דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
9.6.2005
המשך חופש ההתארגנות, ההתאגדות.
עסקנו בחובת המעביד למסור מידע בפ"ד דלק, עסקנו בחשיבות הזכות להתאגדות.
ישנו פ"ד:

בג"צ 789/78 אופק ואח' נ' שר הפנים, פ"ד לג עמודים 480-489
העובדות: השוטרים החליטו שהם רוצים להתאגד. דנו האם מותר למדינה לומר שלשוטרים אסור להתאגד.

הם פחדו שהוועד יתחיל להגביל את השוטרים – רצו משמעת בין השוטרים ולא יותר מדי עיסוקים בשביתות ו"אין היום משטרה".

בפסק הדין: השאלה: האם המדינה יכולה בלי סמכות ברורה לבוא ולהגביל את ההתאגדות במשטרה, רק לפי חוזר מפכ"ל.
באו השוטרים למדינה ודרשו שגם אם המטרה נכונה, יש לעגן את הנושא בחקיקה, ולכן פסלו את המגבלה שהייתה בחוזר המפכ"ל.

המדינה שינתה את פק' המשטרה למצב שיאסור התאגדות במשטרה – ואז זה מילא את דרישות פסקת ההגבלה: מידה ראויה, בחוק, לתכלית ראויה וכו'.

המסקנה: לכן יש היום איסור על התאגדות שוטרים מכוח חוק.

אין אפשרות לומר "אנחנו לא יוצאים לשטח היום".

דיון: האם טוב שיהיה יותר מארגון עובדים אחד?

1. ככל שארגון יותר גדול הוא יותר חזק – אם נאפשר יותר מארגון אחד שניהם יהיו חלשים, ותהיה תחרות רעה בין הארגונים – המעביד יראה איזה ארגון נותן לו שקט תעשייתי ולא מרגיז אותו, וילך איתו – והמטבע שהארגונים ישלמו בו למעביד כדי שהוא יעשה עימו את ההסכם הקיבוצי יהיה זכויות העובדים: מירוץ לתחתית. 
ככל שדורשים פחות, כך המעביד ישמח וירוויח.

ייתכן גם שידרשו תשלום קטן יותר על החברות לוועד, כדי לשכנע עובדים להצטרף – ואז תהיה התדרדרות במשאבים.

2. ככל שארגון גדול יותר, כך החזקים יכולים לעזור לחלשים – ההתסדרות מאגדת גם את חב' חשמל וגם את נתב"ג וגם את העובדים המסכנים של ניקוי הרחובות – היא מקטינה את הפערים, בכך שהיא משביתה בשביל, למשל, העובדים הסוציאליים, את כל המשק.

עובדי הרשויות המקומיות קיבלו את הזכויות שלהם בזכות זה שההסתדרות השביתה גם את נתב"ג, בשבילם. זהו סוג של שביתה אלטרואיסטית.

3. מאידך, אולי ביתרון הגודל אין מספיק, כי מתעלמים מכך שאנשים שונים, והרעיון שכולם יהיו באותו ארגון אינו מציאותי בגלל השונויות.

4. הסתאבות: הבכירים בוועד, אם אין תחרות, מתחילים לדאוג לעצמם ואין להם, כמונופול, תמריץ להתייעל ולדאוג לזכויות העובדים.

5. הנושא של חופש הבחירה: אנו מכבדים את הבחירה של אנשים בין דברים, וככל שיש יותר ארגונים יש יותר סיכוי שאדם יבחר את המקום המתאים לו. לכן עדיף לנו יותר מארגון אחד.
בג"צ 7029/95 הסתדרות העובדים החדשה נ' בית הדין הארצי לעבודה ועמית, פ"ד נא(2) 63, עמודים 105-124; 158-160

העובדות: היה מדובר במיזם של קופ"ח מכבי בעקבות חוק בריאות ממלכתי – זיהו את חולשת ההסתדרות בעקבות החוק, וניסו להיות לא רק קופת-חולים אלא להקים ארגון עובדים מתחרה להסתדרות.

בפסק הדין: בפסק הדין שתי שאלות מרכזיות: 
א. האם מותר להגביל את חופש ההתארגנות, ומאיזו סיבה.

ב. שאלת ההגדרה – מה הופך ארגון לארגון עובדים – אילו פרמטרים לוקחים בחשבון כשבאים להגדיר ארגון עובדים. 

ישנו קשר בין השאלות: ברור שככל שנחשוב שכדאי שיהיה יותר מארגון אחד, כן נקל בתנאי הסף הדרושים להכרה בארגון כארגון עובדים, לפחות בהתחלה. 
בפסק הדין:
ביהמ"ש קבע: הוא לא ייטה להתערב בענייני ביה"ד לעבודה, אך הוא החליט להתערב.

ישנה סקירה של תכליות ארגוני העובדים.

ישנן שתי שאלות עיקריות: שאלת הקיום ושאלת ההכרה בארגון.

אין שאלה האם הארגון יהיה קיים, אלא האם נכיר בו כארגון עובדים.

המושג מופיע בלמעלה מ-60 חוקים – ויש לשאול האם נפרש את המושג באותה צורה:

ישנו עניין ההרמוניה החקיקתית – שהמושג יהיה זהה.

הם ביקשו שיכירו בהם כארגון עובדים לצורך חוק הגנת שכר – סע' 25. 
זאת כדי לגבות דמי חבר באופן מרוכז, דרך המשכורת, וגם שלא יקחו להם דמי טיפול של ההסתדרות.

ההסתדרות טענה שהם מנסים לחתור תחת ההסתדרות ולהתחרות איתה, ולא שיש להם אלטרנטיבה.

ביהמ”ש קבע סימני היכר לצורך הכרה בארגון עובדים – רשימה לא סגורה – אפשר להוסיף תנאים נוספים, וגם ארגון שיעמוד בכל הדרישות, ייתכן שהוא לא יהיה ארגון במשמעותו לפי חוק ההסכמים הקיבוציים, במידה שהוא ארגון מתחזה העומד בקריטריונים רק בשביל התנאים של החוק:
1. נדרש שיהיה ארגון של קבע – רק ארגון כזה יוכל להבטיח את תכלית חוקי העבודה – הוכחת יציבות.

2. תקנון שיקבע את המבנה של הארגון – הירארכית, ניהולית וכו'.
3. הארגון יהיה קיים לאורך זמן.
4. הארגון יהיה מבוסס על חברות אישית של העובדים.
5. החברות תהיה חברות רצונית, מתוך בחירה ורצון חופשי – ותהיה גם זכות לפרוש מארגון העובדים, אם לדעת העובד הארגון לא מייצגו כראוי. הצטרפות ופרישה חופשית.
6. רוב החברים בארגון יהיו עובדים שכירים.
7. תהיה מטרה עיקרית: קביעת תנאי העבודה בדרך של מו"מ קיבוצי.
8. הארגון יהיה נפרד מהמעביד ולא תחת שליטה מהותית של המעביד.
9. הארגון צריך להיות דמוקרטי, כחלק מעיקרון הייצוג: כל החברים יהיו זכאים להשתתף בבחירות של הארגון, ולהיות מיוצגים.
10. יהיה דין וחשבון גלוי לעובדים: שקיפות הארגון.
קופ"ח מכבי רצתה תחרות, כדבר טוב – אך לשיטתם יקבלו עוד ארגונים כארגוני עובדים. ביהמ"ש לא בוטח בשוק שיעלים את הארגונים. היא רצתה שיקלו את תנאי הסף.
אך נקבע שהתכלית של חוק הגנת שכר היא לתת מובן מצומצם למושג של ארגוני עובדים.
מדוע?

זאת כיוון שהשוק לא ייתן את הסינגל הנכון לגבי ארגון עובדים גרוע או לא – ביהמ"ש פטרנליסטי – השוק, בשל פערי המידע, לא ייצור תחרות אמיתית – העובדים או טיפשים או קצרי-טווח בתפישתם. הם לא יהיו מודעים. יתנו להם יום כיף בבריכה, והם ישכחו מהפנסיה.
ישנן השפעות על משק העבודה שיכולות לעבור 20 שנה עד שיוכלו לשנות את הנזק.
רוצים ארגונים שאפשר לסמוך עליהם, ועל אף שישנו עיקרון של תחרות, מפחדים שהתחרות לא תהיה טובה, ושמים תנאי סף לכניסה אליה.
דעת המיעוט: גולדברג מדבר על ארגון פורץ. ייתכן שארגון חדש לא יעמוד בכל הקריטריונים, ולמעשה יהיה מאוד קשה לעשות כן.
הוא אומר שיש להסתפק בכל מקרה בכוונת מייסדי הארגון הפורץ להקים ארגון של קבע, כפי שמשתקף מתנאי התקנון – העיקר שיתקיימו התנאים המשניים, של כוונה ליצור ארגון חזק, ארגון עובדים אותנטי.

רק לאחר שהארגון הפורץ יעמוד על הרגליים, רק אז יש לבחון את התנאים.

הוא מדבר על פרדוקס: אנו דורשים פה אלמנטים שאפשר להראות רק לאחר שהארגון רץ תקופה מסויימת כשהוא מוכר – אי אפשר לצפות את העתיד.

לכן גולדברג משנה את התמונה, לשני שלבים:

1. שלב אחד של ארגון קיים, על התנאים הבסיסיים.

2. שלב שני של בחינת הארגון, בהחמרה הרגילה: דרישה לכמות עובדים גדולה, להסכמים קיבוציים ולהישגים.
זה כמו לדרוש מחברה חדשה שחיה על 10 מיליון דולר, שתיתן שירותים כמו של חברה שקיימת 70 שנה, עם 7 מיליארד דולר.

בטווח הקצר גולדברג, שדעתו לא מתקבלת, רצה לתת הזדמנות לארגונים חדשים – תקופת ניסיון.
מסקנה: הארגון קרס, דורשים את תנאי הסף מלכתחילה.

נפסק שאין להכיר בעמית כארגון עובדים, והוא קרס במפח נפש.
ההבדל בין מפעל סגור, מפעל מאורגן ומפעל נציגות
ישנם שלושה סוגי מפעלים שנוגעים לוולונטריות 
מפעל סגור - רק חברי ארגון יכולים להיכנס לעבודה במפעל.

מפעל מאורגן – כולם יכולים לעבוד, אבל לאחר זמן מה, חובה להצטרף לארגון עובדים קיים. 

מפעל נציגות – ארגון יציג: כולם יכולים לעבוד, אף אחד לא חייב להצטרף לארגון העובדים, אך מי שעובד חייב לבחור בנציג מהוועד, כדי שייצג אותו.
המודל השלישי הוא החשוב והנפוץ בארץ.

הנפקות היא הניסיון למנוע קיומה של תופעת Free riders – שעובדים לא יהנו מההישגים של הוועד מבלי להיות חברים או מיוצגים ומבלי לשלם דמי חבר ולתמוך בוועד.
אי אפשר לומר שרק עובדים חברי וועד יקבלו ארוחת צהריים במפעל, למשל.

לכן בחוק הגנת השכר 25(א)(3ב) נקבע שמותר לנכות מהשכר דמי חבר ארגונים, למנוע את תופעת הטרמפיסט, שיהנה מהישגי הוועד מבלי להיות חבר בו.
No taxation without representation. 

חוק הגנת השכר, תשי"ח-1958  [תיקון אחרון 18/1/04] . .

25. ניכויים משכר עבודה.

(א) לא ינוכו משכר עבודה אלא סכומים אלה: 

(3ב) דמי טיפול מקצועי-ארגוני לטובת הארגון היציג כמשמעותו בחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957 13, שיש לנכותם על פי הסכם קיבוצי או חוזה עבודה משכרו של עובד שאיננו חבר בשום ארגון עובדים, או שהעובד הסכים בכתב לניכוי כאמור; שר העבודה, לאחר התייעצות עם ארגון העובדים המייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים במדינה, ובאישור ועדת העבודה של הכנסת, יקבע בתקנות את מקסימום דמי הטיפול המקצועי-ארגוני שמותר לנכותם לפי פסקה זו. 

חוק הסכמים קיבוציים
הסכמים קיבוציים ישנם משני סוגים:

סע' 2 לחוק: הסכם קיבוצי מיוחד: למפעל מסויים או למעביד מסויים – בין מעביד או ארגון המעבידים המייצג את המעביד לבין ארגון העובדים היציג של העובדים שעליהם יחול ההסכם.

סע' 3 לחוק: ארגון יציג של עובדים לעניין ההסכם הקיבוצי המיוחד הוא ארגון העובדים שעם חבריו נמנה המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים שעליהם יחול ההסכם, או שהוא מייצגם לעניין אות והסכם ובלבד שמספר זה אינו פחות משליש כלל העובדים שעליהם יחול ההסכם.
דוגמה מספרית: במפעל ישנם 100 עובדים, 40 חברים בארגון א', 35 בארגון ב'. 25 לא חברים באף ארגון. ארגון א' הוא הארגון היציג – הגדול ביותר, וכולל לפחות שלשי מן העובדים. 25 העובדים ישלמו דמי טיפול לארגון א' מפני שאינם חברים בשום ארגון. 35 חברים בארגון ב' לא ישלמו שום דמי טיפול משום שהם חברים בארגון עובדים – לכן יש הגבלות על הקמת ארגון עובדים, כי ברגע שאתה חבר זה פוטר אותך מתשלום לארגון אחר.
הארגון היציג הוא הגדול ביותר, שמייצג לפחות שליש.

נפקות לימינו:

פ"ד ארגון המורים – היה וויכוח בין ארגון המורים להסתדרות המורים, מהו הארגון הגדול ביותר – הארגון היציג, כי רק הגדול יכול לייצג אותם.

נקבע שיש לערוך מפקד.
דב"ע נב/12-4 ההסתדרות הכללית ואיגוד קציני הים - צים, פד"ע כו 3, עמודים 12-25
דיברו על משרה של מנהל תפעול באירופה, של חברת צים ספנות. הייתה שם התניה במכרז, שכדי לעלות למכרז העבודה, צריך להיות חבר בארגון וועד העובדים של צים. שם בעצם הקביעה הייתה שהדבר הזה אינו חוקי: נקבע שהסדרים מהסוג הזה נוגדים את תקנת הציבור, נוגדים את האמנות שישראל חתומה עליהן לעניין חופש ההתארגנות, את חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, ולכן אי אפשר לבוא ולומר שרק מי שהוא חבר בארגון העובדים יכול להתקבל למפעל הזה.
אבל בפסק דין זה מותר להתנות בצטרפות לארגון העובדים לאחר תקופת עבודה מסויימת.

האם מותר כיום להתנות העסקה בהצטרפות לארגון עובדים לאחר תקופה מסויימת?

· בהקשר זה חשוב לדעת שבארה"ב ישנו איסור על Closed shop – על התניה שרק חבר הארגון יוכל להתקבל למפעל. אך כן יש אישור בחלק מהמדינות ל Union Shop – חובה להצטרף תוך 30 יום מתחילת ההעסקה במפעל, לארגון.

זאת ברמה הפדרלית. קבעו זאת כיוון שבמדינות הדרום בארה"ב ישנו עניין של Right to work status.
במדינות הדרום רצו למנוע את הדרישה להצטרף לארגון תוך זמן מסויים, המטרה הייתה שבירת הארגונים הגדולים במדינה. אסרו על יצירת ההסדר הזה: היו רגילים לעבדים במדינות הדרום.

בכל מקרה, במדינת ישראל הנושא של Closed shop  ו-Union Shop אסור, ובעצם התיקון לחוק הסכמים קיבוציים מ-2001 אסר על הפליה מסוג זה.
בארץ אסור לדרוש להצטרף לארגון גם בקבלה וגם לאחר קבלה, אסור להפלות עובד בשל חברותו או בשל הימנעותו מחברות בארגון – גם לאחר קבלה לעבודה.

סע' 33(י'): 
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========================================

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: 

(1) חברותו או פעילותו בארגון עובדים; 

(2) פעילותו לצורך הקמה של ארגון עובדים; 

(3) הימנעותו מהיותו חבר בארגון עובדים או הפסקת חברותו בארגון עובדים; 

(4) חברותו בועד עובדים או פעילותו בועד עובדים הפועל במסגרת ארגון עובדים; לענין זה, יראו ועד עובדים כפועל במסגרת ארגון עובדים אם יושב ראש ארגון העובדים או מי מטעמו נתן הודעה בכתב המאשרת זאת; 

(5) פעילותו לצורך הקמה של ועד עובדים. 

(ב) בסעיף זה, "תנאי עבודה" - לרבות קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיצויי פיטורים, הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בקשר לפרישה מעבודה.
דב"ע נו/303-3 לשכת המסחר תל-אביב-יפו – י.א.ד. אלקטרוניקה בע"מ, פד"ע ל 249,  עמודים 278-281
סע' 33(ז') לחוק הסכמים קיבוציים. סע' זה הוא ההפוך לסע' המחייב תשלום לארגוני עובדים.
כאן עוסקים בסע' הקובע כי מעבידים צריכים לשלם חברות.
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33ז. דמי טיפול ארגוני-מקצועי לארגון מעבידים [תיקון: תשל"ו] 

(א) שר העבודה רשאי לקבוע בתקנות, באישור ועדת העבודה של הכנסת, הוראות בדבר חובת מעביד שחל עליו צו הרחבה לשלם דמי טיפול ארגוני-מקצועי לארגון המעבידים שהוא צד להסכם הקיבוצי שהורחב, הכל בשיעור ובתנאים שנקבעו כאמור; התקנות יכול שיחולו לגבי סוגי מעבידים, ענפי עבודה, ענפי משק, אזורים גיאוגרפיים או מעבידים מסויימים, למעט מפעל או מעביד שהוא חבר בארגון של מפעלים או מעבידים אשר נקבע בתקנות כאמור. 

(ב) לבית הדין הסמכות היחודית לפסוק בחילוקי דעות הנובעים מהוראות סעיף קטן (א).
עובדות: טענו שמדובר בפגיעה בחופש הקניין של המעביד: חוק יסוד כבוד האדם וחירותו.
פסק הדין: הסעיף עודנו עומד בתנאי פסקת ההגבלה של חוק היסוד.

אבל אומרים שאין צורך לדון בכך, במילא, כיוון שישנו סע' של שמירת דינים בחוק היסוד – זהו חוק מוקדם יותר ומוגן.
כלומר, מעביד שלא חבר בארגון מעבידים וחל עליו הסכם קיבוצי בשל צו הרחבה, צריך לשלם דמי חבר לארגון המעבידים. זאת למרות שאין המעביד שותף להסכם הקיבוצי.

ביהמ"ש פסק כי למרות שמירת הדינים, באופן תיאורטי הסע' עומד בפסקת ההגבלה, ואינו פוגע בקניין.
מסקנה: המסר הוא שהסע', וגם סע' עתידי, יעמוד בתנאי פסקת ההגבלה. רוצים למנוע בריחה מהחברות בארגוני מעבידים, כדי שלא יפגע משפט העבודה המאורגן.
חוק הסכמים קיבוציים – סע' חשובים נוספים
סע' 7 – דרישת כתב
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 7. הסכם קיבוצי חייב כתב 

הסכם קיבוצי יהיה בכתב והוא הדין לכל שינוי בו או להארכתו.
סע' 10 – דרישות רישום – דרישת רישום אצל משרד העבודה. חובה לרשום הסכם קיבוצי, אחרת החוק לא יחול על ה"הסדר הקיבוצי" (אשר אינו הסכם קיבוצי).
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10. רישום [תיקון: תשל"ו] 

(א) תוך חדשיים מתאריך החתימה יוגש, באופן שנקבע בתקנות, לשר העבודה, או למי שנתמנה לכך על-ידיו, העתק של כל הסכם קיבוצי, של כללים מוסכמים וכתב הצטרפות כאמור בסעיף 8, לשם רישום; הוא הדין לגבי כתב שינוי, ביטול או הארכה של המסמכים האמורים. 

(ב) החובה להגיש מסמך בר-רישום כאמור בסעיף קטן (א) תחול על כל אחד מהצדדים לו; הגישו אחד מהם - פטורים האחרים. 

(ג) הממונה הראשי על יחסי עבודה לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז-1957 2, רשאי להאריך את המועד האמור בסעיף קטן (א) או בסעיף 10ב (א) אם מצא שהדבר מוצדק בנסיבות הענין. 

(ד) שר העבודה יפרסם, בדרך שתיקבע בתקנות, הודעה על דבר הגשת מסמך בר-רישום באמור לרישום.
הסדר קיבוצי אינו הסכם קיבוצי: הסכם קיבוצי שלא עמד בתנאי הרישום או בדרישת הכתב, או שמי שחתם עליו לא היה הארגון היציג, נקרא "הסדר קיבוצי", שחוק זה לא חל עליו.
סע' 14 – תקופת תקפו של הסכם קיבוצי מיוחד – הסכם ללא קציבת הזמן. הסע' דן במה שקורה כאשר אין קציבת זמן לסיומו של ההסכם – ניתן לבטל אותו תוך חודשיים, משך התוקף שלו הוא לפחות שנה.
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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. 

סע' 15-16 – על מי חל ההסכם הקיבוצי. מספיק לעובד להיות מיוצג ע"י ארגון עובדים. אין צורך בחתימה אישית, אלא מספיק שהנציג של העובד יחתום בעבורו.
ההסכם עצמו יכול להחיל עצמו גם על עובדים שלא חברים בארגון.

 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' 19 – הזכויות הנורמטיביות – זכויות אישיות לעומת זכויות לפי תניות אובליגטוריות (למשל: חובת הוועצות של המעביד בארגון העובדים).

ההוראות האישיות חלות אף לאחר סיום ההסכם הקיבוצי, כל עוד לא שונו במפורש.
כלומר, כל ההוראות הנוגעות ליחסים בין המעביד לארגון העובדים פגות עם תום ההסכם, אך ההוראות האישיות החלות על העובד לא פגות.

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.
סע' 20-23: סע' ברירת דין – כלל האצבע הוא, שהולכים באופן כללי לטובת העובד – מה שקיבל העובד בהסכם הקיבוצי לא ניתן לוותר עליו בהסכם אישי.
כלומר, העובד לא יכול לוותר בחוזה אישי על זכויות שהקנו לו בהסכם קיבוצי, ולא יכול לוותר על הזכויות שהוקנו לו על פי חוק.
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20. איסור לוותר על זכויות 

זכויות המוקנות לעובד בהוראות אישיות שבהסכם קיבוצי אינן ניתנות לויתור. 

 21. שמירת זכויות 

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

 22. חוזה עבודה והסכם קיבוצי 

הוראה בחוזה עבודה שהיא שונה מהוראה אישית שבהסכם קיבוצי החל על בעלי החוזה - ההוראה שבהסכם הקיבוצי עדיפה; היה השינוי לטובת העובד, עדיפה ההוראה בחוזה העבודה, אם אין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש אותו שינוי. 

 23. סתירה בין הסכמים 

היו חלים על עובד יותר מהסכם קיבוצי אחד,הולכים אחר הוראה שהיא לטובת העובד.
סע' 25-27: צווי הרחבה – באישור שר העבודה. הנושא יכול לחול רק לגבי הסכם קיבוצי כללי ולא מיוחד.הדבר נועד למנוע התנהגות אסטרטגית-אופורטוניסטית אצל המעבידים – החלת הוראות הסכם קיבוצי כללי על מעבידים שלא יהיו חברים בארגון מעבידים.
סע' אלא מקנים למדינה כוח להרחיב את ההסכמים הקיבוציים גם במקומות בהם אין ארגון עובדים או מעבידים, כך כוחות של המעביד להילחם בקיומו של וועד העובדים פוחת.
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 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. 

 26. הנוהל במתן צו [תיקון: תשל"ה] 

לא יתן שר העבודה צו הרחבה אלא אם פרסם חודש קודם לכן ברשומות ובכל דרך נוספת הנראית לו, הודעה בכתב על כוונתו לעשות כן, ומשנתפרסמה - רשאי כל מעונין לערור על מתן הצו לפני השר בדרך שתיקבע בתקנות; לא יפרסם שר העבודה הודעה כאמור אלא לאחר שהתייעץ בארגון העובדים המייצג את המספר הגדול ביותר של עובדים במדינה ובארגונים ארציים יציגים של מעבידים שלדעת השר הם נוגעים בדבר. 

 27. תנאים למתן צו הרחבה [תיקון: תשל"ה] 

לא יתן שר העבודה צו הרחבה אלא אם קויימו תנאים אלה: 

(1) הוראות ההסכם הקיבוצי הנדון שהן נושא לצו ההרחבה אינן פוגעות בזכות אדם לעבודה עקב חברותו או אי-חברותו בארגון עובדים; 

(2) ההוראות בהסכם הקיבוצי שהן נושא לצו ההרחבה אינן בסתירה לאמנת עבודה בינלאומית שישראל אישרה אותה; 

(3) המועצה ליחסי עבודה הפועלת מכוח חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז-1957 4 (להלן - המועצה), דנה בענין וחוות דעתה הובאה לפני שר העבודה. המועצה רשאית לאצול סמכותה לפי פסקה זו לוועדה מבין חבריה ובה נציגי עובדים ונציגי מעבידים שווה בשווה. 

(4) שר העבודה החליט בערר שהוגש לפי סעיף 26.
ניהול מו"מ להסכם קיבוצי
אין הגדרה בחוק האם המעביד חייב לנהל מו"מ עם ארגון העובדים, מתי, מה יהיו הנושאים במו"מ, האם הוא חייב לשמוע את דעתם ועוד.

פ"ד דלק – איסור לפטר בצורה לא פרופורציונאלית עובדים חברי הארגון.

מוגדר בפ"ד זה ההיקף של חובות המעביד כלפי ארגון העובדים.

מעביד חייב לשתף את ארגון העובדים במידע שיש לו, בכוונתו לפטר, לשמוע את דעתם, ועוד. אסור לפטר עובדים השייכים לארגון העובדים בצורה שרירותית.
סע' 1 לחוק הסכמים קיבוציים, מגדיר הסכם קיבוצי:
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1. הגדרת הסכם קיבוצי 

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.
עס"ק [ערעור סכסוך קיבוצי] 400005/98 ההסתדרות הכללית והוועד הארצי של עובדי מינהל ומשק בבתי החולים הממשלתיים נ' מדינת ישראל, פד"ע לה 103.
עובדות: בבי"ח, רופאים חברים בהסתדרות הרופאים. האחריות ועובדים המנהל והמשק חברים בהסתדרות.

המדינה הגיעה להסכם עם הרופאים, שע"פ מספר החולים יהיו התקנים לרופאים. המדינה לא ניהלה מו"מ עם עובדי המנהל, משום שזו הייתה קבוצה לא אחידה, חלקם עובדים דרך כוח אדם.
עובדי המנהל דרשו לשתף אותם במו"מ.

פסק הדין: נקבעו נושאים שחובה לדון בהם במו"מ קיבוצי:

רק דברים שהם חלק אינטגראלי ביחסי העבודה, או שיש להם השפעה משמעותית על עובדי המפעל. המעביד לא חייב לדון עם הארגון על החלטות ניהוליות.

מנגד, בנושא שכר ותנאי עבודה, הוא חייב לדון.

הייתה התמקדות: מה לגבי נושאים מעורבים, שהאם אמנם ניהוליים, אך יש להם השפעה משמעותית על העובדים?

נקבע, כי כל החלטה ניהולית יש לה השפעה על העובדים בצורה כלשהי. בנושא מעורב ההחלטות ייקבעו ע"י המעביד בלבד (מדיניות המפעל וכו'), ואין אפשרות למנוע ממנו את הפעול, אך השלכות ההחלטה שלו חייבות להיות נידונות עם ארגון העובדים. כלומר, יידונו תנאי עבודה, כגון בקשת תוספת שכר, חופשות ועוד, המשתנים בעקבות ההחלטה הניהולית.
ואם לא דנים עם ארגון העובדים, מותר להם לשבות. 
נקבע שהחלטה זו לגבי תקנים בעבודה היא אמנם ניהולית, אך משפיעה בצורה משמעותית על עובדי המנהל והמשק, וחובה לדון איתם בעניין.
מסקנה: פ"ד זה מארגן את הנושאים שעליהם צריך ואסור לדון עם הארגון. הדברים שנמצאים בסע' 1, 19, לחוק הסכמים קיבוציים, חייבים לדון בהם. כל ההחלטות בתוך הפררגוטיבה הניהולית – אפשר שלא לדון בהם.
יש דברים שלא חייבים לדון עליהם – דברים שאין להם השלכות על תנאי העובדים.

פסק הדין עשה קטגוריזציה של הנושאים לעניין ניהול משא ומתן: 

1. יש דברים שאסור לדון לגביהם (לא חוקיים וכו'), מפעל סגור.
2. יש דברים שברור שחייבים לדון בהם (סע' 1,19 לחוק הסכמים קיבוציים, חוק יישוב סכסוכי עבודה בסע' המגדיר את עילות השביתה)
 וישנן עוד שתי קטגוריות באמצע:
3. עניינים ניהוליים טהורים – לא חייבים לדון – עניינים ניהוליים.
4. עניינים מעורבים – החלטות ניהוליות עם השלכות על העובדים – חובה לדון על ההשלכות ולא על ההחלטה. מותר לעובדים לשבות על כך.
* יצויין, כי אף הנושאים שהמעביד לא חייב לדון בהם עם ארגון העובידם, הוא עדיין יכול משיקוליו לדון בהם, כדי להראות כאילו הוא נותן פרס, ואז הוא ידרוש תמורה מהם (למשל: התחייבות שלא לשבות בתנאים מסויימים).
קטגוריזציה לפי התקופות השונות – מתי צריך לדון עם העובדים במו"מ.

התקופה הטרום קיבוצית – בטרם ישנו הסכם קיבוצי.

אין מקור לחיוב בחוק ליצור הסכמים קיבוציים – לכן ייתכן שלא יהיו הסכמים קיבוציים.

מה קורה כשאין בכלל הסכם קיבוצי? מה החובה שעומדת על המעביד.

התפישה היא, שבתקופה שלפני הסכם קיבוצי, אין חובה לנהל מו"מ. ברגע שהמעביד בחר לנהל מו"מ קיבוצי, הוא צריך לנהל מו"מ כראוי ויש נושאים שחובה לדון בהם – אך אין חובה לכתחילית.
התקופה הקיבוצית -  כאשר ישנו הסכם קיבוצי או מו"מ להסכם קיבוצי, ונעשים שינויים.
פ"ד: דב"ע מועדים נ' משרד הביטחון.
עובדות: הפרטת שק"ם – חברה שהייתה בעבר ממשלתית. רוצים להפריטה. שני עובדים, וגם ההסתדרות, מגישים עתירה לצו מניעה זמני – רוצים תנאי במכרז שהמעסיק החדש יהיה חייב להעסיק את העובדים הקודמים בשקמיות של צה"ל. הם רוצים גם שינהלו עימם מו"מ.

פסק הדין: הנשיא אדלר בוחן האם ישנה החובה הזו – מה קורה בכלל עם עובד שמוחלף לו מעסיק, ואז הוא רואה מה זכויות העובדים החברים בארגון בארץ.

כמו"כ מגיעה סקירה של הגישה האירופאית, שהיא פרו-עובדים: המעסיק החדש שמחליף את הקודם חייב להעסיק את העובדים הנותרים, ושל האמריקאית שמתירה שינוי במצבת כוח העובדים.
מצד אחד ישנו אינטרס המעסיק החדש לקדם את המפעל שלו למקומות חדשים וזכותו מוגנת קניינית: יכולתו לעשות ככל העולה על רוחו בקניינו.
מאידך ישנן זכויות העובדים, וזיקתם למקום העבודה והרלוונטיות שלהם לדרישתם שימשיכו להעסיקם.

המפעל אינו רק נשוא הבעלות אלא גם נשוא זכויות.
ישנם מס' מקורות נורמטיביים לזיקה זו, ביניהם חוקי המגן. למשל חוק פיצויי פיטורין: נקבע שברגע שמוחלף מעסיק במפעל חייבים לשלם פיצויי פיטורין, והדבר מלמד על הזיקה.

חובת המעסיק לנהל מו"מ:

בתקופה הקיבוצית ישנה חובת מו"מ כחלק מזיקת העובד למקום העבודה:

יחסי העבודה המאורגנים, ההסתמכות על ההסכם לטווח ארוך, דיני החוזים והיחסים בין המעביד לעובדים.
א. נקבע שברגע שיש שינוי מהותי כמו החלפת בעלות בחברה, חלה חובה על המעביד לנהל מו"מ עם העובדים בטרם הוא עושה את אותו צעד.  ישנה חובת גילוי על המעביד כלפי ארגון העובדים.

ב. חלה חובה על המעביד החדש להמשיך ולהעסיק את אותם עובדים.

הערת המרצה: חובת ניהול המו"מ אין משמעותה זכות הטלת ווטו לארגון עובדים. אלא המטרה היא שהמעביד ייתן משהו, מרצונו, לארגון העובדים. החובה היא רק להתייעץ עימם, תום לב ומתן צ'אנס לקבלת הדעה. אין חובה לקבל את העמדה של העובדים. 
בפועל העובדים דורשים פעמים רבות שרק בחתימתם יהיה שינוי, במהלך התקופה הקיבוצית.
תקופת תום ההסכם הקיבוצי.
דב"ע מז/44-4 חיפה כימיקלים – ההסתדרות הכללית, פד"ע ל 216
עובדות: נקבע בהסכם הקיבוצי כי אם אחד הצדדים רוצה לשנות את ההסכם הקיבוצי, עליו להודיע שלושה חודשים מראש. נקבע כי אם במו"מ לא תהיה הסכמה, ההסכם יבוטל.
נוהל מו"מ, לא הגיעו להסכמה. הודיעו על ביטול ההסכם. וועד העובדים הודיע על סכסוך קיבוצי ועל שביתה. וועד העובדים ביקש מביה"ד האזורי להודיע על ביטול ההסכם הקיבוצי, ושהוא נעשה שלא בתום-לב.

חיפה כימיקלים טוענת שהביטול נעשה משיקולים עסקיים [בתום לב].

פסק הדין בביה"ד הארצי: השופט גולדברג, בביה"ד הארצי, קבע שהודעת הביטול תקפה. לכל אחד חופש יסודי שלא לחדש את החוזה, על פי נוסח החוזה שהיה במקרה.
נקבע שפעולות חיפה כימיקלים נעשו בום-לב, ואין פסול בביטול ההסכם מתוך מטרה להכניס בו שינויים.

נקבע כי לא ראוי שביה"ד יתערב רבות בביטולי הסכמים קיבוציים.

דעת המיעוט: השופטת ברק אומרת שישנן דרכים רבות לבדוק אם ביטול הסכם קיבוצי הוא הגיוני ונעשה בתום-לב ובדרך מקובלת. אף היא מסכימה שביטול ההסכם נעשה בתום לב.
נפסק כי הודעת הביטול תקפה.
מסקנה: בהחלט מותר לארגון לבוא ולבטל הסכם קיבוצי, כאשר הוא נוקט בדרכים המנויות בהסכם הקיבוצי עצמו. כאן המעביד ניה"ל מו"מ ולא איים בפיטורין. הוא ביטל ההסכם בתום-לב. 
אי אפשר לומר שמאחר ומדובר בשינוי של הסטטוס קוו, אסור למעביד לרצון לשנות את ההסכם הקיבוצי.
דעת הרוב אמרה שלמעביד ישנה זכות לבטל את ההסכם לפי הדרכים הקבועות בהסכם עצמו.
דעת המיעוט אמרה שאין למעביד פררגוטיבה מוחלטת, יש פה אלמנט של שיקול-דעת מנהלי שעל המעביד לעמוד בו, ותום לב – במקרה זה גם דעת המיעוט הסכימה שהביטול היה בתום-לב, ותקף.
פ"ד הוא לכאורה טריוויאלי בתוצאותיו – אך מבינים שהכל אמוציונאלי ומורכב. החוק לא מורכב, כמו שהפסיקה טיפלה בעניין: הסתמכות ארוכת טווח, חוזה יחס וכו'.
גודל יחידת המיקוח למו"מ. (המשך לנושא היציגות).
מי ראוי להחליט מהי יחידת המיקוח. דנו בנושא גם בפ"ד ארגון סגל המחקר.

זו שאלה של גודל הארגון: מהי יחידת המיקוח שמתוכה נחשב מהו הארגון הגדול ביותר לעניין מסויים, הרלוונטית לצרכי היציגות.

דב"ע 97/96-41 תדירן קשר בע"מ ואח' נ' מועצת פועלי חולון ואח' , פד"ע לב 306 

עובדות: תדיראן התפצלה למס' חברות, ורצו המעבידים להכניס שינויים במבנה ובתנאי העבודה, ובכלל זה להקטין את יחידות המיקוח.
העובדים התנגדו, שכן הם פחדו שברגע שיקטינו את הקבוצות שלהם, יקטינו את הכוח שלהםבכללו.
פסק-הדין: השאלה הייתה האם מותר לעובדים לשבות כאשר לא מתייעצים איתם לגבי הגדרת יחידת המיקוח.

ביה"ד פסק שיש כאן סכסוך בין מעביד לעובד, ולא בין ארגוני העובדים.

לכן, גם אם המעביד צודק, כלומר, בעקבות השינוי המבני במפעל צריך להקטין את יחידות המיקוח, אי אפשר לעשות יישום אחד לאחד של העקרונות שבפ"ד ארגון סגל עובדי המחקר, כיוון שכאן הסכסוך הוא בין מעביד לעובדים.
כל הנושא של חופש ההתארגנות והיכולת להגדיר עבור עצמך מהו הארגון שייצג אותך, הוא ממילא עניין של אינטרסי העובדים ולא אינטרסי המעבידים.
כשמדובר בסכסוך בן ארגוני עובדים, למשל, בין ההסתדרות לבין סגל עובדי המקר, וסגל עובדי המחקר מוכיח שיש לו אינטרס מובחן, ראוי להכיר בהם כגוף נפרד.

מסקנה: המעביד לא יכול לנפנף ב"חופש ההתארגנות", כדי לשנות הסכם קיבוצי עם העובדים בנוגע לשיטת ההתארגנות שלהם, הוא חייב לנהל איתם מו"מ לגבי זה, ומותר להם לשבות אם לא מנהלים איתם מו"מ.

