עתיד להתפרסם בעבודה, חברה ומשפט. אין להשתמש או לצטט ללא אישור בכתב מאת המחברת. 

חוק שעות עבודה ומנוחה בעידן העבודה המבוזרת
Work and Rest Law in the Age of Decentralized Work
אריאן רנן-ברזילי

תקציר: היום הולכים ומתרבים העובדים המועסקים בחלקי משרות אצל מספר מעסיקים במקביל. המאמר מכנה תצורת עבודה זו "עבודה מבוזרת". למרות שעבודה מבוזרת תופסת תאוצה בארץ ובעולם כצורת עבודה עדכנית, מאמר זה מציג התייחסות ראשונה לחשיבה על עבודה מבוזרת בהקשר של חוק שעות עבודה ומנוחה. המאמר מציג את הקושי הנוצר בעידן העבודה המבוזרת לשעות עבודתם ומנוחתם של עובדים, ומציע כיצד פסיקה עתידית יכולה להתמודד עמו. המאמר מציע כי ניתן לקרוא לתוך החוק הקיים את האפשרות להתייחס לעבודה מבוזרת, ולחשב את שעות העבודה המותרות, לא רק לפי הזמן שעובד עובד במקום עבודה אחד, אלא כאגרגאציה של סך הזמן שהעובד מועסק, גם אם העבודה מבוצעת אצל מספר מעסיקים נפרדים. פרשנות זו, על אף חדשנותה, למעשה מתכתבת עם אתגרי העידן הנוכחי תוך שמירה על תכליתו של החוק. עם זאת, גלומים בה גם קשיים לא מבוטלים. מענה רחב לבעיה המתעוררת בשל עבודה מבוזרת רבת שעות מונח אפוא לפתחו של המחוקק, ויהיה עליו להתמודד עם האתגרים שמציב עידן העבודה המבוזרת לשעות העבודה והמנוחה של עובדים במאה העשרים ואחת.   
פתח דבר. א. מהי עבודה מבוזרת? ב. התייחסות חוק שעות עבודה ומנוחה לעבודה מבוזרת ב1. הדין הקיים ב2. תכלית החקיקה ג. התמודדות פסיקתית עם הלקונה ג.1. פתרון פרשני ג2. אתגרי הפתרון המוצע. א. אתגר נורמטיבי ב. אתגר מעשי. ג. אתגר ביקורתי. במקום סיכום: אוניברסליזציה של עבודה מבוזרת ואסטרטגיות חקיקתיות אחרות. 
פתח דבר
כשגולדה מאירסון (לימים- מאיר) הציעה לכנסת הראשונה לחוקק את חוק שעות עבודה ומנוחה (להלן- החוק)
 היא ביקשה לדבריה אך לקודד נוהג שרווח כבר בפרקטיקה של יחסי עבודה במדינה החדשה, נוהג של שעות עבודה מוגבלות, כזה המגדיר גם זמן שהוא נטול-עבודה בשכר.
 מאיר כנראה לא דמיינה את התמורות שיחולו בישראל (ובעולם) בפרק הזמן שחלף מאז, ובמיוחד לא את עידן העבודה הנוכחי, שבה אותה נורמה שנקבעה בחוק שעות עבודה ומנוחה, רחוקה מרחק רב מהאופן שבו עובדים רבים עובדים כעת בישראל.
 היום, אנו חיים בעידן של עבודה טוטאלית, וכל-כוללת מצד אחד, ועבודה מבוזרת, מעורערת, ספורדית, מקבילה, מצד שני.
 מה המשמעות של חוק שעות עבודה ומנוחה בעידננו? מאמר זה מציע התייחסות ראשונה לחשיבה על החוק בעידן העבודה המבוזרת. 
כיום, מקומות עבודה רבים מצפים מעובדיהם לעבוד שעות ארוכות ולהיות זמינים בכל עת ובכל מקום לצרכי המעסיק. העבודות הנחשקות ביותר בישראל, מצפות מעובדים לעבוד שעות רבות במקום העבודה ולהיות מסורים לחלוטין לצרכי העבודה. מסירות זו נמדדת פעמים רבות במונחי זמן,
 כך גם מששב עובד ממקום עבודתו אל ביתו, הוא ממשיך תדיר את עבודתו ומחובר אליה באמצעות אימייל, טלפון ושיחות ועידה.
 קשרים עסקיים גלובליים ונגישות טכנולוגית מקדמים מצב שבו משרות רבות ונחשקות הן כל-כוללת ומכלות זמן שבעבר היה אישי/משפחתי. נורמת עבודה טוטלית זו מנוגדת לחוק שעות עבודה ומנוחה, ואף פוגעת בשוויון ההזדמנויות בעובדה.
 מאידך, בשנים האחרונות, יותר ויותר עובדים עובדים בחלקיות משרה, בעבודות מזדמנות, ועל-פי התראה קצרה.
 לאחרונה, אנו עדים לכלכלה של "חלטורות",
 שבה אנשים עובדים במיקרו-עבודות, מעט שעות, בכמה עבודות במקביל, באופן פיסי או וירטואלי, כשחלק מהעבודות האלה מתבצעות בחצרי המעסיק וחלקן בעולם הדיגיטלי באמצעות האינטרנט,
 וגם לתצורת עבודה זו היבטים מגדריים.
 כיום, עובדים שונים מחלקים את זמנם וכוח עבודתם בין מספר מעסיקים במקביל. צורת עבודה זו מכנה המאמר "עבודה מבוזרת".
כלכלת "החלטורות" מעוררות דילמות רגולטוריות לא פשוטות. אחת הסוגיות המרכזיות שנדונות בספרות בשנים האחרונות בהקשר זה נוגעת לסיווגם של ה"מחלטרים" לעובדים או לקבלנים עצמאיים.
 דילמות נוספות נוגעות לשאלת ההסדרה של יחסי העבודה בעידן הנוכחי ולרפורמות הנדרשות על מנת שרגולציה של עבודה אכן תגן על העובדים בעבודות "חלטורה". הגנה כזו מאתגרת במיוחד כשהקשר בין מי שעוסק בעבודות "חלטורה" לבין הנהנה מהן רופף הרבה יותר ממודל העבודה ה"סטנדרטי", כשעובדים הופכים לנותני שירות, וכשבפעול חסרה הסדרה ברורה של מערכת יחסי העבודה החדשה.
 בהקשר זה הוצע לחשוב על שלושה אפיקים עיקריים של רפורמות: (1) רפורמות הזוקפות לנהנים אחריות על רווחת העובדים (2) רפורמות המציעות להעביר את האחריות לרווחתם של עובדים ממקום העבודה אל מדינת הרווחה (3) רפורמות הקשורות בהתארגנויות עובדים.
  עבודה אצל מספר מעסיקים במקביל, דהיינו עבודה מבוזרת, הינה היבט אחד של הסוגיה המורכבת ורבת הפנים של הסדרת יחסי העבודה בכלכלת "החלטורות", וסוגיית שעות העבודה והמנוחה בהקשרה של עבודה מבוזרת הינה הביט ספציפי בתוך הנושא של עבודה מבוזרת. על כן, במאמר זה אין כוונתי לדון בשלל הסוגיות, הדילמות והרפורמות הקשורות לעבודה מבוזרת. מטרתי צרה הרבה יותר: להאיר את התופעה של עבודה מבוזרת ולחשוב על חוק שעות עבודה ומנוחה ופרשנותו בעידן העבודה המבוזרת. 
לכאורה עשוי להיווצר הרושם כי ביחס לשתי תצורות התעסוקה דהיום, הן עבודה טוטאלית והן עבודה מבוזרת, הרלוונטיות של חוק שעות עבודה ומנוחה פסה מן העולם. ביחס לעבודה טוטאלית, לשונו של החוק 'תופסת' רבות מהעבודות הטוטאליות והוא אמור לחול עליהן. אולם בשל התפשטות נורמת העבודה הטוטאלית, הוראותיו של החוק ותחולתו הן לכאוריות בלבד, ובפועל הפך החוק לרשת מחוררת מאד של הגנה, שאינה מיושמת כלל על עובדים רבים.
 ביחס לעבודה מבוזרת, דומה שחוק שעות עבודה ומנוחה גם כלל לא רלוונטי, אבל מכיוון אחר; הרי מדובר על מיקרו-עבודות: גם אם עובדים בכלכלת החלטורות נחשבים עובדים של מעסיק מסיום, הם עובדים מעט שעות אצל אותו מעסיק, ולכן אין לכאורה כלל צורך להזדקק להגבלת השעות הנטועה בחוק שעות עבודה ומנוחה. חוסר הרלוונטיות לכאורה של החוק כאן נובע מכך שאינו 'תופס' צורת העסקה זו. עבודה טוטאלית ועבודה מבוזרת כביכול מאד שונות זו מזו, ואף עומדות בסתירה זו לזו – האחת מטילה נורמה של שעות עבודה ארוכות כל-כוללות, ובשנייה קיימת נורמה של עבודה קצרה, ולעיתים מזדמנת, לא מחייבת. אולם, לטענתי, הסתירה בין העבודה הטוטאלית והעבודה המבוזרת למעשה איננה סתירה כלל:  שתי תצורות התעסוקה אינם אלא שני צדדים של אותו המטבע. שני צדדים המושתתים על נורמה אחת – נורמת של עבודה מרובת שעות. אין מחלוקת שעבודה טוטאלית מבוססת על נורמה של עבודה מרובת שעות, אבל כיצד עבודה מבוזרת מושתת גם היא על נורמה של עבודה מרובת שעות, שהרי מדובר בעבודה המתאפיינת דווקא בחלקיות משרות? לטעמי, נורמת העבודה הטוטאלית יוצרת מעגל שלילי המשפיע על עבודה מבוזרת בשתי דרכים: ראשית, כל מי שלא יכול או מעוניין לעבוד על-פי נורמת העבודה הטוטאלית, מוקע מן העבודות הנחשקות בשוק. הוקעה זו, בתורה, מובילה לכך שרבים מחפשים עבודה בכלכלת החלטורות בין אם משום שאין להם כלל עבודה קבועה אחרת, או משום שהעבודה הקבועה שיש להם (אך שאינה על-פי נורמת העבודה הטוטאלית), אינה מספקת את צרכי פרנסתם. כשהנורמה בשוק העבודה היא נורמה של עבודה טוטאלית, כל מה שחורג מהנורמה, נתפס כעבודה "חסרה" וככזו שניתן לתגמל בגינה בחסר. התגמול החסר בעבודה שאינה טוטאלית מוביל לחיפוש אחר עוד עבודה, עוד חלטורות. שנית, נורמת העבודה הטוטאלית אמנם לא חלה ישירות על עבודה מבוזרת, אולם היא יוצרת בשוק ובחברה ציפייה (נורמה) של עבודה מרובת שעות, כך שגם כאשר עובדים עובדים במיקרו-עבודות מבוזרות, הם מצופים לעבוד במספר עבודות מקבילות, במשך שעות רבות. גם כשמדובר בעבודות שנעשות פיסית במקום עבודה או באמצעות פלטפורמות טכנולוגיות אונליין, העובדים עדיין חשופים לציפייה זו,
 ולעיתים עובדים שעות רבות, בלתי-נראות, במספר רב של מיקרו-עבודות. כך, גם עבודה מבוזרת, ספורדית וחלקית-לכאורה, פועלת למעשה 'בצילה' של נורמת העבודה הטוטאלית.
  נורמת העבודה הטוטאלית מנוגדת לחוק שעות עבודה ומנוחה. בעבר טענתי כי ישנה חשיבות לכרסום בנורמת העבודה הטוטאלית, גם לרווחתם של עובדים בכלל, וגם לקידום השוויון המגדרי בשוק העבודה, והצעתי מספר דרכים לעשות כן.
 מאמר זה מציע להתבונן על התפתחויות שחלו בשנים האחרונות בשוק העבודה, ומאיר זרקור על התופעה של עבודה מבוזרת, כדי להתחיל לחשוב על האופנים שבהם ניתן לקדם את תכליותיו של חוק שעות עבודה ומנוחה גם בעידן של עבודה מבוזרת.
המאמר מציע דרך להחיל את חוק שעות עבודה ומנוחה גם על עבודה מבוזרת, דהיינו על עבודה במספר עבודות במקביל, לאור הקשר שבין עבודה טוטאלית לעבודה מבוזרת, ובשים לב לתכליתו של החוק. הצעה זו רלוונטית לבתי הדין לעבודה בעיקר, מתוך הנחה שלא ירחק היום והם יצטרכו לפרש את החוק ביחס למציאות המתהווה. המצב המשפטי היום הוא שכאשר עובד מועסק בשלוש עבודות חלקיות אך כל אחת מהן ספציפית לא מפרה את החוק, נראה כי אין לו מזור, משום שסך כל שעות עבודתו שקופות.
 אך מבחינה נורמטיבית, אם מטרתו של החוק כחוק מגן להעניק רשת של הגנה לעובד ללא תלות בכוח המיקוח הספציפי שלו, ואם התכלית של חוק שעות עבודה ומנוחה לאפשר לעובד זמן לפעילות שהיא מעבר לעבודה,
 ניתן, בעידן העבודה המבוזרת, להעביר את בחינת שעות העבודה מהאספקלריה של מקום העבודה הספציפי, אל העובד ושלל העבודות שבהן הוא עובד. ניתן לקרוא לתוך החוק את האפשרות להתייחס אל שעות העבודה, לא רק לפי הזמן שהעובד מועסק במקום עבודה אחד, אלא כאגרגציה של סך הזמן שמבצע עבודה כעובד, גם אם היא מבוצעת אצל מספר מעסיקים נפרדים, ולהחיל את החוק על המעסיקים באופן משותף במידה מסיומת.
 כך, ניתן יהיה לערוך סיכום (aggregation) של שעות עבודתו של העובד, במגוון העבודות שבהן הוא עובד, ולבחון האם בסך כל השעות ישנה הלימה עם חוק שעות עבודה ומנוחה. במידה ואין הלימה, ניתן, למשל, להחיל חובת תשלום שעות נוספות באופן יחסי על כל מעסיק בזעיר-אנפין. הכרה בשלל העבודות בהן עובד מועסק במקביל, לצורך חוק שעות עבודה ומנוחה עשויה להגשים את תכליתו של החוק בעידן זה. פרשנות חדשנית כזו, תאפשר לבתי הדין ליתן סעד במקרים אשר צפויים להגיע לפתחם בשנים הבאות. 
אולם פרשנות מוצעת זו גם מעוררת קשיים לא מבוטלים. ברמה הנורמטיבית היא עלולה לפגוע בחופש העיסוק, בקניין ובפרטיות, וברמה המעשית היא עלולה להטיל מעמסת תיאום כבדה על מעסיקים, להיות קשה ליישום, ואף לעורר ביקורות בדבר פיקוח יתר על עובדים על ידי הידוק השליטה על זמנם. לאור זאת, נראה כי לפתחו של המחוקק מוטלת כיום משימה חדשה: ליתן מענה מקיף יותר מזה שניתן לספק באמצעות פרשנות החוק הקיים לסוגיית שעות העבודה והמנוחה בעידן העבודה המבוזרת. אסטרטגיות חקיקתיות עשויות לכלול הקמת קרן לתשלום שעות נוספות לעובדים בעבודה מבוזרת, וקידום משרות חלקיות המתגמלות תגמול הוגן וראוי. בעוד שהאפשרות הפרשנית המוצעת לחוק מתמקדת בהטלת אחריות על הנהנים מהעבודה בלבד, הקמת קרן מתכתבת עם רפורמות שמעבירות את האחריות מהמעסיק אל מדינת הרווחה, ואילו קידום משרות חלקיות איכותיות ומתגמלות יכולה להיות פועל יוצא של רפורמות באמצעות התארגנות או חקיקה במסגרת מדינתית.  
המאמר מורכב מארבעה חלקים. חלק א' יסביר מהי עבודה מבוזרת ומהו הקושי שהיא מעוררת ביחס לשעות העבודה והמנוחה של עובדים. חלק ב' ידון בפרשנות החוק: תחילה בשאלה האם ישנה התייחסות מפורשת לעבודה מבוזרת בחוק שעות עבודה ומנוחה, ולאחר מכן בשאלה כיצד, בהעדר התייחסות כזו, יש לפרש את החוק, בשים לב ללשונו, להיסטוריה החקיקתית, לחוקים משיקים, למשפט המשווה, ובעיקר בשים לב לתכליתו. חלק ג' יציע פתרון פרשני להתמודדות עם הלקונה, ואף ידון בכמה ביקורות ואתגרים ביחס לפתרון המוצע. לבסוף, המאמר יציע לפתח אסטרטגיות חקיקתית להתמודדות מקיפה עם אתגרי עידן העבודה המבוזרת בהקשר של שעות העבודה והמנוחה של עובדים. 
1. מהי עבודה מבוזרת?
רוני היא פסיכותרפיסטית, העובדת במשרה חלקית בבית חולים לבריאות הנפש. חלקיות משרתה נובעת ממיעוט התקנים בבית החולים. במקביל היא עובדת במשרה חלקית במרכז עירוני לטיפול בגיל הרך, וכן מביתה, היא עונה על שאלות גולשים בפורום בריאות הנפש של אחת מקופות החולים. כל אחת מהמשרות הללו הינה משרה חלקית שאינה חורגת משעות העבודה המותרות בחוק. יחד, רוני עובדת מספר שעות רב יותר מהמותר על פי החוק. 

עמאר הוא סטודנט למשפטים, שעובד כנהג בחברת הסעות פרטית במשרה גמישה, וחלקית. במקביל, הוא משמש כמתרגם מעברית לערבית עבור חברת תרגום ישראלית המבצעת תרגומים אונליין. ישנם ימים שבהם עמאר עובד 14 שעות ביום, ובימים אחרים הוא אינו עובד כלל. 
אושרית היא מעצבת גרפית שעובדת עבור עיתון יומי מהבית. במקביל, היא משמשת אד-הוק כסייעת מחליפה בגן ילדים פרטי, וכשמרטפית אצל מספר משפחות. היא עובדת 30 שעות שבועיות עבור העיתון וכמות משתנה של שעות בגן וכשמרטפית.  

לצורך המאמר, נניח כי רוני, עמאר ואושרית נחשבים "עובדים" של כל אחד מן המעסיקים שצוינו.
 עוד נניח כי בכל אחת מן העבודות בהם הם עובדים, הם לא עובדים בחריגה מהחוק. אבל, בהתבוננות בתמונת העסקתם הכוללת מתברר כי הם עובדים מעל המותר על פי חוק ליום עבודה או לשבוע עבודה.  נראה כי סיפורם של רוני, עמאר ואושרית איננו ייחודי. 
בשנים האחרונות, במקביל לתהליכי הפרטה, הגמשה וגלובליזציה, הלכה והתרחבה צורת עבודה חלקית בארץ ובעולם.
 אמנם ידוע כי עבודות שהן חלקיות, עבודות שנעשות מהבית, אד-הוק ו"על הרגע" תדיר מאופניות בשכר נמוך ובהעדר בטחון תעסוקתי , וכי באופן היסטורי עבודות שחרגו ממשרה מלאה ונמשכת אצל מעסיק אחד, היו כאלה שלרוב אוישו על ידי נשים.
 אך עם התפתחותה של כלכלת החלטורות, עבודות כאלה התרבו והפכו רלוונטיות לנשים ולגברים, במגוון ענפי תעסוקה, עבור בעלי מקצועות חופשיים, ונותני שירותים.
 בין היתר, טכנולוגיה עשתה אקסלרציה לתצורות העסקה כאלה,
 שכן חברות כיום יכולות בנקל לפצל עבודות בין מספר רב של עובדים דרך פלטפורמות אינטרנטיות, באופן שכל אחד מבצע מיקרו-משימה,
 ועובדים גם כן עשויים לפצל את זמנם וכוח עבודתם בין מספר פלטפורמות. נראה כי ישנה מגמה של מעבר לתצורות עבודה "בלתי שגרתיות", ומבוזרות, הן לגבי עבודות המבוצעות באופן פיסי והן כאלה המבוצעות בעולם הדיגיטלי,
 ויש הטוענים כי אנו עדים לשינוי פרדיגמטי באופן שבו אנשים עובדים כיום.
 
בארה"ב, כלכלת החלטורות תופסת חלק הולך וגדל מהכלכלה האמריקאית
 ומחקרים מצאו כי אמריקאים רבים כבר עבדו אד-הוק כמעצבי פנים, פועלי בנין, נהגים, טבחים, מהנדסים, עורכי-דין, ובעלי מקצועות רפואיים.
 העובדים בכלכלת החלטורות מתחלקים בין אלו המתבססים בלעדית על מקור הכנסה ממספר עבודות אד-הוק שונות, לבין אלו שעבודות אלו משמשות להם השלמת הכנסה.
  נתונים עדכניים שנאספו על ידי הממשל הפדרלי מגלים כי כ-15% מהעובדים בארה"ב, עובדים במספר עבודות במקביל, וכי רובם בעלי השכלה אקדמית. באופן לא מפתיע, ניכר כי הסיבה העיקרית, לעבודה בריבוי משרות, היא כלכלית.
 גם ארגון העבודה הבינלאומי מצא כי רוב מי שעובד בכלכלת החלטורות עושה זאת בחפשו אחר הכנסה מספקת.

המגמה העולמית לא פוסחת על ישראל. מנתוני מרכז המחקר והמידע של הכנסת עולה כי בעשרים השנים האחרונות רוב העבודות החדשות שנוצרות בארץ הן עבודות ״לא סטנדרטיות״, הן מאופיינות בכך שהן זמניות, ובמשרה חלקית. בשל כך, הן גם מאופיינות בהכנסה נמוכה יחסית ובביטחון תעסוקתי רעוע.
 לפי נתוני ה-OECD, בשנת 2015, 23.5 אחוזים משוק העבודה הישראלי היה מורכב מעובדים במשרה חלקית (פחות מ -35 שעות בשבוע), מהם כ- 500,000 נשים וכ- 250,000 גברים.
 במיפוי המשרות החלקיות לפי ענפים, ניתן למצוא כי הן שכיחות בענפי משק הבית, שירותים קהילתיים, שירותי בריאות, רווחה וחינוך.
 שיעור העוני בקרב העובדים במשרה חלקית גדול יותר מהשיעור בקרב עובדים במשרה מלאה.
 
שלא במפתיע, מנתונים עדכניים עוד עולה כי היקף התעסוקה בשתי משרות במקביל או יותר, נמצא במגמת עליה בעשור האחרון.
 מספר העובדים שדיווחו למס הכנסה כי עבדו בו-זמנית אצל יותר ממעסיק אחד, דהיינו בעבודה מבוזרת, עמד בשנת 2014 על כ- 256,300 עובדים שכירים, שהם כ - 8.7% מסך כל העובדים השכירים בישראל, כשאחוז הנשים העובדות ביותר ממקום עבודה אחד עמד על כ -10% לעומת 7.3% מהגברים. 
 על פי נתונים לשנת 2015, כ – 270,000 עובדים עבדו בעבודה מבוזרת, כשהחלוקה המגדרית היא שיותר נשים מגברים מועסקות ביותר ממשרה אחת, כ- 156,000 נשים וכ- 116,000 גברים.
 יתכן שהנתונים אף גבוהים יותר, משום שלא כל ה"חלטורות" מדווחות למס הכנסה. כך, לאחרונה גם בית הדין הארצי לעבודה התמודד עם תצורת עבודה מבוזרת, בעניין זפרן נ' בצלאל, שם הותר למרצים שהועסקו במשרה חלקית בבצלאל לעבוד במקביל גם עבור מוסד מתחרה, בין היתר, בשל צורך כלכלי.

למרות היתרונות שבהעסקה גמישה ומגוונת, עבודה חלקית, ובמיוחד כזו שהיא ספורדית, עלולה להקשות על פיתוח אישי, חברתי ומקצועי.
 יתר על כן, בהיבט הכלכלי, היא לרוב לא מספקת, ולכן, עובדים מחפשים עוד ועוד "חלטורות". לפעמים אפילו עבודה במשרה מלאה אינה מספקת צרכים כלכליים ועובדים נאלצים לעבוד בעוד משרה נוספת.
 באופן החשוב לענייננו - עבודה במספר עבודות מבוזרות במקביל עלולה לכרסם ביכולת של עובדים לקיים זמן שהוא נטול-עבודה. 
ב. התייחסות חוק שעות עבודה ומנוחה לעבודה מבוזרת
ב1. הדין הקיים
בחוק שעות עבודה ומנוחה אין התייחסות מפורשת למצב של עבודה מבוזרת, כזו המתבצעת במקביל אצל מספר מעסיקים. מלשון הטקסט לא ניתן ללמוד באופן קונקלוסיבי האם החוק עשוי להתייחס למצב של עבודה מבוזרת אצל מספר מעסיקים או שמא תחולתו מתייחסת לעבודה אצל מעסיק אחד בלבד. מצד אחד, סעיף 1 מגדיר: ""שעות עבודה" פירושו - הזמן שבו עומד העובד לרשות העבודה...". העובדה שהחוק נוקט בלשון "רשות העבודה" ולא "רשות המעביד" יכולה ללמד על כך שמה שחשוב הוא הסתכלות על סך כל העבודה מנקודת מבטו של העובד ובלי קשר לשאלה עבור מי היא מבוצעת. מנגד, סעיפים אחרים מתייחסים באופן מפורש ל"מעסיק". כך, סעיפים 9ד ו – 9ה העוסקים בדרישה לעבוד ביום המנוחה השבועי וביכולת לשנות את תנאי העבודה, בהתאמה, וכן סעיף 25 הדורש ניהול פנקס שעות עבודה, עוסקים באופן מפורש ב"מעסיק", וניתן לקרוא אותם כמתייחסים למעסיק ספציפי בלבד. 
בשנים שחלפו מאז חוקק, נראה כי באופן פרדיגמטי העיסוק בחוק נגע למקום עבודה אחד,
 וכי הסברה הרווחת בספרות היא כי המחוקק ביסס את חוק שעות עבודה ומנוחה על מודל עבודה פורדיסטי, בו העובדים מועסקים במפעל אחד למשך חייהם, ובו שעות הפסקה קבועות, ימי מנוחה קבועים, וחופשות קבועות.
 באופן מפתיע למדי, גם הפסיקה לא התייחסה למצב הדברים של ריבוי עבודות אצל מעסיקים נפרדים בהקשר של החוק.
 למרות סקירת מאות פסקי דין לפי מילות חיפוש במאגרי המידע המשפטיים, ניתן לומר, בזהירות המתחייבת, כי לא נמצאה ולו התייחסות מפורשת אחת בפסיקה לשאלה האם וכיצד ניתן להחיל את החוק במצב של עבודה מבוזרת אצל כמה מעסיקים נפרדים במקביל. לא נמצאה החלטה או פסק דין בבית הדין לעבודה בנוגע לתשלום שעות נוספות 'מצטברות', על אף שנמצאו מספר מקרים בהם בית הדין ציין באמרת אגב, שהעובד נשוא הפסיקה בעניין חוק שעות עבודה ומנוחה, מועסק בעבודה נוספת במקביל.
 אך באף אחד מן המקרים האלה לא נטענה טענה לצבירת השעות אצל המעסיקים השונים לצורך הפעלת חוק שעות עבודה ומנוחה, או לא נתקבלה הטענה העובדתית כי נעשתה עבודה במקביל, ולכן ממילא גם לא נידונה הטענה העקרונית על ידי בתי הדין.
 
משלא נמצאה תשובה "עלי ספר" לשאלה האם וכיצד חוק שעות עבודה ומנוחה מתייחס לעבודה מבוזרת, חיפשתי תשובה מ"השטח". כיאה לעידן האינטרנט, בחנתי פורומים של הפרקטיקה המשפטית, משום שסברתי שאולי לעורכי-דין או לארגוני זכויות עובדים תהיה תשובה מתוך הפרקטיקה, אך ככל שמצאתי היו התשובות מהוססות ובלתי מבוססות.
  הניסיון להבין את האופן שבו מופעל החוק ב"שטח", כן העלה כי לגבי עובדי המדינה, על פי עמדת נציבות שירות המדינה, לא ברי כי החוק מטיל הגבלה כלשהי על המדינה כמעסיקה מלאפשר עבודה פרטית נוספת. כך נאמר במסמך מדיניות משנת 2015: " איננו סבורים שהחוק מחייב את המעסיק להגביל בדרך זו או אחרת את האפשרות שהעובד יקיים, בזמנו החופשי, עבודה נוספת. ייתכן אמנם שיש לסברה זו בסיס בתפיסות הסוציאליות שרווחו בעת התקנת החוק, ולא מן הנמנע כי חלק מהמגבלות על עבודה פרטית – ובכלל זה המגבלות הקיימות על מספר השעות שבהן עובד רשאי לבצע עבודה פרטית – נוסדו דווקא מתוך דאגה לעובד,  ומתוך רצון למנוע העבדתו בשעות עבודה חריגות. כך או כך, איננו סבורים כי ניתן לומר היום שחוק שעות עבודה ומנוחה מחייב את המדינה להגביל את שעות העבודה הנוספות של העובדים, במסגרת עבודותיהם הפרטיות."
 
עם זאת, בשני הקשרים דומים מצאתי התייחסות משפטית משמעותית יותר לעבודה מבוזרת. ההקשר הראשון נגע לחוק דמי מחלה,
 ולפסק הדין בעניין שעל - ויקל.
 באותו מקרה, ויקל עבדה כעוזרת בית בביתו של שעל, אחת לשבוע. בשאר ימות השבוע, היא עבדה בבתים אחרים, אצל מעסיקים נפרדים. ויקל חלתה למשך שישה ימים וקיבלה תעודת מחלה. עקב זאת, היא נעדרה מעבודתה אצל שעל ביום עבודתה הרגיל אצלו, שהיה היום השישי למחלתה, ובהתאם תבעה תשלום דמי מחלה משעל לפי היום השישי.
  שעל טען כי אין עליו חובה לשלם את דמי המחלה, כיוון שמדובר ביום הראשון בו היא נעדרת מהעבודה אצלו, ואין לשלם דמי מחלה על יום המחלה הראשון. הוא טען כי המונח "היעדרות" המופיע בחוק דמי מחלה, מכוון להיעדרות אצל מעביד אחד.
 בבית הדין האזורי לעבודה נקבע כי יש לפרש את ימי ההיעדרות ביחס למשך המחלה ולא ביחס למיהות המעסיק. נקבע כי "פירוש אחר יביא לידי כך שמי שמועסק במהלך השבוע במספר משרות חלקיות כל יום אצל מעביד אחר... לא יזכה במשך תקופה ארוכה מאוד ל'דמי מחלה' ע"פ החוק, וממילא לא תוגשם מטרת המחוקק לאפשר קיום למי שאתרע מזלו ונפל למשכב."
 המעסיק ערער על פסק הדין וטען שלא ברי לפי איזה הגיון קבע בית הדין שהמעסיק האחרון בשבוע העבודה, צריך לממש את תשלום דמי מחלה, על אף שהעובדת לא צברה אצל מעסיק זה את הזכויות למטרה זו, משום שלא עבדה אצלו משך כל ימות השבוע. בית הדין הארצי דחה את הערעור. השופטת ברק, בדעת רוב, קבעה את ההלכה לפיה יש לשלם במקרה כזה את דמי המחלה בהיקף המתאים ליום המחלה. היא הדגישה את חשיבותה של חקיקת המגן ואת תכליתה.
 חוק דמי מחלה, היא הסבירה, הוא חוק המקנה זכות סוציאלית-חברתית לעובד ונובע מרצונה של החברה לפתור מצב בו עובד שחלה, נותר ללא הכנסה בשל מחלתו, ולהגן על זכויות יסוד מינימליות לחיים בכבוד. היא קבעה כי הזכות לתשלום דמי מחלה צומחת לויקל מהיום השני למחלתה, וכי אין נפקות לכך ששעל היה מעבידה רק ביום השישי למחלתה, שכן אחרת היה נוצר מצב אבסורדי לפיו ויקל היתה זוכה לקבל דמי מחלה משעל רק אילו היתה חולה כמה שבועות, דבר הנוגד את תכלית החוק. בניגוד לכך, דעת המיעוט סברה כי המחוקק קבע זיקה בין העובד למקום עבודתו ולמעבידו, ולא קבע קשר בין מקומות עבודה אחדים שבהם עובד עובד ובין מעסיקיו האחרים, ולכן היעדרותה של ויקל מעבודתה אצל שעל לא מזכה אותה בדמי מחלה משום שזהו היום הראשון להיעדרותה אצל המעסיק דנן.  עמדה זו לא התקבלה, כאמור, וחוק דמי מחלה פורש באופן שיחול במלואו גם על מצב שהמאמר כינה עבודה מבוזרת.
ההקשר השני נוגע לחוק עבודת נוער.
 באופן דומה לאופן שבו עבודה מתנהלת היום כ"חלטורה" לגבי עובדים רבים בשוק העבודה, נראה כי עבודת נוער נתפסה באופן פרדיגמטי כעבודה זמנית וחלקית, כחלטורה במהותה, ועל כן המחוקק התייחס באופן מפורש להעסקת נוער על-ידי מעסיקים שונים. חוק עבודת נוער קובע כי זו עבירה להעסיק נוער מעבר לשעות המותרות בחוק זה. במטרה למנוע כליל העסקה מעבר לשעות המותרות על פי חוק עבודת נוער, סעיף 34 שבו קובע: "המעסיק נער ביודעו שהוא מועסק גם על ידי מעסיק אחר, רואים את מי שהעסיקו אותו יום או אותו שבוע שעות העודפות על שמונה ליום או על ארבעים לשבוע כמעסיקו של הנער בכל השעות, אלא אם לא ידע, ולא יכול היה לדעת, את מספר השעות שבהן כבר הועסק הנער על ידי מעסיק אחר."
 כלומר המחוקק "מחשב" את כלל שעות העבודה, גם אם הן מבוצעות אצל מעסיקים נפרדים, לצורך החוק, ואף מטיל על כל אחד מן המעסיקים אחריות לחריגה מהשעות המותרות וקובע כי המדובר בעבירה.
  
אם כן, נראה כי אמנם בהקשר של חוק דמי מחלה ובהקשר של חוק עבודת נוער, ניתנה התייחסות לעבודה מבוזרת, אולם קיימת לקונה ביחס להחלת חוק שעות עבודה ומנוחה על הקשר זה. מנגד, ניתן דווקא לטעון כי אין מדובר בלקונה כלל, אלא בהסדר שלילי שמתוכו ניתן ללמוד כי חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל על עבודה מבוזרת.  לאור שתי האפשרויות האלה, כיצד, אם כן, יש לפרש את החוק? 
ב.2. תכלית החקיקה 

בדיני העבודה בישראל, כשבעיה חדשה מתעוררת ואין לה מענה ברור בחוק, או כאשר ישנה דילמה פרשנית, יש ליתן מענה על פי פרשנות תכליתית של דבר החקיקה.
 נראה כי למרות השינויים החברתיים והטכנולוגיים שחלו מאז חקיקת החוק, הבעיה של עבודה מרובת שעות העומדת בבסיסו לא נעלמה; להפך, היא רק התעצמה, והתכליות שביסודו – שעליהן אעמוד להלן - נותרו רלוונטיות. דיני עבודה מטרתם הגנה על העובד, איזון בכוח המיקוח בין העובד למעסיק, סיפוק עבודה שמאפשרת קיום בכבוד, ואף חלוקה של הזדמנויות להשתתף בשוק העבודה.
 תכלית החוק נלמדת מהתכלית הסובייקטיבית-היסטורית של המחוקק, ובעיקר מהתכלית האובייקטיבית- נורמטיבית שנקבעה בפסיקה. 

אין חולק, וכך גם עולה מדברי הכנסת בעת חקיקת החוק, כי מטרתו הספציפית של חוק שעות עבודה היא חברתית-סוציאלית.
 כך, ח"כ ראובן שרי שקידם את הצעת החוק לאחר הדיון בוועדת העבודה, אמר במליאה כי מטרתו של החוק: 
"לקבוע מעמד חוקי להסדר שעות העבודה לגבי כל סוגי העובדים השכירים בישראל ושעות המנוחה שלהם, בין עובדים עבודת הגוף ובין עובדים עבודת הרוח, בין עובדים בתעשייה, במסחר או בשירותים, ובין עובדים בחק​לאות ועבודות המדינה ​ לטובתה של האומה ומשקה ולרווחתו ובריאותו הגופנית והרוחנית של האזרח בישראל... החוק... אוצל מרוחו וחזונו של עמנו על צדק סוציאלי וזכויות האדם העובד."  
בנוסף, ולמרות שעבודה מבוזרת לא הייתה באותן שנים רווחת כפי שהיא כיום, התבוננות קרובה בהיסטוריה החקיקתית מגלה דווקא התייחסות לעבודה מבוזרת בקשר לסוג מסיום של עובדים: עובדות משק בית. סעיף 2 לחוק קבע כי יום עבודה לא יעלה על 8 שעות, אך בסעיף 4(ב) ישנה החרגה, לפיה עובדת משק בית יכולה לעבוד 10 שעות. יחד עם זאת, במעבר בין קריאה ראשונה לשנייה, ועדת העבודה שניסחה את החוק, הוסיפה לסעיף 4(ב) את המילים "שאינו עובד חלקי". ההסבר מאיר עיניים. כך אמר ח"כ ראובן שרי: 
"בסעיף 4(ב) הוספנו אחרי "במשק​ בית פרטי" את המלים "שאינו עובד חלקי", כדי להבטיח שגם לגבי עובדת משק​ בית לא יעלה שבוע העבודה שלה בשום מקרה על 47 שעות, אף שלרגל ייחודה של עבודה זו אפשר תחום של עשר שעות. הכוונה בזה, שגם העובדת חלקית בשני מקומות לא תעבוד למעלה מ​10 שעות ליום בכל ימי השבוע. שאם לא כן נמצאת כוונת המחוקק להגן עליה על ​ידי חוק זה ​נפגמת."
  
נראה, אם כן, כי המחוקק ביקש להגן בדרך זו על עובדת משק בית העובדת בשני מקומות עבודה נפרדים במקביל ולהגביל את סך שעות עבודתה לגבולות הקבועים בחוק. נראה כי הייתה הכרה בעבודה מבוזרת ובסך שעות עבודתה של עובדת משק הבית, וניסיון לקבוע שסך שעות עבודתה לא יחרגו מגבולות החוק. לא נרשמו הסתייגויות לאמירה זו או לתיקון שהוצע. 
אך דברי הכנסת יכולים להיות נקודה להתחלת הדיון, שכן עדיין נותר מרחב פרשני: ניתן לטעון מצד אחד כי ההכרה נעשתה לתחום לסוג מסיום של עבודות: עבודות משק בית. מנגד, ניתן לטעון כי עבודה מבוזרת אך באה לידי ביטוי באותה עת בהקשר של עבודות משק בית, אך מהדברים עולה כי הכוונה של המחוקק היתה להחיל את החוק על עבודה מבוזרת היכן שזו קיימת.
 אפנה כעת לבחון את התכלית הנורמטיבית של החוק כפי שפורשה בפסיקה. 
מפסיקת בית המשפט העליון ובתי הדין לעבודה, עולה כי תכליתו העיקרית של החוק היא להגן על בריאות העובד, רווחתו ואיכות חייו הפרטיים, בכך שלצד העבודה – יוותר לעובד זמן פנוי לשם קיום חיי משפחה, קהילה ופנאי נאותים.
 עוד נקבע לא פעם כי מטרת החוק הינה למנוע ניצול של העובד ופגיעה בחייו האישיים.
 לשם הגשמת תכלית זו, מטיל החוק מגבלות על שעות העבודה היומית והשבועית.
 החוק אוסר על העסקה בשעות נוספות, אלא על פי היתר,
 ומחייב את המעסיק בתשלום מוגבר (גמול שעות נוספות) בעבור שעות אלו.
 המחוקק קבע תשלום יתר על השעות הנוספות (125-150%) כמעין סנקציה למעסיק על מנת להפחית את ההעסקה מעבר לשעות הרגילות.
 
בשורה של פסקי דין הוסברו הרציונליים של החוק. בית המשפט העליון עמד על תכליתו של חוק שעות עבודה ומנוחה בבג"ץ גלוטן, וקבע כי מטרת החוק הינה:  "להבטיח כי יתקיים איזון ראוי בחייו של אדם בין השעות שאותן הוא מקדיש לעבודתו לבין שעות הפנאי. החוק יוצא חוצץ נגד המגמה הרווחת בשוק העבודה של עבודה לאורך שעות ארוכות ביותר ומבקש לשמור על כבודם של העובדים."
  כך, בית הדין לעבודה בעניין טפקו, ציין כי "את חוק שעות עבודה ומנוחה יש לפרש כחוק אשר נותן ביטוי למדיניות חברתית ־ סוציאלית ראויה. מדיניות זו קובעת מסגרת נורמטיבית של שעות עבודה במשק ומונעת מעובד וממעסיקו להסכים על מסגרת שעות עבודה הפוגעת באיכות החיים של העובד. החוק מגביל את חופש הפרט לקבוע את שעות עבודתו, אך המטרה בהגבלה זו היא הגנה על העובד מפני פגיעה בצלם האנוש שבו. המטרה הראשונית היא לקדם את איכות החיים ולהגן על כבודו של מי שמבצע עבודה, על ידי כך שתוחמים את יום העבודה, ובכך למעשה מגדירים גם את שעות הפנאי."
 כך, נקבע גם בעניין הנדימן, כי  "חוק שעות עבודה ומנוחה הוא אחד מאבני היסוד של משפט העבודה המגן שלנו. יש בו ... הוראות "סוציאליות" שמטרתן היחידה היא לקבוע סטנדרטים מחייבים ביחס עבודה, על מנת להשיג לעובד רמה מינימלית של רווחה ואיכות חיים לעובד במהלך עבודתו."
  גם לנוכח התרחבותן של תבניות העסקה גמישות, בית הדין קבע כי מצד אחד החוק אינו אוסר העסקה במתכונת גמישה החורגת במקרה מסיום מההגבלה היומית הקבועה בחוק, אך גם אין להוציא כליל עובדים המועסקים בתבניות העסקה גמישות מתחולת החוק ובכך לשלול מהם את הזכות לאיכות חיים הכוללת גם זמן חופשי שבו העובד יכול לעשות ככל העולה על רוחו. 
 כך, בעניין  וייסמן נקבע אמנם כי אין לחשב גמול שעות נוספות יומיות בשל העסקה בימים מרוכזים, שכן ההעסקה הגמישה נועדה להיטיב עם העובדת במקרה דנן, אפילו שנמצא כי שעות העבודה היומיות חורגות מהמותר על פי חוק, אך כן ניתן גמול שעות נוספות על בסיס חישוב שבועי.
 
הספרות המשפטית התייחסה לכך שאחת המטרות של החוק היא הגנה על בריאות העובד, וכי שעות עבודה ממושכות מסכנות את בריאותו ובטיחותו, מגבירות את הסיכון להתרחשותן של תאונות, לחלות במחלות, ומגבירות מצבי דחק.
 חשש אחרון זה מתעצם במיוחד כאשר מדובר בעבודה מבוזרת, כזו הנעדרת יציבות תעסוקתית או תגמול מספק, אשר מניה וביה מגבירים דחק. הספרות המשפטית אף התייחסה לכך כי היקף שעות עבודה גדול פוגע ביכולת העובד ליטול חלק פעיל בחיי משפחה, קהילה וחברה.
 גם חשש זה מתגבר במיוחד בהקשר לעבודה מבוזרת בכלכלת החלטורות, שתדיר היא גם עבודה שנדרשת "מהרגע להרגע", באופן שמקשה עוד יותר על ניהול חיי משפחה או חיים פרטיים. עוד נטען כי העסקה במשך שעות עבודה מרובות פוגעת באנושיות העובד ומתעלמת מצרכים אנושיים בסיסיים, וכי החוק נועד לאפשר זמן לקיים אינטראקציות חברתיות.
 גם כאן, נראה כי חשש זה מתעצם בהקשר של העסקה מבוזרת. בעבודה מבוזרת אדם עובד במגוון של עבודות, ומעט שעות בכל אחת מהן, באופן שמקשה על ביסוס קשרים חברתיים, אפילו בתוך מקום העבודה. 
אם כן, נראה כי תכלית החוק להגן על בריאותו ורווחת העובד, שלא יעבוד שעות רבות מדי, ושיוותר בידו זמן שמוקדש להיבטים נוספים בחיים מעבר לעבודה– לחיי משפחה, חברה ופנאי, רלוונטית וחשובה במיוחד בהקשר של עבודה מבוזרת. לאור תכלית ברורה ומפורשת זו, ניתן לטעון כי לא רק שאין הגיון בהבחנה בין עובד שעובד 12 שעות אצל מעסיק אחד, לעומת עובד שעובד 12 שעות אצל שני מעסיקים, או בין עובד המועסק במשך 50 שעות שבועיות על ידי מעסיק אחד לבין עובד שעובד בסך הכל 50 שעות שבועיות, בעבור שני מעסיקים, אלא שיש רציונליים חזקים במיוחד להחיל את החוק על עבודה מבוזרת על מנת לקיים את תכליתו.  נראה, על כן, כי העדר ההתייחסות המפורשת לעבודה מבוזרת בחוק, הנה לקונה, וכי המטרה של החוק – הגנה מפני עבודה במשך שעות רבות מדי – חשובה ורלוונטית גם לעבודה מבוזרת. על כן, נשאלת השאלה כיצד ניתן לקיים את מטרת החוק בהקשר של עבודה מבוזרת? 
3. התמודדות פסיקתית עם הלקונה
ג.1. פתרון הפרשני
בחוק שעות עבודה ומנוחה, המחוקק בחר בהגבלת שעות העבודה, במתן היתר במקרים מסיומים לחרוג מההגבלה, ובתשלום יתר עבור שעות עבודה נוספות כדרכים להגביל את שעות עבודתם של עובדים. ההסדר הקובע כי יש לשלם תוספת על עבודה בשעות נוספות נקבע בסעיף 16 לחוק.  על מטרתו של סעיף זה העיר בית המשפט העליון בדנג"ץ גלוטן כי:
 "לצד האיסור על העסקה מעבר לשעות המותרות, מייצר החוק תמריץ למעסיקים שלא להעסיק עובדים בשעות נוספות אף מקום בו רשאים הם לעשות זאת, על ידי קביעת שיעורי משכורת גבוהים מהמשכורת הבסיסית...תכלית החוק אינה רק להבטיח את שכרו של העובד, אלא לצמצם העסקה מעבר לשעות העבודה הקבועות בחוק. משכך, על מעביד החובה לשלם בגין כל שעה ושעה מעבר לשעות העבודה הרגילות את התוספת לשכר השעתי הקבוע בחוזה העבודה."
  
תשלום של 125% או 150% כקבוע בחוק על שעות נוספות נועד, אם כן, בראש ובראשונה להרתיע מעסיקים ולמנוע העסקה בשעות החורגות מהחוק. נקבע לא פעם כי "החובה לשלם גמול שעות נוספות נקבעה על מנת להטיל על המעבידים עומס כלכלי שיהווה תמריץ שלילי להעסיק עובדים בשעות הנוספות-היתרות-החורגות מעבר לשעות העבודה הרגילות,"
  כדי להשיג את התכלית של "הענקת שעות פנאי לעובד."
 רציונל נוסף להסדר זה הנזכר בפסיקה הוא פיצוי העובד על ההשקעה המיוחדת שהשקיע בעבודה בשעות נוספות,
 ועל מאמץ היתר שכרוך בעבודה מרובת שעות.
  במקרה אחר, בעניין רמאדן קבע בית הדין לעבודה, כי:
 ""אין מטרתו של חוק שעות עבודה ומנוחה להגדיל שכרו של העובד. הגבלת שעות העבודה היא המטרה העיקרית. 'גמול שעות נוספות' אינו אלא אמצעי להפיכת העבודה בשעות נוספות לבלתי כדאית, ורק בעקיפין פיצוי על המאמץ".
 
נראה, אם כן, כי התכלית העיקרית של ההסדר הקבוע בסעיף 16 היא הרתעה/מניעה והאמצעי הוא כלכלי. אמנם, אין הלימה מוחלטת בין המטרה לאמצעי שכן, בדרך עקיפה, האמצעי של תשלום גמול שעות נוספות עלול דווקא לעודד עבודה מרובת שעות. יחד עם זאת, מטרתו הינה להגביל את שעות העבודה, וניתן להניח שלפחות בחלק מן המקרים מטרה זו מושגת.
  
בהקשר לעבודה מבוזרת, ניתן להציע דרך להתמודדות הפסיקה עם עבודה מבוזרת החורגת משעות העבודה המותרות בחוק, המהווה פרשנות של ההסדר שנקבע בסעיף 16 לעיל. ניתן לפרש את החוק כך שלצורך חישוב שעות העבודה המותרות יערך חישוב של סך כל שעות עבודתו של העובד, גם אם היא מתבצעת אצל מספר מעסיקים נפרדים. לאחר חישוב סך השעות יהיה צורך לבחון האם בסך כל השעות ישנה הלימה עם חוק שעות עבודה ומנוחה, ובמידה שהתשובה שלילית, ניתן להחיל חובת תשלום גמול שעות נוספות לפי סעיף 16, על כל אחד מהמעסיקים הנפרדים, פרו רטה, דהיינו באופן יחסי למספר השעות שהעובד עבד אצל המעסיק מתוך סך כל שעות עבודתו של העובד באותו השבוע אצל כלל המעסיקים. פרשנות זו עולה בקנה אחד עם המטרה של הרתעה, באמצעות גמול שעות נוספות. היא משרתת גם ממד סימבולי, של סימון שעות העבודה המותרות גם בעידן של עבודה מבוזרת, וכך עולה בקנה אחד עם מטרות החוק להגביל את שעות העבודה.
מבחינה רעיונית דומה מעט הדבר לאחריות משותפת של מעסיקים, שהוכרה במקרים מסיומים בדין הישראלי, כאשר היה קשר בין המעסיקים במשותף.
 אמנם קיים שוני משמעותי בין ההקשר שבה פותחה דוקטרינה זו לענייננו, משום ששם דובר על עבודה אחת שלכמה מעסיקים יש עניין בביצועה, ואילו בהקשרנו מדובר במספר עבודות שאינן קשורות בהכרח זו לזו. עם זאת, החלת אחריות מעין-משותפת על מעסיקים היא דרך אפשרית בימינו לקיים את מטרותיו של החוק והרציונליים שביסודו, משום שהאלטרנטיבה הקיימת כיום -  התעלמות ממכלול שעות העבודה המבוזרת, כמוה כחתירה מוחלטת תחת תכלית החקיקה בעידן זה. 
עם זאת, למרות שמבחינה רעיונית ההסדר המוצע דומה מעט לאחריות משותפת של מעסיקים, שהוכרה אך במקרים שהיה קשר בין המעסיקים במשותף, ואילו בהקשרנו קשר כזה לא בהכרח קיים, למעשה בגלל שחובת התשלום המוצעת היא פרו-רטה, אזי אין מעסיק אחד נושא בעלויותיו של מעסיק אחר, כפי שנעשה בדוקטרינת המעסיקים במשותף. ההסדר המוצע בענייננו, דומה יותר, אם כן, לאופן שבו פורש ההסדר בעניין שעל-ויקל, בהקשר של עבודה מבוזרת לפי חוק דמי מחלה, כנזכר לעיל. ההתייחסות שם הייתה מתן תגמול על ההיעדרות, כשההיעדרות נבחנה  מנקודת מבטה של העובדת, וחישוב תשלום דמי המחלה נעשה לפי מספר ימי המחלה של העובדת באופן כללי, ולאו דווקא לפי מספר ימי ההיעדרות אצל המעסיק הספציפי. ברי גם כי כל מעסיק משלם רק עבור ימי המחלה שבהם העובד היה אמור לעבוד אצלו ולא אצל אחרים, ובמובן הזה האחריות היא משותפת, אבל היא גם פרטנית. כך גם בהסדר המוצע. ההתייחסות לצורך בחינה השאלה האם התבצעה עבודה שחורגת מגבולות החוק תעשה מתוך הפרספקטיבה של העובד ומכלול עבודותיו, ולא מתוך הפרספקטיבה של מספר שעות העבודה אצל מעסיק ספציפי. יחד עם זאת, התשלום של השעות הנוספות יעשה באופן יחסי ומידתי למספר השעות שהעובד עבד אצל כל מעסיק ובמובן הזה החובה והאחריות היא פרטנית.  
פרשנות כשזו תחייב גילוי של העובד למעסיקיו השונים כי הוא מועסק גם אצל אחרים, וזאת מכוח חובת תום הלב, ומשום שלא ראוי להשית עלויות של תשלום שעות נוספות על מעסיק שמבחינתו אינו מעסיק בחריגה מהחוק, בהיעדר ידיעה כזו. גילוי שכזה, בהינתן הפרשנות הזו,  עשוי להוביל לכמה תרחישים מרכזיים: הראשון, תגמול פרו-רטה עבור השעות הנוספות. תרחיש זה אמנם לא יפחית את שעות העבודה אך לפחות יצור יותר אחידות בין מי שעובד 12 שעות במקום עבודה אחד לבין מי שעובד 12 שעות ביום במספר מקומות עבודה. השני, הפחתת שעות העבודה והלימה עם שעות העבודה המותרות בחוק. תרחיש זה עלול להכאיב כלכלית לעובד, אך עולה בקנה אחד עם המטרות הפטרנליסטיות של החוק. השלישי, ואולי המבטיח ביותר, הוא שפרשנות כזו תתמרץ מעסיק ראשון לפעול לכך שיהיה המעסיק הבלעדי של העובד, משום שאם המעסיק יודע שיצטרך לשלם תוספת שעות נוספות ממילא, בגלל שהעובד עובד במקומות עבודה נוספים, יתכן שכדאי יהיה לו כלכלית, אם כבר, להגדיל את המשרה החלקית של העובד למלאה, ולהעסיק אותו אצלו באופן בלעדי, או לשלם יותר עבור העבודה החלקית ובלבד שהעובד יעבוד אצלו באופן בלעדי. במקום שמעסיק יעסיק עובד במשרה חלקית ואז יצטרך לשלם לו גמול שעות נוספות על כך שעבד בעבודה מבוזרת, המעסיק יוכל לבחור "לקנות" את היותו המעסיק הבלעדי של העובד, דהיינו לתגמל את העובד כך שלא יהיה לעובד תמריץ לעבוד בעבודה נוספת. בהנחה שאותו מעסיק אכן יעמוד בחוק שעות עבודה ומנוחה, הרי שרווחתו של העובד תקודם ותכלית החוק של השארת פנאי לעובד, עשויה להתממש. בתרחיש זה, הפרשנות המוצעת תשנה מעט את מאזן הכוחות בין העובד למעסיק ועשויה לקדם בצורה טובה את מטרות החוק – דאגה לבריאותו, רווחתו, וזמנו הפנוי של העובד. 
    ג.2. אתגרי הפתרון המוצע 
עם זאת, פתרון פרשני זה מעורר גם לא מעט אתגרים. אדון בשלושה אתגרים אותם אכנה האתגר הנורמטיבי, האתגר המעשי והאתגר הביקורתי, ובדרכי ההתמודדות עמם.
ג.2.א. האתגר הנורמטיבי 
האתגר הנורמטיבי נוגע לטענות על פגיעה בחופש העיסוק, חופש ההתקשרות וזכות הקניין מחד, ופגיעה בפרטיות מאידך. אחת הטענות שניתן להעלות כנגד החלת חוק שעות עבודה ומנוחה על עבודה מבוזרת, היא כי הטלת נטל כלכלי על מעסיק שלא דרש ולא ביקש שהעובד יעבוד שעות נוספות והגברת עלויות ההעסקה מהווים פגיעה בקניין, בחופש העיסוק ובחופש ההתקשרות. מנקודת המבט של המעסיק הוא יהיה חייב בתשלום שעות נוספות, על אף שהוא מעסיק עובד במשרה חלקית בלבד, שאפילו אינה מגעת לעיתים למשרה מלאה. משמע, המעסיק ישלם על 'בחירתו' של העובד לעבוד במשרה נוספת במקביל לזו שאצלו. מרבית המשרות החלקיות נוצרות ממניעים של חסכון כלכלי, ובפרשנות המוצעת יש משום פגיעה כלכלית במעסיקים לעומת מצבם כיום, ולכן ניתן לטעון לפגיעה בקניין, חופש העיסוק וחופש ההתקשרות.
  יחד עם זאת, טענות בדבר פגיעה בחופש העיסוק, ההתקשרות והקניין ניתן להעלות כנגד חקיקת המגן באופן כללי.
 אך, חקיקת המגן היא קונקרטיזציה של זכויות היסוד: יכולתו של העובד להתפרנס בכבוד ולעבוד בתנאי עבודה הוגנים הן זכויות בנות הן לחופש העיסוק והן לזכות לכבוד האדם.
 לפיכך, הרי שכל חוק המגן על זכויות של העובד, מצמצם במובן כזה או אחר את חופש העיסוק והחופש ההתקשרות ואת זכות הקניין של המעביד, ואף את חופש העיסוק וחופש ההתקשרות של העובד, שכן הוא מחיל עליהם מגבלות לצורך מימוש זכויות העבודה. יחד עם זאת, ניתן לטעון כי הפתרון הפרשני מהווה ביטוי לעקרונות העומדים ביסודו של חוק שעות עבודה ומנוחה ושכלול והתאמה מידתית של החוק למציאות הנוכחית.
 
טענה נורמטיבית נוספת כנגד הפתרון הפרשני הינה כי הוא מטיל על העובד חובת גילוי כלפי מעבידו לגבי שאר עיסוקיו של העובד, והדבר יוביל לפגיעה בפרטיות העובד. אמנם יתכן שהדבר יפגע בזכות לפרטיות ככל שהיא מובנת כזכות ל"יצירת חיץ סביב הפרט", אולם "הזכות יכולה לשמש גם כאמצעי להעצמת הפרט אשר תאפשר לו לעצב את זהותו ביחס לאחרים."
 במובן הזה, מסירת פרטים הכרחיים בלבד (כגון שעות העבודה הנוספת ולאו דווקא היכן התבצעה או מיהו המעסיק הנוסף) עשויה לאפשר לעובד יותר חופש לעצב את חייו הפרטיים, האישים והמשפחתיים. יתר על כן, ניתן לטעון כי בדומה לשעון נוכחות במקום העבודה, הנדרש לעיתים לצורך ניהול פנקס על פי סעיף 25 לחוק, אשר פוגע במידה מסיומת בפרטיות העובד, אך נדרש לצורך אכיפתו של החוק, כך גם הפגיעה האפשרית כתוצאה מהפתרון הפרשני הינה מידתית ביחס למציאות הנוכחית. 
ג.2.ב האתגר המעשי
האתגר המעשי נוגע לטענות בדבר קשיי יישום, קשיי אכיפה, ואפקטיביות ההסדר המוצע. אחת הטענות כנגד הפתרון הפרשני עשויה להיות כי קשה מאד ליישם אותו בגלל הקושי לפקח על העבודה המבוזרת, באופן שמחריג אותה מהחוק לפי סעיף 30(א)(6) לחוק. סעיף זה קובע כי החוק אינו חל על " עובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיה אינם מאפשרים למעסיק כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה שלהם". באשר לפרשנותו של סעיף 30(א)(6)  לחוק נקבע כבר בפסיקה, כי השאלה היא האם תנאי העבודה ונסיבותיה מאפשרים פיקוח,
 ואף נקבע לא פעם כי פיקוח הינו אפשרי אף אם העבודה מתבצעת מחוץ לחצרי המעסיק.
 אמנם מקרים אלה התייחסו לעבודה אצל מעסיק אחד, אך  דווקא בעידן הטכנולוגי דומה שהפיקוח על שעות העבודה, ובכלל זה גם עבודה מבוזרת, נעשה קל יותר – ישנן תוכנות שניתן להתחבר אליהן כשמבצעים עבודה בפלטפורמות אינטרנטיות לצורך מדידת זמן העבודה, וישנם אמצעים זמינים וקלים יחסית להוכיח איכון באמצעות הטלפון החכם.
 חברות מסיומות בכלכלת החלטורות כדוגמת Uber, אף מבקשות מנהגיהן להפעיל את האפליקציה של Uber כל עוד הם עובדים כנהגים, באופן שעשוי לשמש הוכחה לשעות העבודה שאדם עבד בפועל. ברי כי יתכנו מקרים שפיקוח כזה איננו אפשרי בנסיבות העניין אבל נראה שלא ניתן לומר באופן גורף כי אי אפשר לפקח על העבודה המבוזרת. 
טענה נוספת כנגד הפתרון הפרשני נוגעת לכך שהוא למעשה מעביר את אחריות לעובד לגלות למעסיק על עבודתו המבוזרת, זאת מכיוון שבידי העובד המידע אודות המשרות השונות וזמני העסקה השונים בהם עובד, וסביר שהוא ירכז את המידע אודות שעות העבודה. הדבר שונה ממתכונת החוק הקיימת היום, והיא שעל המעסיק לנהל פנקס עבודה מסודר בדבר שעות העבודה של העובד,
 ובמידה ולא יעשה כן, מתעוררת חזקה לפיה העובד עבד את השעות הנטענות, והנטל מוטל על המעסיק להוכיח אחרת. ניתן לטעון שהעברת האחריות לעובד הינה בעייתית, ומתווספת לקשיי האכיפה הקיימים ממילא ביחס לחוק במתכונתו הנוכחית. אכן, לא ניתן להתעלם מכך שמדובר בשינוי מסיום בנטלי האחריות לביצוע החוק. עם זאת, ההסתכלות המוצעת מעמידה במרכז החוק את העובד, ולכן ניתן לטעון כי עליו לשחק תפקיד משמעותי יותר באכיפת החוק. אולם, ברי כי במקרים רבים, אלה הם העובדים המוחלשים שעובדים במספר משרות חלקיות במקביל, ודווקא הטלת אחריות היידוע והאכיפה עליהם, עלולה להביא לכך שהפרשנות המוצעת לא תיושם במבחן המציאות. לפיכך, ניתן לחשוב על מודל משולב, לפיו העובד והמעסיק ייקחו חלק ביישום. כך, למשל, ניתן לחשוב על מודל שלפיו מרגע שהעובד מגלה למעסיק כי הוא עובד בעבודה מבוזרת, קמה חובה על המעסיק לקבל מהעובד את דווחי השעות על העבודה המבוזרת. במידה והמעסיק לא עושה זאת, הוא יהיה חייב על פי השעות הנטענות. יתר על כן, במידה והמעסיק מערער על עצם הדיווח של שעות העבודה במקומות הנוספים, למרות שהעובד מגבה את הדיווח באסמכתא, הנטל עובר למעסיק להוכיח כי לא התבצעה עבודה מבוזרת. כך, למשל, רישום ידני של שעות עבודה, בהינתן יחסי האמון בדיני עבודה, עשוי לשמש לפחות ראשית ראיה לביצוע העבודה המבוזרת בפועל, גם אם היא התבצעה בחצרי מעסיק אחר. לאחרונה אף נקבע כי קשיים בישום חוקי המגן, אינם פוטרים את המעסיקים מהקפדה עליהם, וכי הפתרון לקשיים המעשיים הוא בהתאמת נהלי העבודה לחקיקת המגן. 
 כך, נראה כי הפתרון לקשיים היישומים הוא לאו דווקא בזניחת הפרשנות המוצעת כי אם במציאת פתרונות מעשיים לקשיים היישומיים.  
ג.2.ג האתגר הביקורתי
אחת הטענות המשמעותיות שעשויה להישמע כנגד הפרשנות המוצעת היא כי גם אם נניח כי היא ראויה נורמטיבית וניתנת ליישום ואכיפה,  הרי שהיא בעייתית משני טעמים נוספים: האחד, הינו כי היא מהווה פתרון חלקי בהכרח לבעיה. קיים היזון חוזר בין נורמת העבודה הטוטאלית ובין עבודה בכלכלת החלטורה.
 תשלום גמול על שעות נוספות בעבודה מבוזרת, גם אם יושת, לא יקעקע את נורמת העבודה הטוטאלית המזינה את הכורח בעבודה מבוזרת. למעשה בהינתן הנורמה של עבודה טוטאלית, ובעיית אכיפת חוק שעות עבודה ומנוחה הקיימת ביחס אליה, האפקטיביות של ההסדר המוצע תהיה חלקית בלבד, ואולי אפילו שולית. בטענה זו יש ממש, ולטעמי כדי להביא למימוש התכליות העומדות ביסוד החוק יש לאוכפו גם ביחס לעבודה טוטאלית. אכיפה של החוק לגבי עבודה טוטאלית נחוצה על מנת לערער על הנורמה שתצורת עבודה זו משמרת ויוצרת, גם ביחס לעבודה מבוזרת.  
הטעם השני הינו כי היא תעודד פיקוח יתר על עובדים על ידי הידוק השליטה על זמנם. גם בחשש זה יש ממש. באופן ספציפי, נניח כי אושרית, מהדוגמא לעיל בחלק א', עובדת אצל שישה מעסיקים שונים במקביל, ומעתה תיידע את המעסיקים על ההעסקה המבוזרת. נניח עוד כי בתקופת החופש הגדול, כל אחד מהמעסיקים אשר מעסיקים אותה בעבודת שמרטפות יבקש ממנה לעבוד עוד כמה שעות בשבוע, ונניח כי כל אחד ממעסיקיה יחויב לשלם שעות נוספות פרו-רטה. סביר להניח שבמקרה כזה כל מעסיק יהיה מאד מעוניין לדעת בדיוק כמה זמן היא עבדה אצל כל יתר המעסיקים. ניתן להניח אפילו שיעשה ניסיון להצליב מהמעסיקים האחרים מידע על הזמן שבו עבדה אצלם ויעשו ניסיונות לפקח ולשלוט ביתר הידוק על הזמנים. ניתן גם להניח כי העיתון היומי עבורו היא עובדת מהבית יגביר את האופן שבו הוא מפקח ושולט על דווח השעות שלה ויבקש הצדקה מדוקדקת יותר על מה עשתה בכל שעת עבודה. פיקוח ושליטה קפדניים ומדוקדקים יותר על זמני העבודה של אושרית, בשילוב עם אמצעים טכנולוגיים לקיום הפיקוח, עלולים לפגוע באנושיותה של העובדת. לאור זאת, נראה כי לפתחו של המחוקק מוטלת כיום משימה חדשה: ליתן מענה מקיף יותר ואולי אף מוצלח יותר מזה שניתן לספק באמצעות החוק הקיים לסוגיית שעות העבודה והמנוחה בעידן העבודה המבוזרת. 
במקום סיכום:  אוניברסליזציה של עבודה מבוזרת ואסטרטגיות חקיקתיות אחרות
ניתן לטעון כי הקשיים הגלומים בחוק, וכפועל יוצא בפרשנות המוצעת, נובעים מכך שהחוק איננו תואם את העידן הנוכחי ומובילנו למבוי סתום ביחס לעובדים העובדים בעבודה מבוזרת. עם זאת, נראה לי כי ככל שהתכלית שביסודו של חוק שעות עבודה ומנוחה עדיין רלוונטית, וככל שבני אדם זקוקים לזמן שהוא נטול עבודה, הרי שיש לחשוב על האופן שבו יש להתאים את החקיקה לזמננו. מאמר זה עשה צעד ראשון בחשיבה על חוק שעות עבודה ומנוחה בעידן העבודה המבוזרת. 
אך מגמת האוניברסליזציה הנוכחית של עבודה מבוזרת דורשת טיפול רוחבי והכרה כללית בעבודה מבוזרת לצורך זכויות המגן.
 עבודה מבוזרת, שהייתה בעת חקיקת החוק מנת חלקן של קומץ עובדות מוחלשות, עובדות משק בית, הפכה רווחת יותר, והיום אנחנו בתהליך של הרחבתה למקצועות נוספים. עבודה מבוזרת, שהייתה כורח המציאות עבור עוזרת הבית בעת הדיון על החוק, הפכה היום לכורח המציאות לגבי עובדים רבים, ממגוון ענפים, מקצועות ורמות השכלה. ישנם אמצעים רבים העשויים לשרת את תכליתו של חוק שעות עבודה ומנוחה לקדם בריאות, פנאי, וזמן אישי/משפחתי בעידן העבודה המבוזרת. אמצעים כאלה עשויים לכלול את הפרשנות המוצעת כמו גם אכיפה נחושה של החוק לגבי עבודה טוטאלית באופן שמקעקע את הנורמה שהיא יוצרת ומשמרת. אבל הם עשויים אף להימצא מעבר לגדרי חוק שעות עבודה ומנוחה עצמו. 
כך, למשל, ניתן לחשוב על שני הקשרים שבהם חקיקה נוספת יכולה לספק מענה מקיף יותר בעתיד. הראשון, ענייננו ברעיון שהקשר שבין יחסי עבודה לזכויות סוציאליות הופך רופף יותר בעידן העבודה המבוזרת ויש להשעין את הזכויות על מודל של זכויות רווחה. כך, ניתן לטעון שעבודה מבוזרת עבור כמה מעסיקים, בחלקיות משרה, אד-הוק, צריכה לשחרר במידת מה את המעסיקים מאחריות ישירה, וכדי למלא את החסר, על מעסיקים לתרום בעקיפין לקרן לזכויות סוציאליות כללית שממנה ניתן יהיה לפצות עובדים בעבודה מבוזרת העובדים שעות נוספות.
 ניתן להציע כי המדינה תשא באחריות לרווחתם של עובדים ותקים קרן כזו ותנהלה בהתאם, למשל באמצעות הביטוח הלאומי או באמצעות קרן חיצונית.
 ניתן לשאוב השראה בעניין זה מהזכות לקבלת ביטוח אבטלה, אשר ניתן לעמוד בדרישות הצבירה שלה גם אם מדבור במספר מקומות עבודה שונים.
 יתכן ויהיה בכך כדי להתגבר על חלק מהחששות שהובעו לעיל, במיוחד ביחס לקשיי היישום, ואף ביחס לחשש בדבר הידוק השליטה על זמנם של עובדים. ואולם גם הסדרים שכאלה אינם נקיים מקשיים, וניתן לטעון כנגדם כי השאיפה להתפתחותן והרחבתן של זכויות רווחה נראית קשה מאד להשגה באקלים הכלכלי-פוליטי הנוכחי.  
השני, ענייננו בתגמול טוב יותר מלכתחילה על עבודות חלקיות כך שימותן הצורך בעבודה מבוזרת. למשל, במדינות שונות באירופה קיימת רגולציה של עבודה חלקית כך שזו תהווה אופציה לעבודה איכותית, בשכר הוגן עם אפשריות קידום והכשרות להתפתחות מקצועיות.
 בהולנד, למשל, גם במקצועות מכניסים כגון עריכת דין או רפואה, עבודה חלקית אפשרית ועמה אפשריות קידום,
 ובעיסוקים מכניסים פחות, שכר מינימום ראוי נמצא כמקדם שוויון הזדמנויות בהקשר של עבודה חלקית.
 קידום משרות חלקיות איכותיות ומתגמלות יכולה להיות פועל יוצא של רפורמות באמצעות התארגנות או חקיקה במסגרת מדינתית, ויכולה למתן את הצורך בעבודה טוטאלית ובעבודה מבוזרת. אך גם עידוד עבודות חלקיות, אינו פתרון קסם,  בהעדר התייחסות כוללת לרווחתם של עובדים ולשוויון בעבודה.
נראה אם כן, כי הפניית הזרקור לעבודה מבוזרת מעלה סוגיה כבדת משקל המחייבת את בתי הדין והמחוקק לחשוב כיצד ניתן לשמר את תכליות החוק בעידננו. במצב הדברים הנוכחי, של עבודה מקבילה מרובת שעות, עובדים רבים מוצאים את עצמם מבזרים את כוח עבודתם בלי שתהיה הסתכלות כוללת על מצב שעות העבודה והמנוחה שלהם, ולמרות השינויים מרחיקי הלכת שאירעו מאז הציעה גולדה מאיר את חקיקתו של חוק שעות עבודה ומנוחה, נראה כי התכליות שביסודו עדיין חשובות ורלוונטיות גם לעובדים אלו. על כן, בתי הדין עשויים לשקול את הפרשנות המוצעת, ואילו על המחוקק לפתח אסטרטגיות להתמודדות מקיפה עם אתגרי עידן העבודה המבוזרת בהקשר של שעות העבודה והמנוחה של עובדים. 
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