תרגול דיני עבודה:

 19.2.08
חוק הודעה מוקדמת- סעד שניתן לקבוע בין יחסי עובד מעביד, יש תבדוק תחילה אם מדובר ביחסי עובד מעביד.

אם העובד מפוטר- נועד לאפשר לעובד למצוא עבודה חדשה  בזמן סביר , עליו לקבל התראה מספקת מראש לפני סיום עבודתו .

אם העובד מתפטר- לאפשר למעביד למצוא עובד חדש בזמן סביר  עד שהעובד עוזב.

ישנם חוזים לתקופה קצובה ולא קצובה.

חוזה לתקופה קצובה- חוזה שיודעים זמן התחלה וזמן סיום, פרויקטים מסוימים . בגלל שיודעים מתי הוא עומד להסתיים אין צורך לשלם הודעה מוקדמת. כי שני הצדדים יודעים מתיי מסתיימת העבודה. למעט אם  אחד הצדדים  מחליט  להפסיק קודם ואז זה הפרת חוזה. חוזה שאינו לתקופה קצובה אנו יודעים מתי החל אבל לא יודעים מתי תסתיים. 
מקור הזכות - היה נוהג לשלם לעובדים שבועיים  הודעה מוקדמת כיום הוא כבר לא בתוקף-  אח"כ היה צו הרחבה  ואח"כ החוק.
אדם עובד שנה אצל אדם- 
1)אדם יכול לקבל פיטורים לאלתר : הוא בעקרון סיים את עבודתו  במקום אך במשך חודש הוא מקבל כסף על חשבון ההודאה המוקדמת, הוא לא עובד אך מקבל תשלום.

2)ישנה אפשרות כי המעביד בא ואומר שמעוד חודש הוא מפוטר, הוא נותן לו תאריך סיום עבודה, בינתיים בחודש הזה הוא עובד- גם במקרה הזה הוא מקבל תשלום על הודעה מוקדמת.

משנת 2001 נחקק חוק הודעה מוקדמת לפיטורים והתפטרות. החוק קיים בנוסף לצו ההרחבה, הוא לא בוטל. הסעד הזה מדובר בסעד קוגנטי- א ניתן להתנות עליו מראש או בדיעבד. זכות הדדית לעובד ולמעביד. כשמעביד מפטר עובד הוא ייתן לו הודעה מוקדמת- המעביד רשאי  להודיע לעובד בהודעה המוקדמת לפיטורים כי הוא מוותר על עבודתו בפועל של העובד אבל הוא יהיה חייב  לשלם לעובד פיצויי בסכום השווה לשכרו הרגיל של העובד.
כשמפטרים חייבם לתת לו הודעה מוקדמת כדיי שיוכל למצוא עבודה חלופית.

או שהעובד ממשיך לעבוד במשך החודש  או שהמעביד ילך הביתה ויקבל תשלום. 

התשלום בעבור ההודאה המוקדמת הוא אותו סכום שמושלם לעובד עבור יום עבודה ללא תנאים נלווים. (לא כולל נסיעות למשל...)

 גם עובד שמבקש להתפטר מעבודתו נדרש לתת למעביד הודעה מוקדמת  , הס' שמדבר על החובה הזאת הוא ס' 2. כאשר העובד מתפטר עדיין הוא נותן עבודה מוקדמת ולמעביד יש את הזכות לוותר על עבודתו בפועל , לשלוח אותו הביתה  וייתן לא תשלום בעד ההודעה המוקדמת. 
האדם היחידי שיכול לוותר על הודעה בפועל זה המעביד!!!
כשהעובדים ממשיכים לעבוד במשל החודש הוא מקבל שכר רגיל לחלוטין כולל כל הוספות , אם הוא הולך הביתה במקום הוא לא מקבל את כל התשלומים הנלווים. 
בג"צ טלמיר אלקטרוניקה בע"מ נ' שמואל יפה-  שם נקבע כי התשלום עבור הודעה מוקדמת , תשלום שמוותרים על עבודה בפועל מדובר ב"פיצוי" ולא בשכר עבודה , ימי ההודעה המוקדמת לא יובאו בחשבון בימי הוותק.  ואין צורך להוכיח  בהקטנת נזק, גם אם העובד מצא למחרת עבודה אחרת הוא עדיין יקבל את התשלום עבוד הודעה מוקדמת. 

ס' 3, 4: כמה ימים יש להודיע מראש.

ס' 3- עובד במשכורת (שכר גלובלי)
ס' 4- עובד בשכר- עובד שלא עובד במשכורת....(לפי שעות, לפי שעות, לפי עונה...)

עובד למשכורת:

ימי העבודה  המוקדמת נקבעים עפ"י וותק- 6 חודשים מקנה יום לכל  חודש , עבדתי 6 עד חודש =מקבל יום הודעה מוקדמת. 
מי שעובד 7 חודשים ומעלה יקבל 2.5 ימים לכל חודש...
7 חודשים- 6* יום לכל חודש +2.5 לחודש 7. =8.5 ימים.
8 חודשים-  עד 6 חודשים- יום לכל חודש , חודש 7, 8 -2.5= 11 ימים .

מי עובד מעל שנה מקבל הודעה מוקדמת בת חודש ימים!

אי אפשר לגרוע מהימים הללו אבל כן אפשר להיטיב- לקבל תוספת ימים.
ס' 6-  מדבר על האפשרות לוותר על העבודה בפועל , הס' מחולק ל 2:
1) למעביד

2) עובד
מי שיכול לוותר על העבודה זה רק למעביד בלבד!

הכסף שמשולם נקרא- תשלום עבוד הודעה מוקדמת. (תמורת הודעה מוקדמת., חלף עבודה מוקדמת...)
ס' (א)7- עובד  ולא ניתן הודעה מוקדמת ולא שילם, ישלם לעובד פיצוי בסכום השווה לשכרו הרגיל. חוקקו  חוק ללא סנקציה- אם מעביד לא נותן עבודה מוקדמת לא מקבל סנקציה,  מקסימום ישלם את ההודעה עצמה. Zה גורם למעבידים לא לשם ולנסות את העובדים , מעבידים לא משלים ומחכים לראות אם העובד מבקש את ההודעה המוקדמת או לא. 
7(ב)- אותו דבר גם לגביי עובד שלא נתן הודעה מוקדמת   לפני התפטרות, מי שלא נון הודעה מוקדמת יצטרך לשלם למעביד הודעה מוקדמת. עפ"י החוק הוא יצטרך לתבוע את העובד בכדיי לקבל א העבודה המוקדמת.  מה שקורה בתכלס שעובד מקזז משכרו של המעביד. וזה לא חוקי!

ס' 8- מעביד בסיום מערכת יחסי עובד מעביד לא משנה אם פוטר או התפטר , הוא חייב לתת לעובד אישור בכתב :יכלול את זמן תחילת עבודה ואת סיומם. הכתב הזה  טוב לביטוח לאומי, זה לא נחשב למכתב פיטורים. אין חובה לכתוב את סיבת הפיטורים.  פה יש סנקציה עונשית - קנס אם תוך תקופה מסוימת לא ממציא מכתב כזה הוא מקבל סנקציה עונשית. 
 אדם שיוצא לפנסיה לא מקבל הוגעה מוקדמת- כאילו זה חוזה לתקופה קצובה. 
ס' 10-  במקרים מסוימים אפשר לשלול את הזכות הזאת- הודעה מוקדמת.  מדבר על 2 סיטואציות :
1) מהצד של העובד מתי הוא לא יצטרך לתת הודעה מוקדמת:   אם נתקיימו נסיבות מיוחדות שעקב קיומן אין לדרוש ממנו  כי יעבוד בתקופת העבודה המוקדמת , ואז לא יכול לתת עבודה מוקדמת . מה נסיבות מיוחדות: עובדת שהוטרדה מינית במקום עבודתה ומתפטרת , היא תפסיק בו במקום ולא תחכה לאישור מהמעביד ולא תצטרך לתת את ההודעה המוקדמת.  

2) מהצד של המעביד מתי הוא לא יצטרך לתת הודעה מוקדמת:  בנסיבות שבהן העובד שפוטר אינו זכאי לפיצויי פיטורים עפ"י הוראות ס' 17-16 לחוק פיצויי פיטורים. סיטואציות שבהן עובד לא זכאי  אפשר יהיה לשלול הודעה מוקדמת. 

פיטורים ללא פיצויים מכוח הסכם קיבוצי

16.
לא יהיה עובד זכאי לפיצויים או יהיה זכאי לפיצויים חלקיים בלבד, הכל לפי הענין, אם פוטר בנסיבות, שעל פי הסכם קיבוצי החל על המעביד והעובד - ובאין הסכם כזה, על פי ההסכם הקיבוצי החל על המספר הגדול ביותר של העובדים באותו ענף - מצדיקות פיטורים ללא-פיצויים או בפיצויים חלקיים בלבד. 

פיטורים ללא פיצויים מכוח פסק דין (תיקון התש"ם)

17.
בענף העבודה שאין בו הסכם קיבוצי, רשאי בית הדין האזורי לעבודה לקבוע שפיטוריו על עובד היו בנסיבות המצדיקות פיטורים ללא-פיצויים או בפיצויים חלקיים שיקבע; בדונו בענין זה יונחה בית הדין האזורי לעבודה על פי הכללים שבהסכם הקיבוצי החל על המספר הגדול ביותר של עובדים. 

 ס' 16 יש הסכם קיבוצי שמאפשר שלילת  מתן הודעה מוקדמת- גניבה , עבירה פלילית,  גם השלילה הזאת בהסכם קיבוצי היא נתונה לפיקוח של ועדה שמפקחת על קיומו של הסכם קיבוצי. 

מעביד לא יכול לשלול  שום דבר מעובד .
ס' 17  אם לא קיים הסכם קיבוצי, מי שיחליט  אם לשלול פיצויים או לא יהיה ביה"ד לעבודה. 

בג"צ רחל ג'רבי- דובר על ספרית שעבדה במספרה , במהלך עבודתה  היא החליטה  להקים לעצמה מספרה  לעצמה, היא החליטה לקחת את הלקוחות של המספרה שלה, היא נתפסה ופוטרה ונישללו ממנה 30% מההודעה המוקדמת , עפ"י קביעה של ביה"ד לעבודה. 
בג"צ אורבך מהנדסים- מהנדס שעבד בחברת מהנדסים , יום אחד המזכירה גילתה על שולחנו  עדויות כי הוא מקים לעצמו עסק משל עצמו של מהנדסים , גם פה נשללה ממנו ההודעה המוקדמת ב 100%. בגלל  העובדה כי מטרת ההודעה המוקדמת היא למצוא עבודה חלופית, בגלל מה שעה הוחלט שאין מקום לתת לו הודעה מוקדמת.

בג"צ תורג'מן נ' אריק חביב-  תורג'מן עבד אצל חביב הוא בא והודיע לו שהוא מפוטר , תורג'מן איים אליו ותקף אותו ע"י גלילי של נייר פקס והואשם בתקיפה . עצם האישום הפלילי נשללה 50% מההודעה המוקדמת. תורג'מן טען שאין מקום לשלול הודעה מוקדמת כי התקיפה נעשתה לטענתו לאחר שפוטר.   לטענתו  העילה לקבל פיצויי פיטורים מתגבשת בעת הפיטורים למעשה שמתרחש לאחר מכן , לא מבטל את הזכות שהתגבשה. וביה"ד קיבל את טענתו.  ההחלטה הסופית של המעביד לפטר אותו הייתה לאחר התקיפה  ולכן יש לשלול ממנו פיצויי פיטורים. 
4.3.08

חוק פיצויי פיטורים
1) מטרה היסטורית-

2) מימון ביניים- עד למציאת עבודה חדשה
3) משכורת נדחית- כשמערכת היחסים מסתיימת העובד מקבל את המשכורת הזאת שהיא בעצם פיצויי פיטורים.
החוק נחקק בשנת 63.

 ס 1 הזכות לפיצויי פיטורים

1.
(א)
מי שעבד שנה אחת ברציפות - ובעובד עונתי שתי עונות בשתי שנים רצופות - אצל מעביד אחד או במקום עבודה אחד ופוטר, זכאי לקבל ממעבידו שפיטרו פיצויי-פיטורים. "עונה" לענין חוק זה - שלושה חדשים רצופים בשנה שבהם עבד לפחות 60 יום.

(ב)
עובד שעבר ממקום עבודה למקום עבודה אצל אותו מעביד ונתחלפו המעבידים במקום העבודה הנוכחי, זכאי לקבל פיצויי-פיטורים מהמעביד הקודם בעד תקופת עבודתו אצלו או במקום העבודה הקודם כאילו פוטר העובד ביום חילופי המעבידים כאמור; קיבל המעביד החדש כאמור על עצמו, על פי התחייבות בכתב כלפי העובד, את האחריות לפיצויי-הפיטורים שהיה העובד זכאי לקבלם מהמעביד הקודם כאמור, יהיה המעביד הקודם פטור מתשלום הפיצויים ויראו, לענין חוק זה, את תקופת עבודתו של העובד אצל המעביד הקודם או במקום העבודה הקודם כאילו עבד במקום העבודה הנוכחי. 

מהם התנאים המצטברים המזכים אדם בפיצויי פיטורים-

1) יחסי עובד מעביד.

2) מי שעבד שנה אחת ברציפות .
3) שנה  רצופה אצל מעביד אחד או מקום עבוד אחד.
4) קיים אקט של פיטורים  מצד המעביד.
עבודה במהלך שנה רצופה- במהלך שנת עבדה ישנם כמה אירועים שמנתקים את רצף העבודה : מילואים , חופשה , חופשת לידה , שביתה, חופשה ללא תשלום  שניתנו עפ"י חוק או בהסכמת המעביד.
ס' 2) מדבר על רציפות בעבודה במקרים מסויימים אשר לא פוגעים ברצף של השנה. 

ס' 9 ) מדבר על הפסקה ארעית- אם היא לא תעלה מעל 3 חודשים גם ההפסקה הזאת לא תפגע ברציפות.

אי-חידוש חוזה עבודה

9.(א)
היה עובד מועבד על פי חוזה לתקופה קצובה והגיעה התקופה לקצה, רואים אותו לענין חוק זה כאילו פוטר, זולת אם הציע לו המעביד לחדש את החוזה; סירב העובד לחדש את החוזה - רואים אותו, לענין חוק זה, כאילו התפטר. 
(ב)
הצעת המעביד לחדש את החוזה כאמור בסעיף קטן (א) צריך שתימסר לעובד לפחות שלושה חדשים לפני תום תקופת החוזה. 

דוגמא: לאחר ההתמחות יוצאים ל 3 חודשים בכדיי ללמוד לבחינות לשכה , שחוזרים לאחר מכן לעבודה , תקופה זו אינה מנתקת את יחסי עובד מעביד.

מעביד שרוצה לנתק את הרצף הוא חייב לפטר אותו והוא חייב להמתין 3 חודשים על מנת לשמור על הניתוק. מדובר בתקופת צינון מסוימת. אם אני מפטר מישהו ומחזיר אותו לאחר כחודש..זה נחשב כאילו לא הופסקה העבודה.

מעביד אחד או מקום עבודה אחד-  

 כאשר עובדים אצל מעביד אחד , גם אם יש מספר סניפים אז זה נחשב לרצף אחיד. 

עצם שינוי הבעלות לא מביאה לסיום יחסי עובד מעביד, אבל עצם השינוי מאפשרת לעובד להתפטר ולקבל פיצויי פיטורים . (בג"צ ההסתדרות נ' התעשייה האוירית) , בדג"צ  באותו נושא  (דיון נוסף) ההסתדרות זעמה על מה שהוחלט. השופט אור-  למה עובדים צריכים להתפטר  בשביל לקבל פיצויים, היא טענה כי בתור עובד אני לא הקניין של המעביד, למעביד צריכה להיות זכות סירוב לעבוד למעביד חדש, ואם אני לא רוצה להמשיך עם המעביד החדש- אז  המעביד הוא זה שיפטר אותי ואני לא אתפטר. 

ישנה זכות סירוב- ואז המעביד יפטר אותי ולא העובד יתפטר. יש חשיבות לכך בזכויות לגביי פיצויי פיטורים...
הסכמים קיבוציים לרוב מעמיקים יותר מהחוק....הסכמים קיבוצים כוללים לרוב פיצויי פיטורים גדולים יותר. אם אני מפוטר אני מקבל את כל הזכויות , אם אני מתפטר אני מקבל רק את מה שהחוק קובע).

לעובדים יש מעמד וזכויות -לא מדובר בקניין של המעביד.
העובד צריך להבין שאם הוא יסרב לעבור למעביד החדש הוא יוצא ממעגל העבודה הוא יפוטר... 

המעביד המקורי צריך להבין שאם הוא ימכור את המפעל מבלי ליידע את העובדים  ולנהל איתם מו"מ אז גם הוא שהוא יעביר את המפעל הוא יכול להגיע למצב שכל העובדים ירצו לעזוב והוא בעצם יעביר מפעל ריק. 

המעביד החדש גם יחייב להבין כי לעובד יש זכות לא לרצות לעבור אליו ואז הוא יצטרך לחפש עובדים חדשים...לכן עדיף  לו לנסות לשכנע את העובדים להישאר. 
הסכם קיבוצי חל על כל עובד שנמצא במפעל אלא אם רשום מפורש בהסכם. 
ס' 3 -אימתי פיטורים אינם פוגעים בזכויות

3.
פיטורים סמוך לפני סוף שנת עבודה ראשונה, יראו אותם - אם לא הוכח היפוכו של דבר - כאילו נעשו מתוך כוונה להימנע מחובת תשלום פיצויי-פיטורים ואין פיטורים כאלה פוגעים בזכות הפיצויים. 

הפסיקה קבעה שסמוך הכוונה היא לאחר 11 חודשים , אם המעביד לא מצליח להוכיח שהוא לא פיטר אותו בגלל פיצוי הפיטורים הוא לא ישלם.  החזקה הניתנת לסתירה היא על המעביד. 

(פס"ד יצחק סיון בע"מ נ'  יצחק מור-עניין 11 חודשים)
סעיפים  שמקנים פיצוי פיטורים בעת התפטרות!

מעביד שנפטר

4.
עובד שעבודתו נפסקה מחמת פטירה או פשיטת-רגל של מעבידו, ובתאגיד - פירוקו או מחיקתו, זכאי לפיצויי-פיטורים כאילו פוטר. 

עובד שנפטר [תיקונים:התשל"ז, התש"ם]

5.
(א)
נפטר עובד, ישלם המעביד לשאיריו פיצויים כאילו פיטר אותו.

"שאירים" לענין זה - בן-זוג של העובד בשעת פטירתו, לרבות

הידוע בציבור כבן-זוגו והוא גר עמו, וילד של העובד שהוא בגדר תלוי במבוטח לענין גימלאות לפי פרק ג' לחוק הביטוח הלאומי [נוסח משולב], התשכ"ח-1968, ובאין בן-זוג או ילדים כאמור - ילדים והורים שעיקר פרנסתם היתה על הנפטר וכן אחים ואחיות שגרו בביתו של הנפטר לפחות שנים-עשר חודש לפני פטירתו וכל פרנסתם היתה על הנפטר.

 (ב)
היו פיצויי-פיטורים משתלמים לשאירים שאינם בן-זוג או ילד התלוי כאמור, יופקדו הפיצויים בבית הדין האזורי לעבודה ויינתנו לשאירים שיקבע בית הדין האזורי לעבודה ולפי החלוקה שיקבע, בהתחשב במצב הכלכלי ובמידת תלותם בעובד שנפטר. 

(ג)
פיצויים המשתלמים לשאירים של עובד שנפטר לא יראו אותם כחלק מהעזבון.

 שאירים- יקבלו  את הפיצויים לרבות ידוע בציבור.

התפטרות לרגל מצב בריאותי לקוי

6.
התפטר עובד לרגל מצב בריאותו הוא או של בן משפחתו, ולאור המימצאים הרפואיים, תנאי העבודה ושאר נסיבות הענין היתה סיבה מספקת להתפטרות - רואים לענין פיצויי-פיטורים את התפטרותו כפיטורים. בסעיף זה "בן משפחה" - בן משפחה שנקבע בתקנות באישור ועדת העבודה של הכנסת.

לא רק עובד אלא גם בן משפחה, בן זוג, ילד , הורה....צריך שיהיה קשר סיבתי בין מצב הבריאות לאי יכולת לעבוד והכל יהיה מגובה במסמכים רפואיים. 
התפטרות של הורה 

7.
(א)
התפטרה עובדת, תוך תשעה חדשים מיום שילדה, על מנת לטפל בילדה - יראו לענין חוק זה את התפטרותה כפיטורים. והוא הדין בעובדת שקיבלה לאימוץ, לבדה או עם בעלה, ילד שטרם מלאו לו שלוש עשרה שנים, ותוך תשעה חדשים מיום קבלתו לאימוץ התפטרה על מנת לטפל בו, ובלבד שניתן צו אימוץ, בין לפני התפטרותה ובין לאחריה. (ב)
הוראות סעיף קטן (א) יחולו בשינויים המחוייבים, על עובד, והכל אם נתקיים בו אחד מאלה:

(1)
בת זוגו של העובד הועסקה כעובדת במשך ששה חדשים רצופים לפחות בסמוך לפני יום התפטרותו; לענין זה יראו כעבודה גם תקופת הפסקה בעבודה שבה נמשכים יחסי עובד ומעביד; (2)
הילד נמצא בהחזקתו הבלעדית, או בטיפולו הבלעדי מחמת נכות או מחלה של בת זוגו;

(3)
בת זוגו של העובד היתה עובדת עצמאית במשך שנים-עשר חודשים רצופים לפחות בסמוך לפני יום הלידה או בסמוך לפני קבלת הילד לאימוץ, לפי הענין, ולא הפסיקה את עיסוקה לצורך טיפול בילד. (ג)
התפטר אחד מבני הזוג כאמור בסעיף קטן (א) או (ב) לפי הענין, לא יחולו הוראות סעיף זה על בן הזוג השני. (ד)
שר העבודה והרווחה רשאי לקבוע בתקנות, באישור ועדת העבודה והרווחה של הכנסת, הוראות בדבר חובת מסירת הודעות למעביד לענין סעיף זה מאת בני זוג או אחד מהם ותוצאות אי מסירת הודעות כאמור. (ה)
שר העבודה והרווחה יקבע בתקנות, באישור ועדת העבודה והרווחה של הכנסת, הוראות בדבר הגדרת עובדת עצמאית לענין סעיף קטן (ב)(3) וכן כללים בדבר הוכחת עיסוקה כעובדת עצמאית ודרכי הוכחה בענין אי הפסקת עיסוקה, כאמור באותו סעיף קטן. 

דינה חמה נ' סופר דרינק בע"מ , ג'קי גרוס נ' טל נסיעות בע"מ-  שני הפסדים מדברים על מקרים שהאישה מתפטרת על מנת לטפל בילד שלה תוך 9 חודשים , ולאחר מכן החלה לעבוד במקום עבודה אחר. 
השאלה- למה לשלם לה פיצויים אם היא עובדת במקום אחר?

 נקבע כי אישה יכולה לחזור לעבודה אחרת אם מדובר במקום  עבודה  יותר נגיש , שעות יותר נוחות.  הזכות הזאת היא גם לעובד ולא רק לעובדת. ס' 7(ב) מחיל תנאים מסויימים החלים על גבר שיוצא לטפל בילד. אין פה שוויון בין האישה לגבר.
התפטרות עקב שהייה במקלט לנשים מוכות 

7א.
התפטרה עובדת עקב שהייתה במקלט לנשים מוכות, אשר אושרה על ידי לשכת סעד או משרד העבודה והרווחה, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים, ובלבד שסמוך לפני התפטרותה שהתה במקלט כאמור תקופה של שישים ימים לפחות; לענין סעיף זה, "אישור", "לשכת סעד" ו"מקלט לנשים מוכות" - כהגדרתם בסעיף 7(ג)(5) לחוק עבודת נשים, התשי"ד-1954. 

יש 2 בעיות בס'- 
1)אישה תוכל להתפטר רק אם היא שהתה במקלט 60 יום במקלט לנשם מוכות. יש נשים שלא שוהות במקלטים ובורחות לעיר אחרת...במקרים כאלו היא לא תקבל פיצויים.

2) הסעיף לא מדבר על גברים .

התפטרות לרגל העתקת מגורים 

8.
לענין חוק זה יראו כפיטורים התפטרות של עובד עקב העתקת מקום מגוריו -

(1)
לרגל נישואיו - לישוב בישראל בו היה גר בן-זוגו, בתנאים שנקבעו בתקנות, באישור ועדת העבודה של הכנסת; (2)
לישוב חקלאי - מישוב שאינו חקלאי, או לישוב באזור פיתוח מישוב שאינו באזור פיתוח, בתנאים שנקבעו בתקנות, באישור ועדת העבודה של הכנסת או מישוב שאינו עיר פיתוח כמשמעותה בחוק ערי ואזורי פיתוח, התשמ"ח-1988, לעיר פיתוח לענין סעיף 9 לחוק האמור, ובלבד שהוכיח כי הוא תושב, כהגדרתו בחוק האמור בעיר הפיתוח; לענין פיסקה זו "ישוב חקלאי" - או "ישוב באזור פיתוח" - ישוב שנמנה עם סוגי ישובים שנקבעו בתקנות, באישור ועדת העבודה של הכנסת, כישובים חקלאיים או ישובים באזור פיתוח, הכל לפי הענין; (3)
מחמת סיבות אחרות שנקבעו בתקנות, באישור ועדת העבודה של הכנסת, כסיבות המצדיקות את העתקת מקום מגוריו של העובד. 

אדם שמתחתן  והעתיק את מקום מגוריו למקום של בן זוגו זכאי לפיצויי פיטורים אם מתקיימים  4 תנאים-  
1) למקום מגוריו של הבן זוג טרם הנישואים
2) מקום המגורים בישראל
3) המרחק בן מקום הגורים הוא 40 ק"מ ומעלה.
4) המרחק בין מקום העבודה למקום העודה גדל. 
הפסיקה כן מתייחסת למגורים במקום החדש- אין הוראה לגביי כמה זמן בן הזוג צריך לגור שם טרם הנישואים.ברור שהכוונה היא לא ליום אחד, קיים צורך להישאר במקום בתקופה מסוימת ...

2 תנאים מצטברים:
-מעבר לישוב  חקלאי , או  מעיר לעיירת פיתוח ו יש להוכיח כי הוא גר במקום החדש 6 חודשים לפחות-   יהיה זכאי בפיצויי פיטורין 

אי-חידוש חוזה עבודה

9.
(א)
היה עובד מועבד על פי חוזה לתקופה קצובה והגיעה התקופה לקצה, רואים אותו לענין חוק זה כאילו פוטר, זולת אם הציע לו המעביד לחדש את החוזה; סירב העובד לחדש את החוזה - רואים אותו, לענין חוק זה, כאילו התפטר. (ב)
הצעת המעביד לחדש את החוזה כאמור בסעיף קטן (א) צריך שתימסר לעובד לפחות שלושה חדשים לפני תום תקופת החוזה. 

  חוזה לתקופות קצובות- עובד שעובד בחוזה לתקופה קצרה והתקופה הגיע לסיומה , רואים אותו כאילו פוטר. אלא אם המעביד הציע לו לחדש את החוזה והעובד סרב להצעה , יראו בו כאילו התפטר. ההצעה לחידוש החוזה צריכה להימסר לעובד לפחות 3 חודשים לפני תום החוזה.  
מדבר בחוזה שידוע מתי מתחיל ומתי מסיים, המחוקק רצה לנסות למנוע העסקה מרובה של צורת העסקה שכזאת.  בכדיי למנוע פגיעה בזכויות העובדים. 

התפטרות אחרת שדינה כפיטורים [תיקונים: התשל"ז (מס' 2), התשנ"ה, התשס"ד]

11.
(א)
התפטר עובד מחמת הרעה מוחשית בתנאי העבודה, או מחמת נסיבות אחרות שביחסי עבודה לגבי אותו העובד שבהן אין לדרוש ממנו כי ימשיך בעבודתו, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים. (ב)
התפטר עובד עונתי לאחר שעבד לפחות שלוש עונות רצופות באותו מקום עבודה מחמת שלא הובטחה לו עבודה רצופה באותו מקום עבודה - רואים אותו כאילו פוטר. (ג)
התפטר עובד סמוך לפני התגייסותו לשירות סדיר כמשמעותו בסעיף 1 לחוק החיילים המשוחררים (החזרה לעבודה), התש"ט-1949, בשל התגייסותו כאמור, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים. והוא הדין בעובדת שהתפטרה סמוך לפני שהתנדבה לשרת בשירות לאומי כמשמעותו בפסקה 3(ב) להגדרת "ילד" שבסעיף 5 לחוק הביטוח הלאומי [נוסח משולב], התשכ"ח-1968, ובלבד ששירתה בשירות לאומי שישה חודשים לפחות. (ד)
עובד שהתפטר מחמת שנבחר לראש רשות מקומית או לסגן ראש רשות מקומית וכהונתו במשכורת מקופת הרשות המקומית, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים; הוראה זו לא תחול אם המעביד הסכים בכתב כלפי העובד כי התקופה שבה יכהן העובד בכהונתו תיחשב כחופשה ללא תשלום. (ה)
התפטר עובד לאחר שהגיע לגיל הפרישה, כמשמעותו בחוק גיל פרישה, התשס"ד-2004, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים; ואולם מותר לזקוף על חשבון פיצויי הפיטורים המגיעים מכוח סעיף קטן זה, או במקומם, כל סכום המשתלם לעובד מקופת גמל, כמשמעותה בסעיף 47 לפקודת מס הכנסה, עקב תשלומי המעביד לקופה, ושנועד לשמש כפיצויי פיטורים או לבוא במקומם, והוא אף אם לא נתקיימו התנאים האמורים בסעיפים 14 או 20. 

מדובר  בס' כללי , הס' מחולק ל 2:

1) עובד יוכל לקבל פיצויים עקב הרעה מוחשית בתנאי עבודה - האם ההרעה המוחשית תלוי בנסיבות של כל מקרה, תפקידו של העובד ומעמדו. פגיעה בשכר מהווה הרעה מוחשית, מדובר בדבר מהותי שנקבע בין עובד ומעביד, הלנת שכר...אי תשלום תוספת יוקר, (הכל נקבע בפסיקה)
2) מחמת נסיבות אחרות ביחסי העבודה שאין לדרוש ממנו להמשיך ביחסי העבודה. 
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הגבלת חופש העיסוק
מעמדו הנורמטיבי של חופש העיסוק -  זכות חוקתית המעוגנת במפורש , בהקשר שלנו ניתן לפרש אותו לשני כיוונים : 1) זכותו של העובד לחופש עיסוק- הוא יכול לבחור איפה לעבוד ובמה להתעסק, כל זמן שההתעסקות אינה מוגבלת או אסורה על פי חוק.  

2) חופש העיסוק של המעביד- המעבידים גוזרים את חופש התחרות מחופש העיסוק, הם מבטיחים את כושר התחרות שלהם האחד בשני ע"י הגבלת אפשרותם של העובדים להתחרות בהם. 

סוגי ההגבלות על חופש העיסוק-  1) הגבלת חופש העיסוק תוך כדי העבודה – איסור לעבוד בעבודה נוספת – זו חובת נאמנות של העובד . ישנם פה אינטרס אישי של האדם לממש את הכישורים שלו- הדבר הזה בעייתי במקום בו אין פגיעה באינטרסים של המעביד . וישנו אינטרס ציבורי – שמדבר על פיתוח ערך חברתי של עבודה שמשמעותו- התפתחות ויצירת הזדמנויות חדשות. שאלת המפתח היא – האם העבודה הנוספת פוגעת באינטרסים הלגיטימיים של המעביד?  2) הגבלת התחרות לאחר סיום יחסי העבודה- בין אם התפטרתי או פוטרתי. מה שמתנגש כאן הוא חופש החוזים לבין חופש העיסוק- זה במצב שבו העובד מתחייב לא לעבוד תקופה מסוימת לאחר סיום העבודה. תלוי בזמן המתבקש לא לעבוד. במגבלה כזו יש להוכיח אינטרס לגיטימי של המעביד לכך. תניה שנועדה למנוע תחרות עסקית בלבד ללא אינטרס לגיטימי, לא תקפה. במיוחד כאשר קיים פער ביחסי הכוחות בין המעביד לעובד, בין אם זה לקראת החוזה או בכריתת החוזה.  להתחייבות בחוזה יש משקל ראייתי לגבי מה חשוב לצדדים במערכת יחסים . בית המשפט מטה את הכובד לעבר חיזוק ההגבלות בנוגע לכיבוד סוד מסחרי (הגדרה בהמשך).  נסיבה נוספת היא אם הוכח שעובד עבר הכשרה מיוחדת לרבות משאבים יקרים וקיבל תמורה מיוחדת . 

פס"ד עדי עמיחי :  מדבר על שני הפרמטרים האלה. 

# גם במצב שבו יוכח שהעובד הפר את חובת הנאמנות ותום הלב כלפי המעסיק- דוג' אם העובד מתקשר עם מעסיקים אחרים בתקופה העבודה, וחושף לפניהם מידע בדבר הליכי ייצור- מוזכר בפס"ד פרומר.  

ישנם גם מצבים שביהמ"ש יקבל חלקית את התניה הזו של חובת תום הלב והנאמנות. 

פס"ד גירית – ניתן לבקש צו מניעה שלא ילך לעבוד במקום אחר. 

$מתי ביהמ"ש יטה לאמץ חלקית ? ההפרדה בין החלק התקף לבטל מוכרת לנו במשפט המנהלי
שמדובר במיומנות מקצועית, אם העובד מימון קשה להוכיח השקעה מיוחדת. פס"ד משה סער .   הפסיקה קובעת כי אין להגביל את חופש העיסוק רק בגלל  שרכש כישורים כגון שליטה בתוכנות יישום שיטות עבודה ויידע הקשור בנוסחאות וכו'. = פס"ד קרומר. 
מהם אינטרסים לגיטימיים? 

· רשימת לקוחות שיש להוכיח לגביה שיש לה ערך מוסף שהרי לא מספיק הקיום שלה, צריך להוכיח שאי אפשר למצוא אותה בכל מקום . פס"ד בן ברוך נ' תנובה-  תנובה רצתה להגן על רשימת הלקוחות שלה אך לא קיבלו את זה כי אין ערך לרשימה וכל אדם שמטייל יוכל להגיע למכולות הללו.
·  פס"ד סער  - מוניטין הוא אינטרס לגיטימי של המעביד. 
· כיבוד סודיות מסחרית – הקשורה לפעילות העסקית .כאן ההתחייבות לא צריכה להיות מפורשת אלא גם משתמעת .ז"א שלעניין סודות מסחריים אין צורך לכתוב את זה בחוזה, זו תנייה משתמעת בניגוד לאינטרסים של רשימת לקוחות ומוניטין ואחרים. מהם שני המקורות לחובה לכבד סודיות מסחרית? 
1. חובת הנאמנות של העובד המחייבת אותו לא להימצא בניגוד אינטרסים עם המעביד , אינה כוללת חובה לא לעבוד אצל מתחרה, אבל היא מגבילה לגלות סודות מסחריים . 

2. חוק עוולות מסחריות – מדבר על גזל סוד מסחרי = נטילת סוד מסחרי ללא הסכמת בעליו או שימוש בסוד ע"י הנוטל. זו עוולה נזיקית וזה מקור לאינטרס לגיטימי. ס' 5 – מגדיר מהו סוד מסחרי : "מידע עסקי שאינו נחלת הרבים ושאינו ניתן לגילוי כדין בנקל ע"י אחרים , ואשר סודיותו מקנה לבעליו יתרון עסקי על פני מתחריו , ובלבד שבעליו נוקט אמצעים סבירים לשמור על סודיותו. כל אלה צריך להוכיח על מנת שיהיה לנו סוד מסחרי במצטבר! מידע שהוא נחלת הציבור הוא לא סוד מסחרי , ולא נותן יתרון . 
היתרון בגילוי סוד מסחרי בא לידי ביטוי בחיסכון של כסף וטרחה, זמן ומשאבים. 
דוג' לסוד מסחרי- רשימת לקוחות וספקנים , תכניות עסקיות , ידע בדבר תהליכי היצור , דגמים , נוסחאות ושרטוטים, גם תהליכים שלא נהגו להשתמש בהם ליצור. מחקרי שוק ומיפוי סטטיסטי. 
* מה צריך המעביד להוכיח כאשר מדברים על סוד מסחרי כדי להגן על עצמו מלבד מה שהזכרנו? 

ראשית מוכיחים סוד מסחרי ושנית- המעביד החדש הוא מתחרה בפועל במעביד הקודם , התחרות בניהם עלולה להביא לגילויו של הסוד המסחרי , תחרות לא אפקטיבית , בתחום שונה, או שאין בה רעיון משותף, או פער כלכלי בין המעבידים, הוא לא עונה על התנאי של המתחרה בפועל. 
   3. האם האינטרס של המעביד נפגע בפועל? 
   4. סיכוי למצוא פרנסה שלא באמצעות תחרות עם מעבידו לשעבר. 
   5. אין דין עובד זוטר כדין עובד בכיר – הכול תלוי במידת האחריות שהייתה לעובד . 
פס"ד פרומר- ערעור עבודה 164/99 זהו פס"ד מפתח להתייחסות ביהמ"ש לחופש העיסוק – ביהמ"ש קובע ומפרש את הזכות לחופש העיסוק  כזכות המבטיחה את חופש העיסוק של העובד. דן פרומר היה מהנדס תוכנה ועסק בתור מנהל תפקידו היה בכיר, ומתוקף כך הוא נחשב למגוון רחב של מידע. הוא התפטר כי מנכ"ל החברה רצה להעבירו לתפקיד אחר. הוא התחיל לעבוד במקום עבודה אחר ומתחרה. בהסכם העבודה שלו עם החברה שעזב, הוא מתחייב לשמור על סודות החברה ועל כל מידע מסחרי שיגיע אליו, וכמו כן הוא מתחייב לא לעבוד בכל עסק מתחרה, לתקופה של 22 חודש מיום הפסקת עבודתו. הוא התחיל לעבוד בכל מקרה והוציאו נגדו צו מניעה זמני שמונע ממנו לעבוד שם, בית הדין האזורי אסר עליו לעבוד שם במשך 18 חודשים והוא ערער. הגיע לבית הדין הארצי שם הש' אדלר מדבר על כמה עקרונות- בחינת העובד עצמו זה חופש העיסוק, וחופש החוזים שלו להתקשר עם המעביד החדש, מצד המעביד הקודם יש את חופש החוזים שלו את זכות הקניין שלו בסודות המסחריים , וכמובן האפשרות של המעביד להגביל את חופש העיסוק של העובד והציבור- אנו הציבור דוגלים בתחרות חופשית, יש העדפה לניידות עובדים והתפתחות כלכלית ומעבר מהיר של מידע במשק. ביהמ"ש מאזן לפי מבחן הסבירות והמידתיות . יש לבדוק האם תקופת ההגבלה סבירה ? מה היקפה? ומה תחומה הגיאוגרפי? וסבירות המעביד. יש צורך לקחת בחשבון את השמירה על הסודות המסחריים השייכים למעסיק הקודם . 
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המשך עם המתרגלת כרמית-

לעיל החל מס' 12 בנושא פיצויי פיטורים.

ארגון עובדים- 

חשוב לבדוק את סימני ההיכר של ארגון עובדים לפי בג"צ עמית:

מערכת יחסי העבודה מושתתת על פעילותם של ארגוני עובדים ומעסיקים. שנת 95' הייתה שנת מפנה, נחקק חוק ביטוח בריאות ממלכתי. עד 95' רוב העובדים חברים בהסתדרות הפועלת כארגון חברתי, האופי המיוחד שלה מתבטא בכך שהחברים בה הם עובדים וגם סטודנטים, גמלאים, עקרות בית, עצמאים, כלומר לא רק עובדים שכירים. דבר המנוגד לארגון עובדים שכן צריך שמרביתם יהיו שכירים. המטרות הן אחרות מהמטרות הקלאסיות של ארגוני עובדים, שהיא לייצג את העובדים מול המעביד, ולהם היו דברים נוספים כמו דאגה סוציאלית לעובדים, מדובר בארגון מאוד לא קלאסי. ב-95' חל מהפך, בעקבות החוק החדש, המהפך גורם לירידה חדה בעובדים בהסתדרות, וירידה חדה בהכנסות של ההסתדרות. בעקבות ניתוק הקשר בין מס הארגון ושירותי הבריאות, יכול אדם להיות חבר בארגון מסוים ולא קשור לקופת חולים, ועל רקע זה ניסו לצמוח עוד ארגונים.  על רקע זה מגיעים לבג"צ עמית- עמית מנסה להיות ארגון וההסתדרות מתנגדת, ההסתדרות תובעת את עמית ומבקשת מביהמ"ש לקבוע שלא מדובר בארגון עובדים. 

עובדות בג"צ ההסתדרות נ' עמית- קופת חולים מכבי הקימה את קרן מכבי, המטרות היו להגיש תמיכה ועזרה לחברי קופת מכבי. בשנת 94' הוקמה הסתדרות עובדים מכבי, בעקבות ביטול הזיקה בין ביטוח הבריאות ומס הארגון שינו את השם של הסתדרות עובדים מכבי ל"עמית". עמית נרשמה כעמותה, החלה לפעול כאורגן של קרן מכבי, הועמד לראשותה תקציב מיוחד מהקרן שנוהל בחשבון בנק נפרד של קרן מכבי, וכשנרשמה כעמותה החלה לנהל את ענייניה הכלכליים בבנק עצמאי. משרדיה של עמית ממוקמים בחצרים השייכים לקרן מכבי והיא משתמשת במרכזיה של קרן מכבי. לטענת עמית הכספים שהועמדו לראשותה היו בגדר הלוואה ולגבי המשרדים עמית טענה כי היא משלמת שכירות. העובדים בקופת חולים מכבי מטפלים גם ברישום של חברים חדשים לעמית, ומספקים מידע וקשר לעמית. עמית פנתה לכל חברי קרן מכבי שהם גם החברים בקופת חולים מכבי בהצעה להצטרף לשורותיה. בתחילת הדרך עמית מוכנה לקבל רק חברים של קופת חולים וקרן מכבי. משנת 95 היא נפתחה לכולם. מדמי החבר שעמית גובה, חלק היא מעבירה לקרן מכבי להבטחת ביטוח משלים לחברי עמית שהם גם חברים בקופת חולים מכבי. עמית פנתה למעבידים שונים במשק וביקשה מהם להעביר אליה ניכוי שנלקח משכר העובדים החברים בעמית עבור דמי טיפול ארגונים מקצועי. ההסתדרות התנגדה בטענה שהניכוי אפשרי לפי החוק רק לגבי ארגון עובדים והיות ולטענתה של ההסתדרות עמית איננה ארגון עובדים, אין להעביר להם את הניכוי. ההסתדרות פנתה לביה"ד שיצהיר שעמית איננה ארגון עובדים. רק ארגון עובדים יכול לטעון שארגון אחר איננו ארגון עובדים- ס' 6 לחוק הסכמים קיבוציים. העניין הגיע לבג"צ ונידונו סימני ההיכר של ארגון עובדים:
1. מרכיב החברות- א. קביעת מספר מינימאלי של חברים- השאלה היא האם צריך להיות מספר חברים מינימאלי על מנת שהארגון יוכר כארגון עובדים. התשובה היא שאין הגבלה מספרית, אך אם מתארגנים עפ"י חוק העמותות אז ישנה הגבלה מספרית לפי החוק שזה מינימום 2, אם לא מתארגנים לפי חוק העמותות אין הגבלה מספרית. ב. חברות של עובדים- אם מרבית העובדים שכירים ביה"ד יכיר בהם כארגון עובדים.  אין הגדרה למה נחשב מרבית העובדים. ( יש להוציא את המשתתפים החופשיים מהמניין של העובדים, רק בדעת המיעוט של השופט אדלר בפס"ד צדקא נאמר כי משתתף חופשי ייחשב לעובד). בעמית לא הצליחו להוכיח שמרבית העובדים הם שכירים. ג. חברות אישית- החברים בארגון עובדים צריכים להיות כפרטים ולא כקבוצה. רק הצטרפות אישית היא לגיטימית. נאמר בבג"צ שיש מקום לבחון הלכה זו אך לא בחנו אותה מחדש. ד. חברות וולנטרית/ רצונית- הצטרפות לארגון עובדים צריכה להיות וולונטרית בכניסה וביציאה. שלב הקבלה ושלם הפרישה מהארגון צריכים להיות חופשיים. אי אפשר למנוע מאדם להצטרף ואי אפשר לגרום לאדם להצטרף. למשל בפס"ד פז העובדים הבכירים היו חברים בהסתדרות החליטו שהם לא מרוצים והחליטו להקים את ארגון העובדים של פז, הכניסה הייתה אוטומטית והיציאה הייתה באישור יו"ר הארגון- דבר פסול. ה. חברות כפולה נוגדת- חברות כפולה של עובד בשני ארגונים שונים היא פסולה. למשל בפס"ד פז החברים לא פרשו מההסתדרות והקימו ארגון אחר לניהול מו"מ עם המעביד על תנאי העבודה. זה דבר פסול כי לא ניתן להיות חברים בשני ארגונים בעלי אותה מטרה, ביהמ"ש קבע כי החברות השנייה היא פסולה כי היא גורמת להפרת חוזה עם הארגון הראשון, וארגון שתהיה לו חברות כפולה נוגדת תפסול את התקיימות הארגון. אבל סיטואציה בה למפעל אחד יש שני הסכמים קיבוציים זה אומר שקבוצה אחת היא בעלת אינטרס מיוחד ולא שונה והארגון הכללי, אם הם יוכרו כיחידת מיקוח נפרדת בעלת אינטרסים מיוחדים לה לא תהיה חברות כפולה. הכלל הוא שלמפעל אחד יהיה הסכם קיבוצי אחד ושאין יחידת מיקוח, החריג הוא אישור ליחידה נפרדת. ביהמ"ש בפז קבע שיש להם אינטרס שונה ולא מיוחד ולכן פסל את הארגון. יכולה להיות חברות כפולה, אך היא לא תהיה נוגדת. 

2. מרכיב ההתארגנות- א. להשלים...  לעניין זה דעות השופטים נחלקו: השופט זמיר אמר שיש להתייחס למסמכי היסוד ונדחה את מתן ההכרה בארגון כארגון עובדים בכמה שנים, וניתן לו להוכיח עצמו. בינתיים הארגון יפעל  כארגון עובדים לכל עניין ובהמשך יבוא לביה"ד שתינתן הכרה סופית. השופט גולדברג מתנגד לדברי זמיר ואומר שצריך להגמיש את הדרישה של קיום של קבע, דבריו של זמיר בעייתיים כי אף אחד לא יסכים לחתום איתם כי לא מדובר בארגון עובדים. אומר שיש להסתכל במסמכי היסוד ואם נראה רצינות תינתן הכרה זמנית שתכשיר אותו לחתום על הסכם קיבוצי ובהמשך תועבר בקשה להכרה מלאה.  ב. עצמאות הארגון-  הארגון חייב להיות חופשי מהשפעה או שליטה של המעביד או כל גורם חיצוני אחר. בעמית יש ניגוד עניינים, מכבי הקימה את עמית מתוך אינטרסים כלכליים משלה. לעמית יש קשר למכבי וקרן מכבי 5 מתוך 7 אשר חברים בוועד המנהל הם חברים בקופת חולים מכבי. קיימת תלות כלכלית של הארגון במכבי, קבלת כספים, משרדים, מבחינה מעשית קופת חולים מכבי שולטת בעמית, עמית לא עונה על הקריטריון של ארגון עצמאי. 
3. ארגון בל אופי דמוקרטי- הנהגת הארגון צריכה להיות הנהגה נבחרת ולא ממונה, צריכות להיערך בחירות. הדמוקרטיה באה לידי ביטוי בתקנון, בבחירת בעלי התפקידים, הל צריך להיות ממונה ולא נבחר. בפס"ד עמית בעת הדיון בבג"צ לא נערכו בחירות, אין את הרכיב הדמוקרטי, הארגון לא עונה על הקריטריון, הלכה למעשה הארגון אינו דמוקרטי כי לא נערכו בחירות. 
4. מרכיב התקנון- לארגון צריך להיות תקנון שיקבע את המטרות את המוסדות של הארגון את התפקיד של כל מוסד, התקנון יקבע מיהו האדם המוסמך לחתום על ההסכם הקיבוצי.
5. מטרות הארגון- המטרות נקבעות בתקנון. המטרה העיקרית והלגיטימית של ארגון עובדים צריכה להיות קידום העניינים של החברים בארגון כעובדים. כל מה שמנוהל מול המעביד ביחסי העבודה. ארגון בעל מטרות צרכניות בלבד לא יהיה ארגון עובדים. המטרה העיקרית והחשובה היא קידום העניינים של החברים כעובדים, וכל שאר המטרות צריכות להיות שוליות לה. המטרה העיקרית של עמית לא הייתה קידום ענייני החברים כעובדים.
בג"צ קבע שמדובר בארגון מתחזה, רוב חבריו אינם שכירים, הוא לא דמוקרטי, אינו עונה על עצמאות, המטרות אינן לגיטימיות, קידום ענייני העובד לא נעשה ע"י הכלי הקיבוצי, ולכן לא מדובר בארגון עובדים. ביהמ"ש אמר שעמית יכול לתקן את הפגמים ולבקש הכרה נוספת, עמית לא עשה זאת. 

שאלה נוספת שעלתה בבג"צ הייתה האם התארגנות צריכה להיות פורמאלית לפי חוק  העמותות, עמית התארגנה עפ"י חוק העמותות, אך עקרונית אין צורך בהתארגנות פורמאלית וביה"ד סבר שאם היה קובע שכן ישנה חובה להתארגנות פורמאלית זה היה יוצר בלבול ביחסי העבודה. לא שינו את ההלכה אך השופט זמיר אמר שלדעתו ארגונים חדשים כן צריכים להתאגד באופן פורמאלי מפני שהתארגנות פורמאלית עשויה להבטיח קיומם של מספר סימני היכר של התארגנות לדוג' הועד המנהל ייבחר ע"י חברי העמותה שזה עונה על מרכיב הדמוקרטיה, העמותה תנהל פנקס חברים וכך נדע אם יש חברות כפולה וכן יצביע על ארגון של קבע, עצם ההתאגדות מוסיפה פיקוח על פעולות ארגון העובדים, יש חובת ביקורת על עניינים כספיים ע"י משרד רו"ח וכו. ההכלה היא שאין צורך בהתארגנות פורמאלית אך יש צורך להתייחס לדבריו של השופט זמיר. 

תרגול                                                                                                                          13/5/08 
חוק שעות עבודה ומנוחה – 1951 – 

מטרתו: סוציאלית ולא כלכלית, הגבלת שעות העבודה ואיסור העבודה בשעות נוספות, נקבע להגן על העובד שנמצא במעמד נחות יותר משל מעבידו ובכך ניתן לעזור לעובד ולמשפחתו לתחום את מסגרת שעות העבודה ושבוע העבודה, ובדרך זו אנו שומרים את כבודו האנושי של העובד. 

הש' אדלר :  מטרת החוק היא להגן על האדם באשר הוא, גם מפני עצמו שלא יהיה עבד לעבודתו. 

תחולת החוק: חוק שחל רק על מערכת יחסי עובד מעביד, כמו כן הוא חל רק על סיטואציה בה בוצעה עבודה שאין בעצם הגדרה על מה זה "בוצעה עבודה" . ובנוסף החוק לא חל על המקרים הנכנסים בגדר ס' 30 . 

חוקי מגן הם חוקים קוגנטים . ובחוק ישנם ס' קוגנטיים וחלקם דיספוזיטיביים. 

הקוגנטיים: 

ס' 2:  מדבר על כך שעובד לא יעבוד יותר מ8 שעות ביום , כאשר ישנה גם עבודת לילה שנחשבת לפחות שעתיים עבודה בשעות שבין 22:00 עד 6:00 בבוקר. שעבודת לילה לא עולה על 7 שעות . 

ס' 3: שבוע עבודה לא יעלה על 45 שעות , אבל בצו הרחבה שהורחב על כלל המשק נקבע ששבוע העבודה הוא בן 43 שעות . 

ס' 6: אוסר להעסיק עובדים בשעות נוספות . הכוונה היא להעסקה מעבר ל8 שעות. 

ס' 7:  מדבר על כך שכל עובד זכאי למנוחה שבועית בת 36 שעות רצופות . עובד יהודי המנוחה שלו כוללת את השבת ומי שלא יהודי אז מה שמקובל עליו. 

ס' 9:  אוסר להעסיק עובדים במהלך המנוחה השבועית אלא אם ניתן היתר. 

החוק מדבר על שני איסורים- אסור שעות נוספות ולהפריע למנוחה שבועית . 

אבל אנשים כן עובדים שעות נוספות וישנה הפרעה שבועית  - או שזה מגיע לחריגים או שהמעביד פועל בניגוד לחוק ועליו ישנם 2 סנקציות : פלילית ואזרחית -
הסנקציה האזרחית ס' 16 , 17 לחוק -  גמול שעות נוספות ועבודה במנוחה השבועית – המעביד יצטרך לשלם על כך כאשר מטרת הגמול היא הטלת עומס כלכלי על המעביד על מנת להרתיע אותו , כלומר שמבינה כלכלית לא יהיה לו כדי להעסיק בשעות נוספות או במנוחה השבועית . יש לעשות אבחנה בין שעות נוספות לשעות עודפות – שעה עודפת היא השעה החורגת במסגרת חוזה העבודה אך אינה חורגת מיום העבודה שנקבע בחוק . 

ס' 16- שעות נוספות – משלמים עבור השעתיים הראשונות הנוספות הוא 25% ומעל השעתיים 50% . 

נטל ההוכחה מוטלת על התובע , עובד לא יכול להחליט על דעת עצמו שהוא עובד שעות נוספות, זוהי החלטה של המעביד. עובד שיעבוד שעות נוספות בניגוד להחלטת המעביד לא יקבל על כך תשלום . 

ס' 17 -  מדבר על גמול עבודה במנוחה השבועית וערבי חג , והתשלום יהיה בגובה של 50% . אדם ששבוע העבודה שלו הוא בן 5 ימים ויועסק ביום שישי – יחשב כעבודה במהלך המנוחה השבועית.

הסנקציה הפלילית ס' 26-   החוק מטיל אחריות מוחלטת על מי שעובר על החוק והיא כוללת קנס או מאסר . 

כמו לכל כלל יש יוצא מן הכלל והחוק מאפשר להגמיש את הכללים הקוגנטיים ויש לנו שני מושגים שבאמצעותם מגמישים : שינוי והיתר. 

שינוי -  שר העבודה רשאי לשנות את מסגרת מכסת השעות ליום עבודה שנקבע בחוק – ס' 4 , 5.  כמו כן השר רשאי גם לשנות את היקף המנוחה השבועית – ס' 8  , במקרה של שינוי הסנקציה הפלילית לא חלה . 

לגבי הסנקציה האזרחית – הגמולים מתקיימים רק על מה שחורג מהמסגרת החדשה- לדוג'- אם יום העבודה הוא 8 שעות ושר העבודה משנה ל10 שעות אז כל מי שחורג מ10 ישלם. 

שינוי היקף המנוחה השבועית – שר העבודה רשאי לקבוע בתקנות לעבודות מסוימות – עבודה שבועית שתחומה פחות מ36 שעות אך לא פחות מ25. דוג'- תקנות בענייני תחבורה , בתי קולנוע . 

ס' 10 -  מפרט נסיבות בהן ניתן לעבוד בשעות נוספות ללא צורך במתן היתר משר העבודה . לדוג'- עבודה במשמרות או עבודה בהכנת מאזן שנתי , אבל גם אז אסור לעבוד יותר משעה נוספת אחת ביום . 
 ישנם מקרים שבהם מותר שעות נוספות ורק במקרים מסוימים ולא צריך היתר או שינוי . 

היתר- שר העבודה יכול להוציא היתרים לפיהם שעות העבודה של העובדים יעברו את מכסות העבודה המותרת בחוק , וניתן יהיה להעסיקם במהלך המנוחה השבועית. למרות ההיתר עדיין על המעסיק לשלם לעובדים את הגמולים שבס' 16 ו17 , הסנקציה הפלילית לא תחול . בהיתר,הגמול יינתן מיידית לאחר 8 שעות . 
ס' 11- מדבר על עבודות שאסורות עפ"י החוק וניתן עליהן היתר. לדוג'- שמירה , חקלאות ועוד. 
ס' 12 -  שר העבודה רשאי להוציא היתר לעבודה במהלך המנוחה השבועית, אם שוכנע שהפסקת העבודה במנוחה השבועית תפגע בביטחון המדינה או בכלכלה . 

ס' 30 -  תחולת החוק : החוק לא חל על מי שנכנס בגדר ס' 30 , ס' 30 (א)(5)(6) – עובדים בתפקידי הנהלה או תפקידים הדורשים אמון אישי . ועובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיהם אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה. 

ס' 30(א)(5)- חובת הראייה היא על המעביד, המבחן הוא אובייקטיבי- האם התפקיד דורש מידה מיוחדת של אמון .

ס'30(א)(6)- מדבר על אפשרות של פיקוח על שעות העבודה והמנוחה ולא פיקוח על העבודה עצמה אלא על שעות נוספות ושעות במהלך המנוחה השבועית. 

עבודה מחוץ לחצרים של המפעל היא בד"כ עבודה שבא נשללת מהמעביד כל אפשרות פיקוח על שעות עבודתו של העובד . 
פס"ד אי בי סי ניוז נ' בינימין מור -  מדובר בצלם עיתונות שביקש תשלום עבור שעות נוספות , היות ובידי הצלם היו אמצעים שניתן היה לפקח עליו כמו פלאפון , אבל המטרה להימצאותם של האמצעים האלה כמו הפלאפון לא הייתה לשם פיקוח . המבחן הוא – האם תנאי העבודה מאפשרים פיקוח? האם הייתה כוונה לפקח עליו? ופה סברו שלמרות הפלאפון לא הייתה כוונה לפקח , זהו דין לא חדש במיוחד ונשאלת השאלה האם לאור כל שינוי צורות ההעסקה , האם באמת כל עובד שיעבוד מחוץ לחצרים לא יהיה עליו פיקוח ולכן החוק לא יחול עליו. אין תשובה סופית. במקרה זה החוק לא חל ולפי ס' 30(א)(5) –שדורש מידה מיוחדת של אמון . במקרה הנדון היה ברשותו של אותו צלם, מכשירים ומצלמות יקרי ערך ולכן ביהמ"ש קבע כי לאדם הזה יש מידה מיוחדת של אמון אישי והוא בעצם עונה על ס' 30(א)(5)(6) – ולא קיבל שעות נוספות . 
דב"ע מט 2/7 מישל רבוט נ' הורמון שירותי אחזקה -  המשיבה מנהלת בניין של דירות נופש באילת , המערער עבד אצלה כשלושה חודשים בתפקיד של איש אחזקה , הוא ריכז את כל עבודות התחזוקה , אם הפקידה נעדרה הוא מילא את תפקידה , הוא עבד מ7 בבוקר עד 22:00 וכולל שבתות וחגים . כחודש לאחר שהחל לעבוד, מונה לבניין מנהל בפועל , המערער לן בבניין, הוקצתה לו דירה, והשאלה המשפטית הייתה האם הוא זכאי לשעות נוספות , או האם ס' 30 חל עליו או לא .   ההנהלה טענה שהוא לא זכאי כי למעשה הוא נכנס בגדר ס' 30 , ונטל ההוכחה הוא על המעביד. 
ס' 30(א)(5)- מדבר על הנהלה או אמון אישי – "מנהל"- הוא מי שקובע את מדיניות הנהלת המפעל , מיישם את החלטות ההנהלה , יש לו שיקול דעת עצמאי בביצוע מדיניות ההנהלה , ובמקרה שלנו, עבודות אחזקה לא נכללות בגדר עבודות המתבצעות בד"כ ע"י בעל תפקיד ניהולי או דורשות מידה מיוחדת של אמון . אמנם אותו אדם יכול היה לבצע את עבודתו עפ"י שיקול דעתו אבל עדיין לא היה לו שיקול דעת בהחלפת ציוד והוא בעצם היה כפוף לקבל אישור מהמנהל לכל מיני פעולות. 
למעשה כל עובד חב אמון אישי למעביד שלו , אבל לא כל עובד חב מידה מיוחדת  של אמון אישי.
ס' 30(א)(6)- השאלה האם התפקיד לכשעצמו מאפשר פיקוח. המעביד לא הצליח להוכיח כי לא ניתן היה לפקח עליו , התפקיד כן אפשר פיקוח והיה אפשר לעשות ביקור פתע ולכן מישל זכה בערעור וקיבל שעות נוספות . 
פס"ד יוהאנה טודוראנג'אן – גברת יוהאנה היא עובדת זרה מרומניה, היא הועסקה בבית מש' מעין כשלושה חודשים כמטפלת בביתן החולה וכעובדת במשק ביתם. תמורת העבודה היא לנה בביתם, הם נשאו בהוצאות כלכלתה ושילמו לה שכר מינימום , היא הייתה בחופשה שבועית בשבת אחרה"צ , במהלך השבוע היא עבדה גם אצל משפחה אחרת. באיזורי נקבע כי היא לא זכאית לשעות נוספות והיא נכנסת בגדר ס' 30 . בארצי- 

היו 3 שופטים – הש' אדלר – עושה דיון מעמיק אם היא נחשבת כאופר. הוא אומר שנדרש אמון אישי אבל בעבודה הזו אין הצדקה להעסיקה שעות נוספות ללא תשלום . הוא אומר שגם אם ניתן מפתחות הבנק לפועל ניקיון זה עדיין לא אומר שאני דורש ממנו מידה מיוחדת של אמון אישי. דוג' נוספת לדבריו- עוזרת בית שמנקה בית שבו ישנם מסכים חשובים ניתן בה אמון אישי רב, אבל גם לגבי אין הצדק להעסיקה שעות נוספות ללא תשלום. וכך גם העובדת הסיעודית שבענייננו .

הש' ברק -  אומרת שזה כלל לא הגיוני לדרוש מעובדת סיעודית להוכיח את השעות הנוספות שבהן היא עבדה, למה? מפני שהיא עובדת 24 שעות . ואין אפשרות לפקח על כך. ולפיה היא אומרת שהמקרה נופל בס' 30 והיא לא זכאית לשעות נוספות אבל למרות זאת יש לדאוג לכך שעובד סיעודי יקבל מנוחה שבועית, חופשות כדין ובמקרה הספציפי הזה היא קובעת שצריך לקבוע אחוז מסוים מעל שכר המינימום לשכרה בתוספת 30% מעל שכר המינימום . ההלכה פה אומרת שעובד סיעודי אינו זכאי לשעות נוספות . 
פס"ד יוסי תמיר-  ענף ההייטק שנקבע שחוק שעות עבודה ומנוחה לא חל על ענף ההייטק , שעות העבודה בענף זה הן לא שיגרתיות , הרבה נעשה בבית , משתנה מפרויקט לפרויקט, נדרשת בנסיבות העניין מידה מיוחדת של אמון אישי , לא ניתן היה לפקח עליו , ולכן במקרה זה לא הוחל שעות עבודה ומנוחה . 
פס"ד ע"ב 3025/01 עו"ד זיוה כץ נ' עו"ד עמוס אגרון -  ניפסק לראשונה כי עו"ד שהתפטרה מעבודתה במשרד פרטי זכאית לתשלום בגין שעות נוספות . ביהמ"ש קבע שמה שקרה , היו יחסי אמון אבל לא מיוחדים ולא הייתה לה כל סמכות לנהל תיקים עפ"י שיקול דעתה , היא לא יכלה לסכם הסכמי טרחה עם הלקוחות , היא יכלה להכין לחתום על כתבי בי-דין , הנתבע הודה שפעל בריכוזיות , שהוא קיבל החלטות על כל פרט ופרט ולגבי נושא הפיקוח בס' 30 (א)(6)- התובעת החתימה כרטיס נוחכות , ההופעות בביהמ"ש נקבעו עפ"י מה שהמעביד קבע וגם שמר איתה על קשר בטלפון הסלולארי. ביהמ"ש אומר שיש לבחון כל מקרה לגופו ואין להסיק שחוק שעות עבודה ומנוחה חל על כל עו"ד , במקרה דנן הוא חל אך אין החלטה גורפת בעניין. 
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