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תיכון – 500 מורים. 3000 ארגון העובדים.

חטה"ב – 5000 מורים. 3000 חברים בארגון העובדים.

יסודיים – 10000 מורים. 7000 מתוכם חברים בהסתדרות.

נניח וכל בתי הספר הם יחידת מיקוח אחת, אזי ההסתדרות היא הארגון היציג. נניח והתיכון והחטה"ב הם יחידת מיקוח אחת, אזי ארגון המורים הוא הארגון היציג. מכאן נובע כי שאלת מיהו הארגון היציג תוכרע רק לאחר שנקבע מהי יחידת המיקוח. 

ליגת העל:  ליגה מקצועית, מקבלים שכר.

ליגה לאומית: ליגה מקצועית, מקבלים שכר

ליגות אחרות: ליגות של חובבנים, לא מקבלים שכר.

השאלה היא האם ההסתדרות היא הארגון היציג של ליגת החובבנים. נניח ויחידת המיקוח היא של כל הליגות, אזי לא בטוח כי ההסתדרות היא הארגון היציג.

פס"ד תדיראן: יחידת המיקוח נקבעת בהסכמת הצדדים. הסכמה על מי יחול הסכם הקיבוצי. כך יוצא שבמקום בו יש יחסי עבודה קיבוציים מימים ימימה, יחידת המיקוח נקבעת באופן מסורתי על פי הקיים באותו מקום עבודה.

במקום שיש בו התארגנות ראשונית ואין מסורת של יחסי עבודה קיבוציים, במקום כזה יהיה קושי להגדיר חד צדדית את יחידת המיקוח.

המבחן היחידי שהפסיקה סיפקה לנו הוא המבחן מפס"ד פז
, העיקרון הוא שבד"כ נראה את כל המפעל  וכל עובדי המעביד כיחידת מיקוח אחת, החריג הוא  אותו מקרה בו קיימת קבוצת עובדים בעלי אינטרס מיוחד. קב' עובדים שיש שוני רלוונטי בינם לבין שאר עובדי המפעל.

הרשימה איננה רשימה סגורה, עובדה היא שעובדי סגל הביטחון במשהב"ט דומים בתנאי העבודה שלהם לעובדי הסגל האקדמי, הוכרו כיחידת מיקוח.

עד כמה יש למסורת מקום בקביעה מהן יחידות המיקוח במפעל?
פס"ד ההסתדרות הרפואית
: ארגון הרופאים הר"י חתם על הסכם קיבוצי עם הנהלת קופ"ח כללית. פרק זמן קצר לאחר מכן נחתם הסכם קיבוצי נוסף בין הנהלת קופ"ח להסתדרות. הוחלט על קיצוץ שכר של כלל עובדי קופ"ח כללית, כולל הרופאים. הרופאים טענו כי ההסכם עם ההסתדרות אינו חל עליהם, ההסתדרות אינה הארגון היציג שלהם. הארגון היציג שלהם הוא הר"י. משמעות קבלת הטענה של הר"י,  פירושה  שאותו הסכם שנחתם בין ההסתדרות לקופ"ח לא יחול על הרופאים לא ניתנה הסכמה של הר"י להפחתת שכר.

ביה"ד בוחן את מעמדה של הר"י כארגון עובדים ומגיע למסקנה שהר"י היא אכן ארגון עובדים, אבל אז מתגלה שחלק מהרופאים חברים גם בהר"י וגם בהסתדרות הכללית. כלומר חלק מהרופאים חברים בחברות כפולה. אלא שע"פ הראיות שהוצגו בפני ביה"ד, ההסתדרות מעולם לא פעלה לייצוג הרופאים ולכן אומר ביה"ד כי יש פה חברות כפולה אבל לא חברות כפולה נוגדת. רופא יכול להיות חבר גם בהסתדרות הכללית ובהר"י משום שתחומי הפעולה של כל אחד מהארגונים לגביו שונים. הר"י פועלת לגביו כארגון עובדים, ההסתדרות לא פועלת לגביו כארגון עובדים ולכן החברות אינה נוגדת. כיוון שהרופאים הם יחידת מיקוח נפרדת (כפי שנקבע בפסיקה) וכיוון שהר"י לא הסכים להפחתת שכר אזי שההסתדרות לא הייתה מוסמכת לחתום על הסכם קיבוצי שיקבע את תנאי עבודתם של הרופאים.

דוגמא נוספת:

100 עובדים במפעל, מתוכם 40 חברים בהסתדרות, 30 לא מאורגנים ו30 חברי הסתדרות עובדים לאומית. במצב כזה ההסתדרות הכללית היא הארגון היציג באותו מפעל. נניח כי ההסתדרות חותמת על הסכם קיבוצי עם הנהלת המפעל, שכמובן חל על כלל העובדים במפעל ע"פ סעיף 15 לחוק הסכמים קיבוציים. כעבור שנה פורשים חברי הסתדרות ומחליטים להצטרף ללאומית, מה דינו של ההסכם הקיבוצי במצב הזה? נניח שהמעביד רוצה לפטר עובדים וע"פ ההסכם הקיבוצי הוא חייב את הסכמת הארגון היציג לצורך פיטורים, מי אמור לתת לו את ההסכמה, ההסתדרות או הלאומית?

סע' 5 לחוק הסכמים קיבוציים: 
5. שינוי ביציגות אינו פוגע בהסכם 

"נעשה הסכם קיבוצי, יראוהו כבר-תוקף אף אם תוך תקופת תקפו איבד ארגון עובדים את התכונות העושות אותו ארגון יציג לפי הסעיפים 3או 4." 

במישור של ההסכם הקיבוצי, העובדה שהארגון בעודים שחתם על ההסכם ואיבד מהיציגות שלו לא פוגעת בתוקף החוזה. המועד הקובע הוא מועד החתימה על ההסכם, ואם במועד החתימה הארגון היה יציג, ההסכם יישאר בתוקף גם הארגון איבד מיציגותו.

· הפסיקה לא הכריעה בשאלה האם ארגון עובדים היציג החדש הופך לצד להסכם ולכל מו"מ הנוגע אליו.

2 דעות בנושא: 

1. אם היציגות עברה לארגון עובדים אחר, הוא הופך להיות ארגון עובדים יציג לצורך ביצוע ההסכם הקיבוצי. הדבר דומה למצב שבו התחלפה הממשלה אבל המערכת הנורמטיבית  (החקיקה) עדיין קיימת. הממשלה החדשה נכנסת לנעליה של היוצאת, אבל מבחינת ההסכם, הוא נשאר תקף. נק' המוצא מאחורי דעה זו היא שארגון עובדים צריך להיות חזק, ואם הוא איבד מיציגותו, אין לו כוח כנגד המעביד במידה והפר את ההסכם.

2. דעה אחרת אומר שארגון העובדים שהיה צד להסכם נשאר צד להסכם גם אם איבד את יציגותו עד למועד פקיעת תוקפות של ההסכם.

מה קורה אם מתגלה למעביד לאחר החתימה שבזמן החתימה הארגון שהמעביד חשב שהוא יציג איננו כזה?

סע' 6 לחוק הסכמים קיבוציים: 

6. סתימת טענת כשרות לאחר חתימה 

" טענה שארגון עובדים בעל הסכם קיבוצי לא היה בשעת עשייתו של ההסכם ארגון עובדים יציג לענין אותו הסכם לא תישמע אלא מטעם ארגון עובדים אחר".

ברגע שמעביד חותם על הסכם קיבוצי עם ארגון עובדים, יש לו מניעות להשמיע טענה שאותו ארגון עובדים לא היה יציג במועד החתימה, מי שכן יכול להעלות טענה מהסוג הזה זה ארגון עובדים אחר.

סעיף 6 מאפשר לארגון עובדים אחר לטעון שהוא היה יציג, לא חל לגביו השתק או מניעות.

נחתם הסכם קיבוצי, ארגון העובדים שעשה אותו הוא ארגון עובדים יציג. נניח וההסכם נעשה למשך שנתיים. מה קורה בתום השנתיים?

התשובה נמצאת בסעיף 13 לחוק הסכמים קיבוציים. 

 13. תקופת תקפו של הסכם קיבוצי לתקופה מסוימת 

"הסכם קיבוצי לתקופה מסוימת שתמה תקופת תקפו, ואחד מבעלי ההסכם לא הודיע לצד השני במועד הנכון ובכתב על גמר תקפו, יוסיף להיות בר-תוקף בתורת הסכם קיבוצי לתקופה בלתי מסוימת; המועד להודעת גמר הוא כקבוע בהסכם, ובאין קביעה בהסכם - שני חדשים לפחות לפני תום תקפו של ההסכם"

כל אחד מהצדדים רשאי להודיע על סיומו של ההסכם מראש. בד"כ ישנו סעיף שחוזה שקובע מהו אותו זמן מוגדר מראש. במידה ואין סעיף כזה קובע החוק כי יש להודיע חודשיים מראש. במידה ואף צד לא הודיע לשני על גמר הסכם, ההסכם הקיבוצי לא מאבד מתוקפו אלא ממשיך להישאר בתוקף מכוח הוראת חוק למרות שנסתיימה התקופה החוזית של ההסכם. מסתיימת התקופה החוזית ומתחילה התקופה הסטטוטורית. הסיבה היא בשל הרצון שלא יהיה מצב שבו עובדים לא יודעים מהם זכויותיהם או שזכויותיהם לא מוגדרות. אם הצדדים לא מחליטים בעצמם על שינוי תנאי העבודה המחוקק מנציח את תנאי העבודה הקיימים עד אשר ישונו על ידי הצדדים.

סעיף 14 לחוק הסכמים קיבוציים

 14. תקופת תקפו של הסכם קיבוצי לתקופה בלתי מסויימת 

,הסכם קיבוצי לתקופה בלתי מסויימת, רשאי כל צד לבטלו במתן הודעה מוקדמת על כך לצד השני במועד הקבוע לכך בהסכם, ואם אין קביעה בהסכם, שני חדשים לפחות לפני יום הביטול, ואולם תקפו של הסכם קיבוצי שנעשה לכתחילה לתקופה בלתי מסויימת הוא לפחות שנה אחת".

עוסק בתוקפו של הסכם קיבוצי שנעשה מלכתחילה לתקופה בלתי מסוימת – המינימום שהוא יהיה בתוקף זו שנה, לאחר שנה כל צד רשאי לבטלו בהודעה מוקדמת מראש לפי פרק הזמן שנקבע בהסכם. אם אין קביעה בהסכם, חודשיים מראש.  לעומת הסכם לתקופה קצובה, כל עוד התקופה נמשכת, ההסכם איננו ניתן לביטול.

בד"כ צדדים ביחסי עבודה קיבוציים עורכים הסכם קיבוצי לתקופה קצובה, וקובעים כי לאחר תום התקופה ההסכם יתחדש לאותו פרק זמן אלא אם כן אחד הצדדים הודיע על רצונו לבטל את ההסכם. נניח וחולף פרק הזמן הקצוב, שוב יהיה הסכם קיבוצי לאותו פרק זמן קצוב.

סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים: 

19. זכויות וחובות של עובד ומעביד 

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

עוסק בזיקה שבין הוראות ההסכם הקיבוצי לתנאי העבודה של כל עובד באותו מקום עבודה שההסכם חל. 

דוגמא:
הסכם קיבוצי הכולל את ההוראות הבאות:
1. כל עובד זכאי ל500 ש"ח בחודש באחזקת רכב.

2. כל עובד זכאי לשכר מינימאלי בסך 5000 ש"ח בחודש.

3. כל עובד זכאי ל14 ימי חופשה שנתית.

4. חילוקי דעות בעניין פרשנות ההסכם יתבררו בבוררות.

5. פיטורי עובדים יהיו רק בהסכמת ארגון העובדים.

6. קבלת עובדים – באמצעות מכרז.

הוראות 1-3 הם הוראות אישיות. הוראה 4 איננה הוראה אישית, סעיף 19 מזכיר את סעיף 1 לחוק. הסכם קיבוצי יכיל תמיד הוראות אישיות והוראות קיבוציות – בפסיקה נקבע כי הוראות קיבוציות נקראות הוראות אובליגטורית, ואילו הוראות אישיות מכונות הוראות נורמטיביות.

הוראות אובליגטריות משום שעוסקות בחיובים של הצדדים להסכם, נורמטיביות משום שתנאי העבודה שאותם קובעים הצדדים להסכם הם בעצם הנורמה המפעלית.  מהסיבה הזו נפסק שהסכם קיבוצי יש סממנים של חוזה וסממנים של חוק. היחסים בין הצדדים לו ארגון העובדים והמעביד – הם יחסים חוזיים. ביחסים שבין המעביד לעובדים עצמם, ההסכם עצמו הוא כמו דבר חקיקה. לקביעה זו בפסיקה יש גם השלכות פרשנויות, כאשר ביה"ד בא לפרש הסכם קיבוצי, הפירוש של החלק האובליגטורי בהסכם יהיה כדרך שמפרשים חוזה, והפירוש של החלק הנורמטיבי יהיה כדרך שמפרשים חוק. ע"פ הפסיקה הסכם קיבוצי במישור האובליגטורי יפורש לפי ההקשר התעשייתי, כלומר: ההקשר התעשייתי בנוי מעגלים מעגלים. במעגל הראשון יש את מקום העבודה עצמו, ההסכם יפורש לפי מה שנהוג באותו מקום עבודה ואם אותו ביטוי שטעון פרשנות מופיע בהסכם אחר שחל על אותו מקום עבודה, הפירוש צריך להיות תואם לכל ההסכמים. אם לא מוצאים את התשובה במעגל הראשון , הבדיקה הנוספת תהיה במעגל השני – בענף העבודה, כלומר במפעלים שעוסקים באותו תחום. אם גם כאן לא תימצא הפרשנות הראויה, תיעשה הבדיקה הפרשנית לפי כלל המפעלים הארציים.

הוראה 4 היא הוראה אובליגטורית.

מה לגבי הוראות 5 ו6? ההוראה בנוגע לפיטורים היא הוראה מעורבת – גם זכות אישית של עובד לגבי אופן סיום ההעסקה שלו, להוראה גם פן אובליגטורי, לארגון העובדים זכות וטו בשאלת פיטורי עובדים. 

לגבי ההוראה העוסקת בקבלת עובדים – ניתן לטעון כי זוהי הוראה אישית, ניתן לטעון כי זוהי גם זכות אובליגטורית שכן היא משפיעה על הרכב העובדים במקום העבודה. לארגון עובדים יש חשיבות בשאלה מי יצטרף למקום העבודה שכן כך הוא מאפשר לארגון לשמור על כוחו במקום העבודה.

נניח ובמקום עבודה חלק מועסקים בהסכם קיבוצי וחלק בחוזה אישי. כאשר העובדים בחוזה אישי הוחרגו במפורש מתחולתו של ההסכם הקיבוצי. המעביד עומד בפני פיטורי צמצום והוא אמור לפטר 20 עובדים מתוך 100 קיימים.

אם המעביד יפטר את 20 עובדי ההסכם הקיבוצי, באופן טבעי נפגע כוחו של ארגון העובדים היציג, כי במפעל יהיו כעת פחות עובדים מאורגנים. סיטואציה כזו קרתה בפס"ד בעניין דלק
.

היה הסכם קיבוצי. קבוצה שהוחרגה מתחולת ההסכם. עיקר הפיטורים היו מהחברים בארגון היציג. ההסתדרות פנתה לביה"ד בטענה כי  יש פגיעה בחופש ההתאגדות. טענה להפליה בין העובדים המאורגנים ללא מאורגנים, עוד טענה כי כיוון שמפטרים דווקא את העובדים המאורגנים בהסתדרות, אז יש פה פגיעה בחופש ההתאגדות.

הטענה התקבלה וביה"ד אמור היה להורות על ביטול הפיטורים של העובדים המאורגנים. ביה"ד הורה גם להגיש לו רשימות של העובדים המאורגנים לעומת העובדים הלא מאורגנים כדי שאם דלק תרצה להמשיך בפיטורים, תפטר באופן יחסי אותו מספר של עובדים מאורנים ולא מאורגנים.

הוגש ערעור לביה"ד הארצי, עד לדיון הצדדים הגיעו לפשרה. ביה"ד בכל זאת נתן פסק דין בשל העניין המהותי. ביה"ד הארצי חוזר על פסיקת האזורי לפיה פיטורי עובדים מאורגנים והימנעות מפיטורי עובדים לא מאורגנים מהווה פגיעה בחופש ההתאגדות ומצדיקים הוצאת צו מניעה לפיטורים על שנעשו בניגוד לזכות יסוד.

פסק דין דלק גרם לכך שהסכמים קיבוציים שנחתמו לאחריו, כללו סעיף שקבע כי במידה ויהיו פיטורים, כמות המפוטרים של העובדים המאורגנים לא תהיה יחסית לפיטורי העובדים הלא מאורגנים (כך קרה לחב' ECI ).

סעיף 19 קובע כי תוקף ההוראות האישיות יישארו בתוקף כל עוד לא בוטל לא שונו או בוטלו כדין גם אם פקע ההסכם. איך זה מסתדר עם סעיפים 13, 14?
נניח שצד מודיע לצד אחר על סיום ההסכם כאמור בחוק, מה תוקפן של ההוראות האישיות? סעיף 19 מבהיר כי הן ממשיכות לחול. רק האישיות ולא האובליגטוריות. איך נפרש את "לא שונו או לא בוטלו כדין"? =  עד אשר לא מושגת הסכמה מפורשת לשינוי או לביטול.

הסכמה כזו ניתן להשיג על ידי חתימה על הסכם קיבוצי חדש המשנה את ההסכם הקיבוצי הקודם. דרך שנייה היא אם הסכם הקיבוצי נגמר (אחד הצדדים נתן הודעת סיום) ניתן לשנות את ההוראות האישיות של העובד על ידי הסכמה של העובד וחתימתו על חוזה אישי. כל עוד לא נעשה שינוי או ביטול מוסכם של הארגון והעובד, אותן הוראות אישיות יחולו אפילו שהסכם הקיבוצי המקורי כבר אינו חל. 

נניח כי לפנינו הסכם קיבוצי הכולל את 6 ההוראות הנ"ל והוא כולל הוראה כי ההסכם חל על כל העובדים ללא יוצא מן הכלל. נניח כי לאחר תקופה מסוימת המעביד אינו יכול לעמוד בעלויות הכספיות ואינו מסוגל לתת 14 ימי חופשה ושכר מינימאלי כפי שקבוע בהסכם לכן קורא לעובדים ומציע להם 4000 שכר מינימאלי ו12 ימי חופשה שנתיים. העובדים חותמים על ההסכם החדש.

מה דינו של הויתור, האם הוא מחייב?  זכויות הנתונות לעובד כהוראות אישיות אינן ניתנות לויתור לפי סעיף 20.

20. איסור לוותר על זכויות 

"זכויות המוקנות לעובד בהוראות אישיות שבהסכם קיבוצי אינן ניתנות לויתור".

לא ניתן לגרוע מזכויות של עובד בהסכם קיבוצי, גם אם העובד ויתר על חלקן או כולן, הויתור שלו לא תקף. הוראות אישיות בהסכם קיבוצי הם הוראות קוגנטיות, הדרך היחידה לשנותן הוא על ידי חתימה על הסכם קיבוצי חדש שמתקן את ההסכם הקיבוצי הקודם.

מעביד לא יוכל להפעיל לחץ על עובדים, גם אם עשה זאת אין לכך שום משמעות משפטית.

סעיף 21 לחוק:

 21. שמירת זכויות 

"זכויות עובד הקבועות בחוק יכול הסכם קיבוצי להוסיף עליהן אך לא לגרוע מהן".

פירמידת הנורמות במשפט העבודה: חוזה אישי (בקודקוד) – הסכם קיבוצי – החוק (בבסיס).

החוק בתחתית – קובע מינימום של זכויות שפחות מהן לא ניתן לתת. חוקי המגן קובעים רצפת זכויות  המחייבת את כל העובדים. ההסכם הקיבוצי יכול להוסיף על הוראות חוקי המגן אך לא יכו לןגרוע מהם. מכאן שבעניינים בהם ההסכם הקיבוצי שותק לעניין זכויות מסוימות, העניינים אלה מושלמים על ידי המקור המשלים הראשוני לקביעת זכויות של העובדים והוא החוק.

חוזה אישי – מקום בו חל על העובד הסכם קיבוצי, החוזה האישי יכול רק להוסיף על ההסכם הקיבוצי אך לא יכול לגרוע ממנו.

נניח וההסכם הנ"ל חל על מעביד א', לימים החברה נמכרת למעביד ב', מה דינו של ההסכם הקיבוצי במצב כזה?

 סעיף 18 לחוק:  ההסכם ימשיך לחול גם על מעביד ב'.

18. שינוי מעבידים 

"עבר מפעל מיד ליד או חולק או מוזג, יראו את המעביד החדש כמעביד שעליו חל ההסכם הקיבוצי".

מה קורה כאשר יש מיזוג בין חברה א' לחברה ב'? חברה ב' הרוכשת מלכתחילה לא היה לה הסכם קיבוצי. על מי יחול הסכם הקיבוצי? האם יחול גם על עובדי חברה ב'? אין תשובה בפסיקה. לדעת דפנה הכוונה הייתה שההסכם יחול רק על עובדי חברה א'. עובדי חברה א' משמרים את התנאים לפני המיזוג וכך גם עובדי חברה ב' שלא היה לגביהם הסכם קיבוצי. עובדים חדשים שיצטרפו בעתיד, יקבעו לגביהם תנאי עבודה אחידים.

לחוק הסכמים קיבוציים נוסף לפני שנתיים פרק שלם שנועד להגן על פעילות של ארגון עובדים במקום העבודה בין היתר פעילות שמטרתה חתימה על הסכם קיבוצי ומימוש זכויות מכוח הסכם קיבוצי. מדובר בסעיפים 33ח' – 33טז'. סעיפים אלה עוסקים באיסור פגיעה במי שפעיל בכל אורגן ששייך לארגון עובדים והגנה על מקום עבודתו ותנאי עבודתו מפני התנכלו של המעביד על רקע פעילות ארגונית. לפני שתוקן החוק הגיעו שני מקרים לביה"ד לעבודה שיצרו את המסלול להוספת אותם סעיפים לחוק. פס"ד בעניין מפעלי תחנות
 ופס"ד בעניין הורן את ליבוביץ'
.

פס"ד מפעלי תחנות: מפעלי תחנות היא חברת בת של אגד שעסקה בהובלות. לעובדים היה סכסוך עם מפעלי תחנות והם החליטו להצטרף להסתדרות. הוקם ועד שהגיש להנהלה רשימה של דרישות. ההנהלה פיטרה שניים מהועד בטענה שאינה קרושה כלל לפעילות בועד. התחושה הייתה שעצם הפיטורים נובע לא מעילה עניינית. אותם שניים טענו כי הפיטורים הם בלתי חוקיים כי יש בכך פגיעה בזכותם להתארגן. ביה"ד קיבל את הטענה ביטל את הפיטורים וחייב את מפעלי תחנות להמשיך להעסיק אותם.

פס"ד הורן את ליבוביץ':

חברה להובלות. סכסוך בין העובדים להנהלה על רקע דרישות העובדים לשיפור בשכר. הנהלה מסרבת. עובדים מצטרפים להסתדרות ומקימים ועד. ההנהלה מפטרת 33 עובדים המזוהים עם הועד. ההסתדרות מגישה תביעה קיבוצית נגד המעביד להחזרת העובדים לעבודה בטענה שהפיטורים נעשו רק על רקע התארגנות העובדים. הורן את ליבוביץ' טענו שהפיטורים נובעים מצמצומי כ"א. ביה"ד קבע כי מדובר בפיטורים על רקע פעילות ארגונית. מוציא צו המורה להחזיר את כל העובדים המפוטרים לעבודה. הורן את ליבוביץ סגרה את הפעילות הספציפית שלה בקו ההסעה ופיטרה עוד 80 עובדים. 

בעקבות שני פסקי הדין הוספו הסעיפים הנ"ל לחוק ההסכמים הקיבוציים.

 33ח. הזכות לפעילות או לחברות בועד עובדים או בארגון עובדים [תיקון: תשס"א]

"לכל עובד הזכות לפעול למען התארגנות עובדים בועד עובדים ובארגון עובדים, להיות הבר בועד עובדים ובארגון עובדים ולפעול במסגרתם". 

 33ט. איסור מניעת כניסה [תיקון: תשס"א]

"מעביד לא ימנע מנציג של ארגון עובדים להיכנס למקום עבודה שבו מועסק עובד, לשם קידום הזכות כאמור בסעיף 33ח ולשם קידום עניני עובדים, וזאת בהתחשב בצורכי העבודה ובצנעת הפרט". 

 33י. איסור פגיעה בעובד לענין חברות או פעילות בועד עובדים או בארגון עובדים [תיקון: תשס"א]

(א) מעביד לא יפטר עובד, לא ירע תנאי עבודה של עובד, ולא יימנע מקבלה של אדם לעבודה, בשל אחד מאלה..."

 סע' 33ח': מכיר בזכות לחופש ההתארגנות של העובדים בועד עובדים ובארגון עובדים.

 סע' 33ט': זכות של נציג ארגון עובדים להיכנס למקום עבודה ולדאוג לקידום זכויות של העובד החבר בארגון. עולה השאלה האם סעיף זה מכוון רק לאפשר כניסה להתארגנות ראשונית של עובדים או שמא הפרשנות היא יותר רחבה ויש לאפשר כניסה של נציג ארגון עובדים גם כאשר יש ארגון עבדים ותיק והביקור של נציג ארגון העובדים הוא לצורך הצבעה על שביתה לדוגמא. למרות שיש כאן פגיעה  בזכות קניינית של המעביד (מחליט מי נכנס ויוצא משערי המפעל שלו). ההנחה לדעת שמואלביץ' היא כי הפסיקה תקבע כי בהתנגשות בין זכות לקניין וחופש ההתארגנות, חופש ההתארגנות גובר. 

 סע' 33י': לב ליבו של התיקון. בנוי באופן דומה לחוק לשוויון הזדמנויות בעבודה. איסור פגיעה בעובד לעניין חברות או פעילות בועד עובדים או בארגון עובדים. מדובר באיסור מוחלט. 

בפועל ההסתדרות מספקת הגנה לחברי ועד שפועלים מטעמה, ההסתדרות גם יודעת שמעביד מתוחכם ימצא דרך לפטר אדם שפעיל בועד מסיבות אחרות. לדוגמא על ידי פיטורי חבר הועד הפעיל יותר בועד המונה 3 אנשים.

התיקון הקל על פעילות ארגוני העובדים וגרם להם להתנהל בדרכים יותר מתוחכמות כדי להגן על חברי הועד שלהם. כאשר ההסתדרות מקימה ועד חדש, הישיבה מתקיימת מחוץ למקום העבודה. בוחרים ועד ולא מגלים למעביד מיהו הועד הנבחר כדי שהמעביד לא ידע אחרי מי לרדוף. הועד נחשף לאחר שמעביד פיטר חבר ועד וטוען כי לא ידע כי מדובר בחבר ועד.

חברי הועד אם כן הם נסתרים והמעביד מפטר לעיתים חברי ועד בטענה שהפיטורים נובעים מסיבות שאינן קשורות להיותו חבר ועד.

צווי הרחבה: 

25. הסמכות להרחיב הסכם קיבוצי 

"שר העבודה רשאי, ביזמתו הוא או לפי בקשת בעל הסכם קיבוצי כללי, להרחיב, בצו, היקף תחולתה של כל הוראה שבהסכם קיבוצי כללי (להלן - צו הרחבה), אם לדעתו נכון לעשות כן בשים לב למספר העובדים והמעבידים, שעליהם חל ההסכם הקיבוצי הנדון, ולמשקלו של ההסכם בהסדר יחסי העבודה ובקביעת התנאים בשוק העבודה; השר רשאי לעשות כך בין שההסכם תקף ובין שהותנה תקפו במתן צו הרחבה".

סעיף 25 קובע כי שר העבודה מוסמך להרחיב בצו הוראות בהסכם קיבוצי כללי, ולא בהסכם קיבוצי מיוחד. הסכם קיבוצי כללי חל על ענף מיוחד או בכל המדינה. נערך בין ארגון עובדים לארגון מעבידים.

ככל שההסכם הקיבוצי הכללי יחול על מספר עובדים רב יותר, כך הנטייה תהיה להרחיב אותו.

אם בענף המלונאות יש תנאי עבודה שקובעים שכר מסוים, ובהתארגנות המלונות חברים רוב עובדי בתי המלון. יהיה לשר העבודה אינטרס להרחיב את ההוראות של הסכם הקיבוצי הכללי גם לחברים שאינם חברים בהתאגדות המלונאות וכך בעצם בכל ענף המלונאות יהיו אותם תנאי עבודה ותהיה תחרות הוגנת בענף בין בתי המלון. צו הרחבה פוגע בזכות הקניין של המעביד על ידי כך שמטיל עליו חובות שלא לקח על עצמו וכמובן פוגע גם באוטונומיה של הרצון החופשי, לא מאפשר למעביד לנהל מו"מ עם העובדים שלו בנוגע לתנאי עבודה. יש אפשרות לערער על צו הרחבה.

29. חזקת תוקף 

"פורסם צו הרחבה כאמור אין עוררים על תקפו."

סעיף 29: צו הרחבה עומד בתוקפו מרגע שפורסם.

 31. בטלותו של צו הרחבה 

"תם תקפו של הסכם קיבוצי, שעל הוראותיו ניתן צו הרחבה, בטל צו ההרחבה והודעה על כך תפורסם ברשומות".

סעיף 31: צו ההרחבה פוקע כאשרתם תוקפו של ההסכם הקיבוצי שאת ההוראות הכלולות בו הרחיב הצו.

בשני מובנים דומה צו ההרחבה להסכם קיבוצי למרות שהראשון הוא חקיקת משנה והשני הוא חוזה.

30. פעולת צו הרחבה 

(א) ניתן צו הרחבה, יהיו הוראות ההסכם הקיבוצי שהורחבו בצו חלות על כל העובדים ועל כל המעבידים, שעליהם חל הצו, ויראו אותן כחלק מחוזה עבודה שבין אותם עובדים לבין אותם מעבידים. 

(ב) אין הוראות סעיף קטן (א) גורעות מזכותו של עובד על פי הוראה בחוזה עבודה או בהסכם קיבוצי המעניקה תנאים טובים יותר.

סעיף 30: סעיף זה דומה לסעיף 19 לחוק. המטרה של צו ההרחבה לשפר את תנאי העובד ולא לגרוע מהזכויות שהוענקו לו. סע' 30 (ב) דומה לסעיף 21.

33. המשך תקפן של הוראות אישיות 

"בטל צו הרחבה מכוח סעיף 31 או בוטל מכוח סעיף 32, מוסיפות ההוראות האישיות של ההסכם הקיבוצי שהורחבו בצו לעמוד בתקפן בחלק מחוזי העבודה שהיו קיימים בהיות הצו בתקפו, כל עוד לא שונו או לא בוטלו בחוזי עבודה חדשים".

סעיף 33: דומה לסעיף 19. הוראות אישיות בצו ממשיכות לעמוד בתוקף גם לאחר שהצו פקע כל עוד לא שונו או לא בוטלו בחוזי עבודה חדשים.

דוגמאות לצווי הרחבה שחלים על כלל העובדים במשק בישראל:

צו הרחבה לעניין תוספת יוקר.

צו הרחבה לעניין דמי הבראה – הזכות לדמי הבראה לא קיימת בחוק. דבי הבראה ניתנים לעובד לצורך נופש.

צו הרחבה לעניין החזר הוצאות נסיעה לעבודה וממנה. צו קובע תעריף מינימום המוטל על המעביד.

לפני חקיקת חוק שכר מינימום, היה צו הרחבה שקבע את שנקבע בחוק.

לשיעור הבא:

פס"ד ליאוביט (פרק ז', מספר 2).

פס"ד טלרד (פרק ז', מספר 5).

� דב"ע מב/ 5-2, ההסתדרות הכללית – אגודת הבכירים פז, פד"ע יד 367.


� דב"ע נג/ 5-1, ההסתדרות הרפואית – ההסתדרות הכללית, פד"ע כ"ה 516.


� עב' 4-10/98 , דלק – חברת הדלק הישראלית בע"מ – ההסתדרות הכללית, פד"ע ל"ג 337. 


� דב"ע נו/ 3-209, מפעלי תחנות בע"מ – יניב ואח', פד"ע ל"ג 289.


� עס"ק 1008/00, הורן את ליבוביץ בע"מ – הסתדרות העובדים הכללית החדשה, פד"ע לה 145.
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