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צו הרחבה והסדר קיבוצי
צו הרחבה:

ס' 25-33 לחוק הסכמים קיבוציים. צו הרחבה מרחיב הוראותיו של הסכם קיבוצי כללי גם על עובדים ומעבידים שההסכם לא חל עליהם. הרעיון הוא יצירת אחדות ושוויון בתנאי העבודה בענף מסוים. צו הרחבת הסכם קיבוצי יכול להיות בסמכות שר העבודה והרווחה באופן כללי או חלקי. צו הרחבה יכול להרחיב רק הוראותיו של הסכם קיבוצי כללי. הסכם כזה חל ממילא על מסה גדולה של עובדים והרחבתו רק תיצור אחידות באותו ענף. היוזמה לצו הרחבה אינה חייבת להיות של שר העבודה ויכולה לבוא ביוזמת הצדדים להסכם הקיבוצי הכללי. 

תנאים למתן הצו:1. רק הסכם קיבוצי כללי.

2. לא כל הוראה בהסכם אלא לפי תנאי ס' 27.  

3. השר חייב לקבל את חוו"ד של המועצה ליחסי עבודה.
4. אם הוגש ערר על צו ההרחבה לפי ס' 26, השר חייב לפרסם את כוונתו ליתן צו הרחבה ברשומות ובכל דרך אחרת לפחות חודש לפני מתן הצו. כל אחד רשאי להגיש ערר בפני השר  והוא חייב להחליט בערר לפני שהוא נותן את צו ההרחבה. כמו כן הוא חייב להתייעץ בארגון העובדים הגדול במשק – ההסתדרות. 
צו ההרחבה יחול על כל עובד או מעביד באותו ענף – ס' 30. עובד לא יכול לוותר על זכויות המוענקות לו מכוח צו הרחבה, אא"כ זה לטובתו. כלומר, הסכם מיוחד והסכם כללי שסותרים מבחינת התנאים לעובד ילכו לפי מה שיותר טוב לעובד. 

הבעיה המתעוררת בפסיקה עם צווי הרחבה היא מידת תחולתו של הצו. קיימת חובת פרסום ברשומות של ההוראות שהורחבו בהסכם וסוגי העובדים שההרחבה חלה עליהם. האם זה נקבע לפי סוג העובד או סוג המעביד. למשל האם עובד ניקיון במפעל מזון הוא עובד בענף המזון או לא? הפסיקה קבעה לעניין תחולת צו הרחבה מחליטים לפי עיסוקו של המעביד ולא של העובד ולכן אותו עובד נחשב עובד של ענף המזון. שאלה נוספת אילו מעסיקים נכללים בענף מיוחד. למשל האם מפעל המייצר פנסי מכוניות הוא חלק מענף המכוניות? לפי הפסיקה, רק מפעל המייצר את המפעל המוגמר נחשב כחלק מהענף. שאלות של תחולת הצו בע"א 53/71 רוזן נ' לייזרוביץ'. 
הסדר קיבוצי:

התוצאה זהה לזו של הסכם קיבוצי אך הדרך לא זהה לפי חוק הסכמים קיבוציים. זהו מסמך המסדיר יחסי עבודה כמו הסכם קיבוצי אך יש בו פגם המונע ממנו לקבל תוקף של הסכם קיבוצי ולכן הוא מתגבש שלא לפי חוק הסכמים קיבוציים. התוצאה היא שמעמדם של ההסדרים הקיבוציים נחות בפועל מזה של ההסכמים הקיבוציים. 

שתי שיטות למיון הסדרים קיבוציים: פס"ד מועצת פועלי נצרת נ' מ"י מבחין בין הסדר קיבוצי חד צדדי ובין הסדר קיבוצי דו צדדי. 
1. בחד צדדי תוכן ההסכם איננו פרי מו"מ בן הצדדים אלא הוא פרי החלטה חד צדדית של המעביד או צד חיצוני. למשל פרסום הוראת נוהל של המעביד. למשל, התקשי"ר הוא תקנון שירות שנוגע לעובדי המדינה ומסדיר את תנאי עבודתם. הוא מכיל שלושה מקורות משפטיים: הסכמים קיבוציים שנחתמים בין משרד האוצר ובין ארגון העובדים, חוקי המגן והוראות נוהל שמוציא נציב שירות המדינה מדי פעם בקשר לעובדים. מעמדן של הוראות אלו הוא הסדר קיבוצי חד צדדי ונציב שירות המדינה אחראי לאיסופם ופרסומם. צד שלישי הוא גורם שאיננו צד ליחסי עבודה. חוקת ההסתדרות מסדירה את תנאי העבודה של עובדי ההסתדרות. תוכן החוקה נקבע ע"י גוף שנקרא "מועצת ההסתדרות" שהיא איננה המעביד. לכן היא נחשבת בנסיבות אלו לצד שלישי. זהו מקרה יוצא דופן. 
להסדר קיבוצי חד צדדי אין תוקף של חוזה. 

2. הסדר קיבוצי דו צדדי הוא פרי של מו"מ דו צדדי בין שני צדדים הפועלים במסגרת של יחסי עבודה של מעביד ועובדים. 

שיטה נוספת למיין הסדרים קיבוציים היא לראות בכל נסיון שנכשל לכרות הסכם קיבוצי על רקע של אי עמידה בדרישות הפורמליות. מיון הסדרים קיבוציים לפי שיטה זו נעשה לפי הפגם שהפך מסמך מהסכם קיבוצי להסדר קיבוצי. 

הפגמים שהופכים הסכם קיבוצי להסדר קיבוצי:

א. תנאים הקשורים בכשירות הצדדים:

1. חתימה על המסמך מטעם העובדים ע"י מי שאינו ארגון העובדים היציג. למשל ארגון עובדים ללא תקנון.

2. האורגן שפעל מטעם ארגון העובדים אינו מוסמך לייצג על פי תקנון ארגון העובדים. למשל גורם שלא מוסך לחתום אלא רק לייצג במסגרת המו"מ הקיבוצי. 

3. הסכם קיבוצי חד צדדי ואין שני צדדים כנדרש. 
ב. פגמים הקשורים בתוכן ההסכם:

אם מסדירים בהסכם נושא החורג מרשימת הנושאים המותרים לפי חוק הסכמים קיבוציים, באותה התקשרות רק ההוראות החורגות יחשבו להסדר קיבוצי.

ג. פגם בתנאים הצורניים: 

הסכם שלא נעשה בכתב ו/או לא הוגש לרישום. 

הנפקות המשפטית המוגבלת של הסדרים קיבוציים במישור הקיבוצי:

הפסיקה קבעה כי בשונה מהסכם קיבוצי הסדר קיבוצי לא מחייב אפילו לא כחוזה אלא רק כהסכם ג'נטלמני. הכוונה להתקשרות שאין לה משמעות בעולם המשפט. הוא לא אכיף. 

פס"ד לאוביט: היה מסמך שהסדיר יחסי עבודה במשך 13 שנים ובחלוקי דעות שהתגלעו ביהמ"ש גילה שההסכם לא הוגש לרישום. בביהמ"ש קבע שזהו רק הסדר קיבוצי למרות שברורה אומד דעת הצדדים. נשאלת השאלה מהו תוקפו של הסכם כזה. ביהמ"ש קבע כי הסכם זה הוא רק הסדר קיבוצי. אמנם הצדדים התכוונו ליצור הסכם קיבוצי מחייב, ס' 24 מגן על ארגוני עובדים ומעבידים ופוטר אותם מתשלום פיצויים על הפרת הסכם קיבוצי. במסמך שהוא הסדר קיבוצי החוק לא נותן את ההגנה הזו לארגון עובדים או ארגון מעבידים. ביהמ"ש לא היה מוכן לצאת מנק' הנחה שארגון העובדים לקח על עצמו את הסיכון של תשלום פיצויים. במקרה זה נקבע שההסדר הקיבוצי הדו צדדי איננו הסכם מחייב במישור הקיבוצי ואין לו תוקף של חוזה אלא רק הסכם ג'נטלמני. עם זאת כן נכיר בהסדר כחוזה מחייב אם הצדדים נתנו ביטוי לרצונם לתת להתקשרות ביניהם תוקף חוזי מחייב באופן מפורש בהסכם. הסכם שלא עולה כדי הסכם קיבוצי לא יחשב כחוזה של הסדר קיבוצי גם אם נאמר בהסכם כך במפורש אם אחד הצדדים הוא חסר כשרות משפטית. פס"ד פרוטארום קובע לעניין זה כי ההבדל בין הסדר קיבוצי עם תוקף של חוזה ובין הסדר קיבוצי עם תוקף של הסכם ג'נטלמני הוא כשירותם המשפטית של הצדדים. 
במישור הקיבוצי רק הסדר קיבוצי בעל תוקף של חוזה הוא אכיף מבחינה משפטית. במישור האישי יש להסדר הקיבוצי תוקף משפטי מחייב. לפי הפסיקה כל ההוראות בהסדר קיבוצי אפילו במעמד של הסכם ג'נטלמני נקלטות בחוזה העבודה האישי כתנאי מכללא. אם תנאי ההסדר הג'נטלמני לא התחילו להיות מיושמים בפועל, לא ניתן לתבוע בגין הוראות אישיות. ההוראות האישיות בהסדר בעל תוקף של הסכם ג'נטלמני לא נקלטות בחוזים האישיים כתנאי מכללא אם הן לא התחילו להיות מיושמות בפועל מכיוון שאין כאן הסתמכות וכו'. 
בניגוד להסכם קיבוצי יש תוקף לויתור על זכות מכוח הסדר קיבוצי ע"י עובד. 

בעוד שבועיים לקרוא בג"צ מילפלדר בנושא ג' על חוזה עבודה אישי. בנוסף לקרוא ע"ע 1319/00 יעקב קונס נ' שו"פ בע"מ. נמצא באתר של ביהמ"ש העליון.  

