פתרון לבחינה בקורס דיני עבודה מועד א' ד"ר מיכל שקד

1.
מערכת ההתקשרות לביצוע עבודה עברה ממערכת בעלת צביון מעמדי (סטטוס) בזמן העבדות למערכת חוזית של יחסי עובד מעביד. החוזה היה הכלי הראשון שבאמצעותו ניסו להשיג הגנה על מבצעי העבודה. ההנחה היתה כי העובד יוכל לנהל מו"מ על תנאי ביצוע העבודה, כי החוזה יעניק לעובד חופש התקשרות וחופש לעצב את החוזה בהתאם לרצון המתקשרים. חוזה העבודה פורש על פי דיני החוזים הכלליים, מאחר שעדיין לא פותחו כללים מיוחדים של משפט העבודה. עם הזמן התברר כי המעבר לחוזה שיפר שיפור פורמלי למדי את מצבו של העובד, שכן בין העובד למעביד היה פער גדול בכח המיקוח והעובד נמצא במצב נחות ביחס למעביד החזק. לפיכך התחיל שלב מישפוט יחסי העבודה. בשלב זה ישנה התארגנות מקצועית – שהבטיחה את זכויות העובד במסגרת מו"מ חוזי על תנאי העבודה, התארגנות פוליטית – במסגרתה גובש משפט העבודה החוקי, והתארגנות בינ"ל – שהבטיחה את זכויות העובד באמצעות אמנות. לאמור, דיני העבודה מבוססים על דיני החוזים, אולם בצד דיני החוזים דיני העבודה מניחים כי העובד חלש וכי יש להגן עליו. ההסכמה החוזית בין עובד למעביד אינה חזות הכל. חקיקת המגן הכתיבה לתוך חוזה העבודה תנאים סוציאליים מינימליים, אשר אין להתנות עליהם בחוזה אישי או קיבוצי (חזרה למצב של סטטוס במסגרתו העובד אינו חופשי לגמרי לבחור לעצמו את תנאי החוזה). המעביד אינו יכול להתנות בחוזה על סטטוס של אדם כעובד, וביה"ד יבחן את מהות יחסי העבודה ולא יסתפק בהסכמה החוזית (פס"ד בוכריס). יחסי העבודה הם יחסים חוזיים מיוחדים. חוזה העבודה הוא חוזה יחס היוצר יחסים מתמשכים, ואשר תניותיו משתנות מעת לעת (בג"צ מילפלדר), ולפיכך הסכמת הצדדים לא נבחנת במועד כריתת החוזה. יחסי העבודה נקשרים בחוזה אם כי גם זה לא תמיד. על פי דיני החוזים הכלליים, שביתה מהווה הפרת חוזה, ולפיכך הצד המפר חב בפיצויים. לעומת זאת, על פי דיני העבודה, שביתה כדין לא מהווה הפרת חוזה, ולגבי שביתה שלא כדין, המעביד יכול לקבל סעד של צו מניעה בלבד, ואינו זכאי לתבוע פיצויים בעילה חוזית או נזיקית (פס"ד ועד פועלי החברה לכבלים). עוד יצויין כי בנוגע לפיטורי עובדים שלא כדין, דרך המלך הינה פסיקת פיצויים, ורק באופן חריג ינקוט ביה"ד באכיפה. לעומת זאת, בדיני החוזים התרופה העקרית בגין הפרת חוזה הינה אכיפה, ורק אח"כ פיצויים, שכן אכיפת שירות אישי הינה בניגוד לקבוע בסעיף 3(2) לחוק החוזים (תרופות). לעניין חישוב הפיצויים בפיטורין שלא כדין, ביה"ד מעניק פיצוי עד תום התקופה הקבועה בחוזה או עד שנה לאחר הפיטורין, אולם העובד אינו כפוף לנטל הקטנת הנזק. לגבי הסכם קיבוצי, עובד אינו צד להסכם הקיבוצי, אך הוראות ההסכם הנורמטיביות הן חלק מהחוזה האישי של העובד. הוראות נורמטיביות בהסכם מפרשים כדרך שמפרשים הוראות חוק. בנוסף, הסכם קיבוצי ממשיך לחול גם לאחר סיום המועד הקבוע בו, אלא אם ניתנה הודעת ביטול חודשיים מראש.

2.
המונח קורפורטיזם מבטא שת"פ בין הממשלה, המעבידים וארגוני העובדים, שמטרתו להביא לצמיחת המשק, ליציבות ולשיפור קבוע במצב העובדים. לממשלה תפקיד לרסן את המיסוי, לארגוני העובדים תפקיד לרסן את דרישות השכר ואילו המעבידים מסכימים להעלאת שכר מתונה. לאחר מלחה"ע השניה ישנה הכרה בזכות ההתארגנות של העובדים כזכות מרכזית, ובתקופה זו משתנה הגישה הכלכלית בהשפעת התאוריה של קיינז שגרסה כי העדר צמיחה תגרום למשק להיות במשבר, וכי יש צורך במעורבות ממשלתית. בהשראת תורתו של קיינז הבינו הצדדים הנ"ל כי עליהם להשקיע מאמץ משותף בהגדלת "העוגה" במקום במאבק על חלוקת "העוגה". הצמיחה הכלכלית במשק ועידוד הצרכנות סייעו בריסון העובדים שראו עצמם יותר כצרכנים הנפגעים משביתות. הממשלה הבינה כי עליה לפעול כשחקן במסגרת יחסי העבודה ולצמצם את הטלת המס, והמעבידים הבינו כי עליהם להעלות באופן הדרגתי את השכר, כל אלה איפשרו את שיתוף הפעולה האמור בין כל הגורמים. יצויין כי הקורפורטיזם הציב את ארגוני העובדים במתח, שכן מחד הם מייצגים את דרישות העובדים, ומאידך תפקידם לרסן את דרישות העובדים. הקורפורטיזם הישראלי אופיין בכך שהוא נוהל בין ארגון עובדים אחד – ההסתדרות – לבין הממשלה והמעסיקים, כאשר הקף החברות בהסתדרות היה חריג ביחס לארגוני עובדים אחרים בעולם. בנוסף, ההסתדרות היתה מעביד גדול מאוד, דבר שהעמיד אותה במצב של ניגוד עניינים עם תפקידה כארגון עובדים. ההסתדרות היתה ארגון פוליטי והמפלגה ששלטה בו – מפא"י – היתה מפלגת השלטון עד 1977, שדאגה למנות את מזכ"ל ההסתדרות. זאת להבדיל מהמצב בעולם בו ארגון העובדים פועל מול הממשלה, ואילו בישראל ארגון העובדים תמך בממשלה. בעוד שהמטרה העיקרית של העובדים הינה קידום זכויות העובדים, הרי שהמטרה העיקרית של ההסתדרות היתה קידום מטרות לאומיות וממלכתיות, ביניהן כלכלת המדינה, וטובת העובדים באה למעשה רק במקום השני. התפקיד של ריסון העובדים היה לכן תפקיד ראשון במעלה יותר מקורפורטיזם במדינות אחרות. הממשלה תמכה אף היא בהסתדרות ודאגה לחזק את מעמדה (ביטוח רפואי, פנסיות, הקמת ביה"ד לעבודה – "שפיטה במקום שביתה"). המתח בין ההסתדרות לקבוצות עובדים בארץ גרם להתנגשויות ממשיות בין ההסתדרות לועדי עובדים חזקים, וההסתדרות התקשתה לרסן את השביתות הפראיות, להם התנגדה כמובן.

3.
א. האינטרס המרכזי של ההסתדרות בעריכת הסכם מסוג זה הינו אינטרס כלכלי, היינו קבלת דמי חבר מחברי ההסתדרות ודמי טיפול מהעובדים שאינם חברים בהסתדרות שההסכם חל עליהם. כמו כן, להסתדרות שאיפה להגדיל את מספר חבריה ולבצר את מעמדה כארגון העובדים הגדול ביותר. יתכן שההסתדרות מאמינה בכך שיש בהסכם הגנה מסויימת לעובדים, שכן ישנם מקרים בהם יש חובה לנהל מו"מ עם ארגון העובדים, כגון בהחלטת המעביד על פיטורי צמצום.

ב. האינטרס של המעביד הוא שהסכם קיבוצי מקנה לו שקט תעשייתי ומונע מהעובדים, לפחות לתקופה מסויימת לדרוש ממנו העלאת שכר. המעביד למעשה מתחייב בהסכם להעניק לעובדים תנאים אשר ממילא הוא חייב להעניק להם על פי חוקי המגן.

ג. (הערה: השאלה התייחסה לעובדות, אולם חלק מהסטודנטים התייחסו בסעיף זה לעובדים. אני קיבלתי את שתי התשובות).

על פי ההסכם העובדות זכאיות לתנאים הקבועים בדין, אולם אין בקביעה זו כדי להקנות להן יתרון על פני העובדים. התנאים הקבועים בדין הם קוגנטיים, חלק מההסכם האישי של כל עובד. העובד אינו יכול לוותר על הזכויות הקבועות בחוקי המגן והמעביד אינו יכול להתנות על זכויות אלה. 

4.
בג"צ חטיב הוא פסה"ד המנחה, בו עמד הנשיא שמגר על אמות המידה להתערבות בג"צ בהחלטות ביה"ד הארצי לעבודה. בפסה"ד נאמר כי משפט העבודה מצוי בתחום מומחיותו וסמכותו הייחודית של ביה"ד לעבודה, וכי התערבות בג"צ בפסיקתו היא מוגבלת, חריגה ומחייבת התיחסות זהירה. בג"צ יתערב בהתקיים שני תנאים מצטברים: [1]. נתגלתה טעות משפטית מהותית ו – [2]. הצדק מחייב התערבות בג"צ לאור נסיבות העניין. לעניין התנאי הראשון נקבע כי אם יש יותר מפתרון משפטי אחד - בית המשפט יטה שלא להתערב בהחלטה. בכל מקרה בג"צ ישקול את אופי הבעיה, חשיבותה הציבורית, וכלליותה. נביא 3 דוגמאות. בבג"צ נבו נדחתה התביעה (ב – 2 הערכאות של ביה"ד) כי ביה"ד יצהיר שהסעיף בחוקת הפנסיה הקובע גיל שונה לפרישת גבר ואשה הינו סעיף מפלה.. בג"צ התערב בהחלטת ביה"ד בקובעו כי קביעת ביה"ד שההבחנה האמורה אינה בגדר הפליה הינה טעות משפטית מהותית וכי הצדק מחייב התערבות בג"צ, מאחר שנשללו מהעותרת זכויות בסיסיות לשוויון וחופש תעסוקה. בבג"צ היועמ"ש נ' ביה"ד הארצי (פס"ד בזק) החליט בג"צ להתערב בהחלטת ביה"ד שקבעה כי מדובר בשביתה כלכלית ולא בשביתה פוליטית, וזאת מהטעם שנפלה טעות משפטית מהותית. עוד נקבע כי מדובר בסוגיה חדשנית ובעלת תחולה כללית וכי ראוי שבג"צ יקבע את ההלכה. בבג"צ רמת"א נקבע כי נפלה טעות מהותית בנפקות שיחס ביה"ד הארצי לסירוב עובד לעבור למעביד אחר עם חילופי הבעלות במקום העבודה, וכי הצדק מחייב התערבותו כדי להגן על זכויות העובדים, בהתחשב בכך שמדובר בסוגיה בעלת חשיבות ציבורית כללית.

5.
לפנינו מקרה של מערכת יחסי עבודה משולשת, שהיא תוצאה של מיקור חוץ. שתי צורות אופייניות של מיקור חוץ הן: מיקור חוץ של הפונקציות, קרי קבלן משנה המספק למערכת ארגונית שרותים או מוצרים עליהם סוכם. במקרה זה העובדים הם עובדי קבלן המשנה, אך מבצעים את עבודתם בפועל בעבור הארגון המקבל את השירות. צורה שניה היא מיקור חוץ של כח אדם. כשמדובר בעובד המועסק באמצעות מיקור חוץ, השאלה שיש להתמודד איתה היא זהות המעביד. לאמור, האם הקבלן הוא המעביד או שמא המשתמש. בענייננו מדובר במיקור חוץ של פונקציות הנקיון והאבטחה. בין חברה א' לחברה ב' נקשר חוזה למתן שרותים, אולם ביה"ד לא יסתפק בצורה, אלא יבחן את מהות ההתקשרות. השאלה שביה"ד יבחן היא האם חברה ב' היא חברה אותנטית למתן שרותים, שבה ניתנים שרותים לגופים שונים ולא רק לחברה א', האם חברה ב' מעסיקה עובדים נוספים בנוסף לעובדים אצל חברה א', האם חברה ב' אינה רק צינור לתשלום שכר ולחתימת חוזה עבודה, אלא יש לה קיום עצמאי ונפרד. אם חברה א' תוכר כמעביד, העובדים יזכו לא רק לזכויות על פי חקיקת המגן, אלא גם לזכויות המפורטות בהסכמים הקיבוציים, בהסדרים ובצווי ההרחבה החלים על מקום העבודה. 

** הערה: תשובות שהתייחסו לנושאים נוספים שביה"ד עשוי לבחון, כגון: למי היה הכח לפטר את העובדים ובפני מי על העובדים להתפטר, מי קיבל את העובדים לעבודה, מי קבע את תנאי קבלתם, מי קבע את תנאי עבודתם, מי חייב לשאת בשכרם, מי נותן חופש לעובדים, וממי העובדים מבקשים חופש, מי מפקח על עבודת העובדים, ולמרות של מי סרים העובדים, מי הבעלים של הכלים והציוד בהם משתמשים העובדים וכו', תתקבלנה כתשובות נכונות, בכפוך לכך שיש התייחסות לשאלה מיהו מעביד כאמור לעיל.

6.
בפס"ד ועד מינהל ומשק נידונה השאלה האם המדינה כמעבידה חייבת לנהל מו"מ קיבוצי עם עובדי מנהל ומשק בדבר תקני כ"א. ככלל, המעביד הוא בעל הקנין, מכח זכות זו יש לו פררוגטיבה ניהולית לנהל את מפעלו כראות עיניו ולפי שיקוליו. עם זאת הפררוגטיבה אינה מוחלטת, ובהפעילו את הפררוגטיבה הניהולית, על המעביד לקחת בחשבון את זכויות עובדיו. בעולם קיימות שיטות שונות בנוגע לנושאים לגביהם יש לנהל מו"מ עם העובדים, ובישראל נוהגות הנהלות במפעלים במגוון שיטות ניהול. קביעת המדיניות ביחס לנושאים לגביהם יש חובה לנהל מו"מ קיבוצי לעומת הנושאים לגביהם אין חובה לנהל מו"מ בהיותם בגדר "פררוגטיבה ניהולית" צריכה לאזן בין זכות המעביד לקניין, לחופש הפעולה והעצמאות המוקנה לו בקביעת מדיניות ויישום החלטות ניהוליות, לבין זכויות קנייניות של העובדים במקום העבודה (המתח בין הגישה הליברלית-קפיטליסטית לבין הגישה הסוציאל-דמוקרטית). הנשיא אדלר קובע בפסק הדין כי המעביד חייב לנהל מו"מ קיבוצי עם העובדים לגבי כל הנושאים שיש אפשרות לכלול אותם בהסכם קיבוצי. סע' 1 לחוק ה"ק קובע כי הסכם קיבוצי נעשה בענייני "קבלת אדם לעבודה או סיום עבודתו, תנאי עבודה, יחסי עבודה, זכויות וחובות של הארגונים בעלי ההסכם". לגבי עניינים אלה, קיימת איפוא חובה לנהל מו"מ קיבוצי. לעומת זאת, המעביד לא חייב לנהל מו"מ קיבוצי לגבי עניינים המצויים בגדר ה"פררוגטיבה הניהולית" של המעביד. דהיינו, המעביד אינו חייב לנהל מו"מ לגבי נושאים הנוגעים לניהול המפעל, ואשר אין להם נגיעה ישירה או משמעותית לעובדים. עם זאת, ישנם "נושאים מעורבים", קרי החלטות ניהוליות בעלות השלכה משמעותית על תנאי עבודה ויחסי עבודה במפעל. בנושאים אלה הכלל הוא כי המעביד לא חייב להוועץ בעובדים לגבי עצם ההחלטה, עם זאת המעביד חייב לנהל מו"מ לגבי ההשלכות על תנאי העבודה ועל יחסי העבודה. יצויין כי אם מעביד נהג לקיים מו"מ עם העובדים לגבי "נושאים מעורבים", הוא חייב להמשיך ולקיים עימם היוועצות בנושאים אלה. נוסיף ונציין כי ישנם נושאים לגביהם חל איסור לקיים מו"מ, כגון נושא שנקבע בחוק, כגון הפרטה, או נושא לגביו אסור לכרות הסכם, כגון חוזה פסול.

