ומתי הוא תופס.


תמצית ההלכה: עובד אשר לא מחה תוך זמן סביר על שינוי חד צדדי בחוזה העבודה שלו - נחשב כמוותר על זכויותיו אשר שונו.


עובדות המקרה: יוחנן גולן עבד במתן יעוץ הנדסי בחברת אי.אל.די. מאוגוסט 1986 ועד יולי 1989. העובד  הועסק  בחוזה עבודה אישי, ועבודתו התבצעה במפעלי תע"ש.  עד אוקטובר 1988 שילמה לו החברה  את השכר שנקבע בחוזה העבודה במלואו, ללא קשר להיקף משרתו של העובד. לעומת זאת, מחודש אוקטובר 1988 שינתה החברה את מדיניותה והחלה לשלם לעובד שכר נמוך יותר, לפי שעות עבודתו בפועל יחסית לשעות עבודה במשרה מלאה (198 שעות בחודש). שמונה חודשים לאחר מכן, פוטר העובד עקב זלזול בעבודתו, ביצוע עבודות פרטיות ללא אישור החברה  והוצאת חומר חסוי ממפעל תע"ש.


בביה"ד האזורי לעבודה תבע העובד, בין השאר, הפרשי שכר בגין ההפחתה החד-צדדית של שכרו ע"י החברה בשמונת החודשים האחרונים של עבודתו. העובד טען, באמצעות ב"כ עו"ד מ.  מנחם, כי השכר שנקבע בחוזה העבודה היה בגין ביצוע עבודה מסויימת, ללא קשר לשעות עבודתו בפועל. לעומת זאת טענה החברה, באמצעות ב"כ עו"ד יונתן פסי, כי שכרו של העובד היה מבוסס על על עבודה במשרה מלאה, ולאור העובדה שהעובד נעדר תכופות מעבודתו הוחלט לשלם לו שכר בהתאם לשעות עבודה אלה. ביה"ד האזורי לעבודה (כב' השופטת וירט-לבנה) קיבל את עמדת החברה על סמך התרשמותו ועל סמך העובדה שהצדדים הסכימו כי העובד לא עבד בפועל במשרה מלאה. 


נימוקי הפסק: על החלטה זו, בין השאר, עירער העובד לבית הדין הארצי לעבודה
, שדחה את עירעורו  וקבע, מפי כב' השופט סטיבן אדלר:


(
במשך שנתיים שולם שכרו של העובד בשיעור שנקבע בחוזה העבודה, וזאת למרות שהממונה עליו ידע שהוא עובד פחות שעות ממשרה מלאה. לכן, התנהגות הצדדים במשך שנתיים אלו מצביעה על כך שפירושו הנכון של חוזה העבודה הוא - שהשכר הנקוב בו ישתלם בעבור ביצוע עבודה מסויימת, ולא לפי שעות.


(
מנובמבר 1988 שינתה החברה את תנאי השכר באופן חד-צדדי, מתשלום הסכום המוסכם בגין ביצוע כמות עבודה מסויימת - לתשלום המבוסס  על חישוב שעות עבודה. שינוי חד-צדדי זה בתנאי השכר היה בגדר הפרה יסודית של חוזה העבודה, שבגינה היה העובד רשאי לתבוע הפרשי שכר, או להתפטר תוך שהוא זכאי לקבל פיצויי פיטורים בגין הרעה מוחשית בתנאי העבודה. העובד אמנם מחה על השינוי הבלתי מוסכם - אך לא נקט בצעדים אלה.


(
ביה"ד הארצי חזר על ההלכה כי ויתור מדעת של עובד על זכות שמקורה בהסכם עבודה אישי או בהסדר קיבוצי (כגון התקשי"ר או חוקת העבודה לעובדי מוסדות ההסתדרות) -תופס. לעומת זאת, עובד אינו יכול לוותר על זכות שמקורה בהסכם קיבוצי, צו הרחבה של הסכם קיבוצי, וחקיקת המגן בתחום דיני העבודה. 


(
עיכוב סביר, בן מספר חודשים, בין הפרה יסודית של חוזה העבודה (ההפחתה בשכר) לבין הגשת התביעה על ידי העובד אינו מנתק את הקשר שבינהם, ואינו מלמד על ויתור של העובד על זכויותיו או על כריתת חוזה עבודה חדש. זאת, מפני שטרם הגשת התביעה יש לצפות שהעובד יבדוק זכויותיו וישוחח עם הממונים עליו.


(
עם זאת, עיכוב ארוך ובלתי סביר מצביע על השלמת העובד עם תנאי השכר החדשים, וכמוהו כוויתור תקף על זכויותיו החוזיות.


(
בנסיבות העניין, המסקנה היא שהעובד הסכים לשינוי החד-צדדי בתנאי שכרו שמקורם בהסכם עבודה אישי, שכן מדובר בעובד בעל השכלה, שידע מיד על הפרת החוזה, אך הגיש את התביעה רק שמונה חודשים אחרי שנודע לו עליה. יתרה מזאת, העובד הגיש את התביעה רק אחרי שפוטר, כתגובה לפיטוריו, ולא רק על מנת לקבל את הפרשי השכר.לכן, תביעתו להפרשי שכר נדחית. 


לסיכום: עובד אשר זכות מכח חוזה עבודה אישי נשללה ממנו או שונתה באופן חד צדדי ע"י מעבידו, ואילו הוא הסתפק במחאה ולא תבע את מעבידו תוך פרק זמן סביר - עלול, בנסיבות מסויימות, להחשב כמי שהשלים עם השינוי, וויתורו תופס.


ז.
ראיות וסדרי דין


1.
מערכת דינים אחת לבג"צ ולבית-הדין לעבודה


רקע: מאז תוקן חוק ביה"ד לעבודה והורחבה סמכות ביה"ד לדון גם ביחסים שנוצרו בטרם כריתתו של חוזה העבודה
, היתה קיימת אי בהירות באשר לערכאה המוסמכת לדון בתביעות עובד בקשר למכרז חיצוני בו השתתף. לכאורה, הסמכות הועברה לבתה"ד לעבודה, אולם כאשר מדובר בגוף ציבורי נראה כי הפורום המתאים הוא בג"צ. כמו כן, עלתה שאלת הדין שיש להחיל על הליכי המכרז.


תמצית ההלכה: ביה"ד לעבודה הוא הפורום המתאים לדון בתביעות בקשר למכרזים בגופים ציבוריים, תוך שהוא מחיל על הליכי המכרז את כלל המשפט הציבורי.


עובדות המקרה: סלמאן סלים שימש כמנהל חטיבת הביניים בבית-הספר באבו סנאן, בנוסף על תפקידו הנ"ל שימש כמפקח במשרה חלקית על החינוך המיוחד במיגזר הדרוזי. בשנות הלימודים 91/90 לא שימש סלמאן בתפקידו כמנהל במקומו שימש בפועל מר קשקוש כמנהל. בתחילת שנת הלימודים 92/91 הגיש מורה מהחטיבה תביעה לבית-הדין האזורי לעבודה בבקשה כי יורה למשרד החינוך לערוך מכרז למינוי מנהל לחטיבת הביניים. משרד החינוך בתגובה הודיע כי בכוונתו לפרסם מכרז ולכן חזר בו המורה מתביעתו.


המכרז פורסם אולם בוטל לאחר שסלמאן הודיע על כוונתו לחזור לתפקיד ניהול החטיבה. על מעשה זה הוגשו שתי תביעות. האחת - תביעתו של המורה לבית-הדין לעבודה בטענה כי חלה חובה על משרד החינוך לקיים מכרז, והשניה - עתירת המועצה המקומית כפר אבו סנאן לבג"צ בטענה כי ביטול המכרז נעשה שלא כדין ומשיקולים פסולים.


המועצה באמצעות ב"כ עו"ד ע' דקואר טענה, כי מר סלמאן התפטר מתפקידו כמנהל החטיבה כדי לאפשר למקורבו, ששימש בתפקיד במקומו, לסיים את לימודיו ולרכוש כשירות למשרה עוד טענה המועצה, כי לא היה מקום לבטל את המכרז. בתגובה טען משרד החינוך באמצעות ב"כ עו"ד מ' רובינשטיין, כי סלמאן קבוע בתפקידו והוא זכאי לחזור ולשמש בתפקידו כמנהל החטיבה, עוד נטען כי הסמכות לדון בעתירה זו נתונה לבית-הדין לעבודה, שכן מדובר בתביעה שעניינה משא-ומתן לקראת כריתתו של חוזה עבודה. בהתייחסותה לטענת הסמכות ביקשה המועצה כי עניינה יידון בפני בג"צ, שכן אין היא בבחינת עובד שנפגע או עלול להפגע ועל כן אין לה זכות עמידה בפני בית-הדין לעבודה.


נימוקי הפסק: פסק-הדין בבג"צ
 ניתן מפי כבוד השופט אהרון ברק וקבע כדלקמן:


(
עילה שעניינה "מו"מ לקראת כריתת חוזה עבודה" או "קבלה/אי-קבלת אדם לעבודה" תידון בפני בית-הדין לעבודה. אולם מקום שעילה זו נוגעת לתפקיד ציבורי על-פי דין קיימת סמכות מקבילה ויכול שהיא תידון בבג"צ או בבית-הדין לעבודה.


(
כאשר הוגשה עתירה לבג"צ בעניין זה ישקול בית-המשפט האם ראוי לו לדון בעצמו בעתירה או אם מן הראוי להפנות את העותר לקבל סעד חלופי בבית-הדין לעבודה. 


(
בית-הדין האזורי לעבודה הוא הערכאה הטבעית לסכסוכים שעניינם מו"מ לכריתת חוזה עבודה וקבלה לעבודה, ובג"צ יבחר לדון בעניין רק במקרים חריגים ויוצאי דופן בהם קיים צידוק לדון בעניין.


(
במקרה הנדון עיקר המחלוקת הינה עובדתית האם התפטר המנהל או עזב את משרתו באופן זמני. במצב דברים זה בית-הדין האזורי הוא המקום המתאים לבירור העניין, בידיו הכלים לכך ועל החלטתו ניתן להגיש ערעור לבית-הדין הארצי.


(
בית-הדין האזורי ידון בתביעה על-פי אותה מערכת נורמטיבית שהיתה מופעלת על-ידי בג"צ והוא יפעיל את כללי המשפט הפרטי והציבורי, שכן המשפט בישראל הוא אחד והוא חל בכל מערכות המשפט והשיפוט.


(
תורת שיקול-הדעת המינהלי, הקובעת אמות מידה ראויות להפעלת סמכות מינהלית, חלה בכל בית-משפט ובכל בית-דין.


(
דיני המעמד, אשר פותחו בעיקר בבג"צ, הינם חלק מהמשפט המינהלי הישראלי והם חלים בכל מקרה בו מתעורר "סכסוך ציבורי". על כן מי שיש לו מעמד כדין בבג"צ, יש לו גם מעמד בפני בית-הדין לעבודה.


(
בניגוד למשפט המהותי, שהינו אחיד בכל מערכת המשפט, הרי כללי הדיון וכללי הראיות שונים ולכל מערכת שיפוט כללי דיון משלה. שוני זה בכללי הדיון הוא המעניק לבית-הדין האזורי כלי דיון שאינם מצויים בפני בג"צ, המאפשרים לבית-הדין לבחון מחלוקת עובדתית באופן יסודי ומעמיק.


(
יש לדחות את העתירה ולאפשר למועצה להגיש תביעה לבית-הדין האזורי. 


2.
לביה"ד לעבודה סמכות לדון בפעולה שלטונית - רק אם עילתה ביחסי עבודה


רקע: פעולה שלטונית מעצם אופיה הינה ענין לבג"צ לדון בו. אולם: האם קיים דין אחד לפעולה שלטונית שעילתה ביחסי עבודה והאם במקרה כזה - ביה"ד לעבודה הוא הערכאה המוסמכת לדון בתוקפה של אותה פעולה שלטונית.


תמצית ההלכה: פעולה שלטונית שעילתה ביחסי עבודה שבין הרשות לעובדיה תידון בפני בתה"ד לעבודה.


עובדות המקרה: שמחה שנקר כהן כמבקר המועצה המקומית רמת השרון, עד שפוטר ב21.3.1994-. העובד פנה לבית הדין האזורי לעבודה, ותבע מן המועצה לבטל את פיטוריו, אחרי שעתירתו לבג"צ הופנתה לביה"ד לעבודה.


מאוחר יותר, ביקש מר שנקר מביה"ד לצרף את שר הפנים כנתבע נוסף בתביעתו. העובד נימק את בקשתו בכך שמספר תושבי רמה"ש הינו כמספר תושבי עיר, ולכן, סירובו של שר הפנים להפעיל את סמכותו, להחיל על המועצה המקומית רמה"ש את הוראות פקודת העיריות בקשר להעסקתו, והליך פיטוריו, של מבקר - אינו סביר. יצויין, כי בעוד שפקודת העיריות מטילה על כל עיריה חובה למנות מבקר פנימי, מסדירה את סמכויותיו של המבקר, וקובעת הליכים מגבילים לגבי פיטוריו, הרי שצו המועצות המקומיות, החל על מועצת רמה"ש, כלל אינו עוסק במבקר, ובהליך פיטוריו.


ביה"ד האזורי (כב' השופטת פוגל) דחה את תביעת העובד לצרף את שר הפנים כנתבע, וקבע  כי בג"צ, ולא ביה"ד לעבודה, הוא המוסמך לדון בתקיפת שיקול דעתו של שר הפנים, שאינו מעבידו של מר שנקר.


מר שנקר עירער לביה"ד הארצי, וטען, באמצעות ב"כ, עו"ד דן לפידור, כי ביה"ד לעבודה מוסמך לדון בבקשת הצירוף, כיוון שלביה"ד סמכות לדון בעניינים שלטוניים הנוגעים ליחסי עובד-מעביד. מנגד, מועצת רמה"ש התנגדה לערעור, וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד א. מי-טל, כי ביה"ד לעבודה מוסמך לדון בתקיפה של החלטה שלטונית - רק כאשר עובד מדינה תובע את המדינה כמעבידה שלו, ואילו בענייננו - תובע עובד המועצה לצרף כנתבע את שר הפנים, שכלל אינו מעבידו. גם היועץ המשפטי לממשלה, שהצטרף להליך, טען, באמצעות ב"כ, עו"ד נורית אלשטיין, כי בקשת העובד חורגת ממסגרת סמכותו של ביה"ד לעבודה. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה דחה את ערעור העובד
, ופסק, מפי כב' השופט יצחק אליאסוף :

 בית הדין לעבודה הינו טריבונל מיוחד, בעל סמכות יחודית, ולכן יש לפרש את מסגרת סמכותו באופן צר ודווקני.

 על פי חוק בית הדין לעבודה, מוסמך ביה"ד לדון בתוקפה של החלטה שלטונית, שעשתה רשות מרשויות השלטון, ובלבד שעילתה של הפעולה הינה ביחסי עובד-מעביד. 

 ביה"ד לעבודה מוסמך, איפוא, לדון גם בפעולה שלטונית, שעשה בעל סמכות כלפי עובד המדינה או עובד רשות מקומית, כגון פיטורים או השעיה. כן מוסמך ביה"ד לדון בפעולה שלטונית המכוונת להביא לתוצאה כלשהי בתחום יחסי עובד-מעביד, הן בשירות הציבורי והן מחוצה לו, אם הפעולה משליכה על יחסי עבודה. ביה"ד מוסמך, למשל, לדון בתוקפו של היתר, שנתן שר העבודה מכח חוק עבודת נשים, לפטר אשה בהריון - אצל כל מעביד, מעביד ציבורי או מעביד פרטי.

 בדונו בפעולה שלטונית שבתחום סמכותו - מפעיל ביה"ד לעבודה את כללי המשפט המינהלי, בדומה לבג"צ.

 מצד שני, ביה"ד לעבודה אינו מוסמך לדון בפעולה שלטונית אשר מטרתה הישירה אינה מכוונת להביא לתוצאה ביחסי עובד-מעביד. למשל, לביה"ד אין סמכות לדון בביטול הנחות בשירותי טלפון, שניתנו לעובד מדינה מכח חוק שאינו מתחום משפט העבודה.

 בענייננו, מטרתו העיקרית של הסעיף בחוק, המסמיך את שר הפנים למנות מבקר למועצה מקומית, ולהסדיר את תפקידיו ואת ההליך הנדרש לפיטוריו של המבקר - היא הנהגת ביקורת פנימית במועצות המקומיות, ולא הגנה על המבקר מפני פיטורים. קביעת ההליכים המיוחדים לפיטורי המבקר אינה אלא קביעה נלווית למטרתו העיקרית של הסעיף. 

 הפעלת סמכותו של שר הפנים לא נועדה להביא לתוצאה בתחום יחסי עובד-מעביד. עניינה  הוא בתחום המשפט הציבורי והמוניציפאלי, ולא בתחום משפט העבודה. לכן, העניין חורג מסמכות ביה"ד לעבודה, ועתירתו של המבקר שנקר לצרף את שר הפנים - נידחתה.


3.
הרחבת סמכות ביה"ד לעבודה בהגבלת עיסוק נגד צדדים שלישיים

רקע: תיקון חוק ביה"ד לעבודה הרחיב את סמכות בתה"ד לעבודה לדון גם ביחסים שלאחר תום קשר העבודה בין עובד למעביד. על כן, ממועד התיקון דנים בתה"ד לעבודה בתביעות שעניינן הגבלת עיסוק של עובד ואכיפת חובתו לשמירת סודיות. בתביעות כאלה הצדדים הם בד"כ המעביד הקודם, העובד ומעבידו החדש. שאלת סמכותו של ביה"ד לדון בתביעות כנגד המעביד החדש, נדונה במקרה שלהלן.


תמצית ההלכה: לבתה"ד לעבודה סמכות לדון בתביעות כנגד גורמים שלישיים הקשורים לסוגית הגבלת חופש היעסוק.


עובדות המקרה: אמיר דוידזון התקשר, ביום 3.9.91, בהסכם עבודה עם חברת יבנה, הוצאת ספרים בע"מ. במסגרת ההסכם, התחייב העובד שלא להתחרות בחברה, ולשמור על סודותיה המקצועיים. לאחר שלושה חודשים סיים העובד את עבודתו בחברה.


"עולם התנ"ך" הינה סדרת ספרי תנ"ך מפורשים ומאויירים. הזכויות בסידרה זו היו שייכות לחברות "רביבים" ו"עולם התנ"ך בע"מ". שתי חברות אלה נקלעו לקשיים, אך לא פורקו, אלא הגיעו להסדר פשרה עם נושיהן, בהתאם לפקודת החברות. במסגרת הסדר הפשרה, מינה בית המשפט המחוזי  נאמנים לביצוע ההסדר.


חברת יבנה פנתה אל הנאמנים, בהצעה לרכישת הזכויות בסידרה "עולם התנ"ך", ונידחתה. לעומת זאת, ביום 26.11.94 מכרו הנאמנים את הסידרה לחברת דוידזון עתי מוציאים לאור בע"מ (להלן: דוידזון עתי). הסכם המכירה אושר ע"י ביהמ"ש המחוזי. התברר כי העובד-לשעבר היה אחד מבעליה של חברת דוידזון עתי, שהתחרתה עם יבנה על רכישת הזכויות בסידרה מן הנאמנים.


יבנה טענה כי עובדה-לשעבר דוידזון הכיר את הנאמנים בעודו בשירותה, ופנתה לבית הדין האזורי לעבודה בתביעה, בין השאר, לבטל את ההסכם שבין דוידזון עתי לשתי החברות. אולם, ביה"ד האזורי (כב' השופט רם כהן) דחה את התביעה, עקב חוסר סמכותו להסיג את גבולו של ביהמ"ש המחוזי, אשר אישר את ההסכם למכירת הסידרה.


יבנה עירערה לביה"ד הארצי לעבודה
, וטענה כי מכח חוק בית הדין לעבודה - היה ביה"ד האזורי מוסמך לדון בעניין. זאת, למרות ששלוש החברות, אשר התקשרו בהסכם למכירת הסידרה, היו "צדדים רחוקים" לסכסוך העבודה שבין יבנה לבין עובדה-לשעבר, דוידזון.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור יבנה בחלקו, ופסק, מפי כב' השופט יצחק אליאסוף :

 מטרת המחוקק, ומדיניותו, הינם לרכז בידי בית הדין לעבודה, באופן יחודי, את הסמכויות הנוגעות ליחסי העבודה האינדיבידואליים והקיבוציים, וכן את נושאי הביטחון הסוציאלי.

 אולם, כיוון שהענקת סמכות לבית הדין לעבודה - פירושה הפקעת אותה סמכות מבית המשפט האזרחי, פירשו בתי הדין לעבודה את מסגרת סמכותם באופן דווקני ומצמצם.

 חוק בית הדין לעבודה, כפי שתוקן ב- 1990, מעניק לביה"ד סמכות לדון הן בתביעות שבין עובד למעביד (מבחן הצדדים), והן בתביעות, שעילתן נוגעת ליחסי עבודה, לחוזה ליצירת יחסי עבודה, ואף ליחסים שבין עובד ומעביד שיחסי העבודה בינם נסתיימו (מבחן העילה). 

 לפיכך, מוסמכים בתי הדין לעבודה, במסגרת טיפולם בתביעות הנוגעות לסודות מסחריים, ולהגבלת חופש העיסוק של העובד, אחרי סיום יחסי העבודה עימו - לדון גם "בגורמים שלישיים", הרלבנטיים לסוגיית הגבלת חופש העיסוק, דוגמת מעבידו החדש של העובד, או חברה שבבעלותו של העובד-לשעבר. 

 על פי החוק, ביה"ד לעבודה אינו מוסמך לדון בהליכי פשיטת רגל ופירוק חברות. ברם, ביה"ד מוסמך לדון בתביעה כלפי חברה אשר מתקיימים לגביה הליכי פשרה עם הנושים, באשר הליכים אלה אינם בגדר "הליכי פירוק חברה" ממש. אולם, במסגרת הפעלת סמכותו זו, על ביה"ד לעבודה לכבד הכרעה של ערכאה אחרת, דוגמת ביהמ"ש המחוזי, אשר יצרה "מעשה בית דין". 

 לפיכך, נקבע כי לביה"ד לעבודה סמכות לדון בתביעת יבנה, המעביד-לשעבר, רק נגד חברת דוידזון עתי, שבבעלות העובד-לשעבר, הקשורה, בקשר רלוונטי, אל התחייבותו החוזית של העובד - שלא להתחרות בחברת יבנה. 

 מאידך, בהליך שבין יבנה לבין רביבים, עולם התנ"ך בע"מ והנאמנים, הזרים ליחסי העבודה - נקבע כי לביה"ד לעבודה אין סמכות לדון, הואיל וסמכותו נסוגה מפני החלטת בית המשפט המחוזי, שאישר את ההסכם למכירת הסידרה.  


4.
פיצויים על עוגמת נפש לעובד 

רקע: הפרת זכות מכוח חוזה עבודה מקנה לעובד הנפגע זכות לפיצויים בגין הנזק שנגרם לו. עולה השאלה, האם בנוסף לפיצויים בגין נזק ממוני זכאי העובד לפיצוי גם בגין נזק לא ממוני, למשל: בגין עוגמת נפש.


תמצית ההלכה: הפרת הבטחה של רשות מנהלית מקנה לעובד במקרים מסוימים זכות לפיצוי בגין נזק לא ממוני.


עובדות המקרה: דוד מצגר היה מנהל בית-ספר ממלכתי דתי בכפר חסידים. המנהל יצא לשליחות בחו"ל למשך שנה ועם שובו התנגדה קבוצת מורים בבית-ספרו לשובו לכהונתו כמנהל. המדינה נתנה הבטחה למצגר, שיועבר רק למשך שנת לימודים אחת לבית-ספר אחר, ולאחר מכן יוכל לשוב לכהונתו הקודמת, כמנהל בית-הספר בכפר חסידים. 


בתום השנה ביקש מצגר לשוב למשרתו, אולם משרד החינוך התנער מהתחייבותו, משום שסבר שהחיכוכים בינו לבין המורים יגרמו שיבושים חמורים בעבודה הסדירה בבית-הספר, למרות שלא היתה כל סיבה פדגוגית לשלול ממצגר את תפקידו כמנהל.


לאחר קיום מספר הליכים משפטיים, לרבות עתירה לבג"צ
, בשאלה האם רשאית המדינה להתנער מהתחייבותה כלפי מצגר ובשאלה האם נפלו פגמים בהליכי "ההעברה היזומה" שלו, קבע בג"צ כי מנהל המחוז מוסמך ליזום העברת עובד בתוך המחוז לקראת שנת הלימודים החדשה, במקרה של אי-התאמת העובד לחבר המורים או לציבור המורים. עוד נקבע כי המדינה לא היתה רשאית להתחייב להחזרתו לעבודה בתום שנת ה"השאלה", משום שיש בכך משום חריגה מסמכות.


מצגר פנה שוב לבית-הדין האזורי והפעם בתביעה כספית בסך 400,000 ש"ח נגד המדינה, לפיצוי על הנזקים שנגרמו לו בשל התנערות הרשות מהתחייבותה. בית-הדין האזורי בחיפה, מפי השופט דורון מייבלום, קיבל את תביעת מצגר בחלקה ופסק לו פיצוי מיוחד בגין עוגמת נפש בסך 30,000 ש"ח. יצויין, כי בעבר בתי-הדין לעבודה דחו, בד"כ, לחלוטין תביעות לפיצוי על עוגמת נפש ורק במקרה אחד פסקו סכום פעוט של 1,000 ש"ח בלבד. 


המדינה באמצעות בא-כוחה עו"ד נ' אלשטיין ומצגר באמצעות בא-כוחו עו"ד ע' חרלף, ערערו  לבית-הדין הארצי לעבודה
. 


נימוקי הפסק: בפסק-הדין שניתן מפי כבוד השופטת עדינה פורת נקבע כדלקמן:



השתחררות מהבטחה שלטונית


(
הכלל הוא כי רשות מנהלית רשאית להשתחרר מהתחייבות חוזית כאשר היא הכרחית לשמירת ענייניו של הציבור. השתחררות כזו הינה לגיטימית ואינה בבחינת הפרת חוזה. למרות זאת, על-פי שיטת המשפט הישראלי זכאי אזרח לפיצוי על נזקיו, בשל השתחררות הרשות מהתחייבותה, הגם שאין ההשתחררות עצמה נחשבת להפרה חוזית או לעוולה נזיקית. 


(
אולם, להבדיל, כאשר ביסוד השתחררות רשות מנהלית מהתחייבות, קיים אשם או פגם מינהלי מהותי, הרי היא שקולה להפרה חוזית והיא עשויה לזכות את האזרח בפיצויים חוזיים, הכוללים נזקים ממוניים ונזקים שאינם ממוניים.


(
אין ספק כי מהלכי משרד החינוך בפרשה דנן היו לקויים. למצגר ניתנה התחייבות תוך הפרת הוראות פנימיות מחייבות, והתעלמות רשלנית ממצב בו לא יוכל משרד החינוך לעמוד בהתחייבותו.



 פיצוי על נזק לא ממוני

(
בתביעתו לפיצוי על נזק ממוני לא פירט מצגר את הנזקים שנגרמו לו ושיעורם, אלא העריך את כל הנזקים הממוניים והלא ממוניים בסכום כולל. בית-הדין אינו יכול לאמוד את הנזק הממוני הלא מפורט, בנסיבות כאלה, ולכן דחה את תביעת מצגר לפיצויים ממוניים.


(
תרופת הפיצוי בגין עוגמת נפש, שהיא בבחינת נזק לא ממוני, הינה בעלת מעמד "נחות" מתרופת הפיצוי החוזי על נזק ממון. אף-על-פי-כן, בית-הדין הארצי לא ראה סיבה מדוע לא יפוצה מצגר בגין עוגמת הנפש שנגרמה לו בשל השתחררות פגומה של משרד החינוך מהתחייבותו, על-פי אותן אמות המבחן המשמשות לפסיקת פיצוי מסוג זה, בדיני החוזים. 



אי-התערבות בגובה הפיצוי

(
פסיקת פיצוי בגין עוגמת נפש נתונה לשיקול-דעתו של בית-הדין, והיא פרי מדיניות שיפוטית. חברת המותב, השופטת עדינה פורת, הביעה דעתה כי ניתן לצפות כי בתי-הדין לעבודה ינהגו ריסון בכל הקשור לפיצוי בגין נזק לא ממוני, תוך מודעות להשלכותיו המשפטיות והכלכליות על מערכת יחסי עבודה,  כך שרק במקרים קשים יפסק פיצוי מסוג זה.


(
בית-הדין האזורי פסק למצגר 30,000 ש"ח פיצויים בגין נזק לא ממוני ו- 1,500 ש"ח בגין הוצאות משפט. בית-הדין הארצי אישר את פסק-דינו של בית-הדין האזורי ברוב דיעות של שלושה מול שניים ולא התערב בקביעת סכום הפיצויים וההוצאות שנפסקו למצגר. 


(
שתי דיעות מיעוט נטו כל אחת לצד אחר. חבר מותב אחד היה בדיעה שיש לדחות את ערעורו של מצגר וכבעבר לא לפסוק פיצויים על עוגמת נפש בסכסוכי עבודה בכלל. לעומתו השופטת פורת וחבר נוסף סברו שאין די בסכום ההיסטורי של 30,000 ש"ח שנפסק למצגר באופן נומינלי לפני כמה שנים, ויש לשערך את הסכום ולהכפילו ולפסוק גם כפל הוצאות משפט לזכותו של מר מצגר.



הערה:  החשיבות העקרונית של הפסק היא כפולה:


א.
בית-הדין לעבודה גיבש מדיניות חדשה של הכרה בעילת תביעה של פיצויים בגין עוגמת נפש לעובדים שהועברו מתפקידם או שפוטרו.


ב.
נעשתה פריצת דרך מעשית מבחינת גובה הסכומים שבית-הדין עשוי לפסוק בעתיד בגין נזקים לא ממוניים. 



נראה כי במקרים מתאימים של סכסוכי עבודה, הנובעים מאשם חמור של המעביד, כגון בפיטורים שרירותיים או הטרדה מינית, עשוי בית-הדין לפסוק לטובת העובד סכומים של עשרות אלפי שקלים ואולי יותר.  


5.
אי-קבילות הקלטת סתר


רקע: תקנות הביטוח הלאומי מאפשרות לאדם לערור על החלטת רופא מוסמך, שקבע לו אחוז נכות, שאינה מזכה אותו בגמלת נכות. הועדה הרפואית לעררים, אליה מוגש הערר, איננה ועדה של הביטוח הלאומי, אלא מדובר בועדה חיצונית, המוקמת מכוח החוק. זוהי ועדה מקצועית, אשר על יסוד בדיקתו של נכה ועיון במסמכים רפואיים קובעת את דרגת נכותו של המבוטח.


תמצית ההלכה: ועדה רפואית היא פורום מעין שיפוטי ועל כן אסור להקליט את ישיבותיה ללא ידיעת הנוכחים.


עובדות המקרה: עוגן חיון הגיש, באמצעות המוסד לביטוח לאומי, ערר לועדה הרפואית לעררים והקליט, ללא ידיעת הנוכחים, את דיוני הועדה בעניינו. בערעור שהגיש מאוחר יותר, לבית-הדין האזורי לעבודה נגד הביטוח הלאומי, ביקש חיון להציג את הקלטת או את התמליל כראיה בבית-הדין.


בית-הדין האזורי בתל-אביב החליט, מפי כבוד השופט לובוצקי, כי אין מקום להתיר לחיון להגיש תמליל קלטות שהקליט את חברי הועדה הרפואית, מבלי שקיבל את הסכמתם לביצוע ההקלטה. על החלטה זו הגיש חיון, באמצעות בא-כוחו עו"ד צ' לשם, ערעור לבית-הדין הארצי לעבודה, בטענה כי הגשתה של הקלטת היא הדרך היחידה העומדת לפניו להוכיח את אי-תקינות פעילות הועדה הרפואית, את העובדה כי הוא לא נבדק כראוי ואת העובדה כי פרוטוקול הועדה אינו משקף את כל אשר נאמר בדיוניה ואת ממצאיה.


עוד טען חיון, כי ההקלטה איננה בבחינת הקלטת סתר שכן נעשתה בידיעת ובהסכמת אחד הנוכחים בישיבת הועדה - הוא חיון עצמו.  בתגובה טען המוסד לביטוח לאומי, באמצעות בא-כוחו עו"ד ע' סבר, כי הועדה היא גוף מעין שיפוטי והכללים החלים בערכאה שיפוטית, על איסור הקלטת דיונים ללא אישור, תקפים גם ביחס לועדה מעין שיפוטית.


נימוקי הפסק: בפסק-דינו של בית-הדין הארצי
 נקבע מפי כבוד הנשיא גולדברג:

   
(
האיסור להגיש כראיה ממצאים שהושגו באמצעות "האזנת סתר", אינו מתייחס להקלטת הנעשית על-ידי משתתף באירוע או בשיחה ללא ידיעת הצד שכנגד. המונח "האזנת סתר" מתייחס רק להאזנה בה אין הסכמה של אף אחד מבעלי השיחה להאזנה.


(
הקלטות דיוני ערכאה שיפוטית מותרות רק בהסכמת השופט היושב בדין.


(
הועדה הרפואית לעררים היא ועדה סטטוטורית מעין שיפוטית, אשר מחליטה על יסוד שיקול-דעתה המקצועי לאחר בדיקת הנכה ובחינת הממצאים והמסמכים הרפואיים האחרים. 


(
מאחר והועדה עוסקת בתפקיד מעין שיפוטי, ראוי להפעיל לגביה כללים דומים לכללים הנהוגים לגבי הקלטות בערכאות שיפוטיות. 


(
החלטה ברוח דומה, האוסרת הקלטה ללא ידיעת הנוכחים, אם כי מנימוק שונה, קיבלו בית-המשפט העליון ובית-הדין הארצי לעבודה, בעניין הקלטת דיוני ועדת מכרזים. הנימוק לכך מבוסס על העובדה, כי נדרשת מידת הגינות ותום-לב מכל אדם המבקש להיות עובד השירות הציבורי.


(
בדומה לכך ניתן לומר, כי מי שמתייצב בפני ועדה רפואית, שמתפקידה לקבוע את נכותו, חייב לנהוג כלפיה בהגינות ובתום-לב.


(
אין להקליט את דיוני הועדה הרפואית לעררים ללא קבלת רשותה לכך, והקלטות דיוני הועדה שנעשו בסתר לא ישמשו כראיה בדיון משפטי.

 




(
בסופו של דבר קיבל בית-הדין הארצי את הערעור באופן חלקי, כך שהתיר לחיון להגיש תצהיר בנושא דיוני הועדה, אך לא התיר לו להציג או להשתמש בקלטת או בתמליל, בכל צורה שהיא, בהליך לפני בית-הדין האזורי.


חלק שני: משפט עבודה קיבוצי


א.
סדרי דין בסכסוך קיבוצי

1.
צו גילוי פרוטוקולים של דירקטוריון בנק - מעביד

רקע: בתיקון לתקנות ביה"ד לעבודה (סדר הדין בסכסוך קיבוצי)
 הוספה תקנה 18 בה הותר למעשה שימוש בהליכי גילוי מסמכים במסגרת סכסוך קיבוצי. היקף גילוי המסמכים בהליך קיבוצי, וחובת גילוי מסמכים בנקאיים, נדונו במקרה שלהלן.


תמצית ההלכה: גילוי פרוטוקולים של ישיבות דירקטוריון של בנק תוך הסתרת שמות הדירקטורים - הינו גילוי סביר.


עובדות המקרה: בשנת 1979 נחתם הסכם קיבוצי בין בנק איגוד לבין ההסתדרות הכללית, שקבע כי תנאי העבודה של מורשי החתימה בבנק איגוד, לרבות התנאים הנלווים, יוצמדו לתנאי העבודה של עמיתיהם בבל"ל. בתחילת שנת 1993 החליט בל"ל לשלם למורשי החתימה העובדים בשירותו "בונוס-רווחיות". בעקבות החלטה זו פנו מורשי החתימה בבנק איגוד והסתדרות הפקידים לבנק, בדרישה לקבלת בונוס גם הם, כפי שנעשה בעבר בשנים 1987, 1988 אולם פניתם לא נענתה. 


אי לכך הגישה ההסתדרות כנגד בנק איגוד, בקשת צד לסכסוך קיבוצי בדרישה לחייב את הבנק לשלם לכל אחד ממורשי החתימה "בונוס-רווחיות" כפי ששולם בבל"ל. במסגרת תביעה זו הגישה ההסתדרות גם בקשה לגילוי מסמכים כללי וכן לגילוי ספציפי של פרוטוקולים מדיוני דירקטוריון הבנק בשנים 1987, 1988 ו- 1992, וכן את הפרוטוקולים של בל"ל הנמצאים בידי בנק איגוד המתייחסים לבונוסים ששילמו בבל"ל באותן שנים. כבוד השופט יגאל פליטמן בבית-הדין האזורי נענה לבקשת ההסתדרות וציווה על הבנק לגלות את הפרוטוקולים המתייחסים לנושא הבונוס, בלווי תצהיר. 


כנגד החלטה זו הגיש הבנק ערעור לבית-הדין הארצי לעבודה
 וטען, באמצעות עו"ד נחום פיינברג, כי צו לגילוי פרוטוקולים של דיוני דירקטוריון הינו בעל השלכה מרחיקת לכת על ניהול עבודת הדירקטוריון ועלול לגרום נזק לזרימת המידע החופשית בדיונים, לחופש ההתבטאות ולחופש הוויכוח של דירקטורים. כמו כן טען הבנק, כי הגילוי הנדרש אינו חיוני, שכן למורשי החתימה הועברו החלטות הדירקטוריון בעניין הבונוסים. 



נימוקי הפסק: בית-הדין הארצי לעבודה דחה את ערעור הבנק, ציווה על גילוי הפרוטוקולים בסייגים מסויימים וקבע מפי כבוד השופטת עדינה פורת:


(
לפי תקנה חדשה ומפורשת מוסמך בית-הדין לעבודה להורות על גילוי מסמכים גם בסכסוך קיבוצי.


(
ערכאת הערעור תתערב בשיקול-דעתה של הערכאה הדיונית לגלות מסמכים, רק מקום שההחלטה היא מופרכת על פניה או נטולת סבירות וזה איננו המקרה.


(
ראשית, צו הגילוי הינו ספציפי ולא רחב. הצו מוגבל אך ורק לפרוטוקולים הנוגעים ישירות לנושא הסכסוך, כלומר רק לפרוטוקולים הנוגעים למתן הבונוסים בשנים הרלוונטיות.


(
שנית, גם הצורך בגילוי סביר - המחלוקת הנטושה בין הצדדים בסכסוך הנדון עניינה, בין היתר, בנוהג לשלם בונוסים בעבר ובהקשר התעשייתי. הגילוי לגבי תשלום הבונוסים בעבר יכולי להשליך אור על חובת תשלום הבונוס ששולם בבל"ל ב- 1992 גם למורשי החתימה בבנק איגוד. הרקע והשיקולים להחלטות של חברי דירקטוריון בנק איגוד בדבר מתן הבונוסים בשנים קודמות עשויים להיות רלבנטיים לבירור המחלוקת, והם אינם הם מוצאים ביטויים בהחלטות האופרטיביות הקצרות של הדירקטוריון.


(
שלישית, בערעור לא הועלתה כל טענה של הבנק לחיסיון של סודיות בנקאית בדבר גילוי הפרוטוקולים בנושא בונוס לעובדי הבנק.


(
כל השיקולים שפורטו לעיל מביאים לכלל מסקנה כי החלטת בית-הדין האזורי לצוות על גילוי הפרוטוקולים היתה סבירה.


(
על-אף קביעת בית-הדין הארצי כי צו גילוי ישיבות הדירקטוריון הספציפיות הינו סביר, החליט בית-הדין הארצי לסייג את צו הגילוי באופן הבא:



א.
הגילוי ייעשה תוך הסתרת שמות הדירקטורים שנטלו חלק בדיונים נשוא הפרוטוקולים, ומניעת אפשרות זיהויים.



ב.
אם סבור הבנק כי גילוי קטעים מסויימים מתוך הפרוטוקולים שגילויים הותר עלול להסב לו נזק, הבנק רשאי להעביר את הקטעים האמורים לעיון מוקדם של אב-בית-הדין האזורי והוא יחליט לגבי כל קטע כזה אם מן הראוי למנוע את גילויו.


ב.
ארגוני עובדים


1.
שני ועדים אוחזים במס


רקע: עפ"י חוקת ההסתדרות מומסך ועד עובדים, שהינו אורגן של ההסתדרות לגבות מסי ועד מהעובדים במקום העבודה. כאשר במקום עבודה אחד פועל יותר מאשר ועד עובדים אחד מתעוררת השאלה למי הזכות למסי הועד ומה המעביד, המנכה את מסי הועד משכרו של העובד, צריך לעשות כאשר שני הועדים טוענים לזכות לכספי המס ?


תמצית ההלכה: המעביד אינו רשאי להתערב בפעולותיו של ארגון עובדים ואין לו יכולת לקבוע עמדה בשאלה למי מועדי העובדים יש להעביר את המס, אלא הוא כפוף להוראות הארגון היציג. 

עובדות המקרה: בסניף תנובה בירושלים פעלו שני ועדי עובדים, שהיו מסוכסכים בינהם. עובדי המחלבה בחרו להם ועד שייצג אותם בלבד, בעוד שבסניף כבר היה קיים ועד אחיד, שיצג את העובדים מכל הסקטורים. מועצת פועלי ירושלים לא הכירה בוועד הנפרד שהקימו עובדי המחלבה, ותבעה מהם, במסגרת רשות השיפוט של ההסתדרות בירושלים, לבטל את תוצאות הבחירות לוועד עובדי המחלבה ולפזר את ועד העובדים הלא חוקי.


רשות השיפוט בירושלים קיבלה את תביעת מועצת הפועלים, ופסק דינה אושר בערעור שהגיש הוועד הנפרד לרשות השיפוט הארצית. האחרונה קבעה שעל פי תקנון ועדי העובדים, הכלל הבסיסי הוא שבמקום העבודה קיים ועד אחיד, והסמכות לאשר הקמת ועד נוסף מוקנית למועצת הפועלים ולשיקול דעתה הענייני. אי לכך,  היה על העובדים להשמע להוראות מועצת הפועלים, ולא להקים ועד נפרד בניגוד להן.


למרות זאת, תנובה  העבירה את הכספים, שניכתה ממשכורות עובדיה כתשלומים לוועד העובדים - אל הוועד הנפרד שבחרו עובדי המחלבה. מועצת הפועלים תבעה מתנובה, בביה"ד האזורי לעבודה, להעביר כספים אלה לוועד שהוכר ע"י ההסתדרות הכללית. המועצה טענה, באמצעות ב"כ עו"ד מ.אבירם, שלפי חוקת ההסתדרות - מוסדותיה הם שיקבעו מיהו הוועד היציג ואם נבחר כדין, ולמעביד אין סמכות להתערב באלה. תנובה, באמצעות ב"כ עו"ד ת. גולן, התנגדה לתביעה זו, והסבירה את מעורבותה בסכסוך בכך ששלילת הכספים מן הוועד הנפרד עלולה לגרום לסכסוך עבודה, שיפגע בפעילותה התקינה. 


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי קיבל את תביעתה של מועצת הפועלים, והכרעתו אושרה ע"י ביה"ד הארצי לעבודה
, שפסק מפי כב' הנשיא מנחם גולדברג :


(
ועד עובדים הינו שלוחה של ארגון העובדים היציג, וכל כוחו וסמכותו באים לו מחוקתו של ארגון העובדים.


(
על התאגדות עובדים להיות חופשית מהתערבות ומשליטה של המעביד.


(
התערבות המעביד בשאלות כגון איזה ועד הוא יציג והאם יש להכיר ביותר מוועד אחד - נוגדת על פניה את חופש ההתאגדות של העובדים, הכולל בתוכו את זכותו של ארגון העובדים לקבוע בתקנונו את האורגנים הפועלים בשמו במישור הארצי, המקומי והמפעלי.


(
גם בסקטור הפרטי הכירו המעסיקים בכך שוועד העובדים הוא ועד שאושר ע"י מועצת הפועלים שבטיפולה נמצא המפעל. זאת במסגרת הסכם קיבוצי כללי להסדרת יחסי עבודה בין התאחדות התעשיינים לבין ההסתדרות הכללית.


(
כיוון שתנובה קיבלה על עצמה, בהסכם עם ההסתדרות, לגבות מס-ועד מכלל העובדים, אין היא משמשת אלא כ"צינור גביה" לוועד העובדים כמשמעו בחוקת ההסתדרות ועל פי החלטת מוסדותיה המוסמכים, קרי - הוועד המוכר ע"י ארגון העובדים היציג. לכן, עליה להעביר את הכספים לוועד המוכר ע"י ההסתדרות ומועצת הפועלים. כמעביד, אל לה להתערב בסכסוך שבין הוועד המוכר לבין הוועד הבלתי חוקי שהקימו עובדי המחלבה.


2.
סכסוך  בין שני אירגוני עובדים על גביית דמי חבר


רקע: לפי חוק הגנת השכר, מותר לנכות משכרו של עובד החבר בארגון עובדים דמי חבר עבור הארגון אליו הוא משתייך. עם כניסת תוקפו של חוק ביטוח בריאות ממלכתי לתוקף התעוררה השאלה האם עובד שהצטרף בשעתו לקופת החולים של הסתדרות הכללית ועקב כך הפך להיות חבר ההסתדרות הכללית, נותר חבר בה לאחר הפרדת הזיקה בין ההסתדרות הכללית לקופת החולים.


תמצית ההלכה: חברות בארגון עובדים אינה פוקעת מאליה. ביטול הזיקה בין קופת החולים להסתדרות הכללית אינו גורם לביטול החברות בהסתדרות הכללית, אשר צריך להעשות ע"י החבר באקט רצוני ובאופן מפורש.


עובדות המקרה: בית הדין הארצי לעבודה פסק לראשונה, בסוגיה משפטית אקטואלית מאוד של גבייה מרוכזת בשירות הציבורי של דמי חבר מעובדים שהינם חברים, לכאורה, בשני אירגוני עובדים שונים.


המורים, המלמדים בחטיבות הביניים, נחלקים לשני אירגוני עובדים: הסתדרות המורים בישראל, וארגון המורים בבתי הספר העל-יסודיים.


בתחילת שנת 1995 עמדה הסתדרות המורים לחתום על הסכם קיבוצי עם המעבידים במיגזר הציבורי, דהיינו: מדינת ישראל, מרכז השלטון המקומי, שלוש הערים הגדולות, האוניברסיטאות וכו', בדבר גביית דמי חבר, מן המורים, ע"י המעבידים, והעברת דמי החבר  במרוכז להסתדרות המורים. 


ארגון המורים בדק, ומצא שברשימות החברים של הסתדרות המורים, שהוגשו למעבידים לצורך גביית דמי החבר על פי ההסכם הקיבוצי המיועד, מופיעים כ9000- מורים, המלמדים בחטיבות הביניים, ורשומים כחברים גם בארגון המורים. 


אי לכך, פנה ארגון המורים לבית הדין הארצי לעבודה
, ותבע, באמצעות ב"כ, עו"ד עודד קלמרו, מן המעבידים ומהסתדרות המורים, כי לפני חתימת ההסכם הקיבוצי, וכתנאי לחתימתו - ייערך מיפקד בכל חטיבות הביניים בישראל, על מנת לקבוע את השתייכותם הארגונית של המורים, וכדי שלא לגבות, עבור הסתדרות המורים, דמי חבר מחברי ארגון המורים.


ארגון המורים טען כי למעשה, להסתדרות המורים, שהינה חלק מן ההסתדרות הכללית, כלל אין "חברים" כיום. לטענתו, החברות בהסתדרות הכללית הבטיחה, לחבריה, מספר שירותים, שהמשמעותי בהם היה טיפול רפואי בקופת החולים הכללית. אולם, חוק ביטוח בריאות ממלכתי, שנכנס לתוקף בראשית 1995, ניתק את הזיקה שבין ההסתדרות הכללית לבין קופת החולים הכללית. לכן, טען עו"ד קלמרו, חדלה ההסתדרות לספק את השירות העיקרי שנתנה קודם לכן, ובמצב החדש - חברות המורים בהסתדרות כמוה כבטלה מאליה, ואין היא רשאית להתקשר בהסכם קיבוצי לגביית דמי חבר מ"חבריה".


מאידך, הסתדרות המורים, באמצעות ב"כ, עו"ד בנימין כהן, התנגדה לעריכת מיפקד כללי כתנאי לכריתת ההסכם הקיבוצי, כפי שתבע ארגון המורים. הסתדרות המורים הסכימה רק ש9000- המורים, ששמותיהם מופיעים בשתי הרשימות, ולכן, קיים רק לגביהם חשש של חברות כפולה נוגדת - יישאלו לאיזה משני הארגונים הם משתייכים בפועל.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה קיבל את טענות הסתדרות המורים, ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג, בדחיפות וכפס"ד חלקי, כדלקמן:


(
הסמכות לדון בסכסוך אירגוני, בין שני אירגוני עובדים, הינה לביה"ד הארצי לעבודה, כערכאה ראשונה.


(
החברות של המורים, החברים בהסתדרות המורים, לא פקעה מאליה עם כניסתו לתוקף של חוק ביטוח בריאות ממלכתי. מטרתה העיקרית של ההסתדרות הכללית, שהסתדרות המורים הינה חלק ממנה, היא להיות ארגון עובדים המייצג קשת רחבה של עובדים במדינה והמספק שירותים לחבריו, ומטרה זו לא נפגעה במאום עם חקיקת חוק ביטוח בריאות ממלכתי.


(
ההסתדרות הכללית הינה תאגיד מסוג אגודה עותומאנית. התקנון שלה, המכונה "חוקת ההסתדרות", מהווה חוזה בין ההסתדרות לבין כל אחד מחבריה. לכן, הצטרפות החבר להסתדרות - כמוה כהסכמה לכך שתקנון ההסתדרות ישתנה בעתיד, בדרך שנקבעה לכך בתקנון, וכן הסכמה לכך שיחול שינוי, על פי חוק, בדרך מתן השירותים ע"י ההסתדרות. לפיכך, יש לראות את חברי ההסתדרות כמי שהסכימו מראש לניתוק הזיקה בין ההסתדרות לבין קופת חולים הכללית, על פי החוק החדש, ואין בניתוק זה כדי לפגוע בחוזה שבין ההסתדרות הכללית לחבריה, ולהפקיע את חברותם בה.


(
ההסתדרות הכללית הינה ארגון עובדים וולונטרי, שהחברות בו תלויה ברצונו של העובד: רוצה - מצטרף לארגון, רוצה - עוזב אותו. מכאן, שלצורך עזיבת ההסתדרות - על החבר לעשות מעשה אקטיבי, של הודעה על הפסקת החברות מרצונו, ואין חברותו יכולה לפקוע מאליה, בלי שיעשה דבר.


(
עם זאת, ועל יסוד אופיה הוולונטרי של ההסתדרות, מאליו יובן, כי כל מורה רשאי להפסיק את חברותו בהסתדרות המורים, ולעבור לארגון המורים, ולהיפך - לפי רצונו.


(
על בסיס הלכות אלה, קבע ביה"ד הארצי, ברב דעות, הסדר מעשי כדלקמן:



א. 
הסתדרות המורים רשאית להתקשר עם המעבידים, בשירות הציבורי, בהסכם קיבוצי לגביית דמי חבר, ע"י המעבידים, מן המורים החברים בהסתדרות.



ב. 
לגבי מורי חטיבת הביניים, החברים, על פי הרשימות, רק בהסתדרות המורים - יחול ההסכם הקיבוצי שייחתם, בלא סייג.



ג. 
ואילו לגבי מורי חטיבת הביניים, אשר שמותיהם מופיעים ברשימות הן כחברים בהסתדרות המורים והן כחברים בארגון המורים - מורים אלה ייתבקשו להצהיר, בכתב,  עד 10.4.1995, לאיזה ארגון עובדים הם משתייכים בפועל. 



ד. 
המעבידים הציבוריים יגבו דמי חבר, על פי ההסכם הקיבוצי, רק מן המורים שיצהירו כי הם חברים בהסתדרות המורים.


3.
מסירת מידע לארגון עובדים באמצעות מומחה

רקע: בבתהמ"ש הכלליים קיימות הוראות מפורשות בקשר לעדות מומחים
. תקנות אלו אינן חלות בבתה"ד לעבודה, אשר פועלים בעניינים רפואיים לפי הנחיות מיוחדות
. כיצד יש לפעול כאשר מתבקשת עדות מומחה בעניינים שאינם רפואיים ובמסגרת סכסוך קיבוצי ?


תמצית ההלכה: אין מניעה כי ביה"ד לעבודה יאמץ את תקנות סדר הדין האזרחי ויחילן על עדויות מומחים בענינים שאינם רפואיים.


עובדות המקרה: עובדי רפא"ל - יחידת סמך במשרד הביטחון, הינם עובדי המדינה. בפברואר השנה, פנו עובדי רפא"ל לבית-הדין האזורי, בבקשה נגד המדינה על רקע תוכניות לשנות את מבנה רפא"ל ולהפכו לתאגיד עסקי.


במסגרת הבקשה ביקש איגוד עובדי המחקר לתת צו המורה למדינה למסור את כל המידע הנוגע לתכניות התיאגוד וההפרטה של רפא"ל. בית-הדין הורה על קיום מגעים בין הנהלת רפא"ל לבין האיגוד, בהם נמסר לאיגוד מידע אודות תוכניות העתיד ברפא"ל. בית-הדין מינה, בהסכמת הצדדים, את האלוף במיל', יצחק חופי, כמומחה מטעם בית-הדין. תפקיד המומחה היה לבדוק, בתנאי הסודיות הראויים, האם אכן נמסר לעובדים מידע מספיק. לאחר מספר ימים הגיע המומחה למסקנה, כי החומר שנמסר הינו מקיף מאוד, ודי בו כדי לאפשר לעובדים להתייחס לתוכניות עתיד רפא"ל.


עם קבלת תשובת המומחה, הגיש האיגוד, בקשה לקבלת הבהרות מן המומחה. בדיון בבית-הדין טען האיגוד, באמצעות עו"ד מיכל שקד, כי חוות-דעתו של המומחה אינה מנומקת. בית-הדין האזורי דחה את תביעת האיגוד לקבלת הבהרות מן המומחה  וקבע כי העובדים קיבלו את המידע הרלבנטי, וכי לדעת בית-הדין התהליכים הנעשים ברפא"ל נעשים בזהירות הראויה. בעקבות זאת ולבקשת באת-כוח המדינה עו"ד נורית אלשטיין, בוטל צו המניעה, אשר אסר על הנהלת רפא"ל לבצע שינויים במבנה רפא"ל.


נימוקי הפסק: בית-הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור נציגות העובדים
 ופסק, מפי כבוד השופט יצחק אליאסוף, כדלקמן:


(
למעביד קיימת זכות לשנות את המבנה הארגוני או המשפטי של עסקו לפי מיטב הבנתו. זכות המעביד כפופה לחובת קיום החוזה בתום-לב. במסגרת חובה זו חייב המעביד למסור לארגון העובדים מידע רלוונטי וסביר הנוגע לשינויים העתידיים במבנה המפעל.    


(
חוק בית-הדין לעבודה אינו כולל הוראות בדבר מינוי "מומחים". אולם, בעניין מומחים שהינם יועצים רפואיים ניתנו הנחיות של נשיא בית-הדין.


(
על-פי הנחיות אלה ניתן להציג למומחה - יועץ רפואי, שאלות הבהרה, אך אין לחקרו אלא מטעמים מיוחדים.


(
בהליכים בבית-הדין לעבודה עשוי להתעורר צורך במינוי מומחה בתחום שהוא מחוץ לתחום הרפואה. במקרים אלה אין מניעה כי בית-הדין ינהג בהתאם לדין הנוהג בבתי-המשפט הכלליים, וזאת בשינויים המחוייבים.


(
הכלל העיקרי הוא, שחוות-דעתו של מומחה היא בבחינת ראיה, אשר אותה צריך בית-הדין לשקול, כיתר הראיות המצויות לפניו, אם כי לחוות-דעת של מומחה מטעם בית-הדין יש לתת משקל ראייתי מיוחד. בכל מקרה לא המומחה דן ופוסק בתביעה, גם לא מומחה מטעם בית-הדין, שכן זהו תפקידו של בית-הדין.


(
ההליך הנכון על-פי הפרקטיקה הקיימת, הוא כי לאחר קבלת חוות-דעת של מומחה - יועץ רפואי, זכאים בעלי-הדין להתייחס לחוות-הדעת, ובמידת הנדרש להציג למומחה שאלות הבהרה ענייניות. כמו כן זכאים הצדדים לסכם את טיעוניהם לעניין חוות-הדעת, בטרם יתן בית-הדין את פסק-דינו. 


(
העובדה כי בבית-הדין האזורי לא ניתנה לצדדים הזדמנות לשאול שאלות הבהרה ולטעון טיעוניהם וסיכומיהם לאור חוות-דעתו של המומחה, מהווה פגם פרוצדוראלי הדרוש תיקון.


(
יש להחזיר איפוא את העניין לבית-הדין האזורי באותו הרכב, כדי שיתן פסק-דין מחדש, בהליך הנכון שתואר לעיל.



� 	דב"ע נה0-79/, וייזל - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).


� 	דב"ע נה0-78/, פייגלשטוק - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד3-85/, גולדפרב ואח' - תעשיה אוירית לישראל בע"מ (טרם פורסם).


� 	בג"צ 4849/94, גולדפרב ואח' - ביה"ד הארצי לעבודה ואח' (לא פורסם).


� 	דב"ע נב3-77/, רוטברג - תדיראן בע"מ (טרם פורסם).


� 	דב"ע מו3-128/, דר' גידרון - מדינת ישראל ואח' (לא פורסם).


� 	ראה ה"ש 3 לעיל.


� 	דב"ע נב3-99/, יפרח - "פרזות" חברה ממשלתית עירונית לשיכון ירושלים בע"מ (לא פורסם).


� 	דב"ע נד3-218/, ליניצקי - זיקה (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד3-60/, עיריית ת"א - גפני (טרם פורסם)


	והשווה: דב"ע מו3-113/, עירית ת"א - גפני ואח', פד"ע כ', 1.


� 	דב"ע נד3-243/, פוקס - אלסינט (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד7-5/, אלדג'ם - הממונה על תשלום הגמלאות במשרד האוצר (טרם פורסם).


� 	דב"ע נג3-18/, אמיר - אלובין חיפה (טרם פורסם).


� 	בג"צ 5572/92, זכאי ואח' - ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מז (3), 602.


� 	דב"ע נג3-160/, אל-על - דנילוביץ (טרם פורסם).


� 	בג"צ 721/94, אל-על נ' דנילוביץ וביה"ד הארצי לעבודה (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד0-85/, אפרת - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).


� 	חוק גיל פרישה שווה לעובד ולעובדת, התשמ"ז - 1987, סעיף 2.


� 	בג"צ 104/87, נבו נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מד (4), 749.





� 	תב"ע נד3-1487/, רודיק - אל אופ בע"מ (לא פורסם).


� 	דב"ע נג3-223/, פלסטין פוסט - יחיאל (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד3-24/, טור - מעשה אומן בע"מ (טרם פורסם).


� 	דב"ע שנ3-32/, קונפורטי - התאגדות לתרבות גופנית "הפועל", פד"ע כא', 494.


� 	דב"ע נג02-116/, ציפר - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).


� 	חוק פיצויי פיטורים, התשכ"ג - 1963, סעיפים 16-17.


� 	דב"ע לא3-3/, רים - יוסף, פד"ע ב', 215.


� 	דב"מ מז3-4/, שלפי - אגד בע"מ, פד"ע יט', 49. 


� 	דב"ע נד3-31/, אוסוסקין ואח' - מוטורולה בע"מ (טרם פורסם).


� 	ראה ה"ש 11 לעיל.


� 	סעיף 21 לחוק הסכמים קיבוציים, התשי"ז - 1957.


� 	דב"ע נד3-86/, גולן - אי.אל.די בע"מ (טרם פורסם).


� 	חוק ביה"ד לעבודה (תיקון מס' 18), התש"ן - 1990, ס"ח 1319, התש"ן, 150.


� 	בג"צ 3991/92, המועצה המקומית אבו-סנאן נ' שר החינוך והתרבות, פ"ד מז (3), 234.


� 	דב"ע נה3-67/, שנקר - מועצה מקומית רמת-השרון (טרם פורסם).


� 	דב"ע נג3-254/, יהושע אורנשטין הוצאת ספרים יבנה בע"מ - דוידזון ואח' (טרם פורסם). 


� 	בג"צ 785/86, מצגר נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מא (3), 352.


	בג"צ 903/87, מצגר נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מב (2), 773.


� 	דב"ע נג3-99/, מצגר - מדינת ישראל (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד01-14/, חיון - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).


� 	תקנות ביה"ד לעבודה (סדר הדין בסכסוך קיבוצי) [תיקון], התשנ"ג - 1993, ק"ת 5520, 786.


� 	דב"ע נד4-16/, בנק איגוד - הסתדרות הפקידים וועד מורשי חתימה בבנק איגוד (טרם פורסם).


� 	דב"ע נד4-7/, מועצת פועלי ירושלים - תנובה בע"מ (טרם פורסם).


� 	דב"ע נה4-24/, ארגון המורים העל יסודיים - מדינת ישראל ואח' (טרם פורסם).


� 	תקנות סדר הדין האזרחי, התשמ"ד - 1984, תקנות 125-137.


� 	הנחיות בדבר מומחים - יועצים רפואיים, פד"ע כב', 199.


� 	דב"ע נד4-19/, איגוד עובדי המחקר ברפא"ל - מדינת ישראל (טרם פורסם).
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