שיעור דיני עבודה- שמואלביץ 29/12/2002

נבחין בין מספר אפשרויות קיימות:

1. חוזה אישי מול הסכם קיבוצי

חוזה אישי


הסכם קיבוצי

שכר 6000 


שכר  6000

אחזקת רכב 1000 

נסיעות 600

הבראה 400


נופש 500

חופשה 500 


חופשה 600

מה יהיה סל הזכויות אשר לו זכאי העובד?

ההוראות שבחוזה האישי במהותן כלל שונה לעומת ההוראות שבהסכם הקיבוצי. נשאל האם אחזקת רכב חופפת לנסיעות או שמא מדובר בהוראה אחרת לגמרי? לא ממש ברור לנו בשלב זה, נבדוק:

ניתן לראות באחזקת רכב ובנסיעות 2 תשלומים שונים, כך אם נטען כי אחזקת רכב נועדה להסדיר הוצאה מסוג אחד של העובד בעוד שנסיעות זו הוצאה שנועדה להסדיר זכות אחרת. 

כך גם לגבי הבראה ונופש. 

כאשר עוסקים בשאלה: איזו זכויות מגיעות לעובד שחל עליו יותר מאשר מקור משפטי אחד ברור שיש לנו הוראת מוצא בחוק הסכמים קיבוציים. ועדיין נשאל האם המקורות החלים על העובד באו להסדיר זכות זהה במהות שלה או לא?  

אם מדובר בזכויות זהות נותנים את הגבוה מביניהם, אך אם מדובר בזכויות לא חופפות אלא שונות המשלימות האחת את השניה, אז יהיה זכאי העובד ל 2 הזכויות כיוון שכל אחת בעצם מסדירה עניין אחר. 

סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים

בחלק הראשון של הסעיף רואים שבתחרות בין חוזה עבודה אישי להסכם קיבוצי ההסכם הקיבוצי עדיף, ולא משנה אם ההוראה לרעת או לטובת העובד, נקודת המוצא היא שבתחרות זו להסכם הקיבוצי מעמד עדיף. 

הנדבך השני מוסיף כלל: היה השינוי לטובת העובד עדיפה ההוראה בחוזה העבודה. כשהשינוי בא לטובת העובד האקסיומה לעיל כבר לא תתפוס. לכן במקרה כזה ההוראה בחוזה האישי עדיפה. 

הנדבך השלישי של סעיף 22 :נעדיף את החוזה האישי כל עוד אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש אותו שינוי. כלומר יתכן מצב שבו חוזה אישי יתן זכות עודפת על פני זו שקבועה בהסכם קיבוצי (נדבך שני נותן לו עדיפות ) אבל בהסכם תהיה הוראה שלא מאפשרת מתן תוספות בחוזה אישי (וזה הנדבך השלישי). ניקח דוגמה להמחשת הדברים: נניח וקיימת הוראה בהסכם שזכויות עובדים במקום העבודה יקבעו על פי הסכם זה בלבד!!! ולא תותר העסקת עובדים בחוזה אישי!!! זו הוראה מפורשת שמונעת חתימת חוזה אישי, לכן גם אם נערוך עם עובד חוזה אישי המקנה לו זכויות מעבר להסכם הקיבוצי בגלל הסיפא של סעיף 22 שמתנה מתן הטבות בחוזים אישיים בכך שההסכם הקיבוצי מאפשר מצב כזה, העובד בעצם לא יהיה זכאי לתנאים שהוצעו לו בחוזה האישי שלו אפילו שהם טובים יותר וזו הסיטואציה שאיתה התמודד ביה"ד הארצי לעבודה בעניין גולדפרד נ' תעשיה אווירית- ואת פס"ד זה יש לקרוא (לא הסכימה לפרט לגביו כי אף אחד לא קרא...)

הפסיקה :ברירית הדין

כשהפסיקה עסקה בנושא ברירת הדין הלכה לפי המודל שנקבע בסעיף 22 .לעתים נתקל ביה"ד בקושי להבין את כוונת הצדדים, האם התכוונו באמת להסדיר בהסכם קיבוצי ובחוזה אישי זכות זהה- כלומר זהה במהות אבל שונה במידה כמו למשל הבראה ונופש במהות שתיהן באו לאותה מטרה- השתתפות בהוצאה של נופש מעבודה, אם כי מבחינת מידה מוענקות זכויות שונות. השאלה הראשונה ששאל עצמו ביה"ד כשנאלץ לעשות ברירית דין בין 2 מקורות משפטיים היתה: האם מדובר באותן הזכויות במהותן אבל שונות במידתן. אם כן אז יש לעשות ברירית דין ולבדוק מה ההוראה שהיא לטובת העובד ולבדוק אם אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש את ההטבה לעובד , אם אין יהיה זכאי העובד להוראה הטובה יותר (בדיוק לפי סעיף 22), מאידך אם הגיע ביה"ד למסקנה שמדובר בזכויות ששונות במהותן כשכל אחת נועדה לתת לעובד הטבה אחרת ולשפות אותו על הוצאה שונה, במקרה כזה העובד יהיה זכאי לשתי הזכויות ואין צורך כלל לעשות ברירת דין בין 2 המקורות, כי כל אחד מהם בעצם מסדיר לעובד עניין אחר. 

ונניח עכשיו אותן הוראות אלא שעכשיו הן בהסכמים קיבוציים על אותו מקום עבודה 

2. הסכם קיבוצי ישן מול הסכם קיבוצי חדש יותר
הסכם קיבוצי בשנת 98 




הסכם קיבוצי בשנת 99

שכר  6000   





שכר 6000

אחזקת רכב 1000




נסיעות 600

הבראה 400





נופש 500

חופשה 500





חופשה 600

סעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים הוראתו פשטנית יותר מהוראת סעיף 22. כשיש סתירה בין הסכמים הולכים אחר ההוראה שהיא לטובת העובד ,מדובר ב- 2 מקורות משפטיים שווי מעמד , 2 הסכמים קיבוציים הנהנים ממעמד ברירה. הפסיקה בהקשר זה נתנה עוד כמה כלי עזר לעריכת ברירת דין בין הסכמים קיבוציים בפס"ד מד"י נ' אלי ניצן, התעוררה סיטואציה כזו של מתן דרגה לעובד עפ"י הסכם קיבוצי אלא שעל העובד חלו 2 הסכמים קיבוציים האחד מאוחר יותר בזמן: 77 מול 79 וההוראות בדבר הקידום בדרגה לא היו הוראות זהות ב 2 ההסכמים. ביה"ד נאלץ להתמודד עם השאלה אילו מההסכמים גובר, הרי שניהם באו להסדיר את אותה זכות מהותית: קידום בדרגה, אבל היתה שונות במועד ,ביה"ד שקל את השאלה האם ההסכם המאוחר בעצם מבטל/גובר/משנה הסכם מוקדם ועל כך השיב לבסוף: יכול להיות מצב שבו הוראה בהסכם מאוחר תבטל הוראה בהסכם מוקדם, אבל כדי שזה יהיה המצב צריך לראות ניגוד כל כך בולט בין השניים, שיהיה ברור שהצדדים לא התכוונו לתת לעובד יישום מצטבר של הוראות שמוסדרות בשני ההסכמים או לחלופין כאשר הצדדים אמרו במפורש בהסכם שההוראה המאחרת באה לבטל הוראה קודמת בהסכמים קודמים.

3. הסכם קיבוצי כללי מול הסכם קיבוצי מיוחד
שניהם נעשו באותה השנה, הראשון לצורך העניין בתחילת 99 והשני במחצית 99 ,ההסכם בענף המלונאות בין התאחדות המלונות בישראל כארגון מעבידים לבין ההסתדרות – ההסכם הכללי, וההסכם השני הוא בין מלון דן לבין ההסתדרות הסכם קיבוצי מיוחד כי המלון ניהל מו"מ עם ההסתדרות וחתם על ההסכם.

למה זכאי העובד שלנו: ברמן במלון דן?

סעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים לא עושה אבחנה בין הסכם קיבוצי מיוחד להסכם קיבוצי כללי .

סעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים גם לא נותן מעמד ברור להסכם הקיבוצי הכללי.

הבחירה היא לטובת ההסכם המיוחד כיוון שההסכם הקיבוצי הכללי הוא ענפי, הוא לא נועד בעצם לטפל בעניינים המיוחדים של כל אחד מהמעבידים שחברים בארגון שחתם על ההסכם הזה, בעוד שההסכם המיוחד הוא פרי משא ומתן קיבוצי מפעלי, כמו חליפה תפורה, חזקה על הצדדים שלו שהכירו בצרכים המיוחדים של אותו מקום עבודה ולכן אולי דווקא להסכם המיוחד מגיע מעמד בכורה, המוזר הוא שלא רק שהחוק שותק בשאלה זו אלא גם הפסיקה שותקת. 

שביתה 

הגדרת השביתה

אין הגדרה בחוק מהי שביתה. יש הגדרה חלקית וספציפית בחוק יישוב סכסוכי עבודה כפי שנראה בהמשך זו מתייחסת רק לשביתה בשירות הציבורי וגם היא לסוג מסוים בשירות הציבורי, ומה שהמחוקק לא עושה נאלצת לעשות הפסיקה. 

לכאורה ניתן לומר ששביתה היא כל הימנעות מעבודה.

האם ישיבת עובד שאומר אני לא עובד כעת עולה כדי שביתה?

כששומעים שביתה ידוע לנו שנדרשים כינוסים ואסיפות כי ההשלכות גדולות וכי מדובר בזכות כללית.

שביתה – חלק מחופש התארגנות

חופש ההתאגדות מורכב מ 3 זכויות משנה :זכות להתארגן בארגוני עובדים ולפעול במסגרתם, הזכות לניהול מו"מ קיבוצי, וכשמעביד לא נעתר לדרישות באה הזכות השלישית: זכות השביתה.

זכות השביתה נתפסת כחלק מחופש ההתארגנות של העובדים והיא באה כדי לקדם ענייני העובדים במסגרת העבודה. אם המעביד מתנגד לדרישות מטעם העובדים אין מנוס מלהפעיל עליו לחץ ולהעביר המלחמה לשטח, להפעיל על המעביד לחץ כדי שיכנע לדרישות. 
מעמד זכות השביתה מבחינת החוק

יש ויכוח האם זכות השביתה היא זכות יסוד חוקתית כתובה או זכות יסוד חוקתית הלכתית.  אין מחלוקת שהיא מוכרת ע"י המשפט הישראלי. בבג"ץ בזק השופט דב לוין סבור שזכות השביתה היא זכות יסוד חוקתית הנגזרת מחוק יסוד כבוד האדם וחירותו .

הלכתית כן, אך היא עדיין לא מצאה מקומה הספציפי בחוקי היסוד. בהצעת חוק זכויות חברתיות (מדובר רק בהצעת חוק אשר לא התקבלה) המחוקק טרח לכלול את זכות השביתה-  מכך עולה לכאורה שהזכות לשבות לא מוסדרת עדיין בחוקי היסוד לכן נדרשת הסדרתה בהסדר פרטני, אחרת הוא לא היה טורח להזכיר אותה במפורש ולייחס לה סעיף.

מעמד זכות השביתה בפסיקה  

אין ספק שהמשפט הישראלי מכיר במוסד השביתה, ההגדרה לשביתה נקבעה ע"י הפסיקה כאשר הממצה ביותר היא זו שניתנה ע"י בימ"ש העליון הנשיא שמגר בבג"ץ חטיב אוזכר בבג"ץ בזק כאשר גם שמגר לא פעל על דעת עצמו והסתמך על פס"ד של ביה"ד הארצי בעניין גינצברג. 

"שביתה היא פעולת לחץ מתואמת של קבוצת עובדים במטרה לקדם את ענייניהם או להשיג זכויות בתחום יחסי העבודה ממעבידם". 

פעולה זו הינה במישור הקיבוצי ולא פעולה של עובד בודד, עובד בודד שהפסיק לעבוד איננו שובת אלא רק מפר משמעת, מטרת השביתה היא להשיג זכויות עבור העובדים, במקור אנחנו שמים לב ששביתה היא פעולה במישור הכלכלי.

סוגי סכסוכי עבודה

ביחסי עבודה קיימים 2 סוגי סכסוכים בין מעביד לארגון עובדים.

 הראשון הקלאסי הסכסוך הכלכלי סכסוך שמטרתו להשיג זכויות חדשות לטובת העובדים שלא היו להם בעבר.

מצד שני הסכסוך המשפטי סכסוך למימוש זכויות קיימות כשיש כבר הסכם וכבר הושגו הזכויות ונקבעו, המעביד התחייב למלא אותם אולם ברגע האמת הוא החליט שלא לקיים את ההסכם.  

איפה מוצדק יותר לקיים שביתה? 

הסכם משפטי מקנה זכות תביעה לכן אם יש אלטרנטיבה אחרת אין שום הצדקה לנקוט בנשק השביתה  ביום הדין, שביתה היא הצעד קיצוני יותר וכשיש זכות תביעה זה כלי פחות קיצוני ,מאידך בסכסוך הכלכלי הטהור תביעה לא תעזור, ולכן שם הגיוני ונכון יותר לשבות, הדרך היחידה להשיג זכויות חדשות היא בשביתה וזאת אחריי שמו"מ לא צלח. ואז תחשב לגיטימית, ובלתי לגיטימית אם באה במסגרת סכסוך משפטי. 

איזה ביטוי חיצוני השביתה צריכה ללבוש?

כל סטייה ממהלך העבודה התקין והנהוג במקום העבודה, כל שינוי בסדרי העבודה ביחס לתמול שלשום, הפסקת עבודה מלאה של העובדים ואי ביצועה זו שביתה אך גם הפסקה עבודה חלקית היא שביתה, גם עבודה שלא לפי הספר גם היא סוג שביתה ,קרי ספר כללים כאשר בפועל באותו מקום עבודה נוהגים עובדים לעבוד מעבר לכתוב בספר ואלו עובדים רק לפי הכתוב בספר גם סיטואציה כזו היא בגדר שביתה. וגם ביצוע אותן פעולות אבל בצורה איטית יותר גם זו שביתה. 

הוחלט על שביתה  בבתי החולים , במסגרת זו הוחלט שכל יום יש בית חולים אחר ששובת, שביתת שרשרת, גם כאשר מרבית העובדים מבצעים העבודה או יש להם האפשרות לעבודה אך מספר עובדים מבצעים מספר דברים שמשבשים את עבודת הכלל גם זו שביתה, למשל כאשר השביתה היא רק של מרימי המחסום בכניסה למפעל, לכאורה נראה שרק הם שובתים אבל כיצד אם כך יכנסו העובדים למפעל?

מגבלות על השביתה

פסיקה: השביתה פעולה מותרת, יש חופש שביתה, כל עוד לא הוגבלה במגבלות שחלות עליה . כשהמחיר למגבלות שיכולות לחול על שביתה הן מגבלות מ 3 מקורות:

החוק, הסכמים קיבוציים שעשו הצדדים והפסיקה.

חוק יישוב סכסוכי עבודה

עוסק בעקרון בסכסוכים כלכליים ולא בסכסוכים משפטיים .מטרתם השגת זכויות חדשות ולא מימוש קיימות. עדיין עפ"י הפסיקה חלק מסעיפיו של החוק חלים גם על סכסוכים משפטיים דוגמת 5(א) בסעיף 2 נמצא מהו סכסוך עבודה לעניין החוק.

סעיף 3 לחוק מציג סעיף ייחודי – מביא בחשבון מצב בו יש סכסוכי עבודה במקום עבודה שאין בו בכלל ארגון עובדים יציג, ואז הכלל: הצדדים לסכסוך עבודה הם המעביד וארגון העובדים המייצג את רוב העובדים, ובמקום שאין בו ארגון עובדים ובאין ארגון עובדים כאמור הנציגות שנבחרה ע"י רוב העובדים אלו בין לכל עניין ובין לסכסוך העבודה הנדון, כלומר עדיין יש אפשרות להכריז על סכסוך עבודה עם המעביד ע"י נציגות שנבחרה ע"י העובדים לצורך הענין.

סעיף 5 לחוק עוסק במסירת הודעה על סכסוך לעבודה. צד לסכסוך עבודה רשאי להודיע על סכסוך לממונה הראשי על יחסי עבודה, הממונה הוא פונקציה מנהלית הממונה ע"י שר העבודה, מעביד או ארגון עובדים (לפי סעיף 3 גם נציגות) רשאי להודיע לממונה הראשי על יחסי עבודה על סכסוך עבודה.

כשיש סכסוך  עבודה אין הסכמה בין הצדדים ואין היענות לדרישות העובדים, יש רשות להודיע לממונה על הסכסוך, מטרת ההודעה:

1. לעדכן הממונה על הנושאים שבסכסוך על המחלוקות שיש בין הצדדים משום שעל פי החוק לממונה הוקנו סמכויות לתווך בסכסוך, להיות בורר וגם לפשר בסכסוך.

מתי יש לשלוח הודעה לממונה?

סעיף 5א חובת הודעה על שביתה והשבתה, על אף האמור בסעיף 5 חייב צד לסכסוך למסור הודעה לצד לסכסוך ולממונה על כל שביתה או השבתה 15 יום לפחות לפניי תחילתן.

הודעה זו מכונה הודעת צינון  מטרתה:

1. להביא הצדדים להסכמות ובדרך זו להימנע מהשביתה.

2. המעביד שכנגדו הוכרזה השביתה יוכל להתארגן בתקופת הצינון לקראת השביתה. 

שביתה גורמת נזקים עצומים גם אם הוכרזה כמו שצריך על אחת כמה וכמה כשלא ניתנת הודעת צינון כמו שצריך ותופסת המעביד במפתיע.

מגבלות על השביתה:

1. חוק –להשלים.

2. בחוק כללי – גם בשביתה וגם ביחסי עבודה קיבוציים מצווים לנהוג זה כלפי זה בתום לב ובדרך מקובלת סעיף 39 לחוק החוזים חלק כללי. בפס"ד מפעלי תחבורה ציבורית ב"ש אמר השופט ברק שביחסי עבודה קיבוציים תהיה אפילו חובת תו"ל מוגדלת בגלל מעמד הצדדים ביחסי עבודה קיבוציים גם כשמדובר במאבק במקום העבודה או במילותיו של ביה" הארצי לעבודה (מספר 2 סילבוס) בפס"ד מפעלי ים המלח הצדדים יצטרכו לחיות זה עם זה גם אחריי שתיגמר השביתה, משום שעליהם לקיים ביניהם מערכת יחסים תקינה. יש לשמור על כללי משחק והוגנות גם במהלך השביתה.
3. בהסכם קיבוצי:

· סעיף שקט תעשייתי שבו שני הצדדים להסכם מתחייבים אחד כלפי השני שבמהלך תקופת תוקפו של ההסכם הם לא ינקטו אחד כלפי השני בצעדים ארגוניים בשביתה והשבתה, וישמרו על מהלך העבודה התקין, התחיבות כזו היא התחיבות חוזית ויש לה תוקף. הנוסח יכול להיות גורף או מסויג. בנושאים שלא הוסדרו בהסכם קיבוצי אין שקט תעשייתי.

· סעיף שמכונה סעיף מיצוי תביעות בהסכם קיבוצי- הצדדים מצהירים בו שבמהלך תקופת ההסכם הם לא יבואו בדרישות חדשות האחד כלפי השני, סעיף זה בעצם מתייחס להימנעות מסכסוך כלכלי, גם אם הנושאים כאלה או אחרים לא הוגדרו בהסכם ופתאום באה לעובדים מחשבה לבוא ולדרוש אותם, ברגע שארגון התחייב למיצוי תביעות במהלך תקופת ההסכם פירושו של דבר שהוא לא יכול לשבות לצורך השגת דרישות חדשות כי התחייב לא להעלות כלל דרישות חדשות.
· בסעיף נוסף באופן עקיף, בתי הדין לעבודה גם הסדירו סעיף שמגלם בתוכו אופציה להימנע משביתה, סעיף ישוב חילוקי דעות, כשהצדדים הקימו מנגנון משלהם לדון בחילוקי הדעות, חילוקי דעות שנובעים מההסכם בין הצדדים. כאשר יש בהסכם קיבוצי סעיף כזה ופורץ ביניהם סכסוך, מקרה כזה פרשנות ביה"ד אומרת שהצדדים מצאו דרך בהסכמה איך ליישב סכסוכים והיא לא דרך השביתה אלא יישוב סכסוך בדרכי שלום ולכן בתי הדין לעבודה ראו בסעיף יישוב חלוקי דעות בסעיף שכולל באופן מובלע בתוכו הימנעות משביתה או השבתה.

הן מגבלות שבעצם הפסיקה הצביעה עליהן ולא יצרה אותן והן בגדר המובן מאליו ביה"ד ישוב ויבדוק לא רק אם השביתה הוכרזה כחוק אלא אם הוכרזה עפ"י תקנון ארגון העובדים. 

ככל שהשביתה הוכרזה שלא בהתאם לתקנון ארגון העובדים השביתה היא שביתה שלא כדין בחוקת ההסתדרות הסמכות להכריז שביתה הוענקה בעצם לאותו ארגון בהסתדרות הרשאי לחתום על הסכם קיבוצי.

בשירות הציבורי

גם שביתה שנעשתה שלא כדין היא שביתה, אם נעשתה שלא כדין ביה"ד יפעיל שיקול דעת ויקח זאת בחשבון כשיתבקש להוציא צו מניעה נגד השביתה, אך מבחינת ההגנות שנתן המחוקק למוסד השביתה ומבחינת ההשלכות שיש לשביתה על יחסי העבודה שביתה שלא כדין היא בדיוק אותה שביתה, אותן הגנות,אותן השלכות למעט בשרות הציבורי.

השלכות שביתה

הסתדרות הכריזה שביתה, העובדים לא מבצעים עבודה= האם אפשר להאשימם בעבירת משמעת? לפטר? להוציאם לחופש? משלמים משכורת? מה ההשלכות?

1. דוקטרינה אחת: בעצם השביתה מתנתקים יחסי העבודה בין העובד למעביד, התמודדות עם המצב בו עובד לא מבצע עבודתו, למרות שהחובה לעבוד היא בכל הסכם הדבר הראשון, לא קמה לעובד זכות לקבל שכר וכך למעשה נוצר מצב בו העובדים אינם עובדים אלא מפרים את חובת העבודה שלהם. דוקטרינת הניתוק אומרת שיש ניתוק ממילא העובד לא צריך לקבל שכר ואינו צריך לעבוד כי יש ניתוק. לאור הניתוק אין מה לדבר על פיטורין כי לחוזה העבודה באותו הרגע אין תוקף, ואין הפרת משמעת כי אין חובה לעבוד. 

2. דוקטרינה שניה: דוקטרינת ההשהייה – במהלך שביתה חוזה העבודה הקיים בין הצדדים ליחסי העבודה מושהה, כל הזכויות והחובות מתוכו מושהות, החובה לעבוד, לשלם שכר, להופיע לעבודה הכל מושהה ,  כשההשהיה מסתיימת החוזה מתחדש שוב  עם גמר השביתה. 

סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים, השתתפות בשביתה לא יראו בה כהפרת חובה אישית – איזו תאוריה מבין השתיים אומצה לתוך משפט העבודה הישראלי?

המושהה.

המעביד פטור מלשלם לעובד שכר מכיוון שלא קיבל מהעובד עבודה, לצורך מטרה זו וכדי שלשביתות יהיה אורך נשימה יש פטנטים של ההסדרות, רוב השביתות פורצות בתחילת החודש יום אחריי תשלום המשכורת , ההסתדרות הקימה קרן שביתה- חלק מגביית דמי החבר שגובה , מעבירים לקרן זו, אשר משרתת במצבים כאלה, היא מוסמכת לשלם לעובדים השובתים תשלומים במהלך השביתה.

נניח ויש שביתה חלקית, עובדים רק חצי יום אז מגיע חצי מהשכר, אבל ניקח דוגמה מסובכת יותר:

פס"ד אל או?- שם עובדים באו לעבודה, עבדו כביכול, לפי נהלי העבודה עליהם להעביר כרטיס מגנטי בכניסה וביציאה וקידוד קוד על מנת לשייך את עבודתם ללקוח אותו יצטרכו לחייב בסוף החודש, העובדים עשו הכל אבל לא קידדו מספר הלקוח שעבורו הכינו העבודה ואותו יש לחייב בגינה, בסוף החודש לא ידע המעסיק למי להוציא חיוב, הם סטו ממהלך העבודה התקין אך איך מכמתים זאת כשבאים להפחית השכר?

יש מנגנון לצורך קביעת שכר ראוי לעובדים, בגלל שבמהלך שביתה חוזה העבודה הרגיל מושהה בעצם, פעולת השביתה שבה העובד לא מבצע פעולת העבודה הרגילה במלואה לא מזכה את העובד בשכר רגיל שכן ביצוע הוא זכאות לשכר, השכר יקבע על פי אומדן כשאומדן זה נערך ע"י ביה"ד לעבודה. במקרה של ויכוח העובדים יצטרכו לפנות לביה"ד. שכר ראוי בניגוד לשכר רגיל: בשכר ראוי אין פיצויי הלנת שכר. רק על שכר רגיל יהיו פיצוי הלנת שכר.

שביתות בשירות הציבורי

כמה וכמה גורמים מרכזיים בישורת הציבורי נגררו לשביתות וחלק מהן פראויות שחרגו מכללי המשחק הנזק לציבור היה עצום בתי הדין והמחוקק סברו שצריך לעשות משהו ואז נפסק בפס"ד מפעלי ים המלח וגם תוקן החוק והוסיף הפרק הרביעי מטרתו להסדיר סכסוכי עבודה בשירות הציבורי באופן שסכסוך ושביתה בשירות הציבורי יחולו מגבלות גדולות יותר מעל שביתות במגזר הפרטי. יש בחוק מגבלות נוספות ויותר מזה בנסיבות מסוימות שביתה בשירות הציבורי שלא הוכרזה בהתאם לחוק מוסרות ממנו ההגנות שיש לשביתה בדרך כלל, בהקשר זה לקרוא סעיף 62 לפקודת הנזיקין גרם הפרת חוזה.
