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הגבלת עיסוק
מה קורה כאשר מגבילים עיסוק של עובד. כל הגבלה שמגבילה עובד לעסוק במקצוע שלו, באותו תחום לאחר עזיבת מקום העבודה.

חוק יסוד כבוד האדם וחירותו.

1. חוק יסוד הוא חוק במעמד נורמטיבי גבוה יותר מחוק רגיל.
2. חוקי היסוד אמורים להיות בשלב מסוים חוקה לישראל.(החלטת הררי ב53).
3. ברגע שנחקק חוק יסוד: חופש העיסוק, זכויות האדם קיבלו מעמד חוקתי. כלומר, כדי לפגוע בהם צריך חוק יסוד אחר.
ס' 1-4 ו8 חשובים לענייננו.  פסקת ההגבלה לא חשובה לעניין דיני העבודה.

במסגרת חוק היסוד הזה אפשר לפרש את הזכות לחופש העיסוק בשני היבטים:
1. ההיבט של העובד.
2. ההיבט של המעביד- כאשר אני בא להגביל את הזכות הזו, אני בא בעצם לפגוע מצד אחד בתחרות שקיימת בין המעסיקים השונים בשוק העבודה ומצד שני להגן על המעביד הראשון שתרם לעובד משהו. יש צורך באינטרס לגיטימי להגנה הזו על המעביד. המעביד רוצה לשמור על הסוד המסחרי שלו. לכן המעביד יצטרך להוכיח בשלב הראשון שיש לו אינטרס לגיטימי להגביל לי את הזכות.
 כאשר דנים במטרה של הגבלת הזכות יש שני היבטים לנושא הזה:
אפשרות ראשונה, העובד מתחייב להגביל את העיסוק שלו בתום יחסי עובד-מעביד מבחינה חוזית. להגבלה זו יש מספר צורות: 
1.  הגבלה של זמן- בחוזה יש הוראה שמגבילה אותי שלא אוכל לעבוד במקצוע לתקופה מסוימת.

2.  הגבלה גיאוגרפית- אסור לעובד לעסוק באותו עיסוק בטווח של 50 ק"מ.
3.  הגבלת סוג העיסוק- למשל, מהנדס מזון יוכל להמשיך לעסוק בזה אבל לא בתחום המשקאות. ואז מגבילים לו סוג מסוים של עיסוק.
אפשרות שנייה, הגבלה שתכליתה לכבד סודות מסחריים. לאותה הגבלה יש מספר מקורות:
1. חוק- חוק העוולות המסחריות- החוק היחיד שמגדיר מהו "סוד מסחרי"="סוד מסחרי הוא כזה שכולל מידע עסקי, שאינו נחלת הרבים ושאינו ניתן לגילוי כדין בנקל(בקלות) ע"י אחרים, אשר סודיותו מקנה לבעליו יתרון עסקי על פני מתחריו ובלבד שבעליו נוקט אמצעים סבירים לשמור על סודיותו". הגדרה מאוד גמישה משום שכל ענף יכול להתייחס אליה בצורה אחרת.
2. חובת הנאמנות-העובד ישמור על האינטרסים של המעביד ולא יגלה סודות מסחריים.
3. פסיקה- הפסיקה הכירה בסודות מסחריים וברשימת לקוחות ועוד כדברים שברי הגנה.

4. קיומה של תנייה בחוזה- יש בחוזה תנאי שהעובד מתחייב לשמור על הסודות המסחריים.
מהם הטעמים שמצדיקים הגנה על חופש העיסוק של העובד?

1. חופש העיסוק הוא זכות חוקתית. הכישורים של העובד, מומחיותו והניסיון שלו הם הרכוש שלו,הקניין שלו. ולכן הם מעוגנים כזכות יסוד. 
2. חזקת חוסר השוויון בין המעסיק לעובד במו"מ לקראת חוזה עבודה. ולא לא תהיה הגנה על העובד המעסיק ינצל את זה.
3. אנו רוצים לראות במקום העבודה שהעובד מגיע אליו לא רק מקום שבו הוא מקבל כסף,אלא גם מקום שהוא אוהב להגיע אליו,שמממש כסיפוק אישי,הגשמה עצמית וכו. 
4. התחרות החופשית שקיימת היום במשק. אם אני אגביל את העובדים מלעבור למקום עבודה אחר בעצם אני פוגע בתחרות החופשית. ואנו מעודדים מעבר של עובדים. 
שני סוגי הגבלות
1. הגבלה תוך כדי עבודה- אסור לעבוד במקום אחר בזמן שאני עובד באותו מקום.
2. הגבלה לאחר סיום יחסי עובד מעביד.
מהם הטעמים שמצדיקים הגבלה על חופש העיסוק של העובד?

1. סוד מסחרי שקיים למעביד הקודם- אני אגביל את העיסוק של העובד אם יש לו סוד מסחרי.
2. הכשרה מסוימת.
3. תום לב- ביחסים בין עובד למעביד יש יחסים קרובים ולכן חובת תום הלב גוברת. לכן עובד שמודע לפרטים מסוימים זה יהיה חסר תום לב מצידו אם יעביר את זה למעסיק הבא.
4. חובת אמון ביחסים בין עובד למעביד.
מהן הדוגמאות שהפסיקה הכירה בהן כ"סוד מסחרי"?

רשימת לקוחות/רשימת ספקים, מחקרי שוק, תוכנות מחשב, תוכניות עסקיות,מידע ממוחשב, נוסחאות,שרטוטים.

ע"ע 164/99 פרומר נ' רדגארד בע"מ- פרומר היה מהנדס תוכנה הוא עבד ברדגארד כמנהל פיתוח והיה בין העובדים הראשונים בחברה. תפקידו היה בכיר וכלל השתתפות בישיבות הנהלה וחשיפה למגוון של מידע. יום אחד הוא התרגז על המנכ"ל שהחליט להעבירו לתפקיד אחר והחליט לעזוב את החברה.לאחר מספר חודשים הוא החל לעבוד בחברת צ'קפוינט.  שתי החברות עוסקות בתחום דומה ומתחרות ביניהן בנושא אבטחת מידע ברשתות מחשבים. בהסכם העבודה בין פרומר לרדגארד היתה תניית הגבלת עיסוק שקובעת שפרומר ישמור על סודות החברה ועל כל מידע מסחרי שמגיע אליו במהלך עבודתו כאשר אסור לו לעסוק בכל עסק מתחרה במשך 22 חודשים מיום הפסקת עבודתו. רדגארד מאיימת להוציא צו מניעה נגדו. בית הדין האזורי אוסר עליו לעבוד במשך 18 חודשים. ומכאן הערעור- השאלה המשפטית היא  האם עלה בידי המעסיק הקודם רדגארד להוכיח כי בידיעתו של פרומר מצויים סודות מסחריים בהם הוא עלול לעשות שימוש במסגרת עבודתו אצל מעסיקו החדש צ'קפוינט? 
בפס"ד באה לידי ביטוי התנגשות בין מספר עקרונות יסוד: חופש העיסוק של העובד, חופש ההתקשרות של הצדדים(חופש החוזים), זכות הקניין של המעסיק הקודם, עניין הציבור(בתחרות החופשית). 
ולכן, כדי לקבוע האם יש לנו אינטרס לגיטימי של המעביד מבין כל האינטרסים לעיל? איך אני קובע מהו האינטרס הלגיטימי? לצורך כך יש שני שלבים: המשך במצגת.
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חוקי המגן

חוק שעות עבודה ומנוחה 1951

מטרתו להגן על העובד ולמנוע מהמעסיק שיחייב אותו לעבוד באופן רצוף, באופן מפרך שעלול לפגוע בבריאותו הגופנית וברווחתו הנפשית של העובד. זהו חוק סוציאלי שאם המעסיק מחליט בכל זאת כן להעביד את אותו עובד הוא צריך לדעת שהוא ישלם על כך.

הסעיף הראשון הוא סעיף הגדרות. "שעות עבודה"= מוגדרות "הזמן שבו עומד העובד לרשות העבודה לרבות הפסקות קצרות". הגדרה מאוד כללית. 

במקרה שבו עובד נמצא בעבודה והמעביד לא מספק לו עבודה נאמר בפסיקה שהמעביד חייב לשלם עבור אותן שעות שהוא לא סיפק עבודה. 
בנוגע לנסיעות- נסיעות לא נחשב לזמן עבודה,אלא אם זה נסגר במסגרת חוזה העבודה בין המעסיק לעובד. 
כוננות מהבית לא נחשבת לזמן עבודה אלא אם זה מעוגן שוב בחוזה העבודה/בהסכם אחר. (אם מביאים אותך לשבת ואתה בכוננות זה כן שעות עבודה).

החוק עוסק במספר נושאים: שעות עבודה, מנוחה שבועית, הפסקות ובגמול בגין שעות עבודה בימי מנוחה או כשעות נוספות.
שעות עבודה:
ע"פ ס' 2 לחוק יום עבודה לא יעלה על 8 שעות. בערב שישי או בחג עובדים 7 שעות. שבוע עבודה – ס' 3 קובע שיהא עד 45 שעות. היום יש צו הרחבה שמדבר על 43 שעות. 
ס' 4 לחוק מאפשר לשר העבודה לשנות את שעות העבודה לעבודות מסוימות אם הוא ראה בכך צורך בגלל נסיבות מסוימות או בריאות העובד וכו. במקומות מסוימים ס' 4(2) אומר כמו שמירה,כמו בבתי מלון,כמו בחקלאות,בתי חולים –יכול שר העבודה לקבוע היקף אחר של יום עבודה או שבוע עבודה.(למשל, בבית חולים יש משמרות שונות מ8 שעות. או בחקלאות- זה עונתי, קובעים פר עונה). 
בימי מנוחה- החוק הזה מאפשר חופש דת. יום המנוחה ליהודי זה שבת. כאשר אדם שהוא לא יהודי יכול לבחור בין שישי שבת או ראשון ס' 7 לחוק. חייב לנוח לפחות 36 שעות. 
החוק קובע במפורש בס' 9  שאסור להעביד עובד בשבת. ס' 12 קובע שבמקומות מסוימים כמו מקומות שקשורים לביטחון המדינה,כלכלתה, בריאות- יש אפשרות לקבל היתר משר העבודה. בהיתר הזה מפורטים כל המקצועות או התפקידים של אותם עובדים שיש להם אישור על כך. 

להעביד עובד יהודי ביום שבת זו עבירה על החוק אלא יש היתר.

יחד עם זאת, יכולים עובדים מסוימים להצהיר שהם לא יכולים לעבוד בשבת. למשל, ס' 9ג קובע שעובד דתי או כל אדם אחר שמצהיר שבגלל הדת הוא לא יכול לעבוד בשבת אסור למעביד להפלות אותו בקבלה לעבודה. מצד שני, מקום עבודה שעובדים בו משמרות ס' 9ד והמעביד מבקש מאותו עובד לעבוד בשבת יכול להודיע למעביד תוך 3 ימים שהוא לא מסכים לעבוד בשבת. 
כל האמור לעיל ע"פ 9(ו) לא חל על מקומות הקשורים לבטחון המדינה,ייצור חשמל,בתי מלון וכו.

אם עובדים בשעות "האסורות" אנו רוצים גמול. הגמול מופיע בס' 16 לחוק. 
שעות נוספות-בשעתיים הראשונות 125% ומהשעה השלישית 150%. 
ס' 17 לחוק מדבר על גמול במנוחה שבועית-על עבודה בימי מנוחה מקבלים 150%. 

יש דרישה שמחייבת את המעביד לשקיפות. ס' 24 לחוק הגנת השכר.
ס' 5 לחוק הגנת השכר קובע שאסור לכלול בשכר תשלום בעד שעות נוספות או גמול מנוחה שבועית,אלא אם שר העבודה אישר הסכם קיבוצי ספציפי בנדון.

אם אין הסכם קיבוצי אז השכר הגלובלי הוא שכר רגיל ולא גלובלי. 

הפסקה- ע"פ ס' 20 לחוק כאשר עובדים מעל 6 שעות עבודה אני זכאי ל45 דק הפסקה כאשר מתוכה זה חצי שעה רצופה. 
ס' 20א- מחייב מעביד לתת לעובד ללכת לעשות את צרכיו בשירותים. השירותים צריכים להיות תקינים וראויים לשימוש. הזמן הזה לא בגדר הפסקה. 

הזכויות האלה חלות גם על עובדי קבלן ועובדי שירותים.
ס' 21 לחוק אומר שבין יום עבודה למשנהו צריך לפחות הפסקה של 8 שעות עבודה.
אפשר לשנות את ההפסקות אם מקבלים לכך היתר משר העבודה. הרבה כוח יש לשר העבודה.
העונשים-
ס' 24 קובע שיש מפקח שאמור להגיע למקום העבודה,לחקור כל אדם.
ס' 25 קובע שמעביד חייב לנהל פנקס של מעקב אחרי השעות של העבודה,מנוחה,שעות נוספות והגמולים(עבור שעות נוספות ועבור מנוחה שבועית).

העונש הוא קנה עד 50 לירות ומאסר עד חודש. 


ס' 30 קובע על מי כל החוק לא חל. שוטרים ועובדי מדינה שתפקידם מחייב לעמוד לרשות העבודה, יועצים,דוברים,יורדי ים, אנשי צוות אויר, ועובדים שתנאי עבודתם אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח.

פס"ד עו"ד עמוס אגרון נ' עו"ד זיווה כץ- זיווה כץ למדה משפטים, סיימה התמחות והתקבלה לעבודה כעורכת דין שכירה במשרד של עו"ד אגרון. בסיכום הדברים ביניהם,טרם תחילת עבודתה, היא התחייבה לעבוד מעבר לשעות העבודה הרגילות ולקבל שכר רגיל ולא שכר של שעות נוספות. לא לפי חוק שעות עבודה ומנוחה. השאלה היא האם חוק שעות עבודה ומנוחה חל עליה והאם אפשר להגיד אותה באחד החריגים של סעיף 30(א). (ס' 30(א)(5) אימון אישי ס' 30(א)(6) חוסר פיקוח על שעות עבודה). בית הדין כאשר הוא בודק את התפקיד של עו"ד כץ במשרד, הוא מגלה שהיא הייתה עובדת שכירה שלא היה לה קשרים מיוחדים במשרד כמו למשל חשיפה לחומר רגיש, ישיבות של הנהלת המשרד, כלומר,אין שום דרך לראות בה בעלת תפקיד של אמון. כנ"ל בנוגע לשעות חריגות-לא היו כ"כ. ביהמ"ש אומר שצריך לשלם לה שעות נוספות כי החוק חל עליה עבור כל השעות הנוספות שעבדה.

לשכת עורכי הדין החלה לפעול נגד עורכי דין שלא שילמו שעות נוספות למתמחים. ביוני 2008 הוציא ועד מחוז ת"א הודעה שיש להקפיד לשלם תשלום שעות נוספות לעו"ד השכירים ולמתמחים משום שאי תשלום שכר מהווה עבירה אתית. 
29/3/11
חוק חופשה שנתית 

התכלית של החוק היא לחייב את המעסיק להוציא את העובד לחופש ואת הזכות של העובד לקבל את החופש. ס' 2 לחוק קובע שכל עובד זכאי לחופשה לפי חוק זה. החוק הוא מאוד ברור , עליו לצאת לחופשה ולחזור בכוחות מחודשים. ס' 3 קובע מהי מכסת ימי החופשה לכל שנת עבודה. למשל משנה ראשונה עד 4 שנים זה 14 יום בשנה ועד 28 יום אם אני עובד מעל 8 שנים ואילך. 

בהסכם קיבוצי ניתן להגדיל את מכסת הימים. הימים האלה – המעסיק נותן לי שכר עבור אותם הימים – אולם בהסכם קיבוצי או חוזה אישי ניתן לקבוע זכאות לימי חופשה נוספים מעבר לקבוע בחוק. ס' 6 לחוק קובע שהחופשה תינתן בחודש האחרון של שנת העבודה שבעדה היא ניתנת או במשך שנת העבודה שלאחריה. ס' 8 קובע שהחופשה יכולה להיות מחולקת אבל בתנאי שיהיו 7 ימים רצופים פעם אחת. החוק ממשיך וקובע שהעובד צריך לצאת לחופשה בתיאום עם המעביד שלי. 

ס' 31 לחוק אומר התיישנות – ההתיישנות בחופשה שנתית היא של 3 שנים בלבד. מדוע זה חשוב? אנשים נוהגים לצבור חופשה בהנחה שהם יקבלו כסף בעבורם. 

ס' 7 קובע כי החופשה אינה ניתנת לצבירה, אם אני צובר ימי חופשה מעל 3 שנים אני יכול לאבד את ימי החופשה. הרעיון הוא לא לצבור חופשה אלא לצאת לחופשה. ימי חופשה שלא נוצלו ניתן לקבל בעבורם כסף אם מתפטרים או אם העובד פוטר. (ההתיישנות מתחילה להיספר מרגע שהעובד לא ניצל את הזכאות שלו לחופשה.)

בי"ד קובע שנטל ההוכחה בדבר קיום של חופשה חל על המעביד כאשר תלוש המשכורת מהווה ראשית ראיה. כלומר אם המעיב לא מנהל פנקס והעובד לא יודע כמה שילמו לו אפשר לעשות שימוש בתשלום המשכורת – הלכה זו נקבע בבי"ד הארצי לעבודה עמוס 3 בע"מ נ' סלוצקי שי . 

יש נוהל שעובדים יוצאים לחופשה מרוכזת. חוק החופשה השנתית קובע כי כאשר מדובר בחופשה מרוכזת מעל 7 ימים המעביד חייב להודיע על כך 14 יום מראש, אם החופשה היא פחות מ-7 ימים אין חובה על המעביד להודיע (ס' 9 לחוק). במקומות עבודה שיש בהם הסכמים קיבוציים יש בהחלט נהלים איך מוציאים עובדים לחופשה.  

מה קורה אם יש לי עובד שלא צבר חופשה או עובד חדש שאין לו ימי חופשה בכלל? במקרה כזה המעביד חייב לשלם לו את ימי החופשה . 

פדיון חופשה- ס' 13 לחוק: במידה והעובד מפוטר או מתפטר יש לו אפשרות לקבל כסף ע"פ ס' 13 לחוק. תשלום בגין חופשה כאשר מתקיימים יחסי עובד מעביד מוגדרים בחוק כדמי חופשה-

ס' 10 לחוק. ואילו תשלום לאחר ניתוק יחסי עובד מעביד מוגדר בחוק כפדיון חופשה- ס' 13 לחוק. 

דין ימי חופשה או פדיון חופשה הוא דין כמו של שכר עבודה- ס' 17 לחוק. 

ס' 26 מחייב את המעביד לנהל פנקס , החוק מאפשר למנות מפקח שיבדוק את העניין. 

העונשים  שמוטלים על המעביד הם לא כ"כ מרתיעים.  

האם מעביד רשאי להוציא עובד לחופשה שנתית במקום הודעה מוקדמת? פס"ד שעוסק בסוג זה היא פס"ד נשואה זנקס בע"מ נ' גל ארז- נקבע שמעביד אינו רשאי להוציא עובד לחופשה שנתית בחפיפה לתקופת ההודעה המוקדמת. בית הדין הארצי לעבודה דוחה את הערעור של המעסיק וקובע כי הוא אינו רשאי להודיע לעובד על פיטוריו וסיום עבודתו תוך ויתור על עבודתו בפועל בתוקפת ההודעה המוקדמת , ובמקביל הוא מחליט להוציא אותו לחופש. הוצאת העובד לחופשה שנתית תוך חפיפה עם תקופת ההודעה המוקדמת היא פעולה שלא בתו"ל ושלא נובעת משיקולים עניינים אלא מתוך ניסיון של המעסיק להקטין את התשלום בגין פדיון חופשה . במקרה שבו המעביד זקוק לעובד בתקופת ההודעה המוקדמת והעובד מפסיק את העבודה ללא הסכמתו וע"י כך גורם נזק למעביד- העובד אינו זכאי לקבל את מלוא דמי ההודעה המוקדמת יחד עם מלוא פדיון החופשה. 

כמו כן, אם העובד נמצא בחופשה והמעסיק מגלה שאותו עובד מעל והוא מפטר אותו באופן מיידי לא צריך לדרוש מהמעביד לשלם גם דמי הודעה מוקדמת וגם פדיון חופשה. 

הבראה 

הבראה זה לא חוק אלא צו הרחבה שניתן להסכם קיבוצי שעוסק בדמי הבראה ומחייב את המעביד לשאת בהוצאות הבראה ונופש. המעביד חייב לשלם דמי הבראה לעובד אחת לשנה. ניתן להגיע להסכם עם המעביד שינתן את הכסף במס' תשלומים לאורך כל השנה. ע"פ ס' 25לחוק ההסכמים הקיבוציים שק העבודה רשאי להרחיב הסכם קיבוצי בצו כשזה מחייב פרסום ברשומות . 

משמעות צו ההרחבה היא שהתוכן של ההסכם הקיבוצי הכללי על עובדים שלגביהם הצו מרחיב את תחולתו של ההסכם הקיבוצי הכללי. הזכות לקבל את הכסף לא מחייבת את העובד להוכיח שהוא יצא לחופש (מגזר פרטי  318 ₪ ובמגזר הציבורי 355 ₪ ).

מהשנה הראשונה עד השנה השנייה – 5 ימים. מהשנה השנייה עד השנה השלישית- 6 ימים .

מהשנה ה-4 עד ה-10 7 ימים. מ- 11 עד 15 -8 ימים . מ-16 עד 19 היא 9 ימים. 

מה-20 ואילך 10 ימי הבראה . (הימים הם מס הימים כפול הסכום של יום ההבראה. למשל 5 ימים כפול 318). מועד תשלום ההבראה הוא בקיץ מיוני עד ספטמבר אלא אם יש נוהג אחר במקום העבודה או הסכמה אחרת. 

כדי לקבל דמי הבראה אני צריך להוכיח 2 תנאים מצטברים- 

1. אני עובד לפי המבחנים . (מבחן מעורב/מבחן תכלית).

2.  העובד צבר וותק של שנה אחת לפחות במקום העבודה. עובד שפוטר לפני שהוא סיים שנת עבודה לא זכאי לדמי הבראה. בפס"ד וקסמן נ' אי.טי.סי 24  נקבע שעובד אשר פוטר לאלתר ובשל אי מתן הודעה מוקדמת לא השלים תקופת עבודה של שנה- זכאי לפיצוי בגובה דמי ההבראה שהיה מקבל אילו ניתנה ההודעה המוקדמת כדין. הנטל להוכיח תשלום של דמי הבראה מוטל על המעביד. 

דוגמא:  האם עובד שנמצא 5 שנים במקום העבודה ומעולם לא קביל דמי הבראה – איך הוא תובע את דמי ההבראה – 2 אפשרויות :

1. אם הוא תובע את דמי ההבראה לאחר שהסתיימו יחסי עובד מעביד – מותר לו לתבוע עד שנתיים  (ההתיישנות היא שנתיים – לאחר שנתיים הוא לא יכול לתבוע). 

2. אבל אם הוא מגיש את התביעה לפני שהוא עוזב , עדין מתקיימים יחסי עובד מעביד- מותר לו לתבוע 7 שנים אחורה. כלומר, אם העובד עדין מועסק או אם המעביד נתן לו הודעה מוקדמת וקיימים יחסי עובד מעביד ומגיע לאותו עובד דמי הבראה יותר משנתיים- כדאי לו להגיש תביעה כל עוד מתקיימים יחסי עובד-מעביד . או לחכות שיסתיימו יחסי עובד-מעביד .
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חופש ההתאגדות/ההתארגנות
מהו המקור הנורמטיבי לזכות של ההתארגנות?
המקור הבינלאומי של נושא חופש ההתארגנות שבעצם הכיר בזכות הזו כזכות אדם אוניברסאלית בא לידי ביטוי במסמכים שאימץ האו"ם,באמנות של ארגון העבודה הבינלאומי ILO ובהצהרה בדבר עקרונות היסוד והזכויות בעבודה שקיבל ארגון העבודה הבינלאומי בשנת 1998. לדוגמא- אמנה 87 של ארגון העבודה הבינלאומי משנת 1948 בדבר חופש ההתאגדות והגנת הזכות להתארגן שמדינת ישראל אישררה בשנת 1957. דוגמא שנייה- אמנה 98 בדבר הפעלת הזכות להתארגן ולנהל מו"מ קיבוצי משנת 1949. 
בישראל הזכות לחופש ההתארגנות לא הייתה מעוגנת בחוק עד לשנת 2001. קיימת אמנם הצעת חוק יסוד שנקראת "חופש הביטוי וההתאגדות" משנת 1988 שבס' 7(א) שלה היא מתייחסת לזכאות של העובדים והמעבידים להתאגד בארגון עובדים ולהתקשר בהסכם קיבוצי. עד היום הצעת החוק קיימת אך לא באה לידי ביטוי בכנסת. לכן בשנת 2001 תוקן חוק ההסכמים הקיבוציים תשי"ז 1957, בתיקון מס' 7 שמביא לידי ביטוי את החשיבות של זכות ההתארגנות של עובדים. כלומר, מבחינה חוקית, אנו בוחנים את חופש ההתאגדות ע"פ חוק ההסכמים הקיבוציים. ס' 33ח קובע שזכותו של כל עובד לפעול למען התארגנות של עובדים בוועד עובדים או ארגון עובדים,כולל להיות חבר בוועד העובדים. יתרה מזאת, כאשר מקום עבודה שאין בו ארגון עובדים והוא מעוניין להתאגד לארגון עובדים(התארגנות ראשונית), המעסיק חייב(לא רשאי!) לנהל מו"מ עם העובדים(עם נציגיהם) כדי לחתום על הסכם קיבוצי בעניינים שקשורים להסכם קיבוצי. ס' 1 לחוק מגדיר אילו נושאים יכללו בהסכם קיבוצי. 
נושאים כמו קבלת אדם לעבודה,סיום עבודה,תנאיי עבודה ונושאים שקשורים ליחסים בין הצדדים להסכם כמו זכויות וחובות- למשל, "במידה וקיימת אי הסכמה בין הצדדים להסכם נפנה לבוררות". 
ס' 33ח1 לחוק מתייחס להתארגנות ראשונה שבה המעביד חייב לנהל מו"מ עם הקבוצה הראשונית בהתאם לנושאים שמוזכרים בס' 1 לחוק. 
ס' 33ט קובע שאסור למנוע מנציג ארגון עובדים להיכנס למקום העבודה ולפעול למען התארגנות של העובדים.

ס' 33י(סעיף חשוב) מדבר על זה שמעביד לא יכול לפטר עובד ולא יכול לפגוע בתנאי עבודתו ולא יכול למנוע מאדם להתקבל לעבודה אם הוא חבר בארגון עובדים אם הוא פועל למען ארגון עובדים ואם הוא חבר בוועד עובדים.

הבסיס לסעיף הוא בהנחה שמעסיק לא יפלה בין העובדים שלו על בסיס חברות בארגון. למשל לקדם מי שלא חבר בארגון ולא לקדם מי שבארגון.

ס' 33יא מאפשר לנו להוציא סעדים שונים כנגד המעביד שרוצה לפגוע בעובד למשל צו מניעה,צו עשה ואפילו פיצויים לא ממוניים(אם הוא משפיל עובד- עוגמת נפש למשל).
מי יכול להגיש תביעה בגין הפרות של סעיפים 33ט ו33י ? ארגון עובדים או דורש עבודה. (דרוש עבודה= רוצה להיכנס לארגון כדי להקים ארגון עובדים,הוא עוד לא עובד).
איך באה זכות ההתארגנות לביטוי בפסיקה?
נעשה הבחנה עד 2001 ומ2001.
פס"ד חברת הדלק הישראלית בע"מ נ' ההסתדרות העובדים הכללית החדשה- פס"ד שעוסק בפיטורי צמצום של חברת דלק של 23 עובדים מאורגנים. למרות שהיו גם באותה חברה עובדים לא מאורגנים. בית הדין קובע שיש לבטל את הודעות הפיטורין ולהשיב את העובדים לעבודה מאחר והפיטורין פגעו בעקרון השוויון בין עובדים שהיו מאורגנים לבין עובדים שלא היו מאורגנים. בית הדין ביטל את הפיטורין ונתן להם סעד של אכיפה(החזיר אותם לעבודה).
פס"ד מפעלי תחנות בע"מ נ' יניב- מדובר בשני עובדים חברי וועד עובדים שפעלו לאגד את עובדי מפעלי תחנות בהסתדרות הכללית. העובדים טענו שהפיטורין שלהם נעשו על רקע פעילותם בוועד העובדים, הניסיונות שלהם לארגן את העובדים במסגרת אותו וועד עובדים ולחתום על הסכם קיבוצי עם המעסיק. כלומר, בית הדין מגיע למסקנה שהפיטורין קשורים לפעילות בוועד העובדים,מבטל את הפיטורין ומחזיר אותם למקום העבודה. 
משני פסקי הדין האלה אנו רואים שהמערכת המשפטית,בית הדין, מעדיף את הזכות לחופש ההתארגנות על הזכות של המעביד לנהל את עסקו כרצונו(זכות קניינית).

פס"ד חדש שמתייחס כבר לתיקונים של חוק הסכמים קיבוציים- פס"ד הוט טלקום בע"מ נ' ההסתדרות העובדים הלאומית- חברת הוט,חברת תקשורת שמעסיקה כיום כ6,000 עובדים. יום אחד החליטו חלק מעובדיה לארגן את העובדים במסגרת ההסתדרות הלאומית. אדם בשם מנדל שהיה מפקח בחברה התחיל להיות היזם של כל הארגון,החתים אנשים על טפסים להצטרף לארגון עובדי הוט, יצר לעצמו תקנון,פנה להסתדרות העובדים הלאומית וכל זה לא נראה לחברת הוט והיא החליטה לפטר אותו בגלל פעילות החתמת העובדים. השאלה המשפטית שמעניינת אותנו היא האם הפיטורין של מנדל היו בניגוד לסעיף 33י לחוק הסכמים קיבוציים?
כלומר, יש כאם בעצם פגיעה כפולה בחופש ההתאגדות. מצד אחד, פגיעה ברמה האישית(זכותו של העובד להתאגד), ומצד שני, פגיעה ברמה הקיבוצית(שלילת הזכות להתאגד מעובדי חברת הוט). 
ביהמ"ש קובע שבבסיס חקיקת ס' 33י עומד הרציונאל לפיו הפלייה של עובד על בסיס חברות או פעילות בארגון עובדים יש בה משום הפרה של עקרון השוויון, כאשר ההגנה שניתנת לעובד בכל הנוגע לפעילותו או לחברותו בוועד העובדים,היא דווקא כדי למנוע פגיעה בתנאי העסקתו.
 אם אתה מצליח להוכיח שיש קשר בין הפגיעה בתנאי העבודה לבין הפעילות שלך בהתאגדות. זה לא קל להוכיח את זה. 
חברת הוט פעלה בניגוד ל33 י והחזירו את העובד לעבודה.

בשנת 2009 המחוקק קידם את נושא ההתארגנות קצת יותר במסגרת עסקת חבילה במשק ואז נוסף ס' 33יא לעיל שנותן סעדים שונים ומאפשר לבית הדין לתת פיצויים ללא הוכחת נזק עד סכום של 50,000 ₪. ויתרה מזאת, פיצויים לדוגמא(למען יראו ויראו) עד סכום של 20,000 ₪ אם אנשים מפרים את סעיפים 33ט ו33 י. 

בדברי ההסבר לתיקון נאמר שיש לתת סעדים אפקטיביים כנגד המעסיקים על מנת להבטיח את הזכויות של העובדים בסעיפים 33ט-33 י.
בפסיקה  - נקודת המפנה היא ב-2001
עד 2001- ביהמ"ש מגן על הזכות לחופש ההתאגדות. 
פס"ד מפעלי תחנות בע"מ נ' יניב- שם מדברים על חוקיות של פיטורין של 2 חברי ועד שפעלו לארגן את עובדי התחנות בהסתדרות הכללית. העובדים טענו שהפיטורין נעשו בגלל הפעילות הזו שכללה ניסיונות שונים להחתים את העובדים על הסכם קיבוצי עם המעביד.  ביה"ד קובע שהפיטורין של העובדים היו קשורים לפעילותם בוועד העובדים ולכן יש לבטל אותם , ולתת להם סעד של אכיפה (=השבה למקום העבודה).
פס"ד דלק נ' ההסתדרות הכללית- חב' דלק מחליטה לבצע פיטורין של צמצום והיא בוחרת לצורך כך 23 עובדים שהיו מאורגנים בחרה, כלומר , עובדים לא מאורגנים לא היו ברשימה של צמצום.
ביה"ד קבע שיש לבטל את הודעת הפיטורין ולהשיב את העובדים לעבודה משום שהפיטורין נעשו תוך פגיעה בעקרון השוויון בין עובדים מאורגנים לבין עובדים שלא מאורגנים.
 מ2001-
פס"ד הוט נ' ההסתדרות העובדים הלאומית- מתייחס לסעיף של 33 י' , היה שם עובד בשם מנדל יוני שהוא התחיל לפעול למען הקמת ארגון עובדים. זה עצבן את המעביד והחליטו לפטר אותו. מצד אחד פגעו בו לחופש ההתאגדות ומצד שני שללו את זכותם של עובדי הוט להחליט אם הם רוצים להתאגד או לא.   ביהמ"ש אומר שהמטרה של ס' 33י היא למנוע אפליה של עובד על בסיס פעילות של התאגדות ארגון עובדים , כולל חברות בועד עובדים. ולכן, יש להגן עליו וביה"ד מחזיר את העובד לעבודה.

מהו התוכן של הזכות לחופש ההתאגדות?  כדי לממש את הזכות יש צורך ב2 גורמים של העובד כיחיד שמחליט האם להקים את הארגון או להצטרף אליו , ושל ההתארגנות שקמה של ארגון העובדים.  
מבחינת ההיבט האישי, יש 2 מצבים: 
1.חיובי- יש לעובד זכות לבחור לאיזה ארגון להצטרף.
2.הזכות שלא להצטרף

מההיבט הקיבוצי יש 3 אלמנטים:
1. הזכות להתארגן- בא לידי ביטוי בפס"ד ארגון גננות חרדיות נ' הסתדרות המורים בישראל- הגננות התארגנו בארגון , ומדברים על המצב שמהווה לראות בארגון עובדים ממש כארגון עובדים. והשאלה היא: האם אותו ארגון הוא ארגון של קבע.
ביה"ד אומר, שאם הבעיה היא רק זאת ,שקשה לו להראות שהוא ארגון קבע מאחר שהוא רק עכשיו קם אז האלמנט הזה לא יהווה מכשול.
2.הזכות לנהל משא ומתן קיבוצי- פס"ד ארגון כוח לעובדים- ארגון עובדים דמוקרטי נ' מכון דווידסון לחינוך מדעים- העובדים ניסו להתאגד ונשאלה השאלה: האם ארגון עובדים שהוא חדש זקוק להכרה מוקדמת  ממעביד כדי לנהל איתו משא ומתן? ביה"ד קובע שזה לא מחויב, כלומר, אם תהיה נקודת איזון כזו שהמעביד קודם צריך להכיר בארגון אז, בארגון חדש לא יבוא לידי ביטוי בכלל מימוש חופש ההתאגדות, ולכן יש זכות לאותם עובדים לנהל משא ומתן , והוא לא יכול בגלל אותם עובדים לשכור עובדים אחרים.
3.הזכות להכריז על שביתה- אחד האמצעים שבגללם אדם מתאגד היא להשתמש בזכות שלי לשביתה.


כיום בישראל במסגרת ההיבט הקיבוצי, ישנו מצב שנקרא "הסדר ארגוני של מפעל נציגות"- בהסדר הזה מחוייבים העובדים שאינם חברים בארגון העובדים שהוא צד להסכם הקיבוצי במקום העבודה לשלם לארגון העובדים דמי טיפול ארגוני מקצועי. זה מעוגן בחוק בס' 25 א לחוק הגנת השכר פסקה 3(ב) שקובע שיש לנכות משכר עבודה של כל עובד דמי טיפול ארגוני לטובת ארגון יציג בהתאם לחוק הסכמים קיבוציים.  בעבר היו קיימים הסדרים קיבוציים אחרים , למשל: הסדר של מפעל סגור – המעביד מתחייב לקבל לעבודה רק עובדים ששייכים לארגון עובדים מסוים.
או הסדר של מפעל מאורגן- שבו המעביד מתחייב שאחרי זמן מסוים יצטרף העובד לארגון עובדים שקיים בעבודה.
לשני הסדרים אלו אין עיגון בחוק.
פס"ד ההסתדרות הכללית נ' צים- נקבע שההסדרים האלו לא חוקיים מאחר שהם פוגעים בעיקרון השוויון, חופש העיסוק, בזכות להתארגן.
 ולכן מה שחל אצלנו זה הנושא של מפעל הנציגות.

17/5/11
המאפיינים של ארגון עובדים -  
האם כול ועד שכזה יכול להיות ארגון עובדים לצורך החתימה על הסכם קיבוצי.
מה המאפיינים של ארגון עובדים שיהפוך להיות לארגון עובדים לצורך ניהול משא ומתן קיבוצי וחתימה ולצורך קבלת דמי טיפול מקצועי. במקום עבודה מאורגן צריך לשלם דמי טיפול מקצועי הכוונה לטיפול המקצועי שבאותו מקום הארגון נותן לעובדים שלו כולל אותם עובדים שלא מאורגנים באותו מקום עבודה. דמי הטיפול 0.7% מהשכר נובע מחוק הגנת השכר סעיף 25 א. בדרך כלל בארגון עובדים מאוגדים עובדים שכרים שיש להם מקצוע מסוים או שייכים לענף משק מסוים למשל ארגון עובדי הלול (ענף) הסתדרות הרופאים (ענף מקצועי). ארגון מעבידים שמאגד את המעבידים בעיקר מעבידים במגזר הפרטי.
לא כול ארגון עובדים הוא לא לפי הפסיקה של בית דין לעבודה. אם אנו בוחנים את השמות שאנשים נותנים לאותו ארגון ועד או ארגון עובדים השם לא מבדיל אלא המהות.
פס"ד בג"צ 7029/95 הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' בית הדין הארצי לעבודה (בג"צ עמית) - 
בזמנו היה קשר הדוק בין ארגון עובדים לקופת חולים כללית עד הגעת חיים רמון שהגיע להסתדרות והחליט לפרק את הקשר נהזה והעביר חוק ביטוח בריאות ממלכתי, כל קופת חולים יכול להקים ארגון עובדים, ניתן להיות חבר בארגון אחר וקופת חולים אחרת. קופת החולים הפרטיות רצו להתפתח קופת חולים מכבי טענה יש לי חולים אבל אני לא זכה מהם לקבל את דמי טיפול המקצועי כי הם הולכים להסתדרות. מכבי טוענת נקים ארגון עובדים שבו יהיו חברים מי שחבר בקופה ואז נפתח לכלל הציבור וכך נרווח את 0.7% דמי טיפול מקצועי שמשלם כול עובד שכיר. לאותו ארגון עובדים קוראים עמית. 
ואז הסתדרות טוענת כי עמית אינו ארגון עובדים ואז נשאלה המתעוררת האם עמית הוא ארגון עובדים?
לצורך כך בית המשפט קבוע 5 מרכיבים מצטברים להכרה בארגון עובדים כארגון עובדים, לא רשימה סגורה עד היום היו הרכבות אבל לא היו תוספת - 
א. חברות בארגון – ארגון עובדים הוא ארגון שהחברות בו פתוחה בפני העובדים. לדעת השופטים בבג"צ עמית רוב החברים באותו ארגון חייבים להיות שכירים, כאשר אין דרישת סף של מינימום עובדים. לכן באופן תיאורטי שישי ארגון עובדים עם אדם אחד. הפרקטיקה רואה את ארגון העובדים כחוק העמותות שעמותה צריך 2 אנשים ואילו פה בחוק צריך להיות אדם אחד בארגון עובדים מומלץ 2 אנשים כמו שם. אין דרישה לסף אבל מומלץ לפעול לפי חוק העמותות של מינימום 2 אנשים.
החברות בארגון צריכה להיות אישית ורצונית, אדם צריך לרצות באופן אישי להיות חבר בארגון. ברגע שכופים עליו החברות שלו בטלה.יש מקומות עבודה שרצון העובד לא נשאל האם זה בסדר? רוב המפעלים יש להם הסדר ביטחון. במסגרת החברות הרצונית והאישית נשאלת השאלה האם יש לפסול חברות כפולה נוגדת? למשל, האם אדם יכול להיות חבר בהסדרות המורים ובארגון המורים, בעבודה והליכוד, האם אדם יכול להיות עו"ד ורו"ח. ברור לנו בארגונים יש בהם ניגוד עניינים חברות כזו פסולה. חברות כפולה מותרת אלא אם היא נוגדת אחת את השנייה. 
הפסיקה בהחלט מלמדת שבית הדין לעובדה כאשר בא לפסול חברות כפולה, למשל כאשר צריך לבחור האם הארגון יציג אלא לא יציג. ארגון עובדים יציג ללא יציג יש הבחנה בין הסכם קיבוצי כללי למיוחד, ולכן לא ניתן להיות חבר ב2 ארגונים ויספרו אותך פעמיים ולכן זה חברות כפולה שכזו בטלה. בית הדין עושה הבחנה בחברות נוגדת לא יכול לשלם פעמיים דמי חבר. מצד שני יש מקומות עובדה שלוקחים דמי חבר ללא שאלה.
ב. מידת התארגנות – האם הארגון צריך להיות קבוע. בג"צ עמית נקבע שעדין הארגון הוא לא ארגון של קבע כי עדין לא עבר שנה היום הקמתו. ברור לנו שתנאי זה קיים של קבע הוא בעייתי, מדוע? מה נשעה עם ארגונים שרק קמים ורוצה לחתום על הסכם קיבוצי אבל אין לו את טווח ניסוי של שנה? עד זמן מסוים אמרו שאם אותו ארגון חותם על הסכם קיבוצי לתקופה של שנה או יותר יש כאן את הצפייה שהארגון יתקיים שנה ויותר.
 ואז בא פס"ד ארגון כוח לעובדים – ארגון עובדים דמוקרטי נ' מכון דוידסון לחינוך מדעי – במקרה זה עובדי גן המדע במכון וייצמן רצו להתאגד כארגון עובדים בעקבות סכסוך עם ההנהלה באותו מקום. אחד הסוגיות שהפס"ד מדבר הוא עניין של תנאי של קיים קבע ואז בית הדין קבוע שניתן לראות גם בארגון חדש ניתן לראותו "ארגון פורץ" תנאי שיפעל לקיים הארגון במילים אחרות, אין לדרוש מארגון פורץ בשלב הקמתו שיוכיח את האלמנט של קיים של קבע. כלומר היום אנו מוגנים בפסיקה שגם ארגון חדש יעמוד בתנאי של קבע כמו שהיה בג"צ שהיה צריך לעמוד בתנאי זה. 
יש צורך שבארגון יהיה בעל אופי דמוקרטי – יהיו בחירות, בעלי תפקידים ואנשים יבחרו. ולא כמו שהיה בפס"ד עמית שמכבי בחרו את האנשים וקיבלו שכר ממכבי ולכן צריך למלא אחר האינטרסים שלהם. לכן צריך אופי דמוקרטי שהנהלה נבחרת ולא ממונה. הארגון צריך להיות עצמאי ובלתי תלוי במעסיק. למשל, החלטות שלא קשורות למעסיק למשל הפגנה.
ג. התארגנות פורמאלית – האם צריך לרשום את הארגון כדי שתהיה לו ישות משפטית משל עצמה. הפסיקה בעמית אומרת לא חייבים להיות רשומים אזי אין חובה להתארגן באופן פורמאלי ולרשום את הארגון כעמותה. אבל רצוי שככול שהארגון יותר גדול כן לרשום את הארגון כי זה עוד עיקרון רלוונטי לזה שאני מתכוון להשתמש בארגון זה כדרך קבע. 
ד. תקנון  - חייב להיות תקנון בכול ארגון עובדים אשר בו יהיה פירוט מי הוא הארגון, חברים, מטרות, מי האורגן המוסמך של הארגון, איך נבחרים המוסדות. יחד עם זאת אסור שאותו תקנון יהיה תקנון מפלה אשר מגביל את יכולת הצטרפות של אנשים לאותו ארגון.
ה. המטרה – המטרה המרכזית של ארגון עובדים היא לקדם את תנאי העבודה של עובדים במקום עובדה, יחד עם זאת יכולים להיות לאותו ארגן מטרות נלוות למשל מטרות צרכניות, למשל תלושים ומקום שמוכר בזול, כדי להטיב עם העובדים שלו. 
לסיכום, על מנת להגיע למסקנה האם ארגון עובדים הוא כזה אנו בוחנים את ה5 המרכיבים באופן מצטבר ואז יכולים לקבוע שאותו ארגון עובדים הוא ארגון עובדים.
פס"ד ארגון גננות חרדיות נ הסתדרות המורים של אגודת ישראל, עוסק ב2 ארגונים הטוענים שהם ארגוני עובדים שמטרתם להגן על הגננות שמועסקות ברשת הגנים של אגודת ישראל. 
האחד ארגון גננות חרדיות שהוא ארגון בהקמה החדש ואילו השני הסתדרות המורים של אגודת ישראל שטוען שהוא ארגון העובדים שיציג של עובדי ההוראה במגזר החרדי. בית הדין קבוע שארגון הגננות החרדיות הוא ארגון עובדים לאור המרכיבים הנ"ל, יחד עם זאת הוא עדין לא ארגון עובדים יציב ולכן במקרה זה אותו ארגון חייב לספור את האנשים ולנסות להגיע להיות ארגון יציג ואז בעצם הארגון השני פסול. בארגון שיש בו הרבה יותר הוא הארגון היציג בהסכם מיוחד (מספר העובדים המאורגנים הכי גדול והרוב הוא שלישי).

גם בארגוני מעבידים יש ארגונים מרכז הקבלנים, תעשיינים, מה הם המרכיבים של ארגון מעבידים על מנת שיהפוך לכזה, כול המרכיבים שדברנו קודם צריכים להיות גם בארגון מעבידים למעט מרכיב אחד שהוא שונה שהוא שאדם צריך להיות מעביד ולא עובד.

24/5/11
שביתה

שביתה היא בד"כ הנשק האחרון שעומד לטובת העובדים. יש האומרים שהיא הנשק העיקרי של העובדים. אבל בארץ לא כל שביתה היא דווקא מחזקת את העובדים. צריך לדעת מתי להפעיל את השביתה. בישראל ממהרים ל/שבות ולא תמיד מנהלים דו שיח עם המעסיק על התנאים. יחסי העבודה בישראל הם מאוד חזקים,יש ועדי-עובדים חזקים, שלא מאפשרים לבצע מדיניות שהממשלה רוצה. 

השביתה צמחה מהנושא של אי השוויון הקיים בין עובד למעביד. כאשר יש לה משמעויות כלכליות,חברתיות,מוסריות ומדינתיות. 

"שביתה כדין"= 1. לפי החוק   2. לפי התקנון א"ע. 3. הסכמים קיבוציים. 4. פסיקה.

מהי ההגדרה של שביתה? אין חוק המגדיר מהי שביתה. הפסיקה מגדירה שביתה בבג"צ בזק כ"פעולה קיבוצית מתואמת של עובדים". 
ברור לנו מהגדרה זו שלמשל לא יכולה להיות שביתה של אדם אחד. היא צריכה להיות מתואמת וסולידרית והיא צריכה להפריע למהלך העבודה או שאנחנו מחליטים באופן קיבוצי להפסיק את העבודה בצורה מאורגנת. 
חוק יישוב סכסוכי עבודה תשי"ז 1957- קובע בס' 2 שסכסוך עבודה הוא בין מעביד לעובדיו או לחלק מהם או בין ארגון עובדים למעביד או בין ארגון מעבידים לארגון עובדים. לא כולל סכסוך יחיד- בין העובד הפרטני למעבידו.

כאשר אותו סכסוך אמור לדון בהסכם קיבוצי,בתנאי עבודה בהסכם הקיבוצי, בקבלה לעבודה,בסיום עבודה ובכל הזכויות והחובות שנובעות מיחסי עובד מעביד.

כאשר יש סכסוך כזה אנו מתייחסים לאותו ארגון עובדים שמייצג את רוב העובדים. (כלומר אם יש מקום עבודה שיש בו מספר ארגוני עובדים,אני מקיים מו"מ עם אותו ארגון שמייצג את רוב העובדים). 

ע"פ החוק, כאשר צד רוצה לצאת לשביתה, הוא צריך ע"פ ס' 5א לשלוח הודעה בכתב לצד השני ולממונה הראשי על יחסי עבודה על כל שביתה או השבתה, 15 יום מראש. זה מאפשר לצדדים זמן לנהל מו"מ ולנסות להגיע להסכם ללא צורך בשביתה. ההודעה חייבת להיות מפורטת ואם ההסכם הקיבוצי מתייחס להודעה אז יש למלא את הוראות ההסכם הקיבוצי(5ב). כלומר, זו הגבלה חוקית על הזכות לשביתה. ע"פ החוק הזה אי אפשר לצאת לשביתה אלא רק שאני מודיע ע"פ 5א ו5ב.

בפס"ד חברת תרכובות ברום בע"מ נ' ההסתדרות הכללית מועצת פועלי ב"ש- נאמר שממהותה של שביתה שיש למסור עליה הודעה ע"פ ס' 5א לחוק. שביתה לא חדלה להיות שביתה רק משום שלא נמסרה עליה הודעה כדין. אלא שהשביתה הזו היא אינה חוקית. ולכן בית הדין יכול לתת צו מניעה. כאשר צד למערכת יחסי עבודה בדעה שאחד הנושאים אמור להפוך לסכסוך שיוביל לשביתה או השבתה, עליו להסביר זאת בצורה ברורה לצד השני. יש לפרט את העניין שבסכסוך בהודעה על השביתה לא רק כדי לצאת ידי חובה, אלא לתת הזדמנות אמיתית לצד השני ולממונה הראשי על יחסי עבודה להגיע לפתרון המצב. כאשר צד עושה את הפעולה הזו, אז השביתה שלו היא שביתה כדין.
ע"פ ס' 6 לחוק לאחר שנמסרה הודעה לממונה, הוא מחליט מי יתווך בסכסוך. לממונה יש סמכות או ליטול את העניינים לידיים שלו והוא ינהל את המו"מ או שהוא יכול למסור את זה לגורם אחר שיכול ליישב את הסכסוך.

ס' 7 לחוק קובע את נוהל התיווך,כלומר, איך לקיים את התיווך. למשל,איך לארגן את הפגישות,איך לשמוע את הטענות, איזה תשובות להעניק-מנומקות ולא קצרות, אם צריך חו"ד של מומחים, לעיין בספרי חשבונות וכו.
ע"פ ס' 8 יש למתווך סמכויות מגוונות מאוד. למשל, להזמין אדם לעדות,להוציא צו כדי שאדם יבוא לעדות, לתת קנס לאדם שלא רוצה להגיע(100 לירות=חצי שקל היום חח).

ואז אם הכל מתנהל כסדרו, בא ס' 9 וקובע שהצדדים צריכים לעשות הסכם בכתב, לחתום על ההסכם כולל המתווך. 

הגבלה נוספת על השביתה היא הגבלה של תקנון ארגון עובדים. כלומר, יש תקנון של ארגון עובדים שקובע איך מכריזים על שביתה(התקנון הוא בנוסף לחוק), מי האדם המוסמך להכריז על שביתה, כדי שלא כל אחד יחליט פעם שהוא רוצה לשבות. 

פס"ד קוקה נ' יו"ר רשות השידור- יחזקאל קוקה היה טכנאי ברשות השידור וגם יו"ר ועד עובדי רשות השידור. 1986. יום אחד הייתה צריכה להיות כתבה על מהומות בירושלים,אבל לא היה את מי לשלוח למהומות(היתה ניידת שידור אחת והיא לא הייתה בירושלים). מי שצילם הייתה רשת זרה. ואז רשות השידור ביקשה את הקלטת שבה שודרה הכתבה מהרשות הזרה. קוקה מתנגד בטענה שאם כך יעבדו כל הזמן,אז בשביל מה צריך עובדים,שדרנים,עורכים,במאים...יקנו קלטות וישדרו. הוא מחליט שהוא רוצה לשבות. הוא מחשיך את המסך ברגע שמשדרים את הכתבה בחדשות כי לא הסכימו לא לשדר,אחרי 10 דק' החזיר את הפלאג. הוא טוען שזו היתה פעולה של שביתה. 
ע"פ התקנון של ועד עובדי רשות השידור, יש לקבל הסכמה של כל העובדים וגם דיני העבודה לא מאפשרי להביא מצב של סכסוך של יחיד לסכסוך של רבים. ההכרזה על סכסוך אינה בידי יו"ר הועד,אלא בידי חברי הועד בהתאם לתקנון שנקבע באותו ארגון עובדים. 
בהסכמים קיבוציים קיימת הוראה לשמור על שקט תעשייתי בזמן ההסכם. גם אם זה לא כתוב, בית הדין קבע שבכל הסכם קיבוצי נכללת במשתמע גם התחייבות לשקט תעשייתי.

פס"ד הסתדרות העובדים הכללית החדשה, מועצת עובדי מכתשים נ' מכתשים מפעלים כימיים בע"מ- בין חברת מכתשים לארגון העובדים נחתמו הסכמים קיבוציים שעסקו בין השאר בפרישה מוקדמת של עובדים, שינוי בעלות, חובת גילוי והיוועצות בארגון במידה שרוצים למכור אותו. בתמורה העובדים התחייבו לשקט תעשייתי. 
והנה, העובדים הולכים לשביתה וההנהלה טוענת שהודעות השביתה מנוגדות להסכמים הקיבוציים ולהתחייבויות שלהם. העובדים טוענים שהנושא של השביתה לא מוסדר בהסכם הקיבוצי, ולכן עומדת להם האפשרות לשבות. 
בית הדין קובע שהשקט התעשייתי שאליו התכוונו הצדדים הוא רחב מאוד והחריג לשקט הארגוני/התעשייתי שנקבע היה שביתה. העובדים לקחו על עצמם התחייבות לשקט תעשייתי מוחלט. והם היו ערים לכך שהתגלו חילקו דעות במהלך תקופת ההסכם ולכן אסור להם לשבות במהלך ההסכם.
ס' 24 לחוק הסכמים קיבוציים קובע שלא ניתן כמעט להטיל על ארגון עובדים תשלום פיצוי בגין הפרה של הסכם קיבוצי. לגבי הסכם קיבוצי מיוחד לא ניתן לפסוק פיצויים, לגבי הסכם קיבוצי כללי ניתן לפסוק פיצויים רק אם הצדדים קובעים זאת באופן מפורש בהסכם הקיבוצי. 

הפסיקה- האקט של שביתה חייב להיעשות בתום לב. חייבים  למשל לבצע את השביתה ע"פ התקנון,להכריז על השביתה לפי החוק, חייבים לפועל ע"פ ההסכם הקיבוצי ולא לעשות שביתת הפתעה. להשתמש שימוש מוקדם בשביתה כי זה דבר שמעיד על חוסר תום לב. 

שביתה פוגעת בציבור והמטרה היא שאולי הציבור יעשה משהו. 
השביתה צריכה להיות מידתית(פרופורציונאלית). מבחינת הזמן,ההיקף,הכמות וכו.

כאמור, 4 מגבלות שהופכות שביתה ל-כדין ולא כדין:
 1. לפי החוק   2. לפי התקנון א"ע. 3. הסכמים קיבוציים. 4. פסיקה.

השביתה נגזרת מחוק יסוד כבוד האדם וחירותו. היא קיבלה מעמד משפטי בינלאומי, כלומר, יש אמנות בינלאומיות שמכירות בזכות הזו. למשל אמנה בינלאומית בדבר זכויות כלכליות חברתיות ותרבותיות משנת 1966. ס' 8 לאמה קובע שיש זכות לשבות בהתאם לחוקי המדינה.ILO- ארגון העבודה הבינלאומי- שם יש אמנות שעוסקות בדבר חופש ההתאגדות- אמנה מס' 87 וכו.

השביתה הכי מודרנית היום היא "שביתה וירטואלית". במקום עבודה שיש בו שביתה אנשים עוזבים את מקום העבודה,הולכים הביתה ומקווים שהסכסוך ייפטר, ואז בעצם השכר יורד, הציבור מתרגז והם נשארים בבית. כדי למנוע את חוסר האהדה של הציבור כלפי אותן קבוצות. יש שיטה חדשה שאתה בתור עובד מגיע לעבודה, משרת את הציבור, ואת הכסף שאתה מרוויח כתוצאה מכך שמים את זה בקרן נאמנות ואף צד לא מקבל את הכסף. כך לא פוגעים בציבור ופוגעים במעסיק שלא מקבל כסף עד שלא פותר את הסכסוך. אחרי פתרון הסכסוך יקבלו את הכסף.
פס"ד הרשות לשמירת הטבע והגנים הלאומיים נגד יצחק אזולאי ואחרים- בשנת 98 פרץ סכסוך עבודה בעקבות איחוד בין רשות שמורות הטבע ורשות הגנים הלאומיים. העובדים הכריזו על סכסוך. בית הדין קובע שהעובדים לא ישפטו,אבל מצד שני קובע שההכנסות של הרשות יעברו לחשבון נאמנות מיוחד והסכום הזה יועבר לידי הרשות רק לאחר שייחתם הסכם בין שני הצדדים שיקבל אישור של הממונה על השכר במשרד האוצר. ואז נשאל השאלה,אם כך, למה אי אפשר לאמץ את הסוג הזה בכל סכסוך עבודה?

יש כל מיני סוגים של שביתות. 
יש שביתות אהדה(הזדהות)- יש קבוצה ששובתת כי היא תומכת בקבוצת עובדים אחרת.
שביתות פוליטיות אסורות-ביהמ"ש פוסל שביתה פוליטית משום שלדעתו מבקשים העובדים להתערב במדיניות לגיטימית של הרשות המבצעת או המחוקקת. 
יש גם שביתה כללית נגד המעביד נ' המדינה על זכויות,תנאי עבודה וכו.

פסה"ד שעוסק בזה הוא פס"ד היועמ"ש, בזק נ' בית הדין הארצי לעבודה בירושלים- חברת בזק היתה פעם חברה ממשלתית, מדיניות הממשלה הייתה הפרטה ואז היא הגיעה להפריט את בזק. העובדים התנגדו כמובן ופרצו בשביתה. נשאלה השאלה האם השביתה של העובדים חוקית?
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