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שינוי וברירת דין בין הסכמים קיבוציים לחוזים אישיים:

נניח ויש חוזה אישי (חוזה א') הקובע כי עובד יהיה זכאי ל:

שכר 6000 ש"ח.

אחזקת רכב – 1000 ש"ח.

הבראה 400 ש"ח.

חופשה – 500 ש"ח.

נניח כי באותו מפעל קיים  הסכם קיבוצי (חוזה ב') שחל על אותו עובד בחוזה אישי. באותו הסכם קיבוצי נקבע:
שכר – 6000 ש"ח.

נסיעות – 600 ש"ח

נופש – 500 ש"ח.

חופשה 600 ש"ח.

למה זכאי עובד בחוזה אישי במפעל הנ"ל:

ישנן הוראות שחלקן הוראות שמסדירות בדיוק את אותה זכות גם בחוזה האישי וגם בהסכם הקיבוצי, למשל השכר והחופשה. מאידך ישנן הוראות שבחוזה האישי מהותן אולי שונה לעומת ההוראות שבהסכם הקיבוצי. איננו בטוחים אם הוצאות הנסיעה חופפות את מהות אחזקת הרכב. כנ"ל לגבי הבראה ונופש – איננו בטוחים שהזכויות הנ"ל באות להסדיר את אותה מהות.

כאשר עוסקים בשאלה של איזה זכויות מגיעות לעובד שחל עליו יותר מאשר מקור משפטי אחד, ברור כי יש הוראת מוצא שנמצאת בחוק הסכמים קיבוצים, עדיין עולה השאלה האם המקורות המקבילים החלים על העובד באו להסדיר זכות זהה במהותה. כי אם מדובר בזכויות זהות אזי נכיר לעובד בזכות המעניקה לעובד הטבה גבוהה יותר. אך אם מדובר בזכויות שאינן זהות במהותן אלא בזכויות שונות המשלימות אחת את השנייה, במקרה כזה יהיה זכאי לשתי הזכויות משום שכל אחת מסדירה בעצם עניין אחר.

סע' 22 לחוק הסכמים קיבוציים: 

בנוי מ3 נדבכים שכל אחד מוסיף לנו דבר על קודמו – 

1. בתחרות בין הוראה בחוזה אישי להוראה בהסכם קיבוצי, ההוראה בהסכם הקיבוצי עדיפה.

2. היה השינוי לטובת העובד, עדיפה ההוראה בחוזה האישי. כלומר כאשר השינוי הוא לטובת העובד, נק' המוצא היא שהחוזה האישי נועד להטיב עם העובד ביחס להסכם הקיבוצי, לכן במקרה כזה, ההוראה בחוזה האישי עדיפה.

3. אם אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע את אותו שינוי – כלומר יתכן מצב שבו חוזה אישי יתן לעובד זכות עודפת על פני זו הקבועה בהסכם הקיבוצי, אבל בהסכם הקיבוצי תהיה הוראה שלא מאפשרת מתן תופסות בחוזה אישי. אם למשל בהסכם קיבוצי תהיה הוראה הקובעת כי זכויות העובדים יהיו על פי ההסכם הקיבוצי בלבד ולא תותר העסקת העובדים בחוזים אישיים, במקרה כזה גם אם נעשה חוזה אישי עם עובד המעניק לו זכויות עדיפות מאלה הקבועות בהסכם הקיבוצי. אזי לפי הסיפא בסע' 22 לחוק הסכמים קיבוציים, העובד לא יהיה זכאי לתנאים שבחוזה האישי אפילו שהם מטיבים עימו. 

זוהי הסיטואציה שהתמודד איתה ביהמ"ש בפס"ד גולדפרב נ' התעשייה האווירית (ללימוד עצמי).

הפסיקה שעסקה בנושא ברירת הדין הלכה לפי המודל שנקבע בסע' 22, אבל  לעיתים נתקל ביה"ד בקושי להבין או לרדת לכוונת הצדדים האם התכוונו להסדיר בהסכם הקיבוצי ובחוזה האישי זכות זהה במהות אבל שונה במידה (כמו בדגו' הנ"ל של הבראה ונופש שזהות במהותן אך שונות במידתן). השאלה הראשונה ששואל עצמו ביה"ד היא הא מדובר בזכויות זהות במהותן אך שונות במידתן. אם זו הסיטואציה, יש לעשות ברירת דין – לבדוק מהי ההוראה שהיא לטובת העובד ולבדוק אם אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש את ההטבה לעובד.

מאידך אם הגיע ביה"ד למסקנה שמדובר בזכויות ששונות במהות שלהן ונועדו לתת לעובד הטבה אחרת או לשפות אותו על הוצאה שונה, במקרה כזה, העובד יהיה זכאי לשתי הזכויות ואין צורך בכלל לעשות ברירת דין שכן אין סתירה בין המקורות השונים שחלים עליו – כל אחד מסדיר עבור העובד עניין אחר.

נניח ובדוג' הנ"ל: שתי ההוראות הן בשני הסכמים קיבוציים, חוזה א' הוא הסכם קיבוצי משנת 98' וההסכם הקיבוצי השני הוא משנת 99'.

סע' 23 עוסק בסתירה בין הסכמים, אם חלים על העובד יותר מהסכם קיבוצי אחד, הולכים לפי ההסכם המטיב עם העובד. 

בדוג' הזו מדובר בשני מקורות משפטיים זהים הנהנים ממעמד בכורה. לפי סע' 23 לכאורה אין בעיה. אלא שהפסיקה נתנה לנו בהקשר זה כללי עזר נוספים לעריכת ברירת דין בין הסכמים קיבוציים.

בפס"ד מד"י נ' אלי ניצן התעוררה סיטואציה כזו של מתן דרגה לעובד על פי הסכם קיבוצי, אלא שעל העובד חלו שני הסכמים קיבוציים וההוראות בדבר קידום בדרגה בשני ההסכמים הקיבוציים לא היו זהות. ביה"ד נאלץ להתמודד עם השאלה איזו הסכם קיבוצי גובר, שניהם באו להסדיר את אותה זכות מהותית של קידום בדרגה, אבל הייתה שונות במועד לעלייה בדרגה.

ביה"ד שקל את השאלה (לפי דיני החוזים) האם הסכם מאוחר בעצם מבטל גובר או משנה הסכם מוקדם, ביה"ד אומר כי יכול להיות מצב שהוראה בהסכם קיבוצי מאוחר יבטל הוראה בהסכם קיבוצי מוקדם אבל כדי שזה יהיה המצב, יש צורך בניגוד כל כך בולט בין שני ההסכמים כך שברור שהצדדים לא התכוונו לתת לעובד יישום מצטבר של ההוראות שמוסדרות בשני ההסכמים או לחלופין כאשר הצדדים אמרו במפורש בהסכם שההוראה המאוחרת באה לבטל הוראות קודמות בהסכמים קודמים. כלומר העובדה שהסכם קיבוצי מאוחר להסכם קיבוצי אחר אינה מביאה לבטלות אוטומטית של ההסכם הקודם אלא אם כן מתקיימים שני התנאים שהוזכרו בפס"ד הנ"ל.

נשנה את הדוגמא פעם נוספת, נניח כי חוזה א' הוא הסכם קיבוצי כללי  שנעשה בין ארגון המעבידים של התאחדות המלונאות להסתדרות בענף המלונאות משנת 99', וחוזה ב'  הוא הסכם קיבוצי מיוחד שנעשה בין הנהלת מלון דן להסתדרות מאוחר יותר בשנת 99'.

למה זכאי עובד במלון דן שחלים עליו שני ההסכמים הקיבוציים?

סע' 23 לא עושה הבחנה בין הסכם קיבוצי מיוחד להסכם קיבוצי כללי כך שנניח ובחוזה א' בשדה חופשה ניתנת לעובד הטבה של 600 ש"ח ובחוזה ב' 500 ש"ח. לכאורה לפי סע' 23 ההסכם הקיבוצי הראשון יהיה עדיף שכן הוא מטיב יותר עם העובד. ניתן לומר כי ההסכם הקיבוצי הכללי לא נועד לטפל בעניינים של כל אחד מהמעבידים בענף המלונאות בעוד הסכם מיוחד מתאים למעביד הספציפי והוא פרי של מו"מ ולכן יתכן כי לו מגיעה עדיפות. 

הדבר המוזר הוא שלא רק שהחוק שותק בשאלה זו, גם הפסיקה שותקת בשאלה זו. הפסיקה עסקה עד כה בשני הסכמים קיבוציים מאותו סוג, כל עוד סוגייה זו לא נדונה בפסיקה, הפתרון מצוי בסע' 23 שלא נותן מעמד בכורה לאף אחד מההסכמים ונבדוק איזה הסכם נותן זכות עדיפה יותר לעובד.

ללא סע' 23 היינו בוחרים בפתרון הפרשני של חוק ספציפי הפוגע בחוק כללי.

בענף המלונאות יש הסכם קיבוצי שקובע תנאי מינימום, בשנתיים באחרונות הענף לא מצליח. בשלב הראשון נחתם הסכם חירום, עובדים פוטרו. בשלב השני נחתם הסכם חירום נוסף הפחית מתנאי העובדים. ההסכמים האלה עומדים לפוג ב31/1/2003 כלומר לא ניתן לצאת מנק' הנחה שכל המלונות בענף המלונאות הרוויחו בענף וכל העובדים הפסידו. הנורמה שנקבעת בענף תמיד תשאיר מעבידים שייהנו מכך שההסכם הקיבוצי קובע להם רף נמוך של תנאים.  ההסתדרות דורשת לבטל את הסכם החירום במלונות הילטון שלא נפגעו ממצב החירום אלא הרוויחו.

כל הטוען נגד הסכם קיבוצי, יטען לראשונה כי הסכם קיבוצי לא בנוי על שיטת תגמול אישי לעובד. 

שביתה:

הגדרה למנוח שביתה לא מצויה בחוק. ישנה הגדרה חלקית וספציפית בחוק יישוב סכסוכי עבודה כפי שנראה בהמשך היא מתייחסת אך ורק לשביתה בשירות הציבורי מסוג מסוים.

לכאורה ניתן לומר כי שביתה זה כל הימנעות מעבודה, האמנם? ישנה פרוצדורה מסוימת להכריז על שביתה. ההשלכות של שביתה הן גדולות ומדובר בזכות קיבוצית ולא אישית. חופש ההתארגנות מורכב משלוש זכויות משנה: הזכות להתארגן בארגוני עובדים ולפעול במסגרתם. הזכות לניהול מו"מ קיבוצי וכאשר המעביד לא נענה למו"מ קיימת זכות השביתה.

כלומר זכות השביתה נתפסת כחלק מזכות ההתארגנות של העובד ואם המעביד לא מסכים לדרישות שמטרתן קידום ענייניהם של העובדים, אין מנוס בעצם מלהפעיל עליו לחץ על המעביד כדי שייכנע לדרישות.

האם זכות השביתה היא זכות חוקתית כתובה, או זכות חוקתית הלכתית. אין מחלוקת כי זכות זו מוכרת ע"י המשפט הישראלי.

בבג"צ בזק הש' דב לוין סבור כי זכות השביתה היא זכות יסוד חוקתית הנגזרת מחו"י כבה"א וחירותו. הדעה הרווחת יותר היא שזכות השביתה היא זכות יסוד חוקתית הלכתית שעדיין לא מצאה את מקומה בחוקי היסוד.

אם נעיין בהצעת חוק יסוד זכויות חברתיות, סע' 5 להצעת החוק תחת הכותרת "הזכות לשבות" מציין זכות זו. היות והמחוקק מעוניין לכלול את הזכות הזו בחו"י, ניתן לומר כי הזכות אינה זכות יסוד חוקתית כיום היות וישנה הצעת חוק שנועדה בין השאר להסדיר זכות זו. בכל זאת אין ספק כי המשפט הישראלי מכיר בזכות השביתה.

ההגדרה לשביתה נקבעה על ידי הפסיקה, ההגדרה הממצה ביותר והשימושית ביותר היא זו שניתנה על ידי הש' שמגר בבג"צ חטיב שמאוזכר בבג"צ בזק. גם הנשיא שמגר מסתמך על פסיקה קודמת של ביה"ד הארצי לעבודה בעניין גינסברג.

ההגדרה היא כזו: "שביתה היא פעולת לחץ מתואמת של קב' עובדים במטרה לקדם את ענייניהם או להשיג זכויות בתחום יחסי העבודה ממעבידם".

שביתה היא פעולת לחץ במישור הקיבוצי, עובד שמפסיק לעבוד הוא אינו שובת אלא מפר משמעת.

מטרת השביתה היא בעצם להשיג זכויות עבור העובדים, במקור אנו שמים לב כי שביתה היא פעולה במישור הכלכלי. ביחסי עבודה קיימים שני סוגים של סכסוכים בין מעביד לארגוני עובדים.

הסכסוך הראשון הוא הסכסוך הקלאסי: הסכסוך הכלכלי – סכסוך שמטרתו להשיג זכויות חדשות לקב' העובדים שלא היו קיימות להם בעבר.

הסכסוך השני הוא הסכסוך המשפטי – סכסוך למימוש זכויות קיימות. כלומר יש הסכם ובהסכם הושגו הזכויות  והמעביד התחייב למלא אותן אך בפועל המעביד לא מקיים את ההסכם.

איפה מוצדק יותר לקיים שביתה?

הסכם שלא מקוים מקנה זכות תביעה לעובד ואם יש אלטרנטיבה אחרת שהיא פנייה לביה"ד לעבודה שיאכוף את ההסכם, אין הצדקה להשתמש בזכות השביתה. מאידך בסכסוך הכלכלי תביעה לא תעזור, שכן אין מדובר בעניין משפטי. הדרך היחידה להשיג זכויות חדשות לאחר שהמו"מ לא עזר, היא על ידי זכות השביתה. 

ולכן שביתה נתפסת כלגיטימית בסכסוך כלכלי ובלתי לגיטימית בסכסוך משפטי.

סוגים רבים לשביתה, מבחינת הפסיקה שנדרשה לשאלה מהי שביתה, איזה ביטוי חיצוני היא צריכה ללבוש, הוגדרה השבתי  "כל סטייה ממהלך עבודה התקין והנהוג במקום העבודה". שינוי סדרי העבודה ביחס לתמול שלשום. מהגדרה זו עולה כי הפסקת העבודה מלאה של העובדים היא שביתה, אך גם הפסקת עבודה חלקית היא שביתה שכן היא סטייה ממהלך עבודה תקין.

שביתה לפי ספר כללים כאשר באותו מקום עבודה נוהגים העובדים לעבוד מעבר לשעות הקבועות במפעל, אף היא שביתה.

גם קצב ביצוע איטי של העבודה מהרגיל היא שביתה (שביתה איטלקית). הימנעות עבודה בשעות נוספות שבמקום העבודה מתקיימת העבודה בשעות נוספות היא שביתה. גם שביתה שבה למשל הוחלט על שביתה בכלל בתי החולים הממשלתיים ובמסגרת הזו הוחלט כי כל יום ישבות בי"ח אחר, מה שנקרא שביתת שרשרת.

גם כאשר מרבית העובדים מבצעים את העבודה אבל מספר עובדים משבשים את העבודה של הכלל – גם זו השביתה. למשל שביתה של עובדי המחסום בכניסה למפעל, נחשבת למפעל של כלל העובדים במפעל היות והיא מונעת את עבודתם של העובדים בתוך המפעל.

הפסיקה מכירה בכך כי שביתה היא פעולה מותרת כל עוד לא הוגבלה המגבלות שחלות עליה, כאשר המקור למגבלות שיכולות לחול על שביתה הן מגבלות מ3 מקורות:

החוק, הסכמים קיבוציים והפסיקה.

מגבלות על השביתה מכוח חוק:

חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז - 1957: 

חוק זה עוסק בעקרון בסכסוכים כלכליים ולא בסכסוכים משפטיים.

עדיין על פי הפסיקה חלק מהסעיפים שלו (סע' 5א אחד מהם) חלים גם על סכסוכים משפטיים.

סע 2 לחוק קובע מהו סכסוך עבודה לעניין החוק. מההגדרה עולה כי מדובר בסכסוך כלכלי על זכויות שלא קיימות וארגון העובדים נאבק כדי להשיג אותן.

סע' 3 לחוק הוא סעיף מאוד ייחודי היות והוא מביא בחשבון קיומו של סכסוך עבודה במקום עבודה שאין בו ארגון עובדים יציג. קובע את הכלל לפיו בסכסוך עבודה כזה הצדדים לסכסוך הוא המעביד וארגון העובדים שרוב העובדים בו הם אלה שהסכסוך נוגע להם. ובאין ארגון עובדים כאמור, עדיין יש אפשרות להכריז על סכסוך עבודה עם המעביד על ידי נציגות שנבחרה על ידי העובדים לצורך עניין.

סע' 5 עוסק במסירת הודעה על סכסוך עבודה, כאשר בעצם במקום עבודה קיים סכסוך, צד לסכסוך רשאי להודיע על סכסוך לממונה הראשי על יחסי עבודה. כלומר מעביד או ארגון עובדים ולפי סע' 3 גם נציגות רשאים להודיע לממונה הראשי על יחסי עבודה על סכסוך עבודה.

הממונה הראשי הוא פונקציה מנהלית המתמנית על ידי שר העבודה (הגדרה קיימת בסע1 לחוק).

המטרה בהודעה זה קודם כל לעדכן את הממונה על הנושאים שבסכסוך ועל המחלוקות שיש בין הצדדים משום שלפי החוק לממונה יינתנו סמכויות לתווך בסכסוך, להיות בורר בסכסוך וגם לפשר בסכסוך.

הממונה לא מתערב בכל סכסוך עבודה, ההודעה לממונה היא רשות ולא חובה .

מתי יש חובת הודעה לממונה? 

סע' 5א: כשיש כוונה לשביתה או השבתה, ארגון העובדים חייב למסור לממונה הראשי הודעה על שביתה 15 יום לפחות לפני השביתה, הודעה זו נקראת הודעת צינון ומטרתה היא כפולה: ראשית, שממונה ינסה להתערב בסכסוך, להביא את הצדדים להסכמות וכך להימנע מהשביתה. המטרה השנייה היא שהמעביד או המעבידים שכנגדם הוכרזה השביתה יוכלו להתארגן בתק' הצינון לקראת השביתה. נק' המוצא היא שגם במאבק של שביתה יש כללי משחק שיש לשמור עליהם כיון ששביתה גורמת לנזקים עצומים גם אם הוכרזה כדין, על אחת כמה וכמה שלא ניתנת הודעת צינון כפי שצריך ותופסת את המעביד במפתיע.

מגבלה נוספת לפי החוק שהוטלה על שביתה היא במסגרת חוק כללי. גם בשביתה וגם בהסכמים קיבוציים, חייבים הצדדים ביחסי העבודה לנהוג בתום לב כלפי הצד השני – סע' 39 לחוק החוזים.

פס"ד ב"ש: ברק קובע כי גם כאשר מנוהל מאבק במקום העבודה, חייבים הצדדים לנהוג בתום לב כלפי הצד האחר.

פס"ד מפעלי ים המלח: הצדדים יצטרכו לחיות זה עם זה גם לאחר שתסתיים השביתה. ולכן צריכים לשמור על הוגנות במהלך השביתה.

מגבלות על שביתה מכוח הסכם קיבוצי:

שני סעיפים בהסכם קיבוצי יכולים להתייחס במישרין ובעקיפין לשביתה.

סע' שקט תעשייתי – סע' בו שני הצדדים להסכם מתחייבים אחד כלפי השני שבמהלך תוקפו של ההסכם  הם לא ינקטו האחד כפלי השני בצעדים ארגוניים, שביתה או השבתה וישמרו על מהלך עבודה תקין. להתחייבות כזו יש תוקף, היא יכולה להיות גורפת או מסויגת. בנוסח שלעיל ההתחייבות היא גורפת. התחייבות מסויגת היא כזו שבנושאים שההסכם הקיבוצי לא מסדיר.

סע' מיצוי תביעות בהסכם קיבוצי- סע' שהצדדים מצהירים בו שבמהלך ההסכם לא יבואו בדרישות חדשות האחד כלפי השני. הסע' מתייחס להימנעות מסכסוך כלכלי. גם אם הנושאים לא הוסדרו בהסכם הקיבוצי ופתאום ארגון העובדים מעוניין לדרוש אותם, ברגע שהתחייב לסע' מיצוי תביעות, לא יוכל לשבות לצורך השגת זכויות חדשות.

באופן עקיף: כמעט בכל ההסכמים הקיבוציים הצדדים הקימו מנגנון פנימי ליישוב סכסוכים. כאשר יש בהסכם קיבוצי סע' כזה ופורץ בין הצדדים סכסוך, פרשנות ביה"ד אומרת כי בעצם הצדדים קבעו דרך בהסכמה ליישוב סכסוכים והיא לא דרך השביתה אלא יישוב חילוקי דעות בדרכי שלום ולכן בתי הדין לעבודה ראו בסע' זה כסע' הכולל באופן עקיף התחייבות להימנע משביתה או השבתה.

מגבלות מכוח הפסיקה:

ביה"ד לעבודה ישוב ויבדוק לא רק אם השביתה הוכרזה לפי החוק אלא האם השביתה הוכרזה על פי תקנון ארגון העובדים. (כזכור ארגון עובדים חייב לקבוע תקנון). 

ככל שהשביתה הוכרזה שלא בהתאם לתקנון ארגון העובדים, השביתה היא שביתה שלא כדין.

לפי חוקת ההסתדרות ניתן לומר באופן גס שהסמכות להכריז על שביתה הוענקה לאותו אורגן בהסתדרות שיש לו סמכות לחתום על הסכם קיבוצי. למועצת הפועלים בהסתדרות יש סמכות להכריז על שביתה בתחום שיפוטה, ולהסתדרות המקצועית סמכות במקצוע ובענף שלה. לאיגוד המקצועי יש סמכות להכריז על שביתה כוללת למעט בשירות הציבורי, שחלים עליו כללים אחרים.

 מה המשמעות של הביטוי שביתה שלא כדין?

גם שביתה שלא כדין היא שביתה מבחינת דיני העבודה. העובדה ששביתה אינה נעשתה על פי החוק היא שיקול שביה"ד יביא בחשבון כאשר ידון באפשרות לתת צו מניעה לשביתה. אך מבחינת ההגנות שנתן המחוקק לשביתה ומבחינת ההשלכות שיש לשביתה על יחסי העבודה – שביתה שלא כדין היא בדיוק כמו שביתה חוקית, למעט בשירות הציבורי.

מה ההשלכות של שביתה?

שתי דוקטרינות קיימות לגבי שביתה וההשלכות שלה על יחסי העבודה:

תיאוריית הניתוק -  אומרת שבזמן שביתה מתנתקים יחסי העבודה בין העובד למעביד. וכיוון שכך, ממילא העובד אינו זכאי לקבל שכר, המעביד לא חייב בתשלום שכר, העובד לא חייב לעבוד. לאור הניתוק גם אין לדבר על סיום יחסי העבודה (פיטורים או התפטרות) שכן יחסי העבודה אינם בתוקף. אין גם מה לדבר על הפרת חובה משמעת שכן אין חובה לעבוד.

דוקטרינת השהייה – אומרת שבמהלך שביתה, חוזה העבודה הקיים בין הצדדים ליחסי העבודה מושהה, וכיוון שכך כל הזכויות והחובות מכוחו מושהות גם כן. מושהית החובה לעבוד, החובה לשלם שכר, החובה להופיע לעבודה. ההשהיה מסתיימת והחוזה מתחדש שוב בגמר השביתה.

סע' 19 לחוק הסכמים קיבוציים:

השתתפות בשביתה לא יראו כהפרת חובה אישית".

לפי סע' חוק זה, הדוק' הקיימת במשפט הישראלי היא דוק' ההשהיה.  המחוקק יוצא מנק' הנחה שיחסי העבודה ממשיכים להתקיים אך חוזה העבודה מושהה. לכן השביתה אינה מתפרשת כהפרת חוזה העבודה שעדיין בתוקף.

עובד שובת לא זכאי לשכר עבור הימים שבהם הוא שבת. המעביר פטור מלשלם לעובד שכר היות ולא קיבל עבורו עבודה. לצורך מטרה זו וכדי שלשביתות יהיה ארוך נשימה, יש מספר "פטנטים" שהמציאה ההסתדרות: רוב השביתות מתחילות לאחר תחילת החודש ששולמה כבר משכורת. ההסתדרות הקימה גם קרן שביתה, שמוסמכת לשלם לעובדים השובתים תשלומים במהלך השביתה ומטרתה לתת לעובדים השובתים מקור הכנסה בתק' שאינם זכאים לשכר.

מה קורה אם עובד כן מגיע לעבודה למשך חצי יום, מגיע להם חצי מהשכר.

דוג' לשביתה במפעל אל-אופ:

העובדים באו לעבודה, עשו את העבודה כרגיל. ע"פ נהלי העבודה הקיימים עליהם להעביר כרטיס מגנטי וכאשר הם עושים עבודה עבור לקוח, עליהם להעביר שוב את הכרטיס עם קידוד קוד כדי שחיוב הלקוח יעשה בהתאם לכך. העובדים עבדו כרגיל עבור הלקוחות אך לא קידדו איזה לקוח מחויב בגין העבודה שהם עשו. 
קיים מנגנון לצורך קביעת שכר ראוי במהלך שביתה. כיוון שבמהלך שביתה חוזה העבודה הרגיל מושהה, בעצם פעולת השביתה שבה עובד לא מבצע את עבודתו הרגילה במלואה, לא מזכה את העובד בשכרו הרגיל. על עבודה שהעובד כן ביצע במהלך השביתה, הוא זכאי לשכר ראוי שיקבע ע"פ אומדן, את האומדן עורך ביה"ד לעבודה.

כיוון שמדובר בשכר ראוי ולא רגיל, אין פיצויי הלנת שכר.

שביתה בשירות הציבורי:

חוק יישוב סכסוכי עבודה, סע' 37:
פרק זה הוסף לחוק רק ב92' בעקבות גל שביתות במשק בעיקר בשירות הציבורי. המצב שהיה הוא בלתי נסבל, כמה וכמה גורמים בשירות הציבורי נגררו לשביתות שחרגו מכללי המשחק. הנזק שנגרם לציבור היה עצום. בתי הדין לעבודה הוציא את פס"ד בעניין מפעלי ים המלח ובמקביל תורן החוק והוסף לו הפרק הנ"ל.

הפרק מחיל על שביתות בשירות הציבורי מגבלות רבות יותר מאלה הקיימות במגזר הפרטי.

בחוק יש מגבלות נוספות, ובנסיבות מסוימות שביתה בשירות הציבורי שלא הוכרזה בהתאם לחוק מוסרות ממנה ההגנות שיש לשביתה בד"כ.

לשיעור הבא:

פס"ד ההסתדרות נ' מפעלי ים המלח. 

בג"צ בזק.

1

