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עובד ומעביד 9

סקירת חידושי פסיקה וחקיקה בדיני עבודה בשנים 2000/2001
מאת: חיים ברנזון, עו"ד, אסף ברנזון, עו"ד

תוכן עניינים:

חלק ראשון : משפט העבודה האינדיבידואלי


א.
עובד - מעביד

1.
נבחר בארגון עובדים הוכר כעובד. 









2.
חוקר פרטי שהועסק לפי בחירתו כעצמאי אינו זכאי לתבוע זכויות כעובד.




3.
עובדת 21 שנה במשרד ממשלתי באמצעות קבלני כ"א שהתחלפו נחשבת לכאורה 


עובדת מדינה.











4.
ניתן תוקף להסכמת האמן והאמרגן על קיום יחסי עבודה ביניהם.







ב.
פיטורים, התפטרות והזכות לעבוד

5.
ביה"ד האזורי לעבודה ביטל זמנית את פיטוריו של עובד ותיק על ידי מעביד פרטי.



6.
ביה"ד ביטל פיטורים פוליטיים של מנכ"ל חברה עירונית.






7.
ביה"ד לעבודה פסל שלילת פיצויי פיטורים לעובדת שסייעה לאחרים להתלונן 


ואף זיכה אותה בפיצוי מיוחד.









8.
המעביד לא התייעץ עם הוועד והפיטורים בוטלו.








ג.
פיצויי פיטורים

9.
תקף את המעביד אחרי שקיבל הודעה מוקדמת והפסיד מחצית מפיצויי הפיטורים.



10.
עובד המתפטר עקב העברת מניות השליטה בחברה זכאי לפיצויי פיטורים.





ד.
שעות עבודה ומנוחה

11.
חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל על עבודת "או-פר".









ה.
הטרדה מינית

12.
פיטורים משירות המדינה - אמצעי משמעת ראוי בגין הטרדה מינית.





ו.
פגיעה בעבודה

13.
דיכאון נפשי הנובע מכישלון עסקי איננו תאונת עבודה.








ז.
פנסיה וגמלאות

14.
תקדים: כושר ההשתכרות של עובד מחשבים הוערך עד לגיל 70.



15.
מקום בו קיימות שתי דרכים לקביעת אחוזי נכות הולכים לפי החישוב הגבוה.




ח.
משפט מנהלי

16.
אין להחיל החלטת ממשלה, המשנה למפרע זכויות מגובשות של משרתי קבע.





ט.
חופש העיסוק

17.
בהיעדר סודות מסחריים - ביהמ"ש העליון ביטל תניית הגבלת עיסוק של עובד.




18.
הזכות להתקדם בעבודה בניו-פארם גברה על סעיף הגבלת העיסוק בסופר-פארם.




י.
שוויון וזכויות נשים בעבודה

19.
זכויות פרישה שונות לעובד ולעובדת בפרישה מרצון. 






20.
סעיף בהסכם קיבוצי שחייב פרישת גיל לגבי חלק מהעובדים בוטל עקב היותו מפלה 


ונוגד את תקנת הציבור.










21.
פיטורי אישה בהגיעה לגיל 65 אינם אפליה מטעמי גיל.








יא.
משמעת בעבודה

22.
חובת עובד השירות הציבורי לפעול על פי ההנחיות - גם כאשר הוא סבור כי יעיל 


יותר לפעול אחרת.











23.
עובד עירייה שהורשע בגניבת דלק מהעירייה פוטר תוך שלילת פיצויי הפיטורים.




24.
ביהמ"ש העליון ביטל פס"ד של ביה"ד למשמעת מחמת שלא נומק.






יב.
בוררות

25.
בוררות חובה בין שחקן לאגודת ספורט לפי חוק הספורט.






חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין אירגוני


א.
קידום בעבודה

26.
בוטלה הגבלה קיבוצית על עובדי הים בצים לגשת למכרזים למשרות חוף.





ב.
דיני שביתות
27.
ארגון עובדים אינו רשאי להכריז על סכסוך עבודה בנוגע לזכויות גמלאים שפרשו.




ג.
הסכמים קיבוציים וצווי הרחבה

28.
"הסכם כור", שחברת האם של הקונצרן חתמה עליו, החל על חברות בנות, הינו הסכם קיבוצי.
 


ד.
חופש ההתאגדות

29.
אכיפת יחסי עבודה כשהפיטורים כוונו למנוע את חופש ההתאגדות של העובדים.




30.
המעביד חויב למסור להסתדרות מידע על עובדים המועסקים בחוזה אישי, 


עובדי קבלן כ"א ועובדי חברת בת.









חלק שלישי: חקיקה וצווי הרחבה 


א.
חקיקה.













ב.
הצעות חוק.











ג.
תקנות.














ד.
צווי הרחבה.











חלק ראשון : משפט העבודה האינדיבידואלי




א. עובד - מעביד


1.
נבחר בארגון עובדים הוכר כעובד


תמצית הפסק: הורחבה הגדרת "עובד" ונקבע כי גם "נבחר ציבור" בארגון עובדים (יו"ר נעמ"ת), יכול להיות בגדר "עובד" במידה ונתמלאו בו כל סימני ההיכר של העובד.

עובדות המקרה: גב' עפרה פרידמן הועסקה כ"עובדת" בין השנים 1982-1990 כיועצת המשפטית של נעמ"ת. בין השנים 1990-1994 שימשה כיו"ר אגף מעמד האישה בנעמ"ת ומשנת 1994 ועד יולי 1998 כיהנה כיו"ר נבחרת של נעמ"ת. הגב' פרידמן הגישה תביעה לביה"ד לעבודה נגד נעמ"ת בה היא תבעה זכויות פרישה שונות. השאלה המקדמית שעמדה בפני ביה"ד הייתה האם בין הגב' פרידמן לבין נעמ"ת התקיימו יחסי עובד מעביד. לטענת הגב' פרידמן מינויה לתפקיד יו"ר אגף ע"י הנהלת נעמ"ת ובחירתה ליו"ר נעמ"ת ע"י חברות נעמ"ת, מקנות לה מעמד של "עובד נבחר" כמשמעותו בחוקת העבודה של עובדי מוסדות ההסתדרות ועל כן היא זכאית לזכויות הפרישה אותן תבעה. מנגד טענה נעמ"ת כי תפקידים אלו אותם מילאה הגב' פרידמן הם תפקידים פוליטיים, ועל כן היא אינה "עובדת" כי אם "נבחרת", כי בין הצדדים לא התקיימו כל יחסי עובד - מעביד ולביה"ד לעבודה אין כל סמכות עניינית לדון בתביעה.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה בתל אביב, בראשות כב' השופט ר. כהן, קיבל את עמדתה של הגב' פרידמן, קבע כי היא בגדר "עובדת", ופסק כדלקמן:

 ביה"ד, לאחר סקירה של הפסיקה החדשה של בג"צ בפרשת סרוסי ושל בתי הדין לעבודה, קבע כי הקביעה הנוקשה בעבר, שהעמידה כתנאי סף ליחסי עובד - מעביד את יסוד ההתקשרות החוזית,  והבחינה בין "עובד" ל"נבחר", רוככה והוגמשה.

 כיוון שלא הייתה מחלוקת שגב' פרידמן, עת ביצעה את תפקידה כנבחרת, הייתה כפופה למערכת של זכויות וחובות, יש לקבוע שמערכת כזו מעידה על קשר חוזי ולכן, וכפי שאמר כב' הנשיא ברק בבג"צ סרוסי, בנוסף למערכת היחסים במישור הציבורי נוצרה בין התובעת לנעמ"ת גם מערכת יחסים בעלת אופי חוזי מהמשפט הפרטי.

 כמו כן, ביה"ד השווה את בחירתו של ה"נבחר" למינוי עובדים ל"משרות אמון" בשירות הציבורי, כגון: מנכ"לים ומנהלי לשכות שרים, וקבע שכפי שבמשרות אמון אלה מתמנים עפ"י שיקולים פוליטיים, תנאי העסקה והשכר שונים מאלה של שאר "העובדים" באותו מקום העבודה וקשר חוזי אינו בבחינת תנאי סף לקבלה לעבודה, כך גם לגבי בחירת מועמדים לתפקידים בנעמ"ת. על כן, יש לבחון את יחסי העבודה בין הצדדים לאור השאלה האם נתמלאו כל סימני ההיכר של העובד, השתלבות במפעל, קבלת שכר וכיו"ב.    

 עוד קבע ביה"ד כי אלמלא הייתה הגב' פרידמן "נבחרת", הן עפ"י הסממנים החיצונים שבהתקשרות בין הצדדים והן עפ"י מבחן ההשתלבות, שנקבע כמבחן המרכזי לקיומם של יחסי עובד - מעביד, ראוי לראות בגב' פרידמן כעובדת של נעמ"ת, וזאת במיוחד על רקע חובת תום הלב וההגינות המוגברת המתחייבים מהתפקידים אותם מילאה בנעמ"ת ושמנעו מגב' פרידמן לעסוק בעסק עצמאי משלה.

 כאשר בוחנים את צורת העסקתה של התובעת, השתלבותה בנעמ"ת ביחד עם ההגדרות הגמישות למושג "עובד", יש לקבוע שהיא היתה בגדר עובדת של נעמ"ת, גם אם נבחרה לתפקידה. מייד עם כניסתה לתפקידה הנבחר נוצר בינה לבין נעמ"ת קשר חוזי אשר בגדרו באו כל תנאי ההעסקה האישיים. ביה"ד קבע לאור זאת, שעניין תנאי הפרישה של התובעת כעובדת נעמ"ת ידון בפניו
.  

2.
חוקר פרטי שהועסק לפי בחירתו כעצמאי אינו זכאי לתבוע זכויות כעובד


תמצית הפסק: אומנם מעמדו של אדם כ"עובד" הוא מעין סטטוס ולא ניתן להתנות על זכויות המגן המוקנות לעובד. אולם,  מועסק שהוצעו לו שתי אפשרויות העסקה, כעובד או כעצמאי, והוא העדיף, במודע, להיות עצמאי, יגבר ויתורו על זכויות המגן ויראו בו כעצמאי.    


עובדות המקרה: מר ויסלר, שהיה מתאמן ללא תעודת חוקר פרטי, הועסק במשרד החקירות מוקד (1973) תאגיד לחקירות פרטיות החל מאוגוסט 1983. כאשר הגיע מר ויסלר למשרד החקירות, לא נחתם עמו חוזה עבודה בכתב אלא הוצגו בפניו שתי אופציות לתעסוקה, האחת כעובד שכיר והשניה כעצמאי. מר ויסלר בחר באפשרות של עבודה כעצמאי, כיוון שלפי חישוביו תהיה הכנסתו נטו גבוהה יותר ויוכל לנכות את הוצאותיו מההכנסה החייבת במס. ביום 13.5.1986 הופסקה העסקתו של מר ויסלר במשרד החקירות. מר ויסלר טען כי הינו עובד של משרד החקירות, ועל כן יש לראות בהפסקת עבודתו כפיטורים המזכים אותו בפיצויי פיטורים ופדיון חופשה. משרד החקירות כפר בקיום יחסי עובד-מעביד בינו לבין מר ויסלר ואף הגיש תביעה שכנגד, במידה שתתקבל תביעתו של מר ויסלר ויוכר כעובד, להשבת ההפרש בין השכר שהיה משתכר עובד שכיר מן המניין לבין התמורה ששולמה למר ויסלר בפועל כעצמאי. ביה"ד האזורי דחה את תביעתו של מר ויסלר ועל כך ערער מר ויסלר לביה"ד הדין הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מפי כב' השופטת עליה פוגל), דחה את ערעורו של מר ויסלר, קבע כי הועסק כעצמאי ולא כעובד של משרד החקירות, ופסק כדלקמן:

 ביהמ"ש העליון, בבג"צ מור, קבע כי המבחן לקיום יחסי עובד-מעביד הינו "מבחן מעורב" וגמיש הכולל מבחנים רבים, כגון: מבחן ההשתלבות, אופיו האישי של העיסוק, הכפיפות, הכוח לשכור ולפטר עובד, מיהו המספק כלי עבודה ועוד, כאשר מבחן ההשתלבות הינו הדומיננטי מבין המבחנים. בג"צ קבע לפי מבחן זה כי מור, שהיה חוקר פרטי, היה עובד של משרד החקירות ולא משתתף חופשי. במקרה דנן, ביה"ד לעבודה קבע קביעה שונה כי מר ויסלר לא השתלב במשרד החקירות כעובד אלא היה גורם חיצוני בעל עסק עצמאי משלו לביצוע חקירות פרטיות ומשרד החקירות היה למעשה אחד מלקחותיו הגדולים. 

 מר ויסלר נהג כעצמאי בכך שהופיע במשרד החקירות לפי רצונו, עבד ללא ליווי של מעביד, העסיק נהגת ומשכתב, קיבל את שכרו בשיעור של שליש מהתמורה ששולמה ע"י הלקוח למשרד, לפי תפוקה, היה רשום כעוסק מורשה במע"מ ונתן חשבוניות כנגד התשלומים שקיבל. 

 עוד קבע ביה"ד הארצי כי יש חשיבות רבה לכוונת הצדדים בזמן ההתקשרות. העובדה שניתנה למר ויסלר אופציה לבחור להיות עובד והוא בחר משיקולים כלכליים להיות עצמאי מעידה על כך כי כוונת הצדדים בעת ההתקשרות הייתה כי מר ויסלר יועסק כעצמאי ולא כשכיר. אמנם, מעמדו של אדם כ"עובד" הוא מעין סטטוס שלא ניתן להתנות עליו בהסכם בין הצדדים ולא ניתן לוותר על זכויות המגן המוקנות לו מכוח הסטטוס כ"עובד", אולם, על סמך פסיקה קודמת של ביה"ד הארצי נקבע, כי במקרים בודדים בהם המועסק העדיף, במודע, להיות במעמד של עצמאי על פני מעמד של "עובד", כמו במקרה דנן, יגבר חוסר תום ליבו של המועסק על הסטטוס כ - "עובד", יתקבל ויתורו על זכויות המגן ויראו בו כעצמאי. בנוסף, נקבע כי ניתן לראות בויתורו של המועסק על זכויות המגן ורצונו להיות כעצמאי כהשתק הבטחה. במקרה דנן, הוכח כי אין המדובר בעובד חלש שאינו מודע לזכויותיו עד שיש להגן עליו מפני המעסיק, אלא במועסק בעל שיקול דעת עצמאי, שבחירתו נעשתה ללא כפיה או לחץ מצד משרד החקירות וויתורו על הסטטוס "עובד" היה תוך הבנה מפורשת של ההבדל בין שתי צורות ההעסקה והתשלום. זאת, ניתן אף ללמוד מהתנהגות הצדדים במהלך תקופת ההתקשרות ביניהם.

 לעניין תום הלב, נקבעה כי על הצדדים לנהוג בתום לב זה כלפי זה, הן בתקופת ההתקשרות והן לאחריה. משרד החקירות נהג בתום לב כלפי מר ויסלר בהתאם לחוזה ההעסקה כעצמאי, בעוד שמר ויסלר לא פעל בתום לב בכך שנהג כעצמאי ונהנה משכר גבוה ומניכויי מס במשך כל תקופת ההתקשרות, ועתה הוא טוען כי בדיעבד יש להכיר בו כעובד לצורך קבלת גמולים נוספים
.


3.
עובדת 21 שנה במשרד ממשלתי באמצעות קבלני כ"א שהתחלפו נחשבת לכאורה עובדת מדינה


תמצית הפסק: תקופת הניסיון אינה יכולה להימשך יותר מהזמן הקבוע בתקשי"ר ודרך העסקה כנותנת שירותים משך אחת עשרה שנה נוגדות את דרך ההעסקה הקבועה בתקשי"ר. כמו כן, יש לראות בעובדת שהתקבלה ע"י המשרד הממשלתי, אך מועסקת בכל פעם ע"י חברת כ"א הזוכה במכרז, כעובדת של המשרד הממשלתי ולא של חברת כ"א.


עובדות המקרה: גב' לוינגר הועסקה במכון לאמצעי הוראה שבמשרד העבודה והרווחה כמזכירה וקלדנית, במשך עשרים שנה. תחילת העסקתה, בסוף שנת 1979, התבצעה באמצעות חברת כ"א "תגבור", ולאחר שלושה חודשים הועסקה גב' לוינגר ישירות ע"י המכון, במטרה לחסוך את דמי התיווך לחברת כ"א. מיום המעבר למכון ובמשך אחת עשרה שנים, הועסקה גב' לוינגר ע"י המכון כשמפעם לפעם היא הוחתמה על הסכם הקובע כי השירותים אותם היא מספקת, שירותי כתבנות והכנסת חומר למחשב באמצעות מסוף, אינם במסגרת יחסי עובד-מעביד, אלא כקבלנית הנותנת שירותי מזכירות. בשנת 1991 נאמר לגב' לוינגר כי אין המכון יכול להעסיקה עוד בדרך זו מכיוון שקיים חשש ממשי כי מתקיימים יחסי עובד-מעביד, ועל כן היא תועסק מיום זה ואילך ע"י חברת כ"א "תגבור". גב' לוינגר המשיכה להיות מועסקת באותה עבודה ובאותו השכר ע"י חברות כ"א שהתחלפו מדי פעם, בהתאם לזכייתם במכרז לשירותי עבודה במכון עד ליום 26.1.2000 בו הודיע לה מנהל המכון כי חברת כוח האדם החדשה לא תקלוט אותה לעבודה.


גב' לוינגר פנתה לביה"ד האיזורי לעבודה בת"א בבקשה שיתן צו מניעה זמני האוסר על המכון לאמצעי ההוראה לפטר אותה. ביה"ד האזורי לעבודה דחה את בקשתה וקבע כי לא נתקיימו במקרה דנן יחסי עובד-מעביד ברורים, וזאת משום שהשכר לא שולם על ידי המכון, וכן המכון לא קיבלה לעבודה ולא פיטרה. כמו כן, קבע ביה"ד האזורי כי גב' לוינגר לא נתקבלה לעבודה עפ"י התקשי"ר, ועל כן אינה יכולה לטעון כי היא עובדת מן המניין. בנוסף ציין ביה"ד כי הבקשה היא להחזרה לעבודה ולא למניעת הפיטורין.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מותב בראשות כב' השופטת א' ברק) קיבל את ערעורה של גב' לוינגר ונתן צו זמני המורה למכון לאמצעי ההוראה להשיב אותה לעבודתה, כדלקמן:

 אין הבדל בין צו זמני למניעת פיטורים המורה על השארה בעבודה עד לברור התביעה העיקרית לבין צו זמני המורה על החזרה לעבודה עד לבירור התביעה העיקרית. בשני המקרים הבקשה היא להשאיר את המועסק בעבודה עד לברור התביעה העיקרית.

 המכון העסיק את גב' לוינגר במשך 11 שנים פורמלית בחוזה קבלני של נותן שירותים. אולם, במציאות ההעסקה הייתה לכאורה בדרך של יחסי עובד-מעביד, כיוון שהגב' לוינגר השתלבה בעבודת המכון, קיבלה הוראות והייתה חלק אינטגרלי ממערך העבודה הרגיל של המכון.

 תקופת ניסיון אינה יכולה להימשך אחת עשרה שנים, ועל כן, לאחר תקופת הניסיון הקבועה בתקשי"ר היה על העובדת לקבל קביעות, והדרך בה בחר המכון להעסיקה כנותנת שירותים, כאשר לכאורה מדובר ביחסי עובד-מעביד, נוגדת את דרך העסקה עפ"י התקשי"ר וספק אם יש תום לב בדרך העסקה זו.

 הרעיון הטמון בדרך העסקה עפ"י התקשי"ר הוא למנוע מצב בו עובד מועסק כארעי לטווח ארוך, ובהעסקת עובד כארעי לטווח ארוך יש משום עקיפת משפט העבודה.

 כב' השופטת ברק סקרה את דרך העסקת עובדים באמצעות חברות כ"א, וציינה כי בד"כ עובדי חברת כ"א משתלבים במקום עבודתו של המשתמש (מזמין השירותים), אולם, מאחר שהעובדים עוברים ממעסיק למעסיק עפ"י ההיצע והביקוש, הם נחשבים לעובדים של חברות כוח האדם. ברם, במקרה דנן אין המדובר בדרך העסקה רגילה באמצעות חברות כ"א וזאת מכיוון שגב' לוינגר התקבלה לעבודה ע"י המכון ולא חברות כ"א סיפקו את העובדת למכון אלא המכון הוא ש"סיפק" לחברות כ"א את העובדת. לשון אחר, גב' לוינגר הייתה הגורם הקבוע במערכת היחסים בעוד שחברות כוח האדם התחלפו עפ"י תוצאות המכרזים אותם קיים המכון, עובדה היוצרת ספק האם ניתן לראות בחברות כ"א כמעבידיה של גב' לוינגר
.


4.
ניתן תוקף להסכמת האמן והאמרגן על קיום יחסי עבודה ביניהם


תמצית הפסק: מקום בו כוונת הצדדים לקיום יחסי עבודה לא פוגעת בזכויותיו המוקנות של הצד השני יש לתת משקל מכריע לאוטונומיה של רצון הצדדים ולכוונתם לקיומם של יחסי עובד-מעביד.


עובדות המקרה: בין האמרגן שלום ברגיג לאמן עופר לוי נחתם הסכם בו נכתב כי האמן הינו עובד של האמרגן וישררו ביניהם יחסי עובד-מעביד. האמרגן תבע את האמן בבית הדין האזורי לעבודה בתל אביב בגין נזקים שנגרמו לו עקב הפרת ההסכם ע"י האמן, בכך שלא התייצב למספר הופעות.


בביה"ד האזורי לעבודה בת"א העלה כב' השופט ר. כהן מיוזמתו את השאלה בדבר קיומם של יחסי עובד-מעביד בין הצדדים, וזאת למרות שבין הצדדים לא ניטשה כל מחלוקת בנושא ואף נקבע כמוסכמה כי אכן התקיימו בין הצדדים יחסי עובד-מעביד. בפסק דינו קבע כב' הש' כהן כי בין הצדדים לא התקיימו כלל יחסי עובד-מעביד ועל כן דין התביעה להימחק על הסף מפאת חוסר סמכותו של ביה"ד לעבודה. האמן ערער לביה"ד הארצי כנגד החלטה זו.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה בירושלים (מותב בראשות כב' סגנית הנשיא, השופטת א. ברק) קיבל את ערעורו של האמן, ופסק כדלקמן:

 ניתן ללמוד על כוונת הצדדים ליצור ביניהם יחסי עבודה, הן מההסכם שבין הצדדים, הן מתלושי השכר שניתנו באופן קבוע. והן מפניית הצדדים לביה"ד לעבודה ללא עוררין ובמוסכמה על קיום יחסי עבודה. על כן, יש לתת משקל מכריע לאוטונומיה של רצון הצדדים וכוונתם הסובייקטיבית ליצור ביניהם יחסי עובד-מעביד, בעיקר כאשר כוונה זו אינה פוגעת בזכויותיו המוקנות של הצד השני.

 ביה"ד קבע כי, תביעתו של האמרגן היא לפיצוי כספי בגין הפרת ההסכם ולכן אין בה משום תביעה לכפיית שירות אישי על המעביד.

 עוד קבע ביה"ד הארצי כי תפקידו של האמן, שהינו זמר, היה להופיע בהופעות שנקבעו ע"י האמרגן וכן לא היה לאמן עיסוק נפרד משלו. על כן, קבע ביה"ד הארצי כי האמן השתלב במפעלו של האמרגן, וזאת עפ"י המבחנים שנקבעו ע"י בג"צ בפרשת מור לזיהוי קיומם של יחסי עובד-מעביד, ואף אם היה האמן בגדר  "משתתף חופשי", בכ"ז היה רואה בו ביה"ד כעובד, עקב סממנים אלו.

 לאור האמור לעיל, החזיר ביה"ד הארצי את התביעה לביה"ד האזורי על מנת שידון בה לגופה
.




ב. פיטורים, התפטרות והזכות לעבוד


5.
ביה"ד האזורי לעבודה ביטל זמנית את פיטוריו של עובד ותיק ע"י מעביד פרטי


תמצית הפסק: ביה"ד אכף על אינטל להשיב לעבודה עובד שפוטר הן בחוסר תום לב והן שלושה חודשים לפני המועד למימוש אופציות בשווי של 600,000 ש"ח.


עובדות המקרה: יורם גזית, מהנדס מחשבים, החל לעבוד ב"אינטל ישראל" בשנת 1983. בשנת 1994 עבר העובד לעבוד באינטל חיפה ושם החל להתפתח עימות בינו לבין הממונה עליו על רקע מחלוקות מקצועיות. לקראת סוף שנת 1996 יצא העובד לשתי שנות עבודה באינטל פורטלנד ארה"ב, וחזר ארצה באוגוסט 1999. לאחר שובו מחו"ל שובץ העובד במחלקת תקשורת באינטל חיפה, ותוך זמן קצר הועבר מפרוייקט לפרוייקט, עד שבחודש אוגוסט 2000 ניתנה לו שהות של שלושה שבועות למצוא לעצמו עבודה חלופית באינטל, ואם לא יעלה בידו לעשות כן - יפוטר. מנהל מחלקת התקשורת הודיע כי לא יכשיל את העובד במציאת מקום עבודה חדש באינטל וצייד אותו "בברכת הדרך" לכל תפקיד שימצא.   


העובד פנה לאינטל ירושלים ולאחר ראיון עם מנהלת פרוייקט בירושלים ואישור הממונה הישיר עליו הודע לו כי התקבל לעבודה באינטל ירושלים. אולם, לאחר מספר ימים, הודיעה לו מנהלת הפרוייקט באינטל ירושלים כי שיבוצו באינטל ירושלים מבוטל, וזאת לאחר שהובא לידיעתה ע"י מנהל מחלקת התקשורת בחיפה כי העובד הינו עובד טכני גרוע וכי בהערכה החצי שנתית קיבל ציון של "טעון שיפור", שהוא הנמוך בדירוג הציונים המקובל באינטל. בנוסף לכך, מנהל מחלקת תקשורת באינטל חיפה הודיע כי העברת העובד לאינטל ירושלים היתה טעונה את אישורו ואין די באישור שניתן ע"י הממונה הישיר.


בעקבות ביטול שיבוצו באינטל ירושלים, לא מצא העובד מקום עבודה חלופי ולאחר שיחה עם המנכ"ל, בה דחה המנכ"ל את בקשת העובד כי ייושם לגביו נוהל שיפור ביצועים, נוהל המקובל בחברה לשם מציאת עבודה חלופית במשך שלושה חודשים, ליווה איש בטחון את העובד אל מחוץ לשערי המפעל ועבודתו באינטל הסתיימה.


העובד פנה לביה"ד לעבודה בחיפה בבקשה שיתן צו מניעה זמני המונע את כניסת פיטוריו לתוקף או לחלופין לאסור על אינטל לפטרו לתקופה של שלושה חודשים, שבמהלכם ייושם לגביו נוהל שיפור ביצועים. העובד טען שפיטוריו נעשו בחוסר תום לב ונועדו למנוע ממנו את הזכות שתתגבש בעוד שלושה חודשים למימוש אופציות של אינטל בסך 600,000 ש"ח, אותה יאבד אם יפוטר. מנגד, טענה החברה, כי פיטוריו של העובד נעשו בתום לב וכי המניע לבקשתו של העובד הוא כספי, כדי לממש את האופציות.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה בחיפה (מותב בראשות כב' השופט מ. שפיצר) הורה זמנית על ביטול פיטוריו של העובד, ופסק כדלקמן:

 ביה"ד קבע על סמך הראיות כי אינטל נהגה בחוסר תום לב כלפי העובד בכך ששללה ממנו הזדמנות הוגנת לנסות ולהשתלב בעבודה אחרת במסגרת תקופת "נוהל שיפור ביצועים", שבסופה היתה רשאית אינטל לפטרו אם לא היה חל כל שיפור. עוד נקבע כי מנהל מחלקת תקשורת באינטל חיפה טירפד את העסקתו של העובד באינטל ירושלים, למרות שהצהיר מראש כי לא יפריע לעובד לעבור לכל תפקיד אחר באינטל.

 ביה"ד קבע כי אינטל היא זו שפיטרה את העובד וכי לא מדובר כאן בסיום מוסכם של יחסי עבודה. ביה"ד הסתמך על כך שהעובד חיפש תפקיד אחר באינטל וכן כי העובד לווה ע"י קצין הביטחון אל מחוץ לשערי המפעל דבר אשר אינו מעיד על סיום מוסכם של יחסי העבודה.

 לעניין מאזן הנוחות קבע ביה"ד כי הותק מקנה זכויות הולכות וגדלות ככל שתקופת העבודה ארוכה יותר. משקל רב ניתן בפסיקה הן למשך זמן ההתקשרות בין הצדדים לחוזה והן לותק שיש לעובד במקום עבודתו. על כן, ביה"ד קבע כי לאור 17 שנות הותק של העובד, הדרגה הבכירה אליה הגיע והישגיו בעבר היה על אינטל למצות כל סיכוי להשארתו במסגרת העבודה, דבר אשר לא עשתה.

 שיקול נוסף במתן צו המניעה לפיטורי העובד הוא, הזכות למימוש האופציות. על כך העיר ביה"ד כי הזכות למימוש האופציות מתייחסת לצבירת זכויות בגין תקופת עבודה של 5 השנים האחרונות שקדמו לפיטורים, ושלילתה של הזכות עקב ירידה בתפקודו של העובד בחצי השנה האחרונה, דבר שגם לא הוכח, אינה נראית צודקת. פיטוריו של העובד שלושה חודשים לפני מועד המימוש מהווים פגיעה לא פרופורציונלית בעובד.

 הלכה פסוקה היא מלפני ביה"ד הארצי כי אומנם דרך המלך במקרה של פיטורים שלא כדין היא פסיקת פיצויים אך בנסיבות חריגות רשאי ביה"ד לסטות מההלכה ולהורות על אכיפת יחסי עובד-מעביד. 

 שיקול הדעת לאכוף את יחסי העבודה מתייחס למקרים בהם אין המדובר באכיפת "עבודה אישית", היינו כאשר אין מדובר בעובדים שתפקידם תפקיד הנהלה או שתפקידם דורש מידה מיוחדת של אמון אישי. במקרה זה אין תפקידו של העובד בגדר "עבודה אישית" ולכן, ולאור יתר הנימוקים שהובאו לעיל, ראה ביה"ד מקום להורות על ביטול הפיטורים וזאת עד למתן פסק דין בתביעה העיקרית או עד להחלטה אחרת.
 ביה"ד הוסיף כי, לאור פסיקת ביה"ד הארצי לעבודה כיוון שהבקשה של העובד לצו מניעה זמני הוגשה לפני שהפיטורים נכנסו לתוקף לא הייתה מניעה להורות על ביטולם הזמני של הפיטורים, גם אם בינתיים הפיטורים נכנסו לתוקף
.

6.
ביה"ד ביטל פיטורים פוליטיים של מנכ"ל חברה עירונית


תמצית הפסק: פיטורי עובד שנעשו ללא נימוק לגיטימי אלא משיקולים פוליטיים בלבד, הינם פיטורים שלא כדין. ביה"ד נהג במשך שנים לא להשיב לעבודה בפועל עובדים שפוטרו שלא כדין, אך לכך יש לשים סייגים. די בכך שמדובר בגוף ציבורי במובן הרחב כדי לאכוף יחסי עבודה במקרה של פיטורים שלא כדין.


עובדות המקרה : עבד אלחמיד ג'אבר שימש כחבר המועצה המקומית כפר מנדא מספר שנים. בספטמבר 97' התפטר מר ג'אבר מחברותו במועצה ובאוקטובר 97' מונה למנכ"ל החברה הכלכלית פיתוח כפר מנדא, שהיא תאגיד בשליטה של המועצה המקומית. יו"ר המועצה המקומית משמש מתוקף תפקידו גם כיו"ר דירקטוריון החברה הכלכלית. לאחר חילופי השלטון במועצה והחילופים המתבקשים בין יושבי הראש, הוחלפו תשעה מהדירקטורים בחברה הכלכלית, ובינואר 99' הוחלט בישיבה שלא מן המניין, אליה לא הוזמן מר ג'אבר, על פיטוריו של מר ג'אבר מתפקידו כמנכ"ל החברה הכלכלית מהטעם שהסתיים חוזה העבודה שלו, שנחתם חצי שנה קודם לכן, וכן משום שהחוזה אינו חוקי בשל "תנאיו". עוד באותו היום בו נתקיימה הישיבה נשלח לביתו של מר ג'אבר מכתב פיטורין.


מר ג'אבר פנה לביה"ד האזורי לעבודה בבקשה שייתן צו האוסר את פיטוריו. לאחר שניתן הצו הזמני המבוקש התקיימה ישיבה בין מר ג'אבר לבין יו"ר החברה הכלכלית וראש המועצה בה נאמר לג'אבר כי במידה שיחליט ביה"ד על החזרתו לעבודה "הם יישרו קו" וזאת למרות שהוא (ראש המועצה) רוצה את האנשים המקורבים אליו בתפקידים הבכירים, כי זו הנורמה. 


ביה"ד האזורי ביטל את הפיטורים בקובעו כי לא הובאו כל ראיות לתפקוד בלתי הולם של המשיב וכי הפיטורים היו מסיבה פוליטית בלבד. על החלטה זו הגישו החברה הכלכלית וראש המועצה ערעור לביה"ד הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק : ביה"ד הארצי לעבודה, מפי מותב בראשות כב' סגנית הנשיא השופטת אלישבע ברק, דחה את הערעור, ופסק כדלקמן: 

 למרות שנימוקי פיטורים צריכים להינתן לפני הפיטורים ולא לאחריהם, נאות ביה"ד הארצי לבחון גם את הנימוקים השונים שהועלו על ידי החברה הכלכלית עובר לפיטורים.

 ביה"ד הארצי קבע כי הפיטורים בטלים מבחינה דיונית, משום שהוחלט עליהם בדירקטוריון החברה בעוד שעל פי תקנות ההתאגדות של החברה, פיטורי עובד יעשו עפ"י החלטת האסיפה הכללית של בעלי המניות בלבד. בכל זאת, בדק ביה"ד את שאלת תוקף הפיטורים גם מהבחינה המהותית. 

 מבחינה מהותית, פיטורים יהיו חוקיים רק במידה שנעשו עקב נימוק ענייני ורלוונטי מוכח, זאת הן על פי הדין הכללי והן על פי הסכם העסקה בין מר ג'אבר לחברה הכלכלית שם נקבע כי סיום העבודה יהיה "מכל סיבה מצדיקה הפסקת עבודתו".

 עובד אינו קניינו של המעסיק, ולכן המעסיק אינו יכול לנהוג בעובד ככל העולה על רוחו. גם לעובד יש זכות מעין קניינית במקום העבודה ולכן מעביד לא רשאי להחליף עובדים רק בטענה כי התחלפה המנהיגות ומשום שהמנכ"ל אינו נמנה על המפלגה השלטת במועצה.

 יחסי אמון בכללם ובפרט בין יו"ר דירקטוריון למנכ"ל דומים במהותם ליחסי משפחה אך אין פירושם אהבה, כי אם תפקוד ראוי. יו"ר דירקטוריון המבקש לפטר מנכ"ל בטענה של היעדר אמון ביחסים רגישים שכאלה צריך להוכיח כי המנכ"ל אינו מתאים לעבודה, אי התאמה אמיתית ולא רק אי רצון פוליטי או אחר לעבוד עמו.        

 מבדיקתו של הסכם העבודה שנחתם בין הצדדים ב- 1998 נראה כי זהו הסכם סביר מבחינת תנאיו וכי ההסכם איננו לתקופה קצובה. על כן, לא יכלה החברה לנמק את הפיטורים בסיומו של חוזה שתמה תקופתו ובהסכם עבודה שאינו חוקי, והחלטה של הדירקטוריון שהתבססה על נימוקים בלתי נכונים אלה, אינה תקפה. 





 ביה"ד קבע כי לא היה כל נימוק רלוונטי לפיטורין: לא הוכחה אי שביעות רצון מפעילותו של ג'אבר, רוב הדירקטורים היו בעת ההחלטה פעילים רק משך חודש ועל כן לא הכירו את עבודתו והטענות שהועלו נגדו כולן היו סתמיות וללא ראיות. כמו כן, לא התקבלה הטענה כי פיטוריו היו במסגרת החלטה של המועצה על החלפת הדירקטורים כולם. נקבע כי הפיטורים היו מסיבה פוליטית, ולכן הם פסולים גם מהבחינה המהותית.

 החברה הכלכלית הינה גוף דו מהותי , מבחינה זו שהינה גוף פרטי המשמש במישור הציבורי, ועל כן חלות עליה חובות מהמשפט הציבורי. אין היא רשאית לעשות כרצונה בעובד ולפטרו ללא סיבה.

 כשביה"ד מגיע למסקנה שהפיטורין נעשו שלא כדין עומדת לו האופציה לאכוף את יחסי העבודה על ידי הוראה להחזיר את העובד לעבודה או האופציה לאכוף את היחסים באופן שהעובד לא יוחזר פיזית לעבודה אלא ישולם לו שכרו לתקופה סבירה. משך שנים נהג ביה"ד שלא להחזיר לעבודה בפועל עובדים שפוטרו שלא כדין.

 ביה"ד הארצי לעבודה פסק כי בנסיבות העניין, כיוון שהפיטורים היו פסולים ממניעים פוליטיים וכיוון שמדובר בגוף ציבורי, יחזור מנכ"ל החברה לעבודה בפועל ופיטוריו בוטלו
.


7.
ביה"ד לעבודה פסל שלילת פיצויי פיטורים לעובדת שסייעה לאחרים להתלונן ואף זיכה אותה בפיצוי מיוחד


תמצית הפסק: עובד המסייע לעובדים אחרים להגיש תלונות נגד המעביד אינו עובר עבירת משמעת חמורה, השוללת את זכאותו לתשלום פיצויי פיטורים ודמי הודעה מוקדמת. אותו עובד אף זכאי לפיצוי כספי מצד המעביד מכוח סעיף 3(א)(1) לחוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות).


עובדות המקרה: התובעת, אריאלה ביתן, עבדה במלון הר ציון בתפקיד של מזכירת הנהלה ממאי 1995. ביום 19.6.97 נאמר לתובעת כי היא מפוטרת מעבודתה במלון ומכתב פיטורים נשלח לביתה, באמצעות שליח, ביום שבת, 5.7.97, כשהוא נושא את התאריך 19.6.97.


התובעת הגישה תביעה לביה"ד בה היא ביקשה, בין השאר, לחייב את המלון לשלם לה פיצויי פיטורים בצירוף פיצויי הלנה, דמי הודעה מוקדמת והחזר סכום שנוכה ממשכורתה בחודש יוני 1997. עוד ביקשה התובעת לשנות את נוסחו של מכתב הפיטורים שניתן לה ע"י התובעת, ופיצוי מכוח סעיף 3(א)(1) לחוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות) התשנ"ז1997-. לטענת התובעת הוחלט על פיטוריה אך ורק עקב מידע שהיה בידי הנהלת המלון לפיו היא מסייעת ומדריכה את עובדי המלון להתלונן בפני הנהלת המלון ובעליו על עבירות שבוצעו בו, ועל פגיעה בטוהר המידות ובמנהל תקין. הנתבעים, לעומת זאת, טענו כי התובעת פוטרה בגין הפרות משמעת חמורות, ובהן אי ציות, מעילה באמון וגניבה ממעביד.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי קיבל באופן חלקי את תביעת העובדת ופסק, מפי כבוד השופטת ד. פרוז'ינין, כדלקמן:

 מחומר הראיות עולה כי הסיבה לפיטוריה של התובעת, במועד שבו פוטרה, הייתה העובדה שסייעה לעובדים במלון להתלונן על מעשים שנעשו במלון, והיא בלבד.

 הפנית עובדת שהוטרדה מינית במקום העבודה להתלונן איננה בגדר הפרת משמעת חמורה או אי ציות לממונים. ההיפך הוא הנכון. כמו כן, במקרה דנן העובדים הם שפנו אל התובעת מיוזמתם ולא היא שפנתה אליהם. 

 ביה"ד חייב את הנתבעת לשלם לתובעת פיצויי פיטורים ודמי הודעה מוקדמת משום שלא הייתה שום הצדקה לשלול אותם מהעובדת בשל מעשיה. כמו כן, חויבה הנתבעת בתשלום פיצויי הלנת פיצויי פיטורים כיוון שאין מדובר בטעות כנה, או בחילוקי דעות של ממש, אלא במעשים שנועדו לפגוע בתובעת.

 הסיבות שבגללן פוטרה התובעת, ומכתב הפיטורים המטעה שניתן לה, בו נכתב כי פוטרה עקב ביצוע עבירות שגובלות בפלילים, מצדיקים פסיקת פיצוי לטובת העובדת על פי החוק להגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות), תשנ"ז - 1997. לפיכך, נפסק כי הנתבעת תשלם לתובעת פיצוי מכוח סעיף 3(א)(1) לחוק בסך של 7,500 ש"ח.

 הנתבעת לא הייתה רשאית לנכות משכרה האחרון של התובעת סכום בסך 2,100 ש"ח כאמצעי ענישה 
בתגובה להפרת משמעת מצד התובעת. עפ"י הוראות סעיף 25 (ב) לחוק הגנת השכר, התשי"ח1958- רשאי המעביד לנכות משכרו האחרון של העובד יתרת סכום קצוב ומוכח או בלתי שנוי במחלוקת, שהעובד חייב לו. לא זה המקרה הנדון. לפיכך, חויבה הנתבעת לשלם סכום זה בצירוף פיצויי הלנה לתובעת.
 ביה"ד סירב להורות לנתבעת לשנות את מכתב הפיטורים שניתן לתובעת, חרף העובדה שלא עלה בידי הנתבעת להוכיח כי התובעת אכן ביצעה את המעשים החמורים שיוחסו לה במכתב. יתר תביעותיה הכספיות של העובדת נדחו ע"י ביה"ד
.

8.
המעביד לא התייעץ עם הוועד והפיטורים בוטלו


תמצית הפסק: ביה"ד ביטל פיטוריה של עובדת רשות השידור שפוטרה מחמת צמצום כ"א ללא כל היוועצות עם נציגות העובדים בניגוד לנוהג. עוד נקבע, כי אף אם לא קיימת חובת היוועצות בחוק או בהסכם הקיבוצי ואף אם אין נוהג לכך בכ"ז חייב המעביד לקיים את חובת ההיוועצות בפיטורי צמצום, וזאת מכוח עקרון תום הלב.


עובדות המקרה: הגב' לאה לוין עבדה כתחקירנית במחלקה לסרטים דוקומנטריים ברשות השידור. בתקופה הראשונה שבין נובמבר או דצמבר 1990 עד אוקטובר 1993 הוגדר עיסוקה כנותנת שירותים ואת שכרה קיבלה באמצעות שוברי תשלום. בתקופה השניה, במשך כמעט שלוש שנים, מדצמבר 1993 ועד סוף ספטמבר 1996, הועסקה גב' לוין עפ"י חוזים מיוחדים, שהוארכו מעת לעת. ביום 30.9.1993 פוטרה גב' לוין מעבודתה ברשות השידור עקב צמצומים ואילוצים תקציביים, וזאת ללא כל היוועצות בוועד העובדים.


הגב' לוין פנתה לביה"ד האזורי לעבודה שימנע את פיטוריה. בהליך העיקרי פסק ביה"ד האזורי כי גם במסגרת התקופה הראשונה התקיימו יחסי עובד מעביד בין גב' לוין לרשות השידור, אך למרות יחסי עבודה אלו לא קמה כל חובה לרשות השידור להיוועץ בוועד העובדים טרם פיטוריה של גב' לוין כיוון שחובת היוועצות חלה רק במקרים של העסקת עובדים במשך שלוש שנים לפחות בחוזה מיוחד, וכאן הועסקה גב' לוין פחות משלוש שנים בחוזה מיוחד, או בדרכי העסקה שונות שלא נתקיימו במקרה דנן, ולכן פיטוריה בתוקף. על כך ערערה גב' לוין לביה"ד הארצי.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מותב בראשות כב' סגנית הנשיא, השופטת א. ברק) קיבל את ערעורה של העובדת, הורה על ביטול פיטוריה ופסק כדלקמן:

 ביה"ד הארצי סקר את זכויות העובד והמעביד המתנגשות במקרה של פיטורי צמצום. מחד גיסא, עומדת למעביד הפררוגטיבה הניהולית, הנובעת מזכותו הקניינית של המעביד, לנהל את עסקו כראות עיניו ועל פי הבנתו את דרך הניהול היעילה והטובה ביותר לשם הצלחת מפעלו. מאידך גיסא, עומדות לעובד, מכוח הפסיקה, החירות לעבוד והזכות להשתכר בכבוד, המקנות לעובד חירות מעין קניינית לעבוד במה שהוא מיומן בו, ליהנות מעבודתו ולהשתכר בכבוד ממנה.

 בין זכויות העובד והמעביד יש לערוך איזון ראוי תוך שימת דגש על העובדה כי סיפוק העובד מעבודתו תורם הן למעביד והן לעובד, החש אחריות להצלחת המפעל. האיזון הראוי נערך בכך שביה"ד מאפשר למעביד לנהל את המפעל כראות עיניו ומתיר לו לפטר כל עובד שימצא לנכון כל זמן שהפיטורים אינם שלא כדין, שאז ישקול ביה"ד אפשרות של אכיפת יחסי עבודה והתערבות בפררוגטיבה הניהולית של המעביד על מנת שהעובד לא יפסיד את מקור פרנסתו וסיפוקו, וזאת בין אם המעביד פרטי או ציבורי.

 כאשר מדובר בפיטורים מחמת צמצום, קיימים שני סוגים של פיטורים שלא כדין: האחד, והוא השכיח ביותר, כאשר הדרך בה בוצעו הפיטורים לא צודקת ולא נעשתה בדרכים מקובלות וראויות. השני, כאשר נבחרים המפוטרים משיקולים לא ראויים כגון: השתייכות לארגון עובדים וכד'. במקרה דנן, הפיטורים לא היו כדין בגלל דרך ביצועם.         

 פיטורים מחמת צמצום אינם תלויים בעובד האינדיבידואלי ואינם נוגעים ישירות לתכונותיו האישיות של העובד. אין המדובר באי התאמה של העובד אלא בצורך לפטר מנימוקים הנוגעים למפעלו של המעביד ולא מנימוקים הנובעים מאישיותו של העובד. הדבר היחיד בפיטורים אלו התלוי בתכונות העובד הוא סדר העדיפויות בבחירת המפוטרים, ועל כן, חשובה ההיוועצות בארגון העובדים או בגוף המייצג אותם.

 ביה"ד הארצי סקר את חובת ההיוועצות בנציגות העובדים כפי שהיא נוהגת באירופה ובאנגליה, שם היא מעוגנת בחוק, וכן בישראל בה מעוגנת חובה זו בהסכמים והסדרים קיבוציים רבים, וקבע כי אף במקרה בו לא נקבע במפורש בחוק, בהסכם או בהסדר קיבוצי או כאשר לא קיים נוהג כזה, בכל זאת חייב המעביד להיוועץ בנציגות העובדים באשר לעצם הפיטורים ושמות המפוטרים, וזאת מכוח עקרון תום הלב.

 ביה"ד הארצי קיבל את קביעתו של ביה"ד האזורי לעבודה כי אף בתקופה הראשונה בה שולמה משכורתה של העובדת באמצעות שוברי תשלום, לא הייתה העובדת בגדר "פרי לנסר", כטענת רשות השידור, אלא התקיימו בין רשות השידור לעובדת יחסי עובד-מעביד, וזאת משום שמהות היחסים בין הצדדים קובעת ולא הכינוי אותו נתנו הצדדים ליחסיהם. 

 אולם, ביה"ד הארצי הפך את פסיקתו של ביה"ד האזורי וקבע כי מכיוון שהמהות לא השתנתה בשתי התקופות בהן הועסקה העובדת ע"י רשות השידור וגב' לוין הועסקה באותה מתכונת במשך כל תקופת העסקתה, הן באמצעות שוברי התשלום והן באמצעות חוזים מיוחדים, היינו למעלה משלוש שנים, היה על רשות השידור להיוועץ בנציגות העובדים לגבי הפיטורים מחמת צמצום. על כן, פסק ביה"ד הארצי כי על רשות השידור להשיב את העובדת תוך 15 ימים לעבודתה ובמידה שרשות השידור עדיין חפצה לפטרה תוכל לעשות זאת בכפוף להיוועצות עם נציגות העובדים
. 


הערת העורך: ביה"ד הארצי חזר, בפסיקה בסכסוך קיבוצי שניתנה לאחר פסק דין זה, על חירות העובד לעבוד וכן על חובת ההיוועצות בנציגות העובדים בזמן פיטורי צמצום
. 




ג. פיצויי פיטורים


9.
תקף את המעביד אחרי שקיבל הודעה מוקדמת והפסיד מחצית מפיצויי הפיטורים


תמצית הפסק: הזכות לפיצויי פיטורים מתגבשת במועד סיום יחסי העבודה. ביה"ד לעבודה רשאי להפחית פיצויי פיטורים ולשלול את הזכות להודעה מוקדמת מעובד שתקף את המעביד בתקופת ההודעה המוקדמת גם אחרי שקיבל הודעה ונימוקים על הפיטורים.


עובדות המקרה: אליהו תורג'מן עבד אצל אריק חביב משנת 85' ועד לשנת 93', ולקראת סיום יחסי העבודה היה העובד הוותיק ביותר במפעל. ביום 12.7.93 התנהל ויכוח בין העובד למעבידו בעניין מיקומו של המאוורר ובעניין סירובו של העובד למסור לעובד אחר מקדח. במהלך הוויכוח אמר העובד למעבידו כי בכוונתו להמשיך באותה דרך ואם הדבר אינו מוצא חן בעיניו, אזי הוא יכול לפטרו. בסיום הוויכוח עזב העובד את המפעל למספר ימים, בטענה כי עליו להירגע מאירועי אותו היום. באותו יום שלח המעביד לעובד מכתב פיטורים, אשר הגיע אליו למחרת, ביום 13.7.93. 


ביום 15.7.93 בבוקר, הגיע העובד למשרדו של המעביד במפעל, התנצל בפניו וביקש לשוב לעבודתו. המעביד השיבו כי עליו לשקול את העניין. באותו יום בשעה 15:00 נכנסה אשת העובד למשרד המעביד ושאלה האם החליט על עתידו של בעלה בעבודה והמעביד השיב כי טרם החליט. לאחר מספר דקות חזרו העובד ואשתו למשרד המעביד, העובד השיב את מכתב הפיטורים בטענה שמדובר במכתב שנותנים ל"ערבים ומחבלים" ואיים על מעבידו כי ישיבו לעבודה או שישלם לו פיצויי פיטורים בסך 300%, שאם לא כן - ירצח אותו. העובד זרק מוט (גליל נייר פקס) לעבר פניו של המעביד, הפילו ארצה וזרק שוב את המוט על ידו של המעביד. לאחר מכן פגש העובד את מעבידו אצל מנהלת החשבונות, אשר הציעה לעובד פיצויי פיטורים בסך 150%, הצעה שלטענת המעביד הוצעה לעובד מתוך פחד. כתוצאה מתקיפה זו הורשע העובד בפלילים. לאחר הפיטורים, פנה העובד למעביד בדרישה לפיצויי פיטורים ודמי הודעה מוקדמת, אולם המעביד סירב בטענה שנסיבות הפיטורים אינן מזכות אותו בזכויות אלה.


העובד תבע את מעבידו בבית הדין האזורי לעבודה בחיפה. בתביעתו, תבע פיצויי פיטורים מלאים ודמי הודעה מוקדמת כחוק. בנוסף תבע העובד פדיון ימי חופשה, הבראה ופיצויי הלנה בגינם. ביה"ד האזורי קיבל באופן חלקי את תביעתו של העובד ופסק כי יש להפחית את פיצויי הפיטורים ואת דמי ההודעה המוקדמת לכדי מחצית השיעור הקבוע בחוק. תביעתו של העובד לעניין ימי החופשה וההבראה התקבלה אך נדחתה תביעתו של העובד לפיצויי הלנה. העובד ערער לביה"ד הארצי על הפחתת פיצויי הפיטורים ודמי הודעה מוקדמת, וטען כי מעשה התקיפה התרחש לאחר אקט הפיטורים, וכיוון שהעילה לקבלת פיצויי הפיטורים מתגבשת בעת הפיטורים הרי שמעשה שמתרחש לאחר הפיטורים אינו יכול לבטל את הזכות שהתגבשה. כמו כן, עתר העובד לקבל פיצויי הלנה בגין פדיון ימי החופשה.


נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה מפי כב' הנשיא אדלר דחה את הערעור ופסק כדלקמן:

מעשה פיטורים אינו מסתיים בהכרח עם מסירת מכתב הפיטורים, ולכן הזכות לפיצויי פיטורים הולכת יחד עם סופיות מעשה הפיטורים. בנסיבות העניין מעמדו של העובד לא הוכרע אלא רק לאחר מעשה התקיפה אשר שכנע את המעביד באופן סופי להפסיק את עבודתו של העובד במפעלו, ולכן אין לקבל את טענת העובד כאילו זכותו לקבל פיצויי פיטורים התגבשה לפני תקיפת המעביד.

 יש להבחין בין מועד מתן ההודעה המוקדמת לפיטורים לבין מועד סיום יחסי עובד ומעביד. העילה לפיצויי פיטורים אינה מתגבשת במועד מתן ההודעה המוקדמת אלא במועד סיום יחסי העבודה. במכתב הפיטורים אכן נאמר שהעובד מפוטר ביום 12.7.93 ואולם באותו מכתב התבקש העובד לסור למשרדי המעביד לצורך גמר חשבון סופי. כאמור, אין במכתב זה התייחסות מפורשת לתקופת ההודעה המוקדמת ולמועד סיום יחסי העבודה בין הצדדים. ולכן, בהתחשב בחוסר הבהירות בעניין תקופת ההודעה המוקדמת המגיעה לעובד טרם מעשה התקיפה, ולאור העובדה שהמעביד הסכים לשקול מחדש את עניין הפיטורים יש להגיע למסקנה כי סיום יחסי העבודה היה רק ביום 15.7.93 לאחר מעשה התקיפה, ורק אז התגבשה העילה לפיצויי פיטורים.

 בנסיבות בהן מעשה תקיפה של עובד אירע לפני התגבשות העילה לפיצויי פיטורים, רשאי ביה"ד לעבודה לשקול את חומרת מעשי העובד ולהפחית את פיצויי הפיטורים למחצית.

 בהתחשב בשנות עבודתו של העובד במפעל ובחומרת מעשה התקיפה הרי ששיעור הפחתת פיצויי הפיטורים לכדי מחצית היא במתחם הסבירות ואין מקום להתערב בו, ובוודאי שאין מקום להעלות את שיעור הפיצויים.

 בנוסף נקבע כי אין מקום לפסוק לעובד דמי הודעה מוקדמת לאחר מעשה התקיפה, מכיוון שתקופת ההודעה המוקדמת מיועדת להיות תקופת עבודה ואין לחייב את המעביד להעסיק עובד אלים שביצע מעשה תקיפה במקום העבודה.

 לעניין פיצויי ההלנה נקבע כי תשלום עבור ימי חופשה נחשב ל"שכר עבודה" עליו ניתן להטיל פיצויי הלנה, אולם פדיון חופשה הינה "זכות נלווית", שאינה שכר עבודה לצורך הטלת פיצויי הלנה. לכן, תביעת העובד לפיצויי הלנה נדחתה. העובד חוייב לשם למעבידו הוצאות משפט בסך 5000 ש"ח
.

10.
עובד המתפטר עקב העברת מניות השליטה בחברה זכאי לפיצויי פיטורים


תמצית הפסק: ניתן לראות בהתפטרות על רקע חילופי בעלי מניות כנסיבות המזכות את העובד המתפטר בפיצויי פיטורים, עפ"י ס' 11 (א) לחוק פיצויי פיטורים, אולם על העובד להוכיח קשר סיבתי בין ההתפטרות לחילופי בעלי המניות. 


עובדות המקרה: מניותיה של חברת אמי-מתום הוחזקו ע"י חברת "סולל בונה בע"מ". ביום 10.10.1993 נרכשו מניותיה של חברת אמי-מתום ע"י עשרה מעובדיה הבכירים של החברה והשליטה עברה לידיהם. בטרם בוצעה עסקת העברת המניות, נחתם הסכם קיבוצי מיוחד בין אמי-מתום לבין ההסתדרות שנועד להבטיח את שמירת זכויותיהם של העובדים בחברה. בעקבות העברת השליטה, מר חיים אברהם ומר בוריס קטקובסקי, מהנדסים במקצועם ועובדים ותיקים בחברה, התפטרו מעבודתם. לעובדים אלו שהיו מבוטחים בפנסיה מקיפה בקרן "נתיב", שוחררו, לאחר התפטרותם, רק הכספים שנצברו לזכותם בקרן הפנסיה (לפי 72% מפיצויי הפיטורים עפ"י חוק). 


שני המהנדסים הגישו תביעה לביה"ד האזורי בחיפה בה ביקשו השלמת פיצויי הפיטורים לכדי 100%, וזאת משום שהו זכאים, לטענתם, עקב נסיבות סיום עבודתם לפיצויי פיטורים בשיעור הקבוע בחוק (100%). תביעתם זו נשענה על שלושה אדנים: א. נוהג מחייב בסולל בונה ובחברה לתשלום פיצויי פיטורים עפ"י החוק לעובד ותיק שהתפטר. ב. הבטחה מפורשת שניתנה להם, כי במידה ויתפטרו יזכו לפיצויי פיטורים מלאים. ג. התפטרות עקב שינוי בעלי המניות בחברה דינה כפיטורים המזכים עפ"י ס' 11(א) לחוק פיצויי פיטורים, התשכ"ג- 1963, בפיצויי פיטורים מלאים בדין מפוטר. מנגד טענה החברה כי שינוי זהותם של בעלי המניות אינו מהווה שינוי מעביד ועל כן התובעים אינם זכאים לפיצויי פיטורים מלאים, בשיעור של 100%.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה בחיפה (מותב בראשות כב' השופטת מ. פיקרסקי) קיבל את תביעת המהנדסים, ופסק כדלקמן:

 הוכחת נוהג חייבת להיות חד משמעית וודאית, ועפ"י העדויות שנשמעו קבע ביה"ד כי לא קיים כל נוהג לתשלום פיצויי פיטורים עפ"י חוק לעובד ותיק שהתפטר.

 בנוסף קבע ביה"ד, כי לא ניתנה להם כל הבטחה כי ישולמו להם פיצויי פיטורים עפ"י חוק במידה ויתפטרו, וכי כל מה שהובטח היה לגבי שחרור הכספים שבקרנות.

 סעיף 11 לחוק פיצויי פיטורים קובע כי עובד המתפטר מחמת הרעה מוחשית בתנאי העבודה, או מחמת נסיבות אחרות שביחסי עבודה, יראו בהתפטרותו של העובד כאילו פוטר ויהא זכאי לפיצויי פיטורים מלאים.

 ביה"ד הארצי לעבודה הרחיב את המונח "נסיבות אחרות שביחסי עבודה" וקבע בפרשת רמת"א כי ניתן לראות בהתפטרות עקב חילופי מעבידים כ"נסיבות" המזכות את העובד המתפטר בפיצויי פיטורים. אולם, יש להוכיח כי קיים קשר סיבתי בין ההתפטרות ל"נסיבות", לשון אחר, יש להוכיח כי התפטרותו של העובד נעשתה על רקע חילופי המעבידים ולא על רקע שונה. במקרה דנן נקבע כי אכן הוכח קשר ישיר בין התפטרות המהנדסים לבין העברת השליטה, וכי העילה האמיתית להתפטרותם אכן היתה העברת השליטה בחברה.

 בעניין טענת החברה, כי במקרה דנן לא היו כלל חילופי מעבידים אלא שינוי בזהותם של בעלי המניות וכי חברת אמי-מתום הייתה ונשארה מעבידתם היחידה של המהנדסים, נקבע כי עפ"י פסיקת ביה"ד הארצי לעבודה בפרשת חרסה יש לבחון האם מכירת המניות, הלכה למעשה, מהווה שינוי באופיו של המעביד, היינו האם עקב העברת השליטה יתכן שישתנו באופן מהותי תנאי העבודה של העובדים, וזאת ללא קשר לשאלה אם מבחינה משפטית הבעלות על המפעל השתנתה.

 במקרה דנן, נקבע כי המדובר בשינוי מהותי באופיו של המעביד וזאת מכיוון ש"מטריית הגג" של חברת סולל בונה אינה פרושה עוד על העובדים, עקב העברת השליטה לידיים פרטיות והתפטרות בנסיבות אלה מזכה גם מתפטר בפיצויי פיטורים בדין מפוטר לפי סעיף 11 (א) לחוק פיצויי פיטורים
.

ד. שעות עבודה ומנוחה


11.
חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל על עבודת "או-פר"


תמצית הפסק: חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל על עבודת "או-פר" מהטעם שעבודה זו דורשת מידה מיוחדת של אמון אישי והמעביד לא יכול לפקח על שעות עבודתו ומנוחתו של העובד.


עובדות המקרה: התובעת, טניה שאו, הועסקה בבית הנתבעת, גב' שרה נתניהו, במשך כחצי שנה בתפקיד של "או-פר". התפקיד כלל טיפול בשני ילדי הנתבעת וטיפול שוטף באחזקת הבית. לתפקיד זה הגיע התובעת באמצעות סוכנות כוח אדם שהפנתה את התובעת לנתבעת. לאחר פגישת הכרות, נחתם בין התובעת לנתבעת, ביום 25.12.95, חוזה להעסקת התובעת אשר כלל את תנאי העסקתה לרבות תקופת העסקתה, תפקידיה, משכורתה, חופשותיה וכיו"ב. במסגרת תנאי העסקתה הוחתמה התובעת על סעיף סודיות אשר היווה תנאי יסודי לחוזה. תנאי עבודת של התובעת כללו  חדר משלה בדירת הנתבעת וקו טלפון לשימושה הבלעדי. יום עבודתה של התובעת החל בדרך כלל בשעה 06:00 עם קומם של ילדי הנתבעת והסתיים בדרך כלל עם השכבת הילדים לישון בשעה 20:00, למעט במקרים בהם נדרשה התובעת לסייע בהכנת אוכל לבני הבית או לשהות כשמרטפית בזמן שהנתבעת ובעלה נעדרו מהבית. התובעת סיימה את עבודתה אצל הנתבעת ביום 30.6.96.


שאו הגישה תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בירושלים בה היא תבעה, בין היתר, תשלום גמול בעד עבודה בשעות נוספות וגמול בעד עבודה בימי מנוחה שבועית בגין החודשים 30.6.96-28.12.95. המחלוקת העיקרית בין הצדדים הייתה בשאלה האם חוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א1951- חל על עבודת התובעת.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי דחה את תביעתה של העובדת ופסק מפי כבוד השופט הראשי, נויגבורן, כלהלן:

 במסגרת המגורים המשותפים של התובעת עם הנתבעת ומשפחתה נחשפה התובעת למכלול היחסים האינטימיים ששררו באותה עת בין בני המשפחה ואף לענייניו של בעלה של הנתבעת אשר במהלך שהותה של התובעת נשא בתפקידים רמים ביותר. זאת, בצירוף תפקידה של התובעת להשגיח ולטפל בילדי הנתבעת ברוב שעות היום הביאו את ביה"ד למסקנה כי נדרשה מהתובעת מידה מיוחדת של אמון אישי במסגרת עבודתה אצל הנתבעת.

 מאחר ועיקר עבודת התובעת בוצעה בשעות בהן נעדרה הנתבעת מביתה, וכאשר במסגרת שעות אלו יכלה ורשאית הייתה התובעת לפרוש לעיסוקיה הפרטיים בהתאם לנסיבות, קשה לומר כי תנאי עבודת התובעת איפשרו לנתבעת פיקוח על השעות שבהן הייתה התובעת חופשייה לעשות כרצונה מחד ועל השעות בהן עמדה לרשות העבודה מאידך.

 לפיכך, פסק ביה"ד כי חוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א1951- לא חל על עבודת התובעת אצל הנתבעת. לאור קביעה זו החליט ביה"ד כי מתייתר הצורך לקבוע מהו מספר השעות הנוספות אותן עבדה ומהו מספר הימים בהם עבדה בימי המנוחה השבועית.
 ביה"ד קבע, למעלה מן הצורך, כי המושג "עובד חדשי במשק בית פרטי" הנזכר בסעיף 4 (ב) לחוק שעות עבודה ומנוחה, אינו חל על עובדים מסוג "או-פר" אשר אין אפשרות לקבוע ולהפריד בין שעות עבודתם לשעות עיסוקיהם הפרטיים
.



ה. הטרדה מינית


12.
פיטורים משירות המדינה - אמצעי משמעת ראוי בגין הטרדה מינית


תמצית הפסק: במקרים חמורים של הטרדה מינית בשרות המדינה מן הראוי לנקוט באמצעי חמור של פיטורים משירות המדינה, ובנסיבות המצדיקות זאת אף באמצעים נוספים הנלווים לפיטורים, כמו שלילת הזכות לפיצויי פיטורים ולגימלה ואף פסילה משירות המדינה.


עובדות המקרה: המשיב, עמוס ברוכין, כבן 51, כיהן כמנהל היחידה לעסקאות יצוא מיוחדות באגף לסיוע ויצוא בטחוני (סיב"ט) שבמשרד הביטחון. בחודש יוני 1997 הוגש נגדו כתב אישום, בביהמ"ש השלום בת"א, בגין עבירות של מעשים מגונים ורמזים מגונים בניגוד לסעיף 348(ג) ולסעיף 210 לחוק העונשין, התשל"ז1977-. הוא הודה בביצוע העבירות כפי שנוסחו, בהסדר טיעון, בכתב אישום מתוקן. לפי כתב האישום, בנוסחו המתוקן, ביצע המשיב את העבירות במשך שלוש שנים לערך (1996-1993) בארבע חיילות אשר שירתו שירות חובה בסיב"ט. על יסוד ההרשעה, וחרף דברי השבח שהורעפו על המשיב מפי עדי אופי מכובדים, גזר ביהמ"ש את דינו של המשיב כדלקמן: א. תשעה חודשי מאסר על תנאי שלא יעבור עבירה של מעשה מגונה ב. שלושה חודשי מאסר על תנאי שלא יעבור עבירה של רמזים מגונים ג. קנס בסכום של 7,000 ש"ח ד. פיצוי בסך 7,000 ש"ח לכל אחת מארבע החיילות שנפגעו מן העבירות שביצע המשיב.


זמן קצר לאחר שנגזר דינו של המשיב ע"י בימ"ש השלום, הוגשה נגדו תובענה לבית הדין למשמעת של עובדי המדינה. בתובענה הואשם המשיב בהתנהגות שאינה הולמת את תפקידו כעובד מדינה, בניגוד לסעיף 17(3) לחוק שירות המדינה (משמעת), התשכ"ג1963-, ובביצוע עבירה שיש עמה קלון, לפי סעיף 17(6) לאותו חוק. בית הדין למשמעת הרשיע את המשיב בשתי העבירות הנ"ל, אך נתן ביטוי לדברי השבח שהורעפו על המשיב ולדברי ההערכה על תרומתו למערכת הביטחון והסתפק באמצעי משמעת מתונים, שיאפשרו למשיב להמשיך במילוי תפקידו בשירות המדינה - נזיפה חמורה והקפאת דרגתו למשך 3 שנים. המשיב השלים עם ההרשעה וגזר הדין, אך המדינה הגישה ערעור על גזר הדין, בו ביקשה מביהמ"ש העליון להורות על פיטורי המשיב מעבודתו לאלתר.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון, מפי כבוד השופט יצחק זמיר, קיבל את הערעור ופסק כדלקמן: 

 אמנם המשיב לא הועמד לדין לפי חוק למניעת הטרדה מינית, התשנ"ח1998-, כיוון שהעבירות בוצעו על ידו לפני שהחוק נחקק, אך מן הראוי להתייחס אליהן על פי מהותן, כלומר כעבירות של הטרדה מינית.

 במקרים חמורים של הטרדה מינית מן הראוי לנקוט באמצעים חמורים כמו פיטורים משירות המדינה, ובנסיבות המצדיקות זאת אף באמצעים נוספים הנלווים לפיטורים, כמו שלילת הזכות לפיצויי פיטורים ולגימלה ואף פסילה משירות המדינה. אמצעים חמורים כאלה נדרשים במקרים חמורים של הטרדה מינית הן בשל הפגיעה בחבר לעבודה, הן משום שהעבירה כרוכה בקלון, והיא פוגעת גם בתפקוד וגם בתדמית של שירות המדינה, וכן לצורך הרתעת הרבים, כדי לצמצם ככל שניתן את התופעה של הטרדה מינית.

 האיסור על הטרדה מינית חל על כל אדם, אך חומרה מיוחדת נודעת להטרדה מינית של חיילת בהיותה בתפקיד כחיילת וכן של חיילת שהוצבה ע"י הצבא לשרת במשרד הביטחון.

 ביהמ"ש התייחס לדברי הערכה והשבח שנאמרו בזכות המשיב מפי אנשים במערכת הביטחון, אך קבע כי השיקול העיקרי בדין המשמעתי הוא טובת השירות הציבורי במובן הרחב, ולא התועלת למחלקה בה עובד הציבור משרת. הנסיבות האישיות של המשיב, לרבות הצלחתו בעבודתו, הם שיקולים ראויים, אך משקלם בדין המשמעתי נחלש.

 ביהמ"ש קבע כי התנהגותו של המשיב שהיה בעל מעמד והשפעה, במשך 3 שנים, כלפי ארבע חיילות באגף בו עבד אינה מהווה מעידה חד פעמית, או התנהגות פסולה במשך תקופה קצרה, אלא התנהגות שהייתה הרגל מתמשך. 

 לפיכך, נפסק כי המשיב יפוטר מעבודתו בשירות המדינה וכי הוא פסול לעבודה בשירות המדינה למשך 5 שנים מיום שהפיטורים יכנסו לתוקף
.




ו. פגיעה בעבודה

13.
בג"צ: דיכאון נפשי הנובע מכישלון עסקי איננו תאונת עבודה


תמצית הפסק: מתח נפשי הגורם לדיכאון שמביא לידי ניסיון התאבדות יכול להיות רכיב בתאונת עבודה ובלבד שהנזק הנפשי מקורו בתאונת עבודה על פי החוק. אולם, דיכאון הנגרם כתוצאה מכישלון עסקי אינו אירוע חריג או פתאומי ועל כן איננו תאונת עבודה. 


עובדות המקרה: עובדיה כרם ניהל עסק ולטענתו קיבל ממס הכנסה דרישות תשלום מוגזמות החל מ- 1989, עקב כך הוא הגיע להסדר תשלומים עם מס הכנסה, שכדי לעמוד בו נטל מר כרם הלוואות מן הבנקים. משלא פרעה החברה שבבעלותו את החובות לבנקים החלו אלה להפעיל עליו לחץ כבד לסגירת יתרות החוב של החברה. באמצע שנת 1991 החל מר כרם לסבול, לטענתו, מדיכאון עמוק ומתמשך כתוצאה מהמצוקה הכלכלית אליה נקלע עסקו, ובמהלך תקופה זו אף ניסה פעמיים לשים קץ לחייו, ללא הצלחה. בעקבות זאת הגיש תביעה למוסד לביטוח לאומי להכיר בדיכאון הנפשי כפגיעה בעבודה.


בתביעתו טען מר כרם כי יש להכיר בנזקו הנפשי כנזק שנגרם כ"תאונת עבודה" עפ"י תורת המיקרוטראומה, הרואה בשורה של פגיעות זעירות הקורות לאורך זמן, שכל אחת מהן היא מעין "תאונה" בזעיר אנפין, המצטברות כדי פגיעה ממנה העובד סובל העולה לכדי "תאונת עבודה". לעומתו טען המוסד לביטוח לאומי כי מדובר כאן במתח נפשי מתמשך ולא באירוע פתאומי ובלתי צפוי, כנדרש בהגדרת אירוע "תאונה", ועל כן אין הוא זכאי לתגמולים עפ"י חוק.   


בית הדין האזורי דחה את תביעתו של מר כרם וקבע כי המדובר במתח נפשי מתמשך (החל משנת 1989) שאינו מהווה תאונה עפ"י תורת המיקרוטראומה. מר כרם ערער לבית הדין הארצי לעבודה, שקיבל את ערעורו וקבע כי יש לראות בדרישת שלטונות המס ובאי היכולת לעמוד בתשלום החובות, אירוע תאונתי שבעקבותיו סבל מר כרם מפגיעה נפשית שהובילה לניסיונות ההתאבדות. עוד קבע ביה"ד הארצי כי ניסיון התאבדות כמוהו כהתאבדות, וכשם שהתאבדות לאחר פגיעה פיזית בעבודה הוכרה כתאונת עבודה, כך גם ניסיון להתאבדות הבא לאחר פגיעה נפשית יוכר כתאונת עבודה. המוסד לביטוח לאומי עתר לבג"ץ נגד החלטת ביה"ד הארצי.


נימוקי הפסק: בג"ץ קיבל את עתירת המוסד לביטוח לאומי, ופסק מפי כב' השופטת שטרסברג כהן כדלקמן:

 חוק הביטוח הלאומי קבע שתי קטגוריות של נפגעי עבודה הזכאים בתגמולים: אלה הנפגעים ב"תאונת עבודה" שם נדרש קיומו של אירוע תאונתי וקשר סיבתי בין האירוע לעבודה, ואלה הסובלים מ"מחלת מקצוע", היינו, אחת מהמחלות שנקבעה במסגרת רשימה סגורה כמחלות העלולות להיגרם בגין תהליכי ייצור מסויימים. מחלת הדיכאון אינה מופיעה ברשימת המחלות הנ"ל.

 במערכת המשפט קיים יחס חשדני ביחס לפיצוי בגין נזק נפשי, בייחוד שלא מצטרף אליו נזק פיזי, וזאת מחשש להצפת ביהמ"ש בתביעות סרק עקב התחזות. כמו כן, קיים חשש מפני הטלת נטל כבד על הציבור שיאלץ לעמוד בחובת תשלום תגמולים לנפגעים אלו שמעגלם רחב.

 בג"ץ קיבל את עמדת ביה"ד הארצי הסוברת כי מתח נפשי המביא לדיכאון שמביא לניסיון התאבדות יכול להיות רכיב ב"תאונת עבודה", ובלבד שהנזק הנפשי מקורו בתאונת עבודה על פי החוק. אולם, למרות שמדובר כאן בחוק סוציאלי, אין לפרש את המונח "תאונה" כפורש את כנפי החוק על ציבור נפגעים רחב ככל שניתן. 

 תאונה מתרחשת באחד משלושה מצבים, שאף אחד מהם לא התקיים כאן: הראשון הוא, תאונת עבודה במובנה הקלאסי, היינו אירוע עובדתי פיזי המתרחש בעבודה בפתאומיות ובנקודת זמן ברורה, דבר אשר לא התקיים  במקרה דנן. השני הוא, תורת המיקרוטראומה, היינו שורה של פגיעות זעירות הקורות לאורך זמן, שכל אחת מהן היא תאונה בזעיר אנפין, אולם קובעת השופטת כי מתח נפשי אינו עונה על הגדרת המיקרוטראומה, משום שהתראות מס הכנסה לא יצרו פגיעות זעירות העולות לכדי "תאונה". והשלישי, הינו אירוע ספציפי חריג הפורץ בעניין תקרית בעבודה. אולם, באשר למתח נפשי מתמשך כתוצאה מכישלון עסקי, נקבע כי אין לראותו כאירוע חריג. בג"צ קבע כי התראות מס הכנסה, חובות כבדים, וכישלון עסקי בעקבות אלו, אינו עולה לכדי "אירוע חריג", וזאת משום שרוב האוכלוסיה היא אוכלוסיה עובדת, וכי טרדות, תסכולים , קשיים כלכליים ולחצים הינם מנת חלקו של חלק גדול מן העובדים במהלך עבודתם, והכללתם כזכאים לגמולים עפ"י החוק רחבה מדי.

 על כן, קבע בג"ץ כי אין לראות במצבו הנפשי של מר כרם כ"תאונת עבודה", המזכה אותו בתגמולים מהמוסד לביטוח לאומי
.    




ז. פנסיה וגמלאות

14.
תקדים: כושר ההשתכרות של עובד מחשבים הוערך עד לגיל 70


תמצית הפסק: ביהמ"ש קובע גובה הפיצוי בגין הפסד כושר השתכרות עתידי בהתחשב באיזה גיל צפוי היה הנפגע, לולא נפטר, יכל להמשיך לעבוד לפרנסתו. בעבר נקבע גיל 65 כגיל פרישה, אולם, עובדים רבים כיום שואפים להמשיך ולעבוד גם לאחר גיל 65. כיוון שמקצועות רבים כיום מתבססים על פיתוח טכנולוגי ופחות על כושר פיזי, העלה ביהמ"ש את גיל הפרישה הצפוי לעובד בענף המחשבים לגיל 70 לצורך הערכת הפיצוי המגיע בגין אובדן השתכרות.


עובדות המקרה: צבי אבני ז"ל עבד באחזקת מחשבים בחברת "דנשר" ובגיל 39 נפטר כתוצאה מתאונת דרכים. בית המשפט המחוזי פסק לאלמנתו, כתלויה במנוח, פיצויים בגין הפסד ההשתכרות של בעלה עד לגיל הפרישה מעבודה. בפסיקתו קבע ביהמ"ש המחוזי, בין השאר, כי אלמלא התאונה היה צפוי שהמנוח יפרוש מעבודתו בגיל הפרישה המקובל - 65. על קביעה זו ואחרות של ביהמ"ש המחוזי ערערה אלמנתו של צבי אבני ז"ל לביהמ"ש העליון.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון (מותב בראשות כב' השופט ת. אור) קיבל את ערעורה של גב' אבני, ופסק כדלקמן:

 כדי לקבוע את גובה הפיצוי בגין הפסד כושר ההשתכרות העתידי, מתחשב ביהמ"ש בנתון עד איזה גיל צפוי היה הנפגע, לולא התאונה, להמשיך לעבוד לפרנסתו. זאת, בהתבסס על הערכות ונתונים הטמונים בחיק העתיד.

 עשרות שנים הכירה הפסיקה בחזקה על פיה פרישתו של אדם מעבודה היא בגיל 65 שנים וזאת אף ללא הוכחה לכך. אולם חזקה זו הייתה ניתנת לסתירה ע"י הבאת ראיות כי התובע המסוים היה פורש מעבודה לאחר גיל 65. כך, למעשה, נקבע לגבי עו"ד, רואי חשבון ושאר בעלי מקצועות חופשיים כי גיל פרישתם במשרדיהם הינו גיל 70. כן הועלה גיל הפרישה מעבודה כחריג לעצמאים בעל מפעל או עסקים. 

 גיל 65 נקבע, בעבר, כגיל פרישה על סמך שני שיקולים: האחד, גיל הפרישה מעבודה בהסכמי עבודה נקבע כגיל 65, והשני הוא העובדה שבגיל זה זוכים הפורשים מעבודה לגימלת זיקנה מהמוסד לביטוח לאומי. אולם, ביהמ"ש העליון העלה את השאלה, אותה העלה השופט ברנזון בעבר, האם עובדות אלו מצדיקות את המסקנה כי לאחר גיל 65 חדלים עובדים להשתכר לפרנסתם? ואף כאן הגיע ביהמ"ש לאותה מסקנה אליה הגיע השופט ברנזון בעבר, כי יש לעשות רביזיה ולהתאים עקרון זה למציאות.
 מרבית העובדים שואפים למצוא לעצמם עבודה לפרנסתם גם לאחר הגיעם לגיל 65, הן משום רצונם למצוא עיסוק כדי לא להלך בטל, והן, בחלק מן המקרים, כדי להשלים את הכנסתם. מצב זה ודאי קיים בעובד שאינו זכאי לפנסיה מקיפה וצריך להתקיים רק מגימלת הזיקנה של המוסד לביטוח לאומי, העומדת על שיעור נמוך יחסית לשכרו כעובד טרם פרישתו.
 בנוסף, מקצועות רבים כיום נשענים על פיתוח טכנולוגי, שהוביל לכך שהדגש בעבודה מושם יותר ויותר על ידע וניסיון ופחות על כושר פיזי אשר בן 65 לא יוכל לעמוד בו. זאת ועוד, מגמת הפסיקה, כפי שנקבעה בעניין רקנט, היא לבטל את ההפלייה בעבודה על רקע גילו של העובד. כמו כן, ההתפתחות במדע וברפואה מאריכה את תוחלת החיים ומאפשרת חיי עבודה ארוכים יותר.
 מר אבני ז"ל, שעיסוקו היה באחזקת מחשבים וכן בעבודות נלוות הקשורות בקשרים עם לקוחות, לא נדרש בעבודתו למאמץ פיזי שהיה מהווה עבורו מחסום להמשיך ולעבוד לאחר גיל 65, על כן קבע ביהמ"ש העליון כי גיל פרישתו הצפוי, לולא נפטר, יועלה ל- 70. חישוב הפיצוי לאלמנה יערך מחדש בהתאם לגיל הפרישה החדש  וחברת הבטוח חויבה לשלם לאלמנה 30,000 ש"ח הוצאות משפט בערעור
. 

15.
מקום בו קיימות שתי דרכים לקביעת אחוזי נכות הולכים לפי החישוב הגבוה


תמצית הפסק: כאשר בתקנות הנכים קיימות דרכים חלופיות לחישוב אחוזי נכות יזכה הנכה בדרגת הנכות הגבוהה יותר.


עובדות המקרה: גדי בנימין התגייס לצה"ל בשנת 1985, ובמהלך שירותו הצבאי חלה במחלת הפסוריאזיס, שהיא מחלת עור. כתוצאה מהמחלה הוא גם לקה במחלת פרקים פסוריאטית שתקפה פרקים שונים בגופו. המחלות נגרמו בזמן ועקב השירות הצבאי ובנימין הוכר כנכה צה"ל בהתאם לחוק הנכים. ועדה רפואית שהתכנסה ב- 92' על פי חוק ותקנות הנכים קבעה לו 20% נכות זמנית בגין מחלת הפסוריאזיס ו- 20% בגין מחלת המפרקים. בנימין הגיש ערר לוועדה הרפואית העליונה לגבי אופן קביעת אחוזי הנכות בגין מחלת המפרקים, בטענה כי על פי תקנות הנכים היה עליה לקבוע דרגת נכות על כל מפרק בנפרד (לשיטתו שיטת החישוב הנפרדת מביאה ל- 56% נכות). ב- 96' דחתה הועדה את הערר ועל כך הגיש בנימין ערעור לביהמ"ש המחוזי בתל - אביב - יפו. 


ביהמ"ש המחוזי קיבל את ערעורו של בנימין וקבע כי יש לקבוע בנפרד את דרגת הנכות בגין כל מפרק שנגרם לו נזק. זאת, משום שסיבלו של המערער הוא בגין כל מפרק בנפרד . קצין התגמולים הגיש בקשת רשות ערעור לביהמ"ש העליון במסגרתה הוא ביקש לבטל את פסק דינו של ביהמ"ש המחוזי ולקבל את הקביעה הרפואית כי תוצאות המחלה לגבי כל איבר ואיבר נבלעות בפגימה המקורית והן אינן מתווספות לה. 


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון, מפי כב' השופט אנגלרד, קבע כדלקמן:  

 בתקנות הנכים קיימות שיטות חישוב שונות לגבי אחוזי הנכות, שלא תמיד מתואמת האחת עם השניה. ישנן הוראות המתייחסות להשפעה שיש למחלה על כושר הפעולה או על התנועות, וישנן הוראות המתייחסות לתוצאות פגיעה באברים. קיימת הלכה המבחינה בין תופעות שהן תוצאות המחלה לבין תופעות עצמאיות שנגרמות בנוסף למה שנגרם על ידי המחלה. במקרה הראשון החישוב נעשה על פי החישוב הכללי ובמקרה השני, חישוב על פי הפגיעה בכל איבר ואיבר.
 


 מקום בו שיטת החישוב הן חלופיות ומבחן אחד מתייחס לתוצאה כללית והשני לפגימה ספציפית, אין לשלול מראש את האפשרות להשתמש בחלופות כיוון שמחלה אחת לאו דווקא גורמת לתוצאות אחידות אצל נכים שונים. איסור על שימוש בחלופה מסוימת, היה גורם לאפליה בין נכים. במקום בו קיימים מבחנים חלופיים לחישוב אחוזי נכות יש ליתן לנכה את החלופה המעניקה לו את האחוזים הגבוהים יותר.

 על פי קביעתה של הוועדה הרפואית העליונה מר בנימין יהיה זכאי לחישוב אחוזי הנכות לפי 20% בגין מחלת הפרקים, חישוב הגבוה יותר מהחישוב שנקבע לגבי הפגיעה בכל איבר בנפרד (10%).




ח. משפט מנהלי


16.
אין להחיל החלטת ממשלה, המשנה למפרע זכויות מגובשות של אנשי קבע


תמצית הפסק: החלטת ממשלה, המשנה למפרע זכויות מגובשות של אנשי צבא קבע לפדיון ימי מחלה ולניצול בפועל של חופשה צבורה, פוגעת באנשי הקבע ולפיכך הינה פסולה.


עובדות המקרה: העותרים היו משרתים בצבא קבע. הרקע לעתירתם בהחלטת ממשלה לקצץ בתקציב משרד הביטחון אשר התבטא, בין השאר, בפגיעה בתנאי הפרישה של אנשי צבא הקבע: דחיית תשלום תוספת שכר (בשיעור של 1.6%) מאוקטובר 1996 לינואר 1998, קיצור חופשת הפרישה, פדיון ימי המחלה לזכאים לכך לא יינתן עוד לפורשים מגיל 40 ואילך אלא לפורשים מגיל 45 ואילך ובביטול האפשרות לניצול בפועל של חופשה צבורה. תנאי הפרישה המופחתים לא הוחלו, בעקבות הגשת העתירה, על אנשי קבע שכונו "דור המדבר" שבידם סיכום פרישה בכתב, ואשר החלו בביצוע חופשת פרישה עד ליום 31.12.96. העותרים משתייכים לקבוצת אנשי הקבע שעליהם הוחלו תנאי הפרישה המופחתים כיוון שלא ענו על תנאי "דור המדבר".


לטענת העותרים, השינויים בתנאי הפרישה שלהם נעשו שלא כדין כיוון שהם מפלים בינם לבין עובדי מדינה אחרים, יש בהם משום הפרה של החוזה בינם לבין המדינה באופן הפוגע בדיני העבודה הקיימים בינם, כעובדים, לבין המדינה, כמעבידתם, יש בהם משום הפרה של הבטחה מנהלית והם פוגעים למפרע בזכויות שהיו קנויות בידם עוד קודם להחלטה.


נימוקי הפסק: בג"צ קיבל את העתירה באופן חלקי ופסק מפי כבוד הנשיא, השופט א. ברק, וקבע כדלקמן:

 לעניין טענתם של העותרים כי החלטת הממשלה פוגעת למפרע בזכויות שהיו קנויות בידם עוד קודם להחלטה, מבחין בג"צ בין שני סוגי תנאי פרישה. 

 בג"צ קבע שככול שמדובר בדחיית המועד לתשלום תוספת השכר, הזכות טרם נוצרה עד שנדחה המועד לתשלום התוספת וכי לעניין קיצור חופשת הפרישה לא הייתה בידי העותרים, בעת שנתקבלה החלטת הממשלה על ביצוע השינויים, זכות לקבלת התנאים המקוריים, כיוון שבאותה עת טרם פרשו העותרים משירות הקבע, ותנאי הפרישה אינם מתגבשים אלא במועד הפרישה.

 יש לפרש את הסכמתם של אנשי הקבע כי על תנאי שירותם, ואלה כוללים את תנאי פרישתם, יחולו תנאי השירות "כפי שיפורטו מזמן לזמן בהוראות הפיקוד העליון ובפקודות המטה הכללי", באופן המתיר שינויים מעת לעת רק לגבי זכויות עתידיות שטרם נרכשו במועד השינוי.

 להבדיל מזכויות אלה שונה דינן של הזכות לפדיון ימי מחלה ולניצול בפועל של חופשה צבורה. זכויות אלו אינן בגדר תנאי פרישה רגילים, שכן הן נרכשו ע"י העותרים לפני שנתקבלה החלטת הממשלה. 

 לפיכך, פסק בג"צ כי זכויות העותרים לפדיון ימי מחלה ולניצול בפועל של חופשה צבורה נפגעו כתוצאה מהחלטת הממשלה וכי החלת השינויים, שנעשתה למפרע, הינה פסולה.

 יישום תנאי הפרישה החדשים על אנשי צבא הקבע אין בו משום הפרה של הבטחה מנהלית, הנגזרת מעצם קיומם של תנאי שירות שהביאו את העותרים שלא לפרוש בעבר, ולהמשיך בשירות, כפי שטענו העותרים. 

 גם טענתם של העותרים שתנאי הפרישה החדשים מפלים אותם ביחס לעובדי מדינה אחרים נדחתה ע"י בג"צ. 

 בג"צ קבע שאין הוא נדרש במסגרת עתירה זו לדון ולהכריע בשאלה האם היחסים בין המדינה לבין אנשי הקבע הם יחסים חוזיים ובשאלה האם בין המדינה לבין אנשי הקבע קיימים יחסים של מעביד ועובד
.



ט. חופש העיסוק

17.
ביהמ"ש העליון ביטל תניית הגבלת עיסוק של עובד


תמצית הפסק: בית המשפט יתן תוקף לתנייה להגבלת חופש העיסוק רק אם היא באה להגן על אינטרס לגיטמי של המעביד, כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות. במידה ותנייה זו מגינה על אינטרס אי-תחרות בלבד ללא כל אינטרס לגיטימי בנוסף, אזי היא נוגדת את תקנת הציבור ודינה להתבטל.


עובדות המקרה: משה סער עבד כטכנאי מחשבים בחברת "במברגר רוזנהיים בע"מ", המפיצה הבלעדית של מערכות עצמאיות לעיבוד תמלילים באמצעות מחשב הקרויות "מערכות לאניר" שפותחו ע"י חברת "AES SYSTEM INC.". בין העובד לחברה נחתם הסכם לפיו מתחייב העובד לא להתחרות בחברה בכל הקשור לשיווק ותיקון של "מערכת לאניר", וכן חתם העובד על התחייבות לשמירת סודיות. שתי התחייבויות אלו, עליהם חתם העובד, לא גודרו בזמן. 


לאחר עשרים ושמונה חודשים בהם עבד בחברה, פוטר מר סער מעבודתו. לאחר פיטוריו, פתח מר סער עסק של מתן שירות למערכות מחשב ובכללן "מערכת לאניר", ופרסם מודעה בעיתון בדבר שירותיו. כמו כן, פנה מר סער, תוך שימוש ברשימת הלקוחות של החברה בה עבד ושהייתה בידו, ללקוחות החברה והציע את שירותיו. בעקבות המודעה בעיתון נכרת הסכם בין רפא"ל למר סער לפיו יעניק מר סער שירותי תמיכה ל"מערכת לאניר" שברשות רפא"ל, במקום שירות ההחזקה והתיקון שנתנה החברה עד כה.


חברת במברגר רוזנהיים הגישה שלוש תביעות לביהמ"ש המחוזי בת"א. האחת על הפרת התחייבותו של מר סער כלפיה, על פגיעה בזכות הקניין ובמוניטין של החברה ועל כך שנטל סודות מסחריים. במסגרת תביעה זו נתן סגן נשיא ביהמ"ש המחוזי א. גורן צו מניעה זמני לפיו נאסר על מר סער לעסוק במכירה או במתן שירות ל"מערכות לאניר" למשך שמונה עשר חודשים. התביעה השניה נסבה על שימוש בתקליטורים ותוכנות של החברה בהם השתמש מר סער בעת מתן שירות ללקוחותיו. התביעה השלישית הופנתה כנגד רפא"ל להשבת ציוד חומרה שהושאל לרפא"ל ע"י החברה עת נתנה שירותים לרפא"ל ותשלום דמי שימוש ראויים בגינם.


בית המשפט המחוזי דחה את טענות החברה בדבר הפרת זכויות היוצרים שלה ובדבר פגיעה במוניטין, לעומת זאת קבע ביהמ"ש המחוזי כי מר סער הפר את התחייבותו שלא להתחרות בעסקי החברה בתוך תקופת שמונה עשר החודשים, שלגביה ניתן הצו הזמני, בכך שנתן שירותים לרפא"ל, ועשה שימוש ברשימת הלקוחות של החברה, אולם, רשימה זו לא הניבה לו כל הסכם בתקופת שמונה עשר החודשים של איסור התחרות בחברה. בגין הנזקים שגרמה ההתקשרות עם רפא"ל לחברה חוייב מר סער לפצות את החברה בסכום של עשרים וחמישה אלף דולר. על פסק דין זה הגישו החברה, מר סער ורפא"ל ערעור לביהמ"ש העליון. 

נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון (הרכב בראשות כב' הנשיא, השופט א' ברק) קיבל את ערעורו של מר סער ודחה את ערעור החברה, ופסק כדלקמן:

 "תקנת הציבור" משקפת את הרמה הראויה של התנהגות ביחסים חוזיים, את אינטרס הציבור והיא מבטאת את עמדת המשפט לגבי מה אסור ומה מותר במסגרת יחסים חוזיים. זכויות האדם המעוגנות בחוקי היסוד מהוות מקור מרכזי ממנו שואב השופט את הנתונים המגבשים את "תקנת הציבור". בנוסף, "תקנת הציבור" משתרעת על ערכים המשקפים את מדיניותה של החברה הישראלית כגון: בטחון המדינה שלום הציבור וכיו"ב.

 לשם גיבושה של "תקנת הציבור" לעניין תניות בין מעביד לעובד להגבלת חופש העיסוק, יש לבחון מהם הערכים והאינטרסים המתחרים ביניהם, ובמקרה של התנגשות בין הערכים יש לערוך איזון ביניהם.

 מחד גיסא, ניצבים העקרונות והערכים התומכים במתן תוקף להתחייבות החוזית שנטלו הצדדים על עצמם. בראש, עקרון חופש החוזים ממנו נגזרת התפיסה כי חוזים יש לקיים, וזאת משום שחברה מתוקנת לא תוכל להתקיים אם החוזים הנכרתים בה לא יכובדו. כמו כן, יש לכבד את חוזים  מכוח האינטרס הציבורי המשקף צדק מוסר ויעילות חברתית. עקרון נוסף התומך במתן תוקף לתניית הגבלת העיסוק הוא האינטרס הן למעביד והן לכלל החברה בהגנה על המעביד מפני תחרות של העובד בכלל, ומפני שימוש בידע שרכש העובד אצל מעבידו בפרט. אינטרס ההגנה על השקעות המעביד בעובדיו ובהכשרתם הוא אינטרס ציבורי, מפני שאם לא יוכל המעביד להגן על השקעותיו, הוא לא ישקיע בהכשרת עובדיו ואינטרס הציבור יפגע.

 מאידך, ניצבים הערכים והאינטרסים התומכים בגישה המבקשת לפסול את תוקפן של תניות הגבלת העיסוק. בראש, ניצב העיקרון החוקתי של חופש העיסוק הנגזר מכבוד האדם וחירות המחשבה, שלגביו קבע ביהמ"ש העליון כי יש לתת לו משקל כבד. חופש העיסוק משמעותו, בין השאר, חופש של עובד שסיים את קשר ההעסקה עם מעבידו להתקשר עם כל מעביד שיחפוץ וכן החופש להקים עסק משלו, בלא שיהא כבול להגבלת עיסוקו. אינטרס נוסף הוא ההתחשבות בעובד עצמו, שמניעתו מעבודה לתקופה מסוימת עלולה להוציאו ממעגל העבודה כליל ולהביא להרס של שנות הכשרה. בנוסף עמד ביהמ"ש העליון על ההבדלים במעמדם של העובד והמעביד, וקבע כי מעמדם אינו שווה וכי למעביד נתונה בדרך כלל עמדת מיקוח חזקה יותר מלעובד.

 כדי לערוך איזון בין האינטרסים המתנגשים, בחן ביהמ"ש את השאלה מהם המבחנים לקביעת סבירותה של תניית הגבלת העיסוק, וקבע כי תוקפן של התניות המגבילות את חופש העיסוק צריך להיקבע עפ"י האינטרסים הלגיטימיים עליהם הן מגינות, וכי הלגיטימיות של האינטרס תקבע מזווית הראיה של אינטרס הציבור שהינו זהה, לדעת ביהמ"ש, לאינטרס הלגיטימי של הצדדים.

 ביהמ"ש העליון קבע כי במקרה בו למעביד קיים אינטרס אחד בלבד, והוא, כי עובדו לשעבר לא יתחרה בו, ופרט לאינטרס זה לא קיימים למעביד אינטרסים לגיטימיים אחרים עליהם הוא מעוניין להגן כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות, אזי במקרה זה לא מנסה המעביד להגן על אינטרס קיים שלו אלא מנסה להשיג יתרון שאינו מגיע לו. על כן, התחייבות "ערומה" לאי תחרות שאינה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד, מעבר לאינטרס של אי תחרות "כשלעצמו", אינה סבירה ודינה להיפסל בהיותה נוגדת את "תקנת הציבור".

 עוד נקבע כי, רק במקרה שלעובד קיים אינטרס לגיטימי להתחרות במעבידו תבוטל תניית הגבלת העיסוק שבחוזה, אך גם כאן זכות "ערומה" של תחרות ללא כל אינטרס לגיטימי לא תוביל לביטול התנייה, וכי ישנם אינטרסים לגיטמיים של המעביד כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות, אשר ראוי להגן עליהם, ובמקרים אלו נסוג אינטרס התחרות של העובד וניתן תוקף להתחייבות העובד לא להתחרות במעבידו.

 ביהמ"ש ציין שלושה טעמים שבגינם חופש התחרות אינו מוחלט וכי ניתן לעיתים להגבילו. ראשית, האיזון הראוי בין חופש החוזים מחד גיסא לחופש העיסוק מאידך גיסא. שנית, האיזון הראוי בין אינטרס המעביד לשמור על עסקו לבין אינטרס העובד להגשים את כח עבודתו. שלישית, איזון זה משקף את יחסי האמון הקיימים בין העובד למעביד, המטילים חובה על העובד שלא לפגוע במעבידו באמצעות שימוש במידע סודי שבא לידיו בעת עבודתו, וכן משקף איזון זה את הלכות המסחר הראויות ואת עקרון תום הלב וההתנהגות ההוגנת בין מעביד לעובד.

 יודגש כי ביהמ"ש העליון פסק שיש להימנע מ"הכל או לא כלום", היינו, לא כל תניית הגבלת עיסוק הקיימת בחוזהו של עובד שפרש נוגדת את "תקנת הציבור" ודינה להתבטל, וכן, לא כל תניה כזו תואמת את תקנת הציבור ודינה להיאכף, אלא יש לבחון כל מקרה לגופו עפ"י הנסיבות המיוחדות לו האם התנייה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד והעובד או לאו.

 במסגרת האינטרסים הלגיטימיים של המעביד הכירה הפסיקה בעבר בסודות מסחריים ורשימת לקוחות, אולם, ביהמ"ש העליון קבע כי רשימה זו אינה ממצה ואינה סגורה, וכי הטעמים המונחים ביסוד הדין הם אלו שיקבעו האם האינטרס הינו לגיטימי וראוי להגנה ולא התווית שניתנה להם. אולם, אף במקרים בהם תינתן הגנה לאינטרס הלגיטימי של המעביד, על אותה הגנה להיות סבירה ומידתית ולא לחרוג מעבר לנדרש.

 אומנם קרנה של התנייה החוזית להגבלת חופש העיסוק ירדה, משום שבאינטרסים הלגיטימיים קיימת למעביד הגנה קניינית עפ"י דיני הקניין, והוא אינו זקוק להתחייבות חוזית של העובד בכדי למנוע הפרת זכויותיו הקנייניות בסודות המסחריים שלו, אולם, ההתחייבות החוזית אינה מיותרת משום שאין חפיפה מלאה בין ההגנה הקניינית על אינטרסים לגיטימיים של המעביד לבין ההגנה הניתנת במסגרת התנייה להגבלת חופש העיסוק, וכן, לתנייה חוזית קיימת חשיבות ראייתית.

 התרופות שינתנו ע"י בתי המשפט במקרה של תנייה של הגבלת עיסוק בחוזה תלויות במידת הלגיטימיות של אינטרס הצדדים. תניה המגבילה את חופש העיסוק מעבר לאינטרסים הלגיטימיים של הצדדים, הינה נוגדת את תקנת הציבור ודינה להתבטל. לעומת זאת, תנייה המגבילה במסגרת האינטרסים הלגיטימיים תהיה תקפה, והפרתה תזכה בכל התרופות הניתנות בגין הפרת חוזה. כמו כן, רשאי ביהמ"ש לצמצם את היקפה של ההגבלה על חופש העיסוק לכדי כך שתהיה סבירה ומידתית. 

 במקרה דנן, לא הפר מר סער את חובתו שלא לעשות שימוש ברשימת הלקוחות של החברה, שכן לא נחתמה כל עסקה, כתוצאה משימוש ברשימת הלקוחות, בתקופת ההגבלה. לגבי ההתקשרות עם רפא"ל נקבע כי לא מר סער ביוזמתו ועל סמך רשימת הלקוחות פנה לרפא"ל, אלא רפא"ל היא אשר פנתה. כמו כן, נקבע כי התנייה החוזית בין מר סער לחברה שלא להתחרות, אינה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד כי אם רק על האינטרס הערום של אי תחרות ולכן היא נוגדת את תקנת הציבור ובטלה. 

 עוד נקבע כי לא הוכח כל קשר סיבתי בין הפרת ההתחייבות של אי-תחרות לבין הנזק שנגרם לחברה, ואף השימוש ברשימת הלקוחות ע"י מר סער לא גרם כל נזק לחברה במשך שמונה עשר חודשי ההגבלה. לכן, ביטל ביהמ"ש את חיוב הפיצויים בגובה עשרים וחמש אלף דולר שהוטל על מר סער לשלם לחברה. כמו כן נדחה ערעורה של החברה ושל רפא"ל, והוטל על החברה לשלם הוצאות משפט למר סער בסך של 15,000 ש"ח
.


18.
ביה"ד הארצי לעבודה לא נתן תוקף להתחייבות עובד המגבילה את חופש עיסוקו


תמצית הפסק: יש לערוך איזון בין חופש העיסוק של העובד ומתן הזדמנות נאותה להתקדם במקצועו לבין התחייבויות העובד בחוזה אישי המגבילה את עיסוקו. במסגרת עריכת האיזון יש לבחון האם בנסיבות המקרה הספציפי התמורה שהעניק המעביד לעובד מהווה מחיר "ריאלי" והוגן עבור הגבלת עיסוקו.


עובדות המקרה: חברת יוסי גולדהמר הינה זכיינית של רשת סופר פארם, המעניקה זיכיונות להפעלת למעלה משבעים בתי מרקחת ברחבי הארץ. המערער, עדי עמיחי, הועסק ברשת סופר-פארם במשך 5 שנים כרוקח בבית מרקחת. בחודש נובמבר 1998, זמן קצר לפני סיום עבודתו, נטל עמיחי חלק בקורס "אנשי מפתח", אשר נועד להכשרת עובדי רשת הסופר-פארם כ"עתודה ניהולית" ברשת. הקורס נערך ומומן ע"י סופר-פארם. לקראת ההשתתפות בקורס חתם המערער על כתב התחייבות, שבו התחייב לשמור בסוד סודות מסחריים ומקצועיים שיגיעו לידיעתו במהלך הקורס. כן התחייב כי במשך כל תקופת הקורס ובתקופה של 12 חודשים מסיום עבודתו בחברת יוסי גולדהמר לא יעסוק בדרך כלשהי בעסק או גוף העוסק בעיסוק דומה לעיסוקה. העובד סיים את עבודתו בסופר-פארם, מיזמתו, ביום 26.3.99. ביום 1.7.99 החל העובד לעבוד בסניף של רשת ניו-פארם, שהינה רשת מתחרה במשיבות. בעבודתו החדשה בניו פארם זכה העובד בקידום מקצועי ומונה ביום 15.7.99 לרוקח אחראי.


המשיבים הגישו כנגד המערערים תביעה בביה"ד האזורי לעבודה, למתן צווי מניעה קבועים ולפיצול סעדים. בד בבד הגישו בקשה למתן צווים זמניים בה נטען, בין היתר, כי על העובד למלא אחר האמור בכתב ההתחייבות עליו חתם ולהימנע מכל עיסוק בבית עסק מתחרה. בנוסף, נטען כי במהלך עבודתו כרוקח ברשת הסופר פארם נחשפו בפניו מידע וידע סודיים ורבי ערך (ספר הזיכיון) השייכים למשיבות והמהווים את לב ליבו של עסקן.


לבקשת המשיבות נתן ביה"ד האזורי צו מניעה זמני, בו קבע כי בידי העובד מצויים "סודות מסחריים" של רשת סופר-פארם ולפיכך, לא יעסוק ברשת ניו-פארם כ"רוקח אחראי", וזאת לתקופה של 12 חודשים מיום שחדל לעבוד בפועל ברשת סופר-פארם. לעומת זאת, עפ"י הצו שניתן, רשאי עמיחי להיות מועסק ברשת ניו-פארם כרוקח מן המניין ובכל תפקיד שאינו בכיר מזה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי קיבל את הערעור ופסק מפי כבוד הנשיא אדלר, כלהלן:

 ספר הזיכיון המופקד בכספת הנמצאת במשרדי סופר-פארם הינו "סוד מסחרי" שכן הוא כולל בתוכו מידע מסחרי סודי ורב ערך. עם זאת, המידע החלקי והמועט אשר נחשף בפני רוקח מן המניין בסופר-פארם והמצוי בידיו אינו מידע הנופל בגדר "סוד מסחרי", ואין בו כדי למנוע מאותו עובד את האפשרות לעבור לעבוד בעתיד במפעל מתחרה לסופר-פארם.

 המדיניות הראויה הינה עידוד עובדים לקדם את מעמדם ולהשיג תנאי עבודה טובים יותר אשר שוק העבודה יכול להעניק להם. איסור המוטל על עובד להחליף את מקום עבודתו פוגע ביכולתו להתקדם וכן מעודד את המעסיק הוקדם שלא לשפר את תנאי העבודה הקיימים במפעל ולא לעמוד בתנאים ששוק עבודה חופשי ותחרותי יכול להעניק לעובד.

 יש לערוך איזון בין חופש העיסוק של העובד ומתן הזדמנות נאותה להתקדם במקצועו לבין התחייבויות העובד בחוזה אישי המגבילה את עיסוקו. במסגרת עריכת האיזון יש לבחון האם בנסיבות המקרה דנן השתתפות העובד בקורס נופלת במסגרת מחיר "ריאלי" והוגן עבור הגבלת עיסוקו. 

 ביה"ד לעבודה פסק כי במקרה דנן התמורה אשר קיבל עמיחי בעבור ההתחייבות אשר נטל על עצמו, היינו, השתתפות בקורס "אנשי מפתח", אינה מצדיקה, במכלול נסיבות המקרה, את הגבלת העיסוק. זאת, מהטעמים הבאים: הקורס בו העובד השתתף הקנה לו חלק קטן מהידע המצוי ב"ספר הזיכיון" של רשת סופר-פארם, העלות לסופר-פארם בגין השתתפותו בקורס לא הייתה כה גבוהה והקורס ממילא היה מתקיים, בין אם העובד היה נוטל בו חלק ובין אם לאו.

 דעת המיעוט סברה כי ביה"ד האזורי שקל את השיקולים הדרושים ועשה את האיזונים הנדרשים ולפיכך אין מקום להתערב בהחלטתו. זאת, בעיקר לאור העובדה שמדובר בסעד ביניים וערכאת הערעור אינה נוטה להתערב בשיקולי ביה"ד קמא אלא במקרים חריגים, והמקרה דנן ונסיבותיו אינם בגדר מקרה חריג
.




י. שוויון וזכויות נשים בעבודה


19.
זכויות פרישה שונות לעובד ולעובדת בפרישה מרצון


תמצית הפסק: כאשר ניתנות לעובדת הברירה והזכות להיות במצב השווה לעובד, והיא בוחרת - על פי זכותה - להיות במצב שאינו שווה לעובד, במסגרת הסכם פרישה מוקדמת מרצון, עשויה להיות לכך תוצאה כלכלית שאינה בגדר "הפליה".


עובדות המקרה: המערערות, אחיות במקצוען, הועסקו ע"י קופת חולים כללית, המשיבה, עד לפרישתן מהעבודה. זכויות הפנסיה של עובדי קופת החולים, ובכללן של המערערות, מבוטחות בקרן הגימלאות המרכזית. עפ"י תקנון קרן הגמלאות המרכזית, גברים יכולים לקבל פנסיית זיקנה החל מגיל 65 ונשים מגיל 60. במסגרת תוכנית הבראה וייעול הוצע לעובדי קופ"ח, שגילם עד גיל 57, לפרוש תוך קבלת פיצויים מוגדלים. לעובדים שגילם מעל גיל 57 הוצע לפרוש מן העבודה פרישה מוקדמת מרצון, עוד לפני הגיל שבו מתגבשת זכאותם לקבלת פנסיה מקרן הגימלאות המרכזית, כאשר בתקופה שעד לתחילת זכאותם לקבלת פנסיה מהקרן יהיו העובדים הפורשים זכאים לפנסיה "תקציבית" מקופ"ח. תוכנית הפרישה התבססה על כך שעובדים מקבלים את הפנסיה ה"תקציבית" מקופ"ח עד לגיל 65, ועובדות מקבלות את הפנסיה ה"תקציבית" עד לגיל 60 בלבד. המערערות השתייכו לקבוצת עובדות קופ"ח שגילן מעל גיל 57, והן פרשו בשנים 96-97 פרישה מוקדמת תוך קבלת פנסיה "תקציבית" עד גיל 60 מקופת החולים.


ביום 17.1.99 הגישו המערערות תביעה לביה"ד האזורי בת"א בו הן טענו, בין השאר, כי הסכמי הפרישה עמן פוגעים בעקרון השוויון, בזכויות יסוד שלהן ונוגדות את תקנת הציבור. במקביל הגישו המערערות לביה"ד בקשה לצו מניעה זמני דחוף, לפיו תימנע קופת החולים מלהפסיק את תשלומי הפנסיה התקציבית המשולמת למערערות עד גיל 60, וזאת עד להכרעה סופית בתביעתן.


ביה"ד האזורי קבע כי מעביד המציע לעובדיו פרישה מוקדמת, אגב קביעת שני מסלולי פרישה נפרדים, האחד לגבר והשני לאישה, כאשר ה"מסלול הנשי" יוצא מנקודת הנחה כי האישה תפרוש בגיל 60 ולא בגיל 65, למרות האפשרות העומדת לה עפ"י חוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד, תשמ"ז1987- לפרוש בגיל 65, נוקט ב"הפליה עקיפה". למרות קביעה זו דחה ביה"ד האזורי את התביעה בקובעו כי הסכם הפרישה הוא לגיטימי ואין בו הפליה פסולה מכיוון שהעובדות הסכימו מרצונן החופשי ובמודע לפרוש "פרישה מוקדמת" ולא לממש את זכותן לעבוד בין הגילאים 60 עד 65. ביה"ד האזורי מצא כי אין להתערב בהסכמי הפרישה גם מהטעם שטענת המערערות הועלתה זמן ניכר לאחר כריתת ההסכמים ולאחר שהמערערות נהנו מפירות ההסכמים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כב' סגן הנשיא, השופט י. אליאסוף, דחה את ערעור הפנסיונריות ופסק כדלקמן:

 מגמת סעיף 2 בחוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד היא לקבוע שוויון בגיל הפרישה מהעבודה, בין העובדת לבין העובד, תוך כדי קביעת "זכות יתר" לעובדת לבחור את מועד הפרישה שלה בגיל שנקבע לגביה בהסכם קיבוצי או בכל גיל שלאחר מכן, עד למועד הפרישה שנקבע לעובד. עם זאת, כאשר ניתנות לעובדת הבררה והזכות להיות במצב השווה לעובד, והיא בוחרת - על פי זכותה - להיות במצב שאינו שווה לעובד, עשויה להיות לכך תוצאה כלכלית שאינה בגדר "הפליה". 

 לאור מגמת החקיקה בדבר שוויון בגיל הפרישה בתוספת המגמה של התוצאה הכלכלית הנובעת משוויון זה, מגיע ביה"ד הארצי למסקנה כי היסוד בתכנית הפרישה של קופת החולים, המתייחס לפרישה בגיל 60 של העובדת, אינו עולה בקנה אחד עם מגמת חוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד. לדעת ביה"ד הארצי, תכנית הפרישה הייתה צריכה  להיות מושתת מלכתחילה על תקרת גיל הפרישה של העובדת, שהוא גיל הפרישה של העובד בקופת חולים, דהיינו - גיל 65.

 למרות קביעה זו החליט ביה"ד הארצי כי יש לייחס משקל רב לכך שהפרטים בדבר תנאי פרישתן של המערערות לפני גיל 60 על בסיס הסכמי הפרישה היו ידועים למערערות וכן לכך שהמערערות ראו בפרישתן המוסכמת לפני גיל 60 כפרישה שהיא מחוץ למסגרת הזכות שניתנה להן בסעיף 2 לחוק גיל פרישה שווה לעובדת ולעובד. לפיכך, נקבע כי אין לראות מצב זה כמצב המביא לתוצאה של ניגוד ל"תקנת הציבור" כאמור בסעיף 30 לחוק החוזים (חלק כללי), תשל"ג1973-.

 ביה"ד הארצי העניק נפקות מלאה לתוכן הסכמי הפרישה של המערערות מקופת החולים, אשר - על פי התנהגותן - הן הסכימו לו מרצונן החופשי והשלימו עם הוראות ההסכמים שבוצעו הלכה למעשה
.


הערת העורך: על פסק דין זה הוגשה עתירה לבג"צ
.



20.
סעיף בהסכם קיבוצי שחייב פרישת גיל לגבי חלק מהעובדים בוטל עקב היותו מפלה ונוגד את תקנת הציבור


תמצית הפסק: שוני בגיל הפרישה בין בעלי תפקידים שאינו רלוונטי ואינו מתחייב באופן סביר ממהות התפקיד ייחשב כאפליה אסורה הנוגדת את תקנת הציבור. אומנם למעביד מוקנית פררוגטיבה לנהל את עסקו לפי ראות עיניו אך גם פררוגטיבה זו כפופה לעקרון השוויון ואין להעדיף עובדים צעירים על פני מבוגרים במקום שאין רלוונטיות לתפקיד העובד. הסעיף בהסכם הקיבוצי הקובע חובת פרישה פסולה בוטל.


עובדות המקרה: בהסכם הקיבוצי המיוחד שבין אל-על להסתדרות וועד העובדים של אל-על נקבע הסדר המחייב את דיילי האוויר בלבד, לפרוש מאל-על בהגיעם לגיל 60. מספר דיילים פנו לביה"ד האזורי לעבודה וביקשו, בין השאר, כי יוצהר שההוראה הנ"ל בהסכם הקיבוצי בטלה מחמת אפלייתם לעומת עובדי הקרקע שגיל פרישתם הוא 65 שנים. ביה"ד האזורי דחה את תביעתם וקבע כי אינם מופלים לרעה, וזאת משום שתפקידו של הדייל מחייב הופעה חיצונית נאה וכוח פיסי שאינם קיימים בדייל שגילו עולה על 60. הדיילים ערערו לביה"ד הארצי לעבודה, אשר קיבל את ערעורם וקבע כי הדיילים הופלו מחמת גילם, והוראה זו בהסכם הקיבוצי בטלה עקב היותה סותרת את תקנת הציבור. 


כנגד פסיקת ביה"ד לעבודה עתרו הן הדיילים והן אל-על לבג"צ. בג"צ קבע פה אחד כי הוראות ההסכם הקיבוצי בעניין פרישת החובה של דיילי האוויר בגיל 60 הן הוראות מפלות ופוגעות בעקרון השוויון ועל כן הן בטלות. הדעות בבג"צ נחלקו בשאלה האם פרישת החובה בגיל 60 מהווה הפליה מחמת גיל האסורה מאז התיקון לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה ביום 21.6.95, שקבע לראשונה איסור של ההפליה מחמת גיל. כיוון שהדיילים שפרשו לפני התיקון בחוק ביום 21.6.95, טענו כי חובת הפרישה בגיל 60 פסולה עפ"י סעיף 30 לחוק החוזים בהיותה סותרת את תקנת הציבור. דעת הרוב בבג"צ סברה כי הוראות מפלות אלו אינן מגיעות לכדי ניגוד לתקנת הציבור ועל כן חובת הפרישה בגיל 60 בטלה רק מיום 21.6.95 ואילך. על פסק דינו של בג"צ הוגשו עתירות לדיון נוסף הן ע"י הדיילים שטענו כי פס"ד זה לא מזכה אותם בסעדים כיוון שפרשו לפני התיקון בחוק, והן ע"י אל-על שטענה כי חובת הפרישה של הדיילים בהסכם הקיבוצי אינה מפלה.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון בדיון נוסף (בהרכב בראשות כב' הנשיא, השופט א' ברק) קיבל את עתירת הדיילים בדיון הנוסף ודחה את עתירת אל-על, ופסק כדלקמן:

 עקרון השוויון משמעו יחס שווה אל בני אדם, אשר אין ביניהם שוני שהוא רלבנטי, לעניין נשוא השוויון. אומנם המעביד רשאי לחלק את עובדיו לקבוצות, כגון: דיילי אוויר ודיילי קרקע, אולם גם בעשותו כך חייב המעביד לנהוג בשוויון בין העובדים בקבוצה אחת לבין העובדים בקבוצה אחרת. 

 עקרון השוויון אומנם מכיר בשונות, אך המבחן הקובע הוא האם השוני בתפקיד רלבנטי לקביעת שוני בגיל הפרישה, במידה שהתשובה לכך שלילית אזי השוני בגיל הפרישה בין התפקידים יוצר הפליה מחמת גיל. כדי לבחון את רלבנטיות השוני יש לבדוק האם השוני מתחייב באופן סביר ממהות התפקיד, במידה והדבר אינו מתחייב באופן סביר אזי זוהי הפליה אסורה.

 במקרה דנן, קובע כב' הנשיא ברק, כי פרישת דייל אויר בגיל 60 אינה מתחייבת באופן סביר מדרישות התפקיד. אומנם הופעה צעירה ונאה עשויה להעניק יתרון עסקי לאל-על אך אין די בכך כדי להצדיק הפליה מחמת גיל. בנוסף קבע כב’ הנשיא ברק כי ניתן לבדוק אינדיבידואלית לגבי כל דייל האם הוא מקיים את דרישת הכושר הפיסי, ואין לקבוע באופן סטריאוטיפי כי כל דייל בגיל 60 ומעלה אינו בעל הופעה נאה וכוח פיסי כנדרש.

 כב’ הנשיא ברק חלק על דעתו של כב' השופט חשין, שקבע בדיון המקורי (כדעת מיעוט) כי המעביד הוא המנהל את עסקו ואל לביהמ"ש להתערב ולקבוע למעביד כיצד יתנהל עסקו, ופסק כי אומנם המעביד הוא שמנהל את עסקו אך הפררוגטיבה של המעביד מוגבלת ע"י עקרון השוויון. כל מעביד חייב לנהל את עסקו כך שזכותם של עובדיו לשוויון בינם לבין עצמם לא תפגע. על כן, אין המעביד רשאי להעדיף עובדים צעירים על פני עובדים מבוגרים מבלי שתהיה להעדפה זו רלבנטיות לתפקיד העובד, וכך גם במקרה דנן לא הייתה אל-על רשאית להעדיף דיילי אוויר צעירים על פני מבוגרים ובעשותה כן הפלתה את הדיילים מחמת גיל.

 כב' הנשיא ברק, כמו חברי המותב בדיון המקורי, השאיר בצריך עיון את השאלה אם עצם קביעתו של גיל פרישת חובה מהווה הפליה כלפי העובדים.     

 לעניין הדיילים שפרשו פרישת חובה לפני 21.6.95, בטרם תוקן חוק שוויון הזדמנויות, קבע כב' הנשיא ברק כי הוראות ההסכם הקיבוצי נוגדות גם את תקנת הציבור ועל כן דינם להתבטל, זאת משום היות ערך השוויון כבסיס הקיום החברתי וערך מרכזי הן במשפט הציבורי והן במשפט הפרטי.

 תקנת הציבור היא התוצאה המתקבלת מהאיזון בין ערכים כגון חופש החוזים וקיומם של החוזים לבין שיקולים נוגדים המבקשים לקבוע גבולות לחופש החוזים וקיום החוזה כגון עקרון השוויון. במקרה דנן, מחד גיסא ניצבת האוטונומיה של הרצון הפרטי של אל-על שקבעה בהסכם הקיבוצי את הסדר פרישת החובה ומאידך גיסא עומדים כבודו של הדייל המבוגר והצורך להבטיח את שוויונו. אל-על, קבע כב' הנשיא ברק, אינה מעביד רגיל כי אם חברה ממשלתית שעקרון השוויון צריך לקבל משקל כבד במיוחד בפעולותיה, ועל כן, בקובעה הסדר חובת פרישה לדיילי אוויר הפרה את עקרון השוויון ופעלה בסתירה לתקנת הציבור, ודין הסדר זה להתבטל. 

 בג"צ קבע שהדיון יוחזר לביה"ד האזורי לעבודה שיקבע מהם התשלומים המגיעים לדיילים מאל-על עקב בטלות חובת הפרישה שבהסכם הקיבוצי מחמת היותה נוגדת את תקנת הציבור.

 בג"צ חייב את אל-על לשלם לדיילים הוצאות משפט בסך 50,000 ש"ח
.    


21.
פיטורי אישה בגיל 65 אינם אפליה מטעמי גיל


תמצית הפסק: אין לראות בפיטורי עובדת, בהגיעה לגיל הפרישה המקובל והכפוי בחקיקה (65), כפיטורים הנגועים בהפליה פסולה.


עובדות המקרה: התובעת, אורה מאור, בעלת תואר ראשון מוסמך למדעים בפיסיקה ותואר שני בפיסיקה, עבדה בנתבעת, האוניברסיטה הפתוחה, החל מיום 13.4.78. עם קבלתה של התובעת לעבודה נחתם בינה לבין 


הנתבעת, ביום 23.5.78, הסכם עבודה. ביום 11.7.99 זומנה התובעת לשיחה עם מנהל כח אדם בנתבעת ובה נמסר לה כי בחודש אוקטובר 1999 עם הגיעה לגיל 65, תופסק עבודתה בנתבעת. ביום 28.7.99 זומנה התובעת לשיחה נוספת, הפעם עם מנהל מחלקת הפיתוח בנתבעת, ובה נמסר לה כי עקב מעורבותה בפרויקטים במתמטיקה העסקתה תוארך עד לחודש אפריל וכי עם הפסקת עבודתה תוכל התובעת להמשיך ולהיות מועסקת על תקן "פרילנסר". באותה שיחה נמסר לה כי פיטוריה לא נעשים על רקע ירידה בתפקודה אלא בשל הגיעה לגיל 65. בפועל הוארכה תקופת העבודה פעם נוספת עד ליום 30.6.00.


מאור הגישה תביעה לביה"ד האזורי לעבודה בו טענה כי פיטוריה בהגיעה לגיל 65 נעשו בניגוד להבטחה שניתנה לה טרם קבלתה לעבודה לפיה יאופשר לה לעבוד כל עוד תוכל לעשות זאת עד מתי שתרצה ובניגוד לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח1988-, האוסר הפליה מטעמי גיל, ובניגוד לזכויות יסוד חוקתיות.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי דחה את התביעה ופסק, מפי כבוד השופט טננבוים, כלהלן:

 עפ"י התשתית העובדתית שהציגה התובעת עולה כי לא הובטח לה כי תוכל לעבוד בנתבעת עד מתי שתרצה. זאת ועוד, החוזה שנחתם בין הצדדים הינו חוזה לתקופה בלתי קצובה, ואף נקבע בו כי הצדדים רשאים להפסיק חוזה זה בכל עת תוך מתן הודעה מוקדמת של 30 יום. 

 בשנת 1995 תוקן חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח1988- באופן שהוכלל בו גם איסור הפליה מחמת גיל. חזקה על המחוקק, כי אם כוונתו הייתה לקבוע כי חובת פרישה בגיל מקובל, בחוק או בהסכם קיבוצי, יש בה משום הפליה, הדבר היה נקבע במפורש. כל עוד לא נקבע, כי פרישת חובה או פיטורים של עובד בגיל פרישה מקובל אסורים מפאת הפליה, אין הדבר בגדר הפליה. אף פרישה כפויה ללא הסדר פנסיוני, כמו במקרה של התובעת, איננה בגדר הפליה אך ורק בשל הפגיעה הכלכלית בעובדת הפורשת.

   לפיכך, אין לראות בפיטורי התובעת, בהגיעה לגיל הפרישה המקובל והכפוי בחקיקה, פיטורים הנגועים בהפליה פסולה מכוח סעיף 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח1988-.

 טענת התובעת כי הופלתה לרעה ביחס לעובדים אחרים בנתבעת בכך שעובדים אחרים שהגיעו לגיל 65 ממשיכים לעבוד לאחר הגיעם לגיל זה, נדחתה אף היא. מספר העובדות הממשיכות להיות מועסקות לאחר גיל 65 הינו מזערי ביחס לכלל העובדים וניתן הסבר מניח על הדעת להעסקתן החריגה
. 


יא. משמעת בעבודה

22.
חובת עובד השירות הציבורי לפעול על פי ההנחיות - גם כאשר הוא סבור כי יעיל יותר לפעול אחרת


תמצית הפסק: לצורך הרשעה בעבירות משמעת לא נדרשת מחשבה פלילית של העובד, אלא די במודעות העובד לכך שמעשיו נעשו בניגוד לחוק או לתקנות. על כן, אף אם כוונתו של העובד, בפועלו בניגוד לתקנות, היא לדעתו לטובת מקום העבודה, חייב הוא לנהוג לפי הדין והתקנות, וכל הפרה תהווה עבירת משמעת.   


עובדות המקרה: דוד חזי, העובד בעיריית ת"א יפו, שימש כמנהל בתקופת ניסיון של מחלקת משק אחזקה ומתחמים באגף שיפור פני העיר בעירייה. בחודש יוני 1999 הוגשה כנגד העובד תובענה בבית הדין המקומי למשמעת של עובדי עיריית ת"א-יפו, בה הואשם בשבעה אישומים של ניהול מחסן המחלקה בניגוד לדין, לתקנון ולנהלים המחייבים לגבי טיפול בציוד ובכספים של העירייה.


בית הדין המשמעתי הרשיע את העובד בשלוש מתוך שבע העבירות שיוחסו לו, ואשר נסבו על דרך הניהול של מחסן המחלקה. בית הדין הטיל על העובד אמצעי משמעת הכוללים: העברה למשרה אחרת ופסילה מלשמש בתפקיד מנהל מחלקה בעירייה למשך תקופה של שבע שנים מיום מתן גזר הדין. העובד הגיש ערעור לביהמ"ש העליון הן על ההרשעה והן על חומרת העונש.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון, מפי כב' השופט י. זמיר, דחה את הערעור של העובד הן לגבי ההרשעה והן לגבי חומרת העונש, ופסק כדלקמן:

 אף אם הפרת החוק, התקנון והנהלים נעשתה מתוך מחשבה שיש בכך כדי לקיים את היעילות בניהול המחלקה ולשרת את טובת העירייה, יש לראות בהפרות אלו כעבירת משמעת. זאת, משום שהרשעה בעבירת משמעת אינה דורשת מחשבה פלילית של העובד אלא די במודעות לעבירה.

 היסוד הנפשי הדרוש בעבירות המשמעת, המופיעות בחוק הרשויות המקומיות (משמעת), הוא שהעובד ידע או היה אמור לדעת כעובד סביר שהתנהגותו פוגעת במשמעת, אף אם כוונתו אינה להרע כי אם להטיב.

 התכלית של דיני המשמעת בשירות הציבורי היא השמירה על התפקוד הראוי של השירות ועל תדמיתו הנאותה. מתכלית זאת נגזרת החובה המוטלת על העובד לציית לחוק, לכללים, לתקנות ולהוראות שניתנו לעובד ע"י הממונים עליו. ארגון גדול ומורכב כמו השירות הציבורי לא יוכל לתפקד כנדרש אם עובד הציבור, יהא תפקידו אשר יהא, יהיה רשאי כל אימת שהחוק או ההוראה ייראו בעיניו כלא ראויים, לבצע את תפקידו בניגוד לחוק או להוראה.

 בנסיבות המקרה, התקיים בעובד היסוד הנפשי הנדרש בכך שידע כי פעולותיו מנוגדות לחוק ולתקנות, ואין בכוונתו הטובה בכדי לפטור את העובד מהדרך בה בחר, עליה כתב ביה"ד המשמעתי כי היא פסולה מעיקרה, לא סבירה ונוגדת כל נורמה ציבורית.

 לעניין חומרת העונש שהוטל על העובד קבע ביהמ"ש העליון כי אמצעי המשמעת שהטיל ביה"ד המשמעתי על העובד הולמים לחלוטין בהתחשב בנסיבות העניין. לעניין העברתו של העובד למשרה אחרת, קבע ביהמ"ש העליון כי אף ללא גזר הדין לא היה זוכה העובד, לאחר מעשיו אלו, למינוי קבע כמנהל מחלקה וטובת העירייה מצדיקה את סיום כהונתו. לעניין הפסילה מלשמש כמנהל מחלקה בעירייה במשך שבע שנים נקבע כי פסילה זו נדרשת לא רק כאמצעי להבהיר לשאר המנהלים בשירות הציבורי את החובה לפעול עפ"י דין, אלא גם משום שבשלב זה לא כשיר העובד לכהן כמנהל
.   


23.
עובד עירייה שהורשע בגניבת דלק מהעירייה פוטר תוך שלילת  פיצויי הפיטורים

תמצית הפסק : לעבירת גניבה של עובד ציבור נודעת חומרה רבה, בייחוד כשמדובר בגניבה שיטתית. זוהי מעילה רבתי ועובד ציבור שנמצא אשם בגניבה שכזו ראוי כי יפוטר. במקרה שכזה מקובל גם לפסוק אמצעי משמעת של פסילה מעבודה, ומשכה יהיה תלוי בחומרת העבירה וכן שלילת פיצויי פיטורים.

עובדות המקרה : מר פאוזי עבד בעיריית ירושלים כנהג בשירות הוטרינרי. בשנת 1994 הוגש נגדו כתב אישום בבימ"ש השלום בירושלים על כי נטל דלק מתוך מיכלי הדלק של רכבי שירות השייכים לעיריית ירושלים והעבירו אל רכבו הפרטי. הוא הורשע על סמך הודאתו בעבירת הגניבה והוטלו עליו 100 שעות עבודות שירות. הוא הושעה מעבודתו לאחר שנתגלתה הגניבה ביולי 1994 ובהחלטת ביה"ד למשמעת של עובדי העירייה הועמדה משכורתו עד לסיומה של תקופת ההשעיה על חצי ממשכורתו החודשית. לאחר ההרשעה בבימ"ש השלום, הוגשה תובענה לביה"ד המשמעתי של עובדי העירייה ב- 1999, בה יוחסו לו עוד מקרים של גניבת דלק, וביה"ד המשמעתי הרשיע את מר פאוזי בעוד 4 מקרים של גניבת דלק. ביה"ד המשמעתי החליט על פיטוריו המיידים של פאוזי ללא תשלום פיצויים וללא זכות לגמלה, ועל פסילה לצמיתות מעבודה בעיריית ירושלים. מר פאוזי ערער לביהמ"ש העליון על הכרעת הדין ועל גזר הדין של ביה"ד למשמעת.


נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון, מפי כבוד השופט יצחק זמיר, קיבל באופן חלקי את הערעור, זיכה את העובד מחלק ממקרי הגניבה, וקבע כדלקמן: 

 בימ"ש הדן בערעור על פס"ד של ביה"ד למשמעת נמנע בד"כ מלדון בשאלות עובדתיות ולהתערב בממצאים עובדתיים במיוחד כשהעובדות נקבעו על יסוד אמון בעדים, לא כל שכן כאשר העובדות נקבעו מתוך הצלבת נתונים בין כתובים. אולם, מקום בו ביה"ד השית את קביעותיו העובדתיות רק על סמך הצלבה בין טופסי נתוני תדלוק של רכבי העירייה ונתוני יומן הנסיעות של הרכב, אין לביה"ד המשמעתי יתרון על פני ביהמ"ש זה הדן בערעור, וזה האחרון יכול לבדוק אותה ההחלטה. בהחלטתו, קבע ביהמ"ש העליון כי, בהצלבת הנתונים שנערכה לא היה די כדי לקבוע את אשמתו של מר פאוזי ועל כן הוא זוכה מחמת הספק מ- 3 מקרים של גניבה.

 בשונה מהדין הפלילי, הדין משמעתי לא נועד להעניש את העבריין אלא להגן על השירות הציבורי, ולכן השיקול העיקרי בהטלת אמצעי משמעת הוא ההשפעה שתהיה לכך על כלל עובדי הציבור מבחינת התפקוד הראוי והתדמית הנאותה של השירות הציבורי.

 גניבה על ידי עובד היא מעילה באמון. עובד ציבור הנמצא אשם בגניבה, ובייחוד כשזו אינה חד פעמית, אינו ראוי עוד לכן לאמון המעביד המופקד של שמירת רכוש הציבור וטוהר המידות ולכן ראוי כי יוטל עונש פיטורים על המערער.

 משהורשע עובד ציבור בגניבה ניתן גם לשלול ממנו את פיצויי הפיטורים. בנסיבות הנ"ל, משום התמשכות ההליכים הפליליים באשמת המערער, שולם למערער, כעובד מושעה, בכל חודש סכום של חצי מגובה המשכורת המגיעה לו, בסך העולה לכדי 36 משכורות חודשיות בסך הכל, ואילו גובה פיצויי הפיטורין להם זכאי העובד, במידה שהיו מגיעים לו, עמדו על סך של 11 משכורות חודשיות בלבד. על כן ביהמ"ש העליון קבע כי המערער מיצה את זכותו לקבלת פיצויי פיטורים.

 עוד נקבע כי במקרה מעין זה, פסילה מעבודה מהווה אמצעי משמעת ראוי. אולם, יש לקבוע את משך תקופת הפסילה על סמך שקלול חומרת העבירה ויתר הנסיבות. במקרה זה, ביהמ"ש פסק כי פסלות לצמיתות אינה הולמת, בהתחשב בנסיבות אישיותו של המערער, בזיכוייו מחלק מהעבירות שיוחסו לו ובהשוואה למקרים דומים, ועל כן צומצמה תקופת הפסילה, והועמדה על 5 שנים. 

 ביה"ד המשמעתי לא נימק מדוע יש לשלול מהעובד את זכותו לגמלה, האם השלילה היא כאמצעי משמעת או שמא ממילא לא  זכאי העובד לגמלה. משום כך ובהתחשב בעובדה שהעובד זוכה מחלק מהעבירות המיוחסות לו, הוחזר התיק לעניין תשלום דמי הגימלה אל ביה"ד למשמעת לעיון מחודש.


24.
ביהמ"ש העליון ביטל פס"ד של ביה"ד למשמעת מחמת שלא נומק


תמצית הפסק: מחובתה של ערכאה דיונית לקבוע ממצאים עובדתיים על סמך ראיות ולדון בשאלות השנויות במחלוקת בצורה מפורטת ומנומקת בפס"ד כתוב. במקרים קיצוניים הפרת החובה לנמק את פסק הדין ע"י ביה"ד למשמעת תהווה עילה לביטול פסה"ד. ביהמ"ש העליון החזיר פסק דין בלתי מנומק לביה"ד למשמעת כדי שייכתב מחדש וינומק.


עובדות המקרה: אריאן תעיזי הועסקה כמזכירה בבימ"ש השלום בת"א. היא הועמדה לדין בפני ביה"ד למשמעת של עובדי המדינה בטענה כי עברה עבירות משמעת על פי חוק שירות המדינה (משמעת): התרשלות במילוי תפקיד, התנהגות שאינה הולמת עובד מדינה ואי ציות לממונים. בין היתר נטען כנגדה כי היא מזלזלת בקהל הפונים, מתפרצת כלפי הקהל ונוקטת ביחס בוטה כלפי הציבור וכלפי הממונים עליה.


ההליכים בביה"ד למשמעת התנהלו משך יותר מחמש שנים מיום הגשת התובענה ב - 1995 ועד למתן גזר הדין בשנת 2000.


במקביל לכך הושעתה הגב' תעיזי מעבודתה עקב מעשים אחרים שאירעו בשנת 1996. על החלטת ההשעיה הגישה תעיזי ערעור בטענה שהשימוע שנערך לה היה פגום. הערעור נתקבל ע"י ביה"ד הארצי לעבודה שהחזיר את העניין לנציב שירות המדינה, שהחליט כי ההשעיה תימשך
. יצוין, כי במשך כל אותן השנים בהם הייתה הגב' תעיזי מושעית מעבודתה, היא המשיכה לקבל את שכרה כרגיל.


ביה"ד למשמעת הרשיע את העובדת בהתנהגות שאינה הולמת את תפקידה ובאי ציות להוראות הממונים עליה, וזיכה אותה מאישום ההתרשלות במילוי תפקידה מחמת הספק. לאור זאת, החליט ביה"ד לפטר את העובדת לאלתר משירות המדינה ללא פגיעה בדרגה או בזכויות הפרישה שצברה עד כה. המערערת הגישה ערעור לביהמ"ש העליון על ההרשעה ועל אמצעי המשמעת שננקטו נגדה, וכן בקשה לעכב את ביצוע הפיטורים עד להכרעה בערעור.


נימוקי הפסק: בית המשפט העליון, מפי כבוד השופט יצחק זמיר קיבל את ערעורה של גב' תעיזי, וקבע כדלקמן:

 תקנות שירות המדינה (משמעת) (סדרי הדין של בית הדין), תשכ"ד - 1963 מטילות בתקנה 47 (שתוקנה בעקבות פסיקה קודמת של ביהמ"ש העליון), חובה על ביה"ד לפרט את פסק דינו בהחלטה מנומקת בכתב. קרי, על ביה"ד לפרט מהן הראיות בהן הוא נותן אמון, מהם הממצאים עליהם מבוססת החלטתו ומהן מסקנותיו המשפטיות מן הממצאים הללו.

 ביהמ"ש קבע כי אי מילויה של חובת ההנמקה מהווה פגם מהותי. במקרה דנן ביה"ד, לא קיים את חובת ההנמקה: הוא נמנע מלציין את פרטי האישום, המחלוקת העובדתית והראיות שהובאו וכן לא קבע ממצאים עובדתיים שנויים במחלוקת אלא הסתפק בדברים כלליים. פגם זה מעצים על רקע גזר הדין החמור: הפיטורים. נקבע כי במקרים חמורים כמו במקרה של תעיזי,  הפרת החובה עשויה לשמש אפילו כעילה לביטול פסה"ד בלא קשר לגופו של עניין.

 ביהמ"ש לערעורים אינו נוטה בד"כ לקבל ראיות, לקבוע ממצאים עובדתיים או להתערב בממצאים שנקבעו על ידי ביהמ"ש בערכאה הראשונה, והוא נוטה להסתפק בביקורת על פסה"ד שניתן. אולם, כאשר פסה"ד של הערכאה הראשונה אינו מציג את התשתית העובדתית עליה הוא נסמך ואת נימוקיו, אלא מסתפק בדברים כלליים, לא יכול ביהמ"ש לערעורים למלא את תפקיד הבקרה כראוי וכנדרש.

 כב' השופט זמיר מתח ביקורת על כך שגזר הדין, בביה"ד למשמעת, ניתן רק כעבור 5 שנים מיום הגשת התובענה, וזאת בזמן שבכל אותה תקופה ממשיכה המערערת לקבל משכורת כעובדת מושעית. התנהלות שכזו מביאה לפגיעה קשה ביעילות ובתכליתיות הנדרשת ממערכת אכיפת המשמעת הציבורית, ומחייבת בדק בית במנגנון הליכי המשמעת בשירות המדינה.

 על כן יוחזר התיק אל ביה"ד למשמעת על מנת שיכתוב את פסה"ד מחדש על יסוד הראיות שקיבל ועל פי סדרי הדין הקבועים לכך בתקנות שירות המדינה.




יב. בוררות


25.
בוררות חובה בין שחקן לאגודת ספורט לפי חוק הספורט


תמצית הפסק: עפ"י חוק הספורט חלה למעשה "בוררות חובה", ועל כן יש להסדיר את המחלוקות בין הכדורגלן לקבוצתו במנגנון השיפוט הפנימי של ההתאחדות לכדורגל ולא בבית המשפט.   


עובדות המקרה: אברהם (אבי) כהן שימש כשחקנה של מכבי ת"א וביום 4.3.1995 נפגע בעת משחק ליגה ומני אז נגזר עליו לחדול מלשחק כדורגל. השחקן הגיש תביעה נגד מכבי ת"א ומנהליה בביה"ד האזורי לעבודה בת"א, בה תבע שכר מחודש יוני ואילך, וזאת, בעיקר, עקב הפרת החובה החוזית של מכבי ת"א לבטחו בביטוח  מתאים עת הצטרף לקבוצה. מכבי תל אביב הגישה לביה"ד האזורי בקשה לעיכוב הליכים עפ"י ס' 5 לחוק הבוררות, וזאת מכח הסכם בין הצדדים הקובע העברת העניין לבוררות.


ביה"ד האזורי קבע, בין היתר,  כי למרות שקיימים מספר הסכמים בין השחקן לקבוצה ההסכם האחרון, הכולל  סעיף בוררות, הוא הקובע וכי יש להעביר את המחלוקת לבוררות בהתאם לתקנון המוסד לבוררות של ההתאחדות לכדורגל. עוד קבע ביה"ד האזורי כי, סעיף הבוררות הקבוע בהסכם אינו "סעיף מקפח" בחוזה אחיד, וזאת משום שאין המדובר בסעיף שיפוט בלתי סביר, כיוון שההפניה לבוררות נקבעה בסעיף 11 לחוק הספורט וההתאחדות לכדורגל היא מוסד ריבוני בהחלטותיו, ללא התערבות של קבוצה כלשהי.


על החלטה זו הגיש השחקן בקשת רשות ערעור לביה"ד הארצי לעבודה.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה, מפי כב' השופט ע. רבינוביץ', דחה את בקשת רשות הערעור, ופסק:

 מוסד הבוררות לא בא להגביל את הגישה להתדיין בפני ביהמ"ש כי אם נועד לפתוח מסלול חילופי לביהמ"ש מתוך מגמה להקל על העומס בבתי המשפט ולצמצם את משך זמן ההמתנה של ההתדיינות בבתי המשפט.

 חוק הספורט מחייב בסעיף 10 את ההתאחדות להתקין תקנונים המסדירים את עניין השיפוט הפנימי, ובסעיף 11 מקנה החוק אוטונומיה שיפוטית למוסדות השיפוט הפנימיים שנקבעו בתקנון. על כן, העולה מסעיפים אלו כי כוונת המחוקק הייתה להסדיר ולרכז את המחלוקות המתעוררות בענפי הספורט במסגרת מערכת השיפוט הפנימית.

 מעיון בחוק בסעיפי התקנון במשולב ובפסיקה קודמת עולה כי, קיימת מגמה חקיקתית ברורה להחיל "בוררות חובה". על כן, גם אם לא היה קיים סעיף בוררות בהסכם בין הצדדים עדיין הייתה חלה חובה לפנות למנגנון השיפוט הפנימי של ההתאחדות לכדורגל וזאת מכוח חוק הספורט.

 אף אם ההסכם הינו הסכם אחיד, אין סעיף הבוררות בו סעיף מקפח, כיוון שבית הדין העליון של ההתאחדות הוא הקובע מי יהיו הבוררים, ואין לראות בהתאחדות לכדורגל ובמכבי תל אביב אותו גוף. על כן, אין כל פסול שבית הדין העליון, שממנו מצפים לנורמות התנהגות המגלמות יושר והגינות, יבחר את הבוררים.

 אין בעובדה שבנוסף לקבוצת הכדורגל נתבעים גם מנהליה, בכדי למנוע עיכוב ההליכים והעברתם לבוררות וזאת למרות שבית הדין העליון של ההתאחדות לא יוכל לדון בעניינה של התביעה נגדם, כיוון שהציר המרכזי של התביעה, הפרת החובה החוזית לבטח את השחקן, מופנה כלפי קבוצת הכדורגל, והתביעות כנגד חברי ההנהלה עצמם הינם בבחינת ענפים המשתרכים מן הגזע בלבד, וספק אם יש להם זכות קיום עצמית.

 העברת הסכסוך לבוררות תואמת את הפסיקה לפיה יש למצות הליכי שיפוט פנימיים המנוהלים, בד"כ, ע"י אלה שיש להם ידע ומומחיות באותו סכסוך. 

חלק שני: משפט עבודה קיבוצי ובין אירגוני



א. קידום בעבודה


26.
בוטלה הגבלה קיבוצית על עובדי הים בצים לגשת למכרזים למשרות חוף


תמצית הפסק: מניעת האפשרות מקבוצת עובדים בחברה להשתתף במכרזים פנימיים, מקום בו אין אינטרס לגיטימי לכך, נוגדת מושכלות יסוד ועל כן בטלה. הגבלה שכזו פוגעת בחופש העיסוק ובזכות העובד לשוויון הזדמנויות במקום העבודה. 


עובדות המקרה: המשיבה, חברת "צים" ש- 48.6% ממניותיה הן בבעלות מדינת ישראל, הינה חברה העוסקת בספנות. בחברה שלוש קבוצות עובדים המיוצגים כולם על ידי ההסתדרות הכללית ואורגניה: קציני הים מיוצגים על ידי האיגוד הארצי לקציני ים, עובדי ים שאינם קצינים מיוצגים על ידי האיגוד לימאים דרוגיים, ועובדי החוף מיוצגים על ידי מועצת פועלי חיפה. הנהלת "צים" חתמה עם כל קבוצת עובדים על הסכם קיבוצי נפרד, כאשר בהסכם הקיבוצי לעובדי סגל החוף משנת 1979 נקבע בין היתר כי רוב המשרות הפנויות יאויישו בדרך של פירסום מכרז פנימי, דהיינו, שעובדי ים אינם יכולים לגשת למכרז. על אף האמור בהסכם הקיבוצי, במקרים חריגים בהם מתפנה תפקיד בחוף ההולם את כישוריהם של עובדי הים, ולא נמצא עובד חוף המתאים למלא את התפקיד, מאיישת הנהלת צים את התפקיד בעובד ים, וזאת מבלי לקיים מכרז פנימי למשרה. מנגד, עובדי חוף בעלי הכשרה ימית יכולים לעבור לתפקידי ים, אולם גם מעבר שכזה הוא נדיר. ביום 19.5.96 פנה מזכיר האיגוד לקציני ים להנהלת צים בדרישה לאפשר לקציני הים לגשת למכרזים הפנימיים הפתוחים בפני עובדי החוף בטענה כי מדיניות החברה מהווה אפליה פסולה הנוגדת את ההסכמים הקיבוציים שנחתמו בין הצדדים. צים דחתה את הדרישה בקובעה כי המדיניות מעוגנת בהסכם קיבוצי החל רק על עובדי החוף. 


איגוד קציני הים פנה לביה"ד האזורי בחיפה בבקשה להסיר את המכשולים הניצבים בפני קציני ים המבקשים להשתלב במערך החוף. ביה"ד האזורי דחה את התובענה בקובעו כי פרשנות תכליתית של ההסכם הקיבוצי לו כפופים עובדי החוף, על רקע "ההקשר התעשייתי" הכולל שלושה הסכמים קיבוציים המסדירים בנפרד את תנאי העבודה של עובדי הים ועובדי החוף, מובילה למסקנה שהסכם עובדי החוף חל על עובדי החוף בלבד. לפיכך, אין במניעת עובדי הים מלהציג מועמדותם במכרזים למשרות חוף משום אפליה פסולה, כי אם אבחנה מותרת הנגזרת מאופים השונה של התפקידים ומהצורך לתמרץ את עובדי החוף. על החלטה זו ערער האיגוד הארצי לקציני ים לביה"ד הארצי.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כב' הנשיא, השופט אדלר, קיבל את הערעור, ופסק כדלקמן: 

 מו"מ קיבוצי עשוי להתנהל ברמות שונות על פי "יחידת מיקוח" הקובעת את המסגרת לניהול המו"מ. יתכן שמו"מ יתנהל ברמה המפעלית עבור כלל עובדי המפעל או ברמה של עובדי מגזר, מקצוע או ענף. ב"צים" נהוגה שיטה משולבת של יחידות מיקוח: יחידת מיקוח לכלל עובדי החברה המאורגנים המיוצגים על ידי ההסתדרות, ויחידות מיקוח משניות לקבוצות נפרדות בתוכה דוגמת עובדי הים ועובדי החוף, כאשר עובדי הים מיוצגים על ידי אורגן הסתדרותי המבוסס על מקצוע - איגוד קציני הים, ועובדי החוף מיוצגים על ידי מועצת פועלי חיפה על בסיס מפעלי. 

 להסתדרות הזכות והכוח לקבוע את תנאי העבודה שיחולו על כלל עובדי "צים", ולאורגנים השונים של ההסתדרות הזכות והכוח לחתום על הסכמים הנוגעים רק לקבוצה אותה הם מייצגים, אך אין הן רשאים לקבוע תנאי עבודה הנוגעים לקבוצות אחרות או הפוגעים בהם. תניה בהסכם קיבוצי הקובעת כי רק עובדי יבשה יכולים להציג מועמדותם למכרז פנימי הנה תניה הנוגעת ואף פוגעת ביתר עובדי החברה,  ועל כן, אין אורגן של ההסתדרות רשאי לקבלה ללא הסכמה מגוף מרכזי בהסתדרות המוסמך לתתה. הסתדרות מרחב חיפה, המייצגת רק חלק מעובדי יחידת המיקוח המפעלים ב"צים" (ושאינה מייצגת את קציני הים), לא הייתה רשאית למנוע מקציני הים להציג את מועמדותם במכרזים לאיוש משרות פנויות במערך החוף. לפיכך, אין תוקף להוראות בהסכם הקיבוצי של עובדי החוף המונעות מעובדי הים להציג את מועמדותם במכרז לאיוש משרות פנויות ביבשה.

 מדיניות המונעת מעובדי הים ב"צים" להציג מועמדותם במכרזים פנימיים לאיוש משרות פנויות במערך היבשה פוגעת בזכותם החוקתית לחופש העיסוק, פוגעת בשוויון ויוצרת אפליה בין עובדים שווים. זאת ועוד, לאור העובדה שהמדינה היא בעליה של 48.6% ממניות חברת "צים" יש להחיל על החברה, לצד כללי המשפט האזרחי, נורמות של המשפט המנהלי. במקרה דנן, האיסור הגורף שהוטל על עובדי הים בכל הנוגע להצגת מועמדותם למשרות פנויות ביבשה, איננו סביר ועל כן חורג מעקרונות המשפט הציבורי. 

 מעסיק המונע מעובד לגשת למכרז פנימי פוגע בכוחות השוק שיובילו לבחירת המועמד הטוב ביותר וביכולתו של העובד להתקדם ולהטיב את תנאי עבודתו. זאת ועוד, הדבר מונע התמודדות תחרותית  ומוביל לבינוניות ולאי יכולת של המפעל להתמודד בשוק תחרותי. 

 האיזון הראוי, בין פררוגטיבת הניהול של "צים" לבחור את העובדים המתאימים והנחוצים לה לבין זכויות העובדים במקום העבודה, מחייב מתן הזדמנות שווה לעובדי החוף ולעובדי הים בהתמודדות על איוש משרות פנויות בחברה. השוני בין משרות החוף למשרות הים אינו מצדיק פגיעה כה קשה באפשרות של עובדי הים להמשיך ולהיות מועסקים ב"צים".

 לפיכך נפסק כי עובדי הים רשאים להציג את מועמדותם במכרזים פנימיים לאיוש משרות פנויות במגזר החוף, בכפוף לתנאי מכרז רלוונטיים לכל משרה
.



ב. דיני שביתות

27.
ארגון עובדים אינו רשאי להכריז על סכסוך עבודה בנוגע לזכויות גמלאים שפרשו


תמצית הפסק: ארגון עובדים רשאי לקבל לשורותיו גמלאים. אולם, שביתה בה נוקט הארגון כדי להיטיב זכויות גמלאים, המגובשות כבר בהסדר פנסיה, אינו בגדר מאבק ל"תנאי עבודה" או "יחסי עבודה" ואף אינו יכול להיחשב כשביתת הזדהות, כיוון ששביתה כזו יכולה להיות רק בתמיכה למאבק של עובדים אחרים ולא לגבי גמלאים שכבר אינם עובדים.  


עובדות המקרה: בין אוניברסיטת בר אילן לארגון הסגל האקדמי הבכיר באוניברסיטה, פרץ סכסוך בנוגע לזכויות הגמלאים לאחר פרישתם. סכסוך זה הסתיים בהסכמת הצדדים, אולם האוניברסיטה ביקשה לדון בשאלה המשפטית: האם ארגון עובדים רשאי להכריז סכסוך עבודה ו/או לנקוט בשביתה כאשר הסכסוך נוגע לזכויות מגובשות של הגמלאים שפרשו.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה בת"א (מותב בראשות כב' השופטת הראשית ו. וירט ליבנה) קיבל את טענות האוניברסיטה, ופסק כי ארגון הסגל האקדמי הבכיר באוניברסיטת בר אילן אינו רשאי להכריז על שביתה שנושאה אך ורק קביעת זכויות לגמלאי האוניברסיטה שכבר פרשו, כדלקמן:

 ביה"ד רשאי לדון בשאלה אקדמית במקרים בהם הנושא העומד לדיון חוזר ועולה מדי פעם ורצוי שהשאלה העקרונית תיפתר, כמו במקרה דנן, בו שאלת זכות השביתה בהקשר של זכויות לגמלאים שבה ועולה ביחסי הצדדים.

 בתי הדין לעבודה היו מוכנים להכיר בקיומו של ארגון עובדים שחלק מחבריו אינם "עובדים", כגון עצמאים או גמלאים. במסגרת חירות ההתארגנות של גמלאים הם רשאים להתארגן בארגון עובדים, היכול גם לייצגם.   

 אולם, כלל הוא כי עם פרישתו של עובד לגמלאות, ניתקים יחסי עובד-מעביד בינו לבין מעבידו, ומכאן ואילך זכויות הגמלאים נקבעות עפ"י תקנון קרן פנסיה או הסדר חוקי אחר כגון פנסיה תקציבית. אף אם ייחתם הסכם בין הגוף המייצג את הגמלאים שפרשו למעביד בקשר לזכויות הגמלאים לא יהיה זה בגדר הסכם קיבוצי מאחר שאינו עוסק ב"תנאי עבודה". הסכם קיבוצי יכל לקבוע זכויות לעת פרישה אולם רק לגבי מי שהיה עובד בשעה שההסכם הקיבוצי היה בתוקף.

 זכות הארגון לשבות קשורה קשר הדוק לשאלה מהו נושא השביתה. ביה"ד סקר את הפסיקה בביהמ"ש העליון ובבית הדין הארצי לעבודה הקובעת כי שביתה הינה פעולת לחץ לשם השגת דרישות בקשר לתנאי העבודה. אולם, השגת הישגים כלכליים שייטיבו את מצב הגמלאים שזכויות הפרישה שלהם כבר גובשו, איננה במסגרת "תנאי עבודה" או "יחסי עבודה". על כן, אין שינוי זכויות הגמלאים שכבר פרשו יכול להוות עילה לגיטימית לשביתה. 

 אין חולק כי ארגון עובדים זכאי אף להכריז על שביתת אהדה. שביתה זו, כפי שהוגדרה בפסיקה, הינה שביתת עובדים התומכים במאבק מקצועי של עובדים אחרים. אולם, במקרה דנן, השביתה בה רצה לנקוט ארגון הסגל לא היתה נעשית בתמיכה לשביתה עיקרית של עובדים אחרים אלא בקשר לגמלאים שכלל אינם עובדים ואינם שובתים ולכן היא לא יכולה להיחשב כשביתת אהדה. על כן, אין לראות בשביתת עובדים בתמיכה להשגת זכויות לגמלאים, כשביתת אהדה.

 גם מטעמי מדיניות לא יהיה זה נכון להכיר בזכות ארגון עובדים לשבות לשם שיפור זכויות כלכליות של גמלאים לאחר פרישתם, כיוון שאין המדובר בפגיעה ב"זכויות מוקנות" שהוסדרו בהסכם קיבוצי לפני פרישת הגמלאים, כי אם ב"שיפור עמדות" בנושא תנאי הגמולים שהושגו בעבר. הכרה בזכות שביתה כזו עלולה לפגוע בגמלאים עצמם, שכן לא ניתן להתיר את הכח ליזום שינויים בתנאי הפרישה רק לארגון הסגל האקדמי הבכיר אלא גם לאוניברסיטה תהיה הזכות ליזום שינויים בתנאי הפרישה שכבר התגבשו, דבר העלול לפגוע בגמלאים
.


הערת העורך: על פסק הדין הוגש ערעור לביה"ד הארצי לעבודה
.

      

ג. הסכמים קיבוציים וצווי הרחבה


28.
"הסכם כור", שחברת האם של הקונצרן חתמה עליו, החל על חברות בנות, הינו הסכם קיבוצי


תמצית הפסק: קונצרן יכול לחייב בחתימתו על הסכם קיבוצי את חברות הבת שבבעלותו, גם אם חברות הבת עצמן לא חתמו על ההסכם או לא נתנו יפוי כוח לקונצרן. חברת בת שמשך שנים הכירה בהסכמים שכאלו מנועה מלהתכחש לחיובה בהסכם על ידי הקונצרן כהסכם קיבוצי.


עובדות המקרה: ביום 18.6.81 נחתם הסכם קיבוצי בין כור תעשיות (חברת האם של קונצרן כור) להסתדרות ונקבע בו כי הוא יחול על כל העובדים במפעלי כור (חברות בת שונות) כולל על עובדי חברת טלרד, שהייתה אותה עת בשליטה מלאה של קונצרן כור. ההסכם קבע בין היתר כי המועסקים במפעל יקבלו משכורתם לפי תעריפי השכר שנקבעו על ידי ההסתדרויות הארציות. בעקבות משבר כספי אליו נקלעה כור תעשיות בשנת 88' נחתם "הסכם הבראה" בין כור להסתדרות בו הוסכם על הפחתת שכר. בסוף 92' הגיע הסכם ההבראה לכדי סיומו. מזכ"ל ההסתדרות ומנכ"ל כור תעשיות הגיעו להסכמה על סיום תקופת ההבראה ועל שיטה חדשה לניהול מו"מ קיבוצי במפעלי כור תעשיות, לא עוד מו"מ והסכמים כוללים לכלל מפעלי כור, אלא הסכמים ברמה של מפעלים נפרדים. בחודש יוני 91' ניתנה הוראה על ידי הנהלת הקונצרן להנהלות המפעלים שבבעלותה, כי מפעלים מרוויחים רשאים לנהל מו"מ עם נציגי העובדים על העלאות שכר. ב - 94' נחתם הסכם קיבוצי בין הסתדרות המהנדסים לבין המעסיקים במגזר הציבורי בו נקבעו טבלאות שכר לשנים 93-6 עבור המהנדסים במגזר. במו"מ, לאחר תום תקופת ההבראה, בין הסתדרות המהנדסים להנהלת טלרד סירבה ההנהלה להעניק למהנדסים העלאות שכר כפי שהוענקו למהנדסים במגזר הציבורי וכפי שנקבע בהסכם כור בטענה כי ההסכם אינו מחייב את טלרד משום שהוא לא נחתם על ידה והיא אינה צד לו. למרות כל זאת העניקה הנהלת טלרד העלאות ליחידים על פי שיקול דעתה בלא להיוועץ או לנהל מו"מ עם נציגות העובדים. 


ההסתדרות פנתה בשתי בקשות שונות לביה"ד האזורי לעבודה בת"א - יפו שנדונו בפני שני מותבים שונים, אשר הגיעו לתוצאות שונות, בין היתר, בשאלה האם הסכם כור הוא הסכם קיבוצי. המותב בראשות כב' השופט ר. כהן מחק על הסף את בקשת ההסתדרות להצמדה להסכמי המהנדסים במגזר הציבורי כיוון שקבע שהסכם כור אינו הסכם קיבוצי ואילו מותב בראשות כב' השופטת עציון קבע כי טלרד מושתקת מלהעלות טענות כאילו הסכם כור אינו הסכם קיבוצי. 


נימוקי הפסק: הערעורים (של ההסתדרות ושל טלרד) נדונו במאוחד בביה"ד הארצי לעבודה, שקיבל את ערעור ההסתדרות ודחה את ערעורה של טלרד, ופסק מפי כב' הנשיא אדלר כדלקמן: 

 נשללה הטענה כי ההסכם אינו מחייב את טלרד משום שהוא לא נחתם על ידה ומשום שכור לא היתה מוסמכת לחתום בשם טלרד ולחייבה: הנהלת כור ראתה עצמה מוסמכת לחתום גם בשם טלרד, טלרד הייתה בזמן החתימה על ההסכם בבעלותה המלאה של כור ולכן כור הציגה עצמה בפני נציגי ההסתדרות כמי שפועלת בשם כל מפעלי הקונצרן. קיימות נסיבות בהן רשאי קונצרן לייצג ולחייב את חברות הקונצרן בענייני כוח אדם ויחסי עבודה. בתקופה הרלוונטית פעלה כור כקונצרן אשר מפעליו מנוהלים על ידי הנהלה מרכזית בכל הקשור ליחסי עבודה. טלרד לא רק שלא הצליחה להביא ראיות שיפריכו זאת אלא במכתב מאוגוסט 90' שהוצג בביה"ד אישרה טלרד את פעולתה של כור בשמה בציון כי חתימתה של כור מחייבת גם אותה לכל עניין. 

 קיומו של נוהג, שלא נסתר, מעיד גם הוא על חיובה של טלרד בהסכם הקיבוצי. היה נהוג כי נציגי הנהלות וארגוני עובדים המוסמכים לנהל מו"מ קולקטיבי אינם מציגים יפויי כוח, כל שותף מכיר את הצד השני ומסיק כי הוא מוסמך לחייב את שולחו. כך גם מנכ"ל כור נהג לחתום על הסכמים קיבוציים בשם הנהלות מפעלי כור , וביניהן טלרד, עם מזכ"ל הסתדרות הפקידים או ההסתדרות הכללית.

 כיוון ששאלת מעמדו של ההסכם הקיבוצי של עובדי מפעלי כור נדונה בפרשה קודמת שם נקבע כי הוא חל גם על עובדי טלרד ומכיוון שטלרד עצמה קיבלה זאת ראויה טענתה של טלרד להידחות רק בשל חוסר תום ליבה.

 גם אם היה נקבע כי מעמדו של הסכם כור הוא מעמד של הסדר קיבוצי עדיין יתכן שביה"ד היה אוכף אותו כחריג לכלל שהסדר קיבוצי אינו אכיף. חריג כזה נקבע על ידי ביה"ד הארצי לעבודה בפרשת בנק לפיתוח התעשיה - קוזלובסקי ואח'.
 על כן נקבע כי הנהלת כור היתה מוסמכת לחייב את טלרד בהסכם כור, והדיון בשני התיקים יוחזר לביה"ד האזורי בשאלת פרשנותם של הסכם כור ומסמכים נוספים
.

הערת העורך: על פסק הדין הוגשה עתירה לבג"צ
.




ד. חופש ההתאגדות

29.
אכיפת יחסי עבודה כשהפיטורים כוונו למנוע את חופש ההתאגדות של העובדים
 


תמצית הפסק: חופש ההתאגדות של עובדים הינו זכות יסוד חברתית - חוקתית. הזכות להתאגד פירושה, בין השאר, הענקת כוח לארגון העובדים להגשים את תכלית ייצוג העובדים במקום העבודה ובין היתר על ידי מימוש חירות השביתה. בנסיבות בהם באים פיטורים כדי למנוע את חופש ההתארגנות ואת חירות השביתה של העובדים ראוי לסטות מהכלל הקובע פיצויים כספיים לעובדים המפוטרים ולאכוף את יחסי העבודה.


עובדות המקרה: חברת הורן את ליבוביץ' בע"מ  הינה חברת פרטית העוסקת בהסעת נוסעים ובהשכרת רכב והמעסיקה 217 נהגים. החברה דחתה את ניסיונותיה של ההסתדרות, כארגון עובדים המייצג 38% מעובדי החברה, לנהל עם הנהלתה מו"מ לקראת חתימה על הסכם קיבוצי אשר יסדיר את תנאי העבודה בחברה. החברה גם סירבה להיכנס לכל מו"מ שהוא והתנגדה גם לכל ניסיון התאגדות מצד עובדיה. לאחר בחירות שהתקיימו לוועד העובדים באוגוסט 98' פוטרו עובדים וביניהם יו"ר הועד וחבר בו, שבלחץ ההסתדרות הוחזרו לעבודה אולם לאחר מכן פוטרו שוב. חברת הורן את ליבוביץ' גם החתימה היא מצידה 145 עובדים המצהירים כי הם אינם מעונינים בייצוג ההסתדרות ואף מבטלים חברותם בה. משום עמידתה של החברה על סירובה לנהל מו"מ עם ההסתדרות, נשלחה לה במרץ 99' הודעה על שביתה ומכתב ממזכיר אגודת פועלי ההובלה והתחבורה המבקש כי חברת הורן את ליבוביץ' תחדל ממהלכיה כנגד ציבור העובדים הרוצים בהתארגנות. עוד באותו היום פוטרו יו"ר הועד ושני פעילים נוספים בהתארגנות העובדים, בתואנה כי הפיטורים נובעים מקשיים כלכליים אליהם נקלעה החברה. בתגובה לפיטורים החליט ועד העובדים להשבית את המפעל באופן מיידי. הנהגים השובתים, כאשר בידיהם 24 מהאוטובוסים של החברה, הגיעו לחניון קניון איילון. כעבור מספר ימים פונו האוטובוסים בכוח מהחניון על ידי נציגי החברה. במהלך השביתה פיטרה הורן את ליבוביץ’ 30 עובדים נוספים. 


ההסתדרות פנתה לביה"ד האזורי בת"א בעתירה לביטול פיטורי העובדים. ביה"ד קבע כי המעסיקה אינה רשאית לפגוע בעובדיה על רקע רצונם להתארגן וכי הפיטורים של 33 העובדים היו על רקע פעילות ההתאגדות וההשתתפות בשביתה ועל כן הפיטורים בטלים.


נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מותב בראשות כב' הנשיא אדלר) דחה את הערעור של הורן את ליבוביץ' והורה לבטל את הפיטורים ולאכוף את יחסי העבודה. ביה"ד פסק כדלקמן: 

 חופש ההתאגדות הוכר בפסיקה של ביהמ"ש העליון וביה"ד הארצי כזכות יסוד חוקתית. זכות זו היא אחת מחירויות האדם ובעלת משמעות מיוחדת בתחום דיני העבודה, שכן בגדרה מצוי "חופש ההתארגנות" של העובדים בארגוני עובדים  ושל המעסיקים בארגוני מעסיקים. זכות זו שומרת על כבודו של העובד במקום העבודה, מעניקה לו כוח במו"מ מול המעסיק ומגינה על האינטרסים שלו. הזכות להתארגן כוללת גם את זכותו של ארגון העובדים לנהל מו"מ קיבוצי עם המעסיק ואת חובתו של המעסיק להימנע מהתנהגות שתשפיע על עובדים שלא להצטרף לארגון עובדים או שתפגע באיגוד המקצועי. 

 זכות העובדים להתאגד בארגון עובדים מבוסס גם על עקרון השוויון. מעסיק לא יכול להפלות בין עובד מאורגן לשאינו מאורגן, מעסיק אינו רשאי גם לפטר עובד בשל היותו מאורגן, בשל השתתפותו בשביתה או משום שהוא מנסה לארגן את העובדים.

 זכותם של עובדים להתאגד לא תהיה מלאה אם לא יוענק לארגון העובדים הכוח לפעול על מנת להגשים את תכלית הייצוג באמצעות הנשק המרכזי של שביתה. מעמדה החוקתי של חירות השביתה נגזר מכבוד האדם. פיטורי הנהגים נועדו לפגוע בחופש העובדים להצטרף לארגון עובדים ולנהל מו"מ קיבוצי.

 אומנם, במקרה של הפרת חוזה עבודה הסעד המקובל הוא פיצויים. אולם, לכלל זה יש חריגים הנתונים לשיקול דעתו של ביהמ"ש האם ראוי להחזיר עובד לעבודתו או לא. חברת הורן ליבוביץ' בעצם הפיטורים הפרה את הזכות החוקתית לחופש התאגדות, על כן יש להחזיר את העובדים לעבודה משום שאלו פוטרו על רקע הצטרפותם לארגון עובדים ופעילותם בו.

 ביה"ד הארצי קבע כי בנסיבות דנן יש להשיב את העובדים לעבודתם. ביה"ד קבע זאת ממספר שיקולים: האחד, למרות טענת החברה כי אין להשיב את העובדים לעבודה כיוון שנקטו באלימות בזמן השביתה, קבע ביה"ד כי העובדים פעלו במתחם הכוח הסביר בעת השביתה. ביה"ד ציין כי אומנם אחד מיסודות יחסי העבודה כי אין לנהוג באלימות בכל הנוגע למקום העבודה וליחסי העבודה, אך אין להתעלם מכך שהשביתה מעצם טבעה טומנת בחובה יסוד של כוח הן מצד העובדים המנסים להשבית את פעולת המפעל והן מצד המעביד המנסה להפעיל את עסקו בעת השביתה כדי לשברה. שנית, סעד כספי לא ישיג את מטרת ההרתעה של המעביד אשר יעדיף לשלם פיצויים מאשר לאפשר התארגנות שתעלה לו יותר. השיקול השלישי לאכיפת יחסי העבודה היה פעילותה של המעסיקה שהייתה בחוסר תו"ל והתבטא בהפרת זכויות חוקתיות, מסירת עדויות מסולפות, לחץ על עובדים והחתמתם על מסמכי פרישה מההסתדרות. לאור כל זאת קבע ביה"ד כי יבוטלו הפיטורים והעובדים יחזרו לעבודתם ועל המעסיקה נאסר מלהתערב בפעולות ההתארגנות.

 זכות הקניין של המעביד במפעלו אומנם מקנה לו את הזכות לנהל את מפעלו כראות עיניו, אך זכות זו אינה מוחלטת וכנגדה יש לאזן את זכויות העובד, ארגון העובדים וכלל הציבור. על כן, קבע ביה"ד כי השבת העובדים המפוטרים לעבודה לא תפגע בחברת הורן את ליבוביץ' וזאת בתנאי שהצדדים ינהגו בתום לב.   

 ההסתדרות ממלאת אחר התנאי של "ארגון עובדים יציג" עימו ינהל המעסיק מו"מ קיבוצי. כבר נפסק בעבר כי ההסתדרות הינה ארגון עובדים (על כל מרכיביו) וכן היא הארגון היציג, שכן סוגיית היציגות נמדדת עת מודיע הארגון למעביד כי שליש מעובדיו הם חברי הארגון ובתנאי שבמועד ההודעה מצב הדברים אכן כך. על כן העובדה שלאחר מסירת ההודעה הודיעו למעלה משני שליש מהעובדים כי הם אינם מעוניינים בייצוג ההסתדרות אינה רלוונטית שכן היא קמה לאחר המועד הרלוונטי ומתוך לחץ של המעביד. מעביד אינו רשאי להשפיע על עובדים להתנגד לפעילותו של ארגון העובדים. 


הערת העורך: בעקבות פסיקה זו תוקן חוק הסכמים קיבוציים, ולראשונה עוגנה בחוק זכותו של כל עובד לפעול למען התארגנות עובדים ולהיות חבר בארגונים אלו
. 


30.
המעביד חויב למסור להסתדרות מידע על עובדים המועסקים בחוזה אישי, עובדי קבלן כ"א ועובדי חברת בת


תמצית הפסק: על מעביד מוטלת חובה למסור לארגון העובדים היציג מידע על העובדים המועסקים אצלו כולל עובדים המועסקים בחוזה אישי, עובדי קבלן כ"א ועובדי חברת בת. החובה נובעת מעקרון תום הלב ביחסים קיבוציים, מחופש ההתאגדות, כך שארגון עובדים יוכל לייצג את העובדים נאמנה.


עובדות המקרה: ההסכם הקיבוצי מיום 26.11.96 בחברת אמישראגז קבע כי החברה רשאית להעסיק עד 20 עובדים בחוזים אישיים. ועד עובדי החברה יחד עם הסתדרות הפקידים פנו אל ביה"ד האזורי לעבודה בטענה כי החברה מפרה את ההסכם הקיבוצי כאשר היא מעסיקה כ - 40 עובדים בחוזים אישיים באמצעות חברות בת ומעסיקים אחרים. המבקשים טוענים כי גם העובדים שמועסקים באמצעות קבלני כוח אדם ומעסיקים אחרים הם, למעשה, עובדים של חברת האם במסווה. 


המבקשים עתרו בבקשה למתן צו זמני המורה לחברה למסור לידיהם את רשימת העובדים הלא מאורגנים שעובדים אצלה, זאת לקראת מו"מ על הסכם חדש ובכדי להיווכח שהחברה לא הפרה את ההסכם הקיבוצי. כמו כן עתרו המבקשים לצו זמני המורה לחברה להימנע מלהעסיק עובדים לא מאורגנים נוספים עד למתן החלטה סופית בהליך. החברה טענה כי לא קיימת כל חובה שבדין המחייבת אותה לחשוף נתונים לגבי מי שאינם עובדיה וכי סעד זמני אם ינתן יהיה כאילו ניתן סעד סופי בבקשה.


נימוקי הפסק: ביה"ד האזורי לעבודה בת"א, מפי כב' השופטת ו. סמט, קיבל את הבקשה לקבלת מידע על העובדים ודחה את הבקשה לצו מניעה זמני,  והחליט כדלקמן : 

 על המעביד מוטלת חובה למסור לארגון העובדים היציג מידע, כחלק מהזכות החוקתית לחופש ההתאגדות, כיוון שההסתדרות זקוקה למידע מלא על מנת לייצג נאמנה את העובדים. כמו כן, חובת המעביד למסור מידע לארגון העובדים נובעת גם מחובת תוה"ל המוטלת על צדדים להסכם קיבוצי.

 אופיו והיקפו של המידע שיש חובה למוסרו נקבע על פי נסיבותיו של כל מקרה, על פי רלוונטיות המידע לארגון העובדים ועל פי איזון בין הגנת הפרטיות של העובדים, חברות בת וחברות קבלן לבין זכות ארגון העובדים היציג לקבל מידע.

 חובת מסירת המידע קיימת במקרים של ניהול משא ומתן לקראת הסכם קיבוצי, וקל וחומר שעה שעל הפרק עומדת שאלת הפרתו של ההסכם הקיבוצי.

 ביה"ד ערך הבחנה בין שני סוגים של עובדים בחברה: קבוצה ראשונה של עובדים בחוזים אישיים וקבוצה שניה של עובדי קבלן וחברות בת, כאשר עובדי הקבוצה השניה, לכאורה, אינם עובדי החברה. נוכח מדיניות ביה"ד נקבע כי באשר לעובדים בחוזים אישיים תמסור המשיבה רשימת עובדים בה יפורטו שמותיהם ותפקידיהם ובאשר לעובדי קבלן ו/א חברת בת יימסר מספר העובדים המועסקים בדרך זו לרבות תפקידיהם ללא כל פרטים מזהים אחרים.

 נקבע כי לא יינתן צו זמני אשר ימנע מהמשיבה להעסיק עובדים לא מאורגנים נוספים עד לפסה"ד הסופי, כיוון שסעד שכזה יהיה כסעד סופי בתובענה, ואין במקרה הנ"ל נסיבות המצדיקות הענקה חריגה של סעד שכזה.

חלק שלישי: חקיקה וצווי הרחבה



א. חקיקה


1.
 חוק שהייה שלא כדין (איסור סיוע) (הוראת שעה) (תיקון מס' 4 ), התש"ס - 2000


תוקפו של סעיף 2א' (הלנת עובדים זרים) הוארך עד ליום 13.3.01, בעקבות המצב הביטחוני המתוח. 


2.
 חוק שעות עבודה ומנוחה (תיקון מס' 9), התש"ס - 2000


התיקון לחוק מתיר לעובד החפץ בכך להתפלל במהלך יום עבודתו, בהתאם לדרישת דתו. 


3.
 חוק דמי מחלה (היעדרות עקב הריון ולידה של בת זוג), התש"ס - 2000


היעדרותו של עובד ממקום עבודתו עקב הריון ולידה של בת זוגו וכן עקב טיפולים או בדיקות שעוברת בת זוגו משך תקופת ההריון, תיזקף על חשבון חופשת המחלה הצבורה שלו עד שבעה ימים לשנה.


4.
 חוק עבודת נשים (תיקון מס' 19), התש"ס  -2000

עובדת רשאית להיעדר ממקום עבודתה לצורך שהות במקלט לנשים מוכות לתקופה של עד חצי שנה, היעדרות שדינה כדין חופשה ללא תשלום. כמו כן, נאסר על מעביד לפטר אישה שנעדרה מעבודתה בשל שהות במקלט לנשים מוכות אלא באישור שר העבודה והרווחה. עוד נקבע, כי אם התפטרה העובדת עקב השהייה במקלט לנשים מוכות, אשר שהייתה אושרה ע"י לשכת סעד או משרד העבודה והרווחה, רואים את התפטרותה כפיטורים לעניין חוק פיצויי פיטורים.



5.
 חוק העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם (תיקון), התש"ס - 2000


הוגבלה תקופת ההעסקה של קבלני כוח אדם לתקופה של תשעה חודשים ובתום אותם תשעת חודשים יהפוך העובד לעובד של המעסיק בפועל, ותקופה ראשונית זו תיכלל גם היא במניין הותק שלו. כמו כן, במקום עבודה שבו חל אצל המעסיק בפועל הסכם קיבוצי יחולו תנאיו גם על עובדי קבלן כוח האדםביחסים שבין קבלן כוח האדם לבין עובדו.


הערת המחבר: יישומו ו/או תחולתו של החוק נדחו בחוק ההסדרים במשק המדינה (תיקוני חקיקה להשגת יעדי התקציב לשנת 2001) אשר התקבל בכנסת בסוף חודש מרץ 2001 אך טרם פורסם עד מועד הכנת חוברת זו.  


6.
 חוק עבודת נשים (תיקון מס' 20), התש"ס - 2000


נקבע כי לא ניתן לכלול במניין ימי ההודעה המוקדמת לפיטורים הניתנים לעובדת שילדה את תקופת 45 הימים שלאחר חופשת הלידה.


7.
 חוק השוואת זכויות פנסיה לאלמן ולאלמנה, התשס"א - 2000


החוק השווה את תנאי הפנסיה של אלמן לאלו של אלמנה בניגוד למצב הקיים בו תקנוני קרנות הפנסיה הוותיקות קובעים זכויות שונות לאלמן ואלמנה. החוק נכנס לתוקף בתאריך 15.11.00, אולם, חוק ההסדרים במשק המדינה (תיקוני חקיקה להשגת יעדי התקציב לשנת 2001) קבע כי חוק זה לא יחול בתקופה שמיום 1.4.01 ועד ליום 31.12.01.


8.
 חוק שעות עבודה ומנוחה (תיקון מס' 10), התשס"א - 2000


הוארכה תקופת ההתיישנות משלושה חודשים לשניים עשר חודשים בתביעות שעילותיהן איסור הפליה בעת קבלה לעבודה בגין סירוב לעבוד בימי המנוחה מטעמי דת או סירוב מטעמי דת של עובד שלא עבד קודם לכן בימי המנוחה לעבוד כעת בימי המנוחה.


9.
 חוק מידע גנטי, התשס"א - 2000


נאסר על מעביד לדרוש מעובד או ממועמד לעבודה למסור מידע גנטי או לעבור בדיקה גנטית. בנוסף נקבע כי אין להפלות לעניין קבלה לעבודה, קידום, תנאי עבודה ופיטורים מי שסירב למסור מידע או לבצע בדיקה כאמור. במקרים מיוחדים ועל פי אישור של שר העבודה ניתן יהיה לקבוע סוגי עבודה להם נחוצות בדיקות  גנטיות.


10.
חוק עבודת הנוער (תיקון מס' 10), התשס"א - 2000


הוחמר הפיקוח על העסקה של נוער בידי קבלנים פרטיים המועסקים על ידי רשויות ציבוריות, על ידי הטלת חובת הפיקוח לקיום הוראות החוק על ראש הרשות הציבורית.


11.
 חוק הסכמים קיבוציים (תיקון מס' 6), התשס"א - 2001


לראשונה, עוגנה בחוק שנתקבל ב- 01.01.01 זכותו של כל עובד לפעול למען התארגנות עובדים בועד העובדים ובארגון עובדים וכן להיות חבר באותן התארגנויות ולפעול במסגרתן. השמירה על זכויות אלה נעשית על ידי:

 
א.
הטלת איסור על מניעת כניסתו של נציג ארגון העובדים למקום העבודה.


ב.
איסור על פיטורי עובד, הרעת תנאי עבודתו או מניעת קבלה לעבודה של אדם בשל חברותו בארגון כאמור, או בשל פעילותו בהם או פעילותו להקמתם. 


כמו כן נקבע כי ביה"ד לעבודה יהא בעל הסמכות הייחודית לדון בהליך אזרחי בנושאים אלו וכי בידיו סמכות להורות על החזרתו של העובד לעבודה ואף לפסוק פיצויים. 


12.
 חוק עבודת נשים (תיקון מס' 21) (איסור פיטורים של עובד ועובדת העוברים טיפולי פוריות)





נקבע איסור על פיטורי עובד או עובדת הנעדרים מעבודתם לצורך טיפולי פוריות.


13.
 חוק שוויון הזדמנויות בעבודה (תיקון מס' 7) (תחולה על מעסיק בפועל), התשס"א - 2001 


התקבל תיקון בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה שתכליתו מניעת הפליה ע"י מעסיק בפועל בין עובדי הקבלן המועסקים אצלו לבין עובדיו.


14.
חוק דמי מחלה (היעדרות בשל מחלת ילד) (תיקון מס' 5) (הגדלת מספר ימי היעדרות), התשס"א - 2000




הוגדלה המכסה המותרת להיעדרתו של הורה מהעבודה בשל מחלה רגילה של ילדיו מ-  6 ימי היעדרות ל- 8 ימי היעדרות, על חשבון תקופת המחלה הצבורה שלו.



ב. הצעות חוק

15.
 הצעת חוק עבודת נשים (תיקון מס' 21) (שמירת זכויות ותק בעת חופשת לידה), התש"ס - 2000


יציאה לחופשת לידה אינה מנתקת יחסי עובד-מעביד ועל כן אין הצדקה כי לעניין זכויות הכרוכות בוותק לא תחשב תקופת חופשת הלידה כחלק מתקופת העבודה. על כן מוצע בתיקון לחוק כי תקופת חופשת הלידה תימנה כתקופת ותק.
 16.
 הצעת חוק החברות הממשלתיות (תיקון מס' 20) (זכויות עובדים בהפרטה), התשס"א - 2000



הצעת חוק זו באה להסדיר את תהליך ההפרטה ולהבטיח כי לא תתקבל החלטת הפרטה לפני שנכרת הסכם בין החברה המופרטת, המדינה וארגון העובדים היציג של עובדי החברה בדבר זכויות העובדים בתקופה שלפני ואחרי ההפרטה. 


17.
 הצעת חוק פיצויי פיטורים (תיקון מס' 20) (התפטרות בשל אי קבלת שכר מינימום)


מוצע כי מקום בו עובד התפטר משום שלא קיבל את שכר המינימום המגיע לו על פי חוק יראו את התפטרותו כפיטורים.


18.
 הצעת חוק עובדי הציבור (הגבלת שכר), התשס"א - 2000 


לנוכח המשכורות הגבוהות של מנהלים ובכירים בגופים ובמוסדות הנתמכים על ידי קופת הציבור מוצעת  הגבלה על שכרם של הבכירים עד פי 20 משכר המינימום. 


19.
 הצעת חוק מסירת מידע לעובד (עיקר תנאי העבודה), התשס"א - 2000 


מטרת הצעת החוק היא לחייב מעביד למסור לעובד הודעה מפורטת בכתב אודות תנאי העסקתם, תוך 30 יום מתחילת עבודתו.


20.
 הצעת חוק הודעה מוקדמת לפיטורים ולהתפטרות, התשס"א - 2000 


הצעה זו באה לעגן בחוק את הקבוע בצו ההרחבה שהוצא על ידי שר העבודה והרווחה
. 



ג. תקנות

21.
תקנות ניירות ערך (פרטי מתאר הצעת ניירות ערך לעובדים), התש"ס - 2000 


נקבעה חובת הגשת מתאר לרשות לניירות ערך לגבי זכאותם של עובדים לני"ע, תנאי המימוש וכו'.


22.
בתי המשפט, ביה"ד ולשכות הוצל"פ (סדרי דין בתקופת שביתה או השבתה של עובדים) (תיקון מס' 2), התש"ס  -2000 


נקבעה סמכותם של ביה"ד הארצי לעבודה וביה"ד האזורי לעבודה לקיים הליכים שונים בתקופת שביתה או השבתה. 


23.
תקנות עבודת הנוער (בדיקות רפואיות), התש"ס - 2000 
 


נקבעה חובה על המעביד להפנות נער המבקש להתקבל לעבודה באחת מהעבודות המפורטות בתקנות הנ"ל לבדיקת רופא משפחה וכן נקבע היקף הבדיקות שעל הנער לעבור.


24.
תקנות עוולות מסחריות (סעדים וסדרי דין) (תיקון), התש"ס - 2000


נקבע כי על הליכים על פי חוק עוולות מסחריות יחולו תקנות סדר הדין האזרחי וכי על הליכים בפני בית הדין לעבודה יחולו תקנות בית הדין לעבודה (סדרי דין).


25.
תקנות עובדים זרים (איסור העסקה שלא כדין והבטחת תנאים הוגנים) (מסמכים נוספים), התש"ס - 2000 


נדרש מהמעביד כי יחזיק במקום העסקתו של עובד זר את חוזה העבודה, פוליסת הביטוח הרפואי, רישום מען מגוריו, פנקס השכר ופנקס שעות העבודה.


26.
תקנות עובדים זרים (איסור העסקה שלא כדין והבטחת תנאים הוגנים) (דיווח למדור תשלומים), התש"ס - 2000


נקבעה חובת דיווח על המעביד למדור התשלומים בשירות התעסוקה לגבי העובדים הזרים שהוא מעסיק.
27.
תקנות עובדים זרים (איסור העסקה שלא כדין והבטחת תנאים הוגנים)(מגורים הולמים), התש"ס - 2000


נקבעו סטנדרטיים מינימליים למבנה מגורים של עובדים זרים. 


28.
תקנות עובדים זרים (איסור העסקה שלא כדין והבטחת תנאים הוגנים) (שיעור ניכויים מהשכר בעד מגורים הולמים), התש"ס - 2000


מעביד של עובד זר רשאי לנכות משכרו החודשי של העובד סכום מירבי הקבוע בתקנות כהחזר להוצאות המעביד בגין מגורים הולמים.

29.
תקנות דמי מחלה (כללים בדבר היעדרות עובד עקב הריון ולידה של בת זוג), התשס"א - 2000


נקבעו כללים המסדירים היעדרותו של עובד עקב הריון ולידה של בת-זוגו. 


30.
תקנות עבודת נשים (הודעה על שהייה במקלט לנשים מוכות), התשס"א - 2000


התקנות מסדירות את דרך ומועד מסירת הודעתן של עובדות השוהות במקלט לנשים מוכות על היעדרותן מהעבודה.


31.
תיקון אישור כללי בדבר תשלומי מעבידים לקרן פנסיה ולקופת ביטוח במקום פיצויי פיטורים לפי חוק פיצויי פיטורים


תוקן האישור הכללי בדבר תשלומי מעבידים לקרן פנסיה ולקופת ביטוח במקום פיצויי פיטורים כך שהוא יחול גם לגבי ביטוח מנהלים. עוד נקבע כי ויתור המעביד על זכותו להחזר כספים לא יחול גם במקרה של שלילת פיצויים מכוח הסכם קיבוצי (ס' 16 לחוק פיצויי פיטורים) בנוסף למקרה של שלילת פיצויים מכוח פסק דין (ס' 17 לחוק). כמוכן, ביום 18.2.01
 בוטלו התנאים המצויים למתן אישור לפי סעיף 14 לחוק פיצויי פיטורים לגבי ביטוח מנהלים שנקבעו ע"י הממונה הראשי על יחסי עבודה בשנת 1982
. 



ד. צווי הרחבה


32.
צו הרחבה בדבר תשלום תוספת יוקר 


צו הרחבה שפורסם ב - 31.5.00 ושניתן על פי הסכם קיבוצי כללי בין ההסתדרות הכללית ולשכת התיאום של הארגונים הכלכליים מיום 17.08.97  קובע תשלום תוספת יוקר בשיעור של 2.4% על השכר המשולב עד לתקרה של 7,000 ש"ח לחודש.


33.
צו הרחבה בדבר שבוע עבודה בן 43 שעות לכלל העובדים במשק


צו ההרחבה שפורסם ביום 21.06.00 ושניתן עפ"י ההסכם הקיבוצי הכללי שבין לשכת התיאום של הארגונים הכלכליים לבין ההסתדרות הכללית החיל על כל העובדים והמעבידים שבוע עבודה מקוצר בן 43 שעות ללא הפחתה בשכר, כאשר השכר לשעה יחושב על בסיס של 186 שעות עבודה לחודש.

34. עדכון גובה דמי ההבראה


צו הרחבה שניתן עפ"י הסכם קיבוצי כללי שנחתם ביום 28.6.00 בין לישכת התיאום של הארגונים הכלכליים לבין ההסתדרות הכללית החדשה בדבר הארכת ההסכם הקיבוצי על תשלום דמי הבראה עד יום 30.06.01. כמו כן עודכן שיעור דמי ההבראה ליום והועמד על 282 ש"ח החל מה- 1.7.00.

35.  צו הרחבה בדבר השתתפות המעביד בהוצאות נסיעה לעבודה וממנה 


הצו מרחיב את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי שנחתם בין ההסתדרות הכללית ולשכת התיאום של הארגונים הכלכליים ומעדכן את שיעור החזר הוצאות הנסיעה ל- 18.67 ש"ח ליום. נכנס לתוקף ביום 1.1.2001.

36.
צו הרחבה בענף היהלומים


בצו ההרחבה שפורסם ביום 28.11.00 הורחבו הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי שנחתם ב - 3.06.99 בין התאחדות תעשייני היהלומים בישראל לבין ההסתדרות הכללית על כל העובדים בענף היהלומים ומעבידיהם בדבר תוספת שכר ענפית בגובה של 4% ועידכון טבלאות השכר.



37.
צו הרחבה בענף המלונאות


הצו הנ"ל מרחיב את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי שבין התאחדות בתי המלון בישראל להסתדרות הכללית מיום 14.03.99 על כלל העובדים והמעבידים בענף, לפיו הוארך תוקפו של ההסכם הקיבוצי הקיים בענף המלונאות ועודכנו תעריפי השכר והוותק. 


38.
צו הרחבה בענף החקלאות


צו ההרחבה שפורסם ביום 25.02.01 מרחיב את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי בין התאחדות האיכרים בישראל להסתדרות הכללית על כל העובדים והמעבידים בישראל בענפי החקלאות, האריזה, נשירים, פרחים, גננות נוי ומשתלות, בנושאים כגון סדרי קבלה לעבודה, העסקת עובדים זמניים וקבועים ומעבר לשבוע עבודה מקוצר כשאר המשק.


39.
צו הרחבה בענף ההובלה


צו ההרחבה מיום 28.02.01 הרחיב את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי שבין התאחדות בעלי מפעלי הובלה בישראל להסתדרות הכללית. הוראות ההסכם יחולו על כל המעבידים בעלי מפעלי הובלה ועובדיהם שתפקידם הקבוע הוא נהיגת רכב משא להובלת מטענים.


40.
צו הרחבה בענף החקלאות לעובדים בדירוג חודשי - מנהלי




צו ההרחבה מיום 28.02.01 הרחיב את הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי בין התאחדות האיכרים בישראל וההסתדרות הכללית והן יחולו על כל העובדים בדירוג חודשי-מנהלי בענפי החקלאות ומעבידיהם. ההוראות מסדירות את סדרי ותנאי העבודה לעובדים אלו.

�	תב"ע 3-3176/98 נעמ"ת - עפרה פרידמן (טרם פורסם). 


�	ב"כ נעמ"ת: עו"ד אשר חלד ב"כ עפרה פרידמן: עו"ד מיכל שקד. 


�	ע"ע 300275/98 ויסלר אברהם נ' מוקד (1973) תאגיד לחקירות פרטיות (טרם פורסם). 


� 	ב"כ המערער: עו"ד ד. לפידור, ב"כ מוקד: עו"ד מ. מנחם.


�	עע 001189/00 אילנה לוינגר - מדינת ישראל והסתדרות העובדים הכללית החדשה (טרם פורסם). 


�	ב"כ המערערת: עוה"ד ר.בורק ור. ליפשיץ, ב"כ המדינה: עו"ד ד.מנחה, ב"כ ההסתדרות: עוה"ד א.איטח וח.שניצר.  


�	ע"ע 300111/98 שלום ברגיג נ' עופר לוי (טרם פורסם). 


�	ב"כ האמרגן: עו"ד י. וסטשניידר, ב"כ האמן: עו"ד נ. אשכול. 


�	בש"א 003872/00 יורם גזית נ' אינטל ישראל (1974) בע"מ (טרם פורסם). 


�	ניתן ביום 13.2.01, ב"כ העובד: עוה"ד א. קורל, א. שוטלנד. ב"כ אינטל: עוה"ד ג. הולין, ר. הולין. על ההחלטה הוגשה בקשת רשות ערעור אולם בינתיים הגיעו הצדדים להסדר מוסכם שייתר את ההליכים הן בבקשת רשות הערעור בביה"ד הארצי לעבודה והן בהליך העיקרי בביה"ד האיזורי לעבודה בחיפה.


�	ע"ע 375/99 החברה הכלכלית לפיתוח כפר מנדא (1997) בע"מ נ' גאבר, פד"ע לה 245.


�	ב"כ החברה הכלכלית פיתוח כפר מנדא - עוה"ד מחמוד חוסיין ; ב"כ עבד אלחמיד ג'אבר - עוה"ד מירון שוורץ.


�	עב (ים) 3-990/97, אריאלה ביתן - מלון הר ציון בע"מ (טרם פורסם).


�	ב"כ אריאלה ביתן: עו"ד א. ציגלר, ב"כ מלון הר ציון: עו"ד א. קדמי ועו"ד א. סמימיאן.


�	ע"ע 359/99 לאה לוין נ' רשות השידור [טרם פורסם]. 


�	ב"כ העובדת: עוה"ד י. ארנון וש. קרן, ב"כ רשות השידור: עו"ד נ. סולטן. 


�	עס"ק 1003/01 הסתדרות העובדים הכללית החדשה ואח' נ' אי. סי. איי. טלקום בע"מ (טרם פורסם). 


�	עע 199/99 אליהו תורג'מן - אריק חביב, (טרם פורסם). 


�	לעובד: עו"ד א.שמואלי ועו"ד י.שמיר, למעביד: עו"ד ע.ח'ורי ועו"ד ח.מח'ול. 


�	תב"ע נז3-17/ נז3-18/, חיים אברהם ובוריס קטקובסקי  - אמי מתום (טרם פורסם). 


� 	לעובדים: עו"ד א.גורביץ', לחברה: עו"ד ע.סולומונוב.


�	תב"ע (ים) נז3-104/, טניה שאו - שרה נתניהו (טרם פורסם).


�	ב"כ טניה שאו: עו"ד זינגל, ב"כ שרה נתניהו: עו"ד שמרון.


�	עש"מ 1928/00, מדינת ישראל - עמוס ברוכין, פ"ד נד (3) 694.


�	ב"כ מדינת ישראל: עו"ד אורי כרמל, ב"כ עמוס ברוכין: עו"ד דן שיינמן.


�	בג"צ 4690/97 המוסד לביטוח לאומי - בית הדין הארצי לעבודה ואח', פ"ד נג(2) 529. 


� 	לעותר: עו"ד עירית אלטשולר, למשיבים: עו"ד משה אפלמן.


�	ע"א 7942/99 עזבון המנוח אבני ציון ואח' נ' ביטוח ישיר א' די' אי' לבטוח בע"מ ואח' [טרם פורסם].


�	ב"כ המערערת: עו"ד ע. חרל"פ, ב"כ חב' הבטוח: עו"ד א. שטיין.  


�	רע"א 9347/96 קצין התגמולים נ' גדי בנימין (לא פורסם)


�	ב"כ קצין התגמולים - עוה"ד ירון בשן ; ב"כ גדי בנימין - עוה"ד נפתלי גרינברג.


�	בג"צ 5060/96 בת שבע קהלני ואח' - ראש הממשלה ואח' (טרם פורסם).


�	ב"כ העותרת: עו"ד רמי בובליל ועו"ד יצחק אבירם, ב"כ המשיבים: עו"ד נורית אלשטיין.


�	ע"א 6601/96 AES SYSTEM INC. ואח' נ' משה סער ואח', פ"ד נד(3) 850. 


�	ב"כ המערערות: עו"ד צ. חוברס, ב"כ העובד: עו"ד ע. לויט. 


�	ע"ע 292/99, עדי עמיחי ואח' - חברת יוסי גולדהמר בע"מ ואח', פד"ע לה 205.


�	ב"כ עדי עמיחי: עו"ד יאיר עשהאל וע"ד יגאל רייס, ב"כ חברת יוסי גולדהמר:   עו"ד ישראל צור ועו"ד רועי צור.


�	ע"ע 238/99, איתנה ניב ואח' -  קופ"ח כללית, פד"ע לה 49.


�	ב"כ ניב ואח' - עו"ד אריאל שמר ועו"ד אשר סלע, ב"כ קופת חולים כללית - עו"ד תמר גולן ועו"ד שלומית גוטרמן כספי.


�	בג"צ 6845/00.	 


�	דנג"צ 4191/97, 4773/97 רקנט אפריים ואח' - אל-על נתיבי אוויר. 


�	ב"כ הדיילים: עו"ד מ. שפיצר, ב"כ אל-על: עוה"ד ט.מנור וא. בן ישראל. 


�  	עב 912492/99 אורה מאור - האוניברסיטה הפתוחה (טרם פורסם).


�  	ב"כ אורה מאור: עו"ד עודד קלמרו ועו"ד שגית דריקר, ב"כ האוניברסיטה הפתוחה: עו"ד אפרת בירן ממשרד עו"ד פינברג ושות'.


�	ער"מ 6494/00 חזי נ' עיריית תל אביב יפו, פ"ד נד(5) 101, 


�	ב"כ העובד: עו"ד מ. בן דורי, ב"כ העירייה: עו"ד ב. סמו. 


� 	ער"מ 4601/00 פאוזי נ' ביה"ד המקומי למשמעת של עובדי עיריית ירושלים (טרם פורסם)


�	ב"כ פאוזי - עוה"ד מאיר אברהם ואייל בוטון ; ב"כ המשיבה - עוה"ד קרניאל תמר.


�	עש"מ 7686/00 אריאן תעיזי נ' מ"י (לא פורסם). 


�	ע"ע 300337/98 תעיזי אריאן נ' הנהלת בתי המשפט ואח' (טרם פורסם).


�	ב"כ אריאן תעיזי - עוה"ד יונתן גליק, ב"כ ביה"ד למשמעת של עובדי המדינה - עוה"ד שרית טובבין.


�	בר"ע 1020/00, אברהם (אבי) כהן נ' מכבי תל אביב, מחלקת הכדורגל (טרם פורסם). 


�	עס"ק 400024/98 הסתדרות העובדים החדשה -האיגוד הארצי לקציני ים נ' צים חברת השייט ישראלית בע"מ ואח' (טרם פורסם).


�	ב"כ ההסתדרות - עוה"ד אפרים גלסברג ; ב"כ צים - עוה"ד אהרן קיסרי.


�	ס"ק 1044/00, ס"ק 1043/00, אוניברסיטת בר-אילן - ארגון הסגל האקדמי הבכיר באוניברסיטת בר-אילן (טרם פורסם).	 


�	ב"כ האוניברסיטה: עו"ד ח. ברנזון ועו"ד א. ברנזון, ב"כ ארגון הסגל האקדמי הבכיר: עו"ד א. לין ועו"ד א. ז'ילוני. 


� 	עס"ק 1029/00.


� 	עס"ק 400016/96, 400014/96 הסתדרות המהנדסים נ' טלרד בע"מ וטלרד בע"מ נ' ההסתדרות הכללית (טרם פורסם). 


� 	ב"כ הסתדרות המהנדסים - עוה"ד בני כהן ועוה"ד גלית שלום-קדוש ; ב"כ טלרד - עוה"ד גדעון הולין ועוה"ד לאה גליקסמן-כוכבי, ב"כ ההסתדרות - עוה"ד נעמי לנדאו, עוה"ד יעל הלוי ועוה"ד רענן קריב.


� 	בג"צ 9410/00.


�	עס"ק 1008/00 הורן את ליבוביץ בע"מ נ' ההסתדרות הכללית החדשה, פד"ע לה, 145.


�	ב"כ הורן את ליבוביץ’ -עוה"ד לין ועוה"ד ננר ; ב"כ ההסתדרות - עוה"ד ניסנקורן, עוה"ד ליבו ועוה"ד שניצר.


�	ס"ח 1772, התשס"א, 123. 


�	ס"ק (ת"א) 100098/00 ועד עובדי החברה האמריקאית ישראלית לגז והסתדרות הפקידים נ' החברה האמריקאית ישראלית לגז בע"מ (לא פורסם).


�	ב"כ הועד וההסתדרות  - עוה"ד ינקלביץ ; ב"כ החברה - עוה"ד בירן.


�	ס"ח 1735, התש"ס, 176.


�	ס"ח 1742, התש"ס, 213. 


�	ס"ח 1744, התש"ס, 222. 


�	ס"ח 1748, התש"ס, 246.


�	ס"ח 1748, התש"ס, 247.


�	ס"ח 1752, התש"ס, 290.


�	ס"ח 1755, התשס"א 4.


�	ס"ח 1757, התשס"א, 12.


�	ס"ח 1766, התשס"א, 69.


�	ס"ח 1768, התשס"א, 87.


�	ס"ח 1772, התשס"א, 123.


� 	ס"ח 1785, התשס"א, 219. 


� 	ס"ח 1781, התשס"א 177.


� 	נתקבל בכנסת ביום 26.3.01, טרם פורסם ברשומות.


�	ה"ח 2896, התש"ס, 480.


� 	ה"ח 2920, התשס"א, 14.


� 	ה"ח 2922, התשס"א, 23.


� 	ה"ח 2941, התשס"א, 170. 


� 	ה"ח 2959, התשס"א, 372.


� 	ה"ח 2961, התשס"א, 380.


�	י"פ 4575, התשנ"ח, 35.


� 	ק"ת 6037, התש"ס, 617.


� 	ק"ת 6042, התש"ס, 674.


� 	ק"ת 6044, התש"ס, 714.


� 	ק"ת 6044, התש"ס 714. 


� 	ק"ת 6047, התש"ס, 769.


� 	ק"ת 6047, התש"ס, 769.


� 	ק"ת6047, התש"ס, 775.


� 	ק"ת 6047, התש"ס, 774.


� 	ק"ת 6065, התשס"א, 99.


� 	ק"ת6069, התשס"א, 165.


� 	י"פ 4970, התשס"א, 1949.


� 	י"פ 4968, התשס"א, 1878.


� 	י"פ 2787, התשמ"ב, 993 ו- י"פ 2847, התשמ"ב, 2939.


� 	י"פ 4887, התש"ס, 3702.


� 	י"פ 4895, התש"ס, 4002.


� 	י"פ 4917, תש"ס, 4666.


� 	י"פ 4887, התש"ס, 3701.


� 	י"פ 4936, התשס"א, 469.


� 	י"פ 4956, התשס"א, 1752.


� 	י"פ 4965, התשס"א, 1759.


� 	י"פ 4966, התשס"א, 1796.


� 	י"פ 4966, התשס"א, 1801.
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