עובד, משתתף חופשי וקבלן עצמאי

1. עיריית נתניה – בירגר

האם עובדי עיריית נתניה שתפקידם לבדוק צריכת מים נחשבים כעובדי עירייה? עפ"י מבחן ההשתלבות, שאומץ לראשונה, נחשבו לעובדים מאחר והם בעלי קשר חוזי משלבים במערך העירייה ואינם בעלי עסק משל עצמם. פסה"ד מתאים ליחסי העבודה כפי שהיו בשנות ה 70'.

2. בג"צ מור

חוקר שביצע עבודה במשרד חקירות אך פעל עפ"י שעות עבודה שנוחות לו, האמצעים שהשתמש בהם היו שלו, נרשם בביטוח הלאומי כעצמאי. מבקש ממשרד החקירות פיצויי פיטורין בגין 8 שנים בהן עבד במשרד. האם נחשב לעובד? עפ"י המבחן המעורב. בבה"ד האזורי נקבע שמדובר בפרילנסר (סוג כזה של עובד יכול להיות גם שלא מתחום התקשורת כפי שהיה מקובל עד אז). בבה"ד הארצי נקבע שפרילנסר לא יכול להיות בתחום החקירות הפרטיות ועפ"י המבחן המעורב הוחלט כי מדובר בעובד (בעיקר עפ"י הסממנים). בג"צ קבע: טל - פרילנסר יכול להיות בכל התחומים. מאחר ואנגל פרילנסר שפעל שלא בתו"ל – אינו זכאי לזכויות. ברק – מפצל את המונח עובד ל 2: עובד – הזכאי לכל הזכויות שבסל  ומעין עובד (לא פרילנסר) – שזכאי לחלק (לא קובע איזה). גולדברג – בודק את תכלית כל חוק מגן. מעניק הגנה רק לצד החלש אובייקטיבית. 

3. דנג"צ סרוסי

קביעה כי המונח עובד אינה אוניברסלית יכול שיהיה עובד לעניין חוק אחד אך לא לאחר. הגדרה תכליתית. שלב ראשון: בדיקה תכליתית של החוק. שלב שני: בדיקה האם נכנס למונח "עובד".

4. גדרון – מד"י

הכרה משפטית בסעיף הקובע שכר מסוים לצד שחתם על הסכם בו נקבע כי היחסים קבלניים אך כעת רוצה הכרה כעובד ולקבל את כל הזכויות. סעיף שהביא להשבת כספים של הצד.

5. מדינת ישראל – בוכריס

חוסר תו"ל גובר על הסטטוס של עובד. ולכן אם פעל שלא בתו"ל ומבקש כעץ זכויות של עובד לאחר שחתם שלא מתוך חולשה על השכם שיקרא קבלן לא יקבל זכויות ולא יבחן מצבו כלל.

זיהוי מעביד והשלכות מייקור חוץ של המשאב האנושי

1. כפר רות.

נקבעה חזקה: המעביד הוא המשתמש אא"כ יוכיח 2 תנאים (2 קשרים חוזיים בין הצדדים השונים + אין פגיעה בזכויות העובד ממקורותיו השונים). + 12 מבחנים שנקבעו ע"י הש' בן-פורת לזיהוי מעביד.

2. דפנה לוין – המוסד לביטוח לאומי.

לפני החוק. הוחלט כי המעביד הוא המשתמש וע"כ זכאית לקבל דמי אבטלה במשך 6 חודשים ואילו אם היתה שייכת לחב' כ"א לא היתה זכאית מאחר והוצעה לה עבודה חלופית. למרות שהעובדת פעלה שלא בתו"ל הוכרו זכויותיה. המדיניות לדידה של הש' ברק: המעביד הוא המשתמש.

3. מחלקת הבניה של הקיבוץ הארצי.

נקבעו יחסי עבודה: המעביד הוא הקבלן. עפ"י התנאים שהוצבו בפס"ד כפר רות. אעפ"כ חייבו את המשתמש לשלם שכר לעובדים מכורח המציאות (בטענת מעבידים במשותף – מצב שלא היה באותה סיטואציה). דעת המיעוט: ליבנו עם העובדים אך אין להטיל כפל תשלומים על המשתמש שפעל בצורה תמה וישרה.

4. צבי שפיר – נתיב ביצוע תעשייתי בע"מ ואח'.

5. אילנה לוינגר

לאחר שהתקבל חוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א –קלדנית בימ"ש, שעבדה במשך 20 שנה ברציפות (חלק מהזמן ע"ב חוזה אישי וחלק ע"י חברות כ"א). הועסקה לאחרונה ע"י חברות כ"א שהשתנו עפ"י מכרזי המדינה. כל שנה וחצי הוחלפו החברות ע"מ שלא יושוו תנאי העובדים (לאחר 3 שנים), העובדת פוטרה וביקשה כי יוצהר שפיטוריה נעשו שלא כדין – בניגוד להסכם הקיבוצי שחל על עובדי המדינה. לא הוחלט מיהו המעביד אך הוחלט שיש להחזירה לעבודה (ע"י חב' כ"א האחרונה שזכתה במכרז) וזה תוך הסתכלות על מכלול הזמן שעבדה בשירות המדינה + זכותה המעין קניינית + מצב לא ראוי שנוצר ביחסי העבודה שבינה לבין המשתמש.

חוזה עבודה אישי

1. מרים זהר גלבלום – תיאטרון "הבימה".

ההתפתחויות במהלך חוזה העובדה אינן משנות את גוף החוזה ואינן מחדשות אותו. מדובר בגזע אחד בעל ענפים רבים.

2. בג"צ מילפלדר.

לא ניתן לבטל חלק מהחוזה ע"י צד אחד. (אך אפשר אם מדובר בהסכמת הצדדים).

3. יוחנן גולן – אי.אל.די בע"מ.

שינוי חד צדדי של תניה בחוזה אישי אסורה. במידה והעובד שתק, לא מחה והמשיך לעבוד מס' חודשים – כאילו הסכמה בהתנהגות לחוזה החדש. דרך לשינוי חד צדדי של חוזה העבודה.

זכויות יסוד חברתיות, חוקי היסוד והשלכותיהם

1. מפעלי ים המלח – שרעבי.

תנאי עבודה במסגרת החוזה : חובת הפרישה בגיל מסוים האם נוגד את ס' 2 לחוק שיוויון הזדמנויות בעבודה. ביה"ד הארצי קבע שלא מדובר באפליה מאחר והפרישה במקרה זה היא לפי תפקוד. על המעביד להוכיח כי הגיל הינו גורם רלוונטי למהות התפקיד והרלוונטיות תבחן לפי אמות מידה אוביקטיביות

2. דנג"צ רקנט.

הוראת פרישה שונה לדיילים ולטייסים. ההוראה שונתה. שיקול של מראה צעיר לדייל הוא פסול. אפליה ע"ב גיל אסורה בעבודה.

3. שרון פלוטקין – אחים אייזנברג בע"מ.

סעד אפשרי בעת הכנסת תניה הנוגדת את החוק – פיצויים עונשיים בהתאם לשיקולי החוק (ס' 10) או לשק"ד ביה"ד.

4. בג"צ דנילוביץ'

נקבע כי הטבה היא במסגרת "תנאי העבודה" האסורים ההפליה עפ"י חוק שיוויון הזדמנויות.

אם נפגע השיוויון יכולים השופטים להתערב בתניות שבהסכם הקיבוצי ובחוזה האישי.

חופש ההתארגנות, ארגוני עובדים ומעבידים

1. צים

פירוט מהם ההסדרים הבטחוניים הארגוניים הקיימים בארה"ב. נקבע כי בארץ יש מפעל נציגות חלקי. לא ניתן לחייב בתשלום דמי טיפול את אלה שאינם שייכים לאף ארגון (לכאורה – מאחר ועפ"י הסכם קיבוצי שנעשה לחייבים לשלם). לא ניתנה תשובה לגבי התנאי המצוי בחוקת ההסתדרות המהווה "מפעל סגור" האסור עפ"י דיני העבודנ הישראלים. משום כך, המכרז פסול ואין להתיר הגשת מועמדות רק לקציני הים שהם חברי ההסתדרות.

2. אוניברסיטת תל-אביב – ארגון הסגל האקדמי 

ההסכם לא הוכר בביהמ"ש מאחר וחתמה עליו "ועדה מתאמת" שאינה ארגון עובדים. על כל אחד מארגוני העובדים לחתום בנפרד (הועדה היא אגד של ארגוני עובדים הפועלת ע"י יפוי כח).

3. בג"צ עמית

1. טענת עמית לגבי ההסתדרות – יש מקום שבמקום עבודה השייך להסתדרות ייוצגו העובדים ע"י ארגון אחר.

2. האם ארגון עובדים חייב לשים לעצמו למטרה להיות צד בהסכמים קיבוציים או שמא יחשב כארגון עובדים גם אם אחת ממטרותיו היא לייצג עובדים בחוזים אישיים? המטרה העיקרית של ארגון עובדים צריך להיות במישור הקיבוצי. ארגון המתיימר לייצג עובדים בעלי חוזה אישי – אינו ארגון עובדים.

3. ע"מ להגדיר את הארגון – יש צורך שמרבית החברים יהיו שכירים. המחלוקת: מי צריך להוכיח זאת?!.

4. לטענתה לאור השינויים שבמשק וירידת ערכו של ההסכם הקיבוצי ארגון עובדים לא חייב לפעול רק במישור הקיבוצי אלא גם בייצוג אישי – הרב בביה"ד הארצי והמיעוט בבג"צ קיבלו טענה זו. דעת הרב בבג"צ קבעה כי דווקא בגלל מצב זה יש לחזק את כוחם הקיבוצי של העובדים, זוהי השיטה הישראלית כפי שרואים מהחוקים (חוק יישוב סכסוכי עבודה + חוק הסכמים קיבוציים).

5. עמית לא הוכיחה "קיום של קבע" כנדרש מארגון עובדים – מנגד יש לאבחן הין ארגון פורץ ,כעמית, וארגון ותיק.

6. עמית אינו ארגון עצמאי – אלא פועל כבובה בידי אנשי קופ"ח מכבי – מכאן טענו שקם הארגון רק לצורך קבלת כספים מכח "מס רווחת האדם".

7. הוספת 2 מבחנים להגדרת ארגון עובדים: ארגון דמוקרטי + חברות כפולה.  

4. דלק – ההסתדרות הכללית.

ישנו קשר בין קב' העובדים עליהם חלה המסגרת הקיבוצית בפעל לבין אלה שאינם במסגרת הקיבוצית דלק פיטרה 30 עובדים חברי ההסתדרות ההסתדרות טענה כי יש לפטר עובדים באופן פורפורציונאלי. ביה"ד הארצי קבע שיש קשר בין קבוצות העובדים ולכן הורה לדלק לפטר עובדים משתי הקבוצות. 

5. הורן את ליבוביץ'

ניסיון של ההסתדרות לחדור לתוך מפעל לראשונה. התנגדות המעביד. הוכרז על סכסוך עבודה. התבצעו פיטורי 33 עובדים בטענת צמצומים. בפועל הפיטורין היו בעקבות השביתה. הכרעה: פעילות באירגון עובדים לא תהווה עילה לפיטורי עובד. הוחזרו כל 33 העובדים לחברה.
זכות לקבלת מידע, זכות לניהול מו"מ קיבוצי, הסכם קיבוצי

1. ההסתדרות הכללית – רשות הדואר.

 אע"פ שאין דרישה מספרית יעדיף ביה"ד שלא לפצל עובדים אם אין הם מיוחדים. ביה"ד יעדיף שלא לפצל את העובדים למס' יחידות מיקוח אלא יעדיף להשאיר אותם כקב' אחת (יפריד כשיראו שוני או משהו שמיוחד רק להם).

2. ההסתדרות הרפואית – ההסתדרות הכללית.

כאשר 2 הארגונים אינם נוגדים (נוגדים = כאשר שניהם מייצגים את אותו אינטרס של העובד מול אותו מעביד), יספרו העובדים הכפולים עבוד הארגון המקדם את האינטרס הרלוונטי. 

3. תדיראן קשר

נקבע כי יחידת מיקוח שהוסכמה בין הצדדים בעבר במסגרת הסכם קיבוצי אינה יכולה להשתנות חד צדדית ע"י המעביד ומכאן שהשביתה מוצדקת.

4. מועדים – משרד הביטחון.

5. ההסתדרות הכללית – מדינת ישראל.

האם חלה על המדינה כמעביד חובה לנהל מו"מ קיבוצי עם ההסתדרות על מס' התקנים שיהיו בבי"ח ממשלתיים? לא. הנשיא אדלר מבחין בין 2 תקופות של המפעל: הטרום קיבוצית (לפני חתימה ולאחר חתימה) ותום תקופת ההסכם. בכל אחת מהתקופות על המעביד חובות שונות לניהול מו"מ קיבוצי. הנשיא מפרט מהם הנושאים בהם דנים בהסכם הקיבוצי.

ההסדר הקיבוצי

1. ההסתדרות הכללית – לאוביט.

במשך 13 שנים עבדו עפ"י חוזה שחשבו שהוא הסכם אך התברר שנפל בו פגם והוא ברמת הסדר. 

הסדר קיבוצי במישור הקיבוצי אינו אכיף – מדובר בהסכם ג'נטלמני.

ברגע שרצו הצדדים לחתום על הסכם ונפל פגם – חזקה שרצו הסכם מכח חוק (ולא חוזה רגיל). במידה ורצו תוכן חוזי – יש לבדוק זאת עפ"י תוכן החוזה.

2. פרוטאום – שלום זל.

ע"מ לחייב מעביד בהוראה אישית מכח הסדר קיבוצי שנכנסה לחוזה אישי יש צורך שהחלו בביצוע ההסדר. אין צורך בתקופה ארוכה.

3. טלרד.(קונצרן שחתם במקום חב' הבת)

1. ביטול נוקשות ס' 2 לחוק הסכמים קיבוציים. יכולה חב' אם לחתום בשם חב' הבת שלה ע"י יפוי כח מכללא מכח התנהגות.

2. הרחבת הלכת קוזלובסקי – ניתן לאכוף תניה בהסדר קיבוצי ברמה הקיבוצית בתנאי ש: אין פגם בצדדים, לא מדובר באכיפת התנאי לראשונה אלא הוא נאכף בעבר, מדובר בעיקר ביישוב סכסוכים (עד כאן הלכת קוזלובסקי) וההרחבה בפס"ד אומרת שגם במקרים אחרים כמו תנאי שכר ניתן לאכוף ברמה הקיבוצית. לא ידוע מה הגבולות. 

כללי ברירת הדין (תחרות בין חוזים)

1. מדינת ישראל – אלי ניצן.

כדי שהסכם מאוחר יבטל חוזה אחר יש צורך בכתיבה מפורשת או ניגוד בולט בין השניים. ללא סתירה- יש למצוא דרך ע"י פרשנות. 

2. עיריית תל-אביב – ירוחם תבור.

3. עיריית תל אביב – רות מוטס.

4. גולדפרב.

1. קביעת הפסיקה להגדרת השכר במידה וצד מבקש זכויות של עובד אע"פ שנחתם עימו הסכם שיחשב לקבלן. השכר יהיה עפ"י ההסכם הקיבוצי שבאותו מפעל.

2. ס' 22 סיפא לחוק הסכמים קיבוציים הקובע כי הוראה מיטיבה שבחוזה אישי לא תחול במידה ויש הוראה מונעת בהסכם הקיבוצי, חל מאחר והיה תנאי זה בהסכם הקיבוצי.

שביתה והשבתה

1. ההסתדרות הכללית - מפעלי ים המלח.

הגדרה מתי מעביד יכול להשבית את עובדיו ולכן לא יהיו זכאים לשכר כלל.

רק במצב של כורח (עפ"י ההגדרה בחוק העונשין ודיני המשפט בינלאומי פומבי – תמיד עניין של מידה ונסיבות).

השבתה היא השבתת מגן – ולא חרב וע"כ יש לעשות בה שימוש רק לאחר שביתת העובדים.

שביתה צריכה להיות פורפורציונית לשביתה.

אי מסירת הודעה עפ"י ס' 5א פוגעת בהשבתה אע"פ שהיא מבחינת מגן – החוק דורש התייחסות שווה לשביתה ולהשבתה. 

2. בג"צ בזק.

1. ש' דב לוין : זכות השביתה כחלק מחופש ההתאגדות שלדידו היא זכות חוקתית מכח חו"י.

2. הוחלט שיש להשיב את הצו על כנן (השביתה אינה לגיטימית). אגב הדיון הוכרה שביתה מסוג שלישי: שביתה מעין פוליטית שנוצרה בעקבות החלטות הריבון אך משפיעה בעקיפין על זכויות העובדים.

3. בביה"ד הארצי לעבודה הוחלט להשיר את הצו. גולדברג: אין לתת הגדרה חדשה לשביתה. כשם שההגדרה היא מכח הפסיקה ולא מכח חוק וכשם שכל המונחים היום מקבלים פרשנות רחבה ותכליתית ניתן לראות את השביתה ככלכלית מאחר ומכוונת כלפי המעביד. אדלר: כשם שמדינות אחרות הוכרה שביתה מעין פוליטית כך יש לעשות גם כאן.

4. בבג"צ: שביתה מעין פוליטית תהיה מחאה קצרה (אין הגדרה כמה קצרה) ולא בלתי מוגבלת בזמן כפי שהשביתה הכלכלית הרגילה. 

3. חיפה כימיקלים – ההסתדרות הכללית החדשה.

4. ההסתדרות הכללית החדשה – מכתשים.

מותרת שביתה בתצורת משמרות מחאה. אסור לאיים מילולית או פיזית על העובדים יש בכך כדי עבירה פלילית.

5. ארגון העובדים תל אביב-יפו – עיריית תל אביב.

פגם בשביתה מכח החוק, אע"פ שהיו צריכים לחכות 15 יום, לא הופך את השביתה לפראית מכח הנסיבות (אם היו מחכים היו מאבדים מכוחם הארגוני). מכאן, ששיקול הכח הארגוני יש בו כדי למנוע הענקת צו מניעה לשביתה.

זכויות עובד מעביד אגב סיום יחסי עבודה

1. בג"צ צרי.

תיק שנידון לפני חוה"ח-תרופות. אין לאכוף עבודה אישית של עובד בגלל אופי יחסי העובדה ובגלל ההוראה הצפויה של חוה"ח-תרופות. יש להעניק פיצויים.

2. ההסתדרות הכללית – אוניברסיטת תל אביב.

3. מפעלי תחנות - יניב.

פיטורי 3 עובדים על רקע פעילותם במסגרת ועד העובדים. 2 עובדים מבקשים לחזור. נקבע כי פיטורי עובד על רקע פעילותו בארגון עובדים נוגדת את חופש ההתארגנות (זכות חוקתית) ויביא לריקון מתוכן של זכות זו. אכיפה במקרה זה אפשרית על אף ס' 3(2) לחוה"ח-תרופות מאחר ולא מדובר בעבודה אישית במקום עבודה קטן. 

ס' 3(2) יאוכף רק כאשר מדובר במקום עבודה קטן או יחסי עבודה עם מידה מוגברת של יחסי אמון כגון: מנהלים. 

4. לאה לוין – רשות השידור.

אע"פ שהועסקה כפרילנסרית עם חוזה אישי הוכרה כמי שחלים עליה ההסכמים הקיבוציים שברשות השידור – הפיטורים היו שלא עפ"י ההסכם – הפעיל ביה"ד שק"ד והחזירה לעבודה (על אף ס' 3(2) ועל אף החוזה האישי).

הגבלת עיסוק ושמירת סודיות

1. יבין פלסט.

קביעת בימ"ש לטובת מעביד – אין בחוזה תניה לתקפ' צינון אך ביהמ"ש קורא לתוך החוזה ע"י עקרון תו"ל תניה של תקפ' צינון.

2. פרומר וצ'ק פוינט - רדגארד.

מדוע יועדף חופש העיסוק עפ"נ חופש החוזים:

1. חו"י: חופש העיסוק – חוה"י מקנה לאדם אפשרות לבחור את עיסוקו, כישוריו הם קניינו והם מוגנים גם ע"י חוה"י תוך התחשבות בהון האנושי של העובד.

2. חזקת חוסר השוויון שבמשפט העבודה.

3. מקום עבודה כמספק הגשמה עצמית.

4. תחרות חופשית במשק.

5. אינטרס החברה שיזרום מידע חופשי במשק.

מדוע יועדף חופש החוזים:

1. עקרון חופש ההתקשרות, החובה לעמוד בהתחייבויות והיכולת לאכפם ע"י ביהמ"ש.

2. הגנה על קניינו של האדם ע"י מניעת פגיעה במפעלו.

3. אינטרס החברה שחוזים יקויימו.

אדלר: לתניה המגבילה לא יהיה תוקף אא"כ מתקימות הנסיבות הבאות או כל נסיבה אחרת אך גם אז לא בכרח יסכים ביה"ד להגביל את עסוקו של העובד:

1. סוד מסחרי – שמירת הסודיות מהווה הסיבה העיקרית להגבלת עבודתו של העובד. על המעביד להוכיח: שמדובר בסוד מסחרי, שחשיפתו תפגע בעסק שלו, כמה זמן יחשב כסוד מסחרי, נקט אמצעים סבירים למניעת חשיפת הסוד, כתב מפורשות תניה זו בחוזה (אין הגבלת עיסוק מכללא).

2. הכשרת מיוחדת – שעבר העובד ידרוש ממנו החזרת השקעה למפעל.

3. תמורה מיוחדת – שקיבל העובד בעד הגבלת עיסוקו.

4. חובת תו"ל וחובת האמון – בהן מחוייב העובד ללא קשר לתנאי החוזה. ככל שמעמדו וכישוריו גדולים יותר כך נדרשות ממנו חובות אלה ברמה גבוהה ומחמירה יותר.

· הגבלה צריכה להיות מידתית ולתכלית ראויה.

· עקרונית, לא יעניק ביה"ד צו מניעה ויגביל את העובד אא"כ הוכח כי עבודתו החדשה מהווה איום על קיומו של המעביד הקודם.

3. AES נגד סער.

פסיקה שניתנה לטובת העובד. חוזה עם תניה האוסרת על עבודה במפעל של אותו מקצוע. ע"י חו"י: חופש העיסוק קובע ביהמ"ש כי ההגבלה רחבה מידי ומצמצם אותה.

