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בית הדין האזורי לעבודה
1. הסכמת יו"ר וועד לפרסום מכרז ברשות מקומית, כוללת הסכמה לתנאי ההעסקה בחוזים אישיים
הסתדרות העובדים הכללית החדשה ומועצת עובדי עיריית באר שבע פנו לבית הדין האיזורי לעבודה בבאר שבע וטענו כי העירייה מעסיקה עובדים בחוזים אישיים, בניגוד להסכמים החלים על הצדדים והעסקה זו מביא לגידול עלויות השכר ברשות ופוגעת בחוסן הארגוני. 
על פי הסכם ספציפי בין עיריית באר שבע לבין יו"ר ועד העובדים, יו"ר האיגוד המקצועי, מזכיר איגוד העובדים ויו"ר מועצת העובדים בעירייה, משנת 2000, פירסום מכרז פומבי לקבלת עובדים טעון הסכמת יו"ר ועד העובדים או ממלא מקומו. לטענת העירייה, ארגון העובדים היה שותף מלא לקליטת העובדים בחוזים אישיים ויו"ר הוועד חתם על פרסום המכרזים הרלוונטיים. מנגד, טענה ההסתדרות, כי חתימת הוועד על מסמכי המכרזים מהווה אישור לתנאי הסף בלבד ולא לתנאי ההעסקה המצוינים במכרז. 

מרכז השלטון המקומי שצורף לתיק, הצטרף לעמדת העיריה וטען כי העסקת עובדים בחוזים אישיים ברשויות המקומיות הוסדרה על-ידי משרד הפנים והאוצר לפני למעלה מ-20 שנה. ההסתדרות, שהייתה מודעת להסדרים הללו לא עשתה דבר ובכך נתנה את הסכמתה להעסקת עובדים בחוזים אישיים ברשויות המקומיות. 
בית הדין פסק כי על-פי הוראות חוקת העבודה לעובדי הרשויות המקומיות, ככלל העירייה אינה רשאית להעסיק עובד (שאינו עובד סטטוטורי) בחוזה אישי, אלא בהסכמת הארגון היציג. אולם, בעניינינו, משניתנה הסכמת יו"ר הוועד לפרסום מכרזים הכוללים אפשרות להעסקה בחוזה אישי- יש לראות בהסכמתו לפרסום המכרז כהסכמה גם לתנאים הכלולים במכרז ואין לטעון כי נפל פגם בהעסקת אותם עובדים בחוזה אישי.

עוד פסק בית הדין כי ההסתדרות פעלה כדין כאשר פנתה לבית-הדין ליישוב המחלוקת וכי אין מקום להעביר את הסוגיה לבירור בהליך פריטטי שייתכן ויסתיים בבוררות, ובפרט כאשר מדובר במחלוקת הנוגעת לפרשנות הסכמים קיבוציים ופסקי דין והבירור מחייב הכרעה עובדתית ומשפטית כאחד.  

סק (ב"ש) 25840-02-14 ●  הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' עיריית באר שבע (9.6.14)  ●בפני כבוד השופטת יעל אנגלברג שהם, נ.ע. מר אביתר כהן, נ.מ. מר דב אבדור
2. 10,000₪ פיצוי לשון הרע, בגין הערות גזעניות וגידופים כלפי עובדת אתיופית
התובעת והנתבעת עבדו יחד בסניף של רשת בגדים מוכרת. במהלך ויכוח בין השתיים, גידפה הנתבעת את התובעת בגסות, תוך שימוש בביטויים גזעניים ופוגעניים, דוגמת "אתיופית מסריחה" ו-"זבל מקרית משה מאשפתות" ועוד. השיחה הוקלטה במלואה על ידי התובעת. מיד לאחר האירוע הודיעה מנהלת החנות לתובעת על פיטוריה תוך וויתור על תקופת עבודתה במשך  זמן ההודעה המוקדמת. התובעת הגישה תביעה לפיצויי בגין לשון הרע ופיטורים ללא שימוע. הנתבעות טענו, כי העובדת שהוקלטה מגדפת איננה מנהלת או נושאת משרה בכירה ומשכך אין סמכות לבית הדין לדון בתובענה שעניינה לשון הרע. בית הדין קבע, כי העובדת המגדפת הייתה לכל הפחות ממונה או אחראית על התובעת ובהתאם לחוק בית הדין לעבודה, אין הכרח ש"נושא משרה" יהיה בהכרח מנהל או בעל מעמד מיוחד ודי בכך שיהיה ממונה על העובד.

באשר לתביעה גופה, בית הדין קבע, כי לא בכל מקרה גידופים יחשבו ללשון הרע, אולם בענייננו, במילים הקשות שהוטחו בתובעת ובטון שהן נאמרו, יש לשון הרע. אמנם לא הוכח כי עוד אנשים מלבד התובעת והעובדת נכחו בחנות, אולם, בית הדין התרשם שמנהלת החנות ששהתה במחסן שמעה לפחות חלק מהשיחה ויש בכך כדי לענות על יסוד הפרסום שהוא תנאי לעוולת לשון הרע. רק בהתחשב במערכת היחסים העכורה ששרתה בין התובעת לעובדת המגדפת שעברה הליך גירושין , בית הדין חייב אותה בפיצוי נמוך יחסית של 10,000 ₪. בית הדין קבע כי לא זו בלבד שהתובעת פוטרה שלא כדין ללא שימוע, אלא שבמעשה הפיטורים הביעה המנהלת עמדה והתייצבה לצידה של הנתבעת, וזאת מבלי לשמוע את עמדת התובעת. בית הדין פסק  לתובעת 10,000 ₪ פיצוי לשון הרע, 8,000 ₪ נוספים בגין פיטורים שלא כדין וכן 2,400 ₪ הוצאות משפט.
סע (ת"א) 11202-01-12●  עינב אבבה נ' מיכל הדסי  (8.7.2014)  ●בפני כבוד השופטת אסנת רובוביץ-ברכש, נציג ציבור (עובדים) מר הרצל גבע, נציג ציבור (מעבידים) מר שמעון קוצ'ינסקי
3. יחסי עבודה שגוועו בקול ענות חלושה ללא אקט פורמאלי אינם מזכים בפיצויים
התובע הועסק בנתבעת, חברה להפעלת מועדונים, במשך כ- 4 שנים, תחילה בתפקיד של טכנאי קול ולאחר מכן כמנהל טכני. בשנת העבודה האחרונה מספר המשמרות אליהן שובץ התובע ירד בהדרגה. בשלב מסוים התובע לא הגיש יותר משמרות פנויות וכך נסתיימו יחסי העבודה בפועל בין הצדדים. בית הדין קבע, כי מאחר ואלו לא כללו אקט פורמאלי דוגמת מכתב התפטרות או שיחת פיטורים, יש ללמוד על נסיבות סיום יחסי העבודה מהתנהגות הצדדים ומעובדות מערכת היחסים. בית הדין קבע, כי מאחר שלא הוכח שהנתבעת הראתה כוונה לסיים את יחסי העבודה ומאחר שלא הוכח שהתובע פוטר, הוא אינו זכאי לפיצויי פיטורים.

ס"ע (ת"א) 25887-06-11 ● שניר פאר נ' צדף ניהול מועדונים בע"מ (10.7.2014)  ●בפני כבוד השופטת ד"ר אריאלה גילצר-כץ, נציג ציבור (מעבידים) מר אבי אידלסון, נציג ציבור (עובדים) ד"ר אליעזר רוזנטל.
עדכון חקיקה

חובת העסקת עובד שכול עד 5 שנים לאחר גיל פרישת חובה
על מנת לסייע לעובדים ששכלו את יקיריהם להתמודד עם האובדן והשכול, קובע סעיף 33א לחוק משפחות חיילים שנספו במערכה (תגמולים ושיקום), תש"י- 1950, כי חלה חובה על מעסיק להמשיך ולהעסיק עובד שעובד אצלו עד 5 שנים רצופות מעבר לגיל פרישת חובה, אלא אם קבעה ועדת תעסוקה כי העובד אינו כשיר לעבוד.
לפני התיקון הנ"ל, חלה חובה על המעסיק להעסיק עובד שעבד אצלו עד 5 שנים רצופות מעבר לגיל הפרישה, ובתנאי שלא עבר את גיל 70. 

עם העלאת גיל הפרישה מגיל 65 לגיל 67, נוצרה לקונה בחוק- מחד, קובע החוק כי חלה חובה להעסיק עובד עד 5 שנים רצופות מעבר לגיל פרישת חובה, קרי- עד גיל 72, ומאידך, הגיל המקסימאלי שניתן היה להעסיק עובד הוא גיל 70.

התיקון לחוק ביטל את המגבלה של "גיל 70", ופתר את הלקונה. 
לעניין סעיף זה, "עובד" הינו אלמנה או הורה של נספה, לרבות הורה חורג והורה מאמץ. אולם, אם היה לנספה הורה מלידה והורה חורג או מאמץ, בני מין אחד, יראו כהורה של נספה מי שהחליט קצין התגמולים כי זיקתו לנספה חזקה יותר. 
חוק משפחות חיילים שנספו במערכה (תגמולים ושיקום) (תיקון מס' 35), תש"י- 1950
לפסיקה המלאה ניתן לפנות לאתר www.nevo.co.il או לאתר www.court.gov.il
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