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סיום יחסי עבודה

סיום יחסי עבודה יכול להתרחש בשל מספר גורמים:

1. ביוזמת העובד.

2. ביוזמת המעביד.

3. בשל אירוע חיצוני לחוזה העבודה שמשליך על יחסי עבודה.

דרכים לסיום עבודה:

1. פיטורים.

2. התפטרות.

3. סיום חוזה לתקופה קצובה.

4. פרישה – פרישה לגמלאות, פרישה מחמת נכות, פטירה של העובד או המעביד.

5. פירוק של חברה או פשיטת רגל - כאשר מדובר במעביד שאינו פרטי.

6. סיכול חוזה העבודה – אירוע חיצוני שבעקבותיו יחסי העבודה אינם יכולים להימשך. בפסיקה נדון מקרה של עובד שנכנס לבית הסוהר, באופן טבעי זה גרם לסיכול החוזה שכן העובד לא יכל לבצע עוד את עבודתו. מחלה ממושכת יכולה לגרום לסיכול יחסי עבודה אם כי בפסיקה זה לא הוכר כאירוע שיכול לסכל יחסי עבודה. המבחנים בפסיקה קובעים כי אירוע צפוי אינו יכול לסכל יחסי עבודה. אחת הטענות שנבדקות כעת בביה"ד לעבודה היא סיום חוזה עבודה בים העובדים הלבנונים לבין מפעלים בצפון הארץ עקב נסיגת צה"ל מלבנון – האם הנסיגה הביאה בעצם לסיכול יחסי העבודה.

בשיעור זה נעסוק בפיטורים.

פיטורים

נבדלים משאר דרכי לסיום יחסי עבודה שכן הם ביוזמת המעביד.

הזכות הבסיסית שיש למעביד The Right To Hire & To Fire. חופש הניהול של המעביד כחלק מזכות הקניין שלו במקום העבודה. הוא מחליט את מי להעסיק ואת מי לפטר במקום העבודה.

הכלל הוא שהמעביד רשאי לפטר עובד בכל עת אלא אם כן קיימות מגבלות על הפיטורים מכוח חוק, הסכם קיבוצי או חוזה אישי. בהיעדר מגבלות הזכות של המעביד לפיטורים היא זכות מוחלטת.

מגבלות מכוח חוק על פיטורים:

מגבלות אוניברסליות – חלות על כלל המעבידים: פרטיים וציבוריים, חלק אחר מהמגבלות חל רק על מעביד ציבורי.

ההבחנה בין מעביד ציבורי ופרטי רלוונטית שכן על מעביד ציבורי חל בנוסף להגבלות השגרתיות מכוח חוק, כללי המשלט המנהלי.

סע' 9 לחוק עבודת נשים:

9. הגבלת פיטורים 

(א) לא יפטר מעביד עובדת שהיא בהריון וטרם יצאה לחופשת לידה אלא בהיתר מאת שר העבודה והרווחה, ולא יתיר השר פיטורים כאמור אם הפיטורים הם, לדעתו, בקשר להריון; הוראות סעיף קטן זה יחולו הן על עובדת קבועה והן על עובדת ארעית או זמנית ובלבד שהעובדת עבדה אצל אותו מעביד או באותו מקום עבודה ששה חדשים לפחות; לענין סעיף קטן זה רואים סיום חוזה עבודה לתקופה קצובה, כפיטורים.

"הגבלת פיטורים"

סע' 9(א) : מעביד לא רשאי לפטר אישה בהריון ללא מתן היתר משר העבודה והרווחה.

האיסור אינו מוחלט על פיטורי עובדת בהריון, יש מגבלות על כך. הכלל שנקבע בחוק זה הוא שכאשר עבדה עובדת אצל אותו מעביד או באותו מקום עבודה (אם התחלף מעביד) במשך 6 חודשים לפחות, חל איסור על פיטוריה במהלך הריונה וכדי להתיר את הפיטורים יש לפנות לממונה על יחסי עבודה במשרד העבודה, אליו הואצלו הסמכויות מאת שר העבודה.

האיסור שבסע' 9(א) הוא איסור מניעתי במובן הזה שכאשר לא ניתן היתר או שלא נעשתה פנייה לקבלת היתר  מהממונה על יחסי עבודה, המשמעות היא שהפיטורים כלל לא השתכללו. כלומר מעביד שהודיע לעובדת על פיטוריה במהלך הריונה ללא היתר, העובדת יכולה לפנות לביה"ד לעבודה שיקבע כי היא עדיין עובדת של המעביד. ביה"ד יקבע כי הפיטורים הם Void כאילו לא נעשה דבר. העובדת תהיה זכאית גם לקבל שכר כאילו המשיכה לעבוד.

לממונה ליחסי עבודה יש שק"ד אם להתיר או לסרב להתיר את הפיטורים של עובדת בהריון. השאלה שמנחה אותו היא שאלתה אחת: האם הפיטורים קשורים להריון?. אם כן אין היתר לפיטורים, אם לא יתיר הממונה את הפיטורים.

בעקרון לא חלה חובה על העובדת לדווח למעביד כי היא בהריון אלא אם כן מדובר בעבודה בה באים במגע עם חומרים מסוכנים. בשלב מסוים בהריון קשה להסתיר אותו ולעיתים טוענים מעבידים כי פיטרו עובדת ללא ידיעה כי היא בהריון.

המעסיקים טוענים לעיתים כי ידעו כי העובדת בהריון אך הפיטורים נבעו מסיבות אחרות. 

הבדיקה היא עובדתית שכן אם פיטורי העובדת בוצעו יחד עם פיטורי 30 עובדים נוספים בשל סגירת המפעל, ניתן להניח כי אינה פוטרה בשל הריונה. אך אם מדובר בעובדת טובה עם ותק בעבודה, למעביד יהיה קשה להוכיח כי הפיטורים לא היו קשורים להריון.

סע' 9(ג)  לחוק עבודת נשים

9 (ג) (1) לא יפטר מעביד עובדת בחופשת לידה, בימי העדרה מעבודה לפי סעיף 7(ג)(2) או במשך תקופה של ארבעים וחמישה ימים לאחר תום חופשת הלידה או ימי ההיעדרות כאמור, ולא יתן הודעת פיטורים למועד החל בתקופות האמודות במנין ימי הודעה מוקדמת לפיטורים, לא יבואו התקופות האמורות בפסקה זו.

לא יפטר מעביד עובדת בחופשת לידה. לא ניתן להתיר את הפיטורים במשרד העבודה. עובדת זכאית ל12 שבועות חופשת לידה. איסור מוחלט. החוק מאפשר לאחר 6 שבועות לאב לקחת חופשת לידה בתנאי שאשתו חוזרת לעבודה. במהלך תק' של 12 שבועות ועוד 45 יום מתום חופשת הלידה חל איסור לפטרה. 45 היום נוספו לאחרונה שכן מעבידים המתינו לתום חופשת הלידה ואז היו מפטרים את העובדת. המחוקק קבע יש לאלץ את המעביד לשלב חזרה את העובדת במקום העבודה. 

לאחר שעברו 45 יום, רשאי המעביד לתת לעובדת הודעה מוקדמת על פיטורים של 30 יום.

סע' 41 לחוק חיילים משוחררים (החזרה לעבודה):

על מעביד חל איסור לפטר עובד במהלך שירות מילואים, או שירות צבאי אחר, או לתת הודעת פיטורים שתוקפה במהלך שירות הביטחון. כדי להתיר פיטורי עובד בשירות מילואים מחויב המעביד לפנות לועדת תעסוקה שפועל במסגרת משרד הביטחון. על המעביד לשכנע את הועדה שהפיטורים הם לא בקשר למילואים. אם מגיעה הועדה למסקנה כי פיטורי העובד קשורים למילואים, היא לא תתיר את הפיטורים כשלאחרונה תוקן החוק ומעבר לסמכות שכבר היתה ולעדה לתת צו שמחזיר את העובד לעבודה, ניתנה לועדה גם סמכות לפסוק לעובד כזה שפוטר עקב שירות בטחון, פיצוי בגובה של עד חמש משכורות. המשמעות של פיטורי עובד במילואים היא כמו המשמעות  של פיטורי עובדת בהריון – Void, כאילו לא נעשה דבר.

סע' 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה:

קובע נורמה של איסור הפלייה בקבלה לעבודה, בתנאי קבלה ובין היתר בסיום עבודה – פיטורים מעבודה מכל מיני סיבות ועילות המפורטות בסעיף עצמו.

סע' זה איננו קובע שפיטורים בניגוד אליו הם בטלים, הוא מפרט איסור על פיטורים מהסיבות המפורטות בו. בניגוד לסע' 9 לחוק עבודת נשים ולסע' 41 לחוק חיילים משוחררים, פיטורים בניגוד לסע' 2 אינם בטלים מעיקרם. לביה"ד שיקול דעת גם כאשר הוכח לו שהפיטורים נגועים בהפליה איזה סעד להגיש לעובד.

סע' 10 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה מפרט את הסעדים שרשאי ביה"ד להעניק לעובד. החזרת עבודה או פיצויים או שני הסעדים יחד.

הוראה דומה לסע' 2 ו10 לחוק הנ"ל ניתן למצוא בדברי חקיקה נוספים:

חוק הגנה על עובדים (חשיפת…) נועד להגן על עובד שחושף שחיתויות בעבודה. כדי לעודד חשיפת שחיתיות, החוק מגן על עובד שפוטר עקב כך. לביה"ד לעבודה שמקרה כזה לפסוק כי יש להחזירו לעבודה ולפסוק לו פיצויים בגין פיטוריו.

חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות + חוק שיווי זכויות חולה – גם בחוקים אלה ניתנה לביה"ד סמכות להורות על החזרת עובדים שפוטרו בניגוד לחוק לעבודה ועל פסיקת פיצויים.

לביה"ד לעבודה תמיד תהיה סמכות גם אם זה לא כתוב בדבר חקיקה ספציפי להורות על החזרת עובד לעבודה. הסמכות נתונה לו מכוח חוק בתי דין לעבודה – להוציא כל צו לרבות צווי החזרה לעבודה גם ללא החוקים הנ"ל. 

מדוע אם כן קיימות הוראות חוק ספציפיות?

סע' 3(2) לחוק החוזים תרופות בשל הפרת חוזה. סע' 3 עוסק במקרים שבהם לא יינתן לצד שנפגע מהפרת חוזה סעד של  אכיפה. התרופה תהיה פיצויים בגין הפרת החוזה. סע' 3(2) הוא אחד מהמקרים בהם לא יינתן סעד אכיפה. כאשר החוזה הוא חוזה לכפיית שירותי אישי, חוזה למתן שירות אישי.

הרעיון שעומד מאחורי הסעיף הוא שכאשר מדובר בשירות אישי (אחד המבחנים לעובד הוא מתן שירות אישי),  לא ניתן להכריח למעביד לקבל לעבודה עובד שהוא אינו מאמין וסומך עליו.

מבחן הסטטוס – עובד זה עניין של סטטוס ועל סטטוס לא ניתן להתנות. כשם שאי אפשר לאכוף יחסי נישואים אי אפשר לאכוף יחסי עבודה. ההקבלה הזו חוזרת לעיתים קרובות בפסיקה שכן מדובר במערכות יחסים נמשכות.

אלמלא סע' 3(2), ביה"ד היה נותן צווי החזרה לעבודה המבטלים פיטורים לעיתים קרובות. אבל הסע' הזה בעצם הפך את סעד הפיצויים ל"דרך המלך" כאשר פוטר עובד שלא כדין.

דברי החקיקה הספציפיים הוזכרו לעיל שכן נאמר בהם כי על האמור בסע' 3(2), רשאי ביה"ד להורות על החזרה לעבודה באותם נסיבות שהחוק אוסר על פיטורים. במקרים בהם נאמרים דברים אלה בחוק ובניגוד למקרים אחרים, סעד האכיפה יהיה דרך המלך משום שקיימת הוראה מפורזת בחוק שבעצם מתנה על סע' 3(2) לחוק החוזים תרופות.

בשאר המקרים, אכיפה איננה דרך המלך גם אם הפיטורים היו שלא כדין.

פיטורים מותרים כל עוד א הוגבלו בחוק, בהסכם קיבוצי או בחוזה אישי. עד כה  עסקנו במגבלות על פיטורים בדברי חקיקה שונים.

הגבלות על פיטורים מכוח הסכם קיבוצי:

הסכם קיבוצי עוסק בין השאר במתן קביעות לעובד במקום עבודה. קביעות פירושה שלאחר תק' ניסיון מסוימת של העובד, הוא יקבל כתב מינוי מהמעביד כעובד קבוע, היינו כעובד קיימת לו בנוסך לכל ההגנות שמכוח החוק, גם הגנה ארוגנית בפני פיטורים.

נניח ובהסכם קיבוצי קיימת הוראה שפיטורי עובדים ייכנסו לתוקפם רק בהסכמת ארגון העובדים. משמעות הוראה זו היא שלארגון העובדים יש זכות וטו על פיטורי עובד קובע.

המשמעות של פיטורי עובד בניגוד להוראה כזו בהסכם קיבוצי, היא שמדובר בפיטורים שלא כדין – הפרה של הסכם קיבוצי. 

כיצד נסווג את ההוראה הזו, כהוראה אישית או נורמטיבית? מדובר בהוראה מעורבת שכן היא אישית שכן כל עובד קבוע, לא יוכל להיות מפוטר ללא הסכמת ארגון העובדים. אך זוהי גם הוראה אובליגטורית. 

פיטורים בניגוד להוראה זו, יש שניים שיכולים להגיש תביעה נגד המעביד: העובד רשאי לתבוע על הפרת ההסכם (תביעה במישור האישי) והארגון רשאי לתבוע על הפרת ההסכם (במישור הקיבוצי). הסעדים שייתן ביה"ד תלויה בשאלה מי הגיש את התביעה.

אם העובד הגיש תביעה ומבקש סעד של אכיפה, יעמוד לו לרועץ סע' 3(2) לחוק החוזים תרופות.

אם ארגון העובדים  יגיש את התביעה, סעד האכיפה יהיה סעד משני שכן מדובר בהפרה של הסכם קיבוצי, וארגון העובדים למעשה תובע את קיום ההסכם הקיבוצי. תביעה כזו שבמישור הקיבוצי איננה תביעה להחזרת העובד לעבודה אלא תביעה לקיום ההסכם הקיבוצי. הזכות של ארגון העובדים נפרדת מזכותו של העובד ולכן בתביעה קיבוצית לפיטורים בניגוד להסכם קיבוצי התוצאה יכולה להיות החזרת עובד לעבודה למרות סע' 3(2) לחוק התרופות.

גם בחוזה אישי יכולות להיות מגבלות שונות על כוח הפיטורים של המעביד, גם הפיטורים הם בניגוד לחוזה, הסעד שייתן ביה"ד הוא סעד פיצויים ולא סעד אכיפה.

על מעביד ציבורי חלות מגבלות נוספות מכוח המשפט המנהלי.

כללי המשפט המנהלי אומרים שהרשות השלטונית מחויבת לפני שעומדת לפגוע באזרח לקיים חובת שימוע. 

חובת השימוע זו כוללת:

1. חובה לפרט בפני מי שעומד להיפגע מהחלטת הרשות המנהלית את ההחלטה שעומדת להתקבל ואת הסיבות לה. 

2. חובה לאפשר לנפגע להשמיע את טענותיו כנגד ההחלטה והנימוקים לה.

כללי הצדק הטבעי:

הרשות מחויבת לפעול ללא משוא פנים ובהגינות וכאשר היא מאפשרת לנפגע חובת שימוע, עליה לשמוע את טענותיו ב"לב פתוח ונפש חפצה".

מעביד ציבורי, לפני שהוא מפטר עובד ללא כל קשר לחובות שיש עליו מכוח הסכמים קיבוציים, חוזים אישיים או חוק, חלות עליו חובות מכוח המשפט המנהלי, קרי: לערוך שימוע לעובד לפני פיטורים.


הפסיקה הרחיבה את חובת השימוע המוטלת על מעביד ציבורי ב2 דרכים:


1. לראות כמעט בכל מעביד, מעביד ציבורי – למשל ברור שהמדינה, הרשויות המקומיות וגופים ציבוריים מובהקים הם מעביד ציבורי. אך החובה הזו הוחלה גם על גופים דו מהותיים (חב' קדישא, חב' חשמל, חברות שפועלות לצידן של חב' ממשלתיות). 

השיא של המגמה הוא בפס"ד בעניין ביבס נגד שופרסל, שם השופטת ברק בדעת מיעוט קובעת שלדעתה שופרסל היא גוף דו מהותי כיוון שנותנת שירות לציבור.  הנשיא אדלר בפס"ד מנסה לעצור את הסחף של הפסיקה בעניין ההכרה של גופים כגופים ציבוריים או דו מהותיים. אדלר קובע בדעת רוב ששופרסל היא גוף פרטי ולכן לא חלה עליה חובה לקיים שימוע לעובד לפני פיטוריו.

2. חובת השימוע הוחלה לא רק בעת פיטורים של עובד שמועסק בחוזה לתק' לא קצובה אלא גם על עובדים שהועסקו בחוזה לתק' קצובה. נניח ועובד הועסק בחוזה קצוב ל3 שנים בגוף ציבורי והמעביד החליט לא להאריך לו את החוזה, על המעביד לערוך לו שימוע לפני ההחלטה שלא להאריך לו את החוזה. לאחרונה ניתן פס"ד בנושא חבר סגל אקדמאי שהיה בתק' ניסיון במוסד אקדמי, הוחלט לא לפתוח בהליכי קביעות לאותו חבר סגל, ביה"ד הארצי לעבודה קבע כי בעצם גם בסיומה של תק' ניסיון שלא מחליטים לתת קביעות לעובד, יש לערוך לו חובת שימוע. בפועל המעביד מזמן את העובד, ועורך לו חובת שימוע כדי שאם העניין יגיע לבדיקה משפטית, הוא יצא מידי חובה.

התוצאות של חובת השימוע הן תוצאות מכוח המשפט המנהלי. הפסיקה של ביה"ד לעבודה קבע בתחילה כי הפרת חובת השימוע היא בעצם הפרה של כללי הצדק הטבעי ובהכרח היא גוררת ביטול הפעולה המנהלית (הפיטורים). האמירה שניתן למצוא בביה"ד היא שהשימוע היה כדין ולכן העובד מוחזר לעבודה, אין זה מונע מהרשות המנהלית לערוך שימוע מאוחר לעובד. גם בפסיקה זו חל שינוי, וכיוון שבמשפט המנהלי שולטת לאחרונה תורת הבטלות היחסית שאומרת שגם אם נפל פגם במעשי הרשות, התוצאה איננה בהכרח בטלות מוחלטת אלא יחסית. לפי תורה זו כאשר עובד פוטר בהליך שנפלו בו פגמים, לא בהכרח יקבל סעד של החזרה לעבודה. ביה"ד יבחן בכל מקרה אילו פגמים נפלו בהליך השימוע ויחליט על התוצאה בהתאם לנסיבות. פגמים חמורים יתכן שיביאו לבטלות המעשה המנהלי. פגמים קלים יתכן שפעולת הרשות תוכשר.

פגם מהותי הוא כאשר לא נערך שימוע שהוא נערך אך לא על ידי האורגן המוסמך.

עד לפי מספר שנים ההערכה שרווחה בבתי הדים לעבודה היא שלאור קיומו של סע' 3(2) סעד אכיפה יינתן לעיתים חריגות – ביה"ד לא יאכוף יחסי עבודה. 

מקורה בבג"צ צרי: מדובר היה ברוקח שפוטר בניגוד לחוזה האישי שלו. בבג"צ נקבע על ידי השופט זוסמן שלאור סע' 3(2) לחוק התרופות, דרך המלך הפיטורים שלא כדין זה פיצויים ולא החזרה לעבודה. החריגים היו כאשר היו פיטורים בניגוד לוק או כאשר ארגון עובדים הגיש תביעה קיבוצית על פיטורים. או כאשר מעביד ציבורי לא קיים את כללי המשפט המנהלי.

כל זה השתנה בפס"ד יניב ואח' נגד מפעלי תחנות: מפעלי תחנות היא חב' בת של אגד שביקוש להתאגד בהסתדרות. בחרו לעצמן ועד, אחד מהם יניב. לאחר הפעילות הארגונית ולאחר שהועד חשף עצמו בפני המעביד, פיטר המעביד 2 מבין 3 חברי הועד. חברי הועד פנו לביה"ד לעבודה וטענו כי הפיטורים נבעו מהיותם חברי ועד ולא מסיבות ענייניות. כלומר פיטורים הפוגעים בחופש ההתארגנות ולכן יש להכריז על הפיטורים כפיטורים פסולים והסעד הראוי צריך להיות החזרה לעבודה.

הנשיא בדימוס גולדברג מסייג לראשונה את הלכת צרי  וקובע שאין לחסום באופן קטגורי סעד של החזרה לעבודה גם במקרים נוספים שאליהם הורגלנו לפי הפסיקה.

אומר גולדברג כי כאשר מדובר בפגיעה בזכות שלפי חוק יסוד, סעד האכיפה הוא סעד ראוי. מעבר לכך לא כל אכיפת יחסי עבודה היא אכיפת שירות אישי. יש להבחין בין עובדים בכירים בתפקידי אמון שלגביהם הסעד הראוי יהיה סעד פיצויים לבין עובדים בתפקידים זוטרים שמהווים חלק ממערך הייצור של המפעל והמעביד אינו מכיר אותם כלל באופן אישי ולכן המשך העסקתם לא ייצור משבר אמון במקום העבודה.

פס"ד הורן את ליבוביץ': עובדים שהתארגנו בהסתדרות, פוטרו עקב ההתארגנות. ביה"ד מוציא צו להחזרת 33 עובדים לעבודה.

בשלב הזה תוקן חוק הסכמים קיבוציים והוספה לו ההוראה בסע' 33 ח',ט',י' שאוסרת פיטורי עובד עקב התארגנות בארגון עובדים על אף האמור בסע' 3(2) לחוק התרופות.

החוק קיבע מצב שהיה קיים בפסיקה שהיא זו שיצרה את פריצת הדרך.

פס"ד בעניין מפעלי תחנות מיוחד שכן ההלכה שלו רלוונטית לא רק למקרים של פגיעה בחופש ההתארגנות. הנשיא גולדברג באותו עניין מדבר באופן כללי על  שימוש רחב יותר בסעד של החזרה לעבודה וצמצום התחולה של סע' 3(2).

לכך נוספת גם ההכרה בזכות המעין קניינית של עובד במקום העבודה. הזכות לעובד (ראה שיעור 22/12). כיום בתי הדין לעבודה אוכפים יחסי עבודה בתדירות גבוהה יותר מזו שבעבר. המגמה של הפסיקה לראות בפיטורים עונש כל כך כבד באובדן הפרנסה, אובדן היכולת להגשמה עצמית, פגיעה בכבודו של העובד ולכן לא בקלות יתירו למעביד לנקוט בצעד כל כך מרחיק לכת של פיטורים.

למה זכאי עובד שפוטר?

חוק הודעה מוקדמת לפיטורים והתפטרות, תשס"א – 2001: עובד שעבד למעלה משנה אצל מעביד אחד ופוטר, זכאי להודעה מוקדמת של 30 יום לפני פיטוריו. 

תק' ההודעה המוקדמת לפיטורים היא תק' עבודה לכל דבר ועניין.

אם ב1/1/02 החל העובד לעבוד, ב1/1/03 המעביד מחליט לפטרו, מודיע לו כי ב1/2/03 יסתיימו יחסי העבודה. החודש שבין ינואר לפברואר 2003 הוא תק' ההודעה. החוק מחייב הודעה בכתב, במהלך התק' נמשכים יחסי העבודה כרגיל.

קיימת למעביד אפשרות נוספת והיא לומר לעובד אתה מפוטר באופן מיידי, כלומר להודיע לו בכתב ב1/1/03 כי יחסי העבודה מסתיימים היום, במקרה כזה ומכוח סע' 7 לחוק על המעביד לשלם לעובד פיצוחי על כך שלא נתו לו הודעה מוקדמת. יש לזכור כי מטרת ההודעה המוקדמת היא לתת התרעה לעובד שיחפש לעצמו מקום עבודה אחר.  הפסיקה קובעת כי יש לאפשר לעובד להיעדר ממקום העבודה במהלך תק' זו כדי שיחפש מקום עבודה אחר.

מעביד שמפטר עובד לאלתר ללא הודעה מוקדמת צריך לשלם לעובד פיצוי בגובה חודש שכר.

סע' 6 לחוק קובע כי למעביד אפשרות שלישית והיא לומר לעובד ב1/1/03 כי הוא מפוטר ובמהלך תק' החודש, לא יגיע לעבודה. 

שכרו של עובד מורכב בד"כ כך: 

שכר יסוד- 5000 ש"ח.

אחזקת רכב – 500 ש"ח.

הוצאות טלפון – 300

כאשר יחסי העבודה נמשכים עד תום תק' ההודעה המוקדמת, העובד זכאי לכל התשלומים הנ"ל, אבל כאשר המעביד אומר לעובד שלא יגיע לעבודה וישלם לו פיצוי כספי על זה שלא נתן לו הודעה מוקדמת, הפיצוי הכספי לא יכלול את התשלומים שמעבר לשכר היסוד.

על המעביד להיערך אף הוא למציאת עובד חדש. לאחר שנה עובד שמתפטר צריך לתת הודעה מוקדמת של 30 יום, אם לא עליו לפצות את המעביד על אי מתן הודעה מוקדמת.

 זכות נוספת שקיימת לעובד שפוטר מכוח משפט המדינה היא פיצויי פיטורים. חוק פיצויי פיטורים קובע כי עובד שהשלים שנת עבודה אצל מעביד אחד או מחקום עבודה אחד ופוטר זכאי לפיצויי פיטורים ששווים הוא משכורת של חודש אחד.

קיימות נסיבות מיוחדות שבהן ישלול ביה"ד את פיצויי הפיטורים מהעובד:

סע' 16-17 לחוק פיצויי פיטורים – כאשר רשום כך בהסכם קיבוצי, וכאשר אין הוראה כזו אז כאשר מדובר בהפרת משמעת או עבירת פלילית שהעובד הורשע בה.

עובד שהתפטר אינו זכאי לפיצויי פיטורים. קיימות נסיבות שבהן גם עובד מתפטר יהיה זכאי לפיצויי פיטורים (סע' 6-11 לחוק פיצויי פיטורים) – התפטרות לרגל מחלה, הרעת תנאי עבודה ועוד.

פס"ד טלמיר אלקטרוניקה – קובע מה שיעור הפיצויים שיפסוק ביה"ד לעבודה כאשר עובד פוטר שלא כדין.

מבחן, ייארך 3 שעות:

מבחנים משנים קודמות ופתרונות מצויים בספרייה.

2 אירועים: המבחן כולל גם שאלות בתחום יחסי עבודה קיבוציים וגם מתחום משפט העבודה האישי. יש יותר משקל לתחום הקיבוצי.

חומר לבחינה – כולל החומר לעבודה. 

נושא הגבלת עיסוק לא יהיה במבחן למעט פס"ד פרומר נגד צ'קפוינט.

כל פסקי הדין שהוזכרו בשיעור ופסקי דין שהתבקשנו לקרוא משיעור לשיעור.

פס"ד עובדי המנהל והמשק – יהיה במבחן. נושא ו' פס"ד 10.

09-9569555 הטלפון של נעה המתרגלת.
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