דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
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הגדרות טכניות של הקורס:

ציון השתתפות – קיים.

בשיעור שעבר דנו בגישות השונות לדיני העבודה.

עתה נמשיך את הגישה הכלכלית לדיני העבודה.

דנו בהצדקה להתערבות המדינה מבחינה כלכלית.

משפט העבודה הוא מש' קוגנטי – הוא בא ואומר, בניגוד לתפישה שהשוק יוביל עצמו, שהמדינה תבוא ותתקן את כשלי השוק.

המדינה תחליט ותגביל מה יהיה בחוזי עבודה וכו'.

המדינה באה לפתור את כשלי השוק שהיא מוצאת במע' יחסי העבודה.

העניין הקלאסי הוא צד חזק מול צד חלש.

קשה לסמוך על כוחות השוק שיעשו את שלהם.
כשלי השוק:

ישנן דרכים שונות להסביר מדוע השוק מגיע לכשל שוק, שהמדינה צריכה לפתור.

השניים הראשונים נוגעים לאי שוויון במידע:

בטרנזקציה צריך שלשני הצדדים יהיה אותו המידע – אם צד אחד יכול להסתיר את המידע, התפישה היא שבד"כ התוצאה לא תהיה רגילה.

א. Adverse selection – דוגמה משיעור שעבר הראתה שדווקא החולים יקחו ביטוח רפואי. חב' הביטוח תמצא עצמה עם אנשים חולים כי אין להם מידע מספק על פוטנציאל המחלה של החולים. לכן יש תמריץ לבעלי פוטנציאל גבוה לתחלואה לרכוש את פוליסת הביטוח. דבר כזה יעלה את מחיר הפרמיה ולפיכך ירחיק את הבריאים – תתקבל תוצאה הפוכה מזו שאליה מתכוונות חב' הביטוח – היא תבטח כמעט רק חולים.
בדיני העבודה – נאפשר לצדדים בעצמם להחליט כמה זכויות סוציאליות הם יתנו לעובדים שלהם אם המדינה תוציא עצמה לחלוטין מהמשחק. אותן חב' שיתנו ביטחון תעסוקתי ימשכו עובדים שאין הן רוצות – כמו ביטוח רפואי – יהיו הבדלים סוציאליים גדולים בין החב'.

כך, למשל, דווקא העובד שפוחד מפיטורים (כי הוא לא טוב), ילך לעבודה המבטיחה לו ביטחון סוציאלי גבוה.
כך למשל בשירות המדינה – אפשרויות קידום מוגבלות, שכר נמוך, אך ביטחון תעסוקתי גבוה.

לכן, ברמה מסויימת, יש פה סיבה להתערבות המדינה – היא שתקבע את תנאי הסף הללו, ולא החברה עצמה. עדיין יש גמישות – יכולים לתת מעבר לתנאי הסף  (אכן, גם כיום, כשיש התערבות – ישנה גמישות – ישנם דיני סף, ומעליהם יש רבדים שונים של רמות ביטחון. טמונה בזה בעייתיות מסויימת - אך וודאי שבהיעדר החוקים הללו המצב היה גרוע יותר).
ב. Moral Hazard – אשם מוסרי. כשל שוק זה הוא ביקורת כלכלית על מדינת הרווחה. הרעיון הוא שמדינת הרווחה, וחוקי המגן, מקטינים את התמריץ להתאמץ בעבודה. 
מצב בו יש לנו מדינת רווחה וחוקי מגן שמקשים על פיטורי עובדים – פיצויי פיטורין, הודעה מוקדמת, דמי אבטלה וכו', מביא למצב שבו העובד לא יישא בכל העלויות של ההתנהגות הרעה שלו –הוא מבוטח, וכך פחות פוחד לא להשקיע בעבודה.
העובד פחות ופחות מתאמץ, והתנהגותו היא לא בהתאם לציפיות המעביד שלו.
3. החצנת עלויות -  מה לנו סטנדרטים של בריאות בארגון? למה מחוייב המעביד במינימום של בטיחות בעבודה? מדוע שלא נגדיר שהעובד, במע' חוזית, יוכל להחליט על כך עם המעביד?
למה להכריח אנשים לשלם?

אם עולה למעביד כסף להתקין אמצעי בטיחות בעבודה, הדבר יגרע ממשכורת העובד – האין זה טוב יותר לאפשר לאדם לבחור בין שכר גבוה לבין בריאותו? אלא שיש פה תפישה פטרנליסטית: הנטל ייפול על החברה. האדם לא מפנים את הסיכונים. החברה היא זו שתשלם על מה שהוא מוותר עליו – לא הוא משלם על כך. הוא מחצין את עלויות ההתנהגות שלו.
ברגע שאדם לא מפנים את תוצאות מעשיו, הדבר מביא לכך שיהיה לו מערך לא יעיל של תמריצים.

ביקורת כלכלית על חוקי המגן:
המדינה, לפי הטענות שנראה, לא צריכה להתערב ולהכתיב לאזרחים את חוקי המגן:

אם ניקח חוק של בטיחות עובדים, ששווה לעובד 3, ולמעביד עולה 2, הרי שלמצב כזה יגיעו ביניהם העובד והמעביד לבדם.
העובד יהיה מוכן להוריד ממשכורתו 2.5 ועדיין ירוויח בסופו של דבר יותר ממה שהיה מקודם.

המעביד יסכים להוריד את השכר של העובד ולשלם על הבטיחות, תוך שהוא עדיין משלם פחות ממה שהיה קודם.

במצב כזה, החוק  יהיה יעיל. גם בהסכם חוזי הצדדים היו מגיעים לתוצאה זו, כיוון שהדבר מיטיב עם שניהם.

תיאורית Coase – בהיעדר עלויות עסקה (שמונעות מו"מ), הצדדים יגיעו לתוצאה והקצאה יעילה ביניהם.

חוק, גם אם הוא פוגע בצד מסויים, כאשר אתה יכול להיות פעם בצד הפוגע ופעם בצד הנפגע, החוק הוא בסדר. 
אך זה בסדר אם פעם אתה פה ופעם אתה שם (50%, כמו בחוזים או נזיקין) – בדיני העבודה (ושוב חוזרים אנו לביקורת המארקסיסטית) אתה תמיד נמצא בעמדה אחת – אתה תמיד בצד העובדים, או תמיד בצד המעבידים (אין מוביליות בין המעמדות).

המעבר המעמדי לא מתרחש בקלות. שוק העובדים הוא שמרני ויציב.
לכן הטיעון שפעם אתה בצד הזה ופעם בצד האחר אינו מתאים לדיני העבודה.
רגולציה – טוענים אנשי המשפט והכלכלה כי עדיף לפתור בעיות של צדק חלוקתי באמצעות מיסוי ולא ברגולציה – דיני העבודה מבוססים רבות ע"י רגולציה. הטענה היא שבמקום לכוון מעסיקים להתנהגות מסויימת ע"י רגולציה, עדיף לעשות זאת באמצעות מיסוי. גביית מס מכולם וחלוקתו למי שרוצים להגן עליו (לעובדים). רגולציה עלולה לכוון אנשים להתנהג באופן כזה שינסו להתחמק מהחוק – לא יעסיקו נשים כי יש הרבה חוקי מגן המגינים על נשים.
רגולציה מדינתית פחות יעילה – החוק מעודד התחמקות ממנו בקונטקסט של דיני העבודה (כך!), הרבה יותר קשה לחמוק ממיסוי מאשר ממנו.
נק' נוספת היא Incommensurability – לא לכל דבר יש מחיר.
כלומר: incapability of being measured opposite a common criterion
הטענה היא, למשל, שאי אפשר לוותר על בריאות! לא ניתן למדוד בריאות באופן כלכלי – לא ניתן לומר כמה שווה זמן המנוחה לעובד, כמה שווה זמן של העובד עם משפחתו.
לא הכל הוא פונקציה של כסף.

לא ניתן לומר "וותר על זכות זו וקבל כסף".
זהו טיעון כנגד הכלכלה.

תשובת הנגד של הכלכלנים היא כי בניגוד לאינטואיציה – אנשים בהחלט עושים החלטות שלכאורה לא נוגעות לכסף, באמצעות כסף. אנשים עושים שיקולים של "כמה שווה לי" על בטיחות, בריאות וכיוצ"ב. יש תמחור לכל דבר – והצדדים יכולים להחליט על כך ללא התערבות המדינה.
מושגים כלכליים:

עיקרון פראטו – המצב הוא יעיל – אי אפשר לשפר מצבו של אדם אחד מבלי לגרוע מתועלתו של האדם האחר. כל שיפור יביא לפגיעה בתועלתו של אדם אחד. לא ניתן להביא שינוי ברווחה, מבלי לפגוע לפחות באדם אחד. מצב כזה, אפילו אם יש בו רווח לרבים, והפסד רק לאחד יחיד, אומר שאין לשנות את המצב. הרעיון של פראטו אומר שאי אפשר להשוות עלויות והפסדים של אנשים, לכן אפילו כאשר אדם אחד נפגע, אסור לשנות המצב. "זה נהנה וזה לא חסר" – אם זה כך, ניתן לבצע שינוי.

עיקרון קאלדור-היקס – יעילות מצרפית: אם התועלת משינוי היא גבוהה מהנזק, אז השינוי הוא שינוי יעיל. כמובן שאין דרישה לפיצוי – אם הייתה דרישה לפיצוי היעילות חוזרת לרמת פראטו.

סקירת ההיסטוריה של דיני העבודה בישראל
מושגי מבוא לדיני העבודה: 

· זכויות עקיפות וזכויות ישירות:
יש שתי דרכים שבו המדינה מעניקה לעובדים זכויות.

המסלול הישיר – הענקת זכויות דרך חוקי המגן: 12 ימי חופשה בשנה, 40 שעות עבודה בשבוע, שכר מינימום.

המסלול העקיף – המדינה לא נותנת לעובד את הזכות, אלא נותנת את הזכות לקבל את הזכות.

למשל: הזכות להתארגן.

ארגון עובדים יכול לנהל מו"מ ולקבל זכויות רבות.

וועד עובדים יכול לנהל בתום לב מו"מ לתנאי העבודה, ולקבל זכויות רבות.

· פררגוטיבה ניהולית – זכות היתר הניהולית:

יש לבעל המפעל יכולת לעשות במפעל, קניינו, כבשלו.

מדובר על מה שמותר למעביד לעשות במפעל שלו. המגמה של דיני העבודה היא צמצום זכויות היתר הניהוליות.

אם בעבר מעביד יכל לשנות חד-צדדית את חוזה העבודה, אזיי דיני העבודה אוסרים על שינוי חד-צדדי שכזה. חייבים להתייעץ ולקבל הסכמת העובד.

כך גם מכירת מפעל -  בעבר למעביד היה מותר להחליט מתי למכור ולהפריט את המפעל. ואילו כיום, הוא חייב להתייעץ עם העובדים וועדיהם, כי מדובר על זכויותיהם.

ההיסטוריה:
פרופ' אמריטוס רות בן-ישראל מאונ' ת"א בספרה מפרטת את המצב.
נוצר וואקום לאחר השלטון העות'מאני והבריטי שלא עסקו בדיני העבודה.

הבריטים התערבו רק אצל האנשים הלא רציונאליים (כגון נשים וילדים), ומבחינתם על "הרציונאליים" – גברים בוגרים, לא צריך לדאוג – הם ידאגו לעצמם.
ואז בהקמת ההסדרות (1920) ובהקמת המדינה (שם לקחו מודלים של הסכמים קיבוציים שההסתדרות השיגה והעלו אותם לרמה סטטוטורית) חל שיפור גדול.
האוכלוסיה הייתה פליטי המהפכה הקומוניסטית-בולשיווקית ברוסיה, וכך הם דאגו לעובדים יהודים, אח"כ לכלל היהודים, ולבסוף לכלל אזרחי המדינה (הערבים והזרים).
כיום דווקא ישנה ירידה גדולה.

ההסתדרות דאגה שגם לא יהיה קל מדיי לעובדים – הם רצו להיות הוועד הריכוזי של זכויות העבודה, ורצו לשמור על מוטיבציה של העובדים להתאגד. הם פחדו שמוטיבצית האנשים תרד והם לא ישלמו דמי חבר להתאגדות הזו.
החוקים חוקקו, בסופו של דבר – והמדינה חוקקה גם את מה שההסתדרות השיגה, וגם מעבר לכך: שכר מינימום (שלו הוועדים לא דאגו יותר מדיי – ההסתדרות לא דאגה לכך, כיוון שהוועדים הגדולים, הכוח המניע של ההסתדרות, קיבלו שכר גבוה בהרבה מכך) ועוד.
עם העליה, חלה ירידה, לדעת בן-ישראל

החל משנות השבעים חלה ירידה בסובלנות למש' העבודה. ירדה קרנה של ההסתדרות.
עם זאת, מציין המרצה, עדיין ישנם חוקים רבים שנחקקים בתקופה שלנו.
פרופ' בן ישראל מדגישה כמה תהליכים שהם חלק מהירידה של דיני העבודה בארץ:

א. תופעה של מעמד ביניים כועס – מעמד ביניים שמואס בשלטון המונופולי של ההסתדרות.

היא מציינת את שביתת הרופאים בתחילת שנות ה-80' (חצי שנה) שהיוותה את קו פרשת המים ביחס הציבור לעבודה המאורגנת.

מעמד הביניים החל לדאוג לעצמו. ישנה פרימה של הקשר החברתי בחברה.

ב. נושא ההפרטה הפך מילה נרדפת ליעילות, בעוד שמה שמקופל בה היא בריחה ממסורות תעסוקתיות ומיציבות תעסוקתית.

ג. ישנו כוח עולה וגובר של ארגוני המעבידים. בעבר, הסתדרות ומפא"י דאגו לעובדים – אך באו מפלגות אחרות שהגדילו כוח המעבידים. אלו הן תפישות ימניות-כלכליות ששולטות יותר במדינה.

זה בהחלט קורה במדינה בשנתיים-שלוש האחרונות – נשברת העבודה המאורגנת, נמנעים הסכמים קיבוציים, הקצבאות מורדות, מפריטים חברות ממשלתיות.
זו היא תפישה של "מה שמסוגל לייצר יקבל – מה שלא מסוגל לייצר לא יקבל".
ד. הטכנולוגיה מאפשרת בקלות לבצע outsourcing (turning to outside sources)– יש יכולת טכנולוגית השוחקת את היתרון הגיאוגרפי של אוכלוסיות שונות. לחב' Dell  למשל קל מאוד להקים מרכזי תמיכה למחשוב בהודו, שיתמכו בצרכנים שבארה"ב!
ישנה בריחה החוצה של עובדים ושל מעבידים – ממס, מחוקי עבודה וכו'.
המעביד יכול להעביר את המפעל כולו לחו"ל, אם העובדים מאיימים עליו – שם הייצור יהיה יותר זול. הבריחה היא נזק הן בעצם ביצועה והן בלחץ שהמעביד מפעיל כשהוא מאיים בה. למעביד ישנו כוח מיקוח גדול מול המדינה.
ה. חוק הבריאות הממלכתי – הביא לירידת קרנה של ההסתדרות – הדבר החליש אותה. הוועדים הגדולים כבר משפיעים פחות על סדר היום במדינה.

ההסתדרות כבר לא משחקת בתחום הבריאות (ביטוחים משלימים, ביטוח בריאות ממלכתי).
בסופו של דבר – ישנו מצב עגום בו הערבות החברתית הנפרמת, מחוייבות המדינה לאזרחים אוזלת.
הקפיטליזם, הגלובליזציה, ירידת מעמד העובדים וארגוניהם גם הם תרמו לבעיה.
היסטורית ביה"ד לעבודה (בד"ע):
היו שלושה נשיאים שמסמלים 3 תקופות:
א. בר-ניב, שהיה פרקליט המדינה, הקים ביה"ד ב-69' – הוא היה שועל פוליטי, והצליח במניפולציות להשיג סמכות בנושאים רבים. הוא יכל לפקח: לקבוע בי"ד אזורי (מקביל לשלום או מחוזי) ולקבוע בי"ד ארצי (ערכאת הערעור).

בג"ץ ח'טיב מדבר על עניין הביקורת של ביהמ"ש העליון על ביה"ד לעבודה – הביקורת היא מאוד מצומצמת: בהצטרפות שני תנאים: טעות מהותית וגם כשיש טעם מהצדק (הצדק מחייב).
יש פה משום מעמד של רשות מנהלית.

זו היא מע' נפרדת בעלת אוטונומיה.

ביה"ד הארצי יכול לסטות מביהמ"ש העליון – הוא מסביר שהוא לא בדיוק מתחתיו, אלא גם לו יש מעמד.
ב. מנחם גולדברג – איש מהימין הכלכלי, שלא תמך באקטיביזם, אלא בחופש חוזים – הוא לא רצה להתערב בחוזים, כגון חוזי-אי-תחרות. הוא נחשב לעוסק במשפט ולא ראה עצמו כמוביל חברתי.
ג. הנשיא סטיב אדלר – אקטיביסט חברתי – רואה את התפקיד כבעל מחוייבות גדולה. בפרוצדורה מוזרה הוא יצר מעין "מטבחון" לענייני עבודה – הוא, ועמיר פרץ ובנימין נתניהו יושבים בלשכתו ומחליטים בעניינים חשובים.
מדברים על המע' כעל מע' נפרדת, ייחודית ואוטונומית.

מי הוא עובד?
לכאורה, זה הוא השלב האחרון הדיספוזיטיבי בין העובד למעביד.

החשיבות היא לשלב האחרון במו"מ בין מעסיק למועסק.

כדי לחסוך את עלויות ההעסקה, כבר בשלב הראשון רצוי לדעת מי ייכנס להגדרת העובד.

ברגע שאדם מוגדר כעובד, גמישות יכולת הפעולה של המעסיק פוחתת.

המאבק הוא במצב הראשוני הזה: האם המועסק נכנס לרובריקת העובד, שחוסה תחת חוקי המגן הקוגנטיים וכו'.

ישנו חוסר וודאות בשאלה זו, ויש לבדוק מדוע לא נגן על כל מי שמועסק? למה נגן רק על מי שנכנס לתחולת העובד?
· השאלה היא: על מי אנו רוצים להגן בתחולת מש' העבודה המגן? ומדוע לא להגן על כל אדם?
1. הנימוק הוא פיזור הסיכונים: הייחוד של עובד הוא שכל סיכוניו נמצאים במקום אחד.

לא מדובר על עניין של עוצמה כלכלית, אלא על פיזור הנזק.

העובד נתון תחת סיכון מרוכז.

המבחן צריך להיות מבחן של בלעדיות כלשהי.

אך מה על עובד שעובד בשני מקומות? אבדה לנו הבלעדיות!

2. היתרון בהענקת זכויות רק לחלק מהאנשים נותנת למעסיק יכולת לתכנון עסקי: המעסיק יכול לחשוב על מה שכרוך בלקיחת חלופות:

קיום של יותר חלופה אחת טוב למשק – מבחינת תכנון עסקי והגנה על מעביד מכניסה לעסקה שהוא לא רוצה.

ישנה חלופה של עובד שכל סל הזכויות מוענק לו, וישנה חלופה של לקיחת כוח עבודה שאינו נכנס להגדרת העובד.

תשובות המרצה:

3. עיקרון חופש החוזים – מש' העבודה עצמו קוגנטי, אך מאפשר בשלב הראשוני האם העובד רוצה להיכנס למיצוב של עובד או לאו. יש פה מטרה לאפשר חוזים עם משמעות מכרעת לגבי המעמד של עובד.
4. תכנון עסקי - עצם העובדה שיש יותר מחלופה אחת מספק יתרון: אדם יכול לבחור באופציה הטובה מבחינתו מבין מס' חלופות – מי שמחפש ביטחון תעסוקתי ויציבות יהיה לעובד של מישהו, ומי שיש לו כישור מיוחד ורוצה לנצלו במקומות רבים, ללא כפיפות, יהיה לקבלן של שירותים.
יש פה גמישות שהיא חיונית לעולם העסקים – ניתן לתכנן פעולות, ואין הפקעה מוחלטת של היכולת להחליט על ניהול העסק.
· שאלה נוספת: למה לנו בכלל חוקי עבודה? מדוע המדינה מחליטה, בעבור הצדדים, מה יהיו יחסיהם?
1. פערי הכוח בין עובד למעביד – הצדדים, אם תמיד יחליטו, יש חשש שהבדל פערי הכוח יבואו לידי ביטוי בחוזה, והאמירות שבו יהיו לחסרות משמעות ולא וולנטריות.
מצד אחד, מתעלמים ממה שהצדדים אומרים, אך מצד שני המדינה מתייחסת למה שחשבו והתכוונו הצדדים. ניתן משקל להתנהגות הצדדים – היחס לצדדים מצד המדינה אמביוולנטי.

לא מתעלמים לגמרי מרצונם, אך לא נותנים חופש מלא – בשל הפערים.
במצב של אבטלה תחרות על עבודה תיצור פערי כוחות, וישנו בכלל חוסר שוויון בין עובד למעביד.
2. האנשים שרוצים להיכנס לתוך השוליים של מש' העבודה, דווקא הם אלו שזקוקים ביותר להגנה של מש' העבודה – דווקא מי שהבטיח בחוזה שלא יהיה עובד – האוכלוסיה שהכי קל לתמרן אותה לחתום על דברים לרעתה, היא זו שצריך להגן עליה ולא להתייחס למה שכתבה.
בספרות ישנם שלושה צירים:

1. הציר הכלכלי – תלות כלכלית - פיזור הסיכונים. ככל שהתלות הכלכלית במעסיק בודד הולכת וגדלה נרצה להעניק יותר הגנה לאותו האדם.
2. התלות הפסיכולוגית – בד"כ, עובד מזדהה עם מקום עבודתו. הוא משקיע את תפישת ההגדרה עצמית שלו במקום העבודה. מקום העבודה קריטי לאדם, הוא מגדיר את זהות האדם. ככל שהתלות הפסיכולוגית גדולה יותר, וככל שהאיום בשלילתה גדל, נרצה יותר להגן על האדם הזה.
3. התלות הארגונית – כמה אותו אדם הוא חלק מהמנגנון – כמה הוא שייך ונשלט ע"י מקום העבודה. אם מדובר בארגון שמקיף את עשייתו (אחראי על רבים מצרכיו – הגן של הילדים, הרכב, ביטוח חיים, ביטוח רפואי, מקום מגורים), ויש לעובד תלות בהנהלה, מבחינת רמת התפקוד שלו כאדם – וחשוב לדעת כמה אדם נשלט ע"י העבודה – נרצה להגן עליו יותר.
מבחינה תיאורטית, אלו 3 הדברים שראוי היה שיגדירו את טיב הקשר שראוי שיגנו עליו, ולא ישאירו זאת להסכמה בין הצדדים. בשל החשש לניצול נרצה להשאיר את העניין בידי המדינה, לחוקים קוגנטיים.
למוגנים בדיני העבודה ישנן 3 קטגוריות מרכזיות:

1. קטגוריית העובד.

2. קטגוריית העצמאי\קבלן.
3. קטגוריית המשתתף החופשי\Freelancer.
· משפט משווה:

בארה"ב ישנו Fair labor standards act – חוק פדראלי: FLSA
הוא מדבר על:

1. עד כמה שליטה של המעביד על אופן ביצוע העבודה.

2. שליטה על רווח והפסד (מי הוא המפנים רווחים והפסדים – למשל, בעסקאות של מכירת כרטיסים של דוכני מפעל פיס – מה קורה אם לא נמכרו כל הכרטיסים – האם ניתן להחזיר את הכרטיסים למעביד או לא). ככל שהעובד נושא ברווחים בהפסדים.
3. השקעה באמצעי עבודה וייצור.
4. עד כמה העבודה דורשת כישורים מיוחדים – ככל שיש יותר כאלה, יש פחות נטייה לראות אדם כעובד, אלא יותר כמומחה.
5. קביעות ומשך העבודה.
6. עד כמה השירות הוא חלק אינטגראלי מהמפעל – ככל שהוא ייחודי וחד-פעמי, נראה פחות את האדם כעובד של אותו המפעל.
בקנדה מדובר בעיקר על ארבע דברים:

1. שליטה – ככל שהמעסיק שולט יותר על אופן ההתנהלות, נראה יותר את העובד כעובד. ככל שהיא פחותה נראהו כלא עובד.
2. בעלות על כלי העבודה שבהם משתמש העובד.
3. מי נושא בסיכונים – ככל שהאדם נושא ביותר סיכונים, נראה בו פחות עובד.
4. למי ילכו הרווחים, אם יהיו (קשור לשאלה 3, אך מופיע כתנאי נפרד).
בארץ:
המבחן מבולבל. השופטים חלוקים ביניהם, וכל פסק דין לא כ"כ עוקב אחר מה שקודמיו אמרו.

המבחן שלנו כיום הוא המבחן המעורב – מבחן המבוסס על מבחן ההשתלבות, כעיקרי, עם מבחני עזר.
מבחן ההשתלבות הוא בעל שני פנים: 
א. מבחן ההשתלבות החיובי - עד כמה האדם משולב במפעל, עד כמה ישנו ארגון שהוא חלק ממנו, כמה הוא חלק אינטגראלי ממעשי הארגון.

ב. מבחן ההשתלבות השלילי (כשיש לעובד עסק משלו, לא נראה אותו כמשולב במפעל. האם יש לו עסק נפרד).
בנוסף למבחן זה, ישנם מבחני צד – כגון כפיפות ארגונית, פיקוח ארגוני, אופן הפיקוח, הסכמת הצדדים, צורת התשלום (חודשי או פר עבודה), ההתנהלות מול הרשויות (מס הכנסה, ביט"ל).
המבחן מעורב בגישה תכליתית – הוא בורח מגישה מקובעת וממבחן ברור.

כך נותר שק"ד רחב לשופט, ובוחנים בכל מקרה אם באיזון בין כל השיקולים יש לראות באדם כעובד. 

ש.ב.
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