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   נספח – פסקי דין        8. יישוב סכסוכי עבודה – דרכים וכלים
1.דב"ע הסתדרות כללית נ' התאחדות האיכרים
עובדות: איזקסון פוטר מהעבודה, נוצר סכסוך לגבי תשלומי הפיטורין. לבקשתו, הממונה על העבודה מינה ועדת בוררים. ראוי לציין כי העובד והמעביד חשבו בתו"ל כי הם פועלים עפ"י ההסדר הקיבוצי.  ועדת הבוררים פסקה החלטה, ברם ההסכם הקיבוצי אישר לפנות לבורר רק אם במשך שבועיים לא נפתרה הבעיה ע"י ועדה שהקימה ההסתדרות. הקושי: לפי סע' 33 לחוק יישוב סכסוכי עבודה (להלן יס"ע) לא ניתן לערער על פסק בורר. [ סע' 15 קובע את עניני הבוררות וסע' 33 את תוקף פסק הבוררות].

טענות המבקש – א. הועדה לא נתנה לאיזקסון את כל המגיע לו לפי ההסכם הקיבוצי.  יש להחזיר את הדיון לועדה, או שבימ"ש יכריע במקומם. ב. לפי סע' 31 דין פסק בורר כדין הסכם קיבוצי, וכיוון שלבי"ד ארצי סמכות לדון בסכסוך קיבוצי, הרי שיש לו סמכות לדון במקרה דנן. 

טענות המשיב – לבימ"ש אין סמכות להפוך ספק בורר מכוח סע' 31 ו 33 ליס"ע. בימ"ש מתבקש לאשר את הפסק. 

פסק הדין – הסמכות – כללית ישנה סמכות שכן כל תנאי סע' 25(1) לחוק בי"ד לעבודה מתקיימים. 

סיווג סכסוכים – במישור הענייני – 1. סכסוך כלכלי, שנועד לקביעת זכויות. 2. סכסוך משפטי העוסק בדרכי מימוש הזכויות.    במישור האישי/ארגוני – סכסוך קיבוצי או סכסוך יחיד.  רק אם לסכסוך אישי ישנה השלכה על הרבים, קבוצה תוכל לאמצו ולהפוך אותו לסכסוך קיבוצי. 

נפקות הסיווג – עפ"י הצ"ח, ולפי ס' 2 לחוק יס"ע,  החוק עוסק רק בסכסוך קיבוצי וכלכלי. אלו הם 2 תנאי סף כדי להיכנס לגדר החוק. 

במקרה דנן, הזכות הנתבעת היא משפטית ולכן אין כניסה לחוק. אמנם ניתן לקבוע בהסכם קיבוצי פניה לבוררות, אולם נדרשים 3 תנאים שלא מתקיימים במקרה זה. [1. הבורר אינו בורר מכוח חוק, אין מניעת פניה לערכאה משפטית, הסכם בוררות שאינו מונע את תחולת חוק הבוררות]. 

כיוון שהזכות הנתבעת משפטית, הרי שאין כניסה לחוק יס"ע. וגם סע' בהסכם קיבוצי אינו יכול לקבוע שבוררות עפ"י יס"ע תחול. אי לכך הבוררות הנה מכוח חוק הבוררות, ולא ניתן לערער על פסק הבורר. 

*** ניתן לפנות לבורר מכוח חוק יס"ע רק כאשר הסכסוך קיבוצי-כלכלי. אם הסכסוך משפטי אזי הסמכות היא של בי"ד.

   2.ע"א הטכניון נ' ההסתדרות

    עובדות: (סכסוך משפטי – הנו סכסוך באשר למימוש זכויות קיימות.  סכסוך כלכלי – הנו סכסוך באשר ליצירת זכויות חדשות). 

בין המערער (הטכניון) לבין המשיבה (ההסתדרות שייצגה את ארגון העובדים של הטכניון) נתגלע סכסוך באשר לפירושו של ס' 22 להסכם הקיבוצי המיוחד שנחתם ביניהם בנוגע לשני עניינים: 1. מי הם העובדים המועסקים אשר זכאים לתוספת בשל "מאמץ וסיכון חריגים" ? 2. מהו שיעור התוספת הנ"ל.   סכסוך זה נמסר בהסכמת הצדדים להכרעתו של הבורר, שנתן את פסיקתו בהמשך. המערער ביקש מהבורר הנמקות ספציפיות באשר לכל אחד מהזכאים בנוגע לשיעור התוספת, ולאחר מכן ביקש בפני ביהמ"ש המחוזי לבטל את פסק הבורר או לחילופין להחזירו לבורר לשם השלמתו. 

ביהמ"ש המחוזי קבע כי הנושא שנדון בבוררות הנו בסמכותו הייחודית של ביה"ד האזורי לעבודה וזאת ע"פ ס'  24(א)(2) לחוק בית הדין לעבודה. קביעת המחוזי התבססה על ההבחנה שבין סכסוך משפטי לכלכלי, והלה קבע כי במקרה דנן דובר בסכסוך משפטי, מאחר וס' 22 להסכם הוא זה שיצר את הזכויות והבורר עסק רק בפרשנות הס' ומימוש הזכויות. לפיכך, נקבע כי העניין שנמסר לבוררות הנו שפיט (יש לציין שע"פ המחוזי באם היה מדובר בסכסוך כלכלי הנוגע ליצירת זכויות הרי שהסכסוך לא היה שפיט). המחוזי קבע בנוסף, כי מדובר בסמכות ייחודית של ביה"ד האזורי לעבודה ע"פ ס' 24 ולכן העביר את התיק לביה"ד. על כך נסב הערעור. 

  טענות המערער: 1. מדובר בסכסוך כלכלי בלתי שפיט, שכן הסכסוך נסב על יצירת הזכויות (וזה היה תפקיד הבורר), שכן לדידו זכויות אלו לא נוצרו ע"פ ס' 22 להסכם הקיבוצי. 2. אין המדובר בסמכות ייחודית של ביה"ד, לכל היותר מדובר בסמכות מעורבת (לאור כך שהסכסוך כלל לא שפיט). 3. טענה חלופית – יש כאן סמכות מקבילה.

     ביהמ"ש העליון פסק:  א. מר שטוק פעל כבורר וזאת על פי אופי הסמכויות שהוענקו בידיו. 

  ב. בעקבות בג"צ פלונים נ' ביה"ד הארצי לעבודה – ניתן להביא גם סכסוך כלכלי לבוררות, כך ניתן להסיק גם מהס' בחוק ליישוב סכסוכי עבודה (ראה ס' 2 ו 15). גישת המחוזי כי סכסוך כלכלי לא יובא לבוררות אינה תואמת את רוח חוק הבוררות ומטרתו ואינה עולה בקנה אחד עם מטרת חוק יישוב סכסוכי עבודה. לכן גם אם דובר כאן על סכסוך כלכלי (וכל שכן אם דובר על סכסוך משפטי), הרי שניתן היה להביאו בפני בוררות והנו סכסוך שפיט. 

 ג. במקרה דנן מדובר בסמכות ייחודית של ביה"ד לעבודה, קביעה זו נובעת מלשונו של ס' 28 לחוק ביה"ד לעבודה. הרישא של הס' באה לשמר את קיומה של הבוררות (כלומר לא למנוע מסירת סכסוכים ע"פ חוק זה לבורר), והסיפא של הס' באה להגן על הייחודיות שבסמכותו של ביה"ד (לא ניתן לעקוף את סמכות ביה"ד ע"י מינוי בורר, ולאחר שמונה כזה, פסיקתו תהיה נתונה לשיפוטו של ביה"ד האזורי). 

 ***הוספה על דב"ע הסתדרות כללית – אם ניתן פסק בורר מכוח חוק הבוררות, בנוגע ליחסי עבודה במישור הקיבוצי-כלכלי – הרי שערעור על פסק בורר יהיה בתנאים בחוק הבוררות אך בפני בי"ד לעבודה (סע' 28 לחוק בי"ד לעבודה)

      3.פס"ד חברת ששת – פישלר

עובדות – בהסכם קיבוצי נקבע תנאי בוררות על "יחידי צדדים". פישלר פוטר ורצה לתבוע פיצויי פיטורין מכוח חוק המגן, ולאו דווקא מכוח ההסכם הקיבוצי. 

טענות המערערת – "תנאי עבודה" = סיום יחסי עבודה (ס' 2 לחוק יס"ע וחוק הסכמים קיבוציים). כמו כן, מכוח סע' 19 (לחוק ה"ק), נשאבים תנאי העבודה לחוזה האישי, ובכלל זה סע' הבוררות.  משמעות "יחידי הצדדים" היא כל עובד ועובד (דהיינו העובד חייב לגשת לבוררות ולא יכול לתבוע מכוח חוקי מגן).

טענות העובד  -בוררות אינה "תנאי עבודה". "צדדים ויחידיהם" = האורגנים של חברי הארגון, אחרת  משמעות סע' הבוררות היא שכל עובד יוכל לזמן ועדת בוררות. 

פסק הדין – תנאי עבודה – בוררות משמעה מימוש זכויות (כיצד משיגים את הזכות), ותנאי עבודה משמעם הזכויות והחובות עצמם. (מהי הזכות?!, כמה?!).  *** אם נפרש "תנאי עבודה" כדרך מימוש הזכויות, הרי שעובד יוכל לתבוע ארגון בנזיקין אם זה יתרשל בהשגת זכויותיו כפרט.

בגרמניה – החוק צמצמם את האפשרות לקבוע בוררות פרטית בהסכם קיבוצי רק ל 3 ענפי מקצוע.

צרפת – כמו בארץ – הסכם קיבוצי עוסק רק בתנאי עבודה. 

מסקנה – כיוון שתנאי בוררות אינו נכנס לגדר הסכם קיבוצי תחת הגדרת "תנאי עבודה", הרי שאינו יכול להיכנס לפאן הנורמטיבי, לפי סע' 19, אלא רק לפן האובליגטורי, דהיינו מול ארגון העובדים (רק סכסוך מול ארגון עובדים ניתן להביא לבוררות, ועובד יחיד יתבע מכוח חוקי המגן – ראה טבלה לעיל בעמ' 13). 
       4.בג"צ חטיב נ' ביה"ד הארצי לעבודה
    עובדות: העותרים בפסה"ד הנם מורים דרוזים מרמת הגולן שפתחו במעין שביתה לאור חקיקת חוק רמת הגולן והשלכותיו. העותרים נעדרו מעבודתם למעלה מ 5 חודשים, ולמרות דרישת משרד החינוך הם סירבו לחזור לעבודתם. המשיבה העמידה את העותרים על המשמעות המשפטית של היעדרותם מן העבודה, ונתנה להם ארכה לשוב, בנוסף ציינה המשיבה כי אי תגובה מצדם תאלץ את המשיבה לראות בהם כמי שהתפטרו מעבודתם, וכך היה בסופו של דבר (גם לאחר שהמורים רצו לחזור לא ניתן להם, מאחר והם סירבו לראות בתקופת היעדרותם כחופשה ללא תשלום כפי שעשו שאר המורים).  ביה"ד האזורי קבע כי יחסי העבודה בין המשרד ולבין המורים לא נותקו מעולם, על אף השביתה. ביה"ד הארצי הפך את ההחלטה וקבע כי יחסים אלו נפסקו. ועל כך העתירה.  

 טענותיהם העיקריות של העותרים: *  משפט העבודה אינו מכיר באפשרות שהיעדרות מהעבודה לכשעצמה תביא לסיום יחסי העבודה. ההיעדרות היא הפרה של ההסכם היכולה לגרור פיטורין אך המדינה לא נקטה בצעד זה ולא פיטרה את העובדים. * ההיעדרות הייתה במסגרת שביתה כללית ולאור ס' 19 לחוק הסכמים קיבוציים אין שביתה מהווה הפרה של חובה אישית. * גם המדינה עצמה לא ראתה בעובדים כמי שהתפטרו לאור זאת שנתנה להם אופציה לחזור. 

   ביהמ"ש העליון פסק: א. בנוגע להתערבות בג"צ ישנם מס' קריטריונים באשר להתערבות בפסיקותיו של ביה"ד הארצי כמי שהוענקה לו סמכות ייחודית בדיני עבודה, הקריטריונים דומים לקרט' המאפשרים לבג"צ להוציא צו לרשות מנהלית. יש לבדוק בין היתר האם נתגלתה טעות משפטית מהותית, האם הצדק מחייב התערבות.  באם קיימות מס' חלופות משפטיות אפשריות הרי שביהמ"ש יטה שלא להתערב, אף אם המסקנה נראית מוטעית, אולם אין לומר כי רק במקרה של טעות משוועת ביהמ"ש רשאי להתערב אלא הסמכות הנה רחבה יותר. כמו כן אין להחליט מראש האם נתגלתה טעות, וביהמ"ש יכול להחליט לדון בתיק מבלי לתת החלטה לגופו של עניין ולהחליט בסוף האם הוא מתערב, אם לאו.  

 ב. בכמה פסקי דין של בית הדין לעבודה, אמנם נאמר כי אין צד יכול לראות בצד השני כמי שהתפטר או כמי שפיטר ע"פ ראותו הוא (כלומר, אין המעביד יכול לומר לעובד כי אי פעולה מצדו יראו בה כמי שהתפטר, וכן אין העובד יכול לומר למעבידו כי פעולה שינקוט יראו בה כמי שפיטר אותו, שכן לאמירות אלו אין ולא כלום), אולם קביעה זו אינה חד משמעית, ובית הדין עצמו אמר שישנם מצבים שכן תתכן אפשרות כזו. יש לבחון כל מקרה ונסיבותיו הוא. 

 יסוד ההתפטרות/הפיטורין הוא שהצד הפועל (המעביד או העובד) נתן ביטוי שלא משתמע לשתי פנים באשר לכוונתו להביא את יחסי העבודה לידי סיום. יש צורך בוודאות כי הצד הפועל (אם פסיבית ואם אקטיבית) התכוון לסיים את הקשר. 

 המחוקק הגדיר מהם התנאים לסיום יחסי עבודה ואין הפרשנות של כל צד באשר להתנהגותו של האחר היא הקובעת, אלא ההכרעה נעשית ע"פ תפישות מקובלות בדיני העבודה (היה מקרה בו ביהמ"ש ראה בעובד שלא חזר לעבודתו לאחר כ 7 חודשים כמי שהתפטר, וכשבא לחזור לעבודה ראו בו כמי שבא לחתום על הסכם חדש). 

ביהמ"ש מקבל ככלל  את טענת העותרים בנק' זו, אך הוא סבור כי לא על כך התבסס ביה"ד הארצי לעבודה אלא התבססותו הייתה על עצם ההיעדרות הממושכת וכן על המאמצים של משרד החינוך לכך שהעותרים ישובו לעבודתם. בעצם ההיעדרות תחת הנסיבות שתיארנו לעיל (הבקשה שהם יחזרו לעבודה, סירובם הראשוני, וסירובם בהמשך להסכים לתנאי כי משך התקופה שלא עבדו הייתה חופשה ללא תשלום ועוד) הם המביאים לכך שנראה בעצם היעדרותם כמי שהתפטרו מעבודתם (אכן, נכון הדבר כי סתם היעדרות לא יכולה להתפרש כהתפטרות, יש לבדוק את מכלול הנסיבות). 

ג. כוונת העובד יכולה להיות מובעת בכתב, בע"פ או בהתנהגות, וביטוייה הגלויים נבחנים בצורה אובייקטיבית. 

ד. ניתן למנות 3 סוגי היעדרות ללא רשות: 1. שביתה במסגרת סכסוך עבודה קיבוצי.  2. מעשה או מחדל של עובד הנובעת מסכסוך אינדיבידואלי.  3. פעולה אינדיבידואלית ללא קשר לכל סכסוך עבודה כלשהו. 

המונח שביתה אינו מוגדר באופן שווה בכל חוק אך ניתן להגדיר שביתה כפעולת לחץ מתואמת, הננקטת בידי קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם מעביד לשם השגת דרישות  בקשר לתנאי העבודה. בין אמצעי הלחץ כלולה גם היעדרות מן העבודה. 

ה. ההיעדרות מן העבודה במקרה דנן לא נבעה מסכסוך עבודה אלא מהשפעות פוליטיות (ולא משנה אם הייתה זו היעדרות במישור האינדיבידואלי או הקיבוצי), לא העובדים הם אלו שהתחילו בשביתה ולא הם אלו שסיימו אותה, הכול נבע מהחלטות פוליטיות של גורם זר. אין לומר שהשפעות פוליטיות אינן מתקבלות על הדעת אך במקרה זה נגדשה הסאה. 

ו. ביהמ"ש נמנע מלדון באופייה ובמהותה של השביתה הפוליטית, תוך השוואה עם שיטות משפט שונות. 

  לסיכום: ההיעדרות בנסיבות דנן היוותה למעשה ביטוי מפורש של העותרים לאי רצונם להמשיך ולהיות מועסקים ע"י המשיבה, ולכן ניתנה אפשרות למעביד לראות באי תגובת העותרים ובהמשך עבודתם כהתפטרותם מן העבודה, לאור מכלול הנסיבות. 

                                          9. סיום יחסי עבודה – פיטורין והתפטרות

      5.פס"ד צרי נ' ריקס
   עובדות: המערערות במקרה דנן הנן המעסיקות של המשיב. בביה"ד האזורי בקש המשיב מביה"ד לצוות על מעסיקיו להימנע מלפטר אותו, ולהמשיך להעסיקו עד גיל הפרישה. המעסיקים טענו שאין ביה"ד יכול לכוף אותם להעסיק עובד שכן הדבר מנוגד לס' 3(2) לחוק החוזים, שכן מדובר בשירות אישי. המעסיקים ביקשו לדחות את טענת העובד על הסף, אולם ביהמ"ש לא נענה לבקשתם, וקבע שאין כלל גורף לפיו אין ביהמ"ש יתערב בענייני פיטורין הנוגעים לשירות אישי אלא יש לבחון כל מקרה ונסיבותיו הוא (בהתאם להלכה האנגלית). 

  טענות המערערות(המעסיקים): 1. ביהמ"ש התעלם מההלכה הפסוקה עד היום.  2. לא ניתן לקיים כאן ביצוע בעין של החוזה שכן אין הדדיות.  3. התעלמות מפסיקתו של העליון.  4. גישת ביהמ"ש של מעבר לגישת סטטוס וגישה קניינית של העובד במקום העבודה, היא זו דווקא הכובלת את העובד למקום עבודתו, ודווקא סוג ההתקשרות החוזית מאפשרת לעובד חופש.  5. סטייה מהלכת יסוד במשפט (ובדיני העבודה).   6. ביהמ"ש בנותנו צו למניעת פיטורין ע"מ לאסור איום בשביתה טעה.  7. התעלמות מהאופן האישי של עבודת המשיב, אשר איננה יכולה להיעשות תוך כפיית המעביד. 

    ביהמ"ש העליון פסק: 

1. השינוי המשפטי שחל בארץ (שינוי גישה מהתקופה העותומנית) הוא כי אין עוד מסתפקים רק בסעד הפיצויים אלא משתמשים גם בסעד ה"ביצוע בעין", סעד זה הנו משני לפיצויים ויינתן ע"פ שק"ד של ביהמ"ש (שיקולים: אפקטיביות הצו, הפיקוח הדרוש, התנהגות הצדדים). 

2. צו כזה של ביצוע בעין ניתן לתת גם בתחום יחסי/חוזי עבודה, אין צו זה ניתן/לא ניתן באופן מוחלט, אלא הדבר תלוי כל כולו בשק"ד ביהמ"ש. השיקולים: האם אין הפיצויים מספיקים, כפיית המעביד – האם תוביל ליחסי עבודה לא יעילים, האם הדבר מצריך פיקוח רב של ביהמ"ש. 
אין זה נכון לומר שקביעה זו של ביה"ד הייתה ע"פ קליטת ההלכה האנגלית, שכן מתן צו ביצוע בעין הנו עניין יסודי ועתיק הקיים עוד לפני קום המדינה. גם אם נאמר שיש קליטת הלכה אנגלית, הרי שניתן לומר שפרשת "היל" מהווה חריג. בנוסף, אין זה נכון לומר כי פסיקת העליון היא כי אין מקום כלל לתת צו, שכן גם העליון הסכים שהדבר תלוי בשק"ד (לכן נמנעים מהשאלה עד כמה פסיקת העליון מחייבת את ביה"ד לעבודה). שיקול ההדדיות לו טענו המערערים בנוגע לאכיפת מתן צו ביצוע בעין אינו טועם את עקרון שיקול הדעת של ביהמ"ש. 

אין זה נכון לומר שכל ביצוע בעין יוביל ליחסי עבודה עכורים ובלתי אפשריים בין הצדדים, שכן זו טענה פסיכולוגית בלבד שיש להוכיחה. בנוסף, ביהמ"ש יצטרך לבחון כל מקרה כזה בעתיד בהתאם להתפתחות יחסי העבודה. 

 האם ביהמ"ש בכל מקרה לא יוכל למנוע פיטורי עובד לאור כך שאין לכך הוראה בחוק, האם לא קיימת לעובד זכות למקום עבודה? לשם כך יש לבחון 5 שאלות: 1. מהו הדין לעצם פיטורי עובד?  2. מהי גישת המשפט המקובל? 3. באיזו מידה חל המשפט המקובל בארץ?   4. מהן ההלכות בעניין פיטורי עובד בעליון, והאם הם מחייבות את ביה"ד לעבודה?  5. מהו הדין על פיו יש לפסוק בעניין זה? 

להלן נבחן את טענת המערערים באשר לתיאוריה כי הגישה הראויה כיום בדיני העבודה היא חוזה ולא סטטוס, שכן כך העובד אינו "כבול", ודווקא גישת של סטטוס תמנע מהעובד את עזיבת מקום עבודתו לפי רצונו. 

 תיאוריות חברתיות: מיין – טען כי החברה עברה מסטטוס לחוזה (חברה קפיטליסטית לאחר מלחמת האזרחים בארה"ב), אולם גם מיין הכיר בכך שטענתו כפופה לסייגים. פרידמן בספרו טוען שהתקדמנו שלב נוסף ועברנו לסטטוס חדש. בעצם ניתן לומר כי עברנו ממצב של סטטוס ע"פ חוזה אישי – לחוזה – וכיום לסטטוס ע"פ חוזה קיבוצי.  אמנם הפאן הקיבוצי שולל במידת מה את החופש של העובד אך יש לו יתרונות רבים, ובמידת מה יש בה גם הרחבת החופש של העובד. 
** התוצאה של התפתחות זאת היא, בין היתר, JOB SECURITY, המביא לזכות "מעין קניינית" של העובד במקום עבודתו. בהתפתחות זאת ביטוי לשוויון ריאלי, להבדיל משוויון פורמאלי, כך שלכל אחד מהשותפים ליחסי העבודה מובטח, כי תקוים זכותו העיקרית ויישמר האינטרס העיקרי: לעובד - מקום עבודה,ולמעביד - הפעלה סדירה של המפעל; לעובד - הגנה של ממש בפני פיטורים, למעביד - 

הגנה בפני השתתפות בשביתה הנוגדת את המוסכם במסגרת יחסי העבודה הקיבוציים. 

אמנם גישה זו פוגעת לכאורה בזכות הקניין של המעביד וזכותו לפטר את העובד, אולם החוק בס' 20- 21 לא חשש מכך, ובמקרים מסוימים אסר פיטורי עובד. 

# לאור כך שבחוק אין הסדר מפורש נבחן משפט משווה: ניתן ללמוד מהמלצת העבודה הבין לאומית משנת 1963, לפיה לא יפוטר עובד אלא בשל סיבה טובה, הקשורה בהתנהגות העובד או צרכי המפעל. 

# במשפט האירופאי זכות זו הוכרה כזכות עליונה, ובצורה הרחבה שלה בנוגע להחזרה לעבודה. 

 לסיכום באירופה הכירו לפחות בזכות לעבודה.  כמו כן גם במשפט האנגלי ישנה זכות לעובד הקרובה לזכות קניינית.  המצב הנוהג בעולם סותר את הטענה כי החלטת ביה"ד הנה בניגוד להלכות הקיימות בדיני העבודה. 

 הדין: בנוגע לתקופה קצובה, או בחוזה למשימה מוגדרת ודאי קיימת זכות לעובד כי לא יפוטר לפני זמנו (הסעד – פיצויים, ודאי, באשר לשאר סעדים – לא נידון). 

באשר לחוזה לתקופה בלתי קצובה – אין חוק בנושא, אך ניתן ללמוד מחוקים העוסקים בנושא: החובה להחזיר לעבודה חייל משוחרר, איסור פיטורי נכה. 

הדין הישראלי מכיר בזכות של עובד למקום עבודתו. ניתן לראות זו בחוק הסכמים קיבוציים ובחוק לפיצויי פיטורין.  נראה כי במקרה של חוזה לתקופה בלתי קצובה ההלכה היא כי המעביד יכול לסיים את החוזה בכל זמן (יש צורך בסיבה מספקת), עם הודעה מראש, אא"כ ישנה הוראה אחרת בחוזה אישי או הסכם קיבוצי.

  הדין באנגליה: הכלל הוא, איפוא, שאין בית-משפט מצווה על ביצוע-בעין של חוזה עבודה, ואינו נותן צו מניעה שתוצאתו החזרה לעבודה, והטעם לכך הוא הקשר האישי, הצורך באמון אישי והקושי בביצוע. בדין אומר איפוא CLARK ]53] כי "פרט ליוצאים מהכלל נדירים ביותר, אין המשפט באנגליה עושה להגנת עובד בפני פיטורים שרירותיים" או בפני "פיטורים בלתי-הוגנים". לא ניתן להסיק שזה המצב בימינו, כמו כן צריך לבחון האם כל חוזי העבודה בימינו הנם אישיים ביותר. 

פס"ד "היל" – הנו חריג לדין המקובל באנגליה, ולא ניתן לראותו כמבטל את הכלל שבימ"ש לא יצווה על מתן צו לביצוע בעין. 

 המצב בארה"ב – אין כלל האוסר על מתן צו ביצוע בעין ביחסי עבודה. בארה"ב מכירים בזכות העובד ובהגבלות על פיטורין. 

השינוי בדין האנגלי: אמנם הכלל במשפט המקובל ובעיקרי היושר הוא, שבהודעה מוקדמת רשאי מעביד לפטר עובד בכל עת ומכל סיבה, או אף ללא סיבה,ובית-משפט לא יעשה לשמירת מקום העבודה ולמניעת פיטורים. כלל זה מוגבל לחוזי עבודה אישיים רגילים, וניתן לסטות ממנו, ואמנם סטו ממנו, עת מצא בית-המשפט כי הטעם לכלל לא היה קיים. 

# לא ניתן ללמוד מפסקי דין של העליון בנושא שכן הדיון לא הועלה שם אף פעם בצורה רחבה במסגרת דיני העבודה וכן דיני העבודה הקיבוציים. 

# באשר לחידוש הלכות ע"י ביה"ד לעבודה – מקום שישנם סמכויות ייחודיות לביה"ד יש לאפשר לו לחדש ולא להישען רק על פסיקות העליון. 

 אין כלל בארץ המונע פיטורי עובד במסגרת חוזה לתקופה בלתי קצובה, אך אין מניעה שביה"ד ילך בעקבות התפתחות מתקדמת בדיני העבודה במדינות אחרות. יש לזכור את הכלל כי לא נותנים צו ביצוע בעין, אך כי יש לו חריגים. שונה הדין עת אנו נדברים בהסכם קיבוצי, שם ניתן לומר שיש יותר זכויות לעובד באשר לעבודתו. במסגרת הדין הקיבוצי יכול ביהמ"ש להורות על כפיית עבודה, אך תוך שיקול דעת של יחסי העבודה, ובאם נראה כי לא ניתן לאכוף את העבודה יכול להיות שרק שביתה ע"י הארגון תועיל למניעת הפיטורין. 

 מהאמור לעיל אין ללמוד, שבכל מקרה ומקרה יינתן צו ביצוע-בעין, צו-מניעה או הצהרה למניעת פיטורים. הכל תלוי בנסיבות המקרה, במהות היחסים, וביסוד המשפטי אשר ליחסים בין הצדדים - חוזה עבודה אינדיבידואלי או הסכם קיבוצי.

     6.מפעלי תחנות נ' יניב

 עובדות – בבי"ד אזורי נקבע כי המשיבים פוטרו עקב חברותם בועד עובדים, עקב ניסיון להתארגן לצורך הסכם קיבוצי.

פסק דין – חברי הועד פוטרו ביום אחד, עקב אותה עבירת משמעת, שבעבר לא גררה עונש פיטורין. התראות לועד התקבלו רק לאחר שנבחרו לועד.    

דרך המלך בפיטורין שלא כדין היא פיצויים ולא אכיפה. אולם  קיימים חריגים כגון: פיטורין שלא כדין במגזר הציבורי, במקרה שנאסר בחוק. לדוג' בחוק שוויון הזדמנויות (סע' 10) ובהצ"ח חוזה עבודה.

במקרה זה מדובר בפגיעה בחופש ההתאגדות. אסור לפטר עקב התארגנות ולכן הפיטורין הם לא כדין.

סטייה מהלכת צרי בעליון – בד"כ משיקולי צדק זכות אכיפה תומר בפיצויים אולם, כאשר הפיטורין שלא כדין או בניגוד להסכם קיבוצי, ניתן לאכוף. אי סטייה מהלכת העליון תגרום למשפט להיות סטטי. קל וחומר שבי"ד ארצי יכול לסטות מהלכותיו הוא.  חשוב לציין כי סטייה מהלכת עליון לא תותר במשפט כללי אלא רק בספציפי. 

     7.מועדים נ' משרד הבטחון

עובדות - חברת שקם הופרטה ב 2 שלבים. ראשית חנויות הכולבו.ולאחר מכן הוצע מכרז להפרטת שקמיות. בין 2 השלבים הוקמה קרן פיצויים לעובדים שיפרשו עקב ההפרטה וכן הוקצו אופציות לרכישת מניות חב' שקם.  העובדים מבקשים צו מניעה וכן שבימ"ש יקבע כי במכרז יוכנס תנאי הקובע כי חובה להשאירם בעבודה. 

פסק הדין – העברת עסק – למעביד זכות קניין במפעלו, ולעובדים ז. עבודה.  העברת עסק אינה עילה לפיטורין שכן זכות העבודה היא זכות רציפה.  הרציפות נובעת ממס' מקורות: 

1. חוקי מגן – ראה חוק פיצויי פיטורין (סע' 4, 11(א),1(ב); חוק הגנת השכר – סע' 30; חוק חופשה שנתית – סע' 3; חוק חיילים משוחררים – סע' 3(ב).

2. הסכמים קיבוציים – סע' 18 לחוק – המשך תחולת הסכם בהעברת בעלות בעסק.
3. יחסי מדינה/מעביד-עובד –  ישנם מס' מאפיינים: א. יחסי עבודה מאורגנים – כיוון שחל הסכם קיבוצי, קיים תנאי מכללא לא לעשות שינוי מרחיק לכת ללא הבעת עמדה/התייעצות/ניהול מו"מ עם הארגון.        ב. הסתמכות העובד  על הסכם ארוך טווח שהוא החוזה האישי או ההסכם הקיבוצי. דומה לתורת ההסתמכות בדיני חוזים. ג. דיני חוזים -  המדינה משנה תנאי מהותי בחוזה. היא מקבלת תמורה עבור ההפרטה, ולעובדים מגיע חלק מהתמורה ע"י פיצוי + הבטחת מקום עבודתם.  מכאן צומחת חובת המדינה למו"מ והידברות עם הארגון (זה נובע גם מחופש ההתאגדות). חובה נוספת היא לנהל מו"מ זה בתו"ל.      ד. נוהג – מדובר בהעברת בעלות בעסק להידבר עם הארגון היציג, ולנהל מו"מ על זכויות העובדים.
תנאים אלה מהווים את האיזון בין הזכות הקניינית לזכויות העובד.

חשוב לציין, למרות שאין יחסי עובד-מעביד בין עובדי שק"ם למשהב"ט, הרי שמכיוון שנוצר ביניהם קשר משפטי הנובע מהעובדה ששק"ם עבדו אך ורק עם צרכני משהב"ט, לא נפסול את הבקשה לזכויות, על הסף.

*** בפרשת רמת"א נדון מקרה של העברת בעלות בעסק. דעת הרוב קבעה כי לעובד זכות לבחור בין הישארות לבין פרישה ופיצויי פיטורין. דעת המיעוט סברה כי בחירתו היא האם ללכת עם מעסיק חדש או להישאר עם מעסיק ישן. 

סיכום – במקרה דנן, התקיים מו"מ עם הארגון, ניתנו זכויות (קרן פיצויים לפורשים + אופציות), ולכן אין עילה למנוע את המכרז או לחייב תנאי הקובע המשך העסקה. 

                                             10. הגבלת העיסוק ושמירת הסודיות

     8. פס"ד טוני טועמה נ' טכנו גומי

  עובדות: המערער היה עובד של טכנו גומי כמס' שנים. בשלב מסוים סיפר העובד למעבידו כי הוא עוזב את העבודה והולך להיות נהג טרקטור. לאחר מס' ימים עבר לחברת יבין פלסט, ושם הקים מהתשתית מחלקה לייצור פלסטיק. ע"פ טענת מעבידו הקודם הוא עשה זאת על סמך שימוש בידע שרכש אצלו, תוך הפרת סודות מקצועיים וכן תוך פגיעה בספקים שהוא עובד אתם. המעביד טען בביה"ד להגבלת עיסוקו של העובד בתחום הפלסטיק למשך מס' שנים וביה"ד האזורי פסק שהתקופה תהיה למשך 3 שנים (שכן הוא סבר שמטרת עזיבתו של טועמה את העבודה הייתה ע"מ לעבור ליבין פלסט ולהקים שם מחלקת פלסטיק על סמך הידע שלו מטכנו גומי, וזו הסיבה העיקרית שפלסט שכרו אותו לעבודה). העובד (טועמה) טען כי הגבלה זו פוגעת בחופש העיסוק שלו, וכי הוא מעולם לא חתם על התחייבות שלא לעסוק בעסק מתחרה, וכי הגבלה זו נוגדת את תקנת הציבור. פלסט טענו כי הגבלה כזו (שאסור להם להתקשר עם ספקי טכנו גומי למשך שנתיים) פוגעת בהם, וביכולת שלהם להתחרות בתוך השוק.

  ביה"ד פסק: ככל הנוגע לידע ומיומנות אישית יכול העובד לעשות בהם שימוש גם לאחר עזיבתו את מקום עבודתו, שאם לא כן הוא עלול להישאר ללא מקום עבודה וליפול נטל על הציבור (חופש העיסוק שלו). אולם כאשר מדובר בסודות מקצועיים/מסחריים ששימוש בהם לאחר עזיבת העובד את מקום עבודתו יכול לגרום נזק למעביד (כמו במקרה דנן).  חובת שמירת הסודיות המוטלת על העובד יכולה להיות גם כתנאי מכללא אף אם לא הוסכמה במפורש מאחר ומדובר בזכות קניינית של המעביד – חובה זו היא במסגרת יחסי הנאמנות שבין שני הצדדים. הגבלה זו חלה רק על סודות שאינם נחלת הכלל, וכל עוד הם אינם נחלת הכלל. במסגרת חובה זו על העובד להימנע משימוש בסודות אלו שיגרמו נזק למעביד במסגרת התחרות שבשוק החופשי. 

יש להכיר ברשימת לקוחות כסוד מסחרי.

ס' 39 לחוק החוזים (עקרון תום הלב בקיום חוזה) מרחיב את החובות המוטלות על הצדדים (הן על המעביד בדבר הגבלתו את העובד לאחר עזיבתו, והן על העובד בנוגע לעניין שמירת סודיות). 

 ס' זה מתווסף לחוק יסוד חופש העיסוק ולתקנת הציבור, במסגרת השיקולים של ביהמ"ש בבואו לאשר הגבלות על עובד מצד המעביד. 

במקרה דנן לא דובר בשימוש בידע כללי אלא בסודות שהעובד התוודע אליהם במהלך ההתקדמות בעבודתו, ולכן אין זה ראוי שהוא יעשה בהם שימוש בעבודתו אצל מעסיק חדש המקים מחלקה מתחרה, שכן הדבר יהווה פגיעה בזכות הקניינית של המעביד הקודם. 

 לגבי אורך זמן ההגבלה – ניתן לומר שהגבלה של 3 שנים היא ארוכה מדי. במסגרת השיקולים שיש לבחון יש להביא את החופש שיש לאדם לעסוק במקצועו, החובה המוטלת על העובד לשמור על סודיות, מהות הסוד העסקי ומתי הוא יפוג, התנהגות הצדדים, תום הלב, חופש התחרות וכו'. 

 ביהמ"ש קבע שההגבלה תהיה למשך שנתיים. 

    9. פס"ד יבין פלסט נ' ביה"ד הארצי לעבודה
  עובדות: ערעור על פסק דינו של ביה"ד הארצי באשר להגבלות שהוטלו על חברת יבין פלסט מלהתקשר עם לקוחות של טכנו גומי, שהועברו ליבין פלסט ע"י טוני טועמה שהיה עובד לשעבר של טכנו גומי (על טועמה עצמו נאסר לעבוד אצל פלסט במשך שנתיים). 

 ביהמ"ש העליון פסק: יש הרואים בסוד מסחרי זכות קניינית שיש להגן עליה באמצעות דיני הקניין. יש הרואים זכות זו כזכות של המעביד במסגרת חוזית. ויש הרואים בכך תנאי מכללא בחוזה. אחרים רואים בה נגזרת של חובת תום הלב. 

האינטרסים הנוגדים כאן הם חופש העיסוק של העובד והמעביד החדש ומנגד הזכות לקניין והאינטרס הציבורי בשמירה על סודות מקצועיים. איזון זה יש לעשות ע"פ הוראות חופש העיסוק, עקרון תום הלב ועוד. גם ע"פ חופש העיסוק – זכות זו היא מוגבלת וניתן להגבילה בחוק ומטעמים ראויים (כמו שמירה על זכות הקניין ושמירה על סודות מסחריים). 

 לסיכום: בית הדין הארצי לעבודה פעל על בסיס הלכות ראויות להגנה על סודות מסחריים. הוא אימץ את עקרון תום הלב כמכשיר המשפטי העיקרי לפתרון הבעיה המשפטית שהועמדה לפניו. הוא הפעיל את ההלכות על המקרה שלפניו, בצורה ראויה, באופן שאינו מצדיק את התערבותנו. אכן, המקרה שלפנינו הוא קיצוני בעובדותיו. המעביד החדש התקשר עם העובד משום שביקש לדעת את הסודות המקצועיים של המעביד המקורי (בעיקר רשימת ספקים ולקוחות). בעבודתו החדשה אכן עשה העובד שימוש בידע הסודי והתקשר עם ספקים ולקוחות של מעבידו המקורי. כל אלה יוצרים פגיעה קשה בזכויותיו של המעביד המקורי ומזכים אותו בסעדים שעליהם עמדו בתי הדין לעבודה.

        העתירה נדחתה.

   10.AES נ' משה סער

בחוזה עבודה התחייב המשיב לא להתחרות במערערת. כשסיים עבודתו הציג עצמו כטכנאי של המערכת המסוימת של החברה והחזיק רשימת לקוחות של המערערת.

פסק דין – הגבלת עיסוק תיבחן עפ"י סע' 30 לחוה"ח – תקנת הציבור – המשקפת תפישת יסוד בחברה. אמנם חוקי יסוד אינם מכוונים ליחסים בין פרטים, אך אלה תפישות יסוד המשפיעות על תקנת הציבור.

 באיזון זה נתחשב בחופש החוזים, ביתרון שנותנים למעביד שהשקיע בעסקו, דבר היוצר את ההגשמה העצמית שלו, ומאידך, חופש העיסוק. אלו ערכים של כל החברה.

אינטרס לגיטימי של מעביד יהיה כאשר התנייה מגינה על אינטרס קנייני או מעין קנייני בסודות מסחריים. עדיין, ההגנה תהיה מידתית וסבירה. תניה לא לגיטימית סותרת את סע' 30 ולכן פסולה. אם היא מידתית, אזי היא לגיטימית. לביהמ"ש נתונה הסמכות לבטלה או לצמצמה.

במקרה דנן, לא הוכח שהמשיב עשה שימוש ברשימת הלקוחות. הוא אמנם הפר את תניית אי התחרות, אולם תניה זו מגינה על אי תחרות, שזו אינה זכות מעין קניינית, ולכן אינה לגיטימית. אי לכך תניה זו נוגדת את תקנת הציבור ולכן פסולה.              

