המו"מ הקיבוצי
כללי

דבע (ארצי) נו/4-6 כפר הנופש של יגאל נ' קרן הביטוח והפנסיה של פועלי הבניין, פד"ע ל (97)

עובדות: המערערת חברה בהתאחדות המלונות בישראל מאז שנת 1991, אז עסקה בהקמת בית המלון. התעוררה השאלה האם על עובדיה באותה תקופה חל הסכם עבודה קיבוצי לענף בתי המלון או שמא צו הרחבה מענף הבנייה. בית-הדין קמא הגיע למסקנה כי בתקופת בניית בית-המלון וכל עוד העובדים "אינם משרתים אורחים אלא עוסקים בבניין המבנה אין המדובר ב'בית מלון'. לכן לא חל על יחסי העבודה שבין המערערת לבין העובדים ההסכם הקיבוצי בענף המלונאות; זאת "עקב העובדה שעיקר פעילותה של הנתבעת [המערערת] בתקופה הרלוונטית הייתה בניית מלון".ובית הדין הארצי פסק– החברה השתייכה לענף הבנייה, וצו ההרחבה חל עליה. 

זכות או חופש ניהול מו"מ
עס"ק 400005/98 ההסתדרות הכללית והוועד הארצי של עובדי מינהל ומשק בבתי החולים הממשלתיים

אדלר: עובדות: היה מצב בו הנהלת בית החולים רוצה להוסיף מיטות לבית החולים. עובדי המנהל התנגדו, משום שעוד מיטות משול לעוד עבודה. העובדים רצו לשבות משום שהמדינה לא הסכימה לנהל משא ומתן. יחד עם זאת, הנושאים לגביהם אפשר לשבות, הם רק דברים שאפשר לנהל לגביהם משא ומתן. 

השאלה: האם החלטה להוסיף מיטות הוא דבר שניתן לנהל לגביו משא ומתן. בית החולים טען שמדובר בהחלטה ניהולית, שאינה נתונה למשא ומתן. על-פי הוראות סעיף 1 לחוק הסכמים קיבוציים, חובה על המעסיק המאורגן לנהל משא ומתן קיבוצי בנוגע לתנאי עבודה ויחסי עבודה- נושאים בעלי נגיעה משמעותית לעובדים. על המעסיק חלה החובה לנהל משא ומתן קיבוצי גם מכוח סעיף 2 לחוק יישוב סכסוכי עבודה. מעסיק אינו חייב לנהל משא ומתן קיבוצי בנושאים הנוגעים לניהול המפעל והעסק ואשר אין להם נגיעה ישירה או משמעותית לעובדים- "הפררוגטיבה הניהולית". אסור לנהל מו"מ לגבי אותם נושאים שאסור לכרות לגביהם הסכם, וזאת מכוח חוק או מכוח ההלכה הפסוקה  ב"נושאים מעורבים", היינו נושאים אשר ההחלטות הניהוליות שמתקבלות בעניינם הן בעלות השפעה או השלכה משמעותית על העובדים, חל הכלל, כי ההחלטות יתקבלו על-ידי המעסיק בלעדית, אולם המעסיק חייב לנהל משא ומתן לגבי ההשלכות וההשפעות שיש להחלטות שהוא מקבל ומיישם על העובדים- בינהם- תקני כח אדם. בנושאים שלגביהם מותר לנהל משא ומתן מותר גם לנהל מאבק מקצועי, ובכלל זה לנקוט שביתה.
דב"ע 4/98-10 "דלק"-חברת הדלק הישראלית בע"מ – הסתדרות הכללית 

עובדות: ההסכם הקיבוצי החל על הצדדים מעניק לדלק את הזכות לקבוע את הצורך בפיטורי צמצום ואת מספר העובדים שיפוטרו. השאלה שהתעוררה היא אם דלק מבצעת את הוראות ההסכם הקיבוצי בתום-לב, או שמא היא מפלה בין העובדים המאורגנים לבין העובדים הבלתי מאורגנים בעת בחירת העובדים שיפוטרו במסגרת פיטורי הצמצום.- רצתה לפטר את העובדים היקרים יותר (העובדים המאורגנים). 

בית הדין – פרקטיקה כזו תפגע בזכות היסוד לחופש ההתארגנות כי אנשים יסיקו שלא כדאי להם להתארגן כי על ידי התארגנות הם מגדילים את הסיכוי שיפטרו אותם. הוא אוסר פעולה מסוג זה ודורש לפטר באופן שוויוני בין העובדים המאורגנים ללא מאורגנים. בית המשפט למעשה בוחן כיצד העובדים תופסים את הפיטורין ואם הם מהווים סכנה על התארגנות עתידית. 

לגבי מסירת מידע לארגון עובדים: חלק ממו"מ בת"ל ס '39 
סק (חי) 63/04 הסתדרות המעו"ף נ' עיריית קרית אתא
העירייה החליטה לסגור את פרוייקט מהו"ט עקב הגירעון שהוא יוצר כחלק מתכנית ההבראה הכלכלית שלה.העירייה טוענת- ההחלטה לסגור את פרוייקט מהו"ט היא החלטה שאינה נושא למו"מ עם המבקשת, ואין למבקשת כל עילה להתערב בהחלטת המשיבה. האם החלטת המשיבה בדבר סגירת פרוייקט מהו"ט הינו נושא הנתון למשא ומתן עם נציגות העובדים, אם לאו. ההלכה הנוהגת בארץ היא, שלהנהלת מפעל ישנה סמכות מוחלטת לנהל את המפעל בכל הנוגע לנושאים שאינם בעלי נגיעה משמעותית לעובדים, וזאת מבלי להיוועץ בעובדים או לנהל עמם משא ומתן, מנגד לגבי נושאים ניהוליים, שהם בעלי נגיעה לעובדים, דהיינו "נושאים מעורבים", חלות מידות שונות של חובת שיתוף העובדים. הכלל הוא, כי החלטות בנושאים מעורבים יתקבלו על ידי המעביד בלעדית, ואין הוא חייב להיוועץ בעובדים או לנהל מו"מ קיבוצי לגבי עצם ההחלטה. עם זאת, מכיוון שהחלטות מסוג זה הן בעלות השלכה משמעותית על תנאי העבודה במפעל ועל יחסי העבודה בו, חייב המעביד לנהל מו"מ לגבי ההשלכות וההשפעות שיש להחלטות שהוא מקבל ומיישם.

דב"ע 7/98-3 מנשה מועדים נ' משרד הביטחון 
אדלר (+א' ברק+רבינוביץ) אדלר קובע כי משרד הבטחון עמד בכל הדרישות (היוועצות עם הוועד), ולכן טענות ועד העובדים נדחות. עובדות:  עבור שק"ם (שהופרטה) נקבע דגם של מתן שירותים באמצעות זיכיון. דגם הזיכיון משאיר בשליטת משרד הביטחון את קביעת תנאי השירות שינתנו בשקמיות, לרבות הפיקוח על המחירים והשירותים,כך שיש תחרות בקביעת זהות בעל הזיכיון. לפני שנת 1993 הזכות הבלעדית לסיפוק שירותי שקמיות הוענקה, על-ידי משרד הביטחון, לחברה ממשלתית. לאחר 1993 הזכות למתן השירותים מוענקת לחברה פרטית. משרד הביטחון מוציא מכרז להפעלת קנטינות בבסיסים ועובדי שק"ם מערערים על החלטת המחוזי שלא לתת צו ביניים למשרד הבטחון לאיסור פרסום תנאי המכרז, עד שלא ינוהל עם העובדים מו"מ על תנאי המכרז. כמו כן קבע המחוזי כי אין זיקת עובד-מעביד בין עובדי השקמיות למשרד הבטחון. בחוץ-לארץ קיימות שתי גישות עיקריות: הגישה האירופאית המבטיחה את המשך עבודתם של העובדים לאחר העברת העסק; לעומת זאת, הגישה האמריקנית אינה מעניקה לעובדים כל זכויות בנוגע להמשך העסקתם.נ בארץ מוכרת זכות הקניין של המעסיק במפעלו והיא מעוגנת בסעיף 3 לחוק-יסוד: כבוד האדם וחירותו. מול זכות זו ניצבות זכויות העובדים במקום עבודתם, כפי שבאו לידי ביטוי בזכויות יסוד, בחקיקה, בהסכמים קיבוציים ובחוזה העבודה האישי. חובת המעביד לנהל מו"מ עם העובדים לגבי המשכיות זכויותיהם בהפרטה: א- יחסי עבודה מאורגנים- מעסיק החתום על הסכם קיבוצי מתחייב במפורש או מכללא, שלא לעשות שינויים מרחיקי לכת בלי לאפשר לארגון היציג להביע את עמדתו ואף לנהל עמו משא ומתן בדבר הגנה על זכויות העובדים. ב- הסתמכות עובדים על הסכמים לטווח ארוך- מדובר בחוזה יחס לתקופה ארוכה. קיימת הסתמכות על ההמשכיות. לכן, כאשר העובדים היו במקום עם הסכם עבודה קיבוצי, ההפרטה מאיימת על היציבות וההסתמכות, ולכן חייב להתקיים משא ומתן. ג- דיני חוזים- זכויות חוזיות לעובדים בעת הפרטה: 1- המדינה תמסור לארגון עובדים היציג מידע ותתייעץ עמו. 2- ניהול משא ומתן בתום-לב על תנאי העבודה הנוגעים להפרטה. במסגרת יחסי עבודה מתמשכים המעסיק אינו רשאי לשנות תנאי יסודי בחוזה העבודה בלי שהתקבלה הסכמת העובד. ד- נוהג- קיים אצלנו כי כאשר המעסיק הציבורי מחליט על "הפרטת" שירות שניתן על-ידי משרד ממשלתי, חברה ממשלתית או רשות ממשלתית, הוא מודיע על כך לארגון היציג של העובדים, מתייעץ איתו ואף מנהל עמו משא ומתן על זכויות העובדים.
דב"ע מז/44-4 חיפה כימיקלים – ההסתדרות הכללית
עובדות- בהסכם הקיבוצי בין כימיקלים לארגון העובדים נקבע שבהתראה של 3 חודשים לפני תום תקפו (זהו הסכם שמתחדש כל שנתיים אוטומטית) ובכתב יכול צד אחד להודיע לשני שההסכם בטל. הערעור הוא בקשת מועצת הפועלים להכריז על בטלות ביטולו של ההסכם הקיבוצי. בי"ד אזורי- השהיית הביטול ובפס"ד סופי- ביטול הביטול מתוקף "הסמכות הטבועה" ליתן צווים הנראים בעיניו מתאימים אם הופר באורח קיצוני איזון נורמטיבי שנוצר בין הצדדים בעקבות מארג זכויות קיבוצי שנתווה במשך שנים, ואם יש בהפרת איזון כזו ודאות קרובה לסיכון קיצוני של יחסי העבודה שבין הצדדים, עד כדי חשש אמיתי למצב בלתי הפיך ביחסים שבין הצדדים הנשיא גולדברג (רוב) – בי"ד ארצי- לגבי הסמכות הטבועה- מעורבות בסדר גודל כזה מכרסמת בחופש המשא ומתן הקיבוצי ובחופש ההתקשרות, ולכן בית-הדין ישתמש בכוחו זה ביד קמוצה ובמקרים חריגים בלבד. הסכם קיבוצי לתקופה מסוימת אינו פג בתום התקופה, אלא הוא מוארך מאליו לתקופה בלתי מסוימת, ועל מנת לסיימו דרושה פעולה פוזיטיבית של הצד המבקש לשנות את החוזה. (רות בן ישראל- צריכה להנתן הודעה בכתב ובזמן שנקבע ע" הצדדים או לפחות חודשיים לפני כפי שנקבע בס' 13 לחוק). במקרה שלנו קבעו הצדדים שתקופת ההארכה מוגבלת לשנתיים וכן ההודעה תנתן עד 3 חדשים מראש. אין לראות בביצוע הוראה מהוראות ההסכם הקיבוצי ככתבה וכלשונה, כשלעצמו, שימוש שלא בתום לב בזכות. כדי לתת תוקף למשא ומתן הקיבוצי ולתום הלב של הצדדים חייבים לאפשר יציאה מההסכם הקיבוצי. אם הופכים את ההסכם הקיבוצי לחתונה קתולית, ולא מאפשרים יציאה, אנשים לא ירצו להיכנס להסכם שכזה. אלישבע ברק (דעת המיעוט) – היא מסכימה לתוצאה, אבל באוביטר היא מוסיפה בית-משפט יבחן בכל מקרה של ביטול את לגיטימיות הביטול. אם הביטול הוא בחוזה רגיל ולא בהסכם קיבוצי, יבחן בית-משפט את לגיטימיות הביטול על-פי חוק החוזים וחוק התרופות, אם אין הסכמה אחרת בין הצדדים. אם הביטול הוא בהסכם קיבוצי, יבחן בית-הדין אם הביטול נעשה על-פי האמור בסעיפים 13 ו14- לחוק. אך בכך לא סגי. יש וערכאה שיפוטית תתערב בזכות הביטול כאשר נעשה בה שימוש שלא בתום לב. כלומר- על המעביד המנסה לסגת מהסכם קיבוצי צריכים לחול עקרונות המשפט המנהלי, ועליו לשקול שיקולים עניינים כאשר הוא בוחן את ביטולו של ההסכם הקיבוצי. 
יחידת מיקוח ויציגות
דב"ע 97/96-41 תדירן קשר בע"מ ואח' נ' מועצת פועלי חולון ואח'
אדלר- הסכסוך שלפנינו נוגע למסגרת ניהול המשא ומתן הקיבוצי במצב החדש, בו מבצעת קבוצת הקשר את עבודתה באמצעות שלוש חברות. ארגוני העובדים דורשים לנהל ומשא ומתן "הנהלה אחת מול ועד אחד" שכן, לטענתם כלל עובדי המערערות מהווים "יחידת מיקוח" אחת. כחלק מהמו"מ שבתו העובדים והחברות דורשות צו מניעה לשביתה. בי"ד אזורי- חוק הסדרים קיבוציים לא מגדיר יחידת מיקוח, וצריך לאזן בין הזכות החוקתית של העובדים להתארגן ובין זכותו של בעל החברה לנהל את החברה שלו ולפצל אותה (זכות קניינית). לעובדים קיימת זכות יסוד להתאגד ולהתארגן. זכות העובדים לשבות. בי"ד ארצי- השאלה: מי יחידת/ות המיקוח- מהי מסגרת המשא ומתן הקיבוצי לגבי קבוצות עובדים המאורגנות באותו ארגון עובדים, אך עובדות בחברות שונות של תדיראן. השיקולים: 1-  השפעת קביעת יחידת מיקוח נפרדת על מערכת יחסי העבודה במפעל כולו. 2-  האם ניתן לנתק את מערכת ההסכמים הקיבוציים החלים ביחידת המיקוח הקיימת מההסכמים שייחתמו ביחידת המיקוח החדשה? נקבע: לטובת יח' מיקוח אחת על סמך: 1- לשון הסכם התאגוד עצמו- צפה שינויים עתידיים מוסכמים לגבי מסגרת המשא ומתן, אך שמר על המצב הקיים עד שיוסכם אחרת. וכן נאמר בו מפורשות, כי עד לשינויים המוסכמים ייצג הוועד הקיים את כל העובדים של תדיראן לרבות עובדי חברות הבת החדשות. 2- זכות המעסיק להיות שותף לשינוי יחידת המיקוח הקיימת היא יחסית וכפופה לכך שאינה מיועדת לפגוע בזכויות המאורגנות של העובדים. נטל ההוכחה בעניין זה מוטל על המעסיק או על קבוצת עובדים הפורשת מהכלל. דעת הרוב – קיימת לגיטימציה לשביתה, משום שלא היה מדובר בשביתה למען שינוי משפטי, אלא שביתה קלאסית על זכויות העובדים. הסטטוס קוו היה לטובתם, ולכן השביתה לא נועדה להשיג משהו בצורה כוחנית (שהתחייבו בהסכם לא לעשות זאת). במקרה זה, לעובדים הייתה עדיפות מבחינת המשא ומתן והמיקוח. בית הדין נותן זכות יתר לעובדים להחליט. בית הדין בודק את היחס בין היחידות, את ההסכמים הקיבוציים הקיימים, וכו'. 

דו-ממדיות ההסכם הקיבוצי
דב"ע לא/1-4 בנק אוצר לחייל בע"מ – מרכז הסתדרות הפקידים ואח'
עובדות: ארגון העובדים ביקש שהבנק יחיל על הגב' חתון (עובדת נקיון בבנק) את ההסכם הקיבוצי. הבנק: הגב' היא "קבלן עצמאי" ולא עובדת ועל כן אינה צד להסכם. גם אם תוגדר "עובדת" הרי שמההסכם עולה כי כוונת הצדדים היתה שיחול רק על עובדים בבנקאות או בעבודה משרדית - כלומר פקיד. ההסתדרות: המנקה היא "עובדת שכירה מן המניין", וההסכם הקיבוצי חל עליה, הן מכוח הוראות פוזיטיביות ומפורשות בהסכם והן בשל העדר כל סעיף בהסכם המוציא סוג עובדים מכלל תחולתו. האזורי- היא עובדת וחל עליה ההסכם. הארצי- פרופ' קרנלויטי: "הסכם קיבוצי הוא 'מונסטרום' משפטי, שגופו חוזה ונשמתו חוק". יש לו חלק אובליגטורי- זכויות וחובות של בעלי ההסכם- כולו חוזה. וחלק נורמטיבי- זכויות וחובות העובדים והמעבידים שעליהם חל ההסכם מחייב כחוק, נקבע עבור מס' רב של אנשים שאינם צד לו אך מחוייבים לו. החלק הנורמטיבי יפורש כפי שמפרשים חוק ואלו הכללים: 1- היות והוא מחייב רבים שלא היו צד לו יש לפרשו באופן אובייקטיבי-  יש לעמוד על משמעות ההסכם מלשון ההסכם עצמו ולא להזדקק לעדויות בעל-פה של אלה שהשתתפו במשא-ומתן, אף בנסיבות בהן היו מזדקקים לעדות כזאת עת באים לפרש חוזה. 2- יש לפרש את ההסכם הקיבוצי תוך זיקה לנוהג בענף העבודה שבמסגרתו יופעל ההסכם, ולמערכת יחסי העבודה הקיבוציים שבאותו ענף- שיהוו שלמות אחת 3- למונחים ולניבים שבהסכם קיבוצי שלא הוגדרו באותו הסכם יש ליתן משמעות כמקובל במערך העבודה, ולמונחים "טכניים" מתחום משפט העבודה - משמעות כמשמעותם בדיני העבודה 4- יתן בית-הדין את דעתו לכך שהסכם קיבוצי, לא רק שצריך לקיימו, אלא שצריך גם לחיות אתו.5- בית-הדין הארצי, יבחון מחדש את הפירוש שניתן על-ידי בית-הדין האזורי, באותה מידה שהיה בוחן מחדש פירוש של חוק.
קובע שבישראל לא כל הוראה בהסכם תחול על כל העובדים, ועל עובדים שונים יחולו הוראות שונות. בית הדין מחיל את ההסכם הקיבוצי על העובדת.
דב"ע לד/3-4 מדינת ישראל – הסתדרות ההנדסאים והטכנאים המוסמכים
שאלת סיווג ההוראות בדבר "סולם דרגות" שכר: ב"כ ההסתדרות- נורמטיבי-חקיקתי. ב"כ המשינה- אובליגטורי- חוזי. בי"ד אזורי- אובליגטורי. ביה"ד הארצי מסביר: הוראה שבהסכם הקיבוצי, שממנה עולה כי לעובד פלוני, בעל כישורים שהוגדרו, או שמתקיימים בו נתונים שנקבעו או שנקבעה דרך לקביעתם (ניתוח עיסוקים או כללי דירוג) - מקנה זכות לדרגה ולשכר כעולה מכך. אותה ההוראה היא הוראה נורמטיבית, שהעובד או הארגון יכולים לפעול לאכיפתה. הוראה שעניינה "דרגה" או שכר, ואין בה מאלה - אינה הוראה נורמטיבית. מהחובה לפעול בתום לב ליישומו של הסכם קיבוצי ומההנחה שהוראה שבהסכם קיבוצי, גם הוראה חוזית-אובליגטורית בין הצדדים עצמם, מכוונת לתוצאות, עולה החובה של הצדדים להסכם הקיבוצי, ומודגשת המלה ה"צדדים", לנהל משא-ומתן משמעותי, ובתום לב, ליישום ההוראה שבהסכם הקיבוצי הקובעת "סולם דירוג", אף אם אין בהסכם או בהסדר מחייב אחר הוראות לעניין ה"שיבוץ" או ה"איוש". נקבע כי הצדדים להסכם הקיבוצי חייבים לנהל משא-ומתן, משמעותי ובתום לב, בכל העולה מהאמור בס' דלעיל, ובכל הקשור ב"שיבוץ" בדרגות 3או 8או ב"איושן".
דב"ע מד/19-4 ההסתדרות הכללית ואח' – אוניברסיטת תל-אביב, פד"ע טו  267

עובדות: עובד של האוניברסיטה פוטר, וההסתדרות ביקשה פסק דין הצהרתי שהפיטורין היו בניגוד להסכם הקיבוצי, וכמו כן סעד זמני של אכיפה להחזיר את העובד לעבודה. הארצי- התובענה היא על פניה "בעניין פירושו, ביצועו או הפרתו של הסכם קיבוצי". לעניין עילת תביעה במסגרת סעיף 24(א)(2) לחוק צריך שההוראות בהסכם הקיבוצי, שלהפרתן טוענים, תהיינה בגדר ההוראות האובליגטוריות שבהסכם, היינו הוראות המקנות זכויות וחובות לצדדים להסכם, ולא הוראות נורמטיביות, היינו הוראות החלות על העובד כפרט ועל המעביד כפרט. החלוקה בין ההוראות אינה פשוטה, ולעיתים אותה הוראה יכולה להיראות גם אובליגטורית וגם נורמטיבית. יחד עם זאת, כאשר מדובר בהוראה שהיא לזכות ההסתדרות (אובליגטורית), בכל מקרה היא תחול על העובד "הקטן", ועם הפרתה למעשה הסכסוך הופך להיות סכסוך קיבוצי. בית הדין בדק גם את העילה לפיטורין וקבע שכאשר מדובר בפיטורין על בסיס כלכלי (בעקבות צמצומים לדוגמא) בדרך כלל יראו את ההוראה כאובליגטורית (משום שמחשיבים את השיקול שיקול ניהולי). כאשר מדובר בהוראה אובליגטורית לא הסכימו לכלול את העובד בתביעה/בסכסוך, ולכן לא נתנו סעד זמני של אכיפה- הוחזר לדיון באזורי-ללא החלטה.
ע"ע 02 \1339 מאיר נתן ואחרים – מדינת ישראל
הש' צור- עובדות: היה מדובר במספר עובדים בכירים מאוד במשרדי המדינה. תחילה חל עליהם הסכם קיבוצי, שהם ביקשו לשנות להסכמי עבודה אישיים אשר העניקו להם הטבות שכר גבוהות. לאחר חתימה על ההסכם העבודה האישי, הגישו תביעה לחזור שיחול הסכם העבודה הקיבוצי בו מוענקות להם זכויות רבות יותר. המדינה אמרה שאם טענתם תתקבל יש לבטל את ההסכם האישי וכל מה שקיבלו על פיו. האזורי- דחיית התביעה היות ונגועה בחוסר ת"ל והיות וההסכם האישי המיוחד נעשה כדין ומטעמים ענייניים. הארצי- אישור המחוזי וגם מוסיף- אין כל מניעה בחוק - לא מבחינת לשונו ולא מבחינת תכליתו המונע העברה מוסכמת של עובד מדינה ממעמד של עובד המועסק על פי כתב מינוי למעמד של עובד המועסק על פי חוזה מיוחד. תנאי לדבר הוא שהדבר נעשה בהסכמה שאינה נגועה בקיפוח או בניצול לרעה של העובד. חוק הגמלאות חל על העסקתם של עובדי מדינה המועסקים על פי כתב מינוי. משעה שבוטל כתב המינוי - בהסכמה - הרי אין יותר תחולה לחוק הגמלאות.
כללי ברירת הדין
דב"ע לה/1-4 רשות הנמלים – ברקת
ההסכם הקיבוצי קובע זכאות העובדים להחזרי נסיעות בתחבורה ציבורית עד סכום מסויים ועבור 20 נסיעות. עם המערער נחתם חוזה אישי לפיו קיבל החזר גלובאלי (גבוה מההסדר שבהסכם הקיבוצי) על "דמי השתתפות בהחזקת רכב"- אם נסע לפחות פעם אחת בחודש. מרגע שהתחיל לקבל את הסכום הגלובאלי הופסקו התשלומים לפי ההסכם הקיבוצי. הוא תובע גם את הסכום הזה בנוסף על הסכום הגלובאלי. עתירתו התקבלה באזורי ובארצי- נדחתה. נימוק- בדקו האם החוזה האישי להוצאות החזקת רכב כלל את הסכום לו התחייב המעביד בהסכם הקיבוצי?אם כן- העתירה נדחית. אם לא הרי שיכול להיות שההסכם האישי מעניק לעובד זכות נוספת וייחודית וזכות מכח הסכם אישי לא יכולה לשלול זכות מכח הסכם קיבוצי.
דב"ע מב/3-121 מדינת ישראל – ניצן
 על העובד חלים 2 הסכמים קיבוציים והשאלה- איזו הוראה חלה לשם קביעת זמן המתנה בין דרגת שכר אחת לאחרת. צריך ללכת לפי ס' 23 לחוק הסכמים קיבוציים (טובת העובד) ומאידך להסתכל על שני ההסכמים כשלמות אחת ולראות מה היתה כוונתם כמכלול. יכול והוראה בהסכם מיוחד מאוחר תבטל הוראה בהסכם קודם, אך כך יהיה רק באחד משני אלה: ביטול מפורש או ניגוד כה בולט בין השניים שאין ליישב בין שתי ההוראות ואין ליישמן במצטבר - זו על גבי זו. אין זה המקרה שלפנינו.- אישור פס"ד של המחוזי (2 הקיצורים בזמן יחולו- 2 ההוראות יחולו במקביל)
דב"ע מב/3-125 עיריית תל-אביב-יפו – ירוחם תבור
עובדות- המורה קיבל שכר לפי מדריך "מקצועי" והתגלה שהוא רק בדרגת "מוסמך"- ניכו לואת כל מה שקיבל מהמשכורות. תובע לפי ההסכם האישי. במחוזי- קבעו לפי החוזה האישי. ארצי:  לפי "סעיף 32" לחוזה האישי אין עובד ההוראה חייב להחזיר מה ששולם לו בטעות ונתקבל על-ידו בתום לב, ולפי ההסכם הקיבוצי יש להחזיר את הכל. מה אם כן נפקותו של האחד בהשוואה עם השני? סעיף 22לחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957, משקף את כוונת המחוקק להקנות להסכם קיבוצי מעמד מיוחד. לפיכך, הוראה שבחוזה עבודה אינדיבידואלי נסוגה בפני הוראה שבהסכם קיבוצי, אלא אם כן ההוראה שבחוזה האינדיבידואלי מיטיבה עם העובד ואין בהסכם הקיבוצי דבר המונע במפורש אותו שינוי. ההסכם הקיבוצי, שהוא מאוחר יותר, מסדיר באופן מקיף את תשלומי היתר לעובדי הוראה. הוראותיו עדיפות על פני הוראה שאינה תנאי מפורש בחוזה, אלא תנאי מכללא הנובע מנורמה שהונהגה זמן קצר לפני כן על-ידי המעביד, ובאו השותפים ליחסי העבודה וביטלו אותו בהסכם קיבוצי. הערעור מתקבל.
עס"ק 28/99 הסתדרות העובדים הכללית החדשה – בזק החברה הישראלית לתקשורת
האם העובדים הבכירים זכאים לזכויות פרישה אך ורק מכוח חוזה העבודה האישי האחיד עליו חתמו, כטענת בזק, או האם זכאים הם גם לזכויות פרישה הנובעות מההסכם הקיבוצי בעניין זכויות הפנסיה של כלל עובדי בזק, כטענת ההסתדרות? עובדות- עובדים של משרד התקשורת עברו לעבוד אצל בזק, וחלקם קיבלו חוזים אישיים ברמה גבוהה מאוד. זכויות הפנסיה של עובדי בזק, לרבות עובדי משרד התקשורת שעברו לבזק, נקבעו בשני הסכמים קיבוציים. היו שתי אוכלוסיות בקרב עובדים אלו: אלו שהוחרגו חד משמעית מההסכם הקיבוצי (העובדים הבכירים- מתח"ים), ואלו שלא. העובדים דרשו לאחר החתימה על ההסכם העבודה האישי כי גם ההסכם הקיבוצי יחול עליהם. בי"ד ארצי: הקבוצה שהופרשה חד-משמעית מההסכם הקיבוצי- עובד אשר הוצא מתחולתו של ההסכם הקיבוצי אינו נהנה מהזכויות שנקבעו בו. במקרה דנן נקבע בחוזה העבודה האישי האחיד, כי העובד יקבל חלק מההטבות שניתנות לעובדי בזק מכוח ההסכם הקיבוצי והוראות הנהלת בזק. המת"חים זכאים לזכויות הללו מכוח החוזה האישי ולא מכוח ההסכם הקיבוצי. לפיכך, אין המת"חים אשר הוצאו מתחולתו של ההסכם הקיבוצי זכאים לזכויות הפנסיה שנקבעו בהסכם הקיבוצי וזכויותיהם ייקבעו על פי האמור בחוזה האישי בכלל וסעיף 16 בו בפרט.וחוסר ת"ל: של ההסתדרות בכך שבעצמה יזמה את הוצאת המתח"ים מהסכם קיבותי וכעת תובעת להחלתו עליהם. של המת"חים, שכן ידעו את משמעות חתימתם על חוזה עבודה אישי, קבלו את התנאים המשופרים שנקבעו בחוזה העבודה ובעת פרישתם מבקשים להתנער מהסכמתם ולהשיג את התנאים שנקבעו בהסכם הקיבוצי.ו העובדים הבכירים אשר לא הוצאו מתחולתו של ההסכם הקיבוצי- בית הדין האזורי קבע, כי מבלי הסמכה בהסכם הקיבוצי לחתום על חוזה עבודה אישי אין תוקף לחוזה העבודה האישי ועל כן זכאים העובדים לחישוב המשכורת הגבוה לעניין הפנסיה. (בן-פורת בגולדפרב- בהסתמך על סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים- בהעדר סעיף מפורש המסמיך חתימה על  חוזה עבודה אישי תמיד תינתן עדיפות להוראות שבהסכם הקיבוצי, אפילו אם הוראות אלו קובעות תנאים פחותים מאלו שנקבעו בחוזה העבודה האישי- כך נתחשבים בטובת העובדים בכללותם ולא בטובת עובד ספציפי. המיעוט בפסק דין גולדפרב-  בהעדר הוראה מפורשת בהסכם הקיבוצי האוסר על חתימת חוזה עבודה אישי, רשאי המעביד לחתום עם עובד על חוזה אישי ובמקרה כזה הולכים אחר ההוראה שהיא לטובת העובד, כאמור בסעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים.) נקבע- היה אסור למעביד לחתום את ההסכמים האישיים עם העובדים שלא הוצאו מההסכם הקיבוצי, אך בכל זאת ניתן לעובד את הזכות המיטיבה מבינהם – ההסכם המיטיב וכן את ההסדר המיטיב. כי זו לא אשמתו (הוראה אובליגטורית המחייבת את הצד להסכם- המעביד)

הסדרים קיבוציים (נגמר לי הכח אז אני אמשיך את זה ואשלח לכן מעודכן)
דב"ע לה/7-3 ראובן ושמעון – מדינת ישראל (תקראו את זה- לא הבנתי כל כך)
מהן השלכותיו של ההסכם הקיבוצי מיום 23.11.1972על תוקפו של פסק הבוררים. לדעת בא-כוח העובדים לא יכול הסכם לשנות רטרואקטיבית את הוראות פסק הבורר, שלדעתו הפכו להוראות אישיות שבחוזה העבודה בין העובדים למדינה. בא-כוח התובעים טוען שאין בכוח ההסכם הקיבוצי לבטל זכויות מוקנות של עובדים באורח רטרואקטיבי". האזורי- ההסכם הקיבוצי קבע פירוש מוסמך של פסק הבוררים; ופירוש זה קיבל אישורם של נציגי העובדים והמדינה. בבואנו לקרוא את פסק הבוררים עלינו לקרוא לתוכו את ההסכם הקיבוצי המפרש אותו. הארצי- סיווג הזכות עליה לא הסכימו במו"מ- הזכות שהיתה נשוא המשא-ומתן, היתה מהזכויות שבתחום תנאי העבודה ומשנקבעה, הרי היא, ממהותה, מהזכויות השייכות לחלק הנורמטיבי שבהסכם קיבוצי. זכות כזאת, אין ארגון העובדים שהוא הצד להסכם הקיבוצי, רשאי לוותר עליה, אין הוא רשאי להתפשר עליה ואין הוא יכול למסרה לבוררות - הזכות אינה של הארגון, אלא של העובד כפרט. פסק הבוררים אינו פסק בוררים במסגרת חוק הבוררות, והוא גם אינו הסכם קיבוצי.
דב"ע שם/2-4 מועצת פועלי נצרת – מדינת ישראל, פד"ע יב  182 (10 עמ')
דב"ע שם/11-4 ההסתדרות הכללית – לאוביט, פד"ע יב 169(12 עמ')
רות בן ישראל, הסדרים קיבוציים, יב עיוני משפט (1987) 457 (60 עמ'...)
