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חוק הסכמים קיבוציים (המשך):
יחידת המיקוח: אותה קבוצה של אנשים שאתם מתנהל המו"מ הקיבוצי. מי שעובד תחת חוזה אישי לא נכלל ביחידת המיקוח, למשל חברי הנהלה שלא בוחרים לארגון העובדים ולא יכולים לייצג את העובדים במו"מ קיבוצי שכן יש כאן ניגוד אינטרסים. הגדרת יחידת המיקוח היא לא פשוטה ויחד עם זאת זוהי דרישה מקדמית לקביעת ארגון העובדים היציג. 
מה קורה אם ארגון העובדים מאבד את יציגותו אחרי החתימה על ההסכם הקיבוצי? יש שתי אפשרויות: אין ארגון עובדים אחר או שארגון העובדים שבמיעוט הפך לרוב. לפי ס' 5 לחוק הסכמים קיבוציים תוקפו של ההסכם הוא לפי היציגות בחתימתו ולכן עדיין יהיה ארגון העובדים המסוים צד לאותו הסכם קיבוצי. 
פס"ד הורן את ליבוביץ': ההסתדרות ניסתה להרחיב את כוחה לחברות הסעה כמו הורן. ההנהלה רצתה לעשות פיטורין בחברה והעובדים פנו להסתדרות והתאגדו וזו פנתה להורן ותבעה לבצע מו"מ קיבוצי ולהמנע מפיטורין. ההנהלה פיטרה את כל חברי הועד ועובדים נוספים וטענה כלפי ההסתדרות שהיא איננה ארגון העובדים היציג שכן אין לה מספיק חתימות (וזאת אחרי שההנהלה הפעילה לחץ על העובדים לבטל את החתימות שלהם להסתדרות). שאלה משנית שעלתה בפס"ד זה היתה האם ההסתדרות היא אכן הארגון היציג? כשהתביעה הגיעה לביה"ד כבר לא היו להסתדרות מספיק חתימות מכיוון שהיתה השפעה של הנהלת החברה על העובדים לבטל את החתימה שלהם. 
נקבע שהמועד הקובע לצורך ביצוע מו"מ קיבוצי הוא מועד ההכרזה על היציגות. המעביד לא חייב לחתום על הסכם קיבוצי. ההסתדרות כארגון יציג צריכה לייצג את העובדים גם לא בהליך קיבוצי למשל בביה"ד לעבודה שרק ארגון יציג יכול לייצג עובדים בו. 

בס' 33י (א)(4) לחוק ישנו רמז למועד הקובע לבדיקת היציגות. 
ארגון עובדים לא יוכר ככזה אם יופיעו בו טביעות אצבעה של ההנהלה. הוא צריך לקום מלמטה – פס"ד עמית. 

הערה נוספת: גם אם אין ארגון יציג, ועד כלשהו יכול לייצג עובדים בתביעה לביה"ד אך תוצאות ההליך הזה יוכרו רק כלפי אותם חברי ועד כפרטים ולא על כולם.

מה קורה אם ארגון המיעוט הפך להיות היציג. הסכמתו של איזה ארגון צריכה ההנהלה לקבל כשהיא רוצה לפטר עובדים? אין תשובה חד משמעית. 
ס' 6 לחוק מדבר על טענות כנגד יציגות של ארגון עובדים. מי שיכול לטעון שארגון עובדים להסכם קיבוצי כלשהו לא היה באמת יציג הוא רק ארגון עובדים אחר שלא היה צד להסכם הקיבוצי, גם אם הוא לא טוען שהוא זה שהיה היציג עובר לחתימה. בכל אופן המעביד לא יכול לטעון שהארגון שהוא צד להסכם קיבוצי איתו לא היה יציג עובר לחתימה – חתימה היא הכרה בפועל ביציגותו של הארגון. 

תקופת התוקף של הסכמים קיבוציים: ישנם שני סוגים: ס' 13 - הסכם לתקופה קצובה וס' 14 – הסכם לתקופה בלתי קצובה. 

ס' 13 רישא: ישנו מנגנון סיום להסכם קיבוצי. אם לא מפעילים אותו תוקפו של ההסכם לא פג אוטומאטית בהגעת המועד הנקוב בהסכם אלא הוא מוארך ויוסיף להיות בר תוקף כהסכם לתקופה בלתי קצובה. בהסכם לתקופה קצובה צריך להיות מועד למתן הודעת גמר או הארכה. הודעת הגמר צריכה להגיע לפחות חודשיים לפני תום התקופה הקצובה אם לא נקבע דבר בהסכם. בהסכם ניתן לקבוע על מועד הודעת גמר מוקדם או מאוחר יותר מחודשיים – כמעט כל ההסדרים בחוק זה וודאי הסדר זה הם דיספוזיטיביים. מה שקובעים הוא מועד הודעת הגמר בנפרד מהקביעה בהסכם על מועד סיום תוקפו של ההסכם. 
אם הסכם נעשה לתקופה בלתי קצובה או שהוא הפך לכזה אם בחוזה לתקופה קצובה לא ניתנה הודעת גמר במועד (הנקוב בהסכם או חודשיים לפני תום התקופה אם אין מועד מוסכם להודעת גמר) אזי ניתן לבטלו לפי תנאי הודעה מוקדמת המופיע בהסכם או חודשיים לפחות לפני יום הביטול. 
הסכם שנעשה לכתחילה לתקופה בלתי קצובה יהיה בתוקף לפחות שנה אחת.

ס' 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".
הוראות אישיות דינן שונה. הן כמו חוזה עבודה אישי בין כל מעביד וכל עובד שעליו חל ההסכם. לדוגמא: כל עובד זכאי ל9 ימי חופשה בשנה (למרות שלפי חוק חופשה שנתית עובד זכאי ל14 ימי חופשה), כל עובד זכאי לתשלום החזקת רכב בשווי 400 ₪. אלו זכויות אישיות מובהקות. 

בהסכם קיבוצי יש שני סוגים של הוראות: הוראות אישיות (הוראות נורמטיביות) והוראות הנוגעות בצדדים בהסכם. הוראות אלו נקראות הוראות חוזיות (אובליגטוריות). לא זכויות אישיות אלא הוראות הנוגעות לצדדים בהסכם הקיבוצי. למשל: הצדדים מתחייבים לשמור על שקט תעשייתי כל עוד ההסכם בתוקף.  
הוראות נוספות יכולות להיות הוראות מעורבות. למשל: פיטורי עובד יהיו רק בהסכמת ארגון העובדים. 

ההוראות האישיות בלבד עומדות בתוקף גם אם ההסכם כבר לא בתוקף כל עוד לא שונו או בוטלו כדין. הרציונל של כל ההוראות השיוריות הללו הן שאין וואקום ביחסי עבודה. זה נוגע גם להסכם הקצוב ההופך להסכם בלתי קצוב באם לא ניתנה הודעה וכך גם בהמשכן של ההוראות הנורמטיביות.  

איך משנים כדין הוראות אישיות? למשל בהסכם קיבוצי חדש. ניתן לחתום עם כל עובד על חוזה אישי מכיוון שאז זה לא סותר את ההסכם שכבר לא קיים ולשנות בו את ההוראות האישיות. 

פתרון נוסף הוא פרשנות תכליתית של הוראות ההסכם. למשל אם בהסכם היה כתוב שפיטורי עובד יהיו בהסכמת ארגון העובדים ביה"ד ככל הנראה יקבע כי למרות שהמעביד לא חייב לשאת ולתת עם ארגון העובדים מכיוון שההסכם כבר לא בתוקף, הרי שהתכלית של הוראה כזו היא למנוע פיטורין שרירותיים של עובד והמעביד יצטרך לפחות להוועץ בארגון העובדים. אם ההוראה בהסכם היתה שעובד לא יפוטר בשרירות ותוך הוועצות עם העובדים (ולאו דווקא הארגון היציג) אזי זו תהיה הוראה אישית והיא תעמוד בתוקף גם עם סיום תוקפו של ההסכם. 
לפי הפסיקה פרשנות הוראות של הסכם קיבוצי תהיה דומה לפרשנות הוראות חוק – רחבה יותר. אך הפרשנות של ההוראות האובליגטוריות תהיה פרשנות חוזית (אומד דעת הצדדים וכו') בהתאם לס' 25 לחוה"ח כללי – צרה יותר. 

ס' 20 – זכויות שהן הוראות אישיות מכוח הסכם קיבוצי לא ניתנות לויתור. ס' 21 – הסכם קיבוצי יכול רק להוסיף על זכויות עבד מכוח חוק ולא לגרוע מהן. 

החוק הוא הבסיס. למשל חוק חופשה שנתית. לא ניתן להתנות עליו לא בהסכם קיבוצי ובטח שלא בחוזה אישי. אח"כ הסכם קיבוצי ולבסוף החוזה האישי. זוהי ההיררכיה של ההתניות. 
החרגה: האם ציון העובדה שמספר עובדים אינם צד להסכם הקיבוצי (חריגים) צריך להופיע בהסכם הקיבוצי עצמו, בחוזה האישי או גם וגם. בהסכם הקיבוצי בכל מקרה זה צריך להופיע אך תשובה מפורטת תינתן אחרי שנלמד חוזה אישי. 

גם מפעלי תחנות וגם הורן היו מקרים של עובדים המאבדים את עבודתם בשל מעורבות בהקמת ועד עובדים. ביה"ד נדרש לסוגיה. הוא מבטל את הודעת הפיטורים ואוכף חזרת העובדים לעבודה תוך העברת מסר על חשיבותה של זכות היסוד של חופש ההתארגנות. 

ס' 33ח-י"ט בחוק הסכמים קיבוציים הוא העיגון של נורמות אלו בחוק. מדוע זה מופיע בחוק זה ולא בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה למשל. אולי מכיוון שחוק הסכמים קיבוציים יכול להפעיל סעדים כלליים יותר מאשר חוק השוויון. אולי מכיוון שזהו היסוד למסגרת יחסים קיבוצית. 

פס"ד חיפה כימיקלים: חיפה כימיקל ניהלה הסכם קיבוצי מול ההסתדרות. היא לא הצליחה להגיע להסכמה עם ההסתדרות ולכן היא הודיעה הודעת גמר להסתדרות. ההסתדרות תבעה בביה"ד לעבודה שביטול החוזה היה בחוסר תו"ל ע"י חיפה ע"מ לכופף את ידה של ההסתדרות. ביה"ד קבע שמעביד פועל בתו"ל רק אם הוא מנסה באמת להמשיך ולנסות לבנות יחסים קיבוציים. כלומר הוא לא הסכים להסכם הקיבוצי במו"מ הנוכחי והוא רוצה לנהל מו"מ להסכם קיבוצי אחר. אך אם המעביד הודיע הודעת ביטול ומיד עבר למשטר של חוזים אישיים זה לא ביטול בתו"ל. 
מבחינת פרופ' בן-ישראל אם העובדים הצליחו לכבול פעם אחת את המעביד ביחסי עבודה קיבוציים הוא מחויב להמשיך לנהל מו"מ עם העובדים. החיוב הוא פטרנליסטי שמגן באופן כפוי על זכויות העובדים. לכן המעביד כפוי להמשיך ולנהל מו"מ קיבוצי. 

לשבוע שאחרי חנוכה נלמד הסדר קיבוצי וחוזים אישיים. לקרוא תעשיות אלקטרוכימיות. 
