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לפי פס"ד אילנה לוינגר, גם אם עובד מועסק למשך תקופה ארוכה ע"י הקבלן במקום העבודה אך עושה פעילות ארוכה וזהה לעובדי המשתמש יחולו עליו אותן זכויות של עובדי המשתמש כולל הזכות להגנה מפני פיטורים. בפס"ד לוינגר היא הוכרה כעובדת מדינה למרות שהיא הועסקה ע"י חברת כ"א. אם העסקה דרך חברת כ"א נועדה לעקוף זכויות שעובד אחר היה מקבל כאשר אין הבדל בינה לעובדים אחרים ברמתה היא תוכר כעובדת מדינה לפחות לצורך פיצויי פיטורים. 

פס"ד אבני קלדניות בימ"ש עברו מחברת כ"א אחת לאחרת ולמעשה לא היו עובדי מדינה. ביה"ד האזורי קבע שעובדתית על ORS חל הסכם קיבוצי בנוגע לשכר של עובדיה שהיו פחות טובים מתנאי עובדי מדינה בתפקידים מקבילים. ביה"ד בדק את הקשר בין הקלדניות לשופט, את הפיקוח על עבודתן שנעשה רובו ע"י המדינה, ותקופת ההעסקה הממושכת המלמדת כי כוח האדם נמצא מתאים לעבודה. השופטת לקחה את הלכת כפר רות והעבירה את הנטל להוכיח שעובדות אלו אינן עובדות מדינה על המדינה עצמה.

המבחן הוא מבחן המהות – האם מדובר בהעסקה מלאכותית של עובד באמצעות חברת כ"א. 

המעסיקים התגוננו ע"י פיטורי עובדים וע"י הסכמים עם העובדים שנקראים בפסיקה "הסכמי דור ב'".אלו הסכמים עם עובדים דור ב' הזכאים לסל זכויות קטן יותר למרות שאלו כמו אלו נחשבים עובדים של מקום העבודה. הסכמים אלו נחתמו לא רק ע"מ לקלוט את העובדים בתנאים נמוכים יותר אלא גם ע"מ להתכונן לכניסת החוק החדש לתוקף ואז השוואת התנאים של עובדי חברות כ"א יהיו לתנאי הדור השני ולא לתנאי הדור הראשון.

בס' 13 לחוק ההעסקה ע"י חברות כ"א ישנה אפשרות להתחמק מתחולת ס' קטן (א) של השוואת התנאים בין עובדי המשתמש לעובדי כ"א אם ישנו במקום העבודה הסכם קיבוצי שהורחב בצו הרחבה. התכנית היתה לחתום על סל תנאים עם הרכב קבוע שיאפשר התחמקות מתנאי ס' קטן (א). אם יש הסכם קיבוצי ללא דור ב', אזי עובדי כ"א יקבלו תנאים שווים מיום תחילת עבודתם כולל השוואת תנאים מבחינת וותק אחרי תשעה חודשים. כל זה לא יחול לפי ס' קטן (ג) אם ישנו הסכם קיבוצי כולל עם צו הרחבה.

מעבידים במשותף: לפי הפסיקה, מדובר בשניים שעשו בצוותא חוזה משותף עם עובד. הם לא מעבידים שלו בשתי עבודות שונות אלא הם שניים שחתמו כצד אחד על חוזה העבודה מול העובד. 

לדוגמא שני שותפים שמעסיקים בחוזה עבודה עו"ד של השותפות. בהפרת החוזה, העובד יכול לתבוע את אחד המעבידים לתנאי העבודה שלו. המעבידים במשותף אחראים ביחד ולחוד כלפי העובד ויש להם יכולת לשיפוי הדדי אחד בפני השני. בפס"ד תשלובת הבניה של הקיבוץ הארצי דעת הרוב קבעה שניתן לראות את התשלובת ואת הקבלן כמעסיקים במשותף מה שנראה שגוי מאוד בעיני שמואלביץ.

עובד מושאל: עובד נשלח לבצע את עבודתו אצל מעביד אחר שגם נותן לו את הוראות העבודה. למרות זאת העובד יחשב עדיין כעובד של המעביד הראשון. למשל בחברת היי-טק שעובדיה יכולים להיות חיצוניים לחלוטין לחברת האם למשך זמן רב. לפתרון הבעיה הזו אצל חברות ההיי-טק נפתר בס' 13א. הסיווג של חברת היי-טק כחברת כ"א או לא הוא חשוב ביותר למשל לעניין ס' 15 לחוק שהוא תקף ולא חל בו שום שינוי וקובע שתניה המונעת מעובדי כ"א לעבור ולעבוד אצל המשתמש היא בטלה, וכך יכול להווצר מצב שבו עובדי חברת היי-טק שעוברים תוך שבוע לחברה המשתמשת תוך שימוש בידע המקצועי שלהם בניגוד לאינטרסים של חברת ההיי-טק השולחת.  

משפט עבודה קיבוצי:
העובדים גילו שיכולתם להשיג הישגים ממקום העבודה באופן קיבוצי היא יכולת מוגברת. ביטוי להתאגדות חופשית אנו רואים אמנה של האו"ם משנת 1948 המכירה בחופש ההתאגדות והיא חלה גם בישראל כיוון שהיא אושררה. גם למעבידים קיימת זכות להתארגן במסגרת ארגוני מעבידים. יש לארגונים אלו חסינות מפני התערבות של המדינות. ב1961 נעשה צ'רטר אירופי המכיר בזכויות ההתארגנות של ארגוני עובדים. בחלק מהמדינות זכות זו היא זכות חוקתית. בישראל שאלת חוקתיותה של זכות ההתאגדות היא נתונה במחלוקת האם זו זכות חוקתית או זכות חוקתית הלכתית בלבד. הנשיא ברק מכיר בזכות ההתאגדות כחלק מחו"י כבוד האדם וחירותו כזכות פרטיקולרית שאיננה מנויה במפורש. בהצ"ח חו"י זכויות חברתיות ס' 4: הכרה בארגוני מעבידים ועובדים באופן ברור וספציפי. זה אולי תומך בהשקפה שזכות זו איננה חלק מחו"י כבוד האדם וחירותו. זכות ההתארגנות היא ללא ספק בעלת מעמד של זכות יסוד הלכתית לפי משפט העבודה הישראלי.

זכות ההתארגנות מורכבת מפן חיובי ומפן שלילי:

חיובי - הזכות להקים ארגוני עובדים הזכות להצטרף לארגוני עובדים קיימים. 

שלילי - הזכות שלא להצטרף לארגון עובדים או לעזוב אותו לפי רצון העובד.

זכויות ההתאגדות:

1. הזכות להתארגן. לפי חוק הסכמים קיבוציים ס' 33י שנוסף בשנת 2001 : 
33י. איסור פגיעה בעובד לענין חברות או פעילות בועד עובדים או בארגון עובדים [תיקון: תשס"א]

(1) 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. 

(2) בסעיף זה, "תנאי עבודה" - לרבות קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיצויי פיטורים, הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בקשר לפרישה מעבודה.
2. הזכות לניהול מו"מ קיבוצי. אמנה מס' 98 של הILO הכירה בזכות זו. גם אמנה זו אושררה בישראל. על כל פנים זכות זו נוהגת בישראל מכוח ההכרה ההלכתית בה ולא ישירות מכוח האמנה. 
3. זכות השביתה. בסכסוך הקיים במשק בין ההסתדרות ובין האוצר עילת הסכסוך העיקרית מבחינת ההסתדרות הוא ההפרה החד צדדית של ההסכמים הקיבוציים שנחתמו בין המדינה כמעביד ובין העובדים ע"י המדינה כמחוקק. זוהי פגיעה בזכות ההתאגדות כפי שהיא באה לידי ביטוי בזכות לניהול מו"מ קיבוצי. אם כך קמה להסתדרות זכות השביתה כהגנה על עצם קיומה כארגון עובדים המסוגל לנהל מו"מ קיבוצי בעל תוקף. 
אחד הנושאים שעכן הגיעו לביהמ"ש הוא עד כמה רחוק אפשר לקחת את הקיבוציות ומתי יש להעדיף את האינטרס של העובד הבודד. האם ישנו תוקף חוקי לקביעה של ארגון העובדים עם המעביד שיקבל עובדים רק מי שהוא חבר באותו ארגון עובדים. ההסתדרות כמעסיק מחייבת חברות בה כתנאי לקבלה לעבודה במוסד הסתדרותי. עובד של ארגון העובדים הלאומי לא יכול להתקבל לעבודה בהסתדרות. נושא זה נקרא "הסדרי בטחון ארגוניים". הסדרים אלו מבטיחים לארגון העובדים את שימור כוחו במקום העבודה. הפסיקה הכירה בשלושה סוגים של הסדרי ביטחון ארגוניים:

מפעל סגור (Closed Shop): ע"מ להתקבל לעבודה אתה חייב להשתייך לארגון העובדים המייצג את העובדים באותו מקום עבודה.

מפעל מאורגן (Union Shop): ניתן להתקבל לעבודה גם ללא חברות בארגון העובדים המייצג את שאר העובדים אך תוך פרק הזמן שנקבע בהסכם הקיבוצי תהיה חייב לעשות זאת כתנאי להמשך התעסוקה של העובד. אם לא, המעביד יהיה מחוייב לפטרו. 

חוק הגנת השכר, תשי"ח-1958  
25. ניכויים משכר עבודה [תיקון: תשי"ט, תשכ"ד, תשכ"ה, תש"ם] 

(א) לא ינוכו משכר עבודה אלא סכומים אלה: 

(1) סכום שחובה לנכותו, או שמותר לנכותו על פי חיקוק; 

(2) תרומות שהעובד הסכים בכתב כי ינוכו; 

(3) דמי חבר בארגון עובדים שהעובד חבר בו, שיש לנכותם מן השכר על פי הסכם קיבוצי או חוזה עבודה או שהעובד הסכים בכתב כי ינוכו, והתשלומים הרגילים לועד העובדים במפעל;
 (3א) תוספת לדמי החבר שמותר לנכותם על-פי פסקה (3), המיועדת למימון פעילות מפלגתית, זולת אם הודיע העובד למעבידו בכתב על התנגדותו לתשלום התוספת. 

(3ב) דמי טיפול מקצועי-ארגוני לטובת הארגון היציג כמשמעותו בחוק הסכמים קיבוציים, תשי"ז-1957 , 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.
אין חובה להיות חבר בארגון העובדים המייצג את מרבית העובדים אך יהיה תשלום דמי טיפול מקצועי לארגון העובדים מכיוון שגם עובד שאיננו חבר בארגון העובדים יהנה מהישגיהם בדמות הסכמים קיבוציים. בנוסף, מי שהוא עובד במקום העבודה אך חבר בארגון עובדים אחר ומשלם לו דמי חבר, לא ישלם גם לארגון העובדים במקום עבודתו את דמי הניהול.  
