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דוגמה 1 

תיכון 5000 מורים מתוכם 3000 בארגון המורים

חטה"ב 5000 מורים מתוכם 3000 בארגון המורים

יסודיים 10000 מורים מתוכם 7000 בהסתדרות  המורים

שאילת היציגות תוכרע רק לאחר שהגדרנו את יחידת המיקוח!

ובדוגמת הכדורסל...

ליגת על  וליגה לאומית- קרי השחקנים מקבלים שכר והחוזים שלהם עוברים בקרה.

ליגות- מאפיין אותם שהן ליגות חובבניות

הסתדרות הוכיחה שהיא ארגון יציג של ליגת העל אך לא של היתר, נשאלה השאלה האם היא ארגון יציג של כל הליגות. יש להגדיר את יחידת המיקוח ורק אחר כך לשאול שאלת נציגות. 

הקושי בהגדרת יחידת המיקוח הוא שהפסיקה לא הגדירה מבחנים , פס"ד תדיראן: יחידת המיקוח נקבעת בהסכמת הצדדים.

מקום שיש בו יחסי עבודה קיבוציים באופן מסורתי יחידת המיקוח תקבע על פי הקיים. במקום שיש בו התארגנות ראשונית ואין מסורת זה המקום בו יעלה הקושי להגדיר חד צדדית את יחידת המיקוח.

המבחן היחידי שהפסיקה סיפקה לנו הוא בפס"ד פז, העיקרון: בדרך כלל נראה את כל המפעל וכל עובדי המעביד כיחידת מיקוח אחת והחריג הוא במקרה שבו יש קבוצת עובדים בעלי אינטרס מיוחד עם שוני רלוונטי בינה לבין שאר עובדי המפעל כדוגמת עיתונאים, רופאים, סגל אקדמי.

עובדי סגל המחקר שדומים מבחינת סוג עבודה לסגל אקדמי הוכרו גם הם בתוך מערכת הביטחון כיחידת מיקוח נפרדת. 

סעיף 15 ו 16 לחוק הסכמים קיבוציים 

עד כמה למסורת יש משקל בהגדרת יחידת המיקוח?

בפס"ד ההסתדרות הרפואית ארגון עובדים הר"י חתם על הסכם עם קופ"ח כללית, לאחר מכן נחתם הסכם קיבוצי נוסף בין הנהלת קופ"ח כללית לבין ההסתדרות הכללית שם הוחלט על קיצוץ בשכר של כלל עובדי קופ"ח, קרי גם על הרופאים , טענו הרופאים שההסכם הזה לא חל עליהם כי ההסתדרות לא מייצגת אותם ולהם יש יחידת מיקוח נפרדת עם ארגון עובדים נפרד שהוא מייצג אותם. המשמעות של קבלת הטענה של הר"י היא שההסכם שנחתם לא יחול על הרופאים, כיוון  שלא ניתנה הסכמה של ארגונם היציג של הרופאים להפחתת השכר. 

ביה"ד בוחן מעמדה של הר"י כארגון עובדים ומאשר שהיא אכן ארגון עובדים, אבל אז מתגלה שחלק מהרופאים חברים גם בהר"י וגם בהסתדרות הכללית – חברות כפולה, לפי הראיות שהוצגו ממילא ההסתדרות הכללית מעולם לא פעלה בענייני הרופאים רק הר"י פעלה עבורם ולכן יש חברות בפועל אך לא חברות כפולה נוגדת תחומי הפעולה של כל אחד מהארגונים לגביו שונים הר"י פועלת לגביו כארגון עובדים ההסתדרות לא פועלת לגביו כארגון עובדים. מכאן שההסתדרות לא היתה מוסמכת לחתום על הסכם קיבוצי שיקבע תנאי עבודתם של הרופאים. 

דוגמה 2- סיטואציה בעייתית

40 בהסתדרות הכללית 

30 בלאומית 

50 בלתי מאורגנים – יוצא שההסתדרות היא הארגון היציג ויחידת המיקוח. 

ההסתדרות חתמה על הסכם קיבוצי עם הנהלת המפעל, נניח שההסכם נעשה לשנתיים כעבור שנה פורשים 10 חברי הסתדרות כללית ומצטרפים ללאומית, מה דינו של המצב החדש?

נניח שהמעביד רוצה לפטר עובדים ולפי ההסכם הקיבוצי הוא חייב לשם כך את הסכמת הארגון היציג, האם הכוונה להסתדרות או ללאומית?

סעיף 15 וסעיף 16 אומרים שחתימת ההסכם חלה על כולם, גם על אלה שחברים בארגון וגם אלו שלא חברים, אז מה דינו של ההסכם הרי ארגון העובדים כבר לא ממש יציג...

1. במישור של ההסכם הקיבוצי העובדה שארגון  עובדים שחתם איבד את היציגות שלו לא פוגעת בתוקפו של ההסכם הקיבוצי. המועד הקבוע זה מועד החתימה על ההסכם הקיבוצי אם באותו מועד הארגון היה הארגון היציג ההסכם יהיה בתוקף.
2. אם איבד הארגון יציגותו ויש ארגון יציג אחר עם מי המעביד צריך לדבר? אין תשובה בפסיקה וזה לשאלה השניה ששאלנו.
במקרה שנניח וה 10 עברו אבל אם 10 היו עוברים לבלתי מאורגנים לכאורה אין ארגון יציג , 2 דעות לכך:

1. אם היציגות עברה לארגון עובדים אחר הוא הופך להיות ארגון יציג לצורך כל דבר ועניין ולצורך מימוש ההסכם הקיבוצי זה דומה למצב שבו התחלפה הממשלה אבל החקיקה עדיין קיימת וההסכם נותר על כנו, מה שעומד מאחורי הדעה זה שהארגון צריך להיות חזק ואם איבד מיציגותו וכוחו אין לו הכח לעמוד יותר מאחורי ההסכם.

2. ארגון העובדים שהיה צד להסכם נשאר למרות אבדן היציגות הפרטנר עד לתום תוקפו של ההסכם הוא שקיבל המנדט מהעובדים כשההסכם נחתם ולכן צריך להמשיך וליישם את ההסכם שהוא עצמו עשה. 
- השאלה נותרה פתוחה, המרצה חושבת שהדעה הראשונה שרואה את טובת העובדים עדיפה.

ואם התגלה למעביד אחריי שחתם על הסכם שבזמן החתימה הארגון שחשב אותו לארגון היציג איננו יציג?

ברגע שהמעביד חותם עם ארגון עובדים המעביד מושתק, מניעות מלהשמיע טענה שאותו ארגון עובדים לא יהיה יציג בעת החתימה על ההסכם. 

ואם נעשו הסכמים במקביל עם חברות כ"א , כאשר כל אחד מ2 הארגונים האלו טוען שהוא ארגון העובדים היציג בין חברות כ"א ולכן העניין כולו מתברר כעת אצל הממונה על יחסי העבודה (אצלו נרשמים), הוא מנוע מלרשום את 2 ההסכמים עד להכרעה בשאלה מי ארגון העובדים היציג של חברות כ"א. הטענות נשמעות לא מטעם החברות עצמן אלא מטעם ארגוני העובדים זו גם הסיבה שסעיף 6 מאפשר לארגון עובדים אחר לטעון שהוא היה היציג לגביו אין השתק או מניעות.  

אם יש מצב של אותו מספר חברים בשני הארגונים יחכו עד שמישהו יעבור לאחד מהם ואז יוכרע.

נחתם הסכם קיבוצי והוגש לרישום, נעשה ע"י ארגון עובדים יציג ונניח שנעשה למשך שנתיים מה קורה בתום השנתיים?

התשובה נמצאת בסעיף 13 לחוק הסכמים קיבוציים הסכם קיבוצי לתקופה מסוימת אם לא הודענו על סיום הוא יוסיף להיות בתוקף. כל אחד מהצדדים רשאי להודיע על סיומו בהודעה בכתב ומראש. בדרך כלל תקופת ההודעה מראש קבועה בתוך ההסכם, אם אין פרק זמן כזה קובע החוק חודשיים מראש. היה ואף אחד מהצדדים לא הגיע לשנות עד גמר ההסכם, ההסכם הקיבוצי ימשיך לעמוד בתוקף. למעשה ההסכם הקיבוצי עמד בתוקף מכח הוראת החוק, מסתיימת התקופה החוזית ומתחילה התקופה הסטטוטורית, הסיבה לזה נעוצה ברצון שלא יהיה ואקום ביחסי עבודה שלא יווצר מצב שבו עובדים לא ידעו זכויותויהם או שזכויותיהם לא תהיינה מוגדרות. 

סעיף 14 לחוק עוסק בתוקפו של הסכם קיבוצי שמלכתחילה נעשה לא לפרק זמן קצוב אלא לפרק זמן בלתי קצוב רשאי כל צד לבטלו...המינימום שבתוקף שנה, לאחר שנה כל צד רשאי לבטלו בהודעה מראש לפי פרק הזמן שנקבע בהסכם, אם אין קביעה בהסכם -חודשיים מראש.

השוני בין הסכם לתקופה בלתי מסוימת לבין הסכם לתקופה מסוימת הוא שכעבור שנה אפשר לבטלו בכל רגע נתון ובלבד שניתנת הודעה מוקדמת מאידך הסכם לתקופה קצובה כל עוד שזו נמשכת ההסכם בלתי ניתן לביטול, הוא כן יהיה ניתן לביטול רק בתום התקופה. 

ובפועל בדרך כלל עושים הסכם לתקופה קצובה של שנתיים שלוש ולאחריה יהיה מצב שההסכם יתחדש אוטומטית לשנה שנתיים נוספות אלא אם כן אחד הצדדים מודיע שברצונו לשנות תנאי ההסכם. חלפו שנתיים ואין הודעה שוב יש לנו הסכם לתקופה קצובה וצריך להמתין לסיומה וחוזר חלילה...

סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים החשוב ביותר, עוסק בזיקה בין הוראות ההסכם הקיבוצי לתנאי העבודה של כל עובד באותו מקום עבודה שם ההסכם חל. 

ובהסכם שלנו כדוג' כל עובד זכאי :

1. האם קבלת עובדים באמצעות מכרז

2. ל – 500 ₪ השתתפות באחזקת רכב 
3. לשכר מינימלי בסך 5000 ₪ לחודש
4. ל 14 ימי חופשה בשנה
5. חילוקי דעות יתבררו בבוררות 
6. פיטורי עובדים יהיו רק בהסכמת ארגון העובדים.
סעיף 19 אומר שהוראות בהסכם קיבוצי במספר תחומים יראו אותן בחוזה עבודה כהוראות אישיות שמוגדרות כעוסקות בתנאי עבודה וסיום עבודה וחובות עובד מעביד. 

נבחן את סוגי ההוראות בהסכם שבדוגמה:

הוראה 2 הוראה אישית מובהקת 

הוראה 3 כנ"ל וכך גם לגבי הוראה 4.

הוראה 5 זו הוראה שאיננה אישית סעיף 19 מזכיר את סעיף 1 לחוק שם ההסכם הקיבוצי עוסק גם בזכויות וחובות של ארגון, הוא מכיל לא רק הוראות אישיות אלא גם קיבוציות, שעוסק ביחסים בין הצדדים להסכם. זו החלוקה של תוכנו של הסכם קיבוצי כאשר בפסיקה נתנו לסוגי הוראות אלו כינויים נוספים של הוראות אובליגטוריות שהן הוראות כלליות והוראות אישיות המכונות הוראות נורמטיביות.

אובליגטוריות עוסקות בחיובים של הצדדים להסכם

נורמטיביות עוסקות בכך כי תנאי העבודה שאותם קובעים הצדדים להם הם למעשה הנורמה המפעלית.

מסיבה זו נפסק בפסיקה שהסכם קיבוצי הוא מונסטרום משפטי , סממנים של חוזה עם סממנים של חוק. ביחסים שבין הצדדים של ארגון העובדים והמעביד ההסכם הקיבוצי הוא חוזה, ביחסים שבין המעביד לעובדים עצמם ההסכם כדבר חקיקה שעל פיו מתנהלים הדברים.

לקביעה זו השלכות פרשניות, כשבא ביה"ד לפרש הסכם קיבוצי הפרוש של החלק האובליגטורי בהסכם יהיה כדרך פרוש חוזה ופרוש החלק הנורמטיבי בהסכם יהיה בדרך שמפרשים חוק. בפועל המרצה לא מוצאת שוני בפירוש, התוצאה דומה שכן עפ"י הפסיקה (וזה הדבר המיוחד להסכמים קיבוציים) הסכם קיבוצי במישור האובליגטורי יפורש לפי ההקשר התעשייתי זאת אומרת בהקשר בנוי מעגלים:
במעגל הראשון: מקום העבודה עצמו, ההסכם יפורש לפי מה שנהוג באותו מקום עבודה ואם אין ביטוי שטעון פרשנות שמופיע בהסכם אחר שחל במקום העבודה הפרוש צריך להיות תואם בכל ההסכמים, אם לא מוצאים התשובה במעגל הראשון נפנה למעגל השני :בענף העבודה במפעלים שעובדים באותו תחום ואם גם כאן אין תשובה נבדוק לפי אופן כלל ארצי (מעגל שלישי) איך מפורש הביטוי בהסכמים ארציים החלים על כלל המעבידים. אז הוראה 5 היא הוראה אובליגטורית. 

הוראות  1+6 איזה סוג של הוראות אלו?

הוראה 6 היא הוראה מעורבת, בשני המישורים:

גם זכות אישית של עובד לגבי אופן סיום העסקתו וגם פן אובליגטורי כי רשום שלארגון זכות וטו בשאלת הפיטורין.

הוראה 1 יש ויכוח: או שהיא אישית שכן סעיף 1 אומר "בענייני קבלת אדם לעבודה" זה חלק אישי לגיטימי בהסכם קיבוצי וזכות להתקבל במכרז זכות אישית אבל זו הוראה שמשפיעה על הרכב העובדים במקום העבודה ולכן נראית גם אובליגטורית. 

המרצה  טוענת שלדעתה היא אישית יותר. 

סיטואציה

במקום עבודה מועסקים חלק בחוזה אישי וחלק בחוזה קיבוצי. אלו שבחוזים אישיים הוחרגו במפורש מתחולתו של ההסכם הקיבוצי ונניח שהמעביד עומד בפניי פיטוריי צמצום וצריך לפטר 20 עובדים מתוך 100 שיש לו. 

אם יפטר את 20 עובדי ההסכם הקיבוצי באופן טבעי נפגע כוחו של ארגון העובדים היציג כי במפעל יהיו פחות עובדים מאורגנים. סיטואציה זו היתה בפס"ד דלק (פרק 5 פס"ד 6 ברשימה) לה היה הסכם קיבוצי, היתה קבוצה גם עם חוזה אישי היה זרם פיטורי צמצום עיקר הפיטורין היו בקרב העובדים בקיבוצי ההסתדרות פנתה לבית הדין וביקשה צו מניעה כנגד הפיטורין. טענת ההסתדרות משפטית- פגיעה בחופש ההתאגדות והפליה. מפלים בין עובדים שהיו חברי הסתדרות לבין אלו שאינם זו הפליה פסולה. 

טענה שניה כיוון שמפטרים דווקא עובדים מאורגנים יש פה פגיעה בחופש ההתארגנות הטענה התקבלה ביה"ד אמור היה להורות על ביטול הפיטורין של העובדים המאורגנים והורה להגיש לו רשימות עובדים כדי שאם דלק תמשיך בהליך הפיטורין היא תפטר באופן יחסי אותו המספר של עובדים מאורגנים ובלתי מאורגנים. על ההחלטה היה ערעור , עד אז כבר הגיעו לפגרה, ביה"ד היה מספיק סקרן לתת פסיקה עקרונית וקבע כפסיקת אזורי: פיטורי עובדים מאורגנים לעומת לא מאורגנים בהליכים מהווים פגיעה בחופש התארגנות ולכן מצדיקים הוצאת צו מניעה כנגד פיטורין שנעשו בניגוד לזכות יסוד .

סעיף 19  

תוקפן של אותן הוראות אישיות אף לאחר פקיעת תוקפו של ההסכם הקיבוצי... כל עוד לא בוטלו איך זה מסתדר עם סעיף 13 וסעיף 14?

מה תוקפן של ההוראות האישיות? סעיף 19 אומר שרק ההוראות האישיות ממשיכות לחול.

והן ימשיכו לחול כל עוד לא שונו או לא בוטלו כדין, קרי עד אשר לא מושגת הסכמה מפורשת לשינוי או לביטול. הסכמה זו מושגת ב 2 דרכים:

1. חתימה על הסכם קיבוצי חדש שמשנה את ההסכם הקודם.

2. אם ההסכם הקיבוצי נגמר וכבר לא בתוקף ניתן לשנות אותן הוראות אישיות בהסכמה עם העובד בחתימה על חוזה אישי איתו .
כל עוד לא נעשה שינוי או ביטול מוסכם ההוראות האישיות ימשיכו לחול אפילו שההסכם כבר מת. 

נניח שלימים מעביד לא מסוגל לעמוד בהתחייבויות הכספיות ולתת לעובדים 14 ימי חופשה ולא מסוגל לתת להם שכר מינימלי של 5000 ₪ לכן מציע לעובדים 12 ימים ו 4000 מינימום , העובדים שמבינים את מצבו הכלכלי הולכים לקראתו וכל אחד חותם על כתב ויתור שבו לתקופה מסוימת הם מוכנים לתנאים החדשים.

מה דינו של כתב הוויתור? האם הויתור מחייב או שאינו מחייב?

פרושו של דבר שאי אפשר לגרוע מזכויות אישיות של עובד בהסכם קיבוצי גם אם ויתר, הויתור שלו לא תופס ההוראות האישיות הן קוגנטיביות , בלתי ניתנת להתניה, הדרך היחידה לשנות ההו5ראות היא חתימה על הסכם קיבוצי חדש שמתקן את ההסכם הקודם . המטרה היא שתהיה ריצפת זכויות שמתחת לה אין אפשרות.

החוק הוא חוקי המגן שקובעים את ריצפת הזכויות שמחייבות את כל המעבידים

ההסכם הקיבוצי יכול להוסיף על הוראות חוקי המגן אך לא לגרוע מהן. מכאן שבעניינים שהבהם ההסכם הקובוצי שותק הם לא יהיו בלתי פתורים המקור המשלים יהיה מהמקור הראשוני החוק .

החוזה האישי מקום בו חל על העובד הסכם קיבוצי יכול רק להוסיף עליו אך לא לגרוע ממנו (מההסכם הקיבוצי).

היחס הזה בין חוזים אישיים להסכם ידונו בהמשך.

יהיו עובדים שיחול עליהם רק החוזה וייהו שיחול עליהם גם וגם, ברירת הדין נדון בה בהמשך.

תחולתו של ההסכם הקיבוצי ומה קורה כאשר ההסכם הקיבוצי חל על מעביד מסוים א' ולימים חברה א' נמכרת לחברה ב' והעובדים עוברים מחברה א' לב' מה דינו אז של ההסכם הקיבוצי?

האם בגלל מעבר העובדים ההסכם בטל? סעיף 18 לחוק שינוי מעבידים: עבר המפעל יראו את המעביד החדש כמעביד שעליו חל ההסכם. 

בפסיקה דנו בסעיף זה ושאלו מה קורה במיזוג עובדי חברה א' שמתמזגים עם עובדי חברה ב'. נניח שלחברה ב' הרוכשת לא היה הסכם קיבוצי, על מי יחול ההסכם הקיבוצי שיש כבר לא '? אין לזה תשובה בפסיקה , המרצה מניחה שזה יחול רק על עובדי א' מתוך הרעיון שיש לשמור על וודאות ויציבות ביחסי העבודה. עובדי א' משמרים תנאי עבודתם כפי שהיו לפניי המיזוג וכנ"ל עובדי ב'. 

הנוסח של סעיף 18 מאפשר להבין את הדברים גם אחרת , כך שהדבר יחול גם על המעביד החדש של ב? אין על כך תשובה ברורה.

הגנת פעילות ארגוני העובדים 

לחוק הסכמים קיבוציים נוסף לפניי שנתיים פרק שלם שנועד להגן על פעילות ארגוני עובדים במקום העבודה ,בין היתר פעילות שמטרתה חתימה על הסכם קיבוצי ומימוש זכויות מכח הסכם קיבוצי. 

סעיף 33 ח עד סעיף 33 טז אלו עוסקים באיסור פגיעה במי שפעיל באורגן של ארגון עובדים והגנה על מקום עבודתו ותנאי עבודתו מפניי התנכלות מעביד על רקע פעילות ארגונית. לפניי שנת תשס"א הגיעו 2 מקרים לביה"ד לעבודה שיצרו את המסלול להוספת אותו סעיף לחוק. 

פס"ד בעניין מפעלי תחנות בפרק י'.

פס"ד מפעלי תחנות חברת בת של אגד שעסקה בהובלות. לעובדים היה סכסוך עם מפעלי תחנות והחליטו להצטרף להסתדרות, הוקם ועד שהגיש רשימה להנהלה, ההנהלה פיטרה 2 מחברי הועד בטענה שכלאורה ולא קשורה בכלל לפעילותם בועד אבל בגלל סמיכות זמנים חשודה ומאחר שלא היה נגדם טענות ממש, הרושם שהתקבל הוא שעילת הפיטורין היא בעצם הקמת הועד. טענו העובדים שהפיטורין בלתי חוקיים כי יש בהם פגיעה בזכותם להתארגן. ביה"ד קיבל את הטענה ביטל את הפיטורין וחייב המשך העסקתם. 

בפס"ד ליבוביץ חברה להובלות עם כמה תחומי פעילות. סכסוך בין עובדים והנהלה על רקע דרישות עובדים לשיפור תנאים, ההנהלה מסרבת והעובדים פונים להסתדרות ומקימים ועד , ההנהלה מפטרת 33 עובדים חלקם חברי ועד, חלקם מזוהים עם הועד. העובדים עושים 2 דברים: ההסתדרות מגישה תביעה קיבוצית מטעמה נגד המעביד להחזרת העובדים בטענה שהפיטורין נעשו רק על רקע התארגנות העובדים . ליבוביץ טענו שנעשו משיקולים כלכליים ,סמיכות האירועים פיטורין מול התארגנות הביאה את ביה"ד להתרשם שוב שמדובר בפיטורין על רקע פעילות ארגונית. אחריי שנה של התדיינות ביה"ד מוציא צו להשבת העובדים לעבודה. ליבוביץ סגרו את קו הפעילות ובכך הביאו לפיטורם של  עוד 80 עובדים. מה שיצא זה התיקון לחוק שיש לו כמה מישורים:

סעיף 33 ח נותן דקלרציה "לכל עובד זכות לפעול..." חופש התארגנות בחקיקה.

סעיף 33 ט עוסק בסוגיית ההתארגנות, לשם כך עולה צורך בפגישה במפעל,  המעביד היה מתנגד ולכן הסעיף אומר "איסור מניעת כניסה מעביד לא ימנע מנציג ארגון עובדים להיכנס... ולשם קידום ענייני העובדים" כלומר יש זכות כניסה לנציג ארגון עובדים למקום העבודה כשהסייגים היחדים הם צנעת הפרט וצרכי העבודה. הוא יכול להגביל את הכניסה (להגיע למשל רק בהפסקה) אך לא יכול למנוע לחלוטין. עולה כאן שאלה האם הוראת  סעיף 33ט שיש לאפשר כניסה מכוונת רק לצורך התארגנות ראשונית של עובדים או שמא הפרשנות היותר רחבה ויש לאפשר כניסתו גם אחריי שכבר יש התארגנות. דפנה אומרת על כך: 

למרות שמדובר בפגיעה בזכות קניינית של המעביד לדעתה יש תחרות בין זכות קניין לזכות התאגדות אך יש לאפשר כניסה בכל זמן גם לצורך פעילות שוטפת.

סעיף 33 י "מעביד לא יפטר עובד לא ירע... בשל אחד מאלה..." איסור הפגיעה של מעביד בעובד על רקע פעילות בארגון עובדים, כדי לעודד פעילות של עובדים בארגוני עובדים כדי שעובד ידע שהמחוקק סיפק לו הגנה ושלא יחשוש שמא בגלל פעילותו הוא יפגע. בפועל ההסתדרות מספקת המון הגנה לחברי ועד שפועלים מטעמה אך גם היא יודעת שמעביד יכול למצוא סיבות אחרות לפיטורין. 

מצד אחד הקל על פעילות ארגון עובדים מצד שני גרם לה להתנהג בדרכים מתוחכמות יותר כדי להגן על חברי הועד. למשל עם בחירת הועד הראשוני הפגישה תתקיים מחוץ למפעל כדי שהמעביד לא ירגיש שעדיין בוחרים ועד, ולא מגלים למעביד מי הועד שנבחר כדי שלא ידע אחריי מי לרדוף ואז כשיחשף הועד, זה יקרה בדרכים של המעביד אבל אז כשיפוטר חבר הועד יטען המעביד שלא ידע כלל שהוא חבר ועד ושוב בעייתי.

צו הרחבה

סעיף 25 לחוק סמכותו של שר העבודה להרחיב בצו הוראות בהסכם קיבוצי כללי (ענף מסוים תחולה רחבה) ולא בהסכם קיבוצי מיוחד (מעביד בודד לארגון). 

התנאים להרחבה קבועים בסעיף 25 ככל שההסכם יחול על מסה גדולה יותר כך הנטיה להרחיבו תהיה גדולה יותר כדי להגיע לאחידות. כך תהיה תחרות הוגנת. 

לפניי פרסום צו הרחבה יש צורך בפרסום ברשימות (סעיף 26) צו הרחבה פוגע גם בזכות קניין של מעביד,חובות שהוא לא לקח על עצמו, וגם פוגע באפשרות המעביד למו"מ עם עובדיו , משום שהכל מוכתב מלמעלה ,ישנה אפשרות לערער על הצו לאחר פרסומו ברשומות .

צו הרחבה עומד בתוקפו (סעיף 29) מרגע השגתו ופרסומו אחריי שפורסם יהיה אפשר להפקיעו עם תקנת משנה, סעיף 31 עוסק בביטול צו הרחבה. 

הצו ניתן לביטול ע"י אותו גוף שהוציא אותו סעיף 32 צו הרחבה הוא כחקיקת משנה.

סעיף 30 לחוק מזכיר את סעיף 19 לחוק

סעיף 30 ב מטרת הצו לשפר ולא לגרוע

סעיף 33 גם הוא עושה ההקבלה בין צו הרחבה להסכם קיבוצי.

צוי הרחבה שקיימים היום מפורסמים:

צו הרחבה לעניין תוספת היוקר עול חובת התשלום על כלל המעבידים בארץ. 

זכות לדמי הבראה מוסדרת בהסכם קיבוצי קצובה למטרה אחת לשנה מעדכנים את התעריף ואז מוציאים  צו הרחבה שמחיל החובה .

צו הרחבה לעניין החזר הוצאות נסיעה קובע תעריף מינימום. 

יש צוי הרחבה גם יותר ספציפיים נניח בענף ספציפי. 

