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דיני עבודה – סיכומי פסיקה

	הלכה 
	עובדות
	

	מיהו עובד?



	1. המבחן בו משתמשים כדי לבדוק אם אדם הוא 'עובד' או 'מפרנס עצמאי' צריך להיות מותאם לשינויים החלים בחברה. המבחן המועדף הינו "מבחן ההשתלבות" ולא "מבחן הפיקוח". מבחן זה יעזור בכל המקרים בהם מבחן "הפיקוח" לא נתן מענה.

· מבחן הפיקוח לא מתאים לתקופה הנוכחית – בעבר הייתה מערכת היררכית שאין כבר היום.

· לאור ההתפתחות הטכנולוגית והעובדה שאנשים עובדים מהבית, לא ניתן להתייחס רק למבחן הפיקוח שכן זה היה מוציא הרבה אנשים מיחסי עובד מעביד כפי שהוגדרו בחוק.

1. בדיקת מבחן ההשתלבות החיובי:

· קיומו של מפעל –האם האדם השתלב במפעל מבחינת מטרת המפעל. 

· הפן החוזי של מבחן ההשתלבות – לא חייב להיות בכתב. לפני שנתיים נקבע הודעה לעובד.
· כפיפות ארגונית וחובות ציות ללוח זמנים ומקום מסוים.

· קיומה של חובת ביצוע אישי 
2. בדיקת מבחן ההשתלבות השלילי:

· האם האדם משתלב חיצונית לארגון – האם יש לו עסק עצמאי, האם אמצעי הייצור מהבית או מהמעביד. 
הערעור נדחה – בירגר עובד.


	בירגר גובה מיסים עבור עיריית נתניה מ"תושבי חוץ" (מתגוררים מחוץ לנתניה). עם פיטוריו פנה לבית המשפט שיוגדר כעובד.

בי"ד אזורי קבע כי הוא 'עובד' ולא 'סוכן' או 'קבלן עצמאי'. העירייה מערערת על כך.
	עירית נתניה - דוד בירגר



	האם "משתתף חופשי" קיים בכל התחומים או רק בתקשורת? האם יש לסווג את אנג'ל כעובד או משתתף חופשי?

1. השופט ברק: מבחן ההשתלבות, פן חיובי ושלילי. המבחן המעורב- אין להסתמך רק על מבחן ההשתלבות, יש לקחת בחשבון גם סממנים ועובדות הקשורים במקרה הספציפי. מעמד של "משתתף חופשי חייב להיות מעמד "פתוח" ואין להגבילו לתחום התקשורת בלבד.
בשל עקרון תום הלב, התלות והמחויבות ההדדית – נוצרו יחסי עובד מעביד.

2. השופט גולדברג: קיים מעמד של "משתתף חופשי". המבחנים הקיימים לבדיקת יחסי עובד-מעביד כמעט ואינם משקפים קטגוריה זו מכיוון שעד היום הצטמצמה לתחום התקשורת. משהוכר בתחולתה של קטגוריה זו לכל תחומי העיסוק יש לקבוע מאפיינים נוספים לצורך אפיונו של "עובד", ועל דרך השלילה: לאפיונו של "המשתתף החופשי". 
מבחנים אלה יכללו:
1. המבנה הארגוני כלכלי של העסק (רמת המחויבות של כל אחד מהמעגלים סביב גרעין העסק)
2. סוג התפקיד (ככל שאדם יותר מומחה נראה בו יותר משתתף חופשי); 
3.חובתו של המועסק לעמוד לרשות המעסיק בזמני כוננות; 
4. סדירות הקשר ורציפותו (ככל שיותר רציף וסדיר ניטה לראות בו עובד). 
לא כל הסממנים צריכים להתקיים, טיבם, כמותם ומשקלם של הסממנים עשויים להשתנות מעת לעת וממקרה למקרה. 
הנטיה להכיר במעמד "המשתתף החופשי" תגבר כאשר בסיס ההתקשרות נעוץ בקישוריו האינדיווידואליים של בעל התפקיד או במוניטין שצבר.
3. השופט צבי טל (דעת מיעוט): לא הייתה תלות או השתלבות ולכן מדובר במשתתף חופשי (הוא בחר אם לקחת תיקים). 

	מור הוא בעל משרד לניהול חקירות פרטיות. אנג'ל עבד כחוקר פרטי במשרדו של מור. 
· בתקופת עבודתו היה אנגל רשום כעצמאי ברשויות המס. אנגל קיבל את שכרו מן העותר על בסיס קבלני (% מכל תיק) את התשלומים קיבל אנגל כנגד חשבוניות מס שהנפיק למור. 
· לא היה קשר ישיר בין מזמין החקירה ובין אנגל, שלטענתו לא היה רשאי לעבוד כחוקר עצמאי.
אנגל עבד כך יותר משבע שנים, עד אשר בחודש ינואר 1988 הודיע מור לאנגל כי לא יעביר אליו עוד תיקים.

בחודש מאי 1988 הגיש המשיב תביעה נגד העותר בבית הדין האזורי לעבודה בתל-אביב, ובה תבע תשלומים שונים בשל תקופת עבודתו, ובהם פיצויי פיטורים, דמי הבראה, פדיון חופשה ועוד. 
בי"ד אזורי קבע כי לא היו יחסי עובד מעביד אך גם כי לאנג'ל לא היה עסק עצמאי. לכן החילו עליו את קטגורית ה"משתתף חופשי". לדעת רוב השופטים קטגוריה זו קיימת רק בתחום התקשורת.
	מור נ' בית הדין הארצי לעבודה ואנגל

	האם צדקא הוא "משתתף חופשי", "עצמאי", או "עובד" של גלי צה"ל?

1. ישנם מספר טעמים לצורך במעמד של משתתף חופשי וביניהם: 
1. ההקשר התעשייתי – קיים בענף התקשורת סוג מבצע עבודה המוגדר "משתתף חופשי" – מציאות התואמת את ההקשר התעשייתי; 
2. אפשרות הענקת זכויות של עובד לאנשים שאינם עובדים על פי מבחני משפט העבודה; 
3. מעמד "המשתתף החופשי" יפה למקרים בהם לא ניתן ליישם את מבחן ההשתלבות או את המבחן המעורב.

2. אין זה נכון להעניק לכל משתתף חופשי את מלוא הזכויות של"עובד", אך גם אין זה נכון לשלול ממנו את אותן הזכויות. יש להעניק ל"משתתפים חופשיים" חלק מהזכויות וההגנות שמקנה משפט העבודה באמצעות מבחן התכלית.

3. צדקא אינו עצמאי – לא העסיק אנשים ולא ניהל עסק של עצמאי. הקשר שלו עם גל"צ היה אישי, הכנסתו מגל"צ לא היוותה מקור הכנסה יחיד וקבוע, מכאן שתלותו הכלכלית היא זו של "משתתף חופשי".

השופט אדלר (מיעוט): ישנם שלושה סוגי משתתף חופשי:

1. דמוי משתתף חופשי – משתתף חופשי פיקטיבי. עובד תוך התחמקות מחובות תשלום / תקנים.

2. משתתף חופשי אותנטי –עובד בהיקפים שהוא רואה לעצמו, משפיע על הכנסתו והוצאותיו וכד'.
3. עצמאי (קבלן) – משתתף חופשי שהוא– מנהל עסק, נותן שירותים, וכד'.
כלל האצבע שנותן אדלר להבדיל בין 3 המקרים :
עובד למשתתף חופשי: היחס שבין הגרעין לבין המעטפת של העיסוק של גל"צ. 
משתתף חופשי לעצמאי :  באיזה מידה הוא ניהל עסק משלו.

אין סיבה שחוקי המגן יחולו רק על עובדים ויתכן שיהיו אנשים שהם משתתפים חופשיים שיש היגיון לתת להם זכויות אלו. תכלית פיצויי הפיטורין: הגדלת שכר העובד ומקור כספי עד לאיתור מקור עבודה חדש, בעת איבוד מקור הכנסה/עבודה קיים. לפי זה מגיע לצדקא פיצויי פיטורין.

תכלית הלנת שכר : הבטחת תשלום שכר ומועדו. אין סיבה שנתיר הלנת שכר למשתתף חופשי.

צדקא הוא משתתף חופשי אותנטי ויש להעניק לו זכויות על פי פרשנות תכליתית של חוקי המגן כי הם רלוונטיים לגביו ומגיעים לו.

השופטת נילי ארד : מתמלא מבחן ההשתלבות – מדובר בארגון חדשות וככזה אין לו מקום המוגדר כמפעל, יש לו כתבים בכל העולם וטבעו שהוא פרוש בעולם. יש התמשכות, רציפות וסדירות של הקשר. יש כוונה לקשר בין הצדדים. סיפק את שירותיו ככתב בלעדי. העובדה שיש לאדם עוד מקור פרנסה לא מבטלת את היותו עובד. אין הבדל בין עבודתו של צדקה לעובד אחר בגל"צ (גם כתבי חוץ של גל"צ מחליטים על נושאי הדיווח וכד').

השופט רבינוביץ : מפעיל את 4 המבחנים של גולדברג מפס"ד מור נגד אנגל. גל"צ צריכה את כתבי החוץ ומתקיימת על דיווחיהם ולכן, מהווה חלק מהגרעין הפנימי של גל"צ. הקונסטרוקציה של אדלר פוגעת במשפט העבודה וצריך להפריד בין עובד לכל מי שאינו עובד ולכן, יש לראות את צדקה כעובד של גל"צ.

פס"ד – צדקה עובד. זכאי לתנאי פיטורין. ההבדל בין השופטים הוא באופן ההנמקה.

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.

	צדקא שימש במשך 8 שנים ככתב "הארץ" וככתב גל"צ במעמד של "משתתף חופשי" בבריטניה. רוב הזמן הוא היה הכתב היחיד של גל"צ בבריטניה. לא הייתה לו מכסה של כתבות, מהתשלום שלו לא נוכו סוציאליות, שעות נוספות, עבודה בחגים וכו'. צדקא קבע לבד את חופשותיו ורק נדרש להודיע על כך לתחנה. צדקא יצא לחופשה בברזיל לחודשיים (הודיע לגל"צ) אך לא שמר על קשר ולתחנה לא היה מי שיסקר עבורה ארוע חשוב. כשחזר הודיע לו על סיום ההתקשרות.

צדקא דורש פיצויי פיטורין וכד'.


	שאול צדקא – מדינת ישראל-גלי צה"ל



	השופטת ברק (במיעוט) -בענייננו עולה מהעובדות שהמערער השתלב במשיבה כחלק אינטגראלי ממנה. בית הדין האזורי עמד על כך שמקצועו ואופי עבודתו של המערער הם כאלה שעליו לבצעם במשרדו. כמו רופא קופת חולים במרפאתו הפרטית, גם המערער השתלב במשיבה והיה חלק מהצוות הדרוש לה לצורך ביצוע משימותיה. הוא היה דרוש לה לצורך יעוץ משפטי שוטף. חיזוק לכך ניתן למצוא באורך התקופה בה עסק המערער בשירות המשיבה, כעשרים וחמש שנים. יש להגן על טריינין בשל מהות ותכלית דיני העבודה בלי קשר האם עובד או עצמאי.

הנשיא אדלר (דעת הרוב) - שקילת מכלול הנתונים והנסיבות ובהם: היותו של המערער בעליו של משרד עורכי דין פרטי; העדר קשר אישי בין המערער למפלגה בחלק משמעותי מהשירותים שסיפק לה והעסקת שכירים לשם ביצוע העבודה; שליטת המערער בזמנו ובסדרי עבודתו; שליטת המערער ברווחים; העדר כפיפות למפלגת העבודה וכן המוסכם בין בעלי הדין, הובילוני למסקנה, כי המערער לא היה "עובדה" של מפלגת העבודה.
פס"ד – טריינין עצמאי (קבלן). מבחן ההשתלבות השלילי חזק מהחיובי.
	טריינין שימש כעו"ד חיצוני(retainer) למפלגת העבודה במשך 25 שנים (חריש היה מזכיר המפלגה) ותבע את המפלגה לקבלת זכויות מכוח היותו "עובד". בי"ד אזורי קבע כי אינו עובד ודחה את התביעה. זהו הערעור.
	זאב טריינין – מיכה חריש


	אלישבע ברק (דעת מיעוט) : לא משנה כיצד השירותים ניתנו לחב' ימית, אין הבדל ברציונל של דיני עבודה ולכן, אין סיבה שלא לתת לו הגנה כעובד.

המחלוקת בין אלישבע ברק ואדלר חוזרת על עצמה. 

דעת הרוב – לא עובד מאחר ומבחן ההשתלבות השלילי מציג אותו כעצמאי.

פס"ד עדיין לא הוכרע מאחר ועדיין נידון בבית הדין הארצי לעבודה.


	ליבוביץ נתן שירותי הנה"ח לימית ואח"כ הקים חברה משפחתית וסיפק לה באמצעות החברה את שירותי הנה"ח. בשלב מסוים חלה בסרטן ובנו החליף אותו. עם החלמתו, חזר לעבודה סדירה. 70% מהכנסות החברה היו מהשירותים לחב' ימית. לאחר 17 שנות עבודה הפסיקה ימית את הסכם ההתקשרות עימו. 


	שמואל ליבוביץ נ' ימית שמירה אבטחה ושירותים בע"מ 



	1. 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.
2. 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.

3. השופט ברק: המושג "עובד" הנו מושג רחב הטומן בחובו מבחנים רבים. המבחן העיקרי לקיום יחסי עובד-מעביד הוא מבחן מעורב שבראשו עומד מבחן ההשתלבות. אדם הוא "עובד" אם הוא משולב ב"מפעל" ואין לו עסק משלו המשרת את "המפעל". פן חיובי – תנאי להשתלבות הוא קיומו של "מפעל" וביצוע פעולות המהוות חלק מהמערך הארגוני של המפעל. פן שלילי – ההשתלבות אינה חיצונית לעסק ואינה ביטוי לעסק חיצוני של המשתלב. על אף ואין לו חוזה יש להכיר בו כעובד.

4. השופטת דורנר: 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).

5. שטרסברג כהן (דעת מיעוט) : על פי מבחן ההשתלבות החיובי – צריך חוזה. בגלל שאין חוזה אז אין יחסי עבודה. מוכנה לקבל את דברי ברק וזאת בתנאי שאין לנבחר הציבור הטבות ייחודיות בהסכם שלו שאין לעובד רגיל – זאת על מנת לא להפר את האיזון. לא ניתן לתת זכויות של נבחרי ציבור וזכויות של עובדים גם יחד.

עתירת סרוסי התקבלה. זכאי לדמי אבטלה.


	סרוסי היה סגן ראש מועצת ירוחם.עם תום כהונתו טרם זמן הפך להיות מובטל. הביטוח הלאומי טען כי אינו זכאי לדמי אבטלה מכיוון שבתקופה בה כיהן כסגן לא ניתן לראות בו "עובד" (לא היה לו חוזה).

 זהו דיון נוסף בבג"ץ

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.


	סרוסי חי יוסף נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח' 


	בית הדין האזורי לעבודה קיבל את עמדת שירות התעסוקה כי אין מדובר בעובדת : 

1. אין השתלבות בארגון, לא באה כל יום לעבודה, מהווה מעטפת ולא גרעין (אימוץ מבחני גולדברג להבחנה בין משתתף חופשי לעובד), כאשר פיטרו אותה היא לא הוחלפה. 

2. מבחן כוונת הצדדים בהתקשרות – עבדה כעצמאית והייתה מודעות מלאה.

כאן מגיעה התפנית המפתיעה - "למרות שקבענו כי את קבלנית לכל דבר, עדיין לא 'כלו כל הקיצין'. למזלך, גברת בשן, אך לפני מספר חודשים כתב הנשיא פסק דין מאלף בנושא הפרילנסרים, וקבע כי ניתן להחיל עליהם במקרים מסוימים - כאשר תכלית חוקי העבודה מאפשרת זאת - את הזכויות המגיעות לעובדים בלבד. ואת, גברת בשן, נבחרת להיות הראשונה עליה ניישם את פסק דינו (שניתן במיעוט) של אדלר. "תכלית זו נכונה ונדרשת":

"בפרשת צדקא סבר הנשיא אדלר כי לאור מבחן התכלית זכאי היה התובע לזכויות מגלי צה"ל, למרות שאיננו 'עובד של התחנה'", הזכירה השופטת, והוסיפה כי גם השופטת ארד, באותו פסק דין, לא שללה את האפשרות הזו כאשר הכל תלוי בנסיבותיו של המקרה הספציפי. מאחר שכך פונה השופטת לבחון את תכליתו החקיקתית של חוק פיצויי פיטורים ומגיעה למסקנה - כפי שהנשיא אדלר הגיע: פיצויי פיטורים מהווים הכנסה חלופית עד למציאת מקום עבודה אחר. 
"תכלית זו נכונה ונדרשת", קובעת השופטת. "כאשר אנו מדברים על התקשרות כה ארוכה כמו במקרה שלפנינו - 19 שנה - בין גוף סטטוטורי, שירות התעסוקה', לבין אדם שפרנסתו היתה תלויה בקשר רב שנים זה ואשר לא היה לו 'עסק' עצמאי משלו". 
אבל לא רק על תכלית החוק נסמכת השופטת, אלא גם על "החובה המוסרית לתת למועסק סכום מסוים או הענקה עם סיום עבודתם המושתת על האמור בספר דברים, פרק ט"ו, פסוקים י"ג-י"ד". 
וכך, למרות קביעתה הנחרצת כי בשן אינה עובדת שירות התעסוקה והיא בגדר נותנת שירותים עצמאית, הרי שלצורך חוק פיצויי פיטורים קובעת השופטת כי יש לראותה כעובדת, ועל המדינה לשלם לה פיצויי פיטורים בסך 83 אלף שקל. 
יש לציין כי ההחלטה של השופטת לויט כלל אינה מתייחסת למעמד הפרילנסרים, וההבחנה שהיא עושה היא בין "עובד" ל"קבלן עצמאי". לאור זאת, החלטתה נראית חסרת תקדים ומחייבת כל מעסיק להיערך בהתאם. ההחלטה, יש להניח, עוד תעבור לערכאת הערעור, שם יושב כמובן הנשיא אדלר, וכך תהיה לו הזדמנות להפוך בה שוב. 
לסיכום : ביהמ"ש קבע כי לא צריך להכיר בעובד כדי לתת לו זכויות של עובד. מגיעים לה דמי הודעה מוקדמת ופיצויי פיטורין בשל התלות הכלכלית (19 שנות עבודה). לא קיבלה פנסיה. הגישה ערעור ונדחתה.


	ציפורה עבדה 11 שנים בשרות התעסוקה באיסוף אינפורמציה מהעיתונות היומית בישראל, מיונה ועריכתה עבור מדור המידע של שירות התעסוקה. ציפורה הפיקה חוברת שבועית המרכזת את כל מודעות הדרושים המתפרסמות בעיתונים היומיים. את כל הכרוך בהפקת החוברת ביצעה התובעת בביתה. התשלום בוצע כל חודש לפי חשבון שהגישה התובעת. חשבון זה התבסס על שעות עבודתה של התובעת בפועל, כפי שהתובעת נקבה בהן בחשבון, ומספר עמודי החוברת. משכרה של התובעת נוכה מע"מ כדין ישירות על ידי שירות התעסוקה. לא נוכו ואף לא שולמו בעבור התובעת דמי ביטוח לאומי ומס בריאות. התובעת לא נתנה חשבוניות לשירות התעסוקה עבור תקבולים שקיבלה ממנו. התובעת לא קיבלה תשלום בגין ימי חופשה וימי מחלה. 

שירות התעסוקה שילם לתובעת עבור עיתונים; סיפק סטנסילים, טיפקס וניירות טיוטה. אין חולק כי התובעת לא התקבלה לשירות התעסוקה כעובדת מן המניין על פי כתב מינוי.
	ציפורה בשן – מדינת ישראל-שירות התעסוקה

	מיהו ה"מעביד": העסקה באמצעות חברות כח-אדם וקבלני משנה



	האם אלהרינאת "עובד"? מי המעביד, כפר רות או הקבלן?

במצבים בהם מעורב צד שלישי, תמיד תכריע השאלה בין מי למי מתוך שלושת הגורמים נוצרו במפורש או מכללא (מכוח התנהגות) יחסים משפטיים שעניינם מתן עבודה בתמורה. העובד הוא תמי דשל המשתמש כאשר נטל ההוכחה עליו. נקבעו סימני היכר לזיהוי מעביד:

· כיצד ראו הצדדים את היחסים ביניהם וכיצד הגדירו אותם
· בידי מי הכח לפטר את העובד ובפני מי עליו להתפטר
· מי קיבל את העובד לעבודה ומי קבע והסדיר את תנאי הצטרפותו אליה, מי משבצו במקום העבודה ומי מעבירו מתפקיד לתפקיד במערך ארגונו של המשתמש בעבודתו
· מי קובע את מכלול תנאי עבודתו של העובד, לרבות את גובה שכרו ואת הנלווים לשכרו
· מי חייב לשאת בתשלום שכרו של העובד: לא בבחינת "צינור לתשלום" אלא מי נושא בחובה המשפטית לשלם לעובד את שכרו
· מי נותן חופשות לעובד וממי עליו לבקש את אישור חופשותיו
· כיצד דווחו יחסי הצדדים למס הכנסה- כיצד הצהירו ונירשמו במוסד לביטוח לאומי, וברשויות אחרות בהן נדרשת הצהרה מיהו המעביד
· מכלול הקשרים והזיקות בין הצדדים הרלוונטיים להסדר ההעסקה, כגון: מי מפקח על עבודת העובד, למי מדווח העובד על עבודתו, ולמרותו של מי הוא סר.
· למי הבעלות על הציוד, החומרים, או הכלים המשמשים את העובד בעבודתו.
· האם העבודה שלשם ביצוע נשכר העובד נעשית במסגרת עסקו העיקרי של המשתמש בעבודה ובו משתלב העובד או שמא נשכר לביצוע פרוייקט צדדי הדורש מיומנות מיוחדת שאינה מסוג המיומנויות הרגילות הדרושות לעיסוקו העיקרי
· רציפות, זמניות ומשך קשר העבודה
· האם יש לצד השלישי עסק משלו אשר בו משתלב העובד, הנותן את שרותיו לאחר.
הערעור התקבל.
	אלהרינאת עבד בכרם של כפר רות. הוא עבד בזמירה ובשמירה על הכרם. עבודות הזמירה הוזמנו דרך קבלן שדרכו גם שולם השכר. אלהרינאת פוטר ותובע פיצויים.
	חסן אלהרינאת – כפר רות


	השופטת אלישבע ברק (דעת הרוב) טענה כי יש לבחון את תכלית חוק ביטוח לאומי והנחת  המוצא היא, כי העובד והמשתמש בעבודתו הם הצדדים ליחסי העבודה, ולכן יש לבחון את הקשר ביניהם. כאשר אדם עובד  באמצעות חב' כ"א ובשלב מסוים מסוים אין לחב' כ"א מקומות תעסוקה עבורו, הוא יחשב כנפלט ממעגל העבודה. הערעור התקבל. לצורך תשלום דמי אבטלה תיחשב לוין כעובדת של חב' כימיקלים ותיחשב כמי שפוטרה ע"י מעבידה.  דפנה זכאית לדמי אבטלה. 
	דפנה עבדה בחברת כימיקאלים לישראל באמצעות חב' כ"א. הוצעו לה 2 דרכי תעסוקה- האחת דרך חברת כ"א והשניה דרך החברה עצמה. לוין בחרה באופציה הראשונה, כלומר להיות מועסקת ע"י חברת כ"א.במהלך תק' עבודתה לא היה לה קשר עם חב' כ"א פרט למשכורות. ב- 1993 היא פוטרה ע"י מנהל כ"א של המפעל. לאחר כחודש הגישה תביעת דמי אבטלה לביטוח לאומי, אך נקבע כי אינהזכאית מאחר והיא הפסיקה לעבוד מרצונה מבלי שהייתה הצדקה לכך ומבלי שפוטרה ע"י מעבידתה.

שאלה משפטית: 1. האם לוין פוטרה ע"י מעבידה, ולכן זכאית לדמי אבטלה או שהתפטרה מרצונה?

2. מי הייתה מעבידתה של לוין?


	דפנה לוין נגד ביטוח לאומי
לא בסילבוס

	*רשמת ביה"ד האזורי קבעה שאין יחסי עובד מעביד בין החברה לעובדים, משום ש: 
קבלן המשנה פיטר/מינה עובדים חדשים, החברה לא פיקחה על עבודת העובדים, העובדים הביאו עימם כלים שלהם (למשל, פטישים).  

*לעומת זאת, ביה"ד האזורי (בערעור על החלטת הרשמת) קבע ש - החברה רשמה את העובדים בשירות התעסוקה בתור עובדיה ושילמה להם את שכרם, וגם קבלן המשנה פיקח עליהם, לכן – גם החברה וגם קבלן המשנה הם "מעבידים במשותף" של העובדים. 

החלטת ביה"ד הארצי: 

אדלר – יש 3 מצבים אפשריים – החברה היא המעבידה, קבלן המשנה הוא המעביד, או ששניהם מעבידים במשותף. כדי להכריע, יש לשקול 4 שיקולים: 

1.טיב ההסכם בין החברה לבין קבלן המשנה; 2.סדרי העבודה, חלוקת העבודה בפועל בין החברה לקבלן המשנה, ומה הציגו כלפי העובדים; 3.החוק; 4.מדיניות משפטית רצויה;

1.ההסכם בין החברה לקבלן המשנה קבע: העבודה תבוצע במחיר מסוים ע"י עובדיו של קבלן המשנה, והוא אחראי לתנאים סוציאלים של עובדיו. לכאורה – הוא המעביד שלהם. אבל – קביעת שני צדדים לא מכריעה את הכף, מדובר כאן  במבחן מהותי – מה התבצע בפועל. 

2.סדרי העבודה וחלוקת העבודה בפועל: קבלן המשנה קיבל את העובדים, פיקח עליהם, אך גם החברה פיקחה עליהם באמצעות מנהל שלה, וקבעה את שכרם, העבירה אותו לקבלן המשנה (כאשר היא רשומה בצ'ק בתור המעבידה), ששילם להם. לאחר שקבלן המשנה ברח לארה"ב, המשיכו מס' עובדים לעבוד ישירות מול החברה – רמז לכך שהיא המעבידה שלהם. החברה פיטרה אותם ולא קבלן המשנה. החברה דיווחה לשלטונות על הפועלים בתור עובדיה.  

3.חוק שירות התעסוקה קובע, כי קבלן שרוצה להעסיק עובד שאינו תושב ישראל, בבנייה, חייב לקבל אותו משירות התעסוקה, לא יכול לשכור אותו עצמאית. החברה אכן קיבלה את העובדים משירות התעסוקה, ודיווחה עליהם בתור עובדיה. קבלן המשנה לא היה המעביד, משום שהיה עליו (בתור תושב חוץ, השטחים) לקבל אישור מיוחד להיות "מעביד" בענף הבנייה, אישור שלא קיבל.  

4.המדיניות הרצויה: עצם כך שהחברה חתמה על חוזה עם קבלן המשנה, חוזה שאומר שהוא אחראי על התנאים הסוציאלים שלהם, זו התנהגות של חוסר תום-לב כלפיהם, התנהגות שבאה למנוע מהם זכויות שמגיעות להם מן המעביד בפועל שמשלם את שכרם – הלא היא החברה. 

גם אם לא ברור שיש לביה"ד לעבודה סמכות (כי לא בטוח שהתקיימו יחסי עובד מעביד בין הפועלים לבין החברה) - המדיניות הראויה היא להגן על שכרם של פועלים זרים.   

ולסיכום (דעת הרוב): נוצר מצג כלפי העובדים כאילו החברה היא המעבידה שלהם, ולכן – החברה היא המעבידה (לגבי קבלן המשנה – לא רלוונטי, אינו צד לדיון). 

מיעוט: מי שמשלם את השכר לעובד אינו בהכרח המעביד. יש לראות בחברה "צינור" להעברת הכסף מקבלן המשנה (שהוא המעביד הראשי) לעובדיו. רשמת ביה"ד האיזורי קבעה שאין יחסי עובד מעביד, והיא ערכאה ששמעה את העדים – ויש לייחס לכך חשיבות. 

המדיניות הרצויה שקובעת דעת הרוב לא רלוונטית. אם אין יחסי עובד מעביד, עם כל הרצון להגן על שכר הפועלים, זה מאד לא צודק לחייב את החברה לשלם שכר שאינה מחוייבת לשלם +אין לביה"ד לעבודה סמכות לדון בתובענה, כי אין יחסי עובד מעביד בין החברה לפועלים. מי שהמשיך לעבוד בחברה לאחר בריחת קבלן המשנה – רק הוא "עובד" של החברה. 
	מחלקת הבנייה של הקיבוץ (להלן: החברה) היא חברת בנייה שהעסיקה עובדים פלסטינאים, דרך תיווך של "קבלן משנה", שסידר לה את העובדים ואף הסיע אותם לעבודה. 

שכרם של העובדים לא שולם בזמן, ולכן הם תובעים את החברה לשלם להם פיצויי הלנת שכר. קבלן המשנה ברח והוא מתגורר בארה"ב. 

השאלה המשפטית: האם העובדים הם עובדיה של החברה, ועל כן זכאים לפיצויי הלנת שכר ממנה, או שהם עובדיו של קבלן המשנה, ועל כן לא זכאים לשום פיצוי מן החברה, ועליהם לרדוף בעצמם את קבלן המשנה ולתבוע אותו? 
	מחלקת הבניה של הקיבוץ הארצי בע"מ – עאבד ואח', 



	מיהו המעסיק?

1. עובד זמני כשמו כן הוא – הוא עובד לתקופה זמנית מוגבלת. אסור למשפט לאפשר לעובד להיות "זמני" לעד.
2. המדינה, היא המשתמשת, "סיפקה" לחברות כ"א את העובדת.  העובדת הייתה כבר מועסקת ע"י המדינה, המשתמשת. 
3. השופטת אלישבע ברק תוקפת את המדינה (מושתקת) על שיצרה סגנון העסקה מעוות כדי לעקוף את החוק וכעת אין לה זכות להשתמש בחוק על מנת להגן על עצמה. חוסר תום לב מצד המדינה לעקיפת מצוקת תקנים.

4. אילנה לוינגר הופכת לעובדת מדינה וקיבלה סעד אכיפה
	לוינגר הועסקה במשרד העבודה כקלדנית. שלושה חודשים באמצעות חברת כ"א; 11 שנים במעמד של "נותנת שירותים" (כדי לחסוך את עמלת חב' כ"א); 9 שנים שוב דרך חב' כ"א (בשביל למנוע היוצרות יחסי עובד-מעביד. במהלך 9 השנים האחרונות התחלפו הרבה חב' כ"א ולוינגר כל פעם שודכה לחברה החדשה.
	אילנה לוינגר – מדינת ישראל ואח'

	תכלית ראויה – כן: הבטחת זכויות העובד ורווחתו

עולה על הנדרש? – לא: לחברות כ"א אין נכסים שמהם ניתן לפרוע חובות לעובדים.

מידתי – כן: קיים קשר הגיוני בין הטלת הערובה לבין השגת התכלית הראויה.

העתירה נדחתה.
	חברות כ"א טוענות כי חוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א פוגע בחופש העיסוק שלהן בכך שמחייב אותן להמציא ערבות בנקאית או ערבות מתאימה אחרת למילוי חובותיהן כלפי העובדים.
	תנופה שרותי כוח אדם ואח' נ' שר העבודה והרווחה ואח'

	חוקי מגן, מעמד, ויתור והעדר תום לב

	ניצול המעביד

	גדרון לא יכול לדרוש שכר לפי חוזה אישי, ולטעון כי סע' אחר של אותו חוזה לא חל.

גדרון זכאי לפיצויי פיטורים בשל עבודתו בקרן (בשל הוותק שלו)  שצבר וגם בשל עבודתו בשרות המדינה (בשל ההסכמים הקיבוציים) אך השכר יחושב לפי שכר עובד מדינה, כפי שהוסכם בהסכם העבודה בין הצדדים.
	גדרון עבד עבור קרן שהעבירה את פעילותה לידי משרד העבודה והרווחה. נחתם הסכם קיבוצי עם אופציות להמשך הדרך לכלל העובדים. גדרון חתם עם המדינה על חוזה עבודה אישי. בהסכם נקבע כי גדרון אינו "עובד" מדינה ("קבלן עצמאי") וכי אם יוכר כ"עובד" יהיה זכאי לשכר המצוין בהסכמים הקיבוציים החלים על עובדים סוציאליים.
	בנימין גדרון – מדינת ישראל , עבודה ועוד 

	1. כאשר מועסק אדם בתום לב מתוך מחשבה כי הוא "קבלן" ולאחר מכן הסתבר כי הוא "עובד", אין מניעה לבדוק את מרכיבי השכר שקיבל.

2. קביעת מעמדו כ"עובד" אך חישוב זכויותיו לפי שכר גבוה של "עצמאי" תביא לחוסר שוויון בין יפתח לשאר עובדי פרזות.

הערעור נדחה ברובו מאחר ולעובד הייתה אפשרות בחירה כשנכנס למערכת היחסים.
	יפרח זכה במכרז של משרד הבינוי כמנהל פרויקט שיקום שכונות. הופנה לחברת פרזות והוסבר לו כי אם יפתח תיק "עצמאי" יקבל סכום גבוה יותר אך המיסים ישולמו על ידי יפרח. יפרח בחר באפשרות זו קיבל צוות עובדים ועבד תחת הוראות מפרזות. יפרח פוטר ותובע פיצויים.


	עמי יפרח – פרזות חברה ממשלתית עירונית לשיכון, עבודה ועוד

	השופטת אלישבע ברק יש לראות את עמדתו של העוב דמול המעביד כעמדה נחותה ולכן אין לראת ויתור זכויות מינימליות כויתור, שכן העובד אינו חופשי לבחור לעצמו את תנאי החושה והוא כפוף ל סטנדרטים של החברה.היא מנתחת את עיקרון תום הלב וטוענת כי אפילו במקרה בו אין תיעוד כי הוצגו בפני העובד שתי האלטרנטיבות, אך יש חוסר תום לב קיצוני של העובד ניתן לבקש ממנו להשיב את כל הכספים העודפים שקיבל עד כה בגין היותו עובד קבלן. חובת ההוכחה של תום הלב היא על העובד. 

לא היה פה חוסר תום לב קיצוני ולכן, לא מפעילים דוקטרינה זו על בוכריס. הדרישות בחושה העבודה של בוכריס מעידות על השתלבות, הוא היה סטודנט בעת שהתחיל לעבוד, לא היה לו עסק משלו. על מקרים מקרים אלו  מגן משפט העבודה וכן נקבע עובד.

הערעור נדחה.


	סטודנט בטכניון שעבד כמשקם שכונות כקבלן עצמאי, ובין הצדדים היה הסכם בו נקבע כי אין יחסי עובד מעביד, וכי לא ישולם כל תשלום בגין ימי מחלה, חופשה, מילואים וכו'. חודשיים לפני שפיטרו אותו הכניסו בחוזה ההעסקה עימו את "תנאי גידרון". ביהמ"ש לא קיבל את התנאי בשל מועד הכנסתו, וקבע כי הסטטוס של בוכריס הוא של עובד שיכון, וכ אין חוסר תום לב יכול לשלול סטטוס, מה גם שבוכריס לא היה נגוע בחוסר תום לב. 

שאלה המשפטית: 1. האם יש לבחון סטטוס עובד הלכה למעשה או ע"פ מה שנקבע בין הצדדים?

2. האם גם אם הסטטוס שלו הוא סטטוס של עובד, יש מקום לראותו כמנוע מלתבוע את זכויותיו בשל הסכמתו להחשב כקבלן עצמאי? האם יהיה זה מכח עקרון תום הלב?

	מדינת ישראל, משרד השיכון – יעקב בוכריס (טרם פורסם)

	כאשר ניתנת הכרעה שיפוטית שמי שמועסק כקבלן נחשב כעובד, עשויות להתעורר מס' שאלות הנוגעות לשכר ולתנאי עבודתו של אותו עובד: 1. 1. האם בהסכם הקבלני נקבעו הוראות אלטרנטיביות למקרה שייקבע מעמדו של המועסק יהיה מעמד של עובד?  2. שאלה שניה שמתעוררת כאשר במקום העבודה חל הסכם קיבוצי. אזי יש לבחון האם ההסכם הקיבוצי קובע סייג או הגבלה בקשר להעסקה ע"פ חוזים אישיים במקום העבודה. 3. שאלה שלישית מתעוררת כאשר טוענים לפגם בעצם כריתת הסכם ההעסקה, בין אם יש במקום הסכם קיבוצי או לא, כפי שקיים במקרה דנן. אין בהסכם הקבלני עם רוטנברג הוראה מפורשת בדבר אלטרטיבה למקרה שייקבע מעמדה כעובדת, וכן אין בהסכם הקיבוצי מתאדירן סייג או הגבלה בעניין חתימה על חוזים איששים. לכן, יש לחשב את זכויותיה המושתתות על חוקי המגן וההסכמים הקיבוציים, על בסיס השכר שנקבע להם בהסכם הקבלני, וזאת בתיאומים הנדרשים והמתחייבים לכל זכות. הערעור התקבל.  בית הדין קובע מסלול נוסף להגנה על מעביד : מדובר במקרה בו קיים הסכם קיבוצי מסוג מיוחד בו מופיע סעיף המגביל את המעביד לחתימה על הסכמים אישיים (מטעם שהועד חושש שהמעביד יזהה עובדים חזקים ויחתים אותם על חוזים אישיים ויעשה "הפרד ומשול"). מאחר והמעביד לא יכול היה לחתום מולה על חוזה אישי אין הוא תקף.
	פנינה התקשרה עם חב' תדיראן כגובה עצמאית ולא כעובדת החברה. בהסכם ההעסקה עימה נקבע כי לא יהיו ביניהם יחסי עובד- מעביד, וכי היא תועסק כעובדת עצמאית. במהלך 6 שנות עבודתה בתאדירן לא עלתה שאלת מעמדה של רוטנברג. לאחר סיום שירותה הגישה רוטנברג תביעה בטענה כי במשך תק' העסקתה בתאדירן שררו ביניהם יחסי עובד- מעביד וכי 4 ההסכמים הקיבוציים המיוחדים החלים בתאדירן, חלים עליה. לא היה "תנאי גידרון" ולא היו החלופות בפסיקות הקודמות. חב' תדיראן טענה כי היא הציעה לפנינה את החלופות וכי היא פועלת בחוסר תום לב

	פנינה רוטנברג-תדיראן בע"מ

	ע"פ סעיף 22 לחוק ההסכמים הקיבוציים נק' המוצא היא כי זכות הבכורה נתונה להוראה שבהסכם הקיבוצי, אך אם החוזה האישי מיטיב יותר עם העובד, הולכים על פיו. כל זאת אם אין בהסכם הקיבוצי סעיף שאוסר על הקמת חוזים אישיים, הרעיון הוא שימור עליונותו העקרונית של ההסכם הקיבוצי בכל הסיטואציות המשפטיות בהסכם הקיבוצי היה סעיף שאסר על חתימת הסכמים אישיים . ולכן ידו של ההסכם הקיבוצי על העליונה ביהמ"ש קבע כי היועצים צריכים להחזיר את הפרשי השכר בין השכר הגבוה לשכר עובד החברה.

הערעור נדחה.


	קבוצת עובדים בתעשיה האוירית שהוגדרה כקבוצת יועצים חיצוניים ע"פ חוזים אישיים שקיבלו שכר יותר גבוה, רצו שהסכם הפנסיה שסגר הועד עם ההנהלה יחול גם עליהם ושיקבלו את מלוא הזכויות הנילוות בהסכם הקיבוצי בהתאם לחישוב שכרם בהסכם הקבלני.. לשם כך הם צריכים להיות מוגדרים עובדים. 

השאלה המשפטית: האם יש להחיל על המערערים את הוראות החוזה האישי או ההסכם הקיבוצי?


	גולדפרב נגד תעשיה אוירית

לא בסילבוס

	חוקי מגן

	המבחן לקביעת מעמדו של מבצע העבודה  הוא המבחן המעורב., אשר מכיל את מבחן  ההשתלבות ומבחני משנה נוספים. מבחן ההשתלבות מורכב  משני פנים, חיובי- האם מבצע העבודה משתלב בעסקו של נותן העבודה. ושלילי- האם מנצע העבודה מנהל עסק עצמאי? המקרה דנן הוא מקרה גבולי, לכן השיקול המכריע הוא שאלת התלות הכלכלית שפיתח אייזק בתה"ל וההפך.על סמך תלות זו יש לקבוע כי אייזק היה עובד תה"ל, והוא זכאי לזכויות תוך חישוב שכרו אילו היה עובד תה"ל מלכלתחילה.

השופטת ברק: מכוח "עשיית עושר שלא במשפט" וחוסר תום לב יש לחייב את אורי אייזק להשיב את כל הפרשי השכר כקבלן. יתרה על כך, אפילו שהוגדר כעובד הוא לא זכאי לכל זכויות העובד מאחר והוא חסר תום לב באופן קיצוני (פיצויי פיטורין כן אך הודעה מוקדמת לא וכד'). 
השופט פליטמן : אין מקום לדבר על השבה ולא על עקרון תום הלב אלא על קיזוז. בהבדל בין שכר עובד לשכר קבלן טמון עיקר משפט העבודה. ההפרש בין השכר מכיל את כל זכויות העובד. קיזוז הוא מסר יותר ניטראלי. 

הנשיא אדלר: 

1. חולק על ברק – לא יתכן שעובד ניגש לתביעה ומפסיד מכך. אם הפרשי השכר בין קבלן לעובד גבוהים מהפיצויים אז ניתן להתיר לעובד לסגת מהתביעה.

2. מוכן לחייב סעד השבה בשני תנאים חליפיים: (לא מצטברים)
a. יש תנאי גידרון בחוזה ההעסקה – חולק על דעת ברק ופליטמן, יש תנאי גידרון במכללא.
b. משתכנע שהפער בין שכר קבלן לשכר עובד גדול מספיק. סתירה עם דבריברק - ככל שיש פער גדול יותר אז סביר כי יש חוסר תום לב גדול יותר. 

אין הגנה למעביד. בסופו של דבר חושב קיזוז והעובד לא קיבל דבר.


	צוללן שעבד בת.ה.ל כעובד קבלן במשך 27 שנים והתעקש על כך, גם כאשר הוצע לו לעבור, להיות עובד החברה. . בשנת 1984 ביקש אייזיק להגדיר מעמדו כעובד, אך התנאים לא הבשילו. ביה"ד האזורי קבע כי בין הצדדים התקיימו יחסי עובד- מעביד. על כך הערעור. הוא חלה בסרטן ואח"כ פוטר ותבע את החברה כעובד.

השאלה המשפטית: האם היו יחסי עובד- מעביד בין אייזק לתה"ל?


	אורי אייזיק – תה"ל-תכנון המים לישראל בע"מ

	ביהמ"ש טוען כי משתי סיבות לא ניתן לטעון לויתור על זכויות המגן:

1. לא הוכח שהעובדת ידעה שמגיעים לה זכויות אלו ולכן, לכאורה, לא ויתרה עליהם.     

2. צריך להוכיח ויתור אקטיבי על זכויות המגן – מו"מ בין הצדדים או משהו דומה.

על כן, העובדת זכתה לקבל את מה שנמנע ממנה.


	העובדת עבדה כפועלת ניקיון במסעדה במשך שנים רבות, גם בשבתות, לא קיבלה חופשות, שעות נוספות וכד'. כל כמה זמן המעביד הגדיל את שכרה. לא היה תיעוד מדוע עשה כך. לכאורה קיבלה תשלום לויתור על חוקי מגן.
השאלה המשפטית: האם ויתרה העובדת בהתנהגותה על גמול עבודה בשבתות?


	איליה ציבוטרו – אטלקה אברהם

	ביהמ"ש קבע כי הועד עשה שימוש בייעוץ משפטי, ידע על מה חתם והגיע עם המעביד לעסקה שהעניקה לו יותר ממה שהחוק מעניק. הם הוגדרו כמושתק כנגד הויתור על חוקי המגן.
	ועד העובדים ברשות השידור הגיע להסכם שבכל יום מקבלים שעתיים מנוחה גם אם לא ירשם בספרי נוכחות העובדים (כרטיס). בתמורה בהסכם הקיבוצי נקבע כי הם יהיו מוכנים לעבוד יותר שעות ביום. העובדים פנו לביהמ"ש בטענה לעבודה מעבר לשעות בחוק.


	שמואלי – רשות השידור

לא בסילבוס

	
	
	Xue Bin ואח' - חברת א' דורי  

	בית הדין האזורי קבע כי אין לו סמכות לכך. בית הדין הארצי חייב אכיפה על מנת שחוק ההגנה על העובדים לא יאבד ממשמעותו.
	שחיתות שנמצאה בקופת חולים כללית לגבי רכישת תרופות. העובדת שחשפה את השחיתות ביקשה שיחזירו אותה לעבודה. 

	גולדפר – קופת חולים כללית

	שכר מינימום

	ביהמ"ש טען לחוסר תום לב של המתמחה מאחר ולא היו מעסיקים אותו אם לא היה מתחייב לעבוד בחינם. 

השופט אדלר: טוען כי יש להסתכל על חוסר תום לב. השופטת ארד : טוענת שהצד החלש לא יכול לפעול בתום לב בהגדרה. 


	מתמחה במשפטים שלא מצא מקום התמחות וביקש לעבוד בחינם במשך שנה וחצי במשרד. עם סיום ההתמחות הוא תבע את המשרד לקבלת שכר מינימום על פי החוק. 


	חיים קאזיס – תאופיק ארייט


	ביהמ"ש פסק כי יתכן והמלצרית קיבלה שכר גבוה משכר המינימום אך מכיוון והוא לא יכול לעקוב ולבדוק זאת ומטרת חוקי המגן היא לעזור, לשלוט ובכך להיות מעורב והוא לא רוצה שהמלצרית תהיה נתונה לחסדי הלקוחות אזי יש לשלם לה שכר מינימום. 


	מלצרית שלא קיבלה שכר ותנאים נלווים מהמעביד, מלבד הטיפים. כאשר התפטרה ביקשה את כל זכויותיה וכן, שכר מינימום רטרואקטיבי. המעביד טען כי הטיפים שקיבלה היו גבוהים משכר המינימום. לא הכחישה. 


	עינת כהן – טל מוסקוביץ ואח'

	שעות עבודה ומנוחה

	בית הדין עסק בניתוח – האם מדובר במשרת אמון? האם יש אפשרות לפיקוח?

אמון – אם היה נקבע כי מדובר במשרת אמון אז יש בעיה כי זה היה מחיל משרות אמון על הרבה תפקידים – מרחיב את החוק. 

פיקוח – המעביד טען שאין פיקוח ויש קושי להחיל את החוק (אין כרטיס). בי"ד - ניתן לפקח למשל בבדיקת קילומטראג', תשלומי דלק... 

בית הדין קבע כי יש לפרש בצמצום ולא בהרחבה ולכן, אין מדובר על משרת אמון ופיקוח. בכל זאת העובד קיבל 150% כי המשרה בתוך תחולת החוק.
	עובד אשר בדק את נושא איכות הסביבה במקומות שונים בארץ, ברכב מהעבודה. היה בקשר עם האחראים באמצעות מכשיר טלפון נייד. בתקופות מסוימות קיבל 125% על השעות שדיווח. כאשר פוטר ביקש לקבל 150% על חלק מהשעות שעבד. 

	טפקו – מנחם טל


	בית הדין האזורי חשב כי שעות הלילה צריכות להיספר לעניין שעות העבודה. בית הדין הארצי קיבל את ערעור המדינה וטען כי אין לראות בהם שעות עבודה. היה תשלום ברמה הסכמית בעבור שעות השינה. החוק לא חל על מקרים אלו. 


	עובד בפנימייה של המדינה אשר עבד במשמרת מ- 16:00 עד 8:00 למחרת. 


	רון – ראובן

לא בסילבוס

	בית הדין טען כי המעביד חייב בתשלום שעות נוספות לעובדת כי משמעות החוק היא בהתקיים אחד הסעיפים.

עם זאת, אם בית הדין ישתכנע כי נעשה הסכם לטובת העובד אז הוא יכול להחליט אחרת = אוביטר. 

דעת הרוב– תשלם שעות נוספות.

	עובדת שעבדה בכל שבוע פחות מ- 45  שעות (שבוע עבודה מקוצר) אך בכל יום יותר מ- 8 שעות. כיצד יש להסתכל על השעות שמעבר ל- 8 שעות העבודה? המעביד טען כי אפשרו לעובדת לעבוד במסגרת זו לפי בקשתה על מנת שיהיה לה נוח יותר. 


	אוריינט קולור בע"מ – מיכל ממן

	בית הדין הסכים כי במקרים בהם הגמישות באה לעזור לעובדים אז ניתן לעקוף את החוק.
	עובד שצבר שעות רבות חסרות והיה חייב להשלימן למעביד בבת אחת. 

	לבנה פילוסוף – ב. שור ושות' מהנדסים ויועצים


	פיצויי פיטורים

	דעת הרוב : לאחר 10 שנות עבודה נרכשים הרגלים אצל העובדים אשר שינוי של אחד ההרגלים המשמעותיים משדר חוסר יציבות ולכן, יש הרעת תנאים מוחשית. חברת מפעלי ים המלח נדרשה לשלם פיצויי פיטורין לעובדים אלו.


	שני עובדי מפעלי ים המלח, תושבי העיר באר שבע, שהועברו לעבוד בעירם (קרוב יותר לביתם). העובדים טענו להרעת תנאים. 


	חברה לקונסטרוקציות ואינסטלציה כבדה בע"מ – נגרין יעקב ואח', 

	בית הדין עסק בשתי שאלות: האם יש כאן הרעת תנאי עבודה? האם העובדה שהעובדת המתינה חודשיים מהווה שיהוי?

· בית הדין קבע כי לא הוכח נזק בריאותי של ממש במעבר בין החדרים. המעבר וההורדה במשרד נובעת מהעובדה שהמפעל נשרף. אין כאן הרעת תנאים.

חודשיים הם לא שיהוי ולכן, יש הרעת תנאים.  בסופו של דבר – יש הרעת תנאים.
	מעצבת שטיחים אשר המפעל בו עבדה נשרף ועל כן, הועברה לחדר פחות יפה ונוח מחדרה הקודם. יתרה על כך, בטרם אירע המקרה ערכו לה 2 הפחתות שכר. פעם ראשונה – ספגה. פעם שנייה – חודשיים לפני שהתפטרה.

· העובדת טענה להרעת תנאי העבודה ולכן, דרשה פיצויי פיטורין. 

	זיוה טור – מעשה אומן בע"מ


	איסור אפליה והבטחת שוויון הזדמנויות בעבודה

	בית הדין לא שוכנע כי מי שיש לו ציון גבוה יותר בפסיכוטכני מתאים יותר לעבודה במפעל ועל כן נקבע שהמבחן הוא אפליה עקיפה.
	מפעל חשמל שחלק מדרישות הקבלה לעבודה בו היה מבחן פסיכוטכני. טענה סטטיסטית בספרות - המבחן מטה לרעת השחורים. 


	Griggs
לא בסילבוס

	בית המשפט קבע כי יש לבטל בהסכם הקיבוצי רק את החלק המפלה בין נשים לגברים ולהשאיר את יתר חלקי ההסכם הקיבוצי על כנו. הסעיפים הרלוונטיים נמחקו.

הגדרת האפליה:

1. האפליה אינה לא מוסרית גרידא, אלא כזו מנוגעת לנורמות המשפטיות.

2. אפליה היא יחס בלתי שווה ובלתי הוגן, יחס של איפה ואיפה, ובדיני עבודה העניין הוא יחס לעובד לא בשל מאפייניו, אלא בשל מאפייניה של קבוצה אליה הוא שייך, המופלית לרעה.
3. ביה"ד התייחס לאמנת העבודה (1958), שהועלתה כטענה ע"י הדיילת, ואימץ את הגדרת האפליה שלה: "אפליה היא כל אבחנה, פסילה או העדפה, על יסוד גזע, צבע העור, מין, דת, השקפה מדינית, מוצא, שתוצאתם ביטול או פגיעה בשוויון הסיכויים ו\או בתנאי העבודה."
באמנה זו נקבע כי ישנם חריגים להגדרה זו: 1. אפליה בגין דרישות העולות מעצם התפקיד. 2. מותרים צעדים מיוחדים שמטרתם לענות על צרכים מיוחדים של אנשים, מסיבות כגון מין, נכות, או אחריות משפחתית. 3. מותרת אפליה על סמך נתונים סובייקטיבים של העובד: ניסיון, שקדנות וכו'.

4. מי שרוצה להראות שחל אחד הסייגים, עליו הנטל. 

לכן, לעניינו הייתה אפליה: לפי ההגדרות של האמנה שנתקבלו ע"י ביה"ד הארצי, ואלעל ו-וועד העובדים לא הראו שחל כאן הסייג של דרישות העולות מעצם התפקיד.

טענת ה"Separate but equal" – "נפרד אך שווה-ערך".

ביה"ד הארצי מתייחס לטענה זו, ומשווה אותה לפסק הדין בעניין Brown Vs. board of education מארה"ב שהשווה בין תלמידים שחורים ללבנים.

הוא קובע כי כשם שראינו שבשדה החינוך אין מקום לדוקטרינת "נפרד אך שווה ערך", וכי "מוסדות חינוך נפרדים הינם מעצם מהותם לא שווים", כך גם בשדה העבודה אין כזה דבר:

מסלולי קידום נפרדים הם מעצם מהותם פוגעים בשוויון הסיכויים לקידום.

מגדיל לעשות ביה"ד ואומר כי "גטו אינו חדל להיות גטו" – וזאת אף אם שורר בו שפע – כיוון שהשפע אינו מאזן את ההשפלה שבהפרדה. יש בהפרדה משום פגיעה כבוד האדם.

אפליה לא ניתנת לאיזון ע"י תחליפים – ויש להשוות זאת להפליה אנטישמית: לא ייתכן מצב שבו אדם, רק בשל יהדותו, יוכל להיות מקודם, אך רק לתפקיד של יועץ בכיר ולא לתפקיד של ראש העיר, אף אם שכרו גבוה כפליים משל ראש העיר.

ולענייננו: לא הוכח כי יתרונות כלשהם הוענקו לדיילות כפיצוי על חסימת תפקיד הכלכל בפניהן, וכפי שהוסבר – אין הדבר משנה את מסקנת בית הדין.

הטענה הפרגמטית: "זה המצב שהשתרש וההסכם הקיבוצי בנוי כך"

ביה"ד קובע שניתן להפריד בהסכם הקיבוצי בין הכשר לפסול.

ביה"ד ממשיך לטפל בעניינים שנוגעים לגבול התערבותו בהסכם קיבוצי.

סוף דבר: אף אם אמנת העבודה הבינ"ל אינה המקור של זכויות וחובות ביחסי עובד מעביד, בית הדין ילמד מהאמנה הזו.

ביה"ד משאיר את פסק הדין של בית האזורי על כנו, ומצהיר מחדש:

לא תהיה כל התייחסות למינו של העובד – כיוון שהיא אפליה פסולה, למעט אם חל אחד הסייגים, כגון תנאים אובייקטיביים של התפקיד – ומי שרוצה לעשות כן, עליו נטל ההוכח שכך הדבר.

סגירת תפקיד מסויים בפני אדם בשל היותו אישה, הינה פסולה – ואין יכולת לאזן זאת ע"י מתן כסף – כבוד והרגשת שוויון אינם נשקלים בכסף.

אפליה היא בהחלט דבר המצדיק את ביטול סעיפי חוזה היוצרים אותה, כחלק מתיקון העולם (מעין תקנת ציבור).

עדנה חזין תקבל הזדמנות שווה להתמנות לתפקיד של דייל-כלכל, והסעיפים המפלים הינם חסרי תוקף. 




	דיילת באל על, עדנה חזין, התרעמה על הסכם קיבוצי שבו נקבע כי מסלול ההתקדמות לדיילת יהיה נחות ביחס לזה של דייל. ההגבלה הספציפית שהפריעה הייתה בנוגע לכך שנקבע בהסכם שאין למנות דיילות לתפקיד בכיר יותר, של "כלכל" (מעין רב-דייל).

וכן היו הגבלות שונות על דיילות שהן נשואות ואימהות, עד כדי קביעות שדיילות נשואות, וכאלה שלאחר חופשת הריון, יפוטרו לפיטורין.

היא הגישה תביעה לביה"ד האזורי, כנגד אלעל וההסתדרות, שההוראות הללו יבוטלו וכי לא ייחתם הסכם חדש המגביל זאת.

קביעת ביה"ד האזורי:

חסימת תפקיד דייל-כלכל בפני דיילות היא הפליית האישה באשר היא אישה. אולם, ביה"ד קיבל במרומז אפשרות שמסלולי קידום נפרדים יאוזנו אחד מול השני, ע"י מכלול היתרונות והחסרונות שלהם.

בכל מקרה, קבע שכאן היתה הפליה וכאן לא שוכנע שהיה איזון של מכלול היתרונות והחסרונות.

ביה"ד האזורי נתן לדיילת את הסעד מכוח הדין הפוסל הוראה הנוגדת את טובת הציבור (תיקון העולם):

הוא קבע שאף אחד מהדרגה שלה ומטה לא יקודם, אם היא לא תקודם, וקבע, למעשה, כי אפילו אם העבודה תכביד על דיילת שהיא אם, עדיין יש לאפשר לה לעמוד בניסיון ולעבוד.

וועדת העובדים ואלעל ערערו בטענות הבאות:

לא הוכח שהאפילה לא נובעת ממגבלות אובייקטיביות של התפקיד.

באלעל מסלולי הקידום אכן היו שונים, אך היו מואזנים ולא היו טענות כנגד זה במשך 20 שנה.

ייגרם נזק לחברה אם הדיילות תהיינה לדיילות-כלכליות. זו היא מעין טענת "נפרדים אבל שווים". 
	ועד אנשי צוות דיילי אויר ואל-על – עדנה חזין



	האם ניתן למעביד לעשות שימוש במין בתור פרוקסי/קירוב של תכונה אחרת? 

1. פירוש סייג סעיף 2 (ג) לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה, צריך להיות אובייקטיבי ולא סובייקטיבי. במילים אחרות – לא דעתו של מציע העבודה היא הקובעת, אלא מבחן אובייקטיבי.

2. בקביעת מבחנים אובייקטיבים יש להימנע מסטראוטיפים – ללא בסיס עובדתי מוצק.

3. לסעיף הפטור ג (2) יש לפרש על פי מטרתו ותכליתו ולתת לו פירוש מצמצם – כלומר רק עבודות שעל פי מהותן ואופיין הן מיוחדות לבני מין אחד בלבד, ניתן לאיישן בבני אותו מין. מובן כי גם בעבודות אלו יתכנו חריגים שיבחנו באמת מידה מצמצמת ככל האפשר.
4. מודעת גסטטנר במקרה דנן:
1. אלמנט סינון זול. בית הדין פסק כי לפי סעיף 2 (ג) : "אין רואים אפליה לפי סעיף זה כאשר היא מתחייבת מאופיים או ממהותם של התפקיד או המשרה". 
2. בית הדין פסק כי יש להגדיר דרישות תפקיד במודעה אך לא ברמת אפליה. עצם ההיתר על פרסום מודעה סטריאוטיפית הוא בעייתי בשל השלכות על חינוך הציבור. המודעה שפרסמה גסטטנר לא משקפת את העובדות המוסכמות לגבי מהות התפקיד – לא הוגדר סבלות וכד'. היה צריך לציין זה מפורש.
הערעור התקבל.
	החברה פרסמה מודעת דרושים בעיתון לסוכן שיווק בלשון זכר אשר הופנתה ויועדה לגברים בלבד. 

"גסטטנר ישראל בע"מ, בוא והצלח איתנו, אם אתה נציג מכירות מעולה זו ההזדמנות שלך. אנו מחפשים את הטובים ביותר להרחבת מערך המכירות שלנו".

החברה הואשמה בעבירה על סעיף 8 לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה. בית הדין האזורי זיכה את החברה בשל העובדה שהעבודה מחייבת סחיבת עד 50 קילו עד קומה 3 בלא מעלית ולעיתים קרובות = עבודה פיזית קשה במיוחד. 

שאלה משפטית : האם החברה עברה על הוראות חוק שוויון ההזדמנויות בעבודה?
	מדינת ישראל – 
גס טטנר ישראל בע"מ


	אלישבע ברק:

1. 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.
2. 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. 
3. 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.
4. 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 .

בית הדין פסק כי מדובר באפליה אישית וזיכה את שרון בפיצויים.

הפליה בקבלה לעבודה אסורה בפירוש לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה. הערות המעביד המתייחסות למינה של המועבדת והתבססות על חוות דעת סטריאוטיפית לגבי המועמדת, מהווים תשתית מספקת לקביעה שהייתה הפליה בקבלה לעבודה, ואין לכוונתו של המעביד בעניין כל חשיבות.

	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. 
	שרון פלוטקין – אחים אייזנברג


	בית הדין לא קיבל את טענת העובדת שלא נקלטה חזרה לעבודה בשל היותה אם כי כבר היה לה ילד ראשון בין 5/6 שנים. בית המשפט טען כי לא חייב לקלוט את העובדת לאחר חופשת לידה. אם החוק היה רוצה בכך הוא היה קובע זאת המפורש.
	עו"ד שעבדה במשרד עו"ד אשר קיבלה מכתב פיטורין במהלך חופשת הלידה אשר יכנס לתוקפו בסיום החופשה (לפני התיקון לחוק לגבי המתנה עד לאחר 45 יום מסיום חופשת הלידה). שדולת הנשים הצטרפה לדיון.

המעביד טען שלא קולטים את העו"ד חזרה לעבודה בשל יחסים עכורים ביניהם. מסתבר שזה נבע מהעובדה שכאשר היא הייתה בהריון ניסו לפטר אותה ושר העבודה לא נתן אישורו. מכאן, העובדת טענה כי היחסים העכורים נובעים ממהלך לא חוקי של המעביד. 

	מסדה ליטבק-עבאדי – א. רפאל ושות' עו"ד ואח'


	צוות השופטים קבע כי כוח פיזי ומראה חיצוני הבאים בקורלציה עם הגיל לא רלוונטיים לתפקיד ולכן, לא עומד בדרישות סעיף 2 (ג) – אין אפשרות לשקול שיקולים מפלים כי לא ממהות העניין/התפקיד. 

חשין (דעת מיעוט) : סבר שנוגד את תקנת הציבור אך הנושא המרכזי הוא נושא האפליה. הבעיה לא בקרקוע אנשים כי אם בעזיבת החברה – לא הייתה בעיה אם דיילי האוויר יכלו לעבור לעבוד כדיילי קרקע עם הגיעם לגיל 60. גורמים יותר נזק מתועלת כאשר עובד מזדקן חושש ועשוי להגיע למצב של אי ודאות לגבי מקום עבודתו ויש לכאורה "אות קיין" לגביו.

ברק (דעת הרוב) : יש פגיעה בתקנת הציבור ועוסק בשאלת היתרון העסקי (יותר נוסעים יבואו כאשר יש דיילים צעירים ומכאן, חשש לירידה בהכנסות). לטענתו היתרון העסקי הוא פרי סטריאוטיפ פסול. ביהמ"ש לא צריך לתת ידו להעדפה שכזו. לכל חברה תהיינה גחמות או טענות על בסיס יתרון עסקי ולכן, חייבים להתעלם מטענה כזו. יש לבדוק כל עובד מגיל מסוים האם יכול להמשיך למלא תפקידו כיאות (כל עובד כאינדבידואל). ברק טען גם על עיקרון המידתיות – לבחינת יכולות הדייל למלא עבודתו.

זמיר בדעת רוב בבג"צ הופך דעת מיעוט בדנג"צ – תקנת הציבור מכשיר מסוכן לביטול חוזים והסכמים קיבוציים.
	באל על דיילים פוטרו עם הגיעם לגיל 60. טייסים ודיילי קרקע יכלו להמשיך לאחר גיל זה.

בדיון המקורי בבג"צ קבעו כי הסדר זה בטל כי לא עומד בתנאי החוק. זמיר ובייניש טענו כי הסעיף בהסכם הקיבוצי אינו עולה כדי הפרה של תקנת הציבור אבל עומד בניגוד לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה. 

עברו לדנג"צ כי התיקון לחוק בנושא הגיל חל רק משנת 1995 והשאלה שנתעוררה היא מה לגבי כל אותם עובדים מלפני מועד זה. 


	אפרים רקנט ואח' נ' בית הדין הארצי ואל-על


	ביהמ"ש פועל על בסיס הלכת רקנאט ופוסל את הסעיף בהסכם הקיבוצי ומבקש לקבוע מבחנים כדוגמת מבחני בריאות לקביעת המשך עבודה ונתן ארכה להגדרת הסכם קיבוצי חדש. הנושא לא הגיע שוב לביהמ"ש לאחר ההסכם החדש.

	מפעילי ציוד מכני כבד בים המלח הנדרשים בגיל 58 לפרוש על פי המוגדר בהסכם הקיבוצי. העובדים מבקשים על בסיס הילכת רקנאט לבטל סעיף זה בהסכם הקיבוצי כי נוגד את תקנת הציבור. רוצים להמשיך לעבוד. עולה כאן שאלה פילוסופית : האם עבודה משמעה כסף או יותר מכך?


	משה ניסים – מפעלי ים המלח

לא בסילבוס

	הטרדה מינית



	בפס"ד ישנו ניתוח יפה של השופט זמיר הנותן סקירה של התפתחות ההטרדה המינית, משפט השוואתי וההיגיון העומד מאחורי העבירה.
	מרצה באוניברסיטה הטריד 2 סטודנטיות. 

	מדינת ישראל נ' זוהר בן-אשר


	
	קשר רומנטי בהסכמה בין עובד בכיר לעובדת זוטרה יותר ברשות המדינה (בשלבים שונים). משדר שדר פסול לכל העובדים שצריך קשר רומנטי בכדי להתקדם בחברה. 


	מדינת ישראל - שחר לוי 


	
	איך מאזנים בין עקרון פומביות הדיון המשפטי (אלמנט של חופש הביטוי) לזכותו של אדם בפרטיות. בחורה שטוענת שהוטרדה מינית ופוטרה כי לא נענתה להטרדות מבקשת מבית המשפט לדון בנושא בדלתיים סגורות.
	פלונית - חברת אלמונית בע"מ ואח'

	
	
	עש"מ 2168/01 אליעזר חמני נ' נציבות שירות המדינה, פ"ד נה(5) 949 

	חוזה העבודה האישי


	ביהמ"ש טען שהנושא לא צריך להיות רשום בחוזה וכי אי אפשר למנוע ממנתח לנתח והחוזה כן מקנה לו זכות.
	רופא בבי"ח שערי צדק שעבד במקביל בבי"ח ביקור חולים מה שהכעיס את מנהל בית החולים ולכן, לא אפשר לו להשתלב במשמרות. בית החולים טען כי אין הבטחה לכך בחוזה ההעסקה מול הרופא ולכן אין הפרה של החוזה.
	אורלי פרת

לא בסילבוס

	השופט אדלר: מעביד רשאי לעשות שינויים מסוימים בסדרי עבודתו של העובד מבלי שתהיה בכך הפרה של חוזה העבודה. למעביד הפררוגטיבה לנהל את מפעלו על הצד הטוב והמועיל ביותר לפי הבנתו ושיפוטו.

ההבחנה בין שינויים שיחייבו בהפרת חוזה לכאלה שלא צריכה להופיע בחוזה ואם היא לא מופיעה, יקבע ביה"ד.

חוזה עבודה הינו מסמך גמיש ודינמי, ובמסגרת הסבירות רשאי כל צד לנצל את התניות מכללא שבחוזה, או להתאימו למצבים חדשים.

הערעור נדחה.
	גנני התקבל לעבודה באמירים כגזבר הישוב לתקופת ניסיון של 3 חודשים. תקופת הניסיון עברה בהצלחה ונחתם חוזה ל 3 שנים. בחוזה נקבע כי הפסקת החוזה תעשה אך ורק בהסכמה הדדית. הוחלף ועד באמירים ונתגלעו חילוקי דעות לגבי תנאיו ותפקידיו של גנני שהסתיימו בפיטוריו. בי"ד אזורי קבע כי הועד פעל במסגרת סמכויותיו וגנני הוא זה שהפר את ההסכם. זהו הערעור.
	גנני — אמירים, מושב עובדים של צמחונים וטבעוני


	1. "חוזה עבודה אישי שלא נקבע מועד לסיומו אינו חוזה לעולמי עד" –בהנחה ששני הצדדים הם תמי לב ניתנת לכל אחד מהדדים האפשרות להפסיק את החוזה.

2. אפשרות זו לא מאפשרת ביטול תנאי מכללא ללא הסכמת העובד. האפשרות העומדת בפני המעביד הינה לסיים את החוזה ולפתוח עם העובד במשא ומתן על חוזה חדש.
3. חוזה אישי הינו כגזע עץ עם עלים, במהלך הזמן חלק מהעלים נושרים ומוחלפים בעלים אחרים אך הגזע נשאר. אפשר לבצע שינויים בהסכמה לאורך זמן בחוזה אישי אך אי אפשר לפגוע בגזע באופן חד צדדי
תנאי העובדים יישארו בעינם מאחר ובשל הנהגות המעביד הפך לכעין סעיף בחוזה העבודה.
	משנת 71 קיבלו הכבאים 36 שעות מנוחה בתמורה לעבודתם מכניסת השבת ועד ליום ראשון ב 7:00. ב 75 התקבלה החלטה של ועדה פריטטית שמספר השעות יצומצם ל25. הכבאים התנגדו, עתרו לבית דין לעבודה ונדחו, ערערו לבג"צ. בג"צ יוצא מנקודת הנחה שהמנוחה השבועית בת 36 השעות נהפכה לתנאי מכללא כחוזה האישי של כל אחד מהכבאים ושואל: האם בחוזה עבודה אישי ללא הגבלת זמן רשאי המעביד לבטל תנאי מכללא ללא הסכמתו של העובד?
	בג"ץ מילפלדר ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח'

	1. ביה"ד קבע שאין לגולן עילה מכיוון שהציעו לו שינוי בשיטת השכר והוא לא התנגד, לכן בשתיקתו הוא הביע את הסכמתו לרוויזיה בתנאי החוזה שלו. המסקנה: חוסר ההסכמה צריך להיאמר בצורה מפורשת.

2. הרוויזיה צריכה להיות בהסכמה, אם כי סוג ההסכמה שנדרש הוא דל מאוד, ודי בשתיקה ובהמשך העבודה כדי לענות על צורך זה. 
	לגולן היה חוזה עם החברה בו צוין שכר אך לא צוין היקף המשרה. בשלב כלשהו החלה החברה לשלם לו פחות וטענה כי הסכום בחוזה מתייחס למשרה מלאה וכי גולן לא עובד כמות שעות הנתפסת ע"י החברה כמשרה מלאה (כ- 80% משרה בפועל). גולן מחה על השינוי בשכר אך לא עשה דבר עד שפוטר 8 חודשים מאוחר יותר (בעת גניבה).
	יוחנן גולן - אי.אל .די. בע"מ


	הנשיא אדלר:

1. לאחר 9 שנות עבודה במשמרת לילה וקבלת התוספת בשכר, למעשה נוצר תנאי שאי אפשר להפסיק לשלם את התוספת באופן חד צדדי.

2. בשל כך שהמעבידה כפתה עליו לעבוד משמרות לילה הוא התרגל לקבלת התוספת – אי אפשר לשנות באופן חד צדדי רכיב שהיה קבוע בהכנסתו של עובד.
3. 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.
4. 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.
5. אלישבע ברק: 
· לבעל המפעל יש כמעביד פררוגטיבה לנהל את המפעל כראות עיניו ולפי שיקוליו לגבי ניהול תקין. הפררוגטיבה אינה מוחלטת. יש ליישם אותה בת"ל ולהתחשב בזכויות הקנויות של העובדים וצרכים סבירים שלהם. שינוי חד צדדי בתנאי העבודה הוא לגיטימי רק אם הוא נעשה במסגרת הניהול הסביר מבלי לפגוע בעובד בצורה לא פרופורציונלית. הקריטריונים למבחן הפרופורציונליות הם מבחני המידתיות: קשר התאמה בין האמצעי למטרה, בחירה באמצעי הפחות פוגעני, יחס ראוי בין הפגיעה בפרט לבין התועלת שתצמח ממנה.
· אין לומר כי יש ליישם את חוקי המגן רק ככלי המסייע לעובד להשיג את זכויותיו או רק במקרים בהם הוא מבקש את יישומם. אין בהסכמת העובד במשך שנים רבות לעבוד בסידור עבודה הנוגד את הוראות החוק כדי להעניק לו זכות לקחת חלק בהפרה של אותו חוק. לעובד אין זכות לעבוד במשמרת לילה באופן קבוע, בניגוד להוראות החוק, אולם יש לו זכות עפ"י תנאי בחוזה העבודה להמשך קבלת התוספת המיוחדת עבור שעות נוספות, כפי שקיבל במשך 9 שנים. 
·  מטרתו של החוק אינה להגן על המעביד, אלא על העובד, לכן לא המערערת הייתה צריכה להעלות את הטענה בדבר אי חוקיותו של ההסכם. בטענה כזו יש משום חוסר תו"ל. ; לביה"ד שק"ד לאכוף את החוזה כולו או חלקו על אף אי חוקיותו, אך לא בנקל יעשה כן. יש להביא בחשבון את הפגיעה לרעה בעובד. 
החברה מחויבת להמשיך לשלם לו על פי משמרות הלילה.


	במשך 9 שנים הועסק נהרי במשמרות לילה בלבד במסגרת עבודתו כמטפל מוסמך במעון רוחמה (שייך למדינה). המעבידה החליטה לשנות סדרי עבודה כך שתתקיים רוטציה בין המטפלים ושיבצה אותו במשמרות יום, כתוצאה מכך נפגעה הכנסתו באופן משמעותי. השיבוץ מחדש נעשה בתיאום עם נציגי מועצת הפועלים והסתדרות עובדי המדינה, ולאחר פגישות אישיות עם העובדים. 

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.
בית הדין הארצי לעבודה דן בשאלה האם מעביד יכול לשנות באופן חד צדדי תנאי בחוזה.


	מדינת ישראל - משה נהרי 


	סיום יחסי עובד ומעביד: סעדים אכיפה


	האם נפגעה זכות התאגדות העובדים? לאלו סעדים הם זכאים? מהו המועד לבחינת היותו של ארגון עובדים ארגון "יציג"?

· חופש ההתאגדות הינו זכות חוקתית אשר בתוכה נמצאת "זכות ההתארגנות"-זכות יסוד חוקתית. 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.
· פגיעה בזכות לשבות הינה פגיעה בזכות ההתאגדות ומכאן פגיעה בזכויות החוקתיות של הנהגים.
· במקרה של הפרת חוזה עבודה הסעד המקובל הינו פיצויים אולם יש לכך חריגים
· לצורך מתן הגנה אפקטיבית לעובדים יש לתת עונש שירתיע מעסיקים מלפגוע בזכות זו של העובדים
· יש לשלב בין השבת העובדים למקום העבודה ומתן פיצויים.
· 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.   
· המועד בו ארגון נהיה ארגון "יציג" הינו המועד בו הארגון מודיע למעביד כי שליש מעובדיו הם חברי הארגון.
הערעור נדחה. ניתן סעד אכיפה. 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.

	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 מעוניינים 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.
	הורן את ליבוביץ בע"מ - ההסתדרות הכללית, 


	פס"ד מציג הסבר נרחב לגבי השימוע כזכות טבעית של אדם. ביהמ"ש פסק כי מאחר ולא ניתנה לו זכות השימוע אזי הפיטורין אינם תקינים אך בשל היחסים העכורים בין הצדדים וחלוף הזמן הסעד שנקבע הוא פיצויים ולא אכיפה (נפסקו לו 6 חודשי משכורת פיצויים).

	מרצה למדעי ההתנהגות במכללת עמק יזרעאל שהועסק שם כ- 3 שנים עד אשר הגיע דיקן ומנהל מחלקה חדשים. הם לא הסתדרו ביניהם ורצו לפטרו. הוא פנה לביהמ"ש בטענה כי הייתה לו ציפייה סבירה שימשיכו להעסיק אותו מאחר ולא פעל שלא כשורה. כמו כן, נשללה ממנו זכות השימוע (טיעון להגנתו).


	ד"ר גוטרמן - המכללה האקדמית עמק יזרעאל 

	האם הפיטורין היו כדין?

1. אלישבע ברק: לעובד זכות כמעין קניינית על מקום העבודה, המעביד לא יכול לעשות בזכות זו ככל העולה על רוחו. 

2. פיטורין ללא נימוק הגיוני רלוונטי הם פיטורין לא חוקיים. על הדירקטוריון המפטר מנכל להראות חוסר התאמה אמיתית ואין לפטר ע"ס אי רצון פוליטי לעבוד עם אדם.

היות ומדובר בגוף ציבורי שלצורך העניין אין בינו לבין הראשות הבדל רלוונטי, מצדיקים פיטורים ממניעים פוליטיים את אכיפת הסכם העבודה.
	ג'אבר מונה ע"י דירקטוריון החברה לתפקיד המנכ"ל. לאחר הבחירות החליף ראש המועצה החדש, כמעט את כל הדירקטורים. הדירקטוריון החדש פיטר את ג'אבר בטענה שהחוזה שלו הוא בלתי חוקי ונחתם לתקופה קצובה. בי"ד אזורי ביטל את הפיטורים מהסיבה שלו הובאו ראיות לתפקוד לא הולם של ג'אבר.
	החברה הכלכלית פיתוח כפר מנדא (1977) בע"מ - עבד אלחאמיד ג'אבר 


	הודעה מוקדמת


	
	
	דב"ע נא/3-142 לוג'יק ב"ע – דיאנה סול, פד"ע כד 143, עמודים 147-152

	פיצויים


	1. העובד לא חייב להוכיח נזק שנגרם לו בגין אי מתן הודעה מוקדמת

2. הפיצוי המגיע הוא הפסד שכר ללא תנאים נלווים כגון פיצויי פיטורים, קופות גמל, ופידיון חופשה עבור תקופת ההודעה המוקדמת
	שמואל הוא מהנדס שחתם על חוזה עבודה לשנה עם אופציה להארכה של שנה נוספת בהודעה מראש. כל צד רשאי לבטל את החוזה בהודעה מראש של 60 יום.השאלה בה דן בג"ץ היא: האם הפיצוי המגיע בגין אי מתן הודעה מוקדמת הוא "הפסד שכר" או "הפסד שכר" ותנאים נלווים.
	טלמיר אלקטרוניקה בע"מ – שמואל יפה


	1. הצגת מועמדות לעבודה במקום אחר אינה "התפטרות", ואינה הסכמה לפיטורים.
2. בחיפוש עבודה אחרת בזמן קיומם של יחסי עובד מעביד, אין פסול.
3. אין פסול בהתייעצות עובד עם נבחריו כדי שידע יותר על זכויותיו או תוצאות מעשיו.
4. משלא התפטרה העובדת, ואף לא הסכימה לפיטוריה, בטלים אלה.
5. עובד שפוטר על אף שפיטוריו לא ביו כדין, פיטוריו תקפים והוא זכאי לסעד בגין הפרת חוזה. אם העובד לא עבד בתקופה עד שהתברר דינו ויצא צודק, זכאי לפיצויים על תקופה זו. אם עבד בתקופה שעד לביטול פיטוריו, לא יהיה זכאי לפיצויים. על העובד חלה חובה למזער את הנזק ואם הוא מתמהמה יתר על המידה בהגשת התביעה, הוא עשוי למצוא את עצמו ללא סעד ממשי.

דעת המיעוט : כאשר עובד נאבק לבטל פיטורין בטלים מעיקר, העובד צריך להקטין את הנזק והפיצויים יקבעו עפ"י הפרש בין שכר שהרוויח העובד במקום הראשון לבין השכר במקום העבודה החדש (=פיצוי בקיזוז).

דעת הרוב: בפיטורין בטלים מעיקר שמחזירים את העובד אין דרישה כי יקטין את הנזק. ההיגיון היא כי אי אפשר לצפות מעובד להתאמץ למצוא מקום עבודה חלופי כי הוא משוכנע שפיטוריו היו שלא כדין ועל כן הוא מצפה שיפסקו אכיפה.


	א. העובדת הועסקה על ידי המועצה כמדריכה במועדונית החל מיום 13.9.81. 

ב. מתחילת שנת 1984 גובשה על ידי המועצה תוכנית, על פיה תפסיק זאת לקיים מועדוניות. תכנית זאת גובשה בעצה אחת עם המתנ"ס המקומי (שהוא עמותה העומדת בפני עצמה) לקיים את פעילות המועדוניות. 

ג. המתנ"ס החליט להעדיף בקבלה לעבודה את מועמדותן של עובדות המועדוניות במועצה על מועמדות אחרות. 

ד. העובדת הגישה מועמדות להתקבל ולעבוד במתנ"ס, ומועמדותה אושרה "עקרונית". 

ה. במועד מאוחר יותר הודע לעובדת שעליה להתחיל עבודתה במתנ"ס ביום .5.6.84 

ו. העובדת סרבה, בהמלצת ועד עובדי המועצה להתחיל בעבודה במתנ"ס באותו מועד, וזאת עד שיוסדרו תנאי פרישתה במועצה. 

ז. נציגיה של המועצה הבינו כי העובדת מפסיקה עבודתה במועצה; על מנת להבטיח לה פיצויי פיטורים, החליטה המועצה ביום 27.5.1984 (במשאל טלפוני) לפטרה, תוך תשלום פיצויי פיטורים. 

ח. בעת פיטוריה היתה העובדת בהריון; כן לא ננקטו ההליכים הקבועים בהסכם הקיבוצי החל, הוא חוקת העבודה לעובדי הרשות המקומית. 

ביום 5.10.1984 קיבלה המועצה ממפקח העובדה הראשי היתר לפיטורי העובדת בתוקף מיום 31.7.84 מכח חוק עבודת נשים התשי"ד-1954. 

ביום 13.6.84 שלחה העובדת מכתב לועד העובדים בו נאמר: "על פי בקשתכם, לאחר ששקלתי את הדברים, החלטתי לעבור למועדונית של פרויקט שקום השכונות מחוסר ברירה. וכן אני רוצה לתבוע את המועצה לפיצויים כפולים".
	תמר מדמוני – המועצה המקומית נתיבות


	סוד מסחרי ואי תחרות



	1. היקף ההגנה על חופש העיסוק כולל בחובו את חופש העובד להתקשר עם כל מעסיק, לרבות מסירת סודות למעביד החדש. אולם יש להבחין בין היקף החירות להגנה הניתנת לה. יש לאזן בין חופש העיסוק לבין האינטרס הציבורי (קניין המעביד, פרטיות, חופש התקשרות וכו'). 

2. חופש העיסוק נסוג מול ההגנה על סוד מקצועי. 

3. על העובד מוטלת חובת סודיות הנגזרת מיחסי האמון שבינו לבין המעביד המקורי, והמעוגנת בחוזה העבודה ובחובה לקיים את החוזה בתו"ל. 

4. החובה מוטלת על העובדת גם לאחר סיום חוזה העבודה, ועד שחדל הסוד להיות סוד. 

5. קיום חובה זו אינו מותנה בקיום הוראה מפורשת בחוזה העבודה - קריאת תנאי מכללא. 


	טועמה לקח רשימת לקוחות של המפעל הראשון בו עבד ומכר להם מוצרים יותר בזול בעובדו במפעל יבין פלסט. בימ"ש אזורי פסק 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. פס"ד טועמה הוא הערעור על קביעה זו. בפסד טועמה נקבע כי 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. זהו הערעור על פסק דין טועמה.
	יבין פלסט בע"מ ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח'


	1. הכלל הוא שעקרון חופש העיסוק גובר על עיקרון חופש ההתקשרות
2. חופש העיסוק ותחרות חופשית אינם עקרונות מוחלטים, בטרם יטיל בימ"ש התניה על עיסוקו של עובד עליו לבחון:
· קיומו של סוד מסחרי שהעובד מבקש לעשות בו שימוש שלא כדין
· השקעת משאבים מיוחדת של המעביד בהכשרת העובד.
· קבלת תמורה מיוחדת על ידי העובד בתמורה להסכמתו להגבלת העיסוק
· תום לב של העובד והמעסיק
יש לייחס לתניה נפקות רק אם היא סבירה ומגנה בפועל על האינטרסים של שני הצדדים, לרבות המעסיק הקודם ובעיקר על סודותיו המסחריים.

 3. 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.
4. פרומר היה מומחה לפיתוח תוכנה בתחום אבטחת הנתונים עוד בטרם הצטרף לרדגארד. 

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

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. 

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.

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

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.

	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.
	דן פרומר - רדגאר בע"מ



	1. הגבלת עיסוק תיבחן עפ"י סע' 30 לחוה"ח – תקנת הציבור – המשקפת תפישת יסוד בחברה. אמנם חוקי יסוד אינם מכוונים ליחסים בין פרטים, אך אלה תפישות יסוד המשפיעות על תקנת הציבור.
2. באיזון זה נתחשב בחופש החוזים, ביתרון שנותנים למעביד שהשקיע בעסקו, דבר היוצר את ההגשמה העצמית שלו, ומאידך, חופש העיסוק. אלו ערכים של כל החברה.
3. אינטרס לגיטימי של מעביד יהיה כאשר התנייה מגינה על אינטרס קנייני או מעין קנייני בסודות מסחריים. עדיין, ההגנה תהיה מידתית וסבירה. תניה לא לגיטימית סותרת את סע' 30 ולכן פסולה. אם היא מידתית, אזי היא לגיטימית. לביהמ"ש נתונה הסמכות לבטלה או לצמצמה.
4. במקרה דנן, לא הוכח שהמשיב עשה שימוש ברשימת הלקוחות. הוא אמנם הפר את תניית אי התחרות, אולם תניה זו מגינה על אי תחרות, שזו אינה זכות מעין קניינית, ולכן אינה לגיטימית. אי לכך תניה זו נוגדת את תקנת הציבור ולכן פסולה.  
· 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.
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.
· 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.


	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 28 חודשים בהם עבד בחברה, פוטר מר סער מעבודתו לאחריהם פתח  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: הפרת התחייבותו, 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 18 חודשים. 

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 18 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 25 אלף דולר. על פסק דין זה הגישו החברה, מר סער ורפא"ל ערעור לביהמ"ש העליון. 

	AES System Inc. ואח' נ' משה סער ואח'


	
	
	ע"ע 1055/01 אירוקה אינטרנשיונל בע"מ – אנתוני קורי ואח', ניתן ביום 6.3.01 


	משפט העבודה המאורגן



	השאלה המשפטית היא מהי "יחידת המיקוח" המתאימה למקרה זה. 

ביהמ"ש קבע כי התמלאו כל הדרישות להכרה בארגון כארגון עובדים, כי חופש ההתארגנות הינו חרות יסוד העומדת מול המתח הנוצר בעבודה בעקבות הקמת ארגוני עובדים חדשים. היות והוכח שבמשך תקופה ארוכה נחתמו הסכמים מיוחדים עם קבוצה זו בעקבות ההכרה של הצדדים בצרכים המיוחדים של הקבוצה קבע ביהמ"ש כי יש להכיר בעובדי המחקר במע' הביטחון כיח' מיקוח (ולא בעובדי מע' הביטחון כולה).

הדיון בביהמ"ש נחלק לשני חלקים:

1. ועד עובדי סגל המחקר ראויים להיקרא ארגון עובדים : (פס"ד עמית) אם הועד קיים זמן ממושך, יש לו תקנון והחברות בו היא על בסיס אישי (ארגון של אנשים ולא ארגון של ארגונים), וולונטרית, קיימים בחירות בארגון וכד'.
2. הועד צריך להוכיח כי הוא "ארגון עובדים יציג" : על פי חוק ההסכמים הקיבוציים מ- 1957 הסכם קיבוצי יכול להיחתם רק בין מעביד לארגון עובדים יציג. על פי סעיפים 3,4 לחוק העבודה יציג = ארגון המייצג לפי סוג ההסכם או לפחות שליש מהעובדים (הסכם מיוחד – מול מעביד) או מרבית העובדים (הסכם כללי-ענפי).

מה מצדיק התייחסות נפרדת לאוכלוסייה?

1. קבוצה עם אינטרסים מובחנים (שונים משל האחרים)

2. קבוצה מיוחדת ונבדלת מכלל עובדי המפעל.
3. הזכויות שלהם לחופש ההתאגדות לא מוגשמות במצב הקיים. אין להם ייצוג אמת.
השופט אדלר (מיעוט): הרעיון הוא אסון כי אם נאפשר לכל אליטה להיפרד מכלל העובדים במפעל, ייווצר מצב של פערים גדולים אצל אותו מעביד כאשר כל ועד ישיג משהו אחר וזה יפגע בעובדים בכללם ובפרט- בעובדים החלשים. האליטה הם אלה שדווקא מרגישים חזקים יותר. צריך להיזהר על מנת שלא לפגוע בחופש ההתארגנות במובן הרחב שלו ובמקרם היחסים במפעל. רק במקרים קיצוניים וייחודיים כשהקבוצה לא מרגישה חלק מהמפעל ניתן לאפשר זאת. אדלר מציין שורה של סייגים למניעת קריסת "כוחנו באחדותנו" וצריך תמיד להיות מיודעים לסכנות ולעשות זאת בצורה מינורית.

	ארגון סגל המחקר במשרד הביטחון ביקש מביהמ"ש צו המצהיר כי הוא הארגון היציג של עובדי המחקר וכי הסתדרות העובדים הכללית לא יכולה להיות צד להסכם קיבוצי בין המדינה לעובדי המחקר
	ארגון עובדי המחקר —  הסתדרות הכללית של העובדים בא"י

	1. פיטורים של עובדים בשל השתייכותם לארגון עובדים אסורה בשל אפליה, חוסר תו"ל, והחלשת כוחו של העובד. ההצטרפות לארגון עובדים מקנה לעובד כוח מיקוח מול המעביד, פגיעה רק בעובדים המאורגנים תרתיע עובדים חדשים מלהצטרף לארגון ותפגע בחופש ההתארגנות.
2. איסור ההפליה נובע גם מחופש ההתארגנות. המעביד מחויב למסור מידע לארגון העובדים מכורח חופש ההתאגדות על מנת והארגון יוכל לגבש עמדה ולבצע את עבודתו. כמו כן על המעביד למסור מידע מכורח חובת תום הלב המוטלת על הצדדים להסכם הקיבוצי.
3. חופש ההתארגנות מטיל עת המעסיק חובה להימנע מנקיטת צעדים אשר ישפיעו על עובדים האם להצטרף לארגון. 

4. הבעיה עם פיטורי עובדים על רקע זה שהתארגנו היא במימד של התפיסה האפקטיבית של המושג שכן לא יכול להיות כי אדם שהתארגן יהמר על מקום העבודה שלו. 

5. באיזון שבין זכות הקניין של המעביד לזכות השוויון וההתאגדות של העובדים גוברות זכות השוויון וההתאגדות. 

6. על המעסיק חלה חובה למסור מידע לאעי"צ הנובעת מחופש ההתאגדות ומחובת תה"ל. אין לקבל את הטענה כי חובת גילוי מידע לארגון העובדים אינה כוללת גילוי מידע על עובדים שאינם מיוצגים על ידי אותו הארגון, במידה שמידע כזה דרוש לאעי"צ לשם ניהול מו"מ יש למסור גם אותו. 

7. חובת הגילוי מקורה לא בתו"ל אלא בחירות ההתארגנות (נאמר לראשונה בשינוי מפס"ד תרכובות ברום).

דלק נדרשה לשנות את יחס המפוטרים בין המאורגנים ללא מאורגנים, כדי לא לפגוע במשפט העבודה המאורגן. 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. הערעור נדחה.
	דלק הודיע על פיטורי 23 עובדים מאורגנים קבועים. ההסתדרות עתרה לביטול הפיטורים. בהסכם הקיבוצי ניתנה לדלק הזכות להחליט על פיטורי צמצום ועל כמות המפוטרים. ביהמ"ש התיר פיטורי 8 עובדים מאורגנים היות ודלק הודיע על פיטורי 30% מהעובדים המאורגנים ורק 5% מהעובדים האחרים. עתירת ההסתדרות התקבלה וזהו הערעור.
	"דלק"-חברת הדלק הישראלית בע"מ – ההסתדרות הכללית



	השופט ח' כהן: נראה פשוט וברור שאין תוקף לדבר מעין חקיקה, בעל אופי מעין פלילי, המתיימר לשלול מאדם זכות מזכויותיו החוקיות, אלאאם כן נעשה מכח הסמכה מפורשת של המחוקק.

בהעדר הוראה מפורשת בחוק המסמיכה את השר להתקין תקנות בדבר התאגדות שוטרים או את המפקח הכללי, אין שום תןקף לפקודת המפקח הכללי האוסרת על שוטרים להתאגד.

השופט ויתקון: זהו פגם פורמלי הניתן לתיקון. פעולת "איגוד מקצועי" של שוטרים תהיה מוגבלת – הן מבחינת הנושאים בהם רשאי לעסוק והן מבחינת מעמדו כלפי המעביד ואמצעי הלחץ העומדים לרשותו.

השופט י' כהן: יש הכרח להגביל את סמכות המפקח הכללי רק לעניינים שהסדרתם דרושה, כדי לאפשר תיפקוד תקין ויעיל של המשטרה ולהבטיח בה סדר טוב ומשמעת.לא ניתן להעלות על הדעת שהמשטרה תשבות. התנאים ואופי העבודה שונים ונדרשת סמכות רבה וגדולה למפעיל הארגון. פתרון אפשרי למקרה זה יכול להיות כאשר יוחלט על הפרדה בין חופש ההתאגדות לחופש השביתה. נימוק זה עדיין אינו יכול להצדיק הטלת איסור בדרך של פקודת קבע.

העתירה התקבלה.
	שוטרים במשטרת ישראל ביקשו להקים איגוד מקצועי. שר הפנים ומפכ"ל המשטרה נדרשו להראות טעם למה לא ימנעו מלהגביל ולהפריע פעולות העותרים בהתאגדותם. ב- 22.12.78 נתן המפכ"ל "פקודת קבע" האוסרת "התארגנות שוטרים" השר והמפכ"ל לא נתנו תשובה להצדקות.. זהו הערעור.

השאלה המשפטית : האם פקודת הקבע שהוציא מפכ"ל המשטרה הוצאה כדין, או שהיא בטלה וחסרת תוקף חוקי?
	אופק ואח' נ' שר הפנים


	האם מעוניינים לעודד תחרות? עד כמה מחמירים בדרישות הסף?

התחרות אינה חשובה במקרה זה ומאחר ויש סכנות מגדירים תנאים נוקשים לארגון חדש להצטרף:

1. דרישה של התארגנות שלא מוגבלת בזמן – התארגנות לתקופה בלתי מוגדרת מראש או לפרק זמן ממושך דיו.

2. ארגון שבו חברים אנשים ולא ארגונים.
3. ארגון המבוסס על הצטרפות אישית ווולנטרית.
4. חברות של עובדים שכירים ולא בעלי עסקים.
5. תכלית הארגון שמטרותיו המרכזיות הם מו"מ קיבוצי – אפשר שיהיו עוד מטרות נוספות. נקבע תקנון.
6. עצמאות הארגון – דרישה שלא תהיה השפעה של המעביד על ההתארגנות.
7. הארגון הוא תאגיד – יוקם לפי מנגנון חוקי (תקנון, רישום ברשם וכד')
במקרה זה ארגון עמית לא עומד בדרישות שלהלן.

הארגון צריך להיות דמוקרטי – יהיו בחירות תקופתיות, כל חברי הארגון יוכלו להשתתף בבחירות. מוסדות הארגון יתנו דין וחשבון בפני הארגון.

1. השופט זמיר : כשמדובר בארגון חדש ניתן לדחות את ההכרה בו לפרק זמן עד שיוכיח את התנאים הנדרשים ואת הקביעות. מביא "ארגון שהוקם זה מקרוב" כדוגמא למקרה שבו ניתן להקל בתנאים. 
1. השופט גולדברג (מיעוט) : לריבוי ארגוני עובדים בצורה שתשבור את המבנה הריכוזי יש יתרונות וחסרונות אך אין ספק שמודל משפטי המאפשר פיצול ופילוג של ארגוני עובדים לארגונים זעירים חותר תחת מטרות מש' העבודה הקיבוצי. יש לקבוע תנאים ראשוניים שבלתם לא ניתן לראות גוף כארגון עובדים ולצורך כך יש להשתמש בתנאים שציין זמיר. את הבקרה על מס' הארגונים המתחרים ניתן לעשות ע"י הצבת תנאים משניים כגון הצבת מס' מינימלי למס' חברים.
2. לא די בהצהרת כוונות לגבי מילוי התנאים הנזכרים, התנאים צריכים להוות מציאות בשטח. לשם בדיקת האמיתות יש לבדוק את הנסיבות בהן הוקם הארגון ואת הנתונים לגבי תפקודו. לא נדרש קיום מלא של כל התנאים, אם ביה"ד לעבודה ישתכנע שמדובר בארעו"ב אותנטי שמקיים את עיקר התנאים ניתן להקל עמו בתנאי זה או אחר.
3. כשמדובר בארגון פורץ (=ארגון חדש המבקש לפרוץ מסגרות ארגוניות קיימות) יישום דווקני של דרישת הקביעות כדרישת סף עלול לסתום את הגולל על האפשרות להקים ארגונים חדשים. פוסל את הצעת "דחיית ההכרה" של זמיר ומעדיף להסתפק לצורך תנאי הקביעות בכוונתו הכנה של ארגון פורץ לפעול בצורה קבועה כפי שהיא נלמדת ממסכי היסוד. אין מניעה שאם בנק' הזמן שבו הוחלט להקים ארעו"ב יעמוד הגוף המבקש הכרה בתנאים הראשוניים הוא יזכה להכרה זמנית כארעו"ב ולאחר שיעמוד על רגליו יבחן האם הוא עומד בתנאים המשניים.
4. כדי שיוקם ארגון עובדים יש צורך שיהיה ארגון עובדים יציג שמנהל מו"מ קיבוצי. אך במידה והארגון נועד כדי להיבנות מכשל שוק והוא לא ינהל מו"מ קיבוצי לא נאשר אותו על אף שיעמוד בכל המאפיינים הדרושים (כמו עמית עצמה). 

ארגון עמית אינו עומד בתנאים ולכן לא יוכר כארגון עובדים.


	ארגון עמית ביקש מביה"ד הארצי לעבודה להכיר בו כארגון עובדים, להחיל על חבריו הסדר של גביית דמי חבר ולהימנע מניכוי דמי טיפול מקצועי-ארגוני משכרם. בית הדין קיבל את התובענה. זהו הערעור.
	הסתדרות העובדים החדשה נ' בית הדין הארצי לעבודה ועמית

	בפס"ד יש סקירה של המשפט ההשוואתי ומציגים כי אסור להחליט שכדי להתקבל לעבודה צריך להיות חבר הארגון.
לאחר מכן נכתב במפורש בחוק ההסכמים הקיבוציים בסעיף 33 י' : "מעביר לא יפטר עובד, ירע תנאי עבודה ולא ימנע קבלה...או הפסקת חברותו בארגון עובדים".
	נפתחה משרה של מנהל תפעול בחברת בת של צים (צים אירופה). היה הסכם פנימי של ארגון העובדים שקבע שכדי להתמודד על המשרה צריך להיות חבר בארגון העובדים ואי אפשר לפתוח לעובדים בחוץ. 


	ההסתדרות הכללית נגד איגוד קציני הים


	באוביטר נקבע כי אין סתירה – תנאי פסקת ההגבלה מאפשרים זאת (לתכלית ראויה, ע"י חוק וכד') אך בית המשפט העליון פותר זאת דרך סעיף שמירת הדינים מאחר והחוק קדם לחקיקת חוק יסוד כבוד האדם וחירותו.

	טענו שסעיף 33 ז' לגבי דמי טיפול ארגוני למעבידים עומד בסתירה לחוק יסוד כבוד האדם וחירותו.
	לשכת המסחר תל-אביב-יפו – י.א.ד. אלקטרוניקה בע"מ


	המשא ומתן הקיבוצי


	בחוק ההסכמים הקיבוציים, בסעיפים 1 ו2 מצוינים המקרים בהם חייב המעסיק לנהל מו"מ עם קיבוצי. המעסיק אינו מחויב במו"מ בנושאים ניהוליים אשר אין להם נגיעה ישירה או משמעותית לעובדים. 

הנושא במקרה זה הוא "נושא מעורב" - זוהי החלטה ניהולית אך בעלת השפעה משמעותית על תנאי העבודה. ביהמ"ש קבע שאי אפשר לחייב את המדינה לנהל מו"מ בנושא זה – רצוי שבנושא ההשלכות על תנאי העבודה תתייעץ עם העובדים. העובדה שהמדינה ניהלה מו"מ עם קבוצות אחרות אינה בגדר אפליה אלה משקפת את ההבדלים בין כל קבוצת עובדים. הערעור נדחה.
	משרדי הבריאות והאוצר הכינו תוכנית להוספת מיטות בבתי החולים הממשלתיים. הם סירבו לנהל מו"מ עם עובדי המנהל והמשק בנושא התוכנית וכן בשאלת מספר התקנים שיוספו לעומת מספר העובדים שיועסקו דרך חברת כ"א. בית הדין האזורי קיבל את עמדת המדינה וזהו הערעור על כך.
	ההסתדרות הכללית והוועד הארצי של עובדי מינהל ומשק בבתי החולים הממשלתיים נ' מדינת ישראל


	השאלה היא האם משרד הביטחון צריך לדון עם העובדים והאם להסתדרות קיימת הזכות לקבוע תנאי המחייב העסקת העובדים הקיימים ע"י המפעיל החדש. 

הנשיא אדלר מונה 4 מקורות לכך שהפררוגטיבה הניהולית מוגבלת (גובר על זכות קניין המעביד):

1. מכוח יחסי העבודה המאורגנים –בעצם החתימה על הסכם קיבוצי נוצרת חובת מכללא של המעביד לשמוע עמדות הועד.
2. מכוח הסתמכות העובדים – (מהמשפט המנהלי). יש הסתמכות סבירה של העובדים ששינוי כה משמעותי ייעשה בהסכמה איתם.
3. מכוח חובת תום הלב – ("הנימוק החוזי"). חלק ממשמעות קיום חוזה בתום לב הוא שלא עושים שינויים חד-צדדיים מבלי לידע.
4. מכוח הנוהג – הקיים במשק הישראלי.

חוק ההסכמים הקיבוציים (סע' 18) קובע את המשך תחולת ההסכם הקיבוצי בעת העברת הבעלות במפעל וזאת בשל הסתמכות העובדים על הסכמים אלה. בכך גם מובטחות לעובדים הזכויות אותן צברו לאורך השנים. 

זכותם של העובדים להמשיך בעבודתם במפעל לאחר העברת בעלות, אינה מוסדרת בחוק. 

בהסכמים של עובדי השק"ם לא הוזכר תנאי כזה, העובדים קיבלו פיצויים בגין השינויים בהתאם להסכם הקיבוצי. 

במקרה זה המעביד שכנע את ביהמ"ש שמילא בתום לב את חובת המו"מ ושיתף את העובדים בכל שלב ועשה מאמצים להבטיח את זכויותיהם ולכן – אין מקום ליתן צו מניעה. הערעור נדחה.

ביהמ"ש קבע כי העובדים אינם יכולים להתנער מההתחייבות שנטלה על עצמה ההסתדרות. 
	ועד עובדי השקם ביקש למנוע ממשרד הביטחון לפרסם מכרז להפרטת השיקמיות וכן לחייבו לנהל מו"מ בנוגע להעסקת העובדים הקיימים ע"י החברה שתזכה במכרז. התביעה נדחתה וזהו הערעור.
	מנשה מועדים נ' משרד הביטחון


	האם ביטול ההסכם הקיבוצי נעשה בתום לב? 

1. בהתאם לעקרון חופש החוזים לצדדים הזכות להחליט אם לחדש את החוזה או לא ולעצב את החוזה כראות עיניהם אלא אם זה פוגע באופן חמור בזכויות יסוד אחרות. 

2. ביהמ"ש קבע כי ביצוע הוראה מהוראות ההסכם הקיבוצי לא נחשב להתנהגות בחוסר ת"ל. 

3. חיפה כימיקלים הודיעה מראש לעובדים על כוונתה לבצע שינויים בהסכם וביטלה אותו לצורך פתיחה במו"מ על הסכם חדש. 

4. התערבות ביהמ"ש במקרים כגון זה צריכה להיעשות בזהירות יתרה על מנת לא לפגוע בנכונות הצדדים לכרות הסכמים כאלה. 

5. השופטת ברק קבעה שבבחינת ביטולו של הסכם קיבוצי, ייתן ביהמ"ש משקל גדול ל:

1. דרישת הנאמנות המיוחדת ביחסי עבודה

2. דרישת ת"ל מוגברת ביחסי עבודה קיבוציים
אין חוסר תום לב מיוחד וההסכם לא תקף
	חיפה כימיקלים ביטלה הסכם קיבוצי במסגרת חלון שנקבע לכך בהסכם. בי"ד אזורי קבע כי עשתה זאת בחוסר ת"ל. זהו הערעור.
	חיפה כימיקלים – ההסתדרות הכללית


	השופט אדלר: 

1. חוק ההסכמים הקיבוציים לא עוסק בשאלה איך מגדירים יח' מיקוח ולא קובע איך תיקבע קב' העובדים עליה יחול ההסכם הקיבוצי. 

2. בעת קביעת יח' המיקוח, יש לאזן בין זכות העובדים להתאגד ולהתארגן לבין זכות המעביד לנהל את עסקו תוך התחשבות בחוסר השוויון בין כוחו של העובד כפרט לכוחו של המעסיק. 

3. הכלל הוא ששינוי יחידת המיקוח יעשה בהסכמה בין הצדדים, אשר מעניק  זכות המעביד להיות שותף לשינוי יח' המיקוח כפופה לכך שאינה מיועדת לפגוע בזכויותיהם המאורגנות ולעובדים זכות להיות שותפים לקביעת מסגרת התארגנותם. 

4. לצורך שינוי היחידה על הצדדים לפתוח במו"מ ואם צעד זה לא מצליח רשאי כל צד להפעיל את כוחו במסגרת החופש היחסי שניתן לו בחוק ובפסיקה. 

הערעור נדחה. העובדים רשאים לשבות להגנה על זכויותיהם.
	בקשה לצו מניעה נגד שביתה בשלושה מפעלים של תדיראן. תדיראן רצתה שמו"מ יתנהל בין כל הנהלת מפעל לכל וועד עובדים של מפעל. ההסתדרות דרשו מו"מ של הנהלה אחת מול ועד אחד.

שאלה משפטית: היא מהי יח' המיקוח הרלוונטית לצורך ניהול מו"מ קיבוצי.
	תדירן קשר בע"מ ואח' נ' מועצת פועלי חולון ואח' 



	ע"ס מבחן ההשתלבות, קבע ביהמ"ש כי פועלת הניקיון הינה עובדת של הבנק. 

הסכם קיבוצי הינו "יצור משפטי שגופו חוזה (החלק החיובי-זכויות וחובות בעלי ההסכם) ונשמתו חוק (החלק הנורמטיבי-זכויות וחובות העובדים והמעסיקים עליהם חל ההסכם)". המגמה היא לפרש את החלק הנורמטיבי בהתאם לכללים החלים על פרוש חוקים ולא על פרוש חוזים. הכללים:

1. אין ליחס כל משקל לכוונה סובייקטיבית של הצדדים ואין על כן להזדקק לעדויות בעל-פה של אלה שהשתתפו במו"מ.

2. הפרוש יעשה תוך זיקה לנוהג בענף ולמערכת יחסי העבודה הקיבוציים, תוך נתינת הדעת לכך שמערכת יחסי העבודה במפעל או בענף מהווים שלמות.
3. יש לפרש מונחים או ניבים שלא הוגדרו בהסכם הקיבוצי, כמשמעותם המקובלת במערך העבודה, ומונחים טכניים כמשמעותם בדיני העבודה
4. ביה"ד ייתן דעתו לכך שהסכם קיבוצי לא רק שצריך לקיימו אלא צריך גם לחיות איתו. "חוזה יחס" בניגוד ל"חוזה עסקה" המתנהל למשך שנים.
5. בית הדין הארצי, יבחן מחדש את הפירוש שניתן על ידי בית הדין האזורי באותה מידה שהיה בוחן מחדש פירוש של חוק.
יש ללמוד מנוסח ההסכם וממהות ההוראות אלו מההוראות חלות על כלל העובדים ואלו על חלקם, לפי מקצועות, עיסוקים וכו'.

המגמה היא שההסכמים הקיבוציים חלים על כלל העובדים לפי "העקרון המפעלי" ולא "העקרון המקצועי", כלומר לא כל הוראות ההסכם הקיבוצי תחולנה על כל העובדים. יש ללמוד מנוסח ההסכם וממהות ההוראות אלו מההוראות חלות על כלל העובדים ואלו על חלקם, לפי מקצועות, עיסוקים וכו'.

הערעור נדחה. ההסכם חל גם על עובדת הניקיון.
	ההסתדרות תבעה כי ההסכם הקיבוצי של עובדי בנק אוצר החייל יחול גם על עובדת נקיון שעבדה באחד הסניפים במשך 8 שנים. הבנק טען כי העובדת הינה קבלן עצמאי. זהו הערעור של הבנק.

זהו הערעור של הבנק.

השאלה המשפטית: האם התקיימו יחסי "עובד- מעביד" ואם כן- האם חל על העובדת ההסכם הקיבוצי?
	בנק אוצר לחייל בע"מ – מרכז הסתדרות הפקידים ואח'


	1. יש להבדיל בין החלק האובליגטורי והנורמטיבי של ההסכם. האופי האובליגטורי בהוראות ההסכם שעניינן פיטורים ברור ובמקרים בהם מדובר בפרט, מעמדו נחות ממעמד הארגון . 

2. יש הפרדה בין סכסוך יחיד לסכסוך קיבוצי. הזכות שלהפרת הסכסוך היא זכות של ההסתדרות ואין מדובר ב"סכסוך היחיד". משהסכסוך הינו קיבוצי אין סיבה וזה לא רצוי לצרף את היחיד כצד. הזכות שלהפרתה טוענים היא זכות של ההסתדרות ואין מדובר ב"סכסוך היחיד".
3. המטרה היא מניעת פגיעה בזכותו של הארגון, מעבר לזכות הפרט ולכן לא מתעוררות שאלות בנוגע לפיצויים בעקבות הפרת חוזה. אכיפה אינה באה לשמור על זכויות הפרט אלא על זכויות הארגון, התוצאה לגבי הפרט היא עקיפה בלבד.
העובד בו מדובר פוטר ולכן אין מקום לצוות על סעד ביניים למניעת פיטורים.
	ההסתדרות ביקשה פסק דין הצהרתי כי פיטורי עובד האוניברסיטה נעשו בניגוד להסכם הקיבוצי וכן צו מניעה זמני לפיטורים. בי"ד אזורי סרב לתת את הסעד ולכן הגישה ההסתדרות ערעור.

השאלה המשפטית: 1. האם הפרה האוניברסיטה את הוראת הפיטורים המצויה בהסכם הקיבוצי?

2. האם יש מקום להעתר לבקשת הסעד הזמני במסגרת הסכסוך הקיבוצי?
	ההסתדרות הכללית ואח' – אוניברסיטת תל-אביב


	ישנן 2 קביעות חשובות בפס"ד : 

1. חוסר תום לב – העובדים מושתקים מלטעון כיוון שידעו את זכויותיהם – מדובר במנהלים בכירים וכד'. ביהמ"ש טוען ש"זה לא לכבודם" לנסות להוציא מהמדינה יותר כספים כאשר לקראת הסוף הם מנסים להחזיר את הגלגל.

2. הבחינה של מה יותר טוב צריכה להיעשות בצורה כללית יותר ולא לגבי כל הוראה בנפרד. רואים את החוזה האישי כחל עליהם.
סעיף 22 לחוק ההסכמים הקיבוציים: השוואה בין חוזה אישי לקיבוצי הולכים לטובת העובד. 

ביהמ"ש טוען שאין הכוונה ב"טובת העובד" לגבי כל הוראה בנפרד אלא על כל אחד מההסכמים במכלול הוראות שחלות בתוכם.

	קבוצה של עובדים בכירים מאוד בשירות המדינה שטוענים שחוזה אישי שהם חתמו נותן להם פחות ממה שהם היו מקבלים בהסכם הקיבוצי.
	מאיר נתן ואחרים – מדינת ישראל



	
	
	דב"ע לד/3-4 מדינת ישראל – הסתדרות ההנדסאים והטכנאים המוסמכים, פד"ע ה 195


	ביה"ד הארצי: קצובת נסיעה מתוקף הסכם קיבוצי באה בגדר תנאי עבודה מתוקף סעיף 19 לחוק ההסכמים הקיבוציים.  מכאן שהזכות הינה חלק מחוזה העבודה האינדיבידואלי ואינה ניתנת לוויתור. עם זאת אין מניעה שבחוזה האישי יהיה סעיף שונה מבהסכם הקיבוצי כל עוד זה לטובת העובד, לאור ס' 22 לחוק. ההוראה מכורח ההסכם הקיבוצי וההוראה מכורח ההסכם האישי הינן הוראות הזהות מבחינה מהותית אך שונות מבחינה כמותית, במובן שהמרובה כולל את המועט.. אין לקבל את הפרוש ששני התשלומים יתקיימו זה לצד זה, אשר קובע תשלום כפול עבור נסיעתו מביתו לעבודה, בעוד שעבור שאר העובדים נקבע תשלום אחד מבין השניים.. 

הערעור התקבל.
	ברקת הוא עובד רשות הנמלים. במסגרת הסכם קיבוצי רשות הנמלים החליטה להעניק לעובדים תשלום קצובת נסיעה, אך לברקת ולעוד מס' עובדים הוחלט להשתתף בהוצאות אחזקת רכב. ברקת הגיש נ' רשות הנמלים תביעת לתשלום "קצובת הנסיעה"  וביה"ד פסק לטובתו. רשות הנמלים מערערת.

השאלה המשפטית: האם דמי ההשתתפות באחזקת הרכב באה בנוסף לקצובת הנסיעה, כטענת העובד, או שמא דמי ההשתתפות באחזקת הרכב כוללת קצובת נסיעה כטענת המעביד?
	רשות הנמלים – ברקת, 


	ביה"ד הארצי: הוראה בהסכם מיוחד יכולה לבטל הוראה בהסכם קודם רק אם קיים ביטוי מפורש או ניגוד כה בולט בין השניים, שאין ליישב בין ההוראות ואין ליישמן במצטבר -  זו על גבי זו.אמנם הכלל הוא שאין הטבה על הטבה, אך כך מפרשים את משהו שאינו נוגד כלל אחר, אך לא במקרה דנן בו נוגדת קבלת הטענה כלל יסודי יותר של יישום ופירוש הסכמים קיבוציים כשלמות. 

הערעור נדחה.
	ניצן קיבל מביה"ד פס"ד הצהרתי שיש לקדמו בדרגה וזאת בהתאם להסכם קיבוצי עם המדינה. והמדינה נערערת על כך, על הצדדים חלים שני הסכמים קיבוציים (אחד מ- 1977 ואחד מ- 1979) הקובעים הוראות שונות לגבי קידום בדרגות ותק' המתנה בין הדרגות.

השאלה המשפטית: איזה הסכם קיבוצי עדיף?
	מדינת ישראל – ניצן


	ביה"ד הארצי: בין שני ההסכמים הדנים באותה סוגיה יש הבדל מהותי והוא שלפי ס' 32 לתקנון שירות עובדי ההוראנ אין העובד מחויב להחזיר את הכספים ואילו לפי ההסכם הקיבוצי הוא מחויב. ע"פ סע' 22 לחוק ההסכמים הקיבוציים להסכם קיבוצי יש מעמד מיוחד. מכאן שהסכם קיבוצי גובר על הוראה בחוזה עבודה אינדיבידואלי אלא אם כן ההוראה בחוזה האינדיבידואלי מיטיבה עם העובד ואין בהסכם הקיבוצי דבר המונע זאת במפורש. ההסכם הקיבוצי מאוחר יותר מההוראה ומסדיר באופן מקיף את נושא תשלומי היתר. ההסכם הקיבוצי הוא תולדה של משא ומתן בין הצדדים שבא לשנות את המצב שהיה קיים לפני כן. הערעור התקבל.
	תבור הינו חשמלאי מוסמך שגם עסק בהוראה. נקבעה לו דרגה ולפיה שולם לו שכר ע"פ נהלי משרד החינוך, הוא לא היה מרוצה מהדרגה שנקבעה לו ופעל להעלאתה. קיבל דרגת מוסמך והמשכורת שופרה בהתאם. לאחר כמה זמן התברר שבהכשרתו הוא לא מדריך מוסמך. הוא הורד דרגה ונוכו לו הסכומים העודפים ששולמו לו מהמשכורת, בהתאם להסכם הקיבוצי אך בניגוד לסע' 32 ב" תקנון שירות עובדי הוראה" הקובע כי שכר גבוהה השולם בטעות והתקבל בת"ל לא יוחזר.

השאלה המשפטית: מה עדיף – "תקנון שירות עובדי הוראה" או הוראות ההסכם הקיבוצי?
	עיריית תל-אביב-יפו – ירוחם תבור
  


	
	 תקדין
	עס"ק 28/99 הסתדרות העובדים הכללית החדשה – בזק החברה הישראלית לתקשורת


	ביה"ד הארצי: נהוג כי מתנהל משא ומתן בין שני הצדדים וכשיש סכסוך, צד שלישי עורך בוררות ומכריע. ניכר כי הסכסוך דנן הוא סכסוך כלכלי. הזכות שנדונה במשא ומתן שייכת לחלק הנורמטיבי של ההסכם הקיבוצי, זכות זו היא של העובד כפרט ולכן אין אירגון העובדים יכול לדון בה או למסורה לבוררות. אם זכות הופכת להיות נושא לפשרה במסגרת משא ומתן הרי שהסכסוך הופך לסכסוך כלכלי ולא עוד סכסוך על הזכות הספציפית. חוק יישובי סכסוכי עבודה קובע כי  "דינו של פסק בוררים כדין חוזה בין הצדדים לבוררות או כדין הסכם קיבוצי ביניהם". אם הפסק בוררות הוגש לרישום דינו כדין הסכם קיבוצי. פסק הבוררות לא בוצע כפי שהעובדים גורסים וניתן לומר כי רק הבנה הדדית תביא לתנאי שהעובדים דורשים. במציאות הישראלית מכיר החוק בהסדרים קיבוציים לצד הסכמים קיבוציים, אשר יכולים להוות חוזה בין הצדדים,ויכול ויחייב את המעביד ביחסיו עם עובדיו מכוח תאני חוזי. 

הערעור נדחה.
	בין הממשלה  להסתדרות נחתם זיכרון דברים לסיכום המו"מ שהתנהל בין הצדדים על חידוש הסכמי עבודה וסדרי השתלמויות של עובדי מחקר במכוני מחקר של מערכת הביטחון. לאחר שהצדדים לא הגיעו להסכם הועבר הדיון לועדת בוררים.עם מתן פסק הבוררות, צצו חילוקי דעות בנוגע לביצועו בכל הנוגע ל"שבתון" ו"קרן השתלמות".  לאחר שנחתם בין הצדדים הסכם קיבוצי, הגישו העובדים תובענה בעתירה למתן פס"ד הצהרתי בדבר הזכויות האישיות הנובעות לעובדים מכוח פסק הבוררות הנ"ל.

השאלה המשפטית: מה השלכותיו של ההסכם הקיבוצי שנחתם על תוקפו של פסק הבוררות?


	ראובן ושמעון – מדינת ישראל


	ביה"ד הארצי: בסכסוך הקיבוצי מעורבת קבוצה וקיים אינטרס קיבוצי בנושא הסכסוך וכן עניינו של מי שהוא נושא הסכסוך, הוא שיקבע אם הנושא מוגבל ליחיד.מכאן, שעניינה של העובדת הוא ענין ההסתדרות לפחות באותה מידה ולכן זהו סכסוך קיבוצי. ועדה פריטטית יכולה להיות מופעלת ע"י אחד מצדדי ההסכם, כלומר ע"י ההסתדרות, גם עובד יחיד יכול להפעיל ועדה זו אך היא תהיה כלפי ארגון העובדים. להסדר הקיבוצי אין נפקות משפטית בין הצדדים, אלא אם נאמר במפורש כי הוא יהווה חוזה אכיף במשפט. בהיות התקשי"ר הוא הסדר קיבוצי חד- צדדי, אין הוא יכול להיות מעצם היותו חוזה אכיף במשפט בין הצדדים לו, כי אין לו צדדים. בהעדר הסכם קיבוצי בין הצדדים, אי אפשר לדון בו.

הערעור נדחה.
	ביה"ד האזורי בנצרת נפתח הליך בדרך "בקשת צד לסכסוך קיבוצי" כאשר המבקשת היא ההסתדרות והמשיב הוא משרד החינוך.ההסתדרות ביקשה לחייב את המדינה לכנס ועדה פריטטית לדיון בסכסוך קיבוצי בענין פיטורי עובדת  ולבטלם בטענה כי יש בין ההסתדרות למשרד החינוך הסכם קיבוצי והם מקיימים את התקשי"ר ביחסי העבודה, ועל פיו יש להביא סכסוכים לועדה פריטטית ולהקפיא את המצב הקיים עד החלטתה. המדינה מסרבת לכנס ועדה פריטטית.

השאלה המשפטית: 1. האם מדובר בהסכם קיבוצי או סכסוך יחיד?

2. האם מהווה התקשי"ר הסכם קיבוצי בין הצדדים?
	מועצת פועלי נצרת – מדינת ישראל


	ביה"ד הארצי: אין להסדר קיבוצי נפקות משפטית אלא אם ברור שכוונת הצדדים היתה ליצור התקשרות חוזית (במשמעות חוק החוזים ולא חוק הסכמים קיבוציים). במקרה דנן, הצדדים לא התכוונו לחוזה רגיל אלא להסכם קיבוצי ולכן אין המסמך הנ"ל אכיף במשפט אלא רק כהסכם ג'נטלמני. במקרה הנ"ל הוארך המועד לרישום ההסכם כהסכם קיבוצי והסכם נרשם כדין. הענין הוחזר לביה"ד האזורי, אם אחד הצדדים יבקש לחדש את הדיון- הוא יחודש, אם יראו את הערעור כערעור שנדחה.


	ארגון העובדים דרש לצוות על חב' לאוביט, המעבידה, לפעול  לישוב סכסוך בדרך בוררות ע"פ הסכם קיבוצי בין הצדדים. במהלך הדיון התברר שההסכם לא הוגש לרישום ע"פ חוק ההסכמים הקיבוציים. הבקשה תוקנה לבקשת ארגון העובדים ונטען שההסכם הינו הסדר קיבוצי.

השאלה המשפטית: מה מעמד ההסכם?
	ההסתדרות הכללית – לאוביט


	חופש שביתה והשבתה כזכות יסוד



	ביה"ד הארצי: 

ס' 5א. לחוק יישוב סכסוכי עבודה, חובת הודעה על שביתה והשבתה: על אף האמור בסעיף 5 חייב צד לסכסוך למסור הודעה כאמור באותו סעיף לצד שני ולממונה הראשי על כל שביתה או על כל השבתה, לפי העניין, חמישה עשר יום לפחות לפני תחילתן.

· אם לא נמסרת הודעה לפי 5א השביתה אינה חדלה מלהיות שביתה, היא שביתה לא חוקית.
· גם בשלב זה יש לנהוג בתום לב, מטרת ההודעה היא מתן אזהרה והזדמנות תווך ע"מ לנסות ולהקדים הידברות בין הצדדים.
· יש לבחון כל "עניין שבסכסוך מבחינת המהות – האם הנושא הוא באמת בגדר סכסוך עבודה, ומבחינת הצורה- האם פורט והובהר העניין שבסכסוך כך שתושג המטרה החקיקתית של מתן ההודעה.
· ההודעה צריכה להיות ברורה. בשל היחסים המורכבים יכול שיהיו ניסוחים מעורפלים. יש לבחון אם הניסוח תקף לפי מכלול האירועים ובעיקר ע"פ התשובה של הצד השני להודעה.
· פרוט הנושאים שבסכסוך אינם נעשים כדי לצאת ידי חובה אלא כדי לאפשר לצד השני ולממונה הראשי על יחסי העבודה לפעול ליישוב הסכסוך.
· "הפרה חד צדדית של הסכם העבודה" – זהו ניסוך מעורפל בעל פגם מהותי. הערעור התקבל.
	חברת תרכובות ברום קיבלה הודעה על שביתה ממועצת הפועלים בשל "ביטול צו-מניעה שהוגש ע"י ההנהלה במעמד צד אחד לבימ"ש השלום והפרה חד צדדית של הסכם העבודה". לא צויין מועד השביתה אך צוין כי היא אושרה על ידי העובדים והאיגוד המקצועי. החברה טענה מנגד כי פניה של צד ביחסי עבודה לבימ"ש לצורך קבלת סעד חוקי, אינה יכולה להוות עילה לסכסוך עבודה. החברה הגישה לביהמ"ש בקשת צד לסכסוך קיבוצי ובה טענה כי הנושאים הרשומים בהודעה אינם נושאים שבגינם ניתן לשבוע ו/או להודיע על סכסוך עבודה.

השאלה המשפטית: האם ההודעה על השביתה נתנה כדין?


	חברת תרכובות ברום בע"מ – ההסתדרות הכללית


	השופט לוין:

· מקורה הנורמטיבי של זכות השביתה הוא בחוק יסוד כבוד האדם וחרותו (למרות שזכות השביתה קדמה לחוק).
· סוגי שביתות: שביתה כלכלית – מכוונת כנגד המעביד (או הריבון במעמדו כמעביד) המבקש לפגוע בזכויות או מסרב לשפר תנאי עבודה של העובדים >>לגיטימי. שביתה פוליטית טהורה -  מכוונת כנגד הריבון לא במעמדו כמעביד.שביתה המבקשת לערער את סמכות הריבון לקבוע מדיניות כלכלית בראיה רחבה של טובת הציבור >>לא לגיטימי. שביתה "מעין פוליטית" – שביתה כנגד הריבון אך בנושא המשפיע על העובדים באופן ישיר.במקרה כזה יתאפשר לשובתים לשבות שביתת מחאה קצרה בלבד.
· שביתת עובדי בזק החלה כמעין פוליטית אך התמשכה מאד והפכה לשביתה פוליטית בלתי לגיטימית.
השופט חשין:

· מעמד חירות השביתה הוא כמעמדו של חוק. אין זה ברור מאליו כי חירות השביתה נגזרת מחוק יסוד ומקבלת מעלת זכות חוקתית.
· החלוקה לשביתה כלכלית ולשביתה פוליטית הינה חלוקה ישנה שאינה עומדת במבחנים המודרניים. נראה כי בתיהמ"ש והעוסקים במדעי החברה נמצאים בתהליך של מעבר למודלים חדשים יותר.
העתירה התקבלה.
	הממשלה החליטה להכניס תחרות לשוק התקשורת. עובדי בזק טענו שביטול הבלעדיות של בזק יפגע בתנאי עבודתם. העובדים פתחו בעיצומים. בי"ד אזורי קבע כי השביתה אינה לגיטימית מכיוון והיא שביתה פוליטית. בי"ד ארצי קבע כי אין זו שביתה פוליטית ויש לאפשרה. זהו הערעור.
	היועמ"ש ובזק נ' בית הדין הארצי לעבודה
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