בג"צ 7092/95 הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' ביה"ד הארצי לעבודה, פ"ד נא(2) 63. 

השופט זמיר

- בפסיקת ביה"ד לעבודה נקבעו סימני היכר, לצורך זיהוי ארגון עובדים:

(I) צריך שתהא התארגנות לתקופה בלתי מוגדרת מראש, או לפחות לפרק זמן ממושך דיו. 

(II) צריך שיהא תקנון. 

(III) צריך שההתארגנות תהא מבוססת על חברות אישית של עובדים. ההצטרפות לארגון, צריך שתהא וולונטרית, הן לעניין ההצטרפות והן לעניין העזיבה. 

(IV) צריך שבתקנון תקבענה מטרות מוגדרות, הכוללות קידום ענייניהם של החברים כעובדים. 

- כיוון שסימני היכר אלה אינם ממצים, בדק ביה"ד שני סימני היכר נוספים:

(I) האם ארגון העובדים חייב להיות מורכב מעובדים בלבד? דומה שתשובת ביה"ד לכך שלילית. 

(II) מהן מטרות ארגון העובדים? לדעת ביה"ד ניתן כיום להכיר בגוף כ"ארגון עובדים", אף אם אין עיקר פעילותו בתחומים ה"מקובלים", זאת כל עוד פועל הארגון לרווחתם של העובדים, לשמירה על זכויותיהם ולייצוג חבריו. 

- ביה"ד הגיע למסקנה שארגון עמית עונה על סימני ההיכר. 

- דעת המיעוט בביה"ד הציבה תנאים הפוסלים ארגון מלהיחשב כארגון עובדים:

(1) צריך שהארגון יהיה עצמאי, כלומר בעל מנהיגות המורכבת בעיקר מעובדים שכירים וחופשי משליטה ע"י המעביד או ע"י גוף אחר. 

(2) הארגון חייב להיות דמוקרטי, באופן אמיתי ולא פיקטיבי. 

(3) מטרת הארגון צריכה להיות הגנה על העובדים וקידום השתתפותם בקבלת החלטות במקום העבודה. אי אפשר שמטרתו העיקרית תהיה עשיית רווח כספי. 

- המכשיר העיקרי של ארגון העובדים, במאבקו לקידום האינטרסים של העובדים, היא הפעילות הקיבוצית. במשך השנים קיבלו על עצמם ארגוני עובדים רבים תפקידים נוספים (רווחה, ביטוח פנסיוני, תרבות ועוד), אולם מדובר בתפקידים נלווים לתפקיד העיקרי, שנותר הגנה על העובדים בדרך של פעילות קיבוצית כלפי המעביד. 

- ההתפתחות במציאות של יחסי העבודה עשויה לשמש בסיס אידיאולוגי לתביעה להכיר גם בסוג חדש של ארגון עובדים. זוהי תמצית התביעה של ארגון עמית. 

- הזכות להתאגד היא אחת מחירויות האדם. הזכות להתאגד בארגון עובדים זכתה להכרה באמנות בינ"ל. גם בישראל רשאים עובדים להקים ארגון לפי בחירתם, ללא צורך בהרשאה מוקדמת. לכן, המסקנה היא שמייסדי ארגון "עמית" היו רשאים להקים ארגון זה, לרשום אותו כעמותה לפי חוק העמותות, ולקרוא לו בשם "ארגון עובדים". 

- המחלוקת היא לגבי ההכרה שביה"ד נתן לארגון עמית כארגון עובדים לכל דבר ועניין, ובכלל זה גם לעניין ס' 25 לחוק הגנת השכר. 

- הזכות להתאגד אינה נפגעת אם הארגון אינו זוכה להכרה כארגון לצורך חוק מסוים. 

- המחוקק לא קבע הגדרה ל"ארגון עובדים". חוקי העבודה משקפים את התפיסה בדבר חזקת אי השוויון בין העובד והמעביד. לפיכך ניכרת המגמה הקוגנטית בחוזי העבודה האישיים. במישור הקיבוצי, זכה ההסכם הקיבוצי להכרה בחוק הסכמים קיבוציים. הסכם בין מעביד וארגון עובדים יציג חל לא רק על העובדים החברים בארגון העובדים היציג, אלא על כל העובדים המועסקים ע"י המעביד שהוא צד להסכם. 

- חוק הסכמים קיבוציים נותן ביטוי לתפיסה קולקטיביסטית של יחסי העבודה. התפיסה הקיבוצית של יחסי העבודה היא, בקיצור, התפיסה הבסיסית של חוקי העבודה. אין בכך כדי לקבוע שהתפיסה הקיבוצית של חוקי העבודה היא בהכרח התפיסה הנכונה או הרצויה, אולם ביהמ"ש לא יכול להתעלם מתפיסה זאת בבואו לפרש חוקים. לכן, כיום, ארגון עובדים, לפי חוקי העבודה, אינו יכול להיות מנותק מהתפיסה הקיבוצית, שהרי ארגון עובדים הוא לב התפיסה הקיבוצית. 

- הסימנים שיש לבחון הם, לפיכך:

(1) ארגון של קבע: צריך שההתארגנות תהא לתקופה בלתי מוגדרת מראש, או לפחות לפרק זמן ממושך דיו להבטחת היחסים הקיבוציים העולים מן ההסכם. 

(2) תקנון: על התקנון לקבוע את מטרות הארגון, מוסדותיו, תפקיד כל מוסד, תנאים לקבלת חברים, היחסים בין החברים והארגון. 

(3) חברות אישית: יש להשאיר בצריך עיון את השאלה האם פדרציה של ארגוני עובדים אינה יכולה להיחשב ארגון עובדים בשום הקשר. 

(4) חברות רצונית: משמעותה זכות להצטרף לארגון עובדים מתוך רצון חופשי, כמו גם הזכות לפרוש מארגון עובדים. 

(5) חברות של עובדים: ארגון עובדים שחלק גדול מחבריו אינם עובדים שכירים הוא בבחינת תרתי דסתרי, מבחינה לשונית ומהותית. לכן, יש להציב דרישה שרוב גדול של חברי הארגון יהיו עובדים שכירים. אכן, אמנם גם ההסתדרות הכללית מקבלת כחברים גם את מי שאינו עובד שכיר, אולם בפועל רוב חברי ההסתדרות הם שכירים, ומלבד זאת ההסתדרות היא גוף מיוחד במינו, ולא ניתן להקיש ממנו לגופים אחרים. ההסתדרות עוצבה ע"י תנאים וצרכים ששררו בא"י לפני קום המדינה. 

(6) מטרות הארגון: תנאי להכרה בארגון עובדים שתקנון הארגון יקבע את המטרות, ובהן קידום ענייניהם של החברים כעובדים. לדעתי, יש לקבל את דעת המיעוט בביה"ד, לפיה תפיסת ארגון העובדים כגוף שעיקר עניינו במו"מ קיבוצי עם המעביד, לצורך הקביעה של תנאי העבודה בהסכם קיבוצי, משקפת את המציאות השוררת בישראל מאז ומתמיד. לדעתי אין לסטות מהותית, כפי שעשתה דעת הרוב בביה"ד, מהמודל המסורתי של ארגון עובדים, המבוסס על תפיסה קיבוצית, אל מודל חדש, המבוסס על תפיסה אישית-צרכנית. 

(7) עצמאות הארגון: תפקיד ארגון העובדים במישור הקיבוצי מחייב שהארגון יהיה עצמאי כלפי המעביד. המעביד אינו רשאי להתערב בהקמה של ארגון העובדים או בפעילותו. ארגון אינו "ארגון עובדים" אם העובדים אינם חופשיים להתארגן בצורה וולונטרית, או אם הארגון נשלט ע"י המעבידים. 

(8) ארגון דמוקרטי: הדמוקרטיה בארגון העובדים היא פועל יוצא של עקרון הייצוג. המשמעות של הדרישה היא לקיום הליך דמוקרטי אמיתי, ולא פיקטיבי. 

(9) התאגדות לפי חוק: יש להשאיר בצריך עיון את השאלה האם התאגדות לפי חוק היא אחד התנאים להכרה בארגון עובדים (אם כי המגמה היא להשיב לשאלה זו בחיוב). 

(10) תנאים נוספים: רשימת התנאים אינה ממצה. 

- אין להעניק הכרה לארגון עובדים שאינו ארגון עובדים אמיתי ואותנטי, גם אם הוא עומד שסדרת התנאים שנזכרה. על ביה"ד או ביהמ"ש לחקור ולדרוש מעבר למראית עין, כדי לברר אם אמנם ארגון, המבקש הכרה כארגון עובדים לפי חוק, הינו ארגון עובדים אמיתי. יש לבחון את נסיבות הקמת הארגון ואת נתוני תפקודו. אם הארגון הוקם ע"י מעביד או יזם עסקי, ניתן אולי ללמוד מכך על מטרות הארגון, מעבר למטרות המוצהרות בתקנון. 

- כדי לבחון האם ארגון חדש עונה לדרישה של "ארגון קבע", ראוי להעמיד את הארגון בניסיון, לפני שמעניקים לו הכרה כארגון עובדים לפי חוק.     

- ארגון עמית ביקש הכרה כארגון עובדים לכל דבר ועניין. שום ארגון אינו זכאי לקבל הכרה כוללנית כזאת. הכרה שיפוטית יכולה להינתן לעניין מסוים. בפועל, נזקק ארגון עמית להכרה כארגון עובדים לצורך ס' 25 לחוק הגנת השכר. הכרה כזו תאפשר למעבידים לגבות את דמי החבר לארגון באופן מרוכז משכר העבודה של החברים בארגון, ובנוסף לא יהיה המעביד רשאי לגבות משכר העבודה של החברים בארגון דמי טיפול (בשיעור 0.7% מהשכר) בעבור ארגון העובדים היציג, שהוא ברוב המקרים ההסתדרות הכללית .

- בדיקת המאפיינים של עמית מעלה כי הארגון אינו מהווה ארגון עובדים לפחות מארבע בחינות: (א) אין יסוד לומר שעמית שם לו למטרה מרכזית, הלכה למעשה, את שיפור תנאי העבודה בדרך של פעילות במישור יחסי העבודה הקיבוציים; (ב) לא הוכח שרוב חברי הארגון הם עובדים שכירים; (ג) הארגון אינו דמוקרטי, כיוון שלא נערכו בו בחירות למוסדות; (ד) הארגון אינו עצמאי, כיוון שהוא וחברי הנהלתו תלויים בקופ"ח מכבי ובקרן מכבי, שהקימו את הארגון ומממנים את פעילותו. 

השופט גולדברג (דעת יחיד)

- יש לקבוע "תנאים ראשוניים" שיבחנו את פוטנציאל שקיים בגוף לשמש כארגון עובדים. אם מתקיימים תנאים אלה, יש לקבוע "תנאים משניים", המיועדים לברור אילו מבין הגופיםבעלי הפוטנציאל להיות ארגון עובדים, ראויים להכרה זו. 

- "התנאים הראשוניים" הם: (1) קיום קבע; (2) תקנון; (3) חברות אישית; (4) חברות רצונית; (5) חברות של עובדים; (6) מטרות הארגון; (7) ארגון דמוקרטי; (8) עצמאות הארגון. 

- אפקטיביות הזכות הספציפית להתארגן בארגון עובדים אינה מתיישבת עם דחיית מועד ההכרה עד שיוכחו הישגים ממשיים. לדעתי, יש להסתפק בכל מקרה בכוונת מייסדי הארגון להקים ארגון קבע, כפי שהיא משתקפת מהתקנון ומטרותיו. דרישה מ"ארגון פורץ" להוכיח מיד כי הוא פעיל, תחסום את הדרך בפני ארגונים חדשים. 

- השוק שבו מתחרים ארגוני העובדים אינו משוכלל דיו, ולא ניתן לסמוך על כך ש"יד נעלמה" תביאו למצב של שיווי משקל. לפיכך, יש מקום לבקרה ממוסדת, וזאת בדרך של "תנאים משניים" להכרה בארגון עובדים. תנאים אלה נועדו לברור את הארגונים שלהם ראוי לקשור, לאחר תקופת התהוות, כתר של "ארגון עובדים". לשיטתו של זמיר, הסינון הנ"ל נעשה באמצעות מבחן "ארגון העובדים האותנטי". מסופקני אם דרישת האותנטיות ראויה לשמש "תנאי משני". קיים חשש מפני תת סינון במבחן זה, הנובע מהעדר יחסיות בדרישה זו. 

- שכלול הדרישה לאותנטיות יכולה למצוא ביטוי בהצבת סף מינימום יחסי של מספר החברים בארגון, על מנת למנוע פיצול כוח העובדים בין ארגונים זעירים. 

- מתחייב, לדעתי, הסדר משפטי שיאפשר ל"ארגונים פורצים" תקופת ביניים, במהלכה יזכה הגוף להכרה זמנית כארגון עובדים. משמעות ההכרה בתקופת הביניים היא מתן יכולת לארגון החדש לפעול בתחום משפט העבודה הקיבוצי. ניתן לראות ארגון זמני כארגון עובדים גם לצורך ס' 25(א)(3) לחוק הגנת השכר. בתקופת הביניים אין, לדעתי, לגבות דמי טיפול מקצועי מן החבר בארגון הזמני. 

- במקרה שלפנינו אני מצטרף לשופט זמיר, וסבור שארגון עמית כלל לא עמד בדרישות הסף להכרה בו כבארגון עובדים, כיוון שלא הוכח שעמית מאגד עובדים בלבד, וגם עצמאותו המוסדית של הארגון לא הוכחה כדבעי.       

