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עו"ד דורון יפת
שאלה 1 – (30%)

א. המעסיק- בעל המפעל – אינו נדרש לקיים משא ומתן עם נציגות העובדים טרם ההחלטה על עצם סגירת המפעל. המפעל הוא קניינו של המעסיק, בידיו הכוח כיצד לנהוג ברכושו. ראה: סעיף 15 לפסק הדין בעניין מנהל ומשק (עס"ק 400005/98). בהמשך, בעניין הרכבת (בר"ע 50556-09-11) נקבע, כי המעביד חייב לגלות לעובדים את כוונתו לבצע את השינוי המבני ולהיוועץ בהם קודם ההחלטה. בהמשך, בעניין נמלי הים מיום 23.9.2013 (40815-07-13) נקבע, כי יש לשתף את נציגות העובדים, ככל הניתן, במידע ונתונים על המהלכים המתוכננים, כאשר לא מן הנמנע כי לאחר קבלת המידע והנתונים יופג חששם של העובדים מפני השלכות שליליות של ההחלטה. מכאן, כי החברה עמדה במחויבויותיה בחובת השיתוף על פי דין.
ב. מאחר שמדובר בהחלטה בעלת השלכה קיצונית וישירה על העובדים, אשר למעשה נגדע מטה לחמם, לעובדים וארגונם היציג קמה הזכות (ולחברה חובה) לנהל משא ומתן קיבוצי על ההשלכות וההשפעות שיש להחלטה על עובדי המפעל, בהיותה החלטה המשליכה באופן קיצוני על עובדי המפעל. כך, לדוגמא, בכל הנוגע לגובה הפיצוי והמענקים לו יזכו זכאים בעקבות פיטוריהם. ראה: פרשת נגב קרמיקה (סק (ב"ש) 17667-10-17).

ג. לחברה המעסיקה נתונה הזכות שלא לקבל את ההצעות שהוצעו לה כחלק מהליך המשא ומתן שהתנהל בשאלת המשך הפעלת המפעל. ההחלטות הקשורות להמשך הפעלת המפעל הן בתחום הפררוגטיבה הניהולית של החברה. גם אם התנהלה הידברות בענין, אין בכך כדי לחייב את המעסיק להגיע לידי הסכמה בעניין. 

ד. לא. מאחר שכלל עובדי החברה היו נכונים לעמוד לרשות החברה (אשר סגרה את המפעל והותירה את העובדים במצב שבו היא לא מספקת להם עבודה) ולהמשיך לעבוד עוד מהיום בו הודע על סגירת המפעל. הלכה היא כי בנסיבות בהן לא נותקו יחסי העבודה שבין עובד למעסיקו, והעובד היה מוכן ומזומן לעבוד והמעסיק לא סיפק לו עבודה, הוא זכאי לתשלום שכר עבודתו. ראה: פרשת נגב קרמיקה; וכן עס"ק 68/09 הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' אלביט מערכות תעשיות אלקטרו אופטיקה בכ"מ (מים 29.11.2012); ענין גינסטלר. לכן, העובדים זכאים לשכרם המלא לרבות פדיון ימי החופשה שנצברו להם עד למועד ניתוק יחסי העבודה בפועל.

ה. בעניין גוטרמן נקבע, כי במצבים מסוימים לא יהא בזכות הטיעון להגשים את ייעודה ועל-כן אף לא תידרש. בענייננו, הפיטורים נובעים מסגירת המפעל ולכאורה אין מקום להליך שימוע במקרה בענייננו, אשר תוצאתו ידועה מראש לגבי סיום העבודה במפעל. עם זאת, קשה למנוע מהעובדים את זכותם להליך שימוע הוגן, מה גם שאפשר כי הליך השימוע יביא לכך שהחברה תוכל אולי להעסיק חלק מהעובדים במתקנים אחרים של החברה, אולי במסגרת פעילות השיווק, כמו גם מתן פיצוי נאות לעובדים שיפוטרו או אפשרויות אחרות שעשויות לעלות במסגרת השימוע.

שאלה 2– (28%)

א. קיימים שני סוגים של התחייבות ל"שקט תעשייתי". התחייבות מוחלטת משמעותה אי נקיטת צעדים ארגוניים על ידי ארגון עובדים בתקופת ההסכם הקיבוצי בכל ענין שהוא (התחייבות זו אינה שכיחה בהסכמים קיבוציים). לעומת זאת, התחייבות יחסית, משמעותה אי נקיטת צעדים ארגוניים בעניינים המוסדרים בהסכם הקיבוצי במשך תקופת תוקפו של ההסכם. בענייננו, סעיף השקט התעשייתי אינו חל מכיוון שמדובר בפיטורי צמצום שהוחרגו במפורש בסעיף המובא בגוף השאלה (סק 49146-12-17; עמותת ענב).

ב. יש לבחון את סיווג השביתה. בעניין הרכבת נפסק שכאשר קיימת שביתה בעלת גוון מעורב פוליטי וכלכלי, עילת השביתה תסווג על פי "מבחן המטרה העיקרית". מחד גיסא, פרסום המכרז נעשה בכובעו של משרד החינוך כמזמין שירות ומטרת המכרז היא לחסוך בעלויות ולשנות את אופן קבלת השירותים במעונות. מאחר שהעמותה הפסידה במכרז, אז ידיה כבולות ואין היא יכולה לסייע לעובדים, ויכולתה למצוא מקומות עבודה חלופיים מוגבלת. עילת השביתה מכוונת בעיקר כלפי משרד החינוך, המזמין (שלא כריבון), ולא כלפי העמותה, כך שיסוכל תנאי המכרז החדש. מאידך גיסא, לא ניתן להתעלם מכך, כי להשלכות אי זכייתה של העמותה במכרז יש השלכות על עובדיה. שמא חלק מהעובדים יכולים להשתלב באתרים אחרים בהם פועלת העמותה (לאו דווקא במדינה). 

ג. מחד גיסא, מדובר במעונות לילדים עד גיל 5 בעלי מוגבלות תפקודית. משכך, עלול להיגרם לילדים נזקים. מאידך גיסא, ניצבת זכות ההתארגנות החוקתית ונקיטה בצעדים ארגוניים הכרחית לצורך מימושה. בתי הדין התירו צעדים ארגוניים חריפים גם בשירותים חיוניים שהציבור תלוי בהם (ראה עניין הרופאים), וממילא המעונות אינם מושבתים כליל, אלא יוטל על אנשי הצוות (עובדי המדינה) עומס רב יותר. מאחר שמדובר בשביתה ללא הגבלת זמן לגבי אוכלוסייה חסרת ישע, הרי שהיא אינה מידתית. 

ד. קיימות שתי גישות בעניין. לפי הגישה האחת, מזמין השירותים יכול לפעול כראות עיניו על מנת לצמצם את נזקו. גישה זו עולה בקנה אחד עם סעיף 16 לחוק קבלני כוח אדם, האוסר אך על קבלן כוח אדם להעסיק עובדים חליפיים. בעניין (ברע 24659-01-18 עמותת ענב) נקבע כי המדינה "תפעל לפי שיקול דעתה לצורך תפעולם התקין של המעונות במהלך ימי השביתה בכפוף לכל דין". בענין (מאבטחי השרים -מיקוד ס"ק 8299-06-12) נקבע, כי "בפרק הזמן הדרוש למדינה לארגן אבטחה חליפית לשרים, יקוים הליך גישור...".  לפי הגישה השניה, העסקת עובדים חיצוניים במקום העובדים השובתים היא בלתי רצויה, ויש בה משום ריקון תוכנה האפקטיבי של השביתה. ראה: עע (ארצי) 742/05 הסתדרות העובדים הכללית החדשה, הסתדרות החשמל, המתכת והאלקטרוניקה נ' תדיראן מערכות בע"מ (מיום 13.12.2005) סעיף 7; פרופ' רות בן ישראל, דיני עבודה, בעמ' 1474; ס"ק (ת"א) 342/05 תדיראן קשר בע"מ נ' הסתדרות העובדים הכללית החדשה (מיום 11.12.2005)(פורסם בנבו), פסק דינה של כב' השופטת דוידוב.

שאלה 3– (28%)

א. כפי שנקבע בעניין מכבי שירותי בריאות (עסק 8676-02-17) הכרה ביחידות מיקוח נפרדות במישור יחסי העבודה- אין משמעותן ניתוקן מהקופה במישור מתן השירותים הרפואיים, ומדובר בשני מישורים נפרדים. גם במדינה ובכללית קיים פיצול ליחידות מיקוח מקצועיות. בנוסף, ההלכות לעניין התארגנות ראשונית לא יוחדו דווקא לגופים עסקיים, והן חלות גם בגופים ציבוריים לרבות בגופים דו מהותיים. כפי שנקבע בעניין מחסני חשמל, מצב של ארגון יציג בחלק מיחידות המיקוח עדיף על פני מצב שלא יהיה כלל מימוש של זכות ההתארגנות.

ב. התנכלות להתארגנות עובדים היא אחד מהטעמים (אך לא היחיד) להגמשת הכללים שנקבעו בפסיקה לעניין יחידת מיקוח בהתארגנות ראשונית. ואולם, אין מקום לעודד או לחייב ארגון עובדים להגיש הליך כזה כתנאי להחלת הפסיקה בעניין יחידת מיקוח בהתארגנות ראשונית. ניהול הליך כזה דורש מטבע הדברים השקעת משאבים כספיים ואחרים של ארגון העובדים.

ג. כפי שנפסק באלקטרה מעליות, במצב של התארגנות ראשונית יש לדבר על יחידת מיקוח משתנה. כשארגון עובדים מגיע למסקנה כי לא עלה בידו לארגן את כלל עובדי מקום העבודה אלא קבוצה או קבוצת עובדים, אשר על פי המבחנים שבפסיקה יכולה להוות יחידת מיקוח בהתארגנות ראשונית, אין פסול בכך שארגון עובדים פועל ליצירת ההתארגנות באותה יחידת מיקוח. כפי שנקבע בעניין מאוחדת (עס"ק 9346-04-16), עת העובדים בענייננו הצטרפו לקופה למהלך של ההסתדרות להתארגנות ראשונית, ההסתדרות מוסמכת לייצג את העובדים בדרך שנראית לה הטובה והנכונה לייצג את עניינם, לרבות חתימה על הסכם קיבוצי שיחול על חלק מהעובדים.

ד. כפי שנקבע בעניין Ynet פרק הזמן בו רשאי ארגון העובדים להסתמך על הודעת היציגות ייגזר ממכלול נסיבות המקרה: כך, בין היתר, יש לבחון האם לאחר מסירת ההודעה היה הארגון פעיל במקום העבודה; האם התנהל מו"מ בין המעסיק לבין ארגון העובדים, הן לעניין ההכרה ביציגות והן לעניין תנאי העבודה. בענייננו, לנוכח העובדה כי בסופו של יום הצליח הארגון היציג לארגן עובדים בשתי יחידות מיקוח קטנות, יש לראות במועד הקובע לבחינת היציגות את ההכרזה הראשונה מיום 1.10.2017, ולא נדרשת הצטרפות חדשה של עובדים.

שאלה 4– (14%)

א. לא היה בה כדי לסייע, על שום שיציגות שלא הוצאה מהכוח אל הפועל ממילא אין לה כל משמעות. בעניין מטרופולין (סבא 11509-04-17) ובעניין מאוחדת (עסק 9346-04-16) נקבע כי רק בכוחה של הכרזת היציגות להביא להכרה ביציגות. אין בה כדי לגרוע, על שום שהעיתוי שבו בחר ארגון העובדים להכריז על יציגותו הוא עניינו של הארגון ועניין חבריו בלבד. ארגון עובדים אינו צריך ל"הסביר" למעסיק מדוע דווקא עכשיו הוכרזה היציגות. העובדה כי ארגון העובדים "השהה" את הכרזתו על היציגות, אפילו שנים רבות, אין בכוחה להפוך ארגון עובדים שהוכיח את יציגות לארגון עובדים שאינו יציג.

ב. כן. בעניין מאוחדת נקבע כי ניתן למנות למשל שימוש מסוג של "רשומה מוסדית" (סע' 36 לפקודת הראיות) או תצהיר (עניין ארגון עובדי בנק המזרחי) אודות משלמי דמי החבר לארגון העובדים. במקרים מסוימים – למשל במקרים שבהם הצטרפות כחבר לארגון עובדים נעשית במילוי "טופס" במדיה דיגיטאלית וללא תשלום דמי חבר כך שאין בנמצא טופס פיסי להצגה – יתכן, בכל הזהירות הדרושה, שרשומה מוסדית או תצהיר כאמור אף יספיקו לצורך הוכחת חברות. לענין זה ניתן להיות מודרכים על ידי הוראת סעיף 17 לחוק הסכמים קיבוציים הקובע כי "לענין סעיף 16 (היקפו של הסכם קיבוצי כללי) יהא אישור של ארגון עובדים או מעבידים בכתב, כי פלוני הוא חבר בו, או שהיה חבר בו בזמן פלוני, הוכחה מספקת לחברותו". כל מקרה צריך להיבחן בנסיבותיו.

