שאלה 1

לפי סעיף 24(א)(1) לחוק בית הדין לעבודה נקבע שבית הדין שידון בעילה של יחסי עובד מעביד הינו בית דין אזורי, תפיסת העולם לגבי עובדים בפסיקה השתנתה, כיום גישת בית הדין לעבודה איננה הגדרה נוקשה אלא הגדרה גמישה.

באופן כללי חוזה עבודה אישי הינו חוזה לכל דבר, לפי חוק החוזים ניתן לקבוע בחוזה עבודה כל העולה על רוח שני הצדדים, בתנאי שאינם סותרים הסכמים קיבוציים, צווי הרחבה וחוקים.

במקרה שלנו לא מצוין על איזה סוג חוזה חתם יוסי.

אנו נתייחס לתשובה בשני המקרים בנפרד:

1. גנן.

2. לוגיסטיקה.
על מנת להחליט האם יוסי נחשב עובד אנו נתייחס למבחנים הבאים:

מבחן ההשתלבות:

	הפאן החיובי
	הפאן השלילי

	קיימת יחידה ארגונית אשר במסגרתה נתונה למעביד הזכות לארגון ולחלוקת העבודה לעובדים השונים.

גנן – מדובר בחברה שהיא יחידה ארגונית ובה המעביד מחלק את העבודה לעובדים השונים, גם ליוסי, יוסי מקבל מהמנהל החברה עבודה, לפי סעיף זה ייחשב כעובד.

לוגיסטיקה – יוסי מחפש באופן עצמאי את כלי העבודה המוזלים אך ניתן לראות שהוא עושה זאת בשם החברה כלומר כחלק מיחידה ארגונית, נקבל את שתי התשובות, גם שהוא עובד וגם שלא.
	התנאי המרכזי הוא שלעובד לא יהיה עסק משל עצמו, נקבע בפס"ד בארה"ב "אוול", עסק נבחן לפי:

1. חסכון בהוצאות הייצור.

2. סיכוני הפסד או סיכויי רווח.
3. השקעות הון.
גנן – יוסי רכש פעם אחת כלי חפירה אך אנו נייחס קניה זו לתפקידו הלוגיסטי, ליוסי אין הוצאות ייצור ואין לו סיכוני הפסד או סיכויי רווח ובנוסף לא התבצעו השקעות הון ולכן יוסי כגנן לא ייחשב כבעל עסק עצמאי קטן.
לוגיסטיקה – יוסי השקיע כסף בקניית כלי החפירה אך החברה החזירה לו את הסכומים ולכן בפועל לא התקיימו השקעות הון, יוסי דאג שיהיה חסכון בהוצאות הייצור על מנת לקבל הטבות אך לא ממטרות של עסק, בנוסף יוסי נהנה מהטבות ובונוסים כאשר עשה רכישות מוזלות ולכן באופן כללי לא ייחשב כעסק עצמאי קטן, אקבל עוד תשובות.

	ניתן להשתלב בקשר חוזי, העובד צריך להיות צד לחוזה, חוזה יכול להיות גם בע"פ (למעט 2 מקרים: ספנות והעסקה ע"י קבלני כ"א).

גנן – לא נחתם חוזה בכתב אך ניתן להסיק שנחתם חוזה בע"פ ולכן יוסי ייחשב לעובד לפי תנאי זה.
לוגיסטיקה – גם כאן נניח שיוסי סיכם חוזה בע"פ, הואיל ולא ידוע אחרת.
ביום השינוי לחברת כ"א חתם יוסי על חוזה חדש כפי שעשו שאר העובדים.
	"הדם" ששני הצדדים נתנו לקשר אינו מחייב ואין לקבוע בו תוקף משפטי, המבחן נקבע בפס"ד "רוטנברג נ' תדיראן".
במקרה שלנו – הגדירו הצדדים את הקשר כיחסי עובד מעביד אך אין זה מחייב בבית משפט ולכן נמשיך לתנאי הבא.

	מטרת ההתקשרות חייבת להגדיר את ביצוע העבודה כמטרה עיקרית ולא כמשימה נלווית למטרה אחרת, יש לעשות הבחנה בין עיקר לטפל.

גנן – יוסי קיבל רכב פלאפון וכלי עבודה על מנת שיוכל לעשות את עבודתו, אלו אינם מהווים תנאי ליחסי עובד מעביד, אך יש לציין במהלך העבודה יוסי קנה כלי עבודה ולכן ניתן לטעון לשני הצדדים.

בשני המקרים – יוסי ייחשב לעובד לפי תנאי זה אך במקרה של יוסי כגנן יש לבדוק את הנהוג בענף הואיל והוא קנה כלי חפירה לעבודתו.
	צורת הגשת הקשר לצד ג' אין בה לקבוע את סוג ההתקשרות – בפס"ד הדר נ' מלניק נקבע שצורת הצגת הקשר איננה קובעת את סוג ההתקשרות.

בשני המקרים – הציג יוסי את עצמו כלפי צד ג' כעצמאי אך צורת הצגת הקשר איננה קובעת שלא התקיימו יחסי עובד – מעביד.

	מבחן השליטה – האם מבצע העבודה מקבל הוראות וחייב לציית להם? כיום מבחן זה גמיש יותר.

גנן – יוסי היה חייב לציית למנהל ולכן ייחשב לפי סעיף זה לעובד.

לוגיסטיקה – היה ליוסי יותר חופש לעשות כרצונו (ניתן גם לטעון ההיפך), לפי סעיף זה ניתן לומר שיוסי איננו עובד אך מבחן זה גמיש.
	הגשת חשבוניות למטרת ניכוי במקור – בפס"ד רוזנר נקבע כי הצגת מערכת היחסים מול שלטונות המס וביטוח לאומי לא יקבעו יחסי עובד מעביד.

גנן – יוסי נתן חשבוניות על שמו והחברה החזירה לו את הכסף על מנת ליהנות מהטבות מס, אין הדבר מעיד שלא התקיימו יחסי עובד מעביד אך חובת ההוכחה חלה על יוסי.

לוגיסטיקה – שוב הגיש יוסי חשבוניות על שמו אך אין הדבר מעיד על יחסי עובד מעביד, חובת ההוכחה גם כאן חלה על יוסי.

	
	שימוש במשרד המעביד כבסיס משרדי איננו מעיד על יחסי עובד מעביד.

לוגיסטיקה – יוסי ביצע את הפגישות עם המשווקים במשרדי החברה, אין הדבר מעיד שיתקיימו יחסי עובד מעביד.

	
	מספר שנות תעסוקה איננו מעיד על קיום יחסי עובד – מעביד.

גנן – יוסי עבד משנת 1985 עד 2003, כלומר 19 שנים, אין הדבר מעיד על כך שהתקיימו יחסי עובד מעביד.

לוגיסטיקה – יוסי עבד 17 שנה (שנתיים פחות), גם כאן אין הדבר מעיד על קיומם של יחסי עובד מעביד.

	
	הנאה מתועלת - עובד בחברה שביצע התייעלות, במידה והוא לא נהנה מהתייעלות, אין הדבר מעיד שהינו עובד.

גנן – לא נהנה מהתייעלות.

לוגיסטיקה – נהנה מהתייעלות אך אין הדבר מעיד שלא התקיימו יחסי עובד מעביד.

	
	חלקיות המשרה וביצוע עבודות נוספות (לא חובה)– ייתכן ולעובד לא יהיה סטאטוס אחד; כלומר לעיתים ייחשב כעובד ולעיתים ייחשב כקבלן משנה בעל עסק עצמאי קטן.

במקרה שלנו – אנו נפריד בין 2 מקרים וכנראה שבכל אחד מהם יהיה סטאטוס אחר ליוסי.

כגנן יהיה עובד וכלוגיסטיקה ייחשב כבעל עסק קטן "פרילנסר".

	
	צורת תשלום השכר – בית המשפט נוטה לראות כמי שמקבל חלק מהרווחים כמי שאיננו עובד ומי שמקבל שכר על פי יחידות זמן כעובד, עם השנים תנאי זה איננו הכרחי עקב התמקצעות.

גנן – יוסי מקבל שכר והטבות, נהוג לראותו כעובד.

(לפי סעיף 2 לחוק הגנת השכר יש לשלם את השכר במזומנים, את העמלות ניתן לשלם כהטבה את השכר שנקבע יש לשלם במזומנים, עלינו לציין שניתן לשלם בשווה מזומנים (לפי סעיף 3 לחוק הגנת השכר), אך זאת בתנאי שמדובר באוכל ומשקאות בעבודה ושהדבר סוכם בחוזה העבודה, במקרה שלנו לא סוכם שא' יקבל כשכר אוכל אלא רק הטבות שאינן נכללות בשכר שניתן לשלם כשווי מזומנים).

לוגיסטיקה – מקבל בונוסים בהצלחת פרויקט ולכן אנו נוטים לחשוב שלא מדובר בעובד לפי סעיף זה.

	
	צורת תשלום השכר – בית המשפט נוטה לראות כמי שמקבל חלק מהרווחים כמי שאיננו עובד ומי שמקבל שכר על פי יחידות זמן כעובד, עם השנים תנאי זה איננו הכרחי עקב התמקצעות.

גנן – יוסי מקבל שכר והטבות, נהוג לראותו כעובד.

(לפי סעיף 2 לחוק הגנת השכר יש לשלם את השכר במזומנים, את העמלות ניתן לשלם כהטבה את השכר שנקבע יש לשלם במזומנים, עלינו לציין שניתן לשלם בשווה מזומנים (לפי סעיף 3 לחוק הגנת השכר), אך זאת בתנאי שמדובר באוכל ומשקאות בעבודה ושהדבר סוכם בחוזה העבודה, במקרה שלנו לא סוכם שא' יקבל כשכר אוכל אלא רק הטבות שאינן נכללות בשכר שניתן לשלם כשווי מזומנים).

לוגיסטיקה – מקבל בונוסים בהצלחת פרויקט ולכן אנו נוטים לחשוב שלא מדובר בעובד לפי סעיף זה.

	מבחן המשמעות – כלומר לא כל העובד במפעל הינו עובד של המפעל, המפעל יכול להיעזר בשירותים חיצוניים וזאת בנסיבות השונות.

בשני המקרים – יוסי שהה במפעל ומחוצה לו אך אין הדבר מעיד שהוא עובד.

	מבחן הקשר האישי – חייב להתקיים קשר אישי בין הצדדים אך לפי פס"ד דיון דירות נקבע שהיעזרות שולית בבן משפחה לא תפגע במהות יחסי עובד מעביד.

יוסי לעיתים היה מביא את אשתו לעבודה הואיל והיא אהבה והבינה בצמחים אין הדבר מעיד על כך שלא התקיימו יחסי עובד מעביד הואיל וזו הייתה היעזרות שולית.

	מבחן האדם הסביר – עקב התמקצעות בשוק העבודה אז המבחן הסביר הוא קצת בעייתי, לעיתים מסיבה זו בית המשפט מחליט להתעלם ממבחן זה כי הוא לא קיים.
גנן – ניתן לראות את יוסי כעובד, אך זהו מבחן בעייתי כפי שצוין לעיל.

לוגיסטיקה – ניתן לראות יוסי הן כפרילנסר והן כעובד, אך זהו מבחן בעייתי כפי שצוין לעיל.

	

	


במקרה שלנו כפי שנקבע בפס"ד "חיים נ' מפעל הפיס" יש לעשות מבחן מעורב הואיל ובחלק מהמקרים של מבחן ההשתלבות יחשב כעובד ובחלקם האחר לא ייחשב כעובד.

המבחן המעורב משווה בין הפאן החיובי לשלילי של מבחן ההשתלבות ושאר המבחנים ונותן משקל לכל אחד מהמבחנים.

גנן - לפי עניות דעתנו יקבע לפי המבחן המעורב כי פלוני הינו עובד ולכן הוא זכאי לכל ההטבות שלא קיבל.

לוגיסטיקה – לפי עניות דעתנו יקבע לפי המבחן המעורב כי פלוני הינו עובד חופשי (פרילנסר), ולכן הוא לא זכאי להטבות.
הואיל והחלטנו שהגנן הינו עובד, כעת עלינו לבדוק מי המעסיק שלו? (חברת כ"א או החברה?), על מנת לעשות זאת אנו נשתמש במבחנים לבדיקת מיהו מעביד (כעת הבדיקה היא רק מול הגנן):
כיצד ראו הצדדים את היחסים בניהם וכיצד הגדירו אותם? – למרות שיוסי חתם בשנת 1990 חוזה חדש עם חברת כ"א הצדדים עדיין ראו בניהם יחסי מעביד – עובד.
בידי מי הכוח לפטר – זהו המבחן העיקרי, כפי שניתן לראות מי שפיטר באמת את יוסי זהו החברה וחברת כ"א הייתה כאן רק צינור, לפי פס"ד קיפניס – נקבע שחברת כ"א הייתה צינור בלבד ויש כאן מבחן שהוא מרכזי זהו מבחן הפיטורים; כלומר החברה גרמה ליוסי להתפטר.
זהו שילוב בין מבחן של עובד למבחן המעביד, בית הדין מייבא את מבחן ההשתלבות לצורך קביעת מיהו המעביד ממבחן ההשתלבות שמוכר לנו בשאלה מיהו העובד?

במקרה זה נטל ההוכחה משתנה, נטל ההוכחה הוא על העובד!

מפני מי העובד צריך להתפטר? – יוסי התפטר מול החברה ולא מול חברת כ"א, עלינו לשים לב שיש לראות התפטרות זאת כפיטורין.
מי קיבל את העובד לעבודה וסיכם איתו את תנאי העסקה – החברה קיבלה את יוסי לעבודה וסיכמה עמו את הפרטים של העסקה, לפי פס"ד חסן – בענייני העסקה בהם מעורב צד שלישי תכריע השאלה בין מי למי נוצרו יחסים משפטיים ע"י כך שנבין מי עומד בשני צידי חוזה העבודה, במקרה שלנו החברה ביצעה פיקוח ושליטה על יוסי.
מי חייב לשאת בשכר העובד ומשלמו בפועל – לפי פס"ד גבע, החברה משלמת את השכר ליוסי וגם סיכמה עמו את תנאי השכר.
מי היה רשום כמעביד במס הכנסה וביטוח לאומי? יוסי היה רשום במס הכנסה כעצמאי ולכן לא ניתן לקבוע לפי סעיף זה מי המעביד שלו.
מבחן השתלבות העובד – ניתן להסיק שהחברה היא המעסיק של העובד וחברת כ"א הייתה רק צינור.
איך הצדדים תפסו את היחסים? הצדדים ראו בניהם יחסי מעביד – עובד (החברה ויוסי).
לסיכום על פי מבחני המעביד ניתן לראות שיוסי הינו עובד של החברה ולכן הוא זכאי למספר הטבות:
לפי סעיף 1 לחוק פיצויי פיטורין זכאי א' לפיצויי פיטורין הואיל ועבד מעל לשנה (לא נתחשב בהעברת יוסי לחברת כ"א הואיל והוכחנו שזה היה מעקף בלבד).

לפי סעיף 12 לחוק פיצויי פיטורין שיעור הפיצוי הינו שכר חודש אחד לכל שנת עבודה של יוסי (כלומר 19 שנים).

לפי סעיף 2(א) לחוק הודעה מוקדמת לפיטורים והתפטרות חובה לתת הודעה מוקדמת לפיטורין, הואיל ויוסי היה עובד במשכורת, לפי סעיף 3(3) לחוק הודעה מוקדמת לפיטורים והתפטרות, מגיע ליוסי חודש ימים של הודעה מוקדמת הואיל ועבד מעל לשנה.

לפי סעיף 7(א) לחוק הודעה מוקדמת לפיטורים והתפטרות הואיל והחברה לא נתנה ליוסי הודעה מוקדמת היא צריכה לפצותו בסכום השווה לשכרו הרגיל בעד התקופה שלא ניתנה ההודעה, התפטרות עקב פיטורין!
לפי סעיף 12 לחוק הגנת השכר א' צירך לקבל את שכרו כפי שהיה מקבל במידה והיה עובד כלומר עד  ה- 9 לחודש שאחרי, (לפי סעיף 1 לחוק הגנת השכר), במידה ולא יתקבל התשלום במועד, לפי סעיף 17 לחוק הגנת השכר, יש לתת פיצוי הלנת שכר (האחוזים מופיעים בחוק).

לפי סעיף 10 לחוק חופשה שנתית יוסי צריך לקבל מהחברה דמי חופשה עבור החופשה של שנת 2003 בסכום השווה לשכרו הרגיל.
לא מצוין לנו כמו זמן בדיוק עבד א' אך ניתן לראות לפי חוק דמי מחלה סעיף 2 שהוא זכאי ליום וחצי של ימי מחלה לכל חודש שעבד (במידה ועברו 4 שנים מגיע לו 72 ימי מחלה 1.5*48, שזה פחות מקסימום המותר לפי סעיף 4 לחוק דמי מחלה) (לא חובה).
שאלה 2
בנוגע לסכסוך עלינו לציין שיש לפנות לבורר (על פי סעיף 2 במבוא נאמר מה צריך לפתור בבוררות), על פי סעיף 3 במבוא נקבע (בהמשך לפאן הקיבוצי) בסכסוך עבודה שבין מעביד ועובדיו או לחלק מהם, הצדדים לסכסוך הם המעביד וארגון העובדים המייצג את רוב העובדים שהסכסוך נוגע להם ולכן ארגון עובדים, יכול לטעון שרק עמו ניתן לחתום על ההסכם הואיל ו – 80% ממנו הם מעורבים בסכסוך, צדדים לסכסוך עבודה – מצד אחד מעביד ומצד שני זה הארגון, במצב שיש מספר ארגונים מי שיטפל יהיה אותו ארגון שיש בו הכי הרבה עובדים שקשורים לאותו ארגון (סכסוך).

יכול להיות שיש 3 ארגונים ואחד הוא הכי גדול אך השאלה היא כמה קשורים לסכסוך? 

כלומר לא גודל הארגון אלא מספר העובדים הקשורים לסכסוך.
מבחינת חוקיות הבוררות שנחתמה:

לא מצוין האם הוגשה הבוררות בכתב -  סעיף 15 (בחוק הבוררות) את אותם עניינים שיגיעו לבוררות:

1. כל סכסוך עבודה שהצדדים הסכימו בכתב למוסרו לבוררות.

2. כל סכסוך עבודה אשר לפי ההסכם הקיבוצי יש למוסרו לבוררות.
סעיף 19 קובע את הרכב הבוררים ודורש להקים ועדה של 3:

1. יו"ר.

2. שניים נוספים מתוך רשימה קיימת אצל שר העבודה.
זה חשוב כי כאשר בוררות התבצעה באופן לא חוקי היא מבוטלת.
במקרה שלנו הגיעו נציגי העובדים אך לא בטוח שהיו"ר, ובנוסף הגיעו ההנהלה ולא בטוח שההנהלה היא מתוך הרשימה הקיימת אצל שר העבודה.
העובדים שטענו שאין סמכות לוועדה לחקור אותם טועים הואיל וסעיף 23 – קבע את סמכויות ועדת הבוררים ובניהם מאפשר לאותה ועדה להשיג כל עדות ולחקור כל אדם בשבועה בנושאים הקשורים לבוררות.
תקופת הסכם הבוררות גם כן לא חוקי הואיל ולפי סעיף 31 – נקבע שהתוקף של פסק הבוררות הוא שנה אלא אם כן נקבעה תקופה קצרה יותר.

תחילת הפסק דין הוא מיום נתינתו אלא אם כן נאמר אחרת.

עלינו לציין שלאחר שנחתם החוזה ובמידה וארגון ב' "התעורר" רק לאחר חתימת החוזה ולא לפני ובמידה שכל התנאים היו מתקיימים אסור היה לארגון עובדים ב' לערר סעיף 33 – קבע כי פסק בוררים הוא סופי ואין עליו ערעור.

אם החלטנו לפנות לבורר והכל נעשה בצורה תקינה אז אין ערעור על ההחלטה.
שאלה 3

ראשית לפני שאנו נפתור את השאלה עלינו לשים לב שמדובר בסקטור הציבורי (חברה ממשלתית).

תחילה נבדוק את התנאים לשאלה מהי שביתה?

1. במישור הפעולה:
1. קיים סכסוך עבודה אישי אך הואיל ובמקרה שלנו העובדים הומרדו ע"י היו"ר בסופו של דבר נוצר סכסוך עבודה קיבוצי, ניתן לטעון שהשביתה לא חוקית הואיל ויש סכסוך עבודה אישי.

2. השביתה מייצגת את כולם, היו"ר הוא המייצג של כל העובדים, ניתן לטעון שהבעיה נוגעת רק אליו ואז הוא לא מייצג את כולם ולכן התנאי לא מתקיים.
3. הכרזת שביתה – עלינו לשים לב שהעובדים לא עמדו במבחן ההודעה לפי סעיף 5 א' לחוק יישוב סכסוכי עבודה, הואיל והעובדים לא הכריזו שהם שובתים אלא רק האטו את העבודה (שביתה איטלקית) ובטח שלא נתנו על כך הכרזה של 15 יום, ולכן השביתה לא תהיה מוגנת.
2. מהות הפעולה:
אנו נסתכל על המשמעות הרחבה, כלומר ישנו לחץ של העובדים על צד ג' (2 לקוחות שהפסידו מהשביתה), השביתה עליה מדובר במקרה זה הינה שביתה איטלקית, כלומר האטת העבודה ללא קיום שעות נוספות.

על פי הפסיקה התנתקות מהפעילות היומיומית של העבודה תיחשב כשביתה, כלומר משמעות רחבה.

3. מטרת הפעולה:
בנוגע לעניין זה נוצרת בעייתיות הואיל ולא בטוח שמדובר בבעיה שנוגעת לכל העובדים אלא רק לבני משפחתו של היו"ר.

לפי פס"ד בזק שביתה שכזו יכול ותחשב לשביתה מעין פוליטית, במידה ותהיה קצרה הואיל והעובדים לא שובתים למשהו שקשור ישירות לעבודתם אך ישפיע על חלקם באופן ישיר (בני משפחת היו"ר), יש לציין ששביתה זו צריכה להיות קצרה.
לפי פס"ד אל-על מבחינת המעביד גם הוא לא נתן התראה של 15 יום אך הוא עשה זאת כאקט מגננתי ולא כאקט התקפי הואיל והעובדים האטו את עבודתם, ברגע שההשבתה נעשית לאחר פרוץ העיצומים אז נסתכל על מבחן ההודעה, כלומר אם לא הוגשה הודעה ע"י המעביד וזאת לאחר השביתה ובהודעה הוגדר כי תבוצע השבתה בה העובדים לא יהיו זכאים מבחינת יחסי עובד מעביד לשכר הרי שמדובר בהשבתה שלא כדין, ההשבתה נכנסת לתוקף כשהשביתה נכנסת לתוקף על פי מבחן ההודעה, ההודעה זהו יום החתך.

כלומר השבתה זו תהיה השבתת מגן במידה ועמדה במבחן ההודעה, ההנהלה הייתה צריכה להשבית הואיל והעובדים לא הכריזו על שביתה על פי תנאי ההודעה ועל מנת שהחברה לא תצטרך לשלם לעובדים החליטה ההנהלה להכריז על השבתה, יום תחילת ההשבתה הינו יום תחילת השביתה למרות שלא הכרזה כדין.

הואיל והגענו למסקנה שמדובר בהשבתת מגן היא צריכה לעמוד בתנאים הבאים:

1. קיים סכסוך עבודה – כפי שראינו העובדים האטו את עובדתם.

2. ננקטים אמצעי מאבק – גם כאן העובדים הם אלו שהחלו בשביתה.
3. מדובר על אקט מגננתי ולא התקפי (הוסבר לעיל).
4. מעבודת העובד לא התווספו רווחים לגיטימיים למעביד – במקרה שלנו עובד ממחלקת מכירות הגיע לעבודה, עובד המכירות לא יכול למכור כי אין היום מוצר, כלומר אם ניתן לומר שאין קשר ראשוני לרווחיות החברה אז ניתן לא לשלם על זה, כלומר עובד המכירות לא זכאי לתנאים.
לפי פס"ד אורדן נקבע כי יש לתת משקל רב שהעיצומים היו שביתה פראית ולכן המעביד יכול להתייחס בחוסר אמון להצהרת העובדים כי נסתיימו העיצומים והמועד הינו מועד בו הודיע ארגון העובדים על חזרה לעבודה, כלומר מותר להנהלה לבקש הסכם שיבטיח שקט תעשייתי ורק לאחר מכן לסיים את ההשבתה.

הואיל ואנו יודעים שמדובר בסקטור הציבורי אנו יכולים לומר ש:

1. העובדים שבתו שביתה חלקית ולכן על חלק זה מגיע להם תשלום יחסי.
2. השובתים פגעו בלקוח של החברה, על כן העובדים חשופים לתביעות בשל הפרת חוזה מצד הלקוח, לפי פס"ד מפעלי רכב אשדוד נקבע כי השובתים יכלו לצפות שייגרם נזק ללקוחות החברה אך הם בחרו לנצל את עמדתם מתוך אמונה שהכל מותר ולכן מעצם טבעה שביתה המכוונת להפרת חוזים רבים חורגת מהנורמות ולכן מגיעה לעוולת הרשלנות ולכן אין לה התרה לגרום נזק ללקוחות אלא רק למעביד, השאלה הנשאלת היא האם לקוח אחד נחשב להרבה לקוחות?
שאלה 4

תחילה נציין שהחוזה חייב היה להיות בכתב, לפי סעיף 8 לחוק המקרקעין קובע דרישה מהותית לכתב בעניינים של חוזה מקרקעין.

כל התפתחות הפסיקה בחוק החוזים כנגד הדרישה בכתב התרחשה סביב סעיף 8 לחוק המקרקעין.
סעיף 12 מדבר על חובת תום הלב ושאחד מהמשמעויות שלה זה גילוי.

כל צד חייב לתת לצד השני את האינפורמציה המלאה גם אם לא נדרש וגם אם מדובר בנתונים שהצד השני לא יכול לקבל אך ישפיעו על העסקה.

בנסיבות שכאלו ניתן לראות הפרה.

כלומר משה היה חייב לגלות לקונה על הנזילה על פי חובת גילוי שנקבעה בפס"ד ספקטור.

סעיף 15 לחוק החוזים טוען כי הטעיה יכולה להיות אקטיבית או פסיבית.

ניתן לומר שהייתה פה הטעייה של משה לקונה.

התרופות – במשך השנים נקבע שהתרופות לסעיף 12 הם בד"כ פיצויים.
פיצויים שליליים, הכוונה היא להחזיר אותך למצב שהיית במידה ולא היית עושה את הפעולות שעשית, אילולא הופרה חובת תום הלב.

לעיתים יש פיצוי רווח, אך פה יש בעיה אם אין לי חוזה סגור איך ניתן להשוות אותו לחוזה? (2 אופציות אך בגלל שהתקדמתי עם א' לא הרווחתי את העסקה עם ב').

לא ניתן ללכת למשהו בשוק.

