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אוגוסט 02

ע"ע 98/300178 דוד ביבס נ' שופרסל בע"מ

פורסם עבודה כרך לג (28) 28, ניתן ביום 12.8.01

העובד פוטר עקב אשמה פלילית ממנה זוכה ולמרות זאת לא הוחזר לעבודה

תמצית הפסק: לביה"ד שיקול דעת לאכוף יחסי עובד-מעביד בייחוד עת מדובר בשירות המדינה ובמגזר הציבורי. ביה"ד ינהג בגמישות יתרה וימנע מאכיפת יחסי עובד-מעביד תוך העדפת סעד הפיצויים כאשר מדובר במעסיק פרטי, אלא במקרים חריגים דוגמת פיטורים תוך הפרת זכויות חוקתיות או חוקי מגן. עובד שנחשד בגניבה אך זוכה מחמת הספק אינו ראוי לסעד של אכיפה.

עובדות המקרה: מר ביבס עבד אצל המשיבה-שופרסל כנהג מוביל סחורות לסניפי השופרסל בין השנים 1984 ל - 1988. בעקבות חשד שהועלה כנגדו, שגנב ארגזים אותם היה אמור להוביל לחברת "קטיף", ביקשה הנהלת שופרסל לפטרו. לשם כך ביקשה וקיבלה ההנהלה, בהתאם להוראות הסכם הקיבוצי החל על עובדי שופרסל, את הסכמת ועד העובדים הארצי לפיטורים. הודעה על הפיטורים הצפויים נמסרה גם למועצת הפועלים וזו לא הביעה את התנגדותה לפיטורים הצפויים, גם לא לבקשתו של המערער. כמו כן, נקבע בהסכם הקיבוצי כי במידה והעובד ימצא זכאי יש להשיבו לעבודה ולשלם לו את משכורתו.

לאחר פיטוריו של התובע ביום 22.2.88 הגישה נגדו שופרסל תלונה במשטרה בשל החשד האמור ולאחר חקירת משטרה נעצר מר ביבס והוגש כנגדו כתב אישום. ביום 13.6.91 זוכה מר ביבס מחמת הספק. לאחר זיכויו בדין פנה מר ביבס אל שופרסל בדרישה להחזירו לעבודה אך נענה בשלילה. על כך הגיש מר ביבס תביעה לביה"ד לעבודה. ביה"ד האזורי לעבודה בתל אביב-יפו דחה את תביעתו להחזרתו לעבודה בקובעו שהליך הפיטורין נעשה כדין ובתום לב. על פסק הדין הגיש מר ביבס ערעור לביה"ד הארצי לעבודה.

נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי (מותב בראשות כב' הנשיא ס. אדלר) דחה ברוב דיעות את ערעורו של מר ביבס וקבע כי מר ביבס לא יוחזר לעבודה לאמור:

 ביה"ד סוקר את ההלכה הנוהגת בדבר אכיפת יחסי עבודה, אשר עולה ממנה כי אכיפת יחסי עובד ומעביד בשירות הציבורי הינה סעד ראוי מקום שעובד פוטר שלא כדין. לעומת זאת, ביה"ד הארצי קובע כי אכיפת יחסי עבודה כשמדובר במעביד פרטי היא נדירה, רק כשמדובר בכך שהפיטורים נוגדים חוק (כמו פיטורי אישה בהריון) או פגיעה בזכות חוקתית (פיטורים על רקע ניסיון של עובדים להתארגן בוועד עובדים או בארגון עובדים). 
 לדעת ביה"ד יש מקום להקל על מעסיקים פרטיים ולנהוג עימם בגמישות תוך התחשבות בפררוגטיבה הניהולית שלהם לפטר עובדים שאין להם יותר אמון בהם. על כן דרך המלך מקום בו מדובר בפיטורים בניגוד לחוזה עבודה או הסכם קיבוצי במגזר הפרטי צריכה להיות מתן סעד של פיצוי כספי. 
 ביה"ד מונה שלושה טעמים עיקריים לגישתו זו: במגזר הפרטי נודעת חשיבות מיוחדת לזכותו של המעסיק לפטר עובד שהמעביד איבד בו את אמונו, במקום עבודה פרטי מאורגן יכל ארגון העובדים להתנגד לפיטוריו של עובד שנעשו בניגוד להסכם קיבוצי והטעם האחרון הוא שבשוק תחרותי יש להעניק גמישות מירבית למעסיק המנהל את מפעלו. 
 בנסיבות העניין, לשופרסל היה יסוד סביר לחשדות הפליליים כנגד העובד והיא החליטה על פיטוריו בתום לב כיוון שאיבדה בו את אמונה, נימוק המהווה סיבה מספקת לפיטורים. שופרסל גם פעלה בהתאם להסכם הקיבוצי וכשזוכה מר ביבס בהליך הפלילי מחמת הספק שילמה לו את פיצויי הפיטורים.  
 דעת הרוב בביה"ד הארצי (כב' הנשיא אדלר, השופט רבינוביץ ונציגי הציבור דודאי וגוברמן) קבעה כי שופרסל לא הייתה חייבת להשיב את מר ביבס לעבודה. לפי דעת המיעוט (כבוד סגנית הנשיא, השופטת ברק) סברה כי שופרסל הייתה צריכה להשיב את מר ביבס לעבודה, למרות ששופרסל הינה מעביד בשוק הפרטי. 
 בדעת הרוב עוד נקבע כי מר ביבס לא היה זכאי גם לפיצוי נוסף בגין פיטורים, מעבר לפיצויי הפיטורים שעליהם, יש להוסיף ריבית והפרשי הצמדה מיום הפיטורים ועד מועד תשלום פיצויי הפיטורים ששולמו אחרי שמר ביבס זוכה בהליך הפלילי. השופט רבינוביץ בדעת יחיד, סבר שיש להחזיר את העניין לביה"ד האיזורי שיפסוק למר ביבס פיצוי בנוסף לפיצויי הפיטורים.
 נפסק לפי דעת הרוב, כי אין להחזיר את מר ביבס לעבודה ואין הוא זכאי לפיצוי בנוסף לפיצויי הפיטורים.

דב"ע 164/99, פרומר וצ'ק פוינט - רדגראד בע"מ

תקדים: אין לתת תוקף רגיל להגבלת עיסוק חוזית ולו של מנהל בכיר

תמצית הפסק: בית הדין הארצי לעבודה הפך ברוב דיעות את ההלכה הפסוקה, וקבע בפסק דין תקדימי, כי ככלל  לא יינתן עוד  תוקף להוראת הגבלת עיסוק ואיסור תחרות בחוזה עבודה - מלבד בנסיבות מיוחדות, שבהן ההוראה המגבילה תחשב כסבירה ומוצדקת.
עובדות המקרה: דן פרומר היה מהנדס תוכנה ומנהל פיתוח בחברת רדגארד, העוסקת באבטחת מידע ותקשורת נתונים בין רשתות מחשבים, והמפתחת בעיקר מוצרים על בסיס חומרה. מר פרומר חתם על חוזה עם רדגארד, שבמסגרתו התחייב להימנע מלעבוד בכל עסק, המתחרה בעסקי רדגארד, במשך תקופה של 22 חודשים מיום סיום עבודתו בחברה. במסגרת תפקידו כמנהל פיתוח, פרומר נחשף למגוון רחב של מידע אודות רדגארד, צבר מומחיות בפיתוח תוכנה ובשילוב שבין תוכנה לחומרה, וצבר ניסיון בניהול צוותי פיתוח בתחום ההיי-טק. פרומר התפטר מעבודתו בחברת רדגארד, וכעבור כשבועיים בלבד - החל לעבוד בחברת צ'ק פוינט, שגם היא עוסקת באבטחת מידע ותקשורת, ומפתחת בעיקר מוצרי תוכנה.

בתגובה, רדגארד פנתה לביה"ד האזורי לעבודה בתל אביב יפו, וביקשה צו מניעה זמני, המונע מפרומר לעבוד בחברת צ'ק פוינט. ביה"ד האזורי (כב' השופט ש' טננבוים) קיבל את בקשת רדגארד, ונתן צו זמני לתקופה מקוצרת של 18 חודשים.

נימוקי הפסק: פרומר וצ'ק פוינט ערערו על החלטה זו, לאחר קבלת רשות, לביה"ד הארצי לעבודה, שקיבל את הערעור, ופסק ברוב דעות, מפי כב' הנשיא סטיבן אדלר, כדלקמן:

 מן הראיות עולה כי רדגארד וצ'ק פוינט מתחרות זו בזו במתן פתרון ללקוח בתחום אבטחת המידע.

 כעיקרון - לא די בכך שהעובד התחייב בחוזה להגבלת עיסוק על מנת למנוע את עיסוקו בגוף מתחרה. ביה"ד קבע כי להוראת הגבלת העיסוק בחוזה האישי אין לתת, כשלעצמה, משקל רב, אלא רק אם היא סבירה, ומגינה בפועל על האינטרסים של שני הצדדים, ועל סודותיו המסחריים של המעסיק הקודם. 

 על המעביד הקודם להוכיח כי התקיימה לפחות אחת מן הנסיבות מיוחדות שלהלן, על מנת שהוראת הגבלת עיסוק אכן תיאכף בפועל: 



א.
קיומם של "סודות מסחריים" של המעסיק הקודם, שיש חשש ממשי שייחשפו בעסק המתחרה. 



ב.
הכשרה מיוחדת, שניתנה לעובד תמורת התחייבותו לעבוד עבור המעסיק הקודם במשך תקופה מסויימת, ולא להתחרות בו לאחר סיום עבודתו. 



ג.
תמורה מיוחדת, שאותה קיבל העובד עבור ההתחייבות שלא להתחרות במעבידו. 



ד.
הצדקה מיוחדת לאכיפת הוראת הגבלת העיסוק, במקרים של הפרת חובת תום הלב ויחסי האמון בין העובד למעביד. 

 ביה"ד לעבודה לא יתן צו מניעה המגביל את חופש העיסוק של עובד - אלא אם כן עבודתו אצל המעסיק החדש מאיימת על עצם קיומו של המעסיק הקודם, ועל המעסיק הקודם להוכיח זאת.

 הכלל הבסיסי הוא, כי הידע והניסיון שרכש עובד בעבודתו הופכים לחלק מכישוריו, העובד רשאי לעשות בהם שימוש כרצונו, והם אינם בגדר "סוד מסחרי" הראוי להגנה.

 "סוד מסחרי", כהגדרתו בחוק עוולות מסחריות החדש ובפסיקה, הינו מידע המצוי בידי המעסיק בלבד, שאינו נחלת הכלל ואינו ניתן לגילוי בנקל. בדרך כלל מדובר במידע המצוי בידי חלק קטן מעובדי המעסיק, כגון ההנהלה הבכירה ומנהלי השיווק. מאידך, מידע הנגיש לציבור, כולל באמצעות האינטרנט, או מוצר מוגמר הנמכר לציבור הרחב - אינם בגדר "סוד מסחרי".

 אפילו עובד שבידו סוד מסחרי - אינו מנוע תמיד מלעבוד אצל מעסיק מתחרה. על המעביד הקודם להוכיח כי ישנה הסתברות סבירה שהעובד יעשה שימוש בסוד באופן שיפגע באופן ממשי במעסיק הקודם.

 בענייננו:



א.
פרומר היה מומחה לפיתוח תוכנה בתחום אבטחת הנתונים עוד בטרם הצטרף לרדגארד. 



ב.
לא הוכח כי קיימים סיכויים גבוהים שפרומר יפר את התחייבותו לשמור סודות מעבידו הראשון.



ג.
הנסיון והעמקת הידע שצבר פרומר ברדגארד - אינם בגדר "סוד מסחרי", אלא חלק מכישוריו המקצועיים של העובד, שהינם קניינו הפרטי, והוא רשאי לעשות בהם שימוש בכל מקום עבודה, כולל אצל מעביד מתחרה. וזאת, למרות הוראת הגבלת העיסוק ואיסור התחרות בחוזה העבודה. 



ד.
הסוד המסחרי היחיד שבידי פרומר הינו תוכניות הפיתוח של רדגארד. תוכניות אלה כבר אינן בגדר "סוד מסחרי", מפני שחלפו כתשעה חודשים מסיום עבודתו של פרומר בחברה, והמידע התיישן.



ה.
פרומר וצ'ק פוינט פעלו בתום לב, ופרומר הגיע לצ'ק פוינט באמצעות חברת כח אדם.


הערות והתפתחויות בעקבות הפסק: 


1.
פסק דין צ'ק פוינט היכה גלים ביחסי העבודה בכלל ובענף ההיטק בפרט, והוא שנוי במחלוקת חריפה בין משפטנים שונים. התקדים החדש של ביה"ד הארצי לעבודה הינו פרובלמטי מארבע בחינות מצטברות: 



א.
הלכת צ'ק פוינט חורגת באופן ניכר מפסיקה עקבית שונה של ביהמ"ש העליון לגבי כיבוד תקפותה של הגבלת עיסוק חוזית, ואף מפסיקה קודמת של ביה"ד הארצי לעבודה שסוכמה היטב בספרו החדש של הנשיא (בדימוס) מנחם גולדברג.



ב.
פסה"ד ניתן בביה"ד לעבודה וההלכה החדשה טרם הגיעה לדיון בביהמ"ש העליון.



ג.
גם בביה"ד הארצי לעבודה ניתן פסה"ד בחילוקי דעות, בהסתייגות השופט י. פליטמן.



ד.
התפנית המשפטית בפסה"ד העקרוני נעשתה במסגרת ערעור על הליך ביניים מבלי שהתקיים דיון עיקרי.

ע"א 6601/96 AES SYSTEM INC. ואח' נ' משה סער ואח'
פ"ד נד(3) 850

ביהמ"ש העליון ביטל תניית הגבלת עיסוק של עובד

תמצית הפסק: בית המשפט יתן תוקף לתנייה להגבלת חופש העיסוק רק אם היא באה להגן על אינטרס לגיטמי של המעביד, כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות. במידה ותנייה זו מגינה על אינטרס אי-תחרות בלבד ללא כל אינטרס לגיטימי בנוסף, אזי היא נוגדת את תקנת הציבור ודינה להתבטל.

עובדות המקרה: משה סער עבד כטכנאי מחשבים בחברת "במברגר רוזנהיים בע"מ", המפיצה הבלעדית של מערכות עצמאיות לעיבוד תמלילים באמצעות מחשב הקרויות "מערכות לאניר" שפותחו ע"י חברת "AES SYSTEM INC.". בין העובד לחברה נחתם הסכם לפיו מתחייב העובד לא להתחרות בחברה בכל הקשור לשיווק ותיקון של "מערכת לאניר", וכן חתם העובד על התחייבות לשמירת סודיות. שתי התחייבויות אלו, עליהם חתם העובד, לא גודרו בזמן. 

לאחר עשרים ושמונה חודשים בהם עבד בחברה, פוטר מר סער מעבודתו. לאחר פיטוריו, פתח מר סער עסק של מתן שירות למערכות מחשב ובכללן "מערכת לאניר", ופרסם מודעה בעיתון בדבר שירותיו. כמו כן, פנה מר סער, תוך שימוש ברשימת הלקוחות של החברה בה עבד ושהייתה בידו, ללקוחות החברה והציע את שירותיו. בעקבות המודעה בעיתון נכרת הסכם בין רפא"ל למר סער לפיו יעניק מר סער שירותי תמיכה ל"מערכת לאניר" שברשות רפא"ל, במקום שירות ההחזקה והתיקון שנתנה החברה עד כה.

חברת במברגר רוזנהיים הגישה שלוש תביעות לביהמ"ש המחוזי בת"א. האחת על הפרת התחייבותו של מר סער כלפיה, על פגיעה בזכות הקניין ובמוניטין של החברה ועל כך שנטל סודות מסחריים. במסגרת תביעה זו נתן סגן נשיא ביהמ"ש המחוזי א. גורן צו מניעה זמני לפיו נאסר על מר סער לעסוק במכירה או במתן שירות ל"מערכות לאניר" למשך שמונה עשר חודשים. התביעה השניה נסבה על שימוש בתקליטורים ותוכנות של החברה בהם השתמש מר סער בעת מתן שירות ללקוחותיו. התביעה השלישית הופנתה כנגד רפא"ל להשבת ציוד חומרה שהושאל לרפא"ל ע"י החברה עת נתנה שירותים לרפא"ל ותשלום דמי שימוש ראויים בגינם.

בית המשפט המחוזי דחה את טענות החברה בדבר הפרת זכויות היוצרים שלה ובדבר פגיעה במוניטין, לעומת זאת קבע ביהמ"ש המחוזי כי מר סער הפר את התחייבותו שלא להתחרות בעסקי החברה בתוך תקופת שמונה עשר החודשים, שלגביה ניתן הצו הזמני, בכך שנתן שירותים לרפא"ל, ועשה שימוש ברשימת הלקוחות של החברה, אולם, רשימה זו לא הניבה לו כל הסכם בתקופת שמונה עשר החודשים של איסור התחרות בחברה. בגין הנזקים שגרמה ההתקשרות עם רפא"ל לחברה חוייב מר סער לפצות את החברה בסכום של עשרים וחמישה אלף דולר. על פסק דין זה הגישו החברה, מר סער ורפא"ל ערעור לביהמ"ש העליון. 
נימוקי הפסק: ביהמ"ש העליון (הרכב בראשות כב' הנשיא, השופט א' ברק) קיבל את ערעורו של מר סער ודחה את ערעור החברה, ופסק כדלקמן:

 "תקנת הציבור" משקפת את הרמה הראויה של התנהגות ביחסים חוזיים, את אינטרס הציבור והיא מבטאת את עמדת המשפט לגבי מה אסור ומה מותר במסגרת יחסים חוזיים. זכויות האדם המעוגנות בחוקי היסוד מהוות מקור מרכזי ממנו שואב השופט את הנתונים המגבשים את "תקנת הציבור". בנוסף, "תקנת הציבור" משתרעת על ערכים המשקפים את מדיניותה של החברה הישראלית כגון: בטחון המדינה שלום הציבור וכיו"ב.

 לשם גיבושה של "תקנת הציבור" לעניין תניות בין מעביד לעובד להגבלת חופש העיסוק, יש לבחון מהם הערכים והאינטרסים המתחרים ביניהם, ובמקרה של התנגשות בין הערכים יש לערוך איזון ביניהם.

 מחד גיסא, ניצבים העקרונות והערכים התומכים במתן תוקף להתחייבות החוזית שנטלו הצדדים על עצמם. בראש, עקרון חופש החוזים ממנו נגזרת התפיסה כי חוזים יש לקיים, וזאת משום שחברה מתוקנת לא תוכל להתקיים אם החוזים הנכרתים בה לא יכובדו. כמו כן, יש לכבד את חוזים  מכוח האינטרס הציבורי המשקף צדק מוסר ויעילות חברתית. עקרון נוסף התומך במתן תוקף לתניית הגבלת העיסוק הוא האינטרס הן למעביד והן לכלל החברה בהגנה על המעביד מפני תחרות של העובד בכלל, ומפני שימוש בידע שרכש העובד אצל מעבידו בפרט. אינטרס ההגנה על השקעות המעביד בעובדיו ובהכשרתם הוא אינטרס ציבורי, מפני שאם לא יוכל המעביד להגן על השקעותיו, הוא לא ישקיע בהכשרת עובדיו ואינטרס הציבור יפגע.

 מאידך, ניצבים הערכים והאינטרסים התומכים בגישה המבקשת לפסול את תוקפן של תניות הגבלת העיסוק. בראש, ניצב העיקרון החוקתי של חופש העיסוק הנגזר מכבוד האדם וחירות המחשבה, שלגביו קבע ביהמ"ש העליון כי יש לתת לו משקל כבד. חופש העיסוק משמעותו, בין השאר, חופש של עובד שסיים את קשר ההעסקה עם מעבידו להתקשר עם כל מעביד שיחפוץ וכן החופש להקים עסק משלו, בלא שיהא כבול להגבלת עיסוקו. אינטרס נוסף הוא ההתחשבות בעובד עצמו, שמניעתו מעבודה לתקופה מסוימת עלולה להוציאו ממעגל העבודה כליל ולהביא להרס של שנות הכשרה. בנוסף עמד ביהמ"ש העליון על ההבדלים במעמדם של העובד והמעביד, וקבע כי מעמדם אינו שווה וכי למעביד נתונה בדרך כלל עמדת מיקוח חזקה יותר מלעובד.

 כדי לערוך איזון בין האינטרסים המתנגשים, בחן ביהמ"ש את השאלה מהם המבחנים לקביעת סבירותה של תניית הגבלת העיסוק, וקבע כי תוקפן של התניות המגבילות את חופש העיסוק צריך להיקבע עפ"י האינטרסים הלגיטימיים עליהם הן מגינות, וכי הלגיטימיות של האינטרס תקבע מזווית הראיה של אינטרס הציבור שהינו זהה, לדעת ביהמ"ש, לאינטרס הלגיטימי של הצדדים.

 ביהמ"ש העליון קבע כי במקרה בו למעביד קיים אינטרס אחד בלבד, והוא, כי עובדו לשעבר לא יתחרה בו, ופרט לאינטרס זה לא קיימים למעביד אינטרסים לגיטימיים אחרים עליהם הוא מעוניין להגן כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות, אזי במקרה זה לא מנסה המעביד להגן על אינטרס קיים שלו אלא מנסה להשיג יתרון שאינו מגיע לו. על כן, התחייבות "ערומה" לאי תחרות שאינה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד, מעבר לאינטרס של אי תחרות "כשלעצמו", אינה סבירה ודינה להיפסל בהיותה נוגדת את "תקנת הציבור".

 עוד נקבע כי, רק במקרה שלעובד קיים אינטרס לגיטימי להתחרות במעבידו תבוטל תניית הגבלת העיסוק שבחוזה, אך גם כאן זכות "ערומה" של תחרות ללא כל אינטרס לגיטימי לא תוביל לביטול התנייה, וכי ישנם אינטרסים לגיטמיים של המעביד כגון: סודות מסחריים ורשימת לקוחות, אשר ראוי להגן עליהם, ובמקרים אלו נסוג אינטרס התחרות של העובד וניתן תוקף להתחייבות העובד לא להתחרות במעבידו.

 ביהמ"ש ציין שלושה טעמים שבגינם חופש התחרות אינו מוחלט וכי ניתן לעיתים להגבילו. ראשית, האיזון הראוי בין חופש החוזים מחד גיסא לחופש העיסוק מאידך גיסא. שנית, האיזון הראוי בין אינטרס המעביד לשמור על עסקו לבין אינטרס העובד להגשים את כח עבודתו. שלישית, איזון זה משקף את יחסי האמון הקיימים בין העובד למעביד, המטילים חובה על העובד שלא לפגוע במעבידו באמצעות שימוש במידע סודי שבא לידיו בעת עבודתו, וכן משקף איזון זה את הלכות המסחר הראויות ואת עקרון תום הלב וההתנהגות ההוגנת בין מעביד לעובד.

 יודגש כי ביהמ"ש העליון פסק שיש להימנע מ"הכל או לא כלום", היינו, לא כל תניית הגבלת עיסוק הקיימת בחוזהו של עובד שפרש נוגדת את "תקנת הציבור" ודינה להתבטל, וכן, לא כל תניה כזו תואמת את תקנת הציבור ודינה להיאכף, אלא יש לבחון כל מקרה לגופו עפ"י הנסיבות המיוחדות לו האם התנייה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד והעובד או לאו. 

 במסגרת האינטרסים הלגיטימיים של המעביד הכירה הפסיקה בעבר בסודות מסחריים ורשימת לקוחות, אולם, ביהמ"ש העליון קבע כי רשימה זו אינה ממצה ואינה סגורה, וכי הטעמים המונחים ביסוד הדין הם אלו שיקבעו האם האינטרס הינו לגיטימי וראוי להגנה ולא התווית שניתנה להם. אולם, אף במקרים בהם תינתן הגנה לאינטרס הלגיטימי של המעביד, על אותה הגנה להיות סבירה ומידתית ולא לחרוג מעבר לנדרש.

 אומנם קרנה של התנייה החוזית להגבלת חופש העיסוק ירדה, משום שבאינטרסים הלגיטימיים קיימת למעביד הגנה קניינית עפ"י דיני הקניין, והוא אינו זקוק להתחייבות חוזית של העובד בכדי למנוע הפרת זכויותיו הקנייניות בסודות המסחריים שלו, אולם, ההתחייבות החוזית אינה מיותרת משום שאין חפיפה מלאה בין ההגנה הקניינית על אינטרסים לגיטימיים של המעביד לבין ההגנה הניתנת במסגרת התנייה להגבלת חופש העיסוק, וכן, לתנייה חוזית קיימת חשיבות ראייתית.

 התרופות שינתנו ע"י בתי המשפט במקרה של תנייה של הגבלת עיסוק בחוזה תלויות במידת הלגיטימיות של אינטרס הצדדים. תניה המגבילה את חופש העיסוק מעבר לאינטרסים הלגיטימיים של הצדדים, הינה נוגדת את תקנת הציבור ודינה להתבטל. לעומת זאת, תנייה המגבילה במסגרת האינטרסים הלגיטימיים תהיה תקפה, והפרתה תזכה בכל התרופות הניתנות בגין הפרת חוזה. כמו כן, רשאי ביהמ"ש לצמצם את היקפה של ההגבלה על חופש העיסוק לכדי כך שתהיה סבירה ומידתית. 

 במקרה דנן, לא הפר מר סער את חובתו שלא לעשות שימוש ברשימת הלקוחות של החברה, שכן לא נחתמה כל עסקה, כתוצאה משימוש ברשימת הלקוחות, בתקופת ההגבלה. לגבי ההתקשרות עם רפא"ל נקבע כי לא מר סער ביוזמתו ועל סמך רשימת הלקוחות פנה לרפא"ל, אלא רפא"ל היא אשר פנתה. כמו כן, נקבע כי התנייה החוזית בין מר סער לחברה שלא להתחרות, אינה מגינה על אינטרס לגיטימי של המעביד כי אם רק על האינטרס הערום של אי תחרות ולכן היא נוגדת את תקנת הציבור ובטלה. 

 עוד נקבע כי לא הוכח כל קשר סיבתי בין הפרת ההתחייבות של אי-תחרות לבין הנזק שנגרם לחברה, ואף השימוש ברשימת הלקוחות ע"י מר סער לא גרם כל נזק לחברה במשך שמונה עשר חודשי ההגבלה. לכן, ביטל ביהמ"ש את חיוב הפיצויים בגובה עשרים וחמש אלף דולר שהוטל על מר סער לשלם לחברה. כמו כן נדחה ערעורה של החברה ושל רפא"ל, והוטל על החברה לשלם הוצאות משפט למר סער בסך של 15,000 ש"ח.

ע"ע 300353/97 מד"י נ' נהרי

שינוי סדרי עבודה לאחר שנים רבות - שמירה על השכר

עובדות המקרה: המשיב עבד כמטפל מוסמך במעון רוחמה, השייך למדינת ישראל, שהינו מעון לאנשים ברמות פיגור שונות. החוסים מטופלים במעון בשלוש משמרות רצופות: בוקר, אחר-הצהריים ולילה. משנת 1987 החל המשיב לעבוד במשמרת הלילה, והוא עבד אך ורק במשמרות אלה משך 9 שנים. בתחילת שנת 1997 החליטה הנהלת המעון לשנות את סדרי העבודה של המטפלים, כך שתתקיים רוטציה במשמרות ביניהם. תהליך השבוץ החדש נעשה בתיאום עם נציגי מועצת הפועלים והסתדרות עובדי המדינה, ולאחר פגישות אישיות עם העובדים.
כתוצאה מהשינויים בסדרי העבודה, שובץ המשיב במשמרת יום והדבר גרם לפגיעה ממשית בהכנסתו, שכן עבודה במשמרת הלילה מקנה תוספת שכר לעובדים. העובד הגיש תביעה לבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב וטען כי אין להנהלה זכות לעשות שינויים חד צדדיים בתנאי עבודתו ודרש לחזור ולעבוד כבעבר במשמרות לילה ומכל מקום הוא זכאי להמשיך ולקבל את השכר ששולם לו בעת שעבד במשמרות לילה. בית הדין האזורי (השופטת חגית שגיא) קבע כי ההנהלה רשאית לשבץ את העובד במשמרות כראות עיניה, ובלבד שזכותו של העובד לקבלת שכר עבודה ששולם לו כאשר הועסק במשמרות לילה בלבד לא תפגע.
נימוקי הפסק: מדינת ישראל (המעביד) ערערה על פסק הדין ובית הדין הארצי לעבודה דחה את הערעור.  ביה"ד פסק כדלקמן : 

 הנשיא אדלר קבע כי לאחר תשע שנות עבודה במשמרת הלילה וקבלת התוספת המיוחדת לעבודה זו, נוצר תנאי בחוזה העבודה של המשיב שלא יפסיקו לשלום לו את התוספת על פי החלטה חד-צדדית. הנשיא מזכיר כי היתה זו המעבידה אשר דחתה בשנים הראשונות את בקשותיו של המשיב לעבור למשמרות היום וכפתה עליו לעבוד במשמרות לילה. עם זאת, קובע אדלר, הכלל הוא כי הנהלת מפעל רשאית לשנות סדרי העבודה, לרבות המשמרות בהן ישובץ העובד. שינויים אלה יש לעשות בתום לב ומסיבות ענייניות, ואולם ברוב המקרים אין לקבוע ככלל, כי עבודה במשמרת אחת במשך שנים רבות מעניקה לעובד זכות מוחלטת להמשך סדרי עבודה הללו.
 שיקול נוסף ששקל בית הדין הארצי לעבודה, היה שהעסקת עובד במשמרת הלילה באופן קבוע נוגדת את הוראת סעיף 22 לחוק שעות עבודה ומנוחה, התשי"א-1951, הקובע כי במפעל שעובדים בו במשמרות, לא יועבד עובד בעבודת לילה יותר משבוע אחד בתוך שלושה שבועות. האם מעסיק רשאי לשנות הסדר בלתי חוקי כדי שיהיה חוקי? הנשיא אדלר קובע כי לדידו התשובה לא רק חיובית כי אם מחוייבת, כך שהנהלת המעון היתה רשאית להפסיק את ההסדר הבלתי חוקי של העסק המשיב רק במשמרת הלילה. עם זאת, איזון האינטרסים בין הצדדים מחייב להמשיך ולשלם לעובד את התשלום המיוחד עבור עבודת משמרת הלילה, גם לאחר השינוי בסדרי עבודתו.
 יצויין כי בפסק הדין הובעה דעת מיעוט של השופטת ברק, לפיה הפררוגטיבה הניהולית כפופה למבחנים של מידתיות, וכאשר היא פוגעת בעובד מעבר למידה יש להגבילה. כמו כן קובעת השופטת ברק כי אי החוקיות שבהעסקת העובד במשמרות לילה אין בה כדי למנוע את המשך העסקתו באופן זה וכי יש לבחון את "תכלית אי החוקיות" ולאזנה מול חופש החוזים. המעביד אינו יכול להסתמך על טענת אי חוקיות כאשר הוא העבריין. על כן קובעת השופטת ברק כי ניתן לחייב את המעביד בנסיבות הנ"ל להמשיך ולהעסיק את העובד במשמרות לילה. (עם זאת, יש לציין ביחס לחוות דעתה של השופטת ברק, כי לא הוגש ערעור על ידי העובד).
נחום פיינברג

ע"ע 300274/96 שאול צדקא נ' גלי צה"ל

עבודה ארצי, כרך לג (23) 29, ניתן ביום 16.10.01
כתב גל"צ בחו"ל שהועסק כ - "משתתף חופשי" הוכר כ"עובד"

תמצית הפסק : 3 צורות ההעסקה הנפוצות הינן של ה"עובד", "העובד העצמאי" ו"המשתתף החופשי". בענף התקשורת ההבדל בינם הינו קל ביותר ועל כן ידרש ביה"ד לבחינת כל הנסיבות ולשקלולן על מנת להכריעו במעמדו של מועסק. מוצע לבחון את זכויותיהם של מבצעי העבודה שאינם עובדים בהתאם ל"מבחן התכלית". תוצאתו המעשית של פסק הדין הינה צמצום משמעותי של מעמד ה - "משתתף החופשי".

עובדות המקרה : מר שאול צדקא הועסק ע"י גלי צה"ל ככתב גל"צ בבריטניה, בנוסף לעיסוקו העיקרי אך הנפרד של צדקא ככתב עיתון "הארץ" בבריטניה ובמקביל ללימודיו בריטניה. בין הצדדים לא נכרת הסכם בכתב אך נעשה מכתב של התחנה המציג את צדקא ככתבה בלונדון. תפקידו של צדקא במסגרת גל"צ הסתכם בהכנת כתבות, חלקן על פי שיקול דעתו וחלקן על פי הנחיות מערכת גל"צ, ובמסירתן למחלקת החדשות של התחנה. במסגרת ההסכם הורשה צדקא למסור כתבות פרי עטו לעיתונים בארץ ובחו"ל ולתחנות רדיו בחו"ל אך לא לתחנות רדיו אחרות בארץ. בין צדקא לגל"צ לא נקבעה מכסת כתבות אותם היה עליו להכין ואולם ממוצע הכתבות לחודש עמד על בין 10 ל - 20 כתבות. על פי הסיכום נקבע גם כי צדקא יקבל תשלום של 30$ בעבור כל כתבה. לעיתים נהג צדקא לצאת מיוזמתו למדינות אחרות בכדי לכסות ארועים מיוחדים. על סיקור חוץ קיבל צדקא 60$ לכתבה, בין אם זו שודרה ובין אם לאו.

בכל תקופת עבודתו לא ביקש צדקא וגם לא קיבל מגל"צ זכויות כשל "עובד" ומנגד לא היה מחוייב בנהלי העבודה והמשמעת של עובדי גל"צ (אם כי כללי האתיקה חלו עליו). התשלומים לצדקא נעשו באמצעות "לשכת האומנים" של גל"צ והתווסף להם מע"מ, אך לא נוכו מהם תשלומי מס הכנסה וביטוח לאומי.

ביום 5.9.91 קיבל צדקא ממפקד גל"צ דאז מכתב לפיו גל"צ החליטה לוותר על שירותיו. צדקא הגיש תביעה לביה"ד לעבודה נגד מדינת ישראל (הבעלים של גלי צה"ל) בטענה שהיה עובד גל"צ הזכאי, עקב פיטוריו לפיצויי פיטורים וכן לדמי הודעה מוקדמת. ביה"ד האזורי לעבודה דחה את תביעתו של צדקא מהטעם שצדקא לא היה "עובד" של גל"צ כי אם "משתתף חופשי" ולכן אינו זכאי לזכויות כעובד. צדקא הגיש ערעור על פסק הדין לביה"ד הארצי לעבודה.

נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מותב בראשות הנשיא ס. אדלר) קיבל את הערעור, הכיר בצדקא כעובד גל"צ וחייב בהתאם את גל"צ לשלם לו פיצויי פיטורים ודמי הודעה מוקדמת. ביה"ד פסק כדלקמן : 

 ביה"ד הארצי (מפי כב' השופטת ארד) בחן את מהות ואופי העסקתו של צדקא על סמך ההלכה הנוהגת ("המבחן המעורב") אשר על פיה קובעים בתי הדין לעבודה האם בין מעסיק ומועסק קיימים או לא קיימים יחסי עובד ומעביד.

 "עצמאי" הינו מבצע עבודה המנהל עסק משלו בד"כ עסק של מתן שירות. בין הסממנים המאפיינים את העצמאי: העצמאי רשאי לבצע את העבודה בעצמו, באמצעות עובד או באמצעות מיקור-חוץ (OUTSOURCING). העצמאי רשאי להפעיל את עסקו באופן אישי או באמצעות חברה או שותפות. הוא הקובע כיצד לנהל את עיסקו, הוא הבוחר איזה עבודה לקבל ומתי וכיצד לבצעה וכן הוא הנושא בסיכויי הרווח ובתוצאות ההפסד של עיסקו. 

 בין העובד לבין העצמאי עומד "המשתתף החופשי" אשר משלב אלמנטים משני צורות ההעסקה המסורתיות. צורת העסקה זו נקלטה במשפט הישראלי מן המשפט הגרמני בשנת 1973 במטרה להתמודד עם תבניות העסקה בלתי שגרתיות שחדרו לשוק והיא נפוצה בעיקר בענף התקשורת הדורש מטבעו גמישות רבה בצורות ההעסקה הנהוגות בו וכן משום המחסור בתקנים בענף. מדובר באדם בעל מקצוע או מהימנות מיוחדת הנוטל חלק בעסקו של מקבל העבודה אך אינו מהווה חלק אינטגרלי ממנו. אדם זה חופשי יותר מן העובד מן המניין לקבוע את היקף עבודתו, זמני ביצועו ותוכנה. למעשה מנהל המשתתף החופשי מעין עסק זעיר הבנוי על עבודתו הוא בלבד ואולם אין פירוש הדבר כי הוא מנותק מחובותיו אל מקבל העבודה וכי הלז מנותק מחובותיו אל המשתתף החופשי.

 ככלל, קו הגבול בין זהותו של צדקא כעובד או כמשתתף חופשי הינו דק מדק ואולם משקלול מכלול האלמנטים המרכיבים את זהות העסקתו מטה את הכף לכיוון התקיימות יחסי עובד-מעביד בין הצדדים. מבחינת הפן החיובי של מבחן ההשתלבות - התחנה היתה המפעל בו השתלב צדקא כזרוע חיונית ממכלול עבודתה גם אם תרומתו לה היתה מועטה יחסית. חיוניותו לעבודת התחנה והשתלבותו בה נלמדת בין היתר גם מהתמשכות הקשר על פני 8 שנים רצופות שבמהלכם ביצע צדקא עבודה שוטפת וסדירה עבור התחנה כאשר סדירות עבודתו נמדדת ביחידות תפוקה. כמו כן בין צדקא לבין גל"צ התקיים כל משך תקופת ההעסקה קשר אישי לצד תלות כלכלית וצפייה הדדית, של התחנה לסיקור רציף וענייני של הארועים הרלוונטיים בבריטניה ושל צדקא לתשלום עבור כתבותיו. אופי התמורה שנראה כי היתה בשיעור ממוצע לעבודה מעיד גם הוא כי מצד אחד לא היה ניצול של המעסיק את העובד וכי מצד שני לא היה זה תשלום גבוה מידי הכולל פיצוי גם על זכויות סוציאליות או הפרשות בגין פיצויי פיטורים כנהוג עבור משתתף חופשי. 

 הפן השלילי של מבחן ההשתלבות - לא הוצגו בפני ביה"ד כל ראיות כי צדקא ניהל עסק עצמאי כלשהוא. התחנה היא שהעמידה לו מחליף בעת היעדרותו, צדקא השתמש בציוד של התחנה, צדקא סיפק את שירותיו ככתב חוץ באופן בלעדי לתחנת גל"צ ולא למעסיקים אחרים. כמו כן, הכנסתו הנוספת ככתב עיתון הארץ אין בה כשלעצמה לשלול אפשרות לעבודתו הנוספת כעובד גם בשירות גל"צ.  

 בחינה זו נעשתה בין היתר בהקשר התעשייתי של עבודת צדקא. עיתונאים ובייחוד כתבי חוץ נדרשים לכר פעולה נרחב ביותר לביצוע מטלותיהם. העיתונאי נדרש לעבודת שטח רבה בלא שלממונים עליו תהייה יכולת פיקוח ושליטה עליו, העיתונאי מעצם מהות המקצוע צריך שתחום כתיבתו ודיווחיו לא יצטמצמו לתחום מוגדר אלא יהיו נתונים לבחירתו על פי שיקוליו המקצועיים וכן מצופה ממנו כי יתאר ארועים ויביאם לשידור. כל אלו אינם מצביעים באופן גורף דווקא על היותו של העיתונאי משתתף חופשי או עצמאי שכן אופי העבודה הנ"ל נדרש גם מעיתונאי שהוא עובד של תאגיד תקשורת.  

 כב' הנשיא אדלר מציע, בדעת מיעוט, להתגבר על הקושי באבחנה במהותם האמיתית של מי שהוגדרו כמשתתפים חופשיים באמצעות שימוש במבחנים של "דמוי משתתף חופשי" ו"משתתף חופשי אותנטי". לשיטתו דמוי משתתף חופשי אינו אלא עובד לכל דבר הזכאי לכל זכויותיו של עובד על פי משפט העבודה. עובד זה הועסק במתכונת העסקה פיקטיבית בכדי להוריד מעלות העבודה של המעסיק ולעקוף מגבלת תקנים ועל כן הגדרה זו או אחרת אינה משנה את מהות העסקתו. להבדיל, משתתף חופשי אותנטי על פי כל סממני העסקתו אינו עובד כי אם למעשה נותן שירות עצמאי אמיתי למעסיק והוא אינו בעל עסק עצמאי משלו. 

 לדידו של כבוד הנשיא אדלר לא ראוי המצב הקיים ובו עובד שהוא משתתף חופשי אותנטי, להבדיל מדמוי משתתף חופשי אינו זכאי לזכויות וההגנות של משפט העבודה ועל כן יש להשתמש ב"מבחן התכלית". על פי מבחן מוצע זה ביה"ד בבואו להעריך את מכלול סימני הקשר בין הצדדים יתחשב בתכליתם של חוקי המגן ובמדיניות החברתית שביסודם וכך משתתפים חופשיים יהיו זכאים לעיתים גם הם לזכויות מגן. כך גם צדקא אשר לשיטתו של אדלר הינו משתתף חופשי זכאי יהיה לפיצויי הפיטורין ודמי ההודעה המוקדמת.  מבחן זה הוצע בעיקר כדי להתמודד עם התופעה של ניצול עובדים לרעה ובכדי להתמודד עם תבניות העסקה בלתי שגרתיות הגורמות לקיפוח ולחוסר שוויון חברתי וכלכלי בין עובדים.

 לפיכך, כלל השופטים הגיעו למסקנה כי צדקא היה זכאי לפיצויי פיטורים והודעה מוקדמת, אולם הנימוק לכך נקבע בדעת הרוב מפי כבוד השופטת ארד עפ"י המבחן המעורב והסממנים שנבדקו ע"י ביה"ד במקרה הספציפי של צדקא. דעת המיעוט, לגבי אפשרות למתן זכויות של עובדים גם למי שאינם עובדים לא נתקבלה. לצורך זכאותו של צדקא להפרשי שכר, הוחזר הדיון לביה"ד האיזורי כדי שייקבעו העובדות ותיקבע הזכאות.

דנג"צ 4601/95, סרוסי חי יוסף נ' ביה"ד הארצי לעבודה

בג"צ: נבחר ציבור המכהן עפ"י חוק זכאי לדמי אבטלה כמו כל עובד שכיר

תמצית הפסק: המונח המשפטי "עובד" מקבל תוכן ע"פ התכלית המונחת ביסודם של החוקים השונים. לעניין ביטוח אבטלה אין כל בסיס להבחנה בין מובטל שהיה מועסק מכוח חוזה לבין מובטל שהיה מועסק מכוח הדין. 

עובדות המקרה: יוסף סרוסי נבחר במרץ 1990 לסגן ולממלא מקום ראש המועצה המקומית בירוחם, בשכר. לשם מילוי התפקיד אותו נבחר למלא, עזב סרוסי עבודה קבועה בקופ"ח כללית. בעת כהונתו במועצה שולמו בגינו דמי ביטוח לאומי מלאים, לרבות ביטוח דמי אבטלה. כעבור כשנתיים, התפרקה הקואליציה המקומית, וכהונתו של סרוסי הסתיימה טרם זמנה. סרוסי ניסה לשוב לעבודתו בקופת החולים, אולם נכשל, ונותר מחוסר עבודה. סרוסי פנה למוסד לביטוח לאומי בבקשה לקבל דמי אבטלה, אולם בקשתו נדחתה בטענה שהוא נבחר עפ"י חוק ואיננו "עובד" עפ"י הסכם עבודה. סרוסי לא ויתר והחל במאבק משפטי ארוך וקשה בארבע ערכאות, עד שזכה.

תביעתו וכן עירעורו של סרוסי לבית הדין הארצי לעבודה נדחו. כב' הנשיא מ. גולדברג קבע כי נבחר מכוח חוק איננו עובד, שכן לא קיים חוזה עבודה בינו לבין המועצה המקומית בה כיהן. על פסק דינו של בית הדין הארצי, הגיש סרוסי עתירה לבית המשפט הגבוה לצדק, אשר נדחתה אף היא. סרוסי לא השלים גם עם פסיקת בג"צ וביקש, ואף קיבל, רשות לקיים דיון נוסף בעניין.

נימוקי הפסק: בדיון הנוסף, בהרכב מורחב של שבעה שופטים, הפך בג"צ את פסיקתו וקבע מפי כב' הנשיא אהרון ברק, כדלקמן:

 לפי חוק הביטוח הלאומי, הזכאות לדמי אבטלה מותנית, בין השאר, בהיות המבוטח "עובד". זאת מלבד דרישות נוספות של גיל (18 - 65), השלמת תקופת אכשרה לדמי אבטלה של חצי שנת עבודה לפחות לפני הפסקת העבודה, ועוד.

 ההלכה המקובלת ורבת השנים בבתי הדין לעבודה, הינה שתנאי לקיומם של יחסי העבודה, הינו קשר חוזי בין הצדדים, ובאין קשר חוזי שכזה (למשל בכהונה עפ"י חוק), לא מתקיימים יחסי עבודה.

 בג"צ קבע כי אין לקבל עוד את הגישה לפיה למונח משפטי כמו "עובד" חייבת להיות זהות ואחידות בכל החקיקה. מכיוון שהתכלית המונחת ביסודם של חוקים שונים היא שונה, כך גם לביטויי הזהה "עובד", המופיע בחוקים שונים, עשויה להיות משמעות שונה.

 חוק הביטוח הלאומי הוא חוק סוציאלי, ומטרת ביטוח האבטלה היא סוציאלית. הסיכון המבוטח ע"י ביטוח האבטלה הוא אובדן השתכרות בשל אבטלה. מטרתו של ביטוח האבטלה הינה הגנה על רמת חייו של המובטל. כן נועד ביטוח האבטלה לאפשר למובטל פרק זמן סביר למציאת עבודה חלופית. לכן, לעניין ביטוח אבטלה אין כל בסיס להבחנה בין מובטל שהיה מועסק מכוח חוזה לבין מובטל שהיה מועסק מכוח הדין. גם על רמת חייו של מובטל כסרוסי יש להגן, והאופן בו החלה ההעסקה - אם על פי דין או חוזה, אינו רלוונטי.

 כב' השופטת דורנר, אשר הצטרפה לפסק דינו של הנשיא ברק, הרחיקה לכת והוסיפה כי לדעתה יש מקום לבטל כליל את הדרישה הנוקשה לקיומו של קשר חוזי כתנאי לקיומם של יחסי עובד ומעביד, וכך לא תידרש סטיה מהגדרת "עובד" לצורך חוקים שונים או לפי הנסיבות, כפי שנעשה לגבי סרוסי. השופטת הציעה הגדרה פשוטה וכללית למונח "עובד" - אדם המעמיד את כוח עבודתו לרשות מפעל כנגד תמורה, והוא משולב במפעל ואינו בעל עסק משלו (בין אם הקשר שבינו לבין מעסיקו הוא מכוח חוזה ובין אם לאו).

בג"צ 721/94, אל-על נ' דנילוביץ וביה"ד הארצי לעבודה

פ"ד מ"ח (5) 745

תיקון אפלייה מחמת נטייה מינית של עובד

רקע: חוק שוויון הזדמנויות בעבודה קובע כי אין להפלות עובד, בין היתר, מחמת נטיה מינית. הקושי הוא באבחנה בין אפליה פסולה בין שווים הנוגדת את החוק, לבין אבחנה מותרת בין שונים. כמו כן, מתעוררת השאלה מהן תוצואתיה המשפטיות של אפליה: האם בהכרח ביטול ההוראה המפלה, או שמא תיקון המצב באופן שהציבור המקופח והמופלה יהיה זכאי לאותן זכויות כמו הציבור שביחס אליו קופח.

תמצית ההלכה: הוראה בהסכם קיבוצי או בהסדר קיבוצי הקובעת כי בן זוגו של דייל יהיה זכאי לכרטיס טיסה חינם - יש לפרשה באופן שתחול גם על בני זוג מאותו מין.

עובדות המקרה: יונתן דנילוביץ, דייל באל על, קיים, מאז 1979, מערכת יחסים יציבה וממושכת עם גבר אחר, עמו ניהל משק בית משותף. על פי ההסכם הקיבוצי באל על, זכאי כל עובד בחברה לקבל, אחת לשנה, כרטיסי טיסה חינם עבור "בן/בת זוג (בעל/אשה)", ואילו לפי הסדר קיבוצי החל בחברה, מוענקים כרטיסים חינם גם ל"ידוע/ה בציבור כבעל/אשה של עובד/ת החברה - אם בני הזוג חיים ביחד במשק בית משותף כבעל ואשה לכל דבר ועניין, אך אין באפשרותם להנשא לפי החוק".

ב- 1988 פנה הדייל אל החברה, וביקש כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים. בקשתו נדחתה. בתגובה, פנה העובד, באמצעות ב"כ, עו"ד שירה דונביץ ועודד קלמרו, לבית הדין האזורי לעבודה (כב' השופט יצחק לובוצקי), אשר קיבל את תביעתו. אל על עירערה לביה"ד הארצי לעבודה, ונדחתה.

ביה"ד האזורי, וביה"ד הארצי אחריו, פסקו כי הוראת ההסכם הקיבוצי, המעניקה כרטיסים חינם ל"בן/בת זוגו של העובד", אינה חלה על שותפו לחיים של עובד ממין זכר, ואין בכך משום אפליה פסולה. אולם, פסקו בתי הדין, הוראת ההסדר הקיבוצי, המעניקה כרטיסים חינם לידועים בציבור של עובדי החברה, חרף היותם פסולי חיתון, אך אינה מעניקה הטבה זו לבני זוג מאותו מין, שאף הם אינם יכולים להנשא - יוצרת אפליה פסולה ואסורה. זאת, בהתאם לחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, הקובע כי לא יפלה מעביד בין עובדיו, לעניין תנאי העבודה, מחמת נטייתם המינית. לפיכך, זכאי גם מר דנילוביץ לקבל כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים. 

בתגובה, עתרה אל על לבית הדין הגבוה לצדק נגד פסק דינו של ביה"ד הארצי, וטענה, באמצעות ב"כ, עו"ד יצחק וינדר ואלי בן-ישראל, כי סירובה של החברה להעניק את ההטבה לשותפו לחיים מאותו מין של העובד - אינו מהווה אפליה אסורה עפ"י חוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, וכי חוק זה לא נועד לזכות את העובד בהטבות, להן לא היה זכאי קודם לחקיקת החוק.

נימוקי הפסק: בג"צ דחה, ברוב דעות, את ערעורה של אל על, ופסק, מפי כב' השופט אהרון ברק :

דעת הרוב - השופט ברק

 ההסכם וההסדר הקיבוציים באל על, המעניקים טובת הנאה רק לבן זוג, של עובד, אשר אינו בן מינו של העובד - יוצרים אפליה על בסיס נטיה מינית. ואולם, הסכמה מפלה בהסכם או הסדר קיבוצי כפופה לעקרון השיוויון, הגובר על ההסכמה.

 עקרון השיוויון גובש ופותח בפסיקה, ועוגן בחוקים דוגמת חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו, וחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, כערך יסודי במשפט הישראלי. אולם, עקרון השיוויון אינו מניח דין אחיד לכל, ומאפשר דינים שונים לאנשים שונים - כאשר ההבחנה מוצדקת על פי טיב העניין ומהותו, ונעשית מטעמים ענייניים ולתכלית ראויה.

 לעניין תנאי העבודה, על המעביד לנקוט בעמדה נייטראלית כלפי הנטיות המיניות של עובדיו, ולקבוע את תנאי העבודה רק לאור אמות המידה המתבקשות ממהות התפקיד.

 בעניין הנדון, תכליתה של ההטבה, הגלומה במתן הכרטיסים לבני זוגם של עובדי אל על, הינה תמיכה בתא החברתי ההדוק, המבוסס על חיי שיתוף, אותו מקיימים העובד ובן זוגו - על ידי מתן אפשרות לעובד ליטול עמו את שותפו לחיים, ולהימנע מפרידה ממושכת. מטרת ההטבה של כרטיסי הטיסה לעובד ולבן זוגו אינה חיזוק מוסד הנישואין. לצורך תכלית ההטבה, השוני בין חיי שיתוף בין בני מינים שונים, וחיי שיתוף בין בני אותו מין - כלל אינו רלוונטי. לפיכך, שלילת הכרטיסים מבן זוג מאותו מין הינה אפליה ברורה ושרירותית, המנוגדת לחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה.

 חוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה חל גם במשפט הציבורי וגם במשפט הפרטי, ומחיל את עקרון השיוויון על ההסכם וההסדר הקיבוצי. מכחו של החוק ניתן לבטל הסכם קיבוצי מפלה, או, לחילופין, להשאיר את ההסכם על כנו, תוך מניעת האפליה האסורה ע"י הטלת חובה, על המעביד, להעניק את ההטבה גם לעובד שהופלה לרעה.

 התרופה הראויה לאפליה בענייננו - אינה ביטול ההסדר הקיבוצי המפלה בכללותו, ושלילת הכרטיסים גם משותפו לחיים של הדייל וגם מן הידועים בציבור בני המין השונה - אלא הענקת ההטבה גם לעובדים החיים בשיתוף עם בני מינם, דוגמת מר דנילוביץ.  
 כב' השופטת דליה דורנר הצטרפה לדעתו של השופט ברק, ואף הרחיקה לכת ופסקה כי זכותו של העובד לקבלת כרטיסים חינם עבור שותפו לחיים - אינה נובעת רק מחוק שיוויון ההזדמנויות בעבודה, אלא מעקרון השיוויון בכללותו, אשר נקלט בתחום יחסי העבודה עוד לפני שנחקק החוק.

דעת המיעוט - השופט קדמי

 לעומתם, סבר כב' השופט יעקב קדמי, áãòú îéòåè, ëé המונח "זוג" מתאר, בהכרח, זכר ונקבה. שני פרטים בני אותו מין אינם בגדר "זוג", אלא "צמד". לכן, מעביד שהציע הטבה רק לעובד המשתייך לזוג המורכב מזכר ונקבה, ולא ל"צמד חד מיני" - לא נכשל באפליה אסורה, אלא הבחין הבחנה מותרת.

 לא ניתן לפרש את החלטת אל על, במסגרת ההסכם וההסדר הקיבוציים, להעניק כרטיסים חינם ל"בן/בת זוג של העובד/ת" - כהחלטה להעניק כרטיס גם לשותפו לחיים של מר דנילוביץ. לכן, לדעתו של כב' השופט קדמי, אשר לא נתקבלה, יש לקבל את ערעורה של אל על.

דב"ע נו/ 3-129 שרון פלוטקין ואח' - אחים אייזנברג בע"מ

 50,000 ש"ח - פיצוי עונשי למעביד על אפלית מועמדת לעבודה

תמצית ההלכה: הפליה בקבלה לעבודה אסורה בפירוש לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה. הערות המעביד המתיחסות למינה של המועבדת והתבססות על חוות דעת סטריאוטיפית לגבי המועמדת, מהווים תשתית מספקת לקביעה שהיתה הפליה בקבלה לעבודה, ואין לכוונתו של המעביד בענין כל חשיבות.

עובדות המקרה: שרון פלוטקין ענתה למודעת "דרושים" שפרסמה חברת האחים אייזנברג בע"מ, בנוגע למשרת איש/אשת מכירות למיקרוסקופים. כאשר הוזמנה לראיון, נאמר לה ע"י מר כהנא, מנהל החברה, כי יש שתי משרות פנויות: משרת איש מכירות ומשרת עובד משרד. כאשר עמדה שרון על רצונה במשרת אשת מכירות מחוץ למשרד, לאור השכר ותנאי העבודה הטובים יותר, הסביר לה כהנא כי עבודה זו אינה מתאימה לאשה עקב השעות הארוכות שדורש התפקיד, והצורך להרים מדי פעם משאות כבדים.

בסופו של דבר הועמדה מועמדותה של שרון לעבודה משרדית בלבד. כתב ידה הועבר לגרפולוג בצירוף הערה: "תפקיד מיועד - מזכירה". הגרפולוג בחוות דעתו ציין בין השאר כי "דומה שאי שם היא מנהלת מעין תחרות עם הגברים במגמה להוכיח עליהם את עליונותה. לפיכך היא בוטה, כוחנית ותוקפנית למדי...". בעקבות חוות דעתו השלילית של הגרפולוג, נדחתה מועמדותה של שרון, והיא פנתה לבית הדין האזורי בתביעה כנגד החברה, בטענת הפליה.

בית הדין האזורי בתל אביב מפי כבוד השופט לובוצקי הגיע למסקנה שהיתה הפליה פסולה. יחד עם זאת מאחר והגישה המפלה לא היתה הגורם היחיד לאי קבלתה של שרון לעבודה, פסק לטובתה פיצוי בגובה 3,000 ש"ח בלבד. על קביעה זו ערערו לבית הדין הארצי, הן שרון פלוטקין והן חברת האחים אייזנברג.

נימוקי הפסק: בית הדין הארצי לעבודה קיבל את ערעורה של שרון, ופסק מפי כבוד השופטת אלישבע ברק, כדלקמן:

 לבחינת זכות השוויון, מכיר בית הדין הארצי כי אין כל בני האדם שווים בתכונותיהם, בצורתם, במינם וכיו"ב. יחד עם זאת, נקודת המוצא צריכה להיות שלמרות השוני בין בני האדם, יש להתייחס אל כל אדם באשר הוא אדם בשוויון. עקרון השוויון, הפך עם קבלת חוק יסוד: כבוד האדם וחרותו לעקרון חוקתי מרכזי. לא ניתן כיום לדבר על כבוד וחירות לאדם ללא שוויון, ושוויון בעבודה על אחת כמה וכמה.

 חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, מתייחס להליך הקבלה לעבודה במישרין וקובע כי אין לשאול בראיון כל שאלה העלולה להתפרש כמפלה, וכל שאלה הנוגעת למין, נטייה מינית, מעמד אישי או הורות.

 כאשר מוכחת לכאורה התנהגות שיכולה להתפרש אוביקטיבית כהפליה הרי זוהי  התנהגות פסולה, ולכוונתו של המעביד אין כל  חשיבות. כך, השימוש בקריטריון המבוסס על  מין, אינו  מפסיק  להיות  מפלה רק משום שהמעביד התנהג בתום לב. לפיכך, טענותיו של כהנא כי אך התכוון לטובתה של המועמדת בהסבירו לה את קשיי התפקיד אינן רלוונטיות. גם העובדה שבסופו  של דבר התקבלה אשה אחרת לתפקיד  אשת מכירות בחברה אינה מקנה הגנה למעביד.

 בית הדין הארצי קבע כי הערותיו של  כהנא בהתיחסו  למינה של  שרון, בחינת מועמדותה לעבודה משרדית בלבד וכן אי דחיית חוות דעתו הסטריאוטיפית של הגרפולוג, מהוות תשתית מספקת לקביעת קיומה של התנהגות מפלה.

 מטרת בית הדין בקבעו את גובה הפיצויים במקרה זה הינה לחנך את החברה ואת ציבור המעבידים כולו כדי להשיג את המטרה של התנהגות שוויונית. הדרך הינה הטלת סנקציה עונשית כואבת על המפלה, ולפיכך הוטלו על החברה פיצויים עונשיים בגין הפרת הזכות החוקתית לשוויון, בגובה 50,000 ש"ח .

דב"ע 4-10/98,4-11/98, דלק –חברת הדלק הישראלית בע"מ נ' הסתדרות

העובדים הכללית החדשה

מערכת היחסים של מעסיק עם ארגון עובדים בהקשר ביצוע פיטורי צמצום

תמצית הפסק: יש למסור כל מידע הנחוץ לארגון העובדים על מנת לאפשר לו לייצג נאמנה את העובדים המאוגדים בארגון העובדים במו"מ לפני ההנהלה. אפליה, מהטעם שהעובד חבר בארגון עובדים אסורה מכוח עקרון השוויון וחופש ההתאגדות. למעסיק קיימת חובה להימנע מהתנהגות, אשר תשפיע על עובדים בבואם להחליט אם להצטרף או לא להצטרף לארגון עובדים, או שתפגע באיגוד המקצועי.

עובדות המקרה: המערערת, "דלק" -
חברת הדלק הישראלית בע"מ, ביקשה לערוך פיטורי צמצום, והגישה רשימה של 23 עובדים מאורגנים קבועים אותם היא מתכוונת לפטר. המשיבה, ההסתדרות מייצגת את העובדים המאורגנים של חברת דלק הן הקבועים והן הלא קבועים.

תנאי העבודה של חלק מעובדי חברת דלק נקבעו בהסכם קיבוצי מיוחד שנחתם ביום 27.5.1997. ההסכם הקיבוצי ביטל במפורש את כל ההסכמים הקיבוציים הקודמים שחלו על הצדדים, כאשר פרק ג' להסכם הקיבוצי מוציא מתחולת ההסכם את העובדים הבכירים ו110- עובדים נוספים אשר יועסקו בחוזים אישיים. עיון בהסכם הקיבוצי מעלה בבירור, כי בכל הקשור לפיטורים, לדלק מסורה הסמכות לקבוע את הצורך ואת היקף הצמצומים.

ביה"ד האזורי בת"א, מותב בראשות כבוד השופט לובוצקי, קבע, כי אמנם ע"פ ההסכם הקיבוצי מוסמכת דלק לקבוע הן את הצורך בצמצום והן את היקף הפיטורים, אולם עליה לבצע את ההסכם בתום לב ובהגינות. החלטת דלק לפטר 30% מהעובדים הקבועים ורק 5% משאר עובדיה נוהגת בחוסר תום לב, שמקורו במחדל במימוש זכות חוזית. דלק לא הסבירה או הצדיקה את הפער בהיקף הפיטורים בין שתי אוכלוסיות העובדים ואף לא הגישה תוכנית כוללת של פיטורים. על פסה"ד הגישה דלק ערעור וההסתדרות הגישה ערעור שכנגד.

דלק ביטלה את הודעת הפיטורים ועל כן הגישה בקשה למחוק את הערעור ואת הערעור שכנגד מן הטעם כי הושמטה עילת הערעור והמשך דיון יהיה תיאורטי. ההסתדרות הסכימה למחיקת הערעור של דלק אך לא למחיקת הערעור שכנגד מטעמה מן הטעם כי ישנן שאלות משפטיות חשובות שמחייבות הבהרה. שאלות כגון, כיצד על הצדדים להתנהג אם החברה תבקש בעתיד לצמצם את כוח האדם, זכאות ההסתדרות למידע הנוגע לצמצומים ונושא חופש ההתאגדות ואפליה נגד עובדים מאורגנים.

נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי, מפי כבוד הנשיא ס. אדלר, קיבל את הערעור שכנגד ופסק כדלקמן:

 החובה המוטלת על המעביד למסור לארגון העובדים מידע נובעת מחופש ההתאגדות של העובדים. העברת המידע בכוחה לאפשר לארגון היציג לייצג נאמנה את העובדים המאורגנים ובכך למלא את תפקידו כמייצג ע"פ חוק ההסכמים הקיבוציים וההסכם הקיבוצי. מו"מ בתום לב מחייב את שני הצדדים להסכם קיבוצי להסביר ולתת תימוכין לעמדתם.

 ההסתדרות, על מנת לגבש את עמדתה במו"מ על תוכנית ההנהלה לפיטורי צמצום, צריכה לדעת את פרטי התוכנית ואת השיקולים השונים עליה היא מבוססת. יש לבדוק כל בקשה למידע לגופו של עניין על מנת לקבוע אם המידע המבוקש נחוץ לארגון העובדים היציג לצורך ניהול מו"מ. במקרה דנן, יש רלוונטיות למידע הנוגע לשאלה, האם המעסיק מתכוון לפטר רק עובדים קבועים מאורגנים ועל כן נדרש מידע גם על העובדים הלא מאורגנים.

 שוויון הוא עקרון על במשפט הישראלי והוא טומן בחובו את שוויון ההזדמנויות בעבודה. על בסיס עקרון השוויון אסורה אפליה מהטעם, שהעובד חבר בארגון עובדים, אפליה כזו נוגדת את תקנת הציבור. העובד המאורגן זכאי לאותן הזכויות  וההזדמנויות להן זכאי העובד הלא מאורגן. 

 טעם נוסף לאיסור ההפליה של עובדים מאורגנים בארגוני עובדים הינו פגיעה בחופש ההתאגדות שלהם. זכות ההתאגדות הינה זכות יסוד הכוללת בתוכה את החופש להתארגן בארגון עובדים, שמטרתה לחזק את כוח העובדים כפרט. בחופש ההתאגדות כלולה חובת המעסיק להימנע מהתנהגות אשר תשפיע על עובדים בבואם להחליט אם להצטרף או לא להצטרף לארגון עובדים או, שתפגע באיגוד המקצועי.

 ניתן לפטר עובדים מאורגנים כאשר קיימת סיבה עניינית המצדיקה את פיטוריהם, שאינה קשורה להיותם מאורגנים או בלתי מאורגנים. המבחן במקרים כאלה יהיה הקשר בין הפיטורים לבין ההתארגנות במפעל.

 כאשר פיטורי הצמצום מתרחשים רק במגזר המאורגן, עלולים העובדים לחשוב כי לא כדאי להם להיות מאורגנים. כאשר עובד מאורגן מפוטר ועובד המועסק ע"פ חוזה אישי אינו מפוטר יש בכך איום על החברים המאוגדים בארגון העובדים. תוצאה של פיטורי צמצום כאלה היא החלשת כוחו של הארגון וע"י כך פגיעה בחופש ההתארגנות. בנוסף, מעסיק החותם על הסכם קיבוצי מתחייב שלא לפעול כדי לחסל או לפגוע בשותפו להסכם והרי פיטורי כל העובדים המאורגנים מונע לחלוטין את ההתארגנות של העובדים במפעל וכתוצאה מכך ההסכם הקיבוצי אינו חל עוד על איש.
עס"ק 1008/00 הורן את ליבוביץ בע"מ נ' ההסתדרות הכללית החדשה

פד"ע לה, 145

אכיפת יחסי עבודה כשהפיטורים כוונו למנוע את חופש ההתאגדות של העובדים

תמצית הפסק: חופש ההתאגדות של עובדים הינו זכות יסוד חברתית - חוקתית. הזכות להתאגד פירושה, בין השאר, הענקת כוח לארגון העובדים להגשים את תכלית ייצוג העובדים במקום העבודה ובין היתר על ידי מימוש חירות השביתה. בנסיבות בהם באים פיטורים כדי למנוע את חופש ההתארגנות ואת חירות השביתה של העובדים ראוי לסטות מהכלל הקובע פיצויים כספיים לעובדים המפוטרים ולאכוף את יחסי העבודה.

עובדות המקרה: חברת הורן את ליבוביץ' בע"מ  הינה חברת פרטית העוסקת בהסעת נוסעים ובהשכרת רכב והמעסיקה 217 נהגים. החברה דחתה את ניסיונותיה של ההסתדרות, כארגון עובדים המייצג 38% מעובדי החברה, לנהל עם הנהלתה מו"מ לקראת חתימה על הסכם קיבוצי אשר יסדיר את תנאי העבודה בחברה. החברה גם סירבה להיכנס לכל מו"מ שהוא והתנגדה גם לכל ניסיון התאגדות מצד עובדיה. לאחר בחירות שהתקיימו לוועד העובדים באוגוסט 98' פוטרו עובדים וביניהם יו"ר הועד וחבר בו, שבלחץ ההסתדרות הוחזרו לעבודה אולם לאחר מכן פוטרו שוב. חברת הורן את ליבוביץ' גם החתימה היא מצידה 145 עובדים המצהירים כי הם אינם מעונינים בייצוג ההסתדרות ואף מבטלים חברותם בה. משום עמידתה של החברה על סירובה לנהל מו"מ עם ההסתדרות, נשלחה לה במרץ 99' הודעה על שביתה ומכתב ממזכיר אגודת פועלי ההובלה והתחבורה המבקש כי חברת הורן את ליבוביץ' תחדל ממהלכיה כנגד ציבור העובדים הרוצים בהתארגנות. עוד באותו היום פוטרו יו"ר הועד ושני פעילים נוספים בהתארגנות העובדים, בתואנה כי הפיטורים נובעים מקשיים כלכליים אליהם נקלעה החברה. בתגובה לפיטורים החליט ועד העובדים להשבית את המפעל באופן מיידי. הנהגים השובתים, כאשר בידיהם 24 מהאוטובוסים של החברה, הגיעו לחניון קניון איילון. כעבור מספר ימים פונו האוטובוסים בכוח מהחניון על ידי נציגי החברה. במהלך השביתה פיטרה הורן את ליבוביץ’ 30 עובדים נוספים. 

ההסתדרות פנתה לביה"ד האזורי בת"א בעתירה לביטול פיטורי העובדים. ביה"ד קבע כי המעסיקה אינה רשאית לפגוע בעובדיה על רקע רצונם להתארגן וכי הפיטורים של 33 העובדים היו על רקע פעילות ההתאגדות וההשתתפות בשביתה ועל כן הפיטורים בטלים.

נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה (מותב בראשות כב' הנשיא אדלר) דחה את הערעור של הורן את ליבוביץ' והורה לבטל את הפיטורים ולאכוף את יחסי העבודה. ביה"ד פסק כדלקמן: 

 חופש ההתאגדות הוכר בפסיקה של ביהמ"ש העליון וביה"ד הארצי כזכות יסוד חוקתית. זכות זו היא אחת מחירויות האדם ובעלת משמעות מיוחדת בתחום דיני העבודה, שכן בגדרה מצוי "חופש ההתארגנות" של העובדים בארגוני עובדים  ושל המעסיקים בארגוני מעסיקים. זכות זו שומרת על כבודו של העובד במקום העבודה, מעניקה לו כוח במו"מ מול המעסיק ומגינה על האינטרסים שלו. הזכות להתארגן כוללת גם את זכותו של ארגון העובדים לנהל מו"מ קיבוצי עם המעסיק ואת חובתו של המעסיק להימנע מהתנהגות שתשפיע על עובדים שלא להצטרף לארגון עובדים או שתפגע באיגוד המקצועי. 

 זכות העובדים להתאגד בארגון עובדים מבוסס גם על עקרון השוויון. מעסיק לא יכול להפלות בין עובד מאורגן לשאינו מאורגן, מעסיק אינו רשאי גם לפטר עובד בשל היותו מאורגן, בשל השתתפותו בשביתה או משום שהוא מנסה לארגן את העובדים.

 זכותם של עובדים להתאגד לא תהיה מלאה אם לא יוענק לארגון העובדים הכוח לפעול על מנת להגשים את תכלית הייצוג באמצעות הנשק המרכזי של שביתה. מעמדה החוקתי של חירות השביתה נגזר מכבוד האדם. פיטורי הנהגים נועדו לפגוע בחופש העובדים להצטרף לארגון עובדים ולנהל מו"מ קיבוצי.

 אומנם, במקרה של הפרת חוזה עבודה הסעד המקובל הוא פיצויים. אולם, לכלל זה יש חריגים הנתונים לשיקול דעתו של ביהמ"ש האם ראוי להחזיר עובד לעבודתו או לא. חברת הורן ליבוביץ' בעצם הפיטורים הפרה את הזכות החוקתית לחופש התאגדות, על כן יש להחזיר את העובדים לעבודה משום שאלו פוטרו על רקע הצטרפותם לארגון עובדים ופעילותם בו.

 ביה"ד הארצי קבע כי בנסיבות דנן יש להשיב את העובדים לעבודתם. ביה"ד קבע זאת ממספר שיקולים: האחד, למרות טענת החברה כי אין להשיב את העובדים לעבודה כיוון שנקטו באלימות בזמן השביתה, קבע ביה"ד כי העובדים פעלו במתחם הכוח הסביר בעת השביתה. ביה"ד ציין כי אומנם אחד מיסודות יחסי העבודה כי אין לנהוג באלימות בכל הנוגע למקום העבודה וליחסי העבודה, אך אין להתעלם מכך שהשביתה מעצם טבעה טומנת בחובה יסוד של כוח הן מצד העובדים המנסים להשבית את פעולת המפעל והן מצד המעביד המנסה להפעיל את עסקו בעת השביתה כדי לשברה. שנית, סעד כספי לא ישיג את מטרת ההרתעה של המעביד אשר יעדיף לשלם פיצויים מאשר לאפשר התארגנות שתעלה לו יותר. השיקול השלישי לאכיפת יחסי העבודה היה פעילותה של המעסיקה שהייתה בחוסר תו"ל והתבטא בהפרת זכויות חוקתיות, מסירת עדויות מסולפות, לחץ על עובדים והחתמתם על מסמכי פרישה מההסתדרות. לאור כל זאת קבע ביה"ד כי יבוטלו הפיטורים והעובדים יחזרו לעבודתם ועל המעסיקה נאסר מלהתערב בפעולות ההתארגנות.

 זכות הקניין של המעביד במפעלו אומנם מקנה לו את הזכות לנהל את מפעלו כראות עיניו, אך זכות זו אינה מוחלטת וכנגדה יש לאזן את זכויות העובד, ארגון העובדים וכלל הציבור. על כן, קבע ביה"ד כי השבת העובדים המפוטרים לעבודה לא תפגע בחברת הורן את ליבוביץ' וזאת בתנאי שהצדדים ינהגו בתום לב.   

 ההסתדרות ממלאת אחר התנאי של "ארגון עובדים יציג" עימו ינהל המעסיק מו"מ קיבוצי. כבר נפסק בעבר כי ההסתדרות הינה ארגון עובדים (על כל מרכיביו) וכן היא הארגון היציג, שכן סוגיית היציגות נמדדת עת מודיע הארגון למעביד כי שליש מעובדיו הם חברי הארגון ובתנאי שבמועד ההודעה מצב הדברים אכן כך. על כן העובדה שלאחר מסירת ההודעה הודיעו למעלה משני שליש מהעובדים כי הם אינם מעוניינים בייצוג ההסתדרות אינה רלוונטית שכן היא קמה לאחר המועד הרלוונטי ומתוך לחץ של המעביד. מעביד אינו רשאי להשפיע על עובדים להתנגד לפעילותו של ארגון העובדים.

ע"ע 1123/00 בית ספר תיכון עירוני של ישראל חברים נ' יצחק צויזנר
פורסם עבודה ארצי כרך לג (21), 27.

אושרו פיטוריו של מנהל תיכון אליאנס בשל מערכת יחסים עכורה בביה"ס ולא משיקולים פדגוגיים

תמצית הפסק: גם מוסד חינוכי פרטי מחוייב בכללי המשפט המינהלי מלבד דיני העבודה הכלליים. מנהל בי"ס אשר תקנוני משרד החינוך והוראותיו אינם חלים עליו יפוטר בהליך רגיל ובהתאם לחוזה העסקתו האישי. מערכת יחסים עכורה בין המורים למנהל ביה"ס הינה סיבה מספקת וסבירה לקבלת החלטה על פיטוריו של המנהל גם אם אין בנמצא עילות פדגוגיות לפיטוריו.

עובדות המקרה: מר יצחק צויזנר שימש בין השנים 1986 ל - 2000 כמנהל בית הספר העל יסודי "כל ישראל חברים" (אליאנס) בתל אביב. תחילה, כיהן כמנהל פדגוגי של ביה"ס, שהינו למעשה מוסד חינוכי מוכר שאינו רשמי, הפועל כחברה עירונית המנוהלת בידי דירקטוריון המורכב כולו מאנשי חינוך. החל משנת 1991 הועברו לידיו גם כל הסמכויות האדמיניסטרטיביות והניהול הכספי של ביה"ס. צויזנר הועסק בחוזה אישי כאשר שכרו נקבע מלכתחילה על בסיס דירוג עובדי הוראה ולאחר שצורפו לו סמכויותיו הנוספות קיבל תוספות שכר בהתאם.  

בתחילת שנת הלימודים תש"ס פרץ סכסוך בין המנהל לבין מורי ביה"ס בעקבות החלטת המנהל על קיצוץ במשרותיהן של מספר מורות. כמו כן התגלע עימות בין ועד המורים לבין המנהל בנוגע לחתימה על הסכם קיבוצי. בעקבות כל אלו וככל הנראה לאור מערכת יחסים מתוחה שכבר היתה קיימת בביה"ס הכריז ארגון המורים בבית הספר העל יסודיים על סכסוך עבודה. לאחר קיומה של ישיבת מחאה מטעם המורים החליט המנהל על העברת רכזת שכבת י"ב מתפקידה. פעולה זו קוממה את צוות המורים אשר שלח עצומה חתומה אל מנכ"ל משרד החינוך בדרישה לפיטוריו של המנהל לאלתר, ואת תלמידי שכבת י"ב. את הפרשייה כולה לוותה במערכת פירסומים עכורה בתקשורת.

בעקבות הארועים הללו כונסה ביום 18.11.99 ישיבת דירקטוריון ראשונה אליה זומנו הצדדים להשמעת טענותיהם. המורים הציגו את דרישתם החד משמעית לסילוקו של המנהל שבאה לטענתם בעקבות התדרדרות עקבית בתיפקודו שהתבטאה במערכת היחסים בינו לבין המורים, בעוד המנהל טען כי לתפקוד מצויין שלו ושל ביה"ס וכן כי מדובר בקבוצה קטנה ובלתי מייצגת של מורים. ביום 8.12.99 התכנס הדירקטוריון בשנית לאחר שמאמציו להרגעת המצב עלו בתוהו והחליט על השבת הרכזת לתפקידה ועל הקמת ועדה סוקרת. ביום 12.12.99 השביתו המורים את ביה"ס ושוב בימים 18-19 בדצמבר. בשתי  ישיבות דירקטוריון מאותם הימים הוחלט על תמיכה של הדירקטוריון במנהל ועל קריאה למורים לחזור לעבודה. כמו כן, הוחלט על הקמת ועדה פדגוגית שתלווה את ביה"ס בתפקודו ובהכנתו לשנת הלימודים הבאה. במקביל הביע המפקח הכללי במשרד החינוך תמיכה במנהל ופנה במכתב תרעומת אל המורים וארגון המורים על הדרישה לפטר את המנהל. 

לנוכח תמיכתו הנמשכת של הדירקטוריון השביתו המורים את ביה"ס פעם נוספת ביום 21.12.99. על רקע ההתרחשויות הללו החליט הדירקטוריון ביום 29.12.99 על סיום עבודתו של המנהל כשלנגד עינו עומד תיפקודו התקין של ביה"ס.

בעקבות החלטה זו נפתחה מערכה משפטית אשר הובילה בשלב ראשון להחלטה של ביה"ד האזורי לעבודה במסגרת הליך זמני, כי החלטת הדירקטוריון בטלה משום שלמנהל לא ניתנה זכות שימוע וטיעון הוגנת בישיבה מיום 29.12.99. בהתאם להוראת ביה"ד קיים הדירקטוריון דיון נוסף בעניינו של צויזנר בו נשמעו טענות ועדויות מפי כל הצדדים וב"כ. ביום 19.6.00 קיבל הדירקטוריון החלטה שנייה על פיטוריו של צויזנר ללא נוכחותה של יו"ר הדירקטוריון שעזה את הישיבה לבקשת המנהל מחשש למשוא פנים מצידה משום מעורבותה בהליכים הקודמים. על החלטה שנייה זו הגיש צויזנר בקשה ותביעה לביה"ד האיזורי לעבודה בתל אביב יפו שיורה על השבתו לעבודה.

עיקר תביעתו של צויזנר נסמכה על הנימוקים כי פיטוריו נעשו בניגוד לדרך הקבועה ב"תקנון שירות עובדי הוראה" ו"קובץ ההוראות והנהלים בנושאי כוח אדם בהוראה" וכי השימוע שנערך לו היה בלתי תקין כיוון שחברי הדירקטוריון הגיעו לדיון עם דעת מגובשת וכי החלטתם הייתה בלתי סבירה. ביה"ד האזורי לעבודה קבע בפסק דין מיום 16.4.01 כי יש לבטל את החלטת הפיטורים השנייה ולהחזיר את המנהל למשרתו כיוון שזו התקבלה בניגוד לתקנון וקובץ ההוראות, כן כי ההחלטה התקבלה מתוך דעה קדומה של הדירקטוריון וכי השימוע התקיים אך ורק כדי לצאת ידי חובה. על החלטה זו של ביה"ד הוגש ערעור לביה"ד הארצי לעבודה מטעם חברת ביה"ס.       

נימוקי הפסק: ביה"ד הארצי לעבודה קיבל את ערעור ביה"ס וקבע מפי כב' השופטת נילי ארד כי החלטת הפיטורים תעמוד בעיניה לאמור:

 בחינת התקנון וקובץ ההוראות על מעמדן, תוכנן ואופי ההסכמה בין הצדדים, מעידה על כך שמסמכים אלו אינם בעלי תחולה על המנהל. התנהגותם של המנהל ושל חברת ביה"ס אינה מעידה כי הם קיבלו את ההוראות הללו עליהם בהתנהגותם. נהפוך הוא, להוראות אלו אין זכר בחוזה העבודה האישי של צויזנר ולא הוכח כי הן אומצו מכללא אל חוזה העבודה שלו. 
 מעמדו של המנהל, המשמש גם כמנהל אדמניסטרטיבי של ביה"ס, אינו מתיישב עם הסממנים של מי שהוא "עובד הוראה". המנהל היה אחראי לניהול הפיננסי של החברה, עיסקי הניהול לא איפשרו לו ללמד בשתי שנות עבודתו האחרונות ובנוסף שכרו לא שולם לו כשכר על פי דרוג הוראה אלא שולמו לו תוספות שכר בגין מכלול תפקידיו מרגע שקיבל לידיו תחומי אחריות נוספים מלבד ניהול פדגוגי. 
 המסמכים עצמם מעידים כי אין הם בעלי תחולה על המנהל. המסלולים החלופיים הנהוגים במסגרת התקנון וקובץ ההוראות לעניין הליכי פיטורים אינם רלוונטיים לעניינו של המנהל: ראשית, הוראות אלו מדברות על מוסד חינוך רשמי בעוד שחברת ביה"ס אינה כזו. שנית, מדובר בפיטוריו של  מורה קבוע ולא בפיטוריו של מנהל. שלישית, לא דובר, בנסיבות העניין, על פיטורים מטעמים פדגוגיים כי אם על פיטורים שעילתם בתחום הניהולי. 
 המסגרת הנורמטיבית החלה על יחסי המנהל וחברת בית הספר הינה לפיכך המסגרת שנקבעה בחוזה העבודה האישי. במסגרת זו מחוייב ביה"ס בקיומו של הליך שימוע כדין טרם קבלתה של החלטה על פיטורי המנהל.  

 ביה"ד הארצי בחן את תקינות החלטת הפיטורים והשימוע תוך התחשבות באופיו של ביה"ס כגוף דו מהותי שחלים גם כללי המשפט המינהלי והכל תוך הסתכלות על מכלול הנסיבות וההתרחשויות שהובילו להחלטת הפיטורין. נראה לביה"ד הארצי כי על פי הראיות, השימוע השני נעשה בהתאם לכל הכללים, לאחר שנשמעו עמדותיהם של כל הצדדים המעוניינים ולאחר שאלו נשקלו בלב פתוח וחפץ. למנהל ניתנה זכות הטיעון במלואה ובכך תוקן למעשה הפגם של החלטת הפיטורים הראשונה. אכן, ברור הדבר, כי לחברי הדירקטוריון היה ידע מוקדם על הפרשה ואולם אין בכך בכדי לפגום בכשרות החלטתם שניתנה לאחר מיצוי כל האפשרויות האחרות.  
 כלל הוא כי ביה"ד הארצי לא יתערב בהחלטות ביה"ד האזורי ולא ישים את שיקול דעתו במקום שיקול דעתה של הערכאה המוסמכת אשר שמעה ודנה בכלל מסכת הראיות, אלא אם אותה החלטה ניתנה בחריגה מסמכות, תוך פגיעה בכללי הצדק הטבעי או אם זו נגועה בשיקולים זרים או נתקבלה באי סבירות קיצונית.  

 החלטת הדירקטוריון ששמה בראש מעייניה את הצורך בהמשך קיום סדיר של הלימודים בבית ספר בו לומדים 1,700 תלמידים ומועסקים בו 100 מורים, כאשר ברור היה לדירקטוריון החברה כי מטרה זו לא תושג  אם יושב המנהל לתפקידו. לפיכך, החלטת הדירקטוריון על פיטוריו של המנהל הייתה סבירה בנתונים הרלוונטיים ואין בבחירת מסלול זה על פני מסלולים אחרים דוגמת השעייה, יציאה לשבתון וכו' בכדי לפגום בתוקפה של ההחלטה שהייתה אפשרית, סבירה ורלוונטית.  
 משהוחלט כי החלטת הדירקטוריון השנייה ממלאת אחר מבחן המשקל והאיזון לרבות בין העוול שנעשה למנהל אל מול העוול שעשוי להיגרם לתלמידי ביה"ס נקבע כי החלטת הדירקטוריון השנייה תושב על כנה. 
 במסגרת זו הרחיב ביה"ד וציין כי אף אם היו נמציאם פגמים בהליך פיטוריו של המנהל לא היה בהכרח מקום להחזרתו לעבודה 

 ביה"ד קבע עוד כי פסק הדין אינו מטיל דופי במנהל ואף המליץ כי ביה"ס יפצה את המנהל באופן ראוי למעלה מהמתחייב בדין.  
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