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זכויות יסוד חברתיות: חופש ההתארגנות, ארגוני עובדים ומעבידים.

נושא זה הוא נושא שזכה להתייחסות רבה במשפט העבודה הישראלי ובמשפט העבודה הבינ"ל.

במשפט העבודה הבינ"ל רואים בזכות זו זכות אדם אוניברסלית. בהצהרה האוניברסלית של האו"ם נאמר בסעיף 23 כי מכירים בחופש ההתאגדות של עובדים ואיגודים עצמאיים כזכות אם אוניברסלית ועצמאית והיא זכות נפרדת מזכות ההתאגדות של תאגידים.

במסגרת האו"ם פועלות ועדות שונות. ועדת זכויות האדם ניסחה בהוראת האו"ם 2 אמנות בינ"ל שבמסגרתן הכירו בחופש ההתאגדות כזכות אדם. אמנות נוספות הכירו בזכות זו כזכות אדם  - זכות מדינתית וזכות כלכלית חברתית.

אמנות אלו עסקו רק בזכויות של עובדים להתאגד בארגוני עובדים, ולא עסקו בזכות דומה של המעבידים. הנימוק ההיסטורי הוא שכוחו של העובד הבודד מול המעביד הוא חלש ולכן רק באמצעות ההתארגנות בארגוני עובדים מעמידים עובדים כוח שווה לכוחם של המעביד.

באמנות האירופאיות ניתן למצוא גם הכרה בזכות ההתאגדות של עובדים באיגודים מקצועיים. קיים גם צ'רטר אירופי שבו הוכרה זכותם של המעבידים להתאגד באיגודים מקצועיים לצד זכות זהה של העובדים.

אנו נעסוק באמנות של ארגון העבודה הבינ"ל:
אמנה מס' 87 בדבר חופש ההתאגדות והזכות להתאגד (1948).

אמנה מס' 98 בדבר הזכות להתאגד והזכות למו"מ קיבוצי (1949).

את שתי אמנות אלה אשררה מדינת ישראל. ארגון העבודה הבינ"ל הקים טריבונל שיפוטי שנקרא הועדה בעניין חופש ההתאגדות, ותפקידה לברר תלונות כנגד מדינות שהפרו את חופש ההתאגדות.

ארגון העבודה הבינ"ל מייצג 3 גורמים" מדינות, מעבידים ועובדים ולכן ההחלטות של ארגון זה מאוזנות יותר.

המדינות הכפופות לאותה ועדה בעניין חופש ההתאגדות: גם ללא אשרור המדינה, כיוון שזכות ההתאגדות היא זכות בסיסית, עצם החברות בארגון העבודה הבינ"ל, מחייבת כל מדינה לכבד את חופש ההתאגדות. כיוון שארגון זה כלל את הזכות הזו בחוקת הארגון.

בישראל המצב הוא כזה:
חוק יסוד כבוד האדם וחירותו – קיימת שאלה האם זכות ההתאגדות היא זכות הנגזרת מחוק זה כחלק מהזכות לכבוד למרות שאינה נזכרת במפורש בחוק  (כך חושב השופט ברק בספרו פרשנות המשפט).

ניתן לחלוק על גישה זו לאור הצעת חוק יסוד זכויות חברתיות.  בהצעת החוק ניתן לראות כי סעיף 4 עוסק בזכות זו ולומר כי חוק יסוד כבה"א וחירותו אינו כולל זכות זו שכן לא היה צורך לייחד זכות זו הצעת חוק אחרת.

בין שכך או כך ניתן לומר כי זכות זו היא זכות יסוד הלכתית או חוקתית (תלוי בשאלה איזו גישה נאמץ).

זכות ההתאגדות כוללת 3 רכיבים:

1. זכות ההתארגנות – בארגוני עובדים או מעבידים.

2. הזכות לניהול מו"מ קיבוצי מול המעביד או ארגון מעבידים.

3. זכות השביתה – זכות הקיימת רק לעובדים.

למדנו בשיעור הקודם כי ניתן להקים ארגון עובדים, וניתן גם להצטרף לארגון קיים.

זכות ההתאגדות כוללת 2 פנים:


1. חיובי: להצטרף ארגון עובדים.

2. שלילי: הזכות שלא להצטרף לארגוני עובדים.

פס"ד צים
:
מפסק דין ניתן ללמוד על המצב במשפט העבודה הבינ"ל על הסדרי בטחון ארגוניים. מונח זה בא לתאר הסדרים שארגון עובדים הוא צד להם ונועדו לשמר את כוחו. 

למעשה בפסק דין זה ניתן ללמוד על 3 סוגים של הסדרי בטחון ארגוניים:
מפעל סגור: closed shop
קובע כי למקום עבודה מסוים יכול להתקבל רק עובד שחבר בארגון העובדים שיש לו הסכם עם המעביד באותו מפעל.  כלומר תנאי לקבלה לעבודה במצב כזה הוא חברות בארגון העובדים שהוא צד להסכם עם המעביד באותו מפעל.

מפעל מאורגן:  union shop

עובד יכול להתקבל לעבודה גם אם אינו חבר בארגון העובדים שהוא צד להסכם עם המעביד באותו מפעל, אבל הוא מחייב להצטרף אליו תוך פרק זמן כפי שנקבע בהסכם, אחרת יפוטר.  

מפעל נציגות: agancy shop
עובד יכול לעבוד במפעל גם מבלי להיות חבר בארגון העובדים שהוא צד להסכם עם המעביד באותו מפעל, הוא אף לא חייב להצטרף אל הארגון. אך כל מי שלא חבר בארגון חייב לשלם לארגון העובדים מס שנקרא "דמי טיפול מקצועי ארגוני". הרעיון הוא שחברי ארגון העובדים ממילא משלמים דמי חבר הנקבעים על בסיס אחוז קבוע ממשכורתו של העובד ומוגבלים בתקרה בד"כ. מי שלא חבר בארגון העובדים על פי הסדר הביטחון הארגוני הזה, משלם לארגון דמי טיפול הנמוכים מעט מדמי החבר, היות וארגון העובדים נלחם על זכויותיהם של כלל העובדים, אלה שחברים בו ואלה שלא.

כאשר ביה"ד דן בחוקיות של 3 ההסדרים (מתוך פסק הדין), הוא אומר כי ישנה בעיה להכיר בישראל בהסדרי בטחון ארגוניים מסוג מפעל סגור ומפעל מאורגן. הבעייתיות נובעת מכך שאם נחייב עובד לצורך קבלה למקום עבודה אנו בעצם פוגעים בפן השלילי של חופש ההתארגנות. לכן בישראל לא קיימים הסדרי בטחון ארגוניים מסוגים אלו.

זו הסיבה למעשה שביה"ד פסל את אותו תנאי במכרז שפרסמה צים, אותו תנאי שאמר כי אחד התנאי הסף לתפקיד הוא חברות בהסתדרות המקצועית. זכותם של אלה שאינם חברים בהסתדרות נפגעת ואם נקבל את התנאי למעשה ניצור הסדר של מפעל סגור.

מהו המצב בישראל:
חוק הגנת השכר, סעיף 25(א) : עוסק באיסור לנכות סכומים משכר עבודה. סעיף קטן 3 מציין כי ניתן לנכות משכר עבודה דמי טיפול לארגון עובדים מעובד שאינו חבר בשום ארגון עובדים.

מסעיף חוק זה ניתן ללמוד כי הסדר הביטחון הקיים בישראל הוא מפעל נציגות חלקי. 

ניעזר בדוגמא הבאה: 

נניח שבמפעל 60% מהעובדים חברים בהסתדרות (ארגון העובדים שהנו צד להסכם הקיבוצי עם המעביד), 20% בארגון אחר ו20% נוספים אינם מאורגנים בשום ארגון.
במפעל הנציגות הקלאסי  העובדים משלמים דמי טיפול לארגון ההסתדרות. חברי ארגון לאומית ישלמו דמי טיפול לארגון הסתדרות בנוסף לדמי החבר שמשלמים לארגון לאומית.  

המצב בישראל  לאור הסעיף הנ"ל, הוא כי עובד החבר בארגון עובדים אחר( ארגון מיעוט), לא ניתן לנכות משכרו דמי טיפול לארגון שלו שייכים רוב העובדים במפעל. לכן מדובר בעצם במפעל נציגות חלקי כי לא כל העובדים משלמים דמי טיפול לארגון העובדים שהוא צד להסכם. מי שמשלם זה רק עובדים בלתי מאורגנים.

הרעיון הוא ליצור תחרות  בארגוני העובדים על מנת למנוע ארגון אחד מונופוליסטי. בפועל אין תחרות אמיתית להסתדרות.

סעיף 27 (1) לחוק הסכמים קיבוציים: ביה"ד לעבודה החליט בעניין צים לאור סעיף זה כי אין הכרה להסדר בטחון מפעל סגור ומאורגן בישראל.

סעיף זה עוסק בצווי הרחבה שמוציא שר העבודה, הצו מרחיב הוראות בהסכם קיבוצי על מעבידים שאותו הסכם לא חל עליהם.

דוגמא: אם נניח שהתארגנות התעשיינים עושה הסכם עם ההסתדרות על תוספת יוקר. מרגע שייחתם ההסכם, חייבים הארגונים השייכים לגוף התעשיינים לשלם לעובדים שלהם תוספת יוקר. צו ההרחבה מרחיב הוראות בהסכם וקובע כי גם מעבידים שאינם חברים בהתארגנות התעשיינים ישלמו תוספת יוקר לעובדיהם. צו הרחבה הוא בעצם חקיקת משנה שנועדה ליצור שוויוניות בתנאי העבודה בענף מסוים.

מסעיף 27(1) לחוק  הנ"ל, קובע ביה"ד בפס"ד צים  כי הוראה המתנה חברות או אי חברות בארגון עובדים לשם קבלה לעבודה היא הוראה פסולה בשל הפגיעה בחופש ההתארגנות.

ארגון העבודה הבינ"ל קבע כי אינו מביע עמדה בשאלת חוקיותם של הסכמי עבודה. השאיר זאת למדינות. הגישה שקיימת בישראל דומה לגישה האירופית ושונה לחלוטין מהגישה האמריקאית.

בארה"ב ניתן למצוא במדינות רבות את כל 3 הסוגים של הסדרי הביטחון הארגוניים. החוק המדינתי מתיר הסדרי ביטחון ארגוניים, החוק הפדרלי (nation labor relations act) קובע בסעיף 3 כי אינם להפלות בקבלה לעבודה ובשמירה על מקום העבודה בין אם מדובר באפליה שמטרתה לעודד חברות בארגון עובדים לבין להיפך. כלומר החוק הפדרלי כן אסר הסדרי ביטחון ארגוניים.  אבל החוקים המדינתיים קובעים דבר אחר – בחלק מהמדינות הדבר לגיטימי וחוקי.

ביחסי עבודה קיבוציים, התאריך המשמעותי ביותר לשינויים שחלו בישראל בתחום זה, הוא ה- 1/1/95.

ביום זה נכנס לתוקף חוק ביטוח בריאות ממלכתי.

לכאורה אין שום קשר בין חוק זה ליחסי עבודה. בפועל לחוק זה יש קשר ישיר לארגוני העובדים בישראל.

עד חוק זה, ההסתדרות הכללית הייתה גובה מחבריה סכום שהקרא "מס אחיד", שכלל דמי חבר להסתדרות ודמי החבר לקופת החולים הכללית.  הייתה זיקה ישירה בין חברות בקופ"ח לחברות בארגון העובדים ההסתדרות.

בשנת 1920 נערכה ועידת ההסתדרות הראשונה. בועידה זו הוקם לראשונה ארגון עובדים עברי, תפקידו היה לספק שירותים שונים לחברים, בין היתר שירותי בריאות. שנים לאחר מכן הוקמה ההסתדרות על אותה קונספציה. חברי ההסתדרות הכללית היו חברים גם בקופ"ח כללית ולאומית בלאומית. באותו חוק מ1995 נקבע כי החברות בכל קופ"ח תהיה בלתי מותנית. כל אדם יכול להיות חבר בקופ"ח לפי רצונו האישי.

באופן ברור ביטול הזיקה הזו הייתה אמורה לפגוע נואשות בהכנסותיה של ההסתדרות כארגון עובדים. כיום כאשר הגבייה היא נפרדת ומוגבלת לדמי חבר בהסתדרות בלבד, מהיכן יגיע המימון?

במקור בהצעת החוק הנ"ל היה סעיף שהתנה את כניסתו של החוק לתוקף בדבר חקיקה נוסף שאמור היה להיכנס לתוקף באותו יום, הצעת חוק מס רווחת האדם.

הצעה זו קבעה כי כל עובד החבר או לא חבר בארגון עובדים ישלם מס בשיעור 1% משכרו שייקרא מס רווחת האדם. המס הזה יחולק בין ארגוני העובדים הקיימים השונים לפי גודלם.

על הצעת חוק זה התעוררה ביקורת רבה, הייתה כוונה לעתור לבג"צ בטענה כי הצעה זו פוגעת בקניינו של כל אזרח. בסופו של דבר אותו סעיף שהתנה את כניסתו לתוקף בכך שייחקק חוק מס בריאות האדם בוטל וב1/1/95 נכנס לתוקף חוק בריאות ממלכתי ללא הסעיף האמור.

ב9/1/95 חתמה הסתדרות על הסכם מסגרת הקובע כי המעסיקים הציבוריים מתחייבים לגבות עבור ההסתדרות דמי חבר ודמי טיפול מקצועי ארגוני בגבייה מרוכזת. אופן הגבייה הוא בניכוי משכרם של העובדים החברים בהסתדרות דמי חבר, ואלה שאינם עובדים – דמי טיפול.

ב11/1/95 נחתם הסכם דומה עם המעסיקים הפרטיים.

"עמי'ת" – הסתדרות ארגון מכבי, קופ"ח מכבי רצתה להקים ארגון עובדים כמו ההסתדרות וכך ליהנות מגביית "מס".

ארגון עובדים הוא כזה שהוקם מכוח חוק, או שהוכר כך על ידי הפסיקה. 

עמי"ת היו מעונינים להיות מוכרים כארגון עובדים  וכך ולהיכנס לגדרו של סעיף 25(א) של חוק הגנת השכר .

נחזור לדוגמא שמתחילת השיעור: 60% חברי הסתדרות, 20% חברי עמית ו20% לא מאורגנים. עמית טענו כי הם פטורים מתשלום כי הם ארגון עובדים. גביית דמי הטיפול מחברי עמי"ת על ידי המדינה או מעסיקים פרטיים לטובת ההסתדרות אילצה בעצם את עמית לפנות לבתי הדין לעבודה וכך לקבל הכרה כארגון עובדים. על ידי הכרה זו יחול על עמית סעיף 25(א).

המדינה טענה כי עמי"ת קמה כ"מקלט מס" לאנשים שלא מעונינים לשלם דמי חבר או דמי טיפול להסתדרות הכללית. אם הם חברי עמית הם פסולים מלשלם דמי טיפול להסתדרות, ואם הם אינם משלמים דמי חבר לעמית, אז כל ההתארגנות נועדה לשמש כמקלט מס.

הצעת חוק ארגוני עובדים: הצעה שהכין השופט זמיר. ההסתדרות התנגדה להצעה זו בטענה כי כולם יודעים מהו ארגון עובדים.

כיום אין  שום חוק המגדיר מהו ארגון עובדים, ניתן להיעזר בפסיקה לצורך כך.

בג"צ עמית
 –  דעת הרוב שנכתבה על ידי השופט זמיר, קבעה קריטריונים הדומים לאלה המצויים בהצעת החוק שניסח.

באמנה בינ"ל מס' 87 סימן ט' נרשם שמדינה יכולה להגביל את חופש ההתאגדות של שוטרים וחיילים בלבד שההגבלה תהיה בחוק. 

ואכן נעשה ניסיון להגביל את זכות ההתארגנות של שוטרים, ניסיון זה במקור נפסל משום שההגבלה הייתה בפקודות יום שהוציא מפכ"ל המשטרה, שם קבע כי זכות ההתארגנות לא קיימת לשוטרים. מכיוון שפק' יום של מפכ"ל המשטרה איננה הוראת חוק, הגבלה זו נפסלה.

בג"צ אופק:  עסק באותה הוראה של מפכ"ל המשטרה. בג"צ קבע כי זכות זו היא זכות הלכתית והגבלתה אפשרית רק בדבר חוק. לאחר בג"צ זה נוספה הוראה לפק' המשטרה הקובעת כי קיימת הגבלה לשוטרים להתארגן. הגבלה דומה קיימת גם בחוק יסוד הצבא לגבי כוחות הביטחון.

ארגון עובדים

בהיעדר הגדרה בחוק, הפסיקה נאלצה להתמודד עם הגדרת ארגון עובדים.

4 יסודות שנדרשים מארגון עובדים, כל יסוד מתחלק לתנאי משנה.

1. מטרות.

2. חברות.

3. תקנון.

4. ההתארגנות.

יסוד המטרות: 

לקדם את ענייני העובדים במישור הקיבוצי. ארגון עובדים לא אמור לקדם את ענייניהם של עובדים המועסקים בחוזים אישיים. עובד בחוזה אישי בד"כ איננו חלק מהמסגרת הקיבוצית במקום העבודה.

דוגמא: במפעל 100 עובדים. 90 העובדים המאורגנים יהיו יחידת מיקוח אחת בתוך המפעל. ה10 הנותרים שיהיו בד"כ העובדים הבכירים יהיו חתומים על חוזה אישי ובד"כ לא יהיו מיוצגים על ידי ארגון העובדים. הם אלה שבד"כ ינהלו את המו"מ מטעם המעביד עם ארגון העובדים.

אחת השאלות שהתעוררו בבג"צ בעניין עמית היא שאחת ממטרות עמית הייתה לקדם את ענייניהם של העובדים החברים בעמית. לצד המטרה הזו הייתה קיימת גם הוראה בתקנון עמי"ת שעיקרה לקדם את ענייניהם של העובדים במישור של חוזים אישיים. זהו אחד הפגמים שמצא השופט זמיר. כיוון שהמעמד של ארגון עובדים הוא מעמד שניתן לו מכוח משפט העבודה הקיבוצי, ומכיוון שדברי החקיקה שעוסקים בזכויות וחובות של ארגון עובדים הם בעצם חלק ממשפט העבודה הקיבוצי, מכאן הסיק ביהמ"ש העליון כי התכלית של ארגון עובדים צריכה להיות במישור הקיבוצי ולא האישי. זה לא פסול לעסוק במישור האישי אבל באופן שולי ולא באופן שזהו העיסוק המרכזי של ארגון העובדים.


מבג"צ עמית ניתן ללמוד גם כי המטרות לא יהיו רק אות מתה אלא שהארגון יפעל לפי מטרותיו – פעילות ממשית. 

השופט מנחם גולדברג (דעת הרוב) בביה"ד הארצי לעבודה קבע כי לא ניתן לדרוש מארגון עובדים בשנת ה2000 לעסוק רק בענייני העובדים במישור הקיבוצי שכן המציאות משתנה, מרבית מקומות העבודה במשק אינם מאורגנים ואין בהן יחסים קיבוציים, לכן טוב יותר לעובד שנכיר בארגון עובדים שפועל לא רק במישור הקיבוצי.

דעת המיעוט של ביה"ד הארצי לעבודה הפכה להלכה המחייבת בבג"צ עמית. דעת הרוב הייתה חדשנית ואמורה הייתה לתת מענה לעובדים החתומים על חוזים אישיים, כמו בתחום ההייטק.  דעת המיעוט קבעה כי יש לדגול במודל הקלאסי כפי שהציע השופט זמיר בהצעת החוק הנ"ל.

השופט זמיר קבע בבג"צ עמית כי ארגון עובדים אינו ארגון צרכנים, כוחם של העובדים בהתארגנותם ובחתימת הסכם קיבוצי המסדיר את מכלול תנאי העבודה ולא בהיותם אוסף של פרטים. דעת הרוב בביה"ד הארצי אינה מספקת את בג"צ. 

יסוד החברות:

חברות אישית – חברות, תאגידים אינם יכולים להיות חברים בארגון עובדים, רק אדם בודד יכול להיות.

חברות וולנטרית (רצונית) – אדם מחליט אם להצטרף או לא להצטרף לארגון עובדים, והוא גם מחליט אם הוא רוצה לעזוב. וולנטריות בנק' הכניסה ובנק' היציאה.

הנשיא בר ניב הגדיר זאת "רוצה מצטרף, רוצה עוזב".

החברות צריכה להיות גם של עובדים שכירים.

בבג"צ עמית הציגה עמית נתון כי חברים אצלה בעת הגשת העתירה 170 אלף חברים. ביה"ד אמר כי מאין לו לדעת כי החברים אינם עצמאיים, ביה"ד שאל כמה מתוכם עובדים שכירים? עמית השיבה כי הרוב הם עובדים שכירים אבל, טענה עמית, שכאשר מעיינים בחוקת ההסתדרות, ניתן לראות כי רשאים להצטרף להסתדרות גם עובדים שאינם שכירים. לכן אם זה איננו תנאי לפסילת ההסתדרות כארגון עובדים, אין זה יכול להיות תנאי לפסילת ארגון עמית כארגון עובדים. דעת הרוב בביה"ד הארצי קבע כי די לו ברוב של עובדים שכירים על מנת שיוכל להכיר בארגון כארגון עובדים.

בעניין הזה קבע בג"צ כי לא ניתן ללמוד מההסתדרות הכללית לעניינו, ולכן מה שמותר לה לא מותר בהכרח לארגוני עובדים שזה עתה הוקמו.

לשיעור הבא 10/11/02:
לקרוא את בג"צ עמית.
� דב"ע נב/ 4-12, ההסתדרות הכללית ואיגוד קציני הים – צים, פד"ע כ"ו 3.


� בג"צ 7029/95, הסתדרות העובדים החדשה נגד ביה"ד הארצי לעבודה ועמית, פ"ד נ"א (2), 63.
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