בס"ד

‏25/01/2004
חוק יישוב סכסוכי עבודה הוא חוק שככל הנראה יתוקן אחרי ההצ"ע של ח"כ רוחמה אברהם.

המשך שביתה בלתי מוגנת: 

החוק מגדיר בפרק הרביעי שבו מהו שירות ציבורי, מהו הסכם קיבוצי לצורך החוק (גם הסדר קיבוצי בכתב), מיהו ארגון עובדים מוסמך לצורך הכרזה על שביתה (מי שהוא או שהיה צד להסכם הקיבוצי).

החוק מונה 3 הגדרות לשביתה בלתי מוגנת: 

שביתה או השבתה בלתי מוגנת" - כל אחת מאלה: 

(1) שביתה או השבתה של עובדים בשירות ציבורי בזמן שחל עליהם הסכם קיבוצי, למעט שביתה שאינה קשורה בשכר עבודה או בתנאים סוציאליים ושהמוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים המוסמך הכריז או אישר אותה; 

(2) שביתה של עובדים בשירות ציבורי בזמן שלא חל עליהם הסכם קיבוצי, או שההסכם הקיבוצי שהיה חל עליהם אינו בר-תוקף עוד, והשביתה לא הוכרזה או אושרה בידי המוסד או המוסדות המוסמכים לכך ובהליכים הקבועים לכך, הכל לפי תקנונו של ארגון העובדים המוסמך; אישור בכתב של המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים המוסמך כי שביתה פלונית הוכרזה או אושרה כאמור - יהיה ראיה מכרעת לכך; 

(3) שביתה או השבתה בשירות ציבורי שלא נמסרה עליהן הודעה בהתאם לחוק זה; 

לענין הגדרה זו רואים כשביתה: 

(א) הפסקת עבודה מאורגנת, מלאה או חלקית, של קבוצת עובדים, לרבות שביתת האטה והפרעה מאורגנת אחרת של מהלך העבודה התקין; 

(ב) סירוב מאורגן של קבוצת עובדים לעבוד שעות נוספות, אם החובה לעבוד שעות נוספות נקבעה בהסכם קיבוצי ועבודה כאמור מותרת לפי חוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א-1951 , והסירוב ננקט כצעד בסכסוך עבודה.
1. שביתה בזמן שחל הסכם קיבוצי לצורך החוק הזה, למעט שביתה הקשורה בשכר או בתנאים סוציאליים. אם יש הסכם קיבוצי, שביתה הקשורה לשכר ותנאים סוציאליים היא בלתי מוגנת. זאת מכיוון שמן הסתם ההסכם מסדיר תחומים אלו. אם השביתה אינה קשורה לשכר או לתנאים סוציאליים, כלומר שהעניין לא מוסדר בהסכם הקיבוצי (כמו שינויים מבניים) היא תהיה מוגנת. יחד עם זאת ישנה דרישה שהמוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים אישר את השביתה הזו. אישור זה דרוש רק אם השביתה עומדת ברישא של הסעף ואישורו לא יכשיר שביתה בענייני שכר או תנאים סוציאליים בזמן קיומו של הסכם קיבוצי. הרציונל הוא ששביתה במגזר הציבורי היא בעלת השפעה קשה על כלל הציבור ולכן אישורה קשה יותר. 

2. אם אין הסכם קיבוצי או שהוא איננו בתוקף וההחלטה לא התקבלה ע"י המוסדות הרלוונטיים ובדרכים המנויות בתקנון ארגון העובדים היא לא תהיה מוגנת.

הגנות על שביתה:

1. ס' 62 לפקנ"ז – שביתה והשבתה לא יחשבו כעוולה של גרם הפרת חוזה למרות שיש הסכם קיבוצי. המילה גרם אמנם לא מופיעה בסעיף אך זו הכוונה. שביתה איננה הפרה של ההסכם הקיבוצי וארגון העובדים לא יוכל להיתבע בנזיקין. השביתה מקבלת הגנה גם מפני תביעות של צדדים שלישיים.

2. ס' 19 לחוק הסכמים קיבוציים: השתתפות בשביתה לא יראו כהפרת חובה אישית. עובד שובת לא נחשב כמי  שמפר את חוזה העבודה שלו. 

אם כך, מה המשמעות של שביתה לא מוגנת: 

37ב. דין שביתה או השבתה בלתי מוגנות [תיקון: תשל"ב] 

(א) שביתה והשבתה בלתי מוגנות אינן בגדר שביתה או השבתה לענין סעיף 62 (ב) לפקודת הנזיקין [נוסח חדש] , אולם הוראה זו לא תחול אלא על תובענה שהגישו עובד או מעביד שהיו צד לשביתה או להשבתה, לפי הענין, או חליפיהם. 

(ב) שביתה בלתי מוגנת אינה בגדר שביתה לענין סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957. 

(ג) שביתה בלתי מוגנת אינה בגדר שביתה לענין הפיסקה השניה לסעיף 44 לחוק שירות התעסוקה, תשי"ט-1959 , לגבי שליחת עובדים למקום עבודה שבו מתקיימת השביתה; ואולם דורש עבודה שלשכת עבודה הציעה לו עבודה במקום עבודה שמתקיימת בו שביתה בלתי מוגנת ובשל כך סירב לקבל את העבודה האמורה, לא ייפגעו עקב סירוב זה זכויותיו לפי התקנון שהותקן מכוח סעיף 41 לחוק האמור. 

(ד) ארגון עובדים וארגון מעבידים לא ישאו באחריות כלשהי לשביתה או להשבתה בלתי מוגנות שלא הכריזו או אישרו; אישור בכתב של המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון עובדים מוסמך או של ארגון מעבידים כי הארגון לא הכריז ולא אישר שביתה או השבתה פלונית, לפי הענין, יהיה ראיה מכרעת לענין סעיף קטן זה.
1. שביתה בלתי מוגנת תחשב כהפרת חוזה לצורך עוולה של גרם הפרת חוזה לפי ס' 62 לפקנ"ז אך זכות התביעה היא רק בין צדדים לתביעה בלתי מוגנת ולא בין צדדים לשביתה ובין צדדים שלישיים. הסיבה היא שאם נתיר לצד שלישי לתבוע, למעשה נבטל את זכות השביתה.

2. עובד המשתתף בשביתה בלתי מוגנת יחשב כמפר חובה אישית. 

סייג להגנה הנזיקית: הוכרה הזכות של צד שלישי לתבוע את ארגון העובדים בעוולה של רשלנות. פס"ד מפעלי רכב אשדוד נ' עזבון צ'יזיק: בזמן שביתה (מוגנת שהוכרזה כדין!) ברשות הנמלים העובדים חסמו את הכניסה לנמל עם שתי אוניות. ספינת מטען חזרה עם מטענה לנאפולי. הסחורה היתה מתכלה ובעלי הספינה הגישו תביעה כנגד וועד העובדים של נמל אשדוד. אין כאן יחסי עבודה ולכן ההליך היה בביהמ"ש המחוזי. המחוזי דחה את התביעה ובערעור בעליון הנשיא שמגר אומר שחירות היסוד של השביתה היא זכות יחסית כמו כל זכות. בעניין הזה יש צורך לאזנה עם זכות הקניין. גם ארגון עובדים שובת חייב חובת זהירות וכאשר ישנה סכנה שהשביתה תגרום נזק כלכלי לצדדים שלשיים היא יכולה להיתבע ברשלנות. אם הסתדרות הרופאים שובתת אסור לרופא לסכן את חיי מטופליו. ניתן להפעיל לחץ על המעביד מבלי לחסום את נמל חיפה (צעדים אינטגראליים לשביתה). התביעה התקבלה וועד העובדים חויב בתשלום פיצויים לבעלי הספינה. 

פס"ד ביתר תור: לפני שנתיים היתה שביתה בחברת אוטובוסים ובמסגרתה חלק מהנהגים פשוט לא באו לאסוף עובדים. המפעל היה צריך לארגן הסעות אד הוק שכמובן היו לא יעילות. הנוסעים תבעו את הוועד וגם המעסיק מכיוון שזה חייב אותו לשכור הסעות אד הוק. הוגשה תביעה בעוולת רשלנות ונפסקו פיצויים הן לנוסעים והן למעסיק. השביתה היתה במגזר הפרטי ולכן שביתה מוגנת לא היתה יכולה להיות פה בכלל. יחד עם זאת, הפיצויים היו נמוכים מאוד. כלומר קיים חלון לתביעה של צדדים שלישיים אך הוא צר מאוד. בתי המשפט לא מהרים לפסוק כך מכיוון שזה יגביל מאוד את זכות השביתה. 

נשאלה השאלה: האם ארגון עובדים יכול לחסום את שערי המפעל או לקיים אסיפות מחאה שגורמות למפגע ציבורי בשטח ציבורי. האם מותר לגרום עוולה של השגת גבול או הפרעת שימוש במקרקעין או להפריע למעביד להשתמש בנכסיו במסגרת השביתה?

פס"ד מכתשים: עובדי המפעל השובתים חסמו את הכניסה ומנעו מעובדי חברת כ"א להכנס. בביה"ד הארצי נחלקו הדעות – השופטת ברק היתה בדעת מיעוט שמשמרות מחאה הן מותרות כל עוד לא ננקטת במהלכן פעולה הכרוכה באלימות פיזית. לפי הנשיא גולדברג בדעת רוב, משמרות מחאה יהיו פסולות גם אם מעורבת בהן אלימות מילולית. רק משמרות מחאה שקטות מותרות. המעביד רשאי לדרוש צווים מביהמ"ש שיאפשרו לו גישה למפעל, אך אלו באופן עקרוני לגיטימיות. אם ביה"ד נדרש לצווי מניעה למשמרות מחאה או שביתות הפוגעות בזכות הקניין של המעביד או שיש בהן השגת גבול או עוולה נזיקית כזו או אחרת השיקולים הם: 

1. אם השביתה במגזר הפרטי, האם השביתה הוכרזה כדין לפי כל הדרישות הרגילות של ע"פ התקנון או ע"י המוסדות המוסמכים וכו'. למשל, בהסכם כללי בין ההסתדרות ובין התאחדות התעשיינים עדיין ישנה דרישה להצבעה כלל מפעלית חשאית כתנאי לשביתה.

2. האם קיים הסכם קיבוצי ומהם תנאיו. 
3. האם הסכסוך משפטי (לא לגיטימי כי יש פתרונות אחרים) או כלכלי (לגיטימי).
4. מאזן הנזק במתן צו מניעה. 
5. ובנוסף במגזר הציבורי - האם השביתה היא מוגנת ומה הנזק שיגרם לציבור כתוצאה מהשביתה. 
כפתרון לשביתה במגזר הציבורי הומצאה השביתה הווירטואלית: הכסף בגין העבודה לא עובר ישירות למעביד אלא לחשבון המשותף לעובד ולמעביד. הציבור ממשיך לקבל שירות כרגיל אך המעביד הציבורי נפגע כלכלית. 

השיקול העיקרי להחלטת ביה"ד בנוגע לצווי מניעה הוא תו"ל של הצדדים. אם ארגון העובדים הוא חזק מאוד וחוסם מו"מ בתנאים שוויוניים אזי יינתנו צווי מניעה ולהפך אם המעביד חזק יותר השביתה לא תופרע. הרי צו מניעה הוא סעד מן היושר. 

בנוגע לעובדות פס"ד מכתשים, ס' 16 לחוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א מתיר למעביד להמשיך ולהעסיק את עובדי כ"א שכבר נמצאים במפעלו אך אסור לו להעסיק עובדי כ"א במקום העובדים הרגילים שלו שהרי אז שוב נפגעת זכות השביתה באופן לא פרופורציונאלי.  

זכות ההשבתה של המעביד: 

אם אין עבודה או כהפעלת לחץ ע"י המעביד במסגרת מו"מ קיבוצי. במשפט הישראלי המעביד לא יכול להשבית את עובדיו בפעולה שהוא יוזם כדי להשיג דרישות הקשורות לשכר או תנאי עבודה. זכות ההשבתה לא יכולה להיות התקפית אך היא יכולה להיות מגננית. אם למשל טייסי אל-על שובתים, אל-על לא יכולה לספק עבודה לצוותי האוויר כמו דיילי האוויר אך היא יכולה לספק עבודה לצוותי הקרקע. ההשבתה מכוונת רק כלפי עובדים שלא משתתפים בשביתה מכיוון שהם כבר שובתים. לפי הפסיקה, השבתה מותרת רק אם ישנה שביתה במקום העבודה ונוצר כורח לפיו המעביד איננו מסוגל לספק עבודה לעובדים שלא משתתפים בשביתה. זוהי השבתת מגן כחלק מחובת המעביד להקטין את נזקיו כתוצאה מהשביתה. אם ההשבתה היא כדין, המעביד פטור מלשלם שכר לאותם עובדים (כמו הדוגמא של דיילי אל על). לפי ס' 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה המעביד חייב להודיע על השבתה 15 יום לפני. לכן עדיף למעביד לתת ת ההודעה במקביל להודעת השביתה של ארגון העובדים. 

פס"ד ידיעות אחרונות: הנהלת העיתון רצתה להכניס שינויים טכנולוגיים שיביאו לפטורי עובדים. נחתם הסכם בין הסתדרות עובדי הדפוס והנהלת העיתון וההסתדרות טענה שההנהלה מפרה אותו ופרצה שביתה. ההנהלה סגרה בלילה את שערי העיתון והציבה שומרים. ההנהלה לא הכריזה על השבתה כדין. בלילה ההוא הכניסה ההנהלה את הטכנולוגיה החדשה. עובדי הדפוס ניסו לחבל במאמצי ההנהלה לחדש את ההדפסה וההפצה. ההסתדרות פנתה לביה"ד בבקשה לצו שיחייב את ההנהלה לפתוח את שערי המפעל ולפרסם הודעות כנגד ההנהלה בעיתון. ביה"ד לא נעתר לבקשה ואז אמרו העובדים שהם מוכנים לחזור לעבודה. טענתם היתה שאם הם חוזרים לעבודה ההשבתה של ההנהלה לא תחשב יותר כהשבתת מגן אלא כהשבתה התקפית. ביה"ד הגיע להחלטה שלא ניתן לחייב את המעביד לפתוח את שערי המפעל, אך הוא יהיה חייב לשלם לעובדים שכר. 

סיום יחסי עבודה

1. פיטורים ע"י המעביד.

2. התפטרות ע"י העובד. 
3. סיום חוזה לתקופה קצובה.
4. פרישה לגמלאות.
5. פירוק/פשיטת רגל של החברה. העובד יכול לעבוד באופן זמני אצל המפרק או הנאמן. 
6. פטירה.
7. סיכול חוזה. נושא זה הוא מאוד נדיר. שתי דוגמאות: עובד שנאסר ונכנס לכלא; העובדות הלבנוניות לא יכלו לבוא לעבודה בישראל אחרי הנסיגה מלבנון והנסיגה נחשבה כסיכול. 
במקרים אלו יינתנו פיצויי פיטורים. לפי חוק פיצויי פיטורים, תשכ"ג-1963:  

1. הזכות לפיצויי פיטורים 

(א) מי שעבד שנה אחת ברציפות - ובעובד עונתי שתי עונות בשתי שנים רצופות - אצל מעביד אחד או במקום עבודה אחד ופוטר, זכאי לקבל ממעבידו שפיטרו פיצויי פיטורים. 

"עונה" לענין חוק זה - שלושה חדשים רצופים בשנה שבהם עבד לפחות 60 יום.  

1) פטורים: 

א. פטורים במסגרת של יחסי עבודה אישיים: פיצויי הפיטורים הם נגזרת של תקופת העבודה של העובד והם משקפים את הפיצוי על השקעת ההון האנושי של העובד במקום העבודה. רק עובד שפוטר זכאי לפיצויי פיטורים. אם עובד נאלץ להתפטר החוק מכיר במספר מקרים כאלו. 

ס' 11 – אם הפיטורים נבעו מהרעה משמעותית בתנאי העבודה. 

11. התפטרות אחרת שדינה כפיטורים [תיקון: תשל"ז, תשנ"ה] 

(א) התפטר עובד מחמת הרעה מוחשית בתנאי העבודה, או מחמת נסיבות אחרות שביחסי עבודה לגבי אותו העובד שבהן אין לדרוש ממנו כי ימשיך בעבודתו, רואים את ההתפטרות לענין חוק זה כפיטורים.
ס' 7 - התפטרות של אם או אב לצורך טיפול בילד. 
(א) התפטרה עובדת, תוך תשעה חדשים מיום שילדה, על מנת לטפל בילדה - יראו לענין חוק זה את התפטרותה כפיטורים. והוא הדין בעובדת שקיבלה לאימוץ, לבדה או עם בעלה ילד שטרם מלאו לו שלוש עשרה שנים, ותוך תשעה חדשים מיום קבלתו לאימוץ התפטרה על מנת לטפל בו, ובלבד שניתן צו אימוץ, בין לפני התפטרותה ובין לאחריה.  

ס' 6 - התפטרות לצורך טיפול בבן משפחה חולה.

ס' 9 – אי חידוש חוזה עבודה לזמן קצוב ביוזמת המעביד. 
9. אי חידוש חוזה עבודה 

(א) היה עובד מועבד על פי חוזה לתקופה קצובה והגיעה התקופה לקצה, רואים אותו לענין חוק זה כאילו פוטר, זולת אם הציע לו המעביד לחדש את החוזה; סירב העובד לחדש את החוזה - רואים אותו, לענין חוק זה, כאילו התפטר. 

(ב) הצעת המעביד לחדש את החוזה כאמור בסעיף קטן (א) צריך שתימסר לעובד לפחות שלושה חדשים לפני תום תקופת החוזה.
ס' 16 לחוק: בהסכם קיבוצי ניתן לקבוע באילו עבירות משמעת או עבירות פליליות ניתן לשלול מעובד פיצויי פיטורים כאשר מפטורים אותו.

ס' 17 – אם לא היה הסכם קיבוצי ביה"ד האזורי יכול לקבוע שפיטורי עובד לא מקימים זכות לפיצויי פיטורים. זאת לפי התנאים בהסכם הקיבוצי החל על המספר הגדול ביותר של העובדים במשק. ההסכם המנחה הוא ההסכם בין ההסתדרות והתאחדות התעשיינים. 

כוח פיטורים הוא חלק מהפררוגטיבה של המעביד לבחור את עובדיו. מכיוון שזו נתפסת כחלק מזכות הקניין שלו, מגבלות לזכות זו יפורשו בצמצום. 

המגבלות בחוק על פיטורים: 

1. חוק עבודת נשים, תשי"ד- 1954 

9. הגבלת פיטורים [תיקון תש"ן, תשנ"ח, תש"ס, תש"ס(2), תשס"א]

(א) לא יפטר מעביד עובדת שהיא בהריון וטרם יצאה לחופשת לידה אלא בהיתר מאת שר העבודה והרווחה, ולא יתיר השר פיטורים כאמור אם הפיטורים הם, לדעתו, בקשר להריון; הוראות סעיף קטן זה יחולו הן על עובדת קבועה והן על עובדת ארעית או זמנית ובלבד שהעובדת עבדה אצל אותו מעביד או באותו מקום עבודה ששה חדשים לפחות; לענין סעיף קטן זה רואים סיום חוזה עבודה לתקופה קצובה, כפיטורים. 

אם העובדת מפוטרת למרות שאין היתר של שר העבודה, הפיטורים יבוטלו והיא תקבל את כל השכר של התקופה השנויה במחלוקת. 

ס' 9(ג)(1) – איסור מוחלט על פטורי עובדת בזמן או אחרי חופשת העבודה. 

ס' 9(ה) – איסור פטורי אשה בטיפולי פוריות.

2. חוק חיילים משוחררים (חזרה לעבודה): ס'41(א) - איסור על פטורי חייל בשמ"פ. 

3. ס' 2 לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה אוסר על פטורים על רקע הפליה. פטורים בניגוד לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה אינם בטלים מעיקרם אלא ניתנים לביטול מכוח ס' 10 לחוק. ניתן לפסוק לטובת העובד פיצויים (כמובן בנוסף לפיצויי הפיטורים). 

א. פטורים על רקע הסכם קיבוצי: ישנם שני סוגי פיטורים: 1. אשם של העובד עבירות משמעת וכו'). 

2. נסיבות התלויות במעביד (צמצום וכו'). שיתוף ארגון העובדים בהחלטות פיצויים הוא גדול יותר בפיטורים מהסוג השני. ארגון העובדים שואף למקסימום כוח. בהסכם הקיבוצי של מקורות, לארגון העובדים יש ווטו על שני סוגי הפיטורים. ישנם מקומות עבודה אחרים בהם אין לארגון העובדים כוח ווטו אלא רק זכות שמיעה. 

פיצויים מכוח הסכם קיבוצי אינם בטלים מעיקרם אלא ניתנים לביטול ע"י ביה"ד. ס' 3(2) לחוה"ח תרופות לא ניתן לאכוף חוזה לשירות אישי או עבודה אישית. זו הבעיה שעובדים נתקלים בה בבואם לביה"ד. פיטורים בניגוד להוראת חוק הבעיה אינה מתעוררת. זו מתעוררת רק בפיטורים על רקע חוזה עבודה אישי או הסכם קיבוצי. ברוב סעיפי החוק היוצרים מגבלות על פיטורים ושהפרתם מקימה לביה"ש יכולת לבטל את הפיטורים נקבע שזאת על אף האמור בס' 3(2) לחוה"ח תרופות כמו ס' 10 לחוק שוויון ההזדמנויות בעבודה. 

מה קורה אם אין הוראה מפורשת כזו? בפיטורים בניגוד להסכם קיבוצי נבדקת זהות מגיש התביעה. אם ארגון העובדים הוא המגיש הוא לא תובע אכיפת ביצוע חוזה עבודה אלא הוא רק תובע על הפרת החוזה שבינו לבין המעביד. ארגון העובדים תובע על עצם הפרת ההסכם כלפיו ופחות על עצם פיטורי אותו עובד וכך עוקפים את האיסור על אכיפת שירות אישי. הפתרון הנוסף לכך הוא כמובן פיצויים במקום אכיפה. 

*הבחנה בין מעביד פרטי ומעביד ציבורי. מעביד שפוטר בניגוד להסכם קיבוצי במגזר הציבורי יחולו על המעביד כללים נוספים מכוח המשפט המנהלי. למשל לפי כללי הצדק הטבעי לפני הפגיעה חייבים לאפשר שימוע לעובד. בתי הדין לעבודה אוכפים יחסי עבודה כאשר יש פיטורים במגזר הציבורי ואין שימוע. רק אחרי השימוע מתחילה תקופת ההודעה המוקדמת. בפיטורים מטעמים ארגוניים ישנה חובת שימוע גם במגזר הפרטי. ישנם שני שלבים: ניהול מו"מ עם ארגון העובדים על מי יפוטר בהתאם להחלטות ואח"כ חובת שימוע. פסה"ד הראשון שחייב חובת שימוע גם במגזר הפרטי היה פס"ד כנגד אינטל ומאז זהו חזיון נפרץ. ביה"ד רואה בחוזה עבודה כ"חוזה יחס" שבו "אדם לאדם מלאך". 

למרות המגבלה של ס' 3(2) לחוה"ח תרופות ישנן יותר ויותר מגבלות על פטורי עובדים ובנוסף ישנה פרשנות מצמצמת יותר של ס' 3(2) הנ"ל. פס"ד מפעלי תחנות: עובדים פוטרו על רקע ניסיונות התארגנות. זה היה לפני התיקון בחוק הסכמים קיבוציים שאסר על פטורי עובדים על רקע ניסיונות התארגנות. ביה"ד קבע שאמנם ס' 3(2) אוסר על אכיפת שירות אישי אך ככל שבסיס הקשר הוא איננו אישי, בעובד זוטר יותר ובמפעל גדול יותר יטה ביה"ד לאכוף יחסי עבודה. ככל שהעובד בכיר יותר ובסיס הקשר של המעביד איתו הוא של קשר אישי, ביה"ד יטה שלא לאכוף את יחסי העבודה. 

לבחינה: כל פס"ד שהתבקשנו לקרוא ומה שהוזכר בכיתה. חומר פתוח. יש דוגמאות למבחנים ולפתרונות. הרכב המבחן הוא שאלה גדולה על יחסי עבודה קיבוציים ושאלה קטנה על יחסי עבודה אישיים. 
