מסוכם ע"י אפריים יגל

סיכום פסיקה – דיני עבודה

צרי, מפעלי תחנות, מועדים, יבין פלסט, סער,

הטכניון, חטיב, ששת הכוכבים
פס"ד הטכניון

בהסכם קיבוצי בין ארגון המהנדסים וההסתדרות לבין הטכניון נקבע תוספת שכר למהנדסים על מאמץ וסיכון. בקשות לאישור התוספת יידונו בועדה מיוחדת לצורך כך. היתה מחלוקת בועדה על קריטריוני החלוקה. מסרו זאת לבורר. הוא מסר את החלטתו ללא נימוקים. הטכניון פנה למחוזי שיבטל את הבוררות או שהבורר ימסור נימוקים. המחוזי העביר זאת לב"ד לעבודה משום שזה לא בסמכותו.

מכאן הערעור. בקשה שזה יחזור למחוזי.

בימ"ש פסק:

1) העליון חולק על ב"ד לעבודה. ב"ד סובר כי בסמכותו על פי חוק ב"ד לעבודה סע' 24 (א)(2) רק סכסוך "משפטי" כלומר זכות היונקת את כוחה מההסכם הקיבוצי, אך אין לו סמכות בסכסוך "כלכלי" כלומר- יצירת זכות חדשה לעובדים. שמגר פוסק כי סע' 2 לחוק יישוב סכסוכי עבודה כולל נושאים כלכליים ומשפטיים כאחד. הסמכות בשני העינינים מסורה לב"ד לעבודה. שמגר דוחה את עמדת ב"ד לעבודה.

2) ניתן להביא סכסוך כלכלי לבוררות הן ע"פ חוק הבוררות והן ע"פ חוק ליישוב סכסוכי עבודה.
3) סע' 28 לחוק ב"ד לעבודה פירושו: 
1. רישא- חוק ב"ד עבודה לא שולל פתרון סכסוכי עבודה ע"י בוררות.

2. סיפא- מקום בו הנושא היחיד שבבוררות הוא נושא בעל אופי ייחודי לב"ד לעבודה אזי ב"ד לעבודה ידון בבוררות, או בתובענה הנובעת מפסק הבוררות.
הוכרע שהדיון בנידון יימשך בב"ד לעבודה.

פס"ד חטיב

בג"ץ (הנשיא שמגר) דן בסמכותו של בג"ץ להתערב בפסקיו של ביה"ד הארצי לעבודה. שמגר מביא את מסקנות בג"ץ לאחר פסקי דין רבים שהיו במחלוקת:

1) פסקי הדין של ב"ד הארצי לעבודה נתונים לסמכות פיקוח של בג"ץ כמו כל ב"ד אחר במדינה. העילות להתערבות הן כל אלה היכולות לשמש לצורך מתן צו בירור המופנה לבית הדין לעבודה.

2) המחוקק נתן לב"ד תחום משפטי מוגדר ומופרד- עיצוב דין העבודה בישראל. הילכך בג"ץ יתערב רק- א. טעות משפטית מהותית בין בשאלת סמכות או בנושאי מהות.  ב. הצדק מחייב התערבות.
3) אינדיקציה: אם יש מספר פירושים אפשריים או מספר פתרונות משפטיים לבעיה הרי זה מוכיח כי אין כאן טעות מהותית.
4) אם מדובר בסוגיה כללית ונפוצה בדיני העבודה ומשפיעה רבות על החברה בישראל – אזי גם טעות קטנה בדין תיחשב למהותית.
5) לענינינו- טעות מהותית- לא רק אם היא גלויה על פני הפסק אלא גם טעות היורדת לשורשו של ענין.
6) כשמגישים לבג"ץ עתירה נגד ב"ד הוא לא יודע מראש אם  העתירה מצדיקה התערבות. לכן אם נראה כי לכאורה יש טעם להתערבות ייתן בג"ץ צו על תנאי, אך אין הדבר מחייב את עמדתו הסופית לגבי ההתערבות.
כלל: בג"ץ אינו ערכאה ערעורית על ב"ד לעבודה, אלא כשמו כן הוא בית דין גבוה לצדק- שופט על פי כללי הצדק.

דב"ע ששת הכוכבים

פישלר הגיש תובענת פיטורין בבית הדין האזורי, שדחה את תביעת החברה המעסיקה למחוק את התביעה או לדחות את ההליך, היות ולטענתה יש הסכם קיבוצי החל על הצדדים המחייב להעביר כל סכסוך שבין הצדדים לועדת בוררות או ועדה פריטטית. ביה"ד דחה זאת, על כך הערעור.

פסיקת ביה"ד הארצי:

1) המחוקק העניק להסכם קיבוצי מעמד נורמטיבי כשל חוק בהתאם לתנאי חוק ה"ק. ע"פ סע' 1 לחוק ה"ק הוא על "תנאי עבודה". תנאי עבודה עונים על השאלה "למה זכאי העובד"? ולא לשאלה "כיצד יממש את זכותו?"  תנאי עבודה מקנים זכויות וחובות מטריאליות לעובד. תנאים מהותיים ולא תנאי מימוש זכויות. זה מתישב עם הרציונל של ה"ק שבא לאזן את יחסי עובד מעביד, זה שייך בתנאי עבודה, אך במנגנוני היישום אין כל עדיפות למעביד על פני העובד בפני הערכאות! 

2) ע"פ האמור לעיל סעיף בה"ק המחייב בוררות למימוש זכויות  ביחסי עובד-מעביד יש להתעלם ממנו ואינו בגדר המותר לה"ק.

3) כך גם לענינינו בסע' 1 "סיום עבודתו" – הכוונה לתנאי הסיום ולא לדרכים למימוש הזכויות המסדירות.
4) כך גם לענין החלקים האובליגטוריים שאינם נורמטיבים בה"ק (סע' 19 לחוק)- סע' בוררות אינו בגדר "תנאי עבודה" או קשור מהותית בפיטורין.
5) סע' חוזי שמבקשים לראות בו הסכם בוררות יפורש באופן דווקני היות והוא מתעלם מבתי משפט. שם פורש הסע' בה"ק כמתיחס לסכסוך בין הארגונים בחייבו בוררות (ולא בין הפרט למעביד).
פ"ד צרי

צרי תבע מבי"ד אזורי שהחברות המעסיקות אותו לא יפטרו אותו. החברות טענו כי על פי חוק החוזים זו היא כפיה "לקבל עבודה או שירות אישי" ולכן א"א לכופם להעסיק את צרי.

ב"ד פסק:

1) יש מקום לשקול בעתיד עם התפתחות תנאי העבודה שיהיה לעובד במקום העבודתו מעין זכות קנינית. ביה"ד יהיה רשאי ואף חייב לשקול זאת. (אוביטר)

2) בהתקשרות לעבודה לתקופה קצובה או לביצוע משימה יש לעובד זכות חוזית לכך שלא יפוטר לפני כן. (ניתן לפטרו אך ורק מטעמים סבירים- ביה"ד לא דן מה תהיה התרופה לכך).
3) אם לא נקבע מועד לסיום העבודה- רשאי המעביד לפטר את העובד אא"כ חלה על פיטאוריו הוראה אוסרת מ- 1) הוראת חוק מיוחד 2) ה"ק 3)חוזה אישי.
4) אי שימוש בתרופת הכפיה באנגליה כאשר מדובר בחוזה שירות אישי לא מתיישב עם המציאות הנוכחית של הסכמים קיבוציים, וניתן לסטות מכך. 
5) זכות לעובד במקום עבודתו קיימת בדין הישראלי רק מכח- 1) חוק מיוחד או 2) ה"ק או 3) חוזה לתקופה קצובה בתוך התקופה האמורה. מעבר לכך אין לו שום זכות.
6) סע' 19 לחוק ה"ק הרואה בה"ק (מעבר לנורמטיביות שבו) גם כחוזה- אין כוונתו חוזה אישי בין המעביד לעובד הספיציפי, אלא ה"ק של סכום חוזים אינדבידואלים רגילים.
7) ביה"ד אוכף את הה"ק בצורה דו סטרית הן לטובת עובדים והן לטובת המעבידים. אך השויון אינו ריאלי אלא מיכני. כלומר- ביה"ד לא יכוף עובד להישאר בעבודתו על אף רצונו להתפטר כשם שהוא יאכוף מניעת פיטורין מצד המעביד, אלא גלובלית הוא דואג לשקט תעשייתי מצד העובדים ולזכות לעבוד בכבוד מצד העובדים. 
8) ביה"ד השאיר את צרי בעבודתו משום שהפיטורין היו נגד הה"ק. ביה"ד ציין כי לא תמיד הוא יכפה העסקה ,אלא כל מקרה ונסיבותיו.
9)  ביה"ד לעבודה לא מחדש הלכות בתחום המשפט הכללי,  אך כאן עסקינן בתחום סמכותו הייחודית, כך רצון המחוקק, ולכן הוא פוסק על כפיה בניגוד לפירוש בימ"ש עליון את חוק החוזים תרופות.
פ"ד מפעלי תחנות (קשור לפס"ד הקודם)

החברה סירבה לנהל משא  ומתן עם ועד העובדים לשם ה"ק. פוטרו שני עובדים שהיו חברים בועד בטענת "בעיות משמעת". הם תובעים אכיפה – להישאר במקום העבודה.

פסק ביה"ד:

1) ביה"ד הוכיח כי הם פוטרו עקב חבירותם בועד.

2) על אף שבימ"ש העליון קבע בעבר כי לא ייאכפו יחסי עובד-מעביד, ע"פ חה"ח תרופות- ביה"ד מוסמך לדון בכך מחדש. הטעם לכך הוא כי המחוקק נתן לביה"ד אוטונומיה משל עצמו לצורך פיתוח דיני העבודה,כמו כן יש להתחשב בשינויים בחברה ובכלכלה ועל פי כן לשנות מדיניות שיפוטית. ללא שינויים תתאבן מערכת משפט-העבודה.
3) רציונל היכולת לשנות תקף גם לענין סטיה מההלכה המקובלת בביה"ד לעבודה- אנו רוצים דיני עבודה דינמיים ומותאמים לזמנים המתחדשים.
4) יש לתת לחוק התרופות פרשנות תכליתית ראויה (המתחשבת בשינויי תקופה וכו') ולתרופת האכיפה שהיא התרופה העיקרית בחוק החוזים. 
5) לא תמיד ביה"ד ישתמש בתרופת האכיפה. הוא ייתחשב גם – א. השפעת האכיפה על מערך היחסים בעבודה.  ב. סע' 3(4) לחה"ח תרופות ש"האכיפה צודקת בנסיבות הענין.
6) במקרה דנן, אם לא נאכוף את העסקתם ע"י החברה יהיה זה מתן תמריץ למעסיק לדכא התמרדויות הרוצות ה"ק. במקרה דנן יש לאכוף את חזרתם לעבודה.
7) (ביה"ד מבחין בין הסע' האומר שהעובד מתחייב לעבוד עבודה אישית, ובין עבודה אישית לענין תרופות בחוק החוזים.)

פס"ד מועדים

ועד העובדים של השקם רצו שמשרד הביטחון במכרז שהוציא להפעלת שקמיות בצבא יכניס סע' במכרז המחייב את המשך העסקתם של העובדים בידי הזוכה במכרז. (או לכל הפחות שינהל מו"מ בדבר העובדים).

נפסק:

1) הגישה הארופאית: מבטיחה את המשך עבודתם של העובדים לאחר העברת העסק.  הגישה האמריקאית: אין שום זכויות לעובדים בקשר להמשך העסקתם.

2) יש זכות קנין למעביד החדש לעומת זכויות העובדים כפי שבאו לידי ביטוי בחקיקת מגן, ובחוק הסכמים קיבוציים הקובע המשך תחולתו של הסכם גם בעת העברת בעלות במפעל. ביה"ד מונה עוד זכויות של העובדים. יש לבצע איזון בין פיתוח הכלכלה והתאמתה לגלובליזציה ובין זכויות העובדים בעת הפרטה. המדיניות הרצויה היא איזון בין תפקוד טוב של ה"מפעל" ובין אי שבירת מטה לחמם של העובדים.
3) יש זכות לעובדי השקם לפיצוי עקב פגיעה בהם- הניתוק ממשרד הביטחון לידי ידיים פרטיות. הזכות נובעת מהמקורות שבסע' 2.
4) אין לעובדים בחקיקה זכות המקנה להם להמשיך בעבודתם.
5) במקרה דנן: א. העובדים יקבלו פיצוי אם שקם לא תזכה במכרז.  ב. בה"ק לא נקבע כי מעסיק חדש יחויב בהעסקת כל העובדים.  ג. הסכמת ההסתדרות להסדר של א-ב לעיל מחייבת את כל האורגנים השונים היות וההסתדרות היא ארגון העובדים היציג. עקב כך דחה ביה"ד את תביעתם.
6) נשאר בצ"ע אם הזוכה במכרז מחויב בצעדים סבירים להגנת העובדים מתוקף רוח חוקי מגן וצווי הרחבה.
פס"ד טועמה

ערעור על פס"ד של ביה"ד האזורי כי על טועמה להימנע במשך זמן בלתי מוגבל לגלות למפעל יבין פלסט מידע או סוד מקצועי או מסחרי של המפעל שעבד בו בתחילה. . כמן כן איסור לשלוש שנים לעבוד או לעמוד בכל קשר מסחרי עם יבין.

(טועמה לקח רשימת לקוחות של המפעל הראשון בו עבד ומכר להם מוצרים יותר בזול בעובדו במפעל יבין פלסט).

 נפסק:

1) ידע כללי או מיומנות מקצועית –אינטרס הציבור מחייב שהעובד יוכל להשתמש בו במקום העבודה השני. אם לא כך תינטל מימנו פרנסתו שהוכשר בה והוא יוטל על הציבור.

2) סודות מסחריים ומקצועיים מיוחדים וידע סודי האופיניים לעסק ספיציפי- זכאי המעביד הראשון להגנה מפני גילוים. יש למעביד זכויות קניניות בהם. החובה לשמור סודות אלו היא על אף שלא סוכם כך בתחילת העבודה – יש תנאי מכללא על כך.
3) כמו כן האמור ב-2 נובע מדיני היושר-חובת האמונים שיש לעובד כלפי המעביד.
4) החובה בשל העובד האמורה בסע' 2 לא חלה כאשר הסודות נהפכים לנחלת הכלל.
5) בחינת מהותם של יחסי עובד-מעביד וחובת הנאמנות העולה מהם מראה כי עובד חייב להימנע מפעילות המזיקה למעבידו בתוך תקופת העבודה או לאחריה ע"י גלוי סודות. 
6) רשימת לקוחות- הוכרה בפסיקה כסוד מסחרי כאשר הם לקוחות ממשיים (ולא בפוטנציה) אף אם הם היו בקשר מסחרי עם אחרים. 
7) סע' 39 לחה"ח הוא עקרון על בכל חוזה אף בחוזה העבודה. הוא מכניס בחוזה חובות נוספות (אף שלא נכתבו מפורש  בחוזה) הנובעות מהצורך להגשים את החוזה בתו"ל ובדרך מקובלת.אין פירושו של סע' 39 שהתניות בחוזה יקוימו בתו"ל, אלא הוא כלל התנהגות אוניברסלי מחייב בין אדם לחבירו. 
8) במיוחד בתחום משפט העבודה יש לפרש את סע' 39 בצורה רחבה כמטיל חובות נוספות על בעלי החוזה.
9) במקרה דנן – יבין העסיק את טועמה אך ורק בגלל ידיעת סודותיו של מעבידו הראשון. טועמה לא עבר לעסק קיים- אלא העסק ייבנה על בסיס ידיעותיו את הסודות. הערעור נדחה. יבין יכול לעסוק בייצור מוצרי גומי אך לא להתקשר עם ספקי הגומי של מפעל א' ולא עם הקונים של השנתיים האחרונות.
10)  יש שיקולים לביה"ד גם במתן זמן אורך ההגבלה, כגון: עד מתי יהיה הדבר סוד וכו'
11)  ח"י חופש העיסוק משפיע בעקיפין על חוזי עבודה. סע' 30 לחה"ח פוסל חוזה הנוגד את תקנת הציבור.בבחינת ת"צ יש ליתן משקל לח"י האמור. יש לשקול חופש העיסוק של העובד מול המעביד וכן מול הזכויות הקניניות של המעביד בידע המקצועי שלו.
פס"ד יבין פלסט

ערעור בבג"ץ על הפס"ד דלעיל.

בג"ץ פוסק:

1) טרם גובשה תורה כללית ואחידה אשר בכוחה להתמודד עם ה"סוד המסחרי".

2) על אף שקשה לתחום את הסוד המסחרי בתחום משפטי, המשפט מגן עליו שלא ינצלו אותו ללא הסכמת בעליו.
3) בג"ץ חוזר על עקרון ביצוע חוזה בתו"ל. מותר לגלות סודות רק לאחר סיום העבודה אצל המעסיק. כל זאת בתנאי שהם אינם סודות.
4) חובה זו לא תלויה בהוראה מפורשת בחוזה. צד ג' שיתקשר עם מיפר חובה זו ייתחייב בגרם הפרת חוזה.
5) עובד המיפר את הסודיות יכול להתחייב בפיצויים (הפרת חוזה), השבה (עעולב"מ), וכן צו עשה לא תעשה ע"פ חה"ח תרופות.
6) איסור ההתקשרות עם המעביד החדש הוא גם חובה מצד חוזה העבודה וכן הוא סעד מחה"ח בצד הפיצוי וההשבה. שניהם נגזרים מסע' 39 לחה"ח.
7) הוראת סע' 39 היא הוראה "מלכותית רבת פנים". כגון: מטילה חובות שלא באו בחוזה, או מעניקה סעדים חדשים וכו'.
8) חופש העיסוק-  המשפט אינו מגן על מלוא היקפו של חופש העיסוק, הוא אינו מוחלט אלא יחסי. מולו עומדים אינטרסי המעביד והאינטרס הציבורי. האיזון החוקתי הראוי מחייב את מתן צווי המניעה. בג"ץ מצדיק את ביה"ד לעבודה.
פס"ד משה סער

האם התחיבותו של סער שלא להתחרות עם המעבידה הראשונה שלו הינה כדין?

האם אינו אחראי משימוש ברשימת לקוחות של המעבידה הראשונה בשל כך שהפעולה לא הניבה  מאומה? (נאסר עליו בצו לזמן מסוים להתחרות עם המעבידה- ובתקופה זו השתמש).

הנשיא ברק:

1) תניות בחוזה העבודה המגבילות את חופש העיסוק בוחנים אותם ע"פ היסוד של תקנת הציבור בסע' 30 לחה"ח .

2) ת"צ משקפת את תפיסות היסוד של החברה הישראלית באשר לרמה הראויה של ההתנהגות ביחסים חוזיים. המשפטן לומד עליה גם משיטת המשפט בכללותה ובראשם ח"י. אחד מח"י הוא חופש העיסוק. אמנם ח"י פונים לרשות הציבורית, אך הם קובעות מערכת ערכים שלאורם מתפתח גם המשפט הפרטי. ערכי יסוד אלה כלולים בת"צ.
3) ישנם ערכים נוספים בת"צ: שלום המדינה וכו'.  במקרה דנן, הערכים המתנגשים הם: חופש החוזים (נגזרת: חוזים יש לקיים)-  נובע מזכות חוקתית והאינטרס הציבורי. מצטרף אליו שיקול ההגנה על המעביד- ההשקעה של המעביד יוצרת אינטס אישי, פיתוח החברה ע"י השקעתו של המעביד יוצרת אינטרס ציבורי.(אם לא נגן על המעביד הוא לא ישקיע).
4) מול שיקולי 3 עומדים: חופש העיסוק, חופש התחרות. וכן-אינטרס העובד עצמו- העבודה היא אישיותו. יש לדאוג לפיתוח החברה בעיקר בתעשיית עתירת יידע. (אינטרס אישי+ציבורי)
5) ת"צ היא האיזונים בין הערכים לעיל (אופקים  או אנכים). עדיף לא לדחות לגמרי שיקול אחד מפני השני. 
6) יש להבדיל בין אינטרס לגיטימי של המעביד( סודות, רשימת לקוחות-  שהם מעין קניניים או קניניים) לאינטרס לא לגיטימי. האינטרס הלגיטימי יוגן אך לא תמיד- תלוי בנסיבות, כגון: אינטרס הציבור והעובד.
7) תניה המגנה על אינטרס לגיטימי (כנגד חה"ע) היא תקפה ואם מפירים אותה דינה כהפרת חוזה. 
"         "      "     "   לא  "        "   בטלה-אם היא נוגדת את חופש העיסוק.

8) בימ"ש יכול לצמצם את היקף התניה- או ע"י פרשנות, חזקה כי הצדדים רצו לשמור על האינטרסים הלגיטימיים, אם א"א להבין זאת מאומד דעתם של הצדדים או מהחוזה אפשר להפריד בין החלק הפסול לחלק התקף (וע"י כך לצמצם את ההיקף)
9) סער לא מסר את רשימת הלקוחות ביוזמתו – הלקוחות פנו אליו ולכן לא היפר את הצו.
10)  התניה אינה מגינה על האינטרס הלגיטימי של המעביד ולכן בטילה. המעביד רצה בתניה זו למנוע תחרות. חסינות זו נוגדת את ת"צ, ולא משנה שהתניה הינה לתקופה של 18 חודש בלבד- התניה בטילה.

