דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
16.6.2005
לא צריך ללמוד על חופש השביתה והשבתה כזכות יסוד.
בשיעור האחרון עסקנו בפ"ד תדיראן קשר, על יחידת המיקוח.

חשיבותו: צמצום ההגנות שהיו בעניין ארגון סגל המחקר – שם הנשיא אדלר קבע הקריטריונים להגדרת גוף כיחידת מיקוח עצמאית.

בתדיראן קשר אומרים שזה נכון, אבל מחדשים חידוש: כאשר בא מעביד וטוען לקיומה של יח' מיקוח עצמאית אנו נהיה חשדניים מאוד.

ההקשר היה כזה בו למעביד היה אינטרס לבוא ולפצל את המו"מ הקיבוצי ליחידות המשנה החדשות של תדיראן, ולעובדים היה אינטרס להישאר ביחידת המיקוח הגדולה ביותר: למרות שקיימות יח' ייצור נפרדות, הם רצו מו"מ בין הנהלה אחת לארגון עובדים אחד.

בפ"ד עמית ראינו שככל שהארגון קטן יותר, יכולתו לאיים נחלשת, המעביד יכול לנצל הבדלי אינטרסים כדי לקיים מטרותיו, והעובדים שם רצו לשבות.

נקבע כי השביתה בתדיראן קשר הייתה שביתה לגיטימית: כלומר, זו כן זכותם של העובדים להיאבק על יחידת המיקוח, וכן ייטה ביה"ד להיות סקפטי לגבי טענות של המעביד לגבי חופש ההתארגנות ויחידת המיקוח – זה לא עניינו, ואם הוא רוצה להתערב בכך אנו נחשוד במטרות שנועדו לפגוע בעובדים.

החידוש הוא, שעל אף קריטריונים ארגון סגל עובדי המחקר, שם היינו מצפים לראות שיש מקום לפצל את הארגונים בשל השונות הגדולה של מפעלי הייצור, כאן נקבע שהשביתה לגיטימית ולגיטימי לעובדים להיות מאורגנים בארגון אחד, על אף שתדיראן פוצלה.
--
מעבר לנושא יח' המיקוח וחופש ההתארגנות, דבר נוסף הוא ייחודו של ההסכם הקיבוצי: ישנו ביטוי לכך בבנק אוצר החייל – "גופו חוזה ונשמתו חוק".

החלק של הנשמה, החוק, הוא החלק הנורמטיבי של  ההסכם הקיבוצי – הזכויות והחובות שבהסכם הקיבוצי. החלק הזה למעשה מוסיף על החוק ועוסק במה שהחוק עוסק בו – זכויות וחובות.
למשל: 20 ימי חופשה מעבר למה שקבוע בחוק.

החלק של הגוף הוא האלמנט האובליגטורי, שמשמעותו שיש בהסכם הקיבוצי כל מיני תנאים שנוגעים למנגנוני יישוב סכסוכים, עם מי המעביד יערוך מו"מ לפיטורי עובדים, איך מכריזים על סיום ההסכם הקיבוצי – זה אובליגטורי, בין המעביד לארגון העובדים.

למשל: בשעת סכסוך יהיו שלושים יום של המתנה לפני שהעובדים מתחילים בשביתה, בשביל מו"מ. או הבטחה של המעביד שלא יפטר ללא מו"מ.

פ"ד דב"ע ל"א/4-1 בנק אוצר לחייל בע"מ – מרכז הסתדרות הפקידים ואח', ד"ע ב' 260.
עובדות: עובדת ניקיון טענה שהיא חלק מארגון העובדים. טענו שהיא לא עובדת, וגם אם כן, היא לא נכללת בארגון העובדים.

פסק הדין: ביה"ד קבע שישנם חלק אובליגטורי וחלק נורמטיבי. את החלק הנורמטיבי צריך לפרש לפי קנה מידה אובייקטיבי. כמו"כ יש לפרש את ההסכם לפי הנוהג ובזיקה לשוק העבודה. הוא אומר, שכמו שבחוק לא מנסים אנו להבין את הכוונה הסובייקטיבית של החוק, אזיי גם כאשר אנו באים לנתח את החלק הנורמטיבי של הסכם קיבוצי נעשה זאת בדומה לפירוש חוק.

עובדת הניקיון מקבלת את ההסכם הקיבוצי כהנחתה – כמו חוק מהכנסת, היא לא הייתה מעורבת במו"מ האובליגטורי בין וועד העובדים למעביד. לכן הכוונה הסובייקטיבית של הצדדים לא רלוונטית.
זה לא שיש פה סט שונה לחלוטין מבחוזה, אך יש הבדל מרכזי בניתוח ופרשנות החוזה – לא בדיוק כוונתם הסובייקטיבית של הצדדים, אלא פרשנות אובייקטיבית.
אפשר להגיד שהיחסים האובליגטוריים הם בין המעביד לוועד ככזה, בעלי אופי פרוצדוראלי יותר, ושהכללים הנורמטיביים הם הזכויות והחובות שביחסים בין המעביד לעובד בודד.
פ"ד ההסתדרות הכללית ואח' – אוניברסיטת ת"א, פד"ע ט"ו 267.
פסק דין שהביא לידי ביטוי את המתח בין החלק האובליגטורי לחלק הנורמטיבי:

עובדות: מה שעמד שם לדיון הוא בקשה לצו ביניים מצד מועצת הפועלים, כנגד פיטורים של עובד אונ' ת"א בטענה שהליך הפיטורין נעשה בניגוד לנקבע בהסכם הקיבוצי.

פסק הדין: זוהי דוגמה קלאסית לבעייתיות של סיווג ההסכם הקיבוצי לאובליגטורי ולנורמטיבי:

מחד יש כאן פגיעה בחלק האובליגטורי – הוחלט על מנגנון אובליגטורי של פיטורים, עם  התייעצות עם הוועד וכו', והמעביד הפר זאת.

מאידך, בעצם, מה שעמד לדיון הוא מעמדו של העובד: החלק האובליגטורי מקרין על הזכויות שלו – ההפרדה הזו מלאכותית, מאופן הפיטורים אפשר לגזור את זכויותיו של העובד. זוהי זכות של העובד עצמו לקבל יותר קביעות, באופן עקיף, דה-פקטו – אם יש התייעצות עם הוועד, והמעביד לא יכול לפטר את העובד לאלתר, הרי שזו זכות של העובד.
פסק הדין בכל זאת מאשש את ההפרדה: הוא אומר שעיקר הדיון פה הוא ברמה האובליגטורית והחלק הנורמטיבי וזכויות העובד זה חלק משני.

מסקנה: יש פה אישוש, שיש הפרדה למרות העמימות: אפילו בנושא כמו פיטורים – שזה הנושא החשוב ביותר בהסכם קיבוצי בזכויות העובד.

נקבע שם שעיקר הדיון הוא לא בין העובד למעביד, אלא בין ארגון העובדים למעביד.

יש שם עוד כמה חידושים: מתי נותנים צו מניעה בסכסוך קיבוצי וכו'.

הדבר מזכיר את פ"ד גוטרמן שעסק אף הוא בעובד אוניברסיטה: העובד שלא קיבל את זכות השימוע.
נזכיר שאין הדבר אומר שהוא חזר דווקא לעבודה, ייתכן שהתרופה על הפרת החוזה הייתה פיצויים.

פ"ד ע"ע 1339/02 מאיר נתן ואחרים – מדינת ישראל.
בפ"ד זה ישנם חישובים שונים, אך ההלכה החשובה אומרת ש:
כאשר באים ומשווים בין הסכם קיבוצי לבין חוזה אישי בין עובד למעביד, יש צורך לבחון את המכלול (גם בפ"ד בזק שנדון בו בהמשך עסקו בכך).
פסק הדין: העובדה שישנם תנאים מסויימים בהסכם הקיבוצי שהם טיפה טובים יותר מאלו שבחוזה האישי, אם החוזה האישי בכללותו הוא טוב יותר (למשל: השכר שמקבל העובד על פי החוזה האישי גבוה בהרבה ממה שהיה מתקבל על פי ההסכם הקיבוצי של עובדי המדינה), אזיי העובד לא יכול להגיד שיש סע' אחד שהוא טוב יותר בהסכם הקיבוצי שהוא רוצה לקבל.

אומרים שהוא לא יכול ליהנות משני העולמות: או ההסכם האישי המעולה, או החוזה הקיבוצי.

דומה לרעיון: קבלן עובד מס' שנים ומפוטר, ואז הוא טוען שהוא עובד.
ישנם שורה של כללים בחוק הסכמים קיבוציים, המגדירים את ברירת הדין. כלל האצבע הרגיל הוא שתמיד הולכים לטובת העובד.

רצו גם פה לעשות זאת, ואכן - הנה קיבלנו יותר מההסכם הקיבוצי בהסכם האישי, אך לא הסכימו להגזים בזכויותיהם של עובדי המדינה שבמקרה זה – אי אפשר לקבל הכל.
מסקנה: פסק הדין חידש לגבי חוסר תום לב של העובדים, שרוצים ליהנות מכל העולמות.
פ"ד עס"ק 28/99 הסתדרות העובדים הכללית החדשה – בזק החברה הישראלית לתקשורת.
עובדות: עובדים שהתירו להם לחתום על חוזה אישי. הדבר דומה לפ"ד מאיר נתן.

היו עובדים בכירים במשרד התקשורת, שהפכו להיות עובדי בזק. נחתמו עימם קיבוצים קיבוציים. חלקם עבדו לפי ההסכם הקיבוצי, וחלק, מאוחר יותר, קיבלו חוזים אישיים בתנאים טובים בהרבה.

היו שתי קבוצות: קבוצה אחת שהוחרגה מפורשות מההסכם הקיבוצי, וקבוצה אחרת שלא הוחרגה מפורשות – שתיהן קיבלו חוזה אישי ברמה גבוהה. החוזה האישי מפר את ההסכם הקיבוצי.
הערעור הזה עסק בסכסוך קיבוצי. הסתדרות העובדים רצתה מצד אחד להביא להנאה מהחוזה האישי, ומצד שני ליהנות מתנאי הפרישה שבהסכם הקיבוצי.

פסק הדין: הערעור נדחה.

ישנה ביקורת על חוסר תום לב של העובדים – הם מנסים ליהנות משני העולמות.

לגבי הקבוצה שהופרשה והוחרגה– ברור שהם לא יהנו מההסכם הקיבוצי.

לגבי הקבוצה שלא הופרשה ולא הוחרגה – פסק הדין הסתמך על פ"ד התעשייה האווירית ועל דעת הרוב של השופטת בן-פורת: כאשר ההסכם הקיבוצי טוב יותר, הוא גובר, אף אם יש בו הוראה אחת הסותרת את ההסכם האישי ופוגעת בו. כמו"כ, אם החוזה הקיבוצי קובע מפורשות שלא יהיו הסכמים אישיים – הוא יגבר, גם אם זה פוגע בעובד.
הנשיא אדלר אומר שההסכם לא אפשר לחתום על חוזים אישיים, ולכן זו הפרה.

אך זו הוראה אובליגטורית, ולכן ההפרה היא של בזק. אין סיבה לקנוס את העובד ולבטל את החוזה.
בגלל שיש כאן סתירה בין מכלולי תנאי הפרישה שבהסכמים – בין הקיבוצי לאישי, ומכיוון שהרעיון והתכלית של החוזה הייתה להיטיב עם העובד, העובדים שלא הוחרגו מהחוזה הקיבוצי יוכלו לבחור בין החוזים, איזה מהם טוב להם, וללכת איתו עד הסוף.
מסקנה: כאשר אומרים שהולכים לטובת העובד בברירת החוזה התקף, זה הולך בחבילות. אפשר ללכת עם החבילה של מסלול הפרישה שבחוזה האישי או עם החבילה של מסלול הפרישה שבחוזה הקיבוצי. אי אפשר לעשות ברירה של "אני רוצה את סע' 1,6,7 מההסכם הקיבוצי, ואת שאר הסעיפים מהחוזה האישי". או ההסכם הקיבוצי או החוזה האישי.
--

שאלה: בפסק הדין לעיל עסקו בתנאי פרישה ופנסיה.
למה לא הכניסו הפרשת חובה לפנסיה כמו בביטוח הלאומי?
במצב החוקי הקיים כיום, הפנסיה היא לא מנדטורית.

הגישה הזו הגיונית, אך יש בה בעיה מסויימת של פטרונות גדולה יותר.
--
צו הרחבה: הרעיון הוא, ששר העבודה רשאי לקחת הסכם קיבוצי כללי, ולהחיל אותו על קבוצות של עובדים, או של מעבידים, שלא חתומים על ההסכם הקיבוצי הכללי.
דוגמה: נאמר, אם ישנו ענף טקסקטיל ויש בו הסכמים קיבוציים מסויימים שנעשו בין ארגוני עובדים וארגוני מעבידים, יכול שר העבודה להרחיב את ההסכמים גם למעבידים ועובדים שאינם חברים בארגוני המעבידים או ארגוני העובדים.
הרבה חוקי מגן הם הסכמים קיבוציים שהורחבו.
ההגיון 1: האינפורמציה הטובה ביותר לגבי מה צריכים העובדים, נמצאת אצל העובדים – ואז המדינה מאמצת את הנורמות מלמטה.
ההגיון 2: צו הרחבה נותן את התמריץ למעבידים להצטרף לארגוני מעבידים. אלמלא צו ההרחבה, המעביד לא ישלם דמי ארגון כשיחתם הסכם קיבוצי – הוא יברח מתחולת ההסכם הקיבוצי הכללי.
לכן שר העבודה תופס אותו בציציות ראשו ומחיל עליו את ההסכם.

כמו"כ, הרבה יותר טוב למעביד להיות בין מנסחי ההסכם, מאשר שיונחת עליו ההסכם.

ההגיון 3: האחדה של תנאי העבודה, למניעת פערים גדולים בין מקומות העבודה.
סע' 30(ב') לחוק הסכמים קיבוציים, שכל עובד ומעביד שיש לו חוזה אישי, צו ההרחבה לא חל עליו, אם זה לרעת העובד.
כמובן, החוזה האישי גובר לגמרי, קטיגורית – הוא לא יהנה משני העולמות.
חוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957
30. פעולת צו הרחבה 

(א) ניתן צו הרחבה, יהיו הוראות ההסכם הקיבוצי שהורחבו בצו חלות על כל העובדים ועל כל המעבידים, שעליהם חל הצו, ויראו אותן כחלק מחוזה עבודה שבין אותם עובדים לבין אותם מעבידים. 

(ב) אין הוראות סעיף קטן (א) גורעות מזכותו של עובד על פי הוראה בחוזה עבודה או בהסכם קיבוצי המעניקה תנאים טובים יותר.
* הגדרת ענף:
בעניין צו הרחבה ישנה שאלה לגבי תחום הענף: מה אם מקום עבודה נחשב לשייך ליותר מענף אחד? איזה צו הרחבה יחול עליו?

פ"ד כפר הנופש של יגאל.

עובדות: כפר הנופש הזה היו לגביו שני שלבים:

שלב א' בנו את כפר הנופש.

שלב ב' הוא תפקד ככפר נופש. העובדים גילו שלענף הבניה היה צו הרחבה על סוג של הפרשת תגמולים שהם לא קיבלו – הם טענו שהם עבדו בבניה, ולא משנה להם שזה מלון שכעת פועל.

הם דרשו את הזכויות של ענף הבניה.

יגאל טען כי הוא שייך לענף המלונאות.
מסקנות: נקבע שם שבזמן הבניה חלו הוראות צו ההרחבה שחל על ענף הבניה.
- ייתכן כי במקום עבודה אחד יהיו כמה ענפי עבודה, ויחולו עליו מספר צוי הרחבה, כל צו הרחבה לגבי העובדים שבתחום הרלוונטי אליו בלבד.
* הסדרים קיבוציים:

הסדר קיבוצי, בד"כ הוא הסכם קיבוצי שמשהו לא נעשה בו היטב: לפתע גילו שזה לא ארגון יציג, שדנו במשהו שאסור היה לדון עליו.

לוקחים הסכם קיבוצי, מורידים אותו בדרגה והוא הופך להיות הסדר קיבוצי.

הסדר קיבוצי יכול להיות גם דרך מסלול אחר: כל מיני נהלים ומסמכים פנימיים שהמעביד מפרסם, נהלים בעלי תוקף זמני.

שאלה מעניינת: מה המחוייבות והיקף התחולה של הסדר קיבוצי על המעביד?
אין על כך תשובה אחת. בד"כ מסתכלים על כוונת הצדדים כעל הגורם המרכזי שעל פיו יחליטו מהי מידת המחוייבות המשפטית, מה רמת התחולה של ההסדר הקיבוצי.
ככל שמדובר בהסדר קיבוצי שנראה שהצדדים התכוונו לקבל בו התחייבות משפטית, תהיה נטיה גדולה יותר לראות בכך חוזה לכל דבר ועניין.

ככל שזה לא נתפש כמשהו שהצדדים הבינו שמדובר במסמך מחייב משפטי, זה יהיה משהו של הסכם ג'נטלמני, אשר אין לו ממש תחולה פורמאלית.
ישנם הבדלים רבים בין הסדר להסכם קיבוציים: לא חל על הסדר קיבוצי חוק הסכמים קיבוציים.
חוק זה נוצר כך שלמעשה יהיה כדאי לארגון עובדים ולמעביד במו"מ קיבוצי, שיהיה הסכם קיבוצי – ישנן הוראות והגנות שונות מתביעות – אי אפשר לתבוע פיצויים על דברים שונים, ישנן הוראות לגבי הפקעות.

החוק נבנה כמכשיר שהופך את ההסכם לדבר טוב, והוא מתמרץ להכשיר הסדר קיבוצי לרמה של הסכם קיבוצי.

לכן ישנו ניסיון של העובדים והמעבידים גם יחד להפוך את ההסדר להסכם קיבוצי.

* למרות שהחוק לא חל, ניזכר בפסיקה, כשניתחנו חוזה עבודה – התייחסנו בה לנוהג במקום העבודה ,למושג תנאי מכללא ביחסי העבודה (חוזה יחס, חוזה נושם) – בוודאי שלהסדר הקיבוצי ישנה השפעה.
ההסדר הקיבוצי הוא מקור פרשני ראשון במעלה לנוהג בחברה, לכוונת הצדדים ולתנאים מכללא.

* זהו מסמך המתעד את כוונות הצדדים, הנותן תמונה של רצונם. אפשר לפרש באמצעותו הסכמים קיבוציים והסכמים אישיים.
* מדובר בנושא רך מאוד. ישנה הדרגתיות ביחס להסדרים קיבוציים. אין פה פורמאליות.
פ"ד בג"ץ 8111/96 הסתדרות העובדים החדשה נ' התעשייה האווירית.

עובדות: רצו להעביר מפעל לשליטת התעשייה האווירית. רצו לעשות הפרטה, ולכן עשו שינוי מבני בחברה.

ההסתדרות, הארגון היציג של העובדים, פנתה לביה"ד האזורי בבקשה שביה"ד יצהיר שהעובדים ימשיכו להיחשב לעובדי התעשייה האווירית.

הבקשה של ההסתדרות נדחתה. זה גרם לערעור של שני הצדדים לביה"ד הארצי.

פסק הדין: השופט מצא: מחליט שבג"ץ לא יתערב. הוא הולך עם דעת הרוב של ביה"ד הארצי.
הדעה שלו היא שכאשר מתחלפים המעבידים – יש שתי אפשרויות: או התפטרות של העובד או לעבור למעביד החדש, בלי חובת מו"מ של המעביד ליצור הסכם קיבוצי חדש.
כשהוא משווה לדין הכללי, הוא אומר שהוא לא חל כאן אלא רק דיני העבודה. הוא מתבסס על דעת הרוב, שיש זיקה של העובד למקום העבודה ולא לזהות המעביד.

לכן הוא אומר שצריך להשאיר את העובד במקום העבודה ולא צריך הסכמתו לשינוי.

השופט אור: אומר שישנה אפשרות להשאיר את החוזה המקורי – אכן נוגע הדין הכללי לדיני העבודה וגם זכויות היסוד חשובות כאן.

אם המעביד מפטר כחלק מצמצום, כדי שהעובדים ילכו למפעל ולמעביד החדש, יש כאן אפשרות שהעובדים היו זוכים להטבות מרובות בהשוואה לפיטורים רגילים.
השופט אור מוסיף מבחן: השינויים האורגניים. הוא אומר שמתנגשים פה שני כוחות: הכוח של זכויות היסוד של העובד, שלא יכפו עליו מעביד חדש, ומצד שני הפררגוטיבה הניהולית של המעסיק לבצע שינוי במקום העבודה.
השינוי פה הוא העברת הבעלות בעסק לידיים פרטיות.

הוא בוחן את השינויים האורגניים: האם השינויים של המעסיק עולים כדי הפרת הזכויות של העובד – אם כן, השינויים לא יאופשרו ולעובד תהיה האפשרות לבחור מי המעסיק.

השופטת דורנר, נאור, חשין: בין מצא לאור. מצא אמר שיש תנאי מכללא שהעובד מסכים לשינויים בזהות המעביד.
היא אומרת שיש כאן שני מבחנים: המבחן הפונקציונאלי והמבחן ה

המבחן הפונקציונאלי: עד כמה השינוי השפיע על חיי העובדים.

השופט ריבלין: מצטרף לדעת אור – לא ניתן לכפות על העובד הסכמה, חירותו נגזרת מח"י כבוד האדם וחירותו. הבעלות המשפטית יכולה להשתנות, אך המעביד הישיר יש לעובד זכות לגבי מי שהוא יעבוד תחתיו.
השופט גרוניס מתנגד לדעת הביניים של חשין ודורנר – אומר שהדעה שלו יוצרת אי וודאות. חשין אמר שייקבע על פי הנסיבות. השופט גרוניס אומר שהשיקול דעת הזה הוא פתח לבעיה. הוא גם לא מסתפק בדעות המנוגדות של השופט אור והשופט מצא.

הוא אומר שהאיזון הראוי נמצא בזכות העובד להתפטר.

הוא לא רואה צידוק לסטות מנק' איזון זו ולדרוש מהעובד שמעבידו המקורי ימשיך להעסיקו.

"תוצאה אבסורדית".
לסיכום, דעת הרוב: מכוח חוק יסוד: השפיטה, דעת הרוב היא כדעת אב בית הדין – כדעת השופט אור – לא ניתן לכפות העסקתו של העובד תחת המעסיק החדש.
מסקנה: לכן, אם המעביד לא מוכן לדרישות העובד, הוא צריך לפטרו, אך לתת לעובד את התנאים המגיעים לו בפיטורי צמצום (תנאים טובים יותר מסתם פיטורים).

יש לעובד הזכות לבוא ולהגיד "אני רגיל לעבוד אצל מעביד כך וכך" – השינוי הזה הוא לא בפררגוטיבה הניהולית – השינוי הוא כזה שאם המעביד מתעקש עליו, אזיי הוא צריך לפטר ולתת פיצויים של צמצום – פיצויים נדיבים בהרבה יותר, מאשר אם העובד היה מתפטר כדרישת מצא.
הערה: משמעות פסק הדין, היא האמירה ששינוי מבני מהסוג הזה הוא כבר לא בפררגוטיבה של המעביד. יש פה עוד צמצום דרמטי ביכולת המעביד להחליט כיצד הוא בונה את העסק שלו.
ש.ב.

לקרוא פ"ד התעשייה האווירית. חשוב מאוד ומסכם את החומר בנושא פררגוטיבה וזכויות העובדים בשינויים מבניים.
דגשים למבחן (כתיבה מהירה, בלגן גדול)
המקורות השונים של דיני העבודה.
חוקי היסוד.

אמנות.

חוקים.

חוזים אישיים.

הסכמים והסדרים קיבוציים.

התחלנו בניתוח כלכלי – צריך לדעת כמה כלים חשובים שיש שם, אפשר להשתמש שימוש במושגי החצנת עלויות, פערי אינפורמציה וכו'.

תהיה הגבלת מקום.
המבחן בספרים סגורים.

אפשר להכניס חוקים וסיליבוס.

יהיו שאלות תיאורטיות, ושאלות מעשיות. 5-6 שאלות קצרו.
כדאי לראות את המבחנים שהיו – המרצה יכול לשלוח באימייל. Yfeldman@mail.biu.ac.il.
עברנו לדון בשאלת מיהו עובד, בנושא העובד, במשולש עובד-קבלן-פרילאנסר (מעמד ביניים), דנו במשפט השוואתי, בהיסטורית המבחנים שהיו: פיקוח, השתלבות, מבחן המעורב, מבחן חיובי, מבחן שלילי.

פסקי דין מרכזיים: בירגר, פ"ד מור (חשוב להכיר דעות ברק וגולדברג – האם צריך מבחן מיוחד להפרדת פרינלסר ועובד או לקבלן ועובד), מבחני הצד של המבחן המעורב (השלילי והחיובי).

פ"ד צדקה: מבחן התכלית – דעת אדלר, אשר היא במיעוט בהנמקה אבל רוב בתוצאה.

פ"ד טריינין: עו"'ד שנתן שירותי ריטיינר.

פ"ד ימית: סיטואציה דומה.

אלישבע ברק הייתה בדעת מיעוט קלאסית.

מיהו עובד – שאלת תפקיד החוזה: נבחר הציבור שלא עובד מחוזה אלא מחוק.

פ"ד סרוסי: דעת ברק: מדבר על הקשר בין המבחן המעורב, פרשנות תכליתית. מעבר ממבחני סף למהויות.

דנו במיהו מעביד – הטיעון הוא לגבי קבלן כו"א, משתמש של מעביד זמני.

דיברנו על היתרונות של עובדים זמניים.

דיברנו על הפסיקה שאפשרה בקלות קונסטרוקציה של עובדים זמניים, שעברה לבחינה מהותית שגרמה לקושי לברוח מהחובות כלפי העובדים.
פ"ד כפר רות הוא חשוב. לא צריך לזכור את כל מבחני כפר רות, אך צריך לזכור 4-5.

פ"ד מחלקת הבנייה כנ"ל.

פ"ד דפנה לוין.

פ"ד אילנה לוינגר.

כולם הגדירו מיהו מעביד.
להכיר טוב את חוק העסקת עובדים ע"י קבלן כוח אדם.

בייחוד סע' 12-13, להיות מודעים לכך שסע' ה-9 חודשים שלאחריהם הופך אדם לעובד קבוע, הוא עדיין בהקפאה.

סע' זה אמנם בחוק, אך עדיין קפוא עד 2008. 
דיברנו על כיצד מעבידים יכולים להגן על עצמם מהפרות תום-לב של עובד שיגיד לפתע שהוא עובד:

גידרון.

בוכריס.

אורי אייזק -  שימוש בעיקרון תום הלב כנגד עובדים.

תדיראן.

לשים דגש על ההבדל בין שיטת אדלר וברק לגבי ההשבה.

דנו על הנושא של שלילת חוקי מגן בשל חוסר תום לב קיצוני. פ"ד שמואל נ' רשות השידור (שסוייג, מאחר והם קיבלו באופן אחר יותר מאשר החוק נתן להם, בחוק שעות עבודה ומנוחה).
דיברנו על חוקי המגן המרכזיים בסיליבוס: חובה להכיר את כל הסע' המהותיים. המרצה הזכיר את הסע' החשובים. אין ציפייה שנהפוך לחשבי שכר.
פ"ד ג'יבוטרו וקזיס – וויתור בהתנהגות על תנאי עבודה.
חוק הודעה מוקדמת, חוק שכר מינימום – יש להכיר את התיאוריה: האם חוק שכר מינימום טוב לעובדים – יש להתייחס למה שדיברנו בדיונים.

סע' 30, משרות ניהוליות, משרות אמון: פ"ד קפקו – אדם שהתקין שעונים, האם אפשר לפקח עליו במשרת האמון.
כוננויות – אנשים שישנים בעבודה – התייחסות לשעות נוספות.

שעות גמישות – פ"ד אוריינט קולור ולבנה פילוסוף – ישנה התקדמות בחוק – כן מאפשרים בהסכם, כביכול, לשנות את החוק כאשר המחוקק משתכנע שהכל לטובת העובד.

דיברנו על חוק הסכמי ופיצויי פיטורים.

דנו בהפלייה בעבודה: הבחנו בין הפליה עקיפה לישירה, ראינו פ"ד בארה"ב. ראינו את פ"ד עדנה חזין – כל הרעיון של Separate but equal של בראון נ' הבוארד אוף אדיוקיישן.

חוק עבודת נשים.

חוק שכר שווה לעובד ולעובדת.
פ"ד פלוטקין וגסטנר – איך לפרסם הודעה של העסקה.

פ"ד רקנאט – מפעילי ציוד מכאני – בחינה אינדיווידואלית, דרישת מידתיות.

נושא הטרדה מינית – דנו בסע' 7 לחוק שוויון הזדמנויות האוסר על הפלייה.

דיברנו על כמה סע' נוספים.

פסיקה בנושא: פ"ד זוהר בן אשר, פ"ד שחר לוי.
נושא אחריות מעביד כלפי העובד, גם אם המעביד לא עשה דבר, והדרכים שלו לייצר מנגנון פיקוח פנימי, אווירה נכונה בחברה.

הפררגוטיבה של העובד בנוהג ובתנאי מכללא: כיצד ליצור שינוי חד-צדדי של חוזה העבודה – האם המעביד יכול לבטל את המוצר "דני" מבלי שזה יהיה שינוי מהותי בתנאי העבודה של העובד.
הלכת מילפלדר – פ"ד מחייב, לגבי הכבאים.

פ"ד יוחנן גולן – עובד גנב מהמפעל, והוא אמר שכבר אז הוא צעק על תנאי העבודה – דרשו ממנו לתבוע, ואם הוא לא עושה כלום סימן שהוא מסכים.
פ"ד נהרי – דעת המיעוט של ברק לגבי יכולת המעביד ליהנות מהחוק – לפתע היה לו אינטרס לציית לחוק. היה שם עובד שעבד בלילה.

המגבלות החוקיות על חוזים מתוקף חקיקה ומתוקף תום הלב.

סעד האכיפה והפיצויים – מתי יינתנו.

באילו תנאים תיתנן אכיפה: פ"ד גוטרמן (זכות שימוע כהפרת חוזה למרות שלא נקבע במפורש), פ"ד הורן נ' ליבוביץ'.

פ"ד החברה הכלכלית נ' כפר מנדה: פיטורים פוליטיים.
דעת המיעוט של א' ברק מנסה להרחיב את סעד האכיפה לסעד מרכזי לחוזה עבודה.

דעת הרוב אומרת שעדיין סעד האכיפה לא עיקרי אלא אם מדובר בנסיבות של מקרה של פיטורים פוליטיים. זו המגמה: ללכת לאכיפה כסעד להפרת חוזה, כסעד מרכזי יותר.

פ"ד אילנה לווינגר – גם שם היה סעד אכיפה.

דנו בנושא הקטנת הנזק ופיצויים בשל הפרת חוזה, לעומת דמי הודעה מוקדמת.
ההבדל בין תקופה קצובה לתקופה לא קצובה מבחינת פיצויי הפרה והקושי בבחינה.

חשוב להבחין בין פיצויי פיטורין סטטוטוריים לבין פיצויי הפרת חוזה.

דנו בנושא חוזה אי-תחרות וסודות מסחריים. עוולות מסחריות: פ"ד צ'קפוינט, גולדהמר וסער.

הניתוח של הנשיא אדלר בצ'קפוינט על האינטרסים המוגנים בחוזה תחרות, העובדה שחוזה תחרות אינו אינטרס לגיטימי – הוא לא אכיף אלא אם מוגן אינטרס של חוסר תום לב, מתן תמורה מיוחדת, סוד מסחרי חשוב.

מש' העבודה המאורגן.

חופש ההתארגנות. זכויות היסוד. חופש חיובי, חופש שלילי.

ארגוני עובדים, ארגונים על בסיס מקצועי, על בסיס מפעל ומקום עבודה.

פ"ד ארגון עובדי סגל המחקר: מתי יש יחידה מובחנת המוגדרת כיחידת מיקוח. ראינו את חשיבות יחידת המיקוח כדי להבין מהו ארגון יציג (סע' 3-4 לחוק הסכמים קיבוציים – הסכם מיוחד והסכם כללי).

הגדרת ה-100% היא יחידת המיקוח.

דיברנו על נושא בעד ונגד בתחרות בין ארגונים: האם עדיף ארגון גדול או ארגון קטן.

דנו בכך בפ"ד עמית. דנו שם גם על זיהוי ההתארגנות – איזה סממנים צריך ארגון עובדים כדי שנכיר בו – דעת הרוב שרוצה למנוע ארגוני סרק וקובעת מגבלות חזקות כבר בשלב הראשוני, ודעת המיעוט שטוענת שיש להקל בשלב הראשוני.
בחופש ההתארגנות ראינו את האיסור לפטר עובדים מאורגנים: פ"ד דלק והורן את ליבוביץ'.

חופש ההתארגנות של שוטרים – המוגבלת בחוק, יש לחוקק כדי שהם יתארגנו.

דנו בנושא ניהול המו"מ הקיבוצי: מיינו הן ברמת הנושאים – איזה נושאים מותר ואיזה אסור ואיזה חייבים לדבר עליהם במו"מ הקיבוצי – פ"ד עובדי המנהל והמשק. פ"ד שקם – נושאים ניהוליים ונושאים עם השפעה על העובדים ונושאים מעורבים. איפה יש חובת ניהול מו"מ. דיברנו על מהות המו"מ ועל הצורך למסור מידע. דיברנו על מקורות חובת המו"מ – הנשיא אדלר מדבר על כך בפ"ד מועדים.
מיינו ברמת השלבים בחיי ההסכם – תקופות. פ"ד חיפה כימיקלים – נושא ביטול הסכם קיבוצי וחופש המפעל לבטל הסכם קיבוצי אם הוא לא מצליח במו"מ להגיע לשינויים בהם הוא מעוניין.
אח"כ דנו בנושא של חוק ההסכמים הקיבוציים: עברנו על הסעיפים החשובים – חשוב מאוד לקרוא את כל החוק ולהבין סעיפיו.
דנו בנושא של בחירת צורת הארגון התעשייתי – התמקדנו בפ"ד תדיראן קשר – המצמצם את ההלכה הקיימת בפ"ד ארגון סגל המחקר – מדובר שם על ההגיון בהתארגנות, ומצד שני על הזכות העובדים לבוא ולהשפיע על האופן בו יחידת המיקוח תיראה – האם יהיה וועד המייצג את כל העובדים או וועד לכל יחידת המשנה.

דנו בדו-המימדיות של ההסכם הקיבוצי: הרלוונטיות לפרשנות של החלק האובליגטורי והחלק הנורמטיבי – דנו בפ"ד אוצר החייל (פרשנות(, בפ"ד אונ' ת"א (זכות תביעה אישית לעובד רק כשמדובר בהוראה נורמטיבית ולא כאשר מדובר בהוראה אובליגטורית).
עברנו לדון בנושא פ"ד מאיר נתן ובזק, לגבי הפער בין מה שמגיע בהסכם הקיבוצי לבין מה שמגיע בחוזה האישי. מה זוקפים לרעת ולטובת העובד. בחינה קטגורית של ההוראות, ולא רק של כל הוראה בודדת.
נושא צווי ההרחבה – הרציונאל, נושא הענף.

הסדרים קיבוציים – הזכרנו במילה כדי שנכיר. הזכרנו שהחוק בנוי כך שכדאי להיכנס להסכם קיבוצי.

פ"ד התעשייה האווירית, לגבי שינויים מבניים – יש בפ"ד זה שבע דעות שונות לראית השינוי – מה המבחן – דעת אור, מצא וחשין. דעת השופט אור הייתה לדעת הרוב בפסק הדין.
