 "השעיית עובדים"-המותר והאסור בעולם העבודה בישראל 


 הסיטואציה- עובד עבר עבירת משמעת –המעביד מבקש להענישו. בהשעייה.מה האפשרויות החוקיות העומדות בפני המעסיק? לא אחת מבקש המעסיק לשמש במגוון תפקידים –"חוקר" –"שופט” –"מוציא לפועל של הענישה" האמת הפשוטה  הינה שיש לאבחן בין המצבים במקום עבודה מאורגן ובמקום עבודה לא מאורגן. 
במאמר זה אסקור את ההבדלים הטמונים בסיטואציה במקומות העבודה בישראל . כבר בפתח הדברים אדגיש כי  יש לאבחן בין "השעיה" במובן של הרחקה זמנית ממקום העבודה לצורך בירור העובדות לבין "השעיה" במובן של ענישה  על עבירת משמעת .אלו סוגיות נפרדות ושונות . כאשר לא בהכרח הרחקה זמנית ממקום העבודה לצורך בירור תסתיים בענישה כלשהי. אני סבור שהשעיה אינה לגיטימית כאשר אינה מעוגנת בחוק ,בהסכם קיבוצי או בהוראה מפורשת בהסכם אישי.מהטעם הפשוט השעיה מצד אחד היא שלילת זכותו של העובד לעבוד ומצד שני היא שלילת זכותו של העובד המושעה לשכר זאת למרות שהעובד עומד לרשות העבודה המעסיק לא יכול להשיג באקט חד צדדי שתי תוצאות אלו כפי שלא ניתן להוציא עובד לחל"ת ללא הסכמתו כך לדעתי לא ניתן להשעות עובד ללא בסיס חוקי כאמור זה הרציונאל הבסיסי.
מקום עבודה לא "מאורגן "–במקום עבודה לא מאורגן (ללא נציגות עובדים ) אפשרויות הענשת עובדים בהשעיה  הינה למעשה  אפסית .במקום עבודה שאינו מאורגן ואין נציגות עובדים/וועד עובדים ענישה  באם תתבצע אינה חוקית כלל ועיקר .תקנון המשמעת אשר מהווה הסכם קיבוצי כללי בתעשייה לא חל במקומות עבודה שאינם מאורגנים ושאינם חברים בהתאחדות התעשיינים (הגם שהתקנון מאפשר את אימוצו ע"י צדדים ) ולכן המעסיק אינו יכול באופן חד צדדי לפעול ע"פ התקנון אשר קובע סקאלת התנהגויות ועונשים בצידם. אין זאת אומרת שאין מעסיקים שלוקחים את ההימור ומבצעים ענישה מהסוג הנ"ל קרי השעיית עובד ללא כל מעורבות של נציגות עובדים.זו השעיה שאינה חוקית לדעתי ולא תעמוד במבחן משפטי באם העובד יגיש תביעה לבי"ד לעבודה בשל כך.
הדבר עשוי גם לחשוף את המעסיק לניסיון התארגנות  מצד ארגון עובדים שיטען כלפי העובדים באותו מקום עבודה שהם חשופים לשריריות ליבו של  המעסיק.באופן עקרוני איני מאמין ב"בניית תיקים "ו"חיפוש עובדים" תפקידו ש ל מעסיק לנהל עסק ולא לחנך עובדים עובד אשר מבצע עבירת משמעת חמורה במקום עבודה לא מאורגן עדיף לסיים עבודתו לאלתר כפוף לשימוע .
ביה"ד הארצי קבע בפס"ד צבי דדון נגד מטבחי זיו תעשיות 1990 בע"מ (ע"ע 1271/02)כי מעביד אינו רשאי להשעות עובד ללא מקור משפטי המסמיך אותו להשעותו.מקור משפטי זה יכול שיהיה חוק,הסכם קיבוצי או הסכם אישי".
בפרקטיקה הנוהגת  לא נתקלתי  באופן משמעותי בסעיפים  בנושא  השעיה בחוזים אישיים המאפשרים למעסיק להשעות עובד באופן חד צדדי  הגם שלכאורה ע"פ פס"ד הדבר אפשרי כאשר תמיד תעלה לדיון שאלת תום הלב  של המעסיק ובאילו קריטריונים הוא יוכל להשעות עובד.אשר על כן ללא הסדר נורמטיבי הולם מעסיק לא יכול להטיל ענישה חד צדדית על עובד לא השעיה ולא קנסות. 
מקום עבודה מאורגן
"תקנון העבודה " אשר מעמדו הוא הסכם קיבוצי כללי מציג רפרטואר של התנהגויות(רשימת  הפרות  משמעת) של עובדים במפעלי התעשייה, ובצידן רשימת עונשים על העברות הנ"ל,ובכללם אפשרות להשעיה , לפיטורים ללא פיצויים וללא הודעה מוקדמת. זאת במסגרת ההליכים הקבועים בתקנון ואשר מחייבים הפעלה משותפת של התקנון- מעסיקים ועובדים.התקנון אשר מכונה גם  "תקנון המשמעת "אינו מאבחן בין סוגי עובדים,וחל על כל עובד. (*התקנון חל על חברי התאחדות התעשיינים בלבד  –לא הורחב בצו הרחבה)
סעיף 51 לתקנון המשמעת מאפשר לועדת משמעת משותפת למעסיקים ולנציגות העובדים במקום העבודה להחליט במיקרים מסוימים על השעיית עובד ללא שכר עד 3 ימים במיקרים כגון היעדרות מעבודה בלי רשות ובלי סיבה סבירה עישון במפעל במקום שלא יועד לכך.
סעיף 52 לתקנון המשמעת  מאפשר השעיה זמנית מהעבודה   ללא שכר ללא הגבלת זמן. בעבירות כגון –החתמת כרטיס נוכחות של עובד אחר  ניצול לרעה של תעודת מחלה שהעובד קיבל  אי ציות להוראות הנהלה ,עבודה במקום עבודה אחר ללא אישור ההנהלה.
סעיף 53 לתקנון המשמעת  עוסק בעבירות משמעת חמורות מאפשר לועדת משמעת משותפת להשעות עובד באופן ממושך (ללא קביעת מועד לסיום  )ללא שכר. 
הרציונאל הקבוע בתקנון המשמעת  הוא ענישה משותפת להנהלה ולנציגות העובדים במיקרים של עבירות משמעת. כל ההיגיון בתקנון המשמעת הוא שיש שני צדדים שמדברים ביניהם שותפים למערכת יחסי העבודה אשר מפעילים את התקנון במשותף. במציאות הנוהגת  מתקשים נציגי  ארגוני העובדים   לשתף פעולה ולקבל החלטות על ענישת עובדים שביצעו עבירות משמעת .גם במיקרים ברורים של עבירת משמעת שאין עליה חולק הגישה של נציגי ארגוני העובדים אליה התוודעתי בשנותיי הרבות כנציג המעסיקים בוועדות פריטטיות היא גישה סלחנית ומקילה. כאשר לעיתים ללא בושה גם במיקרים של  עבירות משמעת חמורות שהתרחשותם לא הוטלו בספק  והעובדים מגיעים לוועדה הפריטטית שהם מושעים  הם מבקשים חודשי הסתגלות או פיצויים מוגדלים.....
כאמור במקומות עבודה מאורגנים יש להטיל אחריות על עבירות של עובדים. התקנון מאפשר לנציגי ההנהלה להשעות עובד ללא זכות וטו של ההסתדרות הכללית במקרה של עבירת משמעת חמורה שבוצעה באם עובדת העבירה לא מוטלת בספק. להנהלה הזכות להפסיק עבודת העובד עד לבירור אשר יתקיים בו ביום מחוץ לשעות העבודה -סעיף 54 א לתקנון .סעיף 54 ב קובע כי במידה ולא הגיעו להסכמה בבירור, ההשעיה הזמנית בעבודה תימשך עד להחלטת ועדה פריטטית בעניין. לפי הסעיף שבועיים ראשונים להשעיה הם ללא שכר לאחר שבועיים ישולם לעובד המושעה  50% משכרו הרגיל. באם יזוכה יקבל השלמת שכר עבור כל תקופת ההשעיה לרבות תשלום על השבועיים שהושעה ללא שכר. 
בשנותיי הרבות כנציג ההתאחדות התעשיינים  בועדות פריטטיות מעולם לא זוכה עובד מעבירות משמעת חמורות  שביצע ובגינן הושעה.למעסיקים מאורגנים יש כאן כלי ניהולי ממדרגה ראשונה ,הפעלה מושכלת של התקנון במיקרים מתאימים הינה כלי ניהולי ממדרגה ראשונה .ראוי להדגיש כי הוראות התקנון חלות אחת לאחת גם על חברי ועדי עובדים וראשיהם  במעמדם כעובדים ואין להם זכויות יתר כל שהם כאשר הדבר מגיע לתקנון המשמעת .לעיתים קרובות עם זאת לא אחת נטענת "המנטרה" הקבועה כי פוגעים בנציג הועד בשל חברותו בוועד העובדים.במאמר שכתבתי בשנים האחרונות  על "חסינות חברי ועדי עובדים"("חסינות במבחן") התמקדתי בנושא.ראוי להדגיש כי דווקא מחבר וועד עובדים ניתן לטעמי לצפות לדוגמה אישית .
תקנון המשמעת מאפשר כאמור גם השעיה כעונש וגם  השעיה כהליך ביניים עד לענישה סופית  שלא בהכרח תהייה השעיה .זה המקור החוקי המרכזי בעולם יחסי העבודה בישראל  בהעדר חוק בנושא  שבתי הדין לעבודה רואים בו מודל כמקור משפטי לקביעה של דרגות חומרה בשלילת פיצוי פיטורים מעובד.,זאת למרות השנים הרבות שעברו מאז הותקן(1962) והגם שבשנים האחרונות לא נערכו בו שינויים (לאחרונה תוקן ביוני 1979!!! )
סיכום
במקומות עבודה שאינם  מאורגנים לא ניתן להשעות עובדים לא כעונש ולא כהליך ביניים הגם שתיאורטית ניתן להכניס סעיפים כאלו לחוזה אישי הדבר בפועל לא מיושם (ולטעמי טוב שכך )לא נכון הדבר כי מעסיק יהיה גם החוקר גם השופט וגם התליין.
במקומות מאורגנים עומד לרשות הצדדים תקנון המשמעת הסכם קיבוצי כללי שמאפשר לצדדים המאורגנים והשותפים למערכת יחסי העבודה לנקוט בענישה משותפת  כלפי עובדים שהפרו משמעת במקום העבודה . הגם שנציגי העובדים לא אחת נרתעים מלמלא תפקידם במשוואה הן בשל החשש כיצד הדבר יראה בעיני העובדים באותו מקום עבודה הרי בסופו של יום אין להם מנוס מלמלא את חלקם הקבוע בהסכם . למעביד זכות השעיה ללא זכות ווטו בעבירת משמעת חמורה ביותר במסגרת התהליך כהחלטת ביניים  ולא כענישה סופית. .לגבי  השעיה כעונש נדרשת הסכמת שני הצדדים למערכת יחסי העבודה. בשולי הדברים אציין כי אין ספק כי יש מקום לתיקון תקנון המשמעת והתאמתו למאה ה21 כאמור ההסכם תוקן לאחרונה לפני 32 שנה ב1979 י ש מקום למשל להכנסת "הטרדה מינית" כעבירה נפרדת בסקאלת העברות .(כיום דנים בזה במסגרת עבירת משמעת חמורה –סעיף סל) יש מקום לעריכת התאמות לרוח הזמן תוך שמירת רוח  ההסכם ככלי חשוב ומרכזי  במערכות יחסי העבודה בין עובדים ומעסיקים.
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