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עובד ומעביד 6

סקירת חידושי חקיקה ופסיקה בדיני עבודה בשנים 1997/98

מאת: חיים ברנזון, עו"ד

ערך: אסף ברנזון, עו"ד

תוכן עניינים:








                  

חלק ראשון: משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד-מעביד

1.
קבלן שלטים של אינטל הוכר כעובד










ב.
פיטורים, התפטרות ופיצויי פיטורים

2.
פדיון ההודעה המוקדמת לפיטורים בלע את פדיון  החופשה






3.
עובד שהתפטר משום שמתנהלת נגדו חקירה בחשד לגניבה זכאי לפיצויי פיטורים



4.
עובד שפוטר כיוון שנסע לחו"ל לחודשיים בניגוד להוראות המעביד אינו זכאי


לפיצויי פיטורים עקב הפרת משמעת חמורה מצד העובד






5.
עובדת המצטרפת לבן זוגה לשנת שבתון למרות סירוב המעביד נחשבת למתפטרת כאשר 


המעביד סירב בניגוד לנורמה שהנהיג במקום העבודה







6.
קלדנית זנחה את עבודתה והפסידה את פיצויי הפיטורים






7.
מעביד שלא החזיר לעבודה עובד שטחים לאחר הסגר - חויב בפיצויי פיטורים





ג.
אפליה

8.
חובת פרישה לפנסיה בגיל 58 בשל תנאי העבודה הפיסיים הקשים בסדום


אינה הפליה מחמת גיל










9.
חובת פרישה לפנסיה של דיילי אויר בגיל 60 מהווה הפליה מחמת גיל של דיילי האויר


לעומת צוותי הקרקע










10.
50,000 ש"ח - פיצוי עונשי למעביד על אפלית מועמדת לעבודה






11.
עובד שלא נתקבל לעבודה רק בשל היותו גרוש - זכה בפיצויים







ד.
הטרדה מינית בעבודה

12.
רק נושא ההטרדה המינית ידון בדלתיים סגורות בתביעה שכרוכות בה גם


 עילות אחרות











13.
התישנות תביעה בגין הטרדה מינית מתמשכת נמדדת מסוף ההטרדה






ה.
שכר מינימום

14.
תשלום טיפים למלצרים אינו בא על חשבון שכר מינימום







ו.
דמי מחלה

15.
תשלום דמי מחלה לעובד אצל מעבידים שונים - מהיום הרביעי למחלתו ולא 



מיום היעדרו הרביעי אצל אותו מעביד









ז.
ביטוח לאומי
16.
מנהלים ובעלי מניות בחברה שבקשיים זכאים לדמי אבטלה כעובדים





17.
בן משפחה שעבד ופוטר זכאי לדמי אבטלה








18.
בג"צ קבע: צאצאי שוטרי משטרת המנדט אינם זכאים לקיצבת יוצאי צבא







ח.
פנסיה וגימלאות

19.
עובד מדינה שלא דאג בזמן לרציפות זכויותיו - הפסיד את גימלתו





20.
זכאות אלמנת פנסיונר לפנסית שאירים תלויה בקיום משק בית משותף לפני פטירתו 



21.
בג"צ פסק: תשלומי רכב אינם נכללים בפנסיה תקציבית







ז.
משפט מנהלי

22.
אושר המשך השעיה של עובד ציבור למרות שזוכה מחלק מעבירות המשמעת





ח.
פררוגטיבה ניהולית

23.
צמצום שי לחג במסגרת תקציב רווחה שנתי, הינו זכות ניהולית של המעביד




ט.
חובת סודיות

24.
ביהמ"ש העליון הרחיב את ההגנה על מידע השייך למעביד שנמסר בנאמנות לעובד



חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין ארגוני


א.
יחידת המיקוח

1.
פיצול תאגיד למספר תאגידים אינו משנה את יחידת המיקוח המוסכמת





ב.
הסכמים והסדרים קיבוציים

2.
בית הדין רשאי לתקן טעות בהוראת הסכם קיבוצי לפי הפירוש ההגיוני והסביר


ולפי מיקום ההוראה בהסכם











ג.
דיני שביתות, סכסוכי עבודה, והסמכות לדון בהם

3.
ביה"ד הארצי ביטל צו שניתן כנגד שביתה בלתי מוגנת בשירות הציבורי 


על אף שהצו הופר ע"י השובתים









4.
אין לאסור שביתה מוסמכת של עובדי ציבור בתגובה להוראות האוצר לבטל 


הטבות שכר חריגות










5.
סכסוך קיבוצי שאינו "סכסוך ארצי" ידון בבית הדין האזורי לעבודה כערכאה ראשונה



חלק שלישי: חקיקה וצוי הרחבה


א.
חקיקה

1.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 14)(הוראת שעה), התשנ"ז - 1997






2.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 15), התשנ"ח - 1998







3.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 16), התשנ"ח - 1998







4.
חוק בית הדין לעבודה (תיקון מס' 27), התשנ"ז - 1997







5.
חוק שירות המדינה (גימלאות) (תיקון מס' 38), התשנ"ז - 1997






6.
חוק חיילים משוחררים (החזרה לעבודה), התש"ט - 1949






7.
חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח - 1988







8.
חוק יסודות התקציב, התשמ"ה- 1985








9.
חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח - 1998






10.
חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח - 1998








11.
חוק יסוד: חופש העיסוק (תיקון מס' 2)








12.
חוק יום העצמאות (יובל לעצמאות ישראל-יום שבתון) (הוראת שעה), התשנ"ח - 1998



13.  חוק יום ירושלים, התשנ"ח - 1998










ב.
צווי הרחבה


14.
צו הרחבה כללי בענין הודעה מוקדמת לפיטורים







15.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה





16.
צו הרחבה בענף הבניה ועבודות ציבוריות








17.
צו הרחבה בענף היהלומים










18.
צו הרחבה בענף המלונאות










19.
צו הרחבה בענף החקלאות










חלק ראשון: משפט העבודה האינדיבידואלי

א.
עובד-מעביד


1.
קבלן שלטים של "אינטל" הוכר כעובד 


תמצית ההלכה: הקביעה כי אדם הינו "עובד" נבחנת משפטית על פי נסיבות כל מקרה לגופו.


עובדות המקרה: חברת אינטל אלקטרוניקה בע"מ שעיקר עיסוקה הינו ייצור שבבי מחשב, נזקקה במסגרת ניהול מפעלה בישראל לשלטים שונים. עד לשנת 1988 היתה אינטל מזמינה שירותי שילוט מגורם חיצוני מובהק, אלא שבשנת 1988 החליטה החברה לרכוש מכונה לחריטת שלטים וזאת על מנת להקטין את עלויות השילוט. 


לצורך הפעלת המכונה החליטה החברה להתקשר עם מר שמואל מנגן בהסכם למתן שירותי שילוט. במשך כל חמש שנות העסקתו של מנגן בחברה הוא נחשב כקבלן עצמאי וגורם חיצוני. מנגן הגיש חשבוניות לתשלום לפי שעות עבודה שביצע כאשר החשבוניות כללו מע"מ, וכן נרשם במס הכנסה, במע"מ ובביטוח לאומי כעוסק עצמאי. מנגן נתן שירותי שלטים רק לאינטל ולא היו לו הכנסות מעיסוקים אחרים. כמו כן, על אף שניתנה למנגן האפשרות להעסיק עובדים נוספים הרי שבפועל לא עשה כן. מנגד, העבודה נעשתה בתוך מפעלה של החברה, החברה נשאה בכל הוצאות החומרים וכן בכל הוצאות הפעלת המכונה כגון: צריכת חשמל והחזקת המכונה במצב תקין.    


לאחר שסיימה אינטל את העסקתו של מנגן, תבע מנגן את אינטל, באמצעות עו"ד עוזי עמית-כהן, לתשלום פיצויי פיטורים וכן תבע זכויות נוספות כעובד. בית הדין האזורי לעבודה בירושלים, מפי כבוד השופט יעקב נויגבורן, קיבל את טענותיו של מנגן וקבע כי מנגן הינו בגדר "עובד". על החלטה זו של בית הדין האזורי ערערה חברת אינטל לבית הדין הארצי.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה בירושלים דחה את ערעור החברה, קיבל את פסק דינו של בית הדין האזורי, ופסק מפי כבוד השופט יצחק אליאסוף, כדלקמן:


*
כאשר קיים הסכם על פיו מערכת היחסים בין מעסיק למועסק הינה "קבלנית", הנטל להוכיח אחרת, שמתקיימים יחסי עובד-מעביד, מוטל על הטוען לכך.  


*
במקרה שלפנינו התקיימו שלושה נימוקים עיקריים לסווגו של קבלן השלטים כעובד: ראשית, העובדה שלפני ההתקשרות עם מנגן קיבלה החברה את אותו שירות מגורם חיצוני מובהק למפעל אך הפסיקה את אותה התקשרות מתוך רצון לחסוך בהוצאות, ע"י רכישת מכונה והפעלתה על ידי גורם שאינו חיצוני למפעל. בכך, למעשה, לדעת בית הדין, הביעה החברה את רצונה להפוך את יצירת השילוט לחלק אינטגרלי של המפעל ואת עושה השלטים למי שמשתלב במסגרת המפעל. שנית, מנגן לא העניק לחברה דבר מעבר לכוח העבודה שלו והחברה היא זו שסיפקה את הציוד ונשאה בכל הוצאות הפעלתו והחזקתו. ושלישית, העובדה שבפועל לא ניצל מנגן את האפשרות שניתנה לו לעסוק בעיסוקים נוספים ולהעסיק עובדים משלו. 


*
באופן כללי לצורך קבלת השירותים להם אינטל זקוקה היא יכולה להעזר בגופים "חיצוניים" כקבלנים. במידה ואלה הם תאגידים או מפעלים למתן שירותים, לא תתעורר השאלה של מעמדם כעובדים. אולם, במידה והגופים האמורים הם יחידים, עשויה להתעורר שאלת מעמדם, אותה יש לקבוע על פי המבחנים המקובלים בפסיקה
 .


ב.
פיטורים, התפטרות ופיצויי פיטורים

2.
פדיון ההודעה המוקדמת לפיטורים בלע את פדיון החופשה 


תמצית ההלכה: כשם שתקופת ההודעה המוקדמת לפיטורים יכולה לחפוף במידה מסוימת את תקופת החופשה השנתית או את פדיונה הכספי, כך גם תמורת ההודעה המוקדמת, המשתלמת כפיצוי כספי, יכולה לחפוף באותה מידה את תקופת החופשה השנתית או את פדיונה הכספי.


עובדות המקרה: הגב' עיני סימה עבדה במשרדם של עוה"ד ד' רייזמן ומ' קידר. לאחר סיום עבודתה החליט בית הדין האזורי לעבודה בירושלים, בפני כבוד השופטת רוזנפלד, לחייב את עו"ד רייזמן לשלם לגב' עיני סימה תמורת הודעה מוקדמת בסכום השווה למשכורת של חודש ימים, ופדיון חופשה בגין 7 ימים, החופפים את התקופה שבעדה שולמה תמורת הודעה מוקדמת.


עורכי הדין ערערו לביה"ד הארצי לעבודה וטענו כי יש להחיל לגבי תמורת הודעה מוקדמת את הדין החל כאשר העובד ממשיך לעבוד במקום עבודתו בתקופת ההודעה המוקדמת, המאפשר חפיפה חלקית של הודעה מוקדמת לתקופת חופשה שנתית בתנאי שיוותרו לפחות 14 ימים ללא חפיפה, כך שהעובדת לא תהיה זכאית גם לחודש הודעה מוקדמת וגם לפדיון ימי חופשה נוספים אלא סה"כ רק לשכר חודש אחד.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה מפי כבוד הנשיא דאז, מנחם גולדברג, קיבל את הערעור, ופסק כדלקמן:


*
הודעה מוקדמת לפיטורים (בד"כ חודש אחד) הינה חובתו החוזית של המעביד לתת לעובד הודעה מוקדמת טרם פיטוריו, וזאת על מנת לאפשר לעובד למצוא לעצמו מקום עבודה חדש, בטרם יעזוב את מקום עבודתו הנוכחי.


*
על פי חוק חופשה שנתית אין להביא במנין ימי החופשה את ימי ההודעה המוקדמת לפיטורים, כך שמותרת חפיפה בין תקופת חופשה שנתית לבין תקופת הודעה מוקדמת בתנאי כי לפחות 14 ימי הודעה מוקדמת יוותרו ללא חפיפה עם תקופת החופשה השנתית.  


*
תשלום תמורת הודעה מוקדמת חל במקרה שהמעביד מפטר את העובד באופן מיידי וללא הודעה  ואז התשלום הינו פיצוי על הפרת החובה החוזית להעניק לעובד את האפשרות להמשיך לעבוד ולקבל משכורתו במקביל לחיפושיו אחר עבודה חדשה.


*
תשלום פדיון יתרת ימי חופשה משולם מכוח חוק חופשה שנתית ומטרתו היא לפצות עובד שמסיבה זו או אחרת לא ניצל, בתקופה שבה היו קיימים יחסי עובד ומעביד, את החופשה  השנתית המגיעה לו.


*
מאחר שבחוק קבוע מפורשות כי ימי הודעה מוקדמת לפיטורים יכולים לחפוף בתקופה מסויימת את תקופת ימי החופשה השנתית או את פדיונה הכספי, הרי שמן הראוי להחיל דין שווה גם על תמורתה של ההודעה המוקדמת, המשתלמת כפיצוי כספי. 


*
מכאן, שגם תמורת הודעה מוקדמת מותרת לחפיפה עם מנין ימי החופשה השנתית או פדיון החופשה  ובלבד שיוותרו 14 ימים לימי ההודעה המוקדמת. במקרה הנדון נותרו לעובדת שפוטרה מיידית, 7 ימי חופשה ולכן ניתן לחפוף אותם עם חודש ההודעה המוקדמת והיא זכאית לפיצוי כולל של משכורת אחת בלבד ואינה זכאית בנוסף לפדיון החופשה 
.

3.
עובד שהתפטר משום שמתנהלת נגדו חקירה בחשד לגניבה זכאי לפיצויי פיטורים 


תמצית ההלכה: התפטרות עובד לאור חשדות נגדו שהתבדו, שהוא גונב מן המעביד, נחשבת כהתפטרות בדין פיטורים לפי חוק פיצויי פיטורים, המזכה בפיצויי פיטורים, אולם המעביד לא יחוייב בפיצויי הלנה אם העובד לא התריע על כוונתו להתפטר, ואם הוכח כי המעביד האמין בתום לב כי התפטרותו של העובד אינה מזכה אותו בפיצויי פיטורים.


עובדות המקרה: מאיר גבאי עבד כקצין בטחון ומנהל כוח אדם במפעל "הגביע מוצרי ופלים בע"מ" שבנתיבות. בחודש ספטמבר 1990 נמצא רכבו של גבאי בחצר המפעל, בשעה חמש בבוקר. עקב כך, חשדה בו הנהלת המפעל כי הוא גונב סחורות ואף ערכה תחקיר ממנו הגיעה ההנהלה למסקנה כי גבאי גונב סחורה ומוכר אותה לאנשים אחרים, וביניהם לאחיו. מנהל המפעל שוחח עם גבאי על החשדות המיוחסות לו ומתשובתו הסיק המנהל כי גבאי מודה בהוצאת סחורה מן המפעל שלא כדין. 


כתוצאה מכך, הגיש מנהל המפעל תלונה במשטרה, אשר לאחריה התפטר גבאי בטענה שאינו יכול להמשיך לעבוד במפעל בנסיבות בהן מאשימים אותו בגניבה, באופן המכפיש את שמו. מספר חודשים לאחר התפטרותו של גבאי הודיעה משטרת ישראל על סיום החקירה כנגדו, וזאת משום שלא נמצאו ראיות מספיקת לשם הגשת כתב אישום.  


גבאי פנה לבית הדין האזורי לעבודה אשר חייב את חברת הגביע לשלם לו פיצויי פיטורים כמפוטר, על אף שהתפטר, וזאת כפי שמאפשר סעיף 11 (א) לחוק פיצויי פיטורים לפיו: רואים התפטרות של עובד לעניין חוק זה כפיטורים, אם עובד מתפטר "מחמת נסיבות שביחסי עבודה לגבי אותו עובד שבהן אין לדרוש ממנו כי ימשיך בעבודתו." 


במקרה זה הנסיבות היו כדלקמן: לא היה בסיס עובדתי מספיק להנחת המעביד כי גבאי השתתף בגניבה ובכל זאת החשדות והיחס שהופגנו כלפיו אילצו אותו שלא להמשיך בעבודתו. אמנם, גבאי לא קיים את הכלל הדורש כי לצורך הכרה במתפטר כמפוטר יש צורך כי העובד יתריע בפני מעבידו על כוונתו להתפטר, וזאת על מנת שהמעביד יוכל לתקן את הנסיבות, אולם בנסיבות מקרה זה לא ניתן היה לצפות מגבאי לעשות כן משום שהנהלת המפעל היתה במשך שנים בדעה כי אכן הוא גנב. בנוסף, חייב בית הדין האזורי לעבודה את המעביד לשלם לגבאי פיצויי הלנת פיצויי פיטורים בשיעורים שונים, לפי תקופות, עד למועד מתן פסק הדין. על החלטה זו זו הוגש ערעור לבית הדין הארצי, ע"י חברת הגביע.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה בירושלים קיבל את ערעור החברה בחלקו ופסק, מפי כבוד סגן הנשיא (כתוארו אז) סטיב אדלר, כדלקמן:


*
לגבי חובתה של חברת הגביע לשלם לגבאי פיצויי פיטורים, הרי שהחלטת בית הדין האזורי לעבודה נשארה בעינה והערעור בנושא זה נדחה.


*
באשר לפיצויי ההלנה התקבל הערעור. נפסק כי הנהלת הגביע האמינה בתום לב, עד למתן פסק הדין של בית הדין האזורי, כי התפטרות המשיב אינה מזכה אותו בתשלום פיצויי פיטורים.


*
כמו כן התפטרותו של גבאי נעשתה ללא התרעה מוקדמת אשר היתה מאפשרת לחברת הגביע לתקן את הנסיבות עליהן התלונן גבאי.


*
לפיכך, הוחלט כי יש להפחית את פיצויי הלנת פיצויי הפיטורים להפרשי ריבית והצמדה עד למתן פסק דינו של בית הדין האזורי לעבודה 
. 


4.
עובד שפוטר כיוון שנסע לחו"ל לחודשיים בניגוד להוראות המעביד אינו זכאי לפיצויי פיטורים עקב הפרת משמעת חמורה מצד העובד 


תמצית ההלכה: הקביעה האם אקט מסוים יחשב כפיטורים או כהתפטרות תלויה בנסיבות המקרה. המעביד אינו יכול להכתיב לעובד כי מעשה מסוים שלו יחשב כהתפטרות, ובאותה מידה אין העובד יכול להכתיב למעביד כי יראה עצמו כמפוטר באם המעביד ינקוט בפעולה כזו או אחרת.


אליק בביוב עבד במשך מספר שנים כטכנאי שיניים במעבדה שבבעלותו של נפתלי גפן. בחודש יולי 1991 שירת בביוב במילואים ולאחר מכן תכנן נסיעה בת חודשיים ימים לחו"ל. גפן התנגד לנסיעתו של בביוב והורה לו לבטלה. עוד אמר גפן לביוב, באופן חד משמעי, כי אם לא יבטל את נסיעתו "יראה בו כמתפטר מעבודתו".


בביוב בחר לצאת בכל זאת לחופשה ומשחזר לעבודה, החליט גפן שלא לקבלו בחזרה לעבודה. בין הצדדים נתגלעה מחלוקת והיא: האם המדובר בפיטורים, בגינה זכאי העובד לפיצויי פיטורים ולתמורת הודעה מוקדמת, או שמא מדובר בהתפטרות, בגינה העובד אינו זכאי לדבר. בביוב תבע את גפן בבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב. בתביעתו ביקש לחייב את גפן לשלם לו  בין השאר פיצויי פיטורים. בית הדין האזורי לעבודה, מפי כבוד השופטת ורדה וירט-ליבנה, דחה את התביעה לפיצויי פיטורים. על כך ערער בביוב לבית הדין הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה בירושלים דחה את ערעורו של בביוב, ופסק מפי כבוד השופטת מרגלית פיקרסקי, כדלקמן:  


*
מעביד אינו יכול "ליצור" מראש, מעשה התפטרות רצוני מצד העובד, במידה וינקוט העובד בפעולה מסויימת. 


*
כך גם עובד אינו יכול ל"הכתיב" למעבידו כי במידה וינקוט, או יימנע מלנקוט בפעולה זו או אחרת, הוא יראה עצמו כמפוטר. 


*
בנסיבות המקרה הנ"ל פעל המעביד שלא כהלכה כאשר קבע מראש מה יעלה בגורל יחסי העבודה בינו לבין בביוב באם יחליט בביוב לצאת לחופשה בניגוד להתנגדותו של גפן, תוך שהוא מסיק מראש כי יראה את בביוב כמתפטר.   


*
אולם, יתכנו מקרים בהם העדרות מן העבודה תהווה ביטוי להתפטרות, כאשר העדרותו של העובד הינה בגדר "זניחת" העבודה". לא כל העדרות מן העבודה מהווה זניחה. העדרות מן העבודה עשוייה לחלופין להוות "הפרת משמעת". אבחנה בין שני סוגי ההעדרויות נעשית בשים לב למכלול הנסיבות. במקרה שלפנינו, אין המדובר ב"זניחת העבודה", משום שברור מן הנסיבות כי בביוב התכוון לחזור לעבודה ולא לנטוש אותה, מה גם שלא היתה לו עבודה אחרת והוא גם נרשם בלישכת התעסוקה. מכל אלה עולה כי המדובר בפיטורים ולכן זכאי העובד, לכאורה, לפצויי פיטורים.


*
יחד עם זאת, בנסיבות המקרה הנ"ל, העובד היה מודע מראש לעובדה שהוא יוצא לחו"ל ללא הסכמת מעבידו. מכאן, שהעובד הביא בחשבון, כאשר בחר לצאת לחו"ל, את הסיכון והסיכוי שיפסיד את מקום עבודתו וכי לא ישולמו לו פיצויי פיטורים. 


*
בנסיבות כאלה יש לייחס לעובד הפרת משמעת חמורה הגוררת בעקבותיה שלילת מלוא פיצויי הפיטורים והודעה מוקדמת, בהסתמך על סעיף 17 לחוק פיצויי פיטורים לפיו יכול בית הדין לעבודה "לקבוע כי פיטוריו של אדם היו בנסיבות המצדיקות פיטורים ללא פיצויים...".


*
ערעור העובד נדחה והוא חוייב ב - 2,000 ש"ח הוצאות משפט 
. 


5.
עובדת המצטרפת לבן זוגה לשנת שבתון למרות סרוב המעביד נחשבת למתפטרת כאשר המעביד סירב בניגוד לנורמה שהנהיג במקום העבודה 
        


תמצית ההלכה: שבתון של עובד רפא"ל, במסגרתו נוסע העובד ללימודים בחו"ל, אינו נחשב "שליחות מטעם המדינה" לענין זכאות בן זוגו המצטרף אליו, לפיצויי פיטורים. יחד עם זאת, סטיית המעביד מנורמה שהנהיג לגבי עובדים המצטרפים לבני זוגם לשנת שבתון בחו"ל, מהווה הפליה, ומזכה את העובדת בפיצויי פיטורים, מאחר והפליה שכזו נכנסת לגדר הנסיבות אשר התפטרות בגינן נחשבת כפיטורים לפי חוק פיצויי פיטורים.


עובדות המקרה: סוזן פורן עבדה בחברת החשמל כסטטיסטיקאית, במחלקה לסטטיסטיקה וחקר שווקים.   בעלה, ניצן פורן, היה עובד מחקר ברפא"ל.


בנובמבר 1990 עמד בעלה של סוזן פורן לצאת לשבתון בארצות הברית מטעם רפא"ל. פורן ביקשה להתלוות לבעלה בעת שהותו בחו"ל בשנת השבתון, ועל כן היא הגישה, שלושה חודשים לפני צאת בעלה לחו"ל, בקשה לממונים עליה בחברת החשמל, על מנת שיאשרו לה לצאת לחופשה ללא תשלום למשך שנה אחת. חודש וחצי לאחר מכן, נדחתה בקשתה זו של פורן.


פורן התלוותה בכל זאת לבעלה וכאשר חזרה פנתה לחברת החשמל וביקשה להשתלב שוב בעבודה שם, אך נדחתה. עקב כך, דרשה פורן שישולמו לה פיצויי פיטורים. חברת החשמל סרבה לבקשתה זו של פורן ועל כן פנתה פורן בתביעה לבית הדין האזורי לעבודה בחיפה, לחייב את החברה לשלם לה פיצויי פיטורים, בין על בסיס תקנה שהותקנה מכוח סעיף 8 (3) לחוק פיצויי פיטורים, הרואה כפיטורים מי שהתפטר עקב העתקת מקום המגורים בשל הצטרפותו לבן זוג בשליחות מטעם המדינה, ובין משום שהופלתה בניגוד לעובדים אחרים של החברה שזכו לחופשה ללא תשלום.


בית הדין האזורי לעבודה בחיפה, מפי כבוד השופטת מרגלית פיקרסקי, קיבל את טענות ב"כ חברת החשמל, ודחה את תביעתה של פורן. לדעתו, בנסיבות המקרה לא ניתן היה לומר כי התפטרותה של פורן בשל שנת השבתון של בעלה, הינה בגדר "שליחות מטעם המדינה" וכן משום שלדעתו לא הוכח שהחברה נקטה בהפליה כלפי פורן. על החלטה זו ערערה פורן לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי, מפי כבוד הנשיא דאז, השופט מנחם גולדברג, קיבל את ערעורה של פורן, דחה את טענות חברת החשמל וקבע כדלקמן:


*
אין ספק כי יש לראות בהפסקת עבודתה של פורן "התפטרות", עקב כך, שלאחר שבקשתה להתלוות לבעלה בשנת השבתון נדחתה, החליטה בכל זאת לנסוע.


*
שנת "שבתון" של עובד רפא"ל אינה בגדר "שליחות" מטעם המדינה והעתקת המגורים של העובד בגינה אינה מזכה בפיצויי פיטורים. וזאת, לא רק בשל כך שהשליחות מועילה גם לעובד עצמו ולא רק למעביד, אלא גם משום שבמקביל בעלי מקצועות אחרים, כמו אנשי האקדמיה, אשר אם בני זוגם מתלווים אליהם לשנות שבתון הם אינם זכאים לפיצויי פיטורים גם כאשר מעבידם דחה את בקשתם לצאת לחופשה ללא תשלום.   


*
כבוד השופטת אלישבע ברק ונציג ציבור אחד, שהצטרף לדעת המיעוט שלה בסוגיה זו, סברו, כי שנת השבתון של בעלה של פורן הינה אכן בגדר "שליחות המדינה", הן משום שרפא"ל הינו גוף ציבורי העוסק בפיתוח אמצעי לחימה ומשרת את בטחון המדינה והן משום שמטרת שנת השבתון הינו גם קידום המחקר של המעביד ואינטרס גם של המעביד.   


*
לגבי טענת ההפליה נקבע פה אחד כי אין בהפליה כשלעצמה, כדי להקים זכות לפיצויי פיטורים. כמו כן אין לראות כהפליה בכך שעובד אחד או שניים זוכים בהטבה לעומת עובד שלא זכה בה. אולם, כאשר ששה עובדים מקבלים את ההטבה, עשוייה עובדה זו להוות הפליה כלפי עובד שלא קיבל את אותה הטבה, שכן המעביד יצר בהתנהגותו נורמה.


*
אפליה שכזו, מהווה על פי סעיף 11 לחוק פיצויי פיטורים "נסיבות אחרות ביחסי עבודה לגבי אותו עובד שבהן אין לדרוש מן העובד שימשיך בעבודתו" ולכן מזכה בפיצויי פיטורים.


*
בנסיבות שלפנינו יצרה חברת החשמל בהתנהגותה נורמה, לפיה היא מאפשרת יציאה לחופשה ללא תשלום לעובד שבן זוגו יוצא לשנת שבתון. פורן היתה זכאית להסתמך על הנורמה הנ"ל ולכן היא זכאית לפיצויי פיטורים 
.


6.
קלדנית זנחה את עבודתה והפסידה את פיצויי הפיטורים 


תמצית ההלכה:  במהלך חופשה ללא תשלום לא מתנתקים יחסי העבודה, אולם עובד שאינו חוזר לעבודתו לאחר תום החופשה במשך מספר חודשים, נחשב כמי שנטש את העבודה, וכמי שהתפטר.

עובדות המקרה: הגב'  אליאס זיו עבדה בחברת תיגבור מאגר כח אדם מקצועי זמני בע"מ. חברה זו הפנתה את אליאס לעבודה כקלדנית במערכת בתי המשפט. ביום 1.12.93 יצאה אליאס לחופשה ללא תשלום למשך שלושה חודשים, ובתום שלושת החודשים לא שבה לעבודתה מטעם חברת תיגבור במשך ארבעה חודשים נוספים.


במהלך ארבעת החודשים הנוספים התרחשו שינויים במערך כוח האדם במערכת בתי המשפט. חברת כח אדם אחרת זכתה במכרז מטעם הנהלת בתי המשפט. אי לכך שילמה חברת תיגבור פיצויי פיטורים לכל הקלדניות אשר עבדו מטעמה במערכת בתי המשפט.


אליאס פנתה אל חברת תיגבור לאחר שבעת החודשים בהם לא עבדה, ודרשה לקבל גם היא פיצויי פיטורים כשם שקיבלו חבריה לעבודה. משסירבה חברת תיגבור לדרישתה, פנתה אליאס לבית הדין האזורי בתל אביב בתביעה לקבלת פיצויי פיטורים. בית הדין האזורי, מפי מותב בראשות כבוד השופטת חנה בן יוסף, דחה את תביעתה. על כך עירערה אליאס לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי דחה את עירעורה של אליאס, וקבע מפי כבוד השופטת אלישבע ברק, כדלקמן:


*
יש לראות את אליאס כמי שהתפטרה ולא כמי שפוטרה.


*
בית הדין הארצי דחה את טענתה של אליאס כאילו החופשה ללא תשלום שאושרה לה, לא הוגבלה לשלושה חודשים ועל כן היתה שמורה לה הזכות לחזור לעבודה גם  לאחר שבעה חודשים.


*
בית הדין הארצי ראה בהעדרותה של אליאס בתקופה של ארבעה חודשים נוספים ללא רשות, ובסך הכל שבעה חודשי העדרות, כנטישת העבודה. בנסיבות אלה יש לראות את התנהגותה של אליאס כמי שהתפטרה מעבודתה. 


*
מאחר ונקבע כי אליאס לא היתה עובדת של חברת תיגבור בעת החלפת חברות כח האדם במערכת בתי המשפט, הרי שלא היתה זכאית לתשלום פיצויי פיטורים, להם היה זכאי  מי שהיה עובד באותה עת ופוטר עקב  חילופי חברות כח האדם במערכת בתי המשפט.


*
יחסי עובד מעביד אינם מתנתקים במהלך חופשה ללא תשלום בה מצוי העובד, ועל כן, אם חילופי חברות כח האדם היו מתבצעים במהלך שלושת חדשי חופשתה של אליאס, הרי שהיתה אף היא זכאית לקבל את פיצויי הפיטורים כפי שקיבלו כל יתר הקלדניות 
.


7.
מעביד שלא החזיר לעבודה עובד שטחים  לאחר הסגר- חוייב בפיצויי פיטורים 


תמצית ההלכה: ככלל, חוזה העבודה של עובד שטחים אינו מושעה בתקופה של חוסר יציבות כגון קיומו של סגר על השטחים. במידה והמעביד אינו מחזיר את העובד לעבודה כאשר נוצרת לו האפשרות לעשות כן, נחשב המעביד כמי שפיטר את העובד.

עובדות המקרה: יונס מוחמד רוחמי, תושב עזה, עבד בחברת פלקו בע"מ, חברה ליצור ולשיווק מוצרי גלידות, כשמונה שנים. בעקבות סגר שהוטל על עזה לא הגיע רוחמי לעבודתו. משנוצרה, זמן קצר לאחר הטלת הסגר, האפשרות לכניסה לעבודה בישראל, פנה העובד תושב עזה, טלפונית, מספר פעמים אל מעבידתו, חברת פלקו, וביקש להשיג עבורו רישיון עבודה בישראל. בתגובה נאמר לרוחמי, מטעם החברה, כי ייעשה הכל על מנת להוציא לו רישיון עבודה.  

        משלא חודש רישיונו פנה רוחמי לבית הדין האיזורי לעבודה, והגיש נגד חברת פלקו, תביעה לפיצויי פיטורים. רוחמי טען כי ששה  פועלים מהרצועה, עובדי פלקו, הוחזרו לעבודה למרות הסגר, לאחר שהושג להם רישיון ע"י החברה. לפיכך, טען העובד, אילו רצתה החברה לחדש גם לו את רישיון העבודה, ולהחזירו לעבודה - יכולה היתה החברה לעשות זאת, ומשלא הוחזר לעבודה - הרי שיש לראות בו כמי שפוטר, הזכאי לפיצויי פיטורים מן החברה.

     
ביה"ד האיזורי  לעבודה בתל אביב, מפי כבוד השופטת עליה פוגל,  דחה את תביעתו של רוחמי, וקבל את טענות החברה. ביה"ד קבע כי הואיל והעובד לא הרים את הנטל להוכיח כי הוא פוטר - אין הוא זכאי לפיצויי פיטורים. בית הדין האיזורי ציין את ההלכות בדבר הצורך להראות כוונה וביטויי חד-משמעיים לפיטורים,  באקט פורמלי או במעשה, וקבע שאי -קבלת הרישיון נבעה ממעשה שלטוני שאינו תלוי בחברה, ולפיכך - לא ניתן לקבוע כי העובד פוטר. על החלטה זו הגיש רוחמי ערעור לביה"ד הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי קבל את הערעור, וקבע מפי כבוד השופט יצחק אליאסוף, כדלקמן:  


*
המציאות הישראלית לפיה נכנסים לישראל עובדים מיהודה, שומרון ועזה, למטרות עבודה בישראל, הולידה עימה בעיות וקשיים שונים המחייבים הסדר ופתרון, במיוחד בתקופות של חוסר יציבות וחוסר וודאות .   


*
ואולם, אף בתקופה של חוסר יציבות, כגון תקופת סגר, חייבים העובד והמעביד לבצע את חוזה העבודה בתום לב, בדרך המקובלת, להיות נאמנים זה לזה ולכבד את חובותיהם בחוזה עבודה. ככלל, חוזה העבודה  של עובד שטחים אינו מושעה בתקופה של חוסר יציבות כאמור.


*
בענייננו, השאלה העיקרית הינה האם על פי הנסיבות, ניתן לראות בהפסקת עבודתו של רוחמי משום  הפסקה שנעשתה ביוזמת חברת פלקו,  גם אם לא הובעה באמירה מפורשת מטעם החברה, אלא במעשה או במחדל בפועל.


*
התשובה לשאלה האם העובד הוא בגדר מי שפוטר מעבודתו, צריכה לבוא מהתנהגותה של חברת פלקו  לאחר הטלת הסגר, ולאחר שנוצרה אפשרות להמשיך להעסיק את רוחמי. מן הראיות בעניינינו עולה כי הזכות לבחור איזה מן העובדים תושבי עזה יוחזר לעבודה לאחר הסגר - היתה בידי חברת פלקו. החברה בחרה להחזיר לעבודה עובדים אחרים, אך לא את רוחמי.   



*
משבחרה החברה שלא להמשיך את עבודתו של רוחמי, יש להסיק שהפסקת עבודתו נעשתה למעשה, מטעמה של חברת פלקו, גם אם לא הובעה באמירה מטעם החברה. בנסיבות אלה אין לראות את העובד כמי שהתפטר או זנח את עבודתו, אלא כמי שפוטר מעבודתו. לפיכך, רוחמי זכאי לקבל פיצויי פיטורים מן החברה 
.

ג.
אפליה


8.
חובת פרישה לפנסיה בגיל 58 בשל תנאי העבודה הקשים בסדום אינה הפליה מחמת גיל 


תמצית ההלכה: קביעה בהסכם קיבוצי לפיה קיימת קיימת חובת פרישה לחלק מעובדי החברה בגיל מוקדם מזה שנקבע עבור שאר העובדים אינה מהווה הפליה מחמת גיל במידה והפרישה המוקדמת מוצדקת ואף מתחייבת מתנאי העבודה הקשים בהם מועסקים אותם עובדים. בכל מקרה לא ישנה בית הדין הסכם אליו הגיעו הצדדים אלא יכול לכל היותר לבטל הוראה, אם החליט כי היא מפלה.

עובדות המקרה: נפתלי שרעבי היה עובד חברת מפעלי ים המלח (להלן: מי"ה) במפעל שבסדום מאז 1962 ובמשך למעלה מ- 30 שנים. בהגיעו לגיל 58, חויב שרעבי לפרוש לגמלאות מאחר והגיע לגיל הפרישה שנקבע לגביו בהסכם הקיבוצי המיוחד של עובדי מי"ה.


ההסכם הקיבוצי המיוחד חל הן על עובדי מי"ה במפעל בסדום, כדוגמת שרעבי, והן על העובדים שבמשרדי מי"ה בבאר שבע. ההסכם מפרט את תנאי העבודה של כלל העובדים ובד"כ התנאים אחידים. יחד עם זאת, במספר נושאים קובע ההסכם הקיבוצי הסדרים נפרדים ושונים לגבי העובדים בסדום ולגבי העובדים בבאר שבע, למשל ענין הפרישה לגמלאות. גיל הפרישה לעובדי באר שבע הינו גיל 65 לגברים, ואילו לעובדי סדום גיל 58 בכפוף לכך שעבדו 25 שנה במפעל לפחות.


עם התקרב מועד פרישתו לגמלאות, הגיש שרעבי תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע כנגד מי"ה, בטענה שסעיף חובת הפרישה בהסכם הקיבוצי הינו סעיף מפלה מחמת גיל, וכנגד מועצת העובדים של מפעלי ים המלח בטענה שלא זכה לייצוג הולם בעת החתימה על ההסכם הקיבוצי המפלה לטענתו.


בית הדין האזורי קיבל את תביעותיו של שרעבי וקבע כי "סעיף הפרישה המוקדמת" במתכונתו הנוכחית הינו סעיף מפלה ועל כן יש לשנותו באופן שחובת הפרישה המוקדמת תיהפך לזכות פרישה מוקדמת. על כך הגישו מי"ה וכן מועצת העובדים של מפעלי ים המלח ערעורים לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים. הדיון בשני הערעורים אוחד. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי, מפי כבוד סגן הנשיא יצחק אליאסוף ומפי כבוד הנשיא סטיב אדלר, קיבל את הערעורים ופסק כדלקמן:


*
קו ההלכה של בתי הדין לעבודה הינו שאל לו לבית הדין למהר ולהתערב בתכנו של הסכם קיבוצי. על בית הדין להיות מודע לשיטה המשפטית המעניקה אוטונומיה רבה לצדדים להסכם הקיבוצי.


*
רק הפליה חמורה סותרת את תקנת הציבור ומובילה, לכן, לתוצאה החמורה של התערבות בית הדין בתכנו של ההסכם הקיבוצי.


*
בית הדין הארצי פסק כי אין ב"סעיף הפרישה המוקדמת" לעובדי סדום, הקובע מועד פרישה מוקדם ממועד הפרישה של עובדי מי"ה האחרים, תוך הבאה בחשבון את גילו וויתקו של העובד, משום פגיעה ב"תקנת הציבור" האמורה בחוק החוזים או בחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה.


*
בית הדין הארצי קבע כי עיון ברקע העובדתי של קביעת "סעיף הפרישה המוקדמת", מוביל למסקנה כי הקביעה המוסכמת של גיל פרישה שונה לעובדי מי"ה באר שבע ולעובדי מי"ה סדום, נבעה מתנאי העבודה הפיזיים בסדום, שהינם תנאים קשים מהרגיל, ולא מטעמים פסולים שיש בהם להביא לתוצאה של ניגוד לתקנת הציבור. כמו כן נלקחה בחשבון העובדה שהסעיף הנדון נקבע לאחר מו"מ ממושך בין מי"ה לבין ארגון העובדים, כאשר העובדים ראו בו הישג בתחום יחסי העבודה.


*
בית הדין הארצי קבע גם כי מאחר ומי"ה הוכיחה כי חובת הפרישה המוקדמת נמצאה כמתחייבת מתנאי העבודה, אין רואים ב"סעיף הפרישה המוקדמת" משום הפליה מחמת גיל לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, שכן עפ"י הוראותיו, אין רואים הפליה כאשר ההפליה לכאורה "מתחייבת מאופיו או ממהותו של התפקיד".


*
בית הדין הארצי אף מתח ביקורת על אופן התערבותו של בית הדין האזורי, שלא רק קבע כי ההסכם נוגד את תקנת הציבור ואת חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אלא אף שינה את ההסכם באופן כזה שהפרישה המוקדמת לעובדי סדום תהפוך לפרישת רשות ולא לפרישת חובה.


*
דרך ההתערבות של הערכאות השיפוטיות במקרים בהם אכן התחיבה התערבות שכזו בתכנו של ההסכם הקיבוצי, היתה בקביעה או בהצהרה בדבר בטלות של ההוראה המפלה בהסכם, אך לא נקבעה בהם על ידי הערכאות השיפוטיות הוראה חלופית במקום ההוראה המפלה המבוטלת. על כן, גם אם מסקנת בית הדין האזורי היתה נכונה, היה עליו לבטל את ההוראה המפלה, ולא ליצור הסכם חדש במקום הצדדים, ע"י שינויה 
.


9.
חובת פרישה לפנסיה של דיילי אויר בגיל 60 מהווה הפליה מחמת גיל של דייל האויר לעומת צוותי הקרקע  
  



תמצית ההלכה: הוראות בהסכם הקיבוצי הקובעות גיל פרישה שונה לעובדים שונים, ואשר המעביד לא הוכיח כי קביעת גיל פרישה שונה מתחייבת באופן אובייקטיבי ממהות התפקיד, מהוות הפליה מחמת גיל לפי חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, ועל כן בטלות.


עובדות המקרה: הסכם עבודה קיבוצי ששרר בחברת התעופה "אל על" קבע - כמקובל במשק בישראל, כי גיל פרישה של עובדים מעבודתם הינו גיל 65. שונים מכלל העובדים לענין זה היו דיילי האוויר. אלו חויבו לפרוש מעבודתם בגיל 60, חמש שנים קודם לשאר העובדים.


דיילי האוויר הגישו תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בטענה שההבחנה ביניהם לבין עובדי הקרקע אינה אלא הפליה בלתי חוקית, ויש לבטל את ההוראות המפלות בהסכם הקיבוצי לענין גיל הפרישה. בית הדין האזורי דחה את תביעת דיילי האוויר, מאחר ולדעתו השוני בתפקידים בין דיילי אוויר לבין עובדי קרקע מצדיק את ההוראות השונות לענין גיל פרישה.


הדיילים ערערו לבית הדין הארצי לעבודה, אשר הפך את מסקנות בית הדין האזורי וקבע שההפליה הינה אסורה. אל על יכולה להסתפק בהוראות אחרות בהסכם הקיבוצי המאפשרות לה להעביר דיילי אוויר מתפקידם לתפקידים אחדים בחברה מחמת "חוסר התאמה", ואין הכרח בחיוב גיל פרישה שונה לעובדי הקרקע ולדיילי האוויר. יחד עם זאת, פסק בית הדין הארצי כי רק הדיילים אשר הגישו תביעתם בטרם הסתימו יחסי העבודה יזכו לפיצוי עקב חיובם לפרוש בגיל 60. כנגד פסק דינו זה של בית הדין הארצי לעבודה, עתרו לבג"צ הן חברת אל על והן הדיילים שלא זכו לפיצוי.


נימוקי הפסק: בג"צ, בדעת רוב (כבוד השופטים י. זמיר וד. בייניש), דחה את ערעורה של חברת אל על באופן עקרוני, אף שנימוקי השופטים לכך לא היו זהים, וכנגד דעתו החולקת של כבוד השופט מ. חשין. נימוקי השופטים לדחית העתירות היו כדלקמן:


דעת הרוב:


*  
ההוראה בהסכם הקיבוצי של אל על לפיה דיילי אויר חייבים לפרוש מן העבודה בגיל 60, שעה שיתר העובדים חייבים לפרוש מן העבודה רק בגיל 65, סותרת את חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, מאחר ויש בהן הפליה מחמת גיל.


*
חובת המעביד לנהוג בשוויון לפי חוק שוויון ההזדמנויות, כוללת התיחסות שווה לכל עובדיו: גברים כנשים, יהודים כערבים, דיילי אויר כדיילי קרקע, ואין המעביד רשאי לחלק את עובדיו לתתי קבוצות ולנהוג באופן שונה בין קבוצה לקבוצה.


*
חובת הפרישה המוקדמת הינה הפליה מחמת גיל ולא מחמת טעם אחר, כגון הבדל בתפקידי העובדים. אכן, השוני בתפקיד מסביר מבחינת המעביד, את דרישת הגיל, אולם בכל מקרה של הפליה מחמת גיל יש הסבר בפי המעביד שהתפקיד מחייב את דרישת הגיל. אם הסבר כזה יתקבל, לא תהיה יותר הפליה מחמת גיל בשום מקרה.


*
לאחר שהגיעו השופטים למסקנה שאכן קיימת הפליה מחמת גיל, קבעו השופטים שלא עומדת למעביד במקרה זה ההגנה שבחוק שוויון ההזדמנויות, לפיה ההפליה מותרת אם התפקיד במהותו מחייב את ההפליה. נקבע כי על המעביד להוכיח תנאי זה באופן אוביקטיבי. לענין זה נקבע כי המעביד לא הוכיח שלעובדים מעל גיל 60 אין את התכונות הנדרשות לדיילי אויר.


*
כמו כן נקבע שבמידה ואכן דייל אויר מעל גיל 60 אינו מתאים עוד לתפקיד דייל אויר, ניתן לעשות שימוש בהוראות שבהסכם הקיבוצי המאפשרות העברת דיילי אויר לתפקידי קרקע מחמת אי התאמה לתפקיד, ואין הצדקה לקביעת חובת פרישה מוקדמת באופן גורף.


*
לאור האמור לעיל, הושארה פסיקת בית הדין הארצי לעבודה על כנה ובוטלו ההוראות בהסכם הקיבוצי לענין גיל פרישה מוקדמת לדיילי האויר. 


*
מאחר והתובעים ברובם פרשו לפני תיקון חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה לענין איסור הפליה מחמת גיל ב- 1995, ואין תחולה רטרואקיבית לתיקון, הרי שרק אחד מן הדיילים, שמועד פרישתו לאחר שנת 1995, יזכה להנות מפירות פסק הדין.


*
לענין הטענה שהוראות ההסכם הקיבוצי סותרות את תקנת הציבור ועל כן בטלות גם אם אין תחולה לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה בתקופת פרישתם של הדיילים האמורים, נקבע כי רק הפליה חמורה עולה כדי ביטול ההוראות מחמת פגיעה בתקנת הציבור. הפליה מחמת גיל אינה עולה כדי פגיעה חמורה, כשם שהפליה מטעמים אחרים כגון גזע ומין עולות כדי פגיעה חמורה. על כן אין הצדקה להתערב בהוראות ההסכם הקיבוצי רק מן הטעם של פגיעה בתקנת הציבור.

   
דעת המיעוט:


* 
הוראות ההסכם הקיבוצי לענין קביעת גיל פרישה שונה לדיילי אויר ולעובדי קרקע אינן מהוות הפליה מחמת גיל לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה.


*
פעולה של המעביד תיחשב הפליה מחמת גיל רק אם ההבדל היחיד שבין העובד המופלה לכאורה, לבין שאר העובדים, הינו גילו ותו לא. במקרה העומד לדיון לא גילם של דיילי הקרקע היה הגורם להוראות השונות לגביהם לענין גיל הפרישה, אלא מהות תפקידם. מתפקידו של דייל אויר מתחייבת פרישה מוקדמת יחסית לשאר העובדים, שכן תפקיד זה דורש הן כושר פיסי גבוה והן הופעה נאה וייצוגית, אשר שניהם, טבעם להישחק עם השנים.


*
יחד עם זאת, מצא כבוד השופט, כי יש בהוראות ההסכם הקיבוצי משום פגיעה בתקנת הציבור, מאחר וגם אם יש הצדקה לפרישתם של דיילי האויר בגיל 60 מתפקידם כדיילי אויר, הרי אין כל הצדקה לפרישתם הן העבודה בחברה כליל, ובכך להפלותם לרעה מול שאר עובדי החברה.


*
גיל 60 נקבע ע"י החברה כגיל אשר ממנו והלאה אין העובד מתאים עוד לשמש בתפקיד דייל אויר, וזוהי קביעה שאינה מפלה לכשלעצמה, שכן המעביד הוא המנהל את עסקו, וגם אם נאסר עליו להפלות בין עובדיו, עדיין הוא רשאי, לקבוע את אופים ומהותם של התפקידים השונים. יחד עם זאת, אין בכך כדי לחייב את העובד לפרוש, אלא על החברה לעשות שימוש בהוראות ההעברה, שנועדו בדיוק לענות על מצב של אי התאמה  
.


10.
50,000 ש"ח - פיצוי עונשי למעביד על אפלית מועמדת לעבודה 


תמצית ההלכה: הפליה בקבלה לעבודה אסורה בפירוש לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה. הערות המעביד המתיחסות למינה של המועבדת והתבססות על חוות דעת סטריאוטיפית לגבי המועמדת, מהווים תשתית מספקת לקביעה שהיתה הפליה בקבלה לעבודה, ואין לכוונתו של המעביד בענין כל חשיבות.


עובדות המקרה: שרון פלוטקין ענתה למודעת "דרושים" שפרסמה חברת האחים אייזנברג בע"מ, בנוגע למשרת איש/אשת מכירות למיקרוסקופים. כאשר הוזמנה לראיון, נאמר לה ע"י מר כהנא, מנהל החברה, כי יש שתי משרות פנויות: משרת איש מכירות ומשרת עובד משרד. כאשר עמדה שרון על רצונה במשרת אשת מכירות מחוץ למשרד, לאור השכר ותנאי העבודה הטובים יותר, הסביר לה כהנא כי עבודה זו אינה מתאימה לאשה עקב השעות הארוכות שדורש התפקיד, והצורך להרים מדי פעם משאות כבדים.


בסופו של דבר הועמדה מועמדותה של שרון לעבודה משרדית בלבד. כתב ידה הועבר לגרפולוג בצירוף הערה: "תפקיד מיועד - מזכירה". הגרפולוג בחוות דעתו ציין בין השאר כי "דומה שאי שם היא מנהלת מעין תחרות עם הגברים במגמה להוכיח עליהם את עליונותה. לפיכך היא בוטה, כוחנית ותוקפנית למדי...". בעקבות חוות דעתו השלילית של הגרפולוג, נדחתה מועמדותה של שרון, והיא פנתה לבית הדין האזורי בתביעה כנגד החברה, בטענת הפליה.


בית הדין האזורי בתל אביב מפי כבוד השופט לובוצקי הגיע למסקנה שהיתה הפליה פסולה. יחד עם זאת מאחר והגישה המפלה לא היתה הגורם היחיד לאי קבלתה של שרון לעבודה, פסק לטובתה פיצוי בגובה 3,000 ש"ח בלבד. על קביעה זו ערערו לבית הדין הארצי, הן שרון פלוטקין והן חברת האחים אייזנברג.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעורה של שרון, ופסק מפי כבוד השופטת אלישבע ברק, כדלקמן:


*
לבחינת זכות השוויון, מכיר בית הדין הארצי כי אין כל בני האדם שווים בתכונותיהם, בצורתם, במינם וכיו"ב. יחד עם זאת, נקודת המוצא צריכה להיות שלמרות השוני בין בני האדם, יש להתייחס אל כל אדם באשר הוא אדם בשוויון. עקרון השוויון, הפך עם קבלת חוק יסוד: כבוד האדם וחרותו לעקרון חוקתי מרכזי. לא ניתן כיום לדבר על כבוד וחירות לאדם ללא שוויון, ושוויון בעבודה על אחת כמה וכמה.


*
חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, מתייחס להליך הקבלה לעבודה במישרין וקובע כי אין לשאול בראיון כל שאלה העלולה להתפרש כמפלה, וכל שאלה הנוגעת למין, נטייה מינית, מעמד אישי או הורות.


*
כאשר מוכחת לכאורה התנהגות שיכולה להתפרש אוביקטיבית כהפליה הרי זוהי  התנהגות פסולה, ולכוונתו של המעביד אין כל  חשיבות. כך, השימוש בקריטריון המבוסס על  מין, אינו  מפסיק  להיות  מפלה רק משום שהמעביד התנהג בתום לב. לפיכך, טענותיו של כהנא כי אך התכוון לטובתה של המועמדת בהסבירו לה את קשיי התפקיד אינן רלוונטיות. גם העובדה שבסופו  של דבר התקבלה אשה אחרת לתפקיד  אשת מכירות בחברה אינה מקנה הגנה למעביד.


*
בית הדין הארצי קבע כי הערותיו של  כהנא בהתיחסו  למינה של  שרון, בחינת מועמדותה לעבודה משרדית בלבד וכן אי דחיית חוות דעתו הסטריאוטיפית של הגרפולוג, מהוות תשתית מספקת לקביעת קיומה של התנהגות מפלה.


*
מטרת בית הדין בקבעו את גובה הפיצויים במקרה זה הינה לחנך את החברה ואת ציבור המעבידים כולו כדי להשיג את המטרה של התנהגות שוויונית. הדרך הינה הטלת סנקציה עונשית כואבת על המפלה, ולפיכך הוטלו על החברה פיצויים עונשיים בגין הפרת הזכות החוקתית לשוויון, בגובה 50,000 ש"ח 
.


11.
עובד שלא נתקבל לעבודה בכפר ילדים רק בשל היותו גרוש - זכה בפיצויים 


תמצית ההלכה:  מכוח עיקרון השוויון שבחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, חל איסור על המעביד להפלות בין מועמדים לעבודה מחמת מעמדם האישי. על המעביד להוכיח כי ההפליה מתחייבת מאופיה וממהותה של העבודה.

עובדות המקרה: דוד בן-גרשון, בעל תעודת כשירות בעבודה סוציאלית ובעל תואר בוגר במדעי החברה, הגיש את מועמדותו לעבודה בכפר הילדים "נרדים", אשר בו מתגוררים ילדים חסרי בית. פנייתו באה בעקבות מודעה שפורסמה בעיתון לפיה דרושים לכפר הילדים עובדים סוציאליים נשואים עם אפשרות למגורים במקום. בראיון שקיים עימו מנהל הכפר הודיע לו בן גרשון כי הוא גרוש והלה הסביר לו שלא מתקבלים עובדים סוציאלים שאינם נשואים אך תבדק אפשרות שיתקבל לעבודה ללא מגורים בכפר.


כשהתקשר בן גרשון לברר אם התקבל לעבודה נענה בשלילה וזאת במפורש עקב מצבו המשפחתי כ"גרוש". באותה שיחה הוא הודיע למזכירה שהוא מקליט את השיחה וכי בדעתו לפנות לבית הדין לעבודה. אגודת כפר הילדים שחששה מפני אפשרות כזאת הציעה לו להתקבל לעבודה מבלי להתגורר בכפר, אך בן גרשון סרב להצעה זו, הואיל וראה בכך הפלייה אסורה, והתקבל לעבודה כעובד סוציאלי במקום אחר בתנאים שאינם כוללים השתתפות בהוצאת מגורים. 


בן גרשון הגיש תביעה בבית הדין האזורי, בבאר שבע, בה תבע פיצוי בגובה הפרשי השכר החודשי בין השכר שהיה מקבל בכפר הילדים לבין השכר אותו הוא מקבל בעבודתו החדשה, פיצוי נוסף בגובה שווי תנאי המגורים לו היה זכאי במשך שנה וכן פיצוי בגין עגמת הנפש שנגרמה לו עקב פסילתו מלשמש כעובד סוציאלי בשל מעמדו האישי. 


נימוקי הפסק בבית הדין האזורי: ביה"ד האזורי, מפי כבוד השופט הראשי אזולאי, קיבל את תביעתו של בן-גרשון, וקבע כלהלן :


*
על פי עקרון השוויון ועל פי סעיף 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה חל איסור על מעביד להפלות בין דורשי עבודה מחמת מעמדם האישי. בקשר לכך נקבע בסעיף 2 (ג) לחוק, כי אין רואים הפליה לפי סעיף זה כאשר הוא מתחייב מאופיו ומהותו של התפקיד או המשרה.


*
על הטוען כי ההבחנה או ההעדפה נובעת ממהותו של התפקיד עליו להוכיח כי אכן כך הדבר. כפר הילדים לא הוכיח כי התפקיד של עובד סוציאלי בכפר ילדים מחייב פסילה של עובד סוציאלי שאינו נשוי, או מתן העדפה לעובד סוציאלי נשוי.  


*
ביה"ד האזורי פסק לבן גרשון פיצויים בשווי של 3,000 $ ארה"ב כמבוקש על ידו.


האגודה הגישה ערעור לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים כנגד פסק הדין של בית הדין האזורי. לאחר הגשת הודעת הערעור הגיעו הצדדים להסדר המסמיך את ביה"ד הארצי לפסוק לפשרה על גובה הפיצוי.


נימוקי הפסק בבית הדין הארצי: לגופו של עניין, קבע ביה"ד מפי כבוד סגן הנשיא, השופט יצחק אליאסוף שמנוסח הסדר הפשרה המוסכם, עולה כי פסק הדין העקרוני יבוטל, יחד עם זאת מסכימים הצדדים כי בן-גרשון "זכאי" לסכום כלשהו שיפסק לו. לפיכך, אין ביה"ד נדרש לפסוק בשאלות העובדתיות והמשפטיות ולקבוע האם בן-גרשון זכאי לסכום כלשהו, אלא לקבוע מה גובה הסכום אשר בן גרשון זכאי לו. כב' ביה"ד הגיע למסקנה כי סכום הפשרה הראוי שיש לפסוק לזכות בן גרשון הוא סך של 2,000$ ארה"ב 
.

ד.
הטרדה מינית בעבודה

12.
רק נושא ההטרדה המינית ידון בדלתיים סגורות בתביעה שכרוכות בה גם עילות אחרות 


תמצית ההלכה: הדיון בתביעה שעילותיה שונות, וביניהן גם עילת הטרדה מינית, יכול שישמע בדלתיים סגורות רק בחלק מהזמן, כך שהדיון בעילת ההטרדה המינית ישמע בדלתיים סגורות ואילו טענותיה האחרות של העובדת, שאינן קשורות כלל לעילת ההטרדה המינית, יידונו בפומבי. ההחלטה בדבר נתונה לשיקול דעתו המלא של בית הדין.


עובדות המקרה: פלונית עבדה בחברה מסויימת כשלוש עשרה שנה. טרם פיטוריה מאותה חברה ניהלה משא ומתן תוך הבטחה להעלאת משכורתה אולם במהלך אותו משא ומתן פוטרה. לטענת פלונית, היא פוטרה בהוראת מנכ"ל החברה שבה היא עבדה, אשר הטריד אותה מינית אולם היא סירבה להענות לחיזוריו. 


פלונית קיבלה פיצויי פיטורים אך היתה סבורה שחישוב פיצוייי הפיטורים נעשה שלא כדין, כיוון שלא נכללו בו רכיבים, אשר לטענתה היה על המעבידה לכלול וכן משום שלטענתה קיים אצל המעבידה נוהג לפיו משולמים פיצויי פיטורים בגובה 300%. אשר על כן, הגישה פלונית תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בתל-אביב בגין עילות אלו וכן בגין עילות אחרות כגון: תשלום פדיון חופשה והשבת כספים שנוכו לטענתה שלא כדין וכן בשל הטענה שפיטוריה היו בשל סירובה להענות להטרדות המיניות מצד מנכ"ל המעבידה. 


עוד בטרם התברר הדיון בתביעתה של פלונית, עתרה פלונית אל ביה"ד האזורי לעבודה בבקשה כי עניינה יישמע בדלתיים סגורות. בית הדין האזורי, מפי כבוד השופט יצחק לובוצקי, החליט כי יש לאזן בין עקרון פומביות הדיון לבין רצונה של התובעת להגן על פרטיותה וכי האיזון הנכון יהא סגירת הדלתות רק כאשר תידון הטענה בעניין הטרדה מינית. על החלטה זו ערערה פלונית לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי מפי כבוד השופטת אלישבע ברק וכבוד הנשיא דאז, השופט מנחם גולדברג דחה את ערעורה של פלונית, ופסק כדלקמן:


*
זכותה לפרטיות של המתלוננת על הטרדה מינית נובעת הן מחוק יסוד כבוד האדם וחירותו והן מחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. מול זכות זו עומדת הזכות לחופש ביטוי שפומביות הדיון היא חלק ממנה והוא מהווה מרכיב חיוני במשטר דמוקרטי. ועל כן, יש לאזן בין שתי הזכויות.


*
שיקול דעתו של השופט באיזון בין הזכויות צריך לקחת בחשבון שאין לפגוע בחופש הביטוי מעבר לדרוש ומנגד יש לקחת בחשבון את האינטרס של הגנה על פרטיות העובד המתלונן על הטרדה מינית, כמו גם עידוד תביעות כאלו שאם לא כן, לא יוכלו להתקיים חיי הרמוניה במקום העבודה. תכלית זו דורשת כי הציבור יידע שמוגשות תביעות כאלו.


*
לבית הדין סמכות להחליט על סגירת דלתות בדיון על פי עילה של הטרדה מינית. על כן, ממילא, יש לו את הסמכות לשקול אם לסגור את הדלתות לחלק מן הדיון, אם לאו.


*
שאר עילות תביעתה של פלונית אינן קשורות כלל לעילת ההטרדה המינית ועל כן לא ראו השופטים מניעה לדון בכל יתר העילות, פרט להטרדה מינית, בפומבי ובמשפט נפרד והערעור נדחה.


*
כב' הנשיא השופט סטיב אדלר ואחד מנציגי הציבור היו בדעת מיעוט וסברו כי יש לקבל את הערעור, כיוון שקיים חשש סביר כי חלקו של המשפט הנוגע להטרדה מינית יגיע לעיני הציבור אם חלק מהמשפט יתנהל בדלתיים פתוחות. לדעתם, חשש כזה עשוי להניא את המערערת ועובדות נוספות מלנהל משפט בנושא הטרדה מינית 
. 


13.
התישנות תביעה בגין הטרדה מינית מתמשכת נמדדת מסוף ההטרדה 


תמצית ההלכה: מרוץ תקופת ההתיישנות הקצרה הקבועה בחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה יחל מסיום תקופת ההטרדה המינית, ולא מתחילתה.

עובדות המקרה: עובדת נשואה אשר עברה קורס חוקרים פרטיים, עבדה בתקופה שבין 2.8.94 ועד ליום 4.1.95, כמתאמנת במשרד חקירות. העובדת הגישה ביום 18.6.95 כתב תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב, בו דרשה תשלומים שונים שהנתבע לא שילם לה, וכן פיצוי בסכום של 100,000 ש"ח בגין הטרדה מינית שנמשכה בכל תקופת עבודתה במשרד הנתבע.


סעיף 7 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה קובע כדלקמן: "לא יפגע מעביד בעובד או בדורש עבודה...מחמת סירובו של העובד או של דורש העבודה להיענות להצעה או בשל התנגדותו למעשה שהם בעלי אופי מיני ושנעשו בידי המעביד או בידי מי שממונה במישרין או בעקיפין על העובד...".


התובעת טענה כי ההטרדה המינית כלפיה מצד המאמן שלה התבטאה לא רק בדברי גסויות שאין הנייר סובלן, כי אם גם במעשים; נגיעות מזדמנות ומכוונות, ליטופים וכיוב', דבר שהביא את התובעת לא אחת, לידי דמעות. המעביד ביקש למחוק את התביעה על הסף, בין היתר, בטענה שסעיף 14 לחוק קובע כי ביה"ד לעבודה לא ייזקק לתביעה שהוגשה למעלה מששה חודשים לאחר שנוצרה עילת התביעה. לטענתו, תביעת המתאמנת הוגשה ב - 18.6.95, כאשר לפי כתב התביעה ארע מעשה ההטרדה הספציפי האחרון בתחילת דצמבר 94. החוקר טען כי התובעת נזכרה באחור להגיש תביעתה והעלתה את טענת ההטרדה רק כדי לסחוט ממנו כספים.


בית הדין האזורי לעבודה בתל אביב (השופטת חנה בן-יוסף) קיבל את טענות המעביד ומחק את התביעה מחמת התיישנות. ביה"ד האזורי קבע כי התיקון לחוק שהאריך את תקופת ההתיישנות מחצי שנה לשנה אינו חל על כתב התביעה של התובעת כיוון שכתב התביעה הוגש לביה"ד כמה ימים לפני שאותו תיקון נכנס לתוקפו. על החלטה זו ערערה העובדת לביה"ד הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי,  מפי כבוד סגן הנשיא, השופט יצחק אליאסוף, קיבל את ערעורה של העובדת, הפך את החלטת ביה"ד האזורי, וקבע כדלקמן:


*
התיישנות של זכות, ובמיוחד התיישנות שהיא קצרה מתקופות ההתיישנות המקובלות בדין האזרחי (7 שנים), מגבילה את זכויות המתדיין מבחינת יכולת ההוכחה של קיום הזכות. לפיכך, נוטים בתי המשפט לפרש הוראות המגבילות את כוחו של בעל דין לקבל סעד גם אם אלו הוראות ההתיישנות - על דרך של צמצום.


*
לא היה מקום למחוק את תביעתה של העובדת בנושא ההטרדה המינית מחמת ההתיישנות. ההטרדה המינית לגבי העובדת נעשתה בתקופת עבודתה בטרם חלה ההתיישנות על עילת התביעה שנעשתה לא רק בארועים ספציפיים כי אם בהתנהגות כוללת של המעביד שנמשכה לכל אורך תקופת עבודתה של המערערת אצלו, דהיינו, גם בתקופה שבין 18.12.94 ל - 4.1.95, פחות מחצי שנה לפני הגשת התביעה לביה"ד ביום 18.6.95. מרוץ ההתיישנות מתחיל בסוף תקופת ההטרדה המינית.


*
מכיוון שלמערערת נגרמה פגיעה מצטברת ונמשכת לכל אורך תקופת עבודתה אשר נמשכה מעבר לחצי שנה טרם הגשת התביעה הוחלט להחזיר את הדיון לביה"ד האזורי לעבודה להמשך ההליכים ולאפשר לעובדת להוכיח את תביעתה 
.

ה.
שכר מינימום


14.
תשלום טיפים למלצרים אינו בא על חשבון שכר מינימום 


תמצית ההלכה: המעביד אינו יכול להסתפק בתשלום הטיפ למלצרים כשכר, ועליו לשלם להם שכר מינימום בלי שום קשר להכנסותיהם מטיפים. הסכמת העובד לדרך תשלום שכזו אינה מועילה שכן שכר המינימום קבוע בחוק מגן ואינו ניתן לוויתור ע"י העובד. כמו"כ על המעביד לתת למלצרים תלושי משכורת מסודרים באופן קבוע.


עובדות המקרה: ענבל מלכה עבדה כמלצרית במסעדת "ניו יורק - ניו יורק" באילת, במשך כחמישה חודשים. ההסכם בין ענבל לבין המעביד היה כי ענבל תקבל לידה את ה"טיפים" ישירות מן הלקוחות, ובמידה ושיעורי הטיפים לא יגיעו לשיעור שכר המינימום היומי, ישלים המעביד את שכרה בהתאם. במשך כל התקופה לא קיבלה ענבל כל שכר, למעט "טיפים", שכן גובה הטיפים עבר את שיעור שכר המינימום היומי. בתום חמישה חודשי עבודה, פוטרה ענבל מעבודתה במסעדה.


ענבל הגישה תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע, בה תבעה תשלום שכר מינימום בגין כל תקופת עבודתה, ומעבר לשיעור הטיפים שקיבלה, שכן לטענתה, תשלום טיפים אינם תחליף לשכר עבודה. כמו כן, תבעה ענבל זכויות נוספות בגין תקופת עבודתה כגון דמי הודעה מוקדמת לפיטורים, קבלת תלושי שכר מסודרים עבור כל התקופה, וכן תשלום הפרשות לביטוח לאומי.


נימוקי הפסק: בית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע, מפי כבוד השופטת יהודית הופמן, קיבל את תביעתה של ענבל, ופסק כדלקמן:


*
תשלום שכר מינימום הינו זכות מכוח חוק מגן, ואין העובד רשאי לוותר על זכות זו. 


*
בית הדין היה ער, לאור עדותה של ענבל, כי היא ידעה שטיפים אינם שכר עבודה, ולמרות זאת המשיכה לעבוד בתנאים אלה מאחר והם היו נוחים לה. תביעתה לתשלום שכר מינימום מעבר לדמי הטיפים שקיבלה, הוגשה רק לאחר שפוטרה. יחד עם זאת, מאחר ומדובר בזכות מוקנית מכוח חוק מגן כאמור, הזכות אינה ניתנת לויתור וענבל רשאית לתבוע שכר מינימום גם בנסיבות אלו.


*
לטענת המעביד כי למעשה קיבלה ענבל שכר גבוה משכר המינימום ועל כן אין עליו כל חובה לשלם לה שכר נוסף, קבע בית הדין כי "שכר עבודה" כמשמעותו בחקיקה ובפסיקה הינו תמורה המשולמת לעובד על ידי המעביד. תשלום הטיפ הינו תשלום בבחינת דמי שירות המשולם למלצרים ע"י לקוחות במסגרת יחסי מלצר - לקוח ללא כל חובה לעשות כן. שיעור התשר מביע בדרך כלל הבעת שביעות רצון או אי שביעות רצון של הלקוח מהמלצר. על כן, טיפים הנגבים ע"י המלצרים מן הלקוחות אינם נחשבים שכר עבודה ואין בהם כדי לפטור את המעביד מחובת תשלום שכר עבודה בעצמו.


*
לענין תשלום דמי הודעה מוקדמת, דחה בית הדין את טענת המעביד כי עקב הפרת משמעת חמורה מצדה של ענבל, נשללה זכותה זו. הפרת המשמעת החמורה, לטענת המעביד, היתה כי ענבל עישנה במהלך עבודתה בניגוד להוראות. בית הדין קבע כי אין בהתנהגות זו כדי הפרת משמעת חמורה, ועל כן אין לשלול מענבל דמי הודעה מוקדמת.


*
עוד קבע בית הדין, כי על המעביד להנפיק תלושי משכורת באופן קבוע, הן לצורך העברת הפרשות מיסי חובה כמוטל על המעביד כחוק, והן לצורך מילוי חובות המעביד כלפי העובד, דהיינו הפרשות סוציאליות למיניהן, כגון הפרשות לביטוח לאומי. אי הנפקת תלושי משכורת והסתפקות בתשלום הטיפים בלבד למלצרים מהווה התחמקות של המעביד מחובותיו החוקיות כמעביד.


*
בית הדין קבע כי על המעביד לשלם לענבל שכר מינימום עבור כל תקופת עבודתה כמלצרית, בסך 12,343 ש"ח וכן רכיבים נוספים שלא שולמו לה כגון תמורת הודעה מוקדמת, דמי נסיעה ועוד, בסך כולל של כ-3,150 ש"ח נוספים. כן חוייב בעל המסעדה לשלם למלצרית 2,500 ש"ח הוצאות משפט 
. 

ו.
דמי מחלה


15.
תשלום דמי מחלה לעובד אצל מעבידים שונים - מהיום הרביעי למחלתו ולא מיום העדרו הרביעי אצל אותו מעביד 


תמצית ההלכה: מאחר וחוק דמי מחלה בא להבטיח את שכרו של העובד בימי מחלתו, יש לפרש את הוראות החוק כך שהעובד יהא זכאי לדמי מחלה החל מן היום הרביעי למחלתה. כאשר לזהות המעביד באותו יום אין כל נפקות. על כן, עוזרת בית שיום מחלתה השישי היה אמור להיות יום עבודתה הראשון אצל מעביד מסוים זכאית לדמי מחלה ממנו.

עובדות המקרה: נינה ויקל עבדה במשק בית אצל גיל שעל בכל יום ו' בשבוע. בשאר ימי השבוע עבדה ויקל במקומות עבודה אחרים ומכיוון שקיבלה שכר יומי היתה בגדר עובדת בשכר לסירוגין. בין התאריכים 24-29 לספטמבר 1995 חלתה ויקל ונעדרה מעבודתה למשך שבוע שלם. עקב כך, לא הגיעה ויקל לעבודתה אצל מר שעל ביום ו'. יום זה היה היום השישי למחלתה.


ויקל דרשה ממעבידה, גיל שעל, כי ישלם לה 80 ש"ח שהם 75% משכרה היומי וזאת לאור חוק דמי מחלה הקובע כי לגבי "עובד בשכר" זכאי העובד לדמי מחלה בהדרגה החל מהיום השני למחלתו עד לשיעור של - 75% משכרו מהיום הרביעי ואילך. שעל סרב בטענה שאינו חייב בתשלום דמי המחלה משום שמבחינתו, היה יום ו' הנדון, היום הראשון בו נעדרה ויקל מעבודתה בגין מחלתה, ולפי החוק אין המעביד חייב בתשלום דמי מחלה עבור היום הראשון למחלה.


בית הדין האזורי מפי כבוד השופט יצחק לובוצקי, קיבל את תביעתה של ויקל, תוך שהוא קובע, כי אין לקשר בין מספר ימי העבודה בפועל וזהות המעבידים לבין צבירת ימי המחלה והזכאות לדמי מחלה בגינם. לפיכך, מגיעים לויקל משעל דמי מחלה בגין יום מחלתה השישי מבחינתה, גם אם הוא היום הראשון למחלתה מבחינתו של שעל. על החלטה זו ערער שעל לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי ברב דעות של שלושה נגד שניים, דחה את טענותיו של שעל ופסק מפי כבוד השופטת אלישבע ברק, כדלקמן:


*
חוק דמי מחלה הינו חוק סוציאלי המקנה זכות יסוד מינימאלית לחיים בכבוד של אדם. לא מדובר ב"סנקציה" כנגד המעביד, אלא בזכויות חברתיות שהחברה ראתה בהן ערך חשוב ועל כן היא מכתיבה אותן הן לעובד והן למעביד.


*
אין לקבל את טענתו של שעל לפיה אמנם היה מעבידה של ויקל ביום השישי למחלתה אך מבחינתו היה זה רק יומה הראשון בעבודה אצלו ומכיוון שביום הראשון למחלה אינה זכאית לדמי מחלה, אין הוא חייב לשלם לה עבור יום זה. 


*
על פי פרשנות זו, היתה ויקל זוכה לקבל דמי מחלה רק אילו היתה חולה ארבעה שבועות. דבר זה נוגד את עקרונות משפט העבודה ואת הרעיון הטמון בחוק דמי מחלה. אשר על כן, ברור שויקל נעדרה מעבודתה אצל שעל ביום השישי למחלתה ועל כן היתה זכאית לקבל דמי מחלה על בסיס השכר הקבוע בחוק בשיעור מלא לעובד בשכר.


*
שניים מחברי ההרכב שהיו בדעת מיעוט חלקו על דעת הרוב שניתנה מפי כבוד השופטת ברק וסברו כי המחוקק קבע זיקה בין העובד, למקום עבודתו ולמעבידו. המחוקק עצמו לא קשר בין מקומות עבודה אחדים בהם עובד העובד לבין מעבידיו הנוספים. על כן, מאחר והעדרותה של ויקל ממקום עבודתה אצל שעל היתה היום הראשון להעדרה עקב מחלה אצלו, אין היא זכאית לדמי מחלה בעד יום זה 
.

ז.
ביטוח לאומי


16.
מנהלים ובעלי מניות שפוטרו מחברתם שבקשיים זכאים לדמי אבטלה כעובדים 


תמצית ההלכה: ההכרעה האם בעל תפקיד בחברה הינו "עובד" של החברה מבוססת על התשתית העובדתית של כל מקרה ומקרה. המנהלים הצליחו להוכיח הפרדה בין מעמדם כבעלי מניות לבין עבודתם הממשית בחברה מבחינת הזמן וההשקעה, ועל כן הוכרו כעובדי החברה לענין דמי אבטלה. 


עובדות המקרה: מניותיה של חברת י.א.מ. סחר בינלאומי בע"מ נחלקו בין ארבעה בעלי מניות. לחברה היו שתי חברות בת: חברת הי-טק טויס בע"מ וחברת קוניקום בע"מ. ארבעת בעלי המניות בחברת-האם מילאו תפקידים בכירים שונים בחברות הבת; מנכ"ל חברת י.א.מ בע"מ וקוניקום בע"מ, מנכ"ל חברת הי-טק טויס בע"מ, מנהל שיווק בחברת קוניקום בע"מ, ומנהלת המשרד של כל החברות. כל שלוש החברות נוהלו והופעלו ממשרד משותף אחד והועסקו בהם 15 עובדים כולל ארבעת בעלי המניות.


בשנת 1993 נקלעו החברות לקשיים ופעילותן הופסקה בחודש יוני 1993. כתוצאה מכך הפסיקו כל בעלי המניות למלא את תפקידיהם בחברות והגישו למוסד לביטוח לאומי תביעות לדמי אבטלה. המוסד לביטוח לאומי דחה את תביעות כל התובעים בנימוק שהם לא השלימו את תקופת האכשרה הנדרשת לצורך קבלת דמי אבטלה מן המוסד לביטוח לאומי, כיוון שלא התקיימו יחסי עובד-מעביד ביניהם לבין החברות שבמסגרתן הם מילאו את התפקידים ולכן הם אינם עומדים בקריטריונים של סעיף 158 לחוק הביטוח הלאומי לפיו, מבוטח לצורך ביטוח אבטלה הינו תושב ישראל שהוא "עובד הזכאי לשכר שמעבידו חייב בתשלום דמי ביטוח בעדו".


עקב כך פנו ארבעת בעלי המניות לבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב. בית הדין האזורי, מפי כב' השופטת עליה פוגל קיבל את התביעה וקבע כי בין התובעים לבין החברות התקיימו יחסי עובד-מעביד, כיוון ששכרם של התובעים היה פונקציה של תפקידם הפעיל בחברה, כך ששכר המנכ"לים היה גבוה יותר משכרם של ממלאי התפקידים הבכירים האחרים. הוכחה הפרדה בין מעמד התובעים כבעלי מניות לבין עבודתם בפועל כעובדי החברה. התובעים מילאו תפקידים ממשיים בחברות, שכרם הבסיסי היה קבוע ותנודות בשכרם, גם בגין עמלות, היו קשורות באופן ממשי לפעילותם בחברה. החברה העסיקה עובדים נוספים, ושכרה של בעלת המניות הרביעית, שניהלה את המשרד, הופחת כאשר היא נעדרה מן העבודה.


יתר על כן, ביה"ד ראה את הסכמת התובעים להפחתת שכרם כ"צעדי הבראה" הננקטים פעמים רבות במפעלים הנקלעים לקשיים ואת הערבות האישית של כל תובע למרבית ההתחייבויות של החברות ומכתבי הפיטורים שנתנו התובעים האחד לשני, כפעולה שנעשתה בתום לב מתוך נסיון ליצור הפרדה בין מעמדם כבעלי מניות לבין היותם עובדי החברה על מנת שלא יווצר מצב שכל תובע "יפטר את עצמו". על החלטה זו  ערער המוסד לביטוח לאומי לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי, מפי כבוד סגן הנשיא, השופט יצחק אליאסוף, דחה את ערעורו של המוסד לביטוח לאומי, השאיר את החלטת ביה"ד האזורי על כנה, וקבע כדלקמן:


*
הגבול בין חבר תאגיד, העובד בתאגיד בתוקף היותו חבר (או בעל שליטה), לבין חבר, העובד בתאגיד כ'עובד' והכנסתו היא 'משכורת', הינו לעיתים דק וגמיש.


*
ההכרעה, באם בעל תפקיד בחברה הינו "עובד" שלה, מוכרעת על בסיס התשתית העובדתית וההלכות שגובשו.


*
לגבי בעלת המניות ששימשה כמנהלת המשרד יש לומר כי על אף היותה "ערבה" להתחייבויות החברות יש לראותה כ"עובדת" של חברת האם שממנה היא קיבלה את משכורתה, כיוון שתפקידה אינו אופייני לחבר בתאגיד העובד בתאגיד בתוקף היותו חבר בו אלא הוא מתבצע, מעשית, ע"י עובד של החברה.


*
לגבי שאר המשיבים, שהיו בעלי תפקידים בכירים יותר, נקבע כי במקרה זה היו אמנם סממנים מסוימים כגון: הפחתת שכר בהסכמה ומתן ערבות לחיובי המעביד, שאינם קיימים בדרך כלל ביחסי עובד-מעביד, אלא שאין בכך בכדי לקבוע חד-משמעית כי הם אינם בגדר "עובדים". במקרה זה, התשתית העובדתית מצביעה בעיקר על הבדלי שכר בין המשיבים והיות שכרם הריאלי מביא בחשבון את היקף עבודתם מבחינת הזמן ומבחינת ההשקעה בעבודה. אשר על כן, אין מקום להתערבות בפסיקתו של בית הדין האזורי 
.


17.
בן משפחה שעבד ופוטר זכאי לדמי אבטלה 


תמצית ההלכה: ויתור על זכויות בעסק משפחתי בקשיים אינו שולל קיום יחסי עבודה. כאשר הוכח כי הקשר בין החברה לעובד היה ממושך והתקיימו יחסי עובד מעביד, הרי שבן המשפחה נחשב כעובד לכל דבר.


עובדות המקרה: אליהו אלחרר הועסק בחברת "מתכת משגב בע"מ" שמנהלה היה גיסו. בתקופת עבודתו הראשונה, עד לחודש יוני 1993, הועסק אלחרר כקבלן עצמאי שפקח על צוות עובדים שלו אשר הציב קראוונים. אלחרר לא הצליח להרויח כעצמאי ולכן ביקש לעבור למעמד של שכיר. ואכן, החל משנת 1994 שונה מעמדו של אלחרר לעובד של החברה והוא הועסק בתפקיד של קניין שכיר.


ואולם, גם עסקי "מתכת משגב בע"מ" לא שגשגו. החברה נקלעה לקשיים כספיים, עד שלבסוף פוטר אלחרר מעבודתו. בטרם פוטר לא קיבל אלחרר משכורות במשך אחד עשר החודשים האחרונים לעבודתו ובמקום זאת התקיים ממשיכות מהקופה הקטנה של החברה. עם פיטוריו קיבל אלחרר את כל אחת עשרה המשכורות בצ'קים דחויים, תוך שהוא מוותר על פיצויי פיטורים ועל זכויות נילוות כגון פדיון חופשה שנתית ודמי הבראה, זאת מתוך התחשבות בקשייה הכלכליים של החברה המשפחתית.


כחודשיים לאחר פיטוריו נרשם אלחרר בשירות התעסוקה והגיש תביעה לדמי אבטלה על תקופת עבודתו השנייה, אך נאמר לו כי אינו זכאי לתשלום דמי אבטלה עקב כך שלא צבר תקופת אכשרה טרם פיטוריו וזאת משום שיחסיו עם החברה המשפחתית היו יחסי שותפות ולא יחסי עובד-מעביד.


אלחרר תבע את המוסד לביטוח לאומי, לשלם לו דמי אבטלה. בית הדין האזורי לעבודה בתל אביב, מפי כבוד השופטת חנה בן-יוסף, קיבל את טענותיו של אלחרר ופסק כי בין אלחרר לחברה שהעסיקה אותו התקיימו יחסי עובד-מעביד ועל כן הוא זכאי לדמי האבטלה. על החלטה זו ערער המוסד לביטוח לאומי לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי דחה את ערעור המוסד, אישר את פסק דינו של בית הדין האזורי, ופסק מפי כבוד השופטת אלישבע ברק, כדלקמן:


*
כאשר מדובר ביחסי מעסיק-עוסק בין בני משפחה יש לבחון בקפידת יתר האם יחסים אלו הם יחסים וולונטריים בעסק משפחתי או שהם אכן יחסי עובד-מעביד. יחד עם זאת יש להזהר מלהאשים כל עובד המועסק על ידי בני משפחתו בכוונת תרמית.


*
במקרה שלפנינו, בין אלחרר לחברה היה קשר מתמשך. בתקופה הראשונה אלחרר החל לעסוק בחברה כקבלן עצמאי להצבת הקראוונים ותוך נסיון להמשיך בקשר, למרות קשייו, הוא עבר למעמד של עובד בהסכמת החברה, אז גם שונה אופי עבודתו. בתקופה שניה זו  אלחרר השתלב במערכת הארגונית של החברה כקנין שכיר והיחסים בינו לבין החברה היו טיפוסיים ליחסי עובד ומעביד. כמו כן, בכל חודש הוכנו עבור אלחרר תלושי שכר, כאשר הניכויים הדרושים נעשו כדין.


*
כאשר מדובר בבני משפחה וכאשר מצבה הכספי של החברה המשפחתית קשה, עובדים שהם בני משפחה הם הראשונים המוותרים על הקפדה בתשלום משכורות או זכויות נלוות, ואין עובדה זו כשלעצמה מלמדת על אי קיום יחסי עבודה 
.


18.
בג"צ קבע: צאצאי שוטרי משטרת המנדט אינם זכאים לקיצבת יוצאי צבא 


תמצית ההלכה: שירות במשטרת המנדט אינו מזכה את בני משפחות השוטרים בקיצבת יוצאי צבא לפי חוק החיילים המשוחררים (החזרה לעבודה) התש"ט - 1949. על פי תכלית החוק, שירות ב"משטרה" במסגרת הגדרת "חייל", כוונתו לשרות במשטרת ישראל לאחר קום המדינה, ואין זה מתקבל על הדעת שכוונתו גם לשירות במשטרה בתקופת המנדט.


עובדות המקרה: ילדי משפחת אבו-עמרה הגישו תביעה למוסד לביטוח לאומי לקבלת קיצבאות יוצאי צבא (הענקה שניתנה על פי תקנות ההענקות לחיילים ולבני משפחותיהם) עבור ילדיהם, בהסתמך על שירות אבותיהם כשוטרים במשטרת המנדט. לאחר שהמוסד לביטוח לאומי דחה את תביעתם, הם הגישו תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע לקבלת קצבאות כאמור. ביה"ד האזורי בבאר שבע דחה את תביעתם. ערעור שהגישו לבית הדין הארצי לעבודה נתקבל. ביה"ד הארצי קבע כי בני משפחת אבו עמרה הינם "ילדים" של "חיילים", בהיות אבותיהם, אשר שירתו במשטרת המנדט, חיילים במובן סעיף 40 (ב1) לחוק החיילים המשוחררים (החזרה לעבודה) כפי שתוקן בשנת 1970.


המוסד לביטוח לאומי עתר לבג"צ בטענה שכבוד בית הדין הארצי שגה בפרשנות שנתן למונח "חייל" שבסעיף (ב1) לחוק החיילים המשוחררים.


העתירה לבג"צ נסובה סביב השאלה האם מי שהיה שוטר במשטרת המנדט, נחשב ל"חייל" כמשמעותו בחוק החיילים המשוחררים.


נימוקי הפסק: עתירתו של המוסד לביטוח לאומי נתקבלה ברוב דעות. בג"צ קבע, מפי כבוד השופט תיאודור אור, כדלקמן:


*
מי ששרת כשוטר במשטרת המנדט אינו נמנה על אלה הנכללים בהגדרת "חייל" שבסעיף 40 (ב1) (1) לחוק. מסקנה זו מתיישבת עם לשון הגדרת "חייל" והיא מתבקשת מתכלית ההוראה הנדונה והתקנות שהותקנו על פיה.


*
יתכן אמנם, שישנם דברי חקיקה בהם ההתיחסות לחייל או לשוטר תיסוב גם על שוטרי משטרת המנדט, אולם אין בכך כדי ללמד בהכרח שגם בחוק דנן יש לפרש כך. כלל ידוע בפרשנות הוא, שלאותו מונח עשוי להיות מובן שונה בחוקים שונים.


*
תכלית החוק הינה להיטיב עם אלה אשר סיכנו את נפשם למען הקמת מדינת ישראל והגנתה, מכאן שהוא לא נועד לגמול לשוטרי משטרת המנדט, אשר רבים מהם אף התנגדו להקמת המדינה ופעלו נגד היישוב היהודי.


*
באשר לטענת בני משפחת אבו-עמרה כי אל לבג"צ להתערב בהחלטת בית הדין הארצי לעבודה, פסק בג"צ כי מאחר ומדובר בטעות משפטית מהותית, והנושא הוא בעל חשיבות משפטית וציבורית רבה, יש טעם להתערבות בהחלטת ביה"ד הארצי, אף שברגיל אין בג"צ נוהג להתערב 
.   

ח.
פנסיה וגימלאות


19.
עובד מדינה שלא דאג בזמן לרציפות זכויותיו - הפסיד את גימלתו 
  


תמצית ההלכה: עובד מדינה זכאי לצירוף תקופות העסקתו לפני ואחרי קבלת כתב מינוי, אולם עליו להגיש בקשה לכך בתוך שנים עשר חודשים מיום התחלת עבודתו לפי כתב מינוי. האחריות להגשת הבקשה מוטלת על העובד לבדו, ואין חובה על המעביד לידעו בענין זה.

עובדות המקרה: ישראל פרמון עבד בשירות המדינה, ברשות לפיתוח אמצעי לחימה (רפא"ל), מאז שנת 1977. במשך כארבע שנים הועסק על פי חוזה מיוחד, ובשנת 1981 ניתן לו כתב מינוי להמשך העסקתו כעובד מדינה מן המנין באותו תפקיד. בשנת 1989 נקלעה רפא"ל לקשיים והוחל בפיטורי צמצום. פרמון שחשש כי יפוטר, פנה להנהלת רפא"ל וביקש לבדוק את זכאותו לקיצבת פרישה אם יפוטר.


קצבת הפרישה הניתנת לעובד מדינה מפוטר, מותנית בהיות העובד בן 40 שנה לפחות, ובעבודה בשירות המדינה במשך עשר שנים לפחות. פרמון פוטר כשהיה בן 42, וסבר כי מאחר שעבד ברפא"ל מאז 1977 (כ- 13 שנים), הרי הוא זכאי לקצבת הפרישה. אלא שעפ"י חוק הגימלאות זכאות זו ניתנת למי שעבד לפי כתב מינוי בלבד, ולא לעובד שעבד לפי חוזה מיוחד. פרמון עבד לפי כתב מינוי כתשע שנים בלבד וארבע שנים עבד לפי חוזה מיוחד. משנאמר לפרמון כי אינו זכאי לגימלה מכיוון שטרם צבר עשר שנות שירות כעובד מן המנין, הגיש בקשה לצירוף שתי תקופות עבודתו. פרמון פוטר לפני מתן החלטה בבקשתו.


על רקע זה פנה פרמון לנציב שירות המדינה, וכן לממונה על הגימלאות, וביקש שבחישוב תקופת שירותו, תובא בחשבון גם תקופת עבודתו על פי החוזה המיוחד. בקשתו סורבה, מטעם שעפ"י חוק הגמלאות והתקנות לפיו, היה עליו להגיש בקשה זו בתוך 12 חודשים מיום שקיבל את כתב המינוי, ועל כן איחר את המועד.


פרמון הגיש תביעה לבית הדין האזורי לעבודה, להכרה בזכאותו לקבלת קצבת הפרישה. משזו נדחתה, ערער לבית הדין הארצי, אלא שגם ערעורו זה נדחה. כנגד פסק דינו של בית הדין הארצי עתר פרמון לבג"צ.


נימוקי הפסק: גם בג"צ דחה את עתירת העובד, ופסק מפי כבוד השופט אליהו מצא, כדלקמן:


*
רק תקופת עבודה בת עשר שנים לפחות, לפי כתב מינוי מאת נציב שירות המדינה, מזכה עובד שפוטר בקיצבת פרישה באופן אוטומטי.


*
עובד מדינה זכאי לצירוף תקופת העסקתו טרם קבלת כתב המינוי עם תקופת העסקתו לפי כתב מינוי אם הגיש בקשה בתוך שנים עשר חודשים ממינויו. נציב שירות המדינה רשאי לקבל גם בקשה שהוגשה באיחור אם סבר כי מן הצדק לעשות כן. לחילופין, זכאי העובד לצירוף תקופות באם העביר את זכויות הפנסיה שנצברו לזכותו עד למינויו, לאוצר המדינה, בתוך ארבעה חודשים ממינויו.


*
דחית בקשתו של פרמון היתה כדין, לאור מדיניות מפורשת של נציבות שירות המדינה שלא לקבל בקשות המוגשות למפרע ובתקופה מאוחרת אגב פיטורים, שיכולות להקים עם קבלתן זכאות לקצבה, שלא היתה קיימת קודם לכן.


*
פיטורי פרמון באו במסגרת תהליכי חיסכון ויעול שעברה רפא"ל, והעובדה שפרמון לא היה זכאי לקצבת פרישה היוותה שיקול בהחלטה לפטרו. כאשר נציבות שירות המדינה בוחנת אם "מן הצדק" להיענות לבקשה שהוגשה באיחור, רשאית היא להתחשב, בין היתר, בשיקולי חיסכון בתקציב המדינה.


*
לטענת פרמון כי לא ידע על האפשרות הניתנת לו בחוק הגמלאות להעביר את זכויות הפנסיה שצבר עד למינויו, לאוצר המדינה, ובכך לזכות בצירוף התקופות, קבע בג"צ כי לשון החוק ברורה ומטילה את האחריות המשפטית להעברת הזכויות על העובד, ולא על המעסיק.


*
בג"צ מתח ביקורת  קשה  על  התנהגות רפא"ל, הן בתחילת העסקתו של פרמון, כאשר לא יידעה אותו באפשרויות העומדות לרשותו להבטחת זכותו לקבל גימלה, והן סמוך לפיטוריו כאשר הוטעה פרמון לחשוב כי תביעתו לצירוף תקופות ברת סיכוי, כאשר כבר תואם בין הנהלת רפא"ל לנציבות  שירות המדינה שלא להעניק לפרמון זכאות לגימלה. יחד עם זאת, פסק הבג"צ כי אין בהתנהגותה של רפא"ל כדי להסיר מהעובד את האחריות להגשת  הבקשה במועד 
.


20.
זכאות אלמנת פנסיונר בפנסית שאירים תלויה בקיום משק בית משותף לפני פטירתו 


תמצית ההלכה: לפי לשון תקנון קרן הגימלאות, אלמנת פנסיונר זכאית לגימלת שארים במידה ובני הזוג ניהלו משק בית משותף במשך שנתיים לפני פטירתו. פירוש הגיוני של התקנה מחייב לפרשה באופן כזה שנדרש ניהול משק בית משותף עובר לפטירתו, שכן מטרת גימלת השארים הינה להמשיך את קיומו הכלכלי של בן הזוג התלוי לפרנסתו בנפטר.


עובדות המקרה: בני הזוג צילה ומשה כוכבי נישאו בשנת 1979. כוכבי היה באותה העת כבר פנסיונר. בשנת 1987 נפרדו בני הזוג, הבעל עבר להתגורר בדירתו עקב מחלה שלקה בה ובני הזוג חדלו לקיים משק בית משותף. בנוסף, נסגר חשבון הבנק המשותף של בני הזוג, הבעל ערך צוואה שאשתו לא נכללה בה והגיש תביעת גירושין תוך שהוא מסרב להצעת הדיינים בבית הדין הרבני, לשוב ולהתגורר עם אשתו. יחד עם זאת, לא נסתיימו נישואי בני הזוג בגירושים והשניים המשיכו להיות נשואים עד לפטירתו של הבעל בשנת 1990.


עם פטירת משה כוכבי פנתה צילה כוכבי לקרן הגימלאות המרכזית של עובדי ההסתדרות בתביעה להכיר בה כזכאית לפנסית שארים לאחר פטירתו של בעלה. החלטתה הסופית של קרן הגימלאות בועדת הערעורים היתה שכוכבי אינה זכאית לפנסית השארים עפ"י תקנון הקרן כיוון שהיא והמנוח לא קיימו משק בית משותף בסמוך לפטירתו.


בשל החלטה זו של הקרן פנתה כוכבי אל בית הדין האזורי לעבודה בתל אביב. בית הדין האזורי, מפי כבוד השופטת חגית שגיא, קיבל את תביעתה של כוכבי כיוון שהסעיף הספציפי בתקנון הקרן שחל על כוכבי אינו מציב דרישה לפיה התובעת והמנוח ינהלו משק בית משותף בסמוך לפטירתו. על החלטה זו ערערה קרן הגימלאות לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי קיבל את טענות הקרן ופסק מפי כבוד השופטת ורדה וירט-ליבנה, כדלקמן:


*
ההגיון העומד מאחורי התשלום לשארי הפנסיונר הוא להמשיך את קיומם הכלכלי של התלויים בפרנסתו והסמוכים לשולחנו של הפנסיונר עובר לפטירתו.


*
על מנת שאלמנה תוכל לזכות בפנסית השאירים עליה להכנס בגדר המונח "אלמנת פנסיונר" כהגדרתו בתקנון הקרן. קיימות מספר הגדרות למונח הנ"ל בתקנון הקרן. ההגדרה החלה על כוכבי קובעת כי אלמנת פנסיונר הינה: "אשתו של פנסיונר שקיימה עימו משק בית משותף אשר נישאה לו לאחר פרישתו ונישואיהם נמשכו שנתיים לפחות".


*
מן הסעיף הרלוונטי עולה כי, לכאורה, הדרישה היחידה שעל כוכבי למלא היא קיומו של משק בית משותף ושהנישואים נמשכו שנתיים לפחות, ללא קשר למצב היחסים בין בני הזוג עובר לפטירת המנוח.

  
*
רק במצב דברים זה, בו נישאה אישה לפנסיונר לאחר פרישתו, לא נאמרו מפורשות המילים "לפני פטירתו". פרשנות מילולית של הסעיף תביא לידי מצב אבסורדי שדי בכך שאלמנה תהא נשואה למנוח במשך שנתיים כדי לזכות בקצבת שארים, ואין זה משנה כמה זמן לפני פטירתו נותק הקשר ביניהם.


*
באופן כללי קבע בית הדין כי דרך הפירוש של תקנון קרן פנסיה, ככל מסמך משפטי, מחייבת קריאת המסמך בשלמותו, והעובדה שפיסקה כלשהיא בתקנות, כשלעצמה, עשויה להביא למסקנה שונה, אינה יכולה להביא לשינוי בתוצאה.

 
*
אשר על כן, לדעת בית הדין, יש לפרש את הסעיף הרלוונטי לכוכבי בתקנון הקרן, ככולל את המיגבלה שבכל הסעיפים האחרים המגדירים את המונח "אלמנת הפנסיונר", לפיהם הדרישה היא, שהקשר בין בני הזוג יהא עד יום פטירתו של הפנסיונר. פרשנות זו מתישבת עם מטרת התשלום לשאירי הפנסיונר - הגנה על השארים מפני מחסור כלכלי.


*
לענינינו, אין חולק כי כוכבי לא ניהלה משק בית משותף עם המנוח עובר לפטירתו ושבמשך שלוש שנים לא תמך בה המנוח לכלכלתה. לכן, כוכבי אינה זכאית לפנסית שארים בעקבות פטירתו של המנוח, והערעור נתקבל 
. 


21.
בג"צ פסק: תשלומי רכב אינם נכללים בפנסיה תקציבית 


תמצית ההלכה: ייתכנו מקרים בהם תוספת למשכורת בגין הוצאות נסיעה תימצא כתוספת פיקטיבית ועל כן תיחשב כחלק מהמשכורת הקובעת לצורך חישוב הפנסיה. במקרה הנדון, על אף שנראה שהתוספת פיקטיבית, היא לא נחשבה כחלק מן המשכורת על מנת שלא למנוע אפליה בין העובד לשאר העובדים שהתוספת לא חושבה כחלק משכרם לצורך הפנסיה.

עובדות המקרה: בג"צ הכריע לאחרונה סופית בסוגיה עקרונית שהתגלגלה בחמש ערכאות בבית הדין לעבודה בעניינו של העובד ניסן גפני. ניסן גפני עבד בעירית תל-אביב-יפו עד לפרישתו לגימלאות ביום 1.3.89. ערב פרישתו נכללו במשכורתו, בנוסף לתשלום עבור נסיעות מביתו למקום עבודתו וחזרה, רכיב רכב שבו נכללו: אחזקת רכב, החזר הוצאות קבועות, החזר הוצאות משתנות והחזר הוצאות קבועות נטו. התשלום בשל רכיב הרכב שולם לגפני בעבור מכסת קילומטרים אותם הצהיר שעשה. מכסה זו הוגדלה מדי פעם על סמך בקשותיו בהן טען ל"ריבוי נסיעות". אז שילמה לו העיריה עבור 800 קילומטרים נסיעות בחודש. כמו כן הותנתה הזכאות לרכיב בהצהרה מצד גפני לפיה הוא בעליה של מכונית, מחזיק ברשיון נהיגה ונוסע במכוניתו לצורך מילוי תפקידו את מכסת הקילומטרים שאישרה לו העיריה. רכיב הרכב היווה כ - 40% מכלל משכורתו של גפני.


בפועל, לא נזקק גפני למכונית לצורך מילוי תפקידו, שכן המקום היחיד מחוץ למקום עבודתו הקבוע שבו היה חייב מדי פעם להיות, היה בית המשפט בתל אביב שהינו בטווח מרחק הליכה מבניין העיריה. עובדה זו היתה ידועה לעיריה. כמו כן, התשלום בגין רכיב הרכב שולם לגפני גם עבור הימים בהם נעדר מעבודתו עקב מחלה או חופשה.


עם פרישתו של גפני מעבודתו בעיריה החליטה מעבידתו שלא לכלול את רכיב הרכב בקיצבתו, זאת מפני שבתקנות בדבר תנאי שירות וגימלאות שהתקינה מועצת העירה נקבע כי יש לנהוג לפי חוק שירות המדינה (גימלאות) עפ"יו כיסוי הוצאות רכב אינו נכלל במשכורת הקובעת לצורך חישוב הקיצבה. יש להדגיש כי בהתדיינות משפטית קודמת שהיתה בין הצדדים קבע בית הדין הארצי לעבודה כי התשלום עבור רכיב הרכב הוא חלק משכר העובדים והעיריה לא היתה רשאית להפסיק לשלמו על אף שרצתה בזמנו לעשות כן. 


עקב החלטתה זו של העיריה פנה גפני אל ביה"ד האזורי לעבודה בתל אביב ותבע כי רכיב הרכב יוכלל בחישוב קיצבתו משום שלטענתו שולם לו רכיב זה בגין עבודתו הרגילה. ביה"ד האזורי קבע כי לא חל שינוי בעובדות בין הצדדים מן ההתדיינות הקודמת, ולכן יש להכליל את רכיב הרכב, שהיה חלק משכרו הרגיל של גפני, גם בגדר המשכורת ממנה חושבה קיצבתו.


על החלטה זו ערערה העיריה לבית הדין הארצי לעבודה, אשר הפך על פיה את החלטתו של ביה"ד האזורי וקבע כי ההתדיינות הקודמת לא הכריעה בסוגייה המשפטית הספציפית הנ"ל ובנסיבות המקרה הנוכחי התשלום עבור רכיב הרכב הותנה בתנאים שגפני יהא בעל רכב ויחזיק ברשיון רכב. יתר על כן, נקבע כי גם אם יש לראות את רכיב הרכב כחלק משכרו של גפני, הרי שלאחר פרישתו של גפני לא ניתן רכיב הרכב לעובד פעיל בדרגתו של גפני שלא עמד בתנאים מסויימים, כך שרכיב הרכב לא היווה תוספת לשכרו ולפי חוק הגימלאות המשכורת הקובעת לצורך גימלה נקבעת על יסוד משכורת עובד פעיל בדרגתו של העובד הפורש.


על החלטה זו עתר גפני לבית המשפט הגבוה לצדק.


נימוקי הפסק: בג"צ דחה את עתירתו של גפני וקבע ברב דיעות מפי כבוד השופטת דורית בייניש, כדלקמן:


*
במסגרת הסיווגים וההבחנות בין ה"משכורת" וה"תוספות" השונות אכן היו מקרים בהם תוספת בגין הוצאות נסיעה ברכב הוכרה כרכיב במשכורת, אולם הכל לפי העניין.


*
בענייננו, מכסת הקילומטרים של 800 ק"מ אשר הוקצתה לגפני בתקופת עבודתו, נותנת יסוד להנחה כי הצהרתו בדבר מספר הקילומטרים היתה פיקטיבית והמעביד עצם עיניו נוכח התופעה. 


*
יחד עם זאת, אם תתקבל עתירתו של גפני הדבר יגרום לכך שהוא יהיה הגימלאי היחיד של העיריה שמשכורתו הקובעת לצורך גימלה תכלול גם את רכיב הרכב.


*
על כן, מתן סעד לגפני יגרום לכך שתיווצר לא רק אפליה מיידית בין העותר לעובדים אחרים שפרשו לגימלאות, אלא גם יביא לכך שמשכורתו הקובעת לפנסיה של גפני תהא גבוהה הן ממשכורתם של עובדים פעילים המבצעים עבודה מהסוג שביצע גפני ואינם זוכים להנות מתשלום הוצאות רכב כיוון שאינם עומדים בתנאים הנדרשים והן ממשכורתם של עובדים אשר נמנעו מלתת ידם ל"סידור" בו עליהם להצהיר על מכסת קילומטרים מופרזת. 


*
בנוסף, לא הוכיח גפני כי התנאים בהם הותנה התשלום היו פיקטיביים ונועדו רק להעלאת השכר כנדרש ממי שמבקש להרחיב את ההגדרה הקבועה בחוק הגימלאות 
.

ט.
משפט מנהלי


22.
אושר המשך השעיתו של עובד ציבור למרות שזוכה מחלק מעבירות המשמעת 


תמצית ההלכה: לפני שמגיעים להחלטה על השעיה משמעתית של עובד יש לאפשר לו לטעון את טענותיו. זכות שימוע חוזרת מגיעה לעובד כאשר יש שינוי בנסיבות ועל הפרק עומדת השאלה האם לבטל או להמשיך את השעייתו. ביה"ד מצא פגם בכך שבהליך השימוע הופיע עו"ד שהינו גם היועץ המשפטי וגם התובע המשמעתי. 


עובדות המקרה: אברהם פרץ הינו עובד של איגוד ערים לשירותי כבאות שהועסק כמפקד שירותי הכבאות בחולון מאז שנת 1987. כנגד פרץ הוגש כתב תובענה לבית הדין למשמעת של עובדי הרשויות המקומיות אשר ייחס לפרץ מעשים שונים ביניהם: שימוש בתחנת כיבוי האש בחולון לצורך ביצוע עבודות פרטיות וכן הנהגת משטר של טרור ופחד בתחנה, באמצעות יחס מפלה בין כבאי התחנה.


פרץ הושעה מתפקידו עם הגשת כתב התובענה. ביום 16.5.95 הודיע התובע בהליך המשמעתי כי הוא מוחק סעיפים מכתב האישום. עקב כך, זיכה בית הדין למשמעת את פרץ מחלק מעבירות שיוחסו לו. לאור הזיכוי פנה פרץ אל יו"ר האיגוד בבקשה לעיין מחדש בצורך בהמשך השעייתו. יו"ר האיגוד סירב לשנות את החלטת ההשעייה הקודמת לאור שאר סעיפי האישום כנגד פרץ.

  
עקב כך, הגיש פרץ תובענה לבית הדין האזורי לעבודה בת"א בה התבקש ביה"ד לבטל את השעייתו. כבוד השופטת חגית שגיא, בביה"ד האזורי, המליצה לצדדים לקיים ישיבת שימוע נוספת בה יטען ב"כ של פרץ את טענותיו. ואכן, קויימה ישיבת שימוע בה לא נתאפשר לבא כוחו של פרץ לטעון מייד עם תחילת הישיבה. מאוחר יותר כונסה, ללא ידיעתו של פרץ, ישיבה נוספת בה דיבר עו"ד שמואל ורזגר, היועמ"ש לאיגוד והתובע המשמעתי בתיק, על המשך השעייתו של פרץ, אחריה הוחלט להשאיר את ההשעיה על כנה.


פרץ פנה שוב לביה"ד האזורי לעבודה בת"א בטענה שנפל פגם בקיום חובת השימוע של האיגוד כלפיו. ביה"ד דחה את בקשתו הנ"ל. על החלטה זו ערער פרץ לביה"ד הארצי לעבודה בירושלים. 


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כבוד השופט יצחק אליאסוף, קבע כדלקמן:


*
השיקול הראשון שאיגוד ערים צריך לשקול במסגרת הליך של השעייה מן העבודה הינו אופי העבירה, היקפה וחומרתה. יש להביא בחשבון שלהשעייה יש תוצאות כלכליות ואישיות קשות כלפי העובד המושעה.


*
הרקע להשעייה המשמעתית מתייחס בדרך כלל לקיומן של ראיות לכאורה בשלב שלפני ההכרעה בדינו של העובד המואשם וקיימת אפשרות שהעובד יחזור לעבודתו בתום תקופת השעייה. 


*
שימוע חוזר כמו כל שימוע יש לקיים בהגינות, כולל מתן זכות טיעון לעובד לפני ההחלטה.


*
ביה"ד התייחס לשני התפקידים אותם מילא עו"ד ורזגר, וקבע כי אין פסול בכל תפקיד בפני עצמו, אולם יש פסול בכהונה בשני התפקידים גם יחד. תפקידו של יועמ"ש הינו ליתן למעביד ייעוץ והדרכה אובייקטיבית תוך הצגת האלטרנטיבות השונות הנתונות לשיקול דעתו של בעל הסמכות ואז אין היועמ"ש משמש כ"צד לעניין". לעומת זאת מתוקף תפקידו כתובע הוא כן משמש צד לעניין ומביע את הערכתו לגופו של ענין. 


*
ביה"ד הגיע למסקנה כי היה מקום לאפשר לפרץ להשלים את טיעוניו בטרם נתקבלה ההחלטה בעניין המשך השעייתו, אך יחד עם זאת, החליט ביה"ד כי לאור שאר העבירות המיוחסות לפרץ אין לבטל את החלטת ההשעייה 
.

י.
פררוגטיבה ניהולית


23. צמצום שי לחג במסגרת תקציב רווחה שנתי הינו זכות ניהולית של המעביד 


תמצית ההלכה: שי לחג בחברת פז אינו מובטח לעובדים בחוק או בהסכם קיבוצי, אלא נקבע ע"י המעביד מדי שנה בשנה במסגרת "תקציב הרווחה". על כן, גם צמצום השי לחג הינו זכות ניהולית בלעדית של המעביד. 


עובדות המקרה: משה לוי הינו גמלאי של פז - חברת נפט בע"מ. במשך השנים קבלו גמלאי החברה שי לחג השווה לשי לחג שקיבלו העובדים הפעילים. בשנת 1994, עקב רפורמה במשק הנפט, החליטה הנהלת פז על אמצעי יעול וחסכון וקיצצה, בין השאר, את שיעור השי לחג לגמלאי החברה. כתוצאה מכך, הגיש לוי תביעה כנגד חברת פז בבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב.


בית הדין האזורי, מפי כבוד השופטת חגית שגיא, דחה את תביעתו של לוי, בקובעו כי השי לחג, המשולם לגימלאים מהווה חלק מתקציב הרווחה של החברה, ולפי פסיקת בתי הדין לעבודה, מה שנחשב בגדר "תקציב רווחה" הינו זכות ניהולית של המעביד, הרשאי לשנותו מדי שנה בשנה. על החלטה זו ערער לוי לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי דחה את ערעורו של לוי, אישר את פסק דינו של בית הדין האזורי, ופסק מפי כבוד השופטת ורדה וירט-ליבנה, כדלקמן:


*
זכויות עובדי פז, הפעילים והגימלאים, לשי לחגים אינן מעוגנות בהסכמים הקיבוציים ואינן בגדר זכויות מוקנות של העובד או של הגימלאי אלא בגדר זכויות חוזיות רגילות.


*
תקציב השי לחגים ניתן מתוך תקציב הרווחה של "פז" הנקבע על ידי הנהלת החברה מדי שנה. 


*
בכל החוזרים אשר נשלחו מאת החברה לגמלאיה, המאזכרים מפורשות ושלא מפורשות את השי לפנסיונרים בראש השנה ובפסח, נקבע במפורש כי תקציב הרווחה הנ"ל נקבע לשנה השוטפת בלבד ואינו מחייב את החברה בשנים הבאות.


*
מכיוון שכך, לדעת בית הדין, רשאית החברה לשנות את התקציב כל שנה לפי שיקול דעתה.


*
בנסיבות המקרה הספציפי הנ"ל, הסבירה החברה כי לאור התחרות בשוק הדלק נערכו בקרבה צמצומים בתחומים שונים ובין היתר צומצם גם תקציב הרווחה שכלל שי לחג לגמלאי החברה 
.

י"א.
חובת סודיות


24.
ביהמ"ש העליון הרחיב את ההגנה על מידע השייך למעביד שנמסר בנאמנות לעובד 


תמצית ההלכה: אחת מחובות האמון הבסיסיות שבין עובד למעביד, מעצם יחסי העבודה ביניהם הינה חובת הסודיות. עובדים בכירים שהשתמשו במידע סודי של מעבידם לשעבר הפרו חובת אמון זו והתעשרו שלא כדין. מידע סודי יכול שיהא גלוי בין העובדים, ובכ"ז ייחשב סודי. הסודיות הינה יחסית, ומספיק שיש קושי מסוים לזרים להשיג את המידע.


עובדות המקרה: חברת ורגוס הינה יצרנית של שימות - כלים המשמשים לייצור תבריגים המשמשים לתעשיית המתכות ולתעשיות הידראוליות שונות. במהלך החודשים מרץ - אפריל 1988 פרשו מספר עובדים מחברת ורגוס והקימו את חברת כרמקס שהחלה להתחרות בורגוס בייצור ושיווק שימות. חב' כרמקס אף ניגשה למכרז של תעש שאליו ניגשה ורגוס, הציעה מחיר נמוך יותר מזה של ורגוס וזכתה בהזמנה של מחצית מכמות השימות להן נזקקה התעש.


חברת ורגוס פנתה לבית המשפט המחוזי בחיפה שימנע מכרמקס ועובדיה לשעבר של ורגוס להמשיך בפעולותיהם בשל עשיית שימוש בסוד מסחרי של ורגוס, הפרת חובת אמון בין עובד למעביד, עשיית עושר ולא במשפט והפרת פטנט. בית המשפט המחוזי, מפי כבוד השופט דן ביין, קבע כי כרמקס ועובדי ורגוס לשעבר אכן הפרו סוד מסחרי של ורגוס בכך שעשו שימוש במידע טכני של ורגוס וכן בכך שעשו שימוש בתמחירים או במחירי ורגוס שהיו בידיעתם כשהוגשה הצעתם למכרז בתעש. לעומת זאת, דחה ביהמ"ש את טענת ורגוס לגבי הפרת הסוד המסחרי בנוגע למבנה ולמידות של השימות, שיטת הייצור ולעשיית שימוש ברשימת הלקוחות והספקים של ורגוס. ביהמ"ש סרב לתת צו מניעה כפי שורגוס ביקשה. על החלטה זו ערערו שני הצדדים לבית המשפט העליון.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון, מפי כבוד השופטת טובה שטרסברג - כהן, פסק כדלקמן:


*
היחסים בין עובד לבין מעבידו הן בתקופת עבודתו והן לאחר סיומה, דורשים איזון בין האינטרסים השונים; אינטרס המעביד להגן על סודותיו המסחריים, ואינטרס הציבור להגן על חופש העיסוק של העובד ועל חירותו להמשיך ולעבוד במקצועו ולהשתמש בידע המקצועי אותו רכש ופיתח אצל מעבידו.


*
סוד מסחרי יכול להיות גלוי או ידוע לעובדים המתעסקים בו ואף על פי כן, להישאר סודי כלפי הזרים היכולים להשיגו רק בקשיים מסויימים. סודיות הסוד היא יחסית ואין צורך שיהיה סודי באופן מוחלט אך לא יתכן שיהא בגדר קניין ונחלת הכלל.


*
החובה לשמור על הסודות המסחריים של המעביד אף בהיעדר תנאי מפורש בחוזה העבודה, יכולה לנבוע מכמה מקורות; הזכות הקניינית של מעביד על סודותיו, כתנאי מכללא בסיסי מעצם קיומם של יחסי עבודה, טיבם ואופיים, וכן מחובת האמון והנאמנות בין עובד ומעביד ומעשיית עושר שלא במשפט. חובת האמון שחב עובד למעבידו אף כופה על העובד נורמת התנהגות חמורה יותר בהשוואה לחובת הקיום בתום לב.    


*
מחובת האמון נגזרות חובות רבות אשר רובן מתייחסות לתקופת קיומם של יחסי עובד-מעביד ולאופן ביצוע העבודה ע"י העובד, כגון: איסור שידול לקוחות המעביד לעבור עם העובד לאחר שיעזוב את מקום העבודה, או האיסור על ניגוד עניינים. חובת האמון אינה מוגבלת אך ורק לתקופת העבודה והיא נוגעת גם לתקופה שלאחר עזיבת העובד, בדר"כ מחייבת אי-תחרות של עובד במעבידו. חובה זו רחבה יותר כאשר המדובר בבעלי תפקידים ניהוליים בכירים.


*
אחת החובות המרכזיות עליה משתרעת חובת האמון היא גם האיסור על שימוש במידע קונפידנציאלי של המעביד כגון: תהליכי ייצור סודיים. זהו מידע שנמסר לעובד במסגרת יחסי העבודה והוא ראוי להיות מוגן.


*
נסיבות העניין הנדון הוליכו, לדעת ביהמ"ש העליון, למסקנה ברמה גבוהה של סבירות כי העובדים נטלו עימם, עם סיום העבודה בורגוס את סוד מבנה ומידות השימות שנקבעו בורגוס על ידי השקעת זמן ומשאבים לפתוח שימות וקביעת מידותיהן. יחד עם זאת, לא הוכחה טענת ורגוס כי עובדי החברה לשעבר העתיקו את שיטת הייצור של ורגוס.


*
בנוסף, נקבע כי העובדים לשעבר של ורגוס הפרו את חובת האמון שלהם כלפי מעבידתם לשעבר זאת מכיוון שהמדובר בקבוצת עובדים בכירים שעזבו במשותף ובאופן מיידי, הקימו מייד חברה חדשה, ללא תקופת צינון, תוך עיסוק באותם תחומים ועם אותם לקוחות של החברה אותה הם עזבו והשתתפו במכרז למוצרי ורגוס לאחר הפרישה, כל זאת תוך שימוש במידע קונפידנציאלי ובתמחיר שנלקח מורגוס.


*
כמו כן נפסק כי העובדים, בהפרתם את הסוד המסחרי וחובת האמון שחבו לורגוס התעשרו "התעשרות בלתי צודקת".


*
לגבי רשימת הספקים והלקוחות נקבע כי אלה אינם בגדר סוד מסחרי, כיוון שורגוס היתה מספקת את רשימת סוכניה לכל דורש ולכן אין לומר כי החברה שמרה על הרשימה בסוד ונקטה אמצעים לשמירת סודיותה או דאגה באופן סביר לשמירת המידע הסודי. 


*
התיק הוחזר לבית המשפט המחוזי בחיפה לצורך בירור הסעדים המתאימים 
.

חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין ארגוני

א.
יחידת המיקוח


1.
פיצול תאגיד למספר תאגידים אינו משנה את יחידת המיקוח המוסכמת 


תמצית ההלכה: כאשר מעביד מעונין לשנות את יחידת המיקוח, הרי שיש צורך לקבל לכך את הסכמת העובדים, לאחר ניהול מו"מ בענין. לעובדים יש זכות לגיטימית לשבות כשמו"מ קיבוצי בתקופת הדמדומים אינו מביא לתוצאות.


עובדות המקרה: חברת תדיראן פעלה בעבר כמעסיקה אחת המורכבת מקבוצות שונות, שכל אחת ממוקמת באיזור גיאוגרפי אחר, ועוסקת בתחום שונה. כל קבוצה העסיקה עובדים על פי הסכם קיבוצי מיוחד לעובדי הקבוצה. אחת מהקבוצות היתה "קבוצת הקשר" אשר פעלה בחולון ואשר עובדיה הועסקו עפ"י הסכם קיבוצי מיוחד להם.


בעקבות רה ארגון של קבוצת הקשר, פוצלה קבוצת הקשר ל3- חברות בת של תדיראן. בהסכם קיבוצי מיוחד הוסדרו זכויות העובדים שהובטחו להם עקב הרה ארגון ("הסכם התיאגוד"), וכמו"כ נחתם באותו מעמד הסכם קיבוצי מיוחד שהסדיר את זכויות עובדי קבוצת הקשר ב3- חברות הבת באופן כללי ("הסכם הקשר").


עם תום תקופת הסכם הקשר, הודיעו הצדדים, הן מנהלי חברת תדיראן וחברות הבת והן העובדים המיוצגים ע"י ההסתדרות, כי ברצונם להכניס שינויים בהסכם. חברות הבת דרשו לנהל מו"מ נפרד לכל חברה, ולהגיע להסכם קיבוצי מיוחד לכל חברה בנפרד. הסתדרות העובדים הביעה את התנגדותה ודרשה מו"מ משותף, בבחינת "הנהלה אחת מול ועד אחד".


שלוש חברות הבת פנו אל בית הדין האזורי לעבודה בת"א בדרישה לחייב את העובדים לנהל מו"מ נפרד בכל חברה, וכן ביקשו לקבל צווי מניעה זמניים וארעיים בסכסוך קיבוצי, כנגד שביתה אפשרית של העובדים, שההכרזה עליה אכן לא בוששה לבוא.


בית הדין האזורי דחה את בקשת החברות לקבלת צווים זמניים כנגד העובדים, ועל כך הגישו החברות, ע"י עו"ד א. שמר, ערעור לבית הדין הארצי לעבודה, כנגד ההסתדרות הכללית אשר היתה מיוצגת ע"י עו"ד א. חלד. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי דחה את הערעור וקבע מפי כבוד הנשיא סטיב אדלר, כדלקמן:


*
בתקופה שלאחר המועד לסיומו של ההסכם הקיבוצי, פג תוקפו החוזי של ההסכם, אולם הוא מוארך מכוח ס' 13 לחוק הסכמים קיבוציים. בתקופה זו מקובל לנהל מו"מ לשינוי התנאים בהסכם הקיבוצי אשר בסיומו ייחתם הסכם קיבוצי חדש בין הצדדים.


*
עצם קיומה של האפשרות לנהל מו"מ מחייב מתן אפשרות להפעלת כוח לגיטימי ע"י הצדדים, במידה והמו"מ אינו מביא לתוצאות מעשיות. על כן, אין לשלול את אפשרות השביתה מן העובדים, על אף שלכאורה, עקב המשך תוקפם מכוח החוק של ההסכמים הקיבוציים, עומדים בתוקפם גם סעיפי ה"שקט התעשייתי" באותם ההסכמים.


*
הפעלת כלי השביתה במקרה הנדון היתה לאחר שנתגלעה מחלוקת בין הצדדים לגבי הגדרת יחידת המיקוח לצורך ניהול מו"מ. שינוי "יחידת המיקוח" אינו יכול להיעשות באופן חד צדדי  ומצריך הסכמת שני הצדדים. מאחר ולא הצליחו להגיע להסכמה, הרי מוצדק היה להפעיל את כלי השביתה.


*
בית הדין הארצי דן גם בשאלת הגדרת "יחידת המיקוח" לגופה וקבע כי עובדי שלושת חברות הבת, שהיו בעבר עובדי קבוצת הקשר, מהווים "יחידת מיקוח" אחת לצורך ניהול מו"מ וחתימה על הסכם קיבוצי.


*
בית הדין הארצי פירט את שיקוליו וציין כי בקביעת יחידת המיקוח יש להתחשב בהיבט החוקתי, שכן מדובר בזכות יסוד של העובדים המונח על הפרק, היא זכות היסוד להתאגד, ומולה מונחת זכות המעביד לנהל את עסקו, הנוגעת לזכות החוקתית לקנין. בין שתי הזכויות הללו יש לאזן, תוך התחשבות בחוסר השוויון בין כוחו של העובד כפרט לבין כוחו של המעביד.


*
השיקול הראשון המנחה את בית הדין הוא המוסכם בין הצדדים. בענין זה קבע בית הדין כי ההסכמים הקיבוציים החלים אינם מצביעים על הסכמה ברורה לשנות את יחידת המיקוח שהיתה קיימת ערב חתימתם.


*
השיקול השני המנחה את בית הדין הוא המצב הקיים בין הצדדים בעת פרוץ הסכסוך. מאחר והצדדים להסכמים הקיבוציים החלים הינם חברת תדיראן - קבוצת הקשר וכל עובדי קבוצת הקשר כיחידה אחת, הרי שיחידת המיקוח הינה כל עובדי קבוצת הקשר ללא הפרדה למפעלים שונים.


*
רה ארגון בתוך החברה הינו במסגרת הפררוגטיבה הניהולית של המעביד, אין בית הדין רשאי וצריך להתערב בכך, אולם שינוי יחידת המיקוח, שהינו שינוי במצב הקיים הנוגע לזכות העובדים מצריך הסכמתם 
.

ב.
הסכמים והסדרים קיבוציים


2.
בית הדין רשאי לתקן טעות בהוראת הסכם קיבוצי לפי הפירוש ההגיוני והסביר ולפי מיקום ההוראה בהסכם  


תמצית ההלכה: אין להסתפק בלשונו היבשה של ההסכם הקיבוצי על מנת לפרש הוראה מהוראותיו. לצורך בירור הכוונה הסוביקיטיבית של הצדדים להסכם הקיבוצי, יש להעדיף את הפירוש ההגיוני והסביר לאור מיקומה של ההוראה, שפירושה שנוי במחלוקת, בתוך ההסכם הקיבוצי כמכלול.


עובדות המקרה:  על החברה לפיתוח ים המלח, לה מספר מפעלים באיזור סדום, ועל עובדיה, חל הסכם קיבוצי שנחתם בשנת 1994.


הוראות ההסכם הקיבוצי קובעות בזו הלשון: "עובד אשר עבד למעלה מחמש שנים בחברה או אם חלה במחלה הנובעת מעבודתו בחברה, גם לפני עבור תקופה של חמש שנים - ישלם לו המעביד פיצויים בשיעור של 150% מהמגיע לו בהתאם לחוק...".


מספר עובדים אשר עבדו בחברה למעלה מחמש שנים ופוטרו או פרשו לאחר חתימת ההסכם הקיבוצי הנדון, פנו לבית הדין האזור בבאר שבע בתביעה לקבלת 150% פיצויי פיטורים, בהתאם לקבוע בהסכם הקיבוצי החל עליהם.


בית הדין האזורי נתבקש להכריע בפירוש הנכון של ההסכם הקיבוצי. האם כל עובד שעבד למעלה מחמש שנים בחברה זכאי לפיצויי פיטורים בשיעור 150% כטענת העובדים, או שמא רק עובדים שחלו במהלך או עקב עבודתם בחברה זכאים לפיצויי פיטורים בשיעור שכזה ?


בית הדין האזורי לעבודה, מפי כבוד השופטת בהט, אימץ את פירוש החברה, ודחה את תביעת העובדים. על החלטה זו ערערו העובדים לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים.


נימוקי הפסק:  בית הדין הארצי לעבודה, מפי כבוד השופט רבינוביץ, דחה את הערעור וקבע כדלקמן:


*
הסכם קיבוצי יפורש בראש ובראשונה, ככל חוזה אחר, מתוך לשונו. מיצוי הטקסט החוזי מהווה את השלב הראשון בפירוש החוזה, וכאשר לשון החוזה מצביעה בבירור על דעתם של הצדדים אין צורך ללכת אל מעבר לה.


*
לאור כלל זה, לפחות לכאורה, נראה שההסכם הקיבוצי קבע מתן תשלום פיצויי פיטורים בשיעור 150% לכל עובד בעל וותק של מעל 5 שנים בחברה. 


*
יחד עם זאת לשון החוזה אינה חזות הכל. כאשר לשון החוזה אינה משקפת את הכוונה הסוביקטיבית של הצדדים אין היגיון לאנוס את שני הצדדים לפירוש שלא רצו בו. 


*
בית הדין הארצי קבע כי לצורך פרשנות הסכם קיבוצי במקום בו יש אי ודאות מסוימת בקשר לפירוש הנכון, יש להעדיף את הפירוש ההגיוני והסביר על פני הפירוש הפחות הגיוני והפחות סביר.


*
כדי לברר את כוונתם הסוביקטיבית של הצדדים אין להסתפק בקריאת הוראה אחת במנותק משאר הוראות ההסכם. כאשר קוראים את ההסכם כמקשה אחת מוצאים שהסעיף הנדון כלל אינו קובע את הזכאות לפיצויי פיטורים. הזכאות לפיצויי פיטורים נקבעה בהוראה מיוחדת ונפרדת, ובה נקבע כי אבן הבוחן לזכאות לפיצויי פיטורים תהא חוק פיצויי פיטורים.


*
ההוראה הנדונה אשר פירושה שנוי במחלוקת, קובעת נסיבות מיוחדות המזכות את העובד הפיצויים מוגדלים. מבחינת מיקומה, ההוראה מצויה בפרק העוסק בבדיקות רפואיות.


*
בית הדין הארצי נקט בפירוש ההגיוני והסביר, לצורך פירוש הוראת ההסכם, והגיע למסקנה שככל הנראה נשמטה מילה מנוסח הסעיף, והכוונה האמיתית היתה שעובד שחלה מחמת עבודתו או שלא מחמת עבודתו, והוא בעל וותק של מעל חמש שנים יהא זכאי לפיצויים מוגדלים. לא היתה מחלוקת בין הצדדים שעובד שחלה מחמת עבודתו במפעל והוא בעל וותק של מתחת לחמש שנים, זכאי לפיצוים מוגדלים 
.

ג.
דיני שביתות, סכסוכי עבודה, והסמכות לדון בהם


3.
הוכרה זכות שביתה כנגד הפרטת שירותי התברואה בעירית ת"א 


תמצית ההלכה: גם כאשר השביתה בלתי מוגנת, אין ביה"ד חייב לתת צו מניעה זמני כנגד השביתה. כאשר קיים איום ממשי על זכויות העובדים אין למנוע מהם את האפשרות להגיב ולהפעיל כוח לגיטימי.

עובדות המקרה: ביום 23.11.97 הכריז ראש עירית ת"א - יפו בישיבת מועצת העיר, כי בכוונתו להפעיל קבלנים פרטיים לתגבר את עובדי התברואה של העירייה, וזאת על מנת לשפר את רמת התברואה בעיר. ההכרזה ניתנה בעקבות לחץ ציבורי שהופעל על העיריה ובעקבות תלונות קשות מצד התושבים על רמת הנקיון הירודה בעיר.


ארגון העובדים של עירית ת"א הודיע על התנגדותו, ובעקבות כך החלה העיריה לנהל מו"מ עם הארגון בענין הפעלת קבלנים פרטיים ושיפור הנקיון בעיר.


הצדדים לא הגיעו להסכמה בדבר העסקת קבלנים פרטיים, וביום 26.11.97, בטרם התגבש הסכם בנושא, החלה העיריה להעסיק קבלנים פרטיים בסיוע לעבודות הניקיון בעיר. בתגובה, הורה ארגון העובדים על שביתה חלקית של עובדי העיריה, ועל השבתת העבודה כליל באגף התברואה של העיריה, החל מן היום שלמחרת.


העיריה פנתה לבית הדין האזורי לעבודה בת"א - יפו בבקשה ליתן צווים זמניים כנגד השובתים. בית הדין האזורי נעתר לבקשה, והחליט להוציא צווים כמבוקש. על כך הגיש ארגון העובדים בעירית ת"א - יפו ערעור ברשות לבית הדין הארצי לעבודה, כנגד עירית ת"א - יפו. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי קיבל את הערעור ופסק, ברוב דעות, מפי כבוד הנשיא, השופט סטיב אדלר, כדלקמן:


*
השביתה בה נקט ארגון עובדי עירית ת"א הינה שביתה בלתי מוגנת עפ"י חוק יישוב סכסוכי עבודה, כפי שקבע בית הדין האזורי, וכפי שאף הודה הארגון, שכן לא ניתנה עליה הודעה כדין. יחד עם זאת, בית הדין אינו חייב לתת צו מניעה בכל מקרה של שביתה בלתי מוגנת, אלא עליו לבחון את מכלול הנסיבות תוך מתן משקל ראוי לעובדה, שהשביתה היא בלתי מוגנת.


*
בית הדין הארצי הדגיש כי מדובר בחירות השביתה, אשר מוכרת במשפט העבודה בארץ, ואשר לא בנקל תוגבל.


*
בית הדין הארצי קבע כי בנסיבות הענין לא היה מקום להוצאתו של צו המניעה הזמני, היות והכנסת קבלנים פרטיים לביצוע עבודה שנעשתה עד כה ע"י עובדי העיריה, מהווה איום ממשי על עובדי העיריה בכלל ועל עובדי מחלקת התברואה בפרט, מה גם שהעסקת קבלנים פרטיים פוגעת בכוח המיקוח של הארגון כלפי המעביד.


*
משהחליטה הנהלת העיריה לשנות את המצב הקיים באופן חד צדדי, היה עליה לצפות כי ארגון העובדים יגיב כפי שהגיב, ואין מקום לתת צו שימנע מן הארגון לעמוד על הגנת האינטרסים החיוניים שלו.


* 
ביה"ד הארצי התריע כי נקיטת אמצעי שביתה אין משמעם פעולות אלימות שיש להפסיקן לאלתר.


*
ביה"ד הארצי הביע צער על הסבל הנגרם לתושבי ת"א - יפו עקב המאבק בין הצדדים המתנהל למעשה על גבם, אולם ציין כי מעצם מהותה של השביתה בשירות הציבורי הרי היא כואבת לחלק מן הציבור 
.


4.
אין לאסור שביתה מוסמכת של עובדי ציבור בתגובה להוראות האוצר לבטל הטבות שכר חריגות 


תמצית ההלכה:


1.  
אין לאסור את השביתה המוסמכת של עובדי הרשויות המקומיות בתגובה להוראות הממונה על השכר לבטל לעובדים הטבות שכר חריגות, וזאת על אף אי החוקיות שבהטבות.


2.  
הממונה על השכר אינו מוסמך להורות למעסיק ציבורי לבטל באופן גורף הטבות חריגות ללא הליך לפי חוק יסודות התקציב.


3.  
הסכסוך בין הממונה על השכר, הרשויות המקומיות והסתדרות העובדים הוא במהותו סכסוך ביחסי עבודה, ואין הצדקה לפצל את הדיון בו בין בג"צ, ביהמ"ש המחוזי ובית הדין לעבודה, על כן נקבע כי הסמכות הייחודית לדון בסכסוך תהא בידי בית הדין לעבודה.


עובדות המקרה: בתגובה להוראה שהוציא הממונה על השכר במשרד האוצר, בה הורה לרשויות המקומיות לנכות משכרם של עובדיהן הטבות חריגות שלא אושרו על ידו, ועל כן הן בטלות מכח חוק יסודות התקציב, הכריזה ההסתדרות הכללית על שביתת העובדים המנהליים ברשויות המקומיות.


הוראת הממונה ניתנה על רקע של גילוי חריגות מפליגות בשכרם של עובדי הרשויות המקומיות, חריגות אשר לא אושרו כנדרש ע"י הממונה, ואשר מהוות גורם משמעותי בגרעונות החמורים שנצברו בתקציבי הרשויות המקומיות. אחד הפתרונות שהוצע בזמנו על מנת להתמודד עם בעית הגרעונות ואי הסדרים בניהול תקציבים של גופים שלטוניים, לרבות רשויות מקומיות, היה חקיקת חוק יסודות התקציב, אשר בין שאר הוראותיו אוסר על "גופים מתוקצבים", כדוגמת רשויות מקומיות, לקבוע תנאי שכר לעובדיהן, החריגים מהמקובל בשירות המדינה, אלא באישור שר האוצר, שאצל את הסמכות לממונה על השכר. במתן הטבות תוך הפרת החוק, גורמות הרשויות המקומיות לסיכול המאמצים להקטנת הגרעונות.



מרכז השלטון המקומי בישראל פנה לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים בבקשה לאסור על ההסתדרות להשבית את כלל העובדים המינהליים ברשויות המקומיות, בתגובה להוראת הממונה. בהליך זמני שהתקיים בפני בית הדין הוסכם למעשה שעד להכרעה סופית של בית הדין הארצי, ההסתדרות לא תנקוט בשביתה והרשויות המקומיות לא ינכו הטבות שכר שנטען שהן חריגות. לצורך הדיון בבקשה לגופה, נדרש בית הדין להכריע גם בשאלות סמכות שהתעוררו. 


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי מפי כבוד הנשיא סטיב אדלר, דחה את הבקשה לצו מניעה, ופסק כדלקמן:


*
עד כה, כאשר החליט גוף מתוקצב או נתמך, כדוגמת רשות מקומית, להפסיק לשלם הטבה לעובדיו משום שלא אושרה ע"י הממונה, הגישו העובדים תובענה בענין לבית הדין לעבודה. מנגד, סכסוך בין הממונה לגוף המתוקצב עקב אי מילוי דרישתו שלא לשלם הטבות בלתי מאושרות לעובדים, נדון בבית המשפט המחוזי. ולבסוף, עתירת עובד או גוף מתוקצב כנגד מדיניות הממונה על השכר, הוגשה לבג"צ. 


*
ליחסים "המשולשים" יש היבטים חוזיים ושלטוניים. היחסים החוזיים נוגעים להסכמי העבודה ולקביעת הזכויות וההתחייבויות של העובדים והמעסיקים. היחסים השלטוניים קובעים את האחריות והסמכות של המדינה והרשויות המקומיות. אולם היחסים החוזיים והיחסים השלטוניים קשורים זה בזה והפרדה ביניהם הינה מלאכותית. על כן, אין כל הגיון בפיצול סמכויות הדיון בענין בין שלוש ערכאות, כאשר מדובר בסכסוך אחד בין הרשויות המקומיות, ההסתדרות והמדינה.


*
אמת המידה לקביעת הערכאה שבסמכותה יידון הסכסוך צריכה להיות מהותית, ולא להיות מוכרעת על סמך זהות העותר או מגיש התובענה בלבד, כפי שנעשה עד כה. מאחר ומדובר בנושא שהוא במהותו ביחסי עבודה, בית הדין לעבודה הוא הערכאה הראויה והמוסמכת.


*
לכן, מעתה ואילך הערכאה היחודית אשר בה תוגש תובענה הנוגעת ליחסים המשולשים שבין הממונה (המדינה), הרשויות המקומיות (המעסיקות) וההסתדרות  (העובדים), היא בית הדין לעבודה.


*
כאשר בית הדין לעבודה ידון בהסכם הקיבוצי או בחוזה העבודה שנטען שהם חורגים מחוק יסודות התקציב, הוא יתחשב בפן הציבורי של הסכסוך, תוך הפעלת כללי המשפט המינהלי, דבר שנעשה בשגרה בבתי הדין לעבודה אף במקרים אחרים.


*
הממונה אינו יכול להורות לרשויות המקומיות באופן גורף לנכות את ההטבות משכרם של העובדים אם הממונה סבור שקיימות חריגות בשכר העובדים, עליו להצביע באופן ספציפי על "הסכם חורג" מסוים, ולא די בקביעה גורפת ש"יש חריגות".


*
בינתיים, מאז 1.1.98 שונה המצב החוקי והכנסת הסמיכה את שר האוצר להתערב בהסכמים שלדעתו הינם חריגים. גם במקרים בהם יתערב שר האוצר ויורה להפסקת הטבות חריגות לדעתו, ביה"ד לעבודה יבדוק את חוקיות ההתערבות, ואם לא מתקיימים הסייגים שאינם מאפשרים לשר להתערב.


*
בעקבות הקביעה הנ"ל לא היה עוד צורך למעשה בשביתה וכן התייתר הדיון למתן צו מניעה כנגדה, שכן נקבע שהממונה לא היה רשאי להורות על ביטול ההטבות החורגות באופן גורף.


*
למרות זאת, בית הדין הארצי קבע שההסתדרות היתה רשאית להורות על שביתה, שכן הצדדים מצויים בעיצומו של מו"מ כלכלי לחידוש הסכמי השכר ב"תקופת הדמדומים" שבין הסכמי השכר. בנסיבות כאלו רשאי כל אחד מן הצדדים להפעיל את האמצעים שבידיו, והאמצעי המצוי בידי העובדים הינו השביתה, שהיא זכות יסוד. מאחר והתמלאו התנאים החוקיים הפורמליים לשביתה (הכרזה על ידי ארגון העובדים המוסמך, הודעת צינון וכיו"ב), אין סיבה לאסור שביתה.


*
בייחוד אין לאסור שביתה כאשר היא באה בתגובה למהלך של המעביד לביטול תנאי בהסכם. אף כאן יש חשש לביטול תנאי בהסכם ע"י המעביד, גם אם חוקיותו של תנאי זה מוטלת בספק, ועל כן אין למנוע שביתה בענין זה
.


5.
סכסוך קיבוצי שאינו "סכסוך ארצי" ידון בבית הדין האזורי לעבודה כערכאה ראשונה 


תמצית ההלכה: בית הדין הארצי לעבודה לא ישב כערכאה ראשונה בסכסוך קיבוצי, על אף שסכסוך בין צדדים להסכם קיבוצי כללי מצוי בסמכותו לפי חוק בית הדיו לעבודה, כאשר הסכסוך הקיבוצי הינו משני לסכסוך העיקרי שאינו סכסוך קיבוצי. במקרה כזה, יידון הסכסוך בפני בית הדין האזורי לעבודה.


עובדות המקרה: מר ניסים ז'אן עבד כ- 28 שנים אצל עירית אשקלון, עד לפרישתו ב- 1980. בתפקידו האחרון שימש כמנהל בית הספר "מפתן" בעיר. עד שנת 89' שולמה למר ז'אן גימלה הכוללת 20% "גמול ניהול", והחל משנה זו קיבל גם "גמול ניהול נוסף" בשיעור 12%.


לאחר מספר שנים, פנה מר ז'אן לעירית אשקלון וטען כי רכיב מסוים בגימלתו צריך להיות בשיעור גבוה מן המשולם עד כה. העיריה דחתה את בקשתו של מר ז'אן, ואף הפסיקה לשלם לו את "גמול הניהול הנוסף" בשיעור 12%, ששולם לו עד כה.


בהתאם להסכם הקיבוצי הכללי החל על הצדדים, הוא חוקת העבודה לעובדי הרשויות המקומיות, שנחתם בין ההסתדרות לבין מרכז השלטון המקומי, נדון ענינו של מר ז'אן בועדה פריטטית, ומשזו לא הצליחה להגיע להכרעה בנושא, הועבר הענין לבוררות. בפסק הבוררות נקבע כי המצב יחזור לקדמותו, דהיינו, מר ז'אן לא יהא זכאי לתוספת, והעיריה מצדה תשוב ותשלם למר ז'אן את "גמול הניהול הנוסף".


העיריה סירבה לבצע את האמור בפסק הבוררות. על כך הגישו ההסתדרות ומר ז'אן בקשת צד לסכסוך קיבוצי לבית הדין הארצי לעבודה בירושלים, כמקובל בבקשות צד בסכסוכים קיבוציים בגין הפרת הסכם קיבוצי כללי, בבקשה להורות לעירית אשקלון ולמרכז לשלטון מקומי לבצע את פסק הבוררות.


בית הדין הארצי נעתר לבקשת מר ז'אן למתן סעד זמני כנגד העיריה שיחייבה לשוב ולשלם את "גמול הניהול הנוסף", אולם לא הכריע בבקשה העיקרית לאכוף את פסק הבוררות, אלא העביר את הדיון בה לבית הדין האזורי.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי, מפי כבוד הנשיא, השופט סטיב אדלר, פסק כדלקמן:


*
לבית הדין הארצי סמכות לדון בתובענות שבין צדדים להסכם קיבוצי כללי, כערכאה ראשונה. מטרת המחוקק בכך היא לפשט ככל האפשר את הדיון בסכסוכים "ארציים", ולאפשר דיון מהיר, יעיל וסופי בסכסוכים שכאלה.


*
דא עקא, שהסכסוך שבנדון איננו סכסוך ארצי, אף על פי שמעורבים בו צדדים להסכם קיבוצי כללי. במקרה הנדון, הסכסוך בין הצדדים להסכם הקיבוצי הכללי, ההסתדרות ומרכז השלטון המקומי, הינו משני לסכסוך העיקרי שבין מר ז'אן לבין עירית אשקלון, שהוא סכסוך אינדיבידואלי. מדובר כאן למעשה במקרה פרטי של עובד יחיד, ודיון שכזה אינו מחייב הכרעה מיידית וסופית. 


*
כמו כן, הכלל הוא כי יש ליתן זכות ערעור על כל פסק דין, לפיכך יש לצמצם את המקרים בהם יושב בית הדין הארצי כערכאה ראשונה ואחרונה. 


*
מטעמים אלו, קבע בית הדין הארצי, כי מקומו של הסכסוך להיות נדון בבית הדין האזורי כערכאה ראשונה 
. 

חלק שלישי : חקיקה 1997-1998

א.
חוקים ותקנות


1.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 14)(הוראת שעה), התשנ"ז - 1997 


התיקון לחוק עבודת נשים התקבל בכנסת ביום 29.7.97, ומטרתו לאפשר לבני זוג לאחר לידה לחלק ביניהם את חופשת הלידה, כך שהבעל יכול לצאת לשארית חופשת הלידה שנותרה לאחר ששה שבועות מן הלידה. התיקון לחוק קובע תנאים שרק בהתקיימם יכול העובד לצאת לחופשת לידה כאמור.


2.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 15), התשנ"ח - 1998 


ביום 27.1.98 נתקבל בכנסת תיקון לחוק עבודת נשים. התיקון מתייחס למספר ענינים:


א.
לענין חופשת אימוץ, יכול רק אחד מן ההורים המאמצים לצאת לחופשת האימוץ, לפי בחירת ההורים המאמצים.


ב.
לענין האיסור לפטר עובדת בחופשת לידה ובחופשה ללא תשלום שלאחר חופשת לידה, האיסור הורחב לתקופה נוספת. במשך 45 ימים מתום חופשת הלידה או מתום החופשה ללא תשלום, לפי הענין, אסור למעביד לפטר את העובדת. מטרת התיקון לאפשר לעובדת לחזור לעבודה סדירה עם תום חופשתה.


ג.
במסגרת התיקון, נוסף סעיף לחוק, הקובע כי אין לפגוע בהיקף המשרה של עובדת בהיריון, העובדת באותו מקום עבודה במשך ששה חודשים לפחות, באופן שעלול להקטין את הכנסתה, אלא באישור מאת שר העבודה.


ד. 
התיקון לחוק עבודת נשים תיקן באופן עקיף גם הוראות בחוק הביטוח הלאומי [נוסח משולב] - 1995, לענין אימוץ. התיקון השווה את זכויות ההורים המאמצים ילד עד גיל 10 לזכויות הורים שנולד להם ילד, לענין הזכאות לדמי לידה.

3.
חוק עבודת נשים (תיקון מס' 16), התשנ"ח - 1998 




התיקון לחוק עבודת נשים שנתקבל בכנסת ביום 9.2.98, האריך את חופשת הלידה לאשה שילדה יותר מילד אחד באותה לידה, בשבועיים נוספים.


4.
חוק בית הדין לעבודה (תיקון מס' 27), התשנ"ז - 1997 


הוספה הוראה לחוק בית הדין לעבודה, התשכ"ט - 1969, לפיה החלטת ביה"ד תינתן בכתב ע"י כל אחד מחברי המותב, כולל בעלי דעת המיעוט, ולא החלטה משותפת כפי שניתנה עד לתיקון. התיקון נתקבל בכנסת ביום 8.7.97.


5.
חוק שירות המדינה (גימלאות) (תיקון מס' 38), התשנ"ז - 1997 


התיקון לחוק שירות המדינה, שנתקבל ביום 29.7.97, ביטל את חובת ההודעה לנציב השירות לצורך בחירה בזכויות לגימלאות לאחר פרישה. עד לתיקון, עובד בשירות המדינה שנסתיים שירותו לאחר עשר שנים ולא היה זכאי לגימלה, היה צריך להודיע תוך שישה חודשים מיום הפרישה, לנציב השירות, כי הוא בוחר בזכויות לגימלאות לפי חוק שירות המדינה (גימלאות), ומי שלא עשה כן, הפסיד את האפשרות לבחור בגימלאות.


6.
חוק חיילים משוחררים (החזרה לעבודה), התש"ט - 1949  


בתיקון לחוק מיום 22.12.97. נקבע כי אין לפטר עובד בעת שירות מילואים, אלא בהיתר מאת ועדת התעסוקה, וכן תקופת השירות איננה נכללת במנין ימי ההודעה המוקדמת לפיטורים. עוד נקבע כי תקופת שירות מילואים לא תיחשב כהפסקה ברציפות העבודה.


7.
חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח - 1988  


בתיקון לחוק מיום 22.12.97 נוסף גורם נוסף בגינו חל איסור על אפלית עובד, והוא משך שירות המילואים הצפוי לעובד. 


8.
חוק יסודות התקציב, התשמ"ה- 1985 


התיקון לחוק נתקבל בכנסת ביום 5.1.98 במסגרת חקיקת החוק להגברת הצמיחה והתעסוקה, התשנ"ח - 1998. התיקון קבע, בין השאר:


א.
מועצה דתית תיכלל בגדר "גוף מתוקצב".


ב.
נקבעו סנקציות נוספות על הקבוע בחוק, כנגד גופים מתוקצבים או נתמכים המפרים את הוראות החוק. למשל: הוענקו סמכויות לשר האוצר לבדוק הסכמים או הסדרים בגוף מתוקצב שלכאורה נוגדים את הוראות ס' 29(א) לחוק ולנקוט בצעדים לביטולם. בתקופת הבדיקה רשאי השר להורות שלא לשלם הטבות שכר מעבר למותר, עד לקבלת תוצאות הבדיקה. כמו כן, רשאי שר האוצר לעכב סכומים שיש להעבירם לגוף מתוקצב או נתמך, אם אותו גוף מפר הוראה מהוראות חוק יסודות התקציב.


ג.
התיקון קבע חובת דיווח לממונה של גוף מתוקצב או גוף נתמך, בקשר לתנאי העסקה של עובדים, לפי דרישת הממונה על השכר.


9.
חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח - 1998 


החוק נתקבל בכנסת ביום  23.2.98, וקבע עקרונות יסוד ועקרונות כלליים בדבר שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות. החוק עוסק באופן כללי ביותר בהיבטים שונים של חיי אנשים עם מוגבלות בהם קיימת הזנחה ואפליה שלהם ביחס לשאר הציבור. בין השאר עוסק החוק בצורך בהקפדה על התאמת מתן שירותים הניתנים לכלל הציבור, לצרכי אנשים מוגבלים, על איסור אפליה בעבודה, על צרכים מיוחדים בחינוך ועוד.


החוק קובע סמכות שיפוט ייחודית לבית הדין לעבודה, לדון בהליך אזרחי בשל הפרת הוראות פרק ד' לחוק, העוסקות בהיבטי התעסוקה הנוגעים לאנשים עם מוגבלות. בהתאם, נתקבל אגב חקיקת חוק זה, גם תיקון לחוק בית הדין לעבודה, התשכ"ט - 1969, המוסיף סמכות זו לסמכויות בית הדין לעבודה. 


10. חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח - 1998 


חוק זה נתקבל בכנסת ביום 10.3.98, ומגדיר לראשונה את ההתנהגות הנחשבת כ"הטרדה מינית" או כ"התנכלות". החוק מגן באופן מיוחד על קטינים, חסרי ישע, מטופלים במסגרת טיפול נפשי או רפואי וכן עובדים או משרתים בשירות הביטחון שאינם עובדים.


בהקשרים שונים של יחסי עובד-מעביד, קובע החוק בין השאר:


א.
לבית הדין לעבודה הסמכות הייחודית לדון בהליך אזרחי לפי החוק, כאשר ההטרדה המינית או ההתנכלות נעשתה ע"י מעביד או ממונה מטעמו, לעובדו או שנעשתה לעובד ע"י עובד אחר, במסגרת יחסי העבודה.


ב.
אף כי החוק קובע, לענין הוראות מסוימות החלות לפי לשון החוק על עובד ומעביד, כי הוראות אלו יחולו גם על המשרתים בכוחות הביטחון, לגביהם לא מתקימים יחסי עובד מעביד, הרי שבהליך אזרחי שעניינו הטרדה מינית או התנכלות שנעשו בשירות כוחות הביטחון, לא תהא לבית הדין לעבודה סמכות שיפוט ייחודית.


ג.
החוק מטיל חובה על מעביד לנקוט באמצעים שונים על מנת למנוע הטרדה מינית או התנכלות כלפי עובדים או כלפי  מי שאינם עובדים, במקום העבודה.


ד.
החוק קובע תחולה של ההוראות לענין יחסי עובד ומעביד גם על העסקת עובדים באמצעות קבלני כוח אדם, וגם, באופן חלקי, על יחסי מורה - תלמיד במוסדות לימוד.


ה.
החוק הגביל את הסכום אותו רשאי בית המשפט או בית הדין לעבודה לפסוק בתביעה אזרחית לפי החוק, אשר לא הוכח בה נזק, ל- 50,000 ש"ח, וכן האריך את תקופת ההתישנות להגשת תביעות בגין התנכלות או הטרדה מינית מחצי שנה עד כה, לשלוש שנים.


בהתאם, נתקבלו אגב חקיקת חוק זה, תיקונים לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, התשמ"ח - 1988, לחוק בתי הדין לעבודה, התשכ"ט - 1969 ולחוק בתי המשפט [נוסח משולב], התשמ"ד - 1984, המתאימים את החוקים הללו לחוק החדש.


תחילתו של החוק בתום חצי שנה לאחר פירסומו.


11. חוק יסוד: חופש העיסוק (תיקון מס' 2) 


בתיקון לחוק היסוד, שנתקבל בכנסת ביום 16.3.98, נתקבלו מס' הוראות בענין שמירת הדינים:


א.
לא יפקעו חוקים שאינם מתיישבים עם חוק היסוד ואשר התקבלו לאחר מועד תחילתו, אם נתקבלו בתוך שנה ממועד תחילתו.


ב.
חוקים שנתקבלו במועד מוקדם מזה, יעמדו בביקורת שיפוטית לפי חוק היסוד, אולם לא לפני יום א' בניסן תשס"ב (14 במארס 2002).  


12. חוק יום העצמאות (יובל לעצמאות ישראל-יום שבתון) (הוראת שעה), התשנ"ח - 1998 


החוק נתקבל בכנסת ביום 23.3.98, וקבע כי בנוסף ליום השבתון שביום העצמאות (לפי חוק יום העצמאות, התש"ט - 1949), אשר חל השנה ביום חמישי - 30 באפריל, יהיה גם היום שלאחריו יום שבתון על פי חוק.


13. חוק יום ירושלים, התשנ"ח - 1998 


הכנסת הכריזה, בחוק שנתקבל על ידה ביום 23.3.98, כי יום כ"ח באייר יוחג מדי שנה כחג המדינה וייקרא "יום ירושלים". נקבע כי יום זה יהא "יום בחירה" עבור העובדים, שהבחירה בידם האם לצאת לחופשה באותו יום או לעבוד. עובד שיבחר לצאת לחופשה ביום זה, יובא היום במנין ימי החופשה שלו לאותה שנה.

ב.
צווי הרחבה


14.
צו הרחבה כללי בענין הודעה מוקדמת לפיטורים 


שר העבודה והרווחה פירסם את צו ההרחבה בענין הודעה מוקדמת לפיטורים ביום 9.10.97. בצו ההרחבה נקבעה לראשונה חובה הדדית לעובד ולמעביד לתת הודעה מוקדמת לפני פיטורים או התפטרות. הצו מפרט את משך תקופת ההודעה המוקדמת, השונה לגבי עובד יומי ועובד חודשי.  הצו קובע כי במקרה של פיטורים, כאשר המעביד לא קיים את חובת ההודעה המוקדמת, זכאי העובד לקבל תמורת הודעה מוקדמת. במצב הפוך, בו העובד הוא זה שלא נתן הודעה מוקדמת כדין, רשאי המעביד לנכות מכל סכום שיגיע לו את תמורת ההודעה המוקדמת.


15.
צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה 


צו ההרחבה שפורסם ביום 6.1.98 מעדכן את תעריפי השתתפות המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה. שיעור החזר הוצאות הנסיעה ליום הינו עד 16.35 ש"ח.


16.
צו הרחבה בענף הבניה ועבודות ציבוריות 
 


צו ההרחבה עידכן טבלאות שכר לעובדים ולמנהלי עבודה בענף הבנין. הצו, שפורסם בתאריך 24.2.98, עידכן גם תעריפים נוספים: דמי כלכלה, תוספת וותק, ביגוד ודמי הבראה. 


17.
צו הרחבה בענף היהלומים  


צו ההרחבה פורסם ביום 29.3.98, וקובע את תנאי העבודה במפעלים ואת שכר העבודה.


18. צו הרחבה בענף המלונאות  


צו ההרחבה בענף המלונאות פורסם ביום 31.3.98. הצו כולל הסדרת מכלול יחסי העבודה וכן מרחיב גם את תחולתו של תקנון העבודה שהיה חלק מן ההסכמים הקיבוציים הכלליים שהורחבו, על כלל העובדים והמעבידים בענף, כחלק בלתי נפרד מן ההסכם.


19.
 צו הרחבה בענף החקלאות  




צו ההרחבה שפורסם ביום 5.4.98, האריך את תוקפם של ההסכמים הכלליים בענף החקלאות , והכניס בהם שינויים בנוגע לתעריפי השכר והתנאים הנלווים.

�    דב"ע נז3-85/ אינטל אלקטרוניקה בע"מ - שמואל מנגן (טרם פורסם).


�    ב"כ המערערת - עו"ד כנרת סלומון, המשיב טען לעצמו.


�    דב"ע נז3-110/, עו"ד רייזמן דן - עיני סימה (טרם פורסם) 


 �    הצדדים טענו כל אחד לעצמו.


�    דב"ע נז3-6/, הגביע מוצרי ופלים בע"מ - מאיר גבאי (טרם פורסם).


�    ב"כ המערערת - עו"ד י. פיי, ב"כ המשיב - עו"ד ו.וייץ.


  � דב"ע נז3-39/ אליק בביוב - נפתלי גפן (טרם פורסם).


�   הצדדים טענו כל אחד לעצמו. 


�   דב"ע נו3-33/ סוזן פורן - חברת החשמל לישראל בע"מ (טרם פורסם).


�  ב"כ המערערת - עו"ד צבי הדסי, ב"כ המשיבה - עו"ד א. בן-שחר.


�  דב"ע נז/ 3-123 אליאס (לונצ'ינר) זיו - תיגבור מאגר כח אדם מקצועי בע"מ (לא פורסם).


�   ב"כ המערערת - עו"ד מ. קגנובסקי, ב"כ המשיבה - עו"ד א. גולדהמר.


�   דב"ע נז/ 3-32  יונס מוחמד רוחמי - פלקו בע"מ (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד מ. חאלד, ב"כ המשיבה - עו"ד דן לפידור.


�   דב"ע נו/ 3-196 מועצת העובדים של מפעלי ים המלח - נפתלי שרעבי ואח', דב"ע נו/ 3-203 מפעלי ים המלח - נפתלי שרעבי ואח' (טרם פורסם).


�   למי"ה טענו עו"ד ע' קפלן ועו"ד מ' דגני, למועצת העובדים של מפעלי ים המלח טען עו"ד א' ברק. ב"כ המשיב - עו"ד צ' ריש ועו"ד ע' רדר.


�   בג"צ 6051/95  6086/95 אפרים רקאנט ואח' נ' בית הדין הארצי ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ דיילי האויר - עו"ד ה. בן דוב ועו"ד מ. שפיצר, ב"כ חברת אל על - עו"ד ט. מנור ועו"ד א. בן ישראל, ב"כ ההסתדרות - עו"ד מ. קשת.


�   דב"ע נו/ 3-129 שרון פלוטקין ואח' - אחים אייזנברג בע"מ (טרם פורסם).


�   לשרון פלוטקין טען עו"ד ל. בלום, לחברת האחים אייזנברג טען עו"ד מ. מינצר.


�   דב"ע נז3-50/ האגודה לכפרי ילדים - S.O.S כפר הילדים "נרדים" - דוד בן-גרשון, (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד ל. גליקסמן כוכבי, ב"כ המשיבה - עו"ד ד. שמואלביץ'.


�   דב"ע נו3-293/ פלונית - חברה אלמונית בע"מ (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערת - עו"ד א. שמר. הכותב שימש כב"כ המשיבה.


�   דב"ע נז3-88/, ניתן ביום 27.1.98 (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערת - עו"ד גיתית אהרוני מהלשכה המשפטית בנעמ"ת, ב"כ המעביד - עו"ד ד. הופמן.


�   תב"ע נו/ 35-1320 מלכה ענבל - חברת ד.ג.מ.ב אילת מסעדות בע"מ (טרם פורסם).


�   הצדדים טענו כל אחד לעצמו.


�   דב"ע נז3-18/ גיל שעל - נינה ויקל (טרם פורסם).


�   הצדדים טענו כל אחד לעצמו.


�   דב"ע נז02-22/, המוסד לביטוח לאומי - ארבל ואח', (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד מ. חשין, ב"כ המשיבים - עו"ד ר. פורי.


�   דב"ע נו02-267/ המוסד לביטוח לאומי - אליהו אלחרר (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד ז. כרמלי, המשיב טען לעצמו. 


�   בג"צ 8382/96 המוסד לביטוח לאומי נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ העותר - עו"ד ע. אלטשולר, ב"כ ביה"ד הרצי - עו"ד קובי אמסלם, ב"כ בני משפחת אבו עמרה - עו"ד אבן ברי מחמוד. 


�   בג"צ 2330/95 ישראל פרמון נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ העותר - עו"ד י. חסדאי, ב"כ המשיבים - עו"ד ד. גילה.


�   דב"ע נז/ 6-2 קרן הגימלאות המרכזית של עובדי ההסתדרות בע"מ - צילה כוכבי (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערת - עו"ד א. שור, ב"כ המשיבה - עו"ד קראוס.


�   בג"צ 6080/94 ניסן גפני נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ העותר - עו"ד אמיר ועו"ד ס. דוידוב, ב"כ המשיבים - עו"ד ברכה סמו.


�   דב"ע נז3-147/ אברהם פרץ - יוסף כהן ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד א. דוידוב, ב"כ המשיבים - עו"ד ש. ורזגר.


�   דב"ע נו3-188/, משה לוי - פז חברת נפט בע"מ (טרם פורסם).


�   ב"כ המערער - עו"ד ש. הלוי, ב"כ המשיבה - עו"ד י. גיל.


�   ע"א 1142/92 ורגוס בע"מ ואח' נ' כרמקס בע"מ ואח' (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערים - עו"ד י. סלומון ליפשיץ , ב"כ המשיבים - עו"ד לוטי ועו"ד מעוז.


�   דב"ע 41-96/97 תדיראן קשר בע"מ ואח' - הסתדרות העובדים הכללית ואח' (טרם פורסם).


�   ב”כ המערערות - עו"ד א. שמר, ב"כ המשיבה - עו"ד א. חלד. 


�   דב"ב נז/ 3-104 הקר מלכה ואח' - החברה לפיתוח ים המלח בע"מ (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערים - עו"ד מ. חכמון, ב"כ המשיבה - עו"ד א. פריצקי.


�   דב"ע 97 / 41-92 ארגון העובדים בעירית ת"א יפו - עירית ת"א יפו  (טרם פורסם).


�   ב"כ המערערים - עו"ד א. דוידוב, ב"כ המשיבה - עו"ד ב. סמו.


�   דב"ע נז/ 4-16 מרכז השלטון המקומי ואח' - הסתדרות העובדים הכללית ואח' (לא פורסם) ניתן ביום 5.4.98.


�   ב"כ מרכז השלטון המקומי - עו"ד א. רימון ועו"ד א. עצמון, ב"כ  עירית ראשל"צ - עו"ד ע. שפיר ועו"ד ד. רייס, ב"כ ההסתדרות והעובדים - עו"ד ד. פילוסוף ועו"ד א. לייבו, ב"כ היועץ המשפטי לממשלה - עו"ד ק. אמסלם.


�   דב"ע נז/ 4-40 הסתדרות העובדים הכללית ואח' נ' מרכז השלטון המקומי ואח' (טרם פורסם).


�  ב"כ המבקשים - עו"ד א. שילוני, ב"כ מרכז השלטון המקומי - עו"ד א. רימון, ב"כ עירית אשקלון - עו"ד א. מרכוס.


�   ס"ח 1635, התשנ"ז, עמוד 219.


�   ס"ח 1650, התשנ"ח, 114.


�   ס"ח 1655, התשנ"ח, עמוד 136.


�   ס"ח 1630, התשנ"ז, 190.


�   ס"ח 1634, התשנ"ז, 211.


�   ס"ח 1644, התשנ"ח, 40.


�   ס"ח 1644, התשנ"ח, 41.


�   ס"ח 1645, התשנ"ח, 48.


�   ס"ח 1658, התשנ"ח, עמוד 152. דברי ההסבר והצעת החוק פורסמו בהצ"ח 2525, התשנ"ו, 628.


�   ס"ח 1661, התשנ"ח, 166.


�   ס"ח 1662, התשנ"ח, 178.


�   ס"ח 1663, התשנ"ח, 180.


�   ס"ח 1663, התשנ"ח, 180. 


�   י"פ 4575, התשנ"ח, עמוד 35 .


�   י"פ 4604, התשנ"ח, עמוד 1228.


�   י"פ 4621, התשנ"ח, עמוד 2571.


�   י"פ 4632, התשנ"ח, עמוד 2994.


�   י"פ 4633, התשנ"ח, עמוד 3026.


�   י"פ 4635, התשנ"ח, עמוד 3098.
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