הנדון: סוגיות בדיני עבודה

ההיקף  הנרחב של חוקי העבודה  והפסיקות החדשות של בתי הדין לעבודה מחייב את המעבידים לתכנן  

היטב את צעדיהם בהתקשרות עם עובדיהם.

מערכת יחסי העבודה כפופה למגוון של כללים והוראות חוק בעלי מסגרת נוקשה שלא ניתן להתנות עליהם.

כך, לא ניתן להתנות עם המועסק, כי במסגרת מערכת  היחסים ביניהם הוא לא יחשב כעובד. 

גם אם החוזה עימו קובע במפורש, כי המועסק מוותר על מעמדו כעובד שכיר ומתחייב לקבל את 

התמורה החודשית בסכום כולל כנגד חשבונית, עלול המעסיק למצוא עצמו מחויב להעניק, בסופו של דבר, 

למועסק את כל הזכויות שנובעות מחוקי העבודה. לעיתים תשלום חודשי כנגד חשבונית אינו ערובה לאי

קיומם של יחסי עובד-מעביד ורצוי לבדוק ולהגדיר מראש את מערכת היחסים, במקרים מסוימים ניתן לכלול

תניות ברירה בחוזה העבודה שיעניקו למעביד את ההגנה אם יקבע בסופו של דבר כי מדובר ביחסי עבודה.

בעת ראיון לקבלת עובדת חובה להיזהר משאלות מכשילות  העומדות בניגוד לחוק שוויון הזדמנויות

בעבודה  התשמ"ח-1988. לדוגמא, אין לשאול על תוכניות להתחתן או ללדת ילדים, לגבי העדפות מיניות 

או דת. אין לשאול אמהות כיצד תסתדרנה עם ילדיהן וגברים לגבי שירותם הצבאי. אין להעיר הערות לגבי גיל.

יודגש כי חוקי העבודה זכו לתואר "חוקי מגן". משמעות הדבר שחוקים אלו כוללים הוראות מחייבות 

שלא ניתן להתנות על רובם. אם חוזה העבודה שנחתם כולל הוראות שנוגדות את חוקי המגן הן תפסלנה .

כך גם כל הטבה שמוענקת לעובד כמחווה של רצון טוב באופן שיטתי עשויה בסופו של דבר להפוך 

לזכות שהעובד יתבע להמשיך ולקבלה מכוח נוהג, והפסקת הענקתה עלולה לגרור טענה של הרעה מוחשית 

בתנאי העבודה.

מכוח חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה) התשס"ב-2002 יש למסור לעובד, לא יאוחר מ-30 יום  מתחילת 

עבודתו הודעה בכתב שבה מפרטים את תנאי עבודתו. החוק כולל גם תקנות הודעה שמפרטות את הטפסים

שיש למלא ולמסור לעובד.

בחוזר זה מצאנו  לנכון לסקור בפני לקוחותינו  הן לקט  מחוקי עבודה ופסקי דין של בתי הדין לעבודה 

שניתנו לאחרונה והן מגוון נושאים שמצאנו לנכון להדגיש ולפרט לאור שאלות חוזרות ונשנות בנושאים

אלו וחשיבותן הרבה.

הננו עומדים לרשותכם להבהרת האמור בחוזר זה ככל שנדרש.
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                                                                                                               רואי חשבון
  סוגיות  בדיני עבודה

תוכן העניינים:                                                                                      עמ'
1. חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה) התשס"ב -2002  



3 
                                 





2. שעות נוספות ושעות עודפות      





4



                                                         

3. חוק שכר מינימום     





 
5









                                                                          

4. נסיבות בהם התפטרות תחשב כפיטורים לעניין פיצויי פיטורים   

6-7
               


  


5. איסור פיטוריי עובד  בשל שירות מילואים                                     
8
           

6. הדגשים שונים בנושא ביטוח לאומי                      


8-9                                   

פסקי דין-
7. עובד שעבד במהלך שירותו במילואים אינו זכאי לתגמולי מילואים    

10             

8.עובד זכאי לשכר בגין זמן הכשרה/הדרכה      



11                                            

9. גניבה ממעביד שוללת מהעובד את זכותו לפיצויי פיטורים ולהודעה מוקדמת  
11-12 


 

10.פיצויים בעקבות התקנת מצלמה  




13                                                                 

11.הרחבת ההגדרה של " מרצה מן החוץ ", שהועסקה כעצמאית 

14-15                      

12. לא ניתן לשנות התניה, בחוזה לתקופה בלתי קצובה,ללא הסכמת העובד   
15-16      

13. לא ניתן לעקל כספי פיצויים של עובד הנמצאים בקופת גמל לקצבה    
16-17                     

 

המאמר / חוזר נלקח מתוך: www.amoskatz.co.il  עמוס כץ ושות משרד רואי חשבון בירושלים משנת 1986
רואה חשבון - החזר מס - פורום רואי חשבון - חוזרים מקצועיים - cpa in israel - יצירת קשר
1. חוק הודעה לעובד (תנאי העבודה) התשס"ב -2002
החל מיום 21.6.2002 חלה חובה על המעביד למסור לעובד הודעה בכתב בדבר תנאי עבודתו, תוך 30

ימים מהיום שהעובד התחיל לעבוד אצלו.

לגבי עובד שהחל לעבוד לפני ה-21.6.2002, תימסר הודעה כאמור תוך 30 ימים מהיום שהעובד דרש

זאת בכתב.

א.   ההודעה תכלול, בין היתר, את הפרטים הבאים:

1. זהות המעביד והעובד.
2. תאריך תחילת העבודה, ואם החוזה הוא לתקופה קצובה-תקופת העבודה. היה חוזה העבודה 
לתקופה שאינה קצובה יציין זאת המעביד.

3. תיאור עיקרי התפקיד.

4. ציון שמו או תוארו של ממונה ישיר על העובד.
5. סך כל התשלומים המשתלמים לעובד כשכר עבודה ומועדי תשלום השכר, ואולם אם נקבע שכר
      עבודתו על פי דרוג , מכוח הסכם קיבוצי או לפיו-דירוג העובד ודרגתו.
6. אורכו של יום העבודה הרגיל או שבוע העבודה הרגיל של העובד, לפי העניין.
7. יום המנוחה השבועי של העובד.
8. סוגי תשלומים של המעביד ושל העובד בעבור תנאים סוציאליים של העובד, וכן פירוט הגופים 
שאליהם המעביד מעביר בפועל את התשלומים האמורים, ואולם אם התחיל מעביד להעביר בפועל

את התשלומים לאחר מסירת ההודעה, ימסור על כך הודעה נפרדת לעובד.

9. לגבי מעביד שהוא או שארגון מעבידים שהוא חבר בו צד להסכם קיבוצי, המסדיר את תנאי העבודה

של העובד-שם ארגון העובדים שהוא צד לאותו הסכם והמען לפניה אליו.

בנוסח ההודעה יצוין, כי אין באמור בהודעה כדי לגרוע מכל זכות המוקנית לעובד מכוח כל דין, צו 

הרחבה, הסכם קיבוצי או חוזה עבודה.

דוגמא לטופס הודעה לעובד בדבר תנאי עבודה, ראה נספח א'.

2. במידה וחל שינוי בתנאי העבודה של העובד כפי שפורטו בתוכן בהודעה כאמור בסעיף א' לעיל, 

      ימסור המעביד לעובד הודעה על כך תוך 30 ימים מהיום שנודע לו על השינוי למעט שינויים אלו:

· שינוי הנובע משינוי בחוק.
· עדכון מכוח החוק או מכוח הסכם של תשלומים שהוא חייב לגביהם בהודעה לפי האמור בסעיף
א5 לעיל.
· שינוי המופיע בתלוש השכר של העובד.
3. נקבע, כי חובות המעביד לפי חוק זה, לגבי עובד שהתחיל את עבודתו אצלו לפני תחילתו של חוק זה, 
      יחולו עליו בשינויים אלו:
· החובה לתת הודעה בכתב תחול תוך 30 יום מהיום שהעובד דרש זאת בכתב.
· תחול החובה למסור הודעה בדבר שינוי בתנאי העסקה, כאמור בסעיף ב' לעיל. אולם,לגבי עובד 
שלא דרש מן המעביד הודעה כאמור לעיל, החובה תחול במקרה שחל שינוי בפרטים המנויים 

בסעיף א' לעיל.

ד.    הוראות החוק לא יחולו על עובד שתקופת עבודתו אינה עולה על שלושים יום.

ה .  מעביד המפר  את חובתו למתן הודעה בדבר תנאי העבודה וכן את חובתו לפי סעיפים ב' או ג',
המפורטים לעיל, דינו קנס מנהלי בשיעור 1,000 ₪, אם נעברה העבירה ע"י תאגיד, גובה הקנס

2,000 ₪, ולעבירה מנהלית חוזרת, כפל קנס.

2. שעות נוספות ושעות עודפות 

שעות נוספות
"שעות נוספות " פירושן-שעות העבודה מעבר לתחום שנקבע בחוק ליום עבודה או לשבוע עבודה.

תחום של יום עבודה במקום עבודה בו  עובדים 6 ימי עבודה בשבוע הוא  8 שעות, וביום שישי  7

שעות. אולם, מאחר ושבוע עבודה הינו בן 43 שעות, הרי אם עובד (העובד 6 ימי עבודה בשבוע) יעבוד

משך 5 ימי עבודה בשבוע 8 שעות ביום, יהיה זכאי לתשלום של שעות נוספות ביום שישי, החל מהשעה 

הרביעית באותו יום.

תחום של יום עבודה לעובדים 5 ימים בשבוע נתון להחלטת המעביד בהגבלה של 43 שעות לשבוע.

עובדים העובדים 5 ימי עבודה בשבוע  ומספר  שעות העבודה זהה בכל יום, יהיו זכאים לתשלום של

שעות נוספות לאחר 8 שעות  ו-36 דקות ליום.  אם  יעבדו ביום הפנוי יהיו זכאים  לתשלום של  שעות

נוספות עבור אותו יום, רק במידה והשלימו את מכסת 43 שעות העבודה באותו שבוע.

תשלום עבור שעות נוספות הינו בגין שעות עבודה מעבר ליום העבודה הרגיל התחום בחוק.

שיעור התשלום עבור שעות נוספות הינו:

עבור שתי השעות הראשונות באותו היום –תוספת של 25% לשכר הרגיל והחל מהשעה השלישית 

ואילך לאותו יום –תוספת של 50% לשכר.

אין לקזז שעות נוספות ליום מסוים משעות אותן לא עבד העובד ביום אחר, זאת, מאחר וספירת השעות 

הנוספות והתשלום בגינן הינן על בסיס יומי ולא על בסיס חודשי.

שעות עודפות

שעות עבודה אותן עובד העובד העולות על שעות העבודה החוזיות שהוסכמו עמו, אך עדיין נופלות 

בגדר השעות שנתחמו בחוק  (8 שעות עבודה ביום ל-6 ימי עבודה ), הינן "שעות עודפות" והתשלום בגינן 

הוא כשל שכר רגיל (100%).

לדוגמא:
במקום עבודה בו עובדים 6 ימים בשבוע, על פי  הסכם עבודה, על עובד לעבוד 5 שעות ביום. אם ביום 

מסוים (שאינו יום שישי) יעבוד 7 שעות, יהיה זכאי לתשלום עבור שתי שעות עודפות, השעה השישית 

והשביעית לעבודתו באותו יום, בשיעור של 100% מהשכר בלבד. 
עבור עבודה של 9 שעות באותו יום, יקבל שכר רגיל  עבור 3 השעות העודפות (שישית-שמינית ), ועל

השעה התשיעית שהינה שעה נוספת יקבל שכר בשיעור  של-125%.

שעות גמישות
כפי שצוין לעיל  הרי שהשעות הנוספות נספרות על בסיס יומי, ולכן ביום שהעובד עבר את מכסת השעות 

היומית  הקבועה בחוק, הוא יהיה זכאי לתשלום עבור  שעות נוספות גם אם לא עבד את המכסה השבועית המותרת.  אין אם כן, אפשרות לקזז את השעות הנוספות על חשבון השעות הרגילות.

עם זאת, בפסיקה נקבע, כי לגבי עובד לפי שעות שסוכם עמו מראש על מכסת שעות חודשית 

ומסגרת יומית גמישה לביצועה (עבודה בשעות גמישות ), אין לחייב את המעביד בתשלום שעות 

נוספות במקרה שבו עבד העובד ביום מסוים מעבר למכסת השעות היומית הקבועה בחוק, אם ביום 

אחר עבד פחות מן המכסה הקבועה בחוק.

כלומר, אם סוכם מראש עם עובד על בסיס שעתי, על מסגרת יומית גמישה, ונקבעה מכסה חודשית 

של שעות עבודה, ניתן לבצע קיזוז של שעות חסר כנגד שעות נוספות, והעובד יהיה זכאי לתשלום 

עבור שעות נוספות רק במידה והשלים שעות עבודה בהיקף של משרה מלאה באותו חודש (186 

שעות חודשיות).

הסכם לדוגמא בין המעסיק לעובד בנוגע לעבודה בשעות גמישות ראה נספח ב'
3. חוק שכר מינימום,התשמ"ז-1987

3.1 ע"פ חוק זה, עובד שמלאו לו 18 שנים, המועסק במשרה מלאה, זכאי לקבל ממעבידו שכר 

עבודה שלא יפחת משכר המינימום לחודש, ליום, ולשעה לפי העניין.

3.2 עובד המועסק במשרה חלקית זכאי לשכר מינימום חלקי שיחושב יחסית לחלקיות משרתו.

3.3 שכר המינימום אינו כולל תוספות כל שהן והחזר הוצאות, לרבות הוצאות כלכלה, אש"ל
        ונסיעות שמשלם המעביד.

3.4  להלן נתוני שכר המינימום במשק:
· שכר המינימום החודשי  החל מ- 1/2003 הוא: 3,335.18 ₪ למשרה מלאה  (186 שעות    

      לחודש).

· שכר המינימום ליום (5 ימי עבודה) החל מ- 1/2003 הוא:153.93 ₪.

· שכר המינימום ליום (6 ימי עבודה)  החל מ-1/2003 הוא:133.41 ₪.

· שכר המינימום לשעה  החל מ-1/2003 הוא:17.93 ₪. 
· שכר המינימום לנוער:
- עד גיל 16 שכר המינימום מהווה 70% משכר המינימום במשק.

- עד גיל 17 שכר המינימום מהווה 75% משכר המינימום במשק.

- עד גיל 18 שכר המינימום מהווה 83% משכר המינימום במשק.

3.5   זכותו של עובד, לפי חוק זה,אינה ניתנת להתניה או לויתור.
3.6   מעביד שלא שילם לעובדו שכר מינימום לפי חוק זה, דינו מאסר שישה חודשים לגבי כל

        עובד שלגביו נעברה העבירה.

4. נסיבות בהם התפטרות תחשב  כפיטורים לעניין פיצויי פיטורים
חוק פיצויי הפיטורים התשכ"ג -1963 ( להלן:"החוק") מונה שורה של סיבות להתפטרות, אשר התפטרות בגינן תחשב כפיטורים לעניין פיצויי פיטורים, כלומר עובד שהתפטר מעבודתן בשל נסיבות אלה יהיה זכאי לתשלום של פיצויי פיטורים ממעבידו.
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	2.
	התפטרות הורה לאחר לידה 
	· מטרת ההתפטרות היא על מנת לטפל בילד.
· מועד ההתפטרות הוא תוך תשעה חודשים מיום הלידה, או תוך תשעה 
חודשים מקבלת ילד לאימוץ, שטרם מלאו לו שלוש עשרה.

· זכות זו נתונה רק לאחד מבני הזוג.

	3.
	שהייה במקלט לנשים מוכות
	· לאחר שהייה במקלט לתקופה של 60 ימים לפחות .
· השהייה במקלט אושרה ע"י לשכת הסעד או שר העבודה והרווחה.

	4. 
	העתקת מגורים
	· יפורט בהמשך.

	5. 
	גמר חוזה לתקופה קצובה.
	· רואים עובד כאילו פוטר, אם תם חוזה לתקופה קצובה מבלי שהמעביד הציע לעובד לחדשו.

· ההצעה לחידוש החוזה צריכה להימסר לעובד שלושה חודשים  לפחות לפני תום תקופת החוזה. עובד המסרב להצעת המעביד לחדש את החוזה, נחשב מי שהתפטר.

	6.
	גיל פרישה
	· התפטרות עובדת לאחר גיל 60.
· התפטרות עובד לאחר גיל 65.
· עובד/עובדת המתחילים לעבוד במקום עבודה לאחר הגיל האמור, 
ומתפטרים מעבודתם, לא יהיו זכאים לפיצויי פיטורים מכח סעיף זה.

	7. 
	הרעה מוחשית בתנאי עבודה
	· התפטרות מחמת הרעה מוחשית בתנאי עבודה.
· התפטרות מחמת נסיבות אחרות שביחסי עבודה שבהן אין לדרוש 
מן העובד כי ימשיך בעבודתו.

	8.
	העדר הבטחת  

עבודה עונתית רצופה
	· התפטרות עובד עונתי לאחר שלוש עונות עבודה רצופות באותו מקום 
עבודה מבלי שהובטחה לו עבודה עונתית רצופה.

	9. 
	גיוס לשירות סדיר/שירות לאומי
	· התפטרות סמוך לפני גיוס סדיר בצה"ל ובשל הגיוס.

· התפטרות עובדת סמוך לפני גיוסה  לשירות לאומי, ובלבד ששירתה בשירות לאומי לפחות שישה חודשים. 

	10.
	שירות קבע
	· עובד קבוע במפעל אשר התפטר ממקום עבודתו על מנת לשרת בשירות קבע.
· עובד שסמוך לפני התגייסותו לשירות סדיר היה עובד במפעל, והמשיך 
בשירות קבע מיד לאחר סיום שירותו הסדיר, יחשב כמי שפוטר ביום בו החל לשרת בקבע, ובלבד שהתחייב לשירות קבע לתקופה העולה על שנתיים .

	11. 
	בחירה לראש/סגן רשות מקומית
	· עובד אשר התפטר כיוון שנבחר לראש/סגן רשות מקומית, וכהונתו במשכורת מקופת הרשות המקומית.
· הוראה זו לא תחול אם המעביד הסכים בכתב כלפי העובד כי התקופה 
שבה יכהן העובד בכהונתו תיחשב כחופשה ללא תשלום.

	12. 
	התגייסות למשטרה או לשב"ס 
	· עובד המתפטר עקב גיוסו למשטרה או לשירות בתי הסוהר.
· ההתפטרות היא בסמוך לפני התגייסותו כאמור.
· שירת במשטרה או בשב"ס לפחות 6 חודשים.


התפטרות עקב העתקת מגורים תזכה עובד בפיצויי פיטורים במקרים הבאים:

	
	סיבת המעבר שבעטיה

התפטר העובד 
	הנסיבות המזכות (במצטבר) 



	1. 
	נישואין
	· העתקת מקום המגורים הוא ליישוב בישראל.
· מקום המגורים החדש הוא  המקום בו התגורר בן הזוג טרם הנישואין.
· המרחק בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.
· המרחק ממקום המגורים החדש למקום העבודה גדל בעקבות המעבר. 

	2.
	גירושין
	· המרחק  בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.
· העתקת מקום המגורים הוא ליישוב בישראל.
· העובד התגורר ביישוב החדש לפחות שישה חודשים.

	3.
	ניידות בתפקיד של בן 

זוג המשרת בקבע.


	· המרחק  בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.
· המרחק בין מקום המגורים החדש למקום  העבודה  גדל בעקבות המעבר.

	4.
	ניידות בתפקיד של בן זוג המשרת במשטרה או בשב"ס.
	· המרחק בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.
· המרחק בין מקום המגורים החדש למקום העבודה 
גדל בעקבות המעבר.

	5.
	שליחות בן הזוג לחו"ל
	· שליחות מטעם המדינה, ההסתדרות הציונית העולמית,
הסוכנות היהודית, קק"ל או קרן היסוד-המגבית מאוחדת.

· לתקופה העולה על שישה חודשים.
· המעביד סירב לאשר חופשה ללא תשלום לתקופת השליחות.

	6.
	מעבר ליישוב חקלאי
	· מקום המגורים הקודם אינו ישוב חקלאי.
· התפטר עקב כונה להתיישב באזור חקלאי.
· העובד הוכיח כי גר בישוב לפחות שישה חודשים.

	7.
	מעבר ליישוב באזור פיתוח
	· מקום המגורים הקודם אינו ישוב באזור פיתוח.
· התפטר עקב כונה  להתיישב באזור פיתוח.
· העובד הוכיח כי גר בישוב לפחות שישה חודשים.

	8.
	מעבר להתנחלות  או להיאחזות
	· ההתנחלות  או היאחזות שאושרו ע"י שר הביטחון ושר החקלאות.
· העובד התגורר בהתנחלות/ היאחזות לפחות שישה חודשים.

	9.
	מעבר לירושלים
	· העתקת המגורים עקב הצטרפות לבן זוג, העובד בשירות המדינה או בגוף ציבורי אחר שאישרה הממשלה.
· היחידה שבה הועסק בן הזוג מועברת לירושלים ע"פ החלטת הממשלה.
· המרחק בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.

	10.
	הצטרפות לבן זוג שעבר למקום עבודה ולמקום מגורים אחר
	· המרחק בין מקומות המגורים עולה על 40 ק"מ.
· המרחק בין מקום המגורים החדש למקום העבודה גדל בעקבות המעבר.
· העובד התגורר ביישוב החדש לפחות שישה חודשים.
· העתקת מקום המגורים היא ליישוב  בישראל.


5.   איסור פיטוריי עובד  בתקופת שרות מילואים, בשל שירות מילואים, ולאחר שירות מילואים

      ע"פ חוק החיילים המשוחררים (החזרה לעבודה)  הרי ש:
· חל איסור על מעביד לפטר עובד בשל שירותו במילואים, קריאתו לשירות מילואים או 
שירותו הצפוי בשרות מילואים, לרבות בשל תדירותו או משכו ואם פיטרו, בטלים הפיטורים.

· חל איסור על מעביד לפטר עובד במהלך שירות המילואים, ובשרות מילואים העולה על יומיים 
רצופים, גם בתקופה של 21 ימים לאחר תום שירות המילואים, אלא בהיתר של ועדת תעסוקה.

הועדה תיתן היתר רק אם יוכיח המעביד כי הפיטורים אינם בשל שירות המילואים.

· מסמכויותיה של ועדת התעסוקה (שתפקידה בין היתר, לדון בטענות עובד כנגד מעבידו, הטוען
לפיטורים עקב שירות במילואים) לתת צו המורה למעביד לקבל או להחזיר, לפי העניין, את 

העובד לעבודה או לתת צו המורה למעביד לשלם לעובד פיצויים בסכום השווה לחמש פעמים
השכר שהעובד קיבל או שהיה זכאי לקבל, כמו כן רשאית הועדה להוציא צו משולב, צו להעסקה וצו לפיצויים כאחד, אך סכום הפיצויים בצו זה ייקבע רק בהתאם לנזק שנגרם לעובד בפועל עקב הפיצויים

שלא כדין.

6. הדגשים שונים בנושא ביטוח לאומי

· תוצאות אי דיווח לביטוח לאומי

פעמים רבות מזניחים מעבידים את חובות הדיווח שלהם בגין עובדיהם לביטוח לאומי ולמס 

הכנסה. בעוד שתוצאת אי הדיווח למס הכנסה על העובד הינה קנסות ( לרבות קנס מנהלי),

הפרשי הצמדה וריבית, לפי סעיפים 191 א, 220 א ו-187 (ג) לפקודת מס הכנסה, על הסכום

שיש לנכות למס ולא נוכה או לא הועבר לרשויות המס וכן  סנקציה פלילית על אי העברת הניכויים

למס הכנסה לפי סעיפים 218 ו-219 לפקודה, הרי מצטרפת לסנקציות אלו סנקציה מאיימת שערכה

הכספי יכול להרקיע שחקים, כאשר מדובר באי דיווח ותשלום לביטוח לאומי.

סעיף 369 (א) לחוק הביטוח הלאומי קובע כי אם "לא נרשם מעביד בהתאם לתקנות על פי סעיף 

379  או לא שילם במועד התשלום את דמי הביטוח בעד עובד פלוני, ולפני הרישום או אחרי מועד התשלום ולפני סילוק הפיגורים קרה לעובד מקרה המזכה לגמלה, רשאי המוסד לתבוע מהמעביד סכום השווה לגמלאות בכסף ששילם המוסד, או שהוא עתיד לשלמן, ואת השווי הכספי של הגמלאות בעין 

שניתנו לזכאי לגמלה, בקשר לאותו מקרה".

משמע, המוסד לביטוח לאומי רשאי לחזור ולתבוע מהמעביד, כל סכום שישולם לעובד לפי חוק הביטוח הלאומי. לעיתים המדובר בתשלומים  מיידים כגון דמי פגיעה בעבודה, תגמולי מילואים, ודמי לידה, 

לעיתים המדובר בתשלומי קצבה שוטפים כגון דמי אבטלה, גמלת נכות מעבודה, ולעיתים המדובר 

בתשלומי קצבה שעילתם תקום רק שנים רבות לאחר מועד העסקת העובד כגון דמי קצבת זקנה, קצבת 

שאירים וקצבת תלויים.

הזנחת המעבידים בדיווח לביטוח לאומי, יכולה להתבטא באי מילוי כרטיס עובד והחתמתו מייד עם תחילת

עבודתו, או אי דיווח מלא על שכרו, או עיכוב בהעברת  דמי הניכויים האמורים להשתלם מידי חודש למוסד  לביטוח לאומי.

שני ענפי מעבידים שבהם בולטת ההזנחה בדיווח לרשויות המס וביטוח לאומי, הינם ענף העובדים הזרים

וענף עובדי משק הבית. ביטוח פרטי לעובדים אלו אינו פוטר מדיווח ותשלום לביטוח לאומי שכן בכל פוליסות הביטוח המונפקות על ידי חברות הביטוח, קיים סעיף המוציא מתחולת הביטוח פגיעות המכוסות לפי חוק הביטוח הלאומי.

הקלת מה נקבעה בפסיקה (פס"ד תניה לוי נ' המוסד לביטוח לאומי, נ' צד ג' יעל שדמה, ב"ל 1087/01), 

בהתייחס לסעיף 369 (א) לחוק. בהמ"ש קובע שם כי מקריאת הסעיף עולה, כי אין בחוק הוראה גורפת 

שכל מעביד שלא דיווח כראוי על העסקת עובדו, או לא שילם את מלוא דמי הביטוח על העסקת  העובד 

חייב לשפות את המוסד לביטוח לאומי, בסכום הגמלה, כשהתברר שהעובד זכאי לגמלה.

בהמ"ש מוסיף וקובע כי כל שנרשם  בסעיף הוא שהמוסד לביטוח לאומי "רשאי" לתבוע מהמעביד.

מניסוחו של הסעיף עולה כי למוסד לביטוח לאומי קיימת זכות לתבוע מהמעביד  את שווי הגמלה, אך אינו

קובע חובה, לפיה המעביד חייב לשפות את המוסד לביטוח לאומי  בכל מקרה.

מתברר שיש למוסד  לביטוח לאומי שיקול דעת אם לתבוע מהמעביד את השיפוי או לא.

במקרה של תניה לוי, היה מדובר בעובדת משק בית שעבדה כמטפלת לילדי הנתבעים והוכח לבית המשפט 

כי העובדת דווחה, לפחות באופן חלקי, במסגרת עסקו העצמאי של בן הזוג. דיווח  זה היה אומנם חלקי,

אך בשל שיעורי דמי הביטוח הגבוהים יותר החלים על עובד רגיל לעומת עובד במשק בית, עלה כי 

סך דמי הביטוח ששולמו היה שווה לאלו שהיו משולמים, לו היו מדווחים כל חודשי העבודה של העובדת 

אצל בני הזוג הנתבעים. משמע, דמי הביטוח שולמו באופן מלא בדרך אלטרנטיבית, לפיכך לא נדרשו

הנתבעים לשפות את המוסד לביטוח לאומי  בסכום דמי האבטלה ששילם המוסד לתניה לוי.

שיקול דעת שכזה, אמור להיות מופעל על ידי המוסד לביטוח לאומי באופן שוויוני, לפי קריטריונים 

ברורים וקבועים ותוך שמירת עיקרי הצדק הטבעי, לרבות מתן זכות טיעון בטרם הדרישה.

לסיכום: כדאי למעביד להיזהר ולהקפיד לדווח  ולשלם במועד את ניכויי מס ההכנסה והביטוח הלאומי 

ע"מ שלא ייחשף בעתיד לתביעות שיפוי בסכומים גבוהים מן הביטוח הלאומי.

· שכיר בעל שליטה בחברה אינו זכאי לדמי אבטלה

פסק דין של בית הדין הארצי לעבודה ("הלכת גרוסקופף") קבע  כי לשכיר בעל שליטה בחברה, 

בהתקיים מספר תנאים, זכויות כשל עובד שכיר, כלומר זכאות לדמי אבטלה בדומה לשכיר שהפך 

למובטל, תוצאה זו לא הייתה נוחה למוסד לביטוח לאומי,  ולכן תוקן חוק הביטוח הלאומי, במסגרת 

חוק התוכנית הכלכלית להבראת כלכלת ישראל, ונקבע בו במפורש שבעל שליטה בחברת מעטים 

לא יהיה מבוטח בענף אבטלה. בהתאם לכך, החל מ-1 בינואר 2004 יהיה בעל שליטה בחברת מעטים

פטור מתשלום דמי ביטוח לענף האבטלה, ולא יהיה זכאי לדמי אבטלה.

מי שנעשה מובטל לפני תאריך זה, ימשיך להיות זכאי לדמי אבטלה גם לאחריו.

פסקי דין שונים בדיני עבודה

7. עובד, שעבד במהלך שירותו במילואים, אינו זכאי לתגמולי מילואים.

עע 300307/98, חב' גב ים לקרקעות בע"מ נ' גבריאל אבן.

העובדות:
גבריאל אבן (להלן-העובד) עבד כהנדסאי בחברת גב ים בע"מ (להלן המעבידה), שעיסוקה באחזקת 

מבנים ובהשכרתם.

העובד נקרא לשירות מילואים של 77 ימים בהג"א, ואת השירות עשה בשעות אחר הצהריים .

הדבר אפשר לו  לעבוד באותה תקופה אצל המעבידה בשעות הבוקר.

העובד הגיש תביעה נגד המעבידה בעילות שונות. לטענתו, הוא זכאי לתגמולי המילואים (להלן-התגמולים) ששילם המוסד לביטוח לאומי למעבידה מכוח שירותו במילואים, נוסף על שכר עבודה 

בעבור עבודתו במהלך שירותו במילואים שבוצעה, כאמור, מעבר לשעות שירותו במילואים.

בית הדין האזורי לעבודה חייב את המעבידה לשלם לעובד את תגמולי המילואים, שקיבלה מן 

המוסד לביטוח לאומי נוסף על שכר העבודה ששולם לעובד, ועל כך הגישה המעבידה ערעור לבית 

הדין הארצי לעבודה.

פסק הדין
בית הדין הארצי קיבל את ערעור המעבידה וקבע, כי העובד איננו זכאי לתגמולים נוסף על השכר 

שקיבל בעבור עבודתו, בתקופת שירותו במילואים.

בית הדין דן בשאלה-האם עובד שנקרא לשירות מילואים, המאפשר לו להמשיך ולעבוד באופן מלא 

או  באופן חלקי אצל המעסיק, זכאי לקבל הן את התגמולים מן המוסד לביטוח לאומי בשל שירות 

המילואים והן את השכר מן המעביד בשל עבודתו בתקופת שירותו במילואים.

נקבע כי התגמולים הקבועים בחוק הביטוח הלאומי באים במקום שכר העבודה ולא בנוסף עליו.

בתקופת השירות במילואים העובד לא זכאי לשכר, אלא רק לתגמולים.

התגמול נועד לפצות עובד על הפסד שכר עבודה שנגרם לו עקב שירותו במילואים, דהיינו, הוא בא כתחליף 

לשכר עבודה. בהתאם לכך, הדעת אינה סובלת שהתחליף יינתן גם עת המקור קיים. 

משמע, אין זכות לתגמול באמצעות המעביד, החייב במקביל במלוא שכר העבודה, בעד העבודה הרגילה.

לדברי בית הדין, חוק הביטוח הלאומי לא נועד להיטיב עם עובד המשרת במילואים, שמתאפשר לו לבצע 

גם את עבודתו הרגילה ולהפלותו לטובה לעומת חברו המשרת במילואים, אשר אין לו אפשרות לעבוד אצל מעסיקו. על כן, עובד הנקרא לשירות מילואים ובמהלכו מבצע גם את עבודתו אצל המעסיק,

שבעבורה הוא זכאי לשכרו הרגיל, יקבל את שכרו מן המעסיק, אך לא את התגמול. במקרה זה המעסיק 

אינו רשאי לדרוש מן המוסד החזר תגמול, לפי סעיף 280 לחוק, ואם קיבלו עליו להחזירו, שאם לא כן היה מתעשר שלא כדין, על חשבון הקופה הציבורית.

לסיכום, עובד שקיבל את מלוא שכרו על תקופת שירותו במילואים, אינו זכאי גם לתגמולי המילואים מן 

המוסד לביטוח לאומי, אף אם הועסק בעבודתו הרגילה באופן מלא או באופן חלקי בתקופת שירות זו.

8. עובד זכאי לשכר בגין זמן הכשרה ו/או הדרכה
דמ 005679/00 לואיז מנדל נגד המעיין בע"מ.

 העובדות:
לואיז מנדל (להלן: "העובדת") נשכרה לעבוד בהמעיין בע"מ (להלן: "המעביד") לשם ביצוע מכירות 

באמצעות הטלפון (טלמרקטינג).

על העובדת הוטל להתקשר טלפונית ללקוחות פוטנציאליים ולקבוע פגישות בבתי הלקוחות.

העובדת עבדה אצל המעביד 4 ימים אולם, שכרה והוצאות הנסיעה לא שולמו לה.

המעביד טען, כי העובדת אינה ראויה לשכר מכמה טעמים. ראשית, שהייתה במקום העבודה באותם 

ארבעת הימים, היוותה בחלקה לצורך הדרכה ולימוד (תקופת הכשרה), שנית, העובדת נכשלה 

בתפקידה הואיל ולא הצליחה לתאם פגישות עם לקוחות, כמו כן, טען המעביד כי העובדת לא חתמה על 

טופס 101 ולכן נתקל בקושי לשלם לה את שכרה.

פסק הדין
בית הדין האזורי דחה את טענות המעביד אחת לאחת.

לעניין תשלום שכר בעד תקופת הדרכה ולימוד בית הדין אזכר את פסיקתו בה נקבע, כי על מנת לקבוע 

אם העובד זכאי לתשלום שכר בעד תקופה כאמור, יש לבחון אם מהות העסקתם של העובדים בתקופה זו

היא אכן בהכשרה או בבחינת מיון גרידא. נקבע, כי כאשר מדובר בהכשרה ולא בתהליכי מיון לקראת 

קבלה לעבודה העובד יהיה זכאי לשכר. בית הדין  נימק החלטה זו בכך, שיצירת מצב לפיו עובד נדרש 

לעבור השתלמות ימים ארוכים כשמשרתו המיועדת תלויה מנגד, ובסיום ההשתלמות הוא נשלח לביתו 

כלעומת שבא ללא קבלת שכר בטלותו, היא תוצאה העומדת בסתירה לתכליתם המשפטית של חוקי המגן

לרבות חוק הגנת השכר וחוק שכר מינימום.

במקרה הנדון מדובר באנשי מכירות שעברו הדרכה. נקבע, כי מדובר בתקופת הכשרה או בתקופה 

מעורבת של מיון והכשרה ולא בבלעדיות של מיון לקראת קבלה לעבודה.

לפיכך, העובדת זכאית לשכר עבודה שאינו נמוך מהמתחייב מחוק שכר מינימום, וכן החזר הוצאות 

שכר נסיעה.

לעניין טענת המעביד כי שכר העובדת עוכב כיוון שלא חתמה על טופס 101, קבע בית המשפט  כי 

אי מילוי הטפסים אינו נותן בידי המעביד כוח לעכב את שכרו של העובד. ייתכן שיש לכך משמעות 

לעניין חובת ניכוי מס במקור, אולם אין בכך כדי להוות הצדקה לעיכוב מלא השכר.

בית הדין התייחס אף לטענת המעביד כי העובדת איננה ראויה לשכרה מאחר  שהיא נכשלה בתפקידה 

הואיל ולא הצליחה לתאם פגישות עם לקוחות. נקבע, כי התובעת בצעה את המטלות שהוטלו עליה, וגם 

אם רמת תפקודה לא הביאוה לתוצאות להן קיווה המעביד, אין פירוש הדבר שזכותו של המעביד לעכב 

את שכרה. יש בידיו של המעביד כלים ניהוליים אחרים להבטחת ביצוע המשימות הנדרשות  לרבות 

פיטוריי העובד.

9. גניבה ממעביד שוללת מהעובד את זכותו לפיצויי פיטורים ולהודעה מוקדמת 

דמ/009848, סבע סבע  נ' בן סימון תעשיות אלומיניום בע"מ.

 סבע סבע (להלן-התובע) עבד אצל תעשיות אלומיניום בע"מ (להלן הנתבעת או המעבידה) כנהג 

 ופוטר לאחר 15 חודשי עבודה. זאת, בטענה שקשר קשר עם עובדים בתחנת דלק ובאמצעות 

 קבלות פיקטיביות, בגין תדלוק שלא בוצע בפועל, גרם לכך שהוצאות הדלק של המעבידה תפחו

 לממדים עצומים, בהשוואה לעבר, מבלי שהמעבידה קיבלה תמורה כלשהי לכספה ועודפי הכסף חולקו 

 בין העובד לבין המתדלקים בתחנת הדלק, שהיו שותפיו למעשה העבירה.

 תלונה שהגישה המעבידה למשטרה נסתיימה בלא כלום, לאחר שהמשטרה החליטה שאין מקום להעמדה

 לדין. על אף זאת, מאחר שהמעבידה סברה  כי חשד הגניבה מבוסס דיו, היא פיטרה את העובד, מבלי    
 ששלמה  לו פיצויי פיטורים ו/או דמי הודעה מוקדמת.

 העובד תבע מהמעבידה את התשלום לעיל, וכן יתרות של שכר עבודה, דמי חופשה שנתית ודמי הבראה 

 העומדים לזכותו, לטענתו.

 פסק הדין  

בית הדין האזורי לעבודה בחיפה קבע, כי גניבה ממעביד היא אחת מהעבירות החמורות ביותר שיכול 

עובד לבצע, וכי הוא פוגע בכך ביחסי האמון המיוחדים המתחייבים ביחסי עבודה. בית הדין דחה את 

טענתו של העובד, כי מקור התלונה היה הרצון לפטרו, תוך הימנעות מתשלום פיצויי פיטורים והגניבה 

הועללה עליו לצורך זה. בית הדין קבע, כי המעבידה סברה בתום לב שהעובד היה שותף לגניבת הדלק

ממנה, ולכן פעלה כאמור לעיל.

בית הדין קבע עוד, כי המעבידה הוכיחה בפניו, במידה מספקת, את עובדת הגניבה (כמויות הדלק יחסית 

לתקופה שקדמה להעסקת התובע, פרקי זמן קצרים בין תדלוק לתדלוק, כמויות דלק בלתי סבירות יחסית 

להיקף השימוש), וכי אין משמעות לדחיית התלונה ע"י המשטרה .שכן, לצורך הרשעה פלילית,יש צורך 

ברמת הוכחה גבוהה הרבה יותר מזו, הנדרשת בתביעה אזרחית כמו שלפנינו.

לאור האמור קבע בית הדין, כי התובעת הייתה רשאית לפטר את העובד באופן מיידי,ללא הודעה 

מוקדמת  ותוך שלילת זכותו לפיצויי פיטורים.

בית הדין חייב את המעבידה בתשלום היתרות של שכר עבודה, דמי חופשה ודמי הבראה, בסכומים 

שהוכחו בפניו, ודחה את תביעתו של העובד לתשלום פיצויי פיטורים ו/או דמי הודעה מוקדמת.

כמו כן בית הדין דחה את תביעתה הנגדית  של המעבידה להשבת הכספים, בגין תדלוק פיקטיבי, מאחר 

שהיא לא הוכיחה את היקף הנזק שנגרם לה.

ההסכמים הקיבוציים בענפי המשק השונים כוללים עילות לאי תשלום פיצויים לעובד שפוטר:

גניבה ממעביד, עבירה פלילית חמורה, מסירת סודות של החברה לגורם חיצוני, הפרת משמעת מצד 

העובד הגורמת להפסקת העבודה, גרימת נזק לציוד החברה במזיד וכן עבודה במקום אחר ללא אישור 

תוך גרימת נזק בפועל.

כמו כן, נקבע בפסיקה כי עובד שעבר עבירות משמעת בכוונה כדי לגרום בכך למעביד לפטר אותו 

אינו זכאי לפיצויי פיטורים.

ואולם, בשנים האחרונות מתייחסים בתי הדין לעבודה בסלחנות כלפי עובדים שעברו עבירות חמורות 

ופוטרו בעקבות זאת.

העיקרון שהנחה את בתי הדין לעבודה הוא שעצם פיטורי העובד הם כשלעצמם עונש על מעשיו.

בתי הדין לעבודה בוחנים אם מעבר לענישה הכרוכה בפיטורים, ביצע העובד מעשה כה חמור  עד

כדי הצורך לשלול ממנו גם פיצויים. בית הדין עשוי לקבוע שלילה חלקית בלבד של פיצויי הפיטורים. 

מעביד חייב לעמול קשה כדי לשכנע את בית הדין כי העובד ביצע מעשים חמורים באופן קיצוני,

המצדיקים שלילה מלאה של פיצויי הפיטורים או הפחתה של סכום הפיצויים.

לדוגמא: פסק הדין הנוגע לעובד של השגרירות האמריקאית בתל אביב שהיה הממונה על אחזקת 

נכסים ששימשו את סגל השגרירות. העובד שפוטר הורשע בבית משפט השלום בתל אביב בסדרה ארוכה

של גניבות ובשיבוש  הליכי חקירה. למרות ריבוי העבירות וחומרתן, פסק בית הדין הארצי לעבודה כי יש 

לשלול מהעובד רק 50% מסכום פיצויי הפיטורים שהיה זכאי להם. בית הדין התחשב בעובדה כי האיש

עבד בשגרירות יותר מ-20 שנה, וכי הורשע בגניבות רק לגבי חלק מתקופת העבודה שלו.

לגבי פסק הדין שהובא לעיל (סבע סבע ), המעביד הוכיח בצורה מספקת  את ביצוע העבירה, ובית הדין 

השתכנע כי אין במקרה זה נסיבות מקלות וכי חומרת המעשים מצדיקה שלילה מלאה של פיצויי הפיטורים .

10. פיצויים בעקבות התקנת מצלמה
     דמ 002734/00 אייזנר אסנת  נ' ריצ'מונד מפעלי סריגה בע"מ

העובדות

אייזנר  אסנת (להלן "העובדת) עבדה בריצ'מונד מפעלי סריגה בע"מ (להלן: המעביד) כזבנית במשך 

4.5 שנים.

בוקר אחד גילתה העובדת  באקראי, כי המעביד התקין במקום העבודה וללא ידיעתה, מצלמות וידאו 

סמויות מן העין ובכך חשף אותה לצילום שלא בידיעתה. בעקבות גילוי המצלמות כיסתה העובדת את 

העדשות בכיסוי בד ולבסוף אף עקרה את המצלמות ממקומן, אגב גרימת נזק לציוד הצילום. כתוצאה

ממעשיה פוטרה העובדת ללא פיצויי פיטורים ויתר הזכויות הנוגעות לה.

העובדת הגישה תביעה לבית הדין לעבודה בה תבעה פיצויי פיטורים, פדיון חופשה דמי הבראה ושכר בגין 

2 ימי עבודה.

המעביד הודה בזכאותה של העובדת לכל מה שתבעה למעט פיצויי פיטורים. לטענת המעביד בנסיבות 

הפסקת עבודתה הוא זכאי לשלול ממנה פיצויי פיטורים ואף לקזז את הנזקים הכספיים שנגרמו.

פסק הדין

ביה"ד חוזר על העיקרון כי זכות הקניין וחופש הקניין, המעוגנים כיום בחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו,

מאפשרים לבעלים לנהל את עסקם כרצונם-כל עוד אינם פוגעים בחוק או בזכות יסוד מוגנת. למעביד 

נתונה סמכות יתר לנהל את מפעלו לפי הבנתו ושיפוטו. אולם סמכות זו אינה מקנה לו זכות לשנות באופן 

חד צדדי את חוזה העבודה. המעביד זכאי לשנות את דרך העבודה וצורתה, לרבות שיטת המעקב אחר 

תפקוד העובדים. אולם יש להעמיד את אותו שינוי ב"מבחן סבירות" על מנת שהזכות לשינוי תתאזן 

לעומת זכויות העובדים בהתחשב עם כבוד האדם שלהם.

בעניין טענת המעביד, כי התקין את המצלמות על מנת למנוע ביצוע עבירות פליליות מצד לקוחות ועל 

מנת למנוע עבירות משמעת מצד העובדת, קבע בית הדין, כי התקנת מצלמות בחנות כצעד מניעתי היא 

כלי ניהולי לגיטימי בתנאי שהיקף הצילומים ומשכם קשור להתנהלות העסק  והעובד יודע מראש 

שהוא חשוף לצילום במקום העבודה.

נקבע, כי אם מדובר ב"מצלמה נסתרת" שהעובד כלל אינו מודע לאפשרות קיומה, יתכן ויש בכך 

משום חדירה לפרטיות של העובד, למרות שהמצלמה מותקנת במפעל שהוא קניינו של המעביד, וזאת 

מאחר והעובד עצמו אינו קניינו של המעביד.

התקנת מצלמה נסתרת היא שינוי מהות של תנאי העבודה, דבר המזכה את העובד להתפטר  בדין מפוטר

ובקבלת פיצויי פיטורים מאחר ויש בכך אובדן הפרטיות היחסית של העובד במקום עבודתו.

במקרה הנדון במקום להתפטר או לדרוש הסרת המצלמות, עשתה העובדת דין לעצמה, וגרמה נזק 

למעביד ע"י עקירת המצלמה ופגיעה בציוד הצילום, מעשה שגרם לפיטוריה. בהתנהגות זו, קבע ביה"ד 

יש משום הפרת משמעת המצדיקה שלילה חלקית  של פיצויי הפיטורים המגיעים לה.

11. הרחבת ההגדרה של  "מרצה מן החוץ", שהועסקה כעצמאית 
עב/300655/97 תמר פרידמן נ' בנק הפועלים בע"מ

העובדות
תמר פרידמן (להלן:העובדת") הועסקה כמרצה בקורסים שונים שנערכו במרכז ההדרכה  של בנק 

הפועלים (להלן:"המעביד"). מרכז ההדרכה הוא הגוף  האחראי על מערך ההכשרה המקצועית 

של המעסיק. מערך ההדרכה מורכב הן מעובדי המעסיק והן ממרצים מן החוץ, אשר מוזמנים על פי צרכי 

מרכז ההדרכה. העובדת הייתה "אחת מאותם מרצים מן החוץ".

העובדת  הועסקה במרכז בהדרכה החל מ-1983. העובדת הייתה רשומה במאגר המרצים של מערך 

ההדרכה. המעסיק לא היה חייב להזמינה לקורס מסוים, והיא לא הייתה חייבת להיענות להזמנה לקורס 

זה או אחר. בפועל לימדה את נושאי התמחותה כמעט בכל קורסי המכינה בתקופה הרלוונטית.

שכרה שולם לה לפי מספר השעות שלימדה, ובנוסף קיבלה תשלום עבור שעות הבדיקה של התרגילים 

והמבחנים. שכרה בפועל היה גבוה בהרבה משכר לשעה של עובד המעסיק, שהיה מנהל מדור ומרצה.

עובדי המעסיק אשר הועסקו במרכז ההדרכה עבדו ברציפות כל השנה במגוון של תפקידים אחרים,

גם בתקופות בהם לא התקיימו קורסים. המרצים מן החוץ לא נדרשו לעבוד בכל נושא אחר, למעט מתן

הרצאות בקורסים בשעה שנתקיימו.

העובדת לא קיבלה תלושי שכר, והייתה רשומה בשלטונות המס כעצמאית. לעובדת לא היה חדר או משרד 

משלה, בניגוד לעובדי מרכז ההדרכה.

במהלך השנים שבהן הועסקה העובדת אצל המעביד, היא  לימדה באופן בלתי קבוע במקומות נוספים,

אולם הסכימה ללמד בהם רק לאחר שביררה כי לא תידרש לעבוד באותן השעות שבהן עבדה במערך

ההדרכה של הבנק. 
העובדת הגישה תביעה לבית הדין האזורי לעבודה, ובה נתבקש בית הדין להכיר ביחסי עובד מעביד 

בינה לבין המעביד, ובגין יחסים אלה-לתשלומים שונים מכוח הדין החל על הצדדים.

פסק הדין
בית הדין האזורי לעבודה בדונו במקרה חוזר וקובע כי המבחן הנהוג בבחינת השאלה בדבר קיומם של 

יחסי עובד מעביד הנו "המבחן המעורב". דהיינו, מבחן ההשתלבות על שני פניו: הפן החיובי, שעל פיו

נשאלת השאלה האם המועסק מהווה חלק מהמערך הארגוני של המפעל ואיננו גורם חיצוני, והפן השלילי,

דהיינו-האם המועסק פועל במסגרת עסק משלו.

בית הדין מוסיף ומפרט מרכיבים נוספים שעליהם לתת את הדעת כגון: אופיו האישי של העיסוק, 

הכפיפות, התלות הכלכלית, בלעדיות העבודה, הסתמכות המעסיק על המועסק, המבנה הארגוני 

כלכלי של העסק, ההקשר התעשייתי, סוג התפקיד, חובתו של המועסק לעמוד לרשות המעסיק בזמני 

כוננות, התמשכות הקשר בין הצדדים, סדירות הקשר, רציפותו, מקום ביצוע העבודה, מי הוא המספק את

כלי העבודה, אפשרות שילובו של המועסק בארגון העבודה הכולל בעסק, שיטת תשלום השכר, כיצד

הוצג המועסק כלפי חוץ וכיצד ראו הצדדים את היחסים ביניהם.

בית הדין מדגיש כי המבחנים הללו אינם אמות מידה מוחלטות, אלא כל מבחן מהווה גורם הנלקח בחשבון

לאחר שקילת מכלול הגורמים, האיזון ביניהם ומשקלם המצטבר.

במקרה הנדון קובע בית הדין על סמך העובדות שהוכחו בפניו, כי התחייבות המעסיק להעסקתה של

העובדת והתחייבות העובדת לתת הרצאות משתרעת על פני מספר חודשים בכל פעם ובתדירות גבוהה.

תקופות ההעסקה היו רצופות, ומכאן מסיק בית הדין כי אין ענייננו בהרצאות אקראיות אלא בעיסוק 

שהינו רציף, המצביע על קשר של קביעות בין הצדדים. עוד קובע בית הדין כי נוצרה תלות כלכלית של 

העובדת במעסיקה, מאחר שהכנסותיה האחרות היו שוליות ביחס להכנסותיה מהמעסיק.

לפיכך קובע בית הדין, שמכלול הנתונים מצביע כי העובדת השתלבה במערך ההדרכה של המעסיק.

באשר לפן השלילי של מבחן ההשתלבות,  נקבע שאין מחלוקת כי לעובדת לא היה עסק עצמאי משלה.

לסיכום נקבע, כי לאור מכלול הנסיבות והנתונים שפורטו לעיל ולאחר שקילת משקלם היחסי, התקיימו 

במקרה הנ"ל יחסי עובד מעביד בין הצדדים.

לאור האמור לעיל, נקבע כי העובדת זכאית לכל הזכויות הנובעות מקיומם של יחסי עובד מעביד ובכלל

זה: פיצויי פיטורים, דמי הודעה  מוקדמת, פדיון חופשה ודמי הבראה.

12. לא ניתן לשנות התניה, בחוזה לתקופה בלתי קצובה, ללא הסכמת העובד
בג"צ 239/83, יהושע מילפלדר ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה.

 העובדות 
יהושע מילפלדר (להלן-התובע) הועסק ככבאי באיגוד ערים אזור נתניה (להלן-האיגוד או המעבידה)

העובדים הועסקו במשמרות, ונתנה להם מנוחה שבועית של 36 שעות.

בשנת 1975 נתקבלה החלטה בוועדה פריטטית, שבה השתתפו נציגי מרכז השלטון המקומי ונציגי 

הסתדרות הפקידים, ולפיה המנוחה השבועית תקוצר ל-25 שעות.

את ההחלטה האמורה לא יישמה המעבידה. בפועל במשך תקופה של חמש שנים המשיכה המעבידה 

לתת לעובדים מנוחה של 36 שעות, כפי שנהגה לעשות בטרם ההחלטה.

בנובמבר 1980 החליטה המעבידה ליישם בפועל את החלטת הוועדה, לאחר שהודיעה מפורשות לעובדים,

כי היא לא תמשיך עוד במתן מנוחה שבועית של 36 שעות.

העובדים מחו על כך בפני המעבידה, והם הגישו תביעה לבית הדין הארצי לעבודה, לפסק דין הצהרתי

בעבור התקופה מנובמבר 1980 ועד לאוקטובר 1981. לפי פסק דין זה, המנוחה השבועית שהם זכאים

לה, היא של 36 שעות.

לטענת העובדים, מתן מנוחה שבועית של 36 שעות, במהלך חמש שנים, הפך לתניה בחוזה העבודה

האישי שלהם ולפיכך, המעביד איננו יכול להפסיקה באופן חד צדדי וללא הסכמתם.

בית הדין הארצי דחה את תביעת העובדים, ועל כך הגישו עתירה לבג"ץ.

פסק הדין
בג"ץ קיבל את טענת העובדים וקבע, כי המנוחה השבועית של העובדים היא של 36 שעות וכי היא 

הפכה לתנאי בחוזה האישי שלהם בין כל אחד מהעובדים לבין האיגוד.  לאחר קביעה זו בחן בית 

המשפט את השאלה, האם בחוזה לתקופה, שאיננה קצובה כמו במקרה הנדון, נתון הכוח בידי המעביד

להביא לסיום התניה באמצעות מתן הודעה חד צדדית, וכל זאת  ללא הסכמת העובד?

לדעת בית המשפט, התשובה לשאלה זו הינה שלילית. בחוזה לתקופה שאינה קצובה ההנחה היא, שכל 

עוד החוזה כולו לא בא לסיומו והוא ממשיך לעמוד בתוקפו, ממשיכות לעמוד כל בתוקפן כל תניותיו 

השונות. צד לחוזה, אינו רשאי ואינו יכול לקרוע מעל החוזה תניות אלה או אחרות, ולהביא בהן שינוי

באמצעות מעשה חד צדדי. החוזה הוא יחידה אחת, המאגדת בתוכה מכלול של הסדרים. צד לחוזה אינו 

יכול ואינו רשאי להפריד כרצונו מחלקי החוזה, ולהכניס בו שינויים חד צדדים כרצונו. צד לחוזה שעומד

על רצונו להכניס שינוי בתניות החוזה, עליו להביא תחילה את החוזה כולו לסיומו (שמשמעותו היא, 

למעשה, פיטורי העובד ותשלום פיצויי פיטורים).

צד לחוזה, המודיע על ביטול תניה באופן חד צדדי, ללא הסכמת  הצד השני, ומפסיק לנהוג על פיה, נחשב 

כמפר של החוזה. התניה עצמה ממשיכה, במישור הנורמטיבי, לעמוד בעינה והודעת הביטול 

אינה אלא הפרה. הפרה זו מעניקה לצד הנפגע תרופות שונות, הקבועות בחוק החוזים (תרופות בשל 

הפרת חוזה) התשל"א-1970. כך, למשל, הצד שנפגע זכאי לפיצויים. בתנאים מסוימים, הוא אף זכאי

לבטל את ההסכם כולו (שמשמעותו היא התפטרות המזכה בפיצויי פיטורים). אם הוא מחליט, שלא לבטל 

את ההסכם, הרי ההסכם כולו, על כל תניותיו, ממשיך לעמוד בעינו בלא שההפרה שינתה תניה מתניותיו.

נקבע כי ניתן לבטל, או לשנות, תניה בחוזה כאמור ובלבד, שהצד הנגדי הסכים לכך. הסכמה זו יכול 

שתהיה מפורשת ויכול שתהיה משתמעת. לעיתים, מעצם התנהגותם של הצדדים, על פי ההסדר החדש, 

ניתן להסיק הסכמה  לשינוי התניה הישנה. כמובן, לא יהא מקום להסיק הסכמה במשתמע, מקום שאחד 

הצדדים מודיע  במפורש, כי אין הוא מסכים לשינוי המוצע.

במקרה הנדון נקבע, כי לא הייתה הסכמה מצד העובדים לשינוי. אין לומר, כי העובדים הסכימו לשינוי 

בעצם המשך עבודתם, שכן מיד עם הודעת המעביד על השינוי, הם הודיעו על התנגדותם לו.

בנסיבות אלה, אין למעביד זכות ויכולת לשנות מתניות החוזה, אלא אם כן הוא מביא את החוזה עצמו 

לסיום. משלא עשה כן, התוצאה היא, כי הודעת האיגוד מהווה הפרה של החוזה, בלי שהפרה זו תביא 

לביטול התניות בחוזה. לפיכך העובדים זכאים להצהרה, כי המנוחה השבועית (ומנוחת הפיצוי), שהם 

זכאים לה, היא של 36 שעות בעבור התקופה הנתבעת.

13. לא  ניתן לעקל כספי פיצויים של עובד הנמצאים בקופת גמל לקצבה
בר"ע 3024/01, צדוק עזר נ' בנק מזרחי ו"מבטחים"- מוסד לביטוח סוציאלי.

צדוק עזר (להלן –העובד) עבד במשרד החינוך. בתקופת עבודתו הופרשו מידי חודש על ידי המעביד 

ומשכרו  תשלומים לקופת גמל לקצבה "מבטחים" (להלן-הקופה או מבטחים). לאחר שסיים את עבודתו 

במשרד החינוך, פנה העובד למבטחים וביקש לשחרר את הכספים שבקופה. מבטחים סירבה לשחרר את 

הכספים בטענה כי על הכספים הוטל עיקול מטעם בנק המזרחי בתיק הוצל"פ בשל חוב כספי של העובד 

לבנק, לכן אין באפשרות הקופה לשחרר את הכספים.

העובד פנה לראש ההוצאה לפועל  בבקשה לבטל את העיקול, תוך שהוא מסתמך על סעיף 26 לחוק 

פיצויי פיטורים, המשריין כספי פיצויי פיטורים, שהופרשו לקופת גמל לקצבה מפני עיקול.

סעיף 26 (א) קובע כי-

"סכומים ששולמו במקום פיצויי פיטורים לפי סעיף 14, או שהופקדו לפי סעיף 20 או לפי סעיף 

21, או ששולמו לקופות גמל לתשלום פיצויי פיטורים או ששולמו או שהופרשו לקופת גמל לקצבה-

(1) אינם ניתנים להחזרה, להעברה, לשעבוד או לעיקול , הוראה זו לא תחול על סכום ששולם או הופקד

כאמור בעד עובד שבינתיים חדל לעבוד בנסיבות שאינן מזכות אותו בפיצויי פיטורים, אלא אם הסכום

מיועד גם לביטוח קצבה ולא נקבע בהסכם קיבוצי או בהסכם אחר שהוא ניתן  להחזרה או להעברה."

ראש ההוצאה לפועל דחה את בקשת העובד בנימוק, שסעיף 26 לחוק נועד להגן על עובד מפני עיקול,

המוטל בגין חובותיו של המעביד, ולא בגין חובותיו של העובד כמו במקרה הנדון. על כך הגיש העובד 

ערעור לבית המשפט המחוזי.

פסק הדין
בית המשפט קיבל את הערעור וקבע כי יש להסיר את העיקול מעל כספי הגמלה שנמצאים במבטחים.

בית הדין קבע כי מלשון החוק עולה, שלא ניתן לעקל כספי פיצויים, אלא בנסיבות שתוארו

בסעיף 26א (1) סיפא לחוק. מדברי ההסבר לחוק  עולה הכוונה להבטיח את שמירת הביטחון הסוציאלי

של העובד ובני משפחתו, במקרה דנן, לשון החוק היא ברורה ופשוטה, ואינה מבחינה בין נושה לנושה 

(בין חובות העובד לבין חובות המעביד), הלכה היא, כי יש לפרש את החוק לאור חוקי היסוד ובמקרה דנן,

גם לאור ההגנה על הקניין, המעוגנת בחוק יסוד כבוד האדם וחירותו. על כן נראה, כי אין להטיל עיקול 

על כספי העובד המוחזקים במבטחים.

לסיכום, סעיף 26 לחוק פיצויי פיטורים משריין כספי פיטורים, שהופרשו לקופת גמל לקצבה, ומגן על 

כספי הפיצויים, הן מפני עיקול שהוטל עליהם בשל חובות המעביד והן בשל חובות העובד.

