בס"ד

סיכום דיני עבודה/ פרופ' שרייבר

אפלייה בעבודה

חוק שיוויון זכויות בעבודה:

"   2. איסור הפליה
(א) לא יפלה מעביד בין עובדיו או בין דורשי עבודה מחמת מינם, נטייתם המינית, מעמדם האישי או היותם הורים, גילם, גזעם, דתם, לאומיותם, ארץ מוצאם, השקפתם או מפלגתם או שירותו במילואים, קריאתו לשירות מילואים או שירותו הצפוי בשירות מילואים כהגדרתו בחוק שירות ביטחון [נוסח משולב], התשמ"ו-1986, לרבות מחמת תדירותו או משכו, כמשמעותו בחוק שירות בטחון [נוסח משולב], התשמ"ו-1986, הצפוי להם, בכל אחד מאלה : 
(1) קבלה לעבודה ; 
(2) תנאי עבודה ; 
(3) קידום בעבודה ; 
(4) הכשרה או השתלמות מקצועית ; 
(5) פיטורים או פיצויי פיטורים. 
(6) הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בקשר לפרישה מעבודה. [הסעיף לא כולל את עניין גיל הפרישה, משום שהחוק עצמו מפלה ומאפשר לנשים לפרוש קודם.]" 

הסיבות המפורטות בסעיף מסבירות באילו מקרים אסור להפלות בין עובדים.

ניתן לראות כי אחד מהאיסורים הם אפלייה על רקע גיל. הנושא פרוץ במציאות אך לא נאכף כמו שאר הנושאים.

בפס"ד רקנטי נדונה השאלה אם קביעת גיל שונה לפרישה לדיילי קרקע לעומת דיילי אויר מהווה אפלייה- נפסק שזוהי אפלייה על רקע גיל.

"(ב) לענין סעיפים קטנים (א) ו-(א1)רואים כהפליה גם קביעת תנאים שלא ממין הענין. [הרחבה לסעיף א']
(ג) אין רואים הפליה לפי סעיף זה כאשר היא מתחייבת מאפיים או ממהותם של התפקיד או המשרה. "

מהי אפלייה

אפלייה הינה הבחנה/ הבדלה בין מספר אנשים בצורה הנתפסת כשלילית. לפי החוק, אנו נראה תופעה כשלילית באם ההבחנה אינה קשורה במהות התפקיד ואופי המשרה. 

בדרך כלל נאמר כי ישנה כוונה נסתרת מצד המעסיק לאפלייה. אולם, הדבר אינו מחויב המציאות.

דוג'- מעביד חייב לפטר עובד והוא בוחר לפטר אישה למרות שהיא בעלת כישורים שווים לגבר בעל אותו תפקיד. אם המעביד עושה זאת משום שהוא מעדיף גברים, אזיי מדובר באפלייה.

דוג'- אם יש הסדר קיבוצי אשר אינו כולל את אחת הקבוצות בס' 2(א), מדובר באפלייה.

ישנם שני סוגי אפלייה: 

אפלייה ישירה- כאשר מדובר בבסיס זהה ופוסלים מישהו בשל הסיבות בסעיף.

אפלייה עקיפה- תוצאה הכרחית ממהות הסדר או קריטריון, אף שלכאורה הוא נראה נטרלי.

דוג' לכך ניתן לראות בפס"ד דנילביץ.


במקרה זה, דייל הומו תבע שהוא מופלה בכך שהוא אינו זכאי לקבל הטבה מחברת אל על בה הוא עבד. זאת, משום שנאמר בהסכם "בת זוג", בהמשך הרחיבו את ההטבה גם לידועים בציבור. אל על התכוונו לתת הטבה לזוגות נשואים- אך נוצרה כאן הפלייה. האפלייה היתה בעצם כנגד הרווקים (כנראה שלפי פסיקתו של ברק העובדה שהיה לו בן ולא בת זוג לא רלוונטית).

דוג'- קביעה כי יש צורך בתואר שני, במקרה בו הדבר אינו נחוץ. ויש גבר [בעל תואר שני] ואשה אשר יכולים לבצע את התפקיד באותה מידת הצלחה. על אף שהקריטריון נראה נטרלי, מדובר באפליית האשה.

הפסיקה עדיין לא טיפלה בשאלה, מהי אפלייה עקיפה.

מה כוללת ההגנה בסעיף 2(ג)?

לכאורה, מדובר במקרים כגון דוגמנית. יש לתפקיד דרישות מין, מראה, גיל וכו' מיוחדות.

פס"ד גסטטר – עךתה טענה שלתפקיד נדרשת יכולת להרים משקל גבוה מ 50 ק"ג. מהסיבה הזאת הם רצו לקבל רק גברים לעבודה הזו. נפסק – שזוהי אפלייה כי יש לבדוק את היכולות של כל מועמדת בנפרד, ישנן נשים אשר כן יכולות להרים משקל כזה.

בדיקות פרטניות הינן בעייתיות. זאת משום שהעלות הינה גבוהה, לא תמיד ניתן לאבחן בעיה מראש ע"י בדיקה (סיכוי לפיתוח מחלות עתידיות), פגיעה באדם. 

בכדי להמנע מבדיקות פרטניות נוקטים בדרך של חוק או PROXY.

PROXY- סינון לפי "סטריאוטיפ". לדוג'- בגלל שרוב הנשים חלשות, אנו נפנה רק לגברים. דוג' נוספת- גיל פרישה כללי: נקבע בכדי למנוע פגיעה באדם, חוסך בדיקות אישיות ומונע פרוטקציות בהישארות בעבודה.

" 3. שמירת זכויות 

(א) הוראה שנקבעה בחיקוק, בהסכם קיבוצי או בחוזה עבודה בקשר להריון, לשמירת הריון, ללידה, להנקה או לפוריות, אין בה הפליה."

לא ניתן לתבוע על אפלייה אם מדובר להטבות כמצויין בסעיף- לטובת נשים בהריון.

"(ב) אין בחוק זה כדי לגרוע מזכות יתר המוענקת לעובדת לפי חיקוק, לפי הסכם קיבוצי או לפי חוזה עבודה, ואין רואים זכות כזו כהפליה. "

לא מובן בדיוק מהי משמעות הביטוי "זכות יתר". אולם, ניתן לראות בכך מעיין אפלייה מתקנת.

בגלל שאפלייה על בסיס מין נעשית בד"כ כנגד נשים- מאפשרים מצב בו לדוג' יתנו לנשים 10% תוספת למשכורת.

 4. זכויות הורה 

(א) זכאית עובדת, בהתאם לתנאי העבודה הנהוגים במקום עבודתה, לזכות בקשר להורות, תהא זכות זו נתונה גם לעובד המועסק במקום עבודה שבו נהוגים תנאי עבודה כאמור, אם התקיים בו אחד מאלה: 
(1) בת זוגו היא עובדת ולא נעדרה מעבודתה מכוח זכאותה כאמור בסעיף קטן (ב)(1) או (2) או שלא השתמשה בזכות כאמור בסעיף קטן (ב)(3) או (4); 
(2) הילד נמצא בהחזקתו הבלעדית. 
(ב) בסעיף זה, "זכות בקשר להורות" - אחד מאלה: 
(1) היעדרות מעבודה בשל מחלת הילד; 
(2) יום עבודה מקוצר בשל היות העובדת אם לילד; 
(3) זכות להשתמש בשירותי מעון שהמעביד מעמיד לרשות ילדי העובדים; 
(4) השתתפות המעביד בעלות החזקתו של הילד במעון. 

גבר יכול לקבל זכות המוקנית לעובדות במקום העבודה, אם האשה לא מנצלת את אותה הזכות.

כמו כן, ניתן לראות כי סעיף 4 משריש את האפלייה כנגד נשים. אישה= הורה. לדוג' הזכות ליום עבודה מקוצר משריש את הרעיון שאישה צריכה להיות אם ומקומה בבית.

סעיף 3(ב) יוצר אפלייה כנגד גברים וסעיף 4 מתקן את המצב. כלומר יש סתירה: מצד אחד הגבר מופלה לרעה, מצד שני הסעיף קובע כי הדבר אינו נחשב לאפלייה. (ישנה בעיה דומה גם עם סעיף 2 לחוק שכר שווה לעובד ולעובדת- בעניין זה עדיין אין עיגון בפסיקה).

 5. מניעת הרעת תנאים 

לשם תיקון הפליה האסורה לפי סעיף 2 (א) (2), לא יהא מעביד רשאי לגרוע מזכויותיו של עובד אחר או לשנות את מצבו לרעה. 

כאשר ישנה אפלייה בתנאי עבודה (לדוג'- הטבה מסויימת רק לגברים), תיקון האפלייה יהא ע"י מתן ההטבה לקבוצה המופלית- לא ע"י פגיעה בקבוצה המועדפת.

10. סמכות שיפוט ותרופות [תיקון: תשנ"ח(2)]

(א) לבית-הדין לעבודה תהא סמכות ייחודית לדון בהליך אזרחי בשל הפרת הוראות חוק זה, והוא רשאי - 

(1) לפסוק פיצויים אף אם לא נגרם נזק של ממון בשיעור שייראה לו בנסיבות הענין ואולם בהליך אזרחי בשל פגיעה כאמור בסעיף 7, רשאי בית הדין לעבודה לפסוק פיצוי שלא יעלה על 50,000 ש"ח, ללא הוכחת נזק ; 

(2) ליתן צו מניעה או צו עשה, אם ראה שהענקת פיצויים בלבד לא תהא צודקת; בבואו להוציא צו כאמור יביא בית הדין בחשבון, בין היתר, את השפעת הצו על יחסי העבודה במקום העבודה ואת האפשרות שעובד אחר ייפגע, ולגבי פיטורים הנובעים מצמצומים בעבודה גם את הוראותיו של הסכם קיבוצי החל על הצדדים. הוראות סעיף קטן זה כוחן יפה על אף האמור בסעיף 2) 3) לחוק החוזים (תרופות בשל הפרת חוזה), התשל"א-1970 4. 

(ב) הסכום הנקוב בסעיף קטן (א)(1) יעודכן ב-16 בכל חודש, בהתאם לשיעור עליית המדד החדש לעומת המדד הבסיסי; 

 15. עונשין 
(א) העובר על הוראות סעיפים 2,2א, 6 או 8, דינו - כפל הקנס הקבוע בסעיף 61(א)(3) לחוק העונשין, התשל"ז-1977 6. 

(א1)(1) העובר על הוראות סעיף 7, דינו - מאסר כאמור בסעיף 5(ב) לחוק למניעת הטרדה מינית.

(2) מעביד או ממונה מטעמו, שהטריד מינית את עובדו כאמור בסעיף 3(א) לחוק למניעת הטרדה מינית, ופגע בו כאמור בסעיף 7, דינו - מאסר כאמור בסעיף 5(ג) לחוק האמור. 

(א2) הוראות סעיף 5(ד) ו-(ה) לחוק למניעת הטרדה מינית יחולו לענין עבירה לפי סעיף קטן (א1).

(ב) בעבירה על הוראת סעיף 8 לא יישא באחריות פלילית אלא המעביד או הזקוק לעובד. 

(ג) העובר על הוראות סעיף 29 לחוק מידע גנטי, התשס"א-2000, דינו העונש הקבוע בסעיף 38(ד) בחוק האמור. 

 16. אחריות אישית בעבירות של חבר-בני-אדם 

נעברה עבירה לפי חוק זה בידי חבר-בני-אדם, רואים כאחראי לה גם כל שותף -למעט שותף מוגבל - או פקיד אחראי של אותו חבר, ואפשר להביאו לדין כאילו הוא עבר את העבירה, אם לא הוכיח שהעבירה נעברה שלא בידיעתו או שנקט כל האמצעים הנאותים למניעתה. 

הסעדים האפשריים:

סנקציה אזרחית: פיצויים, צו מניעה/צו עשה.

סנקציה פלילית.

במקרה של אפלייה סעד הפיצויים לא ייחשב צודק. אנו נרצה לתת סעד של אכיפה. זאת, משום שהפיצויים לא מתקנים את האפלייה. "לא להפלות!" אולם, כפי שנראה סעד הפיצויים הוא העיקרי- למעט מקרים מיוחדים.

במקרה של צו עשה- על ביהמ"ש לקחת בחשבון את השפעת יחסי עובד- מעביד. כלומר, ביום שאחרי הצו הם יצטרכו להסתדר ביניהם… כמו כן, יש לקחת בחשבון שהעובד שכרגע נמצא במקומו ייפגע. לכן, יתכן ונעדיף פיצויים.

בפס"ד חזון – ועד עובדים איים על יחסי העבודה אם יאפשרו גם לנשים להיות דייל-כלכל (עד אז התפקיד היה שמור רק לגברים).

סעיף 10(2) – בד"כ ניתנת אכיפה במצב של הפרת חוזה כסעד עיקרי.

14. התיישנות [תיקון: תשנ"ה(2), תשנ"ח(2)]

לא יזדקק בית - הדין לעבודה לתביעה אזרחית בשל הפרת הוראות חוק זה שהוגשה לאחר שחלפו שנים עשר חדשים מיום שנוצרה העילה ואולם לענין תביעה אזרחית בשל פגיעה כאמור בסעיף 7, תקופת ההתיישנות תהיה שלוש שנים מיום שנוצרה העילה. 

תקופת ההתיישנות בגין החוק קצרה יותר מבדרך כלל- 12 חודשים בלבד.

בשל כך, כיום עדיף לתבוע לפי חוק החוזים בגין הפרת חוזה מאשר לפי החוק.

21. אי תחולה [תיקון: תשס"א(2)]

(א) לענין סעיף 2 אין רואים כהפליה העדפה של עובד שהוא בן משפחתו של המעביד, ובתאגיד - בן משפחתו של בעל השליטה בו ; לענין זה - 

(1) "בן משפחה" - בן זוג, הורה, ילד, נכד, אח, אחות או בני זוגם של אלה ; 

(2) "בעל שליטה בתאגיד" - מי שבידו או ביחד עם בני משפחתו שליטה ישירה או עקיפה בעסקיו וניהולו של התאגיד. 

(ב) הוראות חוק זה, למעט סעיף 7, לא יחולו לגבי עובד המועסק שלא לצורך עסקו או משלח ידו של מעבידו. 

(ג) הוראות חוק זה, למעט סעיף 7 לא יחולו על אדם המעסיק פחות משישה עובדים;לענין מנין העובדים לפי סעיף קטן זה, יימנה גם עובד של קבלן כוח אדם המועסק אצל אותו אדם. 

לפי הסעיף, מותר להעדיף בני משפחה. כמו כן, החוק תקף רק במקרה שלמעסיק יש 6 עובדים לפחות.

פס"ד נבו- גב' נבו הוכרחה לפרוש בגיל 60, אולם, היא היתה מעוניינת להמשיך לעבוד.

השופט בך קבע שעל אף שלכאורה מדובר בהטבה לנשים, ישנה אפלייה בכך בשני מישורים:

1. פגיעה בכבוד- בגיל פרישה אדם מרגיש שהוא אינו שימושי יותר, מחזק את הסטריאוטיפ שמקומה של האישה הוא בבית.

2. פגיעה כלכלית- ויתור על משכורת של 5 שנים. פנסיה קטנה יותר. ישנה גם פגיעה בתגמולים של וותק ובאפשרויות קידום.
הבדיקה לגבי האפלייה תיעשה באופן אובייקטיבי לכל אדם. לאדם יש זכות אינדוידואלית להשפט ללא השתייכות לקבוצה כלשהי.

בשל ההסדר הזה שבוטל, נחקק חוק "גיל פרישה שווה לעובד ולעובדת". מאפשר לנשים לבחור את מועד הפרישה (גיל 60 או 65).

פרופ' שרייבר מעלה ביקורת לגבי העדפה מתקנת:

לכאורה הנשים מרוויחות מההעדפה, אולם במציאות מי שמרויח הינן נשים חדשות אשר מתקבלות לעבודה. כלומר, הנשים שכבר עובדות במערכת- עדיין מופלות.

אפלייה מתקנת

מטרת החקיקה הינה השוואת הקבוצה החלשה והעלאתה. זאת, מעבר למניעת אפלייה באופן אישי. זוהי דרך להשיג שיוויון באופן קבוצתי.

דוג'- חוק שירות המדינה- מינויים.

סעיף 15(א)- חובת ייצוג הולם לשני המינים (ולאחרונה גם בעלי מגבלויות ובני מיעוטים), בעבודה בשירות המדינה.

זאת בשני דרכים: 

1. ייעוד משרות- למועמדים כשירים מקרב קבוצה מסויימת הזכאית לאפלייה מתקנת.

2. העדפה במשרה- כאשר ישנם מועמדים בעלי כישורים דומים, יעדיפו את זה שמגיע מקבוצת הזכאים. 
כישורים דומים:
פס"ד שדולת הנשים – לעניין דירקטורים בחברות ממשלתיות. לא היה ייצוג לנשים והשדולה רצתה למנוע מינוי גבר . השר טען שיש הבדל בכישורים משום שלגברים יש יותר ניסיון.

העמידו את הכישורים הדומים מול מטרת החוק- במקרה הזה ניתן לראות כי ניסיון אינו הכי רלוונטי לתפקיד. לכן, יש למנות אישה דווקא על מנת להגשים את תכלית החוק.

גם חוק שירות המדינה משמש לאפלייה מתקנת. ביהמ"ש אף הוא מדגיש בפסיקתו את חשיבות השגת השיוויון. חוק שיווי זכויות האישה (חוק ישן) בא אף הוא על מנת ליצור שיוויון בין המינים.
חוק שכר שווה לעובד ולעובדת 

התפתחות החוק:

1. זכאים לאותו שכר עבור אותה עבודה.

2. זכאים לאותו שכר עבור עבודה שווה בעיקרה. תיקון זה בא בעקבות פס"ד עילית נ' לדרמן.
3. זכאים לאותו שכר עבור עבודה שוות ערך (לוקח בחשבון את הנאמר בסעיף 3 לחוק: אחריות, מיומנות, מאמץ וכישורים). כלומר, אף אם התפקידים שונים.
* בעבר נאמר רק שכר שווה, כיום מדובר על כל גמול (מענק, שימוש בטלפון וכו').

פס"ד עילית נ' לדרמן- מדובר בעובדי אריזה. הגברים ארזו באופן מכני והנשים באופן ידני- קראו לשני העבודות בשמות שונים. בזמן מלחמת יו"כ אישה עבדה באריזה המכנית אך משכורתה היתה פחותה. האישה הביאה מומחית אשר העידה כי העבודה שווה בעיקרה, ולכן האישה זכתה בפס"ד.

אפלייה מחמת גיל

ההגנה באה לשמור שמבוגרים לא יפוטרו ולא ייפגעו סיכויי קבלתם לעבודה מחמת גילם. לכאורה, התופעה נתפסת כפחות חמורה מסוגים אחרים של אפלייה. ישנה בעיה עם בדיקת ההתאמה של מועמד לעבודה באופן אישי (ראה דיון קודם), ואכן לא בכל הארצות יש איסור על אפלייה מחמת גיל. אולם, יש לציין כי החוק אינו מבדיל בין האפלייה על רקע גיל לשאר הסוגים.

פס"ד נבו- בעצם היה מדובר על אפלייה מחמת גיל.

פס"ד רקאנטי- בד"נ- ברק משווה את מעמד האפלייה על רקע גיל לסוגי האפלייה האחרים. (פסיכולוגית הינו נוטים לחשוב שאפלייה על גיל הינה דבר ראוי). נוגד את תקנת הציבור.

פס"ד ניב- קופת חולים כללית דרשה מחלק מעובדיה לפרוש בהסדר "פרישה מוקדמת". הם יצרו תנאים שונים לגברים ונשים, על בסיס ההנחה שהגברים היו פורשים בגיל 65 ואילו הנשים כבר בגיל 60. ביה"ד לעבודה- פסק שהנשים סהכימו להסדר ויש "חופש החוזים". העליון, הפך את ההחלטה וקבע שההסדר של קופ"ח נוגד את תקנת הציבור והוא אינו חוקי.

ישנה אפלייה בהסדרים הקיבוציים:

החוק לא קובע גיל פרישה. קביעת ההסכמים כי ישנו גיל פרישה מהווה אפלייה כשלעצמה. מצד שני, אם ניתן לקבוע גיל פרישה- ראוי שלפחות הוא יהיה אחיד כפי כל העובדים.

חוקי מגן בדיני עבודה


אנו יוצאים מתוך נקודת הנחה שהעובד נמצא במצב נחות לעומת מעבידו. לכן, החוק יוצר דרכים להשוואת המצב. זאת, בדרכים כגון: חוקי מגן, חיסיונות, היתרים בכדי שיצליחו במו"מ עם המעבידים וכו'.

חוק שעות עבודה ומנוחה:

החוק קובע תנאי מינימום לשעות עבודה ומנוחה מעבודה, החוק הוא קוגנטי וגובר על חוזה בין עובד למעביד.

זכויות המנויות בחוק:

1. שעות עבודה

"2. יום עבודה 

(א) יום עבודה לא יעלה על שמונה שעות עבודה. 

 (ב) בעבודת לילה וביום שלפני המנוחה השבועית וביום שלפני חג שהעובד אינו עובד בו, בין על פי חוק ובין על פי הסכם או נוהג, לא יעלה יום העבודה על 7 שעות עבודה."
ישנה גם הגבלה על 45 שעות עבודה בשבוע.

 לפי ס' ההגדרות- עבודת לילה זה אם שעתיים לפחות מתוך יום העבודה היו בין השעות 22:00-6:00. כלומר, מי שמסיים את עבודתו לאחר 24:00 או לפני 4:01 ייחשב לעובד בלילה.

ישנה סנקציה פלילית לעוברים על החוק.

2. מנוחה

"7. שעות המנוחה השבועית 

(א) לפחות שלושים ושש שעות רצופות לשבוע הן המנוחה השבועית של העובד."

3. הפסקות- לא מקבלים עליהן שכר, למעט הפסקות קצרות ומוסכמות להחלפת כוח ואויר.

"20. הפסקות
(א) ביום עבודה של שש שעות ולמעלה, תופסק העבודה למנוחה ולסעודה ל-3/4 שעה לפחות, ובכלל זה תהיה הפסקה רצופה אחת של חצי שעה לפחות ; ביום שלפני המנוחה השבועית וביום שלפני חג ההפסקה היא של חצי שעה לפחות. 
(ב) הפסקה לפי סעיף קטן (א) לא תעלה על שלוש שעות.

21. הפסקה בין יום עבודה למשנהו 
בין יום עבודה למשנהו תחול הפסקה של שמונה שעות לפחות."

4. גמול על עבודה נוספת

"16. גמול שעות נוספות 

 (א) הועבד עובד שעות נוספות, ישלם לו המעביד בעד שתי השעות הנוספות הראשונות שבאותו יום שכר עבודה לא פחות מ1 1/4 מהשכר הרגיל, ובעד כל שעה נוספת שאחריהן לא פחות מ-1 1/2 מהשכר הרגיל. 

היה שכרו של עובד, כולו או חלקו, לפי כמות התוצרת, ישלם לו המעביד בעד כל יחידה, שנעשתה בשתי השעות הנוספות הראשונות שבאותו יום, שכר עבודה לא פחות מ-1 1/4 מהשכר המשתלם בעד כל יחידה שנעשתה בשעות העבודה הרגילות, ובעד כל יחידה שנעשתה בשעות הנוספות שלמעלה משתים - לא פחות מ-1 1/2 מהשכר המשתלם בעד כל יחידה שנעשתה בשעות העבודה הרגילות. 

 (ב) היה שכרו של העובד על בסיס של חודש או של תקופה ארוכה יותר, יהא המעביד זכאי ליתן לעובד בעבודה מן העבודות המפורטות בפסקה (2) של סעיף 4 (א) ובסעיף 4 (ב), במקום תשלום שכר לפי סעיף זה, מנוחה של שעה ורבע לפחות תמורת כל שעה משתי השעות הנוספות הראשונות שבאותו יום, ומנוחה של שעה וחצי לפחות תמורת כל שעה נוספת שאחריהן. 

 17. גמול עבודה במנוחה השבועית 

(א) הועבד עובד בשעות המנוחה השבועית או בחלק מהן : 

(1) ישלם לו המעביד בעד שעות אלה שכר עבודה לא פחות מ-1 1/2 משכרו הרגיל. היה שכרו של העובד, כולו או חלקו, לפי כמות התוצרת, ישלם לו המעביד בעד כל יחידה שנעשתה בשעות המנוחה השבועית שכר עבודה לא פחות מ-1 1/2 מהשכר המשתלם בעד כל יחידה שנעשתה בשעות העבודה הרגילות ; 

(2) יתן לו המעביד, במקום שעות המנוחה השבועית שבהן עבד, שעות מנוחה במספר ובזמן שנקבעו בהיתר שלפיו הועבד. 

(ב) היה שכרו של העובד על בסיס של חודש או של תקופה ארוכה יותר, יהא המעביד זכאי ליתן לעובד, במקום הגמול לפי פסקה (1) של סעיף קטן (א), מנוחה של שעה וחצי לפחות תמורת כל שעה משעות המנוחה השבועית שבה עבד."

שעות נוספות

עולה השאלה- אם אמרנו שיש מגבלה של שעות, כיצד תתכן עבודה בשעות נוספות?

היתר- בסעיפים 10 ו 11 ישנו היתר לשעות נוספות, בהתאם לכללים שנקבעו שם. כמו כן, הדבר מסדיר מה הפיצוי שינתן לעובד אם הוא עבד שעות נוספות, תוך עבירה על החוק מצד המעביד.

בשנת 1977 ניתן היתר כללי שאפשר 12 שעות נוספות בשבוע, ואח"כ ניתן היתר נוסף ב 1984 שנתן היתר ל 15 שעות נוספות בשבוע. ההיתר מאפשר לעובדים להגיע ל55-57 שעות, באופן חוקי. אולם, על המעסיק לשלם גמול שעות נוספות על השעות הנ"ל. 

שינוי ע"י הסכם קיבוצי- גם סעיפים 4 ו5 מאפשרים שינוי שבוע העבודה ע"י הסכם קיבוצי. במקרה כזה, לא ישולם גמול עבור שעות נוספות משום שהדבר נכנס למסגרת "יום העבודה".

שינוי ע"י תקנות- שר העבודה רשאי לקבוע את מסגרת שעות העבודה (התוספת לא תזכה בשכר שעות נוספות) ברשימה של מקצועות.

בד"כ השינויים עדיין משאירים דרישה למקסימום 45 שעות שבועיות.

ס' 12 מאפשר היתרים מיוחדים בימי המנוחה.

הגמול לעובד נועד ליצור הרתעה בכדי שהמעבידים לא יעבידו עובדים בשעות נוספות.

ההיתרים ואפשרויות השינוי -שינו באופן מהותי את החוק בכך שהגמישו אותו.

פרשנות החוק

הגדרת עבודה: בדרך כלל מדובר על עבודה פיזית בחלק מהיום, כאשר בשאר היום נחים.

פס"ד מחטאוי – דובר בשמירה, כאשר המשמרת הראשונה היתה משמרת כוננות.

נפסק שעצם הנוכחות לא נחשבת לעבודה. מה שהעובד יקבל עבור השעות הנ"ל ישאר להסכמת העובד-מעביד. כמו כן נפסק כי יש הבדל בין ויתור על הזכויות שהחוק מקנה מראש (אסור) לבין ויתור בדיעבד (מותר ותקף). ישנה בעייה בכך משום שהחוק הוא קוגנטי וכן בשל תקנת הציבור.

בפס"ד דיין – השופט ברק מברך על נסיונות ביה"ד לעבודה להגיע לפשרות. אך הוא מפקפק במדיניות הקודמת של ביהמ"ש העליון אשר הכיר בויתורים בדיעבד. הוא קובע כי הגישה הינה בעייתית.

שרייבר אומר שבמציאות אף ויתור אינו אפקטיבי. 

לפי השופט ברק ראוי להגיע לפשרות, אך ויתורים הינם בעייתיים. ניתן להגיע לפשרות בנושאים לא בהירים (כמו בפס"ד מחטאוי- שלא היה ברור אם מדובר כלל בעבודה), ולא במקרה של זכות מובהקת.

סעיף 30 לחוק פוטר סוגי עבודה אשר לגביהם החוק לא חל.

"אמון אישי"- 2 גישות לפירוש המונח:

1. מנהל חשוב או הנהלה. לדוג'- כולל מנהל סניף. זוהי גישתו של השופט אדלר.

2. כל עובד שיש לגביו מידה מיוחדת של אמון. (פס"ד מור- היה מדובר על צלם שהיה אמון על שמירת כלים מיוחדים).
כמו כן, החוק לא יהיה תקף לגבי עובדים שלא ניתן לפקח על שעות עבודתם. לדוג': מי שעומד בביתו. 

אם ישנה אפשרות פיקוח לדוג' ע"י רישום של דיווח שעות או קשר בסלולרי אזיי החוק יהיה תקף. (פס"ד טפקו).

חוק הגנת שכר:

מטרת החוק העיקרית היתה למנוע תופעה של אי תשלום שכר במועד. זאת ע"י קביעת פיצוי על כך. בשל ההגדרה הרחבה לשכר, עובד יוכל לתבוע פיצוי גם על נסיעות, הוצאות וכו'.

השימושים העיקריים של החוק (בפרקטיקה):

כלי אכיפה לחוקים אחרים.

הבטחת תשלום שכר בזמן (בעיקר תשלומים נלווים).

סעיפים 2-8: באים להבטיח שכר בכסף או שווה כסף מיד המעביד.

"5. איסור שכר כולל 

עובד שחוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א-1951 3, חל לגביו ונקבע לו שכר עבודה הכולל תשלום בעד שעות נוספות או גמול עבודה במנוחה השבועית כאמור כחוק שעות עבודה ומנוחה, תשי"א-1951, או הכולל דמי חופשה, תמורת חופשה או פדיון חופשה כאמור בחוק חופשה שנתית, תשי"א-1951 - רואים את השכר שנקבע כשכר רגיל בלבד אלא אם נקבע אחרת כהסכם קיבוצי לגבי תשלום בעד שעות נוספות או גמול עבודה במנוחה השבועית וההסכם אושר לענין זה על ידי שר העבודה."

ס' 9 –13 עוסקים במועד התשלום. למעביד יש תקופת חסד של 9 ימים, אם התקופה עוברת עליו לשלם החל מיום התשלום המקורי.

הזכאות לפיצוי:

"17. פיצוי הלנת שכר 

(א) לשכר מולן יווסף הסכום הגבוה מבין אלה (להלן - פיצוי הלנת שכר) : 

(1) בעד השבוע הראשון שלאחר המועד לתשלום שכר העבודה - החלק העשרים מהשכר המולן, ובעד כל שבוע או חלק משבוע שלאחריו - החלק העשירי מהשכר המולן ; 

(2) הפרשי הצמדה לתקופה שמן המועד לתשלום שכר העבודה עד יום תשלומו, בתוספת 20% על הסכום הכולל של השכר המולן והפרשי ההצמדה כאמור בעד כל חודש שבתקופה האמורה ; בעד חלק מחודש תשולם התוספת של 20% האמורה באופן יחסי. 

(ב) פיצוי הלנת שכר יהיה לכל דבר, פרט לענין סעיף זה, חלק משכר העבודה."

פיצוי של 5% לשבוע הראשון ואז 10% לכל שבוע נוסף.

אין סנקציה פלילית.

אם ישנו הסדר עבודה פרטי שאין לו עיגון בחוק אזיי הדבר בעייתי לעניין מועד התשלום.

הגנות:

"17א. התיישנות
(א) הזכות לפיצויי הלנת שכר, להבדיל משכר עבודה, תתיישן אם לא הוגשה תובענה לבית דין אזורי כמשמעותו בחוק בית הדין לעבודה, תשכ"ט - 1969 (להלן - בית דין אזורי) תוך שנה מהיום שבו רואים את הש כמולן, או תוך 60 יום מהיום שקיבל העובד את הכר שבו קשור הפיצוי, הכל לפי המוקדם, אולם בית הדין האזורי רשאים להאריך את התקופה של 60 יום לתקופה של 90 יום. 

(ב) על אף האמור בסעיף קטן (א), אם הלין המעביד את שכרו של העובד, או חלקו, שלוש פעמים בתקופה של שנים עשר חדשים רצופים שבתוך שלוש השנים הרצופות שלאחר יום תשלום השכר שבו קשור הפיצוי, תהא תקופת ההתיישנות שלוש השנים האמורות. 

(ג) הוראות סעיף קטן (ב) לא יחולו על פיצויי הלנת שכר שחלפה לגביהם תקופת ההתישנות של שנה האמורה בסעיף קטן (א)."

לאחר שנה לא ניתן לתבוע את הפיצוי, אלא רק את השכר המולן עצמו- זאת עד 7 שנים אחורה.

בשל העלות הגבוהה למעביד החוק מאזן את הפיצוי:

"18. הפחתת פיצוי 

בית דין אזורי רשאי להפחית פיצוי הלנת שכר או לבטלו, אם נוכח כי שכר העבודה לא שולם במועדו בטעות כנה, או בגלל נסיבה שלמעביד לא היתה שליטה עליה או עקב חילוקי דעות בדבר עצם החוב, שיש בהם ממש לדעת בית הדין האזורי, ובלבד שהסכום שלא היה שנוי במחלוקת שולם במועדו."

1. טעות כנה:

נפסק כי על הטעות להיות אובייקטיבית, על אף שלכאורה טעות הינה עניין סובייקטיבי.

לדוג': במקרה של רשלנות או טעות משפטית. 

2. כשלמעביד לא היתה שליטה על הנסיבה:

לדוג': פשיטת רגל, חוסר תזרים כספים, שביתה בבנק.

בד"כ העדר כסף אינו סיבה לאי תשלום. במקה כזה המעביד יכול להגיע להסכם עם העובדים על אי תשלום שכר באופן זמני אך אם הוא מפטר אותם בפועל הם יוכלו לתבוע הלנת שכר+פיצויים.

3. כאשר יש מחלוקת על עצם קיום החוב הכספי. יש למעביד הגנה על הסכום השנוי במחלוקת.

סעיף 25 ו26- קובע מתי ניכוי מהשכר נחשב כדין.

מקרה שבו העובד גרם לנזק (שבר או לקח משהו…) הסכום אינו מהווה חוב שאפשר לנכותו (לפי 25(א)(6) אלא אם היה הסכם על כך. אם מעביד הוריד את הסכום מהשכר אזיי הוא עבר על החוק, אך הוא יוכל לטעון לטעות כנה. ישנה בעיה עם טענת טעות כנה משום שאם כבר היתה פסיקה בנדון ובמיוחד אם מדובר בחברה עם יועצים משפטיים.

מהו שכר עבודה?

"שכר עבודה" - לרבות תשלומים בעד חגים, פריון עבודה ושעות נוספות ותשלומים אחרים המגיעים לעובד עקב עבודתו ובמשך עבודתו;
עקב עבודתו: משכורת + החזר הוצאות הקשורות בעבודה.

במשך עבודתו: בא למעט תשלומים שלאחר תקופת העבודה (פיצויים, פנסייה וכו'). במשך השנים התיקונם לחוק הוסיפו גם את השלומים הנ"ל לחוק.

פס"ד דדש- אדם פוטר שלא כדין תבע לקבל משכורת + פיצויים על הלנת שכר. ביה"ד לעבודה פירש בצמצום את תחולת החוק, וקבע כי העובד אינו זכאי לפיצויי הלנת שכר. 2 סיבות:

1. מבחינה טכנית העובד לא עבד. כלומר, לא התקיים התנאי של "עקב עבודתו".

2. מטרת החוק היא למנוע תשלום באיחור. במקרה דנן, השאלה היתה אם הפיטורים היו כדין אם לאו. נקבע כי פיטורין אינם יכולים להחשב להלנת שכר.
הגדרת שכר מולן

שכר עבודה אשר לא שולם עד מועד היום הקובע. (אם היה על המעביד לשלם עד ה 9 לחודש והמעביד איחר בתשלום)

האם ניתן להפנות תביעות מכוח חוקי המגן לבוררות?

גישת ביה"ד לעבודה היא כי לא ניתן להפנות את התביעות לבוררות. ויש להפנותם רק לביה"ד לעבודה. הנשיא ברק בפס"ד דיין, מקבל את הגישה הנ"ל. אולם, בנסיבות המקרה התביעה היתה בנוגע לשני עניינים: שכר (מכוח הסכם) ופיצויים (מכוח החוק). לכן, יש לגשת לבוררות על תביעת השכר ואם יקבע שם כי לעובד מגיע כסף- הוא יוכל לתבוע פיצויים בביה"ד.

אם נלך לפי הגישה המתירה ויתור בדיעבד- אזיי ניתן לאפשר מכוח זה גם מסירה לבוררות.

גם לפי הגישה שלא ניתן לוותר בדיעבד- פשרה הינה מותרת, ולכן ניתן לפנות לבורר על מנת שיעשה פשרה.

חוק הסכמים קיבוציים

בחוק, ישנם 2 דרכים להשוואת מצב העובדים:

1. קביעת נורמות מינמליות בחוקי מגן

2. מתן אפשרות לעובדים לנהל יחסי עבודה באופן מאוגד מול המעביד.
ישנם 3 זכויות במאבק המקצועי:

1. הזכות/חירות/רשות להתאגד. זאת, על מנת שהדבר יסייע להם בהשגת מטרתם- הטבת מצבם הכלכלי.
2. הזכות/ החירות לנהל מו"מ קיבוצי (כקבוצה)
3. הזכות/ החירות לנקוט באמצעים קבוצתיים לניהול מאבק מקצועי (שביתה וכו')
עד השנים האחרונות לא היה חוק שהכיר במפורש בזכויות הנ"ל. הסיבה לכך הינה שככל הנראה לא היו בעיות בתחומים הללו, והגדרת הזכויות היתה מגבילה אותם. יתכן גם שהבעיה היתה לקבוע גבולות לזכויות אלו.

הזכות להתאגדות:

הזכות הוכרה בחוק הסכמים קיבוציים (ס' 33 ח-י)

ישנה זכות התאגדות חוקית, אולם הזכות כפופה להתחשבות בצורכי העבודה וצנעת הפרט.

סעיף 33 ט- מעביד אינו יכול למנוע מעובד להכנס למקום תעסוקתו.

סעיף 33 י- איסור פגיעה בעובד שחבר בהתאגדות עובדים.

בתיקון תשס"א נוספה (בסעיף 33ו) הזכות להתארגן בועד עובדים וארגון עובדים.

הזכות היתה קיימת גם לפני התיקון. יתכן והסיבה לתיקון הינה מקרה הורן את ליבוביץ' (היה סכסוך בשל עובדים שהתאגדו ופוטרו).

היקף הסעיפים לא ברור, אולם עולה מהם כי מעביד לא יכול לפגוע בחבר ארגון עובדים.

לא ניתן למנוע מעובד מלהיות חבר בארגון עובדים משום שהדבר נוגד את תקנת הציבור.

סעיף 33(א)(5) מרמז על הזכות לנהל מו"מ על הקמת ארגון עובדים..

ניהול מו"מ קיבוצי

חוק הסכמים קיבוציים יוצר את האפשרות והזכות להתקשר בהסכם כזה.

ה"ח חוק יסוד זכויות חברתיות.

-עובדים ומעבידים רשאים להתארגן בארגונים, ולהתקשר בהסכמים קיבוציים. לפי עקרונות משפט העבודה.

לא ברור מההצעה שהסכם קיבוצי היא זכות, אלא על האפשרות לעשות הסכם כזה.

ההבדל בין זכות להתאגד לזכות למו"מ קבוצתי:

בזכות ההתאגדות המעביד אינו רשאי לפגוע. ואילו בזכות לניהול מו"מ לא נאמר במפורש שמדובר בזכות משוםשאז היינו מפרשים זאת כחובה מצד המעביד. הדבר היה מונע ממנו להגיע להסכמים המקנים תנאים במישור האישי (לא קיבוצי). הגדרה כזכות היתה יוצרת איסור על פיטור עובד ששובת, דורש הסכם קיבוצי וכו')

עדיין ניתן לטעון שהזכות לניהול מו"מ הינה זכות, אך הדבר לא מפורש בחוק. בכל זאת ניתן לנסות ולראות זאת בחוק יישוב סכסוכי עבודה.

חוק יישוב סכסוכי עבודה:

קובע מנגנונים ליישוב סכסוכים, ממנגנונים אלה ניתן להסיק את החובה של המעסיק לנהל מו"מ:

תיווך- הממונה על סכסוך עבודה (ממונה ע"י שר העבודה) הינו הכתובת הראשונה לתיווך. הוא רשאי לתווך בעצמו, והוא יכול לחייב את הצדדים בפרוצדורות (ס' 8 לחוק).

אולם, תיווך אינו הכרעה והצדדים אינם חייבים לקבל את הכרעתו, אלא רק להשתתף בהליך.

מכך שפקיד ממונה רשאי לחייב מעביד במו"מ עם עובדים בצורה קיבוצית, ניתן להסיק כי מדובר בזכות, ולכן גם לעובד יש זכות לדרוש אותה. אך עדיין הזכות אינה מפורשת.

בפסיקה- הזכות לא הוכרה באופן מפורש.

הזכות לניהול מאבק מקצועי


אין זכות מפורשת לשביתה, על אף שישנם סעיפים בחוק יישוב סכסוכי עבודה המאפשרים זאת.

בה"ח זכויות חברתיות: ס' 5 מקנה את זכות השביתה. להגנה על זכויות, ולקידום עניינים כלכליים וחברתיים של העובדים. מדובר במעמד גבוה יותר מניהול מו"מ קיבוצי.

עולה השאלה האם מעביד רשאי לפטר את עובדיו השובתים/ להחליפם בעובדים אחרים.

לא ברור מה המעביד רשאי לעשות ומה לא, לכן זכות השביתה הינה בעייתית.

בארה"ב- המעביד חייב לחתום על הסכם קיבוצי (בעייתי). אך אם העובדים שובתים הוא רשאי להחליפם.

צווי הרחבה- הסכמים קיבוציים אשר חלים על כמעט כל המשק, ואינם נחתמים בין העובד למעביד. ז"א שבנושאים מסויימים עובדים תחת הסכם קיבוצי מכוח צו הרחבה. דוג': תוספת יוקר, שכר מינימום (סעיף 28).

סעיף 1: הגדרת הסכם קיבוצי. 2 סוגים: 

1. בין מעביד (אינדווידואלי) לארגון עובדים (קיבוצי).

2. בין ארגון עובדים לארגון מעבידים.

יש חובת כתב להסכמים, כמו כן ישנה חובת רישום להסכמים. זהו מסמך ציבורי שכל עובד אשר חתום בהסכם רשאי לעיין בו.

נושאי ההסכמים: קבלה לעבודה וסיום יחסי עבודה, תנאי עבודה, יחסי עבודה וחובות וזכויות של הארגונים בעלי ההסכם.

הנושאים הינם מעטים, אך הם הגדרות רחבות ועמומות. הן אינן מתייחסות לעניינים עסקיים-מנהליים.

ניתן לומר שגם אם לעובדים יש זכות ניהול מו"מ – הזכות מוגבלת לנושאים המצוינים בחוק.

סעיפים 3-4: דרישה לארגון עובדים יציג לצורך הסכם קיבוצי מיוחד וכללי.


ארגון יציג בהסכם מיוחד- מייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים





על מספרם להיות גדול מ 1/3 העובדים שעליהם חל ההסכם


ארגון יציג בהסכם כללי- נדרש רק לייצג את מספר העובדים הגדול ביותר.


ארגון יציג בחוק יישוב סכסוכי עבודה- יש דרישה לרוב

החוק יחול רק במקרה שדרישות הסעיפים מולאו.

לדעת פרופ' שרייבר ההבדל נעוץ בכך שכאשר אין סכסוך המעביד נמצא באותו צד של המתרס. ואילו כאשר יש סכסוך אזיי נדרש מו"מ, ולמעביד יש זכות לדרוש שיעמוד מולו רוב. יתכן גם כי הדבר נועד בכדי לשמור על ארגון יציג אחר.

תוקף הסכם קיבוצי:

סעיף 15- קובע תוקף הסכם קיבוצי

סעיף 15(3)- הסכם קיבוצי חל לפי השתייכות מקצועית- לא ארגונית. הוא חל על כל העובדים אצל מעביד מסויים בתפקידים ובמקצועות שנקבעו בהסכם. כלומר, ההסכם יחול גם על עובד שאינו חבר בארגון המייצג.

סעיף 16- חברות בארגון מעבידים הינה וולנטרית. אולם, על כל חברי הארגון יחולו ההסכמים הקיבוציים שנערכו עם ארגוני העובדים על בסיס מקצועי (לא ארגוני!) אף אם המעביד הצטרף לארגון לאחר ההסכם (תחולה רטורואקטיבית).

תנאי עבודה

"19. זכויות וחובות של עובד ומעביד 

הוראות שבהסכם קיבוצי בדבר תנאי עבודה, סיום עבודה, וחובות אישיות המוטלות לפי אותן הוראות על עובד ומעביד וזכויות המוקנות להם (להלן - הוראות אישיות), יראו אותן כחוזה עבודה בין כל מעביד וכל עובד שעליהם חל ההסכם, ותקפן אף לאחר פקיעת תקפו של ההסכם הקיבוצי, כל עוד לא שונו או לא בוטלו כדין; השתתפות בשביתה לא יראו כהפרת חובה אישית."

סעיף 19 – ההסכם תקף לגבי כל עובד באופן אישי אף לאחר פקיעת ההסכם הקיבוצי.

על אף שהחוזה לא נערך בין העובד למעביד, הארגון כן מהווה צד ולכן נוצר גם קשר אישי.

סעיף 20- הזכויות בהסכם קיבוצי הן קוגנטיות (כמו בחוקי מגן). אך מעביד יכול לתת יותר.

סעיף 25 והלאה- מדובר על צווי הרחבה. בשנות ה 60 וה 70 השתמשו בסעיף זה בהרחבה על מנת להחיל  הסכמים קיבוציים על כל המעבידים באותו ענף. זא, בכדי למנוע חוסר איזון בין מעבידים שחברים בארגון מעבידים- אשר חייבים למלא אחר ההסכם הקיבוצי, לבין מעבידים שאינם חברים בארגון אשר יכלו לכלול בחוזי ההעסקה שלהם כל דבר שרצו.

כיום הדבר מקובל פחות. נוהגים כן כשמבקשים להשתמש בצו הרחבה במקום חיקוק חוק לעניינים כדוגמת: תוספת יוקר ודמי הבראה.

פס"ד הורן את ליבוביץ' – זכות השביתה, החופש להתארגנות ומיהי היחדיה המוסמכת לניהול מו"מ.

עובדות: היתה התארגנות של 38% מהנהגים השכירים, במסגרת ההסתדרות. הם דרשו שהמעביד יכנס למו"מ עם ההסתדרות על הסכם קיבוצי, המעביד סירב לבקשה זו. בשלב הבא ועד העובדים איים בשביתה- והחברה פיטרה 2/3 מהם. הנהגים פצחו בשביתה ספונטנית. לאחר מכן אף פוטרו נהגים נוספים.

העילה העיקרית: זכות השביתה (ואף חופש ההתארגנות- המעביד חוייב להחזיר את המפוטרים לעבודה.

עלתה גם השאלה לגבי חובת המעביד להכנס למו"מ, שכן רק 38% (מיעוט) היו חברי הסתדרות:

נקבע שמדובר בהסכם קיבוצי מיוחד, והדבר עמד בתנאי ארגון יציג לצורך כך.

מפס"ד ניתן ללמוד כי:

· ארגון אשר מייצג 1/3 מספיק לצורך דרישת מו"מ קיבוצי.

· ארגון כנ"ל רשאי להשבית את העבודה באם לא יתקבלו דרישותיו. (ישנה אפשרות כי נאמר שאין בכלל דרישה מספרית בזכות השביתה)
עולה שאלה נוספת: היחידה המוסמכת לניהול מו"מ. לא נדרש רוב אלא רק 1/3 מכוח חוק הסכמים קיבוציים. זאת, כי לא פנו לחוק יישוב סכסוכי עבודה (לפיו יש דרישה לרוב ???)

גם אם נחתם הסכם קיבוצי עם ארגון אשר לא היה הארגון היציג, רק ארגון עובדים אחר יוכל להעלות טענות לבטלות ההסכם.

מהו ארגון עובדים?

בחוק הסכמים קיבוציים וחוק יישוב סכסוכי עבודה ישנה דרישה לארגון עובדים אשר יחתום על ההסכם.

פס"ד פז – מהווה הדיון הראשוני להגדרה. במקרה זה, כל עובד אשר היה הופך לבכיר היה הופך באופן אוטומטי לחבר בארגון העובדים הבכירים. לפי תקנון הארגון, לא ניתן היה לפרוש ממנו ללא הסכמת הארגון. השאלה המשפטית היתה, האם הארגון הינו ארגון עובדים?

2 דרישות כדי שארגון העובדים הבכיר יהיה ארגון עובדים:

1. עליו להיות ארגון עובדים.

2. ארגון עובדים יציג.
נפסק:

1. על ארגון עובדים להיות ארגון קבוע, עם תקנון, המשכיות וכו'. לא אד הוק! זאת, משום שנדרשת "כתובת" בצד העובדים של ההסכם הקיבוצי.

2. חברות אישית וולנטרית- להצטרפות ויציאה מהארגון. אסור לחייב עובד להצטרף לארגון כלשהו (פס"ד צים). למעביד אסור לפגוע בעובד אשר אינו חבר בארגון עובדים.

במקרה דנן, ההצטרפות היתה אוטומטית ולא וולנטרית- לכן הארגון אינו ארגון עובדים.

כמו כן, היה מצב בו חברי ארגון רבים היו חברים בחברות כפולה גם בהסתדרות. נקבע כי במקרה כזה סופרים את החברות הראשונה (ההסתדרות) לצורך הבדיקה מיהו הארגון היציג.

ביהמ"ש פסק גם כי ועד עובדים אינו מהווה התארגנות. אין מושג של חברות בועד.

בעייתיות הקמת ארגון עובדים חדש

2 בעיות עיקריות:

1. כיצד ניתן להוכיח המשכיות, כאשר העובדים הרגע פרשו מהארגון הקודם והצטרפו לחדש.

2. לגבי ארגון עובדים יציג- ישנה בעיה של התארגנות נוגדת. זאת, משום שאף עובד לא יעזוב את הארגון שלו- עד שהארגון החדש יתבסס.
פס"ד עמית – עמית היו ארגון שגבה דמי חבר נמוכים יותר מאשר ההסתדרות. עלתה השאלה האם עמית מהווה ארגון לצורך חוק הגנת השכר?

הש' זמיר- קובע כי הגדרת ארגון עובדים יכולה להיות שונה בחוקים שונים. יתכן שהצטרפות לארגון הינה למטרה מסויימת ולא למטרה אחרת.

הוא קובע כי מטרת הארגון חייבת להיות מו"מ- במקרה דנן, זאת לא היתה מטרת הארגון.

זמיר הוסיף כי הארגון צריך להיות בעיקרו ארגון עובדים. הגדרה זו הינה בעייתית משום שגם ההסתדרות כללה ארגונים כמו קיבוצים, כלומר- אף היא אינה גוף עובדים טהור.

דרישות השופט רק מקשות על הקמת ארגון חדש.

בארץ- ישנו ארגון אחד גדול- ההסתדרות החדשה, ולכן הבעייתיות לא כלכך נוגעת לנו.

פס"ד סגל- רצו להקים ארגון עובדים חדש. חברי הארגון החדש פרשו מההסתדרות ע"מ שלא ליצור התארגנות נוגדת. השאלות: האם ניתן להכיר בהם כארגון יציג? האם הם מהווים ארגון עובדים?

ביה"ד לעבודה הכיר בעובדים כיחידה המתאימה לניהול מו"מ.

השופט אדלר- בעד הקמת יחידות של כל עובדי אותו המקום. משום, שאם נאפשר יצירת התארגנויות נוספות המעביד יצטרך לדון עם מס' יחידות, וכן, הדיון יערך על בסיס הסכם קודם ולא דיון שיערך מראש.

סביר יותר שתהא יחידה אחת בכל ארגון לניהול מו"מ, כאשר העובדים יחליטו מה לדון לגבי כל קבוצת עובדים. גישתו של אדלר היא כנגד הקמת יחידות מפוזרות.

איזו יחידה תנהל את המו"מ?

החוק לא מגדיר כיצד לקבוע את היחידות (עובדי משדר, עובדי כפיים וכו'). ישנם שופטים שקובעים שיש לבחור את הקבוצה המייצגת באופן דמוקרטי. בפס"ד סגל- ההסתרות הסכימה שהעובדים יפרשו ממנה. לכן, היחידה שהוקמה הינה נפרדת והם הוכרו כמתאימים לנהל מו"מ מול המעביד על הסכם קיבוצי.

הפסיקה בעתיד: כרגע פס"ד סגל הינו היחיד בעניין, הוא היווה את תחילת הדרך לעניין ההכרה ביחידה שתנהל את המו"מ. אולם השאלה נשארת פתוחה לעת עתה.

מי מוסמך לחתום על הסכם קיבוצי מחייב

ישנם 3 גופים ארגוניים המוסמכים לחתום על הסכם קיבוצי:

1. מחלקה לאיגוד מקצועי-ארצי (מועצת פועלים מקומית בעבר)

2. הסתדרויות ואיגודים מקצועיים טהורים (הסתדרות המורים…)
3. ההסתדרות
רוב בעלי המקצוע חברים בהסתדרות מקצועית כלשהי, אפילו שאינם חברים בהסתדרות החדשה.

אם היו מעניקים אפשרות לכל הסתדרות לחתום על הסכמים הדבר היה מפחית ממעמד ההסתדרות החדשה.

ביה"ד לעבודה פסק כי: ההסתדרות החדשה הינה הגוף הבסיסי. בעבר נפסק כי אם הסתדרות (לדוג' מורים) חותמת על הסכם באופן עצמאי אזיי היא צד להסכם ולא ההסתדרות. פסיקה זו נהפכה.

בג"ץ בשנות ה 50 – חייב את הסתדרות עובדי המדינה לקבל כל עובד מדינה לשורותיה. הנפקות: מי שיכול לעשות הסכם קיבוצי הוא הארגון היציג (בעל הרוב) והסתדרות עובדי המדינה היא זו.

ביה"ד חייב לקבוע כי הסתדרות מקצועית שהינה חלק מההסתדרות החדשה הינה הארגון היציג.

דוגמאות:

פס"ד ארגון עובדי בנק מזרחי נ' ההסתדרות- העובדים היו שייכים להסתדרות הפועל מזרחי, הם העבירו להסתדרות הכללית (החדשה) את הזכות לנהל בשמם מו"מ ולערוך הסכמים קיבוציים.

רוב העובדים רצו שארגון של בנק המזרחי ייצג אותם, אולם היתה להם חברות נוגדת (מול ההסתדרות והפועל מזרחי). נקבע שהולכים לפי הארגון הראשון- כלומר ההסתדרות במקרה זה.

פס"ד ההסתדרות הרפואית נ' ההסתדרות- ההסתדרות הכללית חתמה על הסכם עם קופ"ח אשר הסכימה ניקוי 5% ממשכורות כל העובדים. באופן מסורתי לרופאים היתה הסתדרות עצמאית דרכה נעשו ההסכמים עם קופ"ח. הם טענו כי ההסכם לא מחייב אותם מ2 סיבות:

1. ההסתדרות הכללית אינה הגוף המייצג של הרופאים באופן הסטורי.

2. אין תוקף להסכם של הסתדרות הרופאים. (???)
נפסק: במצב של 2 הסכמים סותרים, נפנה לסעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים- לפיו נלך ל]י ההסכם המטיב. נרמז: יש אפשרות רק ליחידה אחת אקסקולסיבית לערוך הסכם.

כאשר נחתם הסכם קיבוצי עם ארגון עובדים שאינו ההסתדרות ונראה שמדובר בגוף נפרד. בעצם מי שהוא צד להסכם זוהי ההסתדרות החדשה.

אם יווצר קונפליקט בין הסתדרות המהנדסים להסתדרות החדשה (כללית), אזיי בעיקרון ההסכם המקורי הינו של ההסתדרות ולכן היא יכולה לבטל את ההסכם של הסתדרות המהנדסים.

הבעיה האמיתית תהיה אם הארגון ירצה לפתוח את ההסכם, למשל בכדי לדון בשכר העובדים.

לסיכום: כל ארגון יכול לעשות הסכם קיבוצי. אולם, לגבי הסכם ארצי רק הסתדרות ארצית-איגוד מקצועי ארצי יכול לעשות זאת.

גישתו של השופט אדלר (אינה נמצאת בפסיקה): ההסתדרות הכללית היא תמיד הגוף הקובע במקרה של הסכמים סותרים.

שינוי ותיקון הסכמים קיבוציים:

מקרה תדיראן- ביקשה לערוך הסכמים קיבוציים נפרדים לכל יחידה אצלם ואילו ההסתדרות התנגדה לכך. תדיראן הקימה 4 חברות נפרדות בכדי לבצע את המהלך. אעפ"כ ביה"ד לעבודה פסק כי משום שבאופן הסטורי היה הסכם קיבוצי אחד לכולם- לא ניתן לשנות את המצב הנ"ל לגבי מי שמנהל מו"מ באותו ארגון.

ביצוע הסכם:

דוגמא: כור הינה ארגון של ההסתדרות, הם יכולים לבצע הסכם עבור חבריו על אף שהם נפרדים. כל הסתדרות נפרדת יכולה לבצע את ההסכם לחברו (לדוג' הסתדרות המהנדסים). אותם מהנדסים אשר עובדים בכור (שחתמה על הסכם קיבוצי מול ההסתדרות הכללית) חרף העובדה שהם חברים בארגון נפרד מההסתדרות, אותו ההסכם תקף לגביהם דרך כור שמחילה עליהם את ההסכם מבחינה ביצועית. (??)

כשיש הסכם קיבוצי כללי בין ארגון עובדים לארגון מעבידים ההסכם חל על כל המעבידים והעובדים.

להסכמים בין ארגונים קוראים הוראות אובליגטוריות. בעקבות ההסכם נוצר חוזה עבודה בין מעבידים לעובדים בקשר לתנאי עבודתם. החבות הנוצרת הינה אישית, כאשר מבחינת המעביד היא קוגנטית. אלו הוראות נורמטיביות שהעובד אינו יכול לוותר עליהם.

הוראות אובליגטוריות (חוזיות)- בין ארגון עובדים למעבידים. (לדוג' מעביד יכול לתת לעובד שלו יותר)

הוראות נורמטיביות- בין מעביד לעובד.(עובד אינו יכול לותר על זכויותיו- דומה להטבה לפי החוק)

בין ארגון עובדים למעביד קיים קשר שלא נקבע מפורשות בפסיקה, אך נראה אותה כמעיין נורמטיבית.

מעביד מוריד ממשכורת העובד ומעביר כסף לארגון העובדים. יש שאומרים שהדבר הינו חלק מהסכם עבודה בין עובד למעביד. יש שיאמרו כי הדבר נובע מהתחייבות מעביד לארגון עובדים.

בכדי לפרש סעיפים נורמטיביים (וכמובן שאובליגטוריים):

ניתן לפטור זאת במישור הקולקטיבי ב3 דרכים:

ועדה פריטטית: לעיתים קובעים שניתן לגוף זה אשר חברים בו נציגי עובדים ונציגי מעבידים.

במקרה שאין הסכם ניתן לפנות לבוררות.

ניתן גם לפנות לביה"ד לעבודה (העובד/ המעביד/ הארגון)

(לרוב ארגוני המעבידים יעדיפו לפעול במסגרת מנגנון יישוב הסכסוכים שנמצא בהסכם).

במישור הפרטי (עובד יחיד)- ניתן לפנות לביה"ד לעבודה.

לפי פס"ד שקולניק ותדיראן נקבע כי החלטה במישור הקולקטיבי גוברת על החלטה פרטית! (פרט לערעורים)

בעיה נוספת: אם נכללת הוראה ההסכם הקיבוצי שכל תביעה המבוססת על ההסכם תובא בפני הועדה הפריטטית. מטרת הארגון הינה לשלוט על ביצוע ההסכם, ולא רק על עשייתו. מדובר בהתנאה שהעובד לא יפנה לביה"ד לעבודה. יתכן והדבר סותר את תקנת הציבור וח"י כבוד האדם.

פס"ד ששת הכוכבים- לא ניתן לחייב עובד להסכם שיפנה לועדה פריטטית בהוראות נורמטיביות.

לסיכום: הסיבות שבגינן לא נחייב עובד לפעול לפי פרוצדורת השיפוט הקבוצתי:

1. לא מדובר בהוראה נורמטיבית.

2. הדבר הינו בניגוד לכוונת המחוקק.

דרך להתגבר על כך: בהסכם הקיבוצי יקבע כי ארגון מעבידים יבקש מהמעבידים לכתוב בחוזי העבודה האישיים שלהם עם העובדים שסכסוכים יידונו לפי הפרוצדורה בהסכם הקיבוצי.

פס"ד אל-ים –נפסק ב '67, לא ברור אם גם היום הפסיקה היתה כזו. נעשה שימוש בחוזה האישי, ביהמ"ש העליון קבע כי אין בכך בעיה.

בדרך כלל לא עושים זאת, אך במקרה והדבר ייעשה העובד יהיה במצב נחות. אולם, משום שהדבר נעשה בהסכמתו- הוא תקף.

כאשר אדם תובע מעביד בביה"ד:

אם ביה"ד קיבל את תביעתו- הדבר נחשב למעשה בי"ד עבור העובד הנ"ל ועבור כל עובד שיבוא אחריו. (על אף שהעובד הבא לא היה צד להליך הראשון)

אם ביה"ד דחה את תביעתו וקיבל את עמדת המעביד- עובדים נוספים יוכלו לתבוע אח"כ ולא יהיה מדובר במעשה בי"ד לגביהם.

השאלה היא מה יקרה ובתביעה השניה העובד ניצח. האם הדבר יהווה מעשה בי"ד עבור תובע שלישי?

בניגוד לארה"ב- בארץ עובד תמיד רשאי לפנות ישירות לביה"ד לעבודה והוא אינו מחוייב לייצוג קולקטיבי.

פרשנות הסכם קיבוצי

פס"ד בנק אוצר החייל- מדובר על פרשנות הסכם קיבוצי. 

נקבע: יש לפרש את ההסכם בצורה אובייקטיבית (כמו חוק). משום שאם נפרש זאת כמו חוזה (תוך דגש על כוונת הצדדים- סובייקטיבי) הדבר יוכל לפגוע האחד מהצדדים הרבים המעורבים בהסכם הקיבוצי.

הבעיה בגישה זו: כשמפרשים אובייקטיבית, מפרשים גם לפי המציאות- כלומר ישנה גמישות. מכך רואים כי הגישה בפס"ד היא לפרש בצורה גמישה-סובייקטיבית ולא רק אובייקטיבית.

1. בד"כ ההסכמים הקיבוציים נחתמים תחת לחץ של זמן (שביתה או עיצומים) והצדדים מסכימים לפשרות שלא תמיד מנוסחות חד משמעית, כך שכל צד יוכל לפרש לצידו. 

2. יש גם ערפול מפורש בהסכם קיבוצי. משום כך בעייתי לפרש רק על פי לשון ההסכם.

3. ישנה הסטוריה של הסכמים לגבי דבר מסויים אשר יש להתחשב בהם. מוסיפים על הסכם קיים.

מכך נובעת המסקנה, שמפרשים הסכם קיבוצי גם סובייקטיבית.

פס"ד בולט בנושא: הסתדרות המורים רצתה הצמדה לסקטור אחר. השביתה סויימה על ידי ניסוח סעיף לא מובן בכלל. כוונת הצדדים לפי רמז בהסכם היתה הצמדה.

כלומר, ביה"ד קובע כי ישנה אפשרות לפרש הסכם קיבוצי גם לפי: פשט/דרש/סוד/רמז.

במקרה של פיטורין

ישנם 2 סוגי פיטורין: כלכליים (צמצומים במפעל) ואישיים.

 ברוב ההסכמים הקיבוציים יש למעביד סמכות להחליט על פיטורים כלכליים. לועד יש אפשרות להחליט מי יהיו המפוטרים (לפי קריטריונים של ותק, מצב כלכלי של העובד וכו')

במקרה זה מדובר על סיום עבודה כחלק מהסכם. לכן נשאלת השאלה אם הדיון הינו אובליגטורי (פיטורים כלכליים) או נורמטיבי (פיטורים כחלק מהסכם קיבוצי). נקבע כי כנראה הדיון הוא אובליגטורי .

כאשר נקבע שעובד יפוטר רק "מסיבה טובה" שועדה פריטטית/בוררות ידונו בה. בד"כ הפסיקה מבחינה בין חלקי ההוראה. ומגדירה זאת כהוראה מעורבת (הדיון-אובליגטורי, הסיבה – נורמטיבי). אם הנושא יידון בפרוצדורת השיפוט של ההסכם, יתכן והוא לא יוכל לפנות לאחר מכן לביה"ד לעבודה.

הנושאים שניתן לדון בהם בהסכם הקיבוצי:

"1. הגדרת הסכם קיבוצי 

הסכם קיבוצי הוא הסכם בין מעביד או ארגון מעבידים לבין ארגון עובדים שנעשה והוגש לרישום לפי חוק זה, בעניני קבלת אדם לעבודה או סיום עבודתו, תנאי עבודה, יחסי עבודה, זכויות וחובות של הארגונים בעלי ההסכם, או בחלק מענינים אלה."

בעבר היו דנים גם בנושאים שלא היו קשורים ישירות לעובדים: מס' תקנים וכו'.

פס"ד ההסתדרות החדשה נ' מ"י- עניין התקן הוא בזכותו של המעביד, לא ניתן לדון בו בהסכם קיבוצי. אולם, המדינה הסכימה לדון עם ארגון העובדים בנושא.

יתכן שלא ניתן לשבות כדי להכריח מעביד לקבוע תקן משום שזוהי זכותו.

כלומר, מעביד לא חייב לדון בתקנים, אולם הוא חייב לנהל מו"מ על תנאי העובדים – דבר המושפע מהתקן. ולכן בעקיפין, כן ידונו בכך.

פס"ד ועד עובדי השקם- המדינה הפריטה את השקמיות, זוהי זכות של מעביד ולא ניתן לדון על כך במו"מ קיבוצי. במקרה דנן, נדונה השאלה אם כל העובדים ישארו בתפקידם לאחר ההפרטה. עניין זה הינו נושא למו"מ קיבוצי ודרכו ניתן להחיל דיון על נושא ההפרטה.

בשני פסקי הדין ההשלכות היו ברורות לגבי העובדים. אבל לא ברור מה יקרה במצב שבו ההשלכות אינן ברורות.

חוק יישוב סכסוכי עבודה:

עיקר החוק הינו ב2 פרוצדורות בהם המדינה יכולה להתערב בסכסוך עבודה:

1. תיווך- חובה להודיע לממונה על סכסוך עבודה, הוא רשאי לחייב את הצדים להגיע לתיווך, לעמוד בדרישות הפרוצדורה שלו, אך הצדדים לא מחוייבים לקבל את הצעת הפשרה שלו.

2. בוררות:
"15. ענינים לבוררות 

ואלה הענינים לבוררות לפי חוק זה: 

(1) כל סכסוך עבודה שהצדדים הסכימו בכתב למסרו לבוררות לפי פרק זה; 

(2) כל סכסוך עבודה אשר לפי הסכם קיבוצי שנערך או הוארך לאחר תחילת חוק זה יש למסרו לבוררות מסויימת כקבוע בהסכם לפי הסכם קיבוצי, לרבות הסכם קיבוצי כמשמעותו בסעיף 37א, או לפי התוספת, יש למסרו לבוררות כקבוע בהסכם או בתוספת, לפי הענין ולא נקבעו הבורר או הבוררים או אופן מינוים או שנקבע אופן המינוי ולא נתמנו תוך זמן סביר, או שנתמנו ולא סיימו הבוררות תוך זמן סביר; וכל טענה לסתור אחת העובדות האלה תוכרע אף היא בבוררות לפי חוק זה."

כלומר, אם לא פונים לועדה פריטטית, אפשר לפנות לממונה לבוררות.

סיכום: אם יש סכסוך בהסכם קיבוצי ניתן לנקוט בצעדי הפתרון הבאים:

1. פנייה ישירות לביה"ד לעבודה (כי הבוררות לא התנהלה לפי ההסכם, לדוג' עבר הרבה זמן)

2. פנייה לביה"ד בכדי שיחייב בוררות לפי הסכם.
3. פנייה לממונה, כדי שהוא יפנה לבוררות. (באם הבוררות לא התקיימה לפי ההסכם)
ס' 19, 20 – מי יהיה הבורר.

ס' 31- תוקף פסק הבורר הוא שנה, אלא אם נקבע אחרת.

החוק חוקק בטרם הוקם ביה"ד לעבודה. מסורתית, הצדדים לא אהבו לפנות לבימ"ש רגיל ולכן פעלו לפי החוק. לאחר הקמת ביה"ד הצדדים אכן דרשו התערבות ממונה.

מהו סכסוך עבודה? (נדרש בכדי שהחוק יחול)

"2. סכסוך עבודה 

לענין חוק זה סכסוך עבודה הוא סכסוך באחד הנושאים המנויים להלן שנתגלע בין מעביד לעובדיו או לחלק מהם, או בין מעביד לארגון עובדים או בין ארגון מעבידים לארגון עובדים, להוציא סכסוך היחיד; ואלה הנושאים: 

(1) כריתתו, חידושו, שינויו או ביטולו של הסכם קיבוצי; 

(2) קביעת תנאי עבודה; 

(3) קבלת אדם לעבודה או אי-קבלתו או סיום עבודתו; 

(4) קביעת זכויות וחובות הנובעות מיחסי עובד ומעביד."

כלומר, לפי החוק סכסוך בין עובד למעביד אינו סכסוך עבודה.

ביה"ד לעבודה מתייחס לסעיף במקרה של סכסוך הנוגע ליצירת נורמה עתידית.

במקרה והסכסוך הינו משפטי (מה הפרשנות של ההסכם הקיים) לא ניתן לפנות לממונה.

פרופ' שרייבר- מבקר את הגישה משום שאם נסתכל על החוק בכללותו היינו רואים כי לכאורה ארגן עובדים לא היה חייב להודיע על סכסוך עבודה בשל אי קיום הסכם קיבוצי (ס' 5 ו 5א).

זאת אומרת שביה"ד יצר חריג- משום שסעיפים 5 ו5א תקפים בכל סכסוך!

נראה שמטרת המחוקק היתה לאפשר כל סכסוך (לפי ס' 7-8), אולם לא כך התקבל בפסיקה.

העניין חל גם לגבי בוררות. הפרוצדורה בחוק יכולה לחול אם אין בוררות בהסכם הקיבוצי.

יש לציין כי הכנסת אכן רצתה להוציא עניינים אישיים מהגדרת החוק. אך לא עניינים משפטיים הנוגעים לארגונים.

תוצאת גישת ביה"ד לעבודה (בניגוד לכוונת המחוקק) הביאה לירידה בפנייה לבוררות.

לאחרונה הכירו ב"סכסוך מעורב":

אמנם הוא סכסוך משפטי (לדוג' פיטורין- סכסוך משפטי)

אך השופט קבע כי מקרה זה מדובר בסכסוך מעורב משפטי-כלכלי. לכן יש צורך במו"מ לצורך קביעת העונש (כלכלי).

יתכן שבעתיד תהא הרחבה וייפנו יותר לבוררות לפי החוק.

שביתה לא חוקית

בעבר כל שביתה היתה לא חוקית.

כיום שביתה לא חוקית במקרים הבאים:

1. אם היא בתקופת ההסכם בקשר לתנאים בהסכם

2. אם ארגון עובדים לא הכריז עליה
3. אם לא ניתנה הודעה 15 יום בטרם השביתה.
(הסעד אף פעם לא יהיה פיצויים, אפשרי לתת צו מניעה)

פירוט:

כיום, נקבע ששביתה אינה זכות- משום שאז למעביד היה אסור למנוע ממנו את הזכות (הרעיון בס' 5 לה"ח זכויות חברתיות).

אולם, השביתה הינה חירות לשבות.

שאלה שאפשר לשאול: האם למעביד מותר להעסיק עובדים במקום אלו ששובתים? בארץ אין לכך תשובה. לרוב לא מעסיקים עובדים אחרים.

ישנה חסינות לשובת- לדוג' ס 19 לחוק הסכמים קיבוציים- הדבר אינו נחשב לו להפרת חובה אישית.

יש גם סעיפים בפק' הנזיקין הפוטרים שובתים מאחריות. (גרם הפרת חוזה, הח"ח וכו')

"הפרת חובה אישית"- כאשר בהסכם הקיבוצי נכתב במפורש כי לא תהיה שביתה בתקופת ההסכם.  או אם מצויין במפורש כי עובדים לא יכולים לשבות אזיי נראה שזוהי הוראה נורמטיבית הסותרת את ס' 19. ולכן נוצר חריג- במקרה זה ההסכם הקיבוצי אינו מחייב את העובדים, על אף שב"כ הוא כן.

יתכן שנאמר שלארגון עובדים אסור לשבות, משום שס' 19 מדבר רק על הוראה נורמטיבית.

תזכורת:

הוראה נורמטיבית- קשורה לעובד ספציפית: קבלה לעבודה/תנאי עבודה/ סיום עבודה.

הוראה אובליגטורית- קשורה לארגון עובדים מול ארגון מעבידים ולא לעובד ספציפי.

סעד לשביתה:

1. אכיפה- אין פסיקה בנדון

2. פיצויים: חסינות נוספת

"24. פיצויים 

על אף כל דין לא יהיה ארגון עובדים או ארגון מעבידים חייב בפיצויים על הפרת חובותיו לפי הסכם קיבוצי, אלא במידה שהתחייב בהם במפורש בהסכם קיבוצי כללי."

המעביד אינו מוגן בהסכם קיבוצי- ארגון עובדים יכול לתבוע אותו (להפך, לא ניתן)

בשל פרשנות ביה"ד לעבודה של ס' 19, שיש תנאי מכללא בהסכם קיבוצי האוסר שביתה, מעבידים מכניסים סעיפים להסכמים האוסרים שביתה בתקופת ההסכם.- תנאי זה נראה סביר.

כאשר יש סכסוך, סביר שנכריח את העובדים להשתמש בפרוצדורת התיווך לפני הפעלת כוח.

בשל הגישה הזו, שביתות בד"כ יהיו על אינטרסים ולא על זכויות.

דוג': נקבע שכר בהסכם קיבוצי. אולם העובדים מבקשים תוספת עבור ביגוד. מצד אחד זהו עניין כספי הקשור לשכר ולכן לא ניתן לשבות בגינו. מצד שני ניתן לומר כאין מדובר בשכר עבודה ולכן ניתן לשבות.

מה לגבי נושא שלא הוסדר, האם הדבר מהווה הסדר שלילי? טענה סבירה.

בארץ- רק לגבי הנושאים הכלולים בהסכם ישנו תנאי מכללא האוסר שביתה (אולם יש בכך ערפול).

כל שביתה הינה פעולה קבוצתית. לכן, שביתה אינה מהווה הפרה של חובה אישית, אך היא כן מהווה הפרת חובה קבוצתית.

לכן, ניתן לבקש סעד קבוצתי- צו מניעה-אכיפה.

תוצאה זו מתאימה לס' 24 לחוק הסכמים קיבוציים. פיטורין-במישור האישי.

השפעת חוזה אישי:

גם בחוזה אישי בשביתה לא חוקית ביה"ד קבע כי לא מדובר בהפרת חוזה, אלא בהשעיית חוזה.

שביתה חלקית:

ביה"ד נתן למונח שביתה פרשנות רחבה. כל הפרעה למהלך התקין של העבודה.

אולם, אם יש השעיית חוזה העבודה, כיצד העובד נכנס למפעל?

אז נגיד שהפרשנות היא כזו:

העובד מציע חוזה חדש, והמעביד יכול או- לא לעשות כלום אם הוא מקבל את ההצעה.

או לשלוח את העובדים הביתה. הוא יוצר שביתה טוטלית- סיום עבודה.

סיכום:

שביתה רגילה- המעביד יכול רק להוציא צו מניעה.

שביתה חלקית- רשאי לשלוח את העובדים לביתם, לסרב ל"הצעה" לשינוי ההסכם (מישור אישי-בעייתי).

שביתה שאינה חוקית

שביתה שלא הודיעו עליה מראש לפי ס' 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה.

לכאורה- הפרת חובה חקוקה.

ניתן גם לומר כי מטרת הסעיף הינה לאפשר לממונה להחליט אם ברצונו להתערב.

ביה"ד לעבודה פסק כי מדובר רק בסיבה השניה ולכן אין הפרת ח"ח.

משום שמדובר בשביתה לא חוקית- המעביד יוכל לדרוש צו מניעה (אך לא פיצויים).

ועד עובדים לעולם לא יוכל להכריז על שביתה.

בעבר (כיום כבר פחות) היתה רווחת תופעה של שביתות לא חוקיות (לדוג' בזמן הסכם קיבוצי תקף): היו לביה"ד 2 תאוריות לטיפול בתופעה.

1. שביתה בקשר לתנאי ההסכם ובתקופתו

2. שביתה שלא היתה הודעה ע"פ חוק.
במצבים אלו השאירו לביה"ד שיקול דעת במתן צו מניעה, לבדוק האם השביתה אושרה כדין.

שביתה לא מוגנת

הסיבות לשביתה לא חוקית הם בעקרון המרכיבים של שביתה לא מוגנת בסקטור הציבורי.

37א."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;
מתי שביתה תהיה לא מוגנת:

1. כשחל הסכם קיבוצי: בקשר לשכר ותנאים סוציאליים- תמיד. מקרה אחר אשר ניתן לגביו אישור- לא יהיה "לא מוגן".

2. כשלא חל הסכם קיבוצי – כאשר לא ניתן לשביתה אישור ע"י הגורמים המוסמכים.
3. שביתה שלא נמסרה עליה הודעה.
פירוט:

ההבדל הינו בתוצאת השביתה:

בשביתה לא מוגנת אין הגנות לפי החוק. הדבר מהווה הפרת חובה אישית- ניתן לדרוש פיצויים ויתכן שאף לפטר את העובד. הפרת חוזה.

מהו תנאי סוציאלי?

פיטורין- כנראה שזה אינו תנאי סוציאלי או שכר.

קביעות- כנראה תנאי סוציאלי, אך לא ברור (אין פסיקה)

שעות=תנאי סוציאלי

לכן: בפיטורין של עובד קבוע אם תהיה שביתה, הדבר לא יכלל כתנאי סוציאלי ויש צורך באישור מיוחד של הגוף המרכזי הארצי של אותו ארגון לשביתה כזאת.

במקרה של פיטורין על העובדים לפנות לפרוצדורות בהסכם, ואם אין אז לס' 37ה בחוק.

אם היה מדובר על תנאי סוציאלי או שכר אז בכל מקרה לא היה מדובר בשביתה מוגנת. (לדוג' חופשות- אף אם תהיה הודעה והשביתה תחשב לחוקית).

אם לא חל הסכם קיבוצי, צו באישור ארגון עובדים לשביתה. אם יש אישור לפי תקנותיו- היא תהיה מותרת.

כלומר, אם אין אישור מהארגון- השביתה אינה מוגנת.

שביתה פוליטית: עובדים שובתים כנגד פעולה ממשלתית אשר אינה משפיעה על משכורת הברוטו שלהם. כלומר, השביתה בעניין "אחר" ולכן מספיק אישור מתאים.

אולם, השביתה הפוליטית לא תהא מוגנת ואפילו לא שביתה (היא אינה חוקית) – אין לה חיסיון מלכתחילה.

פס"ד בזק- לא יתכן ששביתה לא מוצדקת – תהיה שביתה לא "לא מוגנת" (שביתה כשלעצמה אינה מוגנת, ולכן אין מושג כזה).

לגבי סעדים:

לפי ס' 3(2) לחוק החוזים- אי אפשר לאכוף עבודה אישית באופן פרטי.כלומר, לא ניתן לדרוש צו מניעה.

למרות זאת, שביתה לא מוגנת יצרה אפשרות לתביעת פיצויים.

צו מניעה הינו בעייתי- כיום צו מניעה ינתן בשק"ד של ביהמ"ש. העילה היחדיה שבודקים הינה העובדה שהשביתה לא מוגנת (לא לפי חוק החוזים או פק' הנזיקין).

שביתה שאינה מוגנת שאינה נחשבת לשביתה:

לדוג': התפטרות קבוצתית. הדבר עומד בהגדרת שביתה, אך הוא מותר לפי החוזה (לעובד יש זכות להתפטר). כלומר, אין עילה של הפרת חוזה- ולכן גם אין סעד. (למה זה חשוב???)

לגבי פיצויים:

לא נדרוש פיצויים של החזרת המצב לקדמותו.

אלא פיצויים של עונש משמעתי (סכום קטן יותר). כאשר המטרה הינה הרתעה.- הפיצויים אם כך אינם משמעותיים כלכך.

פיטורין:

העדרות קצרה אינה מהווה עילה לפיטורין – ולכן בשביתה לא מוגנת קצרה המעביד לא יוכל לפטר עובדים אף אם מדובר בהפרה מהותית מבחינת דיני החוזים.

ביקורת: בשביתה לא חוקית ולא מוגנת נוצר מצב שבו החוזה גם מושעה וגם מופר. זוהי סתירה…

עילות אחרות כנגד שביתות:

שביתה פוליטית: (פס"ד חטיב) עובדים שבתו במהלך מלחמת יו"כ כהזדהות עם האויב. הם תבעו לאחר שפיטרו אותם. נקבע: שביתה פוליטית טהורה אינה שביתה! ואין הגנה של ס' 19- כלומר ניתן לפטרם.

פס"ד בזק- הפריטו את רשות הדואר והעובדים שבתו בשל הפחד למעמדם בעתיד. מצד אחד דובר בארגון מחדש של החברה- זכותו של המעביד. ומצד שני- שביתה כנגד החלטה מפורשת של הריבון= שביתה פוליטית. בפס"ד זה ביה"ד הפך את הלכת חטיב. זאת בניגוד להנחה ששביתה כנגד מדיניות כלכלית לא זוכה להגנת ס' 19 (כך נפסק בביה"ד לעבודה). 

השופט דב לוין הבחין בין 3 מצבים:

1. שביתה פוליטית טהורה

2. שביתה כלכלית מוצדקת- לשיפור תנאים
3. שביתה מעיין פוליטית- גם במקרה כזה אין הגנה מושלמת של החוק היות שהשובתים מוחים בשביתה קצרה בד"כ.
לפי פסיקת ביה"ד האחרונה בנושאים לקיום מו"מ- אסור לעובדים לשבות על נושאים שנתונים לשק"ד המעביד, אך מותר להם לדרוש מו"מ בנושא.

מסקנה: אם העובדים מנסחים את שביתתם כנגד תוצאות השינויים, ולא באופן ישיר כנגד המעשים השביתה תהא מוגנת.

ס' 19 מגן רק על שביתות שהמעביד יכול לתת להם מענה, ולא במקרים שהמדינה היא זו שפגעה בעובדים.

צווי ריתוק

היתה עולה טענה כי שביתה אינה נגד מעביד- אלא כנגד הציבור: פגיעה בציבור.

במקרים מסויימים ניתנו צווי ריתוק. לאחר מקרים של שביתת חב' תעופה, ושביתת מהנדסים נוצרו פרוצדורות של צווי ריתוק. בד"כ הצווים הינם כנגד עובדים עיקריים ולא כנגד כל העובדים. בתקופת 70-77 היו הרבה שביתות ולכן הוצאו גם הרבה צווי ריתוק.

לצווי ריתוק היו סנקציות: קנסות, פיטורים ואפילו מאסר עד שנתיים.

בשנות ה 90 הקטינו את השימוש בצווים.

בפס"ד בזק- היה ניתן לאן בין החירות לשבות לבין הפגיעה בציבור.

הנשיא ברק: רצו להמעיט במספר הצווים אז נתנו את סמכות האיזון לביהמ"ש ולא לממשלה.

פס"ד ציזיק נ' חב' אשדוד- שביתת ימאים, אין דיון אם זוהי שביתה מוגנת אם לאו. 

השופט לווין- לאזן את חירות השביתה מול הנזק שיגרם לצד ג'. הוכרע שהנזק לציבור גובר על החירות לשבות. לכן, היתה רשלנות ונפסק לטובת התובעים.

השווה את העניין לרופא שהחל בניתוח ועזב אותו באמצע בכדי לשבות.

ביקורת: בגרם הפרת חוזה- רק הצדדים יכולים לתבוע ולא צד שלישי.

אף אחד לא חשב ששביתה תהיה עלוות הרשלנות.

ע"פ ניתוח אינטרס הציבור- נראה כי אין הצדקה לאיזון שנעשה.

