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ברירת הדין

קיימים שני הסכמים קיבוציים ושניהם חלים על 90 מתוך 100 עובדי מפעל מסוים. שני ההסכמים מעניקים זכויות שונות לעובדים הרלוונטיים. סיטואציה כזו יכולה להתרחש למשל במקרה ובו נחתם הסכם מפעלי בין המעביד לוועד המפעל ובנוסף נחתם הסכם קיבוצי כללי ע"י ארגון המעבידים שמחייב את המעביד. נשאלת השאלה, אילו הוראות יחולו בפועל על העובדים. 

1. הוראות סותרות בין ההסכמים: לפי ס' 23 לחוק הסכמים קיבוציים :"סתירה בין הסכמים - היו חלים על עובד יותר מהסכם קיבוצי אחד,הולכים אחר הוראה שהיא לטובת העובד". כלומר, אם בהסכם קיבוצי אחד העובד היה זכאי ל16 ימי חופשה ובשני 14 ימי חופשה הוא יהיה זכאי ל16 ימים לפי ההוראה המיטיבה יותר עם העובד. 

2. הוראות שונות בהסכמים המשלימות אחת את השניה: הן תחולנה במקביל. למשל הוראה אחת המסדירה זכאות לקרן השתלמות והוראה בהסכם השני המסדירה זכאות לקרן פנסיה. העובד יהיה זכאי לשניהם. גם הוראות כמו הוצאות החזקת רכב והוצאות נסיעות הן הוראות משלימות ויחולו במקביל. 

חוזה אישי: בברירת הדין בין חוזה אישי להסכם קיבוצי הבדיקה תתחיל תמיד מההסכם הקיבוצי ולא מהחוזה האישי. ס' 22 עוסק בברירת דין בין חוזה אישי והסכם קיבוצי:"הוראה בחוזה עבודה שהיא שונה מהוראה אישית שבהסכם קיבוצי החל על בעלי החוזה - ההוראה שבהסכם הקיבוצי עדיפה; היה השינוי לטובת העובד, עדיפה ההוראה בחוזה העבודה, אם אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש אותו שינוי". נק' המוצא היא שהוראות ההסכם הקיבוצי גוברות. רק אם ישנה הוראה אישית בחוזה האישי המיטיבה עם העובד היא תגבר. לברירת דין זו ישנו סייג המופיע בסיפא של ס' 22. ההוראות המיטיבות בחוזה האישי יגברו רק אם אין לכך מניעה בהסכם הקיבוצי. ההסכם הקיבוצי הוא בעמדת עליונות על החוזים האישיים.  

אם ההסכם הקיבוצי לא מציין את תחולתו באופן מפורש, לפי הפסיקה לא יוגבל חופש החוזים האישיים. רק מניעה מפורשת בהסכם הקיבוצי (כמו הוראה שבמקום העבודה לא יהיו חוזים אישיים בנוגע לעובדים מסוימים). לכן, אם הסכם קיבוצי חל על כלל העובדים במפעל ואין הוראה המחריגה חוזים אישיים ועל עובד חל חוזה אישי המעניק 30 ימי חופש, אותו עובד יהיה זכאי ל30 ימי חופש למרות שאמור אחרת בהסכמים הקיבוציים מכיוון שזו הוראה מיטיבה. 

נבחן הוראות שונות בנוגע לפטורי עובד. בהסכם אחד: פטורי עובד קבוע בהסכמת ארגון העובדים (מיטיב עם עובד קבוע). בהסכם שני: פטורי עובד יהיו בהסכמת הוועד (מיטיב עם עובד זמני). בחוזה האישי: פטורי העובד יהיו בהודעה מוקדמת של 60 יום. העיקרון הוא שבוחנים את ההטבה של הוראה מול הוראה ביחס לעובד מסוים.

חריגה מהעיקרון של בדיקת הוראה מול הוראה מופיעה בפס"ד גבי ארז נ' לרום מלונות : גבי ארז היה מנהל חשבונות בלרום. ההסכם הקיבוצי שהיה קיים בענף המלונאות קבע שניתן להעסיק עובדים בחוזה אישי רק מדרגת מנהל מחלקה ומעלה וגם גבי נכלל בזה. כנספח להסכם הקיבוצי צורף מבנה של חוזה אישי. הוא פוטר באופן חד צדדי בהודעה מוקדמת של 60 יום והוא פנה לביה"ד לעבודה וטען שפיטוריו חייבים להיות בהסכמת ארגון העובדים לפי ההסכם הקיבוצי. ביה"ד הארצי מכיר בכך שגם ההסכם קיבוצי וגם החוזה האישי חלים על גבי. אך טוען ביה"ד שיש חוסר תו"ל בדרישתו של העובד וזה גם לא מכובד ולא מקובל שמנהל משאבי אנוש שבד"כ מנהל את המו"מ הקיבוצי מול העובדים יטען שארגון העובדים מייצג אותו. לפי הנשיא אדלר החוזה האישי היה כ"כ טוב שאין כל צורך להיזקק להסכם הקיבוצי. ביה"ד בדק את הסה"כ של החוזה האישי כמכלול ואת המכלול של ההסכם הקיבוצי ומגיע למסקנה שכלכלית החוזה האישי מאוזן ומקזז (אפילו בעודף) את הזכויות בהסכם הקיבוצי. לכן העובד צריך לבחור מכלול מסוים ולא את הטוב מכל העולמות. יש כאן סטייה מהוראות החוק ומההלכה הקודמת. 

מה קורה אם לא ניתן לאפיין הוראה מיטיבה ביחס להוראה קודמת. בפס"ד ניצן ובפס"ד תבור ביה"ד מנסה ליישב סתירה בין הוראות שונות. אם הוא מצליח שתיהן יחולו וישלימו זו את זו. נק' המוצא היא שמה שנחזה להיות סתירה היה כבר מול הצדדים בעת חתימת ההסכם השני ולכן נראה שהצדדים התכוונו להוסיף. רק אם הסתירה היא ברורה ולא ניתן לזהות את טובת העובד באופן ברור תחול ההוראה המאוחרת יותר בזמן. 

הקריטריון קבוע בס' 22 וס' 23. החריגים הם פס"ד כמו גבי ארז או מאיר נתן. 

בהוראות אובליגטוריות המסדירות זכויות של צדדים למו"מ והסכם קיבוצי חל ס' 25 לחוה"ח מכיוון שזה כמו חוזה. הוראות אישיות בהסכם קיבוצי הן כמו חוק ולכן לא יפורשו כמו חוזה. 

פס"ד מאיר נתן: נחתם הסכם קיבוצי בין ההסתדרות למדינה. בהסכם היה ס' הנותן לארגון העובדים זכות ווטו על פטורי עובד קבוע. בהסכם היה ס' המתיר למדינה להציע לחלק מהעובדים הבכירים לעבור לחוזה אישי. המדינה הציעה לאותם עובדים לעבור לחוזה אישי בתמורה לתוספת של 25% בשכר שנקראה תוספת העדר קביעות. בנוסף העובדים עברו מפנסיה תקציבית לפנסיה צוברת. העובדים הללו אחרי שפוטרו או שפרשו פנו לביהמ"ש וטענו שהמדינה היתה צריכה להמשיך לבטח אותם בפנסיה תקציבית מכיוון שההסכם עדיין חל עליהם. ביה"ד קבע שאין כאן ברירת דין אלא תחולה של הוזה האישי. יש כאן חוסר תו"ל מכיוון שאמנם בעניינים מסוימים נגרעו זכויותיהם אך באופן כללי העובדים הבכירים הללו נהנו מחוזה אישי טוב יותר משל שאר העובדים, הם ידעו בדיוק על מה הם חותמים וגם ניסו ליהנות מזכויות בהסכם קיבוצי שברור שכבר לא חל עליהם. 

שביתה

מיון הסכסוכים האפשריים ובאיזה סכסוך השביתה היא כלי לגיטימי:

1. הסכסוך המשפטי: בין מעביד/ארגון מעבידים לארגון עובדים למימוש זכויות קיימות. 

2. הסכסוך הכלכלי: נועד להשיג זכויות חדשות מעבר למה שמופיע בהסכמים קיימים. 
3. שביתה פוליטית: לא לגיטימית – בג"צ חטיב. 
השביתה היא לגיטימית בסכסוך הכלכלי כי זו הדרך היחידה של ארגון העובדים להפעיל לחץ על המעבידים. בסכסוך משפטי יש לפנות לערכאות משפטיות ואין צורך לשבות. 

עדיין לא ברור באופן חד משמעי אם זכות השביתה היא זכות חוקתית. יש הסוברים שהיא זכות יסוד הלכתית ויש הסוברים שהיא זכות יסוד חוקתית מכוח חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו. ככל הנראה זוהי זכות הלכתית ולא חוקתית מכיוון שזכות השביתה מופיעה בהצ"ח חוק יסוד: זכויות חברתיות. ככל הנראה המניעה העיקרית לקבלת סעיף זה בחוק היא שכתוב בו שהשביתה יכולה להיות גם לצורך קידום ענייניהם החברתיים של העובדים ולא רק הכלכליים. 

בכל אופן ההתייחסות לזכות זו היא ללא עוררין. זוהי חירות יסוד. הכלל הוא ששביתה מותרת אא"כ הוטלו עליה מגבלות מכוח הסכם, חוק או תקנונים של ארגוני עובדים. 

החוק המסדיר סכסוכי עבודה ושביתות הוא חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז-1957. ס' 2 מגדיר סכסוך עבודה. מחלוקת יכולה להיפתר גם בדרכים אחרות מאשר שביתה ולכן אין חובה להודיע לממונה על סכסוך עבודה לפי ס' 5. לפי ס' 5א אם נראה שהסכסוך עומד להסלים לכדי שביתה ארגון העובדים חייב להודיע על כך לממונה תוך 15 יום לפני תחילת השביתה. הודעה זו נקראת הודעת צינון. תכליתה היא הן לצנן את הצדדים ולתת אפשרות להגעה להסכם בדרכים אחרות והן לאפשר לצדדים להיערך לשביתה. 

מגבלות לזכות השביתה:

1. מגבלות מכוח חוק כמו לגבי שביתה בשירות הציבורי בה יש הגבלות חמורות יותר מכיוון שהיא פוגעת הציבור ולא רק במעביד. 

2. מגבלות מכוח הוראות בתקנון ארגון העובדים. הוראות בנוגע לחתימה על הסכם קיבוצי חלות גם בהכרזה על שביתה. לא כל אורגן בהסתדרות מוסמך להכריז על שביתה כשם שהוא לא יכול לחתום על הסכם קיבוצי. מועצת פועלים יכולה להכריז על שביתה בתחום השיפוט שלה ממש כשם שהיא יכולה לחתום על הסכם קיבוצי רק בתחום השיפוט שלה. העיקרון: מי שיכול לחתום על הסכם קיבוצי יכול להכריז על שביתה. 

3. המגבלות בהסכם קיבוצי הן: א. סעיפי שקט תעשייתי: כל עוד ההסכם בתוקף אין שביתה. יכול להיות גורף ויכול להיות מותנה במעשיו של אחד הצדדים.  ב. סעיפי מיצוי תביעות: שני הצדדים מצהירים שכל עוד ההסכם בתוקף באו על סיפוקן התביעות ההדדיות של הצדדים. בתקופת שפל זה לטובת העובדים ובתקופת גאות זה לטובת המעביד. ג. סעיפי יישוב חילוקי הדעות: אם נקבע בורר מוסכם בעצם נמצא מנגנון אלטרנטיבי לשביתה. 

גם שביתה שנעשתה בניגוד לכללים היא שביתה המוכרת במשפט העבודה למרות שהיא נקראת שביתה פראית או שביתה שלא כדין. שביתה כזו היא שביתה שביה"ד לעבודה פחות יהסס להורות על פתרון חלופי.

הגדרת השביתה (בג"צ חטיב): שביתה היא פעולת לחץ קיבוצית ומתואמת של עובדים להשגת מטרות כלכליות ממעבידם או ממעביד אחר. כלומר, שביתה היא פעולה אך ורק במישור הקיבוצי. שביתה היא כל סטייה ממהלך העבודה הרגיל – גם סטייה חלקית. היעדים הרלוונטיים הם יעדים כלכליים ולא חברתיים. בנוסף ניתן ללמוד מההגדרה שניתן לשבות שביתת סולידאריות ע"מ לעזור לעובדי מפעל אחר. עובדי התברואה יכולים לשבות שביתת סולידאריות כדי לקדם את האינטרסים של הפקידים. 

שתי דוקטרינות בנושא שביתות: 

1. דוקטרינת הניתוק: בזמן השביתה מתנתקים יחסי העבודה בין העובד למעביד ומכיוון שכך אין הפרת חוזה ע"י העובד ואין לו חובה לעבוד כרגיל ואין חובה של המעביד לשלם משכורת כרגיל.

2. דוקטרינת ההשעיה: במהלך השביתה חוזה העבודה הרגיל מושעה והצדדים מעצבים ביניהם חוזה עבודה חדש ושונה. במסגרתו העובד מתחייב לעבוד באופן חלקי או בכלל לא והמעביד מתחייב למלא את חובתו באופן חלקי או בכלל לא. 
בס' 19 סיפא לחוק הסכמים קיבוציים נאמר שהשתתפות בשביתה לא נתפסת כהפרת חובה אישית. כלומר, במשפט הישראלי נוהגת דוקטרינת ההשעיה אחרת לא היה צורך בהוראת חוק זו.  

בג"צ בזק שינה את הכללים בנוגע לעניינים המותרים לשביתה בגינם: בזק עומדת בפני הפרטה. עובדי בזק חוששים. ההסתדרות מחליטה על שביתה, אך החלטה זו מתקבלת ע"י המשלה לפי סמכות הנתונה לה בחוק בזק. בביה"ד נשאלת השאלה איך לסווג את הסכסוך הזה. ברור שלא מדובר בסכסוך משפטי. הרי לא ברור מה יהיה מצבם של העובדים אחרי ההפרטה. בזק טענה שלא היא החליטה על ההפרטה ולכן העובדים לא צריכים לשבות מכיוון שהשביתה מכוונת נגד בזק ולא כנגד הריבון שהוא זה שקיבל את ההחלטה. ואז הוכר סוג שלישי של שביתה: השביתה המעין פוליטית. 

שביתה פוליטית עלתה לראשונה ב1982 כשהוחל החוק הישראלי על רמה"ג. המורים הדרוזי ברמה"ג החליטו לשבות במשך 4 חודשים. הם פוטרו וטענו שפיטוריהם היו על רקע שביתה לגיטימית. ביהמ"ש העליון קבע בבג"צ חטיב ששביתה פוליטית איננה שביתה בדיני העבודה אלא מחאה פוליטית ללא קשר. לכן אין זכות שביתה על פעולות במישור הפוליטי של הריבון. הקביעה היא שמבחינת דיני העבודה לא ניתן לחבר בין המילים שביתה ופוליטית. 

השביתה המעין פוליטית היא כשלהחלטות הריבון יש השלכה ישירה או עקיפה על העובדים. למשל החלטה ממשלתית לרווח את מדרגות המס ולמסות אחרת את הכנסת העובדה כך שהנטו של העובדים יגדל. פעולה נלוות לכך היא הפחתה של קצבאות שונות. או אם המדינה מחליטה להלאים את קרנות הפנסיה או אם המדינה מחליטה להעלות את גיל הפרישה. בבג"צ בזק קבע ביהמ"ש ששביתה מעין פוליטית איננה עונה להגדרה הקלאסית של שביתה מכיוון שהלחץ לא על המעביד אלא על הריבון. כיוון שהמעביד הוא זה שסובל בעוד שהוא לא זה שקיבל את ההחלטה, שביתה מעין פוליטית היא מחאה קצרת זמן. קצרת זמן – שעות או ימים ספורים לפי ההיקף של השביתה. 

שביתה במגזר הציבורי לפי הפרק הרביעי של חוק יישוב סכסוכים חלה גם בהסדר קיבוצי לפי ס' 1 לחוק הסכמים קיבוציים. ס' 37א עוסק בהגדרת המגזר הציבורי, בארגון עובדים מוסמך לעניין זה ובהגדרת שביתה בלתי מוגנת. שביתה בלתי מוגנת בשירות הציבורי היא שביתה שנפלו בה פגמים שגרמו לכך שלקחו לה את ההגנות שמספק החוק כמו ס' 62 לפקנ"ז לפיו השתתפות בשביתה לא תחשב כגרם הפרת חוזה או ס' 19 לחוק הסכמים קיבוציים לפיו שביתה לא תחשב כהפרת חובה אישית. 

