6

אוניברסיטת בר-אילן

 הפקולטה למשפטים

דיני עבודה  99-319-01
עו"ד דפנה שמואלביץ

חוזה עבודה אישי

      נושאי השיעור: 


א.  מהות חוזה העבודה האישי וצורתו.


ב.  חוזה עבודה אישי.


ג.  מצבים שונים במסגרתם יש חוזה עבודה אישי.


ד.  חוזה העבודה לסוגיו.


ה.  המקורות למילוי תוכנו של חוזה העבודה.


ו.  תנאי העבודה - מהותיים, נלווים ופדיון זכויות.


ז.  פירוש חוזה העבודה.


א.  מהות וצורת חוזה העבודה האישי

כיום בישראל עדיין אין חוק חוזה עבודה אשר ממנו ניתן ללמוד מהי ההגדרה של חוזה עבודה, אולם יש הצעת חוק חוזה עבודה משנת 1985 המסדירה את פניו השונים של חוזה העבודה וניתן ללמוד ממנה על המשמעויות המשפטיות והמיוחדות של חוזה העבודה. הצעת חוק חוזה עבודה הוגשה לראשונה ב- 68 לכנסת ומאז כל נסיון שנעשה לחוקק את החוק - נכשל. בהעדר הגדרה בחוק, קבע ביה"ד כי חוזה עבודה אישי הוא קודם כל חוזה, ולכן חלים עליו דיני החוזים הרגילים. לפיכך, מו"מ על כריתת חוזה עבודה צריך להיעשות בתום לב. משמעות תום הלב מתבטאת למשל בחובת גילוי. לעניין תרופות בגין הפרת חוזה, בשונה מחוזה רגיל, כשמדובר בחוזה עבודה לא כל הפרה מהווה עילה לפיצויים. בהפרה של חוזה עבודה, התרופה החשובה ביותר לעובד היא האכיפה, הקיום ולא הפיצויים (מקור הפרנסה הוא החשוב). בנוסף, דיני החוזים מכתיבים מלכתחילה תנאים צורניים לגבי החוזה: אין כל דרישה שחוזה העבודה יהיה בכתב. חוזה עבודה אישי יכול להיות גם בע"פ כמו כל חוזה אחר. הדבר נעשה בכוונה, במגמה להקל על העובדים ולא לפסול את זכויותיהם כעובדים בהעדר כתב. יחד עם זאת, העדר הכתב יכול להכביד על העובד אם יצטרך לתבוע את המעביד לדין. 


ישנו חריג להיעדר דרישת הכתב - 


המצוי בחוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א - סעיף 11 לחוק - בו נקבע שחוזה עבודה בין עובד קבלן כ"א לבין הקבלן חייב להיות חוזה בכתב! יש פטור מחוזה כזה רק כאשר יחסי העבודה בין חב' כ"א לעובדיה מוסדרים בהסכם קיבוצי. מעבר לכך אין חובת כתב, אלא רק בצורת ההעסקה הנ"ל. זה גם השוני בין חוזה עבודה אישי לבין הסכם קיבוצי - חוזה עבודה אישי יכול להיות בע"פ ואילו הסכם קיבוצי חייב כתב.


ב.  חוזה עבודה אישי 

חוזה עבודה אישי הוא בעל מהות מסוימת, ניתן לומר שחוזה עבודה הוא חוזה יחס להבדיל מחוזה עסקה: 


1.  חוזה אישי - מדובר בחוזה שמסדיר מכלול רחב ביותר של ההיבטים המעצבים את ההתקשרות, הוא מתייחס לכל פרטי ההתקשרות.


2. 
הזהות של המתקשר היא משמעותית כי עובד צריך לבצע אישית את העבודה. יש קשר אישי בין המעביד לעובד.

3.
חוזה אישי הוא חוזה יחס בכך שמדובר בדר"כ בחוזה שנמשך על פני תקופה ארוכה. פס"ד מרים זוהר נ' תיאטרון הבימה. 


ג.
מצבים שונים במסגרתם יש חוזה עבודה אישי

יש להבחין בין 4 מצבים שבמסגרתם יש לנו חוזה עבודה. לכל אחד מהמצבים יש השלכות לגבי תוכנו של חוזה העבודה.


המצב הראשון - שיש לנו חוזה עבודה אישי טהור שעומד בפני עצמו ואין לו מטריה קיבוצית מעליו. 


המצב השני - מצב שמדובר במקום עבודה מאורגן שבו מכוח סעיפים 15(3) ו- 16(3) לחוק הסכמים קיבוציים, תחולת ההסכם מוגבלת לחלק מהעובדים באותו מקום עבודה, והחלק האחר מוצא מתחולת ההסכם, ולכן החלק האחר מועסק עפ"י חוזים אישיים. פס"ד בעניין דלק.

מצב זה מתייחס גם למקום עבודה מאורגן אם החלק המאורגן מוסדר בהסדר קיבוצי. בשני המצבים, הסכם או הסדר קיבוצי, עשויות להיות השלכות לעובדה שמדובר בחוזה עבודה שמחוץ להסכם או להסדר.


המצב השלישי - מצב שבו מדובר במקום עבודה מאורגן בהסכם קיבוצי. ההוראות האישיות של ההסכם הקיבוצי החל על העובדים מהוות, מכוח סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים, את חוזה העבודה בין כל מעביד וכל עובד שעליהם חל ההסכם. חל גם במקרה של הסדר קיבוצי.


המצב הרביעי - מקום עבודה מאורגן (שחל בו הסדר או הסכם קיבוצי), ותנאי עבודתם של העובדים שמועסקים תחת ההסכם הקיבוצי או הסדר הקיבוצי, מעוצבים קודם כל ע"י הנורמות הקיבוציות, אבל בשונה מהמצב השלישי, המעביד מוכן לגבי עובדים מסוימים לעשות עימם חוזה אישי בנוסף על ההסכם הקיבוצי. (סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים).


כשמדובר בחוזה אישי ורוצים לדעת את תוכנו חייבים למקד עצמנו על מפה זו ולדעת באיזה נסיבות של חוזה אישי מדובר, היות וזה משליך, כפי שראינו ועוד נראה, על תוכנו של חוזה העבודה.


ד.
חוזה העבודה האישי על סוגיו

קיימים מספר סוגים של חוזי עבודה אשר ניתן למיינם באופן הבא.


שלוש שיטות המיון המקובלות ביותר הן: 

1.  מיון לפי משך התקופה: 

· חוזה לתקופה קצובה: תקופת ההעסקה הקבועה מראש. בסיום התקופה הקצובה יחסי העבודה מסתיימים ואין צורך באקט של פיטורים או התפטרות. 
· חוזה לתקופה בלתי מסוימת: בד"כ התקופה הבלתי מסוימת מסתיימת באחד משלושה מצבים: או שהעובד פוטר או שהעובד התפטר או שיש בחוזה קביעה לגבי גיל שבהגיע העובד לגיל זה עליו לפרוש מהעבודה (גיל פרישה). כשהעובד פורש מהעבודה באותו גיל, זה בגדר ניתוק יחסי עובד מעביד ע"י פרישה.

· חוזה עבודה למשימה מוגדרת: חוזה זה מסתיים עם השלמת המשימה. בנסיבות אלה אין מדובר בפיטורים או התפטרות, אלא בסיום החוזה.


2.
מיון לפי מעמד העובד : 
· מעמד של עובד קבוע. מעמד אשר נשאב בד"כ מהסכם קיבוצי ונהנה מרוב הזכויות הקבועות בו.

· מעמד של עובד בניסיון. מעמד נחות מזה של עובד קבוע. מעמד המתקיים מכוח החוזה שבין הצדדים.

· מעמד של עובד זמני או ארעי. בנסיבות אלה מתכוונים מלכתחילה להעסיק את העובד באופן זמני, ולפיכך אין הוא עולה כלל על מסלול המוביל לקביעות.

3.
מיון לפי בסיס תשלום השכר: 

· עובד חודשי - עובד ששכרו מחושב על בסיס חודשי.

· עובד יומי או עובד לפי שעות - עובד ששכרו משולם על בסיס יום עבודה או שעת עבודה. 
· עובד קבלני ועובד לפי כמות התוצרת - עובד קבלני הוא עובד ששכרו מחושב גלובלית עבור ביצוע עבודה מסויימת שלשמה הוא נשכר.


ה.
המקורות למילוי תוכנו של חוזה העבודה

1.
תניות מפורשות שסוכמו בכתב או בע"פ בין העובד למעביד

התניות המוסכמות במפורש בין העובד למעביד משמשות מקור ראשון לקביעת תניות חוזה העבודה. קיים חופש החוזים המאפשר לעובד ולמעביד לקבוע תניות מפורשות בחוזה העבודה. אולם, יש הגבלות על התניות המוסכמות הללו: 


א.  
ראשית, אסור למעביד לגרוע מזכויות העובד שנקבעו בחוקי המגן. 


ב.  שנית, העובד והמעביד אינם רשאים לגרוע מזכויות המוענקות לעובד בהוראות האישיות של הסכם קיבוצי או של צו הרחבה. והעובד אף לא רשאי לוותר על הוראה אישית שהוענקה לו מכוח הסכם קיבוצי וזאת לפי סעיף 20 לחוק הסכמים קיבוציים.


ג.  שלישית, העובד והמעביד אינם יכולים לקבוע במסגרת חוזה העבודה תניות הנוגדות את תקנת הציבור - דהיינו הנוגדות את סעיף 31 לחוק החוזים.


2.
תניות מכללא בחוזה עבודה שמקורן בכל חקיקת המגן

ההוראות של חוקי העבודה נעשות אוטומטית תניות מכללא בחוזה העבודה. לדוג': חוק חופשה שנתית. אם העובד והמעביד סיכמו על הסדר הנופל מזה הקבוע בחוק, ההסדר לא יתפוס ובמקומו יחול ההסדר החוקי. לעומת זאת אם סיכמו על חופשה שנתית בשיעור גדול מזה המוסדר בחוק, כי אז יהיה העובד זכאי למלוא החופשה המוסכמת.


3.
הוראות אישיות מכוח הסכמים קיבוציים וצווי הרחבה

חוזה עבודה שנחתם בין עובד ומעביד במקום עבודה מאורגן, שחלים עליו הסכם קיבוצי או צו הרחבה, כולל, מכוח סעיף 19 וסעיף 30 לחוק הסכמים קיבוציים את כל ההוראות האישיות הכלולות בהסכם הקיבוצי או בצו ההרחבה. אם מקום העבודה מוסדר בהסדר קיבוצי, כי אז ההוראות האישיות שבהסדר נעשות גם הן חלק מחוזה העבודה, אבל לא מכוח הדין אלא כתניות מכללא. כאמור, עובד אינו יכול לוותר על זכויות המוענקות לו מכוח הוראות אישיות הקבועות בהסכם קיבוצי, אבל הוא יכול לוותר על תניות אישיות הקבועות בהסדר קיבוצי, וויתור זה יהיה תקף. כמובן שאין מניעה לקבוע הוראות מיטיבות מהקבוע בהסכם קיבוצי.


4.
נוהג/ נוהל - מענקים חד צדדים שנעשים זכויות

מענק (נוהל), שהמעביד נותן באופן חד צדדי ולא מחייב, יכול להפוך במשך השנים לזכות חוזית של העובד. הדבר קורה אם המעביד נוהג לתת את אותו המענק במשך תקופה ארוכה, ואם הצדדים רואים בו תנאי מכללא ביחסים שביניהם. פס"ד צים נ' נעמן. 

הנוהג הוא נוהג מרשה, זה לא כופה במובן זה שאי אפשר לגרוע ממנו, זה נוהג מרשה ולכן, כשמדובר בתניה מפורשת אפשר להתנות על הנוהג, אך אם שתקו, יש בחוזה הוראה שמבטאת את הנוהג שגובש.


5.
פררוגטיבות של המעביד

למעביד יש מספר פררוגטיבות (זכויות מיוחדות) הנעשות תניות מכללא בחוזה העבודה האישי: 


א.  הזכות לשכור עובד כרצונו.


ב.  הזכות לפטר עובד כרצונו.


ג.  הזכות לנהל את המפעל לפי שיקול דעתו.


בפס"ד אורי גנני נקבע כי המעביד רשאי לעשות שינויים מסויימים בסדרי עבודתו של העובד, מבלי שתהיה בכך  הפרה של חוזה העבודה. למעביד הפררוגטיבה לנהל את מפעלו על הצד הטוב ביותר לפי הבנתו ושיפוטו. יש להבחין בין שינויים שהינם במסגרת חוזה העבודה והעובד חייב לבצעם, לבין שינויים הנחשבים להפרת חוזה העבודה מצד המעביד, ועל כן אין העובד חייב לבצעם, והם מצדיקים התפטרות. האבחנה בין השינויים תיעשה על סמך עיון בהוראות שבהסכמים הקיימים בין הצדדים, ובהעדר הוראה חד משמעית שם – על פי מה שנראה לביה"ד כסביר בנסיבות העניין.


המעביד יכול להסכים להגביל את הפררוגטיבה שלו או להתנות עליה, כלומר - לוותר על מקצת מזכויותיו המיוחדות. במרבית ההסכמים הקיבוציים אכן הוגבלו הזכויות המיוחדות של המעביד בכל הקשור לשכירת עובדים ולפיטוריהם.


ואולם, העובדה שאנו מכירים בפררוגטיבות של המעביד, לא אומרת שמדובר בזכויות מוחלטות. השימוש בפררוגטיבות צריך להיעשות בכפוף למגבלות המסייגות סמכויות אלה מכוח חוק, הסכם קיבוצי או חוזה אישי. ראה פס"ד אוניברסיטת ת"א לעניין מבחני התאמה.


6.
חובות העובד והמעביד מכוח הפסיקה - תניות מוסכמות מכללא בחוזה העבודה


א.  חובות המעביד שנקבעו בפסיקה והם חלק מחוזה העבודה: 


החובות המוטלות על המעביד מכוח הפסיקה ניתנות למיון בשלוש קבוצות: 

· החובה לשלם שכר עבודה - המעביד חייב לשלם לעובד את שכרו. שכר העבודה שישולם לעובד הוא השכר המוסכם בחוזה העבודה, בתנאי שאינו נופל משיעור שכר המינימום כפי שנקבע בחוק. ויודגש - לא חלה על המעביד כל חובה לספק עבודה, המעביד יוצא ידי חובתו בתשלום שכר העבודה.

· חובת הנאמנות והקיום בתום לב - בחובת הנאמנות של המעביד הכוונה לכך, שעל המעביד לנהוג בהגינות כלפי העובד ולדאוג לרווחתו. חובת הנאמנות של המעביד מחייבת אותו לנהוג בכבוד כלפי העובדים. כיום, לחובת נאמנות המעביד יש ביטוי בחוק לאיסור הטרדה מינית בעבודה, היות והחוק מטיל על המעביד חובה לברר תלונות ולהכין מנגנון לבירור תלונות, ולהגן על עובדים מפני הטרדה מינית בעבודה. מלבד חובת הנאמנות חייב המעביד, מכוח סעיף 39 לחוק החוזים, לבצע את חוזה העבודה בתום לב ובדרך המקובלת.
· חובת הזהירות - המעביד חייב בחובת זהירות כלפי העובד. משמעות חובת הזהירות היא, שעליו להנהיג נוהלי עבודה בטוחים, לספק כלי עבודה נאותים, להשתמש באמצעי ייצור בטוחים,  ולהדריך את העובד כיצד לבצע את העבודה בשיטות עבודה בטוחות.


ב.  חובות העובד שנקבעו בפסיקה והם חלק מחוזה העבודה:

· החובה לעבוד - לעובד אין זכות לעבוד, אלא רק חובה לעבוד במידה שמעבידו ביקש זאת ממנו. לעובד יש זכות לקבל שכר. העובד אינו חייב לבצע את העבודה בפועל אלא יצא ידי חובתו בכך שהיה מוכן ומזומן לעבוד, ויהיה זכאי לשכרו גם אם לא ביצע את העבודה. מדובר במקרים שבהם העובד לא ביצע את העבודה מסיבות של "כוח עליון", כגון: עוצר שמנע ממנו להגיע למפעל,  או שובתים שמנעו ממנו להיכנס למפעל. 
· חובת הציות - עובד חייב לציית להוראות המעביד כפועל יוצא מזכותו המיוחדת של המעביד לנהל את המפעל. אולם, העובד לא חייב לציית לכל הוראה, אלא רק להוראות חוקיות ומתקבלות על הדעת. 

· חובת הנאמנות והקיום בתום לב - עובד חייב להיות נאמן למעבידו. משמעות הדבר, שאסור לו להעמיד את עצמו במצב של ניגוד אינטרסים עם המעביד. לדוג': אסור לעובד לעבוד עבודה נוספת מבלי לקבל את רשות המעביד, כי ללא רשות המעביד הוא עלול להיקלע למצב של ניגוד אינטרסים היות ותהיה לו חובת נאמנות לשני מעבידים והן עלולות לעמוד בסתירה. אסור לעובד לקבל "טיפ" שלא על דעת המעביד, ואסור לו לגלות סודות מקצועיים של המעביד. בפס"ד יבין פלסט. בנוסף על חובת הנאמנות חייב העובד לבצע את עבודתו, ואת כל ההתחייבויות הנובעות מחוזה העבודה, בתום לב ובדרך המקובלת, וזאת מכוח סעיף 39 לחוק החוזים. 

· חובת הזהירות - עובד חייב להשתמש בזהירות ברכוש המעביד, ולא להפר את כללי הבטיחות במקום העבודה.
בג"צ מילפלדר: לגבי התנאים שנקבעו במפורש/מכללא בחוזה העבודה, המעביד לא יכול באופן חד צדדי לגרוע מאותן זכויות, שהרי הוא יפר את חוזה העבודה. לא משנה מה מקור הזכות שאנו גורעים - תניה מפורשת או מכללא, הוראה קוגנטית או חוזית: כל זכות בחוזה עבודה לא ניתנה לגריעה חד צדדית, אלא רק בהסכמה. אולם גם בהסכמה, כפי שראינו כבר, לא ניתן לשנות כל הוראה שבחוזה, אלא רק הוראות חוזיות מוסכמות שאין להן מקור בחקיקה, צווי הרחבה או בהוראות אישיות בהסכם קיבוצי.


בג"צ מילפלדר עושה אבחנה בין כוחו של המעביד להביא לידי סיום את חוזה העבודה כולו, על תניותיו המפורשות והמשתמעות, לבין כוחו של המעביד להביא לידי סיום תניה בחוזה עבודה, תוך השארת החוזה על כנו. 


ביה"ד קבע כי ניתן להביא לסיום כל החוזה בכל עת עם הודעה מוקדמת אך אסור לשנות חד צדדית תניה אחת מתניות החוזה. אך זאת בכפוף לחריגים: א. אם יש הרשאה לשינוי חד צדדי בחוק. ב. אם הצדדים כורתים חוזה חדש לפיו יחול השינוי בתניה מסויימת. ג. אם יש בחוזה הוראה מפורשת לפיה נתון לאחד הצדדים הכוח לשנות תניה זו או אחרת בתקופת חיי החוזה.


פס"ד יוחנן גולן: המעביד הפחית את שכרו של העובד, היינו שינוי חד צדדי של שכרו של העובד. המעביד בעצם הפר את חוזה העבודה כאשר שינה את תנאי השכר, והעובד היה רשאי להגיש תביעה להפרשי שכר או להתפטר תוך שהוא זכאי לפיצויי פיטורים. בפועל, העובד אמנם מחה על השינוי בשכר, אך לא הגיש תביעה ולא התפטר. ביה"ד קבע: כי הכלל הוא כי עיכוב של מספר חודשים בין הפרה יסודית של חוזה (ההורדה בשכר) לבין הגשת התביעה אינו מנתק את הקשר ביניהם, ועל כן עיכוב סביר בהגשת התביעה לא מהווה וויתור של העובד על זכויותיו או כריתת חוזה עבודה חדש. עם זאת, עיכוב ארוך ובלתי סביר מצביע על השלמת העובד עם תנאי השכר החדשים. ביה"ד קבע כי העובד הסכים לשינוי החד צדדי בתנאי שכרו וזאת: כי ידע מייד על הפרת החוזה, ועברו שמונה חודשים מהמועד בו ידע העובד על ההפרה ועד הגשת התביעה (וזאת רק לאחר פיטוריו), והדבר מצביע על השלמת העובד עם תנאי החוזה החדשים.


ו.
תנאי העבודה - מהותיים, נלווים ופדיון זכויות

ניתן לסווג את תנאי העבודה בצורות שונות. הסיווג המקובל ממיין את תנאי העבודה: 


1.  לתנאים מהותיים - תנאי עבודה מהותיים הם ההוראות הקובעות את תוכן הזכויות של העובד, וזאת לעומת הוראות אחרות בחוזה העבודה, העוסקות בדרכים למימוש התנאים המהותיים.

2.  תנאים נלווים - יש תנאי עבודה הקשורים ישירות לביצוע העבודה, ולעומתם יש תנאים נלווים, שאינם קשורים ישירות בביצוע העבודה. תנאים נלווים אינם מקנים לעובד תמורה כספית ישירה, אלא תמורה עקיפה.

3.  פדיון זכויות נלוות - לעיתים מוקנית לעובד הזכות לקבל שווה ערך כספי של זכות שלא קיבל בפועל. אולם כדי שעובד היה זכאי לקבל פדיון זכות נלווית, צריכה להיות בחוזה העבודה שלו או בחוק מגן, הוראה מפורשת בנדון. לדוג': פס"ד פאולינה קלר נ' האוניברסיטה העברית.

ז.
פירוש חוזה העבודה

כיצד יפורש חוזה העבודה ?


בפסה"ד בעניין זהר גלבלום נדרש ביה"ד לעבודה לקבוע באילו קריטריונים יש לפרש את חוזה העבודה: 


1.
כאשר מדובר בחוזה רגיל, ביהמ"ש יפרש את החוזה עפ"י סברתו של צד שלישי בנסיבות. כאשר מדובר בחוזה עבודה קבע ביה"ד כי יש לפרשו עפ"י ההקשר התעשייתי - על פי המשמעות במסגרת יחסי עבודה מקובלים.


2.
חוזה העבודה כולל גם דרישה, שכל תניה וכל פעולה במסגרתו תיעשה בתום לב ובדרך מקובלת (סעיף 39 לחוק החוזים).


3.
ביהמ"ש תמיד יפרש חוזה עבודה כנגד מנסח החוזה, שהוא על פי רוב המעביד. דהיינו, חוזה עבודה יפורש בדר"כ לטובת העובד. 

