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עובד ומעביד 4

סקירת חידושי חקיקה ופסיקה בדיני עבודה בשנים 1995/6
מאת: חיים ברנזון, עו"ד
תוכן עניינים:

חלק ראשון: משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד-מעביד

1.
קבלן ראשי הוכר כמעביד מכוח מצג כלפי עובדי קבלן משנה שנעלם


ב.
פיטורים, התפטרות ופיצויי פיטורים

1.
דיוח כוזב על כמות עבודה מהווה עבירת משמעת חמורה

2.
עובד שפוטר חייב להחזיר מסמכים שהגיעו אליו במהלך עבודתו

3.
הסכמה על פיצויים ללא הוכחת נזק בגין פיטורים בניגוד לחוזה קצוב

4.
עובד אינו חייב להתייצב לגמר חשבון עם המעביד כתנאי לקבלת פיצויי הפיטורים

5.
תשלומי רכב בלתי סבירים - כשכר לצורך פיצויים

6.
פיצוי  בגין פיטורים בניגוד להסכם קיבוצי

7.
פיצויים לעובדת שהתפטרה על מנת לטפל בתינוקה


ג.
עבודת נשים

1.
התפטרות כועסת של אישה העוברת טיפולי הפריה אינה תופסת

2.
ניתן לפטר עובדת בתום חופשת לידה מסיבות שאינן קשורות להריון וללידה


ד.
שעות עבודה ומנוחה

1.
צלם חדשות אינו זכאי לגמול שעות נוספות

2.
אפשרות הפיקוח כתנאי לגמול שעות נוספות


ה.
שיוויון הזדמנויות בעבודה

1.
נפסלה הוראה מפלה מטעמי גיל בהסכם הקיבוצי באל-על


ו.
חברות/אגודות שיתופיות

1.
עקרון הניהול הפנימי והסמכות הנחזית חלים גם על אגודה שיתופית כמעבידה

2.
מנכ"ל בעל שליטה בחברה פועל כאורגן של התאגיד ולא כעובדו

3.
יו"ר דירקטוריון פעיל כעובד החברה

4.
בונוס הצטיינות למנכ"ל אינו מגיע אוטומאטית למישנהו

5.
הסכם פרישה נדיב לנושא משרה בחברה אינו סותר את הנורמה הציבורית


ז.
משפט מנהלי

1.
בהמ"ש מוסמך להשיג ולקיים צדק בין צדדים לחוזה בלתי חוקי באופן חלקי

2.
שיקול פוליטי פסול בפיטורי עובד ציבור בעת חילופי שלטון

3.
בג"צ אישר פיטורי עובד ציבור על ידי שר מחמת תפקוד לקוי

4.
זכות שימוע אמיתית - תנאי לפיטורי עובד מדינה


ח.
כבוד האדם וחירותו

1.
העברה מתפקיד של עובד העוכר את יחסי העבודה אינה פוגעת בזכות היסוד לכבוד האדם
  
חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין ארגוני

א.
ארגוני עובדים ומעבידים

1.
ביה"ד הארצי הכיר ב"עמית"  כארגון עובדים ופטר חבריה ממס ארגון להסתדרות

2.
חבר וועד צריך לשמש בעבודתו מופת לשאר העובדים

3.
סכסוך בין שני ארגוני עובדים על גביית דמי חבר

ב.
הסכמים והסדרים קיבוציים

1.
עובד שעניינו נדון בוועדה פריטטית קיבוצית איננו צד לדיוניה

2.
ביטול הסכם קיבוצי חייב הודעה פומבית ורישום

ג.
דיני שביתות

1.
זכות המחאה הפוליטית של עובדי בזק איננה שביתה

חלק שלישי: חקיקה

1.
חוק בית הדין לעבודה (תיקון מס' 25), התשנ"ו - 1996

2.
חוק המתווכים במקרקעין, התשנ"ו - 1996

3.
חוק פיצויי פיטורים (תיקון מס' 17), התשנ"ו - 1995

4.
חוק הסדרת העיסוק בייעוץ השקעות ובניהול תיקי השקעות, התשנ"ה - 1995

5.
חוק המחשבים, התשנ"ה - 1995

6.
חוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה (תיקון מס' 3), התשנ"ה - 1995

7.
חוק הביטוח הלאומי [נוסח משולב], התשנ"ה - 1995

8.
חוק דמי מחלה (דין המדינה) (תיקוני חקיקה), התשנ"ה - 1995

9.
חוק שירות המדינה (מינויים) (תיקון מס' 7), התשנ"ה - 1995

10.
צו הביטוח הלאומי (סיווג מבוטחים וקביעת מעבידים), התשנ"ו - 1995

11.
תקנות שעות עבודה בשמירה (תיקון), התשנ"ה - 1995

12.
תקנות שעות עבודה ברפתנות (תיקון), התשנ"ה - 1995

13.
תקנות שעות עבודה בלולנות (תיקון), התשנ"ה - 1995

14.
צווי הרחבה


עריכה:  אסף ברנזון, עו"ד
חלק ראשון: משפט העבודה האינדבידואלי
א.
עובד - מעביד


1.
קבלן ראשי הוכר כמעביד מכוח מצג כלפי עובדי קבלן משנה שנעלם


תמצית ההלכה: במקרה שבו קבלן משנה מסתלק מאחריותו לתשלום שכר, הוטלה האחריות על הקבלן הראשי, הנהנה מפרי עמלם של העובדים.


עובדות המקרה: תשלובת הבניה של הקיבוץ הארצי (החברה) הינה חברת בניה שעסקה, בין היתר, בהקמת יחידות דיור באזור מודיעין. החברה התקשרה עם תושב יו"ש בשם אל-מסרי בהסכם קבלנות משנה, לפיו התחייב אל-מסרי לבצע את עבודות השלד באתר הבניה באמצעות עובדיו. בהסכם נקבע כי אל-מסרי הוא שיישא בכל התשלומים לעובדים. אל-מסרי הביא עובדים מיו"ש לאתר הבניה שעסקו בבנית השלד. אל-מסרי הוא שקיבל את העובדים לעבודה, קבע את תנאי עבודתם, פיקח על עבודתם השוטפת, נתן להם הוראות והיה בעל הסמכות לפטרם. החברה רשמה את העובדים בשירות התעסוקה ושילמה להם את שכרם באמצעות מדור התשלומים של השירות ובאמצעות אל-מסרי. לפני סיום העבודה עזב אל-מסרי את הארץ לארה"ב מבלי לשלם לעובדים את מלוא שכרם. העובדים המשיכו לעבוד עבור החברה ימים ספורים לאחר שאל-מסרי נעלם.


עם סיום עבודתם הגישו העובדים תביעה כנגד החברה לתשלום שכר עבודה. החברה טענה להגנתה, כי כלל לא היתה המעבידה של העובדים, ועל כן אינה חייבת להם דבר. רשמת (כתוארה אז) ביה"ד האזורי לעבודה (כב' השופטת עציון) קיבלה את טענות החברה. ערעור על החלטה זו התקבל בבית הדין האזורי (כב' השופט לובוצקי), שפסק כי החברה ואל-מסרי היו מעבידים במשותף ועל-כן זכאים העובדים לשכרם גם מן המערערת. על פסיקה זו ניתנה רשות ערעור לבית הדין הארצי.


נימוקי הפסק: בבית הדין הארצי לעבודה נחלקו הדעות. דעת הרוב (3 שופטים) מפי סגן הנשיא, כב' השופט סטיב אדלר, דחתה את הערעור וקבעה כי החברה היתה מעבידה במשותף עם אל-מסרי.



דעת הרוב - ההתנהגות והצדק מחיבים אחריות משותפת


(
הסכם הקבלנות בין אל-מסרי לחברה אינו קובע, כשלעצמו, מיהו המעביד של העובדים, ושאלה זו יש לבחון לפי מכלול הנסיבות העובדתיות. הסכם הקבלנות יכול לשמש רק ראיה בתוך מכלול הראיות.


(
החברה הציגה את עצמה כלפי שירות התעסוקה כמעסיקתם של העובדים, והשכר והתנאים הסוציאלים שולמו לעובדים ע"י החברה. החברה גם המשיכה להעסיק את העובדים מספר ימים לאחר העלמותו של אל-מסרי. בכך יצרה החברה בהתנהגותה מצג, על פיו יכלו העובדים להאמין כי היא האחראית הישירה לתשלום שכרם ובהתנהגותה יצרה יחסי עבודה חוזיים ישירים בינה לבין העובדים, ואין לאפשר לה להשתחרר מהחובה הבסיסית ביותר כלפי עובדים - תשלום שכר.


(
הצדק החברתי והמדיניות המשפטית הרצויה מצדיקים, כי במקרה שבו קבלן משנה מסתלק מאחריותו לתשלום שכר, ובמיוחד מקום שמדובר בפועלי יום ובפרט פועלי יום זרים, תוטל האחריות על הקבלן הראשי, הנהנה מפרי עמלם של העובדים, אפילו אם המצב מעורפל. על כן, נפסק כי החברה חבה לעובדים את שכרם.


(
עם זאת, מקרה זה חורג מהמודל המקובל של ביצוע עבודה באמצעות קבלן משנה, שכן פה יצרה החברה בהתנהגותה יחסים חוזיים בינה לבין העובדים, במקום שאין חוזה, ובהסתמך על  מצג זה עבדו העובדים ועל כן הם זכאים לקבל את שכרם.



דעת המיעוט - שני מעבידים יחידים


(
ייתכנו מצבים שבהם לעובד יהיו שני מעבידים במשותף, אך זאת מקום בו עולה מן העובדות כי העובד מבצע בפועל עבודה עבור אותם שני מעבידים, ולא עבור מעביד אחד בלבד. רק בתקופה שלאחר העלמותו של אל-מסרי יש לראות בחברה מעבידה יחידה.


(
העובדה שהחברה שילמה בפועל את שכר העובדים, ורשמה אותם בשירות התעסוקה, אינה הופכת אותה למעבידה, כאשר מכלול הנסיבות מצביע על קבלן המשנה כמעביד.


(
צדק צריך שייעשה לכל הצדדים והטלת תשלום על מי שאינו חייב בו, לא רק שאין בה עשיית צדק, אלא יש בה עיוות דין.

ב.
פיטורים, התפטרות ופיצויי פיטורים

1.
דיווח כוזב על כמות העבודה מהווה עבירת משמעת חמורה


תמצית ההלכה: דיווח כוזב על כמות עבודה מהווה עבירת משמעת חמורה, העומדת בסתירה לחובת הנאמנות של העובדת, ומהווה עילה לשלילה חלקית של פיצויי הפיטורים.


עובדות המקרה: אנה ברין עבדה במפעל העוסק, בין היתר, בפיתוח תמונות. לאחר כשנה וחצי פוטרה אנה מעבודתה לאחר שבמשך שלושת הימים האחרונים לעבודתה התגלו אצלה דיווחים לא מדויקים על כמות וסוג העבודה שביצעה - דבר שגרם לכך ששולם לה שכר גבוה מהמגיע. לאור הממצאים הודיעה המעבידה, חברת אוריינט קולור ייצור והפקה (1989) בע"מ, לעובדת, על פיטוריה לאלתר, ללא הודעה מוקדמת ותוך שלילת פיצויי הפיטורים המגיעים לה. אנה פנתה לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב, אשר קיבל חלקית את תביעתה וקבע מפי כב' השופט מירון, כי למרות חומרת המעשה המעביד רשאי לשלול את פיצויי הפיטורים באופן חלקי בלבד. זאת עקב העובדה ש"כשלון" העובדת לא התפרס על פני תקופה ארוכה, הערך הכספי הנמוך של המרמה, והיות הפיטורים לכשעצמם עונש. החברה ערערה באמצעות ב"כ עו"ד ב. כהן, לבית הדין הארצי לעבודה, וטענה, בין השאר, שהתנהגותה של העובדת היוותה הפרת אמון שנתנה בה המעבידה, דבר העומד בניגוד לזכויות הקניין של המעבידה, כפי שנקבעו בחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה דחה את ערעור החברה ופסק מפי סגן הנשיא, כב' השופט סטיב אדלר לאמור:


(
דיווח  של העובדת על כמות עבודה לא נכונה, על מנת להשיג שכר גבוה יותר שאינה זכאית לו, מהווה עבירת משמעת חמורה הפוגעת בחובת הנאמנות של העובדת למעבידה. דיווח כוזב כזה מהווה צורה של קבלת כספים בדרך של מעילה באמון.


(
מקום שנקבע בתקנון עבודה עונש של שלילת פיצויי פיטורים, יש לפרשו כהתווית גבול עליון לסמכות הענישה. השאלה האם התנהגות מסוימת מצדיקה פיטורים מיידים ללא פיצויי פיטורים, היא ביסודה שאלה של מידה ודרגה, הנתונה להערכתו של בית הדין האזורי לעבודה.


(
בית הדין הארצי יתערב בהחלטת בית הדין האזורי בעניין חומרת העבירה והעונש הראוי בגינה, רק אם ההחלטה בלתי סבירה. אין זה המקרה בענייננו. המעבידה הוכיחה דיווחים כוזבים של שלושה ימים בלבד, במשך תקופה של 18 חודשי עבודה. כמו כן הוכח שהיו טעויות גם לטובת המעבידה. קביעת שעור פיצויים של 40% בלבד סבירה בנסיבות אלו.


(
שלילה חלקית של פיצויי הפיטורים מהווה איזון סביר בין מגמת חוק פיצויי פיטורים לחייב מעבידים לשלם פיצויי פיטורים, לבין המגמה לשלול אותם, כולם או חלקם, מעובד שעבר עבירת משמעת חמורה. לפיכך, אין בפסיקת פיצויי פיטורים מופחתים משום פגיעה בזכויות הקניין של המעבידה. הערעור נדחה. 

2.
עובד שפוטר חייב להחזיר מסמכים שהגיעו אליו במהלך עבודתו


תמצית ההלכה: החזקת מסמכים מסווגים לאחר פיטורים שלא בתום לב מהווה עבירה פלילית.


עובדות המקרה: פלוני הוא מהנדס אוירונאוטיקה, שעבד בתעשייה האווירית בפרויקט מטוס הלביא, והיה "שותף סוד" בכל הנוגע לפרויקט. במסגרת עבודתו הגיעו לידיו מסמכים רבים שהיו שייכים לתעשייה האווירית ולחיל האוויר, ושהיו מסווגים בסיווג "סודי" ו"שמור". פלוני חתם הן בעת קבלתו לעבודה, והן עם פרישתו, על התחייבות שלא להוציא משטח המפעל כל חפץ או מסמך ללא אישור בטחוני, וכן להחזיר כל חומר או רכוש, כולל ניירת מכל סיווג שהוא, המצויים ברשותו. חרף הצהרותיו, לא החזיר פלוני עם סיום עבודתו את המסמכים שהיו ברשותו, ונטל אותם עמו לעבודתו החדשה בדרום אפריקה. הוא מחק מהמסמכים את סימני הזיהוי והסיווג הביטחוני שהיו עליהם, והשתמש בהם, על פי הודאתו הוא, בשירות מעבידו החדש.


בית המשפט המחוזי בתל-אביב-יפו (כב' השופט טלגם) קיבל את טענות המדינה, מפי ב"כ עו"ד ליבוביץ, והרשיע את פלוני בהחזקת ידיעות סודיות ללא סמכות ובגניבה על ידי עובד ציבור, וגזר עליו שלושה חודשי מאסר בפועל (בדרך של ביצוע עבודות שירות), 15 חודשי מאסר על תנאי וכן תשלום פיצויים  בסך 10,000 ש"ח לתעשייה האווירית. פלוני ביצע את עונש המאסר בפועל אך ערער על הרשעתו לבית המשפט העליון, באמצעות ב"כ עו"ד פלדמן ועו"ד בכר,.


נימוקי הפסק: בית המשפט העליון דחה את הערעור ופסק מפי כבוד השופט בך לאמור:


(
אין בעובדה שפרויקט הלביא בוטל כדי להסיר את מעטה הסודיות מעל המסמכים האמורים. סודיותם של המסמכים עולה בבירור מתוכנם, סיווגם, ומההצהרות שהמערער חתם עליהן.


(
אמנם נכון הדבר שפלוני לא עשה דבר שלא כדין כדי להשיג את המסמכים המסווגים, שכן אלו נמסרו לו במסגרת עבודתו החוקית ולשם קידומה, אולם לא כך באשר להחזקת המסמכים לאחר פיטוריו מהעבודה. יתכן אמנם שאדם יחזיק בידיעה סודית בלי להיות מוסמך לכך, אך יעשה כן בתום לב ולמטרה סבירה (למשל, לשם ביצוע עבודת מחקר), אך אין הדבר כל בענייננו.


(
כאשר עובד במפעל סודי מצהיר בכתב כי הוא מודע לכך שאסור עליו להוציא מהמפעל חומר מסווג, וכאשר הוא מצהיר כי בעת פרישתו לא נשאר ברשותו כל חומר מסווג, וכאשר גוזר הוא את סימני הסודיות מעל המסמכים ומתכוון להשתמש במידע הסודי לקידום צרכיו האישיים במדינה זרה - לא תוכל בנסיבות אלו להתקבל הטענה כי ההחזקה באותן ידיעות ללא סמכות נעשתה "בתום לב ולמטרה סבירה".


(
אף שהמסמכים הגיעו אל פלוני במהלך עבודתו כדין, הרי מרגע שפרש מן העבודה והצהיר כי החזירם, כאשר ידע כי הוא מתכוון להמשיך ולהחזיק בהם לצרכיו הוא, הושלם ביצוע עבירת הגניבה על ידו. לפיכך נדחה ערעורו של פלוני.


3.
הסכמה על פיצויים ללא הוכחת נזק בגין פיטורים בניגוד לחוזה קצוב 


         



תמצית ההלכה: כשצדדים לחוזה הסכימו מראש על פיצוי מוסכם במקרה של הפרה, וזאת ללא צורך בהוכחת נזק, אין מקום לדון בהפחתת הפיצוי בגין חובת העובד להקטנת נזק שנגרם לו. די בכך שביהמ"ש ימצא יחס סביר בין הפיצוי שנקבע לבין ההפרה, ולו גם דחוק, כדי שימנע מלהתערב ולהפחית את שיעור הפיצוי המוסכם.


עובדות המקרה: מיכאל בן טובים עבד בחברת אביק למעלה מ- 20 שנה והגיע לתפקיד בכיר כמנהל המחלקה החקלאית. משפחתו של בן טובים היא שהקימה את אביק והיתה בעלת השליטה בה.


בחודש אוק' 1988 מכרה משפחת בן טובים את מניותיה באביק לחברת טבע. בד בבד עם חתימת הסכם מכירת המניות, נחתם הסכם העסקה בין טבע למיכאל בן טובים, אשר נועד להבטיח את המשך העסקתו של בן טובים באביק לתקופה של שלוש שנים נוספות לפחות.


בין היתר, קבע ההסכם, שחברת אביק מתחייבת להמשיך ולהעסיק את בן טובים בתפקיד שאינו נופל במעמדו מתפקידו הנוכחי. נקבע שבמקרה של פיטורי בן טובים ע"י אביק שלא על פי ההסכם, יהא בן טובים זכאי לקבל מאביק פיצוי בשווי הסך המצטבר של כל זכויותיו כלפי אביק מכח ההסכם למלוא התקופה שמיום הפרת ההסכם ועד לתום תקופת ההסכם, וזאת מבלי צורך בהוכחת נזק מצידו של בן טובים.


לאחר רכישת אביק ע"י טבע הוחלט לאחד את המחלקות החקלאיות של טבע ואביק למחלקה אחת. לתפקיד מנהל המחלקה המאוחדת הוחלט למנות את מי שהיה מנהל המחלקה החקלאית בטבע, ואילו לבן טובים נמסר שיהיה מנהל המכירות וסגן מנהל המחלקה המאוחדת. בן טובים סרב לקבל את התפקיד הנ"ל ודרש כי יימצא לו תפקיד אחר, השווה למעמדו, כמתחייב מן ההסכם. אביק לא הציעה לו תפקיד חלופי, וכתוצאה מכך נסתיימו יחסי העבודה בין הצדדים באוק' 89'. כעבור זמן מה החל בן טובים לעבוד אצל מעביד אחר אך תבע את אביק למלוא הנזק המוסכם עבור 22 החודשים שנותרו עד לתום התקופה הקצובה.


בית הדין האזורי (כב' השופטת וירט-ליבנה) הגיע למסקנה כי הגם שהמחלקה המאוחדת נעשתה גדולה ומורחבת יותר, אכן בהעברתו של בן טובים לתפקיד המוצע היתה פגיעה במעמדו. במיוחד הודגש כי במסגרת תפקידו הקודם כמנהל מחלקה היה בן טובים כפוף ישירות למנכ"ל אביק , או, לימים, למנהל אגף השיווק הכללי והוא נמנה על הצוות הניהולי הבכיר ביותר של אביק, בעוד שכסגן מנהל מחלקה הוא כפוף למנהל המחלקה- דבר שיש לו השפעה משמעותית לשלילה בענין מעמדו בהנהלת החברה ובענין מעמדו בקרב העובדים עליהם הוא היה ממונה בעבר. לפיכך, הפרה אביק את הוראות ההסכם וגרמה בכך להפסקת עבודתו של בן טובים בטרם נסתיים תוקפו של ההסכם ובניגוד לו.   


בגין הפרת ההסכם ע"י אביק, קבעה כב' השופטת כי דובר בחוזה לתקופה קצובה, אשר הפיצוי בשל הפרתו הוא פיצוי מוסכם ששיעורו הוא בשיעור השכר שהיה  מקבל עד לתום תקופת ההסכם. חישוב הפיצוי מבוסס על ההפסד שנגרם לצד המקיים ע"י הצד שמפר, דהינו- שכר ותנאים נילווים. בנסיבות הענין קבע ביה"ד האזורי, כי התקופה שבגינה ישולם הפיצוי המוסכם תהא שכר ונלווים בגין 13 חודשים בלבד שחלפו למן רגע הפרת ההסכם ועד למועד בו הוכח שבן טובים החל להשתכר בחברה אחרת, ולא למלוא תקופת ההסכם. על כך הגיש בן טובים ערעור לבית הדין הארצי לעבודה, באמצעות ב"כ עו"ד ר. אברון. אביק הגישה באמצעות ב"כ עו"ד י. וינדר, ערעור על עצם קביעתה כמפרת החוזה וכן על שיעור הפיצויים שנפסק. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי קיבל את קביעת ביה"ד האזורי כי אביק אכן הפרה את ההסכם עם בן טובים, ופסק מפי כב' השופטת נאווה ויימן לענין הפיצוי כדלקמן:


(
משנקבע כי אביק הפרה את החוזה הקצוב יש מקום ליישם את הסעיף בדבר הפיצוי מוסכם, עליו הסכימו הצדדים בחוזה ההעסקה.


(
כשהצדדים הסכימו מראש על פיצוי מוסכם, אין מקום לדון בהפחתת הפיצוי בגין חובת העובד להקטנת הנזק שנגרם לו. מה גם שבעניננו הסכימו הצדדים במפורש גם על שיעור הפיצוי המוסכם וגם שהעובד לא יצטרך להוכיח הקטנת נזק.


(
בכל מקרה, די בכך שבית המשפט ימצא "יחס סביר" בין הפיצוי שנקבע לבין ההפרה, ולו גם דחוק, כדי שימנע מלהתערב ולהפחית את שיעור הפיצוי המוסכם. 


( 
בענייננו, קבע ביה"ד, כי הפיצוי עליו הסכימו הצדדים בהסכם אכן היה סביר במועד בו נקבע, בהתחשב בכך שבן טובים עבד מעל 20 שנה באביק, הגיע למעמד בכיר  והיה אחד מבעלי המניות באביק עד שנמכרה לטבע. כן הובא בחשבון גילו של בן טובים וסיכוייו למצוא עבודה במקום אחר לאור מגבלות הסודיות החלות עליו מכח חובת נאמנותו לאביק.


(
יתרה מזאת, ההסכם נחתם ע"י מנכ"ל אביק וראש קונצרן טבע, וברי שאין לייחס להם חוסר מודעות לתוצאות הסכמתם על שיעור הפיצוי במקרה של הפרה לפני תום שלושת השנים הקצובות. 


(
לפיכך דחה ביה"ד הארצי את ערעורה של החברה וקיבל את ערעורו של בן טובים לענין שיעור הפיצוי. אביק חויבה לשלם לתובע את מלוא הפיצוי המוסכם, של כל השכר והנלווים למשך 22 החודשים שנותרו מיום ההפרה ועד לסיום החוזה הקצוב.


4.
עובד אינו חייב להתייצב לגמר חשבון עם המעביד כתנאי לקבלת פיצויי פיטורים


תמצית ההלכה: עובד רשאי לצפות שמעבידו ישלח אליו, בלא תנאי, את פיצויי הפיטורים המגיעים לו, ואשר אינם שנויים במחלוקת.


עובדות המקרה: מאיר דהן עבד בחברת הבניה רחמים בר-יוסף בע"מ, מיולי 1988 ועד שפוטר ביולי 1990. אחרי שפוטר, פנה העובד לבית הדין האזורי לעבודה בירושלים ותבע, בין היתר, פיצויי פיטורים. בבית הדין האזורי התקיים דיון מוקדם בתביעה בדצמבר 1990. אולם, פסק הדין ניתן רק ביוני 1994, מפי כב' השופטת אלישבע ברק. 


השופטת ברק קבעה כי החברה הודתה, בפני מר דהן, בכך שהיא חייבת לשלם לו פיצויי פיטורים, וביקשה מן העובד לבוא ולערוך עמה גמר חשבון. אמנם, הטעימה השופטת ברק, כי העובד סרב לבוא ולהתחשבן עם החברה, כפי שהיה עליו לעשות על מנת לסיים, בתום לב, את החשבון בין הצדדים, אולם למרות זאת, ביה"ד האזורי חייב את החברה בפיצויי הלנה מופחתים בגין פיצויי הפיטורים שלא שילמה לעובד, מיום סיום העבודה ועד לדיון המוקדם בביה"ד - ומיום הדיון המוקדם ואילך - פיצויי הלנה מלאים.


נימוקי הפסק: החברה עירערה לבית הדין הארצי לעבודה, אשר דחה את עירעורה ופסק, ברוב דעות, כדלקמן:


(
מטרתם של פיצויי הלנת פיצויי פיטורים היא להניא את המעביד ולהרתיעו מהלנת פיצויי הפיטורים, ולהמריצו לשלמם לעובד במועדם.


(
על פי החוק, לבית הדין לעבודה סמכות להפחית את פיצויי הלנה, ואף לבטלם כליל, בהתקיים התנאים שבחוק, למשל - אם טעה המעביד "טעות כנה", וסבר בכנות שאינו חייב לשלם לעובד פיצויי פיטורים. אולם, זאת רק אם הסכום שלא היה שנוי במחלוקת - שולם במועדו.


(
בענייננו, הובהר לחברה כבר בעת הדיון המוקדם בביה"ד האזורי, בדצמבר 1990, כי היא חייבת להעביר למר דהן פיצויי פיטורים, בסכום שלא היה שנוי במחלוקת בין הצדדים. למרות זאת, החברה לא העבירה את הכסף לידי העובד, ולפיכך - אין לתת לה פרס על התנהגותה, ולהפחית את פיצויי ההלנה המלאים, שעליה לשלם לעובד ממועד הדיון המוקדם ואילך.   


(
לפיכך, בגין התקופה שממועד הפיטורים ועד לדיון המוקדם - תשלם החברה פיצויי הלנה מופחתים, בגובה של הפרשי הצמדה וריבית כחוק בלבד. אולם, בגין התקופה שממועד הדיון המוקדם ואילך - תשלם החברה פיצויי פיטורים מלאים, בשיעור של הפרשי הצמדה + 20% לחודש.



הצעת תשלום ללא תנאי


(
אם דרש מעביד, מן העובד, שיתייצב ויערוך עמו גמר חשבון, או שיחתום על כתב סילוק וויתור על תביעות כלפי המעביד, כתנאי לקבלת תשלום המגיע לעובד ואינו שנוי במחלוקת  בין הצדדים - אין לראות בכך משום "הצעת תשלום", המשחררת את המעביד מתשלום פיצויי הלנה לעובד.


(
בענייננו, החברה הודתה בכך שהיא חייבת לשלם למר דהן פיצויי פיטורים, אך החזיקה סכום זה בידיה כ"בן ערובה" עד לסיום ההתחשבנות עם העובד. לכן, אין לשחררה מתשלום פיצויי הלנת פיצויי פיטורים.


(
אין לראות בכך שהעובד לא התייצב אצל החברה לגמר חשבון - משום חוסר תום לב מצד מר דהן. העובד רשאי לצפות שמעבידו ישלח אליו, בלא תנאי, את פיצויי הפיטורים המגיעים לו, ואשר אינם שנויים במחלוקת.

 
 (
כמו כן קבע בית הדין הארצי לעבודה כי העובדה שמתן פסק הדין התעכב, בביה"ד האזורי, במשך  זמן רב, עד 1994 - אין בה כדי לפטור את החברה מתשלום מלוא פיצויי הלנת פיצויי הפיטורים למר דהן בגין תקופה זו.

5.
תשלומי רכב בלתי סבירים - כשכר לפיצויי פיטורים


תמצית ההלכה: החזר הוצאות יחשב כהחזר הוצאה "אמיתי" שיכלל בשכרו הקובע של העובד לחישוב זכויותיו, רק אם קיימת זיקה של ממש בין ההוצאה לבין התשלום. קיומה של הזיקה יבחן על פי מבחן הסבירות.


עובדות המקרה: יצחק טורג'מן עבד בחברת ציאור תעשיות בע"מ, עד שפוטר ב1.10.1991-. משכורתו של העובד היתה 1922 ש"ח לחודש, ובנוסף לכך קיבל, מן החברה, גם דמי החזקת טלפון בסך 340 ש"ח לחודש. כמו כן, שולמו לעובד דמי החזקת רכב, לכיסוי הוצאות רכבו הפרטי, בסך 450 ש"ח לחודש - בנוסף לכך שהחברה העמידה לרשותו רכב צמוד.


אחרי פיטוריו, פנה טורג'מן לבית הדין האזורי לעבודה, ותבע, באמצעות ב"כ, עו"ד דן לפידור, כי החברה תכלול בשכרו הקובע, לצורך חישוב פיצויי הפיטורים המגיעים לו, גם את דמי הטלפון ואחזקת הרכב. זאת, לטענתו, מכיוון שתשלומים אלה לא היו אלא פיקציה, ויש לראותם כשכר רגיל, לכל דבר ועניין, בסכום כולל של 2712 ש"ח.


בית הדין האזורי לעבודה (כב' השופטת עליה פוגל) דחה את תביעת העובד. זאת, על סמך ההלכה כי הטוען שתשלום, המכונה "תוספת", הינו, למעשה ומבחינה מהותית, בגדר שכר רגיל, וכינויו אינו אלא פיקציה - עליו הנטל להוכיח את טענתו, ואילו בענייננו - טורג'מן לא הוכיח כי אכן מדובר בפיקציה.


נימוקי הפסק: טורג'מן ערער לבית הדין הארצי לעבודה, אשר קיבל את עירעורו לגבי אחזקת הרכב, אך דחה את העירעור לגבי דמי הטלפון, ופסק, מפי כב' השופטת עדינה פורת:



זיקה ערטילאית כפיקציה


 (
גם החזר הוצאות גלובלי, שאינו מותנה בדיווח, או בחפיפה מלאה, או אפילו חלקית, להוצאה שהוציא העובד לצרכי עבודה - יכול להחשב כהחזר הוצאה "אמיתי", שאינו נכלל בשכרו הקובע של העובד, לצורך חישוב זכויותיו. אולם, זאת רק אם קיימת זיקה של ממש בין ההוצאה לבין התשלום, שמקבל העובד לכיסוי ההוצאה. לצורך זה, אין די בזיקה "ערטילאית".      


(
את קיומה של הזיקה הנדרשת בין התשלום להוצאה בפועל, זיקה שיש בה כדי לבסס את התשלום כהחזר הוצאות אמיתי - יש לבחון על פי מבחן הסבירות.


(
בענייננו, העובד קיבל דמי החזקת רכב בשיעור גבוה, של 25% מסכום שכרו הכולל, למרות שהועמד לרשותו גם רכב צמוד, ותשלום במתכונת דומה ניתן גם לעובדים אחרים בחברה. כמו כן, תשלום החזר הוצאות הרכב נעשה ללא תנאי, והעובד כלל לא נידרש לדווח על נסיעותיו, וגם לא על כך שיש לו רכב ורשיון נהיגה.


(
כל אלה גם יחד שוללים את סבירות כינויו של התשלום כהחזר הוצאות רכב אמיתי, ומטים את הכף לעבר המסקנה כי אינו אלא תשלום פיקטיבי גרידא. לפיכך - יש לכלול את תשלומי הרכב בשכרו של טורג'מן, לצורך חישוב פיצויי הפיטורים המגיעים לו.



הוכחת מידת השימוש בטלפון

(
לעומת זאת, במקרה המסויים הזה - לא הוכח כי גם החזר הוצאות הטלפון היה תשלום פיקטיבי. זאת מכיוון שהעובד, שהיה בעל קו טלפון בביתו, לא הרים את הנטל המוטל עליו, ולא הוכיח מה מידת השימוש שעשה בטלפון לצרכי עבודה, דהיינו - לא הביא ראיות לכך שהוצאותיו, בגין השימוש בטלפון לצרכי עבודה, היו נמוכות בהרבה מדמי הטלפון שקיבל.


(
לפיכך, אין לכלול את דמי הטלפון בשכרו הקובע של טורג'מן, לצורך חישוב פיצויי הפיטורים המגיעים לו.


6.
פיצוי  בגין פיטורים בניגוד להסכם קיבוצי


תמצית ההלכה: פיטורי עובד בניגוד לסדרי הפיטורים שנקבעו בהסכם הקיבוצי הינם פיטורים שלא כדין. הפיצוי בגין הפרת חוזה העבודה הבלתי קצוב נקבע, בהתחשב במכלול הנסיבות, בגובה משכורת חודש אחד בלבד. 


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.


נימוקי הפסק:  ביה"ד הארצי לעבודה פסק מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג: 



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.


7.
פיצויים לעובדת שהתפטרה על מנת לטפל בתינוקה

       תמצית ההלכה:עובדת שהתפטרה לצורך טיפול בתינוקה והחלה לעבוד אצל מעביד אחר 10 ימים אחרי התפטרותה במשרה מצומצמת יותר - לא נדרשה להחזיר הפיצויים. על עובדת כאמור, לא היתה חובה להתריע בפני מעבידה הקודם כי ברצונה לעבוד פחות שעות.

דינה חבה החלה לעבוד, בחברת סופר דרינק בע"מ, ביולי 1992. בספטמבר 1993 ילדה הגב' חבה, ויצאה לחופשת לידה. בדצמבר 1993 כתבה העובדת לחברה כי היא מתפטרת מן העבודה על מנת לטפל בתינוק שילדה. לפיכך, קיבלה הגב' חבה פיצויי פיטורים מן החברה, למרות שהתפטרה ביוזמתה. זאת, בהתאם להוראה שבחוק כי עובדת שילדה והתפטרה על מנת לטפל בילד שלה - זכאית לפיצויים כאילו פוטרה.


מאוחר יותר, נודע לסופר דרינק כי 10 ימים לאחר שהתפטרה - כבר החלה הגב' חבה לעבוד במקום עבודה אחר. אי לכך, פנתה החברה לבית הדין האזורי לעבודה, ותבעה כי הגב' חבה  תחזיר את פיצויי הפיטורים שקיבלה. 


סופר דרינק טענה, באמצעות ב"כ, עו"ד ע. בן-דרור, כי הגב' חבה לא התפטרה באמת ובתמים כדי לטפל בילדה, אלא ניצלה, שלא בתום לב, את עובדת הלידה, כדי לקבל פיצויי פיטורים. כן טענה החברה כי העובדת היתה חייבת, לפני שהתפטרה, להתריע ולבקש כי החברה תאפשר לה לעבוד פחות כדי שתוכל לטפל בילדה, וכיוון שגב' חבה לא עשתה זאת, אלא התפטרה בלא התרעה - אין היא זכאית לפיצויים. 



בית הדין האזורי לעבודה בירושלים (כב' השופט הראשי יעקב נויגבורן) קיבל את התביעה, וחייב את הגב' חבה להחזיר לחברה את פיצויי הפיטורים שקיבלה. 


נימוקי הפסק: העובדת עירערה לבית הדין הארצי לעבודה, באמצעות ב"כ עו"ד ש. טוינה, אשר קיבל את העירעור ופסק, מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג:



הפחתה משמעותית


(
עובד המתפטר מעבודתו זכאי, במקרים מסויימים המפורטים בחוק, לפיצויי פיטורים. אולם, זאת רק אם התמלאו התנאים ונתקיימו הנסיבות שבהן יש לראות את ההתפטרות כפיטורים, המזכים את העובד בפיצויים.


(
עובדת שילדה והתפטרה על מנת לטפל בילדה זכאית, לפי החוק, לפיצויי פיטורים. זאת, אפילו אם אחרי ההתפטרות - העובדת לא חדלה לגמרי מעבודה, ולא הקדישה את כל זמנה לטיפול בילד. די בכך שהעובדת התפטרה על מנת לאפשר לה שהות ארוכה יותר, באופן משמעותי, עם התינוק שילדה, תוך טיפול בו.


(
בענייננו, הגב' חבה עבדה בסופר דרינק 7.5 שעות ביום, וגם 4 שעות ביום ששי. לעומת זאת, במקום העבודה החדש הועסקה הגב' חבה כמעט מחצית משעות אלה, ועבדה רק 4.5 שעות ביום, וחמישה ימים בשבוע בלבד. 


(
לפיכך, המסקנה היא כי חל שינוי והפחתה משמעותית בשעות העבודה של הגב' חבה לפני ההתפטרות ולאחריה, ולכן, התקיים התנאי שהעובדת "התפטרה על מנת לטפל בילדה".



אין חובת התרעה

(
בנוסף קבע ביה"ד הארצי כי עובדת, דוגמת הגב' חבה, המבקשת להתפטר על מנת לטפל בילדה ולזכות בפיצויי פיטורים - אינה חייבת, כתנאי לקבלת הפיצויים, להתריע קודם להתפטרותה ולדרוש מן המעביד שיאפשר לה לעבוד פחות שעות כדי שתוכל לטפל בילדה במסגרת משרה מוקטנת, אצל אותו מעביד, ללא התפטרות.


(
כמו כן, העובדה שהגב' חבה החלה לעבוד במקום אחר ימים ספורים בלבד אחרי שהודיעה לסופר דרינק כי היא מתפטרת כדי לטפל בילדה - אינה מלמדת כי העובדת נהגה בחוסר תום לב, והציגה מצג שווא כי רצונה לטפל בילד שילדה, בעוד שכל רצונה היה, כביכול, להחליף את מקום עבודתה - וגם לזכות בפיצויי פיטורים. המועד לבדיקת הזכאות לפיצויי פיטורים הוא מועד ההתפטרות - והחברה לא הוכיחה כי הגב' חבה התקשרה, כבר במועד שבו התפטרה מסופר דרינק, עם המעסיק החדש שאליו עברה אחר כך.


(
לפיכך, בית הדין הארצי קיבל את ערעור העובדת, וקבע שאינה חייבת להחזיר את פיצויי הפיטורים שקיבלה מן החברה.

ג.
עבודת נשים


1.
התפטרות כועסת של עובדת העוברת טיפולי הפריה אינה תופסת


תמצית ההלכה: המעביד אינו רשאי לנצל אמירה נמהרת של העובדת - כדי לשלול ממנה פיצויי פיטורים.


עובדות המקרה: רחל גולן עבדה, כמנהלת חשבונות, במשרדו של יועץ המס אבינועם לוי, מ1985- ועד 31.8.1991. במהלך עבודתה ניסתה העובדת, ללא הצלחה, להיכנס להריון באמצעות טיפולי הפריה חוץ-גופית.


באוגוסט 1991 הודיעה העובדת למעביד כי היא עומדת לצאת לטיפול הפריה נוסף, ולפיכך - תעדר מעבודתה בחודש ספטמבר. בין השניים התפתח ויכוח, שבמהלכו אמר מר לוי כי לא ישלם לה דמי מחלה בתקופת העדרותה. בתגובה, אמרה גב' גולן כי אם לא תקבל דמי מחלה - לא תחזור לעבודתה. 


טיפולי ההפריה עלו יפה, גב' גולן הרתה, נכנסה לתקופה של שמירת הריון, ולאחריה - ביקשה להמשיך בעבודתה. אולם, מר לוי טען שהעובדת התפטרה, וסירב לקבלה חזרה לעבודה. 


בתגובה, פנתה גב' גולן, באמצעות ב"כ, עו"ד אליעזר פפרברג, לבית הדין האזורי לעבודה בירושלים, וטענה כי אי-קבלתה חזרה לעבודה - כמוה כפיטורים, ותבעה פיצויי פיטורים מן המעביד. אולם, ביה"ד האזורי (כב' השופט הראשי יעקב נויגבורן) דחה את התביעה. 


נימוקי הפסק: העובדת ערערה לבית הדין הארצי לעבודה, אשר קיבל את הערעור ופסק, מפי  סגן הנשיא, כב' השופט סטיב אדלר:



הגנה מיוחדת לאשה עובדת


(
חוק עבודת נשים, והתקנות שהותקנו מכוחו, קובעים כי עובדת העוברת טיפולי הפריה חוץ גופית רשאית להעדר מעבודתה אם הטיפול מחייב זאת, ומשנסתיים הטיפול - חייב המעביד לקבלה חזרה לעבודה.


(
הוראות אלו מלמדות כי כוונת המחוקק הינה להעניק הגנה מיוחדת לאשה העוברת טיפולי הפריה, הזקוקה להבנה מיוחדת בכל הקשור להתנהגותה בתקופת הטיפול.


(
לפי החוק, עובד שפוטר זכאי לפיצויי פיטורים, ועובד שהתפטר - אינו זכאי לפיצויים (אלא בנסיבות מיוחדות, המפורטות בחוק). כאשר באים להכריע אם מערכת עובדות מצביעה על פיטורים או על התפטרות, הכלל הוא כי מודדים את כוונת המתפטר (או המפטר), על פי הדברים שאמר בפועל, ושהיה בהם כדי לתת ביטוי חד-משמעי לכוונת הדובר לסיים את יחסי העבודה שבין הצדדים.


(
אולם, סייג לכלל זה הינו שאין מודדים כוונה על פי דברים שנאמרו ברגע של כעס ורוגז, דהיינו - ב"עידנא דריתחא". יחסי עבודה, המתקיימים לאורך זמן וקשורים לזכויות ולחובות, אינם ניתנים לניתוק על ידי דברים שנאמרו בשעת רוגז, ללא ישוב הדעת, ובלי כוונה או מחשבה.


(
בענייננו, דבריה של גב' גולן על הפסקת עבודתה נאמרו ברגע של כעס, כאשר כוונתה בתחילת השיחה היתה לחזור לעבודה לאחר הטיפול, ולפיכך - לא היה בדבריה משום התפטרות.



כוונה להמשיך בעבודה


(
הכלל הוא, כי מששככה חמתו של העובד ש"התפטר" בעידנא דריתחא, בלי שההתכוון לכך - על העובד להודיע למעבידו מייד כי לא התכוון להתפטר, וברצונו להמשיך בעבודה אצלו.


(
בענייננו, גב' גולן לא הודיעה למר לוי מייד כי לא התכוונה להתפטר, אולם, על פי מכלול הנסיבות, היה על המעביד להבין, אפילו בלי הודעתה, כי העובדת אינה מתכוונת להתפטר, וברצונה להמשיך בעבודתה אצלו. זאת מכיוון שהמעביד, אשר ידע על מצבה הגופני והנפשי הקשה של העובדת במהלך הטיפולים, הבין ש"התפטרותה", אשר בגינה היתה מפסידה פיצויי פיטורים עבור שבע שנות עבודה, נוגדת את טובתה של העובדת, ונעשתה רק עקב מצבה הנפשי הקשה. למרות זאת, ניסה המעביד לנצל את דבריה הנמהרים של העובדת כדי להתחמק מתשלום פיצויי פיטורים, או להימנע מלהמשיך ולהעסיק אותה במהלך טיפולי ההפריה, וההריון שבעקבותיהם.


(
לפיכך קבע ביה"ד הארצי כי יש לראות בסירובו של מר לוי להחזיר את הגב' גולן לעבודה משום פיטורים, המזכים את העובדת בפיצויי פיטורים.
 


2.
ניתן לפטר עובדת בתום חופשת לידה לאחר מתן הודעה מוקדמת


תמצית ההלכה: אין חובה על מעביד להחזיר עובדת לעבודתה עם תום חופשת הלידה ואין עליו איסור לפטרה ברגע שנסתיימה חופשת הלידה. מעביד הרוצה לפטר עובדת מיד בתום חופשת הלידה, צריך לתת לה חלף הודעה מוקדמת בת 30 ימי עבודה, או לתת לה הודעה מוקדמת בת חודש בתום החופשה ולפטרה כעבור חודש.


עובדות המקרה: עו"ד מסדה ליטבאק-עבאדי עבדה כעו"ד שכירה במשרד עו"ד אמנון רפאלי ושות' החל משנת 1988. בסמוך לחודש יוני 1990 נערך דיון בין השותפים במשרד ונקבע כי שכרה יועלה. בעקבות השינוי בשיעורי מס הכנסה, התגלע סכסוך בין עו"ד ליטבאק לבין עובדי המשרד. חילוקי דעות אלה הפכו לסכסוך אישי קשה, שהוביל להעכרת יחסי העבודה ונתק כמעט מוחלט בין עו"ד מסדה לבין עובדי המשרד. בשנת 1990 הרתה עו"ד מסדה שהיתה כבר אם, ויצאה לחופשת לידה. בטרם יציאתה לחופשת לידה פנה המשרד למפקח העבודה הראשי במשרד העבודה והרווחה בבקשה לקבל היתר לפיטוריה (כפי שדורש חוק עבודת נשים, לגבי פיטורי אישה בהריון). בקשת המשרד נענתה בשלילה. במהלך חופשת הלידה, קיבלה מכתב פיטורים ממשרד עורכי דין אמנון רפאלי, בו נקבע שעם סיום חופשת הלידה שלה, תיפסק עבודתה במשרד.


התביעה שהגישה עו"ד ליטבאק, באמצעות ב"כ עו"ד עבאדי, בבית הדין האזורי לעבודה, בגין הפרת חוק שיוויון הזדמנויות, לעניין פיטוריה שנבעו, לדעתה, מהפליתה כאישה, ובגין תביעות כספיות בשל אי תשלום זכויותיה הנובעות מיחסי העבודה המעורערים ומסיומם, נדחתה. בית הדין האזורי קבע כי סיבת הפיטורים היתה נעוצה ביחסי העבודה וכי עו"ד ליטבאק לא הוכיחה שהפליה בשל מינה או הריונה (העובדה שהיתה אם בטרם החל הסכסוך) הם שגרמו לפיטוריה.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי, מפי נשיא ביה"ד, כב' השופט מנחם גולדברג, דחה את רוב ערעורה של עו"ד ליטבאק, לאמור:


(
מעמדה של האישה העובדת נדון בשני חוקים מרכזיים: חוק עבודת נשים וחוק שיוויון הזדמנויות בעבודה. חוק עבודת נשים קובע איסור לפטר אישה בזמן הריון ללא היתר משר העבודה, ואיסור מוחלט לפטר אישה בתקופת חופשת הלידה.


(
להוכחת טענת ההפליה, ניתן להשמש אף בעובדות שהתיישנו, אם הן רלוונטיות להוכחת סיבת הפיטורים. בעניינה של עו"ד ליטבאק, הוכח שבפועל ביה"ד התיר הבאת עדות בדבר מקרים אחרים בהם הופלו נשים, עובדות במשרד אמנון רפאלי, בשל הריונן או יציאתן לחופשת לידה.


(
מכתבו של מפקח העבודה הראשי במשרד העבודה, שאסר את פיטוריה, הינו בגדר פעולה שלטונית, שלבית הדין סמכות לדון בתוקפה, מאחר שעילתה יחסי עובד-מעביד. בדר"כ אין בית הדין מתערב בהחלטה מנהלית ואינו מחליף את שיקול דעתה של הרשות. יחד עם זאת, המכתב הינו בגדר ראייה, שביה"ד רשאי לקבל ולתת לה משקל ראוי במכלול הראיות. אולם, לאור עדויות נוספות, העדיף ביה"ד את גירסת משרד עורכי הדין שהפיטורים לא היו בשל מינה או בשל הריונה של עו"ד ליטבאק.


(
אין חובה על מעביד להחזיר עובדת לעבודתה עם תום חופשת הלידה, ואין עליו איסור לפטרה מרגע שנסתיימה חופשת הלידה. תפיסה אחרת היתה מובילה למצב שבו ניתן יהיה לכפות יחסי עבודה על מעביד הן בתקופת ההריון, והן במהלך חופשת הלידה ואף לאחריה. אי לכך פיטוריה של עו"ד ליטבאק, על רקע מערכת יחסי העבודה המעורערת, לאחר תום חופשת הלידה, הינם כדין.



חובת הודעה מוקדמת או תשלום תמורתה

(
שעה שעובדת נמצאה בחופשת לידה ונאסר עליה לעבוד על פי החוק, לא ניתן לתת לה הודעה מוקדמת או חלף הודעה מוקדמת, שכן מטרת ההודעה המוקדמת היא חיפוש עבודה, ואין העובדת יכולה לעשות זאת במהלך חופשת הלידה. אי לכך, מעביד הרוצה לפטר עובדת מיד בתום חופשת הלידה, צריך לתת לה חלף הודעה מוקדמת בת 30 ימי עבודה, או לתת לה הודעה מוקדמת בת חודש בתום החופשה ולפטרה כעבור חודש ימים.


(
המעביד לא פעל כדין כאשר ניכה משכרה של עו"ד ליטבאק שני ימי עבודה, בהם נעדרה בשל בדיקת מי שפיר. חוק עבודת נשים קובע מפורשות את זכותה של עובדת בהריון להעדר עקב טיפולים רפואיים הקשורים בהריונה, במשך 40 שעות ללא ניכוי משכר עבודתה.

ד.
שעות עבודה ומנוחה


1.
צלם חדשות אינו זכאי לגמול שעות נוספות


תמצית ההלכה: תפקידו של צלם חדשות דורש מידה מיוחדת של אמון אישי ואין עליו אפשרות פיקוח.


עובדות המקרה: בנימין מור הועסק למעלה מ - 10 שנים ע"י חברת התיקשורת האמריקאית ABC כצלם חדשות במשרדה בירושלים עד שפוטר בחודש נובמבר 1990.


לאחר סיום עבודתו ב - ABC פנה העובד לביה"ד האיזורי לעבודה בירושלים וטען לראשונה באמצעות ב"כ, עו"ד שר ועו"ד קלימיסט, כי חוק שעות עבודה ומנוחה חל עליו ולכן הוא זכאי לתשלום בגין גמול שעות נוספות. ABC טענה באמצעות ב"כ, עו"ד מטרי ועו"ד דן, כי תפקידו של מור דרש "מידה מיוחדת של אמון אישי" ולכן חוק שעות עבודה ומנוחה לא חל עליו וכי לא היה זכאי לתשלום מוגדל על עבודה בשעות נוספות (125% של השכר הרגיל לשעתיים הנוספות הראשונות ו - 150% עבור כל שעה נוספת).


נימוקי הפסק: ביה"ד האיזורי (כבוד השופט מירון) קיבל את טענתו של מור ועל קביעה זו ערערה ABC לביה"ד הארצי לעבודה שקיבל את ערעורה וקבע ברוב דיעות מפי כבוד הנשיא, השופט מנחם גולדברג:


(
הזכות לתשלום גמול מיוחד בגין עבודה בשעות נוספות נובעת מחוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א - 1951. החוק, כחוק מגן, חל על כל עובד למעט מקרים חריגים עליהם נמנים המקרים בהם מדובר בעובד בתפקיד הדורש מידה מיוחדת של אמון אישי או כאשר תנאי עבודתו של העובד ונסיבותיה אינן מאפשרות למעביד כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה של העובד.


(
ABC העמידה לרשות מור מערכת רב שימושית שכללה פלאפון, איתורית, רדיו דו כיווני וסורק, שבאמצעותו היה עליו לעקוב במשך כל שעות היממה אחרי המתרחש בתקשורת של צה"ל, המשטרה ושירותי האמבולנסים ולצאת לשטח מייד עם קרות אירוע על מנת לסקרו.


(
בידי מור גם הייתה הסמכות להחליט אם אירוע מסוים שאותו הוא קולט ראוי לסיקור ולצילום אם לאו.


(
הואיל והעסקת עובד בשעות נוספות בניגוד לחוק הינה עבירה פלילית וקיים ספק סביר בדבר תחולתו של חוק שעות עבודה ומנוחה על מור, הרי הספק פועל לטובת ABC ולרעת מור.


(
מכל אלה הסיק ביה"ד הארצי לעבודה כי תפקידו של מור ב - ABC חייב מידה מיוחדת של אמון אישי ולכן חוק שעות עבודה ומנוחה לא חל עליו.


(
עוד נקבע כממצא כי בימים שלא היו משימות בשעות מסוימות היה מור בכוננות, אך עמד ברשות עצמו והיה חופשי לעשות ככל העולה על רוחו.


(
היו גם ימים רבים בהם עבד בפועל שעות ספורות מבלי שהיתה ל - ABC אפשרות לדעת במדויק כמה שעות עבד בפועל.


(
כמו כן, אמצעי התיקשורת המשוכללים שהעמידה ABC לרשות מור נועדו לצרכי העבודה ולא לצורך פיקוח של המעביד על עבודתו של מור ולכן הסיק ביה"ד הארצי כי מור נופל גם בגדר החריג השני לחוק שעות עבודה ומנוחה, דהיינו, שתנאי עבודתו של הצלם ונסיבותיה היו כאלה שאינם מאפשרים למעביד כל פיקוח על עבודתו.


(
ביה"ד הארצי התבסס בהחלטתו על נימוקים נוספים: ראשית, שכרו החדשי של מור הגבוה בקנה מידה ישראלי (5,333$) גם הוא מהווה קנה מידה לאי תחולת החוק. שנית, העובדה שמור עבד במתכונת זו כ - 11 שנים ולאורך התקופה, עד לפיטוריו, ראה עצמו כמי שהחוק לא חל עליו.

סוף דבר - ביה"ד הארצי לעבודה קבע כי העובד נופל בגדר החריגים לחוק שעות עבודה ומנוחה ומכיוון שהחוק אינו חל עליו הוא אינו זכאי לגמול על עבודה בשעות נוספות.


2.
אפשרות הפיקוח כתנאי לגמול שעות נוספות

  
תמצית ההלכה: נהג למרחקים ארוכים לא זכה לתשלום עבור שעות נוספות, למרות שהיה לו מכשיר קשר.


שלמה גבריאל ז"ל עבד, כנהג מיכלית חלב, באגודה החקלאית להובלה "הנגב" בע"מ, מ1955- ועד שפרש ב1989-. אחרי פרישתו פנה העובד לבית הדין האזורי לעבודה, ותבע מן האגודה גמול בעד עבודה בשעות נוספות, שלא שולם לו. גבריאל טען כי כיוון שעבד 12 שעות ביום - אזי, על פי חוק שעות עבודה ומנוחה, על האגודה לפצותו בגין 4 שעות נוספות ביום לכל תקופת עבודתו.


בית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט יגאל פליטמן) דחה את תביעתו של העובד, וקבע כי גבריאל אכן עבד 12 שעות ביום, אולם, חוק שעות עבודה ומנוחה, שמכוחו קמה לעובד הזכות לגמול עבור עבודה בשעות נוספות, אינו חל עליו. זאת, מפני שחוק זה אינו חל על עובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיה אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח שעות העבודה והמנוחה שלהם - ואילו על תנאי העבודה של גבריאל אכן לא ניתן היה לפקח.


מרגלית גבריאל, אלמנת העובד, אשר המשיכה בתביעה אחרי שבעלה נפטר, עירערה לבית הדין הארצי לעבודה.


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


(
על פי חומר הראיות, היה העובד המנוח נוהג במיכלית החלב, מדי יום, מן הנגב ועד לתל יוסף שבצפון. במהלך מסלול נסיעתו, כלל לא היה גבריאל חייב לעבור במשרדי האגודה, מעבידתו. רק ב1983- הותקן במשאיתו מכשיר קשר, שבאמצעותו היה גבריאל אמור לדווח לסדרן, הממונה עליו, על מיקומו, ולקבל מן הסדרן הנחיות.


(
אולם, טווח הפעולה של מכשיר הקשר הגיע ל50- קילומטר בלבד, ולא הקיף את כל מסלול נסיעתו היומי של גבריאל. כמו כן, לעתים היתה רשת הקשר חסומה,  וברור גם שהעובד יכול היה לכבות את מכשיר הקשר כרצונו, ואף למסור לסדרן דיווחים כוזבים על מיקומו ומעשיו, בלי שניתן יהיה לפקח על כך. 


(
כדי שחוק שעות עבודה ומנוחה לא יחול על העסקתו של עובד מסויים, צריך שלא תהיה כל אפשרות לפקח על שעות העבודה והמנוחה של העובד. אם ניתן היה לפקח על שעות עבודתו - יחול החוק, אפילו אם הפיקוח לא התקיים בפועל.


(
כאשר עובד נוהג ברכב, וניתן ליצור עמו מגע באמצעות מכשיר קשר בלבד, בלי שאפשר יהיה לוודא איפה נמצא העובד עם רכבו, והאם הוא אכן עובד ברגע נתון, אם לאו - אין לומר כי קיימת אפשרות סבירה לפקח על שעות העבודה והמנוחה של העובד.


(
לפיכך, ביה"ד הארצי קבע, על סמך הלכות אלה, כי כיוון שלא ניתן היה לפקח על תנאי עבודתו של גבריאל המנוח, חוק שעות עבודה ומנוחה לא חל על העסקתו, ודרישת אלמנתו לגמול שעות נוספות - נידחתה.

ה.
שיוויון הזדמנויות בעבודה









1.   
נפסלה הוראה מפלה  מטעמי גיל בהסכם הקיבוצי באל-על

       תמצית ההלכה: בית הדין התערב בתוכנו של הסכם קיבוצי מפלה וקבע שלעובדי צוות דיילי אויר  באל-על זכות  שיוויונית לפרוש בגיל 65 כמו לעובדי הקרקע.


עובדות המקרה: חוק שיוויון הזדמנויות בעבודה משנת 1988 קבע איסור הפלייה בתחום יחסי העבודה מחמת נטייה מינית, מעמד אישי או היות העובד/מועמד לעבודה הורה. איסור ההפלייה חל לא רק בקבלה לעבודה אלא אף בתנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית וכן פיטורים או פיצויי פיטורים. בתיקון לחוק שהתקבל ב- 1995 הורחבה רשימת הטעמים האסורים להפלייה והיא כוללת כיום גם איסור הפלייה מטעמי גיל. לאחרונה נדרש בית הדין לעבודה לקבוע האם קביעת גיל פרישה שונה לעובדי אל-על מהווה הפלייה אסורה או אבחנה מותרת.


גיל פרישת החובה של עובדים לפי ההסכם הקיבוצי באל-על הוא: של עובדי הקרקע - 65. של איש צוות אויר (אצ"א) - 60. של איש צוות דיילי אויר (אצד"א) - 60. אצד"א מסוימים (בעיקר אלו שעברו הסבה מקצועית) זכאים לבחור בגיל 50 להמשיך עבודתם בתפקיד קרקע. עובדות קרקע ועובדות אצד"א זכאיות לפרוש 5 שנים קודם לכן.


בבית הדין האזורי לעבודה טענו דיילי האויר באמצעות ב"כ עו"ד מיכאל שפיצר והדס בן-דב כי יש להשוות את גיל  פרישת החובה שלהם (60) לגיל פרישת החובה של עובדי הקרקע  (65). בין השאר נטען על ידם כי ההפליה בינם לבין עובדי הקרקע נוגדת את תקנת הציבור.

       אל-על טענה, על-ידי ב"כ עו"ד טומי מנור, כי אין המדובר בהפליה פסולה, שכן אופיו של תפקיד הדיילות במגזר צוות האויר מחייב פרישת מי שעוסק בו לפני עמיתו במגזר עובדי הקרקע. לכן אין המדובר בהפליה אלא בהבחנה עניינית ומותרת בין שני סוגי עובדים שונים, שנקבעה בהסכם קיבוצי ואף זכתה לתמיכת ההסתדרות הכללית. לטענת אל-על  הצטרפה אף קבוצת דיילים ,שהתנגדה, באמצעות ב"כ עו"ד אלי מי-טל, לטענות הדיילים שתבעו.

       בית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט הראשי רבינוביץ) בחן את השאלה האם ההבדל בין מהות התפקיד של צוות אויר לעומת מהות התפקיד של עובדי הקרקע מצדיק קביעת גיל פרישה שונה לגביהם. בית הדין התייחס למגע בין אצד"א לבין ציבור הנוסעים באל-על וקבע כי להופעה החיצונית של אצד"א יש חשיבות משמעותית. כן נדרש שלאצד"א יהיה גם כח פיסי שיש להשתמש בו בעיקר בעיתות חירום. לפיכך נפסק כי אין המדובר בהפליה אסורה, אלא בהבחנה מותרת שאין מקום לפסלה. 


נימוקי הפסק: עובדי צוות האויר לא השלימו עם הפסיקה וזכו בערעור בביה"ד הארצי לעבודה, אשר פסק מפי כבוד הנשיא, השופט מנחם גולדברג, כדלקמן:

        (
על-פי פסיקת בית הדין לעבודה, הפליה בתחום יחסי העבודה והבטחון הסוציאלי פירושה יחס שונה לשווים.


(
איסור ההפליה אינו מוחלט ויש לסייגו כאשר השוני בתנאי העבודה מתחייב מאופיים או  ממהותם של התפקיד או המשרה ורק אז מדובר באבחנה מותרת, ולא בהפלייה פסולה.


(
בהסכמים הקיבוציים החלים באל על יש הוראות, הנותנות פתרון אינדווידואלי לדיילי אויר במקרים בהם נדרש קרקוע של דייל אויר מטעמים הקשורים בכושר גופני או בהופעה חיצונית.


(
שילוב זה בין התפתחות החקיקה וההלכה בתחום השיוויון בין עובדים מחד גיסא, לבין ההוראות המיוחדות בהסכמים הקיבוציים מאידך גיסא, נותן תשובה הולמת לצרכיה של אל-על להזדקנות דיילי האויר  ואינו מחייב גיל פרישה שונה של עובד צוות דיילי אויר  לעומת עובד  צוות קרקע.


(
לכן החליט בית הדין הארצי לחרוג מהכלל ולהתערב בתוכנו של ההסכם הקיבוצי המפלה והחליט לקבל את ערעורם של עובדי האויר ולבטל את ההוראה המפלה, הקובעת חובת פרישה בגיל מוקדם יותר לאצד"א לעומת עובדי הקרקע (65). 

ו.
חברות/אגודות שיתופיות


1.
עקרון הניהול הפנימי והסמכות הנחזית חלים גם על אגודה שיתופית כמעבידה


תמצית ההלכה: נאכף הסכם פרישה שנחתם עם יו"ר האגודה אף שנעשה בחוסר סמכות.


עובדות המקרה: דוד גבאי כיהן כחבר ועד ההנהלה וכמנהל מימי מבואות ירושלים בע"מ, שהינה אגודה שיתופית, מאז 7/75. בחודש 6/89 הגיש גבאי את התפטרותו, ותנאי פרישתו סוכמו בדיון נפרד שהתנהל בארגון עוצ"ם בינו לבין מר קייסי שכיהן כמנהל מימי מבואות ירושלים בע"מ. בין השאר סוכם שגבאי יקבל פיצויי פרישה כלעובדים נבחרים על פי החלטת ועדה משנת 88', וכן מענק פרישה מיוחד בהתאם לוותק על פי עקרונות משנת 89'. גבאי תבע אכיפת ההסכם בבית הדין האזורי לעבודה בירושלים, אולם תביעתו נדחתה ע"י כב' השופט  הראשי, יעקב נויגבורן, אשר קבע  בין היתר, כי מר קייסי לא היה מוסמך לחייב את האגודה, הואיל ועל פי תקנונה, המוכר היטב לגבאי, היה צורך בהסכמה של שניים מחברי הוועד כדי לחייבה. גבאי ערער באמצעות ב"כ עו"ד לנמן, לבית הדין הארצי לעבודה וטען שהאגודה הייתה מיוצגת בדיון בעוצ"ם על ידי יו"ר ההנהלה שלה, שהיה מוסמך להגיע להסכם במסגרת הדיון. גבאי הניח, לטענתו, והיה רשאי להניח שהוועד הסמיך את קייסי להתחייב בהסכם האמור, והסכם זה מחייב את האגודה הן על פי כללי הסמכות הנחזית והן על-פי עקרון הניהול הפנימי.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי קיבל את הערעור ופסק מפי כב' השופט אזולאי לאמור:


(
מר קייסי שימש בחבר ועד ההנהלה וכמנהל האגודה, ולכן גם כאורגן וכשלוחה של האגודה. חוק השליחות קובע ששליחות מוקנית, בין השאר, בהרשאה מאת השולח לשלוח, או בהודעה עליה מאת השולח לצד השלישי, "או על פי התנהגות השולח כלפי אחד מהם". הוראה זו הופכת את הסמכות הנחזית לסמכות ממשית, המוקנית על יסוד התנהגות השולח כלפי הצד השלישי.


(
עקרון הניהול הפנימי קובע שאם קיימת על פי המסמכים הפומביים סמכות פוטנציאלית להסמיך נציג של החברה להתחייב בשמה, רשאי הצד השלישי המתקשר עם אותו נציג להניח שניתנה לו הסמכה כדין. בתיקון לפקודת החברות משנת 1980 נקבע שאין לייחס לצד השלישי ידיעה כמובן מאליו לגבי המסמכים הפומביים של החברה. פעולה שנעשתה בשביל החברה, ללא הרשאה או בחריגה מן ההרשאה, מחייבת את החברה רק במקרה שהצד השלישי לא ידע באופן ממשי, ולא היה עליו לדעת על החריגה מן ההרשאה. כללים אלו  חלים לא רק על חברות, אלא גם על תאגידים אחרים, כולל אגודה שיתופית.


(
משהוזמנו הצדדים לדיון בארגון עוצ"ם, שהיה מוסמך להכריע בעניין בוררות על פי חוקת עוצ"ם החלה על הצדדים, ומשהופיע מר קייסי ששימש כחבר ועד ההנהלה וכמנהל האגודה לדיון, והגיע להסכם עם גבאי במהלך ניסיון פישור שנעשה בעזרתו של נציג עוצ"ם, רשאי היה גבאי להניח שקייסי הוסמך כדין להגיע להסכם על-פי החלטות ועד ההנהלה ותקנון האגודה. 


(
על-פי עקרון הניהול הפנימי ועל-פי הגיונם של הדברים בנסיבות אלו, קבע ביה"ד כי גבאי לא ידע ולא היה עליו לדעת שמר קייסי יופיע לדיון בעוצ"ם, ויגיע להסכם במסגרת הדיון מבלי שהוסמך לכך. לפיכך התקבל ערעורו של גבאי, והאגודה חויבה לשלם לו את מענקי הפרישה בהתאם להסכם שחתם עמו מר קייסי.


2.
מנכ"ל בעל שליטה בחברה פועל כאורגן של התאגיד ולא כעובדו


תמצית ההלכה: בעל שליטה ש"פיטר" את עצמו אינו זכאי לדמי אבטלה. 


עובדות המקרה: דני מקמילן פעל במסגרת חברה משפחתית בשם ס.י.ד.א.ג. בע"מ, שבעלי מניותיה היחידים היו הוריו. על פי פרוטוקול החברה מונה מר מקמילן כעובד בכיר בשכר של החברה והוענקה לו זכות חתימה בשמה. למעשה פעל מר מקמילן כמנכ"ל החברה וכל ההחלטות התקבלו על ידו .


בשל ירידה בפעילות החברה החליט דני מקמילן, בתור מנכ"ל החברה, לפטר את עצמו כעובד בשכר.  הוא שיגר לעצמו בשם החברה מכתב פיטורים, החתום על ידי אביו. לאחר "הפסקת" עבודתו בחברה,  המשיך מר מקמילן לבצע את אותן פעולות שביצע קודם לפיטוריו, אך מבלי לקבל שכר.


משסרב המוסד לביטוח לאומי לשלם לו דמי אבטלה, עתר דני מקמילן לבית הדין האזורי לעבודה בירושלים. בית הדין פסק, מפי כב' השופט הראשי יעקב נויגבורן, כי מר מקמילן הועסק על ידי החברה רק למראית עין ולמעשה היה בעל השליטה בה. מר מקמילן פיטר את עצמו על מנת לזכות בדמי אבטלה. מר מקמילן היה למעשה עובד עצמאי. לאחר פיטוריו המשיך מר מקמילן לעשות  אותה העבודה. לאור קביעותיו אלו פסק השופט נויגבורן, כי מר מקמילן אינו "עובד" של החברה ולפיכך, אינו זכאי לדמי אבטלה לפי חוק הביטוח הלאומי.


נימוקי הפסק: דני מקמילן עירער לבית הדין הארצי לעבודה, אשר פסק מפי כב' סגן הנשיא, השופט סטיב אדלר כדלקמן:


(
בפסיקה נקבע ככלל, שדירקטורים ובעלי מניות בחברה נחשבים לנציגי החברה או לאורגנים שלה, ובדרך כלל אין לראות בהם כ"עובדי" החברה. כך גם לגבי בעל שליטה בחברה.  


(
במקרה שלפנינו, מר מקמילן היה למעשה השולט היחידי בעסקי החברה. הוא שהחליט לפטר את עצמו והוציא את פיטוריו לפועל על ידי החתמת אביו בשם החברה. לאחר "פיטוריו" המשיך המנכ"ל לבצע את אותה העבודה. בנסיבות הענין אין להפריד בין פעולות המנכ"ל עבור התאגיד כבעל שליטה בו לבין העבודה שביצע עבור החברה.


(
בית הדין דחה את טענתו של דני מקמילן כי מעמדו כ"עובד" הוכר למעשה על ידי המוסד לביטוח לאומי בעצם קבלת דמי הביטוח הלאומי ששולמו בעבורו על ידי החברה. נקבע שאין המוסד לביטוח לאומי יכול לבדוק את מעמדו של כל עובד עליו מדווחת חברה.


(
בית הדין הארצי פסק שהמוסד לביטוח לאומי חייב לפעול על פי החוק ולשלם גמלה רק למי שזכאי על פיו. אם מתברר למוסד כי מבוטח אינו זכאי לקבל גמלה, עליו לבטל את הודעת הזיכוי שנשלחה למבוטח.


(
לאור האמור, נדחתה עתירתו של מר מקמילן לחייב את המוסד לביטוח לאומי לשלם לו דמי אבטלה בעקבות "פיטוריו".


3.
יו"ר דירקטוריון פעיל כעובד החברה


תמצית ההלכה: חוזה עבודה אישי המנוגד לתקנון החברה - בטל, והפרתו אינה מזכה בפיצויים חורגים.


עובדות המקרה: אהרון קמחי כיהן, מ1977-, כיו"ר מועצת מנהלים פעיל של חברת דיור לעולה בע"מ, הנמצאת בבעלות הסוכנות היהודית. תחילה עבד קמחי כיו"ר פעיל בחצי משרה, וכעבור כשנה עבד במשרה מלאה, והיה, הלכה למעשה, מנהל העסקים הראשי של החברה. מ1985- ואילך שימש מר קמחי, במקביל לתפקידו כיו"ר פעיל, גם כמנכ"ל דיור לעולה.


חוזה-השירות שבין מר קמחי לחברה היה קצוב לתקופות של שנתיים. בחוזה נקבע כי החוזה יוארך, מדי פעם, לשנתיים נוספות, אלא אם יודיע צד אחד למישנהו, 6 חודשים לפני תום תקופת החוזה בת השנתיים, על כך שאינו מעוניין להאריך את החוזה. כך עבד קמחי 9 שנים. אולם, ב1986- הסכים יו"ר הנהלת הסוכנות ויו"ר רשות החברות של הסוכנות דאז, מר אריה דולצין, להאריך את חוזהו של קמחי בכל פעם בארבע שנים, במקום בשנתיים, ודירקטוריון דיור לעולה אישר את תיקון החוזה הקצוב בהתאם. לפיכך, באוגוסט 1987 היתה התקופה הקצובה בחוזהו של קמחי אמורה להתחדש רק בעוד ארבע שנים - באוגוסט 1991. 


ב1987- התמנה ארווין לוי מארה"ב ליו"ר רשות החברות של הסוכנות, במקום מר א. דולצין. בדצמבר 1987 התקיימה אסיפה כללית של דיור לעולה, אשר לפי הוראות ארווין לוי, לא בחרה בקמחי מחדש לדירקטוריון החברה. בעקבות זאת פוטר קמחי, ארבעה חודשים בלבד אחרי המועד בו תוקן וחודש חוזהו. החברה המשיכה לשלם לקמחי שכר מלא במשך שישה חודשים בלבד אחרי פיטוריו.


בתגובה, פנה קמחי בסוף 1988 לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב (כב' השופטת עדנה גבריאלי), אשר קבע ב1993- שקמחי היה עובד החברה, וכי חוזהו הקצוב הופר בטרם עת. בהתאם לכך נפסקו לקמחי, בין היתר, פיצויים עבור יתרה של 38 חודשי עבודה, דהיינו - פיצויים בגין הפרת חוזה עבודה קצוב לתקופה  של 4 שנים, בהתאם לחוזהו המתוקן.


או אז עירערה דיור לעולה לבית הדין הארצי לעבודה, וטענה, בין השאר, כי בין קמחי, הדירקטור, לבין דיור לעולה כלל לא התקיימו יחסי עובד-מעביד, אלא יחסי כהונה בין דירקטור לתאגיד, ולכן אין לביה"ד לעבודה סמכות לדון בתביעת קמחי. לחלופין טענה החברה כי היא יצאה ידי חובתה בתשלום שכר במשך שישה חודשים אחרי סיום החוזה עם קמחי, ואין לחייבה בפיצוי על הפרת חוזה קצוב לארבע שנים, כיוון שהוא נעשה בחריגה מסמכות ובניגוד לתקנון החברה .


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה דחה את ערעור החברה בעניין יחסי העבודה בין קמחי לחברה, אך קיבל, בחלקו, את הערעור לגבי תקופת הפיצוי, ופסק מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג:



קמחי - עובד החברה

(
נקודת המוצא היא שהיחסים בין חברה לבין הדירקטורים שלה אינם יחסי עובד-מעביד, ודירקטור הטוען בכל זאת כי שררו יחסי עבודה בינו לבין התאגיד - עליו הנטל להוכיח זאת.


(
ואכן, דירקטור, לרבות יו"ר מועצת המנהלים, יכול ויהיה, בו זמנית, ביחסים מקבילים וכפולים עם החברה - גם בכהונת דירקטור, וגם עובד של החברה בה הוא מכהן כדירקטור. דבר זה נכון במיוחד לגבי מנהל כללי או יו"ר פעיל, שתפקידו אינו מתמצה בכך שהוא שייך למועצת המנהלים של החברה, אשר מכוונת ומפקחת על ניהול החברה, אלא יש לו תפקיד בפועל, והוא מקדיש את כל כח עבודתו לניהול בפועל של עסקי החברה.


(
בענייננו, מר קמחי הקדיש את כל כח עבודתו ומרצו לניהול עסקי החברה, והיה מעורה היטב בכל עסקיה. זאת, עוד כששימש רק כיו"ר פעיל של מועצת המנהלים, ולפני שמונה למנכ"ל החברה. לכן, המסקנה היא כי קמחי הרים את הנטל, והוכיח כי היה, בנוסף לכהונתו כדירקטור, גם עובד של דיור לעולה, הזכאי לקבל את זכויותיו כעובד.


(
בנוסף, מן ההסכם הכתוב שבין הצדדים, שבו הוענקו לקמחי מכלול תנאים, כגון חופשה שנתית, דמי הבראה וקופת גמל, המוענקים בדרך כלל לעובדים - עולה שכוונת הצדדים לחוזה היתה שקמחי יהיה עובד החברה. גם עצם ההתקשרות בחוזה מלמדת על קיומם של יחסי עבודה. זאת מפני שלפי פקודת החברות, שכרם של דירקטורים "רגילים", שאינם עובדי החברה, יכול שייקבע בתקנון החברה, ואין צורך, לשם כך, בחוזה דוגמת חוזה השירות בענייננו.



הארכת החוזה בחריגה מסמכות

(
תקנון דיור לעולה קובע כי כל הדירקטורים בחברה יתפטרו ממישרתם אחת לשנתיים, על מנת שייבחרו מחדש לתפקידם ע"י האסיפה הכללית.


(
על פי פקודת החברות, חברה רשאית לפעול אך ורק על פי מסמכי היסוד שלה, התזכיר והתקנון. אם חרגה החברה ממסמכי היסוד שלה - אזי לפעולה, שנעשתה בחריגה מסמכות (אולטרה וירס), אין תוקף כלפי החברה, והיא בטלה, אפילו אם נעשתה בהסכמת בעלי המניות של החברה.


(
לפיכך, בענייננו היתה דיור לעולה רשאית להתחייב, בחוזה השירות, להעסיק את קמחי במשך שנתיים בלבד, בגבולות ההוראה שבתקנון החברה. 


(
יוצא, איפוא, שהתחייבות החברה להעסיק את קמחי במשך ארבע שנים היתה בטלה, ואין לה תוקף כלפי החברה, ככל שהיא חורגת מהוראת התקנון המגבילות את תקופת הכהונה לשנתיים בלבד. זאת, למרות הסכמתו של מר דולצין, בשם הסוכנות, בעלת המניות בחברה, להאריך את חוזהו של קמחי בארבע שנים.


(
לפיכך, כיוון שהפרת חוזה בטל אינה מזכה את הנפגע בפיצויים, פסק ביה"ד הארצי לעבודה כי מר קמחי לא יקבל פיצוי בגין הפרת חוזה עבודה קצוב לארבע שנים, כפי שקבע ביה"ד האזורי. במקום זאת, יקבל מר קמחי פיצוי אך ורק בגין 14 חודשים, שהם יתרת התקופה החוזית בת השנתיים, שרק במהלכה היה תוקף לחוזה שבין העובד לחברה, ולא היתה חריגה מתקנון החברה.


4.
בונוס הצטיינות  למנכ"ל אינו מגיע אוטומאטית למישנהו


תמצית ההלכה: יש לפרש את סעיפי ההצמדה לשכר של עובד אחר 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: מר ליניצקי ערער, באמצעות ב"כ, עו"ד אילן גורביץ, לבית הדין הארצי לעבודה.   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. 


5.

הסכם פרישה נדיב לנושא משרה בחברה אינו סותר את הנורמה הציבורית


תמצית ההלכה: משלא הובאו ראיות לפני בית המשפט על הנורמה במשק לתשלום פיצויי פרישה בנסיבות דומות לאלו שבמקרה דנן, לא רשאי בית המשפט לפסול את הסכם הפרישה. נושא משרה שפוטר רשאי לפעול רק למען האינטרס שלו ופטור מחובת האמון המיוחדת כלפי החברה.


עובדות המקרה: מר משה גרוס עבד בהספקה חברה מרכזית לחקלאים בע"מ במשך יותר מ- 27 שנים. בתפקידו האחרון היה המנהל האדמינסטרטיבי וגזבר החברה. בשנת 1985 פוטר מר גרוס מתפקידו עקב חיכוכים עם המנכ"ל, ולאחר משא ומתן ממושך נחתם עמו הסכם בנוגע לתנאי פרישתו.


לימים, נקלעה החברה לפירוק ומפרקיה הגיעו למסקנה שסכום הפיצויים עליו הוסכם היה בשיעור חסר תקדים וחריג, וכי ההסכם שגובש בין מר גרוס לחברה נעשה בחוסר סמכות ועקב הטעייה שהיטעה מר גרוס את המנכ"ל. עוד סברו המפרקים כי החוזה אינו חוקי עקב היותו מנוגד לאינטרס החברה. לפיכך הודיעו המפרקים לגרוס על ביטול ההסכם (שנה לאחר חתימתו) ועל אישור פיצויים מופחתים מאלו שנקבעו בהסכם. משסירב מר גרוס להחזיר לחברה את סכומי הפרישה ששולמו לו מעבר לסכום שאושר, הגישה החברה כנגדו, באמצעות ב"כ עו"ד מוריץ, תביעה לבית המשפט המחוזי בתל-אביב-יפו.


נימוקי הפסק: בית המשפט המחוזי (כב' השופטת פורת) דחה את תביעת החברה. על כך הוגש ערעור לבית המשפט העליון, אשר פסק מפי כב' השופט מישאל חשין לאמור:


(
הפסיקה נוטה להכיר ככלל, בסמכויות ניהול נרחבות למנכ"ל חברה, ככל שהמדובר בצדדים שלישיים שפעלו בתום לב.


(
מחומר הראיות נובע שהמנכ"ל היה מוסמך לחתום על הסכמים כדוגמת הסכם הפרישה, ואין יסוד לטענה כי בעשותו כן חרג מסמכותו. כמו כן לא הוכח על ידי החברה שהמנכ"ל הוטעה על ידי מר גרוס.


(
משלא הובאו ראיות לפני בית המשפט על הנורמה במשק בישראל לתשלום פיצויי פרישה בנסיבות כגון אלו שבהם פוטר מר גרוס ממשרתו, לא רשאי בית המשפט לפסול את הסכם הפרישה.


(
בשים לב לנסיבות- עובד שפוטר לאחר 27 שנים, לא עקב חוסר כישורים או הבנה לקויה, אלא בגלל חיכוכים עם המנכ"ל- אין לראות את ההסכם כחריג בתנאיו.


(
לעניין חובת האמון נקבע שספק אם בחתימת הסכם הפרישה, חריג ככל שיהיה, פעל המנכ"ל בניגוד לטובת החברה. תשלום פיצוי לעובד שאינו רצוי, על מנת להרחיקו מן החברה עשוי לפעול דווקא לטובת החברה.


(
חובת האמון החלה על נושאי משרה בחברה לא חלה על עובד, אשר מרגע היווצרות משבר בינו לבין החברה פועל אך ורק למען אינטרסיו הוא. העובד מחויב לפעול בתום לב ונאסר עליו להסתיר מידע מן החברה, אך שוב אין הוא מחויב בחובת האמון המיוחדת, החלה עליו במהלך עבודתו הרגילה בשירות החברה. 

           


(
לפיכך נדחה הערעור והחברה חויבה לשלם למר גרוס את מלוא הפיצוי, כאמור בחוזה  הפרישה המקורי.

ז.
משפט מנהלי

1.
בהמ"ש מוסמך להשיג ולקיים צדק בין צדדים לחוזה בלתי חוקי באופן חלקי


תמצית ההלכה: העובד תבע 200% פיצויים חריגים בניגוד לחוק יסודות התקציב וביהמ"ש אישר לו 170%.


עובדות המקרה: חוק יסודות התקציב אוסר על שינוי בשכר ובתנאי שירות בגופים מתוקצבים בחריגה מהמקובל בשירות המדינה, אלא באישור שר האוצר. החוק קובע שעל-אף האמור בכל דין, הסכם חריג שלא אושר על ידי שר האוצר יחשב לבטל. אלברט זגורי עבד בחברת שירותי תחבורה ציבוריים ב"ש בע"מ, שהינה "גוף מתוקצב". בין מר זגורי לחברה נחתם הסכם, לפיו התחייבה החברה לשלם למר זגורי תמורת פרישתו המוקדמת פיצויים בשיעור 200%. מר זגורי אכן פרש, אולם הסכם הפרישה שנחתם עמו לא אושר בדירקטוריון החברה ושולמו לו 100% פיצויים בלבד. בעקבות פנייתו לבית הדין האזורי לעבודה, באמצעות ב"כ עו"ד חכמון ועו"ד מלכיאלי, העבירה החברה את ההסכם לאישור שר האוצר, תוך הבעת התנגדותה לביצועו. שר האוצר אכן סירב לאשר את ההסכם.


בית הדין האזורי בבאר שבע (כב' השופט אזולאי) פסק שבהיעדר אישור שר האוצר ההסכם בטל. לאור הבטלות ונוכח חוסר תום ליבה של החברה ב"הזמנת" סירוב האוצר, בטלה גם פרישתו המוקדמת של העובד (אשר הביע נכונות לחזור לעבודה). סירוב החברה להשיב את זגורי לעבודה, נעשה בניגוד להסכם הקיבוצי החל על הצדדים, ולפיכך נקבע שעליה לפצותו בגין הפרת ההסכם, בתשלום פיצויים בשיעור 170% - שיעור אשר היה צפוי לקבל את אישורו של שר האוצר לו הוגש ההסכם לאישורו מלכתחילה. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה (כב' השופט אליאסוף) קיבל את ערעור החברה, אשר הוגש באמצעות ב"כ עו"ד ברקאי, וקבע, בין היתר, שקיים אינטרס ציבורי שהסכם חריג, שלא קיבל את אישורו של שר האוצר, יהיה בטל כליל, ולא יניב כל תוצאה לגבי מי שההסכם או ההסדר החריג נעשו לטובתו. 


בג"צ קיבל את עתירתו של מר זגורי, קבע לו 170% פיצויים ופסק מפי כבוד הנשיא השופט אהרון ברק לאמור:


(
המחוקק קבע שהסכם שכר בגוף מתוקצב, שנכרת בניגוד להוראותיו של חוק יסודות התקציב הינו חוזה "לא חוקי". את תוצאותיה של אי חוקיות זו יש לבחון לאור הוראות החוק הכללי- חוק החוזים, הקובע בסע' 30-31 כי החוזה הלא חוקי בטל, אך בית המשפט רשאי, אם ראה שמן הצדק לעשות כן ובתנאים שימצא לנכון, לפטור צד מחובת ההשבה ותשלום השווי של מה שקיבל מהצד השני כתוצאה מהחוזה הלא חוקי. כמו כן רשאי בית המשפט לחייב צד לקיים את החיוב המוטל עליו על פי החוזה ובלבד שהצד האחר כבר ביצע את חיובו שלו על פי החוזה ה"בטל".


(
בהפעלת סמכותו זו יפעל בית המשפט מתוך מטרה להגשים את תכליתו של חוק יסודות התקציב - שמירת היציבות והמסגרת התקציבית. אך אין דבר בתכלית חקיקתית זו כדי לשלול עריכת צדק ביחסים הפרטיים בין הצדדים. התחשבות בצדק היחסי שבין הצדדים במתן צו לקיום חוזה פסול לפי חוק יסודות התקציב, אינה תמיד פסולה., הכל תלוי במידת ההתחשבות ובתוצאותיה. קיום מלוא החיוב החריג נוגד לחוק ולפיכך, לא יורה זאת בית המשפט. מאידך, קיום חלקי עשוי להשיג צדק בין הצדדים מבלי לזנוח את התכלית החקיקתית המונחת ביסודו של החוק העושה את החוזה לפסול.


(
בענייננו, נקבע כי לאור העובדה שהחוזה שנכרת בין החברה לעובד בטל, ונוכח העובדה שאין אפשרות להחזיר את העובד לעבודה (עד לבירור עניינו מלאו לו 65 שנה), הורה בג"צ על קיום חלקי של ההתחייבות החריגה של החברה כלפי העובד. החברה חויבה לשלם לזגורי פיצויים מוגדלים בשיעור של 170% ממשכורתו לכל שנת עבודה, שכן זהו ככל הנראה שיעור ששר האוצר היה מאשרו, לו הובא ההסכם לאישורו מלכתחילה. ולהדגיש - אין זה פיצוי בגין הפרת ההסכם על ידי החברה (כפי שקבע בית הדין האזורי), אלא צו לקיום חלקי של חוזה פסול, כנובע מסמכותו של בית המשפט על פי הוראות חוק החוזים. 


2.
שיקול פוליטי פסול בפיטורי עובד ציבור בעת חילופי שלטון 


תמצית ההלכה: שיקול מפלגתי במינוי עובד ציבור הוא בדרך כלל שיקול זר שיש בו כדי לפסול את המינוי. במקרה דנן הותר לעובד להביא ראיות על פיטורי עובדים נוספים לביסוס טענת פיטורי "שיטה".


עובדות המקרה: פנחס נבון פוטר מעבודתו במועצה המקומית ירוחם. לטענתו, פיטוריו נעשו מתוך שיקולים פוליטיים ובמסגרת "פיטורי שיטה" - כלומר, פיטורים באופו שיטתי של כל העובדים הבכירים במועצה. לפיכך הגיש נבון תובענה לבית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע וביקש, באמצעות ב"כ עו"ד חכמון, להצהיר כי פיטוריו בטלים מעיקרם, משום שנעשו משיקולים זרים ופסולים. המועצה טענה באמצעות ב"כ, עו"ד פרץ, כי אין קשר בין פיטורי נבון לבין פיטורי עובדים בכירים אחרים, ועל כן אין רלוואנטיות לפיטורי אותם עובדים בדיון בדבר בטלות פיטורי נבון. בית הדין האזורי (כב' השופט אזולאי) קיבל את עמדת המועצה, ולא התיר לנבון להביא ראיות הנוגעות לפיטורי עובדים אחרים במועצה מהטעם שאינן רלוואנטיות. 


נימוקי הפסק: נבון ערער לבית הדין הארצי לעבודה, אשר קיבל את הערעור ופסק מפי סגן הנשיא, כב' השופט סטיב אדלר לאמור:


(
הכלל הוא כי דיון בפיטורי עובד ציבור יתרכז במניעים הנוגעים לאותו עובד. מכאן, כי ברוב המשפטים הללו ראיות על פיטורי עובדים אחרים אינן רלוואנטיות. עם זאת, ישנם חריגים לכלל זה, ובית המשפט העליון ובית הדין הארצי לעבודה קבעו מדיניות שלא להקשות על הבאת ראיות על ידי עובד, הטוען שרשות ציבורית פעלה ממניעים פסולים.


(
חשיבות מיוחדת נועדה לעדות בדבר פיטורי "שיטה", במקרה של פיטורים פוליטיים, כאשר העובד טוען למעשים דומים שנעשו באותו מועד, או במשך תקופה קצרה שבמהלכה פוטר. הוכחת "שיטה" יכולה להצביע הן על כוונתם של נציגי הרשות הציבורית, והן על תום לבם (או על חוסר תום לבם).


(
גם מעביד ציבורי יכול להיעזר בראיות על התנהגותו כלפי עובדים אחרים, כאשר טוען הוא שהפיטורים נובעים משיקולים הנוגעים לקבוצת עובדים, כגון: צמצום כוח אדם, רה ארגון וכיוב'. ייתכנו מקרים שהראיות במשפט תהיינה הן לגבי העובד באופן אישי (כלומר - מדוע נכלל בקבוצת המפוטרים) והן לגבי המניעים אשר הביאו את המעביד הציבורי לפטר קבוצת עובדים.


(
במקרה הנדון, כאשר נבון מבקש להוכיח כי פיטורי רוב עובדי המועצה הבכירים תוך חודשים ספורים מיום החלפת השלטון, נעשה כשיטה ומתוך מניעים פוליטיים, חל החריג הנ"ל. שיקול מפלגתי במינוי של עובד ציבור הוא בדרך כלל שיקול זר, שיש בו כדי לפסול את המינוי. אם יוכח כי מספר ניכר של עובדים פוטר בתקופה הקצרה הנדונה, יש בכך כדי לבסס הטענה שהרשות פעלה מתוך מניעים פסולים, שכן  קיימת הנחה (הניתנת לסתירה) שעובדי רשות ציבורית ראויים לתפקידם ופועלים במסגרת החוק. הערעור התקבל.


3.
בג"צ אישר פיטורי עובד ציבור על ידי שר מחמת תפקוד לקוי


תמצית ההלכה: הליך שימוע אינו הליך משפטי פורמלי. העובד רשאי לטעון אך לא להביא עדים.


עובדות המקרה: מר עמוס ברכה  פוטר מתפקידו כמנכ"ל רשות הדואר עם כניסתו לתפקיד של שר התקשורת החדש, בטענה שאינו ממלא תפקידו בצורה נאותה. מר ברכה פנה לבג"צ וטען שלפיטוריו אין תוקף, שכן לא נערך בירור בעניינו קודם לקבלת ההחלטה לפטרו. בתגובה הודיע השר כי עד לכניסת הפיטורין לתוקף יערך שימוע למר ברכה. בין הצדדים הוסכם שהשימוע יתבצע בפני שר  אחר- שר התחבורה ישראל קיסר. מר ברכה אכן הופיע לשתי ישיבות, בהן פירט את טיעוניו ואף הגיש בנוסף מכתב ובו טענות ונימוקים נוספים. בסיום השימוע החליט שר התחבורה שאין לשנות את החלטת שר התקשורת ואכן, נמסרה הודעה למר ברכה על הפסקת עבודתו.


מר ברכה פנה לבג"צ, באמצעות ב"כ עו"ד שטוב, וטען הן כנגד הליך הפיטורין והן באשר לעילת הפיטורין. לטענתו, העובדה שהממשלה החליטה על הליך השימוע רק לאחר הגשת העתירה לבג"צ פוסלת את ההליך כולו. על ההליך להיפסל גם בשל כך שנוהל מבלי שבוטל מכתב הפיטורין שנשלח אליו קודם להליך. מר ברכה טען עוד שהליך השימוע פגום שכן לא אופשר לו להביא עדים ולחוקרם. אשר לעילת הפיטורין, טען כי במסגרת הליך השימוע הצליח לערער את מסקנת השר כי לא מילא תפקידו כהלכה. עו"ד מרים רובינשטיין, שייצגה את השר, טענה כי הליך הפיטורין והשימוע נעשו כדין. מר ברכה לא הצליח להפריך את התשתית העובדתית שממנה הוסק כי אינו ממלא את תפקידו בצורה נאותה.


נימוקי הפסק: בג"צ פסק מפי כב' השופט אהרון ברק, לאמור:


(
הסמכות לדון בפיטורי עובד ציבור על ידי שר נתונה במקביל לבג"צ ולבית הדין לעבודה, אף שראוי עקרונית שבית הדין לעבודה ידון בה. בנסיבות מיוחדות עשוי בג"צ להפעיל את סמכותו המקבילה.


(
בנסיבות, אין לקבל טענה כי קיום הליך השימוע בעוד מכתב הפיטורין תלוי ועומד, מביא לבטלות השימוע. השימוע התקיים בהסכמה, לא בפני השר שפיטר אלא בפני שר אחר, במטרה לשמוע את טענותיו של מר ברכה כנגד פיטוריו, כאילו לא הוצא מכתב הפיטורין.


(
73 עמודי פרוטוקול הדיון בפני השר קיסר מאשרים כי הליך השימוע נעשה באופן יסודי, בנפש חפצה ומתוך פתיחות מחשבתית, ולא היה שימוע "של חרשים", כטענת העותר. השר שמע את טענות העותר שטען שהצטיין בתפקידו, וכן את תגובתו לטענות השר שתיפקודו היה לקוי.


(
השר המקיים את הליך השימוע אינו בבחינת בית משפט. בהליך שימוע אין מנהלים חקירות ודרישות כגון גבית ראיות ועדויות. העובד רשאי להגיש חומר, בכתב או בעל פה, להשמיע טענות ולהגיב על טענות שכנגד.


(
בג"צ קבע שהשר התחשב בשיקולים רלוונטים ובהם בלבד, בקובעו שהמנכ"ל אינו ממלא את תפקידו כיאות בשלושה תחומים עליהם היה מופקד. בדיקת השר העלתה שבזמן כהונתו של מר ברכה כמנכ"ל חלה הידרדרות במשך הגעת מכתב ליעדו וברמת שירותי הדואר, פרויקט שירותי הדואר המהיר לא קודם כיאות ולרשות היה צפוי הפסד כספי ניכר בגינו, וכי הרשות נחלה אי הצלחה בהתמודדות עם התחרות החיצונית בתחום שירותי שליחות וחבילות למרות יתרונה היחסי בשל פריסתה הארצית. בנסיבות אלו מסקנתו של השר הייתה סבירה ואין עילה לבטלה.


4.
זכות שימוע אמיתית - תנאי לפיטורי עובד מדינה


תמצית ההלכה: פיטורי עובד מדינה שנעשו ללא מתן זכות שימוע אמיתית ונאותה ניתנים לביטול. ביה"ד החזיר לעבודה עובד רפא"ל ופסק לשלם לו שכר עבור 6 שנים מאז "פוטר" שלא כדין.


עובדות המקרה: העובד, דוקטור להנדסה, עבד מ1968- ברשות לפיתוח אמצעי לחימה, ומילא תפקידים שונים בתחומי המחקר, הניהול וכח האדם - עד שפוטר באוגוסט 1989.


החל מ1985- נעשו מספר נסיונות להפסיק את עבודתו של העובד. רפא"ל הציעה לו לפרוש מרצון, ואחר כך כללה את שמו ברשימת המיועדים לפיטורים עקב צימצומים. אולם, רק ב1989- פנתה רפא"ל לנציבות שירות המדינה ולמנכ"ל משרד הביטחון, קיבלה את אישורם לפטר את העובד מחמת אי-התאמה לתפקידו, ושלחה לו הודעת פיטורים.


בתגובה, עירער העובד על פיטוריו בפני שר  הביטחון, וטען, בין היתר, כי הנימוקים לפיטוריו לא נמסרו לו, ולא ניתן לו להשמיע טענותיו בפני מנכ"ל משרד הביטחון עובר לפיטורים. ואולם, גם שר הביטחון דחה את העירעור בלי שהזמין את העובד ומבלי ששמע את טענותיו.


נימוקי הפסק: העובד פנה לבית הדין האזורי לעבודה בחיפה, באמצעות ב"כ עו"ד ענת רוזנר,  ותבע לבטל את פיטוריו, להשיבו לעבודה ולחייב את רפא"ל לשלם את מלוא שכרו ותנאיו מאז פיטוריו ועד למועד ביטולם. ביה"ד האזורי קיבל את התביעה, ביטל את הפיטורים ופסק, מפי כב' השופטת נאוה ויימן:


(
ההוראות בדבר פיטורי עובד מדינה, החלות גם על עובדי רפא"ל, נקבעו בתקנון שירות המדינה (התקשי"ר). ההוראות הרלוונטיות לענייננו בתקשי"ר הינן, בין השאר, כדלקמן:



א.
מוצע לפטר עובד - ימסור לו האחראי את הסיבה לפיטורים המוצעים.



ב.
על השר או המנכ"ל לתת לעובד, אשר מוצע לפטרו, הזדמנות להביא בפניהם את טענותיו, בכתב או בעל פה, בטרם יחליטו אם לפטרו אם לאו.



ג.
החליט השר או המנכ"ל לפטר עובד - יציין לעובד את ההחלטה ונימוקיה.



ד.
פיטורי עובד טעונים משא ומתן מוקדם עם ועד העובדים. יש לרשום זכרון דברים, חתום ע"י שני הצדדים, על הדיונים במסגרת המו"מ, ולשלוח העתק של זכרון הדברים  הנ"ל אל נציבות שירות המדינה.

   


(
בענייננו - האחראי, המנכ"ל או שר הביטחון לא הביאו בפני העובד את הסיבות והנימוקים לפיטוריו המוצעים. העובדה שבמשך כמה שנים ניסתה רפא"ל להפסיק את עבודתו של העובד, ושהוא ידע שחלק מהממונים עליו אינם שבעי רצון מעבודתו - אין בה כדי לקיים את החובה להביא בפניו, בצורה ברורה, את הסיבות והנימוקים לפיטוריו.


(
בנוסף, השר או מנכ"ל משרד הביטחון לא איפשרו לעובד להביא בפניהם את טענותיו כראוי, בכתב או בע"פ. פגם זה אינו "פרוצדוראלי" גרידא, אלא פגם מהותי, באשר זכות הטיעון נועדה להבטיח את זכויות העובד בטרם יפוטר. פיטורים אינם עניין של מה בכך, ואפשר שעקב מתן זכות הטיעון לעובד - ניתן יהיה למנוע את פיטוריו. 


(
זכות השימוע של עובד מדינה, אשר פיטוריו נעשים מכח סמכות שהוענקה לממונים עליו בחוק, הינה משמעותית ובעלת חשיבות יסודית בהגנה על העובד מפני פיטורים שרירותיים. במהלך השימוע ניתנת לעובד הזדמנות לשמוע על הסיבות לפיטוריו, להעמיד דברים על מכונם, ולנסות לשכנע את הממונים עליו לשנות את החלטתם. כן מבטיחה זכות השימוע והטיעון כי העובד במגזר הציבורי יוכל לעמוד על זכויותיו ולא יפוטר מטעמי דת, לאום, השתייכות מפלגתית וכו"ב.


(
כאשר עובד בשירות הציבורי  לא קיבל, במסגרת זכות השימוע המגיעה לו על פי התקשי"ר, הזדמנות אמיתית ונאותה להשמיע את טענותיו לפני ההחלטה על פיטוריו - מוסמך בית הדין לעבודה לבטל את הפיטורים, ולהשיב את העובד לעבודה. 


(
ואולם, המעביד רשאי, אם הוא רוצה בכך, לפטר את העובד "מחדש" אחרי שהוחזר לעבודה - ובלבד שינקוט, במסגרת הפיטורים ה"חדשים", בכל ההליכים הדרושים, כולל הענקת זכות שימוע אמיתית.


(
כמו כן, בענייננו לא נערך, וממילא לא נשלח לנציבות שירות המדינה, זכרון דברים בעניין המגעים עם ועד עובדי רפאל, שהתנגד לפיטוריו של העובד.


(
לאור מסקנות והלכות אלה - קבע ביה"ד האזורי לעבודה כי פיטוריו של העובד היו בטלים, והשיבו לעבודה ברפא"ל. יתרה מזאת, כיוון שיחסי העבודה בינו לבין רפא"ל כלל לא נותקו - פסק ביה"ד כי העובד זכאי למלוא שכרו ותנאיו, מאז "פיטוריו" חסרי התוקף ועד השבתו לעבודה.

ח.
כבוד האדם וחירותו


1.
העברה מתפקיד של עובד העוכר את יחסי העבודה אינה פוגעת בזכות היסוד לכבוד האדם


תמצית ההלכה: עובד ציבור רשאי לחשוף שחיתויות אך לא לבלוש אחר חבריו לעבודה.


עובדות המקרה: משה שמעון עבד בשירות המדינה כרכז בכיר ופקח טכני במינהל הרכב הממשלתי במשרד האוצר, וזאת בחוזה מיוחד. באוגוסט 1987 נבחר במכרז לתפקיד מפקח טכני מחוזי וקיבל מינוי כ"עובד מדינה". במהלך עבודתו התלונן שמעון כנגד שניים מהעובדים בגין אי הקפדה על רישום נאות של כרטיסים, ובעקבות תלונתו נערכה חקירה והשניים ננזפו ופרשו מעבודתם. שמעון הזהיר את שאר העובדים ביחידה, ואף ניהל מעקבים פרטיים אחריהם. בעקבות סכסוכים חוזרים ונשנים עם עובדים הועבר שמעון מספר פעמים מיחידה ליחידה, תוך שהוא חוזר לסירוגין לתפקידו במינהל הרכב. לאור התרבות תלונות מצד עובדים כי שמעון "בולש" אחריהם, מבצע צילומים בשעת עבודתם ויוצר "אווירת מתח וטרור", דרשה הסתדרות הפקידים את העברתו מתפקידו, ולאחר שלא נענתה הוכרז סכסוך עבודה בנושא זה על ידי מועצת פועלי תל-אביב. ועדה פריטטית מחוזית שכונסה בעניין החליטה להעביר את שמעון לתפקיד וליחידה אחרת, בתקווה ששם ימצא את מקומו. שמעון ערער לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב, באמצעות ב"כ עו"ד קליין, על החלטות הועדה. בית הדין האזורי (כב' השופטת גבריאלי) קבע אמנם כי יש להתעלם מהמלצות הועדה בשל העובדה ששמעון לא היה צד לדיוניה, אולם פסק כי העברתו של שמעון מתפקידו נעשתה בתום לב, בסבירות ובהגינות ולפיכך, דחה את התביעה ששמעון יוחזר ליחידת הרכב הממשלתית. בית הדין האזורי אף המליץ לשמעון להתרכז בביצוע נאות של התפקיד שיוטל עליו, במקום ב"חשיפת שחיתויות". הוגש ערעור לבית הדין הארצי לעבודה, בו נטען בין היתר, שהעברתו של שמעון מתפקידו מנוגדת לחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו ולחוק יסוד: חופש העיסוק. לטענתו של שמעון, היה מקום להגן על כבודו ועל קניינו, וביה"ד האזורי התעלם מכך, ובחר תחת זאת להורות על "שליחתו הביתה" בגין חשיפת שחיתויות, תוך רמיסת כבודו ואובדן מקור פרנסתו.


נימוקי הפסק: נשיא בית הדין הארצי לעבודה, כבוד השופט גולדברג, קבע שלא היה מקום לפסול את החלטותיה של הועדה הפריטטית שכן שמעון היה מיוצג בה בפועל, ולא נגרם לו כל עוול או עיוות דין. לעניין חוקי היסוד קבע ביה"ד לאמור:


(
חוק יסוד: חופש העיסוק אינו מעניק לעובד זכות לעבוד בעבודה בה בחר. חופש העיסוק אינו כולל את הזכות שלא להיות מפוטר מהעבודה, ובוודאי אינו מעניק זכות שלא להיות מועבר לתפקיד אחר, כל עוד בוצעה ההעברה כדין.


(
חוק יסוד: כבוד האדם בא אמנם להגן על כבודו של אדם, אך לא פחות מכך על כבודם של חבריו לעבודה. יש לאזן בין טובת המערכת ותקינותה, לבין הנזק שייגרם לשמעון בהרחקתו ממקום עבודתו.


(
ככלל, למעביד יש פררוגטיבה לנהל את מפעלו כרצונו. פררוגטיבה זו מעניקה למעביד סמכויות שונות, במסגרתן הזכות להעביר עובד מתפקיד לתפקיד. זכות זו יש להפעיל משיקולים רלוונטים, ועת מדובר ביחסי עובד-מעביד - בתום לב ובהגינות.


(
חשיפת השחיתויות לא הייתה הסיבה להעברתו של שמעון מתפקידו. תלונותיו נבדקו ואף טופלו לגופן. הסיבה האמיתית הייתה התנהגותו רבת השנים במקום עבודתו וכנגד חבריו לעבודה. עובד רשאי לדווח על מעשה שחיתות או פגיעה בטוהר המידות במקום עבודתו, ואף ראוי שיעשה כן. החוק מגן מפני התנכלויות לעובד כזה, ובמקרים ראויים אף זכאי העובד לתעודת הוקרה בגין מעשהו. אולם אין החוק, הסדר הטוב, ויחסי עבודה תקינים מעמידים עובד בחזקת בלש, הבולש אחר חבריו לעבודה, מציק להם ומאיים עליהם, עד כדי שיבושה של העבודה ויחסי העבודה.


(
ביה"ד קבע ששמעון פעל שלא בתום לב, ומתוך תאווה בלתי מוסברת למצוא דופי בחבריו.  התנהגותו זו יצרה אוירה עכורה במקום העבודה, והיא שהיוותה שיקול מכריע בהעברתו לתפקיד אחר ביחידה אחרת.

חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין ארגוני

א.
ארגוני עובדים ומעבידים

1.
ביה"ד הארצי הכיר ב"עמית" כארגון עובדים ופטר חבריה ממס ארגון להסתדרות.


תמצית ההלכה: בפסק דין רחב יריעה ועקרוני ביה"ד הארצי לעבודה, בהרכב מורחב של שבעה שופטים, הכיר בעמית - הסתדרות עובדים מכבי, כארגון עובדים, כמשמעות הדיבור במשפט העבודה.


עובדות המקרה: בנספח להסכם קיבוצי (מסגרת) במגזר הפרטי נקבע הסדר  לגבייה מרוכזת של דמי חבר להסתדרות הכללית, ולניכוי דמי טיפול ארגוני-מקצועי מעובדים שאינם חברים באף ארגון עובדים. "עמית" - הסתדרות עובדים מכבי עתרה לביה"ד הארצי לעבודה שיקבע שאין לנכות מחבריה דמי טיפול ארגוני-מקצועי לפי חוק הגנת השכר, הואיל והיא ארגון עובדים כמשמעות המונח במשפט העבודה ובחוק הגנת השכר. 


נימוקי הפסק: פסק הדין של ביה"ד הארצי יוצא מנקודת מוצא של חופש ההתאגדות וההתארגנות כזכות יסוד של האדם והעובד המוכרת במשפטנו ובמשפט העמים. ביה"ד נוקט גישה ליברלית, מודרנית ומקלה לגבי יסוד ארגוני עובדים חדשים. ביה"ד רואה צורך להתאים את תפיסות משפט העבודה הישראלי למציאות ההולכת ומשתנה, ולהמנע מקבעון של אידאולוגיות ישנות שחלפו מן העולם ומדפוסים ארגוניים מאובנים. פסק הדין משקף פלורליזם בתפיסת המונח "ארגון עובדים". דעת הרוב ניתנה ע"י הנשיא מנחם גולדברג וקובעת בהבט הכללי כמה עקרונות, המפורטים להלן:



חופש ההתארגנות בארגוני עובדים

(
חופש ההתארגנות של העובדים בישראל הוא מאושיות חברתנו הדמוקרטית, זכות יסוד בעלת מעמד בכורה משפטי, וחלק מאופיה של מדינת ישראל כמדינת חוק.


(
לחופש ההתארגנות של הפרט שתי פנים: הזכות האקטיבית להצטרף לארגון עובדים קיים, או להקים ארגון חדש, והזכות הפאסיבית שלא להצטרף לארגון עובדים מסוים או לשום ארגון עובדים.


(
גם לחופש ההתארגנות הקיבוצי שתי פנים: החופש של ארגוני עובדים קיימים וחדשים מפני התערבות שלטונות המדינה והחופש להגן על עצמם מפני התאנות של מעבידים וארגוני מעבידים.


(
במשפט הישראלי אין חוק אגודים מקצועיים ואין הגדרה ל"ארגון עובדים", וביה"ד נדרש למלא מושג זה תוכן. בפסיקתו עד כה קבע ביה"ד סימני היכר לארגון עובדים: התארגנות קבע או לזמן ממושך; קיום תקנון לארגון ובו מטרות הכוללות קידום ענייני החברים כעובדים; חברות אישית של עובדים; הצטרפות מרצון ועזיבה מרצון של הארגון. רשימת סימני ההיכר איננה רשימה סגורה.


(
איש אינו חולק על תפקידה המכריע של ההסתדרות הכללית ביחסי העבודה במשק ועל תפקידיה הלאומיים רבי החשיבות לפני קום המדינה. יחד עם זאת, גברה הבקורת עליה ועל הזיקה הפוליטית שלה למפלגות.


(
ללא חקיקה מגבילה וכמדיניות שיפוטית לגבי זכויות יסוד, אין להרתע מהקמת ארגוני עובדים חדשים, לאו דווקא לפי הדגם של ההסתדרות. המודל של ההסתדרות הכללית איננו הדגם היחיד בו מכיר המשפט. בימינו יש מקום לפלורליזם בתפיסה מהו "ארגון עובדים". משמעותו היא החופש לכל עובד או לקבוצת עובדים לבחור או להקים את הארגון הנראה להם, לפי תפיסת עולמם, כמתאים ביותר ליצוג עניניהם.



ההכרה בארגון עובדים בימינו

(
בסוף המאה העשרים יש מקום לשנות את אמות המידה להכרה בארגון עובדים. בימינו חלו שינויים מפליגים במערך העבודה. חל פיחות בגישה הקולקטיביסטית, קיימת ירידה במספר החברים בארגוני עובדים ובמספר העובדים במשטר של הסכמים קיבוציים. כמו כן, ישנה עליה משמעותית במשקל המועסקים בחוזים אישיים בגלל הצורך בהגמשה והתאמה של תנאי עבודה, וניכרת עליה במספר המועסקים ע"י חברות כוח אדם ובמספרם של נשים ונערים עובדים, ועוד.


(
כך למשל, ההסטוריה של הקמת ארגוני עובדים בעולם מלמדת כי העובדים התארגנו לשמש כוח קיבוצי להגנה על עובדים מפני ניצול ע"י המעביד ועל מנת להשיג זכויות. מטרה זו הינה אקטואלית גם בימינו אולם היא ניתנת להשגה בדרכים נוספות, לאו דווקא במודל המסורתי של מו"מ קיבוצי.


(
ארגון עובדים כיום אינו חייב להיות מורכב משכירים בלבד, אלא גם מעובדים עצמאיים, גמלאים, עקרות בית, סטודנטים ובעלי מקצועות חופשיים, הרואים עצמם כתומכים במטרות ארגון עובדים קיים או חדש, ורשאים להצטרף אליו לפי תקנונו. זוהי גם ההגדרה הנהוגה והמצויה כבר בתקנון ההסתדרות הכללית, בהסתדרות הרפואית ובאיגוד הארצי של העתונאים.


נימוקי הפסק: ביישום גישה משפטית תקדימית זו על עמית, קובע בית הדין הארצי את הדברים הבאים:


(
עמית עונה על אמות המידה להכרה כ"ארגון עובדים". עמית איננה מבקשת במסגרת הליך זה הכרה כ"ארגון עובדים יציג".


(
מטרותיה של עמית מעידות כי היא מתכוונת לפעול ופועלת בשטח בכל הדרכים יחד להגנה על העובד, הן הדרך של הגנה על עובדים בחוזה אישי והן בדרך הגנה קיבוצית. הוכח כי עמית פועלת בתחום היעוץ המשפטי לחבריה, בתחום דיני העבודה והבטחון הסוציאלי ואינה מושכת ידה מתחום של הסכמים קיבוציים.


(
הקובע הוא המצב לאשורו בשעה שמתבקשת ההכרה בארגון עובדים, היינו: לאחר שינוי שמה של הסתדרות עובדים מכבי לעמית ורישומה כעמותה נפרדת מקרן מכבי, ולא בעת לידתה ובחבלי הקמתה.   


(
העובדה שעמית הוקמה על רקע המחאה כנגד הצעת חוק לכפות "מס ארגון" כללי לטובת ההסתדרות הכללית, אין בה כל פסול.


(
החברות בעמית כיום פתוחה לכל, ואינה מותנית בחברות בקופ"ח מכבי או בקרן מכבי. אם אמנם היה קיים תנאי כזה בעבר, ובכך יש פגם - הרי שהפגם תוקן ע"י עמית והחברות בה פתוחה לכל.


(
עמית איננה "ארגון מפעלי" של קופ"ח מכבי או של קרן מכבי ואיננה נשלטת על ידם. עמית איננה "ארגון בהקמה" או "ארגון למראית עין". אין לראות כל פגם בעובדה שגוף שאיננו ארגון עובדים כדוגמת קרן מכבי או קופ"ח מכבי יזם את הקמת עמית או הקדיש משאבים לארגונה. אין פסול בהעזרות עמית במנגנון קופ"ח ובמתקניה, מה גם שלא נטען ולא הוכח כי קיים אילוץ של חברי הקופה להצטרף לעמית.


(
עמית הינו ארגון דמוקרטי. על פי תקנון עמית היא התחייבה לערוך בחירות תוך שנה מיום רישומה כעמותה, ועל כן אין כל פסול בכך שבחירות אלו טרם נערכו וצפויות תוך זמן קצר יחסית.


(
משהוכרה עמית כארגון עובדים, הרי שאין לנכות מחבריה דמי טיפול להסתדרות הכללית, וזאת מכוח הוראה מפורשת בחוק הגנת השכר.
 


2.
חבר וועד בעבודתו צריך לשמש מופת לשאר העובדים


תמצית ההלכה: לעובד וועד אין כל פרווילגיה באשר לביצוע עבודת בשטח שלו. אדרבא, חובתו לשמור על טובת מקום העבודה גדולה עוד יותר, שכן ממנו רואים וכך עושים גם עובדים אחדים.


עובדות המקרה: מר דוד חסן, ראש צוות תידלוק, העובד בחברת שירותי תעופה בע"מ, המתדלקת היחידה בנתב"ג, הינו עובד ותיק בחברה המשמש גם חבר ועד. דוד היה ממונה בתאריך 30.11.95 על תידלוקו של מטוס אל-על ובו 400 נוסעים שאמור היה להמריא מנתב"ג. הטיסה התעכבה במשך 30 דקות בשל תקלה טכנית במטוס, ועוד כ- 15 דקות בשל אי התנתקות המתדלקת מהמטוס.


העובד סרב לנתק את המטוס וטען  שעפ"י הנוהל, "התנתקות ממטוס בתום התידלוק תבוצע גם היא על ידי שני עובדים..." ובאותה עת הוא היה במשמרת לבדו. העובד קרא מספר פעמים בקשר וביקש עזרה דחופה, אך סירב לקבל את עזרת איש אל-על והחל בפעולות הניתוק רק כשהגיע עובד חברה נוסף לסייע לו. 


כתוצאה מסרובו לנתק את המטוס בעצמו, ללא סיוע עובד נוסף, כפי שקבוע בנוהל, גרם העובד לעיכוב נוסף בהמראת הטיסה ואף לפגיעה אפשרית באל-על, שהיא הלקוח החשוב ביותר של החברה, המנסה לשמור על טיב השרות שהיא מעניקה ללקוחותיה, במטרה לשמור על זיכיונה.


נימוקי הפסק: עו"ד רינה גרוס, הממונה האזורית על יחסי העבודה, ששימשה כבוררת, בפסק הבוררות בין מועצת פועלים אזורית-לוד לבין חברת שירותי תעופה בע"מ, פסקה כדלקמן:


(
קיים נוהג בחברה על פיו, בהזדמנויות שונות, עובד מתדלק יחיד מחבר ומנתק את המטוס לבדו, זאת כשתנועת המטוסים קטנה, למשל בערבי שבת, בהם יוצאים המתדלקים, ברשות ובהסכמת ההנהלה ,לאכול בביתם, או בשעות הלילה.


(
העובד טען כי מעולם לא התחבר בגפו למטוס ולא ניתק לבד מטוס ממתדלקת. למרות זאת קבעה הבוררת כי "חוסר ידיעה" שפעולות כאלה מתבצעות על ידי חבריו של העובד בשטח, היא התממות.


( 
ניתן היה לצפות מעובד מנוסה וותיק המשמש כחבר ועד, שיפעיל שיקול דעת ויושיט בצורה פעילה את העזרה הדרושה לחברה, וגם ללקוח המבקש את הסיוע ומוכן לתת כתף כדי לקבל את השירות. 


(
לעניין היותו חבר ועד - חובותיו של חבר ועד, הם כמו של כל עובד אחר ואף יותר מכך. אין לו כל פרווילגיה באשר לביצוע עבודת השטח שלו כעובד וחובתו לשמור על טובת מקום העבודה היא גדולה עוד יותר.  ממנו רואים וכך עושים גם עובדים אחרים.


(
החברה ביקשה לנקוט כנגד העובד אמצעי משמעת של פיטורים לאור העובדה שיש לו נזיפות והתראה בתיקו האישי.  לאור העובדה שבתיקו היו גם ציונים לשבח, קבעה הבוררת  שפסק הבוררות ישמש כמכתב אזהרה אחרון לעובד.


(
בפסק נקבע כי דוד הסן מוזהר כי במקרה של עבירת משמעת חמורה, בתוך השנתיים הבאות, יפוטר מעבודתו ללא תשלום פיצויי פיטורים. כמו כן העובד ישלם קנס כספי בגובה משכורת אחת.

3.
סכסוך  בין שני אירגוני עובדים על גביית דמי חבר


תמצית ההלכה:מורים בחטיבות הביניים, החברים ביותר מארגון עובדים אחד, נדרשו להצהיר לאיזה ארגון עובדים הם משתייכים לצורך גביה מרוכזת של דמי חבר.


עובדות המקרה: 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 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.

ב.
הסכמים והסדרים קיבוציים

1.
  עובד שעניינו נדון בועדה פריטטית קיבוצית איננו צד לדיוניה




תמצית ההלכה: עובד אשר הופיע בפני הועדה וטען טענותיו בפניה - מחויב במסקנותיה



עובדות המקרה: מר משה שמעון, עובד מדינה במנהל הרכב הממשלתי במשרד האוצר, הועבר מתפקידו על פי החלטת ועדה פריטטית מחוזית שכונסה בעניינו בעקבות סכסוך עבודה קיבוצי שהוכרז על ידי מועצת פועלי תל-אביב. הרקע לסכסוך - מציאות של אווירת "פחד וטרור" במקום העבודה, אשר נגרמה לאור התנהגותו של שמעון ויחסו כלפי חבריו ליחידה. הועדה הפריטטית שכונסה הורכבה מנציג הסתדרות עובדי המדינה ונציג נציבות שירות המדינה. בתום דיוניה, ולאחר שניתנה לשמעון ולב"כ האפשרות לטעון טענותיו, החליטה הועדה להעביר את שמעון לתפקיד אחר וליחידה אחרת בשירות המדינה, וזאת בתקווה כי במערכת מנהלית וחברתית חדשה יימצא את מקומו ויגביל את התנהגותו למערכת של כללים מנהליים ונורמות חברתיות מקובלות. בערעור שהוגש על החלטת הועדה על ידי ב"כ העובד, עו"ד קליין, החליט בין היתר ביה"ד האזורי לעבודה בתל-אביב (כב' השופטת גבריאלי) להתעלם מדיוני הועדה והמלצותיה מאחר ושמעון לא היה צד לדיונים אלו, ולפיכך - אין הוא יכול להיות מחויב במסקנותיה. ביה"ד האזורי קבע בפסק דינו, כי הגם שלא נגרם לשמעון כל נזק או עיוות דין על ידי הועדה, הרי נוכח הפסול שנפל בהליכי הועדה אין להתחשב כלל בדיוניה. עם זאת, הגיע גם ביה"ד לתוצאה דומה לזו של הועדה ודחה את ערעורו של שמעון. 


נימוקי הפסק: שמעון לא ויתר וערער גם לביה"ד הארצי לעבודה, אשר פסק מפי נשיא ביה"ד, כב' השופט מנחם גולדברג לאמור: 


(
ועדה פריטטית מעצם טיבה, מורכבת מנציגי הצדדים להסכם הקיבוצי, ואין העובד, כפרט, צד לה. עובד שעניינו נדון בועדה הוא "צד מעונין בדיונים" ובתור שכזה יש לו - מכוח עיקרי הצדק הטבעי - אינטרס שהוא רשאי לייצגו, לטעון לו ולהגן עליו.


(
הועדות הפריטטיות הינן יציר כפיהם של הצדדים ליחסי עבודה, ובתור שכאלה משקלן רב. ביה"ד לעבודה, אשר לו הפיקוח השיפוטי על פעולתן, ייתן להחלטותיהן נפקות מלאה כל עוד מילאו אחר כללי הצדק הטבעי ולא חרגו מסמכותן.


(
בענייננו, הופיע שמעון בפני הועדה, היה מיוצג על ידי עו"ד, חקר עדים וטען טענותיו. לפיכך, מנוע הוא מלכפור במסקנותיה. הועדה פעלה במסגרת סמכויותיה ודיוניה היו תקינים.


( 
משקבע ביה"ד האזורי שלא נעשה לשמעון עוול או עיוות דין כלשהם על ידי הועדה, הרי שטעה במסקנתו שהחלטת הועדה הפריטטית ומסקנותיה אינם יכולים לחייב את שמעון.


(
ערעורו של שמעון נדחה גם מהטעם שאין בהעברתו לתפקיד אחר וליחידה אחרת בנסיבות המקרה, משום פגיעה בכבודו כאדם או בזכותו לחופש עיסוק.
 

2.
ביטול הסכם קיבוצי חייב הודעה פומבית ורישום


תמצית ההלכה: על פי חוק הסכמים קיבוציים והתקנות על פיו, גם הסכם קיבוצי לתקופה קצובה מחייב הודעה פומבית לממונה הראשי על יחסי העבודה במשרד העבודה ורישום, על מנת לבטלו.


עובדות המקרה: בין חברת השיט הישראלית צים והאיגוד הארצי לימאים התפתח סכסוך בעניין הפלגתם של שני ימאים. הימאי בן מויאל לקה בבקע מפשעתי, והטבח אדרי חלה בצהבת ובעקבות מחלתם זו קבע רופא צים כי השניים אינם כשירים זמנית להפליג. זאת למרות חוות דעתו של רופא מרפאת הימאים, הקשורה למשרד התחבורה, שלפיה אין מניעה להחזרת אדרי לעבודה במגבלות מסוימות. לאחר שלא הצליחו הצדדים ליישב בינהם את הסכסוך, החליט איגוד הימאים, בגיבוי ההסתדרות הכללית, להשבית את פעילותן של שתי אוניות שבבעלות צים, בטענה שבאי החזרתם המיידית של שני הימאים לעבודה מפרה צים את הוראות ההסכם הקיבוצי החל על הצדדים. בעקבות פנית צים לבית הדין האזורי לעבודה בחיפה, באמצעות ב"כ עו"ד קיסרי, הסכימו הצדדים לחדש את המו"מ בינהם לישוב הסכסוך, אך משהמגעים נכשלו קיבל בית הדין (כב' השופטת קציר) את טענות האיגוד, מפי ב"כ עו"ד שיפמן, וקבע  כי הימאים פעלו כדין ולא הפרו בשביתתם את ההסכם הקיבוצי. צים היא שפעלה שלא בתום לב בכך שלא כיבדה את האישורים הרפואיים של רופא מרפאת הימאים. צים ערערה לבית הדין הארצי לעבודה, וטענה בין היתר שההסכם הקיבוצי שנחתם בין הצדדים בינואר 1990 לתקופה של שנה אחת בלבד עדין בתוקף, ולא בוטל כטענת איגוד הימאים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה פסק מפי כב' השופט סטיב אדלר לאמור:


(
למרות הודעת איגוד הימאים לצים על ביטול ההסכם הקיבוצי בינהם, עקב אי נכונות צים כביכול, לחתום עם האיגוד על הסכם עבודה, הרי שהודעה על ביטול ההסכם לא נשלחה לרישום לממונה על יחסי העבודה.



(
חוק הסכמים קיבוציים קובע את עקרון הפומביות לגבי הסכמים קיבוציים, ולפיו כל הסכם קיבוצי יוגש לשר העבודה, או למי שנתמנה לכך על ידו, לשם רישומו. כך גם לגבי שינוי, ביטול, או הארכה של הסכם קיבוצי. מטרת הרישום הינה שהוראותיו תהיינה גלויות ונתונות לעיון הציבור. אם לא תוגש הודעה על ביטול הסכם קיבוצי, לא יוכל הציבור לדעת מהו ההסכם החל על עובד פלוני ומפעל פלוני.


(
על מנת שלהודעת צד להסכם קיבוצי יהיה תוקף, יש צורך בהודעת ביטול פומבית כדין. גם הסכם קיבוצי לתקופה קצובה מחייב הודעה על מנת לבטלו, שכן בהיעדרה של הודעה ממשיך ההסכם להיות בתוקף מכוח הוראותיו של חוק הסכמים קיבוציים.


(
לפיכך, כל עוד לא נשלחה למשרד העבודה לרישום הודעת ביטול פומבית כדין, הוראות ההסכם הקיבוצי שנחתם בין הצדדים לתקופה של שנה, ממשיכות לחול גם לאחר חלוף השנה, כהסכם קיבוצי לתקופה בלתי מסוימת, אפילו פעל איגוד העובדים לבטלו כלפי המעביד. 


(
לגופו של עניין נקבע שלאור חוק הספנות (ימאים) משנת 1973 והתקנות מכוחו, לאור הוראות ההסכם הקיבוצי ועל רקע מכלול הנסיבות, פעלה צים כדין בכך שלא אפשרה לימאים להפליג. צים פעלה מתוך רצון לשמור הן על בריאות הימאים, והן על יחסי אנוש תקינים באוניה, ולאור העובדה שהמשיכה לשלם לשני הימאים דמי מחלה או שכר, אם כי בלי תוספות הים, אין לומר שפעלה שלא בתום לב. 

ג.
דיני שביתות


1.
זכות המחאה הפוליטית של עובדי בזק איננה שביתה


תמצית ההלכה: בג"צ ציווה לאסור שביתה מתמשכת נגד מדיניות הממשלה מעבר למחאה קצרה.

עובדות המקרה: בזק הינה חברה ממשלתית הנהנית, מכוח רשיון שניתן על פי חוק הבזק, מבלעדיות במתן שירותי טלפון בינלאומיים. ב1992- החליטה הממשלה לשנות את החוק, לפתוח תחום זה לתחרות, ולאפשר גם לגורמים אחרים, פרט לבזק, לקבל רשיון למתן שירותי טלפון בינלאומיים.


ההסתדרות ונציגות עובדי בזק התנגדו לשינוי בחוק, בטענה כי ביטול הבלעדיות של בזק במתן  שירותי טלפון בינלאומיים יפגע בתנאי עבודתם של עובדי בזק, ויגרום לפיטורי רבים מהם. לכן, דרשו נציגי העובדים כי, לפני שינוי החוק וביטול הבלעדיות, יעוגנו בהסכם זכויותיהם של עובדי בזק - הן העובדים שישארו בחברה, והן אלה שיפוטרו עקב השינוי בחוק. אולם, דרישות העובדים לא נענו.


לפיכך, במאי 1992 מסרה ההסתדרות לבזק הודעה על שביתה, שנועדה לגרום לעצירתם של השינויים המיועדים, וביולי 1992 החלו עובדי בזק לנקוט בעיצומים, שנמשכו מספר שבועות. בתגובה, פנתה בזק לבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב, אשר הוציא צו מניעה כנגד העובדים, להפסקת העיצומים.


או-אז עירערה ההסתדרות לבית הדין הארצי לעבודה, אשר קיבל את עירעורה, וביטל את צו המניעה שאסר על העובדים לשבות ולנקוט עיצומים. אולם, בזק לא אמרה נואש, ועתרה לבג"צ נגד פסק דינו של ביה"ד הארצי. בזק טענה, באמצעות ב"כ, עו"ד ש. בכור, כי שביתת עובדי בזק נועדה להשיג יעדים פוליטיים והיא מכוונת כנגד הריבון, הממשלה, ולא נגד המעבידה, בזק, הכפופה להחלטות הממשלה, ואין בכוחה להעתר לתביעות העובדים. לפיכך, טענה בזק, השביתה הינה פוליטית, ולכן - אסורה. היועץ המשפטי לממשלה הצטרף לעתירת בזק.


נימוקי הפסק: בית הדין הגבוה לצדק קיבל את עתירת בזק, החזיר את צו המניעה נגד השביתה על כנו, ופסק, מפי כב' השופט דב לוין:



שביתה כלכלית - מותרת


(
השביתה הינה חירות-יסוד בעלת מעמד רם ומוגן במשפט הישראלי, ומעמדה החוקתי אף התחזק לאחרונה לאור חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו. עם זאת, לא כל פעולה ומאבק של ציבור עובדים הינם בגדר "שביתה" מוכרת ולגיטימית.


(
שביתה, לפי הגדרתה המקובלת במשפט העבודה, הינה מאבק קיבוצי שנועד לשפר את תנאי עבודתם של העובדים. השביתה נועדה להשיג את דרישות העובדים מן המעביד, ואינה מאבק נגד הריבון, הממשלה (אלא אם כן הממשלה עצמה היא המעבידה של העובדים). שביתה כזו הינה "שביתה כלכלית" מותרת.


(
לעומת זאת, "השביתה הפוליטית" נועדה להשיג יעדים פוליטיים ולכפות על רשויות השלטון, המופקדות על קביעת המדיניות הכלכלית במדינה, לפעול באופן שלא היו מוכנות לו אלמלא השביתה. השביתה הפוליטית מעוררת בעיות חוקתיות וחברתיות רבות לגבי המשטר הדמוקרטי במדינה. יש בשביתה הפוליטית כדי לפתוח פתח להשלטת רצונם של השובתים על המוסדות הדמוקרטיים הנבחרים, ולכוון הליכים פוליטיים ומדיניים על פי כח הכפיה של קבוצות מיעוט בעלות יכולת לחץ וכפיה. לכן, השביתה הפוליטית אינה לגיטימית.     




שביתה מעין-פוליטית - מחאה מותרת

(
ואולם, קיימת גם דרך מחאה נוספת של העובדים, שהינה דרך ביניים בין שני הקצוות - השביתה הכלכלית המותרת והשביתה הפוליטית האסורה. זוהי "השביתה המעין-פוליטית", שבמסגרתה שובתים העובדים כנגד מדיניות הממשלה בנושא שאינו קשור ישירות לתנאי עבודתם במובן הצר, אך יש לו השפעה ישירה על תנאי עבודתם.


(
אמנם, השביתה המעין-פוליטית הינה מותרת ולגיטימית, אולם, אסור לה לחרוג מגדר פעולת מחאה הפגנתית וקצרה, שאינה מיועדת להפעיל לחץ כלכלי מתמשך על הריבון.


(
בעניייננו, שביתתם של עובדי בזק אינה בגדר שביתה כלכלית המוכרת ומקובלת במשפט העבודה. זאת מפני ששביתה זו נועדה לעצור את פתיחת המשק הישראלי לתחרות ולהפרטה, ולמנוע את הביטול, במסגרת החוק החדש, של המונופול ממנו נהנית בזק במתן שירותי טלפון בינלאומיים. העובדים כלל לא הוכיחו שביטולו של מונופול זה מאיים לפגוע, באופן ישיר ומיידי, במקומות ובתנאי עבודתם של עובדי בזק.



שביתה פוליטית - אסורה


(
לכן, סיווגה הנכון של שביתת עובדי בזק הינו, לכל היותר, שביתה מעין-פוליטית, המצדיקה, כאמור, רק הפגנת מחאה קצרה, ולא יותר. אולם, כיוון שעובדי בזק לא הסתפקו במחאה קצרה, אלא נקטו שביתה כללית מתמשכת - חרגה שביתתם מגדר השביתה המעין-פוליטית הלגיטימית, והיתה לשביתה פוליטית במלוא מובן המילה, שהינה שביתה אסורה.


(
לפיכך, קיבל בג"צ את עתירת בזק, והחזיר על כנו את הצו שהוצא נגד השביתה.

חלק שלישי : חקיקה


1.
חוק בית הדין לעבודה (תיקון מס' 25), התשנ"ו - 1996


תמצית החוק: הורחבה סמכות השיפוט היחודית של בתי הדין לעבודה לדון בעוולות הסגת גבול במקרקעין או במטלטלין ובעניינים הקשורים למסירת מקרקעין או הפרעה למקרקעין לפי חוק המקרקעין והכל בקשר לסכסוך עבודה.


הכנסת קיבלה ב - 22.1.96 הצעת חוק פרטית של ח"כ יוסי כץ (עבודה), לפיה הורחבה סמכות השיפוט היחודית של בתי הדין לעבודה לדון בעוולות הקבועות בסעיפים 29,31 לפקודת הנזיקין [נוסח חדש] הן עוולות הסגת גבול במקרקעין ובמטלטלין והכל בקשר לסכסוך עבודה. כמו כן, הורחבה סמכות בית הדין לדון בעניינים הקבועים בסעיף 16 לחוק המקרקעין, תשכ"ט - 1969  (מסירת מקרקעין) ובסעיף 17 לחוק המקרקעין (מניעת הפרעה במקרקעין). חוק בית הדין לעבודה (תיקון מס' 25), התשנ"ו - 1996 נכנס לתוקפו עם פרסומו ביום 31.1.96.


משמעותו של התיקון לחוק בית הדין לעבודה, לעומת המצב שהיה ערב התיקון, היא שמעתה, סכסוכים בין מעביד ועובדים, שהתעוררו בדרך כלל אגב שביתות שבהן התבצרו עובדים במקרקעין השייכים למעביד או המוחזקים על ידו או שגרמו להפרעות בגישה למקרקעי המעביד, יידונו בביה"ד לעבודה לו גם הסמכות לדון בסכסוך העבודה עצמו, ולא בביהמ"ש השלום או המחוזי להם הייתה הסמכות הייחודית לדון בסכסוכים כאמור, ערב התיקון. לפיכך, לא יהיה צורך בפיצול הדיון בערכאות השונות.


2.
חוק המתווכים במקרקעין, התשנ"ו - 1996


החוק פורסם ביום 8.2.96 וייכנס לתוקפו ביום 8.8.96. לעומת המצב שהיה קיים ערב החוק, הוגבל למעשה חופש העיסוק בתחום זה ונקבע איסור על אדם, כולל כעובד, לעסוק בתיווך מקרקעין אלא בהתאם לחוק וכן איסור על העסקתו של אדם אחר בתיווך במקרקעין, אלא אם כן המועסק הוא בעל רשיון לפי החוק וזאת למעט אם אותו אדם מועסק בתפקיד מנהלי. החוק גם הטיל מיגבלות מפורשות וחדשות על העוסק בתיווך מקרקעין לרבות חובת הגינות וזהירות כלפי הלקוח, איסור על ניגוד עניינים, חובת סודיות על מידע שהגיע מהלקוח.


3.
חוק פיצויי פיטורים (תיקון מס' 17), התשנ"ו - 1995.


התיקון לחוק פורסם ביום 28.12.95 וקבע כי שכר העבודה שיובא בחשבון לעניין חישוב פיצויי הפיטורים, לא יפחת משיעור שכר המינימום, כהגדרתו בחוק שכר המינימום, התשמ"ז - 1987, לפי היקף המשרה.


4.
חוק הסדרת העיסוק בייעוץ השקעות ובניהול תיקי השקעות, התשנ"ה - 1995


החוק פורסם ביום 10.8.95. חלק מהוראות החוק יכנסו לתוקף בתום חצי שנה מיום הפירסום וחלקן שנה מיום הפירסום. החוק קובע חובת רישוי כתנאי לעיסוק בייעוץ השקעות, או בניהול תיקי השקעות. החוק הטיל מיגבלות על יועצי ההשקעות ומנהלי תיקים, לרבות חובות אמון וזהירות מצד בעל הרשיון כלפי לקוחותיו, חובת גילוי נאות ללקוח של כל העניינים המהותיים לעסקה המוצעת או לייעוץ הניתן, איסןר ניגוד עניינים, איסור מתן תמריצים, חובת סודיות כלפי הלקוח ועוד.


5.
חוק המחשבים, התשנ"ה - 1995 


החוק פורסם ביום 25.7.95 ונכנס לתוקפו ביו 1.11.95. החוק קובע כי שיבוש או הפרעה למחשב או לחומר מחשב שלא כדין מהווים עוולה על פי פקודת הנזיקין. נקבע שבתובענה שהוגשה בגין עוולה נזיקית כאמור, נטל הראיה כי המעשה נעשה בדין יהא על הנתבע.


על פי החוק, חל איסור על כל אדם, ובכלל זה "עובד", להפריע שלא כדין לשימוש במחשב או בחומר מחשב, בכל דרך שהיא, לרבות על ידי גזילת דבר המגלם חומר מחשב. כמו כן חל איסור על מחיקת חומר מחשב, גרימת שינוי בו או שיבושו בכל דרך אחרת, שלא כדין. עובד שעשה פעולה כאמור, עלול להתבע בנזיקין על מעשיו. עם זאת, סעיף 9 לחוק קובע כי לא ינתן פיצוי בתובענה שעילתה שיבוש או הפרעה כאמור, אלא אם יוכח כי הנזק נגרם עקב התרשלותו של הנתבע.


6.
חוק שיוויון הזדמנויות בעבודה (תיקון מס' 3), התשנ"ה - 1995


התיקון לחוק פורסם ביום 21.6.95 , וקבע מספר הוראות שעניינן:


א.
הבטחת איסור הפלייה גם לגבי תשלומים והטבות הניתנים בקשר לפרישה מעבודה.


ב.
העמקת תפיסת ההורות כתפקידם של שני בני הזוג, ומתן אפשרות לכל אחד מהם, לפי רצונם,  לנצל הזכויות בקשר להורות כדוגמת: היעדרות מהעבודה בשל מחלת הילד, יום עבודה מקוצר, שימוש בשירותי מעון לילדים וקבלת השתתפות המעביד בעלות החזקתו של הילד במעון.


ג.
הקלת נטל ההוכחה המוטל על העובד בשל אפלייה אסורה על פי חוק, והחלתה גם על הטרדה מינית בעבודה.


ד.
חובת פרסום מודעות בדבר הצעת עבודה בלשון זכר ונקבה, ואי פרסום מודעה שיש בה משום הפליה על פי הוראות החוק.


ה.
מתן אפשרות לקיום דיון בדלתיים סגורות הן בתביעה על הטרדה מינית, או בהליך בשל אפלייה מחמת נטיה מינית.


ו.
הרחבת זכות התביעה העצמאית גם לארגונים אחרים העוסקים בייצוג אוכלוסיות המנויות בסעיף 2 לחוק.


ז.
הארכת תקופת ההתיישנות להגשת תביעות עפ"י החוק מששה חודשים לשנה.


7.
חוק הביטוח הלאומי (נוסח משולב), התשנ"ה - 1995


הנוסח המשולב לחוק הביטוח הלאומי התקבל בועדת החוקה חוק ומשפט של הכנסת ביום 3.4.95, ונכנס לתוקפו ביום 1.10.95. נוסח זה בא במקום חוק הביטוח הלאומי (נוסח משולב), התשכ"ח - 1968, וחוק הביטוח הלאומי (הוראת שעה), התשנ"א - 1991.

8.
חוק דמי מחלה (דין המדינה) (תיקוני חקיקה), התשנ"ה - 1995


תיקוני החקיקה פורסמו ביום 25.7.95 וקבעו מפורשות את תחולת חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד), התשנ"ג - 1993, וכן את חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת הורה), התשנ"ד - 1993 על המדינה. דין המדינה לענין חוקים אלו הינו לאחר תיקוני החקיקה, כדין כל מעביד אחר.


9.
חוק שירות המדינה (מינויים) (תיקון מס' 7), התשנ"ה - 1995


התיקון פורסם ביום 21.9.95 וקבע הוראת ייצוג הולם לבני שני המינים בתפקידים השונים בשירות המדינה. בהתאם לתיקון, פירסמה נציבות שירות המדינה הודעה המנחה את הנוגעים בדבר בשירות המדינה לפעול להשגת מטרות החוק.


10.
צו הביטוח הלאומי (סיווג מבוטחים וקביעת מעבידים), התשנ"ו - 1995


הצו ניתן על ידי שרת העבודה והרווחה ביום 1.12.95 ונכנס לתוקפו ביום 1.1.96. הצו קובע כי ספורטאי העוסק בפעילות ספורטיבית, במסגרת אגודת ספורט או מטעמה, ושתנאי עבודתו נערכו בהסכם כתוב ומראש, הינו עובד לעניין חוק הביטוח הלאומי. מעבידו הינו מי שחייב בתשלום גמול העסקתו. לעניין זה הוגדרה "אגודת ספורט" כחבר בני אדם העוסק בענף או בענפי ספורט מסוימים, בין שהוא פועל באופן עצמאי ובין אם הוא מסונף לגוף ספורט אחר. הצו קובע עוד שספורטאי כאמור, שלא נערך עימו מראש הסכם העסקה בכתב ייחשב לעניין החוק בעת פעילותו כמי שאינו עובד ואינו עובד עצמאי.


11.
תקנות שעות העבודה בשמירה (תיקון), התשנ"ה - 1995


התקנות פורסמו ביום 6.7.95 וקבעו כי תחומו של שבוע עבודה בשמירה יהא 67 שעות עבודה (במקום 70 שעות לפני התיקון) ובלבד שלא יעלה , בממוצע לארבעה שבועות, על 45 שעות עבודה (במקום 47 שעות לפני התיקון).


12.
תקנות שעות עבודה ברפתנות (תיקון), התשנ"ה - 1995


התקנות פורסמו ביום 6.7.95 וקבעו כי תחומו של שבוע עבודה ברפתנות יהא 67 שעות עבודה, ובלבד שלא יעלה, בממוצע לארבעה שבועות, על 45 שעות עבודה (במקום 47 שעות לפני התיקון).


13.
תקנות שעות עבודה בלולנות (תיקון), התשנ"ה - 1995


התקנות פורסמו ביום 6.7.95 וקבעו כי תחומו של שבוע עבודה בלולנות יהא 63 שעות עבודה ובלבד שלא יעלה, בממוצע לארבעה שבועות, על 45 שעות עבודה (במקום 47 שעות לפני התיקון).


14.
צווי הרחבה


בשנת 1995-6 ניתנו מספר צווי הרחבה, אשר עיקרם הינו כמפורט להלן:


א.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה.


ב.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות הבראה ונופש.



החל מיום 1.7.95 שווי השתתפות המעביד בהוצאות הבראה ונופש הינו 200 ש"ח ליום הבראה.


ג.
הודעה על בטלות הוראה בצו הרחבה  בענף החקלאות.


ד.
הודעה על בטלות הוראה בצו הרחבה בענף החקלאות לעובדים בדירוג חדשי - מנהלי.


ה.
צו הרחבה בענף המוסכים.


ו.
הודעה בדבר הטלת פיקוח.


       הפיקוח על חוק שיוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח - 1988 הוטל על שירות הפיקוח על העבודה.


ז.
צו הרחבה בענף הטקסטיל.

�	דב"ע נד3-96/, תשלובת הבניה של הקיבוץ הארצי נ' רחמן עאבד (טרם פורסם)


� 	ב"כ המערערת - עו"ד א. ויזנברג. ב"כ המשיבים - עו"ד י. מרגולין


� 	דב"ע נה2-233/, אורינט קולור יצור והפקה (1989) בע"מ - אנה ברין (טרם פורסם)


� 	ע"פ 715/93, פלוני נ' מדינת ישראל, פ"ד מח (4), 397.


� 	דב"ע נה3-72/, מיכאל בן טובים - אביק בע"מ (טרם פורסם)


� 	דב"ע נד3-241/, בר יוסף בע"מ - דהן (טרם פורסם)


� 	דב"ע נד3-242/, טורג'מן - ציאור בע"מ (טרם פורסם)


� 	ב"כ חברת ציאור - עו"ד אילן מי-טל


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


� 	ב"כ אלסינט - עו"ד  רן פינגרר


� 	דב"ע נה3-51/, חבה - סופר דרינק (טרם פורסם)


� 	דב"ע נד3-220/, גולן - לוי (טרם פורסם)


� 	ב"כ מר לוי - עו"ד רולנד רוט


� 	דב"ע נה3-159/, מסדה ליטבאק-עבאדי נ' א. רפאלי בע"מ (טרם פורסם)


� 	ב"כ המשיבה - עו"ד ד. דעואל


� 	דב"ע נג3-188/, אי.בי.סי ניוז - בניימין מור (טרם פורסם)


� 	דב"ע נד3-152/, גבריאל - הנגב בע"מ (טרם פורסם)


� 	ב"כ גב' גבריאל - עו"ד עודד קלמרו. ב"כ אגודת "הנגב" - עו"ד דן לפידור


� 	דב"ע נה3-118/, נה9-142/, רקנט ואח' - אל-על (טרם פורסם)


� 	דב"ע נג3-193/, דוד גבאי - מימי מבואות ירושלים בע"מ, פד"ע כז, 260.


� 	ב"כ האגודה - עו"ד פלג


� 	דב"ע נד02-13/, דני מקמילן - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם)


� 	ב"כ המוסד לביטוח לאומי - עו"ד רוזנברג


� 	דב"ע נד3-128/, קמחי - דיור לעולה (טרם פורסם)


� 	על פסק הדין הוגש בג"צ על ידי מר קמחי (בג"צ 4295/95),בבקשה להחזיר את פסק הדין של בית הדין האזורי על כנו, 


	ולזכות את קמחי במלוא פיצויי ההפרה, בגובה של 38 משכורות חודשיות.


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


� 	ע"א 5663/90, הספקה חברה מרכזית לחקלאים בע"מ (בפירוק) נ' משה גרוס, פ"ד מח (4), 866


� 	ב"כ המשיב - עו"ד פלס


� 	בג"צ 6231/92, אלברט זגורי נ' בית הדין הארצי לעבודה בירושלים ואח' (טרם פורסם)


� 	דב"ע נג3-154/, פנחס נבון - המועצה המקומית ירוחם, פד"ע כז, 367


� 	בג"צ 646/93, ברכה נ' שר התקשורת ואח', פ"ד מח (3), 661 


� 	תב"ע שן3-216/, א.ב. - רפא"ל (טרם פורסם)


� 	ב"כ רפא"ל - עו"ד פנינה שרצקי


� 	דב"ע נה3-186/, משה שמעון - מדינת ישראל (טרם פורסם)


� 	ב"כ המדינה - עו"ד פורגש


� 	דב"ע נה4-30/, "עמית" - הסתדרות עובדים מכבי - מרכז השלטון המקומי ואח' (טרם פורסם)


� 	ב"כ "עמית" - עוה"ד חיים ברנזון, דפנה שמואלביץ ואילן סופר. ב"כ המדינה - עו"ד נורית אלשטיין. ב"כ ההסתדרות


	עוה"ד נחום פיינברג, עמי שחר ועופר רביד


� 	על פסק הדין עתרה ההסתדרות הכללית החדשה לבג"צ (בג"צ 7029/95)


� 	פסק בוררין מס' 14/96, מועצת פועלים אזורית - לוד נ' חברת שירותי תעופה בע"מ. ניתן ביום 1.2.96


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


� 	ב"כ המדינה - עו"ד נורית אלשטיין


� 	דב"ע נה3-186/, משה שמעון - מדינת ישראל (טרם פורסם)


� 	ב"כ המדינה - עו"ד פורגש


� 	דב"ע נד4-27/, צים - ההסתדרות הכללית (טרם פורסם)


� 	בג"צ 1074/93, היועמ"ש ובזק נ' ביה"ד הארצי (טרם פורסם)


� 	בשם היועמ"ש - עו"ד מ. רובינשטיין. ב"כ ההסתדרות - עו"ד א. רימון. ב”כ עובדי בזק - עו"ד פיינגולד


� 	ס"ח 1559, התשנ"ו, עמוד 52


� 	ס"ח 1560, התשנ"ו, עמוד 70


� 	ס"ח 1553, התשנ"ו, עמוד 20


� 	ס"ח 1539, התשנ"ה, עמוד 416


� 	ס"ח 1534, התשנ"ה, עמוד 366


� 	ס"ח 1528, התשנ"ה, עמוד 334


� 	ס"ח 1522, התשנ"ה, עמוד 207


� 	ס"ח 1534, התשנ"ה, עמוד 371


� 	ס"ח 1547, התשנ"ה, עמוד 500


� 	הודעות נציבות שירות המדינה, הודעה מס' נו22/ מיום 27.2.96


� 	ק"ת 5717, התשנ"ו, עמוד 173


� 	ק"ת 5690, התשנ"ה, עמוד 1592


� 	ק"ת 5690, התשנ"ה, עמוד 1592


� 	ק"ת 5690, התשנ"ה, עמוד 1593


� 	י"פ 4347, התשנ"ו, עמוד 365


� 	י"פ 4364, התשנ"ו, עמוד 1005


� 	י"פ 4364, התשנ"ו, עמוד 1006


� 	י"פ 4364, התשנ"ו, עמוד 1006


� 	י"פ 4364, התשנ"ו, עמוד 1006


� 	י"פ 4366, התשנ"ו, עמוד 1054


� 	י"פ 3471, התשנ"ו, עמוד 1181





אין האמור בחוברת זו משום חוות דעת משפטית

האמור במסמך זה אינו מהווה חוות דעת משפטית


