דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן

2.6.2005
עמותת מעגלי צדק – נותנים תג כשרות חברתית למי שמקיים את חוקי המגן.
ניתן להתנדב בדיני העבודה.
המשך סודות מסחריים:

אופן סיום יחסי העבודה והשפעתו על הפסיקה:

אופן סיום יחסי העבודה משפיע על הניתוח – בייחוד בהקשר לתום הלב של העובד. זאת למרות שהחוק להגנה על סודות מסחריים לא לוקח בחשבון את נסיבות סיום היחסים – יש להבחין בין מקרה שבו אדם עוזב כדי להקים חברה מתחרה ועושה שימוש בסוד מסחרי – בו עובד נתון לפקפוק, לבין מקרה בו אדם מפוטר ואז המעביד, באופן די ציני, תוקף אותו גם על פי תנייה זו.
פ"ד: ע"א 6601/96 AES SYSTEMS נ' משה סער.
פסק דין של ביהמ"ש העליון, היחיד והאחרון שיש לנושא.

עובדות: פסק הדין נוגע לטכנאי מחשבים שעבד בחברה שיצרה תוכנות עיבוד תמלילים.

הייתה תניית הגבלה שאמרה שהעובד מתחייב לשמור סודיות.

הוא עזב את החברה ועבר לחברה אחרת שאף היא עוסקת בתמיכה במערכות מחשב.

הוא פוטר.

פסק הדין בעליון: המסמר האחרון בארון הקבורה של חוזה אי התחרות.
הנשיא, כשהוא סותר את דעת מיגל דויטש, מנתח את פסק הדין על פי סע' 30 לחוק החוזים.

ברק מדבר על: תקנת הציבור, האינטרסים השונים שקיימים – חופש החוזים, הגנה על המעביד, חופש הקניין מול חופש העיסוק, כבוד האדם ויכולת העובד לעשות שימוש בהכשרתו ע"מ למצוא עבודה.

עולה נושא עמק הסיליקון ותעשיית ההי-טק שמפרה את עצמה במוביליות של עובדים.

בתי המשפט הולכים הפוך אל מול ההגבלים העסקים – בתי המשפט נוטים לחשוב שיש לאפשר מעבר (ראינו זאת בניו-פארם).
ברק אמר שיש להבחין בין שני שלבים:
1. בחינה של קיומו של אינטרס לגיטימי.

2. בדיקה של הסבירות.
ברק אומר שבעבר ערבבו את השלבים, ועשו שימוש בסבירות כדי להביא לגיטימיות: אם התנייה היא סבירה (מבחינת ההיקף שלה, משך הזמן שלה) אזיי היא לגיטימית.

ברק אומר שיש כאן בלבול: 

בשלב א', יש לבחון האם למעביד אינטרס לגיטימי, כמו קיומו של סוד מסחרי או יחסי אמון או תמורה מיוחדת בין הצדדים; ברק מדגיש שאינטרס מניעת התחרות לא מוגדר כאינטרס לגיטימי.

ובשלב ב', ורק בו, בודקים את הפגיעה בעובד: האם הפגיעה בעובד היא מידתית

אי אפשר לעבוד הפוך, ולומר שבגלל שהפגיעה היא מידתית, היא לגיטימית. לא כל פגיעה מידתית היא לגיטימית, יש לבדוק את האינטרסים.

אלו למעשה מבחני פ"ד צ'ק פוינט.

ישנם מקרים רבים בהם המעביד לא מצליח להראות סכנה לסודות מסחריים.

ברק שואל: בשביל מה בכלל צריך חוזה אי-תחרות? הרי ברגע שקיים סוד מסחרי, או אינטרס לגיטימי אחר, המעביד יקבל הגנה גם ללא חוזה! ישנה הגנה של החוק עצמו בפני גניבה!
אם לחוזה אין משמעות ואפשר לאוכפו רק בקיומו של אינטרס אחר – איזו הצדקה יש לאנשים לעשות תניות כאלה?

תשובה לא שלמה שהוא נותן:

1. דרישה ראייתית – יש למנוע מעובד לפעול בחוסר-תום לב, כאשר יש חוזה והעובד מפר אותו, הרי שזה מרמז על חוסר תום לב.
כמו"כ בדרישה הראייתית הזו יש בכדי להראות שיש ידע ורוצים להגן עליו.
2. חוזה אי-תחרות נכנס לגדר "האמצעים הסבירים" שחוק עוולות מסחריות דורש ממעביד לנקוט בכדי להיכנס להגדרת סוד מסחרי.
 מוסיף המרצה:

3. השפעות חוזיות על תופעות חוץ משפטיות – לחוזה השפעה מכוננת שלו מתוקף העובדה שלאדם ישנו את "רעיון ההפחדה" של החוזה וכו': בסוף העבודה מגיע עו"ד ומפחיד את העובד אם הוא יפגע בחברה ויגלה סודות.
4. אם הנורמה היא לכרות חוזי אי-תחרות, מעביד שלא יעשה כן יכול לשדר מסר לעובד שאין לו סודות ואפשר להתחרות בו, ולכן, למרות הפסיקה, עדיין כדאי לכרות חוזי אי-תחרות.
מסקנה: הפרקטיקה רואה זאת כקרבורת הסכם אי-התחרות. פרשנות מאוד מצמצמת להגנה על הסכמי תחרות.
מיגל דויטש, יוזם הצ"ח לעוולות מסחריות, טוען שפסק הדין צ'ק פוינט הרבה יותר רדיקאלי מפ"ד סער: שם בוחן ברק גם את הפגיעה במעביד – אם היא הייתה משמעותית, דבר שלא נכנס למבחנים של ברק בסער.

דויטש אומר שברק לא אכף את חוזה התחרות משום שהיה כאן גם חוזה אי-גילוי שמספק הגנה על הסוד המסחרי.
ד"ר פלדמן: האמת באמצע – יש פה פגיעה בהסכמי אי תחרות, בעיקר בדרישה לקיומו של סוד מסחרי, וכך מכניסים את כל הדרישות להתקיימות סוד מסחרי.
המרצה: מדוע "חופש החוזים" אינו אינטרס לגיטימי של המעביד? ואם זה אינטרס לא לגיטימי – מדוע המחוקק לא אסר על חקיקתו של חוק האוסר קוגנטית את חוזי אי התחרות (למשל, בקליפורניה – יש איסור על חוזי אי-תחרות, אך כאן המחוקק לא אמר דבר והחוזה מותר).

למרצה 2 תשובות, מדוע חופש החוזים אינו אינטרס לגיטימי:

1. יחסי הכוח בין הצדדים להסכם עבודה אינם שווים, ולכן אין באמת חופש בחוזה הזה – העובד אינו מגובה בסוללת עו"ד, והיחסים אינם שווים.

2. להרשות לחופש החוזים לאפשר את התניית אי התחרות ללא אינטרס אחר נלווה היא צינית, ומדברת למעשה על פיטורים כבר בעת חתימת החוזה: "לדבר על הגירושין כבר בעת החתונה".

3. תשובה מהכיתה: ישנם אינטרסים רבים מלבד חופש החוזים, אשר הוא יכול רק להצטרף אליהם. כמו"כ בחופש החוזים לבדו מטפל סע' 30 לחה"ח העוסק בתקנת הציבור.
משפט העבודה המאורגן
רות בן-ישראל, הכותבת המובילה בארץ בנושא משפט העבודה הקיבוצי – פרופ' אמריטוס באונ' ת"א, עסקה בכך.
מהו חופש ההתארגנות?

דעה אחת: זכות של אנשים בודדים, זכות של אדם יחיד. ליחיד יש את הזכות להתארגן.

דעה שניה: מדובר בחופש ברמת הארגון עצמו. חירות ההתאגדות משמעותה גם חירויות של הארגון עצמו.

גישה שלישית: גישה משלבת – בעצם חופש ההתאגדות הוא קומבינציה של זכות שהיא במישור היחיד הפרטי ובמישור הארגון יחד; הגישה "הדו-מימדית".

ברמה האישית – מה המשמעות של הזכות הזו?
הפן החיובי – הזכות של עובד להצטרף לארגון.

יש קונצנזוס ברור שהזכות הזו לא נתונה להפרעה – בבית המשפט אין שום מגבלה על הזכות החיובית.
הפן השלילי– לדעת רבים, מדובר בזכות שלא להיות חבר בארגון, זהו החופש של העובד.

הפן השלילי לא תמיד קיים. יש מקום להגביל זכות זו.
למה יש הגיון בכך שנגביל את הפן השלילי? את החופש של העובדים להשתייך לארגון?

· כוחו של הוועד הוא לרועץ, בכך שהוא מונופול על כוח העבודה – אחרת תהיה תחרות – ניתן יהיה אפשר להעדיף אזרח לא מאורגן. המעביד יחפש עובדים שאינם חברי ארגון.
כלומר, צריך למנוע מצב שעובד שאינו חבר ארגון יועדף ואז זכויות העובדים יפגעו, כי יהיה יותר אטרקטיבי לא להיות חבר בארגון.
זהו חשש מתחרות ופגיעה באטרקטיביות ההצטרפות לארגון, על אף שישנו איסור הפליה על פי חוק.

· רעיון ה-Adverse Selection: מפעל יודע שהאנשים האמביציוזיים הם זאבים בודדים הסומכים על יכולותיהם, והמאורגנים הם כאלה שמתנהגים באופן פרזיטי.

· Public goods [טובין ציבוריים]– אם לא נחייב אנשים להיות חלק מהארגון, יהיה אינטרס לאדם להיות טרמפיסט – הוא ידע שאפילו אם ישיגו חלק מהדרישות ורק לוועד העובדים, הרי שגם הוא יקבל את ההטבות, אפילו שהוא לא חבר וועד.
כך למשל, אם העובדים קיבלו כיסאות חדשים ומחשבים חדשים – גם מי שאינו חבר וועד יקבל – יהנה מהישגי הוועד ללא חברות בוועד.
מכאן עולה שאלה מהכיוון ההפוך: מדוע שלא נחייב את כלל האזרחים העובדים להיות חברי ארגון – בכל הארץ, בכדי להגן עליהם ממעבידיהם?
המרצה אומר שישנה תשובה מסויימת, שאינטרס המעבידים קרוב יותר ליעילות, ולכן בכל דבר שקרוב יותר למעבידים, נחזק את היעילות. ככל שנאפשר השבתות של יותר מארגון אחד, אנו נפגע במשק. שביתות של עובדים סוציאליים למשל, יכולות להיות לחודשים, מבלי שאיש יעשה דבר (כי האוכלוסיה שנפגעה לא יכלה למחות), ולגרום לנזקים גדולים למשק.
כמו"כ לעיתים ישנו עניין התשלום לוועד וחופש הקניין וכו'.

ברמה הקיבוצית
הזכות להתארגן כקבוצה (מה קורה כשקיים וועד בארגון – פרישה מוועד קיים).

הזכות לנהל מו"מ קיבוצי.

הזכות לארגן ולכונן שביתה.

רות בן ישראל אומרת שלארגון ישנן זכויות משל עצמו לבדו, ולא מדובר רק על אגד של זכויות יחידים.

אם כל הזכויות של הארגון ייגזרו רק מכך שישנם כמה מאות פרטים בתוכו, תהיה בעיה להגן עליו מבחינה יוריספרודנטית (תורת-משפטית)– יש להגן על הארגון כגוף בפני עצמו.
המרצה: רות בן ישראל רואה עצמה ככזו שהיא פרו-אוכלוסיית-העובדים

היא אומרת שככל שלעובדים יהיה כוח רב יותר, כן ייטב.
ישנה הבחנה בין התארגנויות לסוגיהן:

1. התארגנות על בסיס תעשייתי – כל עובדי מקום העבודה נחשבים חברי וועד (למשל, ביה"ח שגם האחיות והסניטרים וגם הרופאים באותו וועד). Industry Union.

2. התארגנות על בסיס מקצועי – ישנו וועד מיוחד, לא על סמך מקום העבודה, אלא על סמך סוג המקצוע והעבודה. Professional Union.  (גילדה) (הסתדרות הרופאים, לשכת עוה"ד).
ההסתדרות בישראל: ארגון יותר תעשייתי – יש בה מחלקות שונות. הוועדים בכל מקום עבודה ספציפי הם בסה"כ נציגים של ההסתדרות באותם מקומות עבודה.

הגוף המשפטי המוסמך לערוך הסכמים קיבוציים, לנה"ל מו"מ עם המעביד, הוא ההסתדרות. וועד עובדים מקומי בכל מקום הוא רק נציג של ההסתדרות.
פ"ד ליאון מרקוביץ':

עובדות: עובדי בתי החולים באים וטוענים כי מגיע להם להיות עובדים בנפרד.

הם רצו להיות מאורגנים בנפרד – לאחים ולאחיות יש אינטרס משל עצמם.

פסק הדין: ביה"ד לא רצה להתערב כי זה סכסוך פנימי בתוך הארגון – ההסתדרות צריכה להחליט איך היא מחלקת את עצמה.

מסקנה: הזכות החיובית להיות חבר ארגון היא זכות שכבר קיימת, הזכות לפרוש מהארגון (אשר היה בחסות ההסתדרות) קשורה לתקנות פנימיות בהסתדרות ולא קשורה בהכרח לזכות ההתאגדות.

· סע' 25(א') לחוק הגנת שכר: לא ינוכו סכומים מהשכר אלא  דמי חבר בארגוני עובדים.

חוק הגנת השכר, תשי"ח-1958  [תיקון אחרון 18/1/04] . .

========================================

 25. ניכויים משכר עבודה [תיקון: תשי"ט, תשכ"ד, תשכ"ה, תש"ם] 

(א) לא ינוכו משכר עבודה אלא סכומים אלה: 

(1) סכום שחובה לנכותו, או שמותר לנכותו על פי חיקוק; 

(2) תרומות שהעובד הסכים בכתב כי ינוכו; 

(3) דמי חבר בארגון עובדים שהעובד חבר בו, שיש לנכותם מן השכר על פי הסכם קיבוצי או חוזה עבודה או שהעובד הסכים בכתב כי ינוכו, והתשלומים הרגילים לועד העובדים במפעל; 

(3א) תוספת לדמי החבר שמותר לנכותם על-פי פסקה (3), המיועדת למימון פעילות מפלגתית, זולת אם הודיע העובד למעבידו בכתב על התנגדותו לתשלום התוספת. 

(3ב) דמי טיפול מקצועי-ארגוני לטובת הארגון היציג כמשמעותו בחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957 13, שיש לנכותם על פי הסכם קיבוצי או חוזה עבודה משכרו של עובד שאיננו חבר בשום ארגון עובדים, או שהעובד הסכים בכתב לניכוי כאמור; שר העבודה, לאחר התייעצות עם ארגון העובדים המייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים במדינה, ובאישור ועדת העבודה של הכנסת, יקבע בתקנות את מקסימום דמי הטיפול המקצועי-ארגוני שמותר לנכותם לפי פסקה זו. 

(4) סכום שהוטל כקנס משמעת בהתאם להסכם קיבוצי או על פי חיקוק. 

"לשכת העבודה" - לשכת עבודה שאוצר המדינה משתתף בכיסוי תקציבה והיא נתונה לפיקוח שר העבודה; 

(5) תשלומים שוטפים לקופות גמל ובלבד שתשלומים כאמור לקופת גמל שהעובד בלבד חייב לשלם לה לא ינוכו משכרו של העובד אם הוא הודיע למעבידו בכתב על התנגדותו לתשלומם; 

(6) חוב על פי התחייבות בכתב מהעובד למעביד, בתנאי שלא ינוכה על חשבון חוב כאמור יותר מרבע שכר העבודה; 

(7) מקדמות על חשבון שכר עבודה, אם אין המקדמות עולות על שכר עבודה בעד שלושה חדשים; עולות המקדמות על שכר עבודה לשלושה חדשים -חלות על היתרה הוראות פסקה (6). 

(ב) על אף האמור בסעיף קטן (א), חדל עובד לעבוד אצל המעביד, רשאי המעביד לנכות משכרו האחרון של העובד כל יתרה של חוב שהעובד חייב לו, לרבות מקדמות.
דב"ע נה/ 28-4 ארגון עובדי המחקר —  הסתדרות הכללית של העובדים בא"י, פד"ע לא 54
עובדות: ארגון סגל עובדי המחקר במע' הביטחון היו חברי הסתדרות, ורצו שיכירו בהם כארגון נפרד – הם רצו להשתחרר מההסתדרות, לעמוד בפני עצמם.
הם ביקשו פטור מהניכוי על פי סע' 25 לחוק הגנת שכר, של הסכום שהלך להסתדרות.
פסק הדין: הכירו בהם כארגון נפרד, וההנמקה הייתה נפרדת לאדלר ולגולדברג:

בחנו האם ארגון זה נכנס להגדרת ארגון עובדים – 
בשאלה הראשונה, בחנו האם זה ארגון. אבחנו לפי פ"ד עמית, שם בנו מסגרת של התארגנות:
א. תקנון.

ב. ארגון הקם לתקופה ארוכה או בלתי מוגדרת.
ג. הצטרפות וולונטרית.

ד. מטרות המוגדרות בתקנון.

ה. בחירות להנהגה וייצוג.
ואכן שם היה ארגון לפי קריטריונים אלה.

בשאלה השניה: בחנו האם לארגון זה אינטרס נפרד, האם לעובדים האלה ראוי שיהיה להם ארגון חדש על פי אינטרס מיוחד שאינו קיים בארגון הממוסד הקיים.
כשיש הסכם אחד למפעל אחד, יש יותר כוח לארגון, אך כשיש אינטרס מיוחד אז יש מקום לארגון חדש – הם דיברו על יחידת מיקוח – על אינטרס מיוחד שאפשר ללמוד ממנו שזו קבוצה אחרת.

בחנו זאת עובדתית וראו שלעובדי המחקר היה יחס שונה מבין כל העובדים, כי תמיד היו להם הסכמים נפרדים, לא רק לגבי שכר.
פסק הדין דן בהגדרה – האם באמת עובדי סגל המחקר שכנעו שצריכים להתייחס אליהם באופן שונה משאר עובדים משרד הביטחון. הם הראו שכן, ולכן ראוי להתייחס אליהם כאל יחידת מיקוח, ואותו וועד מייצג את כל עובדי המחקר.

אדלר, בדעת מיעוט, אומר שצריך לאפשר באופן מצומצם בלבד את הפרישה של קבוצה מקצועית מהארגון של עובדי המקום.
מסקנות (המרצה): הדבר לא דומה לפ"ד מרקוביץ', בו אמרו העובדים במקצוע הסיעוד (האחים והאחיות) שהם רוצים אגף נפרד בהסתדרות. במקרה ההוא הרצון להיפרדות היה פנימי בתוך ההסתדרות.
כאן היה רצון של קבוצת עובדים להקים ארגון עצמאי, שאינו חלק מההסתדרות.

בשלב א' בדקו את עקרונות פ"ד עמית, וראו האם אכן מדובר פה בארגון נפרד הראוי להכרה כוועד עצמאי ונפרד.
בשלב ב' בדקו למה הם רצו להיות נפרדים, ומה הופך אותם ל"ארגון יציג". מדוע? כי סע' 2(1) לחוק הסכמים קיבוציים קובע כי הסכם קיבוצי נעשה במפעל מסויים בין ארגון העובדים היציג לבין המעביד.
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 2. סוגי הסכמים קיבוציים 

שני סוגים בהסכמים קיבוציים: 

(1) הסכם קיבוצי מיוחד - למפעל מסויים או למעביד מסויים - בין מעביד או ארגון מעבידים המייצג את המעביד לבין ארגון העובדים היציג של העובדים שעליהם יחול ההסכם; 

(2) הסכם קיבוצי כללי - לכל שטח המדינה או לחלק ממנה, לענפי עבודה מסויימים או לכל ענפי העבודה כשההסכם הוא בין ארגון העובדים היציג שבענף העבודה או בשטח הנדון לבין ארגון מעבידים שבהם, הכל לפי הענין.
ארגון יציג: סע' 3-4 לחוק הסכמים קיבוציים מגדיר את מהותו של ארגון יציג. אמורים להגיע לאחוז מסויים מיחידת המיקוח (סך העובדים הקשורים לאינטרס) הרלוונטית. נרחיב על כך בהמשך – צריך כ-30% בערך מיחידת המיקוח, שיהיו חברים בארגון. הארגון צריך להגדיר מהי יחידת המיקוח, שממנו אנו גוזרים את היציגות.
יש פה שני מישורים: 
א. מישור אחד פרוצדוראלי, האם הוועד ממלא את תנאי ארגון העובדים. רוב הוועדים עצמם אינם ארגוני עובדים, ולכן הם חלק מארגון העובדים של ההסתדרות.

ארגון עובדי סגל המחקר במע' הביטחון רצה להיות ארגון עובדים נפרד, שלא תחת ארגון הגג של ההסתדרות, הם רצו להיות ארגון נפרד (הם רצו להנות מהסכמים קיבוציים, ממו"מ עצמאי ומשאר היתרונות של ארגון יציג) ורצו להוכיח לביהמ"ש יציבות:
א. תקנון.

ב. ארגון הקם לתקופה ארוכה או בלתי מוגדרת.

ג. הצטרפות וולונטרית.

ד. מטרות המוגדרות בתקנון.

ה. בחירות להנהגה וייצוג.

ב. מישור שני – מהות האינטרסים: על הארגון לראות כי הוא מהווה יחידת מיקוח נפרדת, לגבי כל היבטי המו"מ (אסור שייחודם יהיה רק לגבי היבט אחד, למשל: רק חופשת מחלה). על הארגון להוכיח כי הוא יכול לבצע הסכמים קיבוציים. כך הארגון יוכל לחתום על הסכם קיבוצי ולהיות ארגון יציג, שהחוק מגדיר מהו:
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 3. ארגון יציג לגבי הסכם קיבוצי מיוחד 

ארגון יציג של עובדים לענין הסכם קיבוצי מיוחד הוא ארגון העובדים שעם חבריו נמנה המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים שעליהם יחול ההסכם, או שהוא מייצגם לענין אותו הסכם, ובלבד שמספר זה אינו פחות משליש כלל העובדים שעליהם יחול ההסכם. 

 4. ארגון יציג לענין הסכם קיבוצי כללי 

ארגון יציג של עובדים לענין הסכם קיבוצי כללי הוא ארגון עובדים שעם חבריו נמנה המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים שעליהם יחול ההסכם.
אדלר, בדעת מיעוט, אומר שצריך לאפשר באופן מצומצם בלבד את הפרישה של קבוצה מקצועית מהארגון של עובדי המקום.

מדוע?

1. כוחנו באחדותנו: קבוצות קטנות אינן חזקות כמו קבוצה אחד גדולה מאוחדת בכוחה ובאינטרסיה.
2. ערבות הדדית: אסור לעשות חוזה אישי, כדי למנוע מצב של הפרד ומשול. חוזים אישיים עם האנשים הכי חזקים, שהוועד זקוק לעוצמתם, יביא למצב של שליטה בהם. כך יישארו החלשים ביותר, שאין להם יכולת להגיע להישגים. בהקבלה, זה יקרה גם אם נאפשר פרישה מארגון העובדים – העובדים החזקים ביותר במפעל יפרשו, ואז מי שיישאר בוועד הישן זה העובדים החלשים.
לכן אדלר קבע שצריך לעשות פיטורים באופן מצומצם, והוא קובע 5 מבחנים:
1. מדובר ביח' מיקוח עצמאית לגבי כל היבטי המו"מ הקיבוצי, שלא ייחודיים רק לגבי היבט אחד (כמו חופשת מחלה).

2. בחינת היחס בין יח' המיקוח הקיימת לבין האאגון.
3. ייחודיות הקבוצה המבקשת לפרוש מהכלל.
4. בחינה לאור זכויות היסוד של חופש ההתאגדות.
5. איך ישפיע על יחסי העבודה במפעל.
מסקנתו היא שצריך לאפשר פרישה מהארגון הגדול רק במקרים חריגים, במקרה זה יש לאפשר יח' מיקוח עצמאית, כי אין כל מענה לדרישות שלהם בארגון הקיים.
מקור זכות ההתאגדות של וועדי עובדים:

אין בחוק בישראל שום הכרה בחופש ההתאגדות – רות בן ישראל טוענת שזו זכות טבעית לכל בני האדם, להתאגד: הכרזה לכל באי העולם בשנת 48', וכל מיני אמנות נוספות, כגון האמנה לזכויות חברתיות ופוליטיות. 
בראשן מצויה האמנה שמדינת ישראל קיבלה: האמנה בדבר חופש ההתאגדות והגנת הזכות להתארגן. אמנה מס' 87 - מדינת ישראל אשררה אותה, ומנועה מלחוקק חוקים הנוגדים אותה.
רות בן ישראל מודה שזכות זו לא מוכרת כזכות יסוד חוקתית, אלא זכות יסוד הלכתית – פרי הפסיקה.

דב"ע 10/98-4  "דלק"-חברת הדלק הישראלית בע"מ – ההסתדרות הכללית , פד"ע לג 337, עמודים 358-362

עובדות: חברת דלק קשורה בהסכם קיבוצי עם עובדיה. ההסכם אפשר לה לפטר עובדים לצורך צמצום.

אין מחלוקת שאכן יש להנהלה סמכות לפטר עובדים מהסיבות המפורטות בהסכם.

יום לאחר ההסכם הקיבוצי נחתמה הצהרת כוונות בין המנכ"ל לוועד העובדים, שאין כוונה לפטר.
הממונה על ההגבלים העסקיים הסכים עם דלק בשלב מסויים, חודשים לאחר מכן, כי ניתן לצמצם פעילות החברה.
המנכ"ל קבע אילו עובדים יפוטרו. החברה לא הסכימה לתת לוועד את הנתונים של מי פוטר והאם הוא היה מאורגן בארגון עובדים – דובר על חובת המעביד, בזכות למו"מ, למסור מידע לוועד.
ביה"ד האזורי (פסק הדין): השאלה: האם חב' דלק מבצעת הוראות ההסכם הקיבוצי בתום לב, או שהיא מפלה את העובדים המאורגנים מול הלא-מאורגנים.

לחברה מותר לפטר, אך עליה לעשות זאת בתום-לב.

התגלה פער בין כמויות המפוטרים המאורגנים לכמויות המפוטרים הלא מאורגנים.

נקבע שחברת דלק לא יכלה להסביר את הפער הלא הגיוני בין כמות המפוטרים המאורגנים לכמות המפוטרים הלא מאורגנים.

נקבע שעליה להגיש את הרשימה של המפוטרים לארגון העובדים, ושעליה לפטר בצמצום ובזהירות.

בביה"ד הארצי (ערעור): חברת דלק ערערה. ערכאת הערעור אישרה את פסק הדין.

חופש ההתאגדות וחובת תו"ל מחייבים המעביד למסור לעובדים את המידע.

החובה קשורה לחופש ההתאגדות של העובדים, וגם חובת תום הלב במו"מ מול העובדים: עליהם לדווח לארגוני העובדים כמה מהמאורגנים פוטרו.
חברת דלק טענה שמותר לה לפטר יותר עובדים מאורגנים מתוך שיקול כלכלי – יש להם זכויות רבות, פיטוריהם הם חיסכון גדול למעביד.
הטענה נדחתה: זה פוגע בכוח העבודה המאורגן. זה מרתיע עובדים מלהצטרף לארגוני העובדים.
שוויון בין העובדים וחופש ההתאגדות גוברים על קניינו של המעביד.

לכן אין לדלק זכות לפטר רק עובדים מאורגנים משיקולים כלכליים.

מסקנות: המעבידים, אפילו אם הפיטורים הם פיטוריי ייעול (ויש להם לצבוע כל פיטורים כפיטורים הנובעים מיעילות ארגונית), אסור להם להפלות את העובדים המאורגנים. צריכה להיות פרופורציה בין העובדים המאורגנים לעובדים הלא מאורגנים, כאיזון בין זכות הקניין לזכות ההתארגנות.
פסק דין זה פוגע בפררגוטיבה, בזכות היתר, של המעביד – הוא לא יכול לנהל עסקו לגמרי כראות עיניו, אף אם הוא מונע משיקולי יעילות כלכלית ( יש הגבלה על שיקול הדעת שלו.
--

מעניין לדעת שיש העדפה לקחת עובדי קבלן, כדי שלא תהיה התארגנות – עובדים זמניים לא עשויים להתארגן. 
Outsourcing: מיקור חוץ, פנייה למקורות חוץ, שיטה של חברות גדולות לשכור קבלני משנה לביצוע משימות ספציפיות במקום לבצע אותן בעצמן 
