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אוניברסיטת בר-אילן 

 הפקולטה למשפטים

דיני עבודה 99-319-01






   עו"ד דפנה שמואלביץ

צווי הרחבה והסדרים קיבוציים

א.
צווי הרחבה


1.
מתן הצו - סעיפים 25-26 לחוק הסכמים קיבוציים


חוק ההסכמים הקיבוציים (סעיף 25 לחוק) מסמיך את שר העבודה והרווחה להוציא צו שירחיב את הוראותיו של הסכם קיבוצי כללי (כולו או חלקו) ויחיל אותן גם על עובדים ומעבידים,  שאותו הסכם לא חל עליהם.  

צו הרחבה - מכשיר ליצירת שוויון בענף מסויים. מחילים תנאים שחלים על מרבית מעבידים בענף מסויים, גם על מעבידים שלא חברים בארגון המעבידים שבענף.


לפי סעיף 25 לחוק הסכמים קיבוציים, היוזמה לצו הרחבה אינה חייבת להיות רק של שר העבודה, אלא יכולה לבוא ביוזמת הצדדים להסכם הקיבוצי הכללי, שהוראותיו אמורות להיות מורחבות. 


2.
התנאים למתן צו הרחבה - סעיף 27 לחוק הסכמים קיבוציים


בטרם ירחיב שר העבודה והרווחה הוראות של הסכם קיבוצי, צריכים להתקיים תנאים מוקדמים הנובעים מסעיף 27 לחוק:


1.  ניתן להרחיב רק הוראות הכלולות בהסכם קיבוצי כללי (סעיף 25).


2.  לא כל הוראה המצויה בהסכם קיבוצי כללי ניתנת להרחבה. ההוראות שאינן ניתנות להרחבה: (א) הוראות הפוגעות בזכותו של אדם לעבודה במקום עבודה מסויים מחמת חברותו או אי חברותו בארגון עובדים; (ב) הוראות של הסכם קיבוצי העומדות בסתירה לאמנת עבודה בינלאומית שישראל אישררה.


3.  השר חייב לקבל את חוות דעתה של המועצה ליחסי עבודה.


4.  אם הוגש ערר על מתן הצו לפי סעיף 26, השר חייב להחליט בערר לפני מתן צו הרחבה.


סעיף 26 לחוק הסכמים קיבוציים מסדיר אפשרות ערר על צו הרחבה:


לפני מתן צו הרחבה, על שר העבודה מוטלת חובה לפרסם ברשומות חודש לפני כן, הודעה על 


כוונה למתן צו הרחבה. משנתפרסמה ההודעה, כל מעוניין רשאי לערור על מתן הצו. 


3.
חובת היוועצות


החוק מטיל על השר לפני שמוציא צו הרחבה, חובת היוועצות עם ארגון העובדים המייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים במדינה - ההסתדרות ועם ארגוני המעבידים הנוגעים בדבר. דהיינו, קיימת חובת היוועצות כפולה לפני מתן צו הרחבה.


4.
נפקות צו ההרחבה - סעיף 30 לחוק הסכמים קיבוציים


צו הרחבה הוא דרך מיוחדת לקביעת נורמות חקיקתיות בתחום העבודה. סעיף 30 (א) קובע - שהוראותיו של צו הרחבה יהיו חלק מחוזה העבודה האישי בין כל עובד ומעביד שעליהם חל הצו. דהיינו, עובד אינו יכול לוותר על זכויות המוענקות לו מכוח ההוראות שבצו ההרחבה. יחד עם זאת, סעיף 30 (ב) קובע - שאם יש הסכם קיבוצי או חוזה אישי המעניקים לעובד תנאים טובים יותר מאשר צו ההרחבה - הולכים לפי עקרון טובת העובד. על עובד יכולים לחול בו זמנית גם הוראות הסכם קיבוצי וגם הוראות חוזה אישי. 


5.
חלות צו ההרחבה - סעיף 28 לחוק הסכמים קיבוציים


סעיף 28(א) לחוק קובע, כי צו הרחבה יפורסם ברשומות, ויפורטו בו ההוראות שהורחבו וסוגי העובדים והמעבידים שעליהם יחול הצו. עולה השאלה על פי אילו קריטריונים יוחלט מי נכלל בענף הקבוע בצו?


ראשית, כיצד יוחלט אילו עובדים ייכללו בצו - על פי עיסוקו של העובד או על פי עיסוקו של המעביד ? 


לדוגמא: 


נניח שצו ההרחבה מחיל את הוראותיו של ההסכם הקיבוצי הכללי על העובדים והמעבידים בענף המזון. פלוני הוא עובד ניקיון המועסק במפעל "אוסם" לייצור איטריות. אם עיסוקו של העובד הוא הקובע, כי אז פלוני אינו מועסק בענף המזון, ועל כן אינו נכלל במסגרת צו ההרחבה. אולם, אם עיסוקו של המעביד הוא הקובע, כי אז בהנחה שייצור איטריות נחשב לענף המזון, אין זה משנה אם פלוני עצמו אינו מייצר מזון, אלא די בכך שהוא מועסק במפעל הנמנה עם ענף המזון, כדי שהצו יחול עליו. בפסיקת בית המשפט העליון נקבע, כי לעניין תחולת צו ההרחבה מחליטים לפי עיסוקו של המעביד ולא לפי עיסוקו של העובד. מכאן, שצו הרחבה יחול על פלוני (בהנחה שהמפעל הוא בענף המזון).


שנית, נשאלת השאלה, אילו מעסיקים נכללים בענף מסויים? 


לדוגמא: 


האם מפעל המייצר פנסי מכוניות נחשב למפעל בענף המכוניות ?


בפסיקת בית המשפט העליון נאמר, שרק מפעל המייצר את המוצר המוגמר נכלל בענף מסויים. מפעל המייצר חלקים, שמהם מורכב המוצר המוגמר, אינו נכלל באותו ענף. מכאן, שמפעל המייצר פנסי מכוניות אינו כלול בענף המכוניות.


שאלות אלה של תחולת הצו לובנו בפסק דינו של בית המשפט העליון בעניין: 


רוזן - ליזרוביץ (ע"א 53/71 פ"ד כו(1) 49).


לקרוא את שאר סעיפי החוק שעוסקים בצו הרחבה שלא דיברנו עליהם.

ב.
הסדר קיבוצי


הסדר קיבוצי - כמו הסכם קיבוצי, מסדיר את תנאי העבודה בדרך קיבוצית, אך לא לפי הוראות חוק הסכמים קיבוציים, ועל כן נחשב להסדר קיבוצי בלבד. הסדר קיבוצי זה בעצם ניסיון לקבוע את תנאי העבודה על דרך הסכם קיבוצי, ניסיון שלא עלה יפה [ישנו פגם המונע מתן תוקף של הסכם קיבוצי]


בעוד שהסכמים קיבוציים מתפרשים על פי חוק הסכמים קיבוציים, הסדרים קיבוציים נקבעים על פי דיני החוזים הרגילים. התוצאה היא שמעמדם של ההסדרים הקיבוציים נחות בפועל מזה של הסכמים קיבוציים.

1.
השיטות למיון הסדרים קיבוציים


ניתן למיין הסדרים קיבוציים בדרכים שונות. שיטת מיון אחת היא זו שהציע בית הדין לעבודה בפס"ד מועצת פועלי נצרת - מ"י, פד"ע יב 182. בשיטה זו מבחינים בין הסדרים קיבוציים משני סוגים: 

· הסדר קיבוצי חד צדדי - תוכן ההסדר אינו פרי מו"מ בין העובדים למעביד אלא הוראה חד צצדית של המעביד (למשל, הוראות בתקשי"ר) או של גורם חיצוני (למשל, חוקת העבודה). להסדר קיבוצי חד צדדי אין תוקף של חוזה היות ולחוזה צריכים להיות שני צדדים. 

· הסדר קיבוצי דו צדדי - הוא פרי מו"מ קיבוצי בין שני צדדים הפועלים במערכת יחסי העבודה הקיבוציים (עובדים ומעבידים).


שיטת מיון שניה היא הגדרה יותר מצומצמת - כל ניסיון לכרות הסכם קיבוצי שנכשל כתוצאה מהעובדה שאחד מהתנאים שקיומם נדרש כדי להעניק מעמד של הסכם קיבוצי, לא התקיים. ברגע שאחד התנאים לא התקיים, כי אז כל המסמך לא מוכר כהסכם קיבוצי, אלא במעמד נחות יותר של הסדר קיבוצי:



א.
הסדר קיבוצי עקב פגם בכשירות הצד דים


תנאי הכשירות להיות צד להסכם קיבוצי, כפי שנקבעו בחוק הסכמים קיבוציים, הם כי הצד להסכם קיבוצי מטעם העובדים צריך להיות רק ארגון עובדים יציג. הצד מטעם המעביד יכול להיות המעביד או ארגון מעבידים, כשמדובר בהסכם קיבוצי מיוחד, וכשמדובר בהסכם קיבוצי כללי - רק ארגון מעבידים. 


הפגמים:


1.
מי שחתום על המסמך מטעם העובדים אינו כשיר להיות צד להסכם קיבוצי היות ואיננו ארגון עובדים.


2.
העדר יציגות - גם כאשר הצד מטעם העובדים הוא ארגון עובדים חוקי, עדיין עלול להיות פגם בכשירותו במידה ואין הוא ארגון יציג. 


3.
הצד להתקשרות מטעם העובדים הוא ארגון עובדים יציג (ולפיכך צד כשיר כשלעצמו) - אבל האורגן שפעל מטעם ארגון העובדים לא היה מוסמך להיות צד להסכם קיבוצי על פי תקנון ארגון העובדים.

4.
הצד להתקשרות נעדר אישיות משפטית מוכרת בדין. דהיינו, מדובר בהתארגנות ארעית של קבוצת עובדים, שאינה מוכרת כגוף מאוגד מבחינה משפטית, ועל כן אינה יכולה לעשות פעולות משפטיות. 


5.
מי שחותם על המסמך הוא אורגן של ארגון העובדים או של ארגון המעבידים, או שליח המעביד, אך אותו גורם שחתם על המסמך לא הוסמך לסכם את המו"מ אלא רק לנהל אותו בשם שלוחו. 


6.
כאשר מדובר בהסדר קיבוצי חד צדדי, אין כלל בנמצא שני צדדים כנדרש בחוק הסכמים קיבוציים. 


ב.
הסדר קיבוצי עקב פגם בתוכן ההסכם

כאמור בסעיף 1 לחוק הסכמים קיבוציים, יש הגבלה על סוג הנושאים שניתן להסדירם במסגרת הסכם קיבוצי (ארבע קטיגוריות של נושאים). על כן, אם מסדירים נושא נוסף החורג מרשימת הנושאים המותרים, רק ההוראות הנוספות יהיו במעמד של הסדר קיבוצי.



ג.
הסדר קיבוצי עקב פגם הנובע מאי קיום התנאים הצורניים המהותיים

כדי שלמסמך מסויים יוקנה מעמד של הסכם קיבוצי, צריכים להתמלא שני תנאים צורניים מהותיים: 


1.
כתב


2.
הגשה לרישום


מכאן, שאם אחד מהתנאים האמורים אינו מתקיים, יוקנה למסמך מעמד של הסדר קיבוצי בלבד. לדוגמא, אם מדובר בהסדר קיבוצי בע"פ - אין לנו כתב ולכן זה הסדר.


הכרסום בהלכת הסדר קיבוצי - לאחרונה בית הדין הארצי נטל לעצמו חופש פעולה והכשיר גם הסדרים קיבוציים שבהם קיימים פגמים מסוימים, וקבע כי הם הסכמים קיבוציים. ראה - פס"ד קוזלובסקי שקבע שהסדר קיבוצי אכיף במישור הקיבוצי אם מתקיימים ארבעה תנאים: 1. ההסדר הוא דו צדדי. 2. בין צדדים הכשרים להיות צדדים להסכם קיבוצי. 3. נושא ההסדר הוא יישוב סכסוכים. 4. ההסדר יושם בעבר.

2.
הנפקות המשפטית של הסדרים קיבוציים


א.
הנפקות המשפטית המוגבלת של הסדרים קיבוציים במישור הקיבוצי


בפס"ד לאוביט נקבע: כי הסכם קיבוצי הוא הסכם שמחייב כחוזה, אך בשונה מהסכם קיבוצי, הסדר קיבוצי אינו מחייב כחוזה, אלא הוא רק הסכם ג'נטלמני. הסכם ג'נטלמני זוהי התקשרות שאין לה משמעות בעולם המשפט. כך, אין להסדר קיבוצי נפקות במערכת היחסים הקיבוצית בסכסוך שבין ארגון העובדים למעביד; אך יש לו נפקות במישור האינדיבידואלי. ולכן, הסדר קיבוצי לא ניתן לאכוף בביה"ד אם המעביד לא מקיים אותו. נוצר מצב שבו אם המעביד מסכם עם העובדים תנאי עבודה בהסדר קיבוצי ולא מקיימם, אי אפשר לתבוע בביה"ד לעבודה אכיפה של התניות המחייבות במישור הקיבוצי. 


בפס"ד לאוביט - 13 שנה לאחר שהמסמך, שקבע תנאי עבודה בצורה קיבוצית, נחתם וקראו לו הסכם קיבוצי במשך כל השנים, התעוררה בעיית פרשנות, ובביה"ד ראו שהצדדים התרשלו ושכחו להגיש אותו לרישום. מאחר והמסמך לא הוגש לרישום, היה פגם בתנאים הצורניים המהותיים שמנע הכרה במסמך כהסכם קיבוצי. ולכן המסמך לא יכול להיות הסכם קיבוצי. למרות שהצדדים התכוונו במפורש שהמסמך יהיה הסכם קיבוצי, העובדה שלא הוציאו כוונה זו לפועל ולא הגישו לרישום הופכת את המסמך למעמד נחות של הסדר קיבוצי. השאלה שעמדה לדיון: האם ההסדר הוא בעל תוקף של חוזה או רק הסכם ג'נטלמני (נכללה במסמך הוראה שאמרה שהצדדים יתנו למסמך תוקף של הסכם קיבוצי).


ביה"ד הסביר למה לדעתו המסמך לא יכול להיות מסמך חוזי מחייב: 


נכון שהצדדים התכוונו ליצור מערכת יחסים תקפה מבחינה משפטית ומחייבת, אבל הם לא התכוונו לקחת על עצמם את הסיכון של תרופת הפיצויים היות והתכוונו להסכם קיבוצי. ארגון עובדים שחותם על מסמך שקובע תנאי עבודה קיבוציים, לא יכול לקחת על עצמו סיכון של פיצויים אם הוא מפר את התניות של אותו מסמך. במידה והמסמך הוא הסכם קיבוצי, סעיף 24 לחוק דואג למצב ופוטר את ארגון העובדים מתשלום פיצויים בגין הפרת הסכם קיבוצי, דהיינו, סעיף 24 מגן על הארגון מפני תביעות פיצויים וזאת אך ורק אם המסמך הוא הסכם קיבוצי. למסמך בעל מעמד נחות של הסדר קיבוצי - אין את ההגנה של חוק הסכמים קיבוציים, וביה"ד לא מוכן לצאת מנקודת הנחה שארגון העובדים לקח על עצמו בהיסח הדעת סיכון של תשלום פיצויים. לכן, נקודת המוצא היא שהסדר קיבוצי דו צדדי אינו חוזה מחייב, אלא רק הסכם ג'נטלמני. שכן, אם ביה"ד יקבע שהמסמך הוא חוזה - המשמעות היא שיש לצדדים יחסים מחייבים, אך ארגון העובדים יהיה חשוף לתביעת פיצויים. בקביעה שהסדר קיבוצי הוא רק במעמד של הסכם ג'נטלמני ולא חוזה מחייב, ביה"ד מגן מפני פגיעה בקיומו של ארגון העובדים ע"י כך שמרחיק אותו מכל סכנה שהוא יחוייב לשלם פיצויים.


ואולם - במקרים יוצאי דופן אפשר להכיר בהסדר קיבוצי כחוזה מחייב, אך זאת רק אם וכאשר הצדדים יבטאו במסמך במפורש את כוונתם להעניק להתקשרות ביניהם תוקף חוזי מחייב. הצדדים צריכים לבטא בנסיבות אלה את כוונתם שההסדר יחייב כחוזה ולא כהסכם קיבוצי. לכן, אם הצדדים התכוונו מראש שהמסמך יהיה הסכם קיבוצי, ובגלל פגם מעמדו כשל הסדר קיבוצי, אין לו תוקף חוזי מחייב, היות והכוונה המקורית היתה שהמסמך יחייב כהסכם קיבוצי ולא כחוזה.


אולם, לא כל הסדר קיבוצי יכול לקבל מעמד של חוזה מחייב - מדוע?

אם המסמך (הנחזה להיות הסכם קיבוצי) נחתם ע"י ארגון עובדים לא יציג, הוא לא יכול להיות הסכם קיבוצי, כי לא ממלא דרישה מהותית, אבל יהיה לו מעמד של הסדר קיבוצי, ויוכל להיות חוזה מחייב אם הצדדים יאמרו זאת במפורש - היות ולארגון עובדים, הגם שלא יציג, יש כשירות משפטית להתחייב בחוזה. מאידך, יכול להיות מצב שהמסמך ייחתם ע"י ועד עובדים - קבוצת עובדים שאין לה אישיות משפטית מוכרת בדין - ולכן אותה קבוצה לא יכולה לכרות חוזה כי היא נעדרת כשרות משפטית. במקרה זה אותו הסדר לא יכול להיות חוזה גם אם יכתבו במפורש שרוצים לתת לו תוקף חוזי - מפני שועד העובדים אינו בעל כשרות משפטית לכרות חוזה.


כלומר השוני בין הסדר קיבוצי כהסכם ג'נטלמני לבין הסדר קיבוצי כחוזה מחייב - הוא באבחנה בין מי שיש לו כשירות משפטית לבין מי שאינו גוף משפטי ואינו יכול להתקשר בהסכם חוזי.


מעביד שחותם על הסדר קיבוצי ואינו מקיים התחייבות: 


אם מדובר בהסדר בעל תוקף של הסכם ג'נטלמני - כי אז אותה הפרה אינה מקנה לצד הנפגע סעד משפטי עצמאי. מאידך, אם מדובר בהסדר בעל תוקף חוזי - הוא בעל תוקף משפטי מחייב ומאפשר לצדדים להיעזר במערכת השיפוט לצורך אכיפתו, או כדי לתבוע פיצויים על הפרת הוראותיו.


ב.
הנפקות המשפטית המוגבלת של הסדרים קיבוציים במישור האישי

לגבי מערכת היחסים האישית יש להסדר קיבוצי תוקף משפטי. בהתאם לפסיקה, כל ההוראות בהסדר קיבוצי (אפילו במעמד של הסכם ג'נטלמני) שמסדירות תנאי עבודה נקלטות בחוזה העבודה האישי כתניות מכללא, מרגע שהמעביד התחיל לבצע. [אם המעביד התחרט ולא התחיל לבצע, אזי ההוראות עדיין לא נקלטו בחוזה העבודה. דהיינו, אם זה הסדר קיבוצי והמעביד התחייב אך לא פעל על סמך זה הוא יכול לחזור בו וזו לא תהיה הפרה. פס"ד פרוטארום].


קליטת הוראות ההסדר הקיבוצי בחוזה האישי כתניות מכללא (במקום מכוח הדין כמו במקרה של הסכם קיבוצי), מביאה לכך, שאם העובד מוותר על זכות שהוקנתה לו מכוח הסדר קיבוצי - יהיה תוקף לויתורו. זאת בניגוד להסכם קיבוצי - עפ"י סעיף 20 לחוק, ויתור של עובד על הוראה אישית בהסכם קיבוצי אינו תופס. 


מעביד שהתחייב בהסדר קיבוצי להעניק לעובדים תנאי עבודה מסויימים ובטרם שהתחיל לממש את ההתחייבות, המעביד התחרט - אם החרטה של המעביד מתייחסת להסדר שיש לו מעמד של הסכם ג'נטלמני בלבד - אותו מסמך אין לו תוקף משפטי לא במישור האישי ולא במישור הקיבוצי, ולכן זו לא הפרה. לעומת זאת, אם המעביד חתם על הסדר קיבוצי שיש לו תוקף חוזי מחייב, ועוד לא התחיל לקיים - החרטה מהווה הפרת החוזה הן במישור הקיבוצי והן במישור האישי. 


3.
פקיעת הסדר קיבוצי


בהסכם קיבוצי - ההסכם אינו פוקע אוטומטית. אם רוצים לסיים אותו במועד, יש להודיע על כוונה להביאו לידי גמר. ואולם, עפ"י סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים, הוראות אישיות שנקלטו בחוזה העבודה ממשיכות לחול גם לאחר שפקע ההסכם הקיבוצי, אבל המעמד שלהן נחות יותר, מאחר ואין לאותן הוראות את ההגנה של סעיף 20 - ויתור עובד על הוראה אישית לאחר פקיעת הסכם קיבוצי - תופס. הסדר קיבוצי - ההסדר פוקע אוטומטית ולא צריך לתת הודעת גמר. תניות אישיות ממשיכות לחול מכח פס"ד מילפלדר. פסק הדין החיל דין שווה של המשכיות על תניות חוזה העבודה האישי בין אם תוכנו עוצב ע"י הוראות של הסכם קיבוצי, ובין אם תוכנו עוצב ע"י הוראות של הסדר קיבוצי. מרגע שחוזה העבודה התמלא תוכן, יש לו המשכיות וקיום, בלתי תלויים במיטריה קיבוצית כזו או אחרת, ממנה החוזה יונק את תוכנו.


