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המשך נושא: הסכמים קיבוציים

קיימת בעיה לגבי ביצוע ההסכם. יש הסכם קיבוצי נעשה למשל ע"י הסתדרות הפקידים וייתכן שהוא נמשך, ושבתוך אותו הסכם היו עובדים של הסתדרויות אחרות. מי יכול לבצע את ההסכם הקיבוצי הזה ? לפי תקנון ההסתדרות, כל אורגן של ההסתדרות שיש בו חברים יכול לבצע את ההסכם בשביל החברים שלו. זה יוצר מצב משונה, התקנון מאפשר להרבה אורגנים של ההסתדרות לבקש ממימוש של הסכם שנעשה ע"י ארגון אחר. בפסיקה הוכרה האפשרות הזו. בתוך ההסתדרות יש הרבה אורגנים בקשר לעשייה ולביצוע ההסכם הקיבוצי.

החלקים השונים של ההסכם הקיבוצי

כשיש הסכם קיבוצי כללי, זה חל על כל המעבידים שהם חברים בארגון המעבידים, וגם על מעבידים שהצטרפו אחרי עשיית ההסכם. בד"כ מדברים על הוראות אובליגטוריות – חוזיות. החוזה הוא בין ארגון העובדים למעבידים, כך נוצר חוזה עבודה בקשר לתנאי עבודה, סיום העבודה וכל הזכויות והחובות של העובד / המעביד בקשר לאלה. אלה נקראים בס' 19 "הוראות אישיות" או הוראות נורמטיביות, משום שהן יוצרות נורמה שהעובד לא יכול לוותר עליהם. יש להם אפקט של חוק מגן – הם קוגנטיים.

איך מפרשים הסכם קיבוצי ?

פס"ד בנק אוצר החייל נ' מרכז הסתדרות הפקידים: מתייחסים לפרשנות של הסכם קיבוצי. הם אומרים שהסכם הקיבוצי צריכים לפרש בצורה אובייקטיבית, כמו חוק. לא ייתכן שנשאל את הצדדים למה הם התכוונו במקרה שיש ס' מעורפל. בו זמנית נאמר שצריכים לפרש את ההסכם שדבר שצריכים לחיות איתו. אם הכתוב מוביל לתוצאה אבסורדית, לא חייב ממש ללכת לפי הכתוב. הדבר מראה על גמישות מסוימת.  בהסכם קיבוצי מאד קשה לדרוש כאילו פרשנות אובייקטיבית, משום שבד"כ הסכמים קיבוציים נעשים כאשר יש לחץ זמן. כך נוכל למצוא לעיתים מסמך כשכל צד יכול לפרש אותו לטובתו. לעיתים הניסוח לא ברור, ולעיתים דברים עיקריים כבר הוכרעו לפני כן. יש לקחת בחשבון גם שבארץ לא מבטלים הסכמים קודמים, עושים הסכם חדש ומכניסים בו את ההסכם הישן. כך לעיתים יש היסטוריה של הסכמים. כך נוצרות הרבה פעמים סתירות. נמצא כי במציאות יש בעשיית הסכמים קיבוציים שדורשת את בדיקת כוונת הצדדים. כך גם אם קובעים תיאוריה מסוימת, המציאות מחייבת להשתמש בכל הדרכים המקובלות להבין את כוונת הצדדים.

פס"ד מ"י נ' הסדרות המורים: המורים שבתו, וכדי לסיים את השביתה ניסחו ס' אבסורדי, בו המילים לא היו מובנות כלל. באותו פס"ד ביה"ד אומר שלעיתים יש לפרש הסכם לא רק עפ"י פשט ודרש אלא גם עפ"י סוד ורמז. המורים דרשו "הצמדה" לסקטור אחר. מצד אחד מדובר להוראה אובליגטורית, כי הוא מתייחס לתנאים ספציפיים, אבל היתה גם גישה נוספת שאמרה שאם יש כלל מאד מופשט (הצמדה) ולא יודעים איך יהיה ביצועו, עד שמחליטים על ביצוע ההצמדה באופן מפורש, הכלל ימשיך להיות הוראה אובליגטורית. אחרי שיחליטו איך מבצעים אותה, הכלל יהפוך לנורמטיבי. המרצה לא בטוח שגישה זו עדיין קיימת. במציאות הצדדים ידעו למה הם התכוונו. הם התכוונו להצמדה, לכן צריך היה לבצע את כוונת הצדדים.

פרשנות ההוראות הנורמטיביות

לעיתים בהסכם קיבוצי יש הוראות המתייחסות לאפשרות לפרש את ההסכם. יש לעיתים בהסכמים הקיבוציים מנגנון לפתרון סכסוכים. בד"כ מדובר על וועדה פריטטית של שני הצדדים. אם אין הסכם באותה הוועדה, הולכים לבוררות. אם לא ברור בהסכם קיבוצי, איזה זכויות העובדים קיבלו, או איך לפרש אותן. אם מדובר בהוראות נורמטיביות-אישיות, העובד יקבל את שמגיע לו. הצדדים בעצמם יכולים 
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להקים וועדה פריטטית או לבוררות או ללכת לביה"ד לעבודה לקבל פרשנות של ההסכם הקיבוצי, או שכל עובד יכול לתבוע את המעביד שלו לגבי חוזה העבודה הנובע מההסכם הקיבוצי. לגבי הביצוע – הוא יכול להיות במישור הקולקטיבי – בין הצדדים. הבעיה היא שיכול להיות החלטות סותרות במישורים השונים – איזה החלטה תחייב ? היתה תקופה קצרה בה ביה"ד לעבודה רמז שמדובר על זכויות של העובד, ולכן ארגון העובדים והמעביד לא יכולים לדון בזה, כי הם דנים על זכויות שלא שלהם. עם עשיית ההסכם הקיבוצי,ף אמרו שאולי כל ההוראות הנורמטיביות עוברות למישור האינדיבידואלי ורק העובדים יכולים לדון בהם. מדובר בגישה לא ריאלית. אף על פי שהיתה תקופה בה ביה"ד לעבודה רמז שאם עשיית ההסכם, הביצוע עובר לעובדים והם צריכים לתבוע עפ"י החוזה שלהם והארגון שלא יכול להתערב. לאחר מכן אותם רמזים לא קוימו והלכו לשיטה בה יש אפשרות ביצוע בשני מישורים: במישור הקולקטיבי וגם לעובדים. שני המישורים קיימים, ואם יש סתירה בתוצאות, פס"ד הבאים עסקו במי שיגבר:

פס"ד תדיראן נ' אלמקיאס ופס"ד שקולניק נ' אל-על: קבעו שההחלטה במישור הקולקטיבי גוברת. אם לא היתה פרשנות במישור הקולקטיבי, והעובד הצליח בתביעתו כנגד המעביד, אם עובד אחר יתבע את המעביד, ביה"ד לעבודה קבע כי אף על פי שאין זהות צדדים, המעביד יחויב לתוצאה. אם המעביד הצליח במקרה הראשון, הקבוצה השניה לא תימנע מלתבוע אף על אותו נושא. הסיבה היא שלמעביד היה את יומו בביהמ"ש, ואילו לקבוצה השניה לא. לא ברור אם הקביעה השנייה תחייב את המעביד לגבי הקבוצה ה- I. * קיימות בעיות נוספות הנובעות מאותו עניין של קיום הוראות במישור הקולקטיבי והאינדיבידואלי. מה אם כתוב בהסכם קיבוצי שעובדים מסכימים שכל תביעה המבוססת על ההסכם הקיבוצי תובע בפני וועדה פריטטית. בארה"ב היה מקובל שטענות שעובד מקבל עפ"י הסכם קיבוצי הוא צריך להביא את אותן סכסוכים למנגנון הקבוצתי, ולא לתבוע על בסיס אישי.

פס"ד חברת ששת הכוכבים נ' פישלר: ביה"ד לעבודה פתר שם את הבעיה בצורה די פורמלית. ביהמ"ש אמר שההוראות האישיות (עפ"י ס' 19) צריכות להיות בעניין תנאי העובדה או סיום העבודה. כאן הסכסוך היה בעניין יחסי העבודה, לכן זה לא מחייב את העובד. המרצה לא חושב שפס"ד נכון, ותנאי העבודה יכולים להכיל גם דרכים לתבוע עפ"י חוזה העבודה. כתוב במפורש בס' 19 שיש לעובד כתוצאה מההסכם הקיבוצי חוזה עבודה. משום שכתבו זאת כך, הכוונה היא שיש לעובד חוזה שלו והוא יכול לתבוע על פיו. לארגון העובדים אין מונופול על ביצוע ויישום. לא ייתכן שבקש לחוזה אישי יגבילו את המימוש והביצוע. בארץ יש מונופול בעשיית ההסכם (ארגון העובדים), אך לא לגבי הביצוע והמימוש.

שבוע הבא: נושאים שיכולים להכניס בהסכם הקיבוצי. לקרוא: פס"ד ההסתדרות החדשה נ' מ"י + ההוראות הנורמטיביות + פרשנות סכסוך עבודה בהסכם. לקרוא: פס"ד ההסתדרות נ' מי" וההסתדרות נ' האיכרים.

