דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
19.5.2005

חוזה עבודה אישי
כמה אמירות כלליות חשובות.

1. דרישת הכתב לא קיימת כמו בנושא קבלני כו"א, מקרקעין וכו' – אך עדיין ישנו חוק הודעה לעובד שדורש שתוך חודש תינתן הודעה כתובה עם הפרטים המרכזיים ביחסי העובד, אל העובד, בכתב.

מפורטים בו תנאי העבודה.

2. בתיאוריה החוזית נכתב על חוזי יחס, ועל ההבדל בין חוזי יחס ליחסי טרנזקציה: אלו חוזים שמטפלים ביחסים לטווח ארוך.

כך שישנם דברים רבים שקיימים במע' היחסים, שלא כתובים בחוזה, עקב תפניות ושינויים שלא צפו מראש.

לכן יש נטייה רבה יותר לתת משקל להתנהגות הצדדים, ומאפשרים תניות מכללא בפעמים רבות.

החוזה שנכרת בנסיעה באוטובוס ל-5 דקות, אינו זהה לחוזה של 20 שנה של יחסי עבודה.

3. חוזה לתקופה קצובה: ישנם חוזים הקוצבים את התקופה – לשנה, לשנתיים.

ישנם חוזים אחרים שאינם כאלה.

מה ההבדל בין החוזים מבחינת סוג החוזה?

מבחינת הפיטורין יש הבדל מהותי: ברור שאם חתמו על שנה, והיו פיטורין תוך חצי שנה, ברור שהייתה הפרה של החוזה.
חוזים בעלי תקופה בלתי מוגבלת, קשה יותר להבחין האם ישנה הפרה של החוזה או לאו – לא ידוע לכמה זמן אסור לפטר את העובד.

כמו"כ קשה לכמת את כמות פיצויי הפיטורין, ולא רק לקבוע אם יש זכאות להם:

כלומר, אף אם הייתה הפרה: נניח שהחוזה נעשה בניגוד לחוק מגן או להסכם קיבוצי הדורש דרישה חשובה כלשהי (חובת שימוע או ייעוץ מהוועד) – קשה לדעת לכמה זמן העובד היה צריך לעבוד, וכמה פיצויי פיטורין מגיעים לעובד. אלו הם פיצויי ציפייה (מדובר על פיצויים על פי דיני החוזים הרגילים: ייתכן שיינתנו רק פיצויי הסתמכות, למשל, על השקעה בשכירת דירה לשם מגורים קרוב לעבודה).
קשה לחשב את פיצויי הפיטורין, כי לא ידוע כמה זמן העובד צפה שיעבוד שם.

4. פיצויי פיטורין: חוק פיצויי פיטורין: מי שעבד מעל לשנה במקום, סטטוטורית, מקבל פיצויים של משכורת אחת חודשית בעבור כל שנה שהיא.
יש להבדיל בין חובה זו לבין פיצויי הפרת חוזה.

ישנם מצבים בהם למעביד אסור לפטר את העובד בשל תנייה חוזית. אלו הם מצבים בם היה חוזה עבודה אישי, והעובד הראה שהפיטורים היו בהפרה של החוזה, ואסור היה למעביד לפטר את העובד – במצב זה ישנם פיצויי הפרה, בדיוק כפי שישנם פיצויים על מוצר פגום שסופק עקב חוזה, או על אי תשלום.
· נושא ההסכם הקיבוצי: הסכמים קיבוציים רבים אוסרים על קיומם של חוזים אישיים.

ישנו חשש שצד חזק יקבל יותר, או צד חלש יקבל פחות. ההסכם הקיבוצי בד"כ גובר על חוזה אישי, ולכן חשוב בטרם עריכת חוזה אישי לדעת האם קיים הסכם קיבוצי או לא. 

חשוב: יש לבדוק אם קיים הסכם קיבוצי שמאפשר לכרות הסכם אישי, ואם יש בו הוראות מסויימות מגבילות.
כמו"כ רוצים למנוע "קנייה של החזקים בוועד" מצד המעביד (מעין שוחד למנהיגי העובדים).

· בדיני העבודה יש השפעה רבה לתניות מכללא – תניא מכללא דינה כחוזה לכל דבר. אם יש הרגל מסויים זה הופך לאחר זמן מסויים לחלק אינטגראלי מחוזה העבודה.
למשל, הרגל לבוא בשעה מסויימת.
או למשל, יכול שתיווצר ציפייה מצד העובד, למשל, לקבל מתנה בכל חג פסח, או לקבל מהמעביד שכר נוסף בסוף שבוע.

פ"ד אורי גנני נגד מושב אמירים.
דב"ע מח/2-3 גנני — אמירים, מושב עובדים של צמחונים וטבעונים, פד"ע יט  419
עובדות: מזכיר של יישוב עבד וניסה לעשות שינויים בהתנהלותו מבחינת התפקידים שעשה למען היישוב.

רצו שהוא ירכז את נושאי הקיט.

אמר אותו המזכיר שאותו השינוי הוא הפרה של החוזה.

מצד שני באו בביה"ד ואמרו שיש עדיין, על אף המושג של חוזה, איזה שהוא מרווח ושיקול דעת למעביד לבוא ולדרוש מהעובד שינויים.

פסק הדין: ההתמקדות של ביה"ד היא בניתוח המוטיבציה של הוועד.

אם הוועד בא לבחון מחדש את תפקיד המזכיר, בצורה עניינית – אולי בשל שינויים ביישוב ובאופי הארגון שבו הם עובדים (התיירות הפכה למקור הכנסה גדולה יותר), אזיי ישנה פררגוטיבה למעביד לחדד ולשנות דברים.

כאשר ישנו שינוי מתוך תום לב ולא מהתנכלות, אומר ביה"ד שהדבר בחלט לא נחשב להפרת חוזה מצד הוועד לבקש בקשות אלו.

מסקנה: כאשר השינויים נעשים בצורה עניינית ובתום לב, יש למעביד זכות-יתר לשנות את התנאים.
- שינוי שלא בתום לב, הרי הוא הפרת חוזה.
ביקורת: גישה זאת כמובן מעוררת בעיות רבות – כאשר בוחנים את מוטיבציית האירגון ישנם אלמנטים רבים: נניח שהעובד קיבל ארוחת עשר, ומשיקולי חיסכון יותר לא מקבל – האם זה שינוי מותר?

פסיקה זו בעייתית, משום שקשה להגדיר מה הוא שינוי בתום לב.
בג"ץ 239/83 מילפלדר ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח', פ"ד מא(2) 210

עובדות: בג"ץ מילפלדר דובר בו על כבאים.
החוק חייב את איגוד ערים לתת לכבאים 20 שעות מנוחה.

בפועל הם קיבלו 36 שעות בשבת, במשך 5 שנים.

ואז רצו להחזיר את המצב לקדמותו – לתת להם רק 20 שעות מנוחה.

ביה"ד הארצי: איפשר להם להחזיר את זמן המנוחה מ-36 שעות רק ל-25 שעות.

הכרעת בג"צ: הפך את ההחלטה: רק דברים שהם במסגרת הפררגוטיבה הניהולית, ורק דברים שהוסכם במפורש שניתן לשנות אותם, מותר למעביד לשנות.

הפררגוטיבה היא זכות היתר של המעביד – מותר לו לבנות מחדש את הארגון, לשנות מחלקות, לטפל בדפוסי העססקה.

השינויים עליהם הוסכם מראש אף הם מותרים: נניח הוסכם שהמעביד יוכל לדרוש לבוש פורמאלי לעיתים וכו'.

במקרה ההוא נקבע, שלמרות שהעובד קיבל במשך 5 שנים דבר שהוא לא היה חייב לקבל, העובדה שזה נעשה במשך 5 שנים הפכה לחלק מהחוזה – והמעביד יכול להביא את החוזה לסיום אם הוא רוצה, אך הוא לא יכול לשנות אותו.

חשיבות: הלכת מילפלדר מופיעה פעמים רבות בפסיקה. ברגע שדפוס העסקה הפך למנהג במשך תקופה ארוכה, אזיי אי אפשר חד צדדית לקבוע חוזה חדש.
יש חוזה קיים, שהשתנה לאורך זמן, בהסכמה שהיא למעשה מכללא , ואי אפשר לשנותו סתם.

כלומר: מרגע שתנאי העבודה הפכו למנהג, הרי הם למעשה תנאי מכללא בחוזה העבודה, ואי אפשר לחזור אחורה, או לשנות, ללא הסכמת שני הצדדים.

אך עדיין, ביהמ"ש מכיר מפורשות בזכות היתר הניהולית.
דב"ע נד/86-3 יוחנן גולן - אי.אל .די. בע"מ, פד"ע כז 270
עובדות: הוא עבד שלוש שנים בחברה, תחת חוזה עבודה אישי

החוזה קבע השכר ולא התייחס להיקף המשרה.

במשך שנתיים שילמו לו שכר מלא, ולאחר מכן הפחיתו השכר בטענה שהשכר היה על משרה מלאה, והוא לא עשה זאת אלא ביצע בפועל פחות עבודה.

הוא מחה והביע אי שביעות רצון.
הכרעה: ביהמ"ש אומר שמבחינה לשונית אפשר לפרש את החוזה גם לפי עמדת החברה וגם לפי עמדת גולן, אך לפי ההגיון, הוחלט שהשכר היה לביצוע העבודה בפועל במשך שנתיים. הפרשנות ההגיונית היא לפי התנהגות הצדדים בפועל.

עצם זאת שהפחיתו לו את השכר היה להפרת חוזה.
זה היה שינוי חד צדדי אסור, אבל עצם זאת שהוא המשיך לעבוד ולא מחה יותר מכך, הוא היה צריך להתפטר לדעת ביה"ד, ורק כך היה מראה שהוא לא מוכן לשינוי.

המשך עבודתו מראה שהוא ויתר ע להזכות שניתנה לו בחוזה העבודה האישי.

ההמתנה שלו 8 חודשים עד לתביעה הראתה שהוא הסכים לשינוי – הוא וויתר על זכותו לשכר גבוה בפועל, שלא על משרה מלאה! הוא וויתר על הזכות שהייתה לו בחוזה העבודה האישי.
מסקנה: אם מישהו מהצדדים מתנגד לשינוי בחוזה, מכללא, לאורך זמן – עליו לעשות זאת נחרצות.
הערות: היה פה שינוי כפול בחוזה – בתחילה נקבע שבתמורה למשרה מלאה הוא יקבל סכום כסף מלא,

השינוי הראשון היה שהמעביד נתן שכר זה בעבור משרה חלקית בלבד. המעביד הסכים לכך שהעובד שינה את זמן העבודה שלו, בכך ששילם שכר גבוה זה ולא מחה.
השינוי השני היה כאשר המעביד נתן שכר נמוך יותר בעבור המשרה החלקית. העובד הסכים לכך כאשר המשיך לעבוד בשכר הנמוך.
ביקורת: כל עוד הדברים לא מגיעים לחוקי המגן, העובדים נוטים פעמים רבות לתת למעביד לרמוס אותם, מפחד מפני פיטורין וסיום החוזה.

אם במילפלדר הייתה לנו אפשרות להסכמות כאלה מכללא, שבמקרה ההוא הייתה דווקא לטובת העובד, הנה כאן רואים אנו בדינאמיקת יחסי העבודה הדבר יוליך באופן טבעי לשחיקה מתמדת של זכויות העובד ושל תנאי העבודה שלו.
וויתור מכללא הוא רק על זכויות מכללא, שאינן מחוקי המגן – בפ"ד צ'יבוטרו ראינו שאי אפשר לוותר על זכויות של חוקי המגן. אי אפשר להתנות התניות לא חוקיות.

ע"ע 300353/97 מדינת ישראל - משה נהרי פד"ע לה 318
עובדות: נהרי עבד במעון של מפגרים, הוא עבד במשמרות יום, ואז עבר למשמרות לילה – 9 שנים. קיבל על כך תוספת של 1200 ש"ח.
הוא ביקש לעבור למשמרות יום ולא אפשרו לו, אלא המעביד קבע שהוא יעבור לעבודה ברוטציה – פעם בלילה פעם ביום.

בנוסף, המעביד החליט להוריד את הבונוס משכרו.

העובד העלה טענה לגבי השכר שירד, שהיה פה קיצוץ חד צדדי בתנאי העבודה, שאסור לעשותו.

המעביד טען כי אסור להעסיק עובד רק במשמרות לילה (לפי חוק שעות עבודה ומנוחה), ולכן רצה להחזיר אותו לעבודה בשעות היום.
בביה"ד הארצי: ישנו ערעור על פ"ד של ביה"ד האזורי שקבע שהיה צריך לתת לו את השכר המלא שהיה משתלם לו אם היה עובד באופן קבוע בלילה.

כלומר, זו זכות ניהול של המעביד לעשות דברים כאלה, אך השכר הגבוה שהוא

דעת הרוב: 
התוספת של השכר לאחר 9 שנים היא לא תוספת שניתן להפסיקה לפי החלטה חד צדדית, בכל מקרה צריך לשלמה – זהו תנאי מכללא.
לגבי שינוי זכות בעבודה מצד המעביד, כחלק מהפררוגטיבה הניהולית – זה אפשרי, אך זה צריך להיות בתום לב.

עולה בדעת הרוב כי לפי סע' 22 לחוק שעות עבודה ומנוחה אסור להעסיק עובד רק במשמרות לילה ללא הפסקה, באופן קבוע.
דעת הרוב דורשת מהמעביד לשנות זאת: חובה לעמוד על חוקי המגן, ולהעסיקו בקביעות רק ביום, ורק במקרים חריגים בלילות.
הפגיעה העיקרית הייתה לא בשעות העבודה, אלא בשכר, ולכן מותר לשנות את סדרי העבודה, אך חייבים להמשיך לתת את התוספת של השכר, שהפכה לתנאי מכללא.

דעת המיעוט של השופטת ברק: היא שמה מעין מבחני מידתיות ומבחנים של שיקול דעת מנהלי על הפררגוטיבה הניהולית של המעביד.

למנהל מותר לשנות את תנאי העבודה בתום לב, אך יש לבדוק במידתיות את האמצעי ואת גודל הפגיעה ואת האפשרות להשיג את המטרה בדרך אחרת.

יש לבדוק את מידת הפגיעה בעובד.
היא אמרה, שמי שצריך להעלות את הטענה של פגיעה בחוק מגן הוא העובד, ולא המעביד כמו במקרה שלנו (שטען בחוסר תום לב שהחוזה שהוא עצמו כרת עם העובד הוא לא חוקי, בכדי לשלם פחות שכר) – ולכן יש לאפשר לעובד לעבוד מחצית מהזמן במשמרות לילה, באופן קבוע.

מסקנה: תוצאת דעות הרוב והמיעוט זהות מבחינת השכר, אך הדעה של ברק, במיעוט, רעה יותר לעובד, משום שהיא מחייבת אותו לעבוד גם בלילה, ברוטציה של יום ולילה.
ביקורת על דעת המיעוט: יצרנו חוקים קוגנטיים כדי שלא יהיו התניות עליהם – אנחנו לא רוצים תחרות על משמרות בלילה, או על מישהו שמוכן לעבוד ביום המנוחה – אנחנו לא רוצים משחקים מחוץ לכללי המשחק של חברה צודקת ואנושית.
חוקי המגן הם קריטריונים שלא מאפשרים תחרות: יש למנוע העסקה פוגענית, ואסור לאפשר לעובד להסכים לעבוד כל היום על הרגליים בתור קופאי, למשל – אפילו אם הוא רוצה להסכים עם המעביד על כך.
מה שהשופטת ברק עשתה בדעת המיעוט הוא מעין מתן פתח לאפשרות להתנות על חוקי המגן – אפילו שהיא הייתה לטובת העובד במקרה זה ורצתה לאפשר לו לקבל שכר גבוה. הדעה של ברק רעה יותר, היא חייבה אותו לעבוד בלילה.
דעת הרוב אפשרה את השכר הגבוה כתנאי מכללא, ללא ההתנייה הפסולה על חוקי המגן.
העובד ימשיך לקבל שכר גבוה, למרות שלא יעבוד יותר לילות מעובדים אחרים, כי אין צורך לשנות את תנאי השכר בחוזה.
סעד האכיפה במשפט העבודה
נושא זה נכתב עליו רבות.

כידוע, ישנו סע' 3(2) לחוק החוזים תרופות שקובע שלא יהיה סעד אכיפה כאשר מדובר בשירות אישי.

לכן בד"כ נטו לתת סעד של פיצויים – מעביד שפיטר שלא כדין, לא כפו עליו לקלוט בחזרה את העובד, אלא חייבו אותו בפיצויים.

לדבר נוגעת השאלה מתי אנו באים ומתערבים ביכולת המעביד לפטר את העובד.

דיברנו מקודם על הנושא זה מה שקורה בחוזה לתקופת העסקה לא קצובה – ועולות שתי שאלות:

מה בעצם מגדיר את ההפרה? איך היא קרתה?

ומעבר לכך  ולכמה זמן בעצם מדובר: מהו משך הזכות? מה משך הציפייה של העובד (מבחינת פיצויים)?
ישנה נגיעה לשני כללים משפטיים בארה"ב:

* משטר Employment at will – אנחנו ביחד רק כשאני רוצה שנהיה ביחד- המעביד יכול להחליט מתי ואיך הוא רוצה לפטר, על פי רצונו. אין בכך הפרה של החוזה – למעביד זכות בכל רגע לפטר את העובד, כל עוד זה לא חוזה לתקופה קצובה. "מתי שבא לו". בד"כ בשוק העבודה החופשי.
* משטר Just cause -  המעביד צריך להראות סיבה טובה לכך שהוא מפטר את העובד. "צריך סיבה טובה". בד"כ בשוק העבודה שבו יש שליטה של ארגוני עובדים ומשטר תעסוקה קיבוצי.
בארץ זה באמצע – לא תמיד ולא לכל סוגי האוכלוסיה המעביד חייב לתת Just cause, אך ישנה חובה ואי אפשר לפטר לפי כל גחמה.

מקורות נורמאטיביים:

ישנם כמה מקורות נורמטיביים המגבילים זכות המעביד לפטר מתי שהוא רוצה:

1. מקורות הקשורים לחקיקה – כמו חוק שבו עובדת שעבדה חצי שנה ומעלה אי אפשר לבוא ולפטרה. פיטורין כאלה יהיו להפרה ויהיה ניתן להיאבק עליהם.

2. פיטורים בחוסר תום לב – מתוך עיקרון תום-הלב החוזי.
3. מגבלות חוזיות ברמת ההסכם האישי או ברמת ההסכם הקיבוצי – כגון היוועצות עם הוועד או שימוע (חלקם לעיתים לא ברורות).
הסעדים שיכול עובד לתבוע, אם פוטר שלא כדין:
פיצויים הם עדיין הסעד המועדף, כאשר ישנם שלושה חריגים מרכזיים:

1. כאשר יגרם אי-צדק.

2. כאשר יש חוק ספציפי הדורש אכיפה (חוק עבודת נשים, פסק הדין שבו רוקחת חשפה שחיתות בעבודה והחוק הגן עליה מפני פיטורין).
3. כאשר מדובר בסקטור הציבורי – יש נטייה גדולה יותר לדרוש סעד אכיפה. המדינה אמנם לא אוכפים בה חוזה שירות עבודה אישי, אך היא לא מעסיק שיש לו עסק עצמאי – זה לא העסק של אדם פרטי.
פ"ד הורן את ליבוביץ': אכיפת יחסי עובד מעביד, כאשר יש פגיעה בזכות חוקתית והפרה של חוק.

העובדות: העובדים ניסו לנהל מו"מ עם החברה, של השכרת רכבים.

לא רצו שיהיה וועד עובדים.

הם הודיעו על שביתה, ושוב החברה סירבה לעשות מו"מ.

החברה פיטרה את יו"ר וועד העובדים ועוד 2 פעילים.

העובדים נזעמו, החברה טענה שהם פוטרו מקשיים כלכליים בלבד. העובדים שבתו, והשביתו את כל העבודה והאוטובוסים של החברה.

הם פוטרו בשל ההתארגנות.

לאחר מכן פוטרו עוד 30 עובדים בשל השביתה.

ביה"ד האזורי: בביה"ד האזורי קיבלו ששביתת העובדים היא שהייתה גורם הפיטורין – חייבו את הורן את ליבוביץ' לקבלם בחזרה לעבודה.

ביה"ד הארצי: הנשיא אדלר קבע שיש להחזירם לעבודה – מכמה שיקולים:

1. זכות העובדים להתאגד כזכות חוקתית, בארה"ב כחלק מחוק ממש, ובארץ כחלק מהזכות החוקתית הפסיקתית להתארגן.

2. עיקרון השוויון – עיקרון על במש' הישראלי – אסור לפגוע בעובד מאורגן או לא מאורגן, כי אם יש פגיעה בעובד מאורגן יש תמריץ שלילי כנגד התארגנות.
3. זכות השביתה – לפי סע' 19 לחוק הסכמים קיבוציים, אסור לפטר עובד ששבת – הייתה פה פגיעה בחוק. בשביתה יש כלי שמאפשר לארגון העובדים ללחוץ על המעסיק, ואם אנו פוגעים בכלי זה אנו פוגעים בזכותו לשוויון.
סע' 10(א')(2) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה יכול להביא לאכיפה – יש לביהמ"ש שיקול דעת לאכוף חוזה עבודה אם בקביעת הפיצוי ייגרם אי צדק. 

ואכן - אם ייפסקו כאן פיצויים ולא אכיפה, זו פגיעה קשה ביכולת העובדים להתאגד, שזו כאמור זכות יסוד.
מסקנה: נקטו בסעד האכיפה, ואלמלא כן, המעביד היה באמת מצליח למנוע וועד עובדים בחברתו.
העובדים חזרו מאורגנים, מבית המשפט, עם רוח קרבית, אל העבודה (מעניין אם הם שרדו שם, כי המעביד היה יכול להיפטר מהם אחד אחד, בהזלגה שלהם החוצה...)!
מאחר וסעד האכיפה הינו היחיד שיגשים את ההיגיון של אפשרות העובדים להתארגנות, ועקב גרימתו של אי- צדק, יש לאכוף אותו.

· בעקבות כך, נוצר חוק שיוויון הזדמנויות בעבודה, האוסר אי- מימוש זכויותיו של עובד עקב היותו חבר בארגון.
חקיקה:

· עפ"י חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אם מוכיחים אפלייה על בסיס מין, גיל, גזע - ניתן לחזור לעבוד ולקבל סעד של אכיפה.

· חוק קליטת חיילים משוחררים, אסור לפטר עובד במילואים ויש חובה להחזירו לעבודה.
· חוק עבודת נשים, אסור לפטר אישה בהריון, וישנו סעד של אכיפה.
היום יש איסור הפלייה על סמך חברות בארגון.
פס"ד גוטרמן: ע"ע 1027/01 ד"ר גוטרמן - המכללה האקדמית עמק יזרעאל ( פס"ד מיום 7/1/03)  פד"ע לח 448
עובדות:  ד"ר גוטרמן היה מרצה מן החוץ ועוזר ראש החוג פוטר ממכללת עמק יזרעאל. אחרי שנה הוא מונה למרצה למשך שנה, ולמרצה מן המניים למשך שנתיים – תקופת ניסיון. במהלך תקופה זו המכללה קיבלה פרופסור כראש החוג, ומינתה מנהלת חדשה. המכללה אמרה שהיא רוצה מרצה לקרימינולוגיה בעוד גוטרמן היה מרצה לפסיכולוגיה, לכן פיטרו אותו.
חשוב לדעת, שגוטרמן הקים וועד עובדים שאמור לדאוג למרצים כמותו – הוא טען שהפיטורין היו בשל זאת.
מרצה במכללת עמק יזרעאל יצר ארגון אקדמי. נוצר סכסוך בינו ובין הדיקן והוא פוטר, אך ללא נימוק מספק.
גוטרמן טען כי הדבר היה עקב הקמת ארגון העובדים שהוא הקים.
בבית הדין הארצי: 
בחנו האם מגיעה לו ציפייה סבירה לעבודה במקום, כל עוד הוא מבצע את עבודתו, ואם הוא לא, שלפחות יזהירו אותו?
נקבע כי חובת נימוק לפיטורין אינה קיימת בחוק, אך כן קיימת בפסיקה, במיוחד אם הפיטורים שרירותיים.
אך נקבע שהפיטורים היו שרירותיים – ויש לאפשר זכות שימוע ואיזו שהיא ביקורת על הצעד.
הרציונלים הם: 
1. זכות הטיעון העומדת לכל אדם בהליך של פיטורים, והיחס אליה הוא כזכות יסוד.

2. חופש אקדמי, שהוא היכולת להגן לא רק על המעביד בעת הפיטורים, אלא גם על העובדים, קרי יכולתם להביע דעתם במקרים מסויימים. 

חוק המועצה להשכלה גבוהה מאפשר למוסד חופש אקדמי, אך זה לא אומר להגן רק על המעביד, אלא גם על העובד; דהיינו – הגנה על זכותו להביע דעתו בתהליך של שימוע עוד בטרם יוחלט מה יהיה גורלו.

אם כי, כל הדברים צריכים להיות מאוזנים – ישנן עוד זכויות מעבר לזכות לחופש אקדמי ולזכות הטיעון.

ביה"ד התעלם מן הסוגייה, האם הפיטורים היו קשורים להקמת הארגון האקדמי, אך קבע כי הפיטורין היו שלא כדין: לא ניתנו לעובד זכויות בסיסיות לטיעון, והיה חשד לפגיעה בחופש האקדמי.
אך בכל מקרה נקבע כי עקב חלוף הזמן הרב ועקב היחסים העכורים במקום העבודה, אין להקים כאן את סעד האכיפה.
לכן נפסקו פיצויים לטובת גוטרמן.
מסקנה: ההליך לא היה תקין – הוא היה שלא כדין כיוון שלא היה בו שימוע. יש לאפשר שימוע, ואסור לפטר שרירותית.
כמו"כ ניתן לראות כי עקב יחסים עכורים וחלוף זמן רב לא נתנו סעד של אכיפה – דבר זה יכול לשמש פסיקה תקדימית בידי מעבידים בכדי למנוע סעד של אכיפה.
הערות: המרצה מעיר, כי אין כאן, בניגוד לפ"ד הורן את ליבוביץ', כוונה של המעביד לשבור ארגון עובדים.
בנוסף, למרצה ביקורת על עניין היחסים העכורים: ברור שבכל מקרה של פיטורין והגעה לביהמ"ש ישנם יחסים עכורים במידה זו או אחרת.
ש.ב.
לקרוא לשיעור הבא על נושא סיום יחסים חוזיים, ועל חופש ההתארגנות.
דלק, עמית, ארגון עובדי המחקר.
