תקציר תרגול,                        דיני עבודה

הגבלת חופש העיסוק: 

חוק יסוד חופש העיסוק מקנה זכות חוקתית לחופש העיסוק שבעצם אפשר לפרש את הזכות הזו ב-2 צורות : 

1. בחירת עיסוק – דגש על העובד. 

2. החופש להעסיק, להתחרות(ע"י הגבלת יכולתו של העובד להתחרות בהם) -  דגש על המעביד
ההגבלה שלאחר סיום העבודה, מה צריך להיות היקף ההגבלה מבחינת הזמן, היקף גיאוגרפי-  2 סוגי הגבלות : 

· הגבלה שתכליתה הגבלת העיסוק אשר נקבעת במו"מ בין העובד למעביד, היא מוגבלת בהתייחסותה מבחינת זמן , היקף גיאוגרפי.
· הגבלה שתכליתה החיוב לכבד סודיות מסחרית- התחייבות לא חייבת להיות מפורשת אלא יכולה להיות משתמעת ונובעת מ-2 מקורות: 
1. מכוח חובת הנאמנות של העובד .

2. מכוח חוק עוולות מסחריות תשנ"ט 1999 
גזל סוד מסחרי(סוד מסחרי = כמידע עסקי, אינו נחלת הרבים, אינו ניתן לגילוי בנקל ע"י אחרים, סודיותו מקנה לבעליו יתרון עסקי על פני מתחריו, בעליו נוקט אמצעים סבירים לשמור על סודיותו
). 

רק כאשר יוכח שדרוש מאמץ מיוחד השגת הרשימה , מאותם מקרים שיוכח שיש ערך מוסף כלשהו בקבלת הרשימה אני נגיע למסקנה כי מדובר בסוד מסחרי. 

ע"א 9046/96 בן ברוך נגד תנובה  -  קו חלוקת ביצים – לא סוד מסחרי(אפשר לגלות ע"י סיור פוט או ע"י גלישה פשוטה באינטרנט) 

בשנים האחרונות, הפסיקה המעיטה בתוקפן של תניות מגבילות את חופש העיסוק. 

בפועל יש 4 שחקנים : העובד, המעביד קודם, המעביד חדש והציבור

· אינטרס העובד: 

הגנה על חופש עיסוק של העובד – הגשמה עצמית  פ"ד אורלי פרט
המעבר ממעביד למעביד - הכרה של סיום יחסי העבודה בכל שלב יבחר 
לעובד יש אינטרס שלא יכבדו התחייבות חוזית שלו מכיוון שהיא נכפתה עליו בשל כוח מיקוח לא שיווני.
· אינטרס המעביד לשעבר: 

הגה מפני תחרות של העובד,  הגנה על סודות מסחריים שלו,   הגנה על קניינו 
· אינטרס המעביד החדש: 

הגנה על חופש התחרות (שלא יטילו הגבלות על עובדים שהוא מעוניין להוסיף).
· אינטרס הציבור :

1. אינטרס של זכויות חוקתיות יתקיימו- זכות הקניין חופש החוזים.

2. הציבור מעוניין לתת הנה למעביד הקודם הכנסה על השקעותיו
. 
ע"ע 164/99 פרומר וצ'ק פוינט נ' רדגרד בע"מ
  : החידוש הגדול של פסה"ד הוא בקביעה שיש לתת תוקף לתניה שמגבילה את חופש העיסוק רק אם היא מגנה על סודות מסחריים. 
ביה"ד מנה חמישה טעמים למדיניות הזו:

1. חוק יסוד חופש העיסוק.
2. ביה"ד מתייחס לחוסר השוויון הבסיסי בין כוחו של העובד לכוחו של המעביד.
3. בכל מקום עבודה קיים גם רצון להגשמה עצמית.
4. המשק המודרני פועל ע"פ עקרון הסחר החופשי/כלכלה חופשית,כך גם לגבי ההון האנושי.
5. הציבור מעוניין במעבר מהיר וחופשי של מידע במשק.
באילו נסיבות ניתן להגביל את חופש העיסוק של העובד? (יש להוכיח לפחות נסיבה אחת מהרשימה):

· כדי למנוע ממנו להשתמש שלא כדין בסוד מסחרי.
· הכשרה מיוחדת- כשהמעביד השקיע משאבים מיוחדים ויקרים בהכשרת העובד ובעקבות זאת התחייב העובד לעבוד אצלו למשך תקופה מסוימת. 
· תמורה מיוחדת עבור הגבלת העיסוק - כיום מגבילים את העיסוק לתקופה של שנה ובאותה שנה משלמים לו 50% מהשכר שלו(כך גם השופט ברק אומר שראוי).
· חובת תום הלב ויחסי אמון- אם החברה תוכיח שהעובד הפר את חובת תוה"ל ויחסי האמון, ניתן יהיה להגביל את חופש העיסוק של העובד
.
הערה: (במקרה שהוכח שיש בידי העובד סוד מסחרי עדיין מתעוררת השאלה מתי יש לקבוע שהעובד יעשה שימוש באותו סוד מסחרי המצוי בידו
).
ע"א 6601/96 AES נ' סער
: ביהמ"ש קובע שהאיזון בין האינטרסים הלגיטימיים ייעשה עפ"י מבחן המידתיות והסבירות.

ויש 3 שלבים: 
· יש צורך לקבוע שהתניה החוזית המגבילה את חופש העיסוק מגנה על אינטרס לגיטימי של המעביד(אינטרס לגיטימי = סודות מסחריים, רשימת לקוחות... אינטרס לא לגיטימי = מעביד שרוצה להגביל את חופש העיסוק של העובד שלו רק כדי שלא יתחרה בו בעתיד). 
· בשלב זה תיבחן סבירותה של ההגבלה מבחינת משך תקופת ההגבלה, השטח הגיאוגרפי, סוג ההגבלה. 
· מהי המידה הראויה – יש להתחשב באינטרסים הלגיטימיים של העובד ,האם הוא יקבל תמורה כלשהי בשביל שיגביל עצמו וגם הכשרה יכולה להיכנס;
 
פס"ד הכי חשוב בנושא זה הינו ע"ע 189/03 גירית נ' אביב ומורגנשטיין 

(א) ביה"ד הארצי התייחס תחילה לעובדה שמדובר בעובדים בעלי ידע מקצועי, שמלאו תפקידים בכירים וככל שהעובד בכיר יותר יש לו יותר כוח, אז חזקה בדבר אי השוויון למעביד קטנה במקרה זה. לא מדובר בעובדים זוטרים שחוזה העבודה נכפה. 
(ב)ביה"ד התייחס לנקודה שהעובדים הצליחו לקשור קשרים עם הספק הגרמני אך ורק בזכות היותם עובדי החברה ובמצב כזה שבו העובדים מצויים בתפקיד בכיר, המעביד רשאי לצפות לנאמנות גמורה והעובד אסור לו לנצל את מעמדו ולגזול את אותו ספק בלעדי ולהקים עסק מתחרה. 
(ג) הנקודה הנוספת שצוינה ע"י ביה"ד הינה שלגירית היו זכויות שהן בגדר אינטרס קנייני בקשר עם הספק הגרמני ועל זה יש להגן, במיוחד לאור ההתנהגות חסרת תו"ל והפרת האמון של אותם עובדים. 
(ד) גם אם המעביד זכאי להגנה על האינטרסים הלגיטימיים שלו, ההגנה הזאת אינה מוחלטת ויש למדוד היקפה מבחינת הזמן, המקום וסוג הפעילות – ביה"ד בודק בהקשר זה 3 נקודות: 
1)במקרה שלנו הגבלת העיסוק אינה כללית, מתייחסת לספק אחד.
2)ביה"ד מתייחס לתקופת ההגבלה ובנוסף ביה"ד מתייחס למעמדם של העובדים וקובע שיש להחיל על שני העובדים ועל החב' שהקימו הגבלת עיסוק לתקופה של שנה. כלומר, הוטלה תקופת הגבלת עיסוק הן על העובדים והן על החב' עצמה. 
3)ביה"ד קובע שההגבלה לא רחבה מיידי, נמצאת בתחום המידתיות והסבירות. 

זכויות עובד אגב סיום יחסי עבודה

- הודעה מוקדמת-
מטרת ההודעה המוקדמת: עובד: לאפשר לו למצוא מקום עבודה אחר; מעביד, לאפשר לו למצוא עובד מחליף. 

הודעה מוקדמת רלוונטית שהמערכת יחסים היא לתקופה בלתי קצובה
. 

כשאנו מדברים על הזכות להודעה מוקדמת יש לנו מס' מקורות – 

מקור 1: חוק הודעה מוקדמת לפיטורים/התפטרות משנת 2001. 

מקור 2: מקור ישן יותר = צו הרחבה, שר העבודה מעניק לעובדים שלא עבדו תחת הסכם קיבוצי זכויות מסוימות ולמעשה משווה זכויותיהם לזכויות עובדים אחרים שעליהם כן חל הסכם קיבוצי
. 

גם הצו וגם החוק חלים אחרי 2001, אין סתירה מהותית ביניהם.

נקודה נוספת – הזכות להודעה מוקדמת היא קוגנטית, ניתן להעניק מעבר לקבוע בחוק, אבל לא פחות, אסור לגרוע מהזכות
. 
ס' 2 לחוק הודעה מוקדמת קובע את הזכות הזאת כזכות הדדית.

ס' 2(א) לחוק – מעביד המבקש לפטר עובד ייתן לו הודעה מוקדמת.

ס' 2(ב) לחוק – עובד המבקש להתפטר ייתן למעביד הודעה מוקדמת.

ס' 2(ג) לחוק – ההודעה המוקדמת צריכה להינתן בכתב. 

ס' 3 ו-4 מבחינים בין עובדים במשכורת לעובדים בשכר – החוק מפנה להגדרות בחוק פיצויי פיטורין(סעיף 13 כמדומני).

ס' 3 לחוק הודעה מוקדמת מדבר על עובד במשכורת – שהינו זכאי, עפ"י הס', להודעה מוקדמת של כ:
במהלך 6 חודשיו הראשונים בעבודה  – יום הודעה בעבור כל חודש שעבד.
לאחר שנת עבודתו הראשונה – זכאי לחודש הודעה מראש.(לדג' אם עובד עבד 5 שנים זכאי לחודש הודעה מראש בגין פיטוריו).
הערה: אם כתוב בחוזה העבודה יותר – נלך על-פיו, אם כתוב פחות – לא אפשרי מאחר וס' 3 לחוק הודעה מוקדמת הוא ס' קוגנטי והוא קובע מינימום! (במבחן חשוב מאוד למרקר זכויות שמגיעות לעובד ולראות אם הן בסדר או לא לפי התקופה – עפ"י החוק / החוזה האישי במידה ויש).
ס' 4 לחוק הודעה מוקדמת – הודעה מוקדמת של עובד שבשכר – מקבל פחות ימי הודעה מוקדמת, מגיע לו הודעה של חודש ימים מראש רק לאחר שעבד 3 שנות עבודה. 

ס' 5 לחוק – מדבר על הודעה מוקדמת שצריך לתת עובד – הוראות סעיפים 3, 4 יחולו בשינויים המחויבים על הודעה מוקדמת בהתפטרות.

ס' 6 לחוק – מצב של ויתור על העבודה במהלך תקופת ההודעה המוקדמת – רק המעביד יכול לוותר על עבודה בתקופת ההודעה המוקדמת, כלומר המעביד זכאי לא להמשיך ולהעסיק את העובד בתקופת ההודעה המוקדמת, אך חייב הוא בכל מקרה לשלם לעובד בעבור תקופה זו, בכל מקרה גם אם מוותרים על העבודה, זה נקרא = חלף / פדיון הודעה מוקדמת = התשלום לא מכונה הודעה מוקדמת. 
מה קורה לגבי כל אותם תנאים נלווים? כגון, חופשה, ימי מחלה וכו' – אם מוותרים על ההודעה המוקדמת, נניח שהיא של חודש אחד
פס"ד לוג'יק – עשו הבחנה – אם יש ויתור על ההודעה המוקדמת(ז"א העובד לא עובד) - אין זכות לתנאים נלווים
אך אם העובד עובד בתקופת ההודעה המוקדמת - יש לעובד זכאות לתנאים הנלווים
. 
הסכום תמורת ההודעה המוקדמת: שווה לשכרו הרגיל של העובד, באופן יחסי לוותק שלו ומחושב ללא תנאים כגון: פדיון, הפרשות  וכד' זכויות שמגולמות בד"כ בשכר שלנו. מדובר בפיצוי ולכן לא ניתן לתבוע על כך הלנה.

יש בעיה מבחינת הסכום שמשולם לא זכויות נוספות וגם שאין הלנה ובנוסף אם מעביד לא משלם כל העונש שלו הוא שהוא צריך לשלם את ההודעה המוקדמת.( ס' 7 לחוק- כשלא ניתנה הודעה מוקדמת, הסנקציה היא לשלם את הפיצוי ולא מעבר לכך, הפיצוי היא בסכום שכרו הרגיל של העובד, סכום ללא תנאים נלווים.הפעולה של אי מתן הודעה מוקדמת שלא כדין אינה מבטלת את הפיטורים בשונה מפעולות אחרות שלא כדין).

ס' 8 לחוק – מדבר על כך שהמעביד חייב לתת בסיום העבודה אישור בכתב מתי הוא התחיל לעבוד ומתי הוא סיים.

ס' 8 (ב) – אם מעביד לא נתן את זה הוא יחוב פלילית.

שלילת הודעה מוקדמת 
ס' 10(1) – מצב שבו לא ניתן לדרוש מהעובד להמשיך לעבוד את תקופת ההודעה המוקדמת, שר העבודה ראשי לקבוע מהם הנסיבות האלה(מקרים של הטרדה מינית, אלימות וכד' – מאפשר לא לתת הודעה מוקדמת ולעזוב לאלתר).

ס' 10 (2) – במקרים שהעובד לא זכאי לפיצוי פיטורין הוא לא זכאי להודעה  מוקדמת. 

ס' 16 לחוק פיצוי פיטורין – כאשר קיים הסכם קיבוצי.

ס' 17 לחוק פיצויי פיטורין – כאשר לא קיים הסכם קיבוצי ביה"ד לעבודה יחליט על שלילה או הפחתת פיצוי פיטורים.

ביה"ד קבע כי דרך המלך לסיים את יחסי עובד מעביד היא בדרך של פיטורין ולכן הנטייה היא לא להחמיר ולשלול פיצויי פיטורין של עובד, עד פס"ד זה היו מפטרים ובמקרה הגרוע שלילה של 50 % מפיצויי הפיטורים. 

פס"ד ג'רבי
  - מראה את אותה מדיניות גם כאן שללו 30% מפיצויי הפיטורין ושללו את ההודעה  המוקדמת.
פס"ד אורבך פרדסים – לא שללו 100 %, גילו שהוא הכין לעצמו משרד שנותן שירותים הנדסיים הוא הכין רשימה של לקוחות מעצמו. שללו ממנו הודעה מוקדמת.

בפס"ד רם סבירי – שללו 100% פיצויי פיטורין, הקופאים של חניון גנבו מההכנסות ולכן שללו להם 100% מפיצויי הפיטורים.

פס"ד תורג'מן
   - 

בביה"ד  - הוחלט להפחית לו את הפיצויים ב 50 % בגלל הפרת נהלי עבודה.

בקשר להודעה המוקדמת, נפסק שאין לתת הודעה מוקדמת אין לתת לעובד שהתנהג בצורה אלימה להמשיך לעבוד(אך ביה"ד הארצי השאיר על כנו את ההחלטה להשאיר את ההחלטה לשלם את חצי מסכום ההודעה המוקדמת כי לא ערערו על כך).



חוק שעות עבודה ומנוחה: שנת 1951

הנשיא אדלר קבע כי מטרת החוק להגן על האדם באשר הוא גם בפני עצמו שלא יהיה עבד לעבודתו, זו מטרת החוק.

לחוק יש מטרה סוציאלית ולא כלכלית, החוק קובע כי יום עבודה לא יעלה על 8 שעות ושבוע העבודה לא יעלה על 45 שעות, במסגרת ההסכם שנחתם בין ההסתדרות לבין לשכת של הארגונים הכלכליים שם מוסדר שבוע העבודה של 5 ימים במגזר הפרטי, בהסכם עבר ליום עבודה בין 9 שעות ושבוע העבודה קוצר ל- 43 שעות. 

תחולת החוק: החוק חל רק על מע' יחסי עובד מעביד, ולא יחול בגדר המקרים הנכנסים לסע' 30 לחוק שעות עבודה ומנוחה. 

הסע' הקוגנטיים:  
סע' 2 לחוק- יום עבודה קובע את מסגרתה, בעקבות ההסכם הפך ל- 9 שעות עבודה, הסע' מסביר מהי עבודת לילה, תוחם את שעות העבודה בלילה. 

סע' 3 לחוק- מסגרת שבוע עבודה, ההסכם מדבר על 43 שעות עבודה בשבוע עבודה. 

סע' 6 לחוק- האיסור להעביד עובדים בשעות נוספות, מעבר למכסת השעות שהחוק מתיר ז"א מעל 9 שעות בהסכם החוק אוסר לעבוד שעות נוספות. אך ישנם מקרים שכן ניתן להעסיק עובד בשעות נוספות.
סע' 7 לחוק- שעות המנוחה השבועית, כל עובד למעט העובדים שנכנסים בגדר סע' 30 , זכאי למנוחה שבועית לפחות בת 36 שעות רצופות, כאשר העובד יהודי יכלול את שבת ומי שאינו יהודי מנוחה שבועית תכלול את המקובל עליו כיום המנוחה. 

סע' 9 לחוק- אוסר מלהעסיק עובדים במהלך המנוחה השבועית שלהם, ישנה הסתייגות בסיפא של הסע' כלומר יש מצב שניתן יהיה להעסיק אדם במנוחה השבועית במידה וניתן לכך היתר. 

מה קורה אם מעסיק כן מעסיק עובד בשעות המנוחה שלו? 

סנקציה אזרחית- גמול שעות נוספות בעבודה במנוחה השבועית, ז"א אם יעסיק מעסיק עובד בשעות מנוחה יצטרך לשלם כסף, מטרת התשלום היא הטלת עומס כלכלי על המעביד על מנת להרתיע את המעביד מלהעסיק עובד בשעות נוספות או במהלך מנוחתו השבועית. לכן תשלום זה הוא כלי הרתעתי ולא כלי שמאפשר לעובד להרוויח יותר כסף.

סע' 16 לחוק – גמול שעות נוספות שזו הסנקציה האזרחית, 
עבור שעתיים ראשונות התשלום הוא 25% , מעל השעתיים משלמים 50%, 
נטל ההוכחה בדבר קיומן של שעות נוספות הוא על התובע ועובד לא יכול להחליט על דעת עצמו שהוא עובד שעות נוספות וללא אישור של המעביד לביצוע שעות נוספות.
סע' 17 לחוק- גמול עבודה במנוחה השבועית, מי שמועסק במנוחתו השבועית או בימי חג, התשלום יהיה 50% . שבוע העבודה בן 5 ימים עבודה ביום שישי נחשבת כעבודה במנוחה השבועית. מנוחה שבועית צריכה להיות 35 שעות רצופות. 

סנקציה פלילית – קבועה בסע' 26 לחוק, קנסות, עונשים, מאסר עד חודש. 

ישנם סע' פחות קוגנטיים :

שינוי: שר העבודה רשאי לשנות את מסגרת מכסת שעות העבודה ליום העבודה, סע' 4+5 בנוסף ניתן לשנות את היקף המנוחה השבועית סע' 8 , במקרה של שינוי - הסנקציה הפלילית לא תחול. הסנקציה האזרחית כן חלה במקרה זה והיא תחול ממה שיחרוג מהמסגרת החדשה. סע' 4 מדבר על אילו עבודות שר העבודה יכול לערוך שינוי. לדוגמא: מקומות שמטפלים בחולים, בתי מלון, בתי קפה, שמירה. בלבד שיום העבודה לא יעלה על 10 שעות ושבוע העבודה לא יעלה על 45 שעות. 
סע' 8 לחוק- מדבר על שינוי היקף המנוחה השבועית, שר העבודה רשאי לקבוע בתקנות שבעבודות מסוימות, המנוחה השבועית תהיה פחות מ- 36 שעות אך לא פחות מ- 25 שעות. 

סע' 10 לחוק- נסיבות בהן ניתן להעסיק בשעות נוספות ללא צורך במתן היתר משר העבודה, לדוגמא: עובדים במשמרות, מקרים בהם צריך לערוך מאזן שנתי וזה בתנאי שלא יעבדו יותר משעה נוספת אחת ליום. אין סנקציה פלילית   ולמרות שלא מדובר לא בשינוי ולא בהיתר עדיין יצטרכו לשלם גמול שעות נוספות, ז"א חלה הסנקציה האזרחית. 

סע '11 לחוק- לא מדובר בעבודות מותרות אלא בעבודות שהן אסורות ע"פ החוק אך בכפוף למתן היתר ניתן לעבוד. 

מתי ניתן לעבוד שעות נוספות?

סע' 1 – מצב של חירום, שר העבודה רשאי להוציא היתרים כללים, היתר כללי בשל הימצאות במצב חירום, ישנם היתרים בבתי חולים, מפעלים, שמירה. הסנקציה הפלילית אינה חלה במקרה זה. 

סע' 12 לחוק- היתר להעסיק אדם במנוחתו השבועית, אם שוכנע שר העבודה שהפסקת העבודה במנוחה השבועית יכולה לפגוע בביטחון המדינה ,בכלכלת המדינה וברכוש המדינה. 

סע' 30 לחוק- החוק לא חל על העובדים הבאים: על שוטרים (שוטר בניגוד לחייל נחשב לעובד), על עובדי מדינה, על יורדי ים ועובדי דייג, על עובדי צוות אוויר. 

סע' 30 (א)(5)- עובדים בתפקידי הנהלה או בתפקידים הדורשים מידה מיוחדת של אמון(מישל רבות נ' הורמון)
 .

חובת ההוכחה היא על מי שטוען שהסע' אינו חל, הוא יטען כי החוק לא חל כדי לא לשלם שעות נוספות והבחינה היא אובייקטיבית.
סע' 30(א)(6)- עובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיה אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה שלהם( פס"ד יהואנה
). 

"אין מקום להחיל עליה את חוק שעות עבודה ומנוחה אך, יש לדאוג כי היא תקבל יום מנוחה שבועי, חופשות כדין ולקבוע 5 מסוים מעל שכר מינימום כשכרה"                     עובדי סיעוד חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל עליהם.  

שביתה
פעולת לחץ מתואמת הננקטת ע"י קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם מעביד לשם השגת דרישות בקשר לתנאי עבודתם או בקשר לדרישות של עובדים אחרים, שהוצגו למעבידו(פס"ד חאטיב)
לביצוע שביתה נדרש שיתוף פעולה בין העובד ובין ארגון העובדים.

בד"כ מקובל לחלק את התפקידים שיש למלא לשם קיום שביתה ל-2:

1) קבלת ההחלטה לשבות הכוללת את ההכרזה על השביתה – זהו תפקידו של ארגון העובדים.

2) ביצוע השביתה בפועל – המבוצעת ע"י העובד.

בישראל לא קיים חוק המעניק לעובדים את הזכות לשבות, לכן, לעובדים יש חירות לשבות, החירות קיימת כל עוד לא הוטלו עליה מגבלות.    על חירות השביתה בישראל קיימות הגבלות, לא מוחלטות.

יש 3 מגבלות על חירות השביתה:

א) הגבלות שמקורן בחקיקה – ס' 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה מחייב את הצדדים לשביתה לתת הודעה מוקדמת של 15 יום לפני כל שביתה והשבתה
. את ההודעה הנ"ל יש למסור לממונה הראשי על יחסי העבודה ולצד השני. 
מי נותן ההודעה: צריך לתת ארגון העובדים היציג ואם אין ארגון עובדים יציג במקום העבודה, ההודעה תינתן ע"י נציגות העובדים שנבחרה לייצג את העובדים בסכסוך.במידה ותינתן הודעה ע"י מי שאינו מוסמך למסור הודעה מסוג זה, המשמעות היא שלא ניתנה הודעה כלל. החובה לתת הודעה חלה על כל סוג של שביתה – במידה והודיעו על שביתה חלקית ובמהלך השביתה רוצים להפוכה לשביתה מלאה, צריך להודיע בשנית. 
בפס"ד חב' תרכובת ברום נ' ההסתדרות ומועצת פועלי ב"ש – נקבע כי העניין שבסכסוך לא הובהר כנדרש כאשר נכתב בהודעה הפרה חד-צדדית של הסכם העבודה וזהו פגם מהותי הפוגע בתוקפה של ההודעה על השביתה, לכן בעצם לא נמסרה הודעה (צריך להיות כתוב מי הצדדים לסכסוך, מה הסכסוך, אילו סעיפים בהסכם העבודה הופרו ולא לתת הודעה כללית שההסכם הופר). 
ב) הגבלות שמקורן בתקנון ארגון העובדים – תקנון ארגון העובדים יכול לכלול הוראות הקובעות מיהו הארגון המוסמך שמכוחו להכריז על השביתה ומהו ההליך להכרזתה
. 
ג) הגבלות שמקורן בהסכמים קיבוציים – "שקט תעשייתי" – הסכמים קיבוציים רבים כוללים הוראה מפורשת המחייבת לשמור על שקט תעשייתי לתקופת ההסכם הקיבוצי שמשמעותה שמירה על שקט תעשייתי, כלומר שהעובדים מתחייבים שלא לשבות בתקופה שההסכם הקיבוצי חל. 
לשקט תעשייתי יש 2 צורות: 
(1) התחייבות מוגבלת/יחסית = יש הוראות ספציפיות בהסכם הקיבוצי שאומרות לגבי תנאי העבודה שלעובדים אסור לשבות או לגבי סעיפים מסוימים בהסכם אסור לשבות ואם שבתו, הפרו את ההסכם. 
(2) התחייבות גורפת/מוחלטת = אין סעיפים ספציפיים – כל סעיפי ההסכם הקיבוצי אוסרים לשבות. בפסיקה נקבע שבמידה והסכם קיבוצי לא כולל הוראה מפורשת של סע' "שקט תעשייתי", במשתמע הסכם קיבוצי כזה יכלול סע' שקט תעשייתי גורף.
** שביתה שמתבצעת בהתאם למגבלות שצוינו כרגע נחשבת לשביתה כדין וההיפך **
דוגמא לגישת ביהמ"ש לסוגיה של שביתה והקפדה על כלליה:

פס"ד יחזקאל קוקה נ' יו"ר רשות השידור
 ביהמ"ש לא קיבל את הטענות של המערער ממס' סיבות: (א) לא ייתכן כי יו"ר וועד עובדים יחליט כי הוא פטור ממילוי החובות במקום העבודה, גם אם הוא סובר/מקווה כי אי קיום החובה תאומץ בעתיד ע"י ארגון העובדים כמחלוקת המצדיקה הכרזת סכסוך קיבוצי.  (ב) יצירת סכסוך מותנית בקיומם של תנאים פורמאליים המוסדרים בחוק – ס' 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה. (ג) גם אם הוכרז סכסוך ע"י ארגון העובדים היציג אין זה אומר שהכל מותר, ארגון העובדים הוא שמחליט מה הביטוי שיינתן לסכסוך העבודה (חלקית/מלאה וכד') ויו"ר וועד הוא לא זה שנותן את הביטוי לסכסוך. 

הגדרת שביתה
:

בג"צ חטיב
 – יש הגדרה של שביתה, פעולת לחץ מתואמת הננקטת ע"י קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם מעביד לשם השגת דרישות בקשר לתנאי עבודתם או בקשר לדרישות של עובדים אחרים, שהוצגו למעבידו. 
הגדרה זו כוללת 3 מרכיבים: 

· מישור הפעולה:  השביתה היא פעולה קיבוצית מתואמת שנוקטים העובדים, הצד המסוכסך לשביתה אינו הפרט, אלא הקבוצה. מישור הפעולה = מישור קיבוצי. השביתה אמורה לקדם אינטרס של קבוצה ולא של פרט. ההחלטה אם לשבות וההכרזה על שביתה הן פעולות קיבוציות, יחד עם זאת עפ"י ס' 3 לחוק יישוב סכסוכי עבודה, צד לסכסוך העבודה יוסמך למסור הודעה על שביתה:
(1) במידה ויש הסכם קיבוצי במקום העובדה – ארגון העובדים יציג מוסמך.

(2) במקום עבודה שיש ארגון עובדים (לא יציג) ואין הסכם קיבוצי – הצד המוסמך הוא ארגון העובדים המייצג את רוב העובדים המסוכסכים. במידה והמעביד היה מסכים לחתום על הסכם קיבוצי, אז אותו ארגון עובדים הוא היה ארגון יציג שיכול להודיע על שביתה. (ארגון עובדים יציג קיים רק אם קיים הסכם קיבוצי). 

(3) במקום שאין ארגון יציג, אין ארגון כלל ואין הסכם קיבוצי – מי שמוסמך להכריז על שביתה היא כל קבוצת עובדים שהעובדים בחרו שאותה קבוצה תייצג אותם ושתהא שביתה. 
** גם אם ארגון עובדים יציג מוסמך לחתום על הסכם קיבוצי, יש לבדוק בתקנון מהו הגוף/הארגון שמוסמך להכריז על השביתה. 
· מהות הפעולה – השביתה הינה פעולת לחץ המתבטאת בסירוב לבצע את העבודה; שביתה גורמת נזק כלכלי וזהו הלחץ שמופעל, הנזק הכלכלי נגרם למעביד וגם לעובד כי הוא לא מקבל שכר, למרות שיש קרן שביתה. הפעלת הלחץ אינה חייבת להיות הפסקה מוחלטת של העבודה – יכולה להיות שביתה חלקית/האטה (=כאשר מאטים את קצב העובדה). פס"ד קוזולביץ נ' אורדן 

· מטרת הפעולה – השאלה מהן המטרות הלגיטימיות של שביתה. בעבר = דרישות העובדים שהועלו במסגרת סכסוך העבודה היו דרישות כלכליות בנושאים שניתן להסדיר בהסכם קיבוצי, כמו למשל תנאי עבודה / יחסי עבודה וכד'. בעשור האחרון חל שינוי בכל הקשור לדרישות לצורך השבתה = והתפתחויות כלכליות וחברתיות הובילו למעורבות עמוקה יותר של המדינה בכלכלה ובמערכת יחסי העבודה
 – המדינה נוקטת במדיניות של הפרטה ומכניסה עצמה למאגר סכסוכי העבודה
. 
איך מיישמים בבחינה סוגיה של שביתה :

צריך קודם לדעת אם באמת מדובר בשביתה, כמו שלא כל עובד נחשב עובד, אם למשל יש סיטואציה שדומה ליחזקאל קוקה (הטכנאי הבכיר מרשות השידור), צריך קודם לבדוק את הגדרת השביתה – מישור הפעולה –סכסוך קיבוצי / יחיד – אם זה כבר נופל, שכן המסוכסך והשובת הוא יחיד ולא קבוצה, לא צריך להמשיך לבדוק את מהות הפעולה ומטרות הפעולה. 

יש מקרים שאין מספיק "בשר" לבדוק כי כבר כיוונו את זה שזה שביתה וכבר צריך לבדוק דברים אחרים ואז עונים על תנאי ההגדרה בכמה מילים ואז נשאר רק לנתח כמו שצריך.כמו לדוגמא ביחסי עובד מעביד – צריך תמיד לבדוק אם מדובר בעובד, גם אם בטוחים שמדובר בעובד, לבדוק את נושא המשתתף החופשי. 

סוגי שביתות

שביתה כלכלית - שביתה נגד הריבון המבקש לפגוע בזכויות העובדים או מסרב לשפר את תנאי עבודתם, שביתה כלכלית יכולה להיות כנגד מעביד פרטי וגם כנגד הריבון כמעביד, או כאשר הריבון מנסה להתערב תוך ניצול כוחו השלטוני לשינוי הסדרים קיימים של יחסי העבודה – שביתה כזו על נושאים כלכליים נגד הריבון היא לגיטימית.
שביתה פוליטית - שביתה המכוונת כנגד הריבון כריבון ולא כמעביד המופקד על קביעת מדיניות של דיני העבודה.

במקרה הזה השובתים מנסים להתערב בתהליך חקיקה לגיטימי של בית המחוקקים לא בדרכי שכנוע דמוקרטיות אלא בהתערבות כוחנית המבקשת לכפות על המחוקק מה שראוי בענייהם.

שביתה מעין פוליטית – יכולה להיות מכוונת נגד הריבון, והיא תהיה לגיטימית אם ע"פ מבחן המטרה העיקרית שלה יובהר כי העובדים שובתים בנושא שאינו קשור ישירות לתנאי עבודתם במובן הצר אך נושא השביתה משפיע ישירות על תנאי עבודתם.
שביתה מעין פוליטית צריכה להיות שביתת מחאה קצרה בלבד במידה והיא תהיה ארוכה היא כבר לא שביתה מעין פוליטית אז היא תהיה כבר פוליטית (מס' שעות).

שביתת אהדה , שביתת הזדהות -  במקרה של שביתת הזדהות העובדים שובתים כדי לקדם מטרות הקשורות לתנאי עבודה של עובדים אחרים. שביתה כזו היא לגיטימית היות וההגדרה מתייחסת גם לגישות המתייחסות לתנאי עבודה של עובדים אחרים. 

תום לב בשביתה:

ע"פ הפסיקה אין לעשות שימוש לרעה בזכות השביתה, השביתה היא אמצעי אחרון במאבק ולא האמצעי הראשון (פס"ד ההסתדרות נ' כיתן דימונה).שימוש מוקדם בשביתה עשוי להצביע על היעדר תו"ל, יש למצות את כל האפשריות לפני שפותחים בשביתה (פשרה, גישור וכד'). 
עיקרון המידתיות בשביתה 

צריכה להיות פרופורציה בין נשק השביתה לבין המטרה שרוצים להשיג.

אחריות בנזיקין עקב שביתה

תוצאות השביתה משפיעות על שני הצדדים, ניזוק העובד והמעביד (ואף הציבור).

המחוקק רצה להגן על העובדים השובתים מפני צד ג', ולכן הוא קבע בס' 62 לפקודת הנזיקין – פטור מאחריות בעוולה של גרם הפרת חוזה שנגרמה בשל שביתה, צד ג' לא יכול לתבוע את העובדים על שגרמו למעביד להפר חוזה איתו
.

כתוצאה מההבחנה הזו עלול להיווצר מצב שהעובדים יעמדו בפני תביעות שונות ולא יהיה להם הגנה (כאשר מדובר בפעולות לא אינטגראליות).

חריג המאפשר  בכל זאת לתבוע את העובדים

עוולת הרשלנות – חריג המאפשר לתבוע את העובדים, פס"ד רלוונטי הוא מפעלי רכב אשדוד
, האם דובר בפעולה אינטגראלית למימוש התביעה? ביהמ"ש קבע כי לא זאת בלבד שהשובתים היו צריכים לבדוק את הנזק שייגרם לצד ג' עקב השביתה, אלא הם בפועל חזו את הנזק והתכוונו שאותו צד ג' יינזק.

על פס"ד זה נמתחה ביקורת היות וביהמ"ש ערך איזון ע"פ אמות מידה נזקיות ולא ע"פ המשפט העבודה הקיבוצי. המבחן שנקבע בפס"ד מטיל אחריות כמעט על כל שביתה ולמעשה מסכן את עיקרון חירות השביתה.  וועד העובדים ואיגוד הימאים נקנסו באופן אישי.

יחסי עובד מעביד - בתקופת השביתה 

בתקופת השביתה העובד לא עובד, לא מקיים את חוזה העבודה בתקופה הזה, ולכן המעביד יכול לראות בכך כהפרת משמעת.

ס' 19 בחוק הסכמים הקיבוציים: במקרה כזה חוזה העבודה מושהה, הכל מושהה. ניתן לפטר עובד במידה המעביד יוכיח שהפיטורים לא קשורים לשביתה. רק השכר לא משולם, שכר הזכויות לא נפגעות – צבירת זכויות למיניהם , כגון: פנסיה, חופשה וכד'.
שביתה – בשירות הציבורי 

מותר להגביל את חירות השביתה על פועלי השירות הציבורי, מחשש שיש פגיעה בשלטון הדמוקרטי, נקבע הסדר מיוחד לשביתות וההשבתות בשירות הציבורי.

חוק יישוב סכסוכי עבודה: בחוק יש הגדרה לשביתה, ושביתה בלתי מוגנת, ס' 37א רבתי  - הגדרת העובדים הנכללים בשירות הציבורי –ולא כולל רק עובדים בשירות הציבורי וגם מע' הבריאות, מע' החינוך, שירותים חיוניים – דלק, תחבורה וכד'.
במגזר הציבורי – משתמשים במונח שביתה מוגנת/לא מוגנת.

מגזר הפרטי – שביתה כדין/לא כדין

החוק במגזר הציבורי – נותן פירוט מהי שביתה מוגנת ולא מוגנת בניגוד למגזר הפרטי שהתשובה מהי שביתה כדין/לא כדין ניתנה בפסיקה.

כיצד מאבחנים במבחן האם מדובר בשירות ציבורי  ? 

במבחן – יש לבדוק בס' 37א רבתי, האם הגוף שבאירועון נכנס בהגדרה של שירות ציבורי (לדג': שירותי בריאות ממלכתיים) אז פותרים את השאלה בהתאם לחוק סכסוכי עבודה.
ס' 37א רבתי – מגדיר 3 מצבים
 בהן שביתה נחשבת לשביתה לא מוגנת : 

1.  שביתה בזמן שחל על הצדדים הסכם קיבוצי – לפי הפסיקה – כאשר מדובר בהסכם קיבוצי שנעשה לתקופה מסוימת, ובתום התקופה הפך להסכם קיבוצי לתקופה בלתי מסוימת, שביתה הפורצת לאחר שנסתיימה התקופה של השביתה בהסכם הקיבוצי תיחשב לשביתה בלתי מוגנת. הרציונל בכל הסכם קיבוצי יש התחייבות מפורשת או מכללא לשקט תעשייתי, חריג: המאפשר לשבות בתקופת תוקפו של הסכם קיבוצי, כאשר השביתה אינה נוגעת לשכר או לתנאים סוציאליים ובתנאי שניתן אישור ע"י המוסד המנהל המרכזי של ארגון העובדים בהתאם לחוקת ההסתדרות. לגד': שביתות מעין פוליטיות /שביתות הזדהות.
2. שביתה בזמן שלא חל על הצדדים הסכם קיבוצי - והשביתה לא הוכרזה ע"י ארגון העובדים המוסמך, אי אפשר להכריז בדיעבד. 
ההבדל בין שביתה במגזר הציבורי והמגזר הפרטי

מגזר הפרטי – אין הסכם קיבוצי, ואין ארגון יציג – כל קבוצה של עובדים שבחרו להם ארגון עובדים יציג הכריז על כך אז זה יהיה חוקי.

מגזר הציבורי  - הארגון המוסמך להכריז בשביתה הוא הארגון עובדים שהיה מוסמך לחתום על ההסכם הקיבוצי שפג תוקפו, גם אחרי שההסכם פג, וועד העובדים לא מוסמך להכריז על שביתה אלא אותו ארגון עובדים שחתם על ההסכם הקיבוצי שפג .

3. שביתה או השבתה בשירות ציבורי שלא נמסרה עליהן הודעה בהתאם לחוק  - ללא קיום ס' 5א רבתי 

יחסי העבודה במגזר הציבורי בזמן שביתה

ס' 37 ב(ב) – נקבע כי שביתה בלתי מוגנת, לא משהה את חוזה העבודה האישי – עובד שמשתתף בשביתה בלתי מוגנת מפר את חוזה העבודה האישי שלו בכך שלא מבצע את עבודתו ומעביד יכול לנקוט כלפיו בצעדים משמעתיים.
זכאות לשכר עבודה 
במגזר הפרטי  -  בשביתה חלקית משלמים שכר ראוי.
במגזר הציבורי -  ס' 37ג – כאשר מדובר בשביתה חלקית בלתי מוגנת, על המעביד לפנות לביה"ד העבודה על מנת שיקבע שהעובדים שובתים בשביתה בלתי מוגנת חלקית, אם יינתן פס"ד כזה הם יקבלו 50 %  משכרם. בשלב שני יכולים העובד/המעביד לפנות לביה"ד לעבודה בתביעה אישית ולתבוע הפרשי שכר בהתאם (פס"ד רשות הנמלים בישראל נ' ביה"ד לעבודה )

גרם הפרת חוזה (ס' 62 (ב) לפק' הנזיקין) – שביתה במגזר הציבורי
כאשר מדובר בשביתה בלתי מוגנת, ס' 62 (ב) שמעניק פטור מגרם הפרת חוזה לא חל במקרים שבהם עובד או מעביד שהיו צד לשביתה הגישו תביעה , אין פטור לגבי שביתה בלתי מוגנת זאת כדי שלא כל צד יוכל להגיש תביעה על גרם הפרת חוזה(לקוח, וצרכן).

מגזר פרטי  -  יש פטור על גרם הפרת חוזה – לא המעביד ולא צד ג' יכולים לתבוע.

מגזר ציבורי – מעביד כן יכול לתבוע את העובד, צד ג' לא יכול לתבוע את העובד.



סימני היכר לזיהוי ארגון עובדים –
בג"צ עמית

השאלה שנדונה: האם עמית ארגון עובדים לצורך חוק הגנת השכר (עבור סעיף 25) והאם בכלל? עמית מעוניינת שיכירו בה כארגון עובדים לכל דבר ועניין. אבל השופט זמיר מסרב ובודק את העניין רק לחוק הגנת השכר (סעיף 25) יש לנו מספר מרכיבים: 

1. מרכיב החברות –  

· האם נדרשת קביעה של מספר מינימאלי של חברים? לא נקבעה הגבלה מספרית כתנאי לקביעה של ארגון עובדים. אבל אם קבוצה תרשם כעמותה אזי היא מחויבת לפי חוק העמותות לפחות שיהיו 2 חברים.  
· האם מרבית החברים בארגון חייבים להיות עובדים שכירים? נקבע שארגון עובדים צריך שמרבית העובדים יהיו שכירים. לא נקבע מה שמשמעות של "מרבית"
. 
· חברות אישית – האם החברות היא על בסיס אישי (העובד כפרט) או על בסיס ארגוני (הארגון כקבוצה מצטרפת כחברה בארגון עמית)? עד בג"צ עמית ההצטרפות האישית היא הלגיטימית. במהלך הבג"צ השופטים טוענים שיש לשקול מחדש את הנושא היות ובעולם ניתן לראות חברות גם של ארגונים. השאלה הזו נשארת פתוחה. מבחינתנו החברות היא חברות אישית וניתן להזכיר שיש מקום לשקול חברות ארגונית אך לא הוכרע העניין כי לא היה רלוונטי לבג"צ.
· חברות רצונית? ההצטרפות צריכה להיות רצונית, חופשית בשלב הקבלה לארגון ובשלב הפרישה מהארגו
ן. 
· פסילת חברות כפולה/נוגדת? חברות כפולה של עובד שני ארגוני עובדים היא פסולה. פס"ד פז

2. מרכיב ההתארגנות:
· קיום של קבע? לארגון עובדים חייב להיות קיום של קבע או לפחות קיום ממושך על מנת להבטיח למעביד יציבות בתקופת ההסכם. אם הארגון אין לו יציבות ואין לו קיום ממושך, 
איך ארגון יכול להוכיח קיום של קבע? כאשר מדובר בארגון שקיים כבר כמה שנים, אין בעיה. הקושי נולד כשמדובר בארגוני עובדים חדשים. ביה"ד ילמד ממסמכי היסוד של הארגון את המטרות והכוונות של הארגון. דוגמא: פס"ד דוורי דואר ישראל
,
בבג"צ עמית שמוקם מכונה ארגון פורץ לדעת השופט זמיר, יש לדחות את הדרישה שארגון חדש נדרש להוכיח קיום של קבע למספר שנים ובינתיים הוא יפעל לכל דבר ועניין, ואם הוא יפעל כך אז בתקופת הביניים הוא יוכל לפנות לביהמ"ש ולקבל הכרה של ארגון עובדים. השופט גולדברג מתנגד לדעתו של השופט זמיר: לא ייתכן שארגון עובדים יפעל כארגון עובדים לכל דבר ועניין, הוא לא יכול לחתום על הסכם קיבוצי היות ורק ארגון עובדים יציג יכול לחתום על הסכם קיבוצי. הוא סבור שיש להגמיש את הדרישה של קבע ולהסתפק בעיון במסמכי היסוד, ולהסיק מהם את הכוונה של הארגון. אם ביהמ"ש ישתכנע הוא ייתן לו הכרה זמנית שתכשיר אותו לחתום על הסכם קיבוצי.
· קיום עצמאי המשקף רצון לפעולה משותפת מחויבת – פעילות החברים בארגון צריכה לחייב אותם. לא מספיק שהם מתנגדים לפעול יחד הפעילות שלהם צריכה לחייב אותם יחד (לשכת התאום לא יכולה להחשב ארגון מעבידים. הפעילות שלא לא יכולות לחייב אורגן אחר).
· עצמאות הארגון? כדי שארגון ייחשב ארגון עובדים, הוא חייב להיות עצמאי, חופשי, ובלתי תלוי במעביד על מנת למנוע ארגוני אינטרסים
. 
3. מרכיב הדמוקרטיה - הנהגת הארגון צריכה להיות הנהגה נבחרת ולא ממונה. סימן היכר חדש שהוסף בבג"צ עמית. הדמוקרטיה חייב תבוא לידי ביטוי בתקנון הארגון. התקנון חייב להבטיח כי מוסדות הארגון ייבחרו באופן שייתן ייצוג נאמן לחברי הארגון. בתקנון של עמית נקבע כי הבחירה למוסדות הארגון ייערכו תוך שנה מיום ההתאגדות אבל בכך אין די בכך כי הדמוקרטיה צריכה להיות הלכה למעשה. כלומר ביום בו ביה"ד נתן את פסה"ד, עדיין לא נערכו בחירות לארגון. ביה"ד אמר שייתכן וינהלו מערכת של בחירות אך ביום שבודקים הלכה למעשה האם הארגון שרוצים להכיר בו דמוקרטי או לא, הוא לא היה דמוקרטי משום שלא בוצעו עדיין בחירות. עמית לא ענתה לקריטריון של דמוקרטיה ולכן היא לא יכולה להיות ארגון עובדים
. 
4. מרכיב התקנון – ארגון של קבע צריך תקנון שיקבע את מטרות הארגון, את המוסדות ואת התפקיד של כל מוסד. התקנון חשוב גם כדי שהמתקשרים עם הארגון יידעו מי מוסמך לחתום איתם על ההסכם. 
5. מרכיב מטרות הארגון – תנאי להכרה בארגון עובדים שתקנון הארגון יקבע את המטרות ובהם קידום ענייניהם של החברים כעובדים. השאלה היא האם הדרך היחידה לכך היא מו"מ קיבוצי או שמא מספיק שהארגון יפעל לטובת העובדים בדרכים אחרות כמו אספקת שירותי בריאות, חתימה על הסכמים צרכניים. השופט זמיר קובע שמטרתו העיקרית של ארגון עובדים היא קידום העניינים של החברים כעובדים. פעולות נוספות כמו שירותי בריאות, שירותים צרכניים וכו' הם אומנם למען העובדים אבל הם לא נכנסים בגדר קידום ענייני החברים כעובדים ולכן הם לא חלק ממטרות של ארגון עובדים. היינו, המטרה העיקרית זה לקדם את העניינים של החברים כעובדים, להשיג להם הנחות צרכניות זולות זו לא המטרה העיקרית אלא מטרה תפלה. ארגון שיהיה רק ארגון צרכני הוא לא ארגון עובדים.  
על מנת לממש את מטרת ההתארגנות יש לפעול רק במישור הקיבוצי ולא במישורים אחרים כמו פעילות פוליטית. השופט זמיר אומר שצריך שהארגון יהיה ארגון אמיתי אותנטי והוא לא יזכה להכרה של ארגון עובדים אם הוא ארגון מתחזה
. 
ארגון מתחזה הוא ארגון שלא עונה על סימני ההיכר, כולם או חלקם של סימני ההתארגנות, ואם הוא לא יענה על התנאים הנדרשים אז הוא ייחשב לארגון מתחזה ולא יוכר כארגון עובדים.

לפי השופט אדלר (מיעוט אך חשובה) בפס"ד צדקא ניתן להסתכל על משתתף חופשי כעובד. אם מרבית העובדים הם משתתפים חופשיים, ייתכן ונכשיר את מרבית העובדים כשכירים למרות שהם בהגדרתם משתתפים חופשיים. 

במבחן לבדוק גם יציגות : אם הארגון עובדים הוא ארגון עובדים עפ"י בג"צ עמית ורק אח"כ לבדוק יציגות.
מה זה יציגות???[image: image1.png]



� בד"כ מדובר במידע שמצוי בידי חלק קטן מעובדי המעסיק כגון הנהלה בכירה וכד'...( דוגמאות מהפסיקה  מהו סוד מסחרי : רשימת לקוחות / ספקים , תוכניות עסקיות, נוסחאות ושרטוטים, מידע ממוחשב). 





� הציבור מעוניין להגן על ההשקעות של המעביד וזאת בכדי להגן על היצרן בכדי לעודד אותו לייצר מוצרים (סוד מסחרי לא מוגבל בזמן,לעומת פטנט שמוגבל ל 20 שנה). הציבור גם לא מעוניין למנוע ניידות של עובדים ממקום עבודה אחד למקום עבודה אחר וזאת כדי להביא להגשמה עצמית, לסיפוק של כל אדם ואדם וכו'.





� מר פרומר הוא מהנדס תוכנה. הוא עבד בחברת רדגרד בתור מנהל פיתוח. הוא היה בין 4 העובדים הראשונים בחברה, תפקידו היה בכיר מאוד, הוא השתתף בישיבות הנהלה ונחשף למידע רב לגביי החברה. המנכ"ל רצה להעבירו לתפקיד אחר, הוא סירב לקבל על עצמו את התפקיד הזה והתפטר. כמה חודשים לאחר מכן הוא התחיל לעבוד בצ'ק פוינט. 2 החברות עוסקות בתחום דומה והן מתחרות בניהן בנוגע לאבטחת מידע ברשת.  בהסכם העבודה שלו עם רדגרד נקבע שעליו לשמור על סודות החברה ועל כל סוד מסחרי שהגיע אליו במהלך עבודתו ונקבע שהמערער לא יעבוד בכל עסק מתחרה לתקופה של 22 חודשים מיום הפסקת עבודתו.  רדגרד פנתה לביה"ד האזורי בבקשה לקבל צו מניעה שיאסור עליו לעבוד בצ'ק פוינט. ביהמ"ש קיבל את הבקשה של רדגרד ואסר על פרומר לעבוד בצ'ק פוינט במשך שנה וחצי. הוגש ערעור וביה"ד הארצי התייחס לכל אותם עקרונות יסוד שהזכרנו לעיל (האינטרסים של כל אחד מהשחקנים) וקבע שביה"ד צריך לאזן בין העקרונות השונים עפ"י מבחן הסבירות והמידתיות תוך שהוא מתייחס באופן מיוחד לאינטרס המוגן של המעביד שהוא הסודות המסחריים של המעביד.


� לדוג'- אם העובד מתקשר בזמן עבודתו עם אנשים אחרים כדי להעתיק תהליך ייצור של המעביד שלו, ביה"ד יגביל את חופש העיסוק שלו.


� במקרה דנן רדגאר לא הצליחה להוכיח שפרומר עלול במסגרת עבודתו החדשה להשתמש באותם מוצרים חדשים ואין אפשרות סבירה שהעובד ישתמש באותם סודות מסחריים בעבודתו החדשה. ביה"ד מציין שבמקרה דנן פרומר לא התפטר מרדגרד כדי לעבור לצ'ק פוינט אלא כי לא רצה את התפקיד החדש שהוצע לו.  הוא גם לא קיבל תמורה מיוחדת עבור הגבלת חופש העיסוק שלו, למעשה ביה"ד לא מצליח למצוא אפילו נסיבה 1 מבין 4 הנסיבות שהוא מנה המאפשרת את הגבלת העיסוק של פרומר ולכן הוא מבטל את צו המניעה ומאפשר לו להמשיך ולעבוד בצ'ק פוינט.


� דובר בעובד שהועסק כטכנאי מחשבים בחברת AES שפיתחה תוכנה לעיבוד תמלילים. במסגרת הסכם העסקתו, הוא התחייב שלא להתחרות בחב', בכל מה שקשור לשיווק ותיקון מערכות ולשמור בסודיות כל מידע שיגיע אליו במסגרת עבודתו. לאחר תקופה של קצת יותר משנתיים הוא פוטר ופתח עסק מתחרה. במסגרת העסק המתחרה שלו הוא פנה ללקוחות של המעביד הקודם שלו (של החב') עפ"י רשימת הלקוחות שהייתה בידיו. הוא עשה פעולות שיווק נוספות שבסופן פנתה אליו רפאל וחתמה עימו על הסכם למתן שירות לאותן מערכות ממוחשבות. המצב שנוצר הוא שסער נתן אותם שירותים לרפאל במקום AES. החברה פנתה לביהמ"ש בבקשה לאסור עליו לעסוק במכירה או במתן שירות והתביעה שלה התקבלה וביהמ"ש אסר עליו לתת שירות לתקופה של שנה וחצי וגם חייב את סער בפיצויים. העניין הגיע לערכאה בעליון וזאת מאחר ששני הצדדים ערערו: סער חשב שהתקופה ארוכה מיידי וחב' AES חשבה שהתקופה קצרה מיידי. בפסה"ד נקבע שרשימת הלקוחות של AES מגבשת אינטרס לגיטימי המאפשר הגבלת חופש העיסוק של העובד. לעומת זאת אינטרס של המעביד לשעבר לא יתחרה בו זה לא אינטרס לגיטימי, כי זה נוגד את תקנת הציבור.


� במקרה דנן נקבע שסער לא הפר את חובתו שלא לעשות שימוש ברשימת הלקוחות, משום שלא הוא פנה לרפאל מיוזמתו. בנוסף נקבע כי החובה שהופרה היא בעצם החובה שלא להתחרות בחב' AES וממילא חובה כנ"ל נוגדת את תקנת הציבור ולכן התחייבות העובד בטלה.


� חב' גירית עוסקת במכירה ואספקה של חומרה ומוצרי תקשורת. גירית הייתה נציגה הבלעדית של ספק גרמני בשם קרונה במשך תקופה מאוד ארוכה, עשרות שנים. מרדכי אביב ומורגנשטיין היו עובדים בכירים בחב' גירית והם היו מופקדים מטעם החב' על הפצת מוצרי קרונה. במסגרת התפקיד שלהם השניים נחשפו לסודות של החב' וקשרי המסחר שלה, במיוחד בכל הקשור עם הספק הגרמני – קרונה. בהסכמי העסקה שלהם נקבעה תניה שמגבילה את חופש העיסוק שלהם – שנתיים לגבי אביב ושנה לגבי מורגנשטיין. שניהם פוטרו מהעבודה. בתקופת העסקה שלהם בחב' גירית הם החלו לפעול להקמת חברה חדשה שתפיץ את מוצרי חב' קמונה במקום חב' גירית, בהמשך אחרי שפוטרו מחב' גירית, פנו לקרונה, ללקוחות גירית, והציעו להם לסחור באותם מוצרים, בניגוד להתחייבות החוזית שלהם מול גירית. ביה"ד האזורי אסר עליהם לקיים או לפעול לתקופה מסוימת וחב' גירית ערערה לביה"ד הארצי. האזורי פסק שתקופת ההגבלה תמשך חצי שנה וגירית טענה שהתקופה שנקבעה קצרה מיידי וטענה להפרה של תו"ל, חובת הנאמנות וגירית דרשה אכיפה של מלוא תקופת אי התחרות כפי שהייתה מעוגנת בחוזה. ביה"ד הסכים להחמיר עם העובדים


�  פרישה לגמלאות אינה מחייבת הודעה מוקדמת, לא מדובר על מעשה פיטורים/התפטרות; יציאה לגמלאות או פנסיה – אין קיום למתן הודעה מוקדמת.  אסור להתבלבל בין הודעה מוקדמת  לבין הודעה לפי ס' 9 לחוק פיצוי פיטורין, עובד שמועסק לחוזה לתקופה קצובה יראו אותו כאילו פוטר אלא אם הציע לו המעביד לחדש את החוזה לפחות 3 חד' לפני פקיעת החוזה – אם הוא לא עשה כך מעמדו הוא במעמד של עובד שמפוטר – ההודעה הזאת היא לא הודעה מוקדמת.


� בעבר לפני שנת 2001, היה מקובל במשק להעניק שבועיים הודעה מוקדמת, הנוהג בוטל בעקבות צו הרחבה שקבע בצורה מדרגית את ימי ההודעה המוקדמת שמגיעים לעובד. הצו לקח הסכם קיבוצי שהיה במשק והחיל אותו על כלל המשק.


� הקוגנטיות כלפי 2 הצדדים למרות שבפרקטיקה הזכות יותר גמישה כלפי המעביד, כלומר המעביד מוותר על ההודעה מהעובד, כי הוא יותר מאורגן מהעובד.


� פרופ' רות בן-ישראל טוענת שיש להעניק תנאים נלווים גם כאשר מוותרים על עבודה בפועל מהסיבה שלא צריך לתת פרס נוסף למעביד שמפטר עובד ולא נותן לו לעבוד בתקופת ההודעה המוקדמת, כלומר ע"י קביעה זו, שהעובד לא יהיה זכאי לתנאים הנלווים, למעשה נותנים "פרס כלכלי" למעביד. 





� דובר על ספרית שעבדה במספרה של מרגלית והחליטה שהיא פותחת מספרה משל עצמה וגנבה לה לקוחות ולכן שללו את הזכויות כפי שצוין.


� תורג'מן היה עובד של חובב מס' שנים, יום אחד התנהל ויכוח בין שניהם. תורג'מן אמר למעסיק שהוא יעשה מה שהוא רוצה ואם הוא רוצה הוא יכול לפטר אותו. באותו יום חובב שלח לו מכתב פיטורין, יומיים לאחר מכן הוא חזר למקום העבודה תורג'מן והתנצל וביקש לחזור לעבודה. חובב אמר שהוא ישקול את זה וייתן לו תשובה. תורג'מן הגיע עם אשתו והיה ויכוח הוא איים עליו ואמר אם לא ייתן לו 300% פיצויים הוא ירצח אותו הוא זרק עליו גליל פקס וכד'.


� המשיבה מנהלת בניין של דירות נופש באילת, מישל שהוא המערער עבד אצל המשיבה כשלושה חודשים כאיש תחזוקה. שעות עבודתו היו מ-7 בבוקר עד 10 בלילה כולל שבתות וחגים. כחודש לאחר שהחל לעבוד הוא מונה להיות מנהל הבניין בפועל , הוא גם גר בבניין וגם משפחתו. השאלה המשפטית היא האם הוא זכאי לתשלום עבור שעות נוספות, תשלום עבודה עבור שבתות וחגים, ז"א האם סע' 30 חל במקרה הנ"ל ? על המעביד נטל ההוכחה, ואו בודקים את סע' 30 (א)(5): מנהל הוא מי שקובע את מדיניות הנהלת המפעל ומיישם את החלטות ההנהלה ובעל שק"ד משלו. ביהמ"ש קבע כי עבודות אחזקה אינן נכללות בגדר העבודות המתבצעות בד"כ ע"י בעל תפקיד ניהולי או הדורשות מידה מיוחדת של אמון אישי, אמנם, יכול היה לבצע את עבודתו ע"פ שק"ד מבלי לקבל הוראות לגבי הביצוע, אך אין בכך כדי להתקנות לו מעמד של מנהל. הוא רשאי לתקן ציוד פגום אך אין לו שק"ד בדבר החלפת הציוד מבלי לקבל אישור. לגבי הסיפא של הסע' אמון אישי: כל עובד חב חובת נאמנות, ולכן כל תפקיד דורש מידה מסוימת של אמון אישי. הסע' מדבר על מידה מיוחדת של אמון אישי.  ביהמ"ש לא השתכנע כי עבודתו מצריכה מידה מיוחדת של אמון. סע' 30(א)(6)- כאשר מעביד אינו יכול לפקח על שעות ביצוע העבודה של העובד החוק לא יחול, והשאלה היא : האם אפשר היה לפקח, האם תנאי העבודה אפשרו לפקח ולא האם היה פיקוח הלכה למעשה. המעביד לא הצליח להוכיח כי לא ניתן היה לפקח כיוון שלא ניתן היה להפריד בין הזמן שנח בדירתו לזמן שעבד בפועל, אין חשיבות לפעילות שעשה מעבר לשעות העבודה, בחלק מהמקרים נכח מנהל על, שיכול היה לבדוק את מהימנות הרישום שלו וזה בפועל ניסה לטעון כי אפשר היה לפקח עליו, ביהמ"ש קבע כי זו אינה בחינה אובייקטיבית כי כן היה אפשר לפקח על עבודתו. במקרה זה הערעור התקבל הוא לא נכנס בגדר סע' 30 , עבודתו לא הייתה בגדר ניהול וניתן היה לפקח עליו, לכן היה צריך לשלם לו שעות נוספות.


� פס"ד יוהנה : עובדות: יוהנה עובדת זרה מרומניה היא הועסקה ע"י משפחת מעיין כנותנת סיעוד לביתם החולה וכעובדת משק בית. בביה"ד האזורי הגיעו למסקנה כי אין להחיל בנסיבות את חוק שעות עבודה ומנוחה, כי טענו שהיא נכנסת בגדר סע' 30 . היא ערערה לביה"ד הארצי. היא עבדה כ 6 חודשים בילדה החולה וגם במשק בית תמורת העבודה היא ישנה אצלם בבית שילמו לה משכורת בסך 550$ והם טענו שמדי שבוע נתנו לה 50 ₪ נוספים, בשבת אחר הצהריים יצאה לחופש עד יום שני. אחת לשבוע הם הסכימו כי היא תעבוד במשק בית אצל משפחה נוספת. בביה"ד הארצי השופט אדלר טען: סע' 30 (א)(5) לא חלים עליה וחוק שעות עבודה ומנוחה חל עליה, הוא עושה אבחנה בין אופר, וכו'. ניתן בה אמון אישי כי היא עובדת עם ילדה חולה ואין הצדק להעסיק אותה שעות נוספות ולא לשלם לה בגלל שנדרש ממנה אמון אישי. משק בית- עבודה זו מצריכה אמון אישי רב אך כמו שלא נעסיק אותה שעות נוספות ולא נשלם לה כך גם נשלם שעות נוספות לאחות סיעודית. סע' 30 (א)(6) ניתן לפקח עליה בדרכים רבות, הוגשה ראייה, טבלה ששם הוטלו עליה משימות לסדר היום, מפתח שעות העבודה לא היה בידי המערערת אלא אצל המשפחה וזה מלמד כי המשפחה ידעה היטב מה מעשה העובדת במהלך כל היום.  לדעתו זה שישנה אצלם בבית לא מצדיק להעסיק אותה מעבר לשעות , זה ניצול. יש מקום להגמיש את כלל נטל ההוכחה של השעות שעל העובד כלפי המעביד, אך זו איה ההלכה. 


דעתה של השופטת ברק (דעת רוב)- לא מעניין אבחנה בין אם היא אופר או לא, להוכיח שעות עבודה במקרה כזה אינו מציאותי לדרוש מהעובד, ז"א לא ניתן לפקח על שעות העבודה. ברור שסוג העבודה של ייהנה זה סוג העבודה בסע' 30 כאשר לא ניתן לפקח על עבודה זו. ולכן היא קובעת כי החוק אינו חל עליה, אין מקום להחיל עליה את חוק שעות עבודה ומנוחה אך, יש לדאוג כי היא תקבל יום מנוחה שבועי, חופשות כדין ולקבוע 5 מסוים מעל שכר מינימום כשכרה. ז"א יש לשלמה שכר כולל לא לחשב את השעות הנוספות ולגופו של עניין יהיה הוגן כי שכרה יהיה 30% תוספת למשכורת. 





� מטרת ההודעה היא לאפשר תקופת "צינון" שבה יעשו ניסיונות ליישב את הסכסוך באמצעות תיווך ובוררות


� למשל: ניתן להכניס לתקנון מגבלה שמדברת על הצורך בקיומה של הצבעה חשאית של העובדים כדי להחליט על השביתה.


� פס"ד יחזקאל קוקה נ' יו"ר רשות השידור – המערער עבד ברשות השידור כטכנאי בכיר בטלוויזיה. המערער התנגד לשידור כתבה על אירוע שארע באותו יום בהר הבית. המערער סבר כי הכתבה צולמה בציוד שנרכש ע"י הטלוויזיה כאשר הטכנאים מתנגדים שיופעל. הסתבר שדובר בכתבה שצולמה ע"י צוות זר ונרכשה ע"י הטלוויזיה הישראלית דרך לווין מאירופה. מנהל הטלוויזיה החליט לשדר את הכתבה בראש מהדורת החדשות, המערער התנגד והחליט בתור יו"ר הוועד כי הכתבה לא תשודר. כתוצאה מכך במהלך תוכנית "מבט" החשיך את המסך למשך 6 דקות. המערער הורשע בעבירת משמעת בשל שיבוש במהדורת "מבט" וערער על כך לביהמ"ש העליון. המערער טען שלא מדובר בעבירת משמעת, אלא בסכסוך עבודה, שכן לא פעל כעובד אינדיווידואלי, אלא כיו"ר הוועד ולכן יש לראות את הפעולה שנקט בה כפעולה במישור הקיבוצי ולא כפעולה של עובד יחיד. הבעיה – פה אין ארגון עובדים יציג והמערער הוא יו"ר וועד ולא ארגון עובדים יציג, ולכן אין בכלל מה לבדוק את ה-15 יום. אומנם במקרה דנן ארגון העובדים לא הכריז על השביתה מראש, אך נתן לכך אישור בדיעבד, אך ביהמ"ש לא קיבל את הטענות של המערער ממס' סיבות: (א) לא ייתכן כי יו"ר וועד עובדים יחליט כי הוא פטור ממילוי החובות במקום העבודה, גם אם הוא סובר/מקווה כי אי קיום החובה תאומץ בעתיד ע"י ארגון העובדים כמחלוקת המצדיקה הכרזת סכסוך קיבוצי.  (ב) יצירת סכסוך מותנית בקיומם של תנאים פורמאליים המוסדרים בחוק – ס' 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה. (ג) גם אם הוכרז סכסוך ע"י ארגון העובדים היציג אין זה אומר שהכל מותר, ארגון העובדים הוא שמחליט מה הביטוי שיינתן לסכסוך העבודה (חלקית/מלאה וכד') ויו"ר וועד הוא לא זה שנותן את הביטוי לסכסוך. גם אם המערער סבר כי שידור הכתבה נוגד הסכם כלשהו יכול היה המערער לפנות לארגון העובדים ולקבל את הצרתם. המסקנה הייתה שמדובר בהפרת משמעת, עובד לא יכול להחליט לנקוט צעדים כנגד המעביד ולטעון שמדובר בסכסוך עבודה, יש דרכים ואם לא נעשה כך מדובר בסכסוך יחיד ולא בסכסוך קיבוצי, ולכן נקטו כנגד המערער בהליכי משמעת.


� אין בחקיקה חוק שמגדיר מהי שביתה ולכן מדובר בחירות ולא בזכות וההגדרה היא לפי הפסיקה:


� קבוצה של דרוזים מורים מרמת הגולן החליטה שאינה מגיעה לביה"ס על רקע חוק שמספח את רמת הגולן לישראל. נקבע שלא יכלו לשבות כנגד החלטה של הכנסת והממשלה מאחר שזאת שביתה של ריבון כריבון לא כמעביד. המורים נחשבו כמתפטרים ממערכת החינוך מאחר שלא באו לעבודה חודשים.


� שביתה חלקית – עשו הבחנה בין שביתה מלאה לשביתה חלקית = כאשר השביתה מלאה התוצאה ברורה – העובדים לא מבצעים את עבודתם והמעביד לא חייב לשלם להם שכר. בשביתה חלקית העובדים עובדים חלק מהעבודה או נוקטים בעיצומים ואז חוזה העבודה של העובדים שמחייבם לעבוד במסגרת שעות מסוימות ואת המעביד לשלם שכר עבור אותה עבודה, מושעה. בפועל יש שביתה חלקית = העובדים בעצם מציעים למעביד חוזה עבודה זמני שבו אומרים לו שהם מוכנים לעבוד חלק מן הזמן ו/או לבצע חלק מהעבודה. למעביד בעת שביתה חלקית יש 2 אופציות: (א) או שהוא מקבל את החוזה הזמני ואז צריך לשלם לעובדים שכר, במגזר הפרטי מדובר על תשלום שכר ראוי ובמגזר הציבורי התשלום הוא 50%, לגבי התשלום הראוי או 50% ניתן לנהל דיון בביהמ"ש על גובה השכר. (ב) המעביד יכול לסרב – יש לו חוזה מסוים עם העובדים והוא לא רוצה לקבל שביתה חלקית והוא מסרב לקבל שירות שונה מהשרות כפי שנקבע בחוזה = נקרא "סירוב לקבל עבודה חלקית" וסירוב זה אינו נחשב להשבתה – הסירוב למעשה כופה על העובדים השובתים שביתה מלאה. (יש גם שביתת שעות נוספות).עוד לגבי מהות הפעולה, כדי ששביתה תהא שביתה = הפסקת עבודה ללא אלימות מילולית או פיסית, לכן יש להבחין בין מעשה השביתה שהוא לגיטימי בתנאים מסוימים, לבין התנהגויות אחרות שאינן חלק אינטגראלי מהשביתה, דוגמאות: תקיפה, הסגת גבול, לכלוא מנהל בחדר וכד'. בעניין זה קיימים חריגים: פס"ד חיפה כימיקלים נ' ציוד רביב – העובדים שבתו שביתה כדין (לפי המגבלות). משרדי הוועד היו ממוקמים בשטח המפעל. בימים רגילים העובדים מוזמנים למפעל, רשאים להימצא בשטחו, אולם בזמן שביתה העובדים אינם רשאים להימצא בשטח המפעל ואם הם עושים זאת הם מסיגי גבול. עלתה השאלה - האם חברי הוועד הינם מסיגי גבול? וביה"ד קבע חריג לכלל הרואה בעובדים מסיגי גבול אם הם נמצאים בשטח המפעל וקבע שחברי הוועד במקרה דנן מוזמנים במקרה שבו המעביד העמיד לרשותם משרדים בתחום המפעל וניתן לראות בהם מוזמנים בכל הנוגע לשימוש במשרדים בזמן השביתה ואי מתן אפשרות גישה לחברי הוועד למשרדים פוגעת באפשרות מימוש חירות השביתה.  


� בג"צ בזק – בזק רצתה לפתוח את שוחק השיחות, הם שינו את חוק הבזק, העובדים התנגדו ופנו להסתדרות.


תנאי בל יעבור שפעולה מתואמת של עובדים תיחשב לשביתה היא צריכה להיות כדי להשיג תנאים ממעביד בקשר לתנאי עבודתם. במקרה הזה השביתה הייתה נגד הריבון ולא נגד המעביד ולכן טענו נציגי בזק שלא מדובר בשביתה. הבג"צ היה צריך לבחון זאת, העובדים מחו נגד שבירת המונופול.


� העובדים מתנגדים למדיניות של ההפרטה שכן לדעתם הדבר עלול לפגוע בתנאי עבודתם ומפעילים נגדה את "נשק השביתה". בנוסף חוקק חוק יסודות התקציב – ס' 29 הקובע כי כל גוף ציבורי מתוקצב או נתמך אינו יכול לחתום על הסכם קיבוצי ללא קבלת אישור שר האוצר, לכן נוצרה מציאות חדשה בכל הנוגע למטרות השביתה: ראשית, הדרישות שמעלים העובדים אינן נוגעות לנושאים הניתנים להסדרה במו"מ קיבוצי עם המעביד, אלא דרישות הנוגעות לשינוי תהליכים של הריבון, כגון הפרטה או שבירת מונופול. שנית, חל פיצול בין מי שנגדו ובידיו ההחלטה אם להיעתר לדרישות המועלות במסגרת השביתה לבין המעביד המוסיף להיות ניזוק מהשביתה מבלי שבכוחו להחליט אם להיעתר לדרישות, כגון במקרה של השבתת הנשק בשל פגיעה בקרנות הפנסיה.


� אין חקיקה בנושא ולכן הפסיקה מגינה על העובדים השובתים בכל נוגע לפעולות אינטגראליות למימוש השביתה, לדג': הפסקת עבודה. אבל ביהמ"ש לא יגן על פועלים שובתים לגבי פעולות שביתה שאינם אינטגראליות למימוש חירות השביתה, לדג': כליאת שווא, תפיסת חצרים של מפעל, עיכוב סחורות וכד' (פס"ד חיפה כימיקלים – יש חריג של תפיסת חצרים – השגת גבול,  כאשר המשרדים נמצאים בתוך המפעל ואי אפשר לנהל שביתה בלי להיכנס למפעל) .


� פרצה שביתה, שהייתה כדין, של ארגון קציני הים כתוצאה מהשביתה לא הסכימו קציני הים להזיז 2 מכולות שעמדו ליד המכולות, מכיוון שזה היה הרציף היחידי לפרוק מכולות אף מכולה לא יכלה לפרוק את המכולה שלה, נוצר פקק גם בנמל חיפה וגם בנמלים אחרים כתוצאה מזה. אחת המכולות שהגיעה לא יכלה לפרוק וחזרה לנאפולי, עד תום השביתה  - הסחורה הגיעה רק אחרי 4 חודשים. היבואנים ניזוקו והגישו תביעה.





� "שביתה או השבתה בלתי מוגנת" - כל אחת מאלה:     חוק יישוב סכסוכי עבודה תשי"ז 1957


(1) שביתה או השבתה של עובדים בשירות ציבורי בזמן שחל עליהם הסכם קיבוצי, למעט שביתה שאינה קשורה בשכר 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.


�חובת הודעה על שביתה והשבתה (תיקון: תשכ"ט)


על אף האמור בסעיף 5 חייב צד לסכסוך למסור הודעה כאמור באותו סעיף לצד שני ולממונה הראשי על כל שביתה או על כל השבתה, לפי הענין, חמישה-עשר יום לפחות לפני תחילתן. 


� בשנת 1995 חל שינוי מפנה בכל הקשור בארגוני עובדים בשל חוק בריאות ממלכתי. �עד שנת 1995 רוב העובדים חברים בהסתדרות. מ-1995 נותק הקשר ב ין ההסתדרות לבין קופ"ח. בעקבות ניתוק הקשר חלה ירידה במספר העובדים המאורגנים בהסתדרות בירידה חדה בהכנסות ארגון העובדים. בעקבות השינוי הזה ניתן היה לראות ניסיונות של ארגון עובדים אחרים אחד מהנסיונות הוא ארגון העובדים המכונה עמית.  ביהמ"ש בחן מהם התנאים להכרה בארגון כארגון עובדים. העובדות הן כדלקמן: קופ"ח מכבי הקימה את קרן מכבי. מטרות הקרן בין היתר היו להגיש תמיכה לעזור ולסייע לחברי הקרן ולחברי קופ"ח מכבי. בעקבות חקיקת חוק בריאות ממלכתי הוקמה הסתדרות עובדים מכבי. אחרי שנחקק החוק הסתדרות עובדים מכבי שינתה את השם לעמית. עמית שינתה את השם ברשם העמותות. עמית מתחילה לתפקד את אורגן של קרן מכבי. לאחר זמן מההיא מפרידה את הפעילות שלה מקרן מכבי ע"י תקציב מיוחד שמועמד לרשותה. התקציב נועד לחשבון בחשבון בנק נפרד של קרן מכבי. ברגע שעמית מתאגדת ונרשמת כעמותה, היא מתחילה לנהל את ענייניה הכספיים בחשבון בנק עצמאי. המשרדים של עמית ממוקמים בחצרים השייכים לקרן מכבי, והיא משתמשת במרכזיה של הקרן של הקופה. לטענת עמית,הכספים שהועמדו לרשותה ע"י הקרן היו בגדר הלוואה. כמוכן לטענת עמית היא משלמת דמי שכירות עבור המשרדים. העובדים בקופ"ח מכבי מטפלים גם ברישום לארגון עמית ומספקים מידע בכל הקשור לעמית. עמית פנתה לכל חברי קרן מכבי שהם גם חברים בקופ"ח מכבי והציעה להם להצטרף לשורותיה. בתחילת דרכה עמית פתוחה אך ורק לחברים של קופ"ח מכבי וקרן מכבי. מ-1995 (נרשמה כעמותה) היא פתוחה לכל מי שחפץ להצטרף אליה. דמי החבר שעמית גובה היא מעבירה חלק לקרן מכבי  שם הבטחת ביטוח משלים לחברי עמית שהם גם חברים בקופ"ח מכבי. עמית פנתה למעבידים שונים במשק (משרדי ממשלה וכו') וביקשה מהם להעביר אליה ניכוי שניכתה משכר העובדים החברים בעמית, עבור דמי טיפול לארגונים מקצועיים. ההסתדרות התנגדה בטענה שהניכוי אפשרי עפ"י החוק רק לגבי ארגון עובדים ולטענת ההסתדרות עמית איננה ארגון עובדים. מצידה של ההסתדרות ההכרה בארגון עמית כארגון עובדים עלולה לפגוע בהכנסותיה ועלולה להקטין את מספר החברים בהסתדרות.


� במקרה הספציפי של עמית, היא לא הוכיחה מה ההרכב המירבי של חברים, אם שכירים ואם לאו. (אם יהיו גם עצמאים ומשתתפים חופשיים, הארגון צריך לפעול גם במישור הקיבוצי מול המעביד וגם במישור של ייצוג עצמאים ומשתתפים חופשיים. ביהמ"ש מסרב לאפשר זאת. בשונה מההסתדרות שמייצגת גם גופים לא שכירים כגון עקרות בית, סטודנטים וכיו"ב).


� בפס"ד בעניין ארגון העובדים בפז, ביה"ד קבע כי החברות אינה רצונית היות והייתה אוטומטית ונכפתה על העובדים מעצם עבודתם במפעל. גם בשלב הפרישה, החברות הייתה מופסקת רק אם ועד הארגון נתן הסכמתו לביטול החברות ולא בעקבות הודעה של העובד.


� ההסתדרות ניהלה מו"מ על תנאי העבודה של כל העובדים בפז למעט העובדים הבכירים, היות והעובדים הבכירים רצו שגם תנאי עבודתם יוסדרו בהסכם קיבוצי. הם הקימו ארגון עובדים חדש על מנת שינהל את המו"מ על תנאי עבודתם (מקביל ליחידת מיקוח). רבים מהעובדים הבכירים שהיו בארגון החדש לא פרשו מההסתדרות הכללית וכך יצא שהם חברים בשני ארגונים. ביה"ד קבע כי עובד שלא פרש מההסתדרות וחבר בארגון נוסף אחר מפר את התחייבותו כלפי ההסתדרות היות ודובר בחברות כפולה. זו חברות כפולה נוגדת מפני שיש פה שני ארגונים המתחרים על ייצוג העובד במו"מ על תנאי עבודתו. יכול להיות מצב שבו עובד יהיה חבר בשני ארגונים, זו תהיה חברות כפולה אבל חברות שאינה נוגדת וזה כאשר אחד הארגונים לא מייצג את העובד אל מול המעביד לגבי תנאי עבודתו (כגון ארגון חברתי). 


� פס"ד דוורי דואר ישראל - 70 דוורים מירושלים ניסו להקים ארגון. בביה"ד  התברר שרוב החברים בארגון החדש חברים בהסתדרות ואין להם שום כוונה לעזוב את ההסתדרות ומכאן ביה"ד למד שאין להם כוונה להקים ארגון חדש בעל קיום של קבע. אם היה אזי הם היו עוזבים את ההסתדרות ועוברים לארגון החדש


� בבג"צ עמית הייתה בעיה משום שהייתה תלות במעביד (משרדים של המעביד) ולכן לא הוכרו כארגון עובדים.  


� אחת השאלות שנשאלה בעמית: האם ארגון עובדים חייב להתאגד פורמלית על פי חוק העמותות. ההלכה היא שאין צורך בהתארגנות פורמאלית. ארגון עובדים לא חייב להרשם כעמותה. ביה"ד אמר שהוא היה יוצר בלאגן במערכת יחסי העבודה כי יש הרבה ארגונים שלא נרשמו על פי חוק העמותות. השופט זמיר אומר שלדעתו היות וקיים חוק העמותות, יש מקום לחייב ארגוני עובדים להירשם כעמותה וזאת לפחות לגבי ארגוני עובדים חדשים. יש לו גם סיבות אותן הוא מפרט בפסה"ד.





� לגבי עמית, על פי המרכיבים שנקבעו בבג"צ עמית לא הוכשר כארגון עובדים מפני שלמרות שהמטרה של עמית הייתה להבטיח זכויות עובדים בהסכמים קיבוציים, זו לא הייתה המטרה העיקרית של הארגון וביהמ"ש אומר שעמית לא עמדה ב-4 התנאים העיקריים של ארגון עובדים שזה חברות של עובדים, מטרה, דמוקרטיה ועצמאות. הם יכולים לתקן ויכולים לחזור ולבקש הכרה(קופ"ח מכבי החליטה להקים ארגון עובדים כדי לזכות במס הארגון שיוטל עם חקיקת חוק בריאות ממלכתי. למטרה זו היה ראוי בעיני קופ"ח מכבי להקים את ארגון עמית. יש החלטה עסקית להקים את ארגון עמית ועובדים בכירים של הקופה האמינו כחברי הועד המרכזי של הארגון לשלם את המשכורות של עובדי הארגון, להעמיד לשימוש הארגון את משרדי הקופה ואת סניפי הקופה. המסקנה היא שהאינטרס של קופ"ח מכבי בהקמה ובמימון של ארגון עמית היה אינטרס חומרי. מה שקרה קופ"ח מכבי היא המעבידה, אין ניתוק קשר בינה לבין הארגון, היא יכולה להפעיל את השפעתה על ארגון עמית כדי להחזיר את ההשקעה שהשקיע בארגון וזאת כדי לשרת את האינטרסים הכלכליים של קופ"ח מכבי. אלו לא אינטרסים של ארגון עובדים אמיתי. האינטרס האמיתי של ארגון עובדים הוא העובדים. הארגון אינו עצמאי עקב כך שאינטרס האמיתי לא יתקיים). . 








