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שיעור 6

חופש ההתאגדות הוכר בפסיקה בהיעדר חוק מתאים, דרך ח"י כבוד האדם וחירותו (מאגד בתוכו את חופש הביטוי).

שוויון הזדמנויות בעבודה

אי הכנסה לסרט למבוגרים – אפליה מחמת גיל? יש שוויון יחסי, ובין הזכויות יש לשמור על יחס מסוים. הזכות לצפות בכל סרט (ח"י כבוד האדם וחירותו), מול זכות חברתית (רצון לשמור על המוסר). יש ערכים מתנגשים שהחברה קבעה לעצמה. ערכים אלו בולמים את הזכות היסודית לשוויון. אומנם מדובר באפליה, אך נקרא לה אפליה מותרת. אפליה המבוססת על טעמים (או עקרונות או נורמות) שהחברה מבקשת לפעול לפיהם, וההחלה של נורמות אלו נעשית בצורה מידתית. מול אפליה מותרת, קיימת גם אפליה אסורה.

לעניין דיני עבודה, בעניין גיל – (בחוק מופיע הפליה ב- "ה", ולכן המרצה מעדיף רישום זה). אישה בת 65 שפונה לחברת תעופה לעניין משרת דיילת אוויר, האם זו הפליה? זוהי הפליה מותרת לפי ס' 2 – המעביד רשאי לבחור עובדים בהתאם לאופי התפקיד. נניח שבחברות תעופה זרות, מפטרים כל עובד מעל גיל 35, כיצד חברת אל-על תהיה תחרותית, רווחית?

פס"ד רקנאט, פס"ד דן-גץ – ד"נ בבג"ץ בהרכב של 11 שופטים. בג"ץ דן בכך מאחר ותקפו החלטה של בית הדין הארצי לעבודה. בביה"ד הארצי לעבודה חשבו שמדובר בהפליה מותרת. במקרה רקנאט – דיילת. בג"ץ נותן כדוגמה שדיילת אוויר צריכה לעזור פיסית במקרה חירום. אל על דיווחה שלא רק שלא היתה מקבלת את רקנאט לעבודה, היא מפטרת אותו, ועוד דיילים ודיילות אוויר מעל גיל 60. גם ועדי העובדים חתמו על הסכם קיבוצי שבגיל 60 דיילים ודיילות אוויר הם יפרשו מעבודה. בדיון בנושא דן גץ הציע השופט חישין לנייד את העובדים. כנגד הטיעון של היעדר כושר מעל גיל מסוים יטען העובד (ואכן הוא טען) שהוא מוכן לעמוד במבחן כושר. אל על הציגה סקר לגבי העדפות נוסעים לגבי חברות תעופה (דיילים צעירים). העובד בפס"ד רקנאט טען שיש לו יותר ניסיון ולכן הגיל נותן לו יתרון.
פס"ד גסטטנר – חברה המשווקת ומתחזקת מכונות צילום, לא רצתה לקבל לעבודה טכנאית שירות למכונות צילום מאחר ולטענתה, היא שולחת את הטכנאים למקומות מרוחקים, המכונות היו גדולות וכבדות, והטכנאית לא תוכל להזיז, להפוך וכיו"ב לצורך מתן השירות, ולכן אינם מקבלות טכנאיות לעבודה. מדובר באפליה אסורה מחמת מין (בחוק מופיעות אפליה אסורה: מין, דת, גיל, גזע, אישה בהריון, נטייה מינית) חברת גסטטנר טענה שזה לפי ס' 2 – מחמת אופי התפקיד (רוב הנשים לא יכולות לבצע). העובדת שהתלוננה אף היא לא יכולה להזיז את המכונה. ולכן מדובר בהפליה מותרת. ביהמ"ש מחליט שעל אף שזו הפליה מותרת, יש חובה כמעביד לעשות ניסיון לתיקון השונות, כלומר, יש שונות בין נשים לגברים, השוני פוגע ביכולת לביצוע העבודה, אך מטילים על המעביד לבצע תיקון של השונות. כיצד? לדוגמה לרכוש כלי עזר שיאפשר לאישה לבצע את התיקון. מדובר בהפליה מותרת בבסיסה, אך אם לא ביצעת תיקון של השונות היא הופכת להפליה אסורה. אך אם לא ניתן לתקן את השונות באמצעים סבירים, לפי גודל וסוג המעביד – מעביד חזק/חלש, ציבורי/דו מהותי/פרטי – רשות ציבורית נחייב ביותר: פס"ד אליס מילר נ' משהב"ט – השקעה של 50 מיליון ₪ - מגורים נפרדים, מקלחות נפרדות, לאחר השקעה כל כך גדולה היא תפסיק לשרת במילואים עקב הריונות ולידות. ביהמ"ש קבע שאומנם מדובר בהפליה מותרת – אי התאמה לתנאי התפקיד, כל הצדדים הסכימו שאין פרופורציה בין ההשקעה הנדרשת לבין מה שחיל האוויר "יקבל" מאליס מילר. ביהמ"ש קבע שמשהב"ט יכול להשקיע את הסכום הנדרש מאחר והוא גוף גדול, וחובה עליו לתקן את השונות על אף שמדובר בהפליה מותרת, על מנת שהנשים בחברה הישראלית לא ירגישו מתוסכלות (המביאה לאדישות ואי תרומה לחברה הישראלית). ולכן תוקן קיפוח שהיה במשך שנים, ובהקשר זה קיימת גם הפליה מתקנת – עדיפות במכרזים לשירות המדינה, מינוי דירקטורים לחברות ממשלתיות. במקרה גסטטנר מדובר בהשקעה קטנה וביהמ"ש דורש מהחברה להשקיע השקעה זו על מנת למנוע אפליית נשים בחברה הישראלית, וכמו שמעביד נדרש לשלם מסים (ובכך לתרום לחברה) הוא נדרש להשקיע בתיקון השונות. מדוע מעביד פרטי לא יוכל לגייס לעבודה רק גברים? כי כך קבע המחוקק, בהתאם לנורמות החברתיות עליהן החליטה החברה הישראלית. בפס"ד של אל-כל הפתרון שניתן ע"י ביהמ"ש – בכל טיסה ימוקם עובד מבוגר כזה והשאר יהיו צעירים יותר. למבוגרים תהיה תחושה שהם חלק מהצוות. אל-על מממשת את הלכת ביהמ"ש.

פס"ד דנילביץ' נ' אל-על – דנילביץ' רצה כרטיס בחינם עבור בן זוג (מאותו מין...) באל-על ענו שמדובר בכרטיס חינם רק עבור בת זוג. אל על התעקשו שהם לא מוכנים. בדעת רוב בעליון הדייל זכה (הפליה בגין נטייה מינית). לאל-על היה הסכם קיבוצי לפיו אל-על נותנת כרטיס טיסה לבעל ואישה. בפועל נהגו לתת גם לידועים בציבור או גם למאהבת או פילגש (אישה שנשואה לאחר לפי החוק וחי איתה במשק בית משותף). ביה"ד האזורי קבע, אם אל-על עזבו את המילה הכתובה, ונוהגים באופן חופשי, לא רק לבעל ואישה שנשואים זה לזו, יש כאן הפליה מחמת העדפה מינית. אם אל-על היתה נותנת רק לבן זוג נשוי, התביעה היתה נדחית. פס"ד זה היתה פריצת דרך לאי הפליה על רקע העדפה מינית.

אכיפת יחסי עובד ומעביד – מניעת פיטורין

דגש על סוג המעביד. ככל שזיקת המעביד לציבור גדולה יותר וחזקה יותר, הנטל שאנו מטילים על המעביד כבד יותר, ככל שאנו מטילים חובות מהמשפט המנהלי, חובת תו"ל מוגברת.

צריך לבדוק:

1. אם יש חוזה פרטני המגביל את הפיטורין.
2. האם יש חוזה קיבוצי? – יתכן ולא ניתן, ייתכן ונדרש אישור ועד העובדים לפיטורין וכו'
3. גם אם נגיע למסקנה שניתן לפטר:
יש לתת לעובד זכויות יסוד כולל זכות השימוע לפני פיטוריו. ייתכן שביה"ד לא יאכוף המשך יחסי עובד-מעביד אך יסבור שהפיטורין מחייבים פיצוי כספי לעובד בגין העוולה על פיטורין שלא כדין, ייתכן ויהיה בגובה התשלום שהיה מגיע לפי משך החוזה. כיצד ביה"ד ימצא שהפיטורין היו לא כדין? לדוג' אם זה בניגוד לחוזה, ובד"כ מעדיפים שלא לאכוף יחסי עובד-מעביד על גופים פרטיים (ביה"ד ייאלץ את המעביד להעסיק את העובד בפועל, גם אם מדובר בגוף פרטי), אלא אם הפיטורין היו הפרה חוקית, לדוג' פיטורין של אישה בהיריון או שהעובד התלונן על אי תשלום שכר מינימום, וייתכן אף במקרים קיצוניים מאוד של הפרת חוקי יסוד. על גופים ציבוריים או דו מהותיים היו מאלצים להחזיר לעבודה. מדוע בד"כ לא אוכפים? לפי חוק החוזים (תרופות) – אי אכיפת שירות אישי (ס' 2?). במקרה של הסכמים קיבוציים, מוסמך ביה"ד לאכוף – ולעיתים ועד העובדים יערער.
על מנת לחזור לעבודה או על מנת לקבל פיצוי על פיטורין שלא כדין יש למצוא עילה משפטית:
1. חוק או זכות יסוד
2. חוזה
3. חוזה קיבוצי
4. פיטורין בחוסר תום לב – מעביד ששכר עובד ולא גילה לעובד שהוא על סף פירוק, ופיטר את העובד, או שהמעביד פיטר לפני המועד בו נוצרה לו זכות לקביעות וכו'. ככל שהמעביד קרוב יותר לציבור נצפה ממנו יותר לתום לב והגינות גם בשלב הפיטורין.

מתרגל – צביקה

פיצויי פיטורין

בעיות רבות ביחסי עובד-מעביד צצות כשהם מסתיימים כגון: האם מדובר ביחסי עובד-מעביד. בשנת 2001 נחקק חוק הודעה מוקדמת (על פיטורין והתפטרות). החוק מחייב לתת הודעה מוקדמת לפני פיטורין והתפטרות, כאשר משך ההודעה יהיה באופן יחסי לתקופת העבודה, עד למקסימום של חודש. אם חוזה עבודה אישי לרבות הנוהג במקום העבודה קובע תקופה ארוכה יותר, ננהג לפי התקופה הארוכה יותר. החוק מחייב לתת לעובד אישור בכתב בדבר תחילה וסיום יחסי עבודה, על אף שאין דרישה מפורשת לתת מכתב פיטורין. למעביד יש זכות לוותר על העבודה בפועל במהלך תקופת ההודעה, אך יהיה חייב לשלם לעובד שכר. לעניין חובת העובד – השאלה לא עלתה בפסיקה. החוק בא להגן על העובד, הפרשנות היא שהתחייבות לעבוד במשך תקופה מסוימת לא תהיה תקפה. אם העובד רוצה להפסיק מיידית, גם אם כתוב בחוזה שיחויב בעבודה במשך 3 חודשים, ביה"ד כנראה לא יחייב את העובד לעבוד (או אפילו לבצע חפיפה), וייתכן והעובד יצטרך לפצות על התקופה שהיה חייב לעבוד וייתכן והמעביד אף יוכל לתבוע את הנזק שנגרם לו.

בדיני עבודה מערבים תחומי משפט רבים: בעיקר חוזים אך גם משפט מנהלי (כללי צדק טבעי) ועוד.

אין חובה לתת מכתב פיטורין, אך אם עובד מבקש יש לתת לו. בד"כ עובדים מבקשים מכתב פיטורין (לצורך דמי אבטלה, לצורך פירוט הסיבה, כגון שיוכל להציג שהסיבה היתה צמצומים).

החוק פוטר ממתן הודעה מוקדמת במקרים בהם המעביד יהיה פטור מתשלום פיצויי פיטורין כמפורט בסעיפים16-17 בחוק פ"פ (פיצויי פיטורין). לא כל מקרה של גניבה ישלול מעובד זכות לפיצויי פיטורין (לדוגמה - אדם שעבד במשך 10 שנים וגנב פריט בעל ערך נמוך). גם עובד המעונין להתפטר עקב הרעה מוחשית בתנאי העבודה או כאשר נוצרו נסיבות בהן אין לדרוש ממנו להמשיך לעבוד, יהיה פטור ממתן הודעה מוקדמת (ועדיין יהיה זכאי לפיצויי פיטורין). עובד במצב זה יטען שלמעשה מדובר בפיטורין (התפטר כדין מפוטר) וידרוש גם מתן הודעה מוקדמת. כל שינוי לא סביר בתנאים (היה מקרה של רופא עיניים שהועבר לתפקיד של רופא רגיל, הוכר כפיטורין). במקרה של שינוי בעלות: יש לבחון מה המשמעות של השינוי, לדוגמה אם הועברה בעלות לחברה לא יציבה מבחינה כלכלית, ניתן לטעון שנפגע הביטחון הכלכלי ומדובר בשינוי מהותי. עובד טען שהעברת הטלפון הסלולרי שברשותו מרשת לרשת מהווה הרעה בתנאים – נדחה ע"י ביהמ"ש כמוגזם. אם העובד כפוף להסכם קיבוצי הוא מנוע מלטעון כי הוא מיוצג ע"י ועד העובדים, כדוגמת הניכוי שנקבע לעובדי המדינה (חוק ביבי).

לעניין חוק פיצויי פיטורין, מדובר בחוק שהוא חלק מחקיקת המגן. מדובר בזכות סוציאלית שנועדה להטיח עתודה כלכלית לעובד, כאשר מסתיימת תקופת העבודה שלו. מטרת החוק, בין השאר, היא לאפשר לעובד מרווח נשימה בחיפושו אחר עבודה חדשה. החוק הוא מעין קופת חיסכון לעובד, הוא מתגמל את העובד באופן יחסי בתקופת עבודתו. יש ניתוחים שונים לאמירות אלו שהרי אם לעובד כבר יש עבודה חדשה, לכאורה לא מגיעים לו פיצויי פיטורין. בתקופת הפריחה, שילמו פיצויים לכולם, על מנת שלא להחזיק עובדים שלא רוצים להמשיך לעבוד אצל המעביד (שלא יגרמו לנזק בשביתה איטלקית לדוגמה). הקטנת אחוז משרה זו הרעה בתנאי עבודה (מעט תמיד). בהסכמה ניתן לבצע הכל אפילו במקרים מיוחדים להתנות על פיצויי פיטורין. זכותו של עובד במקרה של הרעה לדרוש פיצויים תהיה בסמוך לאירוע, אך יוכל לחשוב על כך ולא להחליט מיד. בד"כ בגניבה, המעביד ידרוש מהעובד לוותר על פיצויים ללא תלונה למשטרה (המעביד חוסך פיצויים, העובד ישמור על שמו). פס"ד ביבס – עובד שעבד בסופר נתפס בגניבה ונשלח הביתה ודווח למשטרה. בסוף ההליך הפלילי העובד זוכה. העובד דרש משופר-סל להחזירו לעבודה ולשם את שכרו במשך 3 שנים במהלכן לא עבד והתנהל המשפט. ביהמ"ש קיבל את עמדת שופר-סל ולא החזיר לעבודה את העובד, אך שילמו את השכר של 3 שנים ופיצויי פיטורין. דעת מיעוט – החזרת העובד לעבודה שכן העובדה שהעובד זוכה, והעובדה שחב שופר-סל נותנת שירות לכלל הציבור (גוף פרטי - הרחבת ההתייחסות לגופים עם מחויבויות כאלו) נטען שההנהלה אין לה קשר אישי מול העובדים. ס' 30 בחו"ח – האם ניתן להחתים עובד שאם ייתפס או ייחשד בגניבה לא יקבל פיצויים – ניתן אך לא בהכרח שזה יתפוס.

יש להבחין בין פיצויי פיטורין לבין פיצויים על פיטורין שלא כדין. מדובר בפיצויים שונים. המקור לחוק זה הוא חו"ח. החוק מונה 5 תנאים מצטברים לזכאות לפיצויים:

1. יחסי עובד-מעביד.
2. ותק של שנה במקום העבודה. ס' 3 לחוק פ"פ שגם פיטורין בסמוך לשנה יראו אותם, אם לא הוכח להפך, כאילו נעשו מתוך כוונה להימנע מתשלום פיצויי פיטורין (חזקה), ואין פיטורין כאלה בכדי לפטור. במקרה זה הנטל הוא לא אצל התובע אלא אצל המעביד.
3. רציפות בעבודה: חודשי עבודה רצופים. ישנם מצבים שאינם קוטעים את מניין הרצף (ס' 2 לחוק): שירות צבאי (גם סדיר), ימי מנוחה (חופשה שנתית), חג, ימי מחלה, ימי אבל, חל"ד.
4. עבודה אצל מעביד אחד או במקום עבודה אחד. החוק יוצר זיקה כפולה למקום העבודה ולמעביד, כך שחילופי מעבידים לא פוגעים ברצף, וגם לא תיפגע זכאות עובד שעבד אצל מעביד בשני מקומות שונים. הנ"ל יחול גם לגבי עבודה באשכול חברות – האחריות תהיה של המעביד האחרון. לעניין מרחק העובד ממקום העבודה: אם המעביד העביר את מקום העבודה למרחק גדול – ייחשב הרעת תנאים. אם העובד עובר מקום – לא ייזכה אלא אם לצורך נישואין ועוד נסבות המנויות בחוק.
5. הפסקת הקשר באופן חד צדדי ע"י המעביד, גם אם נעשו כדין, או נסיבות אחרות בהן החוק מכיר בזכאות לפיצויי פיטורין גם אם לא היו פיטורין. מעביד שפשט רגל. 
מדובר בתנאים מצטברים. לדוגמה אם מעביד פשט רגל, עובד שעבד חודשיים לא יהיה זכאי.

המקרים הנוספים (פרט לפיטורין) בהם זכאים לפיצויי פיטורין:

1. פטירת מעביד או פשיטת רגל או פירוק.
2. פטירת עובד (תזכה את שאיריו בפיצויי פיטורין).
3. התפטרות עקב לידה או אימוץ תוך 9 חודשים מיום הלידה או האימוץ (ילד עד גיל 13), על מנת לטפל בילד, תקף לאישה או לגבר בתנאי שאישתו לא מימשה זכות זו. יש להודיע שזו הסיבה. היו מקרים שעובדים התפטרו בטענה זו אך בפועל מצאו עבודה אחרת. המבחן הוא סובייקטיבי, האם העבודה החדשה מאפשרת לטפל טוב יותר בילד.
4. התפטרות לרגל העתקת מקום מגורים במצבים הבאים (הזכאות קמה לאחר 3 חודשים, ללא זכות תביעה להלנת פיצויים) ס' 4-8 לחוק פ"פ:
4.1. התפטרות לרגל נישואין (מקום מגורים של בן הזוג) – מרחק למעלה מ- 40 קמ"מ.
4.2. מעבר ליישוב פיתוח
4.3. מעבר ליישוב חקלאי (כולל הרחבה) 
4.4. שליחות מטעם המדינה או גיוס לשירות סדיר או משטרה של בן הזוג.
5. חוזה קצוב שהגיע לסיומו והמעביד לא הציע לחדש אותו 3 חודשים לפני סיומו והעובד סירב.
ס' 11 א' קובע את המקרים בהם עובד זכאי להתפטר ועדין יהיה זכאי לפיצוים: הרעה מוחשית בתנאי העבודה או נסיבות אחרות ביחסי העבודה שבהן אין לדרוש ממנו להמשיך לעבוד.

החוק מאפשר לכלול בשכר פיצויי פיטורין אם ניתן לכך אישור של שר העבודה, היום שר התמ"ת. (לפי המרצה – כמעט לא ניתן). פיצויים יהיו חודש בשנה אלא אם נקבע בחוזה יותר, עובד היוצא לפנסיה זכאותו מוגבלת ל- 12 משכורות).

ס' 29 לחוק מאפשר פשרה והודעת סילוק, אם הם נעשו בכתב, ונכתב בהם במפורש שמדובר בויתור על פיצויי פיטורין.

לגבי הבחינה:

חלק פתוח וחלק אמריקאי ללא מגמה להכשיל...

חומר פתוח. כל מה שנלמד בשיעור יהיה דומיננטי בבחינה. צריך להכיר את כל שאר החומר שהוגדר כחומר חובה בסילבוס.

נושא 3: חוזה עבודה – פירוש לאור כוונת הצדדים, העדפת העובד, זכות המעביד לנהל ולמיין עובדים.

נושא 4: חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, כולל התיקון על היריון והורות. איסור על פיטורין הפליה מחמת הורות.

נושא 5: שכר – צריך לקרוא את הפרק! לא נלמד בקורס.

נושא 6: חופש התאגדות – לא ניתן למנוע לפי חוק יסוד.
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