בס"ד,  יום ראשון כ"א חשון תשס"ד, 16/11/03
מיהו המעביד?

 עכשיו עסקנו בשאלה מיהו עובד, אחרי שזיהינו את העובד, נתחיל לזהות את המעביד, מה שנראה קל ופשוט, אינו כ"כ פשוט למעשה. 

סיפור להמחשת השאלה: 

שופרסל מחליטה לא להשתמש בעובדים שלה לצורך הרשת קוסמוס ועוד רשת חנויות.   ואמרה לחברת כוח האדם לין ביכלר שהיא צריכה עובדים. היא שולחת את העובדים והם מוצבים בסניפי שופרסל הגדולים. שופרסל משלמת ללין ביכלר ומוסיפה גם דמי עמלה.   העובדים עוברים הכשרה ע"י אנשי שופרסל. 

אחד העובדים איחר כמה ימים , פנו ללין ביכלר והם פיטרו אותו. 

העובד שאיחר הוצב במקום אחר (נניח בקו- אופ) 

מי המעביד? 

האם המבחנים לזיהוי מעביד זהים למבחנים מיהו עובד? 

האם לשאלה מי משלם יש משקל בזיהוי המעביד?

מה משמעות הקשר החוזי בין הצדדים כדי להכריע בשאלה, האם החוזה מחייב? 

ב20 שנה האחרונות מיהו המעביד נהיתה שאלה שעוסקים בה.

לפני כן הקשר היה בין 2, עובד התקבל לעבודה והיה ברור שמקום העבודה הוא המעסיק. עם התפתחות דפוסי העבודה, התפתחו שיטות העסקה ומודלים של העסקה פחות מקובלות. 

המדינה עצמה , וחברות שמעסיקות חברות כוח אדם, היו מוגבלות מבחינת התקנים שמותר להם לאייש, ואז נמצא הפתרון של איוש ע"י חברת כוח אדם, ולא באמצעות העסקה ישירה, אלא בקנית שירות חיצוני.

במקביל התפתחו גם שיטות ניהול, על פיהם, שירותים מסוימים הם שירותים שניתן לקנות מבחוץ, ואין צורך לבצע אותם כאשר קניית השירותים מבחוץ זולה יותר.

השירותים שנרכשים היום – שירותי הניקיון ושירותי השמירה. 

במקביל לחברות כוח האדם נוסדו גם חברות השירותים. 

כאשר היתה פריחה גדולה בחברות ההי- טק, גם את שירותי המיחשוב רכשו מבחוץ. העובדים המקצועיים של ההי-טק, עבדו בעיקר בחצרי הלקוח. ועלתה לא פעם הטענה שחלק גדול מחברות ההי- טק הן חברות כוח אדם או חברות שירותים, בהתחשב בזה שרוב הזמן היו אצל הלקוח- הקימו אצלו מערכת ממוחשבת ותיחזקו אותה. 

ככל שהתפתחו המודלים של ההעסקה התעוררו שאלות משפטיות בצידן. 

אם בעבר, חברות כוח האדם, היו מביאות עובד חלופי מעת לעת (למשל במקרים של חופשת לידה,) חברות כוח האדם הרחיבו את פעילותם, ועובדיהם הפכו לחלק מהנוף הסטנדרטי במקום העבודה. 

כאשר עובד חברת כוח אדם עובד 4 חודשים במקום עבודה, זה לא מצריך תשומת לב מיוחדת, אך כשהוא עובד 4 שנים, ומעמדו שונה ממעמד עובד שמועסק ישירות ע"י עובד הרגיל, מתעוררת התחושה שחברו כוח האדם הפכו למעסיקים של כוח העבודה הזול ביותר, והתעורר חשש לניצול מתכונת העסקה הזאת לצורך קיפוח זכויות של עובדים. 

ההתפתחות הזאת מסבירה גם את ההתפתחות של הפסיקה בשאלת זיהוי מהמעביד, כי בשני פ"ד שהגיעו לביה"ד לעבודה בתחילת שנות ה80, הגיע ביה"ד למסקנה (פ"ד הרשקוביץ, מס'1, וגבע נ' משרד הביטחון)

הרשקוביץ היה רוקח שנשלח מטעם חברת המשקם- שמשלבת עובדים שעברו תהליך שיקום בשוק העבודה לעבוד בבית חולים. 

היא גייסה את הרשקוביץ, בחנה אותו, הכשירה אותו ושלחה אותו לעבוד בביה"ח. כאשר פוטר עלתה השאלה מי היה המעסיק שלו?

את שכרו שילמה חברת המשקם. 

ביה"ד הארצי לעבודה הקים מעט מבחנים כדי לראות מיהו מעביד- 3 מבחנים :

1. מי קיבל את העובד לעבודה?

2. מי משלם את שכרו?  מי מוציא לו את תלוש המשכורת ומדווח עליו כעובד שלו (כי אז מציג את עצמך כלפי צדדים שלישיים כמעסיק
3. בידי מי הכוח לפטר אותו? 

ביה"ד הגיע למסקנה שהרשקוביץ היה מועסק ע"י חברת המשקם, והם נאלצו לשלם לו דמי פיצוי. 

פ"ד גבע :

 עובד בתעשיה הצבאית – הגיע ביה"ד למסקנה דומה, קבלן כוח האדם הוא המעסיק של העובד כאשר בפ"ד גבע, בהערת אגב, לראשונה, מזכיר ביה"ד את האבחנה בין חברות כוח אדם לחברות שירותים. הוא לא מפרט מה האבחנה. האבחנה היא תוצר של פסיקה מאוחרת יותר: חברות כוח אדם נותנות כוח אדם לתפקידים רבים. המאגר שלהם כולל בעלי מקצוע למקצועות רבים. לעומת זאת חברות השירותים מספקות שירות ספיציפי. משלמים על השירות ולא על כוח האדם. זה לא משנה כמה אנשים מבצעים את השירות. למשל – שמירה- אתה משלם על השירות. ולא על מגוון רחב של שירותים.

היום יש חברות שעושות גם וגם והאבחנה קצת מיטשטשת, אבל, חקיקת חוק העסקת עובדים ע"י כוח אדם, הופך את האבחנה הזאת לאקוטית. 

מה ההבדל מבחינת זכויות בין עובד רגיל לעובד מחברת כ"א? חברות כ"א הרבה פעמים לא נותנות פנסיה, שיעור דמי הבראה שונה,  לחברי כ"א אין אותו כוח 

ולפערים בין עובד רגיל לחברת כו"א יש משמעות כספית, והפערים גדלים. 

בהרשקוביץ ובגבע נקבע שהמעסיק הוא חברת כוח האדם. נקודת המיפנה הוא בפ"ד כפר רות. 

פ"ד כפר רות

הסיפור מתחיל בכרם, העסיקו שם פועלים ערביים, שגוייסו ע"י ראיס- אחד הפועלים הערביים. כפר רות העביר את המשכורת לראיס, והוא חילק אותה בין העובדים (כפר רות לא היה מעורב בחלוקה ולא ידע כמה כסף מקבל כל פועל) כשאחד העובדים פוטר הוא תבע דמי פיטורים וזכויות מכפר רות, והם טענו שהם אינם המעסיק אלא הראיס.  

השופטת פורת היא מחוללת המהפכה בתחום זיהוי המעסיק. 

יש מבחנים , במודל העסקה מורכב שכוללים 3 אלמנטים

ס' 15 לפ"ד: בהסדרי העסקה בהם מעורב צד 3, השאלה- בין מי למי נוצרו במפורש או מכללא, יחסים משפטיים של מתן עבודה. 

יש 3 שחקנים – המשתמש, העובד וצד ג'. 

המשתמש (כמו השופרסל ממקודם) העובד, וצד ג' (חברת כ"א) 

בדרך הטבע, הנחת המוצא כי העובד והמשתמש בעבודתו הם הצדדים האמיתיים. 

בניגוד לפסיקה הקודמת, נקבע כאן שהעובד הוא של המשתמש= המעסיק בפועל. זוהי נק' המוצא, אך השופטת פורת לא נותנת מסקנה חד משמעית, היא מסייגת את עצמה- זה ניתן לסתירה. אם מבקשים לטעון שהצד השלישי הוא המעסיק הנכון, צריך להביא ראיות לכך. 

הוא צריך להראות שבשני מישורים קיימת התשקשרות משפטית למתן עבודה בתמורה. 

1. צריך להציג בפני ביה"ד ראיות לכך שנוצרה מערכת חוזית כפולה. ושם נקבע שלקבלן חוזה עבודה עם העובד, ושם הוגדרו היחסים בינהם כיחסי עובד מעביד. ושהצד השלישי, והמשתמש עשו בינהם חוזה, שעל פיו, העובד, הוא של הצד השלישי ולא של המשתמש. 

החוזים האלה אינם מספיקים, הם רק תנאי ראשון.

2. התנאי השני: על הטוען להראות שההתקשרות המשפטית בין המשתמש בעבודה לצד השלישי לא נועדה לעקוף או להתחמק מחובות המעסיק ע"פ חוק, הסכם קיבוצי וצווי הרחבה, ואינה נגועה בפגיעה בתקנת הציבור וחוסר תום לב. 

(ס'16 לפ"ד)

רק אחרי שהוכיח המשתמש עמידה בתנאי הסף, אפשר יהיה לראות בקבלן כוח האדם מעסיק של העובד. אנו מטילים פה על המשתמש נטל ראייתי כבד. 

אם המשתמש הרים את הנטל, אין צורך להפעיל את המבחנים לזיהוי המעביד. 

אם המשתמש לא הרים את הנטל, חוזרים לנק' המוצא- שהמשתמש הוא המעסיק, ואז נבדוק את המבחנים כדי לאשש את נקודת המוצא שלנו. 

שאלת זיהוי העובד, היא שאלה של סטטוס, ושום חוזה בין הצדדים לא יכריע , אלא במקרים הקשים בהם כפות המאזניים מאוזנות, והדבר שמטה את הכף הוא קיום החוזה. 

בניגוד לכך, מיהו המעביד זו לא שאלה של סטטוס. ולחוזה משקל רב. העובד יקבל את הזכויות בכל אופן, השאלה מי יתן אותם.

גם בפ"ד כפר רות, לחוזה יש משקל, ואם יש חוזה ולא מתחמקים מהסייג השני – כלומר ההתקשרות אינה נגועה בחוסר תום לב ובמטרה לנצל את העובד, ביה"ד יתן תוקף לחוזה. כשאין מערכת חוזים נפעיל את המבחנים מפ"ד כפר רות. כשאנו זוכרים את נק' המוצא שהמשתמש הוא בד"כ המעביד. אם המאזניים יהיו מאוזנים – אז המשתמש הוא המעסיק. 

בעיניין כפר רות, השופטת פורת נותנת 12 מבחנים:

1. כיצד ראו הצדדים את היחסים בינהם וכיצד הגדירו אותם – המבחן החוזי , להבדיל משאלת זיהוי העובד, כשמדובר בזיהוי המעביד, לחוזה יש משקל. 

2. בידי מי הכוח לפטר, בפני מיעל העובד להתפטר (מבחן שראינו כבר בפ"ד הרשקוביץ
3. מי קיבל את העובד לעבודה, מי הסדיר את תנאי ההתקבלות
4. מי קובע את מכולל תנאי עבודתו של העובד. 
5. מי חייב לשאת בתשלום שכרו של העובד
6. מי נותן חופשות לעובד. 
7. כיצד דווחו יחסי הצדדים למס הכנסה, מוסד לביטוח לאוי ורשויות אחרות. 
8. מי מפקח על עבודת העובד, למרותו של מי הוא סר. 
9. למי הבעלות על הציוד, החומרים או הכלים המשמשים את העובד. 
10. האם העבודה שלשם ביצועה נשכר העובד, נעשית במסגרת עסקו העיקרי של המשתמש, או שמא העובד נשכר לביצוע פרויקט צדדי שדורש מיומנות מיוחדת. 
11. רציפות ומשך קשר העבודה-  םורת אומרת שזה מבחן שולי בעיניה. 
12. האם יש לצד השלישי, עסק משלו אשר בו משתלב העובד. 
חלוקה של המבחנים – 

ארבעת המבחנים האחרונים, יש פה ייבוא של המבחנים לזיהוי עובד,לצורך שאלת מיהו המעביד , ולא בהכרח לצורך. 

פורת יישמה את המבחנים והגיע למסקנה, שהמעביד היה כפר רות, והראיסים היו צינור תשלום בלבד. 

מכלול הזיקות והקשרים מצביעים על כך שכפר רות הוא המעסיק של המערער והוא חויב בתשלום זכויותיו. 

חוק העסקת עובדים ע"י קבלני כוח אדם

ב1996, נחקק לראשונה חוק העסקת עובדים ע"י קבלני כוח אדם. מה שאנו רואים היום בספר, לא דומה לחוק שניתן בהתחלה. 

הנתונים הסטטיסטיים הראו שמעגל המועסקים ע"י חברות כוח אדם התרחב בצורה ניכרת. רמת ההשתכרות שם נמוכה, דובר על אוכלוסיות חלשות, 

יש חוק ישן יותר- חוק שירות התעסוקה (עמ' 317) שירות התעסוקה היה בזמנו חברת ההשמה הממשלתית. הוטלה על מעבידים, חובה לקבל עובדים רק באמצעות שירות התעסוקה (בשנות ה50 וה60) במחצית שנות ה80, המחוקק ביטל את חובת המעבידים לפנות לשירות התעסוקה  כדי לקבל עובדים, אם כי בעיניין אחד/ בתחום אחד נותרה חובת הפניה לשירות התעסוקה לצורך קבלת עובדים,ס' 36 לחוק-   כשמדובר בעובדים זרים. נקבעה גם רשימה של מקצועות בהם ניתן להעסיק עובד זר – בניה , סיעוד וחקלאות. 

כדי למנוע ניצול של עובדים ולהגביל את השימוש בשיטת העבודה הזו ע"י מעסיקים, יצרו בחוק הליכים לפיהם מי שמעוניין להיות קבלן כו"א , חייב לקבל רשיון מטעם משרד העבודה. החוק נחקק כיוון שהתופעות בשטח היו – שקמו חברות כו"א קיקיוניות . (בסיפור של כפר רות "קבלן כוח האדם היה "ראיס" ולכפר רות בכלל לא ידעו איך הכסף שנתנו לראיס לחלק לעובדים מתחלק) 

פ"ד תשלובת הבניה (מס' 4 ברשימה שלנו) 

מעשה שהיה כך היה תשלובת הבניה של הקיבוץ הארצי, חברת בניה, בנתה ביניין והזמינה קבלן שלד, שיעשה עבורה את עבודות השלד. למעשה היה חוזה בין החברה לקבלן, שהוא המעסיק של העובדים שהוא מביא איתו לצורך בנית השלד, הוא משלם את שכרם, את הזכויות הנילוות, הוא מדווח על שכרם לחברה, והיא מעבירה לו את הסכום. 

הזיקה העיקרית של חברת הבניה עם העובדים, כיוון שדובר על עובדים פלשתינאים – כלומר עובדים זרים, היא רשמה אותם בלשכת התעסוקה. 

החברה העבירה את הכסף, הקבלן הוציא תלושי תשלום לעובדים, ועבודתם היתה עבודה נפרדת בפרויקט. לימים הקבלן נכנס לחובות, ברח מהארץ. משכורתם האחרונה של העובדים לא הגיעה אליהם. הקבלן לקח את הכסף מחברת הבניה, וברח איתו לחו"ל. 

העובדים ביקשו שיכירו בחברת הבניה כמעסיק שלהם.

 [עד שנת 2001, בביה"ד לעבודה, אי אפשר היה לפרסם את שמות שופטי המיעוט. הסיבה לאיסור היתה – כדי שנציגי ציבור, גם אם הם חשבו להצטרף לצד בניגוד לאנשים אותם הם מייצגים, יוכלו לעשות כן ללא חשש.  היום החוק תוקן  ויש פרסום מלא.] 

סגן הנשיא דאז אדלר נתן את דעת הרוב.  הנשיא גולדברג נתן דעת מיעוט. 

גולדברג: עם כל הצער שבדבר, המעסיק הוא הקבלן, ולמרות שהמצב שעובדים נשארו בלי משכורת זה מצב לא נוח, א אפשר להטיל על חברת הבניה תשלום כפול, ואי אפשר בכוח להכיר בה כמעסיקים. 

אדלר -דעת הרוב: היו למעשה 2 מעבידים , שאנו רואים אותם כמעבידים במשותף – גם הקבלן וגם חברת הבניה, וכשיש מעבידים במשותף, ואחד מתחמק משתלום חובותיו, השני ישלם, ויחזור בתביעה למעביד השותף שלו. 

יש פה תוצאה סוציאלית 

אחרי תקופה לא ארוכה, התמוטטה חברת הבניה של הקיבוץ הארצי (כי היה משבר בבניה) ובכך אנו רואים, שגם חברת הבניה שהיא כביכול "כיס עמוק" אינה כ"כ חזקה ובעלת עוצמה, וקשה לחייבה בתשלום כפול) 

היתה עוד אפשרות – שיכריזו על הקבלן כפושט רגל, ואז העובדים היו באים בתביעה לביטוח לאומי ומקבלים 80% מהשכר, אך כאן בכלל לא בדקו את האופציה הזאת. 

הגדרה של קבלן ומעסיק בפועל מופיעה בחוק העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם, התשנ"ו-1996 
"מעסיק בפועל" - מי שאצלו מועסק עובד של קבלן כוח אדם, למעט יחיד שהעובד האמור מועסק אצלו במתן שירותי סיעוד; לענין זה, "שירותי סיעוד" -כהגדרתם בסעיף 223 לחוק הביטוח הלאומי [נוסח משולב], התשנ"ה-1995 3;". 

"קבלן כוח אדם" - מי שעיסוקו במתן שירותי כוח אדם של עובדיו לשם עבודה אצל זולתו, לרבות לשכה פרטית כמשמעותה בחוק שירות התעסוקה, התשי"ט-1959 4, העוסקת גם במתן שירותי כוח אדם; 

בתיקון תש"ס, עשו את עיקר השינויי בחוק, ובינהם גם את ההגדרות האלו. 

התנאים לקבלת רישיון לקבלן כ"א הם 3 לפי החוק – ס' 3:

(א)(1) בעלי ניסיון של 3 שנים לפחות במתן שירותי כוח אדם או ניהולם

(א)(2) להפקיד ערבות למילוי חובותיהם כלפי עובדיהם, היום סכום הערבות שנקבע הוא 150,000 ש"ח. זה סכום מקסימלי ואפשר גם לקחת פחות. 

(א)(3) ב5 שנים הקודמות, לא הורשע מבקש הרשיון בעבירה שיש עימה קלון, או שמפאת חומרתה או נסיבותיה,  אין הוא ראוי לעסוק כקבלן כ"א. 

כשנחקק החוק פנו חברות כ"א לבג"צ, וטענו שהוא נוגד את חופש העיסוק, ואת כבוד האדם וחירותו. 

בג"צ תנופה (מס' 5 אצלנו ברשימה. ) 

 הטענה היתה שיש פגיעה בחופש העיסוק להתקשר עם עובדים ופגיעה בקיניין בחובה להפקיד ערובה כספית כדי לקבל רשיון לפעול כקבלני כ"א. 

העתירה נדחתה, הנשיא ברק סוקר את מצבם העגום

מצטט מדברי הכנסת, ומסביר את הצורך בבטוחות כספיות ורישוי כצורך הכרחי, וכמו שאומר הנשיא ברק בפ"ד, והוא אומר, שבניגוד למעביד =רגיל שיש לו נכסים, משאבים כלכליים, קבלן כ"א לא צריך דבר כדי לנהל את עסקו. די לו בשולחן וכיסא, היום הוא פה, ומחר הוא איננו, ובמצב כזה יכול העובד להישאר מול שוקת שבורה מבלי יכולת לגבות את המגיע לו. יש פה הגבלה על חופש העיסוק וזכות הקיניין, אך היא עומדת במבחני פסקת ההגבלה. היא למטרה ראויה ובמידה שלא עולה על הנדרש.

וזה מבחינת התנאים הפרוצדוראליים כדי לפעול כקבלן כ"א. 

הפרק השלישי -שמסדיר את מערכת היחסים בין הקבלן לעובד, 

הוא זה שעבר את רוב השינויים.

ס' 11- חובת עריכת חוזה בכתב. חייב להיות הסכם בכתב בין העובד לקבלן כ"א, אא"כ זה מוסדר בהסכם קיבוצי.  כשהחוק נחקק הוא היה ס' לא שגרתי, עד לחקיקת חוק חוזי עבודה, הוא לא היה חייב בחובת כתב. אפשר היה לעשות חוזה בע"פ.

ס' 11 היה כבר בגרסא של 96' ובינתיים נחקק חוק חדש ב2002, חוק הודעה לעובד, תנאי עבודה, וגם הואקבע חובת כתב כלשהי לגבי כל מעביד. אבל כשהחוק הזה נחקק, הוא היה היחידי עם דרישה כזו. 

הכניסו את הדרישה הזו, כדי לקבע את החבויות של קבלן כוח האדם כלפי עובדו, ולא לאפשר לו להתחמק. החובה הזאת ממלאה את הדרישה ההלכתית שבין הצד השלישי לעובד יהיה חוזה עבודה, וזה הקל על המשתמש להוכיח קיומו של חוזה עבודה בכתב. 

ס' 12 – איסור על קבלן בפועל לדרוש עמלה בעד שירותיו מהעובד. (אסור לו לגבות כסף על עצם זה שהוא מפנה אותו למשתמשים בכוח , מותר לקבלן לגבות כסף מהמשתמש. )

ס' 12 (ב) מי שמועסק אצלו בפועל עובד מחברת כ"א, לא יגבה ממנו עמלה על העסקתו. הוא משלם לחברת כוח האדם, ואסור לו גם לקזז את התשלום ממשכורותו של העובד

ס' שהוספו בשנת תש"ס, ועד היום אןלהם תחולה. 

במקור לא היה ס' 12א. היה ס' שאמר שבמשך 3 השנים הראשונות להעסקת עובדי חברת כו"א אצל משתמש לא יחולו עליהם תנאיהעבודה של המשתמש אלה התנאים שנקבעו בחוזה בינם לבין קבלן כוח האדם. בחלוף 3 שנים, יחולו עליהם, במקום עבודה שיש בו הסכם קיבוצי, תנאי העבודה שקבועים בהסכם הקיבוצי. אבל, לא כל התנאים שבהסכם הקיבוצי יחולו עליהם, אלא כל התנאים הכספיים, ולא יחולו כל ההוראות שעוסקות בפיטורין או במתן קביעות.

ס' 12 קובע 2 עקרונות – השוואת תנאים כספית בלבד אחרי 3 שנים.

גמישות ניהולית בסיום ההעסקה. בעוד שעובדים בהסכם קיבוצי במקום עבודה, בשלב מסוים מקבלים קביעות ואז חלות מגבלות על הפיטורין שלהם, לגבי עובדי חברת כו"א, גם אחרי 3 שנים אין מגבללות על פיטוריהן, וניתן לפטרם בכל רגע נתון. 

הס' הזה היווה פשרה בין עמדות אירגוני המעסיקים לעמדת הממשלה ועמדת אירגוני העובדים (המדינה היא גם מעסיקה מרכזית של עובדי חברות כו"א) המדינה והמעסיקים רצו להרחיק את הרגע שבו יחול עקרון השוואת התנאים, בעוד שההסתדרות היתה בעד לקרבו)

בתיקון תש"ס שונה ס' 13 ונוסף ס' 12א , בהישג של ההסתדרות וקבע שלא יועסק עובד כ"א, תקופה העולה על 9 חודשים רצופים. ניתן להאריך את התק' במקרים חריגים , בהיתר מיוחד של משרד העבודה ל15 חודשים. 

ואם בכל זאת הועסק כ"א מעבר ל9 חודשים- ס' 12א (ג) יחשב העובד, כעובד המעסיק בפועל בתום תקופת 9 החודשים. מתעלמים מקיומה של חברת כוח האדם. 

אם עברו 9 חודשים, יצורף וותק העובד ותק' העסקתו אצל הקבל כ"א לתק' עבודתו אצל המעסיק בפועל, 

הפסיקה רואה בחברות ההשמה חברות כוח אדם. 

המטרה הנסתרת של החוק היא שלא יהיו חברות כוח אדם. 

כי כך- המעסיק משלם לעובד יותר שמשכורותו – כי חלק הולך כעמלה לחברת כוח האדם, וממילא אחרי 9 חודשים הוא יהפוך לעובד רגיל, כך שעדיף לך להפוך את העובד כ"א לעובד קבוע. 

זה חוק שיש מאחוריו חשיבה ערכית, ונסיון להפוך את זה ללא כדאי לקחת עובד מכ"א. 

ס' 13 עוסק בהשוואת התנאים, גם כאן יש הישג גדול של ההסתדרות, 

החלת תנאי עבודה –
תנאי העבודה החלים על עובדעם רגילים, וההסכמים הקיבוציים (אם יש) יחולו על עובדי חברת כ"א, בהתאמה לוותק ולסוג העבודה. 

במקום עבודה שיש בו הסכם קיבוצי- הוא חל על עובדי כוח אדם, וגם הביטחון התעסוקתי. 

אפשר להתווכח על הביטוי האם זה כולל זכויות כלכליות או גם בטחון תעסוקתי. 

היום זה חל גם במקום שאין בו הסכם קיבוצי. 

כלומר – בין שיש הסכם קיבוצי, או אם אין וחלים כללי העבודה שנהוגים אצל המשתמש, יש השוואה מוחלטת של התנאים עבוד עובדי ‏כ"א. אבל, במקום עבודה יש עובדים מגוונים עם תנאם שונים, אז אילו תנאים יחולו על עובד חברת כ"א?  

אומר הסיפא של הס': בהתאם לסוג העבודה, ולוותק . 

השוואת תנאי העבודה היא מהרגע הראשון, ב9 חודשים הראשונים מי שמשלם את התנאים המושווים זה הקבלן, ואח"כ, המעסיק בפועל. 

אם כך - – למה צריך חברות כ"א?  והתשובה- המחוקק לא רוצה שיהיו חברות כ"א. 

אחת השאלות שהתעוררו – האם חברת היי-טק ששמה את עובדיה אצל הלקוח – האם היא בעצם חברת השמה? או אם חברת היי- טק מעניקה אופציות ומניות לעובדים שלה (ושופרסל עשתה זאת) האם גם לעובדי כ"א צריך לתת מכוח השוואת התנאים את זה. 

האם קבלן כ"א צריך להחזיק ולתת לעובד רכב, אם לעובדים הרגילים נותנים רכב?

בס' 13א– הבעיה נפתרת- ס' 13א אומר שס'12א ו-13 לא יחולו על עובדי היי- טק. 

תחולה

כשהחוק נחקק, דחו את תחילת תוקפו (של הוראות 12ו13) בשנה, ואח"כ דחו אותו בעוד שנה, ועד היום ההוראות האלה לא בתוקף, כי ההסתדרות הגיעה למסקנה שהחוק הזה יכול לגרום לנזק ולא רק תועלת, כי היה ברור שיפוטרו הרבה עובדים כדי לא להחיל עליהם את עקרון השוואת התנאים, ובינתיים אנו חיים לפי הנוסח הקודם (? )

אמור להיכנס לתוקף ב30/6/04

הפסיקה עושה צעדים עצמאיים, בלי קשר לשאלה מתי יכנסו הס' האלה לתוקף, וממשיכה עם המגמה של הכרה במשתמש בפועל כמעסיקו האמיתי של המשתמש, והשארת כ"א מחוץ לתמונה המשפטית. דעתו של ביה"ד לעבודה לא היתה מרוצה מכך שההעסקה באמצעות צד שלישי, הופכת מפתרון זמני לעיניין של קבע 

כי כשאתה נותן לעובד כ"א זכויות פחותות ,  מתפתח מעגל עבודה שניוני- של עובדים זרים, ועובדי חברות כוח אדם, וכך נוצרים 2 מעמדות של עובדים- המעמד המוגן עם סל הזכויות הרחב

והדרג הנחות, השני של עובדי חברות כ"א, בלי בטחון תעסוקתי, עם סל זכויות מצומק, מעמד מקופח. את זה אומרת השופטת בפ"ד לוינגר

שם דובר על עובדת מדינה שהועסקה באמצעות חברות כ"א שונות. כל שנה היה מכרז, חברות כ"א התחלפו, והיא נשארה . ובין השאר היא גם הועסקה גם כקבלנית עצמאית (כך הועסקה 17 שנה ברציפות. ) 

השופטת ברק- מי שהיה זמני זה חברות כוח האדם, ומי שהיה קבוע, זו גב' לוינגר.

גב' לוינגר הגישה תביעה לא כדי לקבל כסף, אלא כדי למנוע את פיטוריה. 

כי חברת כ"א באחד החילופין, אמרו לה שלא רוצים להעסיק אותה יותר

ביה"ד קבע שכל השנים המדינה היתה המעסיק שלה. כלומר -  עולה השאלה האם מעמדה הוא כמו של עובדת מדינה קבועה, ואז הליכי הפיטורין שלה הם מורכבים. כלומר שמה שהמחוקק לא עשה, את החלל הזה משלים ביה"ד לעבודה. 

פ"ד אבני – לקרוא, (האחרון ברשימה ) 

חני אבני- כהן – מד"י – הנהלת בתי המשפט

עב' ת"א 911583/99

עבודה יש להגיש עבודה, זמן ההגשה הוא עד עוד חודש, נושא העבודה פרק ד' 

במזכירות יש עותק של העבודה  

פרק ג' ילמד לקראת סוף הסמסטר. 

בשיעור הבא נסיים את מיהו המעביד ונעבור לפרק ה

