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שיעור 4

שיעור הבא – חופש העיסוק + שוויון הזדמנויות

שיעור אחרון – סיום יחסי עבודה + חזרה

סמכות בתי הדין לעבודה לפי חוק בית הדין לעבודה

1. רשם בית הדין – שופט שסמכותו –
1.1. להטיל עיקול זמני - צו זמני.

1.2. עיכוב יציאה מהארץ – פגיעה בזכות המופיעה בחוק יסוד כבוד האדם וחירותו. – צו זמני
{שני אלו ניתנו במעמד צד אחד }

1.3. תביעות של שכר עבודה – דיון מלא

2. בבית דין אזורי- ההרכב (מותב)

ההרכב:
נציג ציבור -  נציג עובדים , נציג מעבידים + אב בית הדין
הסמכות – כל סכום שהוא וכל סכסוך שהוא.
סמכות לדון בהסכמים קיבוציים מפעליים.
דעת הרוב היא הקובעת, יכול להיות מצב שנציגי הציבור יחליטו הניגוד לדעת השופט , ודעתם תקבע.

3. בית דין ארצי – 

הרכב – 3 שופטים מקצועיים ושני נציגי ציבור 
ערכאת ערעור
סמכות לדון בהסכמים קיבוציים כלליים.

4. בג"צ – 

זוהי ערכאה לערעור במספר צר של מקרים:

4.1. חריגה מסמכות.

4.2. ענייניים חוקתיים- פגיעה בזכויות יסוד, התאגדות...
4.3. טעות יסודית הגורמת נזק לציבור רחב, או נזק כלכלי כבד
פניות לבג"ץ לדוגמה: תארים מלטביה (יכלו לפנות לבית הדין לעבודה), אליס מילר – מאחר וחיילים הינם סטטוס ולא חלים יחסי עובד מעביד.

היום יש פחות הסכמים קיבוציים והחלשה של הארגונים המקצועיים, ולכן יש להם פחות הגנה, ולכן יש לתת לעובדים הגנה חוקתית.

ההסכם שחל על העובד אם יש הסכם קיבוצי והסכם אישי – יחול ההסכם המיטיב עם העובדים. לא ניקח את הטוב מכל הסכם, אלא נבחן מהו ההסכם המיטיב בכללותו.

תביעה שמגיעה לבית הדין לעבודה, נבדקת בשני היבטים: זהות הצדדים (לגיטימציה של הצדדים) ועילה (לגיטימציה של העילה). שלב מקדמי (קדם משפט), הזהות: מי מגיע והאם המקום המתאים לדיון בתביעה הוא בית הדין לעבודה ולא בית דין אחר (לדוגמה, בית הדין לענייני משפחה). האם מדובר ביחסי עובד-מעביד. כשמדובר לדוגמה בקבלן משנה התביעה תתנהל בבית משפט רגיל (השלום או מחוזי בהתאם להיקף הכספי). אם יש טענה לקיום יחסי עובד- מעביד והנתבע טוען שאין יחסי עובד-מעביד, בית הדין יצטרך להכריע בנושא בשלב המקדמי. השלב הזה מבוצע ע"י בית הדין עצמו, ע"י הרכב השופטים (אלא אם מדובר בסך של עד 19 אלף ₪ שנבדק ע"י הרשם, שמהווה מעין בית דין). ללא מעבר שתי הבדיקות האלו התביעה נדחית על הסף. תביעות נגד ביטוח לאומי לפי חוק בט"ל. בחוק בריאות ממלכתי, סמכות השפיטה היא גם בבית דין לעבודה (שיקולי מדיניות – קופ"ח כללית היתה הגדולה והחזקה, להסתדרות ששלטה בקופ"ח כללית יש השפעה בבית הדין לעבודה ולכן לחצו לנהל את התביעות שם. גם לאחר השינויים שחלו נשאר ללא שינוי). תביעות יכולות להיות של מי שעובד, לפני (בתהליך קבלה לעבודה) ואחרי (הנפוץ ביותר – לאחר הפסקת עבודת העובד).

זיהוי יחסי עובד – מעביד

בעיקר בין עובד לקבלן עצמאי. (אפשרויות נוספות: מתנדב, סטטוס).

עילה: האם העילה קשורה בהסכם העבודה או בעבודה בכלל. ייתכן ויש תביעה כלפי העובד או המעביד, אך עילת התביעה לא קשורה ליחסי העבודה בינינו. לשון הרע, תביעות נזיקין, בעל שעובד אצל אישתו אך הטענות קשורות למערכת היחסים ביניהם (זהות – תקין, עילה – לא קשורה). כלומר על מנת שהנושא יידון בבית הדין לעבודה יש לעבור את שני המבחנים: זהות ועילה. בית המשפט מוסמך לתבוע ייחודית היכן יש לברר את התביעה. חייבים ללכת לערכאה שבית הדין יקבע, אך ניתן להגיש ערעור על דחייה זו.

בחינת יחסי עובד-מעביד

בעבר היה מבחן אחד מוביל מבחן המרות והפיקוח. לקביעה יש חשיבות לאור התנאים הסוציאליים והזכויות הפיסקליות להן עובד זכאי בהשוואה לקבלן עצמאי.

כיום יש לפחות 7 מבחנים, כשלעיתים לא המבחנים קובעים אלא המקרה הקונקרטי שמובא בפני השופט. המחוקק בחוק לא קבע מבחנים ברורים, מאחר והגדרה של מיהו עובד (מתי מתקיימים יחסי עבודה) זו הגדרה הנתונה לשינויים עפ"י תפיסות חברתיות. הגדרה גמישה ודינמית. ולכן המחוקק העדיף להשאיר את הנושא לבתי המשפט על מנת שיצקו בהגדרה תוכן, לפי הנורמות החברתיות. מעדיפים להטיל את הנטל של הזכויות הסוציאליות על מי שנהנה מעבודת העובד, המעסיק, ע"פ הנטל החברתי, ולכן יש נטייה כללית להכיר בו כעובד ולא כעצמאי.

סעיף גדרון – סעיף שיפוי שמתייחס לשכר שהיה משולם לו היה עובד שכיר. לפי המרצה – מתייחס לתשלומים במהלך העבודה (שעות נוספות, דמי הבראה וכיו"ב) ולא לתשלומים שמתייחסים לסיום העבודה (פיצויי פיטורין), מהם לא ניתן לקזז את התשלומים העודפים. מיעוט השופטים סבורים שניתן לבצע השבה (של העודף של השכר). גם אם ניתן לראות מפערי השכר ששולמה תמורה עודפת לעובד עצמאי, כדאי להכניס את סעיף גדרון, על מנת להוכיח את טענת המעסיק. לפי ס' 14 ניתן לקבל אישור שהכסף המשולם יהיה גם ע"ח פיצויים. בפועל לא ניתן אישור כזה.

הגישה של דיני העבודה ובתי הדין לעבודה היא גישה פטרונית כלפי העובדים, שהם בעלי כוח מיקוח חלש מזה של המעבידים. הגנה על העובדים מפני מעסיקיהם (בעלי ההון). ולכן הפגיעה תהיה במעביד, תוך ניסיון שלא לפגוע ברמה כזו שהמעביד יתמוטט ולא יוכל להמשיך להעסיק עובדים. סעיף גדרון בא לעזור למעבידים (בעבר לא הכירו באפשרות כזו). 

נדרשת בדיקה של כל המבחנים. 

משרתי קבע – מעמד, סטטוס: שוטרים (לעניין נושאים מסויימים), שופטים, נבחרי ציבור (ח"כים) – במעמד זה לא ניתן לפנות לבית הדין לעבודה אלא לבית משפט רגיל. התעוררה טענה בפסיקה – מישהו שידע שהוא בסטטוס מסויים במשך שנים (מתנדב, קבלן עצמאי וכו') ובא וטוען ליחסי עובד-מעביד, האם אין בכך חוסר תום לב? בית הדין קבע שתום לב לא רלוונטי למעמד עובד. 

מתנדבים: בתחומים בהם מקובלת התנדבות ובהיקף המקובל. (היה מקרה של נכה שהתנדבה בספריית האונ' העברית ולאחר מס' שנים תבעה שכר, עולה גם במד"א וכיו"ב). בוחנים תחום ובהיקף מקובל (לא הרבה שעות, התנדבות במד"א, משא"ז) מתנדב במשך 8 שעות בתחום לא מקובל ניתן לראות בו עובד.

המבחנים הם:

1. כוונת הצדדים:
מה הצדדים רצו? שיהיה עובד/קבלן (מה כתוב בחוזה, וכיו"ב).
2. ראיית צד ג':
מוסדות: מע"מ, בט"ל, מ"ה מוסדות שאחד הצדדים או שניהם דיווחו להם.
3. מבחן הכלים:
בכלי עבודה של מי משתמש העובד? לדוגמה: כלי רכב, מחשב וכיו"ב. ייתכן גם כלים כבדים.
4. מבחן המרות והפיקוח:
האם יש פיקוח הדוק? לדוגמה ברכש מוצר, אין יכולת פיקוח כלפי מי שעושה את העבודה.
5. מבחן הקשר האישי – מבחן התלות:
מבחן מודרני וחדש, מתבסס על פס"ד צדקה נגד רשות השידור – שלח כתבות לגל"ץ וטען שהוא שכיר, טענו שהוא משתתף חופשי FREELANCER)). נפסק לטובתו שנוצרה תלות בין הצדדים (עבודה במשך שנים רבות, עובדה מאוד בולטת). יש ביקורת על פס"ד זה.
6. מבחן ההשתלבות (סיכוי/סיכון):
מבחן חשוב – האם יש סיכוי לרווח גדול או לסיכון הפסד גדול. לעובד אין סיכון לאבד הון גדול וגם לא להרוויח הרבה. (אופציות – שכר שמשולם עפ"י רווח אך לא עובד בשני הכיוונים – לא סימטרי). תג, השתתפות בפעילויות חברתיות, חדר אוכל, ישיבות (קובע מדיניות), חלק מהעסק העובד, אוכל בחדר אוכל. לדוגמה- קלדניות בבימ"ש. ייתכן שיש מישהו שיהיה גם עובד וגם בסטטוס.
7. מבחן "העסקת עובדים"
מבחן קיום עסק – לקוחות נוספים וכיו"ב האם לעובד יש עובדים שלו (לדוגמה שוליה) ואז מדובר בבעל עסק ולא סביר שהוא עובד אצל מישהו אחר. חריג – בן משפחה באופן מזדמן לא נחשב.
8. מבחן ה"תכלית" "מעורב"
מה היתה התכלית? ליצור יחסי עובד-מעביד? (מערב הכל ביחד).
9. מבחן החצרים
מקום העבודה

יש 7 מבחנים ובכל מקרה נבחן כל תנאי. מבחנים מודרניים: (5), (6), (8)

דוגמאות:

10. בונה אתרי אינטרנט - במשך 3 שנים. קיים ספק. כנראה שבשנתיים האחרונות היה נחשב לעובד. בפועל היתה פשרה.
11. עו"ד מרצה כשנתיים במכללה באופן מזדמן - מסקנה – תלוי בהיקף. הנטייה הראשונית לראות בו כעובד. אך מאחר ומדובר במיקור חוץ כנראה שלא יהיה עובד.
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אם הנטייה היא לכיוון עובד – בית הדין יפסוק שמדובר בעובד. בונה האתרים – כנראה לכיוון עובד, לפי המגמה בשנים האחרונות. מה ייקבע לעניין בט"ל? לדוגמה לעניין דמי אבטלה בעיקר לפי מבחן התכלית (מקרה לאחרונה – סרוסי שהיה נבחר ציבור במועצה דתית), תכלית החוק לדמי אבטלה – מענה כשאין הכנסה, ופסקו שיוכל לקבל, היתה פריצה של הגדרת יחסי עובד-מעביד – ההגדרה לא תחול באופן אחיד לכל הנושאים, ייתכן ולעניין בט"ל יוכר כעובד ולעניין אחר – עצמאי.

זיהוי בין מעבידים, כשיש מספר מעסיקים נמצאים בזירה ונשאלת האלה מיהו המעביד האמיתי, ייבחן לפי שלושה קריטריונים, בשלב בו יודעים שמדובר בעובד שכיר, אך יש לבחון מי חייב:

1. הכוח לקבל לעבודה
2. הכוח לפטר.
3. הכוח לשלם.
4. כוח המרות.
פס"ד מ.ב.ש. – תשלובת בנייה. עובדים זרים שטענו שהם עובדים של חברה מעסיקה. התובע רשם את חברת מ.ב.ש. הרשמת קבעה שקבלן כ"א היה המעסיק. התהפך בבית הדין האיזורי. בבית הדין הארצי נקבע שמדובר בעובדים של תשלובת הבנייה.
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