פתרון לדוגמה של בחינה בדיני עבודה, סמסטר א' מועד א 
ד"ר מיכל שקד
שאלה 1   
משפט העבודה מניח הנחות מסוימות על יחסי עבודה ועל המצב הרצוי בתחום יחסי העבודה.

א. תן שתי דוגמאות להנחות כאלה. 

ב. לגבי כל אחת מההנחות המחש אותה באמצעות פסקי דין.

ג. לגבי כל אחת מההנחות דון ביתרונותיה ובחסרונותיה. 

תשובה:
הנחה אחת: א. ההנחה היא, שכוח המיקוח של העובד קטן יותר מכוח המיקוח של המעביד. הנחה זו היא לגבי המצב המצוי. לפיה, המעביד יכול להכתיב לעובד את תנאי העבודה. לפיה, המצב הרצוי הוא של איזון בכוח המיקוח. ב. פסקי דין הממחישים הנחה זו הם בג"צ "עמית", אשר דן בזכות העובדים להתארגן בארגוני עובדים במטרה לאזן את כוח המיקוח של המעביד והעובדים, או פסק דין מנשה מועדים, המפרט את הפגיעה בעובדים עקב העברת מקום עבודה ממעביד ציבורי לפרטי. ג. יתרונות: על בסיס הנחה זו קיימים חוקי המגן, וכן יש לעובדים זכות להתארגנות מקצועית וזכות למאבק מקצועי, וכן על בסיסה פיתח משפט העבודה הלכות שבאות להגן על עובדים, למשל מפני הפליה. חסרונות: ההנחה על חולשת העובד מביאה לתוצאה לפיה מי שזקוקים להגנה הם רק עובדים חלשים מבחינה כלכלית. מצד שני התוצאות המשפטיות של ההנחה (כגון חוקי המגן) חלות גם על עובדים שכוח המיקוח שלהם גדול משל המעביד. 

הנחה שניה: א. ההנחה היא, שזכות הקניין במקום העבודה היא של המעביד, ולכן יש לו זכות לשלוט במקום העבודה ולנהל את מקום העבודה לפי שיקול דעתו (הפררוגטיבה של המעביד). זו הנחה על המצב המצוי והרצוי ב. פסקי דין הממחישים אותה הם פסק דין ועד מינהל ומשק במשרד הבריאות, שקבע כי מעביד חפשי לקבוע את תקן העובדים כרצונו, ופסק דין בנק דיסקונט שקבע כי עובדים אינם רשאים לשבות נגד החלטת הבעלים למכור את מקום העבודה. ג. יתרונות: ההנחה הנידונה נותנת למעביד כוח וגמישות בניהול מפעלו. בכך היא מאפשרת צמיחה של מקום העבודה, ובאופן כללי צמיחת המשק. חסרונות: ההנחה הנידונה אינה נותנת משקל לתרומת העובד למקום העבודה. כמו כן, היא מחלישה את כוח העובדים. 
שאלה 2
ההלכה הפסוקה קובעת שחוזה העבודה האישי הוא "חוזה יחס". השב: 

א. מהו חוזה יחס ומהו ההבדל בין חוזה "רגיל" שאינו חוזה יחס.

ב. אילו תוצאות משפטיות נובעות מכך שחוזה העבודה הוא חוזה יחס ולא חוזה רגיל.  

תשובה
א. חוזה רגיל מתגבש ברגע כריתתו. כל תניותיו נקבעות בעת הכריתה. כאשר חל שינוי של תנאים, התוצאה המשפטית היא שהחוזה המקורי הסתיים, והצדדים הסכימו לקשור חוזה חדש, והחוזה החדש נפרד מהחוזה המקורי. חוזה יחס הוא חוזה מתמשך, שתנאיו או חלקם עשויים להשתנות מעת לעת מבלי שהחוזה המקורי הסתיים, ומבלי שנקשר חוזה חדש. 
ב. חוזה עבודה הוא חוזה יחס. תנאיו עשויים להשתנות מעת לעת, כגון עליות או ירידות בשכר, מבלי שהחוזה עצמו מתבטל או מסתיים, ומבלי שכל תניה ששונתה יוצרת חוזה נפרד מהחוזה המקורי, אלא התנאי החדש משתלב כתנאי בחוזה העבודה הכולל. התוצאה העיקרית היא, שחוזה העבודה יכול להגיע לסיומו רק בשלמותו. מכאן נובעת הלכת מילפלדר, שלפיה מעביד אינו יכול לבטל חלק בלבד מחוזה העבודה, על כל השינויים שהוכנסו בו מעת לעת. 
שאלה 3
השב לגבי מערכת בתי הדין לעבודה: 

א. מה היה הרקע להקמת בתי הדין בחוק בתי הדין לעבודה. 

ב. מה היו המטרות שלשמן הוקמה מערכת בתי הדין. 

ג. המחש באמצעות שתי דוגמאות איך באו מטרות אלה לביטוי בפסיקת בית הדין הארצי ו/או בפסיקת הבג"צ. 

תשובה
א. הרקע להקמת בתי הדין לעבודה היה היחלשות השליטה בעובדים והתגברות תופעת השביתות הפראיות שלא אושרו על ידי ההסתדרות, מאז תחילת שנות השישים של המאה העשרים. עד אז היה להסתדרות כוח לרסן שביתות. שליטת ההסתדרות איפשרה שקט תעשייתי, שהיה נחוץ לקיום המבנה הקורפורטיסטי של יחסי העבודה במשק הישראלי, בין ההסתדרות לממשלה ולמעסיקים האחרים. אך בשנות השישים איבדה ההסתדרות את השליטה. היתה תופעה של שביתות רבות בעיקר בשירות הציבורי. 

ב. המטרה העיקרית של הקמת בתי הדין היתה "שפיטה במקום שביתה", כלומר ריסון שביתות. מטרה נוספת, שעליה עומד זמיר במאמרו על הנשיא בר-ניב היתה, להכניס את יחסי העבודה לתחום המשפט, דבר שכמעט לא היה קיים עד לחקיקת חוק בתי הדין לעבודה. 

ג. דוגמה אחת, בג"צ רשות הנמלים. שם עמדה לדיון השאלה איך לפרש את שני השלבים שקובע סעיף 37ג לחוק ישוב סכסוכי עבודה לגבי שכר בזמן שביתה חלקית (עיצומים). בג"צ פסק שיש לפרש את הסעיף באופן שירסן שביתות. דוגמה שניה, פסק דין היוהמ"ש לממשלה נ' בית הדין הארצי (פסק דין בזק). שם קבע בג"צ ששביתה פוליטית המכוונת נגד חוק אינה בגדר שביתה במשפט העבודה, ולכן היא אסורה. בשני פסקי הדין מילא בג"צ את התפקיד שהוטל על מערכת המשפט בהקמת בתי הדין לעבודה: ריסון שביתות. 
שאלה 4
סקור את פסק דין בנק אוצר לחייל (דב"ע לא/4-1 בנק אוצר לחייל – מרכז הסתדרות הפקידים): 

א. מה היו העובדות. 

ב. מה היתה השאלה שעמדה להכרעה. 

ג. מה היו ההלכות שנפסקו בפסק הדין. 

ד. מה הקשר בין ההלכות שנפסקו בפסק הדין לבין עובדות המקרה. 

תשובה
א. העובדות: אשה שביצעה עבודות ניקיון בבנק טענה שההסכם הקיבוצי של עובדי הבנק חל עליה, והיא זכאית לזכויות שנקבעו בו לעובדים. הבנק טען שהיא היתה קבלן עצמאי.
ב. השאלה היתה האם המנקה היתה עובדת הבנק, ואם כן, האם חל עליה ההסכם הקיבוצי. בית הדין השיב על שתי השאלות בחיוב.

ג. ההלכות שנקבעו בפסק הדין: הסכם קיבוצי מורכב משני חלקים, אובליגטורי ונורמטיבי. החלק האובליגטורי הוא בין הצדדים להסכם (המעביד וארגון העובדים). החלק הנורמטיבי הוא תנאים שנכנסים לחוזי העבודה האישיים של העובדים. החלק הנורמטיבי דומה לחוק, ויש לפרש אותו על פי הכללים של פרשנות חוקים, ואין להביא עדויות לגבי כוונת הצדדים לו. כמו כן יש לפרש את החלק הנורמטיבי לפי "ההקשר התעשייתי" (לפי הנהוג בענף). כאשר הסכם קיבוצי אינו קובע על מי מעובדי המעביד הוא חל, אזי הוא חל על כל העובדים. 

ד. הקשר עם עובדות המקרה הוא: לאחר שנפסק כי התובעת היתה עובדת של הבנק על פי מבחן ההשתלבות, ההלכה שיושמה מבין ההלכות שקבע פסק הדין היתה, שכאשר ההסכם אינו מגביל את תחולתו לחלק מהעובדים, כמו שהיה במקרה הנדון, הוא חל על כל העובדים. בהתאם לכך נפסק כי על המנקה חל ההסכם הקיבוצי של עובדי הבנק.   

שאלה 5 

השב לגבי יחידת המיקוח: 

א. מהי יחידת מיקוח. 

ב. במה חשיבותה של יחידת המיקוח. 

ג. מהם הכללים שקבע בית הדין לקביעתה של יחידת המיקוח. 

ד. דון בפסיקת בית הדין הארצי לגבי יחידת המיקוח, בהתייחס לסעיף 3 לחוק הסכמים קיבוציים, אשר קובע:

"ארגון יציג של עובדים לענין הסכם קיבוצי מיוחד הוא ארגון העובדים שעם חבריו נמנה המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים שעליהם יחול ההסכם, או שהוא מייצגם לענין אותו הסכם, ובלבד שמספר זה אינו פחות משליש כלל העובדים שעליהם יחול ההסכם".  

תשובה
א. יחידת מיקוח היא קבוצת עובדים שלגביה ניתן לכרות הסכם קיבוצי. או בצורה אחרת, יחידת מיקוח היא קבוצת עובדים שזכאים לקיים יחסים קיבוציים עם המעביד כיחידה אחת, באמצעות ארגון עובדים אחד. 

ב. חשיבות יחידת המיקוח היא, שעובדים ששייכים ליחידת מיקוח אחת זכאים לקיים יחסים קיבוציים, והם זכאים לבחור את ארגונם היציג או להתארגן בארגון עובדים יציג. החשיבות מתעוררת בעיקר במקרים שבהם יש התנגשות בין שני ארגוני עובדים המתחרים על ייצוג של קבוצת עובדים. 
ג. בית הדין קבע כי המתכונת הרגילה והמקובלת של יחידת המיקוח היא יחידת מיקוח מפעלית, כלומר, שכל העובדים במקום העבודה או אצל מעביד אחד הם יחידת מיקוח אחת, והמשמעות היא שיש ארגון עובדים אחד בלבד במקום העבודה או אצל המעביד (פסק דין מרקוביץ, פסק דין ההסתדרות הרפואית). בדרך כלל זו ההסתדרות הכללית. לכך יש חריגים לגבי סוגי עובדים מיוחדים, כגון אנשי הסגל במוסדות להשכלה גבוהה ורופאים בקופת חולים (פסק דין ההסתדרות הרפואית ולפניו פסק דין בנק עובדי בנק המזרחי המצוטט בפסק דין הר"י). כמו כן קבע בית הדין כי הצדדים רשאים להסכים על יחידת מיקוח (פסק דין תדיראן קשר).
ד. סעיף 3 לחוק הסכמים קיבוציים קובע לגבי מי ניתן לקשור הסכם קיבוצי מיוחד, והמבחן שקבוע בו אינו יחידת המיקוח כפי שהגדיר אותה בית הדין (לעיל), אלא המבחן הוא על מי אמור לחול ההסכם. לכן, לפי סעיף 3 לחוק, "יחידת המיקוח" עשויה להשתנות מהסכם להסכם. בית הדין הארצי לא פירש את החוק כפשוטו, אלא קרא לתוכו את הדרישה שההסכם יהיה לגבי יחידת מיקוח קבועה (פסק דין ההסתדרות הרפואית ולפניו פסק דין בנק המזרחי).   
שאלה 6
השב לגבי חופש ההתארגנות המקצועית: 

א. מה הוא ההבדל בין זכות העובדים לחופש התארגנות מקצועית לבין זכות האזרח לחופש התאגדות. 

ב. באיזה פסק דין השפיע הבדל זה על תוצאות פסק הדין. 

ג. האם יש הצדקה לתת לחופש ההתארגנות המקצועית מעמד שונה מהמעמד של חופש ההתאגדות. 

תשובה
א. זכות העובדים לחופש ההתארגנות המקצועית הוא החופש להקים ארגונים המוכרים כארגוני עובדים במשפט העבודה. בשונה מכך, הזכות האזרחית לחופש ההתאגדות מרשה לכל אדם לחבור עם אחרים לארגון וולונטרי או להצטרף לארגונים וולונטריים. 

ב. פסק הדין הוא פרשת "עמית". בית הדין הארצי קבע כי "עמית" היתה ארגון עובדים, וזאת, בהסתמכו על העיקרון של חופש ההתאגדות הכללי. לעומתו קבע בג"צ, כי חופש ההתאגדות הכללי מביא לכך שעמית היא תאגיד לגיטימי וחוקי בלבד, אך אינו מביא לכך שהיא ארגון עובדים, וזאת, משום שחופש ההתארגנות המקצועית שונה מחופש ההתאגדות האזרחי. 

ג. לדעתי התשובה חיובית, ובג"צ צדק. ארגוני עובדים שונים מהתאגדויות וולונטריות בכך שיש להם כוחות וחסינויות שאינם נתונים להתאגדויות וולונטריות רגילות. החל מהכוח לקבוע את תנאי העבודה של העובדים ואת התוכן של חוזי העבודה שלהם (סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים), המשך בחובת המעביד לנהל איתם משא ומתן או להיוועץ בהם (פסקי דין ועד מינהל ומשק ומנשה מועדים), וכלה בזכותם לארגן שביתות (פסק דין בזק, פסק דין בנק דיסקונט). חופש ההתאגדות האזרחי אינו מעניק להתאגדות וולונטרית כוחות וחסינויות כאלה, ולכן מעמד חופש ההתארגנות המקצועית שונה ממעמד חופש ההתאגדות האזרחי. 
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