הפרטה
*בעלות פרטית: שייך לאחד אחד או יותר.

* ממשלתית: הממשלה היא בעל העסק.

* ציבורית: שייך לקב' של אנשים, קיבוץ, למשל.

נכס:

כדי שישמר, צריך להיות מנוהל ע"י מישהו.

ניהול:
כדי שהנכס ישמור את ערכו. כדי שיגיד מה לעשות, איך לתפעל אותו- בהתאם ליעד שלו.

הממשלה, היא לא הגוף הטוב ביותר לניהול, כי לא שייך לאף אחד, ולכו אין מי שיפקח עליו.

תשואה= רווח
             השקעה
רווח על ההון שהושקע.

העברת בעלות של נכס, ממשלתי לפרטי= הפרטה.

ההפרטה יוצרת  2 דברים:

* יעילות= תפוקה
              תשומה

* היצרן הסופי נהנה ממוצר זול  ושירות טוב יותר.

הפרטה, גורמת לאבטלה.
יש 2 גישות לעניין האבטלה:
"חיובית"

האנשים ש "נפלטים" ממעגל העבודה, מקבלים משכורת בזמן ההסבה המקצועית. וזה גורם ל: 
     * גישה הומנית- הגדלה של היעילות של המפעל שהפריט

      *  העלאת תפוקת המשק.
"שלילית"- טצ'ריזם:

האנשים יפלטו, וכל אחד ידאג לעצמו.

ADR=פתרונות אלטרנטייביים לישוב סיכסוכים.



ALTERNATIVE
DISPUTE

RESOLUTION
סוגי סכסוכים: 

הסכם עבודה- הסכם בין 2 צדדים.

מהות ההסכם- מבחינה משפטית:

נוצר כאשר יש הצעה ומשיבים עליה, בחיוב.

בין המציע (את ההצעה) לבין המקבל (את ההצעה) צריכה להיות תקשורת- בכתב או בעל פה.


הצעה

תקשורת                   איך מתקיים הסכם עבודה

קבלה

סכסוך: כשיש קונפליקט, אין הסכמה, התכחשות לעובדות.

סוגי הסכמי עבודה (2):

אישי:
קיימים 2 צדדים שכל אחד מייצג את עצמו

קיבוצי:

הסכם שאחד הצדדים או שניהם קיבלו את ההסכמה לדבר בשם הציבור (ועד עובדים, ועד של מפעל...)

בהסכם קיבוצי, הפרט, לא עומד מול צד שני, אלה נציגו.

בהסכם, אמור להיות רשום הכל, מהם החובות של צד אחד וכנגד הזכויות של אותו הצד, ואותו הדבר, לגבי הצד השני.

יש פעמים שאחד או יותר סעיפים בחוזה לא מובנים, במקרה כזה, "הפרשנות" היא בעיה משפטית, חוקית.

סיכסוך כלכלי:

כאשר ההסכם בתוקף, אין אפשרות לדרוש, אפשר לבקש, אך הצד השני לא מחוייב לענות בחיוב בבקשה.

פתרון סכסוך משפטי:

קיים הסכם, אך ההסכם יש סעיף מעורפל וכל צד מפרש אותו שונה, ולכן פונים, מגישים תביעה לבית המשפט.

סכסוך משפטי נובע כאשר בחוזה יש סעיף ולו פרשנויות שונות ומרובות.

תפקיד השופט הוא לדעת למה התכוונות בסעיף הזה, כאשר הוא נכתב ונחתם.

במקרה שפג תוקפו של ההסכם ורוצים לשנות סעיף אחד או יותר (לטוב או לרע) מנהלים מו"מ, על החוזה החדש.

-במקרה של סכסוך, בלי חוזה, הולכים לבית משפט ושם השופט, הוא זה שמכרע, לא לגבי הסכסוך, אלה לגבי החוק. תפקיד השופט הוא לנסות ולפרש מה הייתה הכוונה בסעיף הזה, מבחינת החוק.

סיכום:

	סוגי הסכמים:
	אישי
	קיבוצי

	סוגי סכסוך
	כספי, כלכלי
	משפטי


מתווך/ מגשר (MADIATION)  המגשר= מתווך= מפשר
פונים למגשר/ מתווך, גורם שלישי (צד= יש לו אינטרס) כאשר יש סיכוי ליותר מאמת אחת.

תפקיד המתווך/ מגשר הוא להביא את 2 צדדים להסכמה.
מתווך שני-, ניתן ע"י בית המשפט, לא צריך לשלם עליו

מתווך שלישי- שמות המתווכים/ מגשרים ניתנים ע"י בית המשפט ולכן צריך לשלם.

היתרונות המתווך: 

1. מהיר וזול.
2. המתווך מסיעה לצדדים להגיע להסכם (לא יכול לכפות את ההסכם).
3. המגשר יכול  לקבל חשיפה רחבה יותר של תחומי הסכסוך.
4. המגשר מפריד בין עמדות מהמטרות.
5. המגשר עושה פריימינג (הפרדת הרגש מהתהליך).
6. להחזיר את הצדדים לשולחן במו"מ אחרי שהיה אי הסכמה.
7. הגישור לא קבול ב
דיני ראיות או 
בדיני משפט.
8. המגשר מכין סדר יום של הסכסוך עצמו.
9. המגשר יכול להוריד את 
"הצדדים מהעץ"
10. הגישור הוא ניסוי כלים: אפשר בגישור לעלות נימוקים ולקראות איך הוא משפיע על המו"מ.
11. לזכור שיש מחר אחרי התיווך.
גישור:
בכל סכסוך יש 2 אלמנטים, יסודות:

1   חילוקי דיעות על גופו של העניין.

2.  עויינות.

מטרת המתווך:

להביא את הצדדים לידי הסכמה.

לא מחפש מי צודק, זאת לא המטרה שלו.

הסכמה זה תיצור הסכם חדש.

המתווך עושה הכל במסגרת החוק!

חוק הגישור שונה לחוק הפישור ואין כמעט הבדל חוץ מהבדל אחד קטן.

2 הצדדים מנהלים מו"מ ישיר, לעומת עקיף.

מו"מ ישיר: אין גורם שלישי בינהם, במידה ומו"מ הישיר לא הולך אז:

מו"מ עקיף (מגשר, מתווך, מפשר): יהיה נוכח מול 2 הצדדים או כל צד לחוד.
* 2 הצדדים צריכים לאשר את המגשר.

פריימינג: תהליך הפרדת הרגש בתהליך הגישור.

המגשר מחפש את החפיפה בין 2 הטענות של הצדדים.

אחרי עשיית הפריימיניג (הפרדת הרגש) יש 2 אפשרויות: 

יש חפיפה: אז יש הבנה לגבי הדרישות של 2 הצדדים.

אין חפיפה: ואז יש להביא את 2 הצדדים לשולחן הדיונים ולגרום לחפיפה.

במידה ויש יותר מסכסוך אחד אז מסדרים את הסכסוכים לפי הסדר עדיפות.

תמיד מתחילים מהנושא הקל אל הקשה, כדי לגרום להרגשה חיובית, מומנטום.

ברגע שצד אחד יושב לבד עם המגשר, הצד מגלה יותר.

דילוגים: ניפגשים עם כל צד לחוד, כדי לגלות את החיפוף של המטרות ולא של העמדות.

הצעת המגשר ניבנת ע"י ויתור מצד שני הצדדים.

ברגע שיש הסכמה ואין יותר פריימינג, המגשר מרגיש מספיק בטוח בהגשת הסכמה, הצעה לפתרון הסכסוך.

מגשר: מקרב בין המטרות כדי להגיע להסכמה.

כאשר יש הסכמה, המגשר מגבש 
וועדת ניסוח הסכם מוסכם ועם ההסכם המוסכם על 2 הצדדים, ניגשים לבית המשפט 
השופט נותן את חתימתו להסכם ובזה מסתיים ההסכם.

הגישור מבטיח שהפיתרון יהיה הוגן.

השיפוט הוא לא תמיד הוגן ואז אין פיתרון.

ישוב סכסוכים אלטרנטיביים( ADR)
1. אפשר להתעלם מהסכסוך.
2. אפשר לנסות לשכנע אחד בצדקתו של השני.
3. להכנס לתהליך של מו"מ פורמליים.
4. לפנות לגוף 
3 שיתערב בינהם.
5. ערכאות: לפנות לבית המשפט.
6. 
חקיקה .
7. ליצור או לשכור לובי בכנסת מקצועי- פוליטי.
8. כוחנות: שביתה, אנטיפדה, סגירת כבישים.
סכסוך יחיד: כאשר לאדם , בודד (1) יש סכסוך עם חברה.

סכסוך קיבוצי: סכסוך בין כל עובדי המפעל שמיוצג ע"י הועד ו/ או הסתדרות עם המפעל.

חסרונות:
1. איבוד שליטה.

1. בעצם הליכתו למגשר, "אומר" שמוכן לויתורים.

2. איבוד שליטה על התהליך: כשנכנסים לתהליך הגישור מאבדים את השליטה על התהליך ועל התהודה כי אי אפשר לדעת מה הצד השני יעשה.
2. המגשר עושה 
דילוגים והחיסרון התהליך הזה הוא:
כאשר יש חפיפה בין 2 הצדדים, אז מציע המגשר הצעת פשרה מתוך החפיפה ולכן קשה לסרב למגשר במקרה כזה.

3.   כאשר הארגון עובר תהליך הבראה, יש 2 אפשרויות:

      א. להכניס יותר עבודה.
      ב. להקטין את ההוצאות כמו: פיטורים, הורדת שכר לעובדים..

*לפעמים עושים את 2 הסעיפים ביחד.

*תהליך הגישור הוא תהליך חיובי

(-במדינת ישראל יהיה חכם להעביר חוק גישור חובה (בהסכם קיבוצי), שברגע שיש סכסוך, יהיו מחוייבים לפנות למגשר.
-בישראל יש חוק שאסור לצאת לשביתה בלי להודיע שבועיים מראש ובשבועיים הללו, פונים לגישור.

- כל מה שקורה בפגישות הגישור, הוא סודי, בפני השופט ובפני הצד השני).

המסלול המקביל:

כאשר מתנהל מו"מ "חשאי" שנעשה מול הציבור, תקשורת וכו'... והמקביל למו"מ ה"חשאי" הזה, מתנהל עוד מו"מ באמת חשאי, ככה שאם מו"מ אחד מתפוצץ "החשאי" המו"מ הבאמת חשאי ממשיך במסלול המקביל.

בוררות
בורר: ניהול מו"מ ע"י גורם שלישי כאשר הבורר יכול לפסוק פסק דין ושני הצדדים מסכים לקבל על עצמם את פסק הדין של הבורר מעוד מועד.

איך בוחרים את הבורר?

מקבלים רשימה מבית המשפט עם שמות בוררים.

הבורר חייב להיות מוסכם ע"י 2 הצדדים.

הבורר חייב להיות עצמאי, נטרלי.

הבורר מחתים את הצדדים על 
כתב בוררות.

כאשר 2 הצדדים לא מצליחים להגיע להחלטה, לגבי הבורר, כל צד, בוחר לעצמו בורר והבוררים של 2 הצדדים בוחרים בורר יחיד.

ברגע בחירת הבורר ע"י 2 הבוררים האחרים, הבוררים האחרים מפסיקים לשמש כבורר.

הבורר מזמן את 2 הצדדים ונהל משפט. כל צד יכול לזמן עדים, להגיש ראיות, בע"פ או בכתב. בורר לא כפוף לדיני בית המשפט, לצורך התנהלות המשפט. הבורר כפוף לדיני ראיות, לעומת השופט, הבורר יכול להפגש עם צד אחד.

מתי משתמשים בבורר?

כארש הצדדים רוצים לחסוך בזמן ובכסף, וכאשר לצדדים לא אכפת שהדיון לא התנהל עפ"י ראיות.

יתרונות הבורר:

1.פחות זמן משל משפט.

2. יש לו סמכות לפסוק (כמו משפט, רק מהיר וזול יותר).

3. כל חוקי ניהול המשפט, לא חלים על הבורר.

4. בוררות חובה- אין שביתות (כמו באוסטרליה) שם הבוררות היא חובה וכאן היא זכות.

איך מבטיחים את הנאוטרליות של הבורר?

כאשר הבורר "ניראה" שבה לטובת צד אחד, אז הוא ניראה פרו כיוון אחד וככה הוא "שרוף" מבחינת עבודה.

ככה שהבורר לא תמיד פוסק לפי הצדק אלה לפי תנאים שלו, כדי לא להישרף.

וכך לא יכולים להיות בטוחים שהוא פועל על פי צו מצפונו.

אי אפשר לסגת מבוררות, לעומת גישור, ששם כן אפשר לסגת, אך אם אפשר להוכיח שהבורר שלא בסדר (ע"י חקירה) בבית משפט אפשר לפסול את הבורר.

מנגנוני ישור סכסוך:

קביעת עובדות (FACT FINDING)

כשיש מחלוקת על עובדות מסויימות, אז ממנים אחד שמקובל על 2 הצדדים, והוא בודק מה העובדות (לא בורר ולא מגשר...) אלה קובע עובדות.

הערכה נאוטרלית- הערכה לא משוחדת( בוררות על יבש)

זה נותן את האפשרות לבדוק חוזק תיק, סימולציה של תיק.

צו מניעה- לאסור פעולה מסויימת..

צו ריתוק- מכשיר שבו מחייבים את העובדים להמשיך לעבוד, לא באופן מלא, אלה שמס' אנשים הכרחי להמשך העבודה ימשיך לעבוד.

              צו הריתוק, בא להגן על הציבור.
              מי שמפר את צווי הריתוק, נשלח לכלא. 

ADR- פיתרונות אלטרנטביים  לסכסוך

אלטרנטיביים- באה לציין שיש  2 מצבים אפשריים:

1. לשבות.

2. בית משפט.
אחד הזעזועים הוא השינוי הכ"כ מהיר שהסכמי העבודה לא מצליחים לעמוד בקצב. מרבית הסכמי העבודה של פיהם מתנהלת מערכת יחסי העבודה מתבסס על הסכמים קיבוציים במערכת שכבר לא קיימת.
והדוגמ לזה היא שכיום רוב יחסי עבודה ניקבע בהסכמים אישיים ולא בהסכמים קיבוציים כמו בשנות ה 90.

מי שמגיש את התביעה, זה העובד ולא ארגון העובדים.

כוחו של ארגוני העובדים, ירד המון בעיקבות שינוי זה.

לפני פניה לבית המשפט
1. לבדוק מיצוי כל האמצעים (ADR) .

2. במקרה של הגעה לבית המשפט, לנסות לתמרן את בית המשפט לאפשר מו"מ.
3. לבדוק טיעון הגיוני להגעה לבית המשפט (עדים, עדויות, הוכחות...)
4. לבדוק שאם זוכים במשפט, והשופט מעניק פיצוי, צריך לבדוק שיש אפשרות לקבל את הפיצוי (עיקולי וכו'...)
5. לבדוק שלא חל חוק ההתיישנות.
דיני עבודה בישראל
חוקי העבודה בישראל הם 
חוקי מינימום.

חוקי העבודה בישראל עברו 3 תק':

1919- 1948: חבר הלאומים: נותן מנדט לאנגלים לשלוט בישראל, לפני זה לא היה חקיקה, היה   נציב עליון והוא היה מוציא הוראות, צווי שעה.
1948-1969:תק' הקמת מדינת ישראל, לא היה חוקים או חוקה, השופטים היו מבססים את החלטותיהם על פי החוקים הבריטיים.

1969 עד היום: הוקם בית דין לעבודה וזה מעביר חקיקות בכנסת.
מקורות המשפט בישראל:

1. קיימים 18 חוקים מיוחדים אך ורק לעבודה (עובד ומעבד) חוקים אלו, נשענות על אמנות בינ"ל.

2. חקיקה ראשית (רעיון לחוק מסויים ולא דווקא בתחום העבודה):
באמצעות הכנסת (חבר כנסת) ההצעה עוברת לועדה שבא מתאמים את ההצעה.

גם עם חברי הכנסת (הצעה ראשונה) עובר, הוא חוזר לועדה לדיון הסתייגויות ואח"כ חוזר להצעה לקראיה שניה ושלישית.

3. חקיקה משנית:

החוק יכול להכיל סעיף שבו רשום שהוא לא מכיל את כל פירוט החוק, אלה נותן לכנסת (חבר כנסת, שר מתאים) לקבוע את הסעיפים של החוק (חוק חינוך חובה- שנים).
היסודות שלעליהם מבוססים דיני עבודה:

הסכמים קיבוציים שחל עליהם צו הרחבה:

אם העובד והמעביד מסכימים על על התנאים, ניחתם הסכם קיבוצי.

העובדים בוחרים נציגות וההסכם נעשה בין הנציגות לבין המעביד.

בחוזה יופיעו הדברים העקרוניים.

צו הרחבה- חקיקה משנית:

שר העבודה יכול להכריז, שבסמכותו, ההסכם של עובדי/ מעבידי בתי מלון, מתקיים גם על עובדי/ בעלי צימרים.

נוהל- סעיף שעליו מבוססים חוקים.

מקורות דיני העבודה הישראליים:

יש פסקי דין, שאח"כ הופכים להיות הבסיס לחוק חדש.

מי מייצג במו"מ הקיבוצי, מי עומד מצד העובדים?

הועד שמייצג, בד"כ חלק מעובדי המפעל וההסתדרותיות  המקצועיות (הסת' המהנדסים) , אדם יכול להשתייך להסתדרות הכללית ולהסתדרות המהנדסים, לכן נקבעה ההלכה להסכמים קיבוציים. מצד העובדים צריכה לחתום ההסתדרות, נציג הועד הפועל של ההסתדרות, יכול להיות נציג מועצת הפועלים או סתם נציג של ההסתדרות שהיא שולחת לייצגם במו"מ, ההסתדרות נקבע עד היום כארגון היציג לייצג את העובדים.

 את מו"מ  יכול לנהל ועד מקומי ולהגדיר ולגבש הסכם אבל את הגושפנקה הרשמית נותן נציג ההסתדרות, כי הוא הנציג של הארגון היציג.

מי רשאי לחתום מטעם המעבידים?

המעביד הפרטי עצמו, הנציג יכול להיות נציג ההנהלה של אותו מפעל.

תוקפו של הסכם קיבוצי:

כפי שהוגדר בהסכם, בד"כ הסכם קיבוצי מוגדר מתאריך עד לתאריך, כפי שמוסכם בהסכם.

אם לא מוגדר בהסכם, אז תוקפו של ההסכם יהי מרגע חתימתו ועד לביטולו, עד שמחליטים שהסכם זה, לא שימושי יותר.

מה קורה כאשר המעביד איננו מכבד את ההסכם?

תובעים אותו על הפרת הסכם.

הסכמים חייבים לקיים, גם פסקי דין חייבים לקיים. 

בחוקי העבודה כמו בכל חוק אחר, יש צורך לקבוע נורמות שאינם מנוגדים לחוק! ומחוייבים לפעול על פיו.

הסכמים קיבוציים:

נחתמים בין הארגון המייצג ובין אירגוני המעבידים.

איך מתחיל תהליך של יצירת הסכם קיבוצי?מו"מ קיבוצי?

ע"י תהליך של תלונות.

ברגע שעובד מפר בקשה של המנהל, בפני המנהל מס' דרכים לטיפול הנושא:
1. עפ"י הסכם העבודה הקיבוצי- כתוב.

2. לא מוזכר בהסכם- נותן לו הערה.
3. מכריזים על סכסוך.
* ברוב המקרים, רואים אם רשום משהו בהסכם החתום ואם הוא הפא את הכתוב בהסכם.

   אם כתוב בהסכם, מממשים את הכתוב ואם לא כתוב, המנהל יחליט מה לעשות:

   * להשעות 

   * להתלונן לנציג ההסתדרות ומבקשים שיעשו איתו משהו.

בד"כ יהיה כתוב בהסכם דיני משמעת.

בסופו של דבר, יש 3 אפשרויות: 

1.משאירים את הסכסוך פתוח ויפתח שוב העניין כאשר צריך לחדש את החוזה.

2.מביאים 
לועדה פרטתית.

3. יובא לבורר/ מגשר.

ההסכם הקיבוצי הוא המתכון ליחסים משותפים בין המעביד לעובד.

יש מנגנונים ליישוב סכסוכים ויש 
מדרג. קובעים כללים מסוימים שהם מדרג ומטפלים בבעיות לפי תהליך שמעוגן בהסכם הקיבוצי.
פרוצדורה: בהתחלה הוא נוהג, עד שמכניסים את הנוהג בהסכם הקיבוצי.

כאשר פג תוקפו של ההסכם, 2 הצדדים מגישים תביעות לצד השני, דברים שרוצים להוסיף, דברים שרוצים לשנות או להוריד מההסכם הקיים.

ואז מסכמים את כל הדרישות לרשימה אחת ובכל ישיבה היו"ר מעלה לדיון סעיף, סעיף ודנים עליו.

בצורה כזאת סעיפים שהצדדים רואים, מחליטים שאפשר לוותר עליהם ונישארים עם העקרוניים.

כאשר נשארים עם הסעיפים העקרוניים   או שמסכימים עליהם או שלא מסכימים עליהם ואז:
1. באים לועדה פרטתית.

2. מביאים לגישור.
3. הולכים לבית המפשט
4. פותחים בשביתה:
לא בטוח שזה עדיף, כי כאן ניכנסים לעניין של כוחנות ולשני הצדדים יש מה להפסיד.

ומה שקורה זה שמי ש"נשבר" ראשון, סעיפיו יעופו.

ההסכם הקיבוצי הוא המקום אשר בו רשום מה עושים במקרה של.... ומהם כללי המשחק.
הסכמים קיבוציים:
בהסכם יהיה רשום: 
שעות העבודה מינימום שהעובד מחוייב לעבוד.

דירוג עובדים

דירוג שכר

תוספות נילוות (ת. מאמץ, ת. הצמדה, ההסכם מפרט את התוספות ולמי ניתנות).

הוצ' נסיעה

ביגוד

גמול השתלמות

עבודה במשמרות 

חופשות- לכמה כל עובד זכאי, חופשות מחלה, לידה, בתשלום, ללא תשלום, לימודים צבירת חופשות...

העדרות, למה יקראו העדרות ואיך מתמודדים עם אנשים שמעדרים 

בעיות משמעת

פיטורים ופיצוי פיטורים, פדיון וכו'...

בגדול, אלה הם הנושאים שיהיו בהסכמים, היו הסכמים שהיו יותר סעיפים אבל אלה, הם העקריים.

עובד קבוע: אי- אפשר לפטר אותו, אלה אל פי תהליך שרשום בהסכם.

מהם יחסי עובד ומעביד?
כל דיני העבודה עוסקים בסיטואציה שבין עובד ומעביד ושיש בינהם יחסי עבודה.

בבית במשפט השופט, דבר ראשון ישאל  הוא האם יש יחסי עבודה.

בבית דין לעבודה קבעו מתי יש/ מתקיימים יחסי עובד- מעביד.

 מבחן ההשתלבות:

                          האם אני, שעובד אצלך משולב בקרב כל האנשים שעובדים אצלך או שאני לחוד, האם משתלב עם שאר העובדים. 
(פרי לנסר- מקבל אוכל, מקבל הוראות ממך, לובש מדי עבודה...)
מבחן ההתייעלות:

                        האם אני יכניס שיפור בעבודה, מי נהנה מזה, העובד או המעביד?

אם העובד נהנה, אז הוא קבלן עצמאי, אם המעביד נהנה אז הוא ה"בוס".

2 המבחנים חייבים להתקיים ע"מ לקיים יחסי עובד מעביד.

מס' חוקים מרכזיים בדיני עבודה:
החוק חוקק ב 1957, את החוק הקיבוצי, כדי להסדיר את מעמדו המשפטי של ההסכם הקיבוצי.

לפני 57 כל ההסכמים היו אישיים.

המחוקק החליט לעשות חוק שקבע שההסכם הקיבוצי הוא בין המעביד לבין אירגון העובדים.

הספר החוקים יש חוק שניקרא "חוק החוזים" שבו רשום מה מהווה חוזה ומה לא.

וההסכם הקיבוצי נירשם כחוק.

ההסכם לא מוגבל בסעיפים, החוק לא מפרט את תוכנו של ההסכם הקיבוצי, אלה קובע שאת ההסכם הקיבוצי יש לערוך בכתב ולהגישו לרישום במשרד העבודה ושם יעברו על ההסכם , אצל ממונה על יחסי העבודה במשרד העבודה.

את ההסכם הקיבוצי, רואים כהסכם אישי בין כל עובד למעביד, למרות שהוא הסכם קיבוצי.

חוק ההסכמים הקיבוצי מכיר 2 סוגי הסכמים:

קיבוצי מיוחד וקיבוצי כללי.
חוק ההסכמים הקיבוציים מסמיך את שר העבודה להוציא צווי הרחבה (חל גם על כל עובדי ובעלי מלונות).
מטרת צו הרחבה הוא ליצור שיוון בין כל עובדי הענף.

חוק בית הדין לעבודה נולד ב 1969, עד שקם חוק זה אם היו טענו נגד המעבידים הלכו לבית המשפט.היום בתי דין לעבודה מתעסקים רק בנושאים הקשורים לעבודה
מה מיוחד בבית דין זה?

דן רק בסכסוכים משפטיים ולא כלכליים.
הרכב המוטב: 

שופט שמתמחה בדיני עבודה ויחד איתו יושבים 2 נציגי ציבור 1 של ההסתדרות והשני של התאגדות התעשיינים.

המפשט נערך כמו כל משפט ונעשה מול 3 השופטים- נציגי ציבור שהופכים להיות השופטים, כשמתקבלות ההחלטות ונגמר המשפט השלישייה היא זאת שקובעת מה יהיה פסק הדין. פסק הדין נקבע ע"פי רוב.

יכול היות ש2 נציגי הציבור יהיה נגד השופט, אז נציגי הציבור הם אלה שקבעו.

השופט, בכל מקרה כותב את פסק הדין.
�  דיני ראיות: בבית המשפט ההוכחה זה בראיות. המגשר יכול לעשות מה שבא לו, במסגרת החוק. במקרה של פיצוץ מו"מ, אחרי שהמגשר מחזיר את הצדדים למו"מ יעשה ע"י המגשר, הפריימינג.


�  דיני משפט: על פי החוק, חייב להתנהל עפ"י צורה מסויימת. מגשר לא קבול תחת אותם הדינים, כמו של בית המשפט.


�  צדדים מהעץ: כאשר אומרים משהו שאח"כ אחד הצדדים יכול להתחרט, המגשר מחזיר אותו לשולחן המו"מ, בלי שיאבד את הכבוד העצמי.


� ועדה: אדם אחד או 2 מכל צד.


� צריך גורם בעל סמכות שיפוטית שיחייב את הצדדים לעמוד בו, ולכן השופט הוא בעל הסמכות הזאת


� הגוף יכול להיות: מתווך, מגשר או בורר 


� הממשלה משתמשת בשיטה הזאת.


� דילוגים: תהליך בו המגשר ניפגש עם כל צד לחוד ולפי מה ש2 הצדדים השמיעו, מציג להם עמדות מתוך כל מה ששמע.


� כתב בורר: מסמך שבוא רשום ששני הצדדים מסכימים לקבל את דיני הבורר עליהם, בנושא הזה.


   כתב בורר= פסק דין.


� חוקי מינימום: החוק הקובע את החוקים של העובד כמו 12 ימי חופשה בתשלום וכו'...


� ועדה פרטתית: ועדה שכל צד ממנה את נציגו (שווה בשני הצדדים)





� מדרג: תהליך לטיפול תלונות.
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