PAGE  
1

פתרון לבחינה מועד ב' בדיני עבודה – ד"ר מיכל שקד
1. א. הצדדים הפורמליים ליחסי העבודה הם: עובדים, מעבידים, ארגוני עובדים וארגני מעבידים (בהתאם להגדרות עובדים וארגוני עובדים ומעבידים בפסיקה). ב. הצדדים הלא פורמליים ליחסי העבודה הם: הציבור והמדינה. זה כתוצאה מהסתכלות ריאליסטית על יחסי העבודה.

ג. ביה"ד ובג"צ מתייחסים לצדדים הלא פורמליים במספר פסקי דין ונותנים חשיבות רבה הן לציבור, על ידי שקילת טובת הציבור בענייני שביתה לדוגמא, והן למדינה אשר מהווה "שחקן משמעותי" ביחסי העבודה במשק. דוגמאות לכך ניתן לראות בפס"ד דיסקונט: כאשר שביתת עובדים מונעת תהליך הפרטה של הבנק ועל כן בית הדין מגביל אותה,  על מנת לא לפגוע באינטרס ציבורי ובאינטרס של המשקיעים. כאן, הציבור היה "צד". פס"ד בזק: גם בפס"ד זה מוגבלת השביתה בגלל אינטרסים ציבוריים. כאן נקבע כי השביתה היתה שביתה  פוליטית שסיכנה את שלטון החוק. כלומר, המדינה היתה "צד".  אותה גישה יש בפסק דין חטיב, שגם בו נאסרה שביתה פוליטית, וגם בו רשויות המדינה היו "צד". 
2.
חוק בריאות ממלכתי נחקק בשנת 1995. החוק קבע שאדם יכול להיות חבר בקופ"ח מבלי להיות חבר בארגון עובדים, זאת בניגוד למצב ששרר ערב חקיקת החוק, לפיו היתה קיימת חובה להיות חבר בהסתדרות כדי לקבל שירותים רפואיים מקופ"ח כללית שהיתה שייכת להסתדרות. החוק ניתק את תלות העובדים בהסתדרות ובעקבות זאת עזבו את ההסתדרות למעלה מ – 50% מחבריה, ההסתדרות איבדה את ההגמוניה וכוחה נחלש. חלק גדול ממקומות העבודה הפכו למקומות לא מאורגנים, כלומר כאלה שאין בהם יחסים קיבוציים. לכך יש משמעות הן במישור יחסי העבודה והן במשפט העבודה. במישור יחסי העבודה: ההסתדרות כבר אינה ארגון העובדים של מרבית העובדים בישראל. היא סובלת ממחסור בכסף. כוחה נחלש. מצד שני לא קמו ארגונים חדשם. המצב מחליש את העובדים. דוגמאות לכך הן התרחבות ההעסקה בחוזים אישיים והתרחבות התופעה של עובדי קבלני כוח אדם. ההסתדרות נמנעה בעבר מלהכריז על שביתות. בשל החלשותה ועל מנת לחזק את מעמדה, ההסתדרות מאשרת כיום שביתות. במישור משפט העבודה: בית המשפט העליון נדרש להגדרת ארגון עובדים (בג"צ עמית). בית הדין מנסה לחזק את ההסתדרות ולהגן על חופש ההתארגנות (פס"ד תדיראן, פסק דין הורן את ליבוביץ). בית הדין מנסה ליצור הגנות משפטיות על העובדים כתחליף להגנות הארגוניות (פסק דין מנשה מועדים).  
בית הדין נאלץ להתמודד עם ריבוי השביתות על דרך פיתוח עילות הגנה מפני השביתות, כגון מידתיות השביתה (פס"ד דיסקונט). בית הדין נדרש לסוגיות חדשות, כגון עובדים זרים, עובדי קבלן כ"א ועוד, סוגיות אליהן לא נדרש בעבר.
3. א. ההבדל בין תוצאות התיק בביה"ד הארצי לבין תוצאות התיק בבית המשפט העליון היו בפרשנות אשר ניתנה לסעיף 37ג' לחוק יישוב סכסוכי עבודה. בעוד בית הדין הארצי קבע כי רשות הנמלים אינה יכולה לנכות 50% משכר העובדים בשביתה הבלתי מוגנת, בשופט ברק בבית המשפט העליון הפך החלטה זו וקבע כי בגלל שמדובר בשביתה בלתי מוגנת, רשות הנמלים תשלם לעובדים רק 50% משכרם בדיוק כפי שנקבע בחוק.
ב. בהתאם לפסק הדין יש הבדל משפט העבודה הקיבוצי לאישי. בעוד שבית הדין הארצי קובע שההליך לפי סעיף 37ג' הוא בשלב הראשון אישי וקיבוצי כאחד, קובע בית המשפט העליון כי ההליך הראשוני הוא קיבוצי ורק בשלב השני ההליך הוא אישי. 

ג. בית הדין הארצי לעבודה חותר לאפשר שביתות, בכך שהוא קובע כי גם בשלב הראשון של ההליך לפי סעיף 37ג, ההליך הוא קיבוצי ואישי, דבר שהיה מונע מהמעביד להיאבק בהצלחה נגד השביתה. לעומתו, בית המשפט העליון חותר לרסן שביתות ולתת למעביד כוח לפעול נגד שביתה. למעשה, בבית המשפט העליון, השופט ברק עושה איזון אינטרסים הנוטה נגד שביתות, כאשר הוא נותן כוח בידי המעביד לרסן את השביתה שכן ללא כוח זה היה המעביד נשאר חסר אונים מול העובדים.

ד. השאלה של זכות השמיעה שעלתה בפסק הדין היא:  לפי בית המשפט העליון, בשלב הראשון של ההליך לפי סעיף 37ג, שבו קובע בית הדין האזורי אם מתקיימת שביתה חלקית בלתי מוגנת, ההליך הוא קיבוצי, כלומר ללא העובדים. נשאלת השאלה, האם לא נפגעת בכך זכותו של כל עובד להישמע  בשאלה אם מתקיימת שביתה חלקית בלתי מוגנת. תשובת בית המשפט העליון היא, שהעובד מיוצג בהליך באמצעות ארגון העובדים שלו. הביקורת העיקרית שניתן למתוח על קביעה זו היא, ששביתה בלתי מוגנת היא שביתה שלא אושרה על ידי ההסתדרות, ולכן "ייצוג" העובדים על ידי ההסתדרות בשלב הראשון אינו מייצג את האינטרסים האמיתיים שלהם.
4. א. משמעות המושג "הפררוגטיבה של המעביד", הינה זכותו של המעביד לנהל את המפעל/העסק שלו כרצונו, והפררוגטיבה כוללת את כל התחומים אשר הינם קינינו של המעביד, ואשר לעובד אין זכות לגביהם, והם אינם תלויים בו.
ב. הבסיס המשפטי לפררוגטיבה של המעביד הינה זכות הקניין שיש למעביד במפעל שלו. אומנם נכון הוא כי גם לעובדים יש זכות "מעין קנינית" במקום העבודה, אלא שלמעביד יש זכות קניין ממשית, ומכאן שיש לו זכות להחליט ולקבוע את המדיניות הניהולית של המפעל כל עוד כמובן זו אינה פוגעת בזכויות העובדים.

ג. פס"ד נהרי: בפס"ד זה דנה כב' השופטת ברק "ברוחבה של הפררוגטיבה הניהולית", ולמעשה מחילה על המעביד הפרטי חובות שהן טיפוסיות לחובות הרשות במשפט הציבורי. באותו פסק דין נדון האיזון שבין הפררוגטיבה של המעביד לשנות את שעות העבודה לבין הסתמכותו של העובד. נקבע כי למעביד יש זכות לשנות את שעות העבודה במפעל אך זאת בכפוף לכך שלא יפעו זכויות העובד ותוך שמירה על שכרו של העובד.

פס"ד דיסקונט – גם הוא דן בפררוגטיבה של המעביד, וקובע כי העברת הבעלות במפעל או העברת המניות בו הינה בתחום הפררוגטיבה של המעביד, תוך איזון עם זכותו של העובד לקבלת פיצויי פיטורין היה ולא מסכים לעבוד במפעל החדש.

פס"ד נוספים הם פס"ד מועדים, ופס"ד ועד עובדי מנהל ומשק, פס"ד תרכובות ברום ופס"ד ביבס אשר גם הם דנים בפררוגטיבה של המעביד.

5. א. חופש ההתארגנות המקצועית הינו החופש של העובדים להתארגן בארגוני עובדים לפי בחירה וולנטרית שלהם ללא צורך ברשות מוקדמת מהמדינה. לחופש ההתארגנות הצדקות שונות, על פי השקפות עולם שונות. יש שגורסיים כי חופש זה נגזר מחופש ההתאגדות ומזכויות יסוד של האזרח. יש שגורסים כי "ההצדקה" היא היסטורית ולא עקרונית. אך הדעה המקובלת היא, שההצדקה לחופש ההתארגנות המקצועית הינה כלכלית, ובאה לאזן את כוח העובדים מול כוח המעביד. הצדקה זו יוצאת מההנחה המקובלת במשפט העבודה, שכוח המיקוח של העובד הבודד נופל מכוח המיקוח של המעביד.
ב. חופש ההתארגנות המקצועית מגן על העובדים מפני המעביד. במידה חלקית הוא מגן על העובדים מפני רשויות המדינה. 
ג. חופש ההתארגנות המקצועית אינו מגן על העובדים כפרטים מפני ארגון העובדים עצמו. כמו כן הוא אינו מגן על העובדים מפני פעולות חקיקה של המדינה ומפני בתי המשפט. 
ד. נוצר למעשה מצב בו חופש ההתארגנות המקצועית אשר אמור להגן על העובדים מפני המעבידים מקים ארגוני עובדים בעלי כוח רב אשר לא תמיד פועלים לטובת העובדים, ועל כן כפועל יוצא, לעיתים חופש התארגנות זה דווקא פוגע בעובדים במקום לסייע להם.

6. א. ישנן הרבה דוגמאות לפסקי דין בהם הסתמכו שופטי בית הדין על עיקרון תום הלב לצורך הכרעה בתיק.  כך לדוגמא: פס"ד בוכריס, פס"ד ביבס, פס"ד רשות השידור, פ"ד צים. 
ב. פס"ד בוכריס – בפס"ד זה למרות שהעובד כביכול נחשב כקבלן, בית הדין קובע כי למעשה מדובר בעובד  תוך שהוא עושה שימוש בעיקרון תום הלב, וקובע כי יש להסתכל על המהות ולא על תוכן ההסכם של העובד. אם המעביד התכוון כי מהות היחסים תהיה עובד מעביד אך פעל בחוסר תום לב תוך הגדרת העובד כקבלן, הרי שבית הדין יבחן את המהות ויקבע את מעמדו של העובד על פי המהות. 
פס"ד ביבס – בית הדין קובע כי מעבידים חייבם לעובדים חובת תום לב מוגברת וחובת נאמנות, בין היתר במה שקשור לפיטורין. במקרה זה בית הדין רואה בחברה גוף אשר חלים עליו הן חובות מהמשפט הפרטי והן חובות מהמשפט הציבורי, ועל כן ניתן ללכת לפי הוראות ההסכם הקיבוצי ולא רק פיצויי פיטורין.
פס"ד צים – גם בפסק דין זה מחיל בית הדין את עיקרון תום הלב, הפעם בכיוונו של ארגון העובדים. בית הדין קובע כי הכוח אשר ניתן לארגון עובדים להחליט בקשר להסכם הקיבוצי, צריך להעשות בתום לב, ומכאן ניתן לפסול סעיף בהסכם אשר ממנו עולה חוסר תום לב.

ג. בפס"ד בוכריס – הדיון בחובת תום הלב בפסק הדין לא השפיע על התוצאה. בוכריס נחשב כעבד ולא כקבלן על פי המבחנים המקובלים להבחנה בין עובד לקבלן, ולא נקבע כי הוא הגיש את תביעתו או פעל בכלל בחוסר תום לב. ניתן לומר שהדיון בתום הלב שבפסק הדין היה מיותר. 
בפס"ד ביבס – גם ללא חובת תום הלב המוגברת היה בית הדין עשוי להגיע לאותה תוצאה שאליה הגיע, על יסוד פרשנות חוזה העבודה. אך יתכן שבית הדין היה מגיע למסקנה שהעובד לא היה  זכאי להטבות בהתאם להסכם הקיבוצי והיה זכאי רק לפיצוי פיטורים.

בפס"ד צים – ללא עיקרון תום הלב, בית הדין היה עשוי להגיע לאותה תוצאה שאליה הגיע, על סמך חובות ארגוני עובדים כלפי חבריהם, עקרון השוויון וחופש העיסוק. 
