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בחינה בקורס דיני עבודה – עו"ד דפנה שמואלביץ

אוניברסיטת בר-אילן

סמסטר א' תשס"ג - מועד א'

נקודות עיקריות לפתרון


חלק ראשון

1.
ההסכם שנחתם בין הנהלת בנק הפועלים לבין ועד העובדים - האם הסכם קיבוצי?


סעיפים 1-4 לחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז - 1957, קובעים ארבעה קריטריונים להכרה בהסכם כהסכם קיבוצי:


מבחנים צורניים: 


כתב - הדרישה מתקיימת.


הגשה לרישום - אין נתונים בשאלה אולם טרם חלף המועד הקבוע בסעיף 10 לחוק להגשה לרישום (חודשיים ממועד החתימה). אין צורך ברישום בפועל.


מבחנים מהותיים:


תוכן ההסכם: סעיף 1 לחוק קובע את העניינים היכולים להיות נושאים להסכם קיבוצי, ובהם גם תנאי עבודה, יחסי עבודה וסיום עבודה. לפיכך, הסכם בעניין פיטורים, הקובע את מספר המפוטרים ואת תנאי הפרישה שיקבלו, עוסק בעניינים היכולים להוות נושא להסכם קיבוצי. 


הצדדים להסכם: הצדדים להסכם קיבוצי הם מצד אחד מעביד או ארגון מעבידים ומן הצד השני ארגון עובדים. בנק הפועלים הוא ללא ספק מעביד, ואין קושי בצד זה של ההסכם. הקושי מתעורר לגבי הצד השני - "ארגון עובדים". ההסתדרות הכללית הנה ארגון עובדים. ועד העובדים אינו ארגון עובדים, אלא הוא אורגן של ארגון עובדים. בהתאם לפסיקת בתי-הדין לעבודה, השאלה אם אורגן כלשהו של ארגון עובדים כשיר להיות צד להסכם קיבוצי, נבחנת לאור תקנונו של ארגון העובדים. דהיינו - ארגון העובדים, בתקנונו, הוא הקובע אילו אורגנים מוסמכים לחתום מטעמו על הסכמים קיבוציים (ראה: בג"צ עמית). לפיכך, אם חוקת ההסתדרות הכללית היתה מסמיכה ועד עובדים לחתום על הסכמים קיבוציים, היה מדובר באורגן הכשיר להיות צד להסכם קיבוצי מבחינת החוק. חוקת ההסתדרות אינה מסמיכה ועדי עובדים לחתום על הסכמים קיבוציים. לפי התקנון,  הגוף המוסמך הנו האגף לאיגוד מקצועי, ההסתדרויות הארציות ומועצות הפועלים. לכן, לכאורה, לא היה הועד רשאי לחתום על הסכם קיבוצי. ואולם, הועד קיבל ייפוי כוח ספציפי של ההסתדרות לחתימה על הסכם. ככל שמתן ייפוי הכוח אינו סותר את הוראות החוקה, הרי הועד היה מוסמך לחתום, והוא צד כשיר להסכם קיבוצי (יש להזכיר בהקשר זה את הוראת סעיף 3 לחוק המאפשרת ייצוג לצורך חתימה על הסכם קיבוצי אף ללא חברות בארגון העובדים). אף במקרה בו חרגה ההסתדרות מן הכללים הקבועים בחוקתה, כשנתנה לועד ייפוי כוח, ייתכן שיראו בועד צד כשיר להסכם קיבוצי. זאת שכן ההסתדרות עצמה יצרה את המצג שהועד מוסמך לחתום על הסכם קיבוצי מטעמה, והנהלת הבנק הסתמכה על מצג זה. אם יינתן כעת היתר להסתדרות להתכחש לייפוי הכוח שנתנה בעצמה, תשובש לחלוטין מערכת יחסי העבודה. לפיכך, נראה שמבחינת סוגיית הכשירות היה הועד כשיר לחתום על ההסכם כהסכם קיבוצי, כאשר הצד להסכם הנו ההסתדרות שמטעמה הוא פועל. לפיכך קיימים שני צדדים כשירים. יצוין, כי ההסתדרות לא תוכל לטעון כנגד חתימת הועד או כנגד מעמדו של ההסכם כהסכם קיבוצי, לאור סעיף 6 לחוק הסכמים קיבוציים המאפשר טענה זו רק לארגון עובדים אחר.


יציגות: ההסכם חל רק בבנק הפועלים, ועל כן, סוגיית היציגות צריכה להיבחן לאור היותו של ההסכם הסכם קיבוצי מיוחד. סעיף 3 לחוק הסכמים קיבוציים קובע, שארגון העובדים היציג לחתימה על הסכם קיבוצי מיוחד הנו הארגון המייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים שעליהם יחול ההסכם, ובלבד שמדובר לפחות בשליש מכלל העובדים שעליהם יחול ההסכם. בענייננו, אין נתונים לגבי היציגות. יש לצאת מנקודת הנחה כי כלל עובדי הבנק מהווים יחידת מיקוח אחת ועל כן צריך שלפחות 3,334 עובדים מעובדי הבנק הם חברי ההסתדרות הכללית, ובלבד שאין ארגון עובדים המייצג מספר גדול יותר של עובדים בבנק. יש לזכור כי בנק הפועלים היה בעבר מוסד הסתדרותי ובחוקת העבודה לעובדי מוסדות ההסתדרות נקבע, כי כל מי שעובד במוסד כזה חייב להיות חבר הסתדרות. חוקיות ההוראה לא נבחנה בפסיקה (פס"ד צים) אולם יש להניח, כי לאור היסטוריה זו מתקיימת דרישת היציגות.

2.
מניעת השביתות


ראשית יש לבחון, האם הצעדים שנקטו העובדים הנם בגדר שביתה כלל. בהתאם לפסיקה, שביתה היא פעולת לחץ  מתואמת  הננקטת על ידי קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם  מעביד  לשם השגת דרישות בקשר לתנאי עבודתם, או בקשר לדרישות של עובדים אחרים שהוצגו למעבידם. (פס"ד גינסטלר; בג"צ בזק). 


עובדי בנק דיסקונט השתתפו בהפגנה מחוץ לשעות עבודתם, ולא גרמו לכל הפרעה למהלך העבודה הרגיל בבנק דיסקונט, ועל כן, למעשה, הם כלל לא שבתו. לכל היותר השתתפו בהפגנה, ושאלת חוקיותה אינו במישור של יחסי העבודה בינם לבין הבנק שלהם. לפיכך, בנק דיסקונט לא יוכל לקבל צו מניעה כנגד השתתפות עובדיו בהפגנה על חשבון זמנם החופשי. יתכן כי בנק הפועלים יוכל לקבל צו מניעה כנגד השביתה של עובדי בנק דיסקונט, אם מדובר בפעולת מחאה שמתבצעת בחצריו ומהווה הפרעה לשימוש במקרקעין - על פי הכללים שנקבעו בפס"ד מכתשים. 


עובדי בנק לאומי, לעומת זאת, הפסיקו את עבודתם למשך שעתיים, ועל כן בהחלט מדובר בשביתה.  


חירות השביתה הנה חלק מזכות ההתאגדות, והיא הוכרה במשפט הישראלי כזכות יסוד. יחד עם זאת, ככל זכות יסוד גם חירות השביתה אינה מוחלטת. היא נסוגה בפני מגבלות הקבועות עליה בחוק וכן בפני זכויות יסוד אחרות המאוזנות כנגדה. 


מגבלות מכוח החוק:


בשלב הראשון יש לבדוק האם ברמה הפרוצדורלית הוכרזה השביתה כדין. חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז - 1957, קובע, כי הגוף המוסמך להכריז על שביתה הנו ארגון העובדים המייצג את רוב העובדים שהסכסוך נוגע להם. נניח כי תנאי זה מתקיים. ארגון עובדים זה צריך ליתן הודעה על סכסוך עבודה המפרטת את העילות לסכסוך, ולשלוח אותה לצד השני ולממונה על יישוב סכסוכי עבודה, לפחות 15 יום לפני המועד המיועד לשביתה. נראה כי התנאים הפרוצדורליים התקיימו כאן, ואין הצדקה למניעת השביתה מן ההיבט הזה. ההסתדרות היא שהכריזה על השביתה, נשלחה הודעה המפרטת את עילות השביתה לבנקים שעובדיהם עומדים לשבות וכן לממונה. ההודעה ניתנה 15 יום לפני מועד השביתה. 


בשלב השני נבחן ההיבט המהותי. חוק יישוב סכסוכי עבודה מונה את הנושאים היכולים להוות עילה לסכסוך עבודה (סעיף 2 לחוק). החוק מונה גם סיום עבודה וזכויות הנובעות מיחסי עובד ומעביד כעניינים שלגביהם ניתן להכריז סכסוך עבודה, ועל כן הפיטורים בבנק הפועלים, יכולים להוות נושא לסכסוך עבודה. 


בפסיקת בית-הדין לעבודה נקבע, כי שביתה נועדה להפעיל לחץ על המעביד להיענות לדרישות העובדים. נבחן את סיכוייו של בנק לאומי לקבל צו מניעה כנגד שביתת עובדיו, ביחס לכל אחת מעילות השביתה שהוכרזו:


העילה הראשונה הנה פיטורי עובדי בנק הפועלים ללא הסכמת ההסתדרות. בעניין זה מתעוררים שני קשיים. האחד, כי אין זו טענה מדויקת לומר שהפיטורים היו "ללא הסכמת ההסתדרות". ההסתדרות הרי נתנה ייפוי כוח לועד לחתום על הסכם כפי שימצא לנכון, ורק בדיעבד היא מתנערת מייפוי כוח זה, וטוענת שהיה הכרח לקבל את הסכמתה לתוכן ההסכם. שנית, באופן רגיל היינו מצפים כי שביתה כנגד פיטורים בבנק הפועלים תהיה של עובדי בנק הפועלים, ואילו כאן, השובתים הנם עובדי בנק לאומי. בשביתתם מעילה זו אין עובדי בנק לאומי מנסים להשיג דרישה כלשהי ממעבידם שלהם, אלא מנסים ללחוץ על מעביד אחר להימנע מפיטורי עובדיו. הפסיקה הכירה גם בשביתה מסוג זה, שביתה בה נוקטים עובדים על מנת לסייע לעובדים אחרים להשיג את דרישותיהם ממעבידם, כשביתה לגיטימית - שביתת אהדה/ סולידריות (פס"ד בזק). הקושי כאן הוא שלכאורה, עובדי בנק הפועלים עצמם אינם מתנגדים לפיטורים, שכן הם לא הצטרפו לשביתה, ולפיכך, אין מדובר בשביתת "הזדהות", משום שאין עם מי להזדהות. ניתן לטעון מנגד, כי עובדי בנק הפועלים כן מתנגדים לפיטורים, ומי שאינו מתנגד הוא הועד. בכל אופן נראה, כי לא יוצא צו מניעה כנגד השביתה בהיבט זה שלה, אולם בתנאי שהשביתה תהיה אכן קצרה בזמן (על דרך היקש מבג"צ בזק - לגבי שביתות שאינן מכוונות כנגד המעביד). 


אילו עובדי בנק הפועלים היו השובתים, התוצאה היתה משתנה - כאן מדובר בשביתה בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי ואף הסדר קיבוצי (חוקת העבודה) שמסדירים את נושא הפיטורים. כלומר: מדובר בסכסוך משפטי - ולכן הדרך למנוע פיטורים בבנק אינה שביתה אלא הגשת תביעה לבית-הדין. בנוסף - בחוקת העבודה קבוע מנגנון ישוב חילוקי דיעות - הצדדים קבעו דרך לישוב סכסוכים שאינה דרך המאבק הארגוני. יש להניח שינתן צו מניעה כנגד שביתת עובדי בנק הפועלים.


העילה השניה שהוכרזה היא חשש לפיטורים במערכת הבנקאית עקב המצב הכלכלי וירידת רווחים צפויה של הבנקים. ניתן לומר, כי המצב הכלכלי משפיע על כל המשק, והחשש מפיטורים קיים בכל ענף ולאו דווקא במערכת  הבנקאית. היות ובשלב זה מדובר בחשש בלבד, הצופה פני עתיד והוא בגדר תרחיש שייתכן ויתרחש, אולם יתכן שלא יתרחש, מדובר בשלב מוקדם ביותר. טרם ניתנה על-ידי הבנקים הודעה על פיטורים. בתי-הדין לעבודה פסקו, כי שביתה צריכה להיות השלב האחרון במאבק הארגוני, שתינקט רק לאחר שכל הדרכים האחרות, דרכי ההידברות והמו"מ, לא צלחו. זאת, גם כאשר ניתנת הודעה על פיטורים, ועל אחת כמה וכמה כאשר טרם ניתנה. כלל לא ברור אם יש כנגד מה לשבות. יתכן והבנקים יצליחו לפעול תוך הימנעות מפיטורים. לפיכך, נטיית בית-הדין תהיה למנוע שביתה בעילה שכזו. 


העילה השלישית שהוכרזה הנה מניעת פיטורי עובדים בכלל הבנקים ללא קבלת הסכמת ההסתדרות. ככל שבבנק לאומי אין הסכם קיבוצי המחייב קבלת הסכמת ההסתדרות טרם פיטורי עובדים, הרי למעשה דורשים העובדים דרישה כלכלית. בהקשר זה יש לבחון מספר נקודות. האם התנהל מו"מ בין הצדדים בעניין זה והשביתה באה רק כצעד אחרון, או שמא העובדים החלו את מאבקם בעניין זה בשביתה. ככל שלא התנהל כלל מו"מ - ישנה הצדקה למתן צו מניעה כנגד השביתה בעילה זו. יש לבחון גם אם ישנה בהסכם קיבוצי בבנק לאומי התחייבות לשקט תעשייתי או סעיף מיצוי תביעות החלים על הסכסוך. קיומם של סעיפים אלו  שוקלת לטובת מתן צו מניעה כנגד השביתה. כמו כן, שוקל לטובת מתן צו מניעה קיומו של מנגנון ליישוב חילוקי דעות בהסכם הקיבוצי, אשר לא יושם. 


בנוסף לדיון בעילות השביתה, בהקשר של צו מניעה כנגד השביתה יש לבחון גם את מהות השביתה שננקטה - הפגנה אל מול המשרדים הראשיים של בנק הפועלים. עצם הזכות לשבות אינה מקנה זכות לנהוג באלימות או לבצע עוולות נזיקיות אגב שביתה (פסקי הדין בעניין צ'יזיק והורן את ליבוביץ). נאסר גם לקיים הפגנת מחאה בחצרי המפעל (פס"ד חיפה כימיקלים). יחד עם זאת, הותר לקיים משמרות מחאה בשערי המפעל, ובלבד שלא ננקטות אגב כך פעולות אלימות (פס"ד מכתשים). בענייננו, היות שמדובר בהפגנה אל מול המשרדים ולא בתוכם, ובהנחה שלא ננקטו על-ידי המפגינים צעדים אלימים או צעדים שגרמו נזק למשרדי בנק הפועלים, הרי אין עילה למניעת השביתה מהיבט זה. 


בשורה התחתונה, היות שמדובר במספר עילות לשביתה, ובהנחה שכולן אמיתיות ובעלות משקל זהה, הרי שדי בכך שחלק מן העילות הן לגיטימיות, על-מנת שלא יוצא צו מניעה כנגד השביתה. 


יוער כי לא מתעוררת בעניין דנן הסוגיה של שביתה בלתי מוגנת בשירות הציבורי, שכן הבנקים אינם מוגדרים כ"שירות ציבורי", כאמור בסעיף 37א לחוק יישוב סכסוכי עבודה. בנק הפועלים הנו מעביד פרטי כמופיע בנתוני השאלה.  

3.
תביעתו של רונן לקבלת זכויות על סמך ההסכם שבוטל:


התשובה לשאלה זו נגזרת מן התשובה לשאלה הראשונה - דהיינו - האם ההסכם הנו הסכם קיבוצי או הסדר קיבוצי. 


ככל שההסכם היה הסכם קיבוצי, הרי מכוח סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים, ההוראות האישיות שבו, הנן בגדר חוזה עבודה אישי שבין כל אחד מן העובדים לבין המעביד. לפיכך, הזכויות שבהסכם הנן זכויות אישיות המוקנות לכל עובד שההסכם חל עליו. במקרה כזה,  הקנה ההסכם לרונן את הזכות לתנאי הפרישה הקבועים בו, והוא זכאי לעמוד על יישומם. אמנם, כל אחד מהצדדים רשאי לבטל את ההסכם - אולם הדרך למתן הודעת ביטול קבועה בחוק ולפי הנתונים לא ננקטו הפעולות הדרושות לביטול ההסכם. מעבר לכך על פי סעיף 14 לחוק - הסכם קיבוצי לתקופה בלתי קצובה יעמוד בתוקפו לפחות שנה, במהלכה יוכל רונן לפרוש בתנאי ההסכם.  


ככל שההסכם הנו הסדר קיבוצי בלבד, ובהנחה שהוא בוטל טרם הוחל ביישום תכנית הפיטורים, רונן אינו זכאי לקבל את התשלומים מכוח ההסכם. זאת שכן הסדר קיבוצי (בין חד-צדדי ובין דו-צדדי), לא מקנה זכויות אישיות לכל עובד ועובד כפרט אלא אם יושם. כאן נראה שלא התחילו ביישום ההסדר, ועל כן טרם הפכו תנאיו לתנאים מכללא בחוזי העבודה האישיים של העובדים. לפיכך, תביעתו של רונן תיכשל (פס"ד פרוטארום). 


חלק שני

1.
האם סיום העסקתה של מירנדה נעשה כדין?


חוק עבודת נשים אוסר על פיטורי נשים בהריון, אלא בהיתר מאת משרד העבודה והרווחה. חוק עבודת נשים הנו חוק מגן, והוא מקנה זכויות רק לעובדים. על כן בשלב הראשון יש להידרש לסוגיית קיומם של יחסי עובד ומעביד בין מירנדה לבין משרד עורכי הדין. שאם לא התקיימו יחסי עובד ומעביד, ממילא אין מירנדה זכאית להגנתם של דיני העבודה. 

קביעה כללית זו יש לסייג בכך שבפסק-הדין של בית הדין האזורי לעבודה בעניין בשן נפסק, שבסיטואציות מסוימות גם מי שאינו עובד יזכה בהגנת דיני העבודה. 


האם התקיימו יחסי עובד ומעביד בין מירנדה לבין "כהן את כהן"? 


בתי-הדין לעבודה פסקו, כי היותו של אדם "עובד" הנו סטטוס, הנקבע על פי מכלול נסיבות ההעסקה, ואין הצדדים יכולים להתנות על סטטוס זה בהבל פיהם. המבחן לקביעת קיומם של יחסי עובד ומעביד הנו מבחן מעורב, הבוחן את מכלול נסיבות ההתקשרות בין הצדדים, כאשר מבחן ההשתלבות מהווה בו גורם מרכזי. במירנדה מתקיימים סממנים המטים את הכף לכאן ולכאן. כך:


מירנדה היא עורכת דין במשרד עורכי דין ועל פני הדברים מתקיים כאן מבחן ההשתלבות - מירנדה משתלבת בליבת עיסוקו של ה"מפעל". 


אופן ההתקשרות שנבחרה על-ידי הצדדים גם היא בעלת משקל מסוים. כאן אין נתונים. ככל שהתשלום היה כנגד חשבוניות מס, וכך גם דיווחו הצדדים על יחסיהם לרשויות המס, הדבר מצביע על כך שהצדדים עצמם נתנו ליחסיהם מתכונת של יחסי מזמין/ספק ולא מתכונת של יחסי עבודה.

נניח מנתוני השאלה, כי למירנדה לא שולמה תמורה בסיסית קבועה כלשהי, והתמורה הורכבה רק מאחוזי שכר הטרחה כמפורט. גם נתון זה שוקל כנגד הכרה בקיומם של יחסי עובד ומעביד, שכן למירנדה היתה אפשרות לשלוט בהכנסותיה ולהגדיל את רווחיה בהתאם לעבודתה. אין המדובר בסממן מוחלט, כי ישנם גם עובדים, כגון: סוכני מכירות, ששכרם מורכב גם מאחוז מן ההכנסות.


למירנדה יש חדר במשרד והיא משתמשת בשירותי המזכירות - לכאורה הדבר מהווה חיזוק להיותה עובדת, חלק אינטגרלי ממשרד עורכי הדין. ואולם, כנגד שירותים אלה משלמת מירנדה למשרד תשלום קבוע בגין שירותים. תשלום בגין הוצאות מטה את הכף דווקא להכרה במירנדה כעצמאית, שכן עובד אינו נושא בהוצאות תפעול העסק.


השימוש שעושה מירנדה בשירותי עריכה חיצוניים, שהיא נושאת בעלותם, מצביע על העדר יחסי עובד ומעביד. כך, מירנדה מעסיקה בעצמה ספקים/קבלני משנה, וכן יש לה אפשרות לשלוט בהוצאות ולייעל את העבודה. 


העבודה העצמאית של מירנדה וקביעת שעות העבודה על-ידה שוקלים לכאורה כנגד קיומם של יחסי עובד ומעביד. זאת שכן, כשמדובר בעובד, בדרך כלל יש מסגרת של שעות עבודה מוגדרות. ואולם, במקרה הספציפי הזה, נאמר שגם עורכי הדין האחרים במשרד נוהגים באותה דרך, ועל כן נראה שאין לתת משקל לנתון זה. 


למירנדה יש גם מספר לקוחות עצמאיים, מה שמעיד על קיומו של עסק. בכך מתקיים במירנדה הפן השלילי של מבחן ההשתלבות, כפי שנקבע בפסיקה, השוקל כנגד קיומם של יחסי עובד ומעביד. יחד עם זאת יש לציין, כי לא מן הנמנע שמירנדה תיחשב כעובדת של המשרד, כאשר בצד עבודתה היא מקיימת גם עסק פרטי של עריכת דין. 


כאמור, ישנם נתונים המצביעים לכאן ולכאן, ואולי אף יותר נתונים המצביעים על היותה של מירנדה עצמאית ולא על קיומם של יחסי עבודה. ואולם, לא ניתן להתעלם ממגמת הפסיקה של בתי הדין לעבודה, הנוטה לכיוון הכרה בקיומם של יחסי עובד ומעביד במקרים רבים. 


בהקשר זה בוחן בית-הדין גם את תכליתו של דבר החקיקה הספציפי שבקשר אליו מתבקשת ההכרה ביחסי עבודה. כאן מדובר בחוק עבודת נשים, ובפרט בסעיף שנועד למנוע פגיעה בנשים בהריון ובהתנכלות להן בקשר להריונן. עובדה זו תחזק את הנטייה של בית-הדין להכיר במקרה זה בקיומם של יחסי עובד ומעביד. 


אפשרות נוספת שיש לבחון הנה האם מירנדה בגדר "משתתף חופשי". אין די נתונים על מנת להכריע, ובעיקר לא ברור האם היא חייבת לקבל לטיפולה תיקים של המשרד או שמא יש לה זכות סירוב. התשלום החודשי הקבוע בגין הוצאות מצביע אולי כנגד המעמד של משתתף חופשי.


בהנחה שמירנדה היא עובדת, והיא זכאית להגנתו של חוק עבודת נשים, הרי פיטוריה לא נעשו כדין. כאמור, מעביד אינו רשאי לפטר עובדת הרה העובדת אצלו למעלה מחצי שנה אלא בהיתר של משרד העבודה והרווחה. מירנדה עובדת במשרד כבר שלוש שנים, היא בהריון, ולא ניתן היתר לפיטוריה. 


אילו ביקשה הפירמה לקבל היתר של משרד העבודה והרווחה לפיטוריה של מירנדה, יתכן שהיתה מקבלת אותו. אמנם, השותפים (ולפחות אחד מהם), ידעו על דבר ההריון, ואולם בכך אין די. (מירנדה בחודש הרביעי ויתכן כי ההריון אינו ניכר עדיין והשותף שידע לא נטל חלק בהליך הפיטורים או לא גילה לאחרים כי היא בהריון). יש לבחון האם הפיטורים נעשו בקשר להריון. העובדה כי חלפו חודשיים בין היוודע דבר ההריון לבין הפיטורים, מחזקת את טענת החברה, כי הפיטורים לא קשורים להריון ונעשו באמת מחמת צמצומים.

2.
העובדה שבמתכונת ההעסקה העצמאית זכתה מירנדה לתמורה הגבוהה ב- 30% משכרו של עובד מקביל, שוקלת כנגד הכרה בקיומם של יחסי עובד ומעביד. יתר על כן, אף לו יוכרו יחסי עובד ומעביד בין הצדדים, הרי שעובדת התמורה הגבוהה בצירוף לכך שמירנדה היא שבחרה במתכונת ההעסקה האמורה, מקימה לחברה עילת תביעה כנגד מירנדה להשבת הסכומים ששולמו לה ביתר, ושלא היו משולמים לה אילו היתה עובדת (פס"ד בוכריס, פס"ד אייזיק). בנסיבות שכאלה יראו בהתנהגותה של מירנדה חוסר תום לב - היא מבקשת ליהנות משני העולמות - גם תמורה גבוהה במהלך יחסי העבודה וגם הגנה מפני פיטורים כשל עובדת. ההלכה המקובלת כיום הנה שחוסר תום-לב אינו שולל מעמד של עובד (פס"ד קרני פלאי). אין בפסיקה הכרעה חד-משמעית בשאלה העקרונית, האם ועד כמה ניתן לשלול זכויות קוגנטיות בשל התנהגות חסרת תום לב. על כן, ספק אם תישלל ממירנדה הגנת החוק האוסרת על פיטוריה, ואולם, כאמור, החברה תהיה רשאית להגיש כנגדה תביעה כספית להשבת סכומים העולים על השתכרותה אילו היתה במעמד של שכירה. 


