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חלק ראשון: משפט עבודה אינדיווידואלי
 TC "חלק ראשון: משפט עבודה אינדיווידואלי" \f C \l "1" 
1. עובד ומעביד
1. יחסי עבודה תוך קירבה משפחתית
(1) גישה מידתית - נטרול ניגוד עניינים עם הבעל עדיף על העברת העובדת מתפקידה
נדחה ערעור משרד החינוך, על החלטת בית הדין האזורי למנוע את העברתה של המשיבה מתפקידה כמרכזת רישוי גני ילדים למרות שלכאורה קיים ניגוד עניינים בפועל או ניגוד עניינים פוטנציאלי בין תפקידה של המשיבה לבין עיסוקו של בעלה כיועץ בטיחות למוסדות המגישים בקשות לרישוי גני ילדים. נקבע כי ניגוד עניינים בפועל או ניגוד עניינים פוטנציאלי אינו עולה בקנה אחד עם כללי מינהל תקינים ויש להימנע ממנו. מצב של ניגוד עניינים אסור במיוחד כשמדובר בעובד ציבור. האיסור על הימצאות במצב של ניגוד עניינים חל גם על מצב של אפשרות לניגוד עניינים. בהנחיות היועץ המשפטי לממשלה נקבעו קווים מנחים בכל הנוגע להסדר למניעת ניגוד עניינים. קיימים שני שלבים עיקריים בעריכת הסדר למניעת ניגוד עניינים, שלב ראשון: איתור נושאים בהם עלול להיווצר ניגוד עניינים בין תפקידים שונים. בקשר לכך יש להתייחס לשלושה היבטים נוספים: כמות העניינים לגביהם קיים חשש לניגוד עניינים, סוג הנושאים ואינטנסיביות המגע בין התפקידים המצויים בחשש לניגוד עניינים. השלב השני, ניסיון למצוא פתרון הולם ל"נטרל" את ניגוד העניינים. בענייננו, על פני הדברים קיים חשש ממשי למשוא פנים בין תפקידה של המשיבה ובין עיסוקו של בעלה. בבואנו לשרטט את דרך הפעולה המיועדת למנוע מצב של ניגוד עניינים, יש צורך לנקוט גישה זהירה ומידתית. הדרך הנכונה היא למצוא הסדר מינהלי פנימי אשר ינטרל את המשיבה מבחינת אותן בקשות אליהן מצורפת חוות דעתו המקצועית של בעלה והעברת בקשות אלה לטיפולו של גורם מוסמך אחר. אכן, אפשר שהסדר שכזה יהיה כרוך בשינוי מסויים בסדרי העבודה ואולי אף בקושי מינהלי כלשהו, אך קשיים אלה - ככל שיהיו - אינם שקולים בחומרתם ובפגיעתם כנגד האפשרות האחרת של העברת המשיבה מתפקידה.
עע (ארצי) 118/10, מדינת ישראל - משרד החינוך נ' אילנה כהן● (17.2.2011) ● בפני כב' הש. ע. רבינוביץ, הש' י. פליטמן, הש' ש. צור

(2) בעלת מניות במפעל משפחתי הוכרה חלקית כעובדת וזכתה לפיצויי פיטורים
בית הדין האזורי קיבל חלקית תביעת עובדת לתשלום פיצויי פיטורים. העובדת עבדה שנים רבות בעסק משפחתי. השאלה המרכזית שנדונה היא האם נוצרו בין העובדת ובין המפעל יחסי עובד מעביד, במובן שבו התובעת הינה עובדת ואינה אך אורגן בתאגיד. בית הדין קבע כי אין מניעה שבעל מניות בחברה יהיה גם עובד המועסק על ידה, אם כי פותחו סייגים לכלל לפיו אדם מוגדר כעובד באם הוא מבצע עבור המעביד עבודה תמורת "שכר" כאשר עסקינן בעובדי חברות משפחתיות ובעלי מניות בחברה. כאשר בוחנים יחסי עובד מעביד בעובדים מסוג זה, יש לתת משקל לכוונת הצדדים בעת חתימת הסכם העבודה, לשאלה האם העובד סר למרות המעביד, והאם שכרו עמד בפרופורציה לתפקידו ולערך הריאלי של עבודתו בשוק העבודה. בנוסף, יש לבחון האם הסדר העבודה הוא פיקציה או אמיתי, האם לתשלומים היה אופי של שכר וכדומה. בית הדין קבע שהתקיימו יחסי עובד מעביד בין העובדת למפעל רק בחלק מהתקופה הנידונה. קביעה זו מתבססת על כך שתלושי השכר ששולמו בחלק הראשון מעידים על שכר בגין עבודה וכוללים רכיבי שכר שונים המאפיינים חוזה עבודה בניגוד לתלושי השכר בתקופה האחרונה הנוקבים סכומים זהים באופן המעורר חשש לפיקציה בקיומם של יחסי העבודה. כמו כן, בתקופה השלישית למרות שהסכם העבודה העיד על תשלום משכורת חודשית, יתר סעיפי ההסכם מעידים כי מדובר בחוזה בין תאגיד לבין בעל מניות, כדוגמת היעדר הגדרת המשרה. בית הדין קבע כי בחישוב הזכאות לפיצויי פיטורים, ייחשב מועד התאגדות המפעל כמועד תחילת ההעסקה. העובדת תהא זכאית לפיצוי בגין 9 שנות עבודה ו-11 חודשים מתוך 12 השנים הנתבעות. בנוסף, משום שהצדדים לא פרשו מספיק נתונים בשאלת גובה השכר ששולם לעובדת בתקופה האמורה, השכר הקובע יהיה שכר המינימום שקדם לחתימת ההסכם. בית הדין פסק לעובדת פיצויי פיטורים בסך של 20,037₪ בצירוף הפרשי הצמדה וריבית, הוצאות משפט בסך של 1,000 ₪, וכן שכר טרחת עו"ד בסך של 5,000 ₪ בתוספת בע"מ כחוק. 

עא (ת"א) 10212-05, רחל שרון נ' פרוגרס שיווק ממתקים(1986) בע"מ ●(26.5.10) ● בפני כב' השופט אילן איטח , נ.ע. מר מעוז הלוי, נ.מ מר עמירם מילר.

2. חשיפת שחיתויות במקום העבודה
(1) נדחתה בקשת עובדת שחשפה שחיתויות לסעד המונע ניוד זמני. 

בית הדין האזורי לעבודה דחה בקשה של עובדת עיריית תל-אביב לצו מניעה שימנע ניוד זמני שלה מתפקיד אחד לתפקיד אחר. בעקבות סכסוך שנוצר בין העובדת למנהלתה שהוביל להגשת תלונות הדדיות ולפתיחת הליכים משמעתיים כנגד השתיים, הוחלט בעירייה להעביר באופן זמני את העובדת לתפקיד אחר. לטענת העובדת, הניוד הזמני נובע מחשיפת שחיתויות של מנהלת המחלקה שנעשתה על-ידה. בית הדין קבע כי תכלית חוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות או במינהל התקין) היא להגן על עובד החושף שחיתויות מפני פגיעה במעמדו ובתנאי עבודתו ולעודד עובדים לפעול לשם חשיפת שחיתויות במקום העבודה. עם זאת, חוק חשיפת שחיתויות דורש מספר תנאי סף על מנת שהעובד יוכל לזכות בהגנתו: המעביד פיטר או פגע בתנאי העבודה של העובד, התנהגות העובד לא הצדיקה את פיטוריו או פגיעה בתנאי העבודה שלו, התביעה לבית הדין צריכה להיות מוגשת לא יאוחר משנה ממועד הגשת התלונה לסמכות הממונה במקום העבודה והתלונה צריכה להיות מוגשת בתום לב. בית הדין קבע כי גם בהליך הזמני ניתן להעניק לעובד הגנה מכוח חוק חשיפת השחיתויות ובכך להניח כי העובד עומד בתנאי הסף. במקרה דנן בית הדין קבע כי למרות שלכאורה העובדת ראויה להגנת החוק ואולי תזכה בתיק העיקרי בסעד כספי, גם ללא הוכחת נזק, יש לדחות את בקשת העובדת לצו המניעה לניוד זמני. זאת, משום שהסכסוך שנתגלע בין העובדת למנהלתה מעכיר את האווירה במחלקה ומקשה על תפקודה ובכך גם משפיע לרעה על איכות השירות הניתן לציבור הרחב. לפיכך, נסיבות המקרה מצדיקות את ניוד העובדת לתפקיד אחר באופן זמני. כמו כן, בית הדין קבע כי ההחלטה לניוד זמני עומדת במבחני הסבירות והמידתיות ובתחום הפררוגטיבה הניהולית ולכן אין בית הדין מתערב בהחלטה זו, אך לא מחייב את העובדת בהוצאות המשפט. 
סע (ת"א) 8835-09-10, אורית כהן נ' עיריית תל אביב-יפו ●(21.10.10) ● בפני כב' השופטת ח. טרכטינגוט, נ.ע מר י. קרצ'ר, נ.מ מר א. שלוש.
(2) על אף שהוכח שעובד פוטר בשל חשיפת שחיתות נדחתה בקשתו להשבה לעבודה בגלל יחסי עבודה עכורים

נדחתה בקשה דחופה למתן סעד זמני המורה למשיבה, קופת חולים מאוחדת, לבטל את החלטת ועדת השימוע בעניינו של המבקש ולהמשיך להעסיקו בפועל ולשלם את שכרו. המבקש טען כי ההחלטה על פיטוריו נבעה עקב גילויי מעשי שחיתות בבית האבות "מעון הרופא", ולפיכך הוא זכאי להגנה על פי חוק הגנה על עובדים (חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות או במינהל תקין), התשנ"ו 1977. המשיבה טענה כי הליך פיטוריו של המבקש נעשה כדין וזאת על רקע מערכת היחסים העכורה בין המבקש לבין מנהל בית האבות, אשר סיכלה כל אפשרות להמשך העסקתו. בסעיף 2 לחוק
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HYPERLINK "http://www.nevo.co.il/law_html/law01/092_001.htm" נקבע האיסור על פגיעה בעובד בשל כך שהתלונן על מעבידו. על פי החוק, העובד נדרש עוד להוכיח כי התלונה כשלעצמה, היא בלבד היתה המניע והשיקול לפיטוריו. בהתאם, אין נדרשת הוכחת קיומו של קשר סיבתי המושתת על בלעדיות התלונה כמניע להחלטה בדבר הפגיעה בעבודתו ובתנאי עבודתו. התנאים הנדרשים להוכחת קיומו של הקשר הסיבתי בין הגשת התלונה לבין הפגיעה בעובד כתוצאה מכך, נקבעו בהוראתו של סעיף 3א לחוק לפיו, אם ביסס העובד קיומם של התנאים המוקדמים והמצטברים הללו, תגיע שעתו של היפוך הנטל והעברתו אל שכם המעביד, באופן שעליו החובה להוכיח כי הפגיעה בתנאי העבודה, או השינוי שעשה בהם, אינם קשורים בתלונה שהגיש העובד ואינם נובעים הימנה. במקרה דנן הוכח כי הממונה על העובד התנכל לו בגלל תלונתו וכי ועדת השימוע התכנסה, אולם לא בדקה את שהושמע לה בלב פתוח ובנפש חפצה, או בכלל. לכן קבע ביה"ד כי היה מקום להחזיר את התובע לעבודה. אולם בעקבות מערכת היחסים העכורה והטעונה שהוכחה וזאת במיוחד במוסד סעודי המטפל בקשישים וחולים והעובדה שהחוק קובע שיש להתחשב ברקמת יחסי העבודה במקום העבודה, אין ביה"ד רואה אופק משותף של יחסי עבודה תקינים או כל אפשרות לשיתוף פעולה בין המבקש לבין המשיבה. כפי שכבר נפסק לא אחת הכלל בסוגיה זו הוא שבית-הדין לא יכפה על מעביד להעסיק עובד שהוא אינו רוצה בו, וכי דרך המלך בפיטורים שלא כדין הינה תשלום פיצויים על הפרת חוזה ולא אכיפת חוזה עבודה.

תעא (י-ם) 3886-09, ראול פסקל נ' קופ"ח מאוחדת ● (28.12.10) ● כב' השופטת שרה שדיאור.

3. הפררוגטיבה הניהולית
(1) ביטול החלטת מעביד לבטל היתר שניתן לעובד לעסוק בעיסוק נוסף כמאמן כושר משום שנתקבלה על רקע סחטנות וועד העובדים ומשיקולים זרים. 
בית הדין האזורי לעבודה קיבל תביעתו של עובד חברת נמל אשדוד, לביטול החלטת החברה וסמנכ"ל החברה לבטל את ההיתר שניתן לעובד לעסוק בעיסוק נוסף. עניינה של תביעה זו, לאחר שניתן לעובד היתר לעסוק בעיסוק נוסף כמאמן כושר גופני, נתגלע סכסוך על רקע אישי בין העובד לבין עובד בכיר בחברה, שבמהלכו החברה קיבלה החלטה לשלול את ההיתר שניתן לעובד לעסוק בעיסוק נוסף. בית הדין קבע, כי מתן ההיתר לעובד לעסוק בעיסוק נוסף נתון לשיקול דעתו של המעביד במסגרת הפררוגטיבה הניהולית ושיקול זה צריך שיופעל בסבירות, במידתיות ובהגינות, קל וחומר כאשר מדובר במעביד ציבורי או דו מהותי הכפוף לכללי המשפט המינהלי. בית הדין קבע, כי במקרה הנדון, כאשר ההחלטה היא שלילת ההיתר שניתן, במאובחן ממתן היתר, על הרשות הציבורית לעמוד בדרישות גבוהות יותר מאשר המצב שבו היה עליה להחליט על מתן היתר מלכתחילה או על אי חידושו. בית הדין קבע, כי למרות שמהבחינה הפרוצדוראלית לא נפל פגם בהליך שאותו נקטה החברה לביטול ההיתר, ולמרות שמתן היתר וביטולו מצויים במסגרת הפררוגטיבה הניהולית של החברה, ניכר כי בבסיס ההחלטה עמדו שיקולים זרים וכי המניע העיקרי לקבלת ההחלטה נבע מהסכסוך דנן שאינו נוגע כלל ליחסי העבודה אלא מדובר בסכסוך על רקע אישי. בית הדין קבע, כי הבסיס לקבלת ההחלטה בדבר ביטול ההיתר הינו כניעה לסחטנות ולתכתיבים של הוועדים הגדולים בחברה אשר איימו לפגוע בהתנהלות העבודה השוטפת בנמל אם לא יבוטל ההיתר שניתן לעובד. כן החלטה המבוססת על מניעים מעין אלו מעידה על ניהול לקוי של החברה. כמו כן, בית הדין קבע כי אין לקבל את טענת החברה כי היתר העבודה של העובד גרם לתסיסה במקום העבודה ולכן הוחלט לבטלו. הסכסוך בין העובד לעובד הבכיר הוא שגרם לתסיסה ולכן ההחלטה אינה סבירה באופן קיצוני, אינה מידתית ונתקבלה משיקולים זרים. לכן מחויב בית הדין להתערב בהחלטה ולבטלה. כמו כן, בית הדין חייב את החברה לשאת בהוצאות המשפט של העובד בסך של 10,000 ₪. 

סע (ב"ש) 3118-12-10, שלמה בניטה נ' חברת נמל אשדוד בע"מ ● (19.12.10) ● בפני כב' השופטת יעל אנגלברג שהם, נ.ע ח. בר, נ.מ. מ. עזרא. 
(2) נאכפה תנית שיפוי כספי על עובד מתחרה, להשיב למעביד הוצאות הכשרה מקצועית

בית הדין האזורי לעבודה קיבל את תביעת המעבידה, חברת טמיר נתיבי אויר בע"מ, וחייב עובד שהועסק כטייס, לשפות את המעבידה בגין עלות הכשרתו המקצועית משום שהפר את הסכם העבודה שקבע כי בהפרת ההסכם תחול תנית שיפוי. בית הדין קבע, כי אין כל פסול בתנית שיפוי בהסכם העבודה. ככל שהמעבידה השקיעה משאבים בהכשרתם של עובדיה, רשאית היא לקבוע תקופת העסקה מינימאלית, ובלבד ומדובר בתקופה סבירה, בכפוף להוכחת עלויות ההכשרה. כן קבע בית הדין, כי תנית הגבלת העיסוק בהסכם העבודה בכפוף לאישורה, אינה תניה מקפחת. זאת משום שמדובר בפגיעה מידתית שכן לא נאסר על העובד כליל לעבוד בחברות אחרות, והמעבידה אף אישרה לו לעבוד בחברות שאינן מתחרות בה ואשר העסקתו במסגרתן אפשרה לו להיות זמין לרשותה. בית הדין קבע כי אין כל פסול בכך שהמעבידה סירבה לתת לטייס אישור לעבוד ספציפית בחברת ק.א.ל, משום שהוכח כי עבודתו של הטייס בחברת ק.א.ל, כמו גם פעילותו במהלך קורס ההכשרה שעבר במסגרתה, לא אפשרה לו להעמיד עצמו לרשות המעבידה. בנסיבות אלו, בית הדין קבע כי הטייס הפר את הסכם העבודה עליו חתם. לאור האמור לעיל, בית הדין קבע כי המעבידה זכאית לפיצוי בגין הוצאות שהוציאה בקשר להכשרתו של הטייס לעבודה במסגרתה, וחייב את הטייס בפיצוי זה בסך של 11,735 ₪.  

תעא (ת"א) 8646/08, טמיר נתיבי אויר בע"מ נ' אורי ליפשיץ ● (28.3.2011) ● כבוד השופטת אהובה עציון. 

(3) תקדים - התנאים לשימוש עובד במייל מקצועי, פרטי או מעורב ולחדירת המעביד 
המדובר בפסק דין עקרוני העוסק בשאלות הנובעות משימוש שעושה העובד במחשב, בטכנולוגיות מידע ובתכתובת דוא"ל בתיבות דואר מקצועיות, פרטיות או מעורבות במקום העבודה. נקבע כי לאור הערך הקנייני החוקתי-אובייקטיבי של המעסיק במקום העבודה והפררוגטיבה הניהולית שלו ובשים לב למכלול הגורמים הכרוכים במהותו של מקום העבודה והנובעים ממנו, להגנה הנדרשת מפני חדירת גורמים חיצוניים למרחב הווירטואלי של מקום העבודה, לאופי תפקידו של העובד והנדרש ממנו במהלך העבודה וכל כיוצ"ב, המעסיק רשאי לקבוע, באופן מידתי, כְּלָלֵי אסור ומותר בשימוש במחשב וביישומיו, לרבות איסור מפני שימוש באתרים מזיקים או אתרים מסיחי דעת מן העבודה וצרכיה. במסגרת זו רשאי המעביד להשתמש בטכנולוגיות שמטרתן לחסום מלכתחילה שימוש בלתי ראוי שעושים העובדים במחשב תחת מעקב ולקבוע סוגי הטכנולוגיות שישמשו במקום העבודה למעקב אחר העובדים. 

· על המעסיק לקבוע את המדיניות הנוהגת במקום העבודה, בכל הנוגע לניהול תיבות דוא"ל במרחב הווירטואלי בעבודה. עליו להביא לידיעת העובדים, באופן מוסמך ובבירור את המדיניות הנהוגה, לרבות כללי האסור והמותר בשימוש במחשב וביישומיו במרחב הווירטואלי במקום העבודה.
· על המעסיק לתת ביטוי מפורש ומפורט למדיניות זו בחוזה האישי עם העובד. מן הראוי הוא כי מדיניות המעסיק תמצא ביטויה אף בהנחיות פנימיות, ותגובש בהסכמת ארגון העובדים על דרך של הסכם קיבוצי או הסדר קיבוצי. 

· קיימת הבחנה מהותית בין שני סוגים עיקריים של תיבות דואר וירטואליות המועמדות לשימושו של העובד. תיבה בבעלותו של המעסיק ותיבה בבעלותו של העובד. התיבה שבבעלות המעסיק, מחולקת לשניים: תיבה מקצועית המיועדת לצרכי עבודה בלבד ואסורה לשימושו האישי של העובד ותיבה אותה מקצה המעסיק לצרכיו האישיים של העובד במקום העבודה ממין תיבה מעורבת ותיבה אישית. 

· במסגרת איזון זכויותיהם החוקתיות והחוקיות של הצדדים ליחסי עבודה ונוכח הפררוגטיבה הניהולית שלו וצרכי מקום העבודה, רשאי המעסיק להעמיד לשימושו של העובד תיבה מקצועית המיועדת לצרכי עבודה בלבד, ולאסור על העובד עשיית שימוש פרטי בתיבה זו. 
· בכפוף לעקרון השקיפות ולמסירת הודעת מדיניות כנדרש, רשאי המעסיק לקיים פעולות ניטור ומעקב אחר נתוני התקשורת וחדירה לנתוני תוכן בתיבה המקצועית, לרבות תכתובת האי-מייל המקצועית שבה. עם זאת, וגם אם העובד קיים תכתובת אישית בתיבה המקצועית בניגוד למדיניות מקום העבודה, המעסיק אינו רשאי להיכנס לנתוני תוכן של אותה תכתובת אישית. אלא אם כן מתקיימים התנאים החריגים המצדיקים חדירה לנתוני התוכן כאמור, לאור עקרונות הלגיטימיות, המידתיות והדין החל וככל שהמעסיק ביקש מראש וקיבל הסכמת העובד לכך, במפורש, מדעת ומרצון חופשי. 

· המעסיק רשאי להעמיד לרשות העובד תיבה אישית ו/או תיבה מעורבת, אולם אסור למעסיק לקיים חדירה לתוכן התכתובת האישית שמקיים העובד בתיבות אלה, למעט בהתקיים נסיבות חריגות המצדיקות זאת מכח עקרון הלגיטימיות ורק לאחר שהמעביד נקט באמצעים טכנולוגיים חודרניים פחות המעידים על שימוש בלתי ראוי של העובד בטכנולוגיות שהועמדו לרשותו לצרכי עבודה. בהתקיים התנאים המצטברים הללו על המעסיק לבקש ולקבל הסכמתו המפורשת של העובד מדעת ומרצון חופשי למדיניות הכללית בדבר חדירתו לתיבה האישית או המעורבת, ולתכתובת האישית במסגרתן. 

· המעסיק רשאי להתיר לעובד לעשות שימוש בתיבה חיצונית-פרטית בבעלותו של העובד לצרכיו הפרטיים, במרחב הווירטואלי במקום העבודה. למעסיק אסור לקיים מעקב של נתוני תקשורת או תוכן על השימוש שעושה העובד בתיבה הפרטית, ואסור לו לחדור לתיבה הפרטית ולתוכן תכתובת האי-מייל של העובד במסגרתה. 
· ככל שהמעסיק סבור כי התקיימו התנאים המצדיקים פעולות כאלה ושכמותן, עליו לפנות לבית הדין האזורי לעבודה בבקשה לסעד הולם מסוג צו אנטון פילר, לחיפוש ולתפישה בתיבה הפרטית של העובד, בהתאמה הנדרשת לעניין. ככלל, ונוכח הפוגענות הטמונה בסעד מעין זה, יינתן הצו במקרים הנדירים ויוצאי הדופן בלבד ובהתקיים התנאים הנדרשים לכך בדין.
בענייננו, התקבל ערעורה של גב' טלי איסקוב, באופן שנפסלת קבילותן של תכתובות האי-מייל מהן עלה שחיפשה מקומות עבודה חלופיים לפני שהוחלט על פיטוריה ולפני כניסתה להיריון ונקבע כי החדירה לדוא"ל בוצעה מבלי שניתנה הסכמתה מרצון ומדעת, מכללא או במפורש. חדירת החברה לתוכן תכתובות האי-מייל האישיות של המערערת נעשתה באופן בלתי מידתי, בלתי סביר ושאינו הולם את עקרונות השקיפות והלגיטימיות. 

עע (ארצי) 8/90, טלי איסקוב ענבר נ' מדינת ישראל - הממונה על חוק עבודת נשים ● (8.2.2011) ● בפני הנשיא ס. אדלר, הש' נ. ארד, הש' ר. רוזנפלד
4. הגדרת קבלן עצמאי כעובד למפרע
(1) מרצה שפוטר זכאי לזכויות כעובד, ללא קיזוז מ"השכר הקבלני", למרות שבחר לעבוד כקבלן עצמאי וסעיף גדרון, כיוון ששכרו "הקבלני" לא היה גבוה משמעותית משכר עובד שכיר מקביל. 
בית הדין האזורי לעבודה קיבל תביעתו של מרצה בחוג לחשבונאות של מכללת רמת-גן בדבר התקיימות יחסי עובד מעביד בין הצדדים. במהלך תקופת עבודתו, חויב המרצה לחתום בתחילת כל סמסטר על חוזה העסקה שמגדירו כקבלן עצמאי. כמו כן, נכללו בהסכם "סעיפי גדרון" אשר קבעו תעריפי שכר עבודה חלופיים להם יהיה זכאי המרצה בגין כל שעת הוראה במידה ויוגדרו יחסיהם בדיעבד כיחסי עובד מעביד. הצדדים חתמו רק על חלק מההסכמים הללו. בית הדין קבע כי התקיימו יחסי עובד מעביד בין הצדדים בשל התקיימות המבחנים שנקבעו בפסיקה לבחינת קיומם של יחסי עובד מעביד. בית הדין קבע כי בנסיבות המקרה, לפי מבחן ההשתלבות, העובד השתלב כמרצה במערך הארגוני ופעילות הרגילה של המכללה וכי אין לראות במרצה כגורם חיצוני למכללה. כמו כן נקבע כי לא היה לתובע עסק משלו. בית הדין קבע כי למרות שהסכמי העבודה כללו סעיפי גדרון ולמרות שהמרצה הוא שיזם את הגדרתו כקבלן עצמאי, אין לבצע קיזוז, זאת משום שהמכללה לא הצליחה להוכיח שהשכר ששולם למרצה כקבלן עצמאי היה גבוה בצורה משמעותית מהשכר שהיה משולם למרצה, לו היה מוגדר כעובד וזאת לאור השוואה לנתוני השכר ששולם למרצים שכירים במכללה. על כן, בית הדין קבע כי יש לחשב את כל הזכויות המגיעות למרצה כעובד בהתאם לתמורה ששולמה לו בפועל וכי אין לבצע קיזוז מהסכומים המגיעים לו.

תע"א 8464-04, אורי פרייס, עו"ד נ' מכללת רמת גן ● (7.6.10) ● בפני כב' השופטת סגנית הנשיא ח. שגיא. 
5. חילופי מעבידים
(1) מענקים לעובדים בעקבות הפרטה ושינוי מבניה ארגוני יחויבו במס רווחי הון ולא במס הכנסה
המערער מבקש לקבוע כי התקבולים שקיבלו העובדים כמענקי פיצול וכמענקי הפרטה, במסגרת הליך ההפרטה של בז"ן, מהווים הכנסה הונית אותה יש למסות על פי פרק "ה" לפקודת מס הכנסה [נוסח חדש] (להלן "הפקודה"). לעומתו טוען פקיד השומה כי מענק הפיצול ומענק ההפרטה שקיבלו העובדים מהווה אצלם הכנסת עבודה במובן סעיף 2(2) לפקודה, בזיקה ליחסי העבודה שבין הצדדים ובקשר לעבודתם אצל בז"ן בעבר. נקבע כי תקבול שמקבל עובד ממעבידו יסווג בשים לב למהותו וטיבו ובהתאם לעילת תשלומו. תקבולים שמקבל עובד בגין עבודתו למען מעסיקו יסווגו כהכנסת עבודה ואילו תקבולים שמקבל העובד עבור זכויות המוקנות מעבר לזכותו לתשלום שכר או כפיצוי בגין פגיעה בזכויות שכאלו, לא יסווג כהכנסת עבודה ואם התקבול מהווה מכר של זכות או פיצוי בגין פגיעה בזכות של העובד, יסווג התקבול כתקבול הוני. בנוגע לזכויות עובדים בגין שינויים מבניים נקבע כי זכותו של המעסיק במפעלו הינה קניינו ולמעסיק יש הזכות לנהל את מפעלו על פי שיקול דעתו ואף זכות לבצע שינויים מבניים בעסקו. דיני העבודה מכירים בזכויות שונות המוענקות לעובדים בעת ביצוע שינויים מבניים. כמו כן, מקום שעובד אינו מסכים לשינוי, משמעות הדבר הינה המשך העסקתו על ידי המעביד הראשון או פיטוריו על ידיו, פיטורים שבעקבותיהם על המעביד לשלם לעובד פיצויי פיטורים. בענייננו נקבע כי לעובדי בז"ן עמדה זכות להתנגד לשינוי המבני שכלל פיצול והפרטה. שינוי זה מהווה שינוי אורגני במקום עבודתם ועל כן רשאים היו לדרוש את המשך העסקתם אצל המעביד הקודם- המדינה- ולהתנגד לשינוי. המענקים שולמו לעובדים כתמורה עבור הסכמתם לוותר על זכויותיהם אלו. מענק בגין ויתור על זכות זו הינו תקבול הוני. מועד רכישת הזכויות היה רק במועד קבלת ההחלטה על השינויים המבניים ועל כן יש לחייב את העובדים רק במס על רווחי הון כאמור בסעיף 91(ב1) לפקודה. לצורך חישוב רווח ההון יראו במועד החלטת ההפרטה, כמועד הרכישה.
ע"מ 859-08, חיים ניסים נ' פקיד שומה חיפה ● (26.1.2011) ● בפני כב' הש' ר. סוקול
(2) בחילופי מעבידים כאשר העובד ממשיך לעבוד ברצף באותו מקום העבודה, הוא אינו זכאי לדמי הודעה מוקדמת

ערעור על החלטת הרשמת שקבעה כי אין המערערים זכאים לתשלום דמי הודעה בשל חילופי מעבידים במפעל, לאור זאת שהמשיכו עבודתם ברצף באותו מפעל אצל המעביד החדש. בית הדין דחה את ערעור העובדים וקבע כי בית הדין הארצי בפסק דינו בעניין דינה חזין הינו ברור וחד משמעי, וממנו עולה כי במצב של חילופי מעבידים וכאשר העובד ממשיך לעבוד באותו מקום עבודה אצל מעביד אחר, פטור המעביד הראשון מחובת תשלום תמורת הודעה מוקדמת. שכן, התשלום נועד "להתארגן בעקבות הפסקת עבודה", דבר שאינו נחוץ במקרה של המשך עבודה ברצף באותו מקום עבודה. לעניין זה, אין נפקא מינה האם מדובר בעובדי חברת כוח אדם או בעובדים מן המניין של המפעל עצמו. שהרי, התכלית של מתן תמורת הודעה מוקדמת לעובד היא אחת- לשמש כפיצוי בגין "הפסד שכר", במצב שבו הופסקה עבודתו של עובד על אתר. בענייננו, המערערים המשיכו את עבודתם ברציפות אצל המעביד החדש. היענות לעתירת המערערים היתה עלולה להביא למעשה למצב שבו ייהנו המערערים מתשלום כפל בגין אותו חודש שבו המשיכו לעבוד אצל המעביד החדש, ובהתאם שולם להם גם שכר עבודה. 
ער (ת"א) 7333-08-10, דבוש נורית ואח' נ' מנעולי ירדני אחזקות (2005) בע"מ ● (8.2.2011) ● בפני כב' הש. ד"ר לובוצקי
6. חברות כח אדם
(1) על קבלן כח האדם שהעסיק עובדים זרים בענף הבניין יחולו הוראות ההסכם הקיבוצי  בענף הבניין ולא בענף כח האדם

המערערת הינה תאגיד המורשה להעסיק עובדים זרים בענף הבניין, המשיב הינו עובד זר בענף הבניין. לטענת המערערת מאחר שעיסוקה הוא השמת כוח אדם, יש להחיל עליה את ההסכם הקיבוצי בענף קבלני כוח אדם ולא את ההסכם הקיבוצי בענף הבניין. בפס"ד דאקטו נקבעה ההלכה לעניין תחולת ההסכם הקיבוצי וצו ההרחבה על עובדים זרים ולרבות עובדים זרים שעתיים. בענייננו, אין חולק כי המשיב עבד בענף הבניה, בהתאם ל"נוהל העסקת עובדים זרים בענף הבניין על ידי קבלני כוח אדם", אשר מכוחו פעלה המערערת. המערערת מודה כי כל עיסוקה הוא בהשמת כוח אדם זר בתחום הבניין, בעניין זה, כבר נקבע בעבר כי על תאגיד מורשה כדוגמת המערערת, יש להחיל את ההסכם הקיבוצי ו/או צו ההרחבה בענף הבניין ולא את ההסכם הקיבוצי החל על חברות כוח אדם. כמו כן, המערערת אינה חברה באיגוד הארצי של החברות למשאבי אנוש ולמעשה אינה צד להסכם הקיבוצי בענף קבלני כוח אדם. נתונים אלו מהווים נימוקים משמעותיים לדחיית טענת המערערת להחלת ההסכם הקיבוצי בענף כוח אדם בעניינה, מאחר שהמערערת אינה חברה באיגוד ואינה צד להסכם הקיבוצי בענף קבלני כוח אדם, היא אינה נכנסת לגדר החריג שבס' 13(ג) לחוק העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם. הסעיף הרלבנטי בעניינה הוא סעיף 13(א), לפיו יש להחיל על עובד כוח אדם את ההסכם הקיבוצי שחל על מקום העבודה בו מועסק, קרי, ההסכם הקיבוצי בענף הבניין.

ע"ר 4040-08, רסידו מאגרי אנוש בע"מ נ' אנדריי פרונזה ● (9.11.10) ● בפני כב' השופטת חנה בן יוסף.

7. כללי
(1) חובות עמותת ספורט לעובד הם חובותיה ולא חובות אישיות של יו"ר העמותה
תביעה להטלת אחריות אישית על יו"ר העמותה לתשלום סכומים שונים בגין אי תשלום שכרו של התובע. אחת הדרכים לחיוב חבר עמותה בחובות העמותה היא באמצעות הרמת מסך ו/או באמצעות הטלת אחריות אישית על חבר העמותה בגין מעשיו או מחדליו. במקרה הנדון, קבע בית הדין כי לא מתקיימות העילות להרמת מסך. לא הוכח שהנתבע עשה שימוש לרעה באישיותה הנפרדת של העמותה על מנת להתחמק מתשלום שכר המאמנים. נקבע כי הנתבע פעל בשקיפות מלאה, והתובע ידע כי הוא מועסק ע"י העמותה ולא ע"י הנתבע באופן אישי. בנוסף, הובא לידיעת התובע ויתר המאמנים מצבה הכלכלי הקשה של העמותה. כמו כן, הנתבע לא ניהל את העמותה ב"מימון דק". ביה"ד שוכנע שהנתבע לא ידע מראש שלא ניתן יהיה לשלם למאמנים שכר בגין עבודתם וכי הוא פעל כל העת על מנת להשיג תקציבים וכספים על מנת שהעמותה תעמוד בהתחייבויותיה. לא הוכח עירוב בין נכסי העמותה לנכסיו הפרטיים של הנתבע. לא הוכח ואף לא נטען כי חברי הנתבעת ובכלל כך הנתבע עשו מעשים של תרמית או הבריחו נכסים ללא תמורה מספקת. לענין אחריות אישית, קבע בית הדין כי במקרה הנדון, אין מקום להטיל על הנתבע אחריות אישית לאור זאת, שהתנהלות הנתבע היא בעלת סממנים מובהקים של פעילות יו"ר עמותה בתוקף תפקידו, ללא חריגה מסמכות ובשמה של העמותה. הנתבע בתוקף תפקידו כיו"ר העמותה נפגש עם התובע וסיכם עימו את תנאי העסקתו בעמותה, הנתבע אף פעל מול הגופים השונים לצורך גיוס כספים לפעילות העמותה, כאשר את עבודתו זו עשה ללא קבלת תמורה כספית. כמו כן, לא עלה בידי התובע להוכיח כי הנתבע נטל על עצמו את חובות העמותה או מקצתם ולחלופין כי הנתבע התחייב לשאת בחובות אלו באופן אישי. 

דמ"ר 1842-10, צחי גרינברג נ' עמותה לקידום הכדורסל בנתניה ואח' ● (14.12.10) ● בפני כב' הרשמת קרן כהן
(2) אחריות מעביד לתקיפת עובד על ידי עובד אלים ולסביבת עבודה בטוחה
תביעת עובד כנגד חברו לעבודה וכנגד מעבידו לפיצויים בגין תאונת עבודה שאירעה לו. התובע נפגע בתאונת עבודה ולטענתו התאונה קרתה לאחר שחברו לעבודה אשר עבד עמו, תקף אותו במהלך העבודה. כנגד הנתבע הוגש כתב אישום והוא הורשע. תביעתו של התובע אוחדה ביחד עם תביעת המוסד לביטוח לאומי, אשר הגיש תביעת שיבוב כנגד הנתבע בגין הגמלאות ששילם לתובע. בית המשפט קיבל את התביעה ופסק כי גורמים שונים עשויים לחוב באחריות לנזקים הנגרמים לעובדים, הן בעילת הרשלנות, והן בעילת הפרת חובה חקוקה. נקבע כי יש להטיל על העובד התוקף אחריות למעשה התקיפה. אין מקום להצדיק התנהגות אלימה, בוודאי שאין להצדיק התנהגות אלימה במסגרת העבודה, גם בנסיבות שבהן קיימת טרוניה או תרעומת באשר להיקפה או לטיבה של עבודת שאר העובדים. אשר למעסיקה, ההלכה הפסוקה הכירה בחובת זהירות מוגברת של מעביד כלפי עובדיו. במסגרת חובת הזהירות המושגית של המעביד כלפי עובדיו עליו לדאוג לסביבת עבודה בטוחה, לשיטות עבודה נאותות, לספק חומרים, ציוד וכלי עבודה מתאימים ובטוחים, להדריך את עובדיו, להזהירם מפני הסיכונים הכרוכים בביצוע עבודתם ולפקח על נקיטת אמצעי הזהירות הדרושים. בענייננו, אמנם מדובר בתקיפה אלימה ולא במסגרת העבודה השגרתית, אך יחד עם זאת, בגדרה של האחריות לשמירת סביבת עבודה בטוחה, אחראי המעביד גם לכך שלא ישררו יחסי אלימות בין העובדים ושהעובדים יהיו מוגנים מפני פגיעה אלימה. כפי שנקבע בפסיקה, יש לצפות קיומם של מעשי אלימות. יש להדגיש כי אין צורך בצפיית האירוע במדויק, אלא די בצפיית האפשרות שיתרחש אירוע אלים. במקרה דנן, למרות ידיעתה של הנתבעת על העבר האלים של העובד, לא ננקטו כל אמצעים למניעת אלימות מצד הנתבע או לשמירת ביטחונם של העובדים עמו, כמו כן נמצא כי אין לייחס לתובע אשם תורם. נפסק כי על הנתבעים לשלם לתובע פיצוי כלהלן, הפסד בלתי ממוני בסך 100,000₪, אבדן הכנסות בעבר, בסך- 112,369₪, גריעה מכושר השתכרות בסך 35,000₪; עזרת הזולת בסך 15,000₪.
ת"א 3613/07, מינקוף אלכס נ' יוסף זוהר ואח' ● (14.3.2011) ● בפני כב' הש' יעל ייטב

2. סיום יחסי עבודה TC "סיום יחסי עבודה" \f C \l "1" 
1. פיטורים והתפטרות בדין פיטורים 
(1) התנכלות של עובד אחד לעובד אחר שהתפטר בגלל אדישות המעביד הוכר כמפוטר 

התובע אשר עבד כמוכר באחד מסניפי הרשת של אופטיקה הלפרין, התלונן נגד מנהל הסניף, אשר הכניס בהיחבא מחשב נייד לחדר הבדיקות, לצורך מסחר בבורסה לני"ע וכתוצאה מכך חלק ניכר מהעבודה הוטל על עובדי הסניף ובעיקר על התובע. בעקבות הגשת התלונה, מנהל הסניף החל להתנכל לתובע וללעוג לו בפני כל העובדים ואף נהג למדר את התובע מישיבות עבודה. התובע, נוכח ההתנכלויות כלפיו ויחסו של מנהל הסניף, החליט לעזוב את עבודתו, חרף גילו. העובדה כי לא היתה בפניו אופציה למקום עבודה אחר, ומאחר שנכנס למצוקה, השפיעה על בריאותו. כב' השופטת ד"ר אריאלה גילצר-כץ קבעה, כי אופטיקה הלפרין, אמנם פעלה בקשר לתלונה ואף התברר כי התרעומת שהובעה על-ידי התובע הינה אמיתית ונכונה, אך לאחר מכן הפקירה את העובד ולא עשתה דבר כדי לסייע לו, כאשר מנהל הסניף המשיך להתנכל לו. למרות שההתנכלות נעשתה בפועל ע"י מנהל הסניף ולא ע"י הנתבעת, מנהל הסניף הנו אורגן של הנתבעת והתנכלותו הינה למעשה התנכלות של הנתבעת. סעיף 11 (א) לחוק פיצויי פיטורים קובע כי אם מתפטר עובד מחמת נסיבות שביחסי עבודה שלגבי אותו עובד אין לדרוש ממנו כי ימשיך בעבודתו ורואים את התפטרותו לעניין חוק פיצויי פיטורים כפיטורים. הפסיקה פירשה כי ה"נסיבות" שאליהן מתייחס סעיף 11 (א), יכולות שתתייחסנה למעביד אולם ייתכן גם שתתייחסנה לעובד אחר אצל אותו מעביד. לפיכך, נקבע כי היחס שלו זכה התובע ממנהל הסניף וצורת התבטאות כלפיו בסמוך להתפטרותו, מהווים הרעת תנאים חמורה ומוחשית ויש בה להצדיק התפטרות מהעבודה כדין מפוטר בהתאם להוראות סעיף 11 (א) לחוק פיצויי פיטורים. 



עא (ת"א) 8469-08, משה מזור נ' אופטיקה הלפרין בע"מ ● (29.9.10) ● בפני כב' השופטת ד"ר אריאלה גילצר-כץ. 
(2) הפסקה שיטתית של הפרשות לקופת גמל מצדיקה התפטרות בדין מפוטר ללא התראה וחיוב אישי של בעלי מניות.
בית הדין האזורי לעבודה קיבל תביעה של עובדת בחברה לייצור תכשיטי יוקרה לחייב את החברה בתשלום פיצויי פיטורין, הפרשות לקופת גמל וזכויות נוספות בשל התפטרות העובדת בדין מפוטר. בית הדין קבע כי הפסקת הפרשות לקופת גמל במשך תקופה ממושכת של עשרה חודשים תוך שימת דגש על העובדה שמדובר באי העברת ניכויים שנוכו משכרה של העובדת, מהווה הרעה מוחשית בתנאי העבודה, המצדיקה התפטרות בדין מפוטר. כמו כן, בית הדין קבע, כי על אף דרישת סעיף 11(א) לחוק פיצויי פיטורים להתראה על מחדלי המעסיק בטרם התפטרות העובד, יש להחיל על המקרה דנן את החריג לדרישת ההתראה טרם להתפטרות, זאת משום שממכלול הראיות עולה כי במתן ההתראה בנסיבות הקונקרטיות של המקרה לא היה כדי להועיל. כמו כן, בית הדין קבע כי לצורך החלת דוקטרינת "הרמת מסך" יש להבחין בין בעלי מניות בחברה אשר ניכתה ניכויים משכר העובדים ולא העבירה אותם לקופות הגמל עקב טעות חד פעמית לבין אי העברה שיטתית וממושכת. בית הדין קבע כי החברה לא העבירה את הניכויים לקופת הגמל במשך תקופה ממושכת ואף לא תיקנה את התנהלותה ובכך פגעה ממשית בזכויות העובדת. על כן, בית הדין קבע כי יש להחיל את דוקטרינת "הרמת מסך" באופן חלקי לעניין ההפרשות לקופת הגמל ופיצויי הפיטורין ולחייב גם את בעלי המניות באופן אישי. כמו כן, בית הדין חייב את החברה לשלם לעובדת 20,000 ₪ הוצאות משפט ושכר טרחת עו"ד, בצירוף מע"מ כחוק. 

תעא (ת"א) 5448-07, קריסטינה יורצ'נקו נ' אלי קליין תכשיטנים בע"מ ● (9.11.10) ● בפני כב' השופטת נ' רות, נ.ע מר צ. קוסטרינסקי, נ.מ נ. אשכר-טולקובסקי.
(3) יש להטיל אחריות כספית אישית על מי שפיטר עובדי ציבור ממניעים פוליטיים
עובדים של רשות הדואר הגישו תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בבקשה להחזירם לעבודה לאחר פוטרו בנימוק של התייעלות וצמצומים, כשעיקר טענתם הינה שהפיטורים נבעו משיקולים פוליטיים. בית הדין האזורי קבע, כי על אף הפגמים המהותיים והדיוניים בהליך הפיטורים אין הצדקה לביטולם ולפיכך פסק לעובדים פיצוי כספי. ביה"ד הארצי לעבודה הותיר את ההחלטה על כנה, אך הגדיל את פיצויי העובדים. בעתירה שהגישו העובדים לבג"ץ הם טענו כי בנסיבות העניין יש מקום לסעד של אכיפה היות ומדובר בפיטורים של עובדי מדינה ממניעים פוליטיים, יש אינטרס ציבורי מהותי למונעם על-ידי אכיפת המדינה להחזירם לעבודה. השופט רובינשטיין קיבל את העתירה וקבע כי הפיטורים אכן היו ממניעים פוליטיים שבהם על הכף לנטות, ככלל, לעבר צו אכיפה שפוטי החזרה לעבודה. בפסק הדין הודגשה החשיבות הציבורית והמוסרית במניעת פיטורים פוליטיים והומלץ לרשויות לתבוע אישית את הגורם שפעל לפיטורים שכאלה. נקבע כי יש למגר את תופעת הפיטורים הפוליטיים ביד תקיפה, תוך המלצה לתבוע באופן אישי את הגורם הפועל לפיטורים ממניעים אלה ושבגללו נאלצו לשלם כספי ציבור. יחד עם זאת, במקרה הנדון, נוכח גילם המבוגר של העובדים, נפסק כי הם לא יוחזרו לעבודתם. אך צוין כי אלמלא גילם, הייתה מתקבלת תביעתם להשיבם לעבודה. בית המשפט קבע כי מעבר לפיצויים שנפסקו לעובדים בבית הדין הארצי לעבודה יתווסף פיצוי בגובה של שישה חודשי עבודה, וכן פיצויים בגין עגמת נפש בסך 60,000 ש"ח לכל עובד נוכח התנהגות הרשות. כנגד הרשות נפסקו הוצאות ובנוסף תשלום שכר טרחה בסך 20,000 שקלים.

בג"ץ 4284/08, שמואל קלפנר ואח' נ' חברת דואר ישראל בע"מ ואח'  ●(26.4.10) ● בפני כב' השופטים מ' נאור, א' רובינשטיין וס' ג'ובראן. 

2. פיצויי פיטורים
(1) בעלת מניות במפעל משפחתי הוכרה חלקית כעובדת וזכתה לפיצויי פיטורים
בית הדין האזורי קיבל חלקית תביעת עובדת לתשלום פיצויי פיטורים. העובדת עבדה שנים רבות בעסק משפחתי. השאלה המרכזית שנדונה היא האם נוצרו בין העובדת ובין המפעל יחסי עובד מעביד, במובן שבו התובעת הינה עובדת ואינה אך אורגן בתאגיד. בית הדין קבע כי אין מניעה שבעל מניות בחברה יהיה גם עובד המועסק על ידה, עם כי פותחו סייגים לכלל לפיו אדם מוגדר כעובד באם הוא מבצע עבור המעביד עבודה תמורת "שכר" כאשר עסקינן בעובדי חברות משפחתיות ובעלי מניות בחברה. כאשר בוחנים יחסי עובד מעביד בעובדים מסוג זה, יש לתת משקל לכוונת הצדדים בעת חתימת הסכם העבודה, לשאלה האם העובד סר למרות המעביד, והאם שכרו עמד בפרופורציה לתפקידו ולערך הריאלי של עבודתו בשוק העבודה. בנוסף, יש לבחון האם הסדר העבודה הוא פיקציה או אמיתי, האם לתשלומים היה אופי של שכר וכדומה. בית הדין קבע שהתקיימו יחסי עובד מעביד בין העובדת למפעל רק בחלק מהתקופה הנידונה. קביעה זו מתבססת על כך שתלושי השכר ששולמו בחלק הראשון מעידים על שכר בגין עבודה וכוללים רכיבי שכר שונים המאפיינים חוזה עבודה בניגוד לתלושי השכר בתקופה האחרונה הנוקבים סכומים זהים באופן המעורר חשש לפיקציה בקיומם של יחסי העבודה. כמו כן, בתקופה השלישית למרות שהסכם העבודה העיד על תשלום משכורת חודשית, יתר סעיפי ההסכם מעידים כי מדובר בחוזה בין תאגיד לבין בעל מניות, כדוגמת היעדר הגדרת המשרה. בית הדין קבע כי בחישוב הזכאות לפיצויי פיטורים, ייחשב מועד התאגדות המפעל כמועד תחילת ההעסקה. העובדת תהא זכאית לפיצוי בגין 9 שנות עבודה ו-11 חודשים מתוך 12 השנים הנתבעות. בנוסף, משום שהצדדים לא פרשו מספיק נתונים בשאלת גובה השכר ששולם לעובדת בתקופה האמורה, השכר הקובע יהיה שכר המינימום שקדם לחתימת ההסכם. בית הדין פסק לעובדת פיצויי פיטורים בסך של 20,037₪ בצירוף הפרשי הצמדה וריבית, הוצאות משפט בסך של 1,000 ₪, וכן שכר טרחת עו"ד בסך של 5,000 ₪ בתוספת בע"מ כחוק. 

עא (ת"א) 10212-05, רחל שרון נ' פרוגרס שיווק ממתקים(1986) בע"מ ● (26.5.10) ● בפני כב' השופט אילן איטח, נ.ע. מר מעוז הלוי, נ.מ מר עמירם מילר.
(2) אי חידוש חוזה עבודה לשחקן כדורגל עונתי מחייב את המעסיק בתשלום פיצויי פיטורין
התקבלה חלקית תביעת שחקני קבוצת הכדורגל "עירוני אופקים" בגין תשלום חודשי עבודה, פיצויי הלנת שכר ופיצויי פיטורים על ידי מרכז תרבות באופקים. המחלוקת התרכזה בשאלת זהות המעסיק. בית הדין קבע כי המבחן לקביעת קיומם של יחסי עובד מעביד הוא "המבחן המעורב" כאשר המרכיב המרכזי במבחן המעורב הוא רכיב ההשתלבות שכולל שני רבדים: הראשון, היבט חיובי שבוחן את מידת ההשתלבות של העובד במקום העבודה והשני, היבט שלילי שבוחן האם העובד מנהל עסק עצמאי. במקרה הנדון נקבע כי שחקני הכדורגל השתלבו במקום העבודה וכי לא ניהלו עסק עצמאי ועל כן מתקיימים יחסי עובד מעביד בין מרכז התרבות לשחקנים. כמו כן, בית הדין קבע כי מרכז התרבות יחויב בתשלום פיצויי הלנה מופחתים משום שבסמוך לחודשים שלא שולם שכר העבודה לשחקנים, מרכז התרבות נקלע לקשיים כלכליים ואף התקיימה תכנית הבראה על מנת לאפשר את פעילותו. כמו כן, בית הדין קבע כי על המרכז לשלם לשחקנים פיצויי פיטורין על אף שבכל שנת עבודה, תקופת העבודה ארכה 8 חודשים בלבד, זאת משום שהשחקנים נחשבים כ"עובדים עונתיים" ועל כן זכאים לחלק היחסי שבכל שנת עבודה לעניין פיצויי הפיטורין. בנוסף, הפסקת העבודה בכל שנה שעלתה על 3 חודשים בשל הפגרה מוגדרת כ"הפסקה ארעית ללא ניתוק יחסי עובד מעביד" ועל כן השחקנים זכאים לפיצויי פיטורין. בית הדין חייב את מרכז התרבות לשלם הוצאות שכ"ט עו"ד בסך של 11,000 ₪ בתוספת מע"מ כדין. 
עב (ת"א) 9748/08, ינאי כהן נ' מרכז תרבות באופקים ע"ש סמוא רובין בע"מ ● (25.7.10) ● בפני כב' השופטת רוית צדיק, נ.ע מר א. לוין, נ.מ מר י. פרלמן. 
(3) עו"ד שהתפטר לא זכאי לפיצויי פיטורים בהעדר הסכם או נוהג לשלם פיצויים למתפטר
התובע, עו"ד במקצועו, עבד כשכיר במשרד עורכי דין אשר בבעלות הנתבע, והתפטר מעבודתו במשרד הנתבע, על מנת לעבור ולעבוד במשרד עורכי דין אחר, בו השכר שהוצע לו היה גבוה יותר. אין מחלוקת כי התובע אינו זכאי לפיצויי פיטורין מכח החוק, אולם לטענת התובע הוא זכאי לפיצויי פיטורין מאחר ואלה הובטחו לו ע"י הנתבע. לחילופין הוא תבע פיצויים אלה מכוחו של נוהג במשרד הנתבע. באשר לנוהג, הסביר המעסיק כי אותם עורכי דין שהתפטרו מעבודתם במשרדו וקיבלו פיצויי פיטורין היו בעלי פוליסת ביטוח מנהלים/קרן פנסיה ושוחררו להם רק הכספים, כפי שנצברו, מבלי שהמעביד הוסיף ולו שקל אחד, אולם אין כל נוהג לשלם פיצויי פיטורים לעובדים שהתפטרו ושאין להם פוליסת ביטוח מנהלים. נוהג הינו התנהגות במשך תקופה ארוכה היוצרת "תנאי מכללא" הנקלט לחוזה העבודה והיא משלימה את ההסכמים הכתובים או מפיצה אור על כוונותיהם. הנטל להוכיח נוהג מוטל על הצד המעוניין להסתמך על נוהג כמקור לזכותו במסגרת יחסי העבודה. לצורך הוכחת נוהג יש להראות קיומה של שיטה המבוססת על עקרונות אחידים לתשלום המענק החלה על מספר מייצג ורחב של מקרים. המועד הרלוונטי לבדיקת קיומו של הנוהג הינו מועד סיום יחסי עובד ומעביד. לאור האמור לעיל, נדחית תביעת התובע אשר לא הרים את נטל הראיה המוטל עליו להוכיח הסכם מחייב לתשלום פיצויי פיטורין, למרות שהתפטר, ואף לא הוכיח נוהג לתשלום פיצויי פיטורין כאשר לעובד המתפטר אין פוליסת ביטוח מנהלים שניתן לשחררה.

סע (חי) 6249-12-08, מיכאל דאוד נ' צבי הרשקוביץ ● (2.9.10) ● בפני כב' השופטת עפרה ורבנר, ו. פנחס, ד. נתיב.
(4) עובדת שהתפטרה לאחר חופשת לידה לשם שהות לא מלאה עם הילד זכתה בפיצויי פיטורים.

בית הדין האזורי לעבודה בירושלים קיבל תביעה של עובדת במשרד רו"ח שהתפטרה לאחר חזרתה מחופשת הלידה לתשלום פיצויי פיטורין, זאת לאחר שהעובדת התפטרה ממקום עבודתה בשל קשיים בטיפול בילד. בית הדין קבע, כי על פי ההלכה הפסוקה, אין הכרח כי התפטרות האם תהיה לשם השקעת מלוא זמנה בטיפול בילד, אלא מספיק כי סיבת ההתפטרות תהיה לשם שהות ממושכת ומשמעותית יותר עם הילד. בית הדין קבע כי התפטרות ממקום העבודה לטובת מקום עבודה אשר קרוב יותר לבית האם העובדת או מקום עבודה שמצריך מהאם מספר מועט יותר של שעות עבודה תזכה את האם העובדת בפיצויי פיטורין. כמו כן, בית הדין קבע כי קיימת חזקה כי משעובדת התפטרה ממקום העבודה לאחר מספר שבועות מיום שחזרה מחופשת הלידה ותוך מספר חודשים מיום שילדה, סיבת ההתפטרות היא טיפול בילד. על כן, בית הדין קיבל את תביעת האם לתשלום פיצויי פיטורין בסך של 9,625 ₪, בתוספת 15% מפיצויי ההלנה המקסימאליים הקבועים בחוק. כמו גם, בית הדין חייב את משרד רו"ח לשלם לאם שכר טרחת עו"ד בסך של 1,500₪. 




דמש (י-ם) 5259-10, ביילי חמיאל נ' אבולעפיה אביטל ושות' ●(3.10.10) ● בפני כב' השופטת יפה שטיין.
(5) תשלומי רכב מגולמים שאינם פיקטיביים אינם רכיבים ברי פיצויי פיטורים
בית הדין הארצי לעבודה דחה ערעור של חשבת שכר באגודה לתרבות הדיור אשר ביקשה לקבוע כי תשלומים שונים שקיבלה בגין אחזקת רכב, אינם אלא תוספת פיקטיבית לשכרה, וככזו עליה להיות חלק משכרה הקובע לצורך חישוב פיצויי פיטורים. בית הדין קבע כי רכיבי השכר שיובאו בחשבון שכר עבודה לעניין חישוב פיצויי פיטורים לפי תקנה 1 לתקנות פיצויי פיטורים אינם כוללים תוספת אחזקת רכב. כמו כן, בית הדין קבע כי המבחן לצורך הקביעה אם תוספת הינה חלק מהמשכורת לצורך חישוב פיצויי פיטורים הוא, האם אותה תוספת מותנית בתנאי, כך שאם אין מתקיים התנאי או הוא משתנה, מתבטל התשלום. בית הדין קבע כי המערערת לא עמדה בנטל ההוכחה כי התוספת ששולמה לה הייתה תוספת פיקטיבית, בין היתר משום שהמערערת החזיקה ברישיון נהיגה, והציגה לאגודה מסמכים המעידים על עריכת ביטוחים מתאימים. כמו כן, היה בבעלותה רכב, והיא הצהירה על כך שהיא מגיעה לעבודה גם ברכבה. בית הדין קבע כי לאור האמור לעיל, ניכר כי תשלום התוספת וגובהה הותנו בתנאים ממשיים, שאם לא התקיימו, התוספת לא שולמה ולכן נקבע כי תוספת השכר שקיבלה העובדת בקשר עם אחזקת רכבה הותנתה בתנאי, ועל כן מהווה היא תוספת שכר אמיתית. כפועל יוצא מכך, אף מרכיב גילום המס בגין תשלום התוספת, מהווה תוספת אמיתית לשכר ואין לחשבו כחלק מן השכר הקובע לצורך חישוב פיצויי פיטורים. לפיכך, בית הדין דחה את הערעור והעובדת חויבה בתשלום הוצאות המשפט ושכר טירחת עו"ד בסך של 10,000 ₪. 
עע 463-08, אסתר רחמים נ' האגודה לתרבות הדיור ● (6.3.2011) ● בפני כב' השופט ע. רבינוביץ, ו. וירנט-ליבנה, ר. רוזנפלד, נ.ע. מר י. קרא, נ.מ. מר ע. קאול. 
(6) סולל בונה לא תישא באחריות לעובדים שנבצר מהם להגיע לעבודה בשל סגר בשטחים משום שעשתה את כל המאמצים בכדי לאפשר לעובדים להגיע לעבודה. 
בית הדין הארצי לעבודה קיבל בחלקו את ערעור חברת סולל בונה בדבר אי זכאותם של עובדים, תושבי ג'נין, לתשלום פיצויי פיטורים ותשלומים נוספים, לאחר שהטלת הסגר על השטחים במהלך האינתיפאדה מנעה מהעובדים להגיע לעבודה. בית הדין קבע, כי על-פי ההלכה הפסוקה, מקום בו הסיבה היחידה לסיום עבודתו של העובד הינה בשל מניעה אובייקטיבית אמיתית כמו סגר בשטחים, אין לחייב את המעביד לשאת באחריות כלשהי כלפי העובד ובלבד שהמעביד עשה את כל המאמצים בכדי לאפשר לעובד לחזור לעבודה. בית הדין קבע, כי בית הדין קמא קבע קביעה עובדתית שאין להתערב בה, הגורסת כי הסגר בשטחים במהלך האינתיפאדה היווה מניעה אובייקטיבית אמיתית לעובדים להגיע לעבודה. לא זו אף זו, לסולל בונה היה חשוב ביותר להחזיר את העובדים לעבודה בזמן הסגר, עובדה הבאה לידי ביטוי בפנייתה החוזרת לשלטונות. משכך, בית הדין קבע כי מניעתם של העובדים לחזור לעבודה לא הייתה קשורה כלל לסולל בונה, ולכן אין להעדיף את הנזק שנגרם לעובדים על פני הנזק הרב שנגרם לסולל בונה, נזק שאינו מסתכם באי הגעת העובדים לעבודה ללא כל התראה מוקדמת, אלא מתווסף לנזקים ועיכובים בפרויקטים הבניה השונים אותה לקחה על עצמה החברה. לאור האמור לעיל, בית הדין קבע כי הערעור מתקבל בחלקו, כך שקביעת בית הדין קמא בדבר חיוב סולל בונה בתשלום פיצויי פיטורים ודמי הודעה מוקדמת, מבוטלת. לא נפסקו הוצאות. 

עע (ארצי) 450-08, סולל בונה פיתוח וכבישים בע"מ נ' נצרי אלחאג' ● (10.1.11) ● כב' הנשיא השופט סטיב אדלר, השופט עמירם רבינוביץ, השופט יגאל פליטמן, נ.ע. מר אלי פז, נ.מ. מר יורם בליזובסקי. 
3. שימוע
(1) עובדת שמיאנה כמה פעמים להגיע לשימוע פוטרה כדין, אף ללא שימוע 
בית הדין האזורי דחה בקשת עובדת לקבלת צו מניעה זמני האוסר על מעסיקה לפטרה עד להכרעה בתביעה העיקרית. העובדת עבדה במועצה כעוזרת גננת במשרה חלקית במשך 12 שנה. בשנת 2009 נחתם הסכם קיבוצי מיוחד בין המועצה להסתדרות בעניין פיטורי עובדים. ההסכם כלל רשימת עובדים מפוטרים ובין היתר, שמה של העובדת. העובדת הוזמנה מספר פעמים לשימוע ומיאנה לבוא מנימוקים שונים. כמו כן העובדת טוענת שהסעיף בהסכם הקיבוצי שעוסק בפיטוריה בטל משום שהמועצה חזרה בה מהסכמתה לפטרה וכי הליך הפיטורים אינו כדין משום שלא התבצע שימוע בעניין. בית הדין האזורי קבע שאין לעובדת אלא להלין על עצמה על כך שהחלטת הפיטורים התקבלה מבלי שבוצע לה שימוע, זאת משום שניתנו לה הזדמנויות רבות לעריכת השימוע אך היא לא הגיעה לאף אחת מהן, בכך למעשה ויתרה על זכות השימוע המוקנית לה והמועצה יכולה לפטרה אף ללא שימוע. בית הדין קבע שחובות תום הלב וההגינות בדיני העבודה הינן דו סטריות וחלות על העובד כמו על המעביד במיוחד בנקודת זמן מכרעת כמו פיטורים. הבקשה נדחתה והוטלו על העובדת הוצאות המועצה וההסתדרות בסך של 3,000 ₪. 
סע (חי') 39925-02-1, הדאי סובח נ' מ. מ. ג'וליס  ●(31.5.10) ● בפני כב' השופטת אילת שומרוני-ברנשטיין, נ.ע. מר גדעון בן יוסף, נ.מ. מר יאיר רון.
(2) יש לקיים שימוע כפול במקרה של דרישה לפטר נותן שירותי מטבע

בית המשפט המחוזי בשבתו כבית משפט לעניינים מינהליים קיבל את עתירתן של חברה העוסקת במתן שירותי מטבע ומנהלה שביקשו לאפשר שימוע למנהל החברה בטרם תתקבל החלטה לפטרו. מנהל החברה הורשע בעבירה הקשורה להלבנת הון ולכן רשם נותני שירותי המטבע דרש מהחברה לפטר את המנהל לפי חוק העוסק במחיקה מהמרשם. בית המשפט קבע שלפי חוק זה, במידה ומתקבלת החלטה שיש למחוק ממרשם נותני שירותי המטבע את מי שהורשע, יש לתת לו הזדמנות לטעון טענותיו ועל כן, יש לקיים שימוע. בית המשפט קבע שניתן לקיים את השימוע גם לאחר שניתנה הדרישה מרשם נותני שירותי המטבע לפטר את העובד וכי לא קיימת חובה שהשימוע יתקיים בטרם ניתנה הדרישה. עם זאת, בית המשפט קבע כי יש לאפשר שימוע בנוגע לדרישת הפיטורין בטרם תישקל אפשרות מחיקת נותן שירותי המטבע על ידי הרשם נוכח הסירוב לפטרו. במידה ולאחר השימוע הרשם עומד על החלטתו בדבר פיטורי נותן השירות, תוטל עליו החובה לאפשר לנותן שירותי המטבע שימוע נוסף בטרם תבוצע המחיקה מהמרשם. בית המשפט קבע מנגנון דו שלבי שיגן על זכות השימוע של עובד: תחילה, יש לאפשר שימוע בדבר דרישת הפיטורין, שימוע שכאמור יכול להיעשות אף לאחר שניתנה הדרישה לפיטורין. במידה ונותרת על כנה ההחלטה לפטר, יש לקיים שימוע נוסף בדבר המחיקה ממרשם נותני שירותי המטבע, עוד בטרם התקבלה ההחלטה בדבר המחיקה. בית המשפט קבע כי יש לקבל את העתירה ועל כן, לקיים שימוע למנהל תוך 30 יום מהמצאת פסק הדין, במקרה והרשם מחליט להמשיך בהליך הפיטורין עליו לקיים שימוע נוסף למנהל בטרם תתקבל ההחלטה למחוק אותו מהמרשם.  
עתמ (י-ם) 35356-05-10, מ.מ צ'יינג' בע"מ נ' רשם נותני שירותי מטבע ● (24.8.10) ● בפני כב' השופט ד"ר י' מרזל. 
(3) תקדים - חובת הגילוי המינהלי בהליך שימוע מינהלי במוסדות האקדמיים מוגבלת לסיכום ענייני והוגן של הדיון אך לא לעיון בפרוטוקול המילולי

עתירה עקרונית של 6 אוניברסיטאות לביטול פסק דינו של בית הדין הארצי לעבודה, התקבלה חלקית, אחרי מאבק משפטי ארוך בשלוש ערכאות. בקשתם של המשיבים להימנות עם חברי הסגל האקדמי הבכיר, נדחתה כבר בשלב הראשוני וכתוצאה מכך הגישו צו זמני שיורה לאונ' למסור לידיהם את הפרוטוקולים של ועדות המינויים שדנו בעניינם. בית הדין הארצי פסל את הוראת התקנון האקדמי של האונ', אשר קבעה את סודיות דיוניהן של ועדות המינויים ואף הציע הוראה חלופית. בעתירה לבג"צ התעוררו שתי שאלות, הראשונה, נוגעת להיקף הגילוי המתחייב מהמוסדות האקדמיים בהליך שיפוטי המתנהל בפני ערכאה מוסמכת, השנייה, עניינה בחובות המוטלות על העותרות כלפי חברי הסגל האקדמי בשגרה בשלב השימוע המנהלי הטרום שיפוטי. בג"צ קבע כי מקובלת עליו קביעתו של בית הדין הארצי כי יש לבחון את החובה לחשוף את הפרוטוקולים כחלק מהליך גילוי מסמכים על פי סדרי הדין וכללי הראיות הרגילים בדיון משפטי, כי אין להותיר על כנן הוראות סודיות גורפות בתקנונים האקדמיים של העותרות וגם אין להקנות לוועדות המנויים חיסיון הילכתי מיוחד. יחד עם זאת, מקובלת בבג"צ טענת העותרות לפיה בשלב הראשוני של ההליך המינהלי אין לחייבן לגלות את הפרוטוקולים לגופם ביחס לכל בקשה לשימוע מינהלי המוגשת להן בטרם הוגשה תובענה משפטית על ידי המועמד שסורב. בג"צ פסק שעל העותרות לסייג את הוראות הסודיות הגורפות בתקנוניהן האקדמיים בהתאם להנחיות של הבג"צ שלהלן המשקפות נקודת איזון שעניינה גילוי המידע הרלוונטי למועמד מבלי להקנות לו זכות עיון בפרוטוקול מילולי של הדיון. בשלב המינהלי, הטרום שיפוטי, יקבל המועמד לשימוע סיכום דיון נאמן ורשמי על יסוד תרשומת במהלך הדיון, וחתום ע"י יו"ר הועדה. הסיכום המעובד יכלול את שמות המשתתפים, ויפרט את עיקר החומר שהיה בפני הוועדה ואת עיקר חוות הדעת שהוגשו לה, ללא חשיפת שמות כותביהן או כל פרט מזהה. יצויינו התחומים בהם נבחנה איכותו האקדמית של המועמד, יצויינו קיומן של דעות סותרות, אם היו ותוכנן, יפורטו נימוקי ההחלטה ושיקוליה הטובים והרעים וההחלטה עצמה. בהנחיות אלה יש כדי לאזן בין האינטרסים הנוגדים מבלי לגרום לחשיפת יתר שעלולה לשבש את עבודתה השוטפת של ועדת המינויים ולפגוע ביכולתה של האוניברסיטה לקיים דיון אקדמי חופשי ולקבל חוות דעת והערכות מהימנות על המועמד.

בג"ץ 7793/05, אונ' בר אילן ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה בי-ם ואח' ● (31.1.2011) ● בפני כב' הנשיאה ד' בייניש, כב' הש' א. פרוקצ'יה וכב' הש' י. עמית
(4) בהיעדר שיבוץ חלופי בתום תקופת ההעסקה המקסימלית ניתן לפטר עובד ארעי לאחר שימוע
בקשה למתן צו מניעה זמני למניעת פיטורי המבקש. המבקש התקבל לעבודה כעובד ארעי בחברת חשמל. על יחסי הצדדים חלות הוראות הסכמים הקיבוציים בענין ארעיות אשר לפיהן רשאית המשיבה להאריך את תקופת העסקתו של עובד ארעי עד לתקופה מקסימלית של 10 שנים כאשר לאחריה, אם לא נמצא תקן קבוע לעובד, רשאית החברה לפטרו. המבקש טען כי הינו עובד חרוץ וממושמע המועסק במשיבה כ- 10 שנים ולמרות זאת עד כה לא מצאה המשיבה לנכון להעבירו למעמד של עובד קבוע. כמו כן טען כי הנורמות הנהוגות במשיבה בכל הנוגע למינוי קרובי משפחה יוצרות הפליה פסולה מסיבות שאינן רלוונטיות, ניגוד עניינים, משוא פנים פוגעות בשוויון ובניגוד לחוק וכי בהליך השימוע שנערך לו נפלו פגמים מהותיים. מנגד טענה המשיבה כי היא פעלה בתום לב ומשיקולים עניינים בכל הנוגע לסיום עבודתו של המבקש. בנוסף טענה המשיבה כי במהלך תקופת ההעסקה הארעית רק מקצת העובדים מקבלים קביעות בעוד שהרוב המכריע של העובדים הארעיים מסיים את העסקתו בחברה, עם סיום תקופת העבודה הארעית המירבית או במהלכה. בנוסף טענה כי למבקש קוים שימוע כדין במעמד בא כוחו, נציגי החברה ונציגי וועד העובדים. במהלך השימוע נמסר לו כי לאור סיום תקופה הארעיות המקסימלית ובהעדר אפשרות שיבוץ חלופית שוקלת החברה לסיים את העסקתו. הלכה הינה כי בית הדין לא ישים שיקול דעתו תחת שיקול דעתה של הרשות המוסמכת ולא יתערב בהחלטתה לשנותה, אלא אם כן נמצא כי אותה החלטה ניתנה בחריגה מסמכות או כי יש בה פגיעה בכללי הצדק הטבעי או כי הינה נגועה בשיקולים זרים. בענייננו נקבע כי המבקש לא הוכיח ולו לכאורה כי פיטוריו בוצעו תוך הפרה של איזה מבין החיקוקים וכי לא הצביע על עילה אשר יהא בא כדי להצדיק את ביטול הפיטורים ולהקנות לו סעד של אכיפת יחסי עבודה בין הצדדים. לענין השימוע כעולה מן הראיות נקבע כי בטרם התקבלה החלטת המשיבה להפסקת עבודתו של המבקש ניתנה לו ההזדמנות להשמיע את טענותיו. בית הדין דחה את הבקשה לצו מניעה זמני כנגד ההחלטה לפטר את המבקש וחייב אותו בהוצאות המשיבה בסך כולל של 4,500 ₪.

ס"ע 55995-11-10, גד בלדב נ' חב' החשמל ● (18.1.11) ● בפני כבוד הש' א. רימון – קפלן.
(5) מעסיק ציבורי חייב להוציא עובד לגימלאות בגיל הפרישה, ללא חובת שימוע

התובע הועסק במועצה האזורית, עם הגיעו לגיל פרישה (67) הוארכה תקופת העסקתו מספר פעמים עד להחלטה הסופית בדבר הוצאתו לגמלאות. בתביעה טען התובע כי החלטת משרד הפנים לסיים את העסקתו חרף רצונו ורצון המועצה הינה החלטה שרירותית ופגומה וכי אין כל חובה שבדין לחייב עובד לפרוש או מעביד להפסיק העסקתו עם הגיע העובד לגיל פרישה. בית הדין דחה את התביעה וקבע כי בשונה מחוק גיל פרישה, המועצה, כמעסיק ציבורי, מחוייבת להוציא עובד לגמלאות עם הגיעו לגיל הפרישה החוקי כמשמעותו בחוק גיל פרישה, וזאת מכוח סעיף 18(א) לחוק הגמלאות החל עליה לאור סעיף 79 לחוקת העבודה לעובדי הרשויות המקומיות. פקודת המועצות המקומיות וצו המועצות המקומיות שהותקנו מכוח חוק הגמלאות, מתווים מנגנון השמור למקרים חריגים המאפשרים הארכת תקופת השירות מעבר לגיל הפרישה החוקי. העסקת עובד ברשות מקומית מעבר לגיל הפרישה החוקי תותר רק באישורו של ראש מינהל השירות, לתקופה שלא תעלה על שנה אחת בכל פעם ולא יותר מגיל 70. כמו כן, דחה בית הדין את טענת התובע כי העסקתו נסתיימה על רקע אפליה מחמת גיל לאור ההלכה כי פיטורי עובד עם הגיעו לגיל פרישה, וכמתחייב על פי הוראות חוק גיל פרישה הרלבנטיות במועד הפרישה, אינם בגדר אפליה מחמת גיל. בדבר אי קיום שימוע בעניינו קבע בית הדין משנסתיימו יחסי עבודה בפרישת העובד לגמלאות בגיל הפרישה, אין מקום להחיל עליו את הכללים הנהוגים בקשר להליכי פיטורים, בין היתר, קיומה של חובת השימוע. הגם שתקופת העסקתו של התובע הוארכה פעמים מספר מעבר לגיל פרישת חובה, הרי שבסופו של יום נסתיימה העסקתו אך ורק מטעמי גילו ולא בשל נימוק אחר הקשור בתפקודו של העובד. אשר על כן, אין מקום לקיומו של הליך שימוע בנסיבות סיום יחסי עבודה בדרך של פרישה לגמלאות, גם לאחר שהתובע המשיך לעבוד אחרי גיל הפרישה.
תע"א 4464-10, ולדימיר גרבר נ' מועצה אזורית גזר ואח' ● (28.10.2010) ● בפני כב' הש' י. לובוצקי.

4. אכיפה או פיצוי בגין פיטורים שלא כדין
(1) תקדים - בית ספר חויב להשיב לעבודה מורה לאחר פיטורים שלא כדין חריגים בחומרתם. 
בעקבות בג"צ והנכונות השפוטית להרחיב את הסעד המצומצם של אכיפת יחסי עבודה וליתן הגנה אפקטיבית לזיקת עובד למקום עבודתו כמקור להגשמה עצמית ולא רק כמקור פרנסה ולהכנסה כספית, בית הדין הארצי לעבודה קיבל חלקית ערעור מורה בבית ספר תיכון לעניין ביטול פיטוריה והחזרתה לעבודה. בית הדין קבע כי הסמינר בו עבדה המורה הינו גוף דו מהותי ולכן חלות עליו נורמות מהמשפט המנהלי המחייבות קיום הליך פיטורים לאור כללי המשפט המנהלי. כללים אלו מחייבים הליך פיטורים הכולל בין היתר הליך שימוע תקין, התייחסות מהותית לטענות העובד ועילת פיטורים ראויה נטולת מניעים פסולים. בית הדין קבע כי במקרה דנן עילת הפיטורים נבעה מסכסוך על רקע אישי בין המורה לבין מנהל בית הספר תוך הטחת האשמות שווא כלפי תפקוד המורה, ביצוע הליך שימוע שאינו תקין וחוסר התייחסות מהותית לטענות המורה. לפיכך, בית הדין קבע כי הפגמים שנפלו בהליך פיטורי המורה חריגים בחומרתם ולכן יש להורות על השבת המורה למשרתה הקודמת בבית הספר. כמו כן, בית הדין קבע כי למרות שעל דרך הכלל אין לאכוף יחסי עבודה, סעד אכיפת יחסי עובד-מעביד הינו סעד שבשיקול דעת בית הדין. במסגרת מתחם שיקול הדעת, על בית הדין לבחון את האיזון בין הגורמים שונים: אופי המעביד, חומרת הפגם, תום הלב של המעביד, השפעת הסעד כלפי העובד, חלוף הזמן ואופי הקשר בין העובד למקום עבודתו. ביישום הגורמים הללו על המקרה דנן, בית הדין קבע כי פיטורי המורה ונסיבות המקרה כה חריגים בחומרתם, לכן אין מנוס מלהורות על השבת המורה לתפקידה. כמו כן, בית הדין חייב את מרכז החינוך בתשלום הוצאות משפט על סך של 5,000 ₪. 
עע (ארצי) 506-09, רות הורוביץ נ' עמותת בית חנה ●(24.10.10) ● בפני כב' השופט ע. רבינוביץ, י. פליטמן, ש. צור, נ.ע מר ח. צוויג, נ.מ מר מ. אורן. 
(2) שוטרת שפוטרה לאחר שנחטפה על-ידי עצור הוחזרה על ידי בג"צ לתפקיד לא מבצעי. 

בג"ץ קיבל עתירה של שוטרת לשעבר והצהיר על ביטול פיטוריה ממשטרת ישראל משום שההחלטה לפטרה אינה מידתית ואינה סבירה. עניינה של העתירה היא פיטורי שוטרת בעקבות ההחלטה שתפקדה באופן לקוי לאחר שנחטפה על ידי עצור שהיה נתון להשגחתה. בג"ץ קבע, כי הסמכות הרחבה הנתונה למפכ"ל המשטרה מכוח פקודת המשטרה מחייבת את המפכ"ל לכלול במסגרת השיקולים המנחים אותו לפטר שוטר את הצרכים המבצעיים של המשטרה, אך גם את הנסיבות האישיות של השוטר כגון: ותק השירות וטיבו, סוג התפקידים שמילא השוטר, היקף כשליו המבצעיים ותדירותם, עברו המשמעתי ומידת יושרו. בג"ץ קבע, כי בנסיבות הקונקרטיות של המקרה, מפכ"ל המשטרה לא איזן באופן תקין את מכלול הנסיבות דנן כך שלא נלקח בחשבון שירותה הקודם של השוטרת במשטרה, עברה המשמעתי הנקי, חוות הדעת התפקודיות החיוביות, הנסיבות יוצאות הדופן של אירוע החטיפה, היעדר הכשרה מתאימה לאירוע של חטיפה ועוד, לכן ניכר כי ההחלטה בדבר פיטורי השוטרת אינה החלטה סבירה. בג"ץ הוסיף וקבע, כי מעבר להתעלמות המפכ"ל ממכלול השיקולים דנן אשר מעידים על חוסר סבירות ההחלטה בדבר הפיטורים, ההחלטה לא לפטר את קצין הסיור באותו אירוע אל מול ההחלטה לפטר את השוטרת מעלה חשש כי מדובר בהחלטה שרירותית ומקפחת. כמו כן, בג"ץ קבע כי מעבר לקביעה כי ההחלטה בדבר הפיטורים איננה סבירה, גם האמצעי שננקט כנגד השוטרת, קרי, פיטורים משורות המשטרה, אינו מידתי וניתן היה לנקוט באמצעי מידתי יותר להשגת התכלית המבוקשת כגון שינוי התפקיד המבצעי של השוטרת. לאור האמור לעיל, בג"ץ קבע כי יש להשיב את השוטרת לשירות פעיל במשטרת ישראל בתפקיד אשר ימצא כתפקיד המתאים לה לנוכח כישוריה וניסיונה המקצועי. כמו כן, בג"ץ חייב את המשטרה לשאת בהוצאות המשפט בסך של 20,000 ₪. 
בגץ 3798/09, אירנה גורוחוד נ' המפקח הכללי משטרת ישראל ● (7.12.10) ● בפני הנשיאה כבוד השופטת ד. ביניש, ע. ארבל, א. חיות.

5.  פיטורי צמצום
(1) בנק דיסקונט חויב בפיצוי עובדת שפוטרה בפטורי צמצום בגלל שלא שקל ניוד פנימי כתחליף לפיטורים. 
בית הדין האזורי לעבודה קיבל חלקית את תביעת עובדת בנק דיסקונט למשכנתאות לתשלום פיצויים בגין פיטורים שלא כדין. העובדת, אישה ערירית בת 56, עבדה בבנק דיסקונט למשכנתאות במשך 14 שנה, עד שפוטרה במסגרת פיטורי צמצום, בשל מבנה המחלקה החדש ובשל כישוריה הנמוכים. בית הדין קבע כי הבנק הרים את נטל ההוכחה בדבר טענתו כי תפקיד העובדת התייתר, אך עם זאת קבע כי היה על הבנק לשקול את האפשרות של ניוד פנימי בתוך המחלקה במסגרת הליכי הרה - ארגון. כמו כן, בית הדין קבע כי מוטלת על הבנק חובת הגינות וחובת תום הלב בבואו לשקול פיטורי צמצום, תוך לקיחה בחשבון את המאפיינים האישיים של העובדים. בית הדין קבע כי נפל פגם ממשי בהליך הפיטורים כאשר לא ניתנה לעובדת זכות טיעון מהותית בטרם התקבלה ההחלטה בדבר פיטוריה. עם זאת, בית הדין קבע כי יש לדחות את טענת העובדת כי פוטרה על רקע הפליה מטעמי גיל. בית הדין קבע כי אין לאכוף את המשך יחסי העבודה בשל הנסיבות הקונקרטיות של המקרה הכוללות את העובדה שהעובדת השתהתה ובחרה לתבוע את הבנק רק לאחר שנה מיום שפוטרה ולא הגישה בקשה לקבלת סעד זמני. לאור האמור לעיל, בית הדין קבע כי יש לחייב את הבנק לפצות את העובדת בגין פיטורים שלא כדין תוך לקיחה בחשבון את נסיבותיה האישיות בדבר אי מציאת עבודה חלופית, תקופת עבודתה, הפגמים שנפלו בהליך הפיטורים, חומרתם וכדומה. על כן, בית הדין קבע כי הבנק ישלם לעובדת פיצוי בסך של שמונה משכורות, ובנוסף, פיצוי בגין עוגמת נפש על סך של 10,000 ₪. 

עא (ת"א) 4598-07, אביגיל צוברי נ' בנק דיסקונט למשכנתאות בע"מ ● (5.9.10) ● בפני כב' השופטת ס. דוידוב-מוטולה, נ.ע. גב' ג. שהרבני, נ.מ מר ע. מילר. 
6. עבירות משמעת
(1) עובד שזומן לשימוע משמעתי לאחר שהושעה הושב לתפקידו בגין פגיעה חמורה בזכות השימוע לפני השעיה או ניוד. 

בית הדין האזורי לעבודה בתל אביב קיבל בקשה זמנית של עובד בכיר במגן דוד אדום לביטול השעייתו משום שלא נערך לעובד שימוע בטרם קבלת ההחלטה להשעותו. בית הדין קבע כי כאשר במסגרת הליכי משמעת מועבר עובד מתפקידו לתפקיד אחר, מדובר בתחליף להשעיה, ולפיכך חלים הכללים שנקבעו בפסיקה לעניין השעיה וכל השעיה מחייבת גם הסמכה ממקור משפטי כגון חוק, הסכם קיבוצי או אישי, וגם הליך שימוע מוקדם. בית הדין קבע כי הפררוגטיבה הכללית המוקנית למעביד להעביר עובד מתפקיד לתפקיד מטעמים הקשורים בעובד או בצרכי העבודה אינה מהווה מקור משפטי המעגן את סמכותה להשעות את העובד מתפקידו במסגרת הליך משמעתי עד להחלטת וועדת השימוע. בית הדין קבע כי מד"א הייתה מחויבת להציג בפני העובד את הטענות המועלות כנגדו ולתת לו הזדמנות להציג גרסתו בטרם קבלת החלטה פוגענית בעניינו. זאת ועוד, בית הדין קבע כי נפל פגם חמור בהחלטת מד"א לזמן לשימוע את העובד יום למחרת מתן ההחלטה משום שזכות הטיעון מחייבת את המעביד להציג בפני העובד את מלוא הטענות כנגדו לפני השימוע כמו גם מתן אפשרות הוגנת בזמן סביר לעובד (לפחות 5 ימי עבודה) להתייחס לטענות שהועלו כנגדו. כמו כן, בית הדין קבע כי ההחלטה להשעות את העובד ובמיוחד האופן בו נתקבלה ופורסמה ברבים פגעו בכבודו של העובד, במוניטין המקצועי שלו ובשמו הטוב פגיעה חמורה. זאת ועוד, בית הדין קבע כי טענות העובד בדבר שיקולים זרים בהחלטה להשעותו לא הופרכו בעדויות מד"א וכי האופן בו נתקבלה ההחלטה להשעותו כמו גם האופן בו הודיעה מד"א לעובד על כך מעורר ספק בדבר היות השיקולים שהביאו להחלטה שיקולים ענייניים הנוגעים לתפקודו של העובד בלבד. לאור האמור לעיל, בית הדין קבע כי בשל העובדה כי המשך עבודתו של העובד בתפקידו בתקופה הקצרה שעד לעריכת השימוע לא תפגע ביכולת התפקוד של מד"א, מאזן הנוחות נוטה לטובתו של העובד, לכן יש לבטל את ההשעיה ולהחזיר את העובד לתפקידו בפועל ולאלתר עד להחלטה שתתקבל בשימוע. בית הדין חייב את מד"א לשלם את הוצאות המשפט של העובד בסך של 5,000 ₪ . 
סע (ת"א) 10597-12-10, דורון קוטלר נ' מגן דוד אדום בישראל ● (27.12.10) ● בפני סגנית הנשיא כב' השופט לאה גליקסמן, נ.ע מר א. דלל, נ.מ. מר ר. גילאון.
7. חוזה לתקופה קצובה
(1) הפיצוי בגין הפרת חוזה עבודה לתקופה קצובה קוצץ בגלל אשם תורם של העובד
בפסיקה נקבע כי חוזה עבודה אישי יכול ויהיה לתקופה בלתי קצובה, מבלי שנקבע מועד לסיומו, ויכול ויהא לתקופה קצובה, בקביעת מועד לסיומו. במקרה של הפרת הסכם לתקופה קצובה שאין בו סעיף מפורש בדבר פיצוי קבוע ומוסכם, קבעה ההלכה הפסוקה כי יינתן פיצוי מלא בגין ההפרה וכי חישוב הפיצוי מבוסס על ההפסד שנגרם לצד המקיים על ידי הצד המפר דהיינו שכר ונלווים, בניכוי הסכום (לרבות הנלווים) שהשתכר העובד באותה תקופה, או שיכול היה להשתכר, בשקידה סבירה. בענייננו נקבע כי התובע זכאי לפיצויי פיטורים ולפיצוי בגין ההפסד שנגרם לו בגין הפרת הסכם לתקופה קצובה של שנתיים, דהיינו הפרשי שכר ונלווים עד לתום התקופה הקצובה. אולם, מחומר הראיות עולה כי התובע עסק תוך כדי תקופת עבודתו, בעבודות פרטיות שאינן קשורות למקום העבודה וזאת בניגוד להסכם העבודה. התובע לא מילא את התחייבויותיו כעובד, באי הכנת תוכנית עיסקית ובהפרת התחייבויותיו לנתבעת כעובד בכיר. משכך, נקבע כי אין הנתבעים חייבים במלוא הפיצוי לתובע עבור תקופת העבודה הקצובה מכח הסכם העבודה ובנסיבות הענין קמה לנתבעים הגנת אשם תורם כנגד תביעתו של התובע, כמי שנפגעו מההפרה. כמו כן, נפסק כי התובע הפר את חובת תום הלב המוטלת עליו כעובד וכעובד בכיר וכי הנזק נגרם בעיקרו בשל התנהלותו של התובע ועל כן, חוייבה הנתבעת בנזקו של התובע בשיעור של שכר חודש אחד בלבד ובסך 30,000 ₪ בגין הפרת חוזה לתקופה קצובה ונדחו שאר תביעותיו לפיצוי עד לסוף התקופה הקצובה ולפיצוי פיטורים מחושבים עד סוף התקופה הקצובה.

תע"א 9134-06, ארז בהט נ' סטרטיגו בע"מ ואח' ● (17.2.11) ● בפני כבוד הש' ש. טננבוים.

 TC "חוזה לתקופה קצובה" \f C \l "1" 
8. כללי
(1) קוצרה תקופת הצינון למשתחרר משירות צבאי בחו"ל כדי שיעבוד ברפא"ל מול אותה מדינה בה שירת.

בית המשפט המחוזי בירושלים בשבתו כוועדה למתן היתרים על פי חוק שירות הציבור (הגבלות לאחר פרישה), תשכ"ט- 1969 קיבל בקשתו של מי שהשתחרר משירות צבאי בדבר קיצור תקופת הצינון, על מנת שיוכל לעבוד לאחר שחרורו מהשירות ברפא"ל, בשיווק מוצרים ביטחוניים באותה מדינה בה שירת. בית המשפט המחוזי קבע כי חוק שירות הציבור (הגבלות לאחר פרישה) קובע תקופת צינון בת שנתיים, המוטלת על פורשים מהשירות הציבורי לאחר שירותם בחו"ל, אולם אין לראות בכך איסור גורף כלפי כל תפקיד שיש לו קשר למדינה בה שירת במהלך שירותו הצבאי. על מנת להכריע האם ניתן לקצר את תקופת הצינון יש לבחון אם יש בקבלת התפקיד ניצול קשרים או פגיעה בטוהר המידות. בית המשפט בחן את הנסיבות הספציפיות של המקרה כגון העובדה כי שחרור המבקש היה מתוכנן עם פרישתו מהשירות הצבאי, העובדה שהמבקש לא עסק במדינה הזרה ברכישת מוצרים ביטחוניים, היותה של רפא"ל חברה ממשלתית ולא "גוף אזרחי" וכי העובדה שהסכים שלא להתקשר עם גורמים שעמם עבד במדינה הזרה עד שתחלוף שנה מחזרתו ארצה וקבע כי תקופת הצינון תעמוד על עשרה חודשים, באופן שבו המבקש יוכל להתחיל לעבוד בחברה באופן מיידי. 
וע (י-ם) 27464-05-10, סא"ל אלון שלומי נ' מדינת ישראל- צבא הגנה לישראל ● (27.6.10) ● בפני כב' השופטת מרים מזרחי, ח.ו עו"ד י' ריכטר, ח.ו עו"ד ע' קידר.
(2) כתב ויתור שנחתם על-ידי פרקליט העובד בידיעתו, הוא תקף ומחייב.

התובע עובד לשעבר של עיריית הרצליה, עתר לקבלת גמול עבודה בשעות נוספות. מנגד טענה העירייה כי התובע חתם באמצעות ב"כ על "כתב התחייבות וויתור" מפורש לרבות לעניין השעות הנוספות. התובע טען כי לא ידע על קיומו של כתב הויתור טרם הגשת התביעה ומעולם לא חתם עליו. בית הדין האזורי דחה את תביעת העובד וקבע כי בפסיקת בתי הדין לעבודה נקבעו מבחנים שונים לבחינת תוקפם של כתבי ויתור בנוגע לזכויות הנובעות מחקיקת המגן ומהסכמים קיבוציים. הנחת המוצא היא, שעובד אינו יכול לוותר על זכות משורינת שנקבעה בחוק מגן או זכות שהוא אינו מודע לה, אך יכול לוותר על זכות שהוקנתה לו בחוזים, במקרים מצומצמים. כמו כן, לא יתן בית הדין תוקף לכתב הויתור אם הוא אינו ברור וחד משמעי, אם הוא לא הוסבר לעובד או שהעובד לא הבין אותו, אם העובד לא קיבל חשבון בו מפורטים הסכומים שישולמו לו עם חתימת כתב הויתור, אם יש פגם במסמך הויתור, או אם לאחר חתימת כתב הויתור מתעוררים חילוקי דעות שלא היו ידועים לעובד בעת חתימת המסמך. במקרה דנן, קבע בית הדין נוסחו של כתב הויתור הינו ברור, חד משמעי, ואינו ניתן לפרשנויות. כמו כן, נקבע כי בצמוד לחתימתו של ב"כ התובע על כתב הויתור הבהיר הפרקליט לתובע את תוכן ההסכם ומהותו, לרבות משמעותו המשפטית. גם יתר התנאים המפורטים בפסיקה התקיימו, ומכאן שלא נמצא פגם בכתב הויתור ויש ליתן לו תוקף מחייב המביא לדחיית התביעה עם הוצאות בסך של 1,000 ₪ ושכ"ט עו"ד בסך של 3,000 ₪, בצירוף  מע"מ צמודים כדין מיום מתן פסק הדין.
תע"א 5090-06, שלום ג'נאח נ' עיריית הרצליה ●(5.10.10) ● בפני כב' השופטת ורדה סאמט.
3. שכר, זכויות סוציאליות וחובות
 TC "שכר, זכויות סוציאליות וחובות" \f C \l "1" 
1. שכר עבודה
(1) מעסיק פלסטיני לא מחויב לשלם שכר מינימום ישראלי לעובדיו באזור שלא חל עליו הדין הישראלי

בג"ץ דחה בקשת העותרת להתערב בהחלטת וועדת המכרזים שקבעה כי מעסיק פלסטיני הוא הזוכה במכרז להענקת שירותי פריקה והעמסה במעבר ביתונא. טענת העותרת כי החלטת וועדת המכרזים פוגעת בזכויות עובדי המעסיק הפלסטיני משום שלפי ההצעה שהגיש ועל פיה זכה במכרז, הוא לא משלם לעובדיו שכר מינימום לפי הדין הישראלי. בג"ץ קבע כי הדין החל בשטחי האזור הוא הדין ששרר בו עובר לתפיסתו בידי ישראל והצווים שהוצאו בידי המפקד הצבאי, ולכן הדין הישראלי לרבות חקיקת המגן בדיני עבודה איננו חל באופן ישיר באזור. על מנת לקבוע מה הדין החל על יחסי העבודה של מעסיק פלסטיני לעובדיו הפלסטינים באזור יש להחיל את מבחן "מירב הזיקות". בשל העובדה שהזיקה ה"ישראלית" היחידה במקרה זה היא שההיתר שמכוחו מועסקים העובדים בידי הזכיין ניתן מכוח מכרז שפרסם המנהל, נקבע כי הדין בעל מירב הזיקות לחוזי העבודה הוא הדין החל באזור ולא הדין הישראלי. על כן, המעסיק הפלסטיני אינו מחויב מכוח הדין החל עליו ובנסיבות הקונקרטיות, לשלם לעובדיו שכר מינימום ותנאים נלווים קוגנטיים הקבועים בדין הישראלי. על כן, זכיית המעסיק הפלסטיני במכרז אינה נוגדת את תקנת הציבור. זאת ועוד, בג"ץ קבע כי בנסיבות העניין לא ניתן לראות במנהל מעסיק ישיר של העובדים. בהתאם לאמור לעיל, בג"ץ קבע כי לא נפל פגם במכרז המצדיק את התערבותו ועל כן יש לדחות את העתירה. העותרת חויבה בתשלום שכר טרחת עו"ד על סך של 10,000 ₪ עבור כל אחת מהמשיבות. 

בג"ץ 1234/10, א. דינמיקה אחזקות 2002 בע"מ נ' המינהל האזרחי לאזור יהודה ושומרון ● (21.7.10) ● בפני כב' השופטים ד' ביניש, ח' מלצר, ע' פוגלמן. 
2. הגבלת חופש העיסוק
(1) עובד שמקים חברה שמתחרה במעבידו הקודם, לא ייחשב כמפר את חובת תום הלב והנאמנות כלפיו 

נדחתה בקשתה של חברה שעוסקת בהפקת רווחים בשוק ההון להגבלת חופש העיסוק של עובד זוטר שעבד בחברה והקים חברה מתחרה. בית הדין קבע כי יגביל את חופש העיסוק של עובד שעבד בעבר בחברה רק במקרים בהם קיים אינטרס לגיטימי לכך. אינטרס לגיטימי לא ייחשב כהתחייבות העובד שלא להתחרות עם החברה לאחר עזיבת מקום העבודה. כמו כן, בית הדין קבע כי המקרים בהם יוגבל חופש העיסוק יכללו מקרים בהם נעשה שימוש בסוד מסחרי, מקרים בהם נערכה הכשרה מיוחדת לתפקיד העובד, מקרים בהם ניתנה תמורה מיוחדת עבור הגבלת חופש העיסוק, מקרים בהם מוטלת על העובד חובת תום הלב וחובת האמון ובמקרים בהם קיימת רשימת לקוחות וקיים לחברה מוניטין. בנוסף, באם יש להחיל הגבלה על חופש העיסוק של העובד, אותה הגבלה צריכה לעמוד במבחני המידתיות והסבירות על מנת להבטיח כי ההגנה על האינטרסים של המעסיק לא יחרגו מעבר לרצוי. בית הדין קבע כי נסיבות המקרה הספציפי לא עמדו באף אחד מן המבחנים שמתירים את הגבלת חופש העיסוק, זאת משום שאין רשימת לקוחות, לא הוכח שניתנה תמורה ממשית בעבור הגבלת חופש העיסוק של העובד. מדובר בעובד זוטר ולכן הוא חב חובת נאמנות מוגבלת כלפי מעבידו. לא הוכח שעסקינן בסוד מסחרי ולכן אין צורך למנוע את הפצתו. בית הדין קבע כי אין בעזיבת מקום העבודה ובדיקת פרטים להקמת עסק עצמאי חתירה תחת קיום החברה אלא יש לראות בכך פעולות העובד למען התפתחותו המקצועית. על כן, בית הדין דחה את הבקשה וחייב את החברה בתשלום שכ"ט עו"ד על סך של – 3,000 ₪ בצירוף מע"מ. 
עא (ת"א) 3195-10, פרופיוז'ן השקעות בע"מ נ' אזולאי שלומי ● (24.6.10) ● בפני כב' השופטת רוית צדיק, נ.ע מר ל. ניסים, נ.מ מר י. ליבר. 
(2) הוכפל הפיצוי ללא הוכחת נזק על עובדים שהקימו חברה מתחרה והשתמשו ברשימה סודית של ספקים ולקוחות 
ערעור של חברה כנגד שניים מעובדיה, אשר בסמוך להפסקת עבודתם, חברו יחדיו, לטענתה, להקמת חברה מתחרה במערערת, תוך גזל ושימוש בסודותיה המסחריים ופנייה ללקוחותיה ולספקיה. בית הדין הארצי קבע, כי מקובל להכיר ברשימת לקוחות כסוד מסחרי של המעסיק. עם זאת המושג "רשימת לקוחות" אינו מוגדר. יכולים להיות מצבים שבהם לעיתים רשימת הלקוחות תוכר כסוד מסחרי ולעיתים לא. בבית המשפט העליון נקבע כי רשימת לקוחות תוכל להוות סוד מסחרי המגיע כדי זכות קניינית לבעליה רק אותם מקרים בנסיבות שבהן יוכח שהמעסיק נקט באמצעים לשמירת המידע שברשימה ולהגנה עליו כסודי, שדרוש מאמץ מיוחד להשיגה ובאותם מקרים שיוכח שיש ערך מוסף בקבלת הרשימה "מן המוכן". במיוחד כאשר העובד מתחרה עם מעסיקו הקודם על אותו פלח שוק והענף מורכב ממעט לקוחות הרוכשים מוצר ייחודי לא סטנדרטי. על הרשימה להכיל מידע המעניק יתרון מסחרי לבעליו, מידע סודי ולא נגיש לציבור, כגון זיהוי אנשי הקשר אצל הלקוחות, הנחות, הסדרי תשלום וכיוב'. במקרה דנן, נקבע כי רשימת הלקוחות של המערערת, על הערך המוסף שבה שהוא תולדה של ניסיון, תכנון והשקעת משאבי עבודה וממון, היא בבחינת סוד מסחרי השייך למערערת והמשיבים אינם רשאים לעשות שימוש בה לאחר סיום עבודתם. כמו כן, במקרה דנן, עולה כי המשיבים לא השתמשו בידע המקצועי האישי שצברו במהלך עבודתם אצל המערערת, אלא השתמשו בידע מסחרי של המערערת. שימוש זה במידע מסחרי העניק להם יתרון כלכלי שלא היה בידם אילו לא עשו שימוש ברשימת הלקוחות. בית הדין דחה ברוב דעות את ערעור החברה בסוגית תביעתה למתן חשבונות מהטעם שלמרות שחלפו שנתיים מסיום העבודה ונזקיה התגבשו, החברה לא פרטה ולא כימתה את תביעתה לפיצוי על סך שנים וחצי מליון ₪ על פי אומדנא בלבד. נפסק, כי מאחר ערעור החברה בסוגיית גזילת לקוחות של המערערת התקבל, והתביעה לחשבונות נדחתה, יש להעלות את סכום הפיצוי ללא הוכחת נזק בו חויבו העובדים ואף להטיל על כל אחד פיצוי כפול נוסף בסך 20,000 ₪ והוצאות משפט. 
עע 80-08, דאטה פול בע"מ נ' יניב טכנולוגיות מדיה בע"מ ואח' ●(7.10.10) ● בפני כב' הנשיא סטיב אדלר, ש. צור, ר. רוזנפלד.
(3) בוטלה תנית אי תחרות גורפת ו"עירומה" על אף שגובתה בשטר חוב על סך של      300,000 ₪. 
בית המשפט המחוזי קיבל תביעת שותף לשעבר במסעדת ערביקה לסעד הצהרתי בדבר בטלותה של תנית אי תחרות עסקית בחוזה בינו לבין המסעדה. ההסכם שבין העובד למסעדה כלל סעיף אי תחרות שנועד לבטח את המסעדה מפני אפשרות שלאחר סיום תקופת העסקה, העובד יעסוק בתחום המסעדנות. הסעיף כלל שטר חוב על סך של 300,000 ₪ שימומש במקרה שהעובד יעסוק בתחום המסעדנות לאחר סיום העסקתו, זאת בתואנה כי שטר החוב משקף את עלות הכשרת העובד ברזי "המקצוע" כעבור כשלוש שנים. התובע החל לעבוד כמנהל במסעדה מתחרה בבאר שבע, וכתגובה לכך החברה דרשה לממש את שטר החוב. בית המשפט קבע כי התניה הנדונה הינה תנית אי תחרות על אף ניסוחה הפתלתל וכי ברור שמטרת התניה להרתיע את העובד מלעבוד בתחומים המשיקים לתחומי המסעדה. בית הדין קבע כי ההלכה הפסוקה בדבר תוקפן של תניות אי תחרות היא בטלות בהיותן נוגדות את תקנת הציבור במיוחד כאשר מדובר בתניה "עירומה", קרי, תניה המנוסחת באופן גורף וכללי, ומיועדת למנוע כל אפשרות של תחרות חופשית מטעם העובד, לאחר סיום העסקתו. כמו כן, המסעדה לא הוכיחה שיש זיקה אמיתית בין סכום השטר הגבוה להשקעה בהכשרת העובד בלימוד רזי המקצוע. בית הדין קבע כי במקרה הנדון עסקינן בתניה "עירומה" משום שלפיה העובד חשוף לסנקציה כספית כבדה, לכל ימי חייו, ובכל התעסקות שהיא בתחום המזון והמסעדנות ללא כל הגבלת זמן, תיחום גיאוגרפי וכדומה. בית הדין קבע כי למרות שתפקיד העובד היה מנהל המסעדה ולכן אינו עובד "קלאסי" לעניין פערי הכוחות בין הצדדים ואף קיבל ייעוץ משפטי בטרם חתם על החוזה, תנית אי התחרות כה גורפת, אי מידתית ובלתי סבירה ולכן אין מנוס מלהצהיר על אי תוקפה ובטלותה. כמו כן, בית הדין קבע כי למרות שלפי ההלכה הפסוקה ראוי שבית המשפט יתערב ויפעיל "כלים" להצלת התניה על ידי עיצובה מחדש, במקרה הנדון התניה כה גורפת וכללית ולכן מחייבת את בית הדין להכריז על בטלותה ואי תוקפה. לאור האמור לעיל, בית הדין העניק סעד הצהרתי לפיו אין תוקף לתנית אי התחרות האמורה. 

הפ (ב"ש) 4070-09, גילי בכר נ' ערביקה פ.ס. בע"מ ● (18.11.10) ● בפני כבוד השופט אריאל ואגו.
(4) עובדת תיירות הוגבלה מלהתקשר שנה עם לקוחות עיקריים של המעביד למרות שלא היה לה חוזה מגביל

בית הדין האזורי לעבודה קיבל בקשה למתן סעד זמני, האוסר על העובדת ו/או מי מטעמה לבוא במגע כלשהו עם מי מלקוחות מעבידה שהינה חברת תיירות, המנויים ברשימת הלקוחות שצורפה. המחלוקת נסבה סביב השאלה האם רשימת הלקוחות שהציגה חברת ספרה מהווה "סוד מסחרי", שיש בו כדי להצדיק הגבלת חופש עיסוקה של העובדת. בית הדין קבע כי עם חקיקתו של חוק יסוד חופש העיסוק שונה מעמדו הנורמטיבי של חופש העיסוק בישראל והוא הפך ל"זכות-על חוקתית". עם זאת, פגיעה בחופש העיסוק ובתחרות תתאפשר לעיתים לשם השגת תכלית ראויה ובמידתיות וזאת גם בהעדר הסכם המגביל את חופש העיסוק, ובלבד שיוכח לפני בית הדין דבר קיומו של סוד מסחרי או עסקי, החובה לשומרו, וכן שאין אפשרות לשמור כהלכה על אותו סוד בדרך אחרת. עם זאת, אין די בהכרת בית הדין בקיומו של "סוד מסחרי", כדי שיינתן צו המגביל את חופש עיסוקו של עובד הנחשף לסוד. על המעביד בעל הסוד להוכיח, כי המעביד החדש הוא מתחרה בפועל, וכי התחרות ביניהם עלולה להביא לידי גילוי סודו המסחרי. בנסיבות הקונקרטיות של המקרה, הוכח לצורך מתן סעד זמני כי מדובר בשתי חברות המתחרות זו בזו בתחום התיירות וכי רשימת הלקוחות שהציג המעביד הראשון יכולה להוות סוד מסחרי המצריך שמירה עליו. כמו כן, בית הדין קבע כי העובדת צברה ידע וניסיון בעבודתה אצל המעביד הראשון, כי הלקוחות אליהם נחשפה היוו מבחינתה ידע חדש וכי זמן סמוך מאוד לאחר התפטרותה מהמעביד הראשון החלה לעבוד אצל החברה המתחרה. לאור האמור לעיל, בית הדין החליט לקבל את הבקשה באופן חלקי ולהגביל את העובדת מליצור קשר עם 29 לקוחות המעביד הראשון שהוצגו ברשימה לתקופה מוגבלת של 12 חודשים, כן העובדת חויבה בתשלום הוצאות משפט המעביד הראשון בסך של 3,500 ₪. 

ס"ע 33483-02-11, ספרה יוזמות בתיירות בע"מ נ' מיטל שטרית ● (15.3.2011) ● בפני כבוד השופט יצחק לובוצקי. 

3. שעות עבודה, מנוחה, חופשה והבראה
(1) מטפלת בתינוק זכאית לגמול שעות נוספות ומשרתה אינה דורשת מידה מיוחדת של אמון אישי.
בית הדין האזורי לעבודה קיבל חלקית תביעה של מטפלת בתינוק לגמול עבור שעות נוספות על-פי חוק שעות עבודה ומנוחה וזכויות נוספות. בית הדין קבע, כי יש ליתן לחריגים לחוק שעות עבודה ומנוחה פרשנות מצמצמת בשל הצורך להגן על תכליתו הסוציאלית של החוק. כמו כן, בית הדין קבע כי החריג לחוק שעות עבודה ומנוחה משמעותו כי החוק לא יחול על עובדים בתפקידים הדורשים מידה מיוחדת של אמון. בית הדין קבע כי אין מדובר במתן אמון במשמעותו הרגילה משום שברוב התפקידים ישנה דרישה לאמון בעובד, לכן, האמון הנדרש קשור לטיבה של העבודה המוטלת של העובד. כמו כן, בית הדין קבע לעניין החריג שעניינו היעדר יכולת לפקח על תנאי העבודה של העובד כי מדובר בתפקידים גמישים ומרבית העבודה נעשית מחוץ למקום העבודה. על כן, בית הדין קבע כי אין במידת האמון הנדרשת ממטפלת לעמוד בהגדרת מידת האמון הנדרשת לעניין החריג לחוק שעות עבודה ומנוחה משום שאין הצדקה לשלול ממטפלת את ההגנות העומדות לה מכוח החוק. כמו כן, בית הדין קבע כי אם התינוקת שהתה בחופשת לידה מירב תקופת העסקת המטפלת כך שניכר כי היה פיקוח על שעות עבודתה של המטפלת. על כן, בנסיבות העניין החריגים הקבועים בחוק שעות עבודה ומנוחה אינם חלים על המטפלת, כך שהוראות חוק שעות עבודה ומנוחה חלים על המקרה דנן והיא זכאית לגמול שעות נוספות. 

סע (ת"א) 12829-08, אריאלה מרב נ' שרון וילף שמש ● (10.11.2010) ● בפני כב' הרשמת קרן כהן. 

(2) הקדמת יום העבודה למורה במחצית השעה מהווה הרעת תנאים ומזכה בפיצויי פיטורים
בית הדין האזורי לעבודה קיבל תביעה של מורה במוסד חינוכי בזרם החינוך העצמאי לתשלום פיצויי פיטורים לאחר שבית הספר הקדים את יום העבודה במחצית השעה ובכך הרע את תנאי עבודתו. בית הדין קבע כי על אף שהמורה סירב לחתום על חוזה העבודה החדש אשר קובע כי יום העבודה יוקדם במחצית השעה, ההלכה הפסוקה קובעת כי מעשיו של הצד המביא לניתוק יחסי העבודה הוא המכריע ולא האופן שבו ייחשב בעיני הצד השני. כמו כן, בית הדין קבע כי העובדה שהמורה התייצב לעבודתו כרגיל ביום הראשון ללימודים והופתע לגלות כי ישנו מורה חדש הממלא תפקידו, מצביעה על כך כי המורה לא רצה להביא את יחסי העבודה לידי סיום, והעובדה כי הוא סירב לחתום על תנאי העבודה החדשים נעוצה בחוסר רצונו להתחייב בפני המעסיק להתחיל את יום עבודתו חצי שעה קודם לכן, לאחר שבע שנות עבודה. זאת ועוד, בית הדין קבע כי הוכחה תשתית עובדתית המבססת שינוי נסיבות לרעה המזכות בפיצויי פיטורים, בין היתר נקבע כי הקדמת יום עבודתו של המורה במחצית השעה לאחר שבע שנות עבודה בבית הספר מהווה הרעת תנאים המזכה בפיצויי פיטורים. זאת, בהתחשב בעובדה כי המורה הנו אב  ל - 12 ילדים, בעל התחייבויות קודמות שנטל על עצמנו לצרכי הגדלת שיעור פרנסתו. לאור האמור לעיל בית הדין חייב את בית הספר בתשלום פיצויי פיטורים בסך של   36,660 ₪ ובהוצאות משפט בסך של 2,000 ₪. 

תע"א 2635-08, שני נ' בית ספר דרך חינוך לנוער ● (7.3.11) ● בפני כבוד השופט דניאל גולדברג, נ.ע. אברהם ליבנה. 
4. כללי
(1) נדחתה בקשתה של עובדת מוסלמית לעטות חיג'אב במוסד חינוך נוצרי

בית הדין האזורי לעבודה בירושלים דחה את בקשת המשיבים, להעסיק עובדת כשהיא עוטה כיסוי ראש, המכסה את ראשה ואת צווארה (להלן: "חיג'אב"). המבקשת, שהינה בת לדת המוסלמית, ובמשך שנים רבות היתה מורה בבית הספר הנוצרי שמידט לבנות, מבקשת ליתן סעד זמני ולהורות למשיבים להמשיך להעסיקה בבית הספר עד להחלטה סופית בתביעתה, כשהיא עוטה חיג'אב. בית הדין קבע כי על אף שהאיסור שהוטל על המבקשת לעטות חיג'אב בבית הספר פוגע בחופש הדת שלה, הפגיעה מוצדקת ומידתית וכי אין מדובר באפליה פסולה. למרות שקיימת פגיעה בחופש הדת של המבקשת באיסור על לבישת חיג'אב, מדובר בפגיעה מוצדקת לנוכח הערכים הניצבים אל מול זכותה זו של המבקשת, ובהם זכותם של המשיבים לנהל את בית הספר הנוצרי לפי הערכים והמטרות העומדים לנגד עיניהם ולמנוע מתיחות בין נוצרים ומוסלמים בבית הספר. יתר על כן, הפגיעה הינה מידתית, שכן לא נאסר על המבקשת לעטות חיג'אב מחוץ לכתלי בית הספר; האיסור על לבישת חיג'אב אינו בגדר הפליה אסורה, הנוגדת את חוק שוויון הזדמנויות בעבודה.
סע (י-ם) 9022-06-10, נאדרה נמרי נ' בית ספר שמידט לבנות ● (17.8.10) ●בפני כב' הנשיאה דיתה פרוז'ינין.
(2) הרצון להתחמק מתשלום מס בישראל לא שוללת מעובד ישראלי שהועסק באפריקה על-ידי חברה קפריסאית לממש זכויות מכוח משפט העבודה המגן הישראלי.

בית הדין הארצי לעבודה קיבל בחלקו ערעור של עובד, תושב ישראל, שעבד באפריקה שש שנים בעיקר עבור חברה ישראלית, לתשלומים שונים לפי הדין הישראלי. הערעור נסב סביב המחלוקת בדבר הדין החל על הצדדים, כאשר הסכם העבודה קובע את סומליה כמקום השיפוט במקרה של התדיינות ביניהם, ואת הדין הקפריסאי כקובע. בית הדין קבע, כי אומד דעתם האמיתי של הצדדים לא היה שיחול עליהם הדין הקפריסאי בהתדיינות בבית המשפט בסומליה, אלא שלא יחול הדין הישראלי משיקולי מס. נקבע כי בנסיבות האמורות אין מקום לכיבוד בחירתם כביטוי לכיבוד אוטונומית רצון הפרט שלהם, אלא יש לקבוע שאין למעשה הסכמה מפורשת של הצדדים לגבי הדין שיחול עליהם. בהיעדר הסכמה לגבי הדין החל, יחול מבחן מירב הזיקות, על פיו ניתן לקבוע, משהעובד עבד באפריקה, ולא הייתה לעובד זיקה ממשית למקום עבודתו, וכי כל שאר הזיקות שבין הצדדים היו לישראל, יש להחיל על הצדדים את משפט העבודה המגן הישראלי, הבלתי מותנה. משפט העבודה המגן בישראל איננו בר התניה כל עוד לא הובטחו כראוי בהסכם מראש זכויות היסוד של עובד ישראלי על פי חוקי המגן בדומה לדין הישראלי. בית הדין קבע כי אי רצון לשלם מס אינו טעם מספיק לשלול מעובד ישראלי את הזכויות הנגזרות ממשפט העבודה המגן. על כן, נתקבל רכיב התביעה בגין תשלום פיצויי פיטורים על בסיס המשכורת האחרונה ב-1999 של 9,000 דולר בתוספת הבונוס הממוצע בשנה האחרונה בגין כשש שנות עבודה. כן התבטלו הוצאות המשפט החריגות שנפסקו לעובד בבית הדין קמא על סך של 200,000 ₪. 
עע (ארצי) 418/06, חיים נחושתן נ' קלאסיקה אינטרנשיונל בע"מ ● (17.1.11) ● כב' הנשיא סטיב אדלר, השופט עמירם רבינוביץ, השופט יגאל פליטמן, נ.ע. מר יוחנן שטסמן, נ.מ. מר אילן שגב.

(3) מעביד שלא ציית לצו עיקול של כספי עובד בגין אי תשלום דמי מזונות, חויב לשלם אותם. 

בית משפט השלום דחה ערעור של חברה אשר ביקשה ליהנות מהפטור הקבוע בסעיף 48 לחוק הוצאה לפועל ובכך להיות פטורה מלשלם את חובות העובד, זאת לאחר שלא העבירה את המשכורות של העובד לבת זוגתו לאחר שהוצא נגדו צו עיקול בגין אי תשלום דמי מזונות. בערכאה הקודמת הוסכם על הצדדים, קרי, החברה ובת הזוג, כי החברה תשלם את החוב של העובד בגין אי תשלום דמי מזונות לבת הזוג. במסגרת הערעור החברה מבקשת לחזור מהסכמה זו. בית המשפט קבע כי על מנת ליהנות מהפטור הקבוע בסעיף 48 לחוק הוצאה לפועל על הצד השלישי, החברה, להוכיח כי נמנעה מתשלום העיקול בגלל "הצדק סביר". ראשית, בית המשפט קבע כי בעיותיו הבריאותיות של העובד ומחדליו לא יכולים להיחשב כ"הצדק סביר", זאת בשל טעמי מניעות, השתק וחובת תום הלב שכן המערערת בחרה בכתובת העובד לשמש ככתובת החברה ולכן יש לדחות את טענת החברה כי לא ידעה על צו העיקול. שנית, בית המשפט קבע כי קיימת זהות בין החברה לבין העובד בהיותו דמות מרכזית בחברה ולכן לא עומדת לחברה טענת אי הידיעה בדבר צו העיקול. שלישית, בית המשפט קבע כי החברה לא יכולה להיבנות מטענת העובד למצב בריאותי רעוע כאשר הסנקציה הקבועה בסעיף 48 הינה כלפי החברה ולא כלפי העובד. זאת ועוד, בית המשפט קבע כי לא נפל כל פגם בהתנהגות בת הזוג היכולה להשפיע על הטלת הסנקציה על החברה. לאור האמור לעיל, בית המשפט קבע כי החברה תשלם לבת הזוג את חוב העובד בגין אי תשלום דמי מזונות בסך של 191,000 ₪. 

ע"ר 39630-11-10, י.א. נ' א.(מ.)א. ● (11.2.11) ● בפני כבוד השופט סארי ג'יוסי. 

4. המשפט המנהלי
 TC "המשפט המנהלי" \f C \l "1" 
1. מינויים ומכרזים
(1) נפסלה הצעה במכרז ממשלתי של חברת קבלן שמקפחת זכויות עובדיה.

בית המשפט המחוזי בירושלים דחה עתירת חברת ניקיון נגד פסילת הצעתה במכרז לשירותי תחזוקה, ניקיון ושירותים נלווים למשרד לביטחון פנים. חברת הניקיון טוענת שהחלטת המשרד לביטחון פנים לפסול הצעתה, נגועה בחוסר סבירות קיצוני ונעשתה שלא כדין. בית המשפט המחוזי קבע כי חלה חובה על חברות הקבלן המתמודדות במכרז בתשלום שכר מינימום, כנגזרת מחובתן כלפי עובדיהן. הווה אומר, התחרות בין חברות הקבלן תהיה בשיעור הרווח, אך לא על חשבון הזכויות הסוציאליות של העובדים. בית המשפט המחוזי קבע שמעבר לחובת המדינה לקיים מכרז כאשר היא מתקשרת בחוזה, המדינה חייבת לוודא שאין אי חוקיות בהצעות המציעים. אי חוקיות, בתחום הזה, משמעותה חריגה מן המתחייב מדיני עבודה. כך, חלק מהחובות שקובעת המדינה במכרז כוללות גם עמידה בחובות הנובעות מחוקי העבודה. לאחר בחינת ממצאי דוחות רואי החשבון שבדקו את תלושי השכר של עובדי החברה, נקבע כי חברת יסעור פוגעת פגיעה של ממש בעובדיה. הפגיעה כוללת ליקויים בדבר תשלומים שניתנו בגין הפרשות סוציאליות, דמי הבראה, תוספת ותק, שעות נוספות, דמי חופשה ועוד. בית המשפט המחוזי קבע שהמשרד לביטחון פנים השתית כדין את החלטתו לפסול ההצעה על סמך הממצאים שהיו לפניו. לפיכך העתירה נדחתה ובית המשפט חייב את חברת יסעור בהוצאות משפט ותשלום שכר טרחה עו"ד בסך של 6000 ₪. 

עתמ (י-ם) 210-10, חברת מוקד יסעור שירותי אבטחה (2000) בע"מ נ' מדינת ישראל – המשרד לביטחון פנים ● (9.6.10) ●בפני כב' השופט נעם סולברג. 
2. חריגות שכר
(1) בהיעדר אישור הממונה על השכר יאוין הסכם עבודה המכיל חריגות שכר הגם שקיבל תוקף של פסק דין

לתובע ניתנה התחייבות ממנהל מחלקת בתי החולים בקופת חולים כללית, לפיה בתמורה לויתור על התמחותו כרופא בתחום הכירורגיה הפלסטית והמשך עבודתו במחלקת ההרדמה, יזכה למספר הטבות בשכר, הטבות אשר חורגות מהקבוע בהסכמים הקיבוציים. בין הצדדים, התגלעו מחלוקות סביב התחייבויות הנתבעת והוגשה תביעה לבית הדין ונחתם הסכם פשרה בין הצדדים, אשר קיבל תוקף של פסק דין. במסגרת בדיקת חריגות שכר אצל הנתבעת, פנה הממונה על השכר אל הנתבעת ואל התובע, בטענה כי תנאי התובע נוגדים את הוראות סעיף 29(א) לחוק יסודות התקציב, התשמ"ה-1985. לאחר קיום שימוע, הורה הממונה לנתבעת כי אין להמשיך ולשלם לתובע את תוספות השכר וכן הורה לדרוש מהתובע את החזר הכספים אשר שולמו שלא כדין במשך ארבע שנים. לטענת התובע, בעקבות התחייבות הנתבעת, ויתר התובע על קריירה מבטיחה ומתגמלת. בנוסף טען התובע כי פסק דין אשר ניתן בחוסר סמכות ניתן לתקוף באחת משלוש דרכים בלבד: הגשת ערעור, תקיפה עקיפה או הגשת תובענה לביטול פסק הדין. משהממונה לא תקף את פסק הדין באחת מהדרכים דנן, אין ביכולתו לפעול כך כיום. נקבע כי לממונה מוקנית סמכות רחבה ויוצאת דופן לפיה, כל הסכם בשירות הציבורי, החורג מהוראות הסכם קיבוצי קיים, חייב אישור הממונה. כמו כן, בהתאם להלכה הפסוקה, הסכם אשר קיבל תוקף של פסק דין בניגוד לדין, אינו מקים זכות לקבלת השכר החורג, אשר יסודו בהחלטה פגומה וכתוצאה ממנה נגוע ההסכם בפגם המאיין את תוקפו. כמו כן נקבע, מקום בו מגלה הממונה חריגות בשלב מאוחר, אין בכך כדי להביא לבטלות החלטתו. במקרה דנן, הממונה לא היה מודע לחריגות בשכר התובע בעת מתן ההתחייבות וחתימת הסכם הפשרה שכן לא הובאו הם לידיעתו. בנוסף, נקבע כי הנתבעת נהגה בחוסר תום לב כלפי התובע כאשר התחייבה כלפיו לתשלום שכר גבוה ולאחר מכן התכחשה להסכמה בטענה כי ההתחייבות נעדרת אישור הממונה. בית הדין קבע כי משום שהרשות הציבורית לא הודיעה לעובד כי ההתחייבות טעונה אישור הממונה ותלויה בהחלטתו, היא נהגה בחוסר תום לב וחשפה עצמה לחיוב בפיצוי כספי. לפיכך, בית הדין חייב את קופת חולים בהוצאות משפט בסך של 50 אלף ₪ לטובת התובע. 
תע"א 9558-09, ד"ר אליה פלד נ' שירותי בריאות כללית ואח' ● (20.1.11) ● בפני אב"ד כב' הש' ר. צדיק.
3. כללי
(1) יש להטיל אחריות כספית אישית על מי שפיטר עובדי ציבור ממניעים פוליטיים

עובדים של רשות הדואר הגישו תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בבקשה להחזירם לעבודה לאחר שפוטרו בנימוק של התייעלות וצמצומים, כשעיקר טענתם הינה שהפיטורים נבעו משיקולים פוליטיים. בית הדין האזורי  קבע, כי על אף הפגמים המהותיים והדיוניים בהליך הפיטורים, אין הצדקה לביטולם ולפיכך פסק לעובדים פיצוי כספי. ביה"ד הארצי לעבודה הותיר את ההחלטה על כנה, אך הגדיל את פיצויי העובדים. בעתירה שהגישו העובדים לבג"ץ הם טענו כי בנסיבות העניין יש מקום לסעד של אכיפה, היות ומדובר בפיטורים של עובדי מדינה ממניעים פוליטיים, יש אינטרס ציבורי מהותי למונעם ע"י אכיפת המדינה להחזירם לעבודה. השופט רובינשטיין קיבל את העתירה וקבע כי הפיטורים אכן היו ממניעים פוליטיים שבהם על הכף לנטות, ככלל, לעבר צו אכיפה שפוטי המורה החזרה לעבודה. בפסק הדין הודגשה החשיבות הציבורית והמוסרית במניעת פיטורים פוליטיים והומלץ לרשויות לתבוע אישית את הגורם שפעל לפיטורים שכאלה. נקבע כי יש למגר את תופעת הפיטורים הפוליטיים ביד תקיפה, תוך המלצה לתבוע באופן אישי את הגורם הפועל לפיטורים ממניעים אלה ושבגללו נאלצו לשלם כספי ציבור. יחד עם זאת, במקרה הנדון, נוכח גילם המבוגר של העובדים, נפסק כי הם לא יוחזרו לעבודתם וצוין כי אלמלא גילם, הייתה מתקבלת תביעתם להשיבם לעבודה. בית המשפט קבע כי מעבר לפיצויים שנפסקו לעובדים בבית הדין הארצי לעבודה יתווסף פיצוי בגובה של שישה חודשי עבודה, וכן פיצויים בגין עגמת נפש בסך 60,000 ש"ח לכל עובד נוכח התנהגות הרשות. כנגד הרשות נפסקו הוצאות ובנוסף תשלום שכר טרחה בסך 20,000 שקלים.

בג"ץ 4284/08, שמואל קלפנר ואח' נ' חברת דואר ישראל בע"מ ואח' ● (26.4.10) ● בפני כב' השופטים מ' נאור, א' רובינשטיין וס' ג'ובראן. 

(2) החלטה מינהלית של הממונה על השכר נתונה תמיד לביקורת שיפוטית. 

בית המשפט העליון קיבל ערעורם של עובדי תיאטרון חיפה אשר הורו על-ידי הממונה על השכר להשיב את הסכומים ששולמו להם שלא כדין, כך שיוכלו להעלות את טענותיהם כלפי החלטת הממונה על השכר בפני בית הדין לעבודה. הערעור דן בכספים ששולמו לעובדי תיאטרון שלא כדין במסגרת הסכם השירות. כתוצאה מכך הממונה על השכר הורה לעובדים להשיב את הכספים החורגים. בהמשך להוראה זו, הוגשה תביעה של העובדים כנגד התיאטרון בגין הפרת הסכם השירות. בעקבות הליכים אלו, ניתן צו הקפאת הליכים נגד התיאטרון, כבקשתו, ומונה לתיאטרון נאמן במסגרת הקפאת ההליכים. תביעת החוב שהגישו העובדים לנאמן כנגד התיאטרון אושרה על ידו, אך הנאמן סירב לשלם את חובות התיאטרון וקיזז מהם לעובדים את הסכומים שעל העובדים להשיב לתיאטרון כהוראת הממונה על השכר. בית המשפט העליון קיבל ערעור העובדים וקבע כדלקמן:

· כניסה להקפאת הליכים אינה יכולה להפוך החלטה מינהלית של הממונה שהיא  בת השגה, להחלטה חלוטה. בנוסף, כניסה להקפאת הליכים אינה יכולה לשלול את זכותם של עובדים להעלות טענות כנגד הממונה על השכר שהיה בידם להעלות בערכאות, אילולא הכניסה להקפאת הליכים. הבסיס לכך היא חובת ההגינות והצדק הטבעי.
· בתי הדין לעבודה אינם נמנעים מלבחון טענות נגד החלטות הממונה על השכר לגופן ובמקרים המתאימים אף מתערבים בהחלטות הממונה על השכר.
· הנאמן היה מוסמך ומחויב לבחון את טענות העובדים נגד החלטת הממונה על השכר בנעלי בית הדין לעבודה ולהכריע בהן לגופן באופן מנומק ואובייקטיבי, כזרועו של בית המשפט ולא כנציג התיאטרון. קל וחומר כאשר לא התקיים בירור ממצה בדבר טענות העובדים בפני הממונה על השכר בשל צו הקפאת הליכים. 
· כמו כן, בית המשפט קבע כי ההחלטה שהיה על הנאמן לקבל, לאחר בירור טענות העובדים, נתונה לביקורת בית המשפט של הפירוק.
· בנסיבות בהן נסגר התיק בבית המשפט המחוזי והנאמן שוחרר מתפקידו, יש לאפשר לעובדים לערער על החלטת הממונה על השכר בפני בית הדין האזורי לעבודה. 
עא 5090/08, יחיאל אורגל נ' עו"ד עופר אטיאס בתפקידו כנאמן ● (8.12.10) ● בפני המשנה לנשיאה כב' השופט א. ריבלין, א. רובינשטיין, נ. הנדל.
(3) אין לפסוק קנס נמוך מגובה הקנס המנהלי, למעט בנסיבות חריגות
כנגד מעסיק עובדים זרים, הוגשו בבית הדין האזורי לעבודה בנצרת שני כתבי אישום. האחד בגין אי תשלום שכר מינימום, והשני בגין ניכוי שלא כדין משכרם של עובדים בניגוד לסעיף 2(ב)(9) לחוק עובדים זרים. בית הדין האזורי, גזר את דינו של המעסיק והטיל עליו קנסות כספיים בגין אותן העברות. המדינה ערערה על קלות העונש וטענה כי הקנסות שנפסקו על ידי בית הדין האזורי נמוכים בצורה מופרזת לא רק מגובה הקנס המירבי הקבוע בחוק, אלא גם מגובה הקנס המינהלי. בית הדין הארצי קיבל את הערעור אך קבע כי ככלל, אין זה דרכו של בית הדין להתערב בחומרת העונש שהוטל על ידי הערכאה הדיונית. עם זאת נקבע כי בנסיבות הקונקרטיות של המקרה, גזר דינו של בית הדין קמא חריג  במידה המחייבת התערבות בית הדין הארצי, וזאת לאור סעיף 14 לחוק העבירות המנהליות, התשמ"ו-1985, שתכליתו למנוע מצב לפיו מי שלא שילם קנס ונשפט יזכה ליתרון על פני מי ששילם את הקנס ללא משפט, רק מעצם העובדה שנשפט ולא מנימוקים אחרים. מדיניות אחרת תכשיל את מטרת החוק. היינו, ככלל, אין לפסוק קנס נמוך מגובה הקנס המינהלי, למעט בנסיבות חריגות.

עפ (ארצי) 38980-04-10, מדינת ישראל נ' רון עמרם ● (26.8.10) ● בפני: השופטים: ש. צור, ר. רוזנפלד, ס. דוידוב-מוטולה.
5. אפליה בעבודה
 TC "אפליה בעבודה" \f C \l "1" 
1. פיטורי עובדת בהריון/טיפולי פוריות
(1) בג"צ פסל פיטורי משרתת בקבע בהריון בניגוד לפקודת מטכ"ל ופסק לה פיצויים.
בג"צ קיבל עתירתה של קצינה בדרגת סרן בדבר פיטורי אישה בהריון שלא כדין. העותרת שירתה בקבע וטענתה העיקרית כי פוטרה שלא כדין ובניגוד לפקודות הצבא, על אף שהודיעה כי היא בהריון. הליכי השחרור נמשכו ללא נקיטת הפעולות הדרושות על פי ההוראה במקרה של משרתת בהריון. בג"צ קבע כי הדין המסדיר פיטורי נשים בהריון המשרתות שירות קבע בצה"ל אינו חוק עבודת נשים אלא פקודת מטכ"ל. מדובר בהליך פיטורים על ידי ראש אכ"א. כן נקבע כי נפלו שלושה פגמים בהליך הפיטורים: א. נמסר לקצינה בראיון על שחרורה משירות לאחר חופשת הלידה, וזאת בטרם עברו 60 יום מסיום חופשת הלידה. ב. כאשר הקצינה הודיעה על הריונה, היא ביקשה לדחות את הליכי שחרורה עד שתחזור מחופשת הלידה. למרות זאת, הליכי שחרורה לא הוקפאו וזאת ללא אישור ראש אכ"א כנדרש. ג. עיון בהחלטת ראש אכ"א מגלה כי החלטתו אינה מתייחסת להריונה של הקצינה ולכן לא ניתן אישור חריג כנדרש לפיטורי משרתת בהריון. בג"ץ קבע כי לאור הפגמים המפורטים לעיל המשיבים לא פיטרו את הקצינה על פי הדין, הכללים והנהלים המחייבים לגבי משרתת קבע בהריון. כמו כן, בג"צ קבע כי לא די בפסיקת פיצויים עבור התקופה שהקצינה הפסידה, קרי עד 60 יום מחזרתה מחופשת הלידה כדי לעשות עימה צדק, ולכן יש להורות לצה"ל לשקול מציאת תפקיד לקצינה למשך תקופה מוגבלת של חמישה חודשים כדי שתוכל להשלים 10 שנות שירות המזכות אותה בפנסיה. משרד הביטחון חויב בהוצאות הקצינה ובשכר טרחת עו"ד על סך של 15,000 ₪. 
בגץ 7000/08, אנריאטה לוי נ' שר הביטחון ●(7.6.10) ●בפני כב' הנשיאה ד' בייניש, כב' השופטת ע' ארבל, כב' השופט נ' הנדל .
(2) פוצתה עובדת בהריון שפוטרה ללא היתר ולא שימוע
בית הדין קיבל חלקית תביעת עובדת חברת אמנון מסילות בע"מ לתשלום פיצויים בשל פיטורים שלא כדין במהלך הריונה, בניגוד לחוק עבודת נשים. בית הדין קבע שלפי חוק עבודת נשים, יש למדוד את אורך תקופת התעסוקה של העובדת עד למועד סיום יחסי עובד-מעביד בפועל ולא עד מועד מתן ההודעה המוקדמת. מכאן שלעובדת מלאו בדיוק שישה חודשי תעסוקה ולכן חל חוק עבודת נשים על פיטוריה. בית הדין קבע שהמעבידה פעלה שלא כדין בכך שלא ערכה לעובדת שימוע וכי בשל הנסיבות ניכר כי פיטורי העובדת באותו מועד היו קשורים להריונה. בנוסף, לפי חוק עבודת נשים על המעבידה מוטלת חובה לבקש היתר מן הממונה על החוק על מנת לפטר עובדת בהריון. משלא ביקשה היתר, פיטורי העובדת הינם פיטורים שלא כדין אשר בוצעו בניגוד לחוק עבודת נשים בין אם הם קשורים להיריון ובין אם לאו. לפיכך, הסעד הראוי בגין הפיטורים הוא פיצוי בגובה השכר שהייתה מקבלת, לו המשיכה בעבודתה בתקופה המוגנת בסך  של        23,750 ₪. בנוסף, בשל האיסור לפטר עובדת בחופשת לידה, ובמשך תקופה של שישים ימים לאחר תום חופשת הלידה, נפסק לעובדת פיצוי בסך של 7,125 ₪. עם זאת נקבע שהפיטורים לא נבעו במישרין מעצם ההיריון אלא בעקיפין, לכן נפסק פיצוי בגין נזק לא ממוני מוגבל בגובה משכורת אחת בלבד בסך כולל של 4,750 ₪. תביעת העובדת לפיצויי פיטורים נדחתה משום שלא עבדה בפועל שנה שלמה.

תע"א 325-08, דהן יסמין נ' אמנון מסילות בע"מ ● (25.4.10) ● בפני כב' השופטת אביטל רימון-קפלן, נ.ע. מר פליצ'ה פלד, נ.מ מר עמי ברטל.

 TC "פיטורי עובדת בהריון/טיפולי פוריות" \f C \l "1" 
2. אפליה מחמת גיל/מין/הורות והיריון TC "אפליה מחמת גיל/מין" \f C \l "1"  
(1) גיל פרישה אחיד למתנדבי המשמר האזרחי כמו לשוטרים לא מהווה הפליה מחמת גיל
בג"צ דחה עתירה של מתנדבי המשמר האזרחי ועמותות שונות לביטול הוראות המשטרה הנוגעות לגיל הפסקת פעילות של מתנדבים במשמר האזרחי. ההוראות בנושא מעוגנות בנוהל משנת 2009 שקובע שגיל הפסקת הפעילות המבצעית של מתנדבים ביחידות שונות במשטרה יעמוד על 57, ולמתנדבים ביחידות המיוחדות והאבטחה, גיל הפרישה יעמוד על 67. המתנדבים טוענים כי קביעת גיל ביולוגי אחיד להפסקת ההתנדבות פוגעת בעיקרון השוויון ובכבוד האדם של המתנדבים באופן שאינו מידתי. בג"צ קבע כי המחוקק הישראלי אימץ את המודל הקובע גיל פרישה אחיד וקבוע מראש, לעומת מודל אינדיווידואלי של פרישה תפקודית המתחשב בנתוניו הפרטניים של כל עובד. כן נקבע כי פקודת המשטרה ותקנות המשטרה מקיימות נוהל של גיל פרישה אחיד עבור שוטרים ולכן נוצרת הקבלה בין השוטרים העובדים למתנדבים בכל הנוגע למודל גיל הפרישה האחיד. הקבלה זו באה לידי ביטוי באופי התפקידים ואופי המשימות הדומה של השוטרים העובדים והשוטרים המתנדבים ששוללת את הטענה כי מתנדבים שהגיעו לגיל 67 מופלים מחמת גיל. בנוסף בג"צ קבע כי עיון בנוהל המתוקן מגלה כי קיימת הבחנה בין סוגי התפקידים המוטלים על המשמר האזרחי בכך שניתן לבקש הארכה במקרים מסוימים וכי הוא אינו חל באופן גורף. בג"צ קבע כי למרות הטיעונים הנכבדים נגד מודל גיל הפרישה האחיד ובעד מודל הבדיקה האינדיווידואלי, נמצא כי העתירה לא מגלה עילה לפסול את הנוהל הנוהג לגבי הפסקת התנדבות במשמר האזרחי. 
            
בג"ץ 7957/07, עוזי שדה נ' השר לביטחון פנים ● (2.9.10) ● בפני כב' השופטת א' חיות, י' דנציגר, י' עמית. 
(2) "ייבוש" עובדת בחזרתה מחופשת לידה, ופיטוריה ללא שימוע, מהווים הפליה מחמת הורות והיריון.

תביעה לתשלום פיצויים על פי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה וחוק עבודת נשים, בשל פיטורי עובדת כחודשיים לאחר חזרתה מחופשת לידה וללא עריכת שימוע כנדרש בחוק. בית הדין קיבל את התביעה באופן חלקי וקבע כדלקמן: זכות השימוע היא מכללי הצדק הטבעי. זוהי זכותו הראשונית של העובד לדעת מהן הטענות המועלות נגדו ובהתאם לתת תגובתו להן, להציג את נקודת ראותו ולנסות לשכנע את בעל הסמכות לשנות החלטתו. במקרה דנן, ניכר כי המעבידה לא ערכה לעובדת שימוע בטרם פיטוריה. לעניין פיטורי עובדת אשר חזרה מחופשת לידה, נקבע כי יש לפרש את תכלית ההוראה האוסרת על פיטורים בתקופה שלאחר חופשת הלידה כמימוש זכותה של היולדת לעבוד. זכות זו מתבטאת באפשרות שניתנה לעובדת על-פי החוק לשוב לעבודתה לאחר תום חופשת הלידה, ולהשתלב בה מחדש. נקבע כי הוראת החוק הינה קטגורית, ועל פי תכליתה ולשונה אין שיקול דעת למעביד אם להחזיר את העובדת בפועל לעבודה. בנסיבות הקונקרטיות של המקרה, העובדת הוחזרה לעבודה אך בפועל המשרה כבר אוישה על ידי המחליפה של העובדת בחופשת הלידה, בעוד שלעובדת לא ניתנה כל עבודה ולמעשה היא ישבה באפס מעשה. מחקירת התנהלות המעבידה עולה, כי לולא יצאה העובדת לחופשת לידה, ולולא נזקקה המעבידה למחליפה, שנתגלתה כעובדת טובה יותר, לא הייתה העובדת מפוטרת מעבודתה. הווה אומר, לא ניתן לנתק את הקשר הסיבתי בין חופשת הלידה של העובדת לפיטוריה, גם אם למעבידה לא הייתה כוונה כזו. מכאן שפיטורי העובדת קשורים בהיריון ובלידה, בניגוד לנדרש בסעיף 9 לחוק עבודת נשים. בית הדין קבע כי המעבידה תשלם לעובדת פיצויים בגין אי עריכת שימוע בסך של 25,980 ₪, פיצויים בגין פיטורים בניגוד לחוק עבודת נשים וחוק שוויון הזדמנויות בעבודה בסך של 20,000 ₪ ושכ"ט עו"ד בסך של 20,000 ₪.

תעא (ת"א) 2304-09, יעל שגיא נ' אנסטסיה בע"מ ● (15.11.2010) ● בפני כב' השופטת ד"ר אריאלה גילצר-כץ, נ.צ. גב' ח' קפלינקוב.

3. כללי 
(1) אי מתן תנאי השתלמות מטיבים לעובד בתפקיד זהה לתפקיד עובד אחר מהווה אפליה פסולה. 

בית הדין האזורי לעבודה קיבל את תביעתה של מנהלת מרפאת חוץ לקבלת סעד הצהרתי וצווי עשה לצורך החלת הוראות ההסכם הקיבוצי המיוחד שנחתם בין ארגון הרופאים למדינה המסדיר את זכאות רופאי בתי החולים בתפקיד ניהולי ליציאה לחופשת השתלמות ולהגדלת שיעור הפרשות המעביד לקרן השתלמות. בית הדין קבע, כי יש להיזקק לכללים הפרשניים ובכללם סעיף 25 לחוק החוזים הגורס כי קביעת אומד דעת הצדדים תעשה על בסיס לשון החוזה, בבואו להכריע בשאלת פרשנות הסכם קיבוצי. עם זאת, בית הדין יפרש את החוזה גם על בסיס הפרשנות התכליתית של החוזה. בית הדין קבע כי תכלית ההסכם הקיבוצי המיוחד שנחתם בין ארגון הרופאים למדינה הינה לאפשר השתלמות מקיפה לאנשי הצוות הרפואי הניהולי הנושא באחריות מקצועית רחבה בנושאים אשר בתחום אחריותם. זאת ועוד, בית הדין קבע כי ממכלול הראיות ניכר היעדר שוני בין מנהלי מרפאות החוץ לבין הרופאים המנהלים שמשרותיהם מפורטות בהסכם הקיבוצי דנן, לרבות מנהלי יחידות. לא זו אף זו, בית הדין קבע כי תיאור התפקיד של "מנהל יחידה מקצועית" ושל "מנהל מרפאה פסיכיאטרית" דומה בתכליתו ביחס לתוכן התפקיד, להיקף הסמכויות, לכפיפות הישירה לממונה, לאחריות על צוות עובדים ולקביעת תוכנית טיפולים לחולים. מתן תנאים מיטיבים לרופאים מנהלים בנושא השתלמות, בהשוואה לתנאים הניתנים למנהלת המרפאה הפסיכיאטרית, משמעותו התייחסות שונה אל שווים שאין ביניהם שונות רלוונטית ולכן התנהלות זו היא בגדר אפליה פסולה. בית הדין קבע כי הוראות ההסכם הקיבוצי הנדון בנושא ההפרשות המוגדלות לקרן ההשתלמות חלו וחלות על מנהלת המרפאה הפסיכיאטרית. בנוסף, המדינה חויבה בתשלום הוצאות משפט ושכר טרחת עו"ד בסך של 10,000 ש"ח. 
תעא (ת"א) 9041-07, ד"ר עליזה רינג נ' מדינת ישראל - משרד הבריאות ● (10.11.2010) ● בפני כב' השופטת   נ. רות, נ.ע גב' ח' קפלניקוב, נ.מ מר צ' קוסטרינסקי.

6. סמכות וסדרי דין
 TC "סמכות בית-הדין וסדרי דין" \f C \l "1" 
1. סעדים
(1) תביעת בעל מניות סולקה על הסף בשל השתק שיפוטי לאחר שסתר טענות קודמות ופשרה בבית הדין לעבודה. 
בית המשפט המחוזי בירושלים סילק על הסף תביעת בעל מניות לסעד הצהרתי לפיו אין תוקף להסכם שנערך בקשר עם מקרקעין המצויים במכמורת, וכי בעל המניות הינו הגורם הבלעדי שבכוחו לחייב את החברה הנתבעת בכל עסקה שתתבצע ביחס לנכס במכמורת. בהליך קודם בבית הדין הארצי לעבודה בעל המניות טען כי מעולם לא הייתה לו בעלות כלשהי בחברה והוא חתם על הסכם פשרה לפיו קיבל כעובד פיצויים בסך של 120,000 ₪ כנגד כתב קבלה וסילוק גורף של כל תביעת זכויות בחברות הקשורות למקרקעין המצויים במכמורת. בית המשפט המחוזי קבע כי יש להחיל על בעל המניות את דוקטרינת ההשתק השיפוטי, זאת מהסיבה שהוא מנסה לבסס בהליך הנוכחי את טיעוניו תוך סתירה מוחלטת לטענותיו שזכו להצלחה בהליך הקודם בבית הדין הארצי. כן אין להשלים עם מצב בו בעל דין משנה טיעוניו לאור האינטרס אותו הוא מנסה לקדם בהליך הנוכחי. בית המשפט המחוזי קבע כי הטענות שנטענו על ידי בעל המניות בהליך הקודם מהוות הודאת בעל דין וכי טיעון המנוגד קוטבית לעמדה שהציג בהליכים הקודמים בבית הדין הארצי לעבודה אינו אלא שימוש לרעה בהליכים. בית המשפט המחוזי קבע כי המקרה דנן עומד בקריטריונים המקרים הקיצוניים בהם ברורה המסקנה שאין לתובענה כל תוחלת ועל כן יש לסלקה על הסף. בנוסף, בית הדין חייב את בעל המניות בהוצאות, לרבות שכר טרחת עו"ד, על סך של 7,500 ₪ ובתוספת בע"מ כחוק. 
בשא (י-ם) 9211/09, תא (י-ם) 3345-09, דוד בראונר נ' ארתור בראונר ● (3.6.10) ● בפני כב' סגן הנשיא צבי זילברטל.
(2) אין להגביל מתן צו לתפיסת נכסי גזלן סודות ממעבידו "אנטון פילר" רק למקרים נדירים
בית הדין הארצי בדעת אב בית הדין ונציג הציבור, בניגוד לדעתן החולקת של שתי שופטות ההרכב האחרות, הורה על מתן צו מסוג "אנטון פילר" לטובת מעביד למינוי כונס נכסים זמני לשם תפיסת מוצגים, ראיות ותוכנת מחשב מסויימת ששימשו לטענתו לשלושה עובדים בכירים לביצוע עוולת גזל סודות מסחריים. נקבע כי הבקשה למינוי כונס נכסים מבוססת על סעיפים 16 ו-17 לחוק עוולות מסחריות  HYPERLINK "http://www.nevo.co.il/law_html/law01/p178m2_001.htm" 
ועל התקנות שהותקנו מכוחו המגבשות בחקיקה את הסעד הדיוני של צו "אנטון פילר". דעת הרוב סברה כי אף שצו מסוג "אנטון פילר" הוא סעד חריף וחריג לא צריכה להיות מניעה מיוחדת מלהעניקו במקרים מתאימים ולאו דווקא במקרים "נדירים". נקודת האיזון העקרונית הראויה היא כי במתן הצו יש לנקוט בבדיקה דקדקנית ובגישה זהירה אך נחרצת, תוך איזון בין תכלית הסעד לבין האינטרס הסביר של הצד שכנגד. על בית הדין הפועל במעמד צד אחד לתת דעתו, לפגיעה האפשרית באינטרס של הצד שכנגד שאינו מיוצג בפניו ולמגבלה הדיונית הנובעת ממצב זה. בכפוף לכל ההסתייגויות הללו, בית הדין לא צריך להירתע ממתן הצו במקרים המתאימים ואין מקום להגביל את כוחו למקרים "נדירים" או יוצאי דופן דווקא. לצורך מתן הסעד לפי החוק יש לפרוש תשתית ראייתית לכאורה מספקת המצביעה על הסוד המסחרי, על טיבו ועל הזכויות בו של מבקש הסעד. יש לתת את הדעת לקיומו של חשש להיעלמותו של הנכס אם לא יינתן הסעד במעמד צד אחד. יש לבחון את הפגיעה בזכויותיו הקנייניות של העובד או לפגיעה בפרטיות העובד או של צד ג'. יש להגדיר את הסעד במדויק ויש להגדיר בצורה ברורה את הנכס שתפיסתו מבוקשת. זאת לשם בירור המשפט, לרבות לצורך ראייתי, להבדיל מסעד של כינוס נכסים רגיל שנועד לשמור על הקיים לצורך ביצוע פסק הדין. כן יש להתחשב בנסיבות הכלליות של הבקשה, בתום הלב של מבקש הסעד ככל שדבר זה ניתן לברור ולחלוף הזמן מאז שנודע למבקש הסעד על גזילת הסוד המסחרי שלו ועד לנקיטת ההליך עצמו. במקרה דנן, הוצא צו אנטון פילר למרות שחלפו מספר שנים מהגזל, אך המעביד חויב להמציא ערבויות כספיות על סך של 40,000  ₪ לטובת העובדים.

ברע (ארצי) 38180-05-10, זוקו שילובים בע"מ נ' יואל זליכה ● (12.7.2010) ● בפני כב' השופט ש. צור, ו. ליבנה, ר. רוזנפלד .

2. גילוי מסמכים TC "גילוי מסמכים" \f C \l "1" 
(1) תקדים - חובת הגילוי המינהלית בהליך שימוע מינהלי במוסדות האקדמיים הינה לגילוי חלקי

עתירה עקרונית של 6 אוניברסיטאות לביטול פסק דינו של בית הדין הארצי לעבודה, התקבלה חלקית, אחרי מאבק משפטי ארוך בשלוש ערכאות. בקשתם של חברי הסגל האקדמי להימנות עם חברי הסגל האקדמי הבכיר, נדחתה כבר בשלב הראשוני וכתוצאה מכך הם הגישו צו זמני שיורה לאוניברסיטה למסור לידיהם את הפרוטוקולים של ועדות המינויים שדנו בעניינם. בית הדין הארצי פסל את הוראת התקנון האקדמי של האוניברסיטה, אשר קבעה את סודיות דיוניהן של ועדות המינויים ואף הציע הוראה חלופית. בעתירה לבג"צ התעוררו שתי שאלות, הראשונה, נוגעת להיקף הגילוי המתחייב מהמוסדות האקדמיים בהליך שיפוטי המתנהל בפני ערכאה מוסמכת. השנייה, עניינה בחובות המוטלות על האוניברסיטאות כלפי חברי הסגל האקדמי בשגרה בשלב השימוע המנהלי הטרום שיפוטי. בג"צ קבע כי יש לבחון את החובה לחשוף את הפרוטוקולים כחלק מהליך גילוי מסמכים על פי סדרי הדין וכללי הראיות הרגילים בדיון משפטי, כי אין להותיר על כנן הוראות סודיות גורפות בתקנונים האקדמיים של העותרות ואין להקנות לוועדות המנויים חיסיון הילכתי מיוחד. יחד עם זאת, בג"צ קיבל את טענת האוניברסיטאות לפיה בשלב הראשוני של ההליך המינהלי אין לחייבן לגלות את הפרוטוקולים לגופם ביחס לכל בקשה לשימוע מינהלי המוגשת להן בטרם הוגשה תובענה משפטית על ידי המועמד שסורב. בג"צ קבע שעל האוניברסיטאות לסייג את הוראות הסודיות הגורפות בתקנוניהן האקדמיים בהתאם להנחיות של הבג"צ שלהלן המשקפות נקודת איזון שעניינה גילוי המידע הרלוונטי למועמד מבלי להקנות לו זכות עיון בפרוטוקול מילולי של הדיון. בשלב המינהלי, הטרום שיפוטי, יקבל המועמד לשימוע סיכום דיון נאמן ורשמי על יסוד תרשומת במהלך הדיון, וחתום ע"י יו"ר הועדה. הסיכום המעובד יכלול את שמות המשתתפים, ויפרט את עיקר החומר שהיה בפני הוועדה ואת עיקר חוות הדעת שהוגשו לה, ללא חשיפת שמות כותביהן או כל פרט מזהה. כן יצויינו התחומים בהם נבחנה איכותו האקדמית של המועמד, יצויינו קיומן של דעות סותרות, אם היו ותוכנן, יפורטו נימוקי ההחלטה ושיקוליה הטובים והרעים וההחלטה עצמה. בהנחיות אלה יש כדי לאזן בין האינטרסים הנוגדים מבלי לגרום לחשיפת יתר שעלולה לשבש את עבודתה השוטפת של ועדת המינויים, לפגוע ביכולתה של האוניברסיטה לקיים דיון אקדמי חופשי ולקבל חוות דעת והערכות מהימנות על המועמד.

בג"ץ 7793/05, אונ' בר אילן ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה בי-ם ואח' ● (31.1.2011) ● בפני כב' הנשיאה ד' בייניש, כב' הש' א. פרוקצ'יה וכב' הש' י. עמית
3. תובענות ייצוגיות
(1) תקדים - תובענה ייצוגית במפעל מאורגן תאושר במקרים חריגים אם הארגון היציג לא נאבק על זכויות העובדים
ערעור בבקשה לאישור תובענה ייצוגית. העובד הגיש בבית הדין האזורי תביעה כנגד המעבידה לקבלת הסכומים שלא הופרשו עבורו לקופת גמל ופיצויים בהתאם לאמור בצו ההרחבה בענף מפעלי השמירה. בבקשה לאישור התובענה כייצוגית ביקש העובד לייצג את כלל עובדי החברה אשר גם מהם נמנעה הזכות. התובענה הייצוגית היא הסדר ייחודי ויוצא דופן, המאפשר את צירופן של תביעות אישיות של תובעים רבים, אשר בחלקם אינם ידועים, לתובענה אחת קולקטיבית וניהולה על ידי תובע מייצג. השופטת ורדה וירט ליבנה, הפכה את החלטת בית הדין האזורי וקבעה כי במקרה דנן, לאחר שנשקלו הוראות החוק וההלכה הפסוקה, נבחנו נסיבות המקרה וההקשר התעסוקתי, נקבע כי מדובר במקרה אשר ראוי להתברר בדרך של תובענה ייצוגית. ככלל אין להגיש תובענות ייצוגיות במקום עבודה מאורגן בו יש הסכם קיבוצי, כפי שנקבע בסעיף 10(3) לתוספת השנייה לחוק תובענות ייצוגיות. אולם יש מקום להשאיר לבית הדין את שיקול הדעת אם לאשר את התובענה כייצוגית. במקרים חריגים ניתן לשקול בחיוב אישור תובענה ייצוגית גם במקום עבודה מאורגן ובעיקר כאשר עסקינן בתביעתן של זכויות מכח חקיקת המגן. במקרים בהם ארגון עובדים אינו נאבק בעניין מסוים, אזי ראוי לאפשר לעובדים בודדים להגיש תביעה ייצוגית במקרים התואמים את העקרונות של תביעה ייצוגית במשפט הכללי. נקבע כי הערעור דנן הינו ממין אותם מקרים חריגים, בהם מוצדק לאשר את התובענה הייצוגית, בהתאם לכללים שנקבעו בהלכת ביברינג. משום שטרם הוחל ההסכם הקיבוצי בחברה בזמן התקיימותם של יחסי עובד ומעביד בין העובד, קרי, התובע הייצוגי לבין החברה ומקום העבודה לא היה מאורגן, אין מקום להפעיל את ההגנה של סעיף 10(3) לתוספת השניה המונעת מהעובד להגיש תובענה ייצוגית. לפיכך נפסק, כי הבקשה לאישור התובענה כייצוגית מתקבלת, ותוחזר לבית הדין האזורי שידון בה לגופה.
עע (ארצי) 629/07, יגאל וירון נ' תבל אבטחה ניקיון ושירותים בע"מ ● (3.1.2011) ● בפני כב' הנשיא סטיב אדלר, השופט עמירם רבינוביץ, השופטת ורדה וירט-ליבנה.
(2) לא אושרה תביעה ייצוגית בשם שופטי הכדורגל 

המערער, שופט כדורגל, הגיש תביעה לבית הדין האזורי כנגד המשיבה, ההתאחדות לכדורגל בישראל, שהינה עמותה המסדירה ומפעילה את ענף הכדורגל בישראל. שופט הכדורגל ביקש לחייב את ההתאחדות בתשלום זכויות סוציאליות שונות המגיעות לו לטענתו, להמשיך ולהעסיקו מחודש מרץ 2008 ואילך, וזאת מבלי שיחויב לחתום על הסכם העסקה המקפח את זכויותיו. בנוסף, הגיש לבית הדין קמא את בקשתו לאשר את תביעתו כתובענה ייצוגית על פי הוראות חוק תובענות ייצוגיות, תשס"ו-2006 (להלן: "חוק תובענות ייצוגיות"). הבקשה נדחתה בבית הדין האזורי. בית הדין הארצי דחה את ערעור השופט ופסק כי שופט הכדורגל מבקש במסגרת התובענה הייצוגית להביא לפתחו של בית הדין את שאלת מעמדם של שופטי הכדורגל כעובדים עוד לפני חודש מרץ 2008, הוא מועד חתימת ההסכמים. אולם, מכתבי הטענות למד בית הדין כי מרבית חברי הקבוצה, ולמעט קומץ מהם, חתמו על ההסכם כפי שהוצע על ידי ההתאחדות, בו נקבע כי יחסי עובד ומעביד בין כל אחד מהם לבין ההתאחדות מתקיימים החל מחודש מרץ 2008, הוא מועד חתימת ההסכמים, ולא ממועד שלפני כן. מכאן נלמד כי לא כל חברי הקבוצה מעוניינים בקביעה כפי שמבקש שופט הכדורגל לכפות עליהם במסגרת התובענה הייצוגית. מדובר במאות שופטי כדורגל שחתמו על הסכמים מול ההתאחדות, כל אחד מטעמיו. כמו כן נקבע כי אין המדובר בקבוצת עובדים שניתן לומר לגביה כי היא נמנית על אוכלוסיית עובדים מוחלשת, ואין הדבר בבחינת מובן מאליו שהקבוצה, ככזו, מעוניינת בתוצאה כפי שמבקש שופט הכדורגל לקבוע לגביה. התביעה הכספית של שופט הכדורגל (ללא פיצויי הלנת שכר), עומדת על כ- 20,000 ש"ח, והיא מתייחסת לפרק זמן של כשנתיים ימים בו שימש שופט בהתאחדות, עד למועד שבו הוצע לו לחתום על ההסכם השנוי במחלוקת. אין מדובר בסכום פעוט וזניח, בגינו לא יטריחו עצמם רבים מהשופטים לפנות לערכאות. במקרה דנן, אין מדובר באוכלוסייה קשת יום אשר הפניה לערכאות קשה עליה, וסכומי התביעה הפוטנציאליים אינם זניחים. בנוסף, בין קבוצת השופטים, קבוצת שופטי הכדורגל מונה כ-15 תת-קבוצות, בהן נמצא הבחנה בין הליגות השונות, המכתיבות שונות בתפקיד ושונות בגמול וכי ניהול התביעה כתובענה ייצוגית לא יתרום ל"ניהול יעיל הוגן וממצה של תביעות" כדרישת סעיף 1 לחוק תובענות ייצוגיות, וקרוב לודאי שאף יצריך ניהול תובענות נפרדות של יחידי הקבוצה.
עע 247/09, אביב סמוכה נגד ההתאחדות לכדורגל בישראל ● (21.3.2011) ● הנשיאה נילי ארד, השופט שמואל צור, השופטת רונית רוזנפלד

(3) אושרה תביעה ייצוגית של עובדי אבטחה בגין אי הפרשת תגמולים למרות הסכמה קיבוצית לעתיד

בית הדין הארצי לעבודה קיבל את הבקשה לאישור תובענה ייצוגית שהגישה מאבטחת כנגד חברת מוקד אבטחה בעילה של אי ביצוע הפרשות לקופת תגמולים. בית הדין קבע כי התובענה הייצוגית היא הדרך היעילה וההוגנת להכרעה במחלוקת הספציפית מהנימוקים הבאים: הסעד הכספי הנתבע המחושב על בסיס שווה לכל חברי הקבוצה בשיעור של 6% מהשכר ששולם, מימוש עילת התביעה אינו מצריך בירור עובדתי ייחודי או מסורבל וגובה הסכום הנתבע לכל עובד צנוע, על אף תקופות העבודה השונות וגודלה של קבוצת העובדים, נראה כי עניינם של כלל חברי הקבוצה ייוצג וינוהל בדרך הולמת ובתום לב בשימת דגש למאפייניו הידועים לענף השמירה והאבטחה הכוללים העדר אכיפה מספקת של חוקי המגן, חוסר מודעות העובדים לזכויותיהם ורמת נגישות נמוכה לערכאות. בית הדין קבע כי משלא הוכח כי חברת האבטחה חברה באיגוד החברות, כי איגוד החברות אינו בגדר "ארגון מעבידים" כמשמעותו בחוק הסכמים קיבוציים, כי קיים הסכם קיבוצי כללי המסדיר את תנאי עבודתה של העובדת וכי הוראותיו של ההסכם הקיבוצי כוללות את עילת התביעה בדבר חובת ההפרשות לקופת התגמולים, לא מתקיים החריג שבפריט 10(3) לתוספת השניה לחוק תובענות ייצוגיות המונע את אישורה של התובענה כתובענה ייצוגית. בנוסף, בית הדין קבע כי מתווה אכיפת הזכויות אליו הגיעו ולו בהסכמה קיבוצית לעתיד אינו מצדיק את דחיית התובענה הייצוגית משום שלפי תכלית החוק וההלכה הפסוקה, תשלום סכום התביעה האישי למאבטחת לאחר הגשת הבקשה לאישור תובענה ייצוגית, אין בו כדי למנוע את בחינת הבקשה הייצוגית, לגופה, ובמקרים המתאימים אף לאשרה. זאת בשל החשיבות לעידוד אכיפת הדין, הרתעה מפני הפרתו ומימוש ההגנה על זכויות הנפגעים מהפרת הדין ובמיוחד כשהתובענה הייצוגית דנן נוגעת לאי הפרשת תגמולים בעבר, נושא שלא הוסדר. לפיכך, בית הדין אישר התובענה הייצוגית בעילה של אי ביצוע הפרשות לקופת תגמולים וחייב את החברה לשלם לזכות המאבטחת שכר טירחת עו"ד והוצאות משפטיות בסך של 7,500 ₪. 

עע 454/09, ב.ג מוקד אבטחה בע"מ נ' סיגל בן שלמה ● (29.3.2011) ● הנשיאה נילי ארד, השופט עמירם רבינוביץ, השופטת ורדה וירט-ליבנה, נ.ע מר אמנון כספי, נ.מ. מר דן בר-סלע. 

(4) אושר הסכם פשרה ושכ"ט עו"ד במסגרת בקשה לאישור תובענה ייצוגית בשם חברי הסתדרות שנגבו מהם דמי חבר ביתר. 

בית המשפט המחוזי אישר הסכם פשרה במסגרת בקשה לאישור תביעה כתובענה ייצוגית בקובעו, כי ההסדר מגלם את כל מטרות חוק תובענות ייצוגיות בהיותו הסדר ראוי, הוגן וסביר המתחשב בעניינם של חברי הקבוצה. לאחר שנתקבלה חוות דעתו של בודק הסכם הפשרה, והסכם הפשרה תוקן בכפוף להערות בית המשפט, בית המשפט המחוזי קבע כי יש לאשר את ההסכם המתוקן מהסיבות הבאות: ראשית, ההסכם נותן מענה ראוי לשאלות העובדתיות שהועלו בבקשה לאישור התובענה הייצוגית. שנית, בהסדר זה מושגות מטרות החוק כולן: הקבוצה מממשת את זכות הגישה לבית המשפט, הדין נאכף וכלל ההסדר יביא להתרעה מפני הפרה, ניתן סעד הולם למי שנפגע מן ההפרה פגיעה משמעותית, והתביעה הייצוגית נוהלה באופן יעיל, הוגן וממצה- פשרה ראויה הושגה בשלב מוקדם. כן בית המשפט קבע כי ההסדר מממש את תכלית סעיף 19 לחוק תובענות ייצוגיות הקובע כי על ההסדר להיות ראוי, הוגן וסביר בהתחשב בעניינם של חברי הקבוצה. בנוסף לכך, בית המשפט קבע כי שכר הטרחה של עורך הדין המייצג את התובעים בתובענה הייצוגית אינו צריך לייצג כיסוי הוצאות בלבד. עליו להותיר למייצג רווח שיהווה תמריץ להגשת תובענות ראויות ומוצדקות. כך תושגנה מטרות החוק, שמבקשות "אכיפה פרטית", ומגייסות לעזרתן את עריכת הדין. בהתחשב בגובה הסכומים שיהיה על ההסתדרות לשלם בהסכם הפשרה בסך כולל של 44,625,000 ₪, ובהתחשב בגודל הקבוצה העומד על עשרות אלפי חברים, ובעיקר בהתחשב בכך שיש לעודד תובענות ייצוגיות מסוג זה ועוד יותר הסכמי פשרה מסוג זה, יש לאשר את הסכמת הצדדים בדבר שכר טרחה ממשי בגובה של 1,350,000 ₪. נפסק כי יש להכפיף חלק משמעותי מתשלום שכר הטרחה לאחר השלמת ההסכם בכדי ליצור תמריץ להשלמתו. 

תצ (מרכז) 5270-07-08, ענבל סוסתיאל נ' הסתדרות העובדים הכללית החדשה ● (23.12.2010) ● כבוד השופטת אסתר שטמר. 

4. כללי
(1) בג"צ יתערב בפסיקת בית הדין הארצי בעניין פרטני של השתלת כליה הכרוכה בדיני נפשות

עתירה כנגד החלטת בית הדין הארצי לעבודה שלא לאשר לעותר החזר הוצאות מעבר לסכום שכבר שולם לו, עבור השתלת כליה שעבר בחו"ל. העותר נפגע בתאונת שהוכרה על-ידי המוסד לביטוח לאומי כתאונת עבודה בגינה נגרם לעותר כשל כלייתי סופני והוא החל לקבל טיפולי דיאליזה בישראל. תקנות ביטוח בריאות ממלכתי (שירותי בריאות במדינות חוץ) קובעות כי שירותי בריאות יינתנו בחו"ל רק אם המבוטח אינו יכול לקבל בישראל את שירות הבריאות או שירות בריאות חלופי, ולמבוטח נשקפת סכנת אבדן חיים. במקרה דנן, המדובר במקרה פרטי של עותר שבקשתו להחזר הוצאות השתלה בחו"ל נדחתה על-ידי קופ"ח מכבי לאחר שמומחים מטעמה החליטו כי העותר היה יכול להסתפק בטיפול דיאליזה בישראל מבלי שהדבר יסכן את חייו. בפסקי הדין של בתי הדין האזורי והארצי לא נמצאה כל הנמקה לקביעה זו. הלכה מושרשת היא כי בג"צ לא יושב כערכאת ערעור על פסקי הדין של בית הדין הארצי לעבודה ומתערב רק במקרים חריגים של טעות משפטית מהותית בעלת השלכות נורמטיביות כלליות שתיקונה דרוש למען הצדק. במקרה דנן, השאלות הטעונות הכרעה עוסקות בדיני נפשות פרטניות של העותר אולם הן בעלות חשיבות ציבורית כללית החורגת מעניינו הפרטני של העותר, כך שהתערבות בג"צ נדרשת מטעמי צדק, גם בעניינו הפרטני של אזרח בודד. בג"צ קבע כי בהיעדר תשתית עובדתית-רפואית קונקרטית בפסק דינו של בית הדין האזורי והארצי, יש להחזיר את התיק לבית הדין האזורי על מנת שיפרש את התקנות תוך בחינת נתוני אמת באשר למצב השתלות הכליה בישראל ועל רקע מצבו הקונקרטי של המבוטח. כמו כן, על ביה"ד לבחון מחדש האם "חלופה" שיש עמה פגיעה קשה באיכות החיים ואשר אין בכוחה כדי לרפא את הכשל הכלייתי יכולה להיחשב כחלופה ראויה ולבחון האם יש בטיפול הדיאליזה כדי לשלול "סכנת אובדן חיים". לאור זאת, נקבע כי לא ניתן לקבל את עתירת העותר בשלמותה וכי לא ניתן לחייב את מכבי בהחזר מלא של הוצאות השתלת הכליה בחו"ל, לפני שהערכאה הדיונית תדון ותשמע ראיות. כמו כן, קבע בג"צ כי מכבי תישא בהוצאות העותר בסך 20,000 ₪. 

בגץ 3848/09, ניצן בן ציון נ' בית הדין הארצי לעבודה ● (29.8.10) ● בפני כבוד הנשיא ס. אדלר והשופטים ש. צור, ו. וירט-ליבנה.
7. ביטוח לאומי
 TC "ביטוח לאומי" \f C \l "1" 
1. תאונות עבודה
(1) הוכרה כ"תאונת עבודה" פציעת בעל חברה שנורה על רקע השבת המחאות החברה לנושי בנו והחברה. 
בית הדין הארצי לעבודה בירושלים קיבל את ערעור בעליה של חברה וקבע כי אירוע שבו נפגש עם נושי בנו מהשוק האפור שהחזיקו בהמחאות החברה, ובמהלך הפגישה נורה ונפצע, תיחשב כ"תאונת עבודה". בית הדין הארצי קבע כי על מנת להכיר בתאונה כתאונת עבודה יש צורך לעמוד בשני תנאים מצטברים: הראשון, תנאי המועד, קרי, שהתאונה ארעה "תוך כדי העבודה". התנאי השני, הקשר הסיבתי בין התאונה לעבודה, קרי, שהתאונה נגרמה "עקב העבודה". התנאי השני הינו תנאי משני בעוד התנאי הראשון הינו תנאי עיקרי וכראיה לכך העיקרון כי במקרה והתאונה ארעה תוך כדי העבודה, אזי התאונה נגרמה עקב העבודה. בית הדין קבע שיש לבחון את שאלה הזיקה בין האירוע לבין העבודה על מנת להכריע בשאלה האם תקיפת המערער צריכה להיות מוכרת כ"תאונת עבודה". המענה לשאלה צריך להתבסס על אופי הפגיעה ומהותה. השאלה האם המערער נפגש עם הנושים כדי להחזיר את המחאות החברה שהבן מסר ללא הרשאה הינה שאלה עובדתית שבוחנת האם האירוע קשור לענייני החברה. במידה והתשובה לכך שלילית, מדובר במפגש שהתקיים על רקע פרטי ולא יוכר כ"תאונת עבודה". אולם, במקרה הנדון הוכח עובדתית כי האירוע, לפחות בחלקו היה קשור לענייני החברה. מדובר במצב משולב בו הפגישה ארעה על רקע של עניינים פרטיים ורקע של ענייני עבודה ולכן יוגדר כתאונת עבודה כאשר החוב הפרטי היה 3 מלש"ח מתוכם המחאות החברה כ 1 מלש"ח. בית הדין הארצי קבע כי המוסד לביטוח לאומי ישלם למערער שכר טרחת עו"ד בסך של 5,000 ₪ בתוספת מע"מ. 
עבל (ארצי) 297-09, מרדכי שפושניק נ' המוסד לביטוח לאומי ● (22.6.10) ● בפני כב' השופט ע' רבינוביץ, ש' צור, ר' רוזנפלד, נ.צ מר א' כרמון, נ.מ מר ע' זמני 
(2) נפסקו פיצויים חלקיים לעובד בגין תאונת עבודה על אף תפקידו כמנהל העבודה האחראי על נושא הבטיחות בעבודה. 
בית משפט השלום קיבל חלקית תביעה של עובד בחברת פיתוח וגינון שעבד כמנהל עבודה בגין נזקי גוף שנגרמו לו בתאונת עבודה. לקראת סיום יום העבודה, ביצע המנהל סיור באתר העבודה לצורך בדיקת טיב העבודה של קבלני המשנה. במהלך הסיור הבחין המנהל במכסה של שוחת ביוב שלא היה במקומו על פתח השוחה. מחשש כי הותרת המכסה במקומו עלולה לגרום נזק לעובר אורח, הרים את המכסה וגבו נפגע. בית המשפט קבע כי היות והעובד מנהל העבודה באתר, אין בה כשלעצמה כדי לפטור את החברה המעבידה מאחריות לנזקיה, מקום שהעובד מצליח להוכיח, כי החברה התרשלה כלפיו. בית המשפט קבע כי החברה התרשלה כלפי העובד בהיבטים הבאים: החברה הייתה צריכה לדעת כי המנהל נוהג לעשות סיורים באתר בסיום יום העבודה לצורך בדיקת טיב עבודות קבלני המשנה ולצורך איתור מפגעים שנשארו באתר על-ידי עובדי קבלני המשנה. לפיכך, הייתה מוטלת על החברה החובה להשאיר לרשות המנהל צוות עובדים לצורך טיפול במפגעים האמורים ולמצער, הייתה מוטלת על החברה החובה לספק למנהל כלי עבודה שיאפשרו לו לטפל בעצמו במפגע וזאת מבלי לסכן את עצמו. בית המשפט קבע כי החברה לא מילאה אחר החובות האמורות. כן נקבע כי למרות שהחברה התרשלה כלפי המנהל, נושא המנהל ברשלנות תורמת בשיעור ניכר. העובד היה מנהל העבודה באתר ואחראי, בין היתר, על נושא הבטיחות במקום. מכוח תפקיד זה הייתה מוטלת על העובד החובה להתריע בפני החברה, כי אין זה ראוי שהוא יעשה את הסיורים בסוף יום העבודה לבד, ולדרוש כי החברה תעמיד לרשותו צוות עבודה זמין. לפיכך, בית המשפט קיבל חלקית את התביעה וחייב את החברה לשלם לעובד סכום של 45,000 ₪ בתוספת הוצאות משפט ושכ"ט בסך של 15,500 ₪. 

תא (נצ') 11606-12-08, עלי נוג'ידאת נ' ש.גינון 1986 בע"מ ● (1.2.2011) ● בפני כב' השופט ערפאת טאהא. 
(3) תקיפת עובד אתר בנייה במהלך שעות העבודה לא הוכרה כתאונת עבודה בשל העדר קשר סיבתי.

בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור המוסד לביטוח לאומי שלא להכיר באירוע תקיפה שאירע לעובד באתר בנייה כתאונת עבודה. העובד עבד כטפסן וכראש קבוצה באתר בנייה. בעת ששהה באתר הבנייה, קיבל שיחת טלפון מאדם אלמוני המבקש לקבל הצעת מחיר לשיפוץ. העובד התלווה למזמין מחוץ לאתר הבנייה ולאחר מספר דקות נסיעה העובד נדקר ונחבל קשות. העובד ביקש כי התקיפה תוכר כתאונת עבודה. בית הדין הארצי קבע כי לא היה מקום לקשור בין התקיפה לעבודתו של העובד, וכי מקרה זה מצדיק התערבותו בעובדות שנקבעו על ידי בית הדין האזורי ובהתאם במסקנות המשפטיות שגזר מהן. על פי סעיף 79 לחוק הביטוח הלאומי על הנפגע השכיר להוכיח שני תנאים לצורך הכרה באירוע שאירע לו בעבודה כתאונת עבודה: תנאי הזמן - "תוך כדי עבודתו", ותנאי הקשר הסיבתי - "עקב עבודתו". על פי ההלכה הפסוקה, התנאי העיקרי הוא שתאונת העבודה התרחשה "תוך כדי עבודתו". כאשר העובד לא עומד בנטל ההוכחה של תנאי זה, הנטל להוכיח את התקיימותו של תנאי "עקב העבודה" נותר על כתפי העובד הנפגע. בית הדין קבע כי במקרה הקונקרטי, הבחינה העובדתית של המקרה קשה במיוחד שכן זהות התוקפים אינה ידועה ואף המניע לתקיפת העובד אינו ידוע. לכן לא ניתן להצביע על זיקה בין אירוע התקיפה לבין מקום העבודה. לפיכך, בית הדין בחן נתונים נוספים ובין היתר למה היה העובד מוסמך במסגרת תפקידו. נקבע כי העובד לא היה מוסמך לתת הצעות מחיר לעבודות שיפוצים ואף התבקש שלא לעזוב את אתר הבניה. מכאן שהתלוותו של העובד למזמין העבודה ברכבו לצורך מתן הצעת מחיר לא הייתה פעולה נלווית במידה סבירה לעבודתו. משכך אין מקום לקבוע כי התקיפה אירעה תוך כדי עבודתו של העובד. כן בית הדין הדגיש את הקישור הראשוני שעשה העובד לגבי המניע לתקיפתו בדבר קשריו עם נערה צעירה מיפו, קרי, תקיפה על רקע כבוד המשפחה, כפי שהעיד בפני חוקרי המשטרה מיד לאחר האירוע. לפיכך, בית הדין קבע כי סביר יותר להניח שלתקיפת העובד לא היה כל קשר לעבודתו בבניין, מאשר להניח שהתקיפה אירעה על רקע עבודתו. בית הדין הדגיש את תפקיד העובד כטפסן באתר בניה, תפקיד שאינו כולל בחובו כל סיכון  לתקיפה דנן, וכי אין לייחס חשיבות לעובדה שהתוקפים השתמשו כפיתיון של הזמנת הצעת מחיר עבור עבודת שיפוצים, לקשור למקום העבודה. לפיכך, אירוע התקיפה לא הוכר כתאונת עבודה. 


עב"ל 35207-06-10, המוסד לביטוח לאומי נ' אניס עבד אלחלים ● (13.3.11) ● כבוד השופטים יגאל פליטמן, ורדה וירט-ליבנה, רונית רוזנפלד, נ.ע מר ראובן רבינוביץ, נ.מ. מר דן בר-סלע. 

 TC "תאונות עבודה" \f C \l "1" 
2. קצבת שאירים
(1) בחישוב קצבת תלויים של מלצר יש לכלול תשר מהסועד כמקור הכנסה.

 בג"צ קיבל בקשת אלמנה להכיר בתשר שהתקבל ישירות מהלקוחות לעניין קצבת תלויים לה זכאית בגין בעלה המנוח שעבד כמלצר. המוסד לביטוח לאומי חישב את קצבת התלויים של העותרת לפי הכנסת המנוח מהמעביד מבלי לקחת בחשבון את הכנסתו מהתשר שקיבל ישירות מהלקוחות. בג"צ קבע כי ההתחשבות בתשר כשכר עבודה תשתנה מעניין לעניין. לפי חוק הביטוח הלאומי יש לפנות להגדרת ה"הכנסה" שבסעיף 2 לפקודת מס ההכנסה המהווה את בסיס החישוב. בג"צ קבע כי למרות שהתשר הועבר ישירות מהלקוחות למנוח, מבלי לעבור דרך קופת המעסיק, ולכן הוא לא נחשב להכנסה מעבודה לעניין מס ההכנסה, הוא יילקח בחשבון על ידי המוסד לביטוח לאומי כמקור הכנסה של מלצר לחישוב קצבת התלויים. כמו כן, בג"צ קבע כי אין לחייב את המעסיק לשפות את המוסד לביטוח לאומי בגין החלק בקצבה הניתן מסכומים שהתקבלו כתשר. 
בג"ץ 2105/06, אסתר כהן נ' המוסד לביטוח לאומי ● (26.7.10) ● בפני כב' השופטים א' גרוניס, א' א' לוי, ס' ג'ובראן. 
(2) דין שווה לאלמנה שנישאה ולאלמנה ידועה בציבור בשלילת תשלום קצבאות התלויים והשארים

בג"צ דחה את עתירתן של אלמנות שחיות כידועות בציבור עם בן זוגן להמשיך ולקבל קצבת שארים ותלויים מהמוסד לביטוח לאומי. המוסד לביטוח לאומי הפסיק לשלם לאלמנות את קצבת התלויים והשארים משנודע לו שהאלמנות מנהלות משק בית משותף עם בן זוגן. בג"צ קבע כי לשון סעיפי החוק הרלוונטיים בחוק הביטוח הלאומי מאפשרים את הפרשנות הגורסת שיש להחיל את אותו הדין החל על אישה נשואה גם על ידועה בציבור. כמו כן, בג"צ קבע כי התכלית המונחת בדבר תשלום קצבאות התלויים והשארים על-פי חוק הביטוח הלאומי היא לפצות על אובדן התמיכה הכלכלית שהייתה נתונה לאדם מבן זוגו כמי שהיה תלוי בו ולשמר את רמת חייו כפי שהייתה לפני פטירת בן זוגו. לאור תכליות אלו, על-פי הוראות חוק הביטוח הלאומי אשר מסדירות את קצבאות התלויים והשארים, תישללנה זכות האלמנות/אלמנים להמשיך ולקבל את הקצבאות משנישאו מחדש. התכלית של פקיעת הזכות היא ההנחה כי התא הזוגי החדש שנוצר ימלא את החסר שנוצר עם מותו של בן הזוג הקודם. כמו כן, בג"צ קבע כי יש להקביל את התכליות העומדות בבסיס הפקעת זכות האלמנות/אלמנים להמשיך ולקבל את הקצבאות השונות משנישאו מחדש עם אלמנות/אלמנים שלא נישאו מחדש אך הקימו משק בית משותף והם חיים כידועים בציבור. בג"צ קבע כי לא קיים שוני רלוונטי לעניין תשלום קצבאות התלויים והשארים בכל הנוגע להבחנה בין קבוצת האלמנות/אלמנים שנישאו מחדש לבין קבוצת האלמנות/אלמנים שחיים כידועים בציבור ועל כן הבחנה בין הקבוצות תיצור הפליה לרעה של קבוצת האלמנות/אלמנים שנישאו מחדש. לפיכך נקבע כי הדין החל על אלמנה שנישאה מחדש, יחול על אלמנה שחיה כידועה בציבור. 

בגץ 5492/07, סמדר בוארון נ' בית הדין הארצי לעבודה ● (19.9.10) ● בפני כב' הנשיאה השופטת ד' ביניש, א' ריבלין, א' חיות, א' פרוקצ'יה, א' א' לוי, ע' ארבל, ח' מלצר . 
3. כללי
(1) העלאת דמי הביטוח הלאומי לבעלי ההכנסות הגבוהות בחקיקה כלכלית אינה בלתי חוקתית. 
בג"צ דחה שלוש עתירות התוקפות את חוקתיות סעיף 142(א) לחוק ההתייעלות הכלכלית (תיקוני חקיקה ליישום התכנית הכלכלית לשנים 2009-2010), התשס"ט-2009. סעיף זה תיקן את חוק הביטוח הלאומי בקביעתו שתקרת ההכנסה לצורך חישוב שיעורי דמי הביטוח הלאומי ודמי ביטוח הבריאות יעלו לתקופה קצובה משיעור של פי חמישה מהשכר הממוצע במשק - לשיעור של פי עשרה ממנו. התיקון לחוק הביא להעלאת דמי הביטוח למגזר בעלי ההכנסות הגבוהות. בג"צ קבע שמשום שההתערבות השיפוטית במעשי חקיקה הינה צרה ומוגבלת, קל וחומר שההתערבות תהיה מצומצמת עוד יותר בכל הנוגע בנושאי חקיקה בתחומי משק וכלכלה בשל הפאן החברתי-כלכלי שבהם. כמו כן, בג"צ קבע כי הבחירה בתיקון החוק כחלופה כלכלית לכיסוי הפער הממוני שנוצר, שחייב נקיטת מדיניות מיידית, היא עניין למעצבי המדיניות לשם הכרעה. בנוסף, התיקון לחוק לא מהווה פגיעה בעיקרון השוויון משום ששיטת הביטוח הסוציאלי בישראל בנויה על עיקרון התשלום, ראשית, על-פי היכולת ושנית, על-פי הצורך האינדיווידואלי בקבלת גמלה. על כן, מלכתחילה אין לראות בקבוצה בעלת הכנסה בינונית וקבוצה בעלת הכנסה גבוהה כמשתייכות לאותה קבוצת שוויון. בג"צ קבע כי התיקון פגע בעיקרון השוויון בין קבוצת בעלי ההכנסה הגבוהה לבין קבוצת בעלי ההכנסה הגבוהה ביותר כאשר האחרונים, עוברים את תקרת ההכנסה ולכן יתרת ההכנסה שלהם פטורה לצורך חישוב דמי הביטוח. עם זאת, נקבע כי על אף הפגיעה בשוויון, פגיעה זו עומדת בגבולות פסקת ההגבלה. כן נקבע כי התיקון לחוק מבטא את רעיון הטלת הנטל לפי היכולות הכלכליות, התכלית שלשמה הוא נחקק הינה תכלית ראויה, אין פגיעה מהותית בזכויות חוקתיות וכי התיקון הוא כהוראת שעה. מתקיים יחס מידתי ראוי בין עוצמת הפגיעה בזכויות השונות לבין החשיבות החברתית שהתיקון נועד לקדם. לפיכך, לא נמצא פגם משפטי - חוקתי בתיקון לחוק. 

בג"ץ (ת"א) 6304/09, לה"ב-לשכת ארגוני העצמאים והעסקים נ' היועץ המשפטי לממשלה ● (2.9.10) ● בפני כב' הנשיאה ד' בייניש, א' פרוקצ'יה, נ' הנדל. 

8. שירות המדינה ורשויות מקומיות (כללי)
 TC "עובדים זרים" \f C \l "1" 
1. שכר TC "פיטורים" \f C \l "1"  
(1) אי טיפול המשטרה בדרישות שוטרי המז"פ במשך 10 שנים, כדין אפליה 

בית הדין האזורי לעבודה קיבל תביעה למתן צו הצהרתי כי קצינים וגמלאים של המעבדה הניידת של המחלקה לזיהוי פלילי במשטרה (להלן: "שוטרי המז"פ") זכאים לתגמול שכר ייחודי משמעותי וזאת באופן רטרואקטיבי, 7 שנים מיום הגשת התביעה. בית הדין קבע כי תפקידם של שוטרי המז"פ הוא ייחודי ביותר ולא ניתן להשוותם לבעלי תפקידים אחרים במשטרה בשל קשיי תפקיד אובייקטיביים כגון שעות עבודה רצופות, שעות כוננות רבות ועוד. כמו כן, בית הדין קבע כי שוטרי המז"פ ניהלו מאבק ארוך וכושל לאורך עשר שנים לקבלת תגמול שכר ייחודי, אשר במהלכו המשטרה הכירה בתוספות שכר ייחודיות לבעלי תפקידים אחרים במשטרה, בעלי תפקידים ברמות סיכון שאינן עולות על רמות הסיכון של שוטרי המז"פ. בית הדין קבע כי שוטרי המז"פ הוכיחו מעבר לכל ספק סביר כי למרות תפקידם הייחודי נמנעה המשטרה מלבחון את תפקידם המיוחד ונמנעה מלדון בעניינם. לפיכך, נקבע כי התנהלות זו של המשטרה מהווה אפליה לעומת בעלי תפקידים אחרים במשטרה שזכו לתוספות השכר הייחודיות, זאת לאור אי השוואת תנאי עבודתם של שוטרי המז"פ לתפקידים הדומים בסיכונם וזכאים לתוספות שכר מיוחדות. בית הדין קבע כי המשטרה התנהלה בחוסר תקינות מינהלית וציבורית בכך שהתעלמה מכל ההמלצות והבקשות שהופנו בעניין שוטרי המז"פ לקבלת התוספת הייחודית. לפיכך,  בית הדין נתן סעד הצהרתי לפיו שוטרי המז"פ זכאים כי תשולם להם תוספת שכר ייחודית בשיעור תוספת פעילות א' וכי תוספת זו תשולם להם באופן רטרואקטיבי שבע שנים לאחור מיום הגשת תביעתם לבית הדין. כמו כן, בית הדין חייב את המשטרה לשלם לשוטרים הוצאות משפט בסך של 50,000 ₪. 

תע"א 2953-07, ברזובסקי ואח' נ' משטרת ישראל ● (8.3.11) ● בפני כבוד השופטת אורנית אגסי, נ.צ י. רייכמן, נ.צ. י. ענר.
2. פיטורים TC "פיטורים" \f C \l "1"  
(1) עובד עירייה פוטר כדין בפיטורים מינהליים למרות שעבר עבירות משמעת והושעה 

המדובר בערעור עיריית פתח תקווה על החלטת בית הדין האזורי, להשיב עובד לעבודה בעירייה בעקבות פיטוריו. טענת העובד היתה כי ההחלטה על פיטוריו משוללת כל תוקף, שכן התקבלה בשל עבירת משמעת שביצע ועליה היה להתברר בהליך משמעתי ולא במסגרת של פיטורים מנהליים. לעומתו טענה העירייה כי פיטורי המשיב נעשו בשל בעיות תפקודיות, הן בתחום המקצועי והן ביחסים הבינאישיים. בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעור העירייה וקבע כי לפי הוראת סעיף 68 לחוק שירות המדינה (משמעת), אין לפטר עובד בשל עבירת משמעת אלא על-פי פסק דין של בית-דין למשמעת. ברם, במקרים בהם נמצא כי בצד עבירת המשמעת קיימות נסיבות מנהליות המצביעות על אי-התאמה לתפקיד והמצדיקות פיטורים, אין לשלול על הסף נקיטת פיטורים מנהליים. יש לברר תחילה מהו מרכז הכובד של ההתנהגות הפסולה המיוחסת לעובד והמהווה העילה הדומיננטית לפיטוריו. בענייננו נקבע כי החלטת המערערת לפטר את המשיב התקבלה לכאורה על יסוד חומר עובדתי ענייני מספק, המצביע על תפקודו הלקוי וחוסר התאמתו לעבודה בעירייה. כמו כן נקבע כי החלטתה של העירייה התקבלה לכאורה כדין, גם מבחינה דיונית, תוך מתן הזדמנות נאותה לעובד להציג את עמדתו ולכאורה לא נפל בה כל פגם. החלטת העירייה התקבלה מטעמים מינהליים אשר בנסיבות העניין אינם מחייבים נקיטת הליך משמעתי. בנסיבות העניין, על פני הדברים, מאזן הנוחות נוטה לצידה של העירייה על אף הפגיעה הקשה בעובד כתוצאה מפיטוריו.  
עע (ארצי) 2715-07-10, עיריית פתח תקווה נ' משה שלום ● (4.11.10) ● בפני סגנית הנשיא כב' השופטת נ. ארד, ש. צור, ס. דוידוב – מוטולה.

9. עובדים זרים
1. כללי
(2) בהעדר התייצבות לחקירה נגדית לא יתקבל כראיה תצהיר עדות ראשית של עובד זר
המערער, עובד זר, הגיש לבית הדין האזורי תביעה נגד מעבידתו במסגרתה עתר לזכויות בגין תקופת עבודתו וסיומה. לקראת מועד ההוכחות בתיק הודיע העובד כי עקב קשיים כלכליים לא יגיע לדיון. על כן ביקש העובד למשוך את תצהירו מתיק התביעה ולהמשיך בדיון בתביעה על סמך ראיות המעבידה בלבד. לחלופין, ביקש כי התצהיר יישאר בתיק ויינתן לו המשקל המתאים בשים לב לכך שלא נחקר עליו. בית הדין האזורי דחה את בקשתו של העובד "לפטור אותו מהתייצבות לדיון ההוכחות ולחקירה על תצהירו", נוכח המחלוקת העובדתית שבין הצדדים והפגיעה הדיונית בזכויות המעבידה, ככל שהבקשה תתקבל. בית הדין הארצי קבע כי ההליך יוחזר לבית הדין האזורי להמשך הדיון בתביעה. כמו כן, עקב הודעת העובד על אי התייצבותו לחקירה הנגדית, תצהיר עדותו הראשית על נספחיו יוצא מהתיק ולא ישמש כראיה בהליך. בנוסף, נקבע כי אין די במשיכת תצהירו של העובד מתיק בית הדין האזורי כדי להורות על דחיית התביעה. בעקבות הוצאת התצהיר תינתן למעבידה הזדמנות נאותה להודיע האם היא מבקשת למשוך את תצהיר עדות ראשית על נספחיו שהוגש מטעמה. לאחר קבלת עמדת המעבידה, רשאי בית הדין האזורי להורות לעובד להגיש הודעה מטעמו ובה פירוט הראיות הנוספות עליהן הוא מבקש לסמוך תביעתו, מלבד התצהיר על נספחיו שנמשכו מתיק בית הדין. ככל הנדרש, יכריע בית הדין האזורי בבקשתו של העובד להגשת מסמכים וראיות. לאחר שמיעת טענות הצדדים ובחינת מכלול חומר הראיות שלפניו, יחליט בית הדין ויכריע בתביעה. 
עע (ארצי) 664-09, גורסים איליה נ' סולל בונה בנין ותשתיות בע"מ ●(13.10.2010) ● בפני כב' הנשיא ס. אדלר, נ. ארד, ש. צור. 
10.  הטרדה מינית
 TC "הטרדה מינית" \f C \l "1" 
1. כללי
(1) הפיצוי בגין הטרדה מינית ללא הוכחת נזק הינו 50,000 ₪, גם אם מדובר בסדרת הטרדות
ערעורה של אחות בית חולים על פסיקת בית הדין האזורי לעבודה אשר חייב את האח הראשי בבית החולים, לשלם לה פיצוי ללא הוכחת נזק בסך של 50,000 ₪, כשיעורו לפי סעיף 6(ב) לחוק למניעת הטרדה מינית. זאת על בסיס הקביעה כי העובד הטריד מינית את העובדת וביצע בה מעשים חמורים בעלי אופי מיני במקום עבודה, שלא בהסכמתה תוך ניצול יחסי המרות בין השניים בכמה אירועים נפרדים. האחד בשנת 1994 ועוד ארבעה בשנים 2000 ו-2001, כאשר בין כל שני מקרים הפרידו מספר חודשים. בית הדין הארצי דחה בדעת רוב את הערעור בנוגע לגובה פיצוי ללא הוכחת נזק וקיבל את הערעור בנוגע להוצאות משפט בקובעו כדלקמן: המסכת העובדתית המלאה המקימה את עוולת ההטרדה המינית הובאה לפני בית הדין בהליך אחד, והסכום המירבי שניתן לפסוק בהליך אחד כפיצוי ללא הוכחת נזק הינו 50,000 ₪, גם כאשר אותה מסכת עובדתית כוללת מספר אירועים שונים אשר יכולים, בנסיבות מסוימות, לשכלל כל אחד בנפרד כ"הטרדה מינית". להלכה הכללית הנ"ל יש חריג, ככל שמסכת העובדות כוללת מקרים פליליים חמורים של אינוס, מעשה סדום או מעשה מגונה שנעשו בניגוד לרצונה של העובדת ותוך שימוש בכוח, ניתן להגדיר כל אחד מהם כ"הטרדה מינית" נפרדת שבגין כל אחד מהם ניתן לפסוק את הפיצוי המרבי ללא הוכחת נזק הקבוע בחוק. לעניין הוצאות משפט, נקבע כי בכל הנוגע לפסיקת הוצאות בהליכים מכוח החוק למניעת הטרדה מינית יש לאמץ מדיניות שונה ובמקרים בהם עובדת זוכה בתביעתה לפיצוי מכוח חוק זה יש מקום לפסוק סכומים משמעותיים, שיביאו לביטוי את אופיו של ההליך, עלות ניהולו, מורכבותו, התמשכותו, מספר ישיבות בית הדין והיקפם, סכום התביעה והסכום שנפסק לטובת הנפגעת, אופן ניהול ההליך על ידי הצדדים ועוד. במקרה דנן, נדרש העובד להוסיף סכום של 12,500 ₪ לסכום של 5,000 ₪ אשר נפסק בבית הדין האזורי.

עע (ארצי) 178/06, פלונית נ' אלמוני ● (4.11.2010) ● בפני כב' הנשיא סטיב אדלר, י. פליטמן, ש. צור.

(2) התנכלות לעניין חוק למניעת הטרדה מינית כוללת התנכלות לעובדת אחרת שהעידה נגד המטריד.

בית הדין הארצי קיבל את ערעור מעבידה בדבר ביטול הפיצויים לעובדת שסבלה מהתנכלויות בשל כך שהעידה נגד יו"ר ועד העובדים בהליך משמעתי בדבר הטרדה מינית שביצע כלפי עובדת אחרת. בית הדין קבע כי המעבידה עמדה בחובות המוטלות עליה בדין. המעבידה פעלה במהירות רבה כאשר פנתה לרשות השיפוט בבקשת ההשעיה וכי בעקבות כך נפסקה ההתנכלות. כמו כן, מעמד העובדת לא נפגע בעקבות זימונה להעיד נגד יו"ר ועד העובדים. בית הדין קבע שבשל העובדה שהמעבידה היא מקום עבודה מאורגן היה עליה לנהוג משנה זהירות בעת פתיחת הליכים משמעתיים כנגד יו"ר ועד העובדים. לבסוף, נקיטת האמצעים של המעבידה בהתמודדות עם ההתנכלויות, מנעו נזק לעובדת ולכן אין לחייב המעבידה בפיצוי העובדת. כמו כן, בית הדין דחה את ערעור יו"ר ועד העובדים בבקשתו לקבוע כי לא התנכל לעובדת. בית הדין קבע כי לפי סעיף 3(ב) לחוק למניעת הטרדה מינית, התנכלות תכלול גם התנכלות לעובדת שלא הוטרדה מינית, ועל כן גם התנכלות שנגרמה כתוצאה מהטרדה מינית של עובדת אחרת תיכלל בהגדרה. בית הדין קבע כי אין להתערב בממצאי בית הדין האזורי שקבע שיו"ר הוועד גרם לעובדת שהעידה נגדו בדבר הטרדתו מינית עובדת אחרת, להרגיש מאוימת במקום העבודה. לפיכך יש לדחות את ערעור יו"ר וועד העובדים ולחייבו בתשלום שכ"ט עו"ד והוצאות משפט על סך של 10,000 ₪ בתוספת מע"מ. 

בשא (ארצי) 221/10, פלוני נ' אלמוני ● (25.8.10) ● בפני כב' הנשיא השופט ס' אדלר, ע' רבינוביץ, א' איטח, נ.ע מר ש' חבשוש, נ.מ מר ח' בנימיני. 
(3) נדחה ערעור על חומרת עונשו המשמעתי של עובד ציבור שהטריד מינית עובדת נקיון 
בית המשפט המחוזי בירושלים דחה את ערעורו של עובד בשירות המדינה שהטריד מינית עובדת ניקיון להקל בעונשו. העובד אחז בשיערה של עובדת הניקיון תוך שימוש באלימות ועל כן הורשע בפלילים. בעקבות הרשעתו בפלילים, העובד הועמד לדין משמעתי, הורשע בעבירות משמעת ונפסל ממילוי תפקיד במשרד הבריאות למשך 3 שנים. בית המשפט קבע כי ערכאת הערעור תתערב בקביעת אמצעי המשמעת שהוטלו על נאשם בבית דין משמעתי אך ורק במקרים חריגים בהם קיים חוסר סבירות קיצוני בין העונש שהוטל לבין חומרת העבירה. בית המשפט קבע כי המקרה הספציפי לא נמנה עם אותם חריגים המצריכים התערבות. כמו כן, נקבע כי המעשה שביצע העובד כלפי עובדת הניקיון מסווג כהטרדה מינית חמורה, תוך ניצול מעמדה הנמוך של העובדת בשירות הציבורי. מכאן שהחזרתו לתפקיד תעביר מסר סבלני ביחס לחומרת המעשה. כמו כן, בית המשפט קבע כי אין להתחשב במעמדו הזוטר של העובד על מנת לקבוע את אמצעי הענישה ההולמים אלא יש להתחשב בחומרת מעשיו, קרי, באופי העבירה. לפיכך נקבע כי יש להותיר את גזר הדין ולדחות את הערעור. 

עמש (י-ם) 702-10, דוד בן חיים נ' בית הדין המשמעתי של עובדי המדינה ● (21.7.10) ● בפני כב' השופט צבי סגל. 
חלק שני: משפט עבודה קיבוצי
 TC "חלק שני: משפט עבודה קיבוצי" \f C \l "1" 
1. הסכמים/הסדרים קיבוציים
 TC "הסכמים/הסדרים קיבוציים" \f C \l "1" 
1. כללי
(1) אין לקזז מתנאי פרישה קיבוציים הטבות אישיות נפרדות וזכויות סטטוטוריות
נדחה ערעור של קופת חולים כללית בקשר לקיזוז סכומי תנאי פרישה של נשים שפרשו לפי תוכנית פרישה מרצון. בית הדין הארצי דחה את הערעור וקבע כי נקודת המוצא הינה פסיקת בית המשפט העליון בפרשת ניב, אשר קבע כי ההסכם לפרישה מוקדמת עליו חתמה הקופה, היפלה לרעה את הנשים הפורשות על פני הגברים הפורשים. נקודת ההפליה היתה ההוראה שבהסכם לפיה אישה פורשת תקבל פנסיה תקציבית מן הקופה מגיל הפרישה המינימאלי (גיל 57) ועד הגיעה לגיל 60 (שלוש שנים) ומגיל זה תקבל פנסיה מן הקרן, בעוד שגבר פורש יקבל פנסיה תקציבית מן הקופה מגיל הפרישה המינימלי (גיל 57) ועד הגיעו לגיל 65 (שמונה שנים) ורק מגיל זה יקבל פנסיה מן הקרן. בפרשת ניב נפסק כי הוראה זו שבהסכם הפרישה מפלה, היא נוגדת את עקרון השוויון ואת תקנת הציבור ולפיכך היא בטלה לפי סעיף 30 לחוק החוזים (חלק כללי). בית המשפט העליון הצהיר על בטלותן של ההוראות המפלות בהסכם הפרישה, אך החזיר את הדיון בעניין שבפניו אל בית הדין האזורי לעבודה לשם בחינת טענות נוספות שהעלתה הקופה שיש בהן כדי לשלול את הזכות הכספית של העובדת המופלית הנובעת מפסיקת בית המשפט העליון או להקטינה. בית הדין הארצי דחה את שתי הטענות של קופת החולים: ראשית, בצד הסכם הפרישה הקיבוצי המפלה, חתמה הקופה הסכמי פרישה אישיים לעובדות ולעובדים עם תנאי פרישה מטיבים מעבר להסכם הקיבוצי כדי להמריץ את פרישתם. אין לקשר בין ההסכם הקיבוצי להסכמים האישיים ואין לקזז את ההטבות האישיות. שנית, יש לדחות את טענת הקופה כי יש לקזז מן הסכום המגיע לעובדות הפורשות את קיצבת הזיקנה לה הן זכאיות לפי חוק הביטוח הלאומי עם הגיען לגיל 60. נקבע כי זכותה של אישה לקיצבת זיקנה לפי החוק בגיל 60 היא חיצונית להסדר הפרישה ובהעדר התייחסות לנושא זה בהסדר הפרישה, אין היא צריכה להשפיע על הזכויות לפי אותו הסכם. 



עע (ארצי) 535/08 
, שירותי בריאות כללית נ' לאה פס ● (1.12.10) ● בפני כב' הנשיא סטיב אדלר, השופט ש. צור, הש' ו. וירט ליבנה
2. מעמד ארגון/וועד עובדים
 TC "מעמד ארגון/וועד עובדים" \f C \l "1" 
1.  חברות בארגון/וועד עובדים
(1) חידוש פסיקתי- הגבלת תחרות בין ארגוני עובדים במקום עבודה המתארגן לראשונה. 

בית הדין הארצי לעבודה קיבל את בקשת הסתדרות העובדים הכללית החדשה לקביעת היותה הארגון היציג בחברת ספירנט מוטורס בע"מ תוך קביעת תקופת מניעות שבה הסתדרות העובדים הלאומית וכל ארגון אחר יהיה מנוע מלטעון כנגד היותה של ההסתדרות העובדים הכללית ארגון יציג בחברה. בית הדין קבע, כי המסגרת הנורמטיבית החלה בנושא הינה חוק הסכמים קיבוציים המסדיר את מימוש זכות ההתארגנות בכל הנוגע לניהול מו"מ קיבוצי אך אין בו תשובה ישירה למחלוקת הקונקרטית. לכן נדרש חידוש פסיקתי. חוק הסכמים קיבוציים קובע כי רק ארגון עובדים אחד יכול להיות צד להסכם קיבוצי מיוחד מול המעסיק. בית הדין קבע כי יש לתת תקופת חסינות לארגון עובדים שהוכר כיציג מתוך חשש כי המעסיק ינצל את התחרות בין הארגונים השונים ויפגע בתמיכת העובדים בארגון הקיים על מנת לאפשר למעסיק ולארגון שהוכר כיציג זמן סביר לנהל מו"מ ללא שיקולים זרים הנובעים מקיומו של ארגון מתחרה ומניעת לחצים חיצוניים, על ארגון העובדים העלול לגרום לפגיעה באינטרסים של העובדים התומכים בארגון. לאור השיקולים הללו, קבע בית הדין, כי אין לאפשר תחרות רצופה ובלתי מוגבלת בין ארגוני עובדים על יציגות במקום עבודה המתארגן לראשונה, ללא תקופת מניעות אשר תאפשר זמן סביר לארגון שהוכר לאחרונה כיציג במסגרת הסכם קיבוצי לממש מטרותיו הקיבוציות. בית הדין קבע כי בנסיבות הקונקרטיות של המקרה מתווסף חשש ממשי לפגיעה ביציבות מקום העבודה בשל שינוי תכוף בארגון העובדים היציג. לפיכך, נקבע כי הסתדרות העובדים הלאומית מנועה מלטעון כנגד היותה של ההסתדרות הכללית ארגון העובדים היציג בחברה לאורך תקופת מניעות של שנה אחת ולאחר תום התקופה, כל ארגון עובדים אחר רשאי לטעון להיותו הארגון היציג בחברה בהתאם לחוק הסכמים קיבוציים. 
סבא (ארצי) 50718-07-10, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' הסתדרות העובדים הלאומית בישראל● (17.11.2010) ● בפני כב' הנשיא השופט ס' אדלר, ר' רוזנפלד, ס' דויד מוטולה, נ.ע גב' א. פרץ, מר ר' בוימל, נ.מ מר י' בליזובסקי, מר ח' קמיניץ.

(2) ההסתדרות הכללית אינה מוסמכת להגיש הליך קיבוצי נגד מפעל בו אין לה יציגות ובקשתה הקיבוצית נדחתה על הסף

ההסתדרות עתרה למתן סעדים הצהרתיים, צווי מניעה וצווי עשה קבועים, לרבות קבלת צו המונע מהמפעל מלבצע תוכנית לעידוד פרישה או כל תוכנית שיש בה כדי לסיים את העסקתם של העובדים מבלי לקיים היוועצות עם נציגות העובדים במפעל. מנגד טען המפעל כי יש לדחות את הבקשה על הסף מהטעם כי ההסתדרות אינה ארגון יציג במפעל כדרישת סעיף 24(א)(2) לחוק בית הדין לעבודה ולפיכך אינה מוסמכת לנהל הליך קיבוצי נגד המפעל. לאור העובדות שהוצגו בפני בית הדין, נפסק כי טענת ההסתדרות להפרת חובת ההיוועצות עימה, לא הוכחה שכן לא הוכח ולא נטען כי ההסתדרות הינה ארגון יציג במפעל. כמו כן, נקבע כי פסקי הדין שציטטה ההסתדרות בסיכום טענותיה אשר לפיהן נקבעה חובת היוועצות עם ארגון עובדים שאינו יציג, כולם קדמו לתיקון האחרון לחוק ההסכמים הקיבוציים. לגבי ההתחייבות לתוספת משמרות, קבע בית הדין כי התחייבות של מנכ"ל המפעל כלפי העובדים אינה מהווה בסיס להליך קיבוצי וממילא אינה נושאת אופי קיבוצי ומשאין מדובר בחיוב הנוגע ליחסים קיבוציים, אין יריבות בין ההסתדרות לבין המפעל המצוי בסכסוך "קיבוצי". 

סק (ב"ש) 10276-04-10
, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' פאלאס תעשיות (פי.איי) בע"מ ●(14.10.10)● בפני כב' סגנית הנשיאה יהודית הופמן.
(3) כאשר מתקיימת התארגנות ראשונית במפעל, הכלל הוא כי לא יאושר פיצול יחידת המיקוח. 

בית הדין האזורי לעבודה דחה את בקשת ארגון כוח לעובדים ונציגי עובדי כללית רפואה משלימה בש.ל.ה לפצל את יחידת המיקוח בש.ל.ה ולהגדיר את "כללית רפואה משלימה" כיחידת מיקוח נפרדת בה עובדים כ- 930 עובדים בתוך ש.ל.ה, חברת בת של כללית בה עובדים כ- 3,500 עובדים רובם בחוזים אישיים. המחלוקת בין הצדדים נוגעת להכרעה בשאלה מהי יחידת המיקוח הרלוונטית במקרה הנדון, האם כלל עובדי ש.ל.ה, כטענת ש.ל.ה, או עובדי כללית רפואה משלימה בש.ל.ה, כטענת ארגון כוח לעובדים. בית הדין קבע כי על מנת להכריע מהי יחידת המיקוח הרלוונטית יש לבחון מה הייתה הסכמת הצדדים בעניין. כמו כן, קבע בית הדין כי ניכר שהייתה הסכמה מפורשת של הצדדים להכיר בכלל עובדי ש.ל.ה כיחידת מיקוח אחת מפעלית ובהסתדרות כארגון היציג של כלל עובדיה. אף נקבע כי לא הוכח "אינטרס מיוחד" לעובדי כללית רפואה משלימה, המצדיק לראות בהם כיחידת מיקוח נפרדת מכלל עובדי ש.ל.ה. בנוסף, נקבע שאין להכביד על המעביד על ידי פיצול של יחידות המיקוח, משום שפיצול יחליש את כוחם של העובדים ויצמצם את מספר היחידים ביחידות המיקוח. בנוסף, ארגון כוח לעובדים לא עמד בנטל ההוכחה המוטל עליו בדבר קיומו של אינטרס נבדל וממשי לפיצול האמור. השאיפה של בית הדין לחיזוק "חופש ההתאגדות" יכולה להוביל לעיתים להכרה ב"יחידת מיקוח קטנה", אך מכיוון שכבר מתקיימת פעילות ארגונית בש.ל.ה לא נמצאה סיבה מוצדקת למנוע יחידת מיקוח גדולה על ידי פיצול מלאכותי ליחידות מיקוח קטנות. כמו כן, מספר חברי יחידת המיקוח בש.ל.ה עולה על שליש מכלל עובדי ש.ל.ה ועל כן נראה כי היא זו שמהווה את ה"ארגון היציג" של כלל עובדי ש.ל.ה. 

סק (ת"א) 562/09, ארגון כוח לעובדים נ' ש.ל.ה – שירותי רפואה בע"מ ● (8.7.10) ● בפני כב' השופט י' לובוצקי, נ.ע מר ג' הבר, נ.מ מר מ' דקל. 
(4) תקדים - ארגון עובדים רשאי להכריז על שביתה רק לשיפור זכויות חבריו הגמלאים

המדובר בפסק דין עקרוני המכיר בזכותו של ארגון עובדים להכריז על שביתה כלכלית מוגנת שמטרתה לקדם את זכויותיהם הסוציאליות של הגמלאים, הנמנים על חברי הארגון. 

· נקבע כי השינוי הבולט שחל בהיקפה של אוכלוסיית בני הגיל השלישי מוליד צרכים חברתיים משתנים שלא ניכרו בימים עברו. התרחבותה של אוכלוסיית האזרחים הוותיקים והגידול הניכר בתוחלת החיים, מדגישים את הצורך בהגנה על זכויותיהם של בני הגיל השלישי לקיום בכבוד, להגנה על רמת החיים ואיכות החיים, ולהכרה במעמדם החברתי וביכולתם לתרום לחברה כל עוד מצב בריאותם מתיר זאת. 

· במסגרת התפתחות החברתית דנן, מתגבשת תפיסה חברתית רחבה החותרת לקיום סולידריות ותמיכה הדדית בין שכבות הגילאים השונות בחברה, מתוך הכרה בצורך לקיים ערבות הדדית בין קבוצות בין דוריות שונות, מתוך הנחה כי כל רובד גילאי בחברה צפוי במהלך הזמן להגיע לשלב המתקדם בחייו. עקרונות של ערבות הדדית בין דורית, מחייבים התאמה של התבניות החברתיות והמשפטיות למציאות הדינמית המשתנה. 

· התרחבות רובד האוכלוסייה של בני הגיל השלישי, הצורך בהגנה על זכויות אלה הנמנים על רובד חברתי זה, הקשר האמיץ של הגמלאי למקום עבודתו הקודם, והזיקה ההדוקה בין העובד הפעיל לגמלאי מבחינת אינטרס ההגנה על זכויות הפרישה, מקנים הן לגמלאים והן לארגון העובדים אינטרס מובהק בייצוג הארגון את עניינם של הגמלאים החברים בו. 

· ההכרה במעמדו של הארגון לייצג את ציבור הגמלאים הנמנה על חבריו, כדי להגן על זכויותיו, משמעה, הכרה בכוחו של הארגון לנהל משא-ומתן עם המעסיק בקשר לזכויות של עובדים שכבר פרשו, אשר חברים בארגון באופן וולונטארי, כל עוד הם עדיין חברי הארגון. לפיכך קיימת הכרה בכוחו של הארגון להשתמש באמצעים שהדין מעמיד לרשותו לצורך ניהול משא-ומתן קיבוצי והשגת הסכם קיבוצי. ההסכם הקיבוצי הוא המקנה ממשות להגנה לא רק על זכויות העובדים הפעילים אלא גם על זכויות הגמלאים. האמצעים הנתונים בידי ארגון העובדים לצורך השגתו ושימור הסדריו הם הביטוי האמיתי לקיומה של ההגנה הסולידרית על ציבור הגמלאים.

· בשל מרכזיותה של זכות השביתה, המצויה במעמד נורמטיבי עליון, במאבק על תנאי הקיום והחיים של העובד והגמלאי, היא מהווה זכות יסוד של האדם, יציר ההלכה הפסוקה. 

· תכלית חקיקת העבודה מצדיקה כי חוק הסכמים קיבוציים וחוק יישוב סכסוכי העבודה יחולו לא רק על עובדים פעילים כלשון הכתוב, אלא גם על גמלאים החברים בארגון העובדים, וזאת לצרכים מסוימים. פרשנות זו ראויה לאור מידת הגמישות הנדרשת בתחום יחסי העבודה. עם זאת, לעניין ייצוגו של ארגון העובדים, אין חפיפה מלאה בין הגמלאי לבין העובד הפעיל, וזכויות המוענקות בהסכם קיבוצי לעובדים הפעילים, אין לפרשן בהכרח כניתנות לגמלאים, בהיותם סקטור וסוג נפרד בעל מעמד וצרכים שונים. 

· נקבעו חמישה סייגים המצמצמים את זכות השביתה של עובדים פעילים לטובת חבריהם הגמלאים: א. ההלכה חלה רק על גמלאים שהם חברים בארגון העובדים, כאשר חברותם היא וולונטרית, וכל עוד חברות זו נמשכת. ב. ארגון העובדים רשאי לפעול רק להטבת תנאיהם של הגמלאים בלבד והוא אינו יכול לפגוע בזכויות הגמלאים כפי שנתגבשו במועד פרישתם. ג. ההלכה חלה על ארגון עובדים המייצג גמלאים הנימנים על חבריו, ואין הלכה זו חלה באופן כללי על ציבור האזרחים הוותיקים בישראל. ד. במסגרת המו"מ וההסכם הקיבוצי, אין זהות וחפיפה בין עובד פעיל לבין גמלאי מבחינת התנאים וההסדרים לגופם, כיוון שמדובר בסוג נפרד. ה. ארגון עובדים רשאי לפעול באופן קיבוצי להטבת תנאיהם של הגמלאים, לרבות שימוש באמצעי השביתה. עם זאת, סיווגה של השביתה לצורך בחינת הלגיטימיות שלה ייעשה על פי נסיבות המקרה הקונקרטי. 

בענייננו, על אף שסכסוך העבודה הקונקרטי בין אוניברסיטת בר אילן לבין ארגון הסגל האקדמי הבכיר באוניברסיטת בר אילן נפתר בבית הדין האזורי, בג"צ בחר להתייחס לשאלות העקרוניות שהועלו בעתירה. לאור האמור לעיל, בג"צ קבע כי ארגון עובדים כשיר לייצג גם את הגמלאים הנמנים על חבריו, לנהל משא-ומתן בעניינם, ולפעול להשגת תנאים מיטיבים עבורם במסגרת הסכם קיבוצי. לפיכך, בגדר האמצעים שהחוק מעמיד לרשות ארגון העובדים לצורך קידום עניינו בסכסוך כזה, נכלל גם אמצעי השביתה.

בג"צ 1181/03, אוניברסיטת בר אילן נ' ארגון הסגל הבכיר האקדמי באוניברסיטת בר אילן ● (28.4.2011) ● כבוד השופטת הנשיאה ד' בייניש, א' ריבלין, א' פרוקצ'יה, א' א' לוי, א' גרוניס, מ' נאור, ע' ארבל. 

2. כללי
(1) למרות פגיעת המעביד בזכות ההתאגדות לא נפסק פיצוי כספי להסתדרות או לעובדים מעבר להשבת דמי חופשה כפויה

ההסתדרות עתרה למתן סעדים הצהרתיים, צווי מניעה וצווי עשה קבועים, לרבות פיצוי כספי להסתדרות ולעובדים שנפגעו בגין פגיעה בפעילותם בהתארגנות עובדי המפעל. נפסק כי על המעביד חלה חובה שלא להתערב ולא למנוע או להפריע בדרך כלשהיא בזכות ההתארגנות של עובדים שהינה זכות יסוד חוקתית ואחת מחרויות האדם. על המעביד מחד, להימנע מלהביע עמדה באשר לזכות ההתארגנות אם עובדיו מבקשים לעשות כן, ומאידך חובה עליו שלא להפריע למהלך ההתארגנות בכפוף להוראות שבחוק ההסכמים הקיבוציים. על המעביד מוטל נטל שכנוע מוגבר שפעולותיו לא פגעו בזכות ההתאגדות. לאור העובדות שהוצגו בפני ביה"ד נתן ביה"ד סעד הצהרתי לפיו המפעל נקט בפעילות אשר נועדה לסכל את זכות ההתארגנות הראשונית של עובדיו, בניגוד לאמור בסעיף 33 ח' ו-33 י' לחוק ההסכמים הקיבוציים. כמו כן, קבע בית הדין כי אין למנוע מנציגות ההסתדרות או מנציגות העובדים או ועד העובדים הנבחר (או שיבחר) לפעול למען התארגנות העובדים בחצרי המפעל. המפעל אינו רשאי למנוע כניסתם לחצריו אך מובהר בזאת כי על ההסתדרות, באמצעות נציגיה, לפעול במסגרת חוק ההסכמים הקיבוציים וכניסת נציגי ארגון העובדים או ועד העובדים צריכה להיעשות תוך תיאום מראש עם הנהלת המפעל בהתחשב בצורכי המפעל וצנעת הפרט. ניתן צו לפיו נציגי ההסתדרות רשאים לפרסם על לוח המודעות מידע מטעמם הנוגע לעניין התארגנות העובדים באשר למועדי פגישות, אסיפות או החלטות הועד, הנציגות או ההסתדרות בנושאים הקשורים לזכות ההתארגנות של עובדי המפעל בלבד. בנוסף, הורה ביה"ד למפעל להשיב לכל העובדים שהוצאו לחופשה בסבב החופשות בעקבות התקלה במכונה את שכרם (לרבות דמי החופשה) אם אכן נוכו על ידי המפעל בגין ימי ההיעדרות שנכפו עליהם, הסכום הנ"ל יושב לעובדים בצרוף הפרשי הצמדה וריבית חוקית ממועד הניכוי עד לפירעון המלא בפועל. בית הדין דחה את בקשת ההסתדרות לחייב את המעסיק לשלם פיצויים נוספים להסתדרות או לעובדים וכן דחה את בקשתה לחייב באופן אישי את מנכ"ל המפעל, כאחראי לפעולות ולמחדלים של המפעל. לא הוכח כל בסיס משפטי בחוק ההסכמים הקיבוציים לחייב את המנכ"ל באופן אישי, ולא הוכח בסיס עובדתי לטענה כי המנכ"ל פעל באופן אישי כדי לסכל את זכות העובדים להתארגן.

ס"ק 36347-02-10, הסתדרות העובדים הכללית החדשה בא"י נ' פאלאס תעשיות (פי.איי) בע"מ ואח' ● (5.9.10) ● בפני כב' הסגנית נשיא י. הופמן, מ.שמואל, א. בכר
(2) פעילות בארגון עובדים איננה מקנה לעובד חסינות מפני פיטורים ענייניים.

בית הדין האזורי לעבודה דחה תביעה של נהג אגד, לביטול החלטת אגד תעבורה בע"מ על פיטוריו מהעבודה בשל פעילותו בארגון העובדים במקום העבודה. בית הדין קבע כי פעילות בארגון עובדים, לרבות מעורבות בהקמת וועד עובדים, אינה מקנה לעובד חסינות מפני פיטורים במידה והוכח כי הפיטורים נעשו משיקולים ענייניים ללא כל קשר למעורבות העובד בארגון העובדים במקום העבודה. נקבע כי על-פי הנסיבות הקונקרטיות של המקרה נראה כי העובד פוטר בשל ממצאי שלוש ביקורות אשר מצאו כי הנהג מכר כרטיס ליותר מנוסע אחד, תוך שלילת טענת הנהג כי הביקורות נעשו לאור מעורבות ופעילות הנהג בהתארגנות ציבור הנהגים. לפיכך, בית הדין קבע כי אין כל בסיס לטענת הנהג כי פיטוריו נעשו על רקע התנכלות החברה בשל מעורבותו בהתארגנות הנהגים. זאת ועוד, קבע בית הדין כי מדיניות אגד בעניין הפסקת העסקתם של נהגים אחרים אשר נמצא כי גבו תמורה בגין אותו כרטיס נסיעה יותר מנוסע אחד מחזקת את הקביעה כי פיטורי הנהג אינם על רקע מעורבותו ופעילותו בארגון העובדים. לאור לאמור לעיל, הוחלט כי יש לדחות את תביעת הנהג להורות על ביטול הפיטורים והשבתו למקום העבודה. 
צ"ו 22585-08-10, כהן נ' אגד תעבורה בע"מ ● (15.11.10) ● בפני כב' השופט משה טוינה, נ.ע. מר ש' משה, נ.מ. מר מ' עזרא. 
(3) לצורך הגשת בקשה קיבוצית בנושא פגיעה בהתארגנות ראשונית אין צורך ביציגות, די שהמבקש הוא ארגון עובדים
בית הדין האזורי לעבודה קיבל את מרבית הבקשה שהגישה הסתדרות העובדים כצד בסכסוך קיבוצי, בטענה כי חברת אלקטרה בע"מ וסמנכ"ל המכירות שלה, פגעו בזכות ההתארגנות של חלק מעובדיה על מנת למנוע התארגנות העובדים ברשת "מחסני חשמל". בית הדין קבע כי הוראות חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אשר אוסרות על מעביד מלהפלות בין עובדיו או בין דורשי עבודה, לא כוללות את עילת האפליה מחמת התארגנות. לפיכך, בית הדין מחק על הסף את תביעת ההסתדרות לשלם לה פיצוי עונשי על הפרת חוק השוויון. כמו כן, נקבע כי קיימת להסתדרות עילת תביעה מכוח סעיף 33י לחוק הסכמים קיבוציים אשר אוסר פגיעה בעובד לעניין חברות או פעילות בוועד עובדים או בארגון עובדים משום ש"תנאי עבודה" לעניין סעיף זה כוללים גם את זכות ההתארגנות. לפיכך איומים על עובדים כנגד פעולות של התארגנות עולים כדי פגיעה ב"תנאי עבודה"

לפי חוק הסכמים קיבוציים. כמו כן, בית הדין קבע כי על פי ההלכה הפסוקה, על מנת שבית הדין יקנה סמכות לדון בבקשת צד בסכסוך קיבוצי צריכים להתקיים לגבי התובענה שני מבחנים: מבחן זהות הצדדים ומבחן העילה. בית הדין קבע כי לצורך פתיחה בהליך קיבוצי שעניינו התארגנות אין צורך ביציגות, די בכשירות המבקש להיות ארגון יציג כדי לעמוד במבחן זהות הצדדים. זאת בשל תכלית חוק בית הדין לעבודה לרכז בערכאה המתמחה את הנושאים הנוגעים למשפט העבודה. לפיכך, קבע בית הדין כי המחלוקת המרכזית בין הצדדים האם הדברים שנאמרו לעובדים צריכים להתפרש כאיומים כנגד פעולות של התארגנות או שמא מדובר בדברים החוסים תחת חופש הביטוי של המעביד תתברר במסגרת הבקשה לגופה ולכן נדחית ברובה הבקשה לסילוק על הסף. 

סק (ת"א) 32475-01-11, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' אלקטרה מוצרי צריכה (1970) בע"מ ● (8.3.2011) ● בפני כב' השופט אילן איטח, נ.ע. מר מ. הלוי, נ.מ. מר ע. מילר. 

3. דיני שביתות
 TC "דיני שביתות" \f C \l "1" 
1.  הגבלת זכות השביתה
(1) פעולות אקטיביות של שובתים במפעל קשור, אינן חלק לגיטימי מזכות השביתה הפאסיבית. 
בהחלטה מיום 15.12.10, בית הדין האזורי לעבודה בבאר שבע קיבל את בקשת חברת יוניליוור שפע ישראל בע"מ למתן סעדים זמניים וביניהם צו זמני המורה על פינוי העובדים השובתים מחצרי המפעל ומתן וצו זמני המבהיר כי במסגרת הסכסוך, אסור להסתדרות העובדים לפעול לעיכוב ולמניעת הוצאת סחורות ממתחם ממן. בית הדין קבע כי במסגרת חירות השביתה הפאסיבית יש לעשות הבחנה בין סעד זמני המונע מעובדים לשבות מעבודה לבין סעד זמני אשר אינו פוגע בחירות השביתה אלא מונע פעולות אסורות החורגות מזכות העובד לשבות. בית הדין קבע כי במקרה הנדון עסקינן בבקשה לסעד זמני למניעת פעולה שאינה לגיטימית במסגרת זכות השביתה הפאסיבית, והיא מניעת יציאה וכניסה אל המפעל. בנוסף נקבע, כי מניעת הוצאת הסחורה ממתחם ממן היא אסורה במסגרת המותר והאסור בשביתה, גם אם מדובר במתחם שהוא חלק אינטגראלי ובלתי נפרד מהמפעל, וקל וחומר כאשר מדובר במתחם חיצוני שאיננו גובל בתחומי המפעל. בית הדין קבע כי במסגרת מתן הצו לפינוי העובדים השובתים ממתחם המפעל יש לאפשר לחברי וועד העובדים שימוש בחדר הוועד הממוקם בתוך חצרי המפעל, זאת כביטוי לקשר החזק שבין העובדים למקום עבודתם. לפיכך, בית הדין הורה על מתן צו זמני המורה על פינוי העובדים השובתים ונציגי הסתדרות העובדים מתחומי המפעל, מלבד חברי וועד העובדים אשר יהיו רשאים להיות נוכחים בחדר וועד העובדים במפעל. כמו כן, בית הדין הורה על מתן צו הצהרתי זמני לפיו הפעולות הננקטות על ידי העובדים השובתים במניעת הוצאת סחורה ממתחם ממן אינה מותרת במסגרת סכסוך העבודה והשביתה שהוכרזו במפעל החברה. כמו כן, בהחלטה למחרת מיום 16.12.10, דחה בית הדין בקשה נוספת של ההסתדרות לעיכוב ביצוע הצווים הזמניים וקבע, כי בשל העובדה שהחלטת בית הדין לעיל לא קוימה ונמשכה חסימת הוצאת הסחורה ממתחם ממן על ידי השובתים וההסתדרות, יש לדחות את בקשת הסתדרות העובדים לעיכוב ביצוע הצווים הזמניים עד אשר בית הדין יתרשם כי החלטות בית הדין מבוצעות. 

ס"ק 20290-12-10, יוניליוור שפע ישראל בע"מ נ' הסתדרות העובדים הכללית ● (15.12.10) ● בפני המשנה לנשיאה כב' השופט משה טוינה, נ.ע. מר מ. גודלפרב, נ.מ. מר ח. נחשוני.
2. כללי TC "כללי" \f C \l "1" 
(1) בוטל זיכוי נאשם בגלל אי התייצבות פרקליט בשל שביתת הפרקליטים. 
בית המשפט המחוזי קיבל את ערעור המדינה על פסק דינו של בית המשפט השלום, אשר זיכה נאשמים מהאישומים שיוחסו להן, וזאת מאחר ופרקליט אשר היה אמור להופיע לדיון, לא התייצב. אי התייצבותו של הפרקליט נבעה משביתת הפרקליטים אשר הייתה במועד הדיון. בית המשפט קבע כי בהתאם לסמכות בית המשפט לפי סעיף 133 לחוק סדר הדין הפלילי, יש מקום להורות על זיכוי מהאשמה בהעדר התייצבות. בית המשפט קבע כי יש לדחות את טענת הנאשמות כי אי התייצבות הפרקליטים השובתים נבעה מהחלטה מודעת של המדינה שלא לסיים את השביתה, ולכן יש להורות על זיכוי הנאשמות. בית המשפט קבע כי לעיתים רבות, הלחץ המופעל במסגרת שביתה מופנה, לא רק כלפי המעביד, אלא גם כלפי הציבור כולו וצדדים שלישיים אשר אינה מעורבים בסכסוך העבודה. החוק מכיר בהגנה חלקית מפני תביעות המופנות כנגד שובתים או כנגד מי שלא מנע שביתה. במקרים מסוימים יכול צד ג' הנפגע מהשביתה, לתבוע בנזיקין את השובת או את הארגון המקצועי, אך העיקרון הוא כי החוק מגן על העובד והמעביד מפני הליכים שיינקטו כנגד השובת או המעביד עקב השביתה. בית המשפט קבע כי במקרה דנן, לא ניתן לייחס למדינה רשלנות או כוונה כלשהי לפגוע בהליך הפלילי, או בנאשם, וכי לא ניתן לייחס רשלנות אשר בגינה יש מקום להטיל סנקציה בדרך של ביטול כתב האישום. זאת כאשר היעדרות פרקליט מהאולם אינה פועל יוצא של התרשלות אלא פועל יוצא של מימוש זכותו של הפרקליט כעובד לשבות. כמו כן, נקבע כי הנזק ככל שנגרם מהיעדרות הפרקליטים הוא בר פיצוי וגם מטעם זה אין מקום להורות על ביטולו של כתב האישום. לאור האמור לעיל, נקבע כי יש לקבל את ערעור המדינה ולהורות כי החלטת בית משפט קמא תבוטל כך שלא יבוטלו כתבי האישום בשל אי התייצבות הפרקליטים עקב השביתה. 

עפ (חי') 15701-01-11, מדינת ישראל נ' אורנה דהן●  (27.2.2011) ● בפני כב' השופט ר' שפירא, ע' גרשון, א' קיסרי. 

חלק שלישי: חקיקה, צווי הרחבה והודעות TC "חלק שלישי: חקיקה, צווי הרחבה והודעות" \f C \l "1" 
1. חקיקה
· חוק להרחבת הייצוג ההולם של בני העדה האתיופית בשירות הציבורי (תיקוני חקיקה), התשע"א-2011

ביום 4.4.2011 פורסם ברשומות חוק להרחבת הייצוג ההולם של בני העדה האתיופית בשירות הציבורי הקובע כי בחברות הממשלתיות, בתאגידים שהוקמו בחוק, וברשויות המקומיות יינתן ביטוי הולם, בנסיבות העניין, לייצוגם של מי שהוא או שאחד מהוריו נולדו באתיופיה. ייצוג הולם זה כולל בחובו ייעוד משרות למועמדים מקרב הקבוצה דנן, מתן עדיפות למועמדים דנן, וחובת מתן דין וחשבון לגבי ביצוע הוראות אלו, בין היתר, פירוט נתונים באשר לייצוג הולם בקרב קבוצת העובדים, בגדר אפליה מתקנת של בני העדה האתיופית בתעסוקה בשירות הציבורי. 

התקבל בכנסת ביום כ"ב באדר ב' התשע"א (28.3.2011), הצעת החוק ודברי ההסבר פורסמו בהצעות חוק הכנסת - 358, מיום כ"ז בטבת התשע"א (3.1.2011), עמוד 3. 

2. תיקוני חקיקה
· חוק דמי מחלה (תיקון מס' 4), התשע"א-2011
ביום 28.3.2011 פורסם ברשומות תיקון לחוק דמי מחלה אשר בעיקרו מעדכן את גובה דמי המחלה המגיעים לעובד כך שעבור יום ההיעדרות הראשון לא יקבל העובד תשלום, עבור הימים השני והשלישי דמי המחלה יהיו בשיעור 50% מהשכר הרגיל, ומהיום הרביעי ואילך יקבל העובד תשלום בגובה שכר רגיל. 

התקבל בכנסת ביום ט"ו באדר ב' התשע"א (22.3.2011), הצעת החוק ודברי ההסבר פורסמו בהצעות חוק הכנסת - 555, מיום כ"ב בטבת התשע"א (29.12.2011), עמוד 346. 

3. הסכמים קיבוציים
· הסכם קיבוצי בעניין פיצוי בעד חופשת מחלה שלא נוצלה לעובדים המבוטחים בפנסיה תקציבית ובפנסיה צוברת 
ביום 12.1.2011 נחתם הסכם קיבוצי בין המדינה ומעסיקים ציבוריים נוספים במגזר הציבורי לבין הסתדרות העובדים הכללית החדשה בעניין פיצוי בעד חופשת מחלה שלא נוצלה. ההסכם כולל שינויים בהסדר הפיצוי בעד חופשת מחלה, המפורט בסעיף 33.27 לתקשי"ר בנוגע לשירות המדינה, ובהסדרים הקיימים בעניין זה אצל יתר המעסיקים, אשר חלים על העובדים אשר שרותם נושא זכות לגמלאות בהתאם לחוק שירות המדינה (גמלאות) [נוסח משולב], תש"ל-1970, לרבות אם הוראותיו אומצו מכוח הסכמים קיבוציים או הסדרים קיבוציים דו-צדדים. בנוסף, בהסכם הוסכם על מתן פיצוי בעד חופשת מחלה שלא נוצלה גם לעובדים אשר שירותם אינו נושא זכות לגמלאות בהתאם לחוק הגמלאות, ואשר מבוטחים בקופת גמל לקצבה. 
· הסכם קיבוצי בעניין שינוי שיעורי ההפרשה לקופות גמל לקצבה 
ביום 12.1.2011 נחתם הסכם קיבוצי (מסגרת) בין המדינה ומעסיקים נוספים בשירות הציבורי, לבין הסתדרות העובדים הכללית החדשה (להלן: "הסכם המסגרת"). בסעיף 12 להסכם המסגרת פורטו הוראות בדבר הגדלת הפרשות המעסיק והעובד לקופות גמל לקצבה. לגבי העובדים בשירות המדינה ואצל המעסיקים האחרים אשר לגביהם חל ההסכם הקיבוצי שנחתם ביום 3.3.99, בדבר המעבר מפנסיה תקציבית לפנסיה צוברת, נחתם הסכם אשר מתקן את הוראות הסכם המעבר לפנסיה צוברת, אשר צורף כנספח ג' להסכם המסגרת ואשר בו נכללו ההוראות בדבר הגדלת שיעורי ההפרשה כאמור (לגבי העובדים המועסקים אצל מעסיקים אשר לגביהם לא חל הסכם המעבר לצוברת, מפורטות ההוראות בדבר הגדלת שיעורי ההפרשה בסעיף 12.2 להסכם המסגרת). 
4. צווי הרחבה
· צו הרחבה להסכם הקיבוצי הכללי (7009/2010) על כלל ענף הבנייה
מתוקף סמכותו לפי סעיף 25 לחוק הסכמים קיבוציים, התשי"ז-1957, הכריז שר המסחר התעשייה והתעסוקה, בנימין בן אליעזר, על הרחבת תחולתן של הוראות ההסכם הקיבוצי הכללי (7009/2010) מיום ו' בשבט התש"ע (21 בינואר 2010) בין התאחדות הקבלנים והבונים בישראל לבין הסתדרות העובדים הכללית החדשה, הסתדרות עובדי הבניין והעץ, וכי ההוראות המורחבות שבתוספת יחולו על כלל העובדים והמעבידים (כהגדרתם בהסכם) בענף הבניין בישראל. כמו כן, מתוקף סמכותו לפי סעיף 31 להסכם הקיבוצי הכללי, השר הכריז כי צווי ההרחבה להסכמים קיבוציים קודמים בענף הבניין - בטלים. 
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