   

 


 

 

  


 

 

 

 

  

 


 

  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


 

  

 


 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 


 

 

 

  

 

 

 


 

 

 

 


 


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  


 

 

 


    

 

 

  

   





















 

 

 

 

 

 

  


 

 

  

 

 








  


 

 


 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 


    

   

 

 

    

 

 

 

  




 

 

 

 

 

 

פתרון למבחן:

1. לבדוק האם מדובר באמת בעובדים, ארגון עובדים ומעבידים לפי ההגדרות. 

2. אם מדובר במו"מ לחתימה על הסכם קיבוצי (ההסכם הקיבוצי קיים) יש צורך בשליש לחייב מעביד למו"מ רק לגבי הנושאים שבס' 19 וס' 1 לחוק ההסכמים. לבדוק אם יש השפעה על תנאי העבודה. 

3. אם מדובר במו"מ קיבוצי לרשום הסכם שאינו קיים: צריך רוב לחייב את המעביד למו"מ. 

4. האם מדובר בהסכם מיוחד או כללי- נפקות לגבי ארגון יציג שחותם על ההסכם. 

5. סוג השביתה. 

6. לבדוק אפליה בין קבוצות שונות של עובדים. 

7. לבדוק אם יש עבירה על חוקי מגן. שעות בעבודה, שעות נוספות. 

8. לבדוק התיישנות: אם תובעים לפי חוקי מגן- שנה. אם לפי תקנת הציבור- 7 שנים. 

9. האם הפיטורים אישיים  עפ"י חוזה עבודה (צריך סיבה מספקת) אישי או כלליים- עפ"י הסכם קיבוצי או חוק ולבדוק אם מותרים.

10. כל ההוראות האישיות שמדברות על מה שרשום בס' 19 מהוות חוזה אישי קוגנטי ואפשר לתבוע בשני מישורים: תביעה קולקטיבית (ועדה בוררות או בי"ד), ומישור אישי: בי"ד. פרשנות להוראה נורמטיבית- אובייקטיבית לרוב. 

11.  אם זה הוראה בין מעבידים/ ארגון מעבידים לארגון עובדים- אובליגטורי- ניתן לתבוע רק קולקטיבית- פרשנות להוראה סובייקטיבי.  

12. לבדוק אם יש כפל חברויות – ההסכם הקודם נחשב.

13. ארגון בת ואם אינם אותו ארגון. 

14. לבדוק כפל הסכמים של אותו ארגון: סעיף 23.  

15. ההסתדרות הכללית היא צד להסכמים הקטנים ומהווה הארגון היציג, גם אם הבת גדולה יותר (פ"ד הסתדרות הרופאים)- יש דעות שונות איזה הסכם גובר.

16.  לבדוק אם מדובר בסכסוך עבודה לפי חוק יישוב סכסוכים. 

17. מעמד זכות השביתה: חסינות, אין קביעה מפורשת בחוק, הוכרה בפסיקה כזכות חוקתית. 

18. בשביתה מותרת או שלא כדין החוזה האישי מושעה. בשביתה לא מוגנת- הפרת חוזה.

19. האם מודבר בשיתה לא מוגנת או לא חוקית או שניהם. או פוליטית. לבדוק אם זה סקטור ציבורי לפי סעיף 37. לבדוק תנאי מכללא: אסור לשבות בנושאים שבהסכם.

דיני עבודה





יחס עובד מעביד





חוקי מגן





הסכמים קיבוציים/ קבוצתיים





חוקים כנגד אפליה בעבודה





בסיס חוזי. חוק החוזים הכללי וחוק חוזים תרופות יחולו על חוזה העבודה. מדובר בחוזה לתקופה ארוכה- יחס מתמשך. נוהג יכול להוות חוזה עבודה. הסכם קיבוצי הוא חלק מחוזה העבודה (ס' 19 לחוק ההסכמים הקיבוציים). יש צורך לחזק את העובד שכן ישנה הנחה בסיסית שישנו צד חזק- המעביד וצד חלש- העובד. כתוצאה מכך נוצרו חוקי מגן והסכמים קבוצתיים. 





חוקים שקובעים תנאי מינימום לעובד ואסור להעסיק בתנאים אחרים, העובד לא יכול לוותר על כך- קוגנטי. חל על: שעות עבודה (8 שעות), שכר מינימום, הלנת שכר, פיצויי פיטורין וכו'. לא רואים את חוקי המגן כחלק מהחוזה. התובע יתבע מכוח החוק ולא מכוח החוזה. 





תוצאה של ארגוני עובדים. החוק נותן לעובדים רשות להתאגד ולפעול כנגד המעביד. הדרך העיקרית- שביתה. ההוראות בהסכם הקיבוצי נכנסות לחוזה העבודה והעובד לא יכול לוותר עליהן. יש להם נפקות כמו לחוקי המגן.   





חוק שוויון הזדמנויות בעבודה.





מצב בו יש אפליה בין עובד מסוים לעובדים אחרים- אי שוויון. קבוצה שמקבלת הטבות מסוימות מול קבוצה אחרת ולא עובד מול מעביד. מדובר בחוקים קוגנטיים שאי אפשר לוותר עליהם.  





סעיף 2 לחוק שוויון הזדמנויות מגדיר מהי אפליה ולאחר מכן יש היקף של אפשרויות. לכאורה מדובר על כוונה להפלות- נעשה דבר במתכוון נגד אותה קבוצה. הדעה הזו אינה מקובלת ונראה כי אין קשר בין כוונה לאפליה . 





פ"ד דנילוביץ: לא הייתה כוונה של המעביד נגד הומוסקסואליים ואף על פי כן ברק אומר במפורש שמדובר באפליה. הומוסקסואל לא מקבל הטבה שכולם מקבלים = אפליה. אם יש תוצאה הכרחית שאחת הקבוצות לא מקבלת הטבה, אז התוצאה ההכרחית היא שיש אפליה. כוונה יכולה רק לעזור.





סעיף 2 לחוק שוויון הזדמנויות מפרט את נושאי העבודה בהם אסור להפלות (בן משפחה מותר להעדיף- סעיף 21(א)(1))- מהקבלה ועד לפרישה. לדעת המרצה יש בעיה כי לא רשום גיל הפרישה (פ"ד רקנאט- העליון קבע שמדובר על אפליה על בסיס גיל. היה מדובר באפליה על בסיס תפקיד- דיילי קרקע פורשים בגיל 65 ודיילי אויר בגיל 60). פ"ד נבו- בך: הסדר פרישה מוקדם לנשים נחשב כהטבה לנשים, אך מדובר באפליה (יש להסתכל לפי האינדיבידואל)- מי שלא עובד הוא פחות שווה, מחזק סטריאוטיפ שהאישה צריכה לטפל בנכדים,  פגיעה ממשית בבסיס הפנסיה, העדפת קידום העובד שנשאר יותר---> אפליה, לא זכות יתר לפי ס' 3(ב).  





אפליה עקיפה: מבחן ניטרלי- אם יש דרישה לדבר מסוים שבעצם לא הכרחי או מהותי. לפי סעיף 2 (ב) לחוק שוויון הזדמנויות: אם הבסיס ניטרלי, אך לא זקוקים לו לתפקיד זה נחשב לאפליה.   





אפליה- רק חוק שוויון הזדמנויות. במקרה של פחות משישה עובדים-רק חוק החוזים, תקנת הציבור (סעיף 21(ג) לחוק שוויון). בהסכמים קיבוציים ניתן גם וגם. תהיה עדיפות לפי חוק החוזים- התיישנות של 7 שנים ולא שנה. 





דוגמא: עבודה במשרה חלקית שלא מקבלים הטבות בניגוד למשרה מלאה- נראה אובייקטיבי, אך רוב העובדים במשרה חלקית הן נשים ולכן התוצאה היא אפליה- זוהי פרשנות רחבה מאד, אין לה זכר בפסיקה.





אפליה על רקע מין 


(אולי זו אפליה על רקע מעמד אישי)





סעיף 3 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה





הטבות לאישה. מותר לתת בונוסים והטבות לנשים- סעיף 3(ב)- זכות יתר= זכות שמעניקה אפליה מתקנת, האישה מוגנת והגבר לא יכול לתבוע מכוח סעיף זה. סעיף 4: אם במקומות העבודה של הבעל והאישה יש הטבות לאישה והיא לא מנצלת זאת, הרי שהוא יכול לנצל זאת. אם יש מקום עבודה שלא נותן הטבות, אז הגבר לא יקבל את ההטבה אם אשתו לא מנצלת במקום עבודתה. לא מדובר באפליה מתקנת כי זה ממחיש את הסטריאוטיפ. הגבר יכול לדרוש זאת כי זה לא נכנס לגדר סעיף 3(ב), זוהי לא אפליה מתקנת ולא זכות יתר והגבר יוכל לתבוע לפי אפליה על רקע מין. לדוגמא: הטבה של יום עבודה קצר לאישה במקום עבודתה ולא במקום עבודתו של הגבר- משריש את האפליה. בחזין נקבע שגם אם יש הטבות מסוימות לנשים אך הן מקופחות בדברים אחרים, עדיין זוהי אפליה- לא נכנסים להשוואה בין תנאים והטבות. פ"ד נבו- ראה למעלה.  





סעדים לאפליה- התיישנות תוך שנה (סעיף 14)





סעיף 10 לחוק שוויון: סעדים אזרחיים





סעיף 15 לחוק השוויון: סעדים פליליים





סמכות רחבה לקבלת פיצויים גם כשאין נזק של ממון. בהטרדה מינית- 50 אלף שקל גם כשאין נזק. 





פיצויים





צו מניעה





צו עשה/ אכיפה








סעיף 10(2)





אם הענקת פיצויים לבדה אינה צודקת. 





כל הטבה שממחישה את הסטריאוטיפ ומאפשרת לאישה לרוץ הביתה לילדים- הגבר יוכל לדרוש וזה לא נכנס ל 3(ב). יוכל לתבוע על אפליה.





סעיף 5





מועדף- אם החוק קובע לא להפלות ויש אפליה, אז לא יספיק רק פיצויים, אלא אכיפה, ע"מ למנוע זאת. כדי שלא ייווצר מצב שמעביד עשיר יוכל להמשיך להפלות.  לפני נתינת צו עשה, ביהמ"ש יבדוק את ההשפעה על מקום העבודה. פ"ד חזין: תפקיד דיילות רק לגברים ולא לנשים- קבעו שיש בעיה ביחסי העבודה אם יעסיקו נשים ולכן לא נתן צו עשה. אם יש אפשרות שעובד אחר ייפגע גם לא יינתן הצו.  





כשיש אפליה בתנאי העבודה, יש אפשרות לתקן ע"י העלאת הקב' הנחותה למעמד הקבוצה המועדפת, לא להפך. התערבות יתירה של המחוקק. 





אין חובה לתבוע עפ"י חוק זה בלבד, אלא גם לפי תקנת הציבור (דנילוביץ)- כשמדובר על סעיפים בהסכמים קיבוציים- התיישנות תוך 7 שנים.





סעיף 15א לחוק שירות המדינה





ייצוג הולם לשני המינים, מיעוטים ומוגבלים בקרב העובדים בשירות המדינה- יעדיפו קבוצה שיש לה כישורים דומים. פ"ד שדולת הנשים: מה זה כישורים דומים? כישורים הנחוצים לאותה משרה, ואין להמציא כישורים שאין בהם צורך. אולי אפשר לוותר על הדרישה לניסיון כי קשה למצוא אישה עם ניסיון בזה שכן הייתה אפליה עד כה ויש כבר מספיק דירקטורים עם ניסיון. 





בשנת 1964 שינו לשווה בעיקרה ולא אותה עבודה ספציפית פ"ד הילית נ' לדרמן- נשים שעבדו באריזה כמו חיילים- אותה עבודה בעיקרה ויקבלו אותו שכר. 





סעיף 6 לחוק שוויון זכויות האישה





חוק שכר שווה לעובד ולעובדת





ייצוג הולם בגוף ציבורי





משנת 96: גם עבודה שונה אבל שוות ערך יקבלו שכר שווה- גם סוג עבודה שונה. יש רשימה של הגורמים אותם יש לקחת בחשבון. לא כולל רק שכר אלא גם תוספות. לפי סעיף 2: גם עובד זכאי להטבות כמו של אישה בעבודה שוות ערך- חוק דו סיטרי. 





התנגשות בין סעיף 2 לחוק שכר שווה לבין סעיף 3(ב) לחוק שוויון הזדמנויות: סעיף 3 אומר שלגבר אין זכות לבקש את זכות היתר של האישה ואילו בס' 2 כן. פתרון: סעיף 2 חוקק אחרי 3(ב) ולכן גובר ואין זכויות יתר לנשים ויש לתתם לגברים גם. סעיף 3(ב) הוא חוק ספציפי וס' 2 לא משנה אותו.





סייגים לאפליה





סעיף 3(ג) בחוק שוויון זכויות בעבודה: אם האפליה מתחייבת ממהות התפקיד אז זה לא אפליה. פ"ד גיסטנר: תפקיד להרים נטל כבד והייתה דרישה לגבר. נפסק כי היות ויש נשים שיכולות להרים משא כבד, אפילו אחוז נמוך, אז צריך לפרסם בלשון נקבה- פירוש דווקני. יש מקרים שניתן לפרסם תנאים מסוימים, כשיש ממש חשיבות לתנאים לתפקיד- לחסוך מאנשים לא מתאימים לבוא. יש למנוע פגיעה אישית ע"י טווח גילאים.  





פ"ד דנילוביץ





ברק: שתי אפשרויות תביעה: 1. עפ"י חוק- אפליה על רקע מין. 2. תביעה עפ"י ההסכם- תביעה חוזית. ברק בודק מה מטרת ההטבה- ומגיע למסקנה שזה לקרב את בני הזוג שאל על לכאורה מפרידה ביניהם. ניתן לומר שזה לא נכון כי לא רק צוות אוויר מקבל בונוס כזה. ביקורת לברק: אין לבדוק מה המטרה אלא לפי מבחן התוצאה- אם יש אפליה או אין. 





אפליה מחמת גיל- מ 95, אם לפני- לפי תקנת הציבור.  





פ"ד רקנאט- דיילי אוויר פורשים בגיל 60 ודיילי קרקע בגיל 65. 





תביעה: חוק שוויון הזדמנויות בעבודה/ תקנת הציבור





פרישה בגיל 65 הנה אפליה אך זה לא הוכרע בפסיקה.





פ"ד ניב: גיל פרישה שונה בין גברים לנשים. האישה לא קיבלה את אותן זכויות. לפי פ"ד נבו אסור היה להחתים אותן על הסכם פרישה כזה. 





ברק משווה את הגיל לשאר הנושאים שהחוק מגן עליהם. פ"ד ניב: יש קבוצות שיש להם הגנה מושלמת ויש קבוצות שיש להם הגנה פחותה. לגבי גיל לא ברור, אך ברקנאט- על גיל יש להגן כמו על הנושאים האחרים. מצא קובע כי יש שתי תביעות: עבור אלו שפרשו לפני 95, כלומר לפני החוק המגן על אפליה מחמת גיל, יתבעו לפי תקנת הציבור, ואלו שפרשו לאחר החוק שיתבעו לפי החוק. לגבי התביעה עפ"י חוק: חשין טוען שדיילים צריכים לפרוש מוקדם יותר בגלל התפקיד- קשה יותר להיות דייל אוויר- זוהי אפליה לפי תפקיד שהיא מוצדקת. זמיר(ברק מאמץ אותו בד"נ): קיימת אפליה עפ"י גיל כי לא הוכח שלא יכולים לבצע את התפקיד וכי אינם נאים. ברק: אין צורך שדייל יהיה נאה- לא מתחייב ממהות התפקיד. מתן שירות מתחייב ממהות התפקיד ולכן זוהי אפליה. לגבי התביעה עפ"י תקנת הציבור: בדיון הראשון הרוב סברו כי רק כשיש חוק יש הגנה ומי שפרש לפני אין לו הגנה. בד"נ, ברק קבע כי זה נוגד את תקנת הציבור, מדובר באפליה רצינית.





לדעת המרצה: אם לא דובר על כך ש 65 מהווה אפליה אז אין לדבר על גיל מוקדם יותר כאפליה. אם עצם קביעת גיל הפרישה אפשרי וזו לא אפליה, מדוע לא ניתן לקבוע לגבי תפקיד מסוים גיל אחר. תשובה: כתוב במפורש בחוק. 





בית דין ארצי לעבודה קבע שזוהי אפליה, אך בגלל שזה הסכם והם הסכימו הרי שזה חופש החוזים. חשין טען: אין תוקף להסכם כזה שמפלה בין גברים לנשים. אם יש הסכם שנוגד חוק קוגנטי אז ההסכם לא תקף. ביהמ"ש טען שקופה"ח הייתה צריכה לקחת בחשבון את העלות הכספית ואל לה לטעון עכשיו על פגיעה כזאת. גם מכוח תקנת הציבור ההסכם לא חוקי- התיישנות של 7 שנים. 





אפשר לתבוע רק תוך שנה אם זה מכוח החוק. אם זה אחרי שנה אפשר לפי תקנת הציבור, כעבור 7 שנים. 





חוקי מגן – קוגנטי, לא ניתן להתנות





חוק הגנת השכר- בהמשך





חוק פיצויי פיטורין- בהמשך





חוק שעות עבודה





החוק גובר על הסכם





סעיף 2, 3: ביום 8 שעות, בלילה: 7 שעות ובשבוע 45 שעות. עבודת לילה= בין 22:00 עד 06:00, לכל הפחות שעתיים עבודה. אם מתחיל לעבוד ב 04:01 אז ניתן כבר להעביד 8 שעות- כמו עבודת יום. ראה היתר כללי של המשק.





סעיף 6: אין להעביד שעות נוספות- ראה היתר כללי של המשק. סעיף 26: סנקציה פלילית(כיום לא בשימוש- רק תשלום). סעיף 7: מנוחה שבועית של לפחות 36 שעות רצופות. העבודה בשעות מנוחה אסורה (ניתן לקבל היתר). סעיף 20: הפסקות ביום העבודה: בעבודה של 6 שעות ומעלה צריכה להיות הפסקה של 3 שעות ללא תשלום. הפסקה בין יום עבודה למשנהו- 8 שעות. 





סעיף 16, 17: גמול לגבי שעות נוספות - הגמול הוא עוד 25% עבור השעתיים הראשונות הנוספות באותו יום, לאחר שמכן- 50%. עבודה במנוחה - 50%. המטרה: למנוע העסקת עובד בשעות נוספות. 





כיצד נוצר מצב של שעות נוספות?





סעיף 4: החוק משנה את המצב בתחומים מסוימים באמצעות תקנות. תחומי חקלאות, טיפול בחולים וזקנים, עבודות בבתי אוכל, מלון, שמירה, עובדים בשירות המדינה או ברשות המקומית. סעיף 5: שינוי ע"י הסכם קיבוצי, שמאושר ע"י שר העבודה בנסיבות מיוחדות. ממוצע של 45 ש' נשמר בשני המקרים. אין לשלם שעות נוספות.





היתר 





המעביד עובר על החוק אך העובד זכאי בכל זאת לגמול.





שינוי





רשימה זהה לזו שבשינוי ששר העבודה מתיר לחרוג מהשעות. ההבדל: סעיף 11(1): בתחומים נוספים רק במצב חירום. נתנו 2 היתרים נוספים לרשימה של שינוי: א. ניתן להוסיף עוד 4 שעות בשלושה ימים בשבוע- כללי לכל המשק. ב. הוספת 15 שעות במקום שעובדים בו 5 ימים.  עפ"י 2 היתרים אלה- יש לשלם על שעות נוספות. יש אפשרות לקבל היתר גם במנוחה השבועית. 





עבירה





סייגים לאפליה





1. סעיף 2(ג) בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה: אם האפליה מתחייבת ממהות התפקיד אז זה לא אפליה. פ"ד גיסטנר: תפקיד להרים נטל כבד והייתה דרישה לגבר. נפסק כי היות ויש נשים שיכולות להרים משא כבד, אפילו אחוז נמוך, אז צריך לפרסם בלשון נקבה- פירוש דווקני. יש מקרים שניתן לפרסם תנאים מסוימים, כשיש ממש חשיבות לתנאים בתפקיד- לחסוך מאנשים לא מתאימים לבוא. יש למנוע פגיעה אישית ע"י טווח גילאים. 2. ס' 3(ב): זכות יתר לאישה זה לא אפליה. 3. קרוב משפחה- 21(א).  3. זכויות מחמת הורות- ס' 4. 4. פחות משישה עובדים- החוק לא חל- 21(ג).





פרשנות חוק שעות עבודה





מה נחשב לעבודה?





האם אפשר לוותר על הזכויות בחוק באמצעות הסכם?





פ"ד מקאווי: כוננות או הימצאות במקום העבודה ללא עבודה פיזית ממש- לא נחשב לעבודה, אלא אם כן קורה משהו. אם העבודה העיקרית היא כוננות- כן עבודה. 





בית הדין לעבודה קבע כי החוק קוגנטי ולא ניתן לוותר. פ"ד מקאווי דיבר על הבחנה בין שני ויתורים (בעצם היה מדובר בפשרה): א. ויתור בדיעבד אפקטיבי. אם אחרי שעבד הסכים לא לתבוע- לא יוכל לתבוע לאחר מכן.  ב. ויתור מראש: לפני העבודה הוא מבטיח לא לתבוע- נשמרת לו זכות התביעה (לדעת המרצה זה לא מוצדק). פ"ד דיין: הפסיק להכיר באפקטיביות של הסכם בדיעבד. כיום ניתן לומר שתמיד אפשר לתבוע ואין  הבדל. ברק מברך על פשרות בדיעבד כל עוד העובדים אינם במצב נחות. פשרה מראש אינה אפשרית כי זה כמו הליכה לבורר. אין אפשרות למסור נושאים הקשורים בחוק קוגנטי כמו חוקי המגן ע"י בוררות. את העילה של השכר ניתן למסור לבורר כי זה נעשה בהסכם- אין חוק. הלנת שכר אי אפשר למסור לבורר- זכות שנוצרה בחוק מגן. 





סעיף 30: החוק לא חל על קבוצה מסוימת והיא: תפקידי הנהלה ומידה מיוחדת של אמון אישי. סעיף 30(6): אנשים שלא ניתן לפקח על שעות עבודתם- החוק אינו חל. 








פ"ד מור: ניטען כי צלם ששומר על ציוד רב זה אמון אישי והחוק לא חל עליו (גולדברג). אדלר: רק אם זה מנהל חשוב זה נחשב לאמון אישי. פ"ד טיפקור: אם יש קשר מתמיד בין העובד שנמצא בחוץ למקום עבודתו- ניתן לפקח על שעות עבודתו והחוק חל עליו- נהג מד"א היה מבצע תרשומת. אם יש עבודה שדרוש לה זמן מסוים אז זה פיקוח והחוק חל. מצד שני ניתן לומר שזה לא פיקוח כי הוא נמצא בבית. 





חוק הגנת השכר- קוגנטי, לא ניתן לוותר- גם לא בדיעבד (יש דיון במקאווי ודיין)





סעיף 5: אם נקבעה לאדם משכורת גלובלית, אז יוכל בכל זאת לתבוע שעות נוספות.





סעיף 17: פיצויים על הלנת שכר. 5% עבור שבוע ראשון. 10% עבור כל שבוע נוסף. בשנה אחת מגיעים להלנת שכר פי 5 + השכר= פי 6. (כשהאינפ' גבוהה- משלמים הצמדה + 20%) אין סנקציה פלילית. המועד לתשלום- סעיף 9-13. ישנה תקופת חסד של 9 ימים.





סעיף 17א: אם לא שילם משכורת- ניתן לתבוע את השכר תוך 7 שנים ואת הפיצוי על הלנת שכר- תוך שנה. אם שילם משכורת אך לא הלנת שכר- תקופת התיישנות 60 יום מתשלום המשכורת וביהמ"ש יכול להאריך עד 90 יום, היות ושילם את הקרן. סעיף 17א(ב): אם באופן תדיר (3 פעמים בשנה) אינו משלם, ניתן לאחר ההלנה הראשונה להרחיב את תק' ההתיישנות ל- 3 שנים. סעיף 25: ניתן לתבוע את הניכוי + הלנת השכר אם הניכוי שלא כדין. צריך שהמעביד יתבע את העובד על גרימת נזק או גניבה ע"מ שיוכל לנכות כדין בתהליך משפטי או תהליך דומה. אם יש תשלום מוסכם- מותר לנכות. תמיד אפשר לטעון טעות כנה במקרה של ניכוי לא כדין.





סעיף 18: הגנות המעביד- איזון לחוק.





טעות כנה של המעביד





נסיבה שלמעביד אין שליטה עליה.





מחלוקת על עצם החוב.





סעיף 10: החוק קובע מועד לתשלום, אך יכול להיות עפ"י הסכם או חוזה עבודה 





ס' 1 הגדרת שכר: כל תשלום המגיע לעובד עקב עבודתו (כולל הוצאות) ובמשך עבודתו (קצבה ופיטורין נכללים לפי ס' חוק)





אכפו חוקי מגן אחרים בעזרת החוק הזה כי הגדרת התשלום מורחבת. זה השתנה בפ"ד דדש: אי אפשר לתבוע לפי החוק הזה במקרה של פיטורין שלא כדין, אלא רק על אי תשלום שכר בזמן. ניתן לתבוע תשלום שעות נוספות לפי חוק זה- נכלל בהגדרה. צריך לדון האם זה נחשב לשכר לפי ההגדרה, אם כן אז תובעים לפי חוק הגנת שכר. 





רשלנות או טעות משפטית (נטייה  להרחיב)- שליחה למען אחר, טעות טכנית במחשב, חשב שלא חייב. צריך לתקן בהזדמנות הראשונה- אחרת אין הגנות. 





בעיה כספית של מעביד (ביטלו חוזים…). היעדר כסף זה לא סיבה לפי הפסיקה כי תמיד צריך לקחת את זה בחשבון- בד"כ אי תשלום בגלל שאין כסף לא נכנס.


אם יש משהו פתאומי כמו הפסקת חשמל, שביתה בבנק וכו'. 





יש מרחב לביהמ"ש להחליט אם לבטל את אותו שכר או להפחיתו-  18





חוק הסכמים קיבוציים





זכות/ חירות לנהל מו"מ קיבוצי ("פעילותו")





הזכות להתאגד להשגת מטרות





סעיף 33 ט- י: הגנות לשובתים





הזכות לנקוט בדרכים קבוצתיות 





המעביד לא יכול למנוע מעובד להיות חבר בארגון עובדים ולא יכול להחתימו על הסכם שמונע ממנו- נוגד את תקנת השוק





החוק לא מציין זאת במפורש אך מכלילים זאת. יש בהצעת חוק "רשאים" לגבי מו"מ- לא לחייב את המעביד. 





אין זכות מפורשת בחוק, אך הוכרה בפסיקה.





בחוק יישוב סכסוכי עבודה: יש חובה לקבל את הפרוצדורה של התיווך אך לא את ההמלצה. ניתן לומר שיש זכות לעובדים כי המתווך יכול להכריח את המעביד. יש הכרה בזכות זו למרות שזוהי לא פרשנות הכרחית. כשאין מתווך? חילוקי דעות. פ"ד אורן: חייבו את המעביד להיכנס למו"מ- לפי חוק הסכמים קיבוציים ולא יישוב סכסוכים, למרות שלדעת המרצה: מדובר בסכסוך וצריך רוב.  





הסכמים קיבוציים





המעביד לא יכול לפטר אך לא ברור אם יכול להביא מחליף ארעי או קבוע.





זכות מפורשת בחוק- מותר לעשות הסכם קיבוצי





סוגי הסכמים קיבוציים- ס' 2





הסכם בין מעביד/ מספר מעבידים לארגון עובדים





הסכם בין ארגון עובדים לארגון מעבידים





הנושאים הנידונים למו"מ בהסכם קיבוצי. מה שלא כלול- לא מחייב את המעביד למו"מ- רק מה שבס 19 – חוזה עבודה. 





מסמך ציבורי פומבי כתוב ורשום. אם לא זה רק הסדר.





תחילת עבודה





יחסי עבודה





תנאי עבודה





זכויות וחובות





אולי ניתן לכלול ייצוג בחבר המנהלים. מצד שני זה לא מופיע במפורש בחוק ולכן זה לא ברור.





הארגון היציג (סעיף 3 לחוק הסכמים קיבוציים): הוא הארגון המייצג הכי הרבה עובדים מול המעביד כשלפחות שליש מהעובדים צריכים להיות מיוצגים





הארגון היציג לפי סעיף 4 - הדרישה היחידה היא שיהיה הכי גדול





הסכם קיבוצי כללי





הסכם מיוחד





הארגון היציג קובע את ההסכם הקיבוצי בשביל כולם ביחד עם המעביד ולכן לא צריך רוב כי זה מוסכם. בחוק יישוב סכסוכים יש דרישה לרוב כי מדובר כשאין הסכם והממונה יכול לחייב את המעביד לשבת למו"מ לפתור את הסכסוך (ס' 6,7 ליישוב סכסוכים). מכאן למדו שיש חובה להיכנס למו"מ על המעביד, גם ללא הממונה. 





ס' 6: אם נעשה הסכם שלא עם הארגון היציג רק ארגון עובדים אחר יכול להעלות את הטענה ולא המעביד.





ס' 15, 16: את מי מחייב הסכם קיבוצי מיוחד וכללי





ברגע שיש הסכם הוא חל על כל ארגוני העובדים האחרים- ס' 3. על כל העובדים שההסכם מדבר על תפקידם.





סעיף 19: מדבר על תנאי העבודה שיש לכליל בהסכם ומרגע שנקבעו זהו חוזה שאינו ניתן לוויתור, כמו חוק מגן. סעיף 20: הוראות ההסכם הקיבוצי קוגנטיות.





סעיף 25: ניתן להרחיב את ההסכם הקיבוצי על כל ענף או על כל הארץ.





מי שהצטרף לארגון- ההסכם מחייב אותו. 





פ"ד אורן: בית הדין: הזכות לשביתה הוכרה בעבר. זוהי זכות חוקתית. הסעד צריך להיות החזרה לעבודה. חייבו את המעביד להיכנס למו"מ. לא דרשו שליש למרות שזה היה הסכם מיוחד. התייחסו לשליש מיחידת הנהגים. 





ההתארגנות צריכה להיות למען מטרה של ניהול למו"מ קיבוצי





פ"ד סגל: הסכם בין משרד הביטחון להסתדרות. העובדים במחקר לא אהבו וההסתדרות הסכימה שלא יחול עליהם ההסכם. הם בכל זאת פרשו מההסתדרות והקימו ארגון נפרד- נוצרה חברות כפולה ועל כן פרשו מההסתדרות. האם יכולים להיות ארגון יציג מאחר והם לא הכי גדולים במקום העבודה? 





ניהול מו"מ 





פ"ד אורן: לארגון העובדים הייתה נציגות של יותר משליש- ארגון יציג ולכן החברה צריכה להיכנס עמם למו"מ. יש חובה לנהל מו"מ גם לפני שיש הסכם קיבוצי קיים. 





לדעת שרייבר: אין לחייב מעביד להיכנס למו"מ כשארגון העובדים מייצג פחות מרוב. לדעתו הייתה זו טעות להסתמך על חוק הסכמים קיבוציים, והיה צריך ללכת לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה. 





אם אין הסכם ויש רק חוזים אישיים ונוצר סכסוך





לפי סעיף 6, 7 לחוק יישוב סכסוכי עבודה ניתן לחייב את המעביד לקיים מו"מ גם בלי התערבות פקיד, אך יש צורך בארגון שמייצג את הרוב.





כשרוצים להגיע למו"מ על הסכם קיבוצי





מספיק ששליש יחתמו על ההסכם הקיבוצי ע"מ שיתקבל





בפ"ד אורן נקבע כי צריך לחייב את המעביד לקיים מו"מ גם במקרה שאין הסכם, ואין רוב, אלא מספיק שליש וזאת לפי חוק הסכמים קיבוציים.





מבנה ההסתדרות הכללית- רוב העובדים שייכים אליה





פ"ד עמית: זמיר: ההגדרה של ארגון עובדים עשויה להיות שונה מחוק לחוק. מוסיפים על הדרישות שבפ"ד פז. נקבע כי לצורך חוק הגנת שכר הוא ארגון- ניתן להוריד דמי טיפול. 





ארגון עובדים





בודקים בביהמ"ש לפי התקנון ולא לפי מה שקורה במציאות. התקנון הוא פורמלי ולא מייצג ולכן לדעת המרצה אין זה נכון לעשות כך. בתקנון לפעמים דרוש אישור ליציאה אך בפועל זה לא כך, אך בית הדין קובע שזה לא ארגון אם רשום כך בתקנון. . 





התנאים לארגון עובדים (פ"ד פז, עמית)





הארגון צריך להיות קבוע עם תקנון והמשכיות. אסור שיהיה חד פעמי רק ליצירת ההסכם. צריך כתובת לביצוע. עקביות. אסור לפרוש מארגון ולהקים אחד חדש כי אין המשכיות. 





החברות צריכה להיות אישית וולונטרית. לאדם צריכה להיות האפשרות להתפטר או להצטרף- "זכות להתאגד". אם מחייבים עובד להיות חבר אז הוא לא ארגון.








מטרת הארגון צריכה להיות: להיטיב עם תנאי העובדים.





בפ"ד פז: אין מדובר בהתארגנות וולונטרית כי החברות בארגון הבכירים נעשתה באופן אוטומטי- כשנעשו בכירים.





מה קורה במקרה שיש  חברויות כפולות? 





בית הדין: אם ישנה חברות נוגדת, מתחשבים בזו הקודמת בזמן, למרות שזה מקשה עליהם להיכנס לחברות אחרת. הארגון הקודם נחשב ליציג. 





ועד עובדים והתארגנות פרטנית אינם נחשבים לארגון עובדים





הארגון צריך להיות בעיקרו של עובדים.





ארגון עצמאי ודמוקרטי





בית הדין הכיר בהם כיחידה נפרדת לקיום מו"מ- חשוב לתת לעובדים לבחור את הנציגים שלהם, מה גם שההסתדרות הסכימה. אדלר שטען שזה מקשה על המעביד לנהל מו"מ עם הרבה יחידות, לדעתו יש להקים יחידות לא נפרדות של כל עובדי המקום. 





המוסמכים לחתום על הסכם קיבוצי





בד"כ הסכמים קיבוציים נעשים בלחץ של זמן ואז זה מעורפל וכולל פשרות שלא מבינים מה כוונת הצדדים. בארץ, מוסיפים על הסכם קיים ולא מבטלים ונוצרות סתירות. 





פרשנות הסכמים קיבוציים- ועדה/ בוררות/ ביה"ד לעבודה- ההחלטה במישור הקולקטיבי גוברת (פ"ד תדיראן)





פ"ד אוצר החייל: את ההסכם הקיבוצי צריכים לפרש בצורה אובייקטיבית, כמו חוק- מחייב גופים רבים, מדובר בהרבה אנשים מעורבים. לא ייתכן שנשאל את הצדדים למה הם התכוונו במקרה שיש ס' מעורפל. בו זמנית- אם הכתוב מוביל לתוצאה אבסורדית, לא חייב ממש ללכת לפי הכתוב. הדבר מראה על גמישות מסוימת. במציאות יש להסתכל על כוונת הצדדים בגלל הערפול. 








יש לעיתים בהסכמים הקיבוציים מנגנון לפתרון סכסוכים- בד"כ מדובר על וועדה פריטטית של שני הצדדים. אם אין הסכם באותה הוועדה, הולכים לבוררות. את ההוראות הנורמטיביות ניתן לתבוע גם בבית דין לעבודה אישית גם אם היה דיון של ועדה. אם יש שני דיונים- אישי וקולקטיבי- הקולקטיבי גובר. במישור האישי (פ"ד תדיראן): אם עובד אחד תבע וזכה זה מחייב את המעביד כלפי עובד אחר. אם המעביד זכה אז העובד השני יכול שוב לתבוע כי למעביד לא היה יומו כלפי העובד השני. אם העובד השני יזכה לא ברור אם זה יחייב את המעביד כלפי הראשון. אם יש ס' בהסכם שלא מאפשר לעובד לתבוע אישית אלא רק ע"י ועדה הרי שזוהי התנאה הנוגדת את כבוד האדם ותקנת הציבור. בפ"ד ששת הכוכבים: התביעה היא עפ"י החוזה האישי ואי אפשר להגביל לגבי המימוש והביצוע בתוך ההסכם הקיבוצי (בניגוד לחוזה עבודה אישי) כמו ע"י אמירה שחובה עליו לדון בדיון הקולקטיבי, זוהי לא הוראה נורמטיבית וזה בניגוד לכוונת המחוקק- רצה להעניק עצמאות לעובד לפנות לאן שבא לו. ,. פ"ד אל-ים: אפשר לחייב בחוזה העבודה האישי שלא לתבוע אישית וללכת לפי מה שכתוב בהסכם. כיום לא ברור. 











אם לא ברור בהסכם קיבוצי, איזה זכויות העובדים קיבלו, או איך לפרש אותן- אם מדובר בהוראות נורמטיביות-אישיות, העובד יקבל את שמגיע לו. יישוב סכסוכים בקשר להוראות אובליגטוריות: הצדדים בעצמם יכולים להקים וועדה פריטטית או לבוררות או ללכת לביה"ד לעבודה לקבל פרשנות של ההסכם הקיבוצי. לא יכול לתבוע אישית. 








פ"ד הסדרות המורים: המורים שבתו, וכדי לסיים את השביתה ניסחו ס' אבסורדי, בו המילים לא היו מובנות כלל. ביה"ד: לעיתים יש לפרש הסכם לא רק עפ"י פשט ודרש אלא גם עפ"י סוד ורמז. דעה נוספת: כשיש כלל מופשט וברור יש לפרש את ההוראה כאובליגטורית עד למימוש. מהמימוש והלאה- הוראה נורמטיבית. במציאות הצדדים ידעו למה הם התכוונו. הם התכוונו להצמדה, לכן צריך היה לבצע את כוונת הצדדים. עובד לא יכול לוותר על הוראה נורמטיבית. כלפי העובד זה אובליגטורי ולכן יכול לוותר עליה. 








ממשל מרכזי





גוף מקומי בכל אזור שמוסמך לחתום על הסכם





הסתדרויות נפרדות לסקטורים שונים





מס' הסתדרויות בגוף אחד (כור)





נפסק כי רק אחת מההסתדרויות יכולה לעשות הסכם קיבוצי עם מעבידי כור. 





בעייתיות: אפשר שההסתדרויות הקטנות ינגדו עקרונות או הסכמים של ההסתדרות הכללית





לבסוף נפסק כי ההסתדרות הכללית היא גם הצד להסכם ולא רק הגוף שחתם. ההסתדרות הכללית היא הארגון היציג  אפילו אם הסתדרות הבת גדולה יותר. 





פ"ד בנק המזרחי: למרות שהארגון הראשון לא זכאי לנהל מו"מ כי חתם שההסתדרות הכללית תנהל בשמו, הרי שזה נחשב עדיין לארגון עובדים ואי אפשר להקים אחר. הם עדיין שייכים לארגון הראשון על אף שאינו יכול להיות יציג.





ארגון יציג





פ"ד הסתדרות הרופאים: הרופאים לא רצו להחיל עליהם את ההסכם שקבעה ההסתדרות הכללית בו מפחיתים להם מהמשכורת.





דעה 1: הולכים אחר ההסכם שלטובת העובד. יש לשים לב שמדובר בהסכמים שונים של אותו ארגון- סעיף 23 לחוק.





דעה 2: הארגון הראשי קובע את רצונו (אדלר ושרייבר). 





דעה 3: ההסכם המאוחר גובר. ההסתדרות הכללית היא צד להסכם של ההסתדרות הקטנה ולכן יכולה לשנותו. 





בתקנון ההסתדרות ובפסיקה הוכר כי אורגנים נוספים יכולים לתבוע את המעביד בקשר לאותם תנאים שנעשו ע"י ארגון אחר בלבד שהחברים כפופים להסכם. 





הוראות אובליגטוריות/ חוזיות: הוראות כלליות בין ארגון העובדים מעבידם שהן חוזה עבודה. יש לתת משקל לרצון לדעת שרייבר: ניתן להסתכל גם על הצד הסובייקטיבי כשלא מבינים מה כתוב וההוראה אובליגטורית.








הוראות נורמטיביות/ אישיות- הטבות שמעמדן עפ"י חוק. חובות וזכויות על תנאי עבודה וסיום עבודה- כמו חוזה עבודה אישי בין עובדים למעבידים. הוראות סעיף 19 . יש לפרש בצורה אובייקטיבית לדעת שרייבר. סעיף 20: קוגנטי לעובד. המעביד יכול להוסיף. א ההסכם פג ההוראות עדיין קיימות אבל ניתן לוותר בהסכמת הצדדים.





























הנושאים שניתן לחייב מעביד בהם במו"מ להסכם קיבוצי 





סעיף 1: תנאי עבודה, סיום עבודה, קבלה, זכויות וחובות של הארגונים בעלי ההסכם. דבר נוסף: כריתתו, שינויו חידושו או ביטולו של תנאי עבודה- המעביד מחויב לנהל מו"מ מול ארגון העובדים. 





תקן: קשור לקבלה לעבודה- קשור לעובדים למרות שזו זכות המעביד- לא חובה לדון בתקן (עניינו של המעביד) אך יש חובה בנושאים הקשורים לתקן שמשפיעים על העובד- פ"ד ההסתדרות החדשה: ביה"ד קבע שניתן להכניס סעיף שאסור לעובדים לשבות בעניין התקן, אלא אם כן המעביד הסכים. אסור להכריח את המעביד  למו"מ על התקן עצמו, רק על ההשלכות לעובד. 





הפרטה: זכות המדינה, אך אם ימשיכו לעבוד אותם עובדים אז יש לזה השלכה עליהם לעבודה זה  כן יהיה נתון למו"מ וכך מחייבים את המעביד לנהל מו"מ בהפרטה בעקיפין. אם ההשלכות לא ברורות- אולי אין חובה לנהל מו"מ (פ"ד שקם)  





חוק יישוב סכסוכי עבודה- כשיש הסכם





הממונה רשאי להתערב בסכסוך וביישובו.





תווך: ס' 5-14 לחוק יישוב סכסוכים: כשהעובדים מחליטים לשבות אז חייבים להודיע לממונה. המדינה מתערבת. אין חובה לקבל את קביעת המתווך, רק חובה להיכנס למו"מ. 





בוררות: ס' 15-37: כשחל סכסוך עפ"י ההסכם הקיבוצי, אם לא נקבעה בהסכם דרך פישור אחרת או כשרשום בהסכם לגבי סעיף שיתברר בבוררות פונים לבוררות. 1. או שביה"ד לעבודה יחייב בוררות לפי ההסכם 2. או הממונה מפנה לבוררות 3. או שהארגון יכול לפנות לביה"ד ישירות. 





סעיף 31: פסק בורר הוא לשנה אלא אם כן נקבע אחרת





סעיף 31(ג): פסק בוררות הוא כמו חוזה





סעיף 20: אפשר שהמתווך יהיה הבורר





מהו סכסוך עבודה לעניין חוק יישוב סכסוכי עבודה?





סעיף 2 לחוק יישב סכסוכים: סכסוך , בין מעביד לארגון העובדים או בין שני הארגונים- בנושאים הבאים:  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. סכסוך פרטני אינו נכלל.





סכסוך עבודה מתייחס רק למקרה של יצירת נורמה בהסכם קיבוצי ולא לאופי הנורמה, כלומר מחלוקת על  פרשנות וביצוע הנורמה איננה סכסוך עבודה. יש שאומרים שזה נכנס להגדרה- זכויות. 





נפקות להבחנה: סכסוך משפטי אינו נקרא סכסוך עבודה ולא פונים לממונה. אם זה סכסוך עבודה צריך לפי ס' 5 להודיע לממונה 





ביה"ד: רק סכסוך כלכלי נחשב לסכסוך עבודה. שרייבר: אין כוונת המחוקק שסכסוך משפטי קבוצתי לא ייחשב לסכסוך עבודה. כל סכסוך שמאיים על המשק הוא סכסוך עבודה. שביתה עקב אי קיום של הסכם קיבוצי- סכסוך משפטי ויש להודיע לממונה- סעיף 5, 5(א): בשביתה בכל מקרה יש להודיע- גם סכסוך משפטי וגם כלכלי. לפי סעיף 22 שדן בבוררות רואים שגם סכסוכים משפטיים ניתן לדון בהם  דרך חוק יישוב סכסוכי עבודה. 





הכירו בסכסוך מעורב: פיטורין של יחיד בשל התנהגותו- ביהמ"ש קבע שזה סכסוך מעורב- משפטי כלכלי ויש צורך במו"מ לצורך קביעת העונש. בד"כ לאדם יחיד/ בקשר לעונש= משפטי. 





דיני שביתה והשבתה





קביעה מפורשת בחוק





הענקת חסינות ולא זכות- סעיף : 19 .





סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים: החוזה האישי ממשיך להתקיים, אך הוא מושעה גם אם ההסכם הקיבוצי מפסיק- גם במהלך שביתה. אם יש בהסכם הקיבוצי סעיף שאומר שלא תהיה שביתה בתקופת ההסכם, זה נוגד את סעיף 19 שכתוב בו ששביתה אינה מהווה הפרה של החובה האישית בחוזה העבודה. לכן, גם אם כתוב במפורש בהסכם, עדיין העובד לא מפר את החוזה וזה נכון גם אם לא כתוב דבר בהסכם.  כדי שיהיה סעד של פיצויים על הפרת הסכם- צריך להיות רשום בהסכם הכללי (סעיף 24 לחוק הסכמים). שביתה לא מהווה הפרת חוזה (פקודת הנזיקין) כנראה שגם לא גרם הפרת חוזה.   





דרכים להפוך את הזכות לשבות לחוקית – לפי ס' 5 לחוק יישוב  חובה להודיע לממונה 





הפסיקה הכירה בשביתה כזכות יסוד





זכות להתארגן באופן קבוצתי ע"מ לקבוע שכר מהמעביד





בארץ אין זה כתוב מפורשות אך אסור למעביד לפטר





לפי הארצות המערביות יהיה הפירוש: ברגע שיש הסכם קיבוצי אז יש חובה מכללא ששני הצדדים משתפים פעולה בתקופת ההסכם בהקשר לנושאים שבהסכם- מימוש ויישום ההסכם. כיום החלו להכניס תנאי מפורש כזה וזה מתקבל כך שאי אפשר לשבות על נושאים שכתובים בהסכם אלא בפרוצדורה הרשומה ואם אין פרוצדורה- ביה"ד לעבודה. 





בארץ- ביה"ד: התנאי מכללא (ביה"ד: סעיף 19: שביתה היא לא אובליגטורית ולא נורמטיבית. מדובר הפרת חובה קבוצתית ולא אישית, אך חוזה העבודה מושעה) קובע 2 דברים:  





אין אפשרות לשבות בגין פרשנות, ביצוע, מימוש, יישום ההסכם הקיבוצי.





שביתה תהיה רק לגבי הוספת זכויות שאינן לגבי הנושאים בהסכם. בעיה: תוספת רכב: האם זה לא כתוב בהסכם ואפשר לשבות, או שזה חלק מהשכר ולא ניתן? 





כיצד לתבוע במישור הקבוצתי? הסעד: צו מניעה בביה"ד לעבודה. לא סעד ספציפי אלא שקט מכל הקבוצה. ס' 19 24-: גם אכיפה. 





מה קורה בשביתה חלקית או בעיצומים או בהתפטרות קולקטיבית?





הכוונה להפרה של מהלך העבודה.





ביה"ד: גם שביתה חלקית נקראת שביתה. 





בעיה: איך אפשר שיש השעיה של חוזה העבודה אם הם שובתים חלקית?





ביה"ד: כשיש שביתה חלקית נוצר חוזה חדש: אם המעביד רוצה הוא יקבל את אותה התנהגות כחוזה חדש ואם לא מקבל אז הוא שולח אותם הביתה---> שביתה טוטאלית.





סוגי שביתות





שביתה לא חוקית/ שלא כדין





שביתה לא מוגנת





כשהשביתה בתקופת ההסכם על התנאים שבו 





חובה להודיע לפי סעיף 5 לחוק יישוב סכסוכים על השביתה- כדי שהמעביד יוכל להתגונן וע"מ לתווך ולמנוע הפרעות במשק.





נראה כי מדובר בהפרת חובה חקוקה לפי פקודת הנזיקין.- ביה"ד טען שלא, כי לא רצה לחייב את העובדים לשלם פיצויים. הסעד הוא כמו של תנאי מכללא- צו מניעה- ס' 24 כי זה במישור הקבוצתי.  אם זה על תנאי שרשום בהסכם, אך לא שכר ולא סוציאלי- יהיה לא כדין ולא לא מוגן.  החוזה מושעה. 








פ"ד שיטרית: הודעה על השביתה צריכה להינתן ע"י הארגון עצמו ולא מספיק הודעה של הועד. ניתן לקבל צו מניעה. 





כשאין הודעה לממונה על השביתה  15 יום לפני השביתה





שהארגון לא אישר








הסעד לשביתה שלא כדין





ראי עמוד קודם





ס' 37(א) לחוק יישוב סכסוכי עבודה: חל על מי שנמצא  בשירות הציבורי





פיטורין: אם השביתה לא מוגנת והעובד מפוטר והפיטורין נחשבים לתנאי סוציאלי- יכול העובד לפנות לבוררות/ תיווך/ ועדה- מה שכתוב בהסכם או בתוספת לחוק.  אם הפיטורין לא נחשבים לתנאי סוציאלי--> לא לא מוגן---> יכול לשבות. 





הסעדים למעבידים: פיצויים (בד"כ נמוכים- קנס משמעתי) ופיטורין (נותנים אזהרה, רק בשביתה ארוכה). ניתן לתת גם צו מניעה בשיקול דעת- השביתה הלא מוגנת היא העילה.





פיטורים אישיים- פרטני-  לפי מה שרשום בחוזה עבודה האישי. 





מי שעובד ברשויות המדינה וברשויות המקומיות





עסקים חיוניים כמו: בריאות, מים, חשמל, דלק, חינוך חובה, תחבורה אווירית, הובלה, מוסדות השכלה- רשימה סגורה לפי הסעיף.





1. שביתה הקשורה לשכר (יכול להיות גם שלא כדין) או לתנאים סוציאליים (תמיד) גם אם הם לא בהסכם (שעות עבודה, חופשות, חגים, קביעות(?)…)בזמן שחל ההסכם הקיבוצי- רוב הזמן חל ולכן מי שרוצה לשבות צריך לבטל את ההסכם הקיבוצי. אם זה תנאי שרשום בהסכם אז זה יכול להיות גם לא חוקי. אי אפשר לשבות בסקטור הציבורי כל עוד יש הסכם. לגבי פיטורין לא ברור אם זה תנאי סוציאלי. אם זה לא קשור לתנאים סוציאליים או שכר הרי שהשביתה לא תהיה לא לא מוגנת- בשביל זה חייבים אישור של הגוף המרכזי הארצי של אותו ארגון. 2. אם לא חל ההסכם הקיבוצי השביתה תהיה מוגנת, אך רק אם יש אישור או הוכרז ע"י ארגון עובדים מוסמך. 





שכר





שביתה פוליטית (על תשלום מסים), אם יש לה אישור מתאים , אז היא מוגנת, כי הממשלה מורידה שכר ולא המעסיק. היא יכולה להיות לא חוקית- תנאי שכתוב בהסכם. אפשר שזו לא שביתה בכלל. שינוי מדיניות כלכלית- לא שביתה ואין הגנות (יכולים לחייב אות העובד בהפרת חוזה ולפטר). לא בשליטת המעביד- זה ממשלה. פ"ד חטיב: שביתה פוליטית טהורה אינה נחשבת לשביתה- אין הגנה של ס' 19 לחוק הסכמים שאומר שהחוזה הוא חוזה עבודה ובמקרה של שביתה,  מושעה. 





חובה להודיע





העילות





תביעה של המעביד במישור האינדיבידואלי כנגד העובד על הפרת חוזה (אם זה גם לא חוקי- לא ברור, כי החוזה גם מושעה) וכנגד הועד- על גרם הפרת חוזה.





פ"ד בזק בעליון. דב לוין: 1. שביתה פוליטית טהורה (כנגד החלטת הכנסת) אינה מוצדקת, לא מוגנת, אסורה. 2. שביתה כלכלית רגילה מוצדקת אם יש סעיף בהסכם קיבוצי שמותר במקרה של שינוי. 3. שביתה מעין פוליטית: יכולה להיות קצרה כמחאה בלבד: 3-4 ש'. 





שביתה חוקית- מה שלא לא מוגן ומה שלא לא כדין: לעתים ניתנו צווי ריתוק בכל זאת כי הייתה פגיעה בציבור עצמו למרות חוק כבוד האדם- החירות לשבות. פ"ד ציזיק: ש' לוין קבע פיצויים שהשובתים ייתנו לסוחרים (צד ג') כי נפגעו. תביעה על רשלנות.





פ"ד מילפלדר: המעביד לא יכול לשנות את מה שהוסכם אלא באישור העובד. משנות השמונים: צריך סיבה לפטר עובד (אלא אם כן העובד בניסיון): אם העובד לא מסכים לשינוי כלשהו- יכול לפטרו, אלא אם הוא מוגבל החוק.   





עובד לא חייב להודיע למה הוא מתפטר אבל צריך להודיע על התפטרותו.





פיטורים כלליים- האיסור לפטר נובע מהסכם קיבוצי או מחוק





עפ"י חוק





עפ"י  מה שרשום הסכם קיבוצי





אם המעביד פיטר למרות שהחוק לא מאפשר אז הפיטורין בטלים והעובד נשאר בגדר עובד. אם המעביד מסרב להכניסו לעבודה, העובד יכול לתבוע סעד בעין, אכיפה ופיצויים גם אם אין נזק (חוק שוויון הזדמנויות). 





אם יש סעיף בקשר לפיטורים, כיצד מפרשים?





זכות נורמטיבית: מחייב את המעביד בחוזה אישי עם העובד.





זכות אובליגטורית: מחייבת את הצדדים.





הסכמת הועד נחשבת כאן לזכות אובליגטורית ומכאן שכל הס' אובליגטורי. יש זכות לשמוע את העובד כחלק מתום לב. 





סיבה מספקת: אדלר(הדעה הכי חשובה) בשופר סל(העובד הוחשד בגניבה, הושעה וזוכה לאחר מכן): אם המעביד פועל לפי הסעיף הראשון, ומקבל הסכמת הועד, אין הפרה של הסכם קיבוצי. סיבה מספקת: איבוד אמון בעובד- לא חייב להחזירו לעבודה. אלישבע ברק: במקרה של זיכוי רשום בהסכם שיש להחזירו לעבודה ולשלם לו משכורת ולכן יש לעשות כן- סעיף 3 לחו"ח תרופות: רק מי שלא עובד עבודה אישית. רבינוביץ: מה שחשוב זה האשמה: כיוון שזוכה יש להשיבו. החלק הנורמטיבי של סיבה מספקת הוא כמו חוק ולכן לא חל חוק התרופות. 





פ"ד שופר סל: רשום בהסכם הקיבוצי: עובד קבוע לא יפוטר אלא אם ישנה סיבה מספקת והסכמה של ועד עובדים. אם אין הסכמה של ועד העובדים ישנה פרוצדורה לפתרון בהסכם הקיבוצי





כשהעובד תובע יקבל: ביצוע בעין (אכיפה/ צו מניעה) אינו הסעד הראשון, אלא קודם פיצויים. סעיף 22(א) לחוק החוזים: אם החוק לא אומר במפורש משתמשים בסעיף זה: אין מניעה לתת צו עשה לאכוף עבודה. 





מה קורה כשארגון העובדים תובע ולא העובד?





בהפרה של חובה קבוצתית הארגון יכול לדרוש אכיפה/ צו מניעה וביה"ד לא רואה בעיה בכך לפי סעיף 3(2) לחוק התרופות.





הגדרת עובד





פקודת הנזיקין: מבחן הפיקוח ומבחן השליטה של המעביד על העובד.





פ"ד בורגר: לא תמיד אפשר פיקוח ולכן המבחן הוא תלות העובד ונחיתותו לעומת המעביד. מבחן ההשתלבות: עסק שבו עובד יכול להשתלב והעבודה מהווה חלק אינטגרלי ולא גורם חיצוני- יוגדר עובד. בנוסף, אסור שלאותו עובד יהיה עסק משלו- אין עניין של רווח והפסד פרט לעבודתו. קשה להחליט מה חשוב ונחוץ לעסק. עובדים חיצוניים נחשבים לעובדים לפי החוק- פ"ד פזגז. 





פ"ד סיוון: שדרן רדיו שפוטר, היה עצמאי ופתח תיק במס הכנסה, רק השתמש בכלים של החברה, רצה לתבוע אותה. מבחן ההשתתפות בנוסף להשתלבות: משתתף חופשי הוכר כלא עובד, אלא עצמאי ואינו נהנה מזכויות חוקי המגן.





לגבי עובד במחשוב מהבית= עובד





פ"ד מור: משרד חקירות שכל חוקר עצמאי- בוחר לו תיקים. ביה"ד לעבודה: לא נחשבים לעובדים. יש להתחשב בנוסף למבחן ההשתלבות לקשר במשרד, מס' שנות עבודה, סיכום הצדדים. ברק: הגדרה מסורתית של עובד- מבחן ההשתלבות. הייתה חלוקת תיקים ולא הייתה עצמאות בפועל. גולדברג: מור עובד- לפי המבנה הארגוני, חובות החוקר, סוג התפקיד…. מבחן ההשתתפות, עובדים חיצוניים. טל: לא נחשב לעובד.  





פ"ד מפעל הפיס: ביהמ"ש קבע שיש מבחנים אחרים למבחן ההשתלבות ונוצר המבחן המעורב: מבחן ההשתלבות + מבחנים אחרים לקריטריונים של הגדרת עובדים. 





פ"ד צדקה: כתב בלונדון שעשה חוזה עם גל"צ: לקח חופשים מתי שבא לו. אדלר: משתתף חופשי- בתחום התקשורת, נחשב עובד לצורך חוקי המגן כי הוא נחות. כל תחום- הגדרה אחרת כפי שברק אמר.  ארד: לפי המבחן המעורב. 





סיכום: קשה להגדיר מיהו עובד. המצב לא ברור. לפעמים נתנו לעובד לבחור. היו מקרים שביה"ד לעבודה הכיר בויתור מראש של העובדים על זכויותיהם- הגדירו את זה שאם עובד פעול בחוסר תו"ל אז הוא מנוע מלהיעזר בחוקי המגן. ניתן גם לטעון לחוסר תו"ל של המעביד- העובד ויתר כי הוא נחות. המבחנים: מבחן השליטה והפיקוח לפי פקודת הנזיקין, אח"כ: מבחן ההשתלבות, אח"כ: מבחן ההשתתפות, המבחן המעורב, בחינת תנאים כגון מס' שנות עבודה, קשר, מבנה ארגוני וכו'.   





הגדרת מעביד





חברות כוח אדם





המעביד הוא חברת כוח האדם אך העובד כפוף למעסיק אחר ספציפית. פ"ד כפר רות: קבלן הביא עובדים למספק עבודה במושב. העובדים תבעו את המושב כי המספק ברח.





המעסיק בפועל אחראי לזכויות העובדים אפילו אם  טכנית וחוקית לאותו עובד יש מעסיק אחר שהוא חברת כוח האדם.





סעיף 12(א) לחוק העסקת עובדים: אין להעסיק מעל 9 חודשים עובד מכוח אדם אצל מעביד שמעסיק בפועל.





ס' 13 לחוק העסקת עובדים: אם יש הסכם קיבוצי באותו מקום עבודה, אז יחולו על העובד למרות שמועסק ע"י כוח האדם.





לא חל בענף המחשוב.

















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 לעניין עבירה לפי סעיף קטן (א1).


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


























פיטורים אישיים





פיטורים כלכליים





כשיש סעיף בהסכם הקיבוצי (אובליגטורי) שאומר שיפוטר עובד רק בשל סיבה טובה (נורמטיבי- אישי) וע"י בדיקה של ועדה פריטטית= דיון אובליגטורי ונורמטיבי.





למעביד יש זכות לקבוע בהסכם הקיבוצי כי ניתן לפטר מסיבות כלכליות. לוועד לעתים יש כוח לקבוע מי יפוטר באופן אישי- מצב כלכלי, ותק, תפקיד, כשרון וכו'.





מדובר בדיון אובליגטורי כי לפי המהות מדובר בקביעת פיטורין בין ארגון המעבידים לארגון העובדים בהסכם קיבוצי. יכול לפנות במסגרת ועדה, בוררות או ביה"ד לעבודה- לפי מה שכתוב בהסכם. 





יוכרע עניינו רק לפי ועדה. תמיד יוכל לפנות לתביעה בפני ביה"ד לעבודה- ייתכן שיידחה.
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