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4 יסודות שנדרשים מארגון עובדים, כל יסוד מתחלק לתנאי משנה.

1. מטרות – תפיסה קיבוצית : תפיסת ארגון העובדים כגוף שעיקר עניינו במו"מ קיבוצי עם המעביד. ולא תפיסה אישית צרכנית (כמו שמציעה דעת הרוב בביה"ד ודעת המיעוט בבג"צ)
2. חברות :

 אישית.

 רצונית.

 רוב של עובדים מספר חברים.

3. תקנון: 

 ארגון דמוקרטי – באופן אמיתי ולא פיקטיבי, בחירות דמוקרטיות לארגון.

  על התקנון לקבוע את מטרות הארגון, מוסדותיו, תפקיד כל מוסד, תנאים לקבלת חברים, היחסים בין החברים לארגון.

4. ההתארגנות:

· ארגון קבע – צריך שההתארגנות תהיה לתקופה בלתי מוגדרת מראש, או לפחות לפרק זמן ממושך דיו להבטחת היחסים הקיבוציים.

·  ארגון עצמאי.

·  עמותה – האם על ארגון עובדים להירשם כעמותה?.

עסקנו שיעור שעבר ביסוד מטרות והתחלנו לדון ביסוד החברות.

המשך יסוד החברות:
למעשה אין דרישת מינימום לדרישת החברים בארגון עובדים, תיאורטית ארגון עובדים יכול להכיל 2 עובדים. ביסוד ההתארגנות נדון בשאלה האם ארגון עובדים יכול להתאגד כעמותה, אם התשובה היא חיובית, אזי לפי חוק העמותות מספר החברים המינימאלי בעמותה הוא 7 חברים.

בהצעת חוק שהציע השופט זמיר (לא נתקבלה) היה דרישה למינימום של 1000 חברים בארגון עובדים.

בפסק הדין הראשון של בתי דין העבודה, נדונה דרישה של 70 דוורים להכיר בהם כארגון עובדים, דרישתם לא נתקבלה אך לא מטעמים של מינימום חברים ולכן אין דרישת מינימום. (אלא אם כן יתאגד הארגון עמותה כאמור).

תקנון:

ארגון עובדים חייב שיהיה לו תקנון. אם נקבל את ההנחה שארגון עובדים חייב להירשם כעמותה, ממילא חוק העמותות דורש תקנון לכל עמותה. עדיין לפי הפסיקה יש חובה שלארגון עובדים יהיה תקנון.

התקנון צריך להכיל מספר פרטים, מהטעם שגם העובדים עצמם בארגון יבינו כיצד פועל הארגון ומיהם האורגנים הפועלים בשמו. גם המעבידים או ארגוני המעבידים שפועלים מול ארגון העובדים צריכים לדעת מיהם האורגנים המוסמכים של הארגון.

ארגון עובדים צריך להסדיר בתקנון נהלי בחירות למוסדות הארגון, שאלת הזכות לבחור ולהיבחר למוסדות הארגון, התקנון צריך להגדיר מיהם המוסדות המוסמכים לנהל מו"מ קיבוצי עם המעביד, מיהם המוסמכים להכריז על שביתה, ומיהם אלה המוסמכים לאכוף צעדי משמעת על חברי הארגון. התקנון צריך להכיל בתחילה את מטרות הארגון וגם מי כשיר להתקבל כחבר בארגון.

בעניין עמית היו מטרות מפורשות במישור הקיבוצי בתקנון. היו הגדרות ברורות מי מוסמך להכריז על שביתה, נהלי בחירות והזכות לבחור והיבחר אלא שנאמר בתקנון כי בשלב ראשון יכהנו במוסדות הארגון חברים שמונו לכך על ידי מי שהקים את עמית, קרי בכירים בקופ"ח מכבי. כך שהרכב ההנהלה של עמית הם 5 מהועד של מכבי ועוד 2 חיצוניים. הרכב זה היה אמור לכהן עד לעריכת בחירות.

ארגון דמוקרטי:

אחת הטענות שעלו נגד עמית (חילוקי דעות בין דעת רוב למיעוט) היא שארגון עובדים חייב להיות ארגון דמוקרטי, לקיים בחירות דמוקרטיות כדי לזכות בהכרה כארגון עובדים. היות ובעת שפנה ארגון עמית לביהמ"ש, טרם נתקיימו בחירות, דעת המיעוט ראו בכך עילה לפסול את ההכרה בעמית כארגון עובדים. דעת הרוב סברה כי בשלב ההקמה  של הארגון, חייבת להיות הנהגת מעבר עד למועד שבו יתקיימו הבחירות. משל להקמת המדינה. בג"צ אימץ את דעת המיעוט.

ניתן לבקר את פסיקתו של בג"צ שכן היא קובעת רף בלתי עביר לארגוני עובדים חדשים.

יסוד ההתארגנות:
ע"פ הפסיקה, ההתארגנות של ארגון עובדים צריכה להיות על בסיס קבע.

ארגון קבע: כדי להימנע ממצב שבו מוקמים ארגוני עובדים רבים, על כל ארגון להוכיח פעילות לאורך זמן.

דרישה זו היא הגיונית אם כי היא קצת קשה לביצוע בארגון חדש.

ארגון עצמאי:
עצמאות כלכלית וניהולית. עמית נפסלה ולא קיבלה הכרה על ידי בג"צ כארגון עובדים בין היתר מהטעם הזה. המכשול המרכזי שעמד בפני עמית ובצדק הוא העובדה שהבכירים בארגון עמית הם חברים בקו"פח מכבי. הטענה היא שמכבי שולטת בעמית. אם ארגון עובדים צריך להוכיח עצמאות לא יתכן כי מנהליו יהיו נציגי מעביד שקשור לארגון.

בעניין עמית, בין היתר, הדיוור הישיר לחברים נעשה על ידי קופ"ח  מכבי, טפסי הרישום לעמית היו מצויים במכבי, המשרדים של עמית היה במכבי והמימון העיקרי הראשון של עמית היה מקופ"ח מכבי.

ההסתדרות טענה כי אם חוק הבריאות הממלכתי התכוון לנתק את הזיקה בין ארגון עובדים לקופ"ח, הנה באה קופ"ח מכבי יחד עם עמית, ויוצרות למעשה "פנית פרס", שוב יוצרים זיקה בין ארגון עובדים לקופ"ח.

עמית טענו כי מדובר במצב זמני עד לקיום הבחירות, ולאחריהן תהפוך עמית לארגון עצמאי, תחזיר את ההלוואה שלקחה ממכבי כאשר יגבו דמי חבר מהעובדים, וכל זה יקרה רק לאחר שיקבל הכרה של ארגון עובדים. שכן כרגע הם לא מוכרים כעובדים בארגון עובדים ולכן כרגע הם אמורים לשלם דמי טיפול בלבד לארגון היציג ולא דמי חבר לארגון המאגד אותם לכאורה (לכאורה, כיוון שעמית אינה מוכרת כארגון עובדים).

אי תלות במעבידים – ארגון עובדים עצמאי זקוק לעצמאות שלו כיוון שלעיתים הוא נדרש לקיים מאבק במעביד, אם הוא יהיה תלוי במעביד, הוא יהיה במצב של "ניגוד עניינים".

עמית זכתה לכינוי "ארגון בובה", הטענה הייתה שהיא הוקמה לצורך קבלת הכספים לקופ"ח ע"פ חוק מס ארגון. טענה זו הייתה נכונה אילו הייתה עמית חדלה להתקיים ברגע שבוטל חוק מס ארגון ב1995. טענה זו לא שכנעה את בג"צ ודעת המיעוט שיש פה מזימה של עמית.

קופ"ח מכבי ננזפה על ידי השופט חשין וגולדברג בבג"צ על כך שניסו לעקוף את חוק בריאות ממלכתי.

התאגדות כעמותה – דעת הרוב בביה"ד הארצי נאמר כי רצוי שארגון עובדים יירשם כעמותה. גם בג"צ משאיר את השאלה האם יש חובה להירשם כעמותה, פתוחה.

סע' 80 לחוק העמותות קובע כי ארגוני עובדים שפעלו לפני החוק אינם חייבים להירשם כעמותות. רוב ארגוני העובדים שפעלו לפני החוק היו רשומים כאגודות עות'ומאניות. מסעיף זה לא עולה בבירור כי ארגונים שהוקמו לאחר החוק חייבים להירשם כעמותות.

הנושא נשאר בצריך עיון. עמית נרשמה כעמותה לכן דיון זה אינו רלוונטי לעמית.

השופט זמיר אומר כי רשימת התנאים שמנה איננה רשימה ממצה, יכולים להתווסף תנאים נוספים, אלא שבאותו עניין אינו רואה צורך לדון בכל שכן עמית נפסלה על רקע התנאים שנמנו.

ארגון אמיתי ואותנטי:
אומר זמיר כי ארגון עובדים לא יהיה פיקטיבי שהוקם מטעמים פסולים ארגון שמעמיד פנים כארגון עובדים לשם גביית כספים ומלכתחילה הוקם למטרה זרה. קיים קושי לקבוע האם ארגון עובדים חדש הוא אותנטי או פיקטיבי. אך עדיין דרישה זו קיימת בפסיקה.

חברות כפולה:
חברות כזו יכולה להיות עילה לפסלות של ארגון העובדים.

ע"פ חוקת ההסתדרות, מי שחבר בהסתדרות לא רשאי להיות חבר בארגון עובדים אחר, כלומר חברות בלעדית.

בתקנון עמית לא הייתה קיימת הוראה כזו, נהפוכו, הייתה הוראה שחבר בעמית רשאי להיות חבר גם בארגון אחר.

כאשר עובד חבר בשני ארגוני עובדים, ושני הארגונים מתחרים מול מעביד מסוים מי יהיה הארגון שבו יהיו חברים רוב העובדים, קיימת בעיה כיצד לסווג את אלו בעלי החברות הכפולה.

כאשר שני ארגוני עובדים פועלים באותו תחום ופונים לאותה קבוצת התייחסות, במקרה כזה חברות כפולה על פי בג"צ היא פסולה שכן היא נוגדת למעשה את התקנון של ארגון העובדים.

אמירה זו בעייתית שכן לא כל ארגון קובע בתקנון שלו תנאי לחברות בלעדית (ראה תקנון עמית). אך גם ללא טענה זו, ברור שחברות כפולה יוצרת בעיה של שיוך החברים בין שני ארגוני העובדים.

השופט זמיר רואה בחברות כפולה, סממן נוסף לפסלות ההכרה כארגון עובדים.

זמיר מגיע למסקנה שעמית איננה ארגון עובדים למעשה מ4 נימוקים:

1. מטרות – שלא יושמו בפועל, עמית עסקה בעיקר בייצוג עובדים בחוזים אישיים.

2. לא הוכח שעיקר החברים הם עובדים שכירים.

3. ארגון דמוקרטי.

4. ארגון עצמאי. 

לאור זאת החליט בג"צ להתערב בהחלטה של ביה"ד הארצי לעבודה, ולקבוע כי עמית הוא ארגון אך לא ארגון עובדים. מס' חודשים אחרי זה עמית הפסיקה להתקיים.

השופט גולדברג:
הצטרף לתוצאה מנימוקים שונים.

מצביע על הבעיה של קביעת מבחנים לא ישימים על ארגון עובדים חדש.

תפיסת העולם שלו היא ששינוי העיתים מכתיב מחשבה חדשה בנושא של ארגון עובדים בעניין זה קרוב השופט לדעת הרוב בביה"ד הארצי.

זכות ההתאגדות במשפט הכללי היא זכות נכה במשפט העבודה, שכן רק לארגון עובדים יש מעמד על פי משפט העבודה.

לדעתו את רשימת הדרישות של ארגון עובדים יש לחלק לתנאים ראשוניים ותנאים משניים.

הדרישה של קיום של קבע היא דרישה חסרת היגיון כשמדובר בארגון חדש שמבקש לפרוץ מסגרות ארגוניות קיימות. מכנה אותו "ארגון פורץ". 

קיום של קבע וארגון חדש הם דבר והיפוכו. אומר כי יש לתת תקופת חסד לארגון פורץ, בתקופה הזו נדרוש ממנו תנאים מינימאליים, נדחה אתת ההכרה בו במספר שנים כדי שיוכל לפעול ולהוכיח כי יש לו קיום של קבע, איננו ארגון פיקטיבי, שנערכו בו בחירות.

אומר גולדברג כי יש להכיר בארגון כזה כבר מההתחלה שכן דחיית ההכרה המשפטית שוללת את תפקודו של הגוף בתקופת הביניים.

לא כל גוף שיקיים את התנאים הראשוניים, ייחשב כארגון עובדים. מבחינתו יש את החלוקה לתנאים ראשוניים ומשנים. הוא קובע כי עמית לא עמדה בתנאים הראשוניים ועל כן לא ראויה להכרה הזמנית כארגון פורץ.

גולדברג ער לעובדה שהגישה שהוא מציע תגרום לחוסר ודאות ביחסי עבודה, שכן ארגון העובדים הפועל כארגון פורץ ללא הכרה סופית כארגון עובדים, לא ניתן לדעת עד מתי יתקיים. על אף זאת אומר גולדברג כי עדיפה המדיניות של חוסר ודאות על פני מדיניות הנועלת בפניו את הדלת על אף קיומם של התנאים הראשוניים.

מבנה ההסתדרות:


גופים:

ההסתדרות בנויה לפי חלוקה כפולה: גיאוגרפית וסקטוריאלית.

1. המוסד המנהל של ההסתדרות: בינ"ה – בית ניהול ההסתדרות.

2. אגף לאיגוד המקצועי – מאגד בתוכו את כל הסקטורים השונים שפועלים הסתדרות.

3. ההסתדרות פועלת באמצעות הסתדרויות מקצועיות: מורים, פקידים, מהנדסים, טכנאים.

הסתדרויות אלו מאגדים את החברים שלהם על בסיס סקטוריאלי.

4. האגף לאיגוד מקצועי אחראי גם על ההסתדרות מבחינת מרחבים. המדינה חולקה למרחבים, בכל מרחב קיים סניף מרכזי של ההסתדרות.

5. כדי שלהסתדרות תהיה שליטה וגישה למה שקורה בתוך המפעל, בכל מפעל פועל גוף שהוקם מטעם ההסתדרות שנקרא ועד העובדים – התא הראשון של ההסתדרות בתוך המפעל, נבחר על ידי חוקת ההסתדרות, כפוף לסניף המרכזי במרחב בו נמצא המפעל. 
חלוקת עבודה:

כאשר מדובר בבעיה של מפעל אחד, הסניף של המרחב מטפל בבעיה.

האיגוד המקצועי מטפל בבעיה כאשר היא נוגעת לסקטור שלם.

חוקת ההסתדרות:
היא התקנון של הארגון. שם מוסדר עניין חלוקת הסמכויות בין המוסדות השונים.

נאמר שם כי מועצת הפועלים (= סניף מרכזי בכל מרחב) מוסמכת  לנהל מו"מ בתחום השיפוט הגיאוגרפי שלה. הסתדרות סקטוריאלית אינה מוגבלת במרחב מסוים אלא בסקטור אותו היא מייצגת.

האגף לאיגוד מקצועי אינו מוגבל במרחב או סקטור.

חוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז - 1957:


סע' 1: מגדיר מהו הסכם קיבוצי.  4  תנאים: 2 צורניים ו2 מהותיים.

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

1. סע' 7 לחוק – דרישת כתב. "הסכם קיבוצי יהיה בכתב והוא הדין לכל שינוי בו או להארכתו".
2. סע' 1 לחוק - הגשה לרישום – ההסכם הקיבוצי מוגש לרישום "שנעשה והוגש לרישום לפי חוק זה".

 ע"פ סע' 10: רישום – העתק מהסכם קיבוצי יוגש לשר העבודה. הסמיך את המשרד הממונה ליחסי העבודה לרשום הסכמים קיבוציים.

"תוך חדשיים מתאריך החתימה יוגש, באופן שנקבע בתקנות, לשר העבודה, או למי שנתמנה לכך על-ידיו, העתק של כל הסכם קיבוצי"

הדרישה היא להגיש את ההסכם לרישום, גם אם הרישום טרם נרשם, ההסכם עומד בקריטריון של הסכם קיבוצי. שיקול הדעת של הממונה ליחסי עבודה הוא צר מאוד. 

הממונה יסרב לקבל הסכם לרישום כאשר מגיש ההסכם הוא צד שלא מוכר כארגון עובדים. 

כרגע עומדת במחלוקת השאלה מי מייצג את מרבית עובדי חברות כ"א כצד להסכם קיבוצי. זהו מקרה לא שגרתי.

תנאים מהותיים:

1. כשירות הצדדים:
ארגון מעבידים נדרש לעמוד בכל המבחנים של ארגון עובדים בשינויים המחויבים, מלבד כך שמעביד הוא לעיתים תאגיד. כיוון שארגון מעבידים הוא בעל הממון, אין לו בעיה להוכיח עצמאות וחוסר תלות.

מצד העובדים כשיר להיות ארגון עובדים, הדרישה היא שארגון העובדים יהיה ארגון עובדים יציג.

2. נושאי ההסכם:

סע' 1 קובע 4 עניינים בהם יכול הסכם קיבוצי לעסוק:

"בעניני קבלת אדם לעבודה או סיום עבודתו, תנאי עבודה, יחסי עבודה, זכויות וחובות של הארגונים בעלי ההסכם, או בחלק מענינים אלה".


 קבלת אדם לעבודה או סיום עבודה.

 תנאי עבודה – חקיקה פנימית של מקום עבודה, מהם זכויות העובדים, מה השכר, מהם התנאים הנלווים, דמי חופשה וכדו'. בד"כ זהו החלק העיקרי בהסכם.

 יחסי עבודה – היחסים שבים הצדדים להסכם, כלומר איך מיישבים חילוקי דעות בין הצדדים להסכם. מנגנוני בוררות, ועדות שמוכנות ועדות פריטטיות – ועדה שחברים בה נציגי ארגון העובדים, נציגי המעביד שמוסמכת להכריע בסכסוך בין הצדדים להסכם. גם הנושא של הכרזת שביתה או שקט תעשייתי שייך לתחום זה.

 זכויות וחובות של הארגונים בעלי הסכם: הזכות של ארגון העובדים לקיים פעילות של ועד העובדים. בחלק מהסכמים נצא הוראה הקובעת כי ארגון העובדים יקבל מימון או חדר לפעילות הועד. חובות: חובת המעביד, למשל, לשים כסף בקופת הועד, חובת המעביד לגבות בגבייה מרוכזת באמצעות ניכוי מהשכר מס ועד.

הסכם קיבוצי לא צריך לדון בכל העניינים הנ"ל. מאידך כאשר נכלל בהסכם קיבוצי נושא שאיננו אחד מהעניינים הנ"ל, אין פירושו שההסכם לא יהיה קיבוצי, אבל אותו חלק בהסכם שעוסק בעניין שלא ניתן לכלול אותו ע"פ סעיף אחד, אותו חלק יוחרג מההסכם. ביה"ד יפעיל את כלל "העפרון הכחול"  - החרגת הסעיף הלא חוקי ומתן תוקף לשאר הסעיפים החוקיים.

שני סוגים של הסכמים קיבוציים:
סע' 2 לחוק: 

"שני סוגים בהסכמים קיבוציים: 

(1) הסכם קיבוצי מיוחד - למפעל מסויים או למעביד מסויים - בין מעביד או ארגון מעבידים המייצג את המעביד לבין ארגון העובדים היציג של העובדים שעליהם יחול ההסכם; 

(2) הסכם קיבוצי כללי - לכל שטח המדינה או לחלק ממנה, לענפי עבודה מסויימים או לכל ענפי העבודה כשההסכם הוא בין ארגון העובדים היציג שבענף העבודה או בשטח הנדון לבין ארגון מעבידים שבהם, הכל לפי הענין".

סע' 2(1): הסכם קיבוצי מיוחד  - הסכם שנעשה או למעביד אחד או למפעל אחד. תחולתו מצומצמת. הצדדים להסכם הם מעביד מול ארגון עובדים יציג. ארגון מעבידים שקיבל הרשאה ממעביד לייצג אותו לצורך החתימה על ההסכם המיוחד. מדוע יש צורך בהרשאה אם המעביד חבר בארגון המעבידים? כאשר ארגון מעבידים מייצג את המעביד, ההסכם הקיבוצי הוא כללי.

סע' 2(2) הסכם קיבוצי כללי – בעל תחולה רחבה, יכול להיות לסקטור שלם או לכל המדינה. ההסכם הוא בין ארגון העובדים היציג לבין ארגון המעבידים. יתכנו מקרים בהם ארגון המעבידים ייצג מעביד אחד (מענף מסוים). יתכנו גם מקרים בהם ארגון מעבידים יחתום על הסכם קיבוצי כללי, והוראות ההסכם יחייבו את כלל המעבידים החברים באותו ארגון.

יתכן מקרה בו יוצא צו הרחבה להסכם קיבוצי כללי, בו יחילו את הוראות ההסכם גם על מעבידים שאינם חברים באותו ארגון מעביד שהינו צד להסכם.

החוק מזכיר שני סוגים להסכם קיבוצי כאמור, סוג ההסכם נקבע לפי הצדדים להסכם. מעביד החותם בעצמו, או ארגון עובדים המייצג אותו ורק אותו, מדובר יהיה בהסכם קיבוצי.

במגזר הציבורי כך נראה הסכם קיבוצי:
מצד העובדים תמיד חותמת ההסתדרות, ומצד המעבידים חותמים: המדינה, שלוש הערים הגדולות, מרכז השלטון המקומי( ארגון מעבידים המאגד בתוכו את כל העיריות והמועצות המקומיות למעט 3 הערים הגדולות), שירותי בריאות כללית, מוסדות לאומיים ובסוף 7 האוניברסיטאות.

האם זהו הסכם מיוחד או כללי?

ההסכם הזה נקרא "הסכם פלוראלי", אוסף של מספר הסכמים קיבוציים בד בבד. רובם של ההסכמים הם מיוחדים שכם הם בין ההסתדרות לארגון המעבידים, אך אחד מהם לפחות הוא כללי: בין ההסתדרות לשלטון המקומי.

על מי חל ההסכם הקיבוצי?
סע' 15-16 לחוק:
סע' 15: עוסק בהיקפו של הסכם קיבוצי מיוחד.

סע' 16: היקף הסכם כללי.

15. היקפו של הסכם קיבוצי מיוחד 

"הסכם קיבוצי מיוחד חל על - 

(1) בעלי ההסכם; 

(2) המעבידים המיוצגים, לענין אותו הסכם, על ידי ארגון מעבידים שהוא בעל ההסכם; 

(3) כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם, המועבדים על ידי מעביד שהוא בעל ההסכם או שהוא מיוצג כאמור בפסקה (2), במקצועות או בתפקידים הכלולים בהסכם". 

 16. היקפו של הסכם קיבוצי כללי [תיקון: תשי"ז] 

"הסכם קיבוצי כללי חל על - 

(1) בעלי ההסכם; 

(2) המעבידים, בענפים או בשטח הכלולים בהסכם, שהיו בעת חתימת ההסכם חברים בארגון המעבידים שהוא בעל ההסכם, או שנעשו לחברים תוך תקופת תקפו של ההסכם, חוץ מחברים שהוצאו מכלל ההסכם במפורש; 

(3) כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם המועבדים, על ידי מעביד כאמור בפסקה (2), במקצועות או בתפקידים הכלולים בהסכם".
 סע' 15 קובע כי הסכם קיבוצי מיוחד חל על בעלי ההסכם, כל מעביד שמיוצג על ידי ארגון המעבידים ובעיקר על העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם המועבדים על ידי מעביד שהוא בעל ההסכם במקצועות ובתפקידים הכלולים בהסכם. כלומר הוא חל על המעביד, ארגון העובדים שהוא צד להסכם ועל העובדים שנכללו בהסכם. פירושו הוא שהסכם קיבוצי לא חייב לחול על כלל העובדים במקום העבודה. לכן אחד הסעיפים החשובים ביותר בהסכם קיבוצי הוא סעיף התחולה שלו.

נניח את הדוגמא הבאה: 100מ עובדים במפעל, 10 מתוכם עם חוזים אישיים, 5 בעלי תפקידים מיוחדים, 5 עובדים דור ב' (עובדים חדשים שאינם זוכים לכל ההטבות) ועוד 80 עובדים. ההסכם הקיבוצי יחול רק על ה80, שכם הם אלה שנכללו בהסכם. ניתן לקבוע גם כי כלל העובדים יהיו כפופים להסכם הקיבוצי.

 סע' 16: 

ארגון המעבידים מצד אחד, ארגון העובדים מצד שני, המעבידים שהיו חברים בארגון המעבידים שהוא צד להסכם בעת שנחתם ההסכם,  המעבידים שהצטרפו לארגון המעבידים הכללי לאחר חתימת ההסכם חוץ ממעבידים שהוצאו מכלל ההסכם במפורש.

כל העובדים מהסוג הכלול בהסכם.

בשני ההסכמים ניתן להחריג עובדים ומעבידים מהסכם.

שיעור הבא:
פרק ו' – 

פס"ד ההסתדרות הרפואית נגד ההסתדרות הכללית.

פס"ד תדיראן קשר נגד ההסתדרות הכללית.
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