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עובד ומעביד 5 

לקט פסיקה וחקיקה בדיני עבודה בשנים 1996/7

מאת: חיים ברנזון, עו"ד

ערך: אסף ברנזון, עו"ד
תוכן עניינים:

חלק ראשון:  משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד מיהו?

1.
בג"צ קבע: חוקר פרטי שהועסק כ"משתתף חופשי" זכאי לזכויות כ"עובד"

2.
תביעה כ"עובד" של מי שהתפשר כשותף - מהווה שימוש לרעה בהליכי משפט
              


ב.
פיטורים, התפטרות, פיצויי פיטורים, פיצויי הפרה וחוסר תום לב
3.
נדחתה תביעה לפיצויי פיטורים של מורי חוץ באוניברסיטה המועסקים בחוזים לשמונה חודשים


4.
עובד חויב בפיצוי חוזי מפורש בגין אי מתן הודעה מוקדמת להתפטרות





5.
חתימה על כתב ויתור עם קבלת תנאי פרישה מיוחדים מחייבת את המעביד ואת העובד



6.
מעביד פרטי חוייב לשלם פיצויים מיוחדים לעובד שפוטר ללא שימוע אישי 




7.
חברת שמירה "המפסידה" מקום עבודה מסויים חייבת לשלם פיצויי פיטורים




8.
בכיר טען שחשף שחיתויות ובכל זאת פוטר








9.
מפוטר שלא כדין בשירות ציבורי לא הוחזר לעבודה אך פוצה בתשע משכורות




10.
אכיפת יחסי עבודה אישיים לממוש זכות ההתארגנות







11.
פיטורי עובדת שנעשו שלא בתום לב מזכים את העובדת בפיצויים בגין הפרת החוזה  



12.
200% פיצויים מוגדלים לעובד שפוטר בחוסר תום לב








ג.
עבודת נשים

13.
ניתן לפטר עובדת בתקופת הריונה מסיבות שאינן קשורות בהריון






ד.
חברות/אגודות שיתופיות

14.
ביהמ"ש יתערב בהחלטות בית דין משמעתי פנימי של אגודה פרטית רק במקרים קיצוניים 



ה.
הוצאות נסיעה עקב העבודה

15.
מתי ישולם החזר הוצאות נסיעה ברכב ציבורי לעובד שמגיע לעבודה ברכבו הפרטי




ו.
חובות מתמשכים: סודיות והגבלת עיסוק

16.
עובד שחשף סודות מקצועיים של מעבידו הורשע בפלילים






17.
אכיפת הגבלת עיסוק סבירה בחוזה של מנהל תוך איזון בין שתי זכויות יחסיות




18.
הגבלת עיסוק בחוזה נפסלה עקב היותה הסדר כובל שלא קיבל פטור






ז.
בטוח לאומי

19.
נבחרי ציבור אינם "עובדים" ואינם זכאים לדמי אבטלה






20.
עובד שכיר אינו זכאי לתגמולי מילואים על הכנסה מפנסיה  






21.
פגיעה בפעילות ספורטיבית הנילווית להשתלמות מקצועית אינה תאונת עבודה 





ח.
משפט מנהלי

22.
פיטורי משמעת של עובד עיריה במסווה של "אי התאמה" בטלים





23.
שיקול פוליטי במינוי עובד ציבור הוא בדר"כ שיקול זר הפוסל את המינוי  




24.
תחילתו של אישור שר העבודה לפי סעיף 5 לחוק שעות עבודה ומנוחה - 






מיום תחילת ההסכם הקיבוצי









חלק שני: משפט עבודה קיבוצי בין ארגוני


א.
ארגוני עובדים ומעבידים

25.
בג"צ פוסק: מיהו ארגון עובדים?









26.
מחלוקת על יציגות ודמי חבר בין שני ארגוני עובדים 








ב.
הסכמים קיבוציים

27.
דין חוזה עבודה אישי שהוסדר במסגרת הסכם קיבוצי







28.
כל צד יכול לעשות שימוש בזכות הביטול של הסכם קבוצי







ג.
דיני שביתות


29.
זכות העובדים לקיים משמרות מחאה שקטות, ללא אלימות פיזית או מילולית, מחוץ למפעל


30.
עובדים שובתים אינם יכולים להקים "אוהלי מחאה" בחצרי המפעל





חלק שלישי: חקיקה

1.
חוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות או במינהל התקין),התשנ"ז - 1997


2.
חוק שכר מינימום (תיקון מס' 2), התשנ"ז - 1997







3.
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד) (תיקון מס' 3), התשנ"ז - 1997




4.
חוק יסוד חופש העיסוק (תיקון)









3.
חוק העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם, התשנ"ו - 1996






4.
חוק שכר שווה לעובדת ולעובד, התשנ"ו - 1996







5.
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת הורה) (תיקון מס' 2), התשנ"ו - 1996  




6.
תקנות הסכמים קיבוציים (רישום) (תיקון), התשנ"ו - 1996






7.
צווי הרחבה












חלק ראשון: משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד מיהו?


1.
בג"צ קבע: חוקר פרטי שהועסק כ"משתתף חופשי" זכאי לזכויות כ"עובד"


תמצית ההלכה: הקביעה אם אדם הינו בגדר עובד נבחנת לאור מאזן של נסיבות כל  מקרה לגופו.


מעמד של משתתף חופשי אינו מוגבל לעיסוק בתקשורת ובאומנות ועשוי להתקיים בכל העיסוקים. 


עובדות המקרה: שמואל מור הינו בעל משרד לניהול חקירות פרטיות. החקירות נעשו באמצעות חוקרים, שהועסקו על ידי מור בהתאם להסדר שנעשה בין הצדדים. על פי ההסדר, מור היה מחלק את התיקים בין החוקרים השונים. כל חוקר היה רשאי לסרב לקבל תיק. החוקר היה עורך את החקירה על פי שיקול דעתו, ומור לא היה מתערב בדרכי החקירה. לא נקבע מראש מועד לסיום החקירה. החוקר היה מסדר לעצמו את תכנית העבודה. כשנסתיימה החקירה היה מור מקבל את תמורתה מהלקוח ומשלם לחוקר 35% מהסכום שניגבה כנגד חשבונית מס. החוקר היה רשום כעצמאי במס הכנסה, בביטוח לאומי ובמע"מ.  


גדעון אנגל הועסק על ידי מור מספר שנים כחוקר באופן חלקי, במקביל ללימודי המשפטים. בחודש ינואר 1988 הודיע מור לאנגל כי לא יעביר לו עוד תיקים לחקירה. בעקבות כך פנה אנגל לביה"ד האזורי לעבודה בתל-אביב ותבע ממור תשלום פיצויי פיטורים, הודעה מוקדמת, דמי הבראה, פדיון חופשה ועוד. ביה"ד האזורי דחה את התביעה בנימוק כי לא התקיימו יחסי עובד-מעביד בין הצדדים וכי החוקר היה במעמד "משתתף חופשי" שהינו מעמד ביניים בין "עובד" ל"קבלן עצמאי". אנגל ערער לביה"ד הארצי לעבודה, אשר קיבל ברוב דעות את הערעור ופסק כי קטגוריה של "משתתף חופשי" קיימת רק בתחום התקשורת ואין להחילה כאן. ביה"ד הארצי קבע כי למרות סממני העצמאות המאפיינים את יחסי הצדדים יש לסווג את אנגל כ"עובד" של מור.


נימוקי הפסק: עתירתו של מור לבג"צ נדחתה ברוב דעות. כב' הנשיא אהרון ברק וכב' השופט אליעזר גולדברג בדעת הרוב קבעו כדלקמן:

 על פי מבחן ההשתלבות, המקובל בקביעת יחסי עובד-מעביד, עובד הוא אדם המשתלב במפעל (הפן החיובי) ואין לו עסק עצמאי משלו המשרת את המפעל כגורם חיצוני (הפן השלילי). על פי מבחן זה אנגל מהווה חלק מהמערך הארגוני הפנימי של עסק החקירות, ומבצע את ההתחייבות שבעל העסק נטל על עצמו כלפי לקוחותיו. אנגל לא ניהל את עסקיו כעצמאי, לא היו לו לקוחות משל עצמו, ההשקעה, סיכויי הרווח וסיכוני ההפסד אינם מוטלים עליו אלא על בעל המשרד. 



איזון בין הסממנים

 מבחן ההשתלבות אינו מבחן בלעדי, אלא סממן אחד מיני רבים לקביעת מעמדו של אדם כעובד או כקבלן עצמאי. המבחן המקובל והמתאים יותר כיום הינו מבחן מעורב, המאזן את כל הסממנים בכל מקרה ומקרה. המבחן המעורב מאפשר למערכת המשפטית להתאים עצמה לצרכי החיים המשתנים, ולמורכבות של יחסי העבודה והשינויים בהם. כך, למשל, ההתפתחויות הטכנולוגיות, בעיקר בתחום המחשבים והתקשורת, יצרו תפיסה חדשה לגבי מקום העבודה. כך, למשל, העובד אינו צריך להיות צמוד למקום עסקו של המעביד, מתאפשרת גמישות במועדי ההעסקה, התרופפו יחסי המרות והכפיפות ועוד.

 לשם עריכת האיזון בין הסממנים השונים בדבר יחסי העבודה יש לתת לכל אחד מהם משקל ראוי. נוסחת האיזון אינה יכולה להיות קבועה מראש והיא משתנה לפי השיקלול של המרכיבים השונים בהתאם לנסיבות הקונקרטיות. 

 מצב הביניים של "משתתף חופשי" חל במצבים מגוונים של "אזורים אפורים" שבהם מדובר במי שאינו עובד ואינו קבלן עצמאי. בג"צ פסק פה אחד כי "משתתף חופשי" הינו מעמד פתוח שאינו מוגבל לתחום התקשורת והאמנות בלבד, כפי שפסק ביה"ד הארצי לעבודה, ומעמד זה עשוי להתקיים בכל תחומי העיסוק.

 כב' השופט גולדברג הדגיש בפסק דינו כי על מנת להבחין בין "משתתף חופשי" ל"עובד" יש צורך בארבעה מבחנים עיקריים נוספים כדוגמת המבנה הארגוני-כלכלי של העסק, סוג התפקיד, חובתו של המועסק לעמוד לרשות המעסיק בזמני כוננות, התמשכות הקשר רציפותו וסדירותו. ואכן, המבחן המעורב, על מכלול סממני יחסי העבודה שבין הצדדים, מורה כי אנגל היה "עובדו" של מור ולא פעל כ"משתתף חופשי".

 כב' השופט צבי טל, בדעת מיעוט, סבר שמכלול הסממנים מעיד דווקא על היותו של אנגל "משתתף חופשי" אך לא "עובד". השופט טל נתן משקל רב לחוסר הגינותו של אנגל ולהתנהגותו שלא בתום לב, בכך שפעל משך שנים רבות כמי שאינו עובד ותובע עתה זכויות כעובד. השופט טל סבר שתוצאת פסק הדין תהא כפית יחסי עובד-מעביד על בני אדם, כנגד רצונם, והעמסת אחריות רבה ונטל כלכלי כבד על מזמין העבודה, שעלול להימצא כמעביד. תוצאת פסק הדין, קבע השופט טל, "תקשה להבטיח מראש שיחסים בין צדדים לא יחשבו יחסי עובד-מעביד וספק רב האם זו תוצאה ראויה, רצויה או מוצדקת".


2.
תביעה כ"עובד" של מי שהתפשר כשותף - מהווה שימוש לרעה בהליכי משפט


תמצית ההלכה: אם ניתן להבין כי הצד הטוען להיותו בגדר עובד זנח את טענתו זו על פי הסכם פשרה שנערך בין הצדדים, שבמסגרתה קיבל תשלום כ"קבלן עצמאי", הרי שהתובע עושה שימוש לרעה בהליכי בית משפט ולכן יחוייב בתשלום הוצאות משפט גבוהות.

עובדות המקרה: יהודה אליהו הגיש בשנת 1989 תביעה לבית המשפט המחוזי בירושלים נגד שני שותפיו, עימם ניהל ביחד חניון בירושלים, לתת דין וחשבון על פעולותיהם במסגרת עסקי השותפות. לאחר מספר ישיבות בבית המשפט המחוזי, הגיעו שלושת השותפים להסכם פשרה שקיבל תוקף של פסק דין. בהסכם הפשרה נקבע כי אליהו יקבל את כל החשבונות והמסמכים הקשורים בניהול עסקי השותפות משני שותפיו האחרים, וכי לאחר קבלת החשבונות ואימות נכונותם, יקבל שליש מהרווחים, אם יהיו כאלה. בנוסף, הצהיר אליהו בהסכם הפשרה, כי לא יהיו לו כל תביעות בעתיד בגין העסקאות המשותפות עם שותפיו.


לאחר שש שנים, בינואר 1995, הגיש אליהו תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בירושלים נגד שני השותפים ונגד השותפות, בטענה כי למעשה לא היתה שותפות בין השלושה אלא אליהו היה "עובד" של השניים ושל השותפות. לפיכך תבע אליהו תשלום שכר עבודה, שעות נוספות, פיצויי פיטורים, דמי הבראה ודמי הודעה מוקדמת, בצרוף הפרשי הצמדה וריבית, כמי שהיה עובד. ביה"ד האזורי לעבודה (מפי כב' השופט הראשי נויגבורן) דחה את תביעתו של אליהו בקובעו שהסכם הפשרה שנחתם בבית המשפט המחוזי מסלק את כל תביעותיו של אליהו בגין העסקאות המשותפות בין השותפים, ובכלל זה אף תביעה בגין עיסקה, שהתובע החליט, שמונה שנים מאוחר יותר, כי היא בגדר יחסי עובד-מעביד ולא בגדר יחסי שותפות. על החלטה זו של ביה"ד האזורי לעבודה ערער אליהו לביה"ד הארצי.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי נשיא ביה"ד הארצי, כבוד הנשיא גולדברג, דחה את הערעור וקבע כדלקמן:



המערער זנח את הטענה כי התקיימו יחסי עובד-מעביד

 קריאת הסכם הפשרה בשלמות מביאה למסקנה החד משמעית, על פיה האמור בהסכם בא לסלק את כל תביעותיו של המערער, ובכלל זה תביעות לגבי קיומם של יחסי עובד-מעביד, אשר לגביהן כבר העלה המערער טענות עוד בתקופה בה היה תלוי ועומד המשפט בין הצדדים בביהמ"ש המחוזי.

 מהסכם הפשרה ניתן להבין שהמערער זנח את טענתו כי היחסים בינו לבין המשיבים היו יחסי עובד-מעביד. הסכמת המערער לראות ביחסים בין הצדדים יחסי שותפות בלבד, היוותה  למעשה חלק מהסכם הפשרה.

 ניתן היה לצפות מהמערער, שהיה מיוצג בביהמ"ש המחוזי, שיוסיף הסתייגות מפורשות  להסכם הפשרה, לפיה, הסכם הפשרה עם השותפים איננו כולל את תביעותיו בגין "עבודתו" עבור השותפות.

 ניתן היה למחוק את התביעה על הסף מהטעם שהמערער עשה שימוש לרעה בהליכי משפט, בכך שהסכים לאמור בהסכם הפשרה, ולאחר מכן הגיש תביעה כ"עובד" בשל אותה מערכת יחסים, בגינה קיבל תשלום כ"קבלן עצמאי".

 הערעור נדחה והמערער חוייב בהוצאות גבוהות בערעור בסך 10,000 ש"ח.

ב.
פיטורים, התפטרות, פיצויי פיטורים, פיצויי הפרה וחוסר תום לב


3.
נדחתה תביעה לפיצויי פיטורים של מורי חוץ באוניברסיטה המועסקים בחוזים לשמונה חודשים



תמצית ההלכה: אין לראות בגמר חוזה העסקה לתקופה קצובה "פיטורים" אלא פקיעת יחסי העבודה. מורים מן החוץ באוניברסיטה אינם עובדים עונתיים ותקופות עבודתם אינן מצטברות ברציפות. הפסקת עבודתם בגוף לארבעה חודשים מנתקת את רציפות יחסי העבודה והם אינם זכאים לפיצויי פיטורים.



עובדות המקרה: ד"ר אירית אורבך הועסקה באוניברסיטה העברית בירושלים כמורה מן החוץ על פי כתב מינוי לתקופה של שמונה חודשים. תקופת ההעסקה חפפה את תקופת הלימודים באוניברסיטה. בתום תקופת המינוי התנתקו יחסי העבודה בין ד"ר אורבך, ושאר מורי החוץ שהועסקו עפ"י מינוי שכזה, לבין האוניברסיטה. לאוניברסיטה לא היתה כל מחוייבות להעסיק את מורי החוץ בשנת הלימודים שלאחר מכן.



ד"ר אורבך ושאר מורי החוץ הגישו תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בירושלים, בה ביקשו סעד הצהרתי בדבר זכאותם לפיצויי פיטורים מהאוניברסיטה. לטענתם, הרציפות של תקופת העבודה, הנדרשת בחוק פיצויי פיטורים, מתקיימת גם במקרה שלהם, ולפיכך הם זכאים לפיצויי פיטורים.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה, מפי כב' השופט הראשי נויגבורן, דחה את תביעת מורי החוץ לפיצויי פיטורים, בקובעו כדלקמן:

 סוגיית זכאותם של מורי חוץ במוסדות להשכלה גבוהה, העובדים עפ"י חוזה העסקה ל8- חודשים, החופף את משך שנת הלימודים, נדונה בעבר בדב"ע לג3-58/, האונ' העברית בירושלים - בתיה מינטל, פד"ע ה 65, שם נפסק שאין המורה זכאית לפיצויי פיטורים.



מורים מן החוץ אינם עובדים עונתיים
 סעיף 1 לחוק פיצויי פיטורים מתנה את הזכאות לפיצויי פיטורים בעבודה רצופה של שנה אחת לפחות או לחילופין, עבודה בשתי עונות רצופות לעובד עונתי. בעניין מינטל כבר נפסק כי כאשר השתמש המחוקק במונח "עובד עונתי" הוא לא התכוון לעובדים מסוג עבודתם של עובדי הוראה, אלא בעבודה המיוחדת לעונה, כגון עובדים בקטיף או בבציר.

 בעקבות כך, יש לבחון האם מתקיימת דרישת הרציפות בהעסקתם של מורי החוץ באוניברסיטה. סעיף 2(9) לחוק פיצויי פיטורים קובע כי ניתוק יחסי העבודה לתקופה של לא יותר מ3- חודשים איננה פוגעת ברציפות. לפיכך, ניתוק יחסי עבודה לתקופה של ארבעה חודשים בין האוניברסיטה למורי החוץ, מנתקת את הרציפות בין תקופות העבודה ואינה מזכה את המורים בפיצויי פיטורים.

 בנוסף, מאופן העסקתם של מורי החוץ, עפ"י כתבי המינוי, ניתן להסיק שמדובר בחוזי העסקה לתקופה קצובה שבסיומם מתנתקים יחסי העבודה בין הצדדים ואין מדובר ב"פיטורים" כלל.

 במקרה זה אין כלל חשיבות לאופן ניתוק יחסי עובד ומעביד, שכן משחלה הפסקה של 4 חודשים בין תקופה לתקופה, אין התקופות מתחברות ביניהן לתקופת עבודה אחת רצופה כדי לזכות את מורי החוץ בפיצויי פיטורים
.


4.
עובד חויב בפיצוי חוזי מפורש בגין אי מתן הודעה מוקדמת להתפטרות



תמצית ההלכה: בית הדין בחן סבירות תניה בדבר תשלום פיצוי מוסכם בחוזה העסקה נקבע כי  פיצוי מוסכם שעובד ישלם למעביד, יושאר בתוקף כל עוד קיים יחס סביר כלשהו בינו לבין הנזק הצפוי.



עובדות המקרה: ערן גיל עבד כמאבטח מטעם חברת בטחון אזרחי בע"מ במוסדות חינוך ציבוריים החל מיום 31.8.92 ועד 31.12.92. בין גיל לבין החברה נחתמו חוזי העסקה, בהם נקבע פיצוי מוסכם מראש של 850 ש"ח, במידה וגיל לא יעבוד משך כל תקופת ההתחייבות - שנה שלמה - מכל סיבה שהיא. כן נקבע הצורך במתן הודעה מוקדמת להתפטרות. משמע, אם יתפטר גיל מעבודתו, עליו להודיע על כך לחברה בכתב לפחות 30 יום מראש. בהעדר הודעה מוקדמת כאמור, ישלם גיל לחברה פיצוי מוסכם מראש, השווה לשכר היומי שהיה מקבל באותה תקופה עבור כל יום.



לאחר סיום עבודתו של גיל לא שילמה לו החברה משכורת אחרונה עבור חודש דצמבר 92. מבירורים שערך הסתבר לו כי החברה קיזזה ממשכורת זו את החובות שהגיעו לה בגין הפיצוי המוסכם וההודעה המוקדמת, כפי שנקבע בחוזי העסקתו. לאחר שפנייתו לחברה לתשלום המשכורת לא נענתה, הגיש גיל תביעה לביה"ד האזורי לעבודה. בתביעתו ביקש בנוסף למשכורת חודש דצמבר גם דמי פידיון חופשה ודמי נסיעות, לפי צו ההרחבה, בצרוף פיצויי הלנה. ביה"ד האזורי לעבודה בתל אביב (כב' השופט כהן), קיבל את תביעתו של גיל לתשלום משכורתו, לתשלום דמי פידיון החופשה ודמי הנסיעות. במקביל, פסק ביה"ד האזורי כי מהסכומים המגיעים לגיל יש לקזז את חובו לחברה בגין הפיצוי המוסכם ובגין ההודעה המוקדמת בת 30 ימי עבודה בפועל. לפיכך, לאחר קיזוז הסכומים הנ"ל, חוייב גיל בתשלום ההפרשים לחברה. על החלטה זו הגיש גיל, שלא היה מיוצג, בקשת רשות ערעור לביה"ד הארצי. רשות הערעור ניתנה רק בכל הנוגע לקיזוז מהתשלומים המגיעים לו.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה, מפי נשיא ביה"ד, כב' השופט מנחם גולדברג, בקבלו את ערעורו של גיל בחלקו, פסק כדלקמן:


דעת הרוב - יש לבחון את סבירות התניה
 יש לבחון את סבירות התניה בחוזה ההעסקה בדבר תשלום הפיצוי המוסכם ע"י המאבטח לחברה. התניה קובעת תשלום פיצוי מוסכם בכל מקרה של הפסקת העבודה, מכל סיבה שהיא, בטרם חלפה שנה מיום תחילת העבודה, וזאת בלי שים לב לתקופת העבודה בה עבד המאבטח בחברה, ומסיבה זו, לכאורה, איננה סבירה. עם זאת, יש לזכור שהתפטרות המאבטח במהלך שנת הלימודים, גורמת כשלעצמה, נזק למעביד. 

 לפיכך, כל עוד קיים יחס סביר כלשהו, ולו גם דחוק, בין הפיצוי המוסכם לבין הנזק לחברה כפי שהיה צפוי בעת כריתת החוזה, הרי שיש להשאיר את הפיצוי המוסכם בתוקפו. בנוסף, מאחר שלא הוכח היעדר בולט של סבירות בסכום שננקט בחוזה, אין מקום להתערב בהחלטת ביה"ד האזורי לעבודה בעניין זה.

 ההוראה בחוזה ההעסקה בדבר תמורת הודעה מוקדמת להתפטרות הינה הוראה חוזית מפורשת, ואף אם התקופה שננקבה בה חורגת מזאת שנקבעה במרבית ההסכמים הקיבוצים לגבי עובד בשכר, המועסק פרק זמן קצר משנה - לא תתערב ערכאה שיפוטית בהוראה ברורה זו.

 עם זאת, גם לו היה גיל מועסק חודש ימים מלא, אין בחודש עבודה יותר מ26- ימי עבודה. בפועל, הממוצע לעבודתו של גיל עמד על 18 ימים בחודש. מכאן, שמהסכום שהגיעו לגיל מהחברה יש לקזז את הפיצוי המוסכם ואת ההודעה המוקדמת, כאשר הפיצוי בגין אי מתן הודעה מוקדמת מחושב עפ"י 18 ימי עבודה כאמור, ולא עפ"י 30 ימי עבודה, כפי שפסק ביה"ד האזורי.


5. 
חתימה על כתב ויתור עם קבלת תנאי פרישה מיוחדים מחייבת את המעביד ואת העובד 



תמצית ההלכה: לאחר מו"מ עם המעביד וחתימה על ויתור יכול העובד לפנות לביה"ד שיבטל ההסכם רק במקרים קיצוניים.



עובדות המקרה: משה גורין עבד בחברת אלקטרה תעשיות (1970) בע"מ עד לפרישתו, מיוזמתו, ביום 30.6.91. בין הצדדים נחתם הסכם פרישה לפיו יחולו על גורין תנאיו של הסכם קיבוצי בחברה המעניק תנאי פרישה מועדפים לעובדים שפרשו עקב הליך צמצומים, למרות שהסכם זה לא היה אמור לחול עליו. גורין קיבל, עפ"י ההסכם, את כל הכספים שהצטברו לזכותו בקרנות הפנסיה והפיצויים, ואף מענק פרישה ודמי הודעה מוקדמת בגובה של שלוש משכורות. במקביל, חתם גורין על כתב ויתור בו הצהיר שבדק ביסודיות את הסכומים והזכויות המגיעים לו, וכי לא תהיינה לו עוד תביעות כנגד החברה.



תביעתו של גורין בביה"ד האזורי לסעד הצהרתי, לפיו התשלומים בגין המענק המיוחד ותשלום הוצאות טלפון, הם חלק משכרו הרגיל לחישוב פיצויי הפיטורים ולצורך קרן השתלמות ומשכורת 13, נדחתה. ביה"ד האזורי נימק את הדחייה בכך שגורין לא הוטעה ע"י החברה או אולץ לחתום על כתב הויתור, ולמעשה, מתן התשלומים לגורין היה פרי הסכמה בין הצדדים, הסכמה שגובשה כ"עיסקת חבילה". התביעה שכנגד שהגישה החברה להשבת הסכומים העודפים ששילמה לגורין, מעבר לנדרש עפ"י החוק, נדחתה גם היא.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי מפי נשיא ביה"ד, כבוד השופט מנחם גולדברג דחה את ערעורו של גורין ועם את הערעור בתביעה שכנגד, בקובעו:



פניה לערכאות - זכות יחסית שיש לאזנה עם חופש החוזים
 זכותו של אדם לפנות לערכאות הינה זכות יסוד שלא ניתן לוותר עליה כפי שהיה ניסיון לעשות בכתב הויתור עליו חתם גורין. יחד עם זאת, הפניה לערכאות היא זכות יחסית שיש לאזנה עם זכות יסוד אחרת שהיא, במקרה זה, חופש החוזים. עצם החתימה על כתב הויתור לא מונעת פניה לערכאות, אך פנייה זו תהיה מוצדקת כאשר הסיבה תהיה פגם ברצון או פגם בכריתת החוזה, דבר שלא נוצר בעניינו של גורין, ולכן גובר, בנסיבות אלו, הכלל האחר האומר שהסכמים יש לכבד.



גם המעביד אינו זכאי "להתיר את החבילה" ולתבוע השבה
 טענת החברה בתביעה שכנגד להשבת הסכומים ששילמה מעבר לנדרש כחוק, דינה להדחות, שכן כוונתה הברורה והחד משמעית של החברה היתה לסיים את היחסים בין הצדדים ולמנוע התדיינויות משפטיות לגבי תנאי הפרישה. אין לומר שהפרתו של גורין את כתב הויתור, בהגשת התביעה, נוגדת את הנאמר בו ומצדיקה את "התרת החבילה" ע"י החברה.

 כשם ש"התרת החבילה" אינה אפשרית, כשהעובד מבקש להוסיף עליה סכומים, כך אין היא אפשרית כאשר החברה מעוניינת להשיב את הסכומים ששילמה מעבר לנדרש כחוק. "התרת החבילה" ע"י העובד, יכולה, לכל היותר, להיות שיקול בהוצאות המשפט שיושתו עליו.

 
6.
מעביד פרטי חוייב לשלם פיצויים מיוחדים לעובד שפוטר ללא שימוע אישי



תמצית ההלכה: על אף שבנק מסחרי אינו מעביד הכפוף לכללי המשפט המנהלי, אין פירוש הדבר שההחלטה בעניינו של עובד תיפול מבלי שיישמע דברו. למעביד מאורגן ולועד העובדים יש אחריות לזימון עובד לשימוע אישי בפני ועדה פריטטית.



עובדות המקרה: מר סלים חורי שימש כמנהל סניף ראשי בבנק ערבי ישראלי בע"מ בנצרת ופוטר בעקבות דו"ח ביקורת של בנק ישראל ושל מחלקת הביקורת של בנק לאומי, שהבנק הוא חברת בת שלו. בדוחו"ת הביקורת נקבע, כי חורי חרג בצורה משמעותית במתן אשראי ללקוחות ללא בטחונות מתאימים או ללא בטחונות כלל. מר חורי הגיש תביעה לבית הדין האזורי בנצרת, בה תבע מבית הדין להצהיר על בטלות פיטוריו. זאת, בשל העובדה שלא ניתנה לו זכות השימוע, בטרם הפיטורים, לא בפני הבנק, לא בפני הועדה הפריטטית שהתכנסה לדיון בפיטוריו כנדרש בהסכם הקיבוצי החל בבנק, ואף לא בהליך הבוררות בין הסתדרות הפקידים לבין הבנק - הליך הקבוע בהסכם הקיבוצי לעניין גובה פיצויי הפיטורים.


נימוקי הפסק: בית הדין האזורי קבע כי הפיטורים ע"י הבנק תקפים ונעשו מנימוקים עיניניים ובתום לב. עוד קבע כי גם ההליכים האחרים - הועדה הפריטטית והבוררות - היו תקינים וכי הבנק פעל בהתאם לחוקת העבודה. בית הדין הארצי, מפי נשיא ביה"ד, כב' השופט מנחם גולדברג קיבל את ערעור העובד בחלקו ופסק כדלקמן:

 בעוד שזכות השימוע בפני נציג הבנק ניתנה אישית לחורי, השימוע בפני הועדה הפריטטית נעשה על ידי חברי הועד ולא על ידי חורי, שכלל לא הוזמן לדיוני הועדה. בנוסף ריכזו חברי הועד את עיקר מאמציהם בהשגת פיצויים גבוהים לחורי ואילו התנגדותם לעצם הפיטורים היתה בסדר חשיבות משנית. בכך, נפל פגם בהליכים בפני הועדה הפריטטית שכן זכות השימוע הינה זכות אישית של העובד ושעה שועדה פריטטית דנה בעניינו של עובד מסויים - אין הנציגות מיצגת אותו.

 בנק אינו מעביד ציבורי ואיננו כפוף לכללי הדין המינהלי. ההגנה הניתנת בו לעובד כנגד פיטורים היא הגנה ארגונית בלבד, שלפיה יש לקבל את הסכמת ארגון העובדים לפיטורים. אולם, אין פירוש הדבר שהחלטה בעניינו של עובד בטרם פיטוריו יכול שתיפול מבלי שיישמע הוא עצמו. דבר זה מודגש אף ביתר שאת בעניינו של חורי אשר ביקש לרכז את טיעוניו בעצם הפיטורים עצמם ואילו חברי הועד טענו, בפועל, לגבי גובה הפיצויים.



הבנק פעל בתום לב על אף שהעובד לא הוזמן להשמיע את דברו על ידי ועד העובדים
 הזמנת העובד להשמיע את דברו בפני הועדה הפריטטית צריך שתעשה על ידי ארגון העובדים ושלוחתו המקומית - ועד העובדים. אולם, אי הזמנתו של העובד ע"י ועד העובדים  איננה מבטלת את הפיטורים מבחינת הבנק שפעל בתום לב, בהסכמת נציגות העובדים ובעקבות פגמים חמורים שנמצאו במעשיו של העובד כבעל תפקיד בכיר בבנק.

 למרות הסרוב לקבל את הפיטורים והצדקת המעביד בעצם פיטורי העובד בתום לב ובהסכמת ההסתדרות, קבע בית הדין כי הפרת החובה להעניק לחורי זכות שימוע אישית בפני הועדה הפריטטית, שנגרמה עקב אי הזמנתו לדיונים, מצדיקה לחייב את הבנק לשלם למפוטר פיצויים מיוחדים בגובה של שישה חודשי משכורת - כערכם כיום - בנוסף לפיצויי הפיטורים ששולמו לו.


7.
חברת שמירה "המפסידה" מקום עבודה מסויים חייבת לשלם פיצויי פיטורים



תמצית ההלכה: על פי ההסכם הקיבוצי הכללי בענף השמירה, כל אימת שמפעל המספק שירותי שמירה "מפסיד" מקום עבודה כלשהו לגורם אחר עליו לשלם פיצויי פיטורים לשומר ששמר באותו אתר. כמו כן, העובד אינו חייב לעבור למקום עבודה אחר המוצע לו על ידי המעביד.



עובדות המקרה: אלי הורתי הועסק כשומר באתר בניה במשך שנה וארבעה חודשים על ידי חברת צוות בטחון שירותי אבטחה בינלאומי, החברה בארגון הארצי של מפעלי השמירה. לאחר שלא זכתה החברה במכרז לאותה עבודה, חדלה החברה ליתן שירותי שמירה באתר בו הועסק הורתי. לאחר סיום עבודתו בחברה הגיש הורתי תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב, בה תבע  מהחברה, בין היתר, פיצויי פיטורים. בית הדין האזורי (כב' השופט הראשי רבינוביץ') קיבל את תביעתו בהסתמך על הוראה בהסכם הקיבוצי הכללי בענף השמירה, הקובעת כי במקרה וצד ב' יפסיד מקום עבודה כלשהו לגורם אחר, יהיה צד ב' חייב לשלם פיצויי פיטורים לעובדים שהועסקו על ידו באותו מקום, ואילו צד א' יפעל להשארת העובדים באותו מקום ומבלי לפגוע בזכויות שנרכשו על ידם קודם לכן במקום העבודה. בערעור שהגישה החברה לבית הדין הארצי לעבודה טענה חברת השמירה, בין היתר, כי בכך שהציעה לעובד מקום עבודה חלופי יצאה ידי חובתה  והיא אינה מחויבת בתשלום פיצויי פיטורים. לטענתו של הורתי, ובהתאם לדעת ההסתדרות הכללית שנדרשה לעניין, בכל מקרה בו "מפסידה" חברת שמירה מקום עבודה, זכאי עובד באותו מקום עבודה לפיצויי פיטורים. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה, מפי הנשיא, כב' השופט מנחם גולדברג, דחה את ערעורה של החברה ופסק לאמור:



ההסכם הקיבוצי החל קובע את הזכאות לפיצויים בחלופי חברות שמירה
 ההסכם הקיבוצי בענף השמירה קובע מחד גיסא זכאותו של עובד לפיצויי פיטורים במקרה של חילופי חברות המספקות שירותי שמירה, ומאידך גיסא, עוסק בזכותו של העובד לדרוש כי ימשיך בעבודה באותו מקום אצל ספק שירותי השמירה החדש, וחובתה של ההסתדרות לפעול למילוי דרישה זו.

 עיון בהסכם הקיבוצי בשלמותו מביא למסקנה כי כל אימת שמפעל המספק שירותי שמירה יפסיד מקום עבודה כלשהו לגורם אחר, יהא עליו לשלם פיצויי פיטורים לשומר ששמר באותו אתר (בתנאי שעבד באותו מקום שנה אחת לפחות). זאת, ללא קשר לעובדה שההסתדרות תפעל לכך שאותם עובדים ימשיכו לעבוד באותו אתר כעובדים של המעביד החדש. כמובן שבמקרה כזה לא יהא המעביד החדש חייב בפיצויי פיטורים עבור תקופת עבודתו של העובד באותו המקום, שבגינה שילם לו מעבידו הקודם פיצויי פיטורים.

 העובד אינו חייב לעבור למקום עבודה אחר המוצע לו על ידי המעביד. מובן שהוא רשאי לעשות כן, ואזי לא יהיה זכאי לפיצויי פיטורים, אלא יהיה זכאי להם בגין כל תקופת עבודתו אצל אותו מעביד, שעה שיפוטר או יתפטר בדין מפוטר.


8.
בכיר טען שחשף שחיתויות ובכל זאת פוטר
 


תמצית ההלכה: הסיבה האמיתית לתלונות העובד, אשר הובילה לפיטוריו, היתה סכסוך שהיה לו עם מנהלת החברה. החברה רשאית להכריע מי מבין שני העובדים המסוכסכים ימשיך בעבודתו בחברה.



עובדות המקרה: מלאכי ריינר היה עובד בכיר בחברת ממשלתית מעורבת בשם קרן משקי עזר לפיתוח הנוף הירוק בע"מ. תפקידו האחרון של ריינר היה ראש יחידת ביצוע. ריינר פוטר מתפקידו עקב יריבות קשה ומרה בינו לבין גב' אילנה קריא אשר בשנת 1991 התמנתה כמנכ"ל החברה, והחלה ברה-ארגון. יריבות זו התבטאה בין היתר, בהתנגדות למינויה של קריא כמנכ"ל ואף חתירה תחתיה על מנת להכשיל את צעדיה בחברה. בשלב מסויים הגיש ריינר תלונה למבקר המדינה בתפקידו כנציב תלונות הציבור וטען לאי סדרים בחברה.



עם קבלת הודעת הפיטורים  טען ריינר כי הסיבה לפיטורים היתה מסירת המידע למבקר המדינה, ולכן פנה אליו בתפקידו כנציב תלונות הציבור בבקשה לחייב את החברה לאפשר לו שימוע בפני מועצת המנהלים של החברה. בנוסף, הגיש ריינר תובענה לרשות השיפוט, גוף הסתדרותי המופקד גם על תביעות ותלונות של יחידים נגד מוסדות עליהם חלה חוקת העבודה של עובדי מוסדות ההסתדרות. החברה, מן הצד השני, התנגדה לדיון וטענה שחוקת עובדי ההסתדרות אינה חלה עליה.



בתביעה שהגיש ריינר לבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב, נפסק מפי כבוד השופט כהן כי יש לדחות את התביעה משום שחוקת העבודה של עובדי ההסתדרות אינה חלה על המקרה ולכן החברה אינה חייבת להתדיין בפני רשות השיפוט. בנוסף, בית הדין סבר כי פיטורי ריינר לא היו עקב פנייתו למבקר המדינה. ריינר ערער לבית הדין הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה, מפי סגן הנשיא, כב' השופט ס. אדלר, דחה את טענות  המערער,  קיבל את טענות החברה וקבע כדלקמן:

 עקב פנייתו של  המערער אל נציב תלונות הציבור החליט הנציב כי אין לראות אותו  מפוטר, מהטעם, שלא ניתנה לו זכות שימוע עובר להחלטה של מועצת המנהלים לפטרו. 

 לפיכך נערך למערער שימוע כדין בפני מועצת המנהלים של החברה אשר בסופו החליטה מועצת המנהלים לפטרו. 

 המערער פנה שוב לנציב תלונות הציבור בבקשו שיבטל את הפיטורים, אולם הפעם נדחתה בקשתו. אמנם, בפסיקה נקבע כי במקרה של שימוע שלא נערך טרם פיטורי העובד, או שהשימוע נערך שלא כדין, ניתן להחזיר את העניין לשימוע בפני הגוף המתאים של העובד, אולם במקרה זה סבר נציב תלונות הציבור כי הפיטורים לא נבעו מפניות המערער אליו. בית הדין הארצי סבר כי במסקנה עובדתית זו, אליה הגיע גם בית הדין האזורי,  אין מקום להתערב וזאת בהתחשב במכלול הראיות.



חוקת העבודה חלה על רשימת מוסדות מוגדרת 
 חוקת העבודה לעובדי ההסתדרות חלה על הגופים הרשומים ברשימת המוסדות והמפעלים  ההסתדרותיים אשר חלה עליהם חוקת העבודה, אך שמה של החברה אינו ביניהם.

 כאשר שני עובדים אינם מסוגלים לעבוד יחדיו הרי שמועצת המנהלים רשאית להכריע מי מבין השניים ימשיך בעבודתו בחברה. במקרה שלפנינו, הצהיר ריינר מפורשות כי לא יקבל את מרותה של קריא וכי יעשה הכל בכדי שהחברה לא תמשיך להתקיים אם היא תמשיך להיות מנהלת.

 לאור כל האמור לעיל השתכנע בית הדין הארצי כי ריינר לא פוטר בגלל פנייתו לנציב תלונות הציבור, אלא רק בשל אי יכולתו לעבוד עם מנכ"לית החברה.


9.
מפוטר שלא כדין בשירות ציבורי לא הוחזר לעבודה אך פוצה בתשע משכורות 
 


תמצית ההלכה: פיטורי עובד הציבור שלא זכו לשמוע הוגן הינם פגומים. אף על פי שדרך המלך בפיטורים שלא כדין בשירות הציבורי היא הכרזה על ביטולם, הרי שבמקרה זה הוחלט שלא להחזירו לעבודה אלא לפצותו פיצוי כספי של תשע משכורות.



עובדות המקרה: ד"ר ארנון בונה עבד ברפא"ל בשורה של תפקידים החל מחודש אפריל 1968 ועד לפיטוריו באוגוסט 1989. בחלקה הראשון של תקופת עבודתו זכה ד"ר בונה להערכה רבה על כישוריו, אולם בשנים האחרונות הלכו ורבו התלונות על "תפוקתו" הירודה. במהלך תקופת עבודתו של ד"ר בונה עשתה רפא"ל מספר ניסיונות להפסיק את עבודתו. בין היתר כללו ניסיונות אלה הצעות לפרישה מרצון, הכללת שמו ברשימת המיועדים לפיטורים במסגרת צמצומים שנעשו ברפא"ל ויציאתו לחופשה ללא תשלום, עפ"י בקשתו, במטרה למצוא תעסוקה חלופית.



באפריל 1989 קיבלה רפא"ל אישור מנציבות שירות המדינה לפיטורי ד"ר בונה וביוני 1989 קיבלה לכך גם את אישור מנכ"ל משרד הביטחון. מנכ"ל משרד הבטחון החליט על פיטורי ד"ר בונה בהתבסס על חוו"ד משפטית שקיבל מהמחלקה המשפטית של משרד הבטחון, אך מבלי ששמע את טיעוניו של העובד - בעל פה או בכתב. ד"ר בונה ערער על הפיטורים לפני שר הבטחון, שאישר גם הוא את הפיטורים ללא שמיעת טיעוני העובד. 



ביה"ד האזורי לעבודה אליו פנה ד"ר בונה, קבע כי פיטוריו של ד"ר בונה היו בשל "אי התאמה", אך נעשו תוך הפרת זכות השמיעה עפ"י לכללי הצדק הטבעי. לפיכך פסק ביה"ד כי הפיטורים בטלים ויש להחזיר את ד"ר בונה לעבודה. 


נימוקי הפסק: על החלטה זו ערערה המדינה לביה"ד הארצי לעבודה, שקיבל את הערעור ופסק מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג  כדלקמן:

 אין ספק כי העובד ידע היטב את נימוקי רפא"ל לפיטוריו, והיה ער לנסיונות לפטרו, או לשכנעו לפרוש מרצונו. יציאתו לחל"ת בניסיון להקלט מחוץ לכתלי רפא"ל - מוכיחה עובדה זאת. 

 עם זאת, מטרת זכות השימוע אינה רק להציג בפני העובד את הטענות כלפיו ואת הנימוקים שהביאו להליכי פיטוריו, אלה, כמעט בכל המקרים, ידועים לעובד. מטרתו העיקרית של השימוע היא לאפשר לעובד להזים את הטענות כלפיו, להביא תימוכין לגירסתו, ולנסות לשכנע את העומד להכריע בגורלו שלטענות אין בסיס.
 מחומר הראיות עולה כי העובד לא מיצה את זכותו להשמיע את טיעוניו כנגד הפיטורים, לא בפני מנכ"ל משרד הביטחון ולא בפני שר הבטחון. משלא זימן השר את העובד, לא ביקש ממנו להעלות את טענותיו בכתב, ואף לא הסמיך אדם או גוף לעשות כן, כפי שהיה רשאי לעשות, לא מולאה החובה לאפשר לעובד שימוע נאות טרם ההחלטה. פיטורים שכאלה, שנעשו ללא שימוע נאות, נוגדים את כללי הצדק הטבעי, ואינם כדין.

 דרך המלך בפיטורים שלא כדין בשירות הציבורי היא הכרזה על ביטולם. יחד עם זאת, במקרים הראויים, מקום בו ניתן לפצות עובד, גם בשירות הציבורי, על הנזקים שנגרמו בגין פיטורים שלא כדין, יפסוק בית הדין פיצויים כספיים על פיטורים אלה ולא יחזיר את המפוטר לעבודתו.

 נראה שזהו המקרה המתאים שלא להצהיר על בטלות הפיטורים, אלא לפצות את העובד בגין הפיטורים שלא כדין. זאת, בשל העובדה שהעובד ידע תקופה ארוכה שהוא מועמד לפיטורים, הוא לא שובץ תקופה ארוכה בתפקיד מתאים, והוא אף יצא לחל"ת תוך כוונה להשתלב במקום עבודה אחר.

 הפיצוי הנאות המגיע לעובד בגין הפיטורים שלא כדין, הוא תשע משכורות אחרונות, על כל תוספותיהם הקבועות המשמשות בסיס לחישוב הפנסיה, בצרוף הפרשי הצמדה וריבית מיום סיום העבודה ועד התשלום בפועל.


10.
אכיפת יחסי עבודה אישיים למימוש זכות ההתארגנות



תמצית ההלכה: מעביד פרטי חוייב להחזיר לעבודה חברי ועד שפוטרו עקב נסיונם לארגן עובדי המפעל בהסתדרות ולהביא לחתימת הסכם קיבוצי.



עובדות המקרה: בחודש אוקטובר 1994 נבחרו ישראל יניב ואברהם שטיינברג כחברי ועד בחברת מפעלי תחנות בע"מ, שהינה מעביד פרטי שכל עובדיו הועסקו בחוזים אישיים. סמוך לאחר בחירתם החלו חברי הוועד לפעול במגמה להתארגן בהסתדרות הכללית החדשה וכדי שייכרת הסכם קבוצי בין ההסתדרות לחברה. בחודש ינואר 1995 נשלחו ליניב ושטיינברג מכתבי פיטורים. יניב ושטיינברג, שטענו כי פיטוריהם נעשו על רקע פעילותם בוועד, ביקשו צו מניעה נגד הפיטורים. החברה טענה כי עובדתית, הפיטורים היו בשל הפרות משמעת חמורות שהצדיקו את הפיטורים ולא בעטיה של הפעילות הארגונית וכי משפטית - עפ"י פסיקה רבת שנים של ביהמ"ש העליון בפרשת צרי ושל ביה"ד הארצי לעבודה - לא ניתן לתת סעד של ביטול הפיטורים והשבה לעבודה בתביעה אישית אצל מעביד שאיננו מעביד סטטוטורי.



ביה"ד האזורי לעבודה מפי כב' השופטת וירט - ליבנה בפסק דין תקדימי, פסק כי פיטורי חברי הוועד היוו פגיעה בחופש ההתארגנות והצהיר על בטלות הפיטורים, תוך חיוב החברה להחזיר את חברי הוועד לעבודה. על כך, ערערה החברה לבית הדין הארצי.



נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי נשיא ביה"ד הארצי, כבוד הנשיא גולדברג, דחה את ערעור המעבידה וקבע כדלקמן:



רק שירות אישי ממשי לא ייאכף


 עובדתית - כפי שפסק ביה"ד האזורי, הסיבה האמיתית לפיטורי חברי הוועד היתה פעילותם של יניב ושטיינברג להתארגנות העובדים בכוונה להגיע לחתימת הסכם קבוצי עם ההסתדרות שיסדיר את זכויותיהם, ולא הפרות משמעת חמורות כטענת החברה.

 מחובתו ומסמכותו של ביה"ד הארצי לעבודה לדון מחדש, לאור חלוף הזמן מן הפסיקה בפרשת צרי ולאור שינויי חקיקה, שינויים כלכליים וחברתיים ושינוי במדיניות שיפוטית, בהלכה שנקבעה בביהמ"ש העליון בפרשת צרי.

 תכלית הדיבור "עבודה אישית" או "שירות אישי" בסעיף 3(2) לחוק החוזים (תרופות בשל הפרת חוזה) היתה למנוע "עבודה אישית" מקום שקיים קשר אישי של ממש בין מבצע העבודה והבעלים או המנהל של המעביד. למשל, מקום בו קיימים עובדים ספורים שלהם קשר רצוף ומלא עם המעביד או לגבי עובדים שתפקידם תפקיד הנהלה, או שתפקידם דורש מידה מיוחדת של אמון אישי. במקרים אחרים, למשל, במפעל או משרד גדול בו מועסקים עשרות או מאות עובדים, אין לומר כי קיים קשר אישי ממשי ישיר בין כל פועל וכל פקיד לבין ההנהלה וסעיף 3(2) לא ימנע, במקרים המתאימים, אכיפה של חוזה העבודה.

 ואולם, גם מקום בו לא מדובר ב"עבודה אישית", סעד האכיפה לא יהיה דרך המלך. במקרים כאלה יהיה לבית הדין שיקול דעת לתת את סעד האכיפה. בבואו להחליט על אכיפה או פיצוי, על ביה"ד להביא בחשבון האם האכיפה צודקת בנסיבות העניין וכן את השפעת האכיפה על יחסי העבודה במקום העבודה.

 במקרים בהם העובד הוא שהפר את חוזה העבודה, סעד האכיפה יהיה נדיר, שכן אכיפת חוזה לעבוד, נודף ממנה ריח של עבדות.

 במקרה זה, כשחברי הועד פוטרו לאלתר, תוך פגיעה בחרות היסוד של חופש ההתארגנות, סעד האכיפה שפסק ביה"ד האזורי היה הסעד הראוי.

 הערעור נדחה והחברה, המערערת, חוייבה בהוצאות בסך של 7,500 ש"ח.


11.
פיטורי עובדת שנעשו שלא בתום לב מזכים את העובדת בפיצויים בגין הפרת החוזה



תמצית ההלכה: אחת מתוצאות הפרת חובת תום הלב הינה תשלום פיצויים לצד שכנגדו בוצעה ההפרה. יחד עם זאת, הפיצוי מהמעביד בגין הנזק הכספי שנגרם לעובד המפוטר, כפוף לחובת הקטנת הנזק מצידו של העובד.



עובדות המקרה: בין אסנת סלהוב, ספרית במקצועה, לבין יורם סלוק, בעלים של מספרה, נכרת חוזה העסקה למשך שנתיים. הואיל ויורם ידע שאסנת עזבה במיוחד בשבילו את מקום עבודתה הקודם, בו עבדה במשך שלוש שנים, התחייב יורם כי אסנת תעבוד במספרה לפחות ששה חודשים.  בחוזה נקבע שההתחייבות להעסיקה שישה חודשים לא תתממש, אם אסנת לא תמלא אחר הוראות העבודה במספרה, או תפר הפרות משמעת שונות. אולם, אם תפוטר בתקופה זו, מסיבה אחרת, שאינה כרוכה בהפרת הוראות עבודה או בעיות משמעת, ישולם שכרה עבור כל ששת החודשים, בין אם תעבוד בפועל ובין אם לאו.



אסנת החלה לעבוד במספרה ופוטרה כעבור 11 ימי עבודה בנימוק של אי התאמה והעדר מקצועיות. בעקבות הפיטורים הגישה אסנת, באמצעות מועצת פועלי רחובות, תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בבאר-שבע לתשלום שכר של ששה חודשים, פיצויים על הפסד פיצויי פיטורים ממקום העבודה הקודם ופיצוי על עוגמת נפש. ביה"ד האזורי קיבל את התביעה בחלקה ועל  כך  ערער יורם לביה"ד הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כבוד השופט מירון, דחה את הערעור בקובעו כדלהלן:



הודעה על הפסקת העבודה - כפופה לחובת תום הלב
 הסעיף בחוזה המזכה כל צד להודיע למשנהו על הפסקת העבודה - מכל סיבה שהיא - במשך 14 הימים הראשונים, אמנם מעניק זכות ביטול לשני הצדדים, אולם זכות זו כפופה לביצוע בדרך מקובלת ולתום לב. 

 פיטורי העובדת לא נעשו בתקופת ניסיון. העובדת באה ליום עבודה אחד בטרם נחתם חוזה העסקתה ובכך ניתן לקבוע כי עבודתה ביום היחידי בה רצה המערער לבחון את מקצועיותה, השביעה את רצונו. דבר לא מנע ממנו לציין בחוזה, בהסכמת העובדת, שדרושה לו תקופת נסיון נוספת כזו או אחרת. לפיכך לא ניתן לראות את פיטורי העובדת כפיטורים בתקופת ניסיון.

 מאחר שהפיטורים לא נבעו מהעדר מקצועיות, שכן המערער הסתפק בפרק זמן קצר ביותר כדי לעמוד על רמתה ומיומנותה המקצועית, ומאחר שהוא עצמו העיד שהפיטורים לא באו עקב הפרת משמעת, הרי שקביעתו של ביה"ד האזורי לעבודה, שהפיטורים היו נגועים בחוסר תום לב, נכונה.

 אחת מתוצאות הפרת חובת תום הלב הינה תשלום פיצויים לצד שכנגדו בוצעה ההפרה.  ככלל, המבחן לקביעת הנזק הכספי של עובד, עקב הפרת חוזה עבודה לתקופה קצובה, הוא הפרש ההכנסה הריאלית בין הסכום אותו השתכר העובד בפועל לרבות הנלווים או שיכול היה להשתכר בשקידה סבירה, לבין הסכום אותו היה משתכר מכוח חוזה ההעסקה שלו. משמע, הפיצוי מהמעביד בגין הנזק הכספי שנגרם לעובד המפוטר, כפוף לחובת הקטנת הנזק מצידו של העובד.

 במקרה זה, היתה העובדת זכאית לפיצוי מוסכם בגובה של ששה חודשי עבודה בגין הפרת החוזה. מאחר שהעובדת הסתפקה בפיצוי שערכו שלוש משכורות בלבד, עקב כך שחזרה לעבודתה הקודמת כעבור שלושה חודשים מיום הפיטורים, הרי שעמדה בדרישת הקטנת הנזק ואין להתערב בהחלטת ביה"ד האזורי לפצותה כבקשתה בשלוש משכורות בלבד.


12.
200% פיצויים מוגדלים לעובד שפוטר בחוסר תום לב



תמצית ההלכה: לגבי שני אחים שפוטרו הסכים המעביד לצורך משפט דיבה כי אין הם גנבים. אולם, לצורך ההתדיינות הכספית עם העובדים בבית הדין לעבודה העלה המעביד שוב את הטענה שהשניים גנבו. הוחלט לזכות את העובדים שפוטרו בפיצויי הפרה בשיעור של 100% בנוסף לפיצויי הפיטורים המגיעים להם על פי חוק.



עובדות המקרה: חברת הוד חפר בע"מ הינה חברה העוסקת בשחיטה ובשיווק מוצרי בשר, והיא חברת בת של אגודה שיתופית בשם "גרנות" מפעלים אזוריים - מושבי השרון ועמק חפר, שאין לה מפעל לעיבוד בשר. עוויסאת מחמוד ואחיו, איברהים, עבדו במחלקת הפירוקים של הוד חפר והיו מופקדים על מלאכת פירוק העוף לחלקיו, גם עבור "גרנות". ביום 10.1.86 הוחשדו השניים ע"י אנשי "גרנות" במעשים של הוצאת בשר מהמפעל שלא כדין, ובמרץ אותה שנה הופסקה עבודתם בהוד חפר, בהוראתו של מנכ"ל "גרנות", מר אריק רייכמן. האחים עוויסאת הגישו תביעה נגד הוד חפר לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב לתשלום הפרשי פיצויי פיטורים, וכן נגד מר רייכמן לבית המשפט המחוזי בתל-אביב בגין פיצויים והוצאת דיבה. בשנת 1989 הסתיימה בבית המשפט המחוזי ההתדיינות בתביעת הדיבה בדרך של פשרה. במסגרת הפשרה סוכם כי מר רייכמן יפרסם בעיתונות הודעה, המצהירה כי אין לייחס לאחים עוויסאת כל דופי ו/או חשד. מר רייכמן הצהיר עוד כי אין מניעה מבחינתו שהאחים יחזרו לעבודתם. בית המשפט המחוזי נתן תוקף של פסק דין לפשרה.



למרות ההסכמה בבית המשפט המחוזי, בבית הדין האזורי ניסתה הוד חפר לשכנע את בית הדין כי האחים אכן גנבו בשר מהחברה. בית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט פליטמן) קבע, כי על פי הראיות שהובאו לפניו יצאו האחים עוויסאת את שער מפעל "גרנות" כשבריכביהם כמויות בשר שלא עפ"י הנהלים המחייבים וללא התיעוד הנדרש. מעשה זה מהווה עבירת משמעת חמורה מצד מחמוד, המצדיקה שלילת פיצויי הפיטורים שהגיעו לו, ואילו לגבי אברהים, מעשיו מהווים אמנם הפרת משמעת, אלא שזו אינה מגיעה לדרגה המצדיקה שלילת פיצויי פיטורים מלאים. לפיכך, הוא זכאי לקבלת ההפרש בין הסכום ששולם לו לזה המגיע לו על פי החוק. 

נימוקי הפסק: האחים ערערו, לבית הדין הארצי לעבודה, אשר  קיבל את הערעור ופסק, מפי כבוד השופט 

מייבלום, לאמור:


אמת אחת - הן לצורך משפט דיבה והן לצורך דיון בפיצוי כספי
 השאלה שעמדה במחלוקת בין הצדדים בבית הדין האזורי כבר הוכרעה בבית המשפט המחוזי. מר רייכמן כבר הצהיר כי אין לייחס לאחים כל דופי ואין להם כל קשר לחשדות הנ"ל. לאור זיקת הגומלין וזהות האינטרסים בין מר רייכמן להוד חפר, יש לקבוע כי מתקיים "מעשה בית דין" כנגד הוד חפר, הגם שבהליך בבית המשפט המחוזי לא היתה היא הנתבעת. לפיכך, מושתקת הוד חפר מלטעון שהיה דופי במעשיהם של האחים במהלך אירועי ה- 10.1.86, ושני האחים זכאים למלוא פיצויי פיטורים (100%).

 האחים זכאים, בנוסף ל- 100% פיצויי הפיטורים הנ"ל, גם לפיצויים בגין חוסר תום ליבה של הוד חפר, שהצהירה מחד בבית המשפט המחוזי כי אין לייחס לאחים כל חשד, ואילו מאידך ניסתה לשכנע בבית הדין האזורי כי השניים אכן גנבו.

 הוד חפר סברה כי קיימת אמת אחת לצרכי התביעה בגין הוצאת דיבה, ואמת אחרת, כביכול, לצורך ההתדיינות הכספית עם העובדים בבית הדין לעבודה. בית הדין הארצי קבע, כי למותר לציין כי בשתי הערכאות תהא אמת אחת נר לרגלי הצדדים והשופטים. דרישה זו מופנית למעביד כלעובד ובתי הדין מיישמים עקרון זה בפסיקתם, כבדרך שיגרה. יחד עם זאת, בית הדין לעבודה ינקוט במידת הזהירות הראויה בפסיקת פיצויים בגין הפרת עקרון זה.

 לאור ההפרה הבוטה של עקרון תום הלב מצד הוד חפר, ומידת הזלזול הניכר בעקרונות היושר המתחייבים, וההשלכות של חוסר תום לב זה על עשיית הדין והצדק על ידי הערכאות, ראוי לפסוק לזכות האחים פיצויי הפרה בשיעור 100%, בנוסף ל- 100% פיצויי פיטורים, המגיע להם על פי החוק. 

 בשים לב לתוצאה ולנסיבות חוייבה הוד חפר גם בתשלום הוצאות משפט בסך 10,000 ש"ח.

ג.
עבודת נשים


13.
ניתן לפטר עובדת בתקופת הריונה מסיבות שאינן קשורות להריון



תמצית ההלכה: החלטת המפקח על העבודה שלא להתיר פיטורי העובדת בשל היותה בהריון, בוטלה עקב חוסר סבירות קיצוני.



עובדות המקרה: ורדה אלול שימשה בתפקיד סופרוויזרית בחברת פנינה רוזנבלום בע"מ מיום 12.5.94.  מנהלת החברה, הגב' פנינה רוזנבלום, לא היתה מרוצה מתפקודה של ורדה בתפקיד זה וסיכמה על קבלת עובדת חדשה במקומה החל מיום 1.12.94. בחודש אוקטובר 94 הציעה פנינה לורדה לעבור לתפקיד אחר בחברה, אך ורדה סירבה בטענה ששעות העבודה בתפקיד החדש רבות. פנינה גם פעלה למצוא לורדה עבודה בחברה אחרת אך ורדה סירבה גם להצעה זו. ביום 15.11.94 נודע לורדה לראשונה על היותה בהריון והיא הודיעה על כך מיידית למזכירתה של פנינה. ביום 17.11.94 הודיעה ורדה לפנינה כי מאחר והיא בהריון לא ניתן לפטרה. בתגובה שיגרה פנינה בו ביום מכתב פיטורים לורדה, המודיע לה על הפסקת עבודתה ביום 25.11.94.



חוק עבודת נשים משנת 1954 קובע בסעיף 9 (א) כי מעביד לא יפטר עובדת שהיא בהריון וטרם יצאה לחופשת לידה, אלא בהיתר מיוחד משר העבודה והרווחה. החוק קובע עוד שהשר לא יתיר פיטורים כאמור אם הפיטורים הם, לדעתו, בקשר להריון. הוראות אלו יחולו הן על עובדת קבועה והן על עובדת ארעית או זמנית, ובלבד שהעובדת עבדה אצל אותו מעביד או באותו מקום עבודה ששה חודשים לפחות. 



לאור סעיף זה פנה ב"כ החברה, עו"ד ג' חריש, למפקח על העבודה, שהוסמך ע"י שר העבודה והרווחה לפעול ליישום הוראות החוק, וביקש, למען הזהירות, את אישורו לפי סעיף 9 (א) הנ"ל. זאת למרות טענת החברה שאין היא זקוקה לאישור בנסיבות, שכן ורדה פוטרה בטרם עברו ששה חודשים מיום תחילת עבודתה ובטרם ידעו העובדת או המעבידה אודות ההריון.  בעקבות חקירה שניהל המפקח באמצעות עובדת ממשרדו, החליט המפקח כי הוא מסרב להתיר את פיטורי ורדה מאחר וקיים קשר בין הפיטורים להריון. השאלה המרכזית שבמחלוקת היתה האם פוטרה העובדת במפורש או במשתמע לפני יום 17.11.94. בעוד שפנינה טענה, שעוד בחודש אוקטובר 94' הודיעה לורדה בע"פ על פיטוריה, טענה ורדה כי נושא הפיטורים כלל לא עלה בשיחה אלא דובר רק במציאת תפקיד אחר. המפקח נימק את החלטתו בתצהיר, בו טען, כי הגיע למסקנה כי בתחילה כוונת המעבידה היתה למצוא לעובדת תפקיד חלופי, אולם משנודע לה על ההריון השתנתה כוונתה זו והיא הודיעה לורדה על פיטוריה. בעקבות החלטה זו הגישה החברה תובענה נגד העובדת ונגד המפקח, בה עתרה לסעד, על פיו פיטורי העובדת נעשו מסיבות ענייניות, מקצועיות ורלוונטיות לתפקידה, ללא קשר או זיקה להריונה, וכן כי פיטורי העובדת שרירים וקיימים כדין. במקביל עתרה החברה לסעד זמני אשר יתיר לה להימנע מלהעסיק את העובדת עד להכרעה סופית בתובענה. 



בית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב קיבל את עמדת החברה ופסק, מפי כב' השופטת וירט-ליבנה, כי החלטתו של המפקח שלא להתיר את פיטורי העובדת היתה נגועה בחוסר סבירות קיצונית ובחשש למשוא פנים. 



על כך ערערו הן העובדת והן המדינה בשם המפקח.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה דחה את הערעורים ופסק מפי מותב בראשות נשיא ביה"ד, כב' השופט מנחם גולדברג, לאמור:

 מטרתה של הוראת סעיף 9 (א) לחוק עבודת נשים, היא להגן על האשה העובדת בתקופת הריונה, בכך שבתקופת הריונה היא עשויה להיאלץ להיעדר מעבודתה יותר מהרגיל. כמו כן, יתכן והמעביד שלה יפיק פחות תועלת מעבודתה והיא תהא חשופה לפיטורים או להרעת תנאי עבודתה בגלל מצבה. 

 ביה"ד לעבודה מוסמך לפסוק בתוקפה של פעולה שלטונית שעילתה ביחסי עובד-מעביד, ובכלל זה גם בשאלת תוקפו של היתר לפיטורים שניתן ע"י המפקח על פי סעיף 9 (א) הנ"ל. בחינת תוקפה של החלטת המפקח נעשית על פי עקרונות המשפט המינהלי, המחייבות מתן החלטה באופן ענייני, בתום לב, בסבירות ובמסגרת הסמכות.

 אין בעובדה שהמפקח אמר לפנינה, עוד בטרם החלה החקירה, כי היא שוב פיטרה עובדת בהריון משום חשש למשוא פנים מצידו. הוכח שאמירה זו נאמרה באופן לא רציני ולא השפיעה על ההחלטה. 



חוסר סבירות של המפקח כאשר התעלם מעדות חשובה של מעביד חיצוני 
 ביה"ד קיבל את פסיקת ביה"ד האזורי שקבע כי המפקח לא בדק היטב את התשתית העובדתית שעלתה לפניו. החלטתו של המפקח לקבל את גרסת העובדת התקבלה בהתעלם מעדות חשובה של מעביד חיצוני, שאליו פנתה פנינה על מנת למצוא מקום עבודה חלופי לורדה, ואשר תמך בגרסת החברה, וכן בהתבסס על דברי עדותה הלא וודאית של מנהלת מכירות בחברה שתמכה בגרסת העובדת. מכיון שכך, החלטת המפקח נגועה בחוסר סבירות ולפיכך, בטלה.

ד.
חברות/אגודות שיתופיות


14.
ביהמ"ש יתערב בהחלטות בית דין משמעתי פנימי של אגודה פרטית רק במקרים קיצוניים



תמצית ההלכה: הזכות לעבוד ולהתפרנס הינה זכות חיונית של חבר אגודה אשר מצדיקה התערבות שיפוטית.



עובדות המקרה: מאיר איגנט הינו חבר אגד העובד כנהג אוטובוס מזה 28 שנים. בכל שנות עבודתו לא הוגשה נגדו כל תלונה על עבירת משמעת. ב1998- החליטה אגד להעמידו בניסיון ושלחה שליח, שהתחזה כנוסע. השליח מסר לידי איגנט ארנק, שכביכול אבד לבעליו, ע"מ שהארנק ימסר למחלקת אבידות. לאחר שניסיון זה, ונסיון דומה שבוצע שבועיים לאחר מכן, נכשלו, והארנק ה"אבוד" לא הגיע למחלקת האבידות, הועמד איגנט לדין משמעתי, עפ"י תקנון המשמעת, בביה"ד הפנימי באגד בעבירה שעניינה "אי יושר כלפי האגודה", והוא הושעה מעבודתו.



משפט החברים בדרג א' שהרשיע את איגנט גזר עליו קנס בגובה 4 משכורות חודשיות והמליץ להוציאו מהאגודה. ערעוריו לשתי ערכאות הערעור הפנימיות נדחו, ולפיכך פנה לביהמ"ש המחוזי, בבקשה לבטל את פסקי הדין המשמעתיים. ביהמ"ש קיבל את בקשתו וקבע שאי היושר שבו לקו מעשיו לא הופנו כנגד אגד, ואילו ההמלצה להוציאו מהאגודה מהווה עונש כבד מדי שאינו עומד בשום יחס לחומרת מעשיו. לפיכך, הוציא ביהמ"ש צו המורה להחזירו לעבודה.



על החלטה זו הגישה אגד בקשת רשות ערעור לביהמ"ש העליון, ובעוד בקשה זו תלויה ועומדת הוציאה אגד את איגנט משורותיה בהסתמך על סעיף אחר בתקנון. ביהמ"ש המחוזי, אליו פנה איגנט בשל החלטה זו, דחה את בקשתו. על כך ערער איגנט לביהמ"ש העליון.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון שדן בשני הערעורים גם יחד, מפי כבוד השופטים ד. לוין, א. מצא וג. בך, קיבל את ערעורו של איגנט וכן קיבל ברוב דעות את בקשת אגד, בקובעו כדלקמן:

 תקנון האגודה השיתופית הוא למעשה חוזה המסדיר את תפקודה של האגודה במערכת היחסים הפנימיים בינה לבין חבריה ובינם לבין עצמם.

 כל חבר באגודה שיתופית נותן בהצטרפותו את הסכמתו להוראות התקנון. הסכמה זו היא הבסיס המשפטי להכפפת החברים למסגרת הדין המשמעתי בתקנון האגודה ולהחלטות ביה"ד הפנימי שלה.

 מידת התערבות ביהמ"ש הרגילים בנעשה בביה"ד הפנימיים מוגבלת מאחר שטריבונלים אלה פועלים במסגרת וולונטרית פרטית ומשום שחברי הארגון קיבלו על עצמם מרצונם את מרותם של בתי הדין הפנימיים.

 מאחר שמדובר במסגרת וולונטרית, חבר שלא נחה דעתו מהוראות התקנון, יכול להשפיע כך שהתקנון ישונה או יבוטל. אין איש כופה עליו להשאר חבר בניגוד לרצונו. לפיכך, ביהמ"ש לא יתערב במסקנות ביה"ד הפנימי כאשר הוא מורכב כהלכה, פועל בגדר סמכותו, דן בעניין ביושר ואינו פוגע בעיקרי הצדק הטבעי. כלומר, שהנאשם יודע את מהות האשמה המיוחסת לו, שמוענקת לו אפשרות להשמיע טענותיו ושביה"ד פועל בתום לב.

 ביהמ"ש אינו יושב כערכאת ערעור על החלטת משפט החברים לערכאותיו ואין עליו לקבוע אם היה מגיע לתוצאה זהה, לו היתה ההחלטה בידיו. אם כל נושא הקשור בניהול ענייניו הפנימיים של ארגון פרטי יוכרע בפורום ביהמ"ש הרגיל, הדבר יוביל לביטול עצמאותם ושיקול דעתם של ביה"ד הפנימיים, ולהצפת בתי המשפט.

 עם זאת במקרים קיצוניים מאד ויוצאי דופן, כמו חריגה מסמכות או פגיעה בעיקרי הצדק הטבעי, ביהמ"ש יתערבו אף בהחלטות טריבונלים משמעתיים, כך למשל אם נפגעה זכות חיונית כמו הזכות לעבוד ולהתפרנס. טעם חשוב התומך בקיום פיקוח שיפוטי על פעילותם של טריבונלים פנימיים אלה נעוץ בכך שמחד, לחבריהם סמכות שיפוט נרחבת למדי, ומאידך, קיים חשש שהם אינם נהנים מאי תלות מוחלטת, ולפיכך מוצדקת ההתערבות במקרים חריגים.

 במקרה זה העונש שהוטל על איגנט אינו מהווה עדיין סקנציה סופית. הוא אמנם חמור מאד אך אינו מגיע למידת אי הסבירות הקיצוני שמאפשר התערבות בית המשפט.

ה.
הוצאות נסיעה עקב העבודה


15.
מתי ישולם החזר הוצאות נסיעה ברכב ציבורי לעובד המגיע לעבודה ברכבו הפרטי
   



תמצית ההלכה: עובד הזקוק לתחבורה כדי להגיע למקום העבודה והמגיע לעבודה ברכבו הפרטי ואין מקום העבודה מעמיד לרשותו הסעות מאורגנות וכן אין לעובד הסדר של החזר הוצאות ברכב פרטי, זכאי להחזר דמי נסיעה לפי תעריפי התחבורה הציבורית עפ"י צו הרחבה. במידה ובמקום העבודה קיימות הסעות מאורגנות, נטל ההוכחה הוא על העובד להוכיח באילו מן הימים לא יכול היה להשתמש בהסעות מפאת שעות עבודתו. 



עובדות המקרה: רונית עילם הועסקה על ידי אטלס שירותי כ"א בע"מ, שהינה חברה לשירותי כח אדם, ונשלחה על ידה לעבוד, בהסכמתה, במפעל תעש ברמת השרון. בעת ההפנייה לא הותנה דבר בין הצדדים באשר לשעות עבודתה או להסעותיה למקום העבודה וממנו. משהתייצבה רונית לעבודה בתעש נאמר לה כי עבודתה עשויה להתבצע בשעות לא שגרתיות והיא נשאלה אם ברשותה 



רכב. משהשיבה בחיוב התקבלה לעבודה. עם סיום עבודתה תבעה רונית פיצויי פיטורים והחזר דמי נסיעה מחברת אטלס. רונית הסתמכה על צו הרחבה להסכם קיבוצי כללי בדבר השתתפות המעביד בהוצאות הנסיעה של העובדים אל מקום העבודה וממנו, המחייב, תשלום דמי נסיעה לכל העובדים במשק. חברת אטלס סרבה לשלם תשלומים אלה בטענה כי רונית אינה זכאית לקבלם לאור הסדר שנחתם בין תעש לחברת אטלס, לפיו עובדי אטלס המועסקים במפעל תעש זכאים להשתמש בהסעות שמעמידה תעש לעובדיה, וכן כי במשך תקופת עבודתה לא פנתה רונית לחברת אטלס בכל הקשור להסעותיה לעבודה. עוד טענה החברה, באמצעות מנהל החברה, מר רוזנשטיין,  כי רונית לא הוכיחה מהם הימים שבהם לא נזקקה או יכלה להיזקק להסעות של תעש וכן מה עלות ההוצאות.



ביה"ד האזורי לעבודה בתל-אביב, מפי מותב בראשות כבוד השופט ר. כהן, דחה את התביעה,  בין היתר, מהנימוק כי מקום שאין אפשרות להשתמש בתחבורה ציבורית כדי להגיע למקום העבודה, אין ההסכם הקיבוצי או צו ההרחבה חלים, ויש לחפש את עיגון התביעה להשתתפות בנסיעות בהסכם אישי או בהסכם קיבוצי הדן במיוחד במקום עבודה שאין אליו וממנו תחבורה ציבורית. ביה"ד האזורי קבע כי חלק מתנאי העבודה המוסכמים של רונית היה שיהיה בבעלותה רכב, וכי היה ברור לה כי יהיה עליה להשתמש לעיתים ברכבה הפרטי לצורך הגעה לעבודה וממנה, וזאת ללא שהעלתה דרישה לתשלום עבור נסיעות. לכן, לכל היותר, יכלה רונית לתבוע השתתפות המעביד בהוצאות עבור השימוש ברכבה הפרטי, אך לא החזר הוצאות נסיעה המחושב עפ"י תעריפי תחבורה ציבורית. טעם נוסף לדחיית התביעה הוא כי רונית לא פרטה באלו ימים לא יכלה להשתמש בהסעה מטעם תעש.


נימוקי הפסק: רונית ערערה ברשות לביה"ד הארצי לעבודה, אך ערעורה נדחה. בית הדין הארצי מפי כב' הנשיא השופט מנחם גולדברג, פסק כדלקמן:

 עובד זכאי לתבוע ולקבל החזר הוצאות הנסיעה אותן הוציא בפועל.

 הזכאות להחזר הוצאות נסיעה קיימת גם לעובד שאינו נזקק לתחבורה ציבורית, ובלבד שעל פי אמות מידה אוביקטיביות הוא זקוק לתחבורה כדי להגיע למקום עבודתו. לפיכך, עובד זכאי להחזר הוצאות נסיעה, והוצאות אלה מחושבות עפ"י הצו, על פי עלות הנסיעה ברכב ציבורי, גם שעה שהעובד משתמש ברכבו הפרטי.

 עם זאת, צו ההרחבה קובע כי החזר הוצאות לא ישולם למי שמוסע לעבודה על חשבון המעסיק או מטעמו. בענייננו, רונית היתה זכאית להיות מוסעת מטעם "המעסיק" - חברת אטלס וע"י  המקום בו הועסקה - תעש. מכאן שעליה הנטל להוכיח מהם המועדים והזמנים שבהם השתמשה ברכבה הפרטי, בזמנים שלא יכלה להזדקק להסעה שאורגנה עבורה על ידי תעש, ונטל זה לא הורם על ידה.

 השאלה אינה רק אם השתמשה העובדת בהסעה המאורגנת, אלא האם יכלה להשתמש בה, בהתחשב בשעות עבודתה ובהסעה שהועמדה לרשותה על ידי תעש. אם רונית העדיפה, מסיבות של נוחות אישית, להשתמש ברכבה הפרטי, ולא נאלצה להשתמש ברכבה מאחר ולא היתה הסעה זמינה או מאחר ולא היתה רשאית להשתמש בשירותי הסעה, אין היא זכאית לקבל החזר הוצאות נסיעה.

ו.
חובות מתמשכים: סודיות והגבלת עיסוק


16.
עובד שחשף סודות מקצועיים של מעבידו הורשע בפלילים



תמצית ההלכה: המעביד הגיש קובלנה פרטית בבית משפט השלום כנגד מעביד מתחרה. העובד הורשע באחריות אזרחית ובערעורו נפסק כי עובד חב כלפי מעבידו ללא הגבלת זמן חובת סודיות מוחלטת הכוללת איסור לעשות שימוש בסודות מסחריים של המעביד.



עובדות המקרה: לראובן הרשקוביץ, מנהל ובעל השליטה בחברת יש-ליין בע"מ העוסקת בתובלה בינלאומית, הגיע מידע על נסיונותיו של עובדו, מרדכי הרטוב, להקים חברה מתחרה. המעביד פנה אל חוקר פרטי על מנת שיתחקה אחר נסיונות אלה. פעולותיו של החוקר הפרטי הניבו פרי, והצביעו על נסיונותיו של הרטוב להדיח עובד נוסף בחברה להקים עסק מתחרה, תוך חשיפת דוחו"ת סודיים של החברה, כגון: דוחו"ת כספיים, פירוט שכרו והכנסותיו של הרשקוביץ, ניתוח הרווחים של כל מחלקה ומחלקה בחברה, דו"ח סטטיסטי המפרט את פעילות החברה בכל רחבי העולם ועוד. המעביד החליט להגיש קובלנה פלילית פרטית ובעקבותיה הרשיע בית משפט השלום את הרטוב. על החלטתו זו ערער העובד לבית המשפט המחוזי בתל-אביב. 


נימוקי הפסק: בית המשפט המחוזי, מפי כב' השופט בר אופיר, דחה את ערעורו של הרטוב, בקובעו כדלקמן:



חובת סודיות מוחלטת של עובד כלפי מעביד

 עובד חב חובת סודיות מוחלטת כלפי מעבידו. עובד אינו זכאי לעשות שימוש בסודות מקצועיים מסחריים של מעבידו או לגלותם לאחר, בין שהתחייב על כך במפורש ובין שלא, בין בזמן שהוא עבד ובין לאחר מכן, ללא הגבלת זמן. אחריות אזרחית זו הינה תנאי חוזי משתמע בכל חוזה עבודה.

 גם חוק העונשין (סעיף 496) מטיל אחריות פלילית על אדם המגלה מידע סודי שנמסר לו אגב עיסוקו או מלאכתו והוא קובע כי "המגלה מידע סודי שנמסר לו אגב מקצועו או מלאכתו, שאינו סוד רשמי... ואינו נדרש לגלותו מכוח הדין, דינו - מאסר ששה חודשים". למרות קיומו של הסעיף לא נעשה שימוש מעשי בהוראותיו במשך השנים, ומקרה זה הינו אחד מהתלמים הראשונים במערך הפרשני שמסביבו.

 בהגדרת העבירה הפלילית של גילוי מידע סודי אין הוראה הדורשת קיומה של כוונה פלילית מיוחדת כאחד מרכיביה של העבירה. אין אף צורך בקיומו של נזק כלשהו או בקיומה של תוצאה אחרת (מעבר לגילוי עצמו) על מנת שביצוע העבירה יושלם על ידי מי שמבצע אותה. די במחשבה פלילית שבאה לידי ביטוי במודעות לטיב המעשה.

 תכלית חקיקתו של סעיף 496 לחוק העונשין נועדה, בין השאר, למנוע ריגול תעשייתי או מסחרי וחשיפת סודות בתחום מסויים זה. גילוי סודות כאלה בפני מתחרים פוטנציאליים מאפשר להם לקדם את ענייניהם העסקיים ולפתח אותם על הריסות עסקו של מי שסודותיו נחשפו לעין כל, או אפילו רק לבעלי עניין מעטים ומסויימים המגלים פעילות בתחום עיסוקו של הקובל.

 סעיף 496 בא בתחומי הסעיפים שעל פי חוק סדר הדין הפלילי שניתן להגיש על פיהם קובלנה פלילית פרטית. פירוש הדבר הוא שלפי סעיף זה מעביד יכול להפעיל הליכים פליליים פרטיים נגד עובד המגלה סוד מקצועי, דווקא באותו מרחב עניינים שבתחומיו אין לחברה המאורגנת עניין לעסוק בו באמצעות מוסדותיה המשפטיים (המשטרה, הפרקליטות וכיוצב'). במקרים כאלה, משאיר המחוקק בידי הנפגע את יוזמת הפנייה אל הרשות השיפוטית, והוא - הנפגע - חייב לנהל בעצמו ועל חשבונו את המאבק המשפטי על הגנת זכויותיו. 



לעובד היתה ידיעה פוזיטיבית שהמידע שגילה חסוי
 במקרה זה המעביד הקובל הוכיח את יסוד המודעות המתלווה אל העבירה בסעיף 496 לחוק העונשין. הווה אומר: הקובל הוכיח כי העובד גילה מידע סודי, בידיעה פוזיטיבית שהמידע חסוי ויורד לשורש פעולותיה של החברה בה הוא מבקש להתחרות. המוצגים שנחשפו ע"י המערער בהצטברם זה לזה אמורים לתת תמונה ברורה למתחרה של החברה על מנת שזה יכלכל את צעדיו במגמה להצר את צעדיה של החברה ולחדור לשווקים שבהם היא פעילה. 

 מהאמור לעיל עולה שאין מקום להתערב בהרשעה או בקנס הכספי שהושת על המערער ע"י בית משפט השלום.
 

17.
אכיפת הגבלת עיסוק סבירה בחוזה של מנהל תוך איזון שתי זכויות יחסיות


תמצית ההלכה: שעה שבוחנים אם הגבלת העיסוק מוצדקת יש לאזן בין הוראות חוק יסוד חופש העיסוק לבין חופש ההתקשרות החוזית. ההגבלה החוזית במקרה זה, לא היתה גורפת ובמקביל לא יעלה על הדעת לומר כי אדם המקבל על עצמו התחייבות חוזית יכול לבחור לעצמו מתוך החוזה את הסעיפים הנוחים לו.


עובדות המקרה: מר דוד בש, שעבד בחברת מודקון בע"מ בין השנים 1985-1995, שימש כמנהל צוות אחזקה ותיקון של אנלייזרים מטעם מודקון בשתי חברות: בתי הזיקוק וכרמל אולפינים, בהן התרכז החלק הארי של פעילות החברה. בחוזה העסקתו התחייב דוד בש לשמור על סודיות מוחלטת בכל מידע שהגיע אליו בתוקף היותו עובד בחברה, זאת בכל תקופת עבודתו ולאחריה. כן התחייב שלא לקיים קשרים עסקיים עם לקוחות החברה בנושאים בהם עוסקת החברה וזאת לתקופה של שנתיים מיום סיום עבודתו. לאחר התפטרותו הגישה מודקון תביעה לביה"ד האזורי ובו ביקשה לאכוף את התחייבותו החוזית של בש. ביה"ד האזורי החליט להוציא צו המונע מבש לקיים קשרים עסקיים עם לקוחות החברה או להשתמש בידע מסחרי או מקצועי שרכש בתקופת עבודתו, וזאת באופן חלקי למשך שנה אחת בלבד מתום עבודתו בחברה. מספר שבועות לאחר החלטת ביה"ד האזורי, ומאחר ובפועל עברה שנה מסיום עבודתו במודקון, החל בש לעבוד בחברת א.פ.ס.ק תעשיות בע"מ, אשר זכתה במכרז להפעלת אנלייזרים בבתי הזיקוק - עבודה אותה ביצעה חברת מודקון קודם לכן. מודקון ערערה על החלטת ביה"ד האזורי, בטענה כי יש לתת צו מניעה למלוא תקופת ההתחייבות החוזית, משמע, עד תום שנתיים מיום סיום עבודתו, ולא לתקופה של שנה אחת בלבד.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כבוד נשיא ביה"ד, השופט מנחם גולדברג, קיבל את ערעורה של מודקון, בקובעו כדלקמן:

 עניינים עסקיים שהסודיות עשוייה לחול עליהם הם שונים: לא רק על המצאות ותהליכי ייצור, אלא גם על "דע כיצד" (Know-how) - שרטוטים טכניים, רשימת לקוחות, מחקרים בעניין שיווק וכדו' - ובלבד שיהיו כאלה שמתחרה יוכל לעשות בהם שימוש בפעילותו העסקית המתחרה. אין זה חשוב אם כל אחד יכול להשיג בכוחות עצמו את ההישג הנדון, הדגש הוא על כך שהגילוי עשוי לחסוך טרחה, זמן והוצאות. 

 אין ספק כי עפ"י הגדרה זו הידע שרכש וצבר המשיב בתקופת עבודתו במודקון הינו "סוד מקצועי" הראוי להגנה. למותר לציין כי ה"סוד", כשלעצמו, ממשיך להיות בגדר "סוד" עד שלא יהפוך לנחלת הכלל, דהיינו: גם אם לא יהפוך לנחלת הכלל בתום תקופת ההגבלה בת השנתיים, מנוע המשיב מלגלותו.



הגבלת העיסוק שהעובד נטל על עצמו - סבירה
 הגבלת העיסוק והשימוש בקשרים העסקיים  עם לקוחות החברה ולמשך שנתיים, שנטל על עצמו העובד הינה סבירה. סבירות זו נבחנת עפ"י שלוש אמות מידה - תקופת ההגבלה, היקף ההגבלה ותחומה הגיאוגרפי. במקרה זה תקופת הגבלה של שנתיים, בנסיבות עיסוקו של המשיב, סבירה. היקף ההגבלה, שצומצם בהתחייבותו החוזית של המשיב לטיפול במכשיר אנלייזר ספציפי אצל שתי חברות בלבד, סביר בהחלט, וכך גם התחום הגיאוגרפי המוגבל.

 יצויין כי שעה שבוחנים את הצדקת ההגבלה ואת משך הזמן הנאות לאכיפתה, יש לאזן בין הוראות חוק יסוד: חופש העיסוק, שלו השפעה עקיפה על המשפט הפרטי, לבין חופש ההתקשרות החוזית, המהווה עקרון יסוד בשיטתנו המשפטית. ככל זכויות היסוד גם שתי זכויות יסוד אלה הן זכויות יחסיות, ששומה עלינו לאזן ביניהן, שעה שאנו באים לבחון אם לאכוף את ההתחייבות החוזית במלואה אם לאו. נראה כי ההגבלה לפרק זמן של שנתיים נותנת את האיזון הראוי בין השתיים.

 יש לדחות את הטענה לפיה, אם יאסר על המשיב לעבוד בעבודה בה התמחה, יגדע מטה לחמו. זאת, מאחר שההגבלה החוזית התרכזה בשני מפעלים בלבד, ואילו המשיב יכול עדיין להשתלב בעבודה במפעל אחר, מבלי שיפר את התחייבותו החוזית.

 כמו כן, שעה שאדם מקבל על עצמו התחייבות חוזית, צריך הוא גם להיות נכון לבצעה. לא יעלה על הדעת שהוא יבחר לעצמו מתוך ההסכם את הסעיפים הנוחים לו, וידחה את מה שבדיעבד אינו עוד נוח לו. כל הסכם הוא מרקם של התחייבויות הדדיות שאין אפשרות להפריד ביניהן, ומכלול ההתחייבויות של צד בחוזה מהווה את התמורה למכלול ההתחייבויות של הצד האחר. על כן אין לתלוש התחייבות מסויימת ולומר עליה שהיא בלתי סבירה, או בלתי ישימה בשל הנסיבות שנוצרו בעת שהיא מגיעה לידי אכיפה.
 


18.
הגבלת עיסוק נפסלה עקב היותה הסדר כובל שלא קיבל פטור


תמצית ההלכה: הותר למתווך להתחרות באנגלו סכסון באותו אזור שיפוט משום שכאשר מדובר בהסדר שבו הכבילה מביאה לחלוקת השוק לפי מקום העיסוק קיימת חזקה שזהו הסדר כובל, ללא צורך לבחון האם יש בו פגיעה בתחרות.


עובדות המקרה: 
חברת פרנס נורדנברג בע"מ מנהלת עסק לתיווך בנדל"ן במסגרת רשת "אנגלו סכסון". ביום 23.3.94 נחתם בין החברה ליוסף בן ארי חוזה קבלני בו הוסכם, כי יוסף ייתן לחברה שירותי תיווך בתחום אזור השיפוט של רחובות ונס ציונה. בחוזה נקבע שבכל מקרה של סיום החוזה ו/או ביטולו ו/או הבאתו לידי סיום על ידי מי מהצדדים מתחייב יוסף לא לעסוק במשך שנה מתאריך סיום החוזה בעסקי תיווך בנדל"ן מכל סוג שהוא באזור רחובות - נס ציונה. כמו כן התחייב יוסף שלא לפעול או להתקשר במשך שנה עם לקוחות של משרד התיווך, וזאת בכל חלקי הארץ. 


ביום 20.9.95 הודיע יוסף לחברה על סיום החוזה ביניהם, ובסמוך למועד זה פתח משרד לתיווך בנדל"ן, בקרבת מקום למשרדה של החברה. משכך, עתרה החברה לביהמ"ש המחוזי בתל - אביב בבקשה שיאסור על יוסף לעסוק בתיווך נדל"ן באזור רחובות - נס ציונה, כפי שהתחייב לכך בחוזהו. יוסף טען כי אין לאכוף עליו את האמור בחוזה הן משום שהוא נוגד לחוק יסוד: חופש העיסוק והן לאור היותו הסדר כובל כמשמעו בחוק הגבלים עסקיים, התשמ"ח - 1988. לאור טענת יוסף פנה ב"כ החברה, עו"ד נ' מרקמן, לממונה על ההגבלים העסקיים וביקש לקבל פטור מאישור להסדר כובל. בתגובה השיב הממונה לחברה שהחוק להגבלים עסקיים לא נועד לחול על עניינים של מה בכך, ועל כן הוא לא מצא לנכון לדון בבקשה למתן פטור מהיתר ביה"ד.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש המחוזי, מפי כב' השופט ד"ר גבריאל קלינג, פסק כדלקמן:



הסדר שהכבילה בו מביאה לחלוקת השוק לפי מקום העיסוק - הוא הסדר כובל
 ההגבלות על חופש העיסוק של יוסף שנקבעו בחוזה הינן סבירות הן מבחינת התיחום הגאוגרפי והן מבחינת משך ההגבלה. מדובר באיסור לעסוק בתיווך בתחום גאוגרפי מצומצם של שטח השיפוט של שני ישובים בארץ בלבד. גם מבחינת זמן ההגבלה, האיסור תקף למשך שנה אחת בלבד. לפיכך, האיסור מאזן כראוי בין חופש העיסוק לבין האוטונומיה של הרצון הפרטי ואינו מנוגד לחוק יסוד: חופש העיסוק.

 לעומת זאת, חוק ההגבלים העסקיים קובע בסעיף 2 (א) לחוק כי הסדר כובל הוא הסדר הנעשה בין בני אדם המנהלים עסקים, לפיו אחד הצדדים לפחות מגביל עצמו באופן העלול למנוע או להפחית את התחרות בעסקים בינו לבין הצדדים האחרים להסדר, או חלק מהם, או בינו לבין אדם שאינו צד להסדר. החוק קובע, בין השאר, כי הסדר שבו הכבילה מביאה לחלוקת השוק לפי מקום העיסוק מהווה הסדר כובל.

 ביהמ"ש מתח ביקורת על החלטתו של הממונה שלא לדון בבקשת החברה לקבלת פטור מאישור ביה"ד להסדר הכובל, מבלי לקבל את בקשת הפטור או לדחותה. החלטה זו של הממונה לא סייעה לביה"ד בבואו להחליט האם המדובר בהסדר כובל.

 בהעדר הפטור קבע ביה"ד, כי כאשר מדובר בהסדר שבו הכבילה מביאה לחלוקת השוק לפי מקום העיסוק קיימת חזקה שזהו הסדר כובל, ללא צורך לבחון האם יש בו פגיעה בתחרות. לפיכך, החוזה שנחתם בין יוסף לחברה מהווה הסדר כובל כמשמעו בחוק הגבלים עסקיים ולכן אין ליתן לו תוקף. הערעור נדחה.

 הערת הכותב: לאחר פסק הדין הנ"ל הוציא הממונה על ההגבלים העסקיים (דאז) ד"ר יורם טורבוביץ, החלטה בענין פטור מאישור הסדר כובל ובו קבע כי מפסה"ד נובע כי הסכמי סוכנות כדוגמת ההסכם נשוא פסק הדין, הם בגדר הסכמים כובלים ולכן יש צורך, על פי חוק ההגבלים העסקיים בקבלת אישור הממונה או בית הדין לקיומם של הסדרים מעין אלו.  במסגרת בקשה שהגישה חברת רשף נכסים לקבלת הפטור הנ"ל החליט הממונה על הגבלים עסקיים כי הסדרים כגון זה שנדון בפס"ד פרנס אינם טעונים פטור ולכן אינם בגדר הסדר כובל.
ז.
בטוח לאומי


19.
נבחרי ציבור אינם "עובדים" ואינם זכאים לדמי אבטלה
 

תמצית ההלכה: בג"צ אימץ את ההלכה הכללית על פיה פסק בית הדין הארצי לעבודה לענין מעמדם המיוחד של נבחרי ציבור אשר על פיה הקשר בין נבחרי ציבור לבין ה"מעביד" הינו מכוח חוק  ולא מכוח חוזה עבודה ולכן נבחרי ציבור אינם  "עובדים" ואינם זכאים לדמי אבטלה.


עובדות המקרה: חוק הביטוח הלאומי בנוסחו הקודם מ - 1968 קובע בסעיף 127א שלושה תנאים מצטברים כדי שאדם יחשב "מבוטח" בביטוח אבטלה: המבוטח הוא "עובד", הזכאי לשכר, שמעבידו חייב בתשלום דמי ביטוח בעדו. נבחרי ציבור פועלים מכוח מעמד (סטטוס), והקשר בין נבחרי ציבור לבין ה"מעביד" הינו מכוח החוק ולא מכוח חוזה עבודה. לכן, עפ"י הדין והפסיקה, נבחרי ציבור כדוגמת חברי כנסת, שרים, מבקר המדינה, ראשי מועצות מקומיות וסגניהם וכיוב' אינם בגדר "עובדים" ואין כל חובה לבטחם בביטוח אבטלה. חי יוסף סרוסי שימש כסגן ראש מועצה מקומית. משלא נבחר מחדש לתפקידו תבע סרוסי להכיר בו כ"עובד" המועצה ולאפשר לו לקבל דמי אבטלה. בפועל התברר גם שהמועצה המקומית שילמה בעבור סרוסי, בטעות, דמי ביטוח אבטלה לביטוח לאומי. בית הדין הארצי לעבודה (כב' הנשיא גולדברג) לא מצא לנכון לסטות מההלכה הכללית לעניין מעמדם המיוחד של נבחרי הציבור, ודחה את תביעתו של סרוסי להכיר בו כ"עובד" לצורך תשלום דמי אבטלה. על כך עתר סרוסי לבג"צ.


נימוקי הפסק:, בג"צ דחה את העתירה ופסק מפי כב' השופטת טובה שטרסברג-כהן לאמור:



ריסון בהתערבות בג"צ בפסיקת בית הדין הארצי לעבודה
 בג"צ ינהג ריסון ויתערב בפסיקת בית הדין הארצי לעבודה רק אם מתקיימים שני תנאים מצטברים: נתגלתה בפסק הדין טעות משפטית מהותית והצדק מחייב את התערבות בג"צ לאור נסיבות העניין.



קשר בין עובד למעביד מכוח חוק  - לא מחייב ביטוחו בביטוח אבטלה 
 חוק הביטוח הלאומי מבחין במפורש בין סוגים שונים של מבוטחים ובין סוגים שונים של עובדים הנחשבים מבוטחים לצרכים שונים במסגרת אותו חוק. כל ענף וענף מיועד להשיג תכלית אחרת ולדאוג לציבור מסוים. כך למשל, חיילים אינם זכאים לביטוח תאונות עבודה, אך הם זכאים לדמי אבטלה.

 נראה כי המחוקק לא כלל, במודע, נושאי תפקיד מכוח החוק, ובהם נבחרי ציבור, בין המבוטחים בביטוח אבטלה. כך עולה מפרשנות משמעות החוק מתוכו ומתוך הקשר סעיפי החוק הרלוונטים לסעיפים ולפרקים אחרים שבו.

 בית המשפט לא יבוא במקום המחוקק כדי להעניק או לשלול זכות מן האזרח. כדי לעשות כן בנסיבות הענין, על בג"צ להתערב ולהפוך החלטה של ביה"ד הארצי לעבודה, האמון על הנושא בתחום מומחיותו. אין לומר שהפרשנות שנתן ביה"ד הארצי לעבודה למונח "עובד" בחוק הביטוח הלאומי לצורך ביטוח אבטלה לוקה בטעות מהותית המצדיקה את התערבות בג"צ. 

 בג"צ קיבל את טענת המוסד לביטוח לאומי כי גביית דמי ביטוח אבטלה בטעות, אינה יכולה ליצור זכות כמבוטח למי שאינו מבוטח מכוח החוק כדוגמת סרוסי.


20.
עובד שכיר אינו זכאי לתגמולי מילואים על הכנסה מפנסיה


תמצית ההלכה: מטרתו של תגמול בגין שירות המילואים הינו שהעובד, אשר מעבידו לא משלם לו משכורת, לא יצא נפסד בשל שירות המילואים, בעוד שפנסיה משתלמת גם בעת שירות המילואים ולכן אין העובד זכאי לתגמולי מילואים גם על הפנסיה, זאת על אף העובדה שהגימלאי משלם דמי ביטוח מהפנסיה למוסד לביטוח לאומי.


עובדות המקרה: צבי רוטנברג עבד כשכיר במקומות עבודה שונים בין השנים 1987 - 1994. בתקופה זו שולמה לו פנסיה ממקום עבודתו הקודם - הסוכנות היהודית. מכוח תקנות הביטוח הלאומי, שילם רוטנברג דמי ביטוח גם בגין הכנסתו מהפנסיה. לכשסיים רוטנברג את שירות המילואים, קיבל מהביטוח הלאומי תגמול בגין ימי המילואים, רק על הכנסתו ממשכורת, בלי שנלקחה בחשבון הכנסתו מפנסיה של הסוכנות. רוטנברג תבע את המוסד לביטוח לאומי בטענה שעל הביטוח הלאומי היה לקחת בחשבון גם את הכנסתו מפנסיה, לצורך חישוב התגמול בגין ימי המילואים.


בית הדין האזורי לעבודה בירושלים (כבוד השופט הראשי נויגבורן) דחה את התובענה ועל כך ערער רוטנברג לבית הדין הארצי לעבודה. 


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה מפי כב' הנשיא, השופט מנחם גולדברג קיבל את עמדת המוסד לבטוח לאומי, דחה את הערעור, וקבע לאמור:

 כל מטרתו של תגמול בגין שירות מילואים הוא שהמשרת במילואים שמעבידו אינו משלם לו משכורת בתקופת המילואים, לא יצא נפסד כספית בגין יציאתו לשירות זה. במקרה זה המשיך המערער, אף בעת ששירת במילואים, לקבל את הפנסיה מהסוכנות היהודית, כך שבפועל לא יצא נפסד כספית בגין הפנסיה שעה שיצא לשירות מילואים. מכאן, שאין להעניק לו תגמול מילואים גם על קצבת הפנסיה הממשיכה להשתלם אף בתקופה זו.



אין קשר ישיר בין תשלום דמי ביטוח ובין גימלה המשתלמת מן המוסד לביטוח לאומי
 עפ"י חוק הביטוח הלאומי בישראל אין בהכרח קשר ישיר בכל המקרים בין דמי הביטוח שמשלם המבוטח למוסד הביטוח הלאומי על הכנסתו ממקורות שונים, לבין הגימלה שמשלם לו המוסד לביטוח לאומי או אפילו לזכות לקבל גימלה מהמוסד.
 


21.
פגיעה בפעילות ספורטיבית הנילווית להשתלמות מקצועית אינה תאונת עבודה





תמצית ההלכה: תאונה תחשב כתאונת עבודה ככל שהיא ארעה בפעילות ההשתלמות המקצועית עצמה ולמענה, ולא בפעילות פרטית או חברתית הנילווית להשתלמות המקצועית.



עובדות המקרה: טובי קוזין הינו מהנדס בנין שעבד בסולל בונה בע"מ. במהלך עבודתו, יצא להשתלמות מקצועית בת שלושה ימים שנערכה במלון דן קיסריה. ההשתלמות כונתה "סמינר מהנדסים" ונערכה על ידי הסתדרות המהנדסים, אשר אף מימנה כמחצית מעלות השהות בהשתלמות. סולל בונה אישרה את השתתפותו של קוזין בהשתלמות על חשבון ימי עבודה ואף הודתה כי ההשתלמות דרושה לשם העלאת הרמה האישית ושיפור תפקידו הניהולי של קוזין.



באחד מימי ההשתלמות, בעת הפסקה שהיתה בפעילות עקב ביטול הרצאה מתוכננת, נפגע קוזין בברכו במהלך משחק כדורסל. קוזין תבע  את הביטוח הלאומי בטענה שיש להכיר בפגיעה בברכו, שארעה במסגרת ההשתלמות, כב"תאונת עבודה". המוסד לביטוח לאומי דחה את התביעה מהטעם שהתאונה ארעה במהלך פעילות ספורטיבית שהתקיימה מחוץ לשעות העבודה ומקום העבודה.



ערעורו של קוזין על החלטת הביטוח הלאומי, לביה"ד האזורי בבאר שבע, נדחה. ביה"ד הבחין בין 



ההשתלמות עצמה לבין הפעילות הספורטיבית, שנערכה במסגרתה. ההשתלמות היתה אמנם השתלמות מקצועית - פעולה הנלווית לעבודה - שכן למעביד היה עניין מקצועי בה והוא אף שילם לקוזין שכר בתקופה זו. אולם, הפעילות הספורטיבית, שהיתה במקום הרצאה שלא התקיימה, שבמהלכה נפגע קוזין, לא היתה פעולה נלווית לעבודה ולפיכך, אין לראות בה "תאונת עבודה". לו היה מדובר בתאונה שארעה בעת פעילות ספורטיבית כשפעילות זו היתה חלק אינטגרלי מתוכנית ההכשרה המקצועית - אזי היה מקום להכיר בה כתאונת עבודה. על החלטה זו ערער קוזין לביה"ד 



הארצי לעבודה. 


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה, מפי כבוד השופט אליאסוף, דחה את הערעור ברוב-דעות בקובעו כדלקמן:


תאונת עבודה - רק פעולה נילווית ב"מידה סבירה" לעבודה
 על מנת שתאונה בזמן פעילות הנלווית לעבודה תיחשב כתאונת עבודה, דרוש שההשתלמות תהיה פעולה נלווית ב"מידה סבירה" לעבודה.

 בקצה האחד של קשת ההשתלמויות של עובדים עומדות השתלמויות הנבחרות ע"י העובד עצמו ולמעביד אין עניין בהן  - אלה אינן, בדרך כלל, פעולות נלוות לעבודתו של העובד, גם אם הן נעשות בזמן שעבורו מקבל העובד דמי חופשה, ולפיכך אין הן השתלמויות מקצועיות. בקצה השני - ההשתלמויות המאורגנות בידי המעביד או מטעמו, ואשר העובד חייב להשתלם בהן. אלה הן פעולות הנלוות לעבודה ומהוות השתלמויות מקצועיות. 

 בתווך נמצאות ההשתלמויות של העובד אשר למעביד יש בהן עניין והוא אף מעודד אותן, הן בצורה ישירה והן בצורה עקיפה, כגון בדרך של העדפה בקידום. המבחן הבסיסי לקביעה האם יש לראות בהשתלמות מסוג זה כפעולה הנלווית לעבודה - משמע, כהשתלמות מקצועית - הוא באיזו מידה קשורה ההשתלמות לעבודתו או למקצועו של העובד, העידוד שנותן המעביד להשתלמות וכן מידת העניין שיש למעביד באותה ההשתלמות. בנסיבות המקרה של קוזין, אין חולק על כך שמדובר היה בהשתלמות מקצועית הנלווית לעבודתו כמהנדס.

 בכדי שתאונה תיחשב כתאונת עבודה, אין די בכך שההשתלמות עצמה תוכר כהשתלמות מקצועית. תאונה תחשב כתאונת עבודה ככל שהיא ארעה בפעילות ההשתלמות המקצועית עצמה ולמענה ולא בפעילות פרטית או חברתית הנלווית להשתלמות המקצועית.

 בהעדר קשר ממשי בין תכנית ההשתלמות המקצועית בה לקח חלק קוזין, לבין הפעילות הספורטיבית, שבמהלכה נפגע, אין מקום לשנות את קביעת ביה"ד האזורי, שהתאונה לא היתה תאונת עבודה.

ח.
משפט מנהלי


22.
פיטורי משמעת של עובד עיריה במסווה של "אי התאמה" בטלים



תמצית ההלכה: הנימוק האמיתי לפיטורים נבע מהפרת משמעת ולא מאי-התאמה. לכן, מאחר שעפ"י פקודת העיריות לראש העיריה אין סמכות מנהלית לפטר עובד בגין עבירות משמעת  מבלי להעמידו לדין משמעתי, הרי שהפיטורים בטלים.



 



עובדות המקרה: בנימין אוסמו הועסק בעירית נהריה במשך שנים רבות במחלקת האחזקה ואף שימש זמן מה כחבר ועד. תפקודו היה שנוי במחלוקת וכלל הפרות משמעת רבות. לאור העובדה שהיה מופיע לעבודה אך לא עובד, החלה העיריה לנקוט כנגדו בצעדי ענישה: פעמיים הושעה מעבודתו, אח"כ ניכתה העיריה משכרו את הימים בהם הופיע לעבודה אך לא עבד ובהמשך אף העבירה אותו מספר פעמים מתפקידו. כל זאת, ללא הועיל. לבסוף, שלחה לו העיריה הודעה מקדימה על כוונתה לפטרו מסיבות של "אי התאמה" והוא הוזמן להופיע בפני ועדת הפיטורים של העיריה להשמעת טענותיו. ישיבה ועדת הפיטורים הראשונה נדחתה בעקבות מחלתו של אוסמו. בישיבת ועדת הפיטורים השניה,  שנקבע שתתכנס בין אם יופיע אוסמו ובין אם לאו, הוחלט על הפיטורים, למרות שגם מישיבה זו נעדר אוסמו מסיבות רפואיות.



מועצת פועלי נהריה, אליה פנה אוסמו, הגישה לביה"ד האזורי לעבודה בקשה למנוע את הפיטורים. ביה"ד הוציא צו לביטול הפיטורים והורה לועדת הפיטורים להתכנס שוב כדי לאפשר לאוסמו לומר את דברו. הועדה התכנסה כמצוות ביה"ד ובהעדרו של יו"ר הועדה החליטה שוב על פיטורי אוסמו. הפיטורים לא יצאו לפועל בשל צו המניעה הזמני שנתן ביה"ד האזורי. בפסק דינו הצהיר ביה"ד האזורי כי הפיטורים בטלים. העיריה ערערה לביה"ד הארצי על החלטה זו.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כבוד השופט מירון, דחה את ערעורה של העיריה, וסרב להכיר בפיטורי העובד, בקובעו:

 פקודת העיריות הקובעת את הדרך לפיטורי עובד עיריה והיא מאפשרת לראש העיריה לבחור בין  שני מסלולי פיטורים שונים וחליפיים. האחד שיפוטי - פיטורי העובד עפ"י החלטת בית דין למשמעת, כאשר מדובר בעבירת משמעת, והשני מנהלי  - החלטה של ראש העיריה באישור מועצת העיריה או ועדת פיטורים כאשר מדובר בעילת "אי התאמה" למשל. החלטת הפיטורים בחלופה השניה, אסור שתהיה לה זיקה כלשהי לעבירת משמעת.

 בנוסף למסלול הפיטורים הפנימי בתוך העיריה - יש לפעול בפיטורי עובד עיריה במקביל גם עפ"י הוראות ההסכם הקיבוצי, במישור החיצוני, מול נציגות העובדים.

 אף אם ניתן להניח שפיטורי אוסמו לא היו בגין עבירות משמעת, הרי שבנוסף לאישור ראש העיריה, נדרש היה הליך מתאים בועדת הפיטורים. מהנסיבות עולה שהועדה נקטה גישה חשדנית כלפי אוסמו ולא סמכה על התעודה הרפואית שהגיש. החלטתה לכנס ישיבה נוספת ולדון בפיטורים, גם בהעדרו של אוסמו, נפל בה פגם, שהרי לא היה מדובר בדחיות אין קץ של ישיבות הועדה.



ועדת פיטורים של גוף שלטוני חשופה לביקורת שיפוטית
 ועדת פיטורים, כשלוחה של גוף שלטוני, חשופה לביקורת שיפוטית. פעילותה של הועדה לא חסרה ליקויים, הדריכו אותה שיקולים זרים והיא אף לא נתנה למשיב את זכותו הבסיסית להשמיע את טענותיו, וכידוע זכות השימוע היא מושכל ראשון: על ההחלטות הלקויות התבסס ראש העיריה בהחלטתו לפטר את אוסמו. למעשה די היה בכך כדי לבטל את מעשה הפיטורים.

 אולם, מראיות שהובאו בפני ביה"ד האזורי עולה שהנימוק האמיתי לפיטורים נבע מהפרת משמעת ולא מאי-התאמה. לפיכך, מאחר שעפ"י פקודת העיריות, לראש העיריה אין סמכות מנהלית לפטר עובד בגין עבירות משמעת, הרי שאף אם הליך הפיטורים היה מתבצע כדין, היו הפיטורים מבוטלים.

 אין ספק שראש העיריה ידע שאוסמו נעדר מהעבודה ללא רשות, אינו מקבל מרות הממונים עליו, מסרב לבצע את תפקידו, מביא תעודות מחלה "מסופקות" וכיוצא באלה מעשים שהם בבחינת עבירות משמעת, אשר ניתן היה להעמידו לדין משמעתי בגינן. 

 מאחר שהעובד לא הועמד לדין משמעתי פיטוריו במסלול המנהלי - בטלים.
 

23.
שיקול פוליטי במינוי /פיטורי עובד ציבור הוא בדר"כ שיקול זר הפוסל את המעשה




תמצית ההלכה: המדיניות השיפוטית היא שלא להקשות על עובד בהבאת ראיות לפיטורי שיטה. חשיבות מיוחדת להבאת הראיות קיימת כאשר פיטורי השיטה נעשים ממניעים פוליטיים. אם העובד יכול להוכיח כי מספר רב של עובדים פוטרו מתוך מניעים פוליטיים הרי ששיקול מפלגתי זר זה מבסס את הטענה שהרשות פעלה ממניעים פסולים.


עובדות המקרה: פנחס נבון פוטר מעבודתו במועצה המקומית ירוחם. לטענתו, פיטוריו נעשו מתוך שיקולים פוליטיים ובמסגרת "פיטורי שיטה" - כלומר, פיטורים באופן שיטתי של כל העובדים הבכירים במועצה. לפיכך הגיש נבון תובענה לבית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע וביקש להצהיר כי פיטוריו בטלים מעיקרם, משום שנעשו משיקולים זרים ופסולים. המועצה טענה 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 הראשי אזולאי (כתוארו אז)) 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 כב' השופט ס. אדלר לאמור:



הכללים להוכחת פיטורי שיטה

 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 פוטרו בתקופה הקצרה הנדונה, יש בכך כדי לבסס הטענה שהרשות פעלה מתוך מניעים פסולים, גם במקרה דנן, שכן  קיימת הנחה (הניתנת לסתירה) שעובדי רשות ציבורית ראויים לתפקידם ופועלים במסגרת החוק. הערעור התקבל.


24.
תחולתו של אישור שר העבודה לפי סעיף 5 לחוק שעות עבודה ומנוחה למפרע - מיום תחילת 



ההסכם הקיבוצי


תמצית ההלכה: אישור ההסכם ללא סייגים על ידי שר העבודה והרווחה מעיד כי ההסכם תקין וראוי ולכן תחולתו היא למפרע. תביעת העובדים נגועה בחוסר תום לב שכן מנסיבות העניין ברור שויתרו על זכותם.  


עובדות המקרה: בין עובדי רשות שדות התעופה להנהלת הרשות נחתם בשנת 1978 הסכם קיבוצי מיוחד, אשר על פיו נקבע הסדר לגבי מספר שעות העבודה השבועיות. הסדר זה חרג מעבר למכסת שעות העבודה שקבועה בחוק שעות עבודה. ההסדר קבע כי העובדים יועסקו במשמרות של 12 שעות ביום ורק מעבר לה יהיו זכאים לגמול בעד עבודה בשעות נוספות בעוד שעל פי החוק, העובדים היו זכאים לגמול בעד עבודה בשעות נוספות בגין שעות עבודה שמעבר ל - 8 שעות במשמרות יום, ושמעבר ל- 7 שעות במשמרות לילה. בשל החריגה, ההסכם היה טעון את אישורו של שר העבודה והרווחה לפי סעיף 5 (א) לחוק שעות עבודה ומנוחה. ההסכם אושר ע"י השר רק בשנת 1983, כ - 5 שנים אחרי שנחתם.


העובדים פנו לביה"ד האזורי לעבודה בת"א (כב' השופט רבינוביץ), על מנת שיחייב את הרשות לשלם להם גמול שעות נוספות בגין עבודה שמעבר למכסה שבחוק בגין התקופה שמתחילת ההסכם ועד לאישור ע"י שר העבודה. זאת, מהטעם שתוקף האישור שנתן שר העבודה והרווחה להסכם היה מיום נתינתו ואילך בלבד, ולא למפרע. הרשות פנתה לביה"ד האזורי בבקשה לדחות את הבקשה משני טעמים: הראשון, הסכם קיבוצי מ - 1963 (בתקופה שפעילות הרשות, שהוקמה ב - 1977, נעשתה במסגרת שירות המדינה), שאושר ע"י שר העבודה שקבע יום עבודה בן 12 שעות. הטעם השני היה שאישור שר העבודה משנת 1983 היה בעל תוקף למפרע מיום כריתת ההסכם הקיבוצי, 1.4.78. בית הדין האזורי החליט שלא לדחות. ערעור הרשות לביה"ד הארצי לעבודה נדחה ברוב דיעות ונפסק כי תוקף האישור של שר העבודה הוא מיום נתינתו בלבד. ביה"ד הארצי קבע כי מתן תוקף למפרע חייב להעשות במפורש, וכן עליו לציין את תקופת התחולה לאחור, מה שלא קויים בפרשה זו. הרשות עתרה לבג"צ. היועץ המשפטי לממשלה התייצב בהליך ותמך בעמדת הרשות.


נימוקי הפסק: כב' השופט אליהו מצא וכב' השופט יצחק זמיר בדעת רוב קיבלו את העתירה וקבעו כדלקמן:

 מבחינה לשונית, אישור ההסכם ללא סייגים, עשוי וראוי להתפרש כאישור למפרע, וזאת מכיוון שאישור ההסכם מעיד כי השר בדק ומצא שההסדר אשר נקבע בהסכם ביחס לשעות העבודה, והחורג מהסדרו של החוק, הוא הסדר תקין וראוי.

 החלטת שר העבודה ממלאת את ציפיותיהם ומקיימת את רצונם של הצדדים ואינה פוגעת באיש. לכן מוצדק וראוי כי החלטה המאשרת את ההסכם הקיבוצי תתפרש, בהעדר סייג או תנאי מפורשים לסתור, מתוך ההסכם עצמו או החוק, כבעלת תחולה למפרע, מעת כריתת ההסכם.



התנהגות העובדים בחוסר תום לב?
 הנסיבות מעידות כי העובדים מעולם לא סברו שהם באמת זכאים לגמול אותו תבעו, ונראה כי הם הגישו את תביעתם על רקע גילוי העובדה, שמסיבה כלשהי אישורו של שר העבודה להסכם נתקבל באיחור ניכר. לעניין זה תוהה כב' השופט מצא, באם הגשת התביעה בנסיבות אלו יכולה להתיישב עם החובה לנהוג ביחסי עבודה בתום לב.

 כב' השופט זמיר סוקר בפסק דינו את ההלכות והחוק הקיימים לגבי תחולה למפרע של תקנות וחוקים ונוטה להחליט כי אין להקנות תחולה כזו. אולם, לגבי המקרה הנדון קובע כב' השופט כי תחילת האישור של שר העבודה הינה למפרע, משום שההגיון המשפטי ותכלית החוק מחייבים זאת.

ויתור העובדים על זכותם
 עוד מוסיף כב' השופט זמיר ואומר שיש מקום לומר כי העובדים ויתרו על הזכות לגמול עבור שעות נוספות וזאת משום שפנו לקבלת אישור השר באמצעות ארגון העובדים שייצג אותם בעת חתימת ההסכם הקיבוצי, לאחר שדאגו שההסכם יפצה אותם עבור עבודה מעבר למכסת השעות הקבועה בחוק, בהטבות כגון: גמול מיוחד, שבוע עבודה מקוצר, או טובות הנאה אחרות.
       

חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין ארגוני

א.
ארגוני עובדים ומעבידים


25.
בג"צ פוסק: מיהו ארגון עובדים?



תמצית ההלכה: בפסק דין רחב יריעה ועקרוני בג"צ, בהרכב מיוחד של תשעה שופטים, סרב להכיר בעמית - הסתדרות עובדי מכבי, כארגון עובדים, כמשמעות הדיבור במשפט העבודה עקב 



אי עמידתו בקריטריונים הדרושים לצורך הכרה בארגון כ"ארגון עובדים": ארגון עצמאי ודמוקרטי שרוב חבריו שכירים ושמטרותיו ופעילותו המוכחת במישור הקיבוצי.



עובדות המקרה: ארגון עמית, הסתדרות עובדי מכבי, ביקש וקיבל בביה"ד הארצי לעבודה הכרה כארגון עובדים "לכל דבר ועניין". בג"צ בשבתו בהרכב מורחב של 9 שופטים, ביטל פה אחד את פסה"ד של בי"ד הארצי. כב' השופט יצחק זמיר שכתב את פסה"ד העיקרי כלל בו סקירה מפורטת והשוואתית של תולדות ארגוני העובדים בישראל, החקיקה והפסיקה בעניין חופש ההתארגנות בכלל והקריטריונים להקמת ארגוני העובדים בפרט. השופט זמיר סבר כי למעשה, ארגון עמית מבקש הכרה כ"ארגון עובדים" לצורך סעיף 25 לחוק הגנת השכר זאת משום שהכרה כזו תקנה לעמית את הרשות לגבות את דמי החבר מחבריו באופן מרוכז משכר העבודה, ותפטור את חברי עמית כארגון מיעוט מתשלום דמי טפול להסתדרות הכללית כארגון העובדים היציג.  


נימוקי הפסק בתמצית: בג"צ קבע ארבעה קריטריונים עיקריים, בחלקם חדשים, להכרה בארגון עובדים, בהם לא עמד ארגון עמית:

 מטרות והתנהגות קיבוצית: תנאי להכרה בארגון עובדים לפי חוק הגנת השכר, הוא שתקנון הארגון יקבע את המטרות, וביניהם קידום ענייניהם של החברים כעובדים. על השאלה כיצד מתבטא קידום עניינים זה הדיעה היתה חלוקה בין דעת הרוב לדעת המיעוט בפסק הדין שבבית הדין הארצי לעבודה: דעת הרוב סברה כי הנטייה הגוברת כיום להשתית את יחסי העבודה על חוזים אישיים, מחייבת להגמיש את הדרכים המסורתיות להגנה על עובדים כך שניתן לראות בגוף ארגון עובדים אף אם אין עיקר פעילותו בתחומים המקובלים וזאת, כל עוד הארגון פועל לרווחתם של העובדים, לשמירה על זכויותיהם ולייצוג חבריו בפני מעבידים או בערכאות. לעומת זאת סברה דעת המיעוט כי מטרתם של ארגוני העובדים היא אחת ויחידה; הגנה על זכויות עובדים בדרך של משא ומתן קיבוצי עם המעביד. בג"צ קבע כי על מנת שארגון עמית יוכר כארגון עובדים, צריך שמטרת הארגון תהיה, הלכה למעשה, משא ומתן קיבוצי עם מעבידים לשם שיפור תנאי העבודה.  לענייננו, בתקנון של ארגון עמית עוגנה הבטחת זכויות עובדים בהסכמים קיבוציים אך נאמר גם כי מטרה זו אינה העיקרית. השופט זמיר אינו בוחן כלל האם ארגון עמית הצליח להוכיח שהוא מקיים את תנאי המטרה הנ"ל שכן לדעתו, קיימת בעייתיות במילוי שאר תנאי ההכרה בארגון כארגון עובדים.  

 רוב חברים שכירים: עמית אינו ארגון עובדים במובן חוק הגנת השכר משום שתנאי להכרה בארגון, כארגון עובדים לפי חוק הגנת השכר הוא שרוב  חבריו הינם עובדים-שכירים. ארגון עמית לא  הרים את נטל ההוכחה ולא הראה שהרוב הגדול של חבריו הינם שכירים. למעשה, מעדות מנכ"ל עמית ומנכ"ל קופ"ח מכבי התברר כי הם אינם יודעים את המספר המדויק של חברי עמית או התפלגותם למגזרים שונים של המשק או מעמדם. לפי דעת הרוב בפסה"ד שניתן בבית הדין הארצי לעבודה עולה, כי אין  בהרכבו של הארגון לשנות את היותו/אי היותו של ארגון, ארגון עובדים, אולם לדעת השופט זמיר יש לייחס למחוקק כוונה שרוב חבריו של ארגון עובדים יהיו עובדים שכירים וזאת כיוון שרק ארגון מעין זה יוכל לכרות הסכם קיבוצי שיחייב את כל העובדים השכירים עליהם חל ההסכם.

 ארגון דמוקרטי: עמית אינו ארגון עובדים במובן חוק הגנת השכר, משום שאינו ארגון דמוקרטי. הדמוקרטיה בארגון העובדים היא פועל יוצא מעקרון היצוג: כדי שהארגון יהא נציג נאמן של החברים בו, צריך שהוא יקיים בחירות תקופתיות למוסדות הארגון, שכל החברים בארגון יהיו זכאים להשתתף בבחירות וכן שהמוסדות יתנו דין וחשבון בפני חברי הארגון. אמנם, בתקנון ארגון עמית נאמר כי הבחירות למוסדות הארגון יערכו "ככל האפשר" תוך שנה מיום ההתאגדות, אולם הלכה למעשה לא התקיימו בחירות וכל בעלי התפקידים מונו על ידי מנכ"ל קופ"ח מכבי ויו"ר קרן מכבי ולכן עמית עדיין אינו ארגון דמוקרטי.

 ארגון עצמאי: עמית אינו ארגון עובדים משום שקיימת סכנה מוחשית לעצמאות הארגון. גם  בית הדין לעבודה סבר כי מעביד אינו רשאי להתערב בהקמה או בפעילות של ארגון עובדים משום שהתפקיד של ארגון עובדים במישור הקיבוצי מחייב שהארגון יהיה עצמאי כלפי המעביד. בענייננו, ניתן ללמוד על קשר הדוק בין עמית לקופ"ח מכבי ולקרן מכבי מסימנים חיצוניים כמו מיקום משרדי עמית, מקורות המימון של עמית, זהות שוכריו של מר דן זלינגר, יו"ר עמית, והתלות האישית של חברי הועד המנהל של הארגון בקופ"ח מכבי. מצב זה מצביע על מסקנה לכאורית, שהאינטרס של קופ"ח מכבי, בהקמה ובמימון של עמית, היה אינטרס חומרי של קופת החולים, דבר המאפשר לחברי ההנהלה של ארגון עמית להעדיף אינטרסים של קופ"ח מכבי על פני האינטרסים של הארגון. אמנם קרן מכבי וקופ"ח מכבי אינם המעביד של חברי עמית אולם עדיין עמית איננו ארגון עובדים עצמאי.  

 אולם, אין בכל אלה, לדעת השופט זמיר, כדי למנוע את קיומו ואת פעילותו של ארגון עמית, בעתיד כמו בעבר. חופש ההתאגדות עומד לעמית להמשיך ולפעול כרצון מנהליו וחבריו, כעמותה, ואם יתקן את פעילותו לאור הפסיקה החדשה הוא יוכל לפנות לביה"ד לקבל הכרה כארגון עובדים.

 כב' השופט חשין הסכים עם פסק דינו של השופט זמיר ובעיקר עם הקביעה כי יש להבחין בין תנאים בלעדיהם-אין לקיומו של ארגון עובדים, הווה אומר "סימנים ראשוניים" להיותו של גוף ארגון עובדים כהלכתו, אשר בלעדיהם לא יכון ארגון עובדים של אמת (כגון: עצמאות ואי תלותו של הארגון), לבין תנאים שאינם כאלה, הווה אומר "סימנים משניים" שניתן להקל בהם. לעניות דעתו של השופט חשין, בדיקתה של עמית מגלה כי לא נתקיים בה אף לא סימן "ראשוני" אחד העושה ארגון עובדים.

 כב' השופט גולדברג הסכים גם כן, עקרונית, עם פסק דינו של השופט זמיר אולם הוסיף כמה היבטים על פי גישתו הוא: פילוג ופיצול של ארגון עובדים לארגונים זעירים חותר תחת מטרת משפט העבודה הקיבוצי במובן זה שזכויותיהם של העובדים כקולקטיב ייפגעו. יחד עם זאת, מכיר השופט גולדברג בכך שבמידה וארגון עובדים חדש עומד ב"תנאים הראשוניים" לצורך הכרתו כארגון עובדים, הרי שישנה תקופת ביניים אשר בה ארגון עדיין בונה את מעמדו כארגון עובדים ולכן יש להעניק לו הכרה זמנית כארגון עובדים. בעזרת הכרה שכזו לא יחשבו  העובדים שהצטרפו לארגון הזמני, כעובדים שאינם חברים בשום ארגון עובדים ולפיכך לא יצטרכו לשלם דמי טיפול-מקצועי לארגון העובדים היציג הקיים.


26.
מחלוקת על יציגות ודמי חבר בין שני ארגוני עובדים



תמצית ההלכה: הסתדרות המורים אינה זכאית לגבות דמי חבר מעובדים שהתפקדו כחברי ארגון המורים, אולם לגבי עובדים שהתפקדו בשני הארגונים יש להעביר ביניהם שאלון ולבדוק באיזה משני הארגונים הם חברים. לא ניתן לומר כי ביטול זיקת החובה בין ההסתדרות לחברות בקופת חולים כללית מבטלת באופן אוטומטי את חברותם של העובדים שהצטרפו להסתדרות המורים בגלל רצונם להיות קשורים עם קופת החולים הכללית. 



עובדות המקרה: במערכת החינוך פועלים שני ארגוני עובדים: האחד - הסתדרות המורים בישראל שהינו ארגון העובדים היציג, והשני - ארגון המורים בבתי הספר העל יסודיים. בין הסתדרות המורים לבין המדינה, מרכז השלטון המקומי ושלוש הערים הגדולות עמד להחתם הסכם קיבוצי שעניינו גביה מרוכזת של דמי חבר מהמורים חברי הסתדרות המורים. ארגון המורים פנה לביה"ד הארצי לעבודה בבקשה להוציא צו שימנע חתימת ההסכם הקיבוצי. לטענתו, לאחר שהתברר שכ- 9,000 מורים בחטיבות הביניים רשומים כחברים בשני הארגונים, יש לערוך מיפקד בין כל המורים בעלי שייכות כפולה ונוגדת בטרם יחתם הסכם הגביה. בנסיבות אלה, טען ארגון המורים, בהן ישנם מורים רבים בעלי חברות כפולה בשני הארגונים, לא ברור מיהו הארגון היציג ולאיזה מהם צריך המעביד להעביר את דמי החבר.



המדינה טענה, בין היתר, שמאחר שהסכם קיבוצי הינו אקט חקיקתי ומאחר וערכאה שיפוטית אינה נוהגת להתערב בשלבי חקיקתו של אקט שכזה, אל לה להתערב גם במקרה זה, בטרם נחתם הסכם קיבוצי.



בפס"ד חלקי שנתן ביה"ד הארצי לעבודה, קבע  ביה"ד שאין מקום לאסור על חתימת הסכם הגביה המרוכזת, אך יחד עם זאת חייב את המעבידים להעביר פניה למורים ששמותיהם מופיעים כחברים בשני הארגונים בה יתבקשו לציין באיזה משני הארגונים הם חברים. בהתאם לתשובות המורים, יעבירו המעבידים בגביה מרוכזת את דמי החבר לארגון העובדים המתאים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה, מפי כבוד נשיא ביה"ד הארצי השופט גולדברג, פרט את הנימוקים שעמדו בבסיס קביעתו, כדלקמן:

 עריכת המיפקד ע"י המעביד איננה פוגעת בחופש ההתאגדות של העובדים. המעביד בעשותו כן אינו ממליץ בפני המורים להשתייך לארגון עובדים זה או אחר, או אם להשתייך לארגון עובדים בכלל ועל כן אינו מתערב בענינים הארגוניים הפנימיים של עובדיו.



חוק ביטוח בריאות ממלכתי אינו מבטל אוטומטית חברות בהסתדרות המורים
 לא ניתן לומר שחברותם הראשונית של המורים - בעלי החברות הכפולה  - בהסתדרות המורים גם אם היתה במקורה קשורה לחברות בקופת החולים הכללית, בטלה אוטומטית עם חקיקת חוק בריאות ממלכתי. לצורך עזיבה של ארגון עובדים נדרש אקט פוזיטיבי אישי מצידו כל עובד המבטא את רצונו החופשי של החבר לעזוב את הארגון.

 גם ההצטרפות לארגון עובדים צריכה להיות וולנטרית ויש טעם לפגם בכך שארגון המורים לווה את ההצטרפות אליו במתן שי לחבר.

 תקנונה הפנימי של ההסתדרות הכללית, המכונה "חוקת ההסתדרות", דינו כדין תקנון של אגודה שיתופית או של חברה בע"מ, המהווה חוזה בין אותו תאגיד לבין כל אחד מחבריו. עם ההצטרפות לארגון העובדים מסכים החבר כי התקנון של אותו תאגיד ישתנה בדרך שנקבעה לכך באותו תקנון. אין להבחין בין שינוי תקנון על ידי התאגיד עצמו לבין שינויו על פי חוק, במקרה זה חוק ביטוח הבריאות שביטל את זיקת החובה בין חברות בהסתדרות וחברות בקופת חולים.

 עפ"י חוק הסכמים קיבוציים רק ארגון עובדים אחר יכול לתקוף הסכם קיבוצי לאחר חתימתו, בטענה שארגון העובדים שחתם עליו איננו הארגון היציג. עם זאת, אין ללמוד מכך שלא ניתן לתקוף הסכם קיבוצי אף בטרם חתימתו, בעילות אחרות ואף ע"י מי שאינו ארגון עובדים.

 כיוון שחברות נוגדת בשני ארגוני עובדים באותו זמן היא פסולה תעביר המדינה להסתדרות המורים את כל כספי דמי החבר של עובדים שהם חבריה בלבד ושל עובדים שהתפקדו במפקד כחבריה וכאלה שאינם חברים בארגון המורים.  הסתדרות המורים אינה זכאית לקבל דמי חבר מעובדים שהתפקדו במפקד כחברים בארגון המורים.

ב.
הסכמים קיבוציים

27.
דין חוזה עבודה אישי שהוסדר במסגרת הסכם קיבוצי



תמצית ההלכה: מנהל כ"א במלון שהועסק בחוזה אישי בהתאם להוראות ההסכם הקיבוצי הכללי, פוטר ואינו זכאי להגנה קיבוצית.



עובדות המקרה: אריק בר עמי עבד כמנהל כוח אדם בחוזה עבודה אישי במלון מוריה בתל אביב. בחוזה זה נקבעה, בין היתר, אפשרות לכל אחד מהצדדים לסיימו במתן בהודעה מוקדמת של 30 יום.  העסקת בר עמי בחוזה אישי תאמה את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי שנחתם בין ההסתדרות לבין התאחדות בתי המלון, שבו נקבעה, בין היתר, זכותה המפורשת של ההנהלה להעסיק עובדים בכירים מדרגת מנהל מחלקה במלון ומעלה, בחוזה עבודה אישי. דוגמת חוזה העבודה האישי אף צורפה כנספח להסכם הקיבוצי. 



לימים, בשנת 1995 מלון מוריה נסגר לשיפוצים לתקופה לא קצרה. לקראת הסגירה, נחתם הסכם סגירה, שקבע המשך תפעול המלון בתקופת השיפוצים באמצעות צוות סגירה בלבד. שאר העובדים פוטרו. בר עמי, כמנהל כוח אדם, נכלל בצוות הסגירה והמשיך לעבוד במלון, עד שביום 7.1.96 קיבל הודעה על פיטוריו. הסיבה לפיטורים - קשיים ביחסי העבודה בינו לבין מנכ"ל המלון.



עם הוודע דבר פיטוריו החליט בר עמי, שלא היה עד אז חבר בהסתדרות ואף לא שילם מיסי ועד, להצטרף כחבר להסתדרות הכללית החדשה. לאחר ההצטרפות פנה בר עמי להסתדרות וזו ביקשה בשמו מבית הדין האזורי בתל אביב, לחייב את המלון לקיים תחילה את הליכי הפיטורים הקיבוציים עפ"י הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי בעניין פיטורים, גם לגבי פיטורי מר בן עמי, ולא לפטרו בפיטורים אישיים חד-צדדיים בהודעה מוקדמת של 30 יום כפי שנקבע בחוזה העבודה האישי שלו. ביה"ד האזורי בראשות כב' השופט נחתומי דחה את התובענה. על כך ערערה ההסתדרות לביה"ד הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי סגן הנשיא, כב' השופט ס. אדלר, קיבל את טענות מלון מוריה   דחה את ערעור ההסתדרות וקבע כדלקמן:



הוראות חוזה העבודה האישי גברו במקרה זה על הוראות ההסכם הקיבוצי בענף 
 ההסכם הקיבוצי הכללי בענף המלונאות חל על כל העובדים המועסקים בתקופת ההסכם על ידי בתי המלון. אין לראות בסעיף בהסכם זה, המאפשר להנהלה להעסיק בחוזים אישיים עובדים מדרגת מנהל ומומחים זרים, כסעיף המוציא עובדים בכירים מתחולת ההסכם הקיבוצי.

 הצדדים להסכם הקיבוצי הכללי בענף המלונאות אימצו מודל המשאיר את העובדים הבכירים במסגרת ההסכם הקיבוצי מבחינת הזכויות האישיות הרגילות המוענקות להם ע"י ההסכם כמו לשאר העובדים. זאת, למעט הנושאים המוסדרים בחוזה העבודה האישי שדוגמתו צורפה כנספח להסכם הקיבוצי. נושאים אלה מעניקים לעובד הבכיר זכויות עודפות ונוספות על הזכויות המוענקות לשאר העובדים מכוח ההסכם הקיבוצי עצמו. 

 חוזה העבודה האישי יכול להיות דומה לניסוחו של הנספח להסכם הקיבוצי הכללי, ואין חובה שיהיה זהה בניסוחו. העיקר הוא, כי הנושאים המוסדרים בחוזה האישי יהיו הנושאים המוסדרים בנספח.

 ואמנם, החוזה האישי בנספח להסכם הקיבוצי, מתיר למלון במפורש לפטר את העובד הבכיר באופן חד צדדי בהודעה מראש בלבד. במקרה דנן בחוזה האישי נקבע כי המלון רשאי לפטר את מנהל כוח האדם בהודעה של 30 יום מראש. מאחר שבהסכם הקיבוצי נקבע במפורש כי בנושאים שצויינו בנספח יחולו הוראות מיוחדות חוזה העבודה האישי ולא ההוראות הכלליות שבהסכם הקיבוצי, הוראת החוזה האישי, הקובעת הליך פיטורים שונה אינה עומדת בניגוד או בסתירה להוראות ההסכם הקיבוצי ולנספח.

 משאין סתירה כזאת, יש לפרש את שתי ההוראות כחופפות, היינו: כמכלול אחד. משמפרשים את ההוראות הללו כמכלול אחד עולה, כי אומד דעתם של הצדדים היה, שעובד בכיר בחוזה אישי יפוטר אישית בהודעה מוקדמת בלבד, ולא יזכה להגנה קיבוצית של ההסתדרות בכל הנוגע להפסקת עבודתו, כפי שנקבע בהסכם הקיבוצי לגבי עובדים שאינם בחוזים אישיים. ניתן  אף לטעון כי ייצוג מנהל כוח אדם על ידי הארגון היציג מקשה על מילוי תפקידו של המנהל כנציג הנהלת המלון מול אותו ארגון יציג.
 


28.
 כל צד יכול לעשות שימוש לגיטימי בזכות הביטול של הסכם קבוצי



תמצית ההלכה: חיפה כימיקלים פעלה בתום לב בביטול ההסכם, כיוון שההסכם הקיבוצי אשר אותו עיצבו הצדדים כרצונם איפשר לה לסיים את ההסכם בדרך בה פעלה חיפה כימיקלים ולכן יש לתת תוקף לפעולת הביטול בה נקטה.


עובדות המקרה: בין חיפה כימיקלים לבין מועצת פועלי חיפה נחתמו במשך השנים מעת לעת הסכמים קבוציים. ההסכם הישים האחרון, שהיה בתוקף עד ליום 31.12.1996, כלל הוראה בה נקבע כי צד שברצונו לבטל את ההסכם או להכניס בו שינויים חייב להודיע על כך לצד השני בכתב לפחות שלושה חודשים מראש (דהיינו במקרה זה עד ליום 30.9.96), שאם לא כן יתחדש ההסכם לשנתיים נוספות. בתחילת שנת 1996 הודיעה חיפה כימיקלים למועצת הפועלים על כוונתה להכניס שינויים בהסכם על מנת לצמצם את עלות העבודה. הצדדים החלו במו"מ ומשזה, לדעת חיפה כימיקלים, לא התקדם, הודיעה חיפה כימיקלים למועצת הפועלים כעבור תשעה חודשים ביום 29.9.96 על ביטול ההסכם.



מועצת הפועלים פנתה לביה"ד האזורי לעבודה בחיפה בבקשה להצהיר כי הודעת הביטול של ההסכמים הקבוציים חסרת תוקף כיוון שהיתה נגועה בחוסר תום לב. חיפה כימיקלים טענה כי נקלעה למצב עסקי קשה עקב עלות העבודה הזולה של המתחרים בחו"ל ומשנסיונותיה להכניס שינויים בהסכם נכשלו, לא נותרה בידיה הברירה אלא להודיע על הביטול מכוח זכותה לפי ההסכם, ולאור חופש ההתקשרות והוראות חוק הסכמים קבוציים. חיפה כימיקלים טענה שפעולתה נעשתה מטעמים עניניים ובתום לב. ביה"ד האזורי לעבודה בחיפה מפי השופט הראשי, כב' השופט מייבלום, קיבל את בקשת מועצת הפועלים וקבע כי הודעת הביטול הינה בטלה. בית הדין האזורי ביסס את החלטתו על "סמכותו הטבועה" ליתן צווים שישמרו על האיזון שנוצר בין הצדדים ליחסי העבודה הקיבוציים במשך שנים רבות.


נימוקי הפסק: חיפה כימיקלים ערערה על פסק הדין לבית הדין הארצי לעבודה. בית הדין הארצי מפי נשיאו, כב' השופט גולדברג, קיבל את הערעור ופסק כדלקמן:


עליונות חופש החוזים



 חופש החוזים הינו מזכויות היסוד של שיטתנו המשפטית ותפיסתנו החברתית וכיום אף זכה למעמד חוקתי. כך באופן כללי, ובמיוחד בהסכמים קבוציים, שם היסוד הינו האוטונומיה הניתנת לצדדים השותפים ליחסי עבודה קבוציים תוך אי התערבות חיצונית מירבית.

 לחופש החוזים שתי פנים: לכל צד להסכם חרות יסודית להתקשר בחוזה, להמנע מלהתקשר בחוזה ולהחליט שלא לחדש החוזה ואין לכפות עליו חוזה שאינו חפץ בו. לצדדים גם חרות לעצב את החוזה כרצונם ומשקבעו הוראה לעניין הדרך לסיום ההסכם, יש לתת תוקף מלא לרצונם זה.

 הסכם קבוצי לתקופה מסוימת, כבעניננו, אינו פג בתום התקופה אלא מוארך מאליו לתקופה מסוימת, ועל מנת לסיימו דרושה פעולה פוזיטיבית של הצד המבקש לסיימו. לכן, התוצאה האופרטיבית הקשה של פסק הדין האזורי הינה הארכת ההסכם בשנתיים עד סוף שנת 1998 כשבאותה תקופה אין לאף אחד מהצדדים זכות לתבוע הכנסת שינויים בהסכם.

 רצונם של העובדים וארגונם לשמר את מערכת היחסים הקבוציים היא ערך בעל משקל נכבד ואף מכריע, שעה שהארגון מכריז על שביתה במפעל שמטרתה לאכוף קיומם של יחסים קבוציים. שביתה כזו, אם תוכרז ותפרוץ, חייבת להתנהל בתנאים המקובלים לשביתה, מבלי לחרוג מהם וללא נקיטת אמצעים אלימים.



שוויון כוחות בין הצדדים למערכת היחסים הקיבוצית
 במערכת היחסים הקיבוצית במקרה זה קיים שוויון כוחות בין המתמודדים - המעביד וארגון העובדים היציג. אין מדובר במערכת היחסים שבין מעביד לעובד בודד. משקבעו הצדדים, בהסכם הקבוצי ביניהם, חובת הודעה מוקדמת של שלושה חודשים מראש לביטול ההסכם הקבוצי, אין מוטלת על מי מהם חובה ליתן למשנהו התראה או אזהרה קודם לכן, ואין לראות בביצוע הוראה מהוראות ההסכם הקבוצי ככתבה וכלשונה, כשלעצמו, שימוש שלא בתום לב בזכות. מה גם שחיפה כימיקלים הודיעה מראש שהיא מודיעה על ביטול ההסכם לצורך מו"מ קבוצי עם ההסתדרות על הסכם קבוצי אחר.

 מטרתה של ההודעה המוקדמת היא לאפשר לצדדים לקיים תוך פרק הזמן שעד הביטול מו"מ עניני ליישוב המחלוקות ביניהם ולחדש את ההסכם הקבוצי תוך שינויים מוסכמים. אין להבין מכך, שאין לצד זכות לבטל הסכם קבוצי על מנת שהיחסים בין הצדדים לא יהיו עוד יחסים קבוציים. 

 התערבות שיפוטית באפשרות הביטול של הסכם קיבוצי עשויה לפגוע פגיעה קשה בעצם הנכונות של שני הצדדים, ארגוני מעבידים ומעבידים מחד, וארגוני עובדים מאידך לחתום על הסכם קבוצי. דווקא החופש של כל אחד מהצדדים לבטל הסכם קבוצי לקראת סיום תוקפו מהווה תמריץ חיובי להתקשרות בהסכמים קבוציים.

 שעה שמעביד מבטל כדין הסכם קבוצי, הזכות בידי ארגון העובדים להכריז על שביתה במפעל ושביתה זו תהא שביתה כדין.

ג.
דיני שביתות


29.
זכות העובדים לקיים משמרות מחאה שקטות, ללא אלימות פיזית או מילולית, מחוץ למפעל



תמצית ההלכה: הזכות לקיים משמרות מחאה הינה זכות יסוד של העובדים אולם הזכות תותר רק כאשר משמרות המחאה נעשות מחוץ למפעל וכאשר פעילות השכנוע של העובדים נעשית בדרכי שלום, כך שאינה כוללת אלימות פיזית או מילולית.



עובדות המקרה: בין עובדי מכתשים מפעלים כימיים ובין הנהלת המפעל פרץ סכסוך בעניין העסקתם ההולכת וגוברת של עובדי קבלן במפעלי המעבידה. העובדים טענו כי ההנהלה משנה את מספר עובדי הקבלן שעובדים אצלה תוך הפרת ההסכמים הקיבוציים. כמחאה, עמדה קבוצה של עובדי החברה, שלא בשעות עבודתם, מחוץ למפעלי המעבידה במשמרות מחאה. העובדים המוחים פנו אל עובדי הקבלן, בנסיון לשכנעם שלא להכנס לאתר המפעל. משמרת המחאה נערכה תוך קבלת רישיון כדין מהמשטרה וגם לא הוכח  כי העובדים השתמשו באיומים או באלימות. בעקבות זאת פנתה מכתשים לבית הדין האזורי לעבודה בב"ש וביקשה צווי מניעה נגד העובדים המורים להם להמנע מכל מעשה שיש בו הפרעה בשימוש במקרקעי או מטלטלי מכתשים וכן המנעות מכל פעולה שתפריע את כניסתם של מוזמני מכתשים. מנגד טענה ההסתדרות כי העובדים לא שבשו את העבודה משום שמשמרות המחאה לא ארכו יותר משעתיים-שלוש וכי הן בוצעו ע”י עובדים שהיו מחוץ לשעות עבודתם, בדרכי שלום.



בית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע (כב' השופטת בהט) במעמד צד אחד ציווה על עובדי מכתשים להימנע מפעולותיהם כפי שביקשה הנהלת החברה. ההסתדרות ערערה לביה"ד הארצי לעבודה.


 נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה בקבלו את הערעור, פסק מפי כב' הנשיא גולדברג כדלקמן: 

 הזכות לקיים משמרות מחאה הינה זכות יסוד של העובדים המעוגנת בזכות לחופש האסיפה והינה חלק מחופש הביטוי, ומוגנת גם מכוח חוק יסוד כבוד האדם חירותו.



איזון זכות הקניין מול הזכות לקיים משמרות מחאה
 את זכות העובדים לקיים משמרות מחאה יש לאזן עם זכות הקניין של מעביד, חופש הביטוי של המעביד, וזכותו של מעביד להגשים את האוטונומיה של רצונו המתבטאת בחוזים שכרת ומניעת הפרעה לכלל. 

 בעת ביצוע האיזון אין לתת עדיפות לצד כלשהו במערכת יחסי עבודה מאורגנים וקיבוציים אלא יש לאזן את האינטרסים השונים לפי עצמתם וחשיבותם בנסיבות העניין.



שיכנוע עובדי קבלן בדרכי שלום 
 הזכות לקיים משמרות מחאה תותר לעובדים כאשר היא נעשית מחוץ למפעל באופן שאינו מונע מעובדים החפצים בכך את כניסתם למפעל וכאשר פעילות השכנוע של העובדים נעשית בדרכי שלום כך שאינה כוללת אלימות פיזית או מילולית.  

 אלימות אינה רק הפעלת כוח פיזי. בעיקרון, לאלימות כשלעצמה, צורות שונות והמגע הפיזי הוא רק אחת מהן. גם אלימות מילולית, המפחידה אדם או מאיימת עליו הינה אלימות לכל דבר, ולעיתים אף עשויה להיות חמורה מהפעלת כוח שאינו רב.

 מצד שני, לא די בחשש בלבד כי היו איומים. אסור להגביל את זכויותיהם של העובדים בלא ביסוס חד-משמעי להאשמות המופנות נגדם על שימוש באלימות פיזית או מילולית. אולם, אם יוכח כי העובדים אכן מונעים את כניסתם של עובדי הקבלן למפעלים באיומים - יהא המעביד זכאי לצו המניעה, שכן אז יראו את העובדים כמי שפעלו שלא כדין. גם חירות השביתה אינה מתירה לעובדים לבצע פעולות אלימות כלשהן, אלא רק עריכת משמרות מחאה שקטות ושכנוע בדרכי שלום.

 סעיף 164 לחוק העונשין קובע כי אדם רשאי, בתנאים מסויימים לעמוד במקום שעובדים בו או על-ידו, וזאת כדי לסייע בסכסוך עבודה אם כל מטרתו להשיג או למסור בדרכי שלום ידיעות, או לשכנע בדרכי שלום לעבוד או להימנע מעבודה.

 בנסיבות מקרה זה, בו נעשו משמרות המחאה ברשיון המשטרה, מחוץ לחצרי המפעל ומבלי שהפריע לכניסתם למפעל של עובדי הקבלן, שחפצו בכך ומבלי שהוכחה אלימות פיזית או מילולית, לא היה מקום למתן צו המניעה הזמני במעמד צד אחד. 

 כב' השופטת אלישבע ברק הצטרפה לקבלת ערעור ההסתדרות, אך כתבה אגב אורחא, דעת יחיד מקיפה והשוואתית על זכות העובדים למשמרות מחאה שקטות כחלק מזכות היסוד של חופש הביטוי, הגוברת לדעתה על זכות הקניין של המעביד.
 




30.
עובדים שובתים אינם יכולים להקים "אוהלי מחאה" בחצרי המפעל



תמצית ההלכה: הפגנות ומחאות במסגרת שביתה מותרות מחוץ לחצרי המפעל בלבד.



עובדות המקרה: במסגרת סכסוך קיבוצי מתמשך בין חיפה כימיקלים לבין ההסתדרות פרצה שביתה וכתוצאה מכך התעוררה מחלוקת בין הצדדים: האם הכניסה של עובדי המפעל אל חצרי המפעל לצורך הקמת "אוהלי מחאה" הינה לגיטימית, אם לאו? בית הדין האזורי בחיפה מפי כב' השופט הראשי ד. מיבלום איפשר לעובדי המפעל להכנס לתוך חצרי המפעל בעת שביתתם. על החלטה זו ערערה חיפה כימיקלים. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה, מפי הנשיא, כב' השופט מ. גולדברג קיבל את טענות ב"כ חיפה כימיקלים וקבע כדלקמן:

 המדובר בשביתה בעלת "גוון" מיוחד, שנועדה לשמר את האופי הקיבוצי של יחסי העבודה במפעל. אולם, גם שביתה כזו חייבת לעמוד באמות המידה המקובלות ל"שביתה" לפי עקרונות משפט העבודה.

 הפגנות ומחאות מותרות, על פי החוק, מחוץ לחצרים בלבד. במסגרת הוראה זו, העובדים מנועים מלהקים "אוהלי מחאה" או לקיים הפגנה כלשהי אחרת בחצרי המפעל. 

 חריג לכלל נקבע לגבי חברי הועד. לגביהם, נפסק כי מאחר והם מנהלים מתוך חדרי הועד את ענייני העובדים ומסייעים לעובדים לממש את זכותם להתארגנות, הרי שהם רשאים להכנס בכל עת לחדרי הועד בלבד, וזאת מאחר שחדרי הועד מצויים מאז ומתמיד בחצרי המפעל.

 לגבי שומרי שערי המפעל שהם עובדי המערערת נקבע באופן ספציפי כי מכיוון שהם חלק אינטגרלי מציבור השובתים/מושבתים הרי שאסור להם למלא את תפקיד השמירה וכן אסור להם להיכנס לחצרי המפעל.


חלק שלישי: חקיקה 1996-1997


א.
חוקים

1.
חוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות או במינהל התקין), התשנ"ז-
1997


הכנסת קיבלה ב - 11.2.97 הצעת חוק פרטית של חברי הכנסת יוסי כץ וחגי מרום (עבודה).  מטרת החוק היא להגן על עובדים המגישים תלונה על מעשים בלתי תקינים במקום העבודה, אשר מוצאים את עצמם חשופים להתנכלות ורדיפה מצד המעבידים, הממונים, והחברים לעבודה ולעיתים אף מפטרים אותם מעבודתם. הדרך בה החוק מגן על העובדים במצבים אלו היא בהקניית סמכות מיוחדת ושקול דעת לבית הדין לעבודה, לפסוק פיצויים או לתת צו מניעה או אף צו עשה כנגד פגיעה בתנאי עבודה או החזרה לעבודה במקרה של פיטורים.


2.
חוק שכר מינימום (תיקון מס' 2), התשנ"ז - 1997


התיקון לחוק שכר מינימום פורסם ביום 10.4.97. מטרת התיקון: להתאים את החוק שנתקבל בשנת 1987 למציאות הכלכלית והחברתית שהשתנתה. התיקון כולל בין השאר שינוי גובה שכר מינימום כך שיהא 47.5% מן השכר הממוצע במשק, וכן הוצאת הפרמיה מחישוב שכר מינימום כך שהיא תשולם בנוסף לשכר מינימום.


3.
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד) (תיקון מס' 3), התשנ"ז - 1997


התיקון לחוק פורסם ביום 10.4.97. מטרת התיקון הינה לאפשר את יישום החוק גם כאשר בן זוג אחד בלבד עובד, וזאת לאור מגבלת חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד), התשנ"ג - 1993. על פי התיקון גם אם רק בן זוג אחד עובד, זכאי העובד להיעדר מעבודתו לתקופה של עד 30 ימים בשנה וכאשר שני בני הזוג עובדים תתאפשר היעדרות של עד 60 ימים בשנה. החוק גם מגדיל את גילו של הילד החולה שבגינו אפשר להעדר מגיל 16 ל - 18.  


4.
חוק יסוד חופש העיסוק (תיקון)


התיקון לחוק היסוד פורסם ביום 7.11.96. התיקון כולל הארכת הוראת השעה, לפיה חיקוקים שאמורים להתבטל לאור הוראת חוק היסוד, ימשך תוקפם למשך 4 שנים מיום החקיקה, דהיינו: 4 שנים מיום 10.3.1994, עד 9.3.1998.


5.
חוק העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם, התשנ"ו - 1996


החוק פורסם ביום 21.3.96. מטרת החוק הינה להגן על עובדים המועסקים על ידי קבלני כוח אדם משום שתופעה זו הולכת מתרחבת, בעיקר במיגזרים שבהם דרושה ניידות גבוהה של עובדים; אולם מצד שני, נלוות לתופעה זו מספר השלכות שליליות, וביניהן: העדר מקום עבודה קבוע ומסודר, לעתים קרובות מנצלים את העובדים על ידי תשלום שכר נמוך,  העדר תנאים סוציאלים נאותים וכן גובים מהם סכומים בעד הוצאות טיפול, עמלות וכד'. בפועל, החוק מעניק הגנה רחבה יותר לעובדים המועסקים על ידי קבלני כוח אדם בעבודות שונות במקום העבודה, כאשר אין למעשה הצדקה עניינית שאותן עבודות תיעשנה באמצעות קבלני כוח אדם. יחד עם זאת, החוק גם מתחשב באופן מלא ומקל עם מעסיקים לגבי אותם סוגי עבודות זמניות אשר מעצם טיבן נעשות על ידי עובדים זמניים. בנוסף, מנהיג החוק רישוי של קבלני כוח אדם ופיקוח עליהם וזאת מתוך מטרה להבטיח את קיום החובות המוטלות על קבלני כוח האדם כלפי עובדיהם על פי דין, כגון תשלום שכר שלא יפחת משכר המינימום ומתן יתר הזכויות הסוציאליוות המגיעות לעובדים.       


6.
חוק שכר שוה לעובדת ולעובד, התשנ"ו - 1996


החוק פורסם ביום 21.3.96 ומבטל את חוק שכר שווה לעובדת ולעובד, התשכ"ד - 1964. החוק החדש מרחיב את החוק משנת 1964 בכך שהיקף תחולת השוואת השכר לא חל רק לגבי עבודה שווה או שווה בעיקרה בלבד , אלא גם לגבי עבודה שוות ערך. החוק הגדיר מהי עבודה "שוות ערך" בעזרת מספר מבחנים וביניהם: בחינת הכישורים, המאמץ והאחרית הנדרשים לביצוען. 


7.
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת הורה) (תיקון מס' 2), התשנ"ו - 1996
  


התיקון לחוק פורסם ביום 8.3.96 וקבע כי עובד שלו או לבן זוגו הורה שמלאו לו 65 שנים, זכאי לזקוף עד ששה ימים בשנה של היעדרות בשל מחלת ההורה, על חשבון תקופת המחלה הצבורה שלו, ובלבד שבן זוגו הינו עובד ושלא נעדר מעבודתו מכוח זכאותו לפי חוק זה (התוספת על בן הזוג הוספה).


ב.
תקנות


8.
תקנות הסכמים קיבוציים (רישום) (תיקון), התשנ"ו - 1996


התיקון פורסם ביום 29.8.96 וקבע כי כאשר מוגש מסמך לרישום, יפורסמו הפרטים עליו ברשומות בגליון הקרוב לאחר קבלת המסמך (במקום בירחון משרד העבודה "עבודה ובטוח לאומי" כפי שהיה ערב התיקון). 


ג.
צווי הרחבה


9.
בשנת 1996-7 ניתנו מספר צווי הרחבה, כמפורט להלן:


א.
צוי הרחבה בדבר תוספת יוקר.
, 


ג.
צו הרחבה - הסכם מסגרת - חל על כל המגזר העסקי וכולל הוראות בדבר קיצור מספר שעות העבודה השבועיות, שכר מינימום כשכר מינימלי לפצויי פיטורים, דמי חגים ותשלום בעד ימי אבל.
   


ד.
צו הרחבה בדבר השתתפת המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה.


ה.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהצאת הבראה ונופש - צו זה קבע כי תקופת חופשת לידה 
תבוא בחשבון לעניין הזכאות לדמי הבראה.
  


ו.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות הבראה ונופש.

.   בג"צ 5168/93, שמואל מור - ביה"ד הארצי וגדעון אנגל (טרם פורסם)� 


   העורך שימש, יחד עם עו"ד דפנה שמואלביץ, כב"כ העותר. גדעון אנגל, שקיבל בינתיים רשיון לעריכת דין, טען לעצמו.� 


   דב"ע נו3-147/, יהודה אליהו - עוזי ישראל פור ואח' (טרם פורסם).� 


   ב"כ המערער - עו"ד ר. חורי. ב"כ המשיבים - עו"ד ד. לנגה.� 


�   תב"ע נה3-233/, ד”ר אירית אורבך ואח’ - האוניברסיטה העיברית בירושלים (טרם פורסם).


   האוניברסיטה יוצגה ע"י עוד פ. יקירביץ. התובעים ע"י עו"ד י. צבי.�    


   דב"ע נה3-188/, ערן גיל - חב' בטחון אזרחי בע"מ (טרם פורסם).� 


   ב"כ חברת בטחון אזרחי בע"מ - עו"ד ו. וייץ.� 


   דב"ע נה 3-164, אלקטרה תעשיות (1970) בע"מ - משה גורין (טרם פורסם).� 


   ב"כ המערער - עו"ד מ. מנחם. ב"כ המשיבה - עו"ד רייזינגר.� 


  דב"ע נה3-248/, סלים חורי - בנק ערבי ישראלי בע"מ (טרם פורסם).� 


   ב"כ המערער - עו"ד ע. דקואר. ב"כ המשיב - עו"ד א. בירן.� 


  דב"ע נה3-105/, צוות ביטחון שירותי אבטחה בינלאומי - אלי הורתי (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד הראל.� 


  דב"ע נו3-177/, מלאכי ריינר - קרן משקי עזר לפיתוח הנוף הירוק בע"מ (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערער - עו"ד א. ספינרד. ב"כ המשיבה - עו"ד א. עמיקם.� 


  דב"ע נו3-31/, מ"י - ד"ר ארנון בונה (טרם פורסם). על פסק הדין הוגשה עתירה לבג"צ.� 


  ב"כ המערערת - עו"ד ד. גילה. ב"כ המשיב - עו"ד ע. רוזנר. � 


  דב"ע נו3-209/, מפעלי תחנות בע"מ - יניב ואח' (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד א. ברימר. ב"כ המשיבים - עו"ד ר.קריב, נ. לנדאו, פ. רדאי.� 


  דב"ע נה3-278/, יורם סלוק - אסנת סלהוב (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערער - עו"ד ד. ארבל.� 


  דב"ע נה3-103/, עוויסאת - הוד חפר בע"מ (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערים - עו"ד ש. נשר. ב"כ המשיבה - עו"ד צ. לוטן.� 


  דב"ע נו3-80/, ורדה אלול - פנינה רוזנבלום בע"מ ומ"י (טרם פורסם).� 


  ב"כ העובדת - עו"ד מ. אבירם. ב”כ המדינה - עו"ד ו. כהן.� 


  ע"א 835/93, רע"א 2835/92, איגנט נ' אגד אגודה שיתופית לתחבורה בישראל בע"מ, פ"ד מט (2) 793.� 


  ב"כ העובד - עו"ד י. בן-מנחם. ב"כ אגד - עו"ד א. קידר.� 


  דב"ע נו3-46/, רונית עילם, אטלס שירותי כ"א בע"מ (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד א. ניסן כהן.� 


  ע"פ (תל-אביב) 387/96 מרדכי הר טוב נ' יש ליין ואח' (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערער - עו"ד הפרופ' קנת מן. ב"כ המשיב - עו"ד ט. בנד.� 


  דב"ע נו 3-216, נו3-248/, דב"ע נו 18-4/, מודקון בע"מ - דוד בש ואח' (טרם פורסם). � 


  ב"כ המערערת - עו"ד פ.רימר. ב"כ המשיבים - עו"ד א. אשקר ועו"ד א. אהרוני.� 


  ה"פ 1990/95, פרנס נורדנברג בע"מ - יוסף בן ארי (טרם פורסם).� 


  ב"כ התובע - עו"ד ש. בנג'ו.� 


  בג"צ 1583/94 סרוסי נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מט (3) 469.� 


  ב"כ העותר - עו"ד א. כהן. ב"כ המשיבה - עו"ד ע. אלטשולר.� 


  דב"ע נו0-144/, רוטנברג צבי - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).� 


  ב"כ המשיבה - עו"ד ז. כרמלי.� 


  דב"ע נה0-138/, קוזין טובי - המוסד לביטוח לאומי (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערער - עו"ד נ. ניצה. ב"כ המשיבה - עו"ד ע. סבר.� 


  דב"ע נו3-6/, עירית נהריה - בנימין אוסמו (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד גולדהמר. ב"כ המשיב - עו"ד יער-בר.� 


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


  ב"כ המערער - עו"ד חכמון. ב"כ המשיבה - עו"ד פרץ.� 


  בג"צ 2933/94, רשות שדות התעופה נ' בית הדין הארצי לעבודה (טרם פורסם).� 


  ב"כ העותרת - עוה"ד נ. פינברג, א. בירן. ב"כ המשיבים - עוה"ד - מ. שקד, מ. יעקבי.� 


  בג"צ 7029/95, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' עמית - הסתדרות עובדי מכבי (טרם פורסם).� 


 	 49 להסתדרות טענו ב"כ: עוה"ד נ. פינברג , א. פלדמן, פ. רדאי, ע. שחר. לעמית טענו ב"כ - עוה"ד ח. ברנזון, מ.   מירוני,ד.שמואלביץ, א. גולדנברג, א. סופר. הכותב שימש כב"כ עמית בהליכים המשפטיים.


  דב"ע נה 2/24, ארגון המורים בבתי הספר העל יסודיים - נמ"י ואח' (טרם פורסם).� 


   ב"כ המערער - עו"ד ע. קלמרו. ב"כ המשיבה - עו"ד נ. אלשטיין.� 


  דב"ע נז4-4/, ההסתדרות הכללית - מוריה ת"א בע"מ והתאחדות המלונות בישראל (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד א. גוטמן. ב"כ המשיבים - עוה"ד א. מושינסקי, ד. שמואלביץ.� 


  דב"ע נז4-44/, חיפה כימיקלים בע"מ - הסתדרות העובדים הכללית החדשה (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עוה"ד נ. פיינברג, ע. שחר. ב"כ המשיבה - עוה"ד א. גורביץ', א. כבהא.� 


  דב"ע נז41-27/, ההסתדרות הכללית - מכתשים מפעלים כימיים בע"מ (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עו"ד א. שילוני. ב"כ המשיבה - עו"ד מ. חכמון.� 


  דב"ע נז4-43/, חיפה כימיקלים בע"מ - דוד רביב ואח' (טרם פורסם).� 


  ב"כ המערערת - עוה"ד נ. פיינברג, י. מלשיקביץ. ב"כ המשיבה - עוה"ד א. גורביץ, א. כבהא.� 
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