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מבוא לדיני עבודה
דיני עבודה אינם דוקטרינה ייחודית, אלא ערבוב מספר דוקטרינות קיימות כשהייחודיות היא בסיטואציה, שמצדיקה דין נפרד: 

א. דיני חוזים: מערכת חוזית ארוכת טווח בין צדדים,שלא בהכרח תלויה בקיום חוזה בכתב שמסדיר את היחסים בין הצדדים
ב. היבט חוקתי: מבחינת העובד ומבחינת המעביד- מהן החירויות וזכויות, מהן החובות

ג. דיני נזיקין: במקרים מסויימים יש אחריות שילוחית בין העובד והמעביד. 
ד. דיני תאגידים: מיקום העובדים ומקומם, כמה צריך ליידע אותם ולשאול בדעתם בנוגע לקבלת החלטות עסקיות.
ההצדקה שבלימוד דיני עבודה כמקצוע נפרד:

1. פערי כוחות והבדלי מעמדות בין צדדים(לדיני עבודה תפריד חברתי להקטנת הפערים בין מעמד הפועלים למעמד הגבוה)
2. תלות של אדם במקום עבודתו שמצדיקה בניית מערכת הגנה עבורו
3. בניגוד לתחומים אחרים, השופטים לא פוסקים בצורה קרה אלא נוטים לעזור למסכנים,בין אם הם עובדים או מעבידים. בתי הדין בעלי תפקיד רחב יותר מבתימ"ש אחרים- שוקלים גם שיקולים שאינם משפטיים, כמו מצב משפחתי וכלכלי
4. דיני עבודה מטפלים במקום שיש כשלי שוק-כמו תשלום שכר מינימום אינו רציונאלי כלכלית (אין קשר לתפוקת העובד) 
5. ניתוח התנהגותי ומדעי המדינה: עבודה מהווה זהות, יש חשיבות לוודאות ויציבות בעבודה, אחריות מדינתית לרווחת תושביה, מקור הכנסה וקיום- יש צורך בהתערבות המדינה 
6. קיימת מערכת יחסים של עובד-מעביד-מדינה.המעביד הוא מי שצריכה ליפול עליו האחריות הכלכלית של העסקת נשים?
( כל אלו הופכים את דיני עבודה לסיטואציה ייחודית,דוקטרינה משיקה לדיני משפחה שהסיטואציה היא שמייחדת את הדין. 
· גישות המתנגדות לדיני העבודה:
1. גישה ליברטריאנית: אין לפגוע בקניין אדם (המעבידה).
2. גישה כלכלית-תועלתנית: מחיר השוק הוא המחיר הנכון, אפשר לשקול התערבות בכשלי שוק:
1. החצנת עלויות
2. מונופולים
3. בעיית טרמפיסטית
3.       גישה קפיטליסטית: ההתערבות גורעת מהרווחה- וועדים לא מוכנים להחליף עובדות במכונות, קביעות וכו'.
· גישות התומכות בהתערבות המדינה בדיני עבודה:
1. גישה ליבראלית: יש להבטיח מינימום זכויות גם במחיר פגיעה ברווחים.
2. גישה מרקסיסטית: דיני עבודה עוסקים ביחס בין מעמדות, אין מוביליות בחברה ולכן יש למנוע תחושת ניצול.
3. גישה ארגונית: מתן זכויות מייעל את העבודה- עובד מרוצה יעילות יותר.
· תמורות בעולם העבודה:
1. יותר הפרטה- העברת חברות בבעלות ממשלתית לידיים פרטיות 
2. דה רגולציה-  יש לאפשר לשוק לעשות את שלו מבלי לקבוע הכל ברגולציה(ישנן תקופות של רגולציה/דה רגולציה).
3. קולקטיביזם מול אינדיווידואליזם: תהליכים שעוברים על החברה משפיעים על דיני עבודה: אובדן סולידריות, הגשמה עצמית, יחיד כיחידת ניתוח, עזרת החזקים לחלשים שיילחמו עבורם(ויכול להיות שהם רוצים דווקא לשמר את הקיים), אפליה
4. גלובליזציה: מקטינה את כוחה של המדינה לשלוט בדיני עבודה- הרגולציה מפתחת זכויות אך הופכת חלשה יותר אם ניתן לשכור עובדות באסיה בדולר ליום- כוח מיקוח הבעלים גדל, ובנוסף הציבור קונה יותר מהמזרח.
5. מיקור חוץ: הפרדה בין הגוף שמספק את השירותים לבין הגוף שמבצע את התהליכים בדרך(ניקיון, צילום...)- הפיצול מוביל להפחתת הכוח להילחם ולהשיג
6. כרסום הפרוגטיבה הניהולית: היום לאדם אסור לעשות בעסקו ככל העולה על רוחו- תו"ל, תקנת הציבור, שימוע ועוד.
· בעיות באכיפת חוקי העבודה:
1. ביחסים ארוכי טווח מגיעות להבנות והסכמות בינן לבין עצמן.
2. פיקוח מועט, וגם כשאגיע לבימ"ש לא אקבל את מלוא זכויותיי (אש"ל, למשל).
3. חוסר מודעות לזכויות.
4. פערי כוחות בין המעבידה לבין העובדת, לעובדת יותר קשה לאבד את העבודה מאשר למעבידה לאבד את העובדת.
5. פעמים רבות פניה לבימ"ש משמעה סיום יחסי העבודה- מרתיע.
6. החברה לא תופסת את הפגיעה בדיני עבודה כדבר חמור כל כך.
7. המדינה האמונה על האכיפה היא גם המעסיקה הגדולה ביותר.
8.  פררוגטיבה ניהולית: כרסום תמידי. מנהלות החברה פועלות לטובת בעלות המניות (אוהבות סיכונים) ולא לטובת 
העובדות (שונאות סיכונים) וכך עדיף- העובדות ישתיקו את המפעל. מנגד- לעיתים לעובדות הזדהות גדולה יותר עם תאגיד.
ההסטוריה של משפט העבודה בישראל- (רות בן ישראל)
השלטונות העותומאניים והבריטיים לא השאירו מורשת בדיני עבודה. במקביל למנד"ט הבריטי קמה הסתדרות עובדים כללית, שיזמה הפרדה בין זכויות חבריה לבין זכויות עובדים שאינם חבריה כדי לעודד אנשים להצטרף למאבק ולהילחם על זכויותיהם. ( תהליכי גלובליזציה וביזור יחסי העסקה ליחסים מורכבים מעובד-מעביד מביאים להחלשת העיסוק בדיני העבודה(שנות 90).
בית הדין לעבודה: הוקם בשנת 1961 ע"י משה בר ניב, פרקליט המדינה- השיג חוק עם סמכויות נרחבות לערכאה ייחודית שכמעט מנותקת מבתי המשפט האחרים ולא מתערבים לה. אחריו- מנחם גולדברג- שמרן, פסיבי, פתר בעיות נקודתיות. הנשיא הנוכחי- סטיב אדלר: אגרסיבי, יצירתי, פרשנות תכליתית(לצד אלישבע ברק). מעליו- בג"צ- טעם מהותי שמאפשר התערבותו.
מיהו עובד

נושא מעט מתסכל: בישראל אין הרבה חקיקה והפסיקה מסובכת ולעיתים סותרת, אך מצד שני נראה שלאט לאט הגדרת העובד נהיית פחות חשובה- בתי הדין נותנים הכל גם למי שהוכרע שאינו עובד- מכוח פרשנות תכליתית- מהות ולא פורמליזם.
· מדוע לצמצם את תחולת דיני העבודה ולייחד אותם לקבוצת אנשים שמובחנת מהאוכלוסייה,מדוע לא להחיל על כולם?
1. יעילות- הטלת יחסי עובד-מעביד על מפגשים קצרים עשויה להטיל מחוייבות שהחברה לא תוכל לעמוד בה.
2. לא הכל רוצים להיות מוגדרים כעובד/מעביד- עם הזכויות באים החובות(לא בכל התקשרות יש אי שוויון-קניין רוחני) 
3. פגיעה בעיקרון חופש החוזים: הכתבת מערכת היחסים בין צדדים היא פגיעה ביכולתם להחליט מה טוב עבורם-זכותם?
4. תלות פסיכולוגית, אינטנסיביות, המרכזיות של העבודה בחיי העובד- תלות של עובד במעביד מצדיקה יחס מיוחד כלפיו.
5. דיפוזיה- למדינה יש משאבים מוגבלים, אם תדאג ליותר מדי אנשים-בפועל לא תדאג לאף אחד(לעזור באמת למי שצריך) 
· שלושה סוגים של אנשים עליהם נרצה להחיל את דיני העבודה:
1. בעלי תלות כלכלית- בלעדיי מקום העבודה הזה אפול.
2. בעלי תלות פסיכולוגית- זהות העובד באה לידי ביטוי במידה רבה במקום עבודתו וכך למעסיקו יש כוח רב עליו.
3. בעלי תלות ארגונית- מי שלא יכול להיות עצמאי, ואינו אדון לזמן שלו. 
· הגדרת "עובד" בחוק:
1. ארה"ב: דין מורכב, פער בין משפט פדראלי ומדינתי, פחות טוב לעובדים לעומת המשפט הישראלי, ה-FLSA מגדיר מיהו עובד דרך הזכויות שמוקנות לו, ומונה שישה תנאים שרובם צריכים להתמלא על מנת שיכירו במישהו כעובד:
1. השליטה על האופן בו מתבצעת העבודה:ככל שהאדם עצמו שולט,ומקבל את ההחלטות/מפקח-ייחשב פחות עובד
2. הנשיאה העיקרית ברווח או בהפסד/עמלה: ככל שהאדם לא נושא רווחים ומקבל משכורת קבועה- ייחשב כעובד. 
3. השקעה באמצעי הייצור: אדם שקנה לבד את כל הציוד- פחות עובד, האמצעים נרכשו ע"י אחר- יותר עובד. 
4. התנאי הכי שנוי במחלוקת: האם העבודה דורשת כישורים מיוחדים: ככל שדורשת כישורים ייחודיים, תהיה נטייה לא לראות באדם עובד(השופט גולדברג בפס"ד מור), משום שנותן עבודה בתחום ספציפי ולא כחלק אינטגרלי ממקום העבודה. 
5. קביעות ומשך העבודה: ככל שהעבודה יותר קבועה וממושכת- תהיה נטייה להכיר בו כעובד. התנאי בעייתי משום שלא נותן וודאות כי מחליטים על מעמד העובד רק בדיעבד- והוא נכנס בתור עובד ואח"כ יתברר לו שאינו עובד.
6. עד כמה השירות הוא חלק אינטגרלי מהמפעל: מבחן ההשתלבות- כמה העבודה שהאדם עושה היא חלק אינטגרלי מעבודת המפעל, או שמדובר במעשה חיצוני(ניקיון, מנהל חשבונות...) 
2. ישראל:אין הגדרה בחוק מיהו עובד,הטענה היא שזה נובע משיתוף פוליטי- חקיקה טעונה שקשה להעבירה בכנסת. בפועל, המבחנים הופכים יותר מורכבים אבל פחות רלוונטיים- יש ניסיונות להכשיר סיטואציות על מנת שייכנסו לחוק. פס"ד:
1) פס"ד בירגר: גובה מיסים בנתניה במשך 14 שנה, החוזה קובע שאין יחסי עובד מעביד, מקבל חלק מהתשלום באחוזים ממה שגבה, זמני עבודה תלויים בו, נתנו לו הוראות אך לא משימות אחרות מעבר לגבייה. 
( בימ"ש זונח את מבחן הפיקוח והשליטה (האם העובד מקבל או נותן הוראות):
1. לא תמיד ברור מי שולט- לא תמיד הבוס בקשר ישיר עם העובד ופעמים רבות העובד מפתח מומחיות רבה מהמעביד. 
2. התפתחות טכנולוגית- היום אנשים עובדים מהבית- מבחן הפיקוח מוציא הרבה אנשים מהגדרת עובד-מעביד
במקום מבחן הפיקוח והשליטה, ביהמ"ש מאמץ את מבחן ההשתלבות בשני פנים- חיובי ושלילי:
1. פן חיובי(כמה הוא אצלי):
א.  קיום מפעל/מסגרת בה נוכל לשאול האם פלוני משולב בו/בה.

ב.  קיום חוזה/כוונה ליצור קשר משפטי חוזי של עובד-מעביד(אין חובה לחוזה בכתב).
ג.  שילוב פרמטרים ממבחן הפיקוח: כפיפות ארגונית, נוכחות, חובת ציות, כפיפות ללוח זמנים,שילוב העובד(פס"ד צדקא).
ד.  חובת ביצוע אישית על העובד- עד כמה יש חובה אישית על העובד לעשות את העבודה בעצמו/להאציל סמכויות
2. פן שלילי(כמה הוא אצל מישהו אחר): 
1. מבחן העסק העצמאי: האם לעובד עסק משלו? עובדות משלו? האם נושא בסיכונים? האם השיא הון בפיתוח העסק? 
( כיום המבחן השולט הוא המבחן המעורב, שמכיל בתוכו את מבחן ההשתלבות ולעיתים מוסיף לו כדי לחזק את התוצאה:
1. בדיקת מכלול היחסים: בריחה מפורמליזם, הגמשת התנאים הפורמליים במידה ויש סממנים שמדובר ביחסי עובד-מעביד
2. תכליתיות: בחינת תכלית העסקה והחקיקה- האם החוק התכוון להגן על האדם הזה במסגרת יחסי עובד-מעביד?
3. הבנת הסיטואציה שבין הצדדים: בחינת דיווח לרשויות מס/חשבוניות/ביטוח לאומי/רשויות ההגירה- עצמאות האדם
( הערעור נדחה: בירגר הוגדר כעובד
2) פס"ד מור נ' אנגל: "פרילנסר"- משרד חקירות, מוציא קבלות וחשבוניות מס פר עבודה, עבודה מזדמנת ולא מבטיחה זרימה מתמדת של תיקים- מחליט מתי לקחת תיקים, בעל תיק נפרד במס הכנסה, מפוטר לאחר 8 שנים.
( סלע המחלוקת בין השופטת ברק לשופט גולדברג: האם יש להרחיב את המושג "פרילנסר" אל מעבר לתחום התקשורת?
טל (דעת מיעוט לתוצאה): זהו פרילנסר- המבחן השלילי אינו מתקיים (אין לו עסק) אך לא עמד בחיובי.
ברק(דעת רוב לתוצאה): לפי מבחן ההשתלבות הוא עובד- חובה שההגדרה של פרילנסר תהיה פתוחה ולא תוגבל לתחום התקשורת. מוסיף: כדי לעבוד בתחום התקשורת מספיק עט ונייר- כל האלמנטים של מבחן ההשתלבות השלילי לא נצרכים.

לגבי מבחן ההשתלבות החיובי- אומנם לפי החוזה אין קביעות ולכאורה אין השתלבות אמיתית, אך לשון החוזה אינה ככלות הכל- למעשה, בשל עיקרון תום הלב(חסר תום לב אם לא מגיע כשקוראים לו), התלות והמחוייבות ההדדית- לא הייתה לו בחירה אמיתית לסרב לקחת תיקים ללא תירוץ טוב- ולכן נוצרו יחסי עובד-מעביד.
גולדברג(דעת מיעוט להנמקה ודעת רוב לתוצאה): לא ניתן להשתמש פה במבחנים המבדילים בין עובד לבין קבלן ויש להמציא מבחן חדש כדי להבחין בין עובד לבין פרילנסר(משתתף חופשי)- הוספת מאפיינים לעובד כדי להגדיר פרילנסר,על דרך השלילה: 
1. בחינת גרעין מול קליפה: ככל שיהיה קרוב לגרעין- ייחשב עובד, מי שבמעגל החיצוני ייחשב פרילנסר. 
2. ככל שההתמחות של אדם יותר ספציפית הוא פחות נוגע להתנהלות היומיומית של המשרד- ולכן יראו בו פחות עובד. 
3. אינדיווידואל- חופש להפעיל ש"ד, להחליט אם לבצע פעולות (יותר חופש בבחירת משימות- נטייה לראות בו פרילנסר). 
4. רציפות וסדירות העבודה- ככל שהקשר יותר רציף וסדיר- תהיה נטייה לראות באדם כעובד.
( דעת הרוב: מדובר בעובד ולא בפרילנסר. השופטים מחדשים באוביטר שפרילנסר יכול להתקיים בכל תחום ולא רק בתחום התקשורת- אך זה לא נדרש לצורך ההכרעה משום שנקבע שמדובר בעובד.
3) פס"ד צדקא: עיתונאי שפוטר אחרי 8 שנים. לא נקבעה מכסת כתבות, עבד בבריטניה, לא שילמו לו מס הכנסה וביטוח לאומי, לא הייתה מכסת כתבות קבועה, קבע חופשות לבד- לא סיקר אירוע חשוב כי לא היה בארץ- ונודע לו שפוטר.
אדלר (מיעוט שהפך לרוב): דעה ייחודית- יש לבחון את הסיבה להיותו פרילנסר, מדוע בחר באופציה הזו:

1. דמוי פרילנסר- פרילנסר פיקטיבי שעובד תוך התחמקות מחובות תשלום/תקנים- רמאות המערכת
2. פרילנסר אותנטי- עובד בהיקפים שרואה לנכון בעצמו, משפיע על הכנסותיו ועל הוצאותיו(שיקול טהור)
3. עצמאי(קבלן)- מנהל עסק, נותן שירותים
לפי אדלר, לא נכון להעניק לכל פרילנסר את מלוא הזכויות של עובד, אך גם לא נכון לשלול ממנו את כל הזכויות- גם אם האדם יוכרז כפרילנסר- יכול שיהיה זכאי לחלק מהזכויות ע"פ פרשנות תכליתית של החוק(ההגדרה פחות רלוונטית)-אכן זכאי לפיצויי פיטורין,שכן פיצויי פיטורין מיועדים להגנת העובד עד לאיתור מקום עבודה חדש.
ד"ר פלדמן- בעייתיות: אדלר פוסק פיצויים כי יש לתת לפרילנסר זמן להתאושש- אבל גם קבלן צריך זמן להתאושש...
ארד (רוב): צדקא עובד, משתמשת במבחן ההשתלבות (ד"ר פלדמן: אף אחד לא טען כי הוא קבלן). בקונטקסט הספציפי של עבודה עיתונאית אין צורך שינכח בבניין המערכת, עבודתו תלויה בהתרחשויות בעולם, יש רציפות, כוונה וציפייה שיסקר- העובדה שפוטר לאחר שלא סיקר מראה על המחוייבות. העובדה שיש לאדם עוד מקור פרנסה לא מבטלת את היותו עובד.
רבינוביץ': משתמש במבחני גולדברג.
( דעת הרוב: צדקא עובד וזכאי לפיצויי פיטורין. ההבדל בין השופטים הוא באופן ההנמקה.
4) פס"ד טריינין: עו"ד מפלגת העבודה 25 שנים. 
ברק (מיעוט): יכול להיות עובד בעל עסק משלו: אם המבחן החיובי חזק מספיק הוא יכול לגבור על השלילי. כאן התקיים המבחן החיובי: משך הזמן, ייעוץ שוטף, שילוב אינטגרלי- זכאי להגנה בשל מהות ותכלית דיני העבודה בין אם עובד/עצמאי.
אדלר (רוב): לא ניתן לדלג על המבחן השלילי: לא ברור שהיה משולב חיובית, מרחק, חוסר מחוייבות לבצע באופן אישי, החזיק עובדים ושירותי משרד באופן עצמאי, לא התחייב לשעות עבודה/תפוקה. בכל מקרה- אין פה צורת העסקה חדשה ומיוחדת ובמקרים ברורים אין צורך לוותר על פורמליסט יקה(הסתמכות הצדדים), נשתמש בתכלית רק כשיש מקרים חדשים וקשים. 

( דעת הרוב: טריינין עצמאי(קבלן). מבחן ההשתלבות השלילי חזק מהחיובי.
האם יש סתירה בין פסיקת אדלר בצדקא לעומת טריינין? לא- בטריינין מבחינת פוטנציאל ההסתמכות-כולם ידעו שהוא עצמאי, בצדקא לא. בטריינין צורת ההעסקה הייתה ברורה, בצדקא לא, בטריינין הוא היה עו"ד שניסח לעצמו את החוזה וכתב שאינו עובד של מפלגת העבודה, בצדקא אדלר אמר כי לא היה מעניק זכויות לקבלן כפי שהעניק לפרילנסר. 
5) פס"ד ימית: אותה מחלוקת בין ברק ואדלר(לא הוכרע כי עדיין נידון בביה"ד הארצי לעבודה): מנהל חשבונות, הקים חברה וסיפק באמצעותה את השירותים, 70% מהכנסותיו מחברת ימית. אחרי 17 שנה ימית הפסיקה את הסכם ההתקשרות.
ברק (מיעוט): לא משנה כיצד השירותים ניתנו, אין הבדל ברציונאל של דיני עבודה ולכן יש לתת לו הגנה כעובד.

אדלר (רוב): לא ניתן לוותר על המבחן השלילי,גם החיובי לא מתקיים-לא עובד כי מבחן ההשתלבות מציג אותו כעצמאי(קבלן). 
6) פס"ד סרוסי: נבחר ציבור, לכן לא "עובד" ולא זכאי לדמי אבטלה כשפוטר והפך מובטל,משום שלא הייתה מערכת חוזית. האם זכאי לדמי אבטלה משלא נבחר לקדנציה שנייה? ברק (רוב) מחדשת:
1. נבדוק האם האדם הספציפי שמולנו זקוק להגנה, לא נלך קטגורית לשאלה האם יש לו חוזה או לא(הרציונאל של המוסד לביטוח לאומי-הגנה סוציאלית למובטל)-אדם הוא "עובד" אם הוא משולב ב"מפעל" ואין לו עסק משלו המשרת את "המפעל".
2. אדם יכול להיחשב כעובד לצורך חוק מסוים ולצורך חוק אחר לא.
היעדר חוזה לא מצדיק שלילית זכויות בהקשר של ביטוח לאומי, כי מהות המבחן המעורב היא תכליתית: האם התמלאו המבחנים+ האם ראוי להעניק הגנה לאדם שמולנו. 
דורנר(מיעוט): לא משנה לצורך איזה חוק, אין צורך בחוזה כלל וכלל לצורך קיום יחסי עבודה"(עובד=אדם המעמיד את כוח עבודתו לרשות מפעל כנגד תמורה, והוא משולב במפעל ואינו בעל עסק משלו(ואין רלוונטיות האם הקשר נובע מחוזה או לא)!
שטרסברג כהן(מיעוט): ע"פ מבחן ההשתלבות החיובי יש צורך בחוזה. אין חוזה- אין יחסי עבודה. זכה להטבות אחרות מתוקף היותו נבחר ציבור(הפרשות מואצות לפנסיה)-נועד לפצותו על היעדר הגדרתו כעובד(אם לא היה מופרש-הייתה מכריזה כעובד). 
( דעת הרוב: סרוסי עובד. זכאי לדמי אבטלה.
7) בנימין כהן: האם רב, שהוא נבחר ציבור, נחשב עובד או לא? נבחר ציבור הוא עובד אשר לא כל חוקי המגן חלים עליו ויש לבחון הכל על פי תכלית כל חוק. לפי תכלית חוק פיצויי פיטורין, יש לראותו כעובד.
8) מולדובנובה: עובדת במכון ליווי, האם כיוון שאין גמירות דעת(כפייה) אינה עובדת? ביהמ"ש: אין להסתכל במובן טכני (מערכת בחטא) אלא מהותי ותכליתי-אומנם לא עובדת אך זכאית להגנת חוקי מגן משום שתכלית דיני העבודה לעזור לחלשים (קשה לראות בפס"ד תקדים משום שמדובר בסיטואציה מאוד ייחודית- אך רואים חתירה לתכליתיות על חשבון הפורמליזם). 
9) אל על:  תלמידים שעובדים כחלק מהכשרתם. האם עובדים לקיום צרכיהם הבסיסיים(עובדים) או עוסקים ברכישת ידע וכישורים מקצועיים לצרכיהם האישיים שלא במסגרת יחסי עבודה- האם בתקופת ההכשרה עובדים/תלמידים? ביהמ"ש: יש פה יחסי עבודה לאור בחינת 5 מבחנים:
1. האם מטרת ההתקשרות היא עבודה או רכישת השכלה? מטרת ההתקשרות הייתה עבודה.
2. האם ההכשרה דומה יותר למוסד לימודי או ליחסי עבודה? ההכשרה ספציפית- נועד ליחסי עבודה.
3. האם למעסיקה רווח מההכשרה? למשל האם מתלמדות משובצות לעבודה? ככל שיותר מרוויח- יחסי עבודה.
4. מה משך ההכשרה והיקף השעות? האם ניתן להתפרנס במקביל? זמן ארוך- יחסי עבודה.
5. מהי כוונת הצדדים? ללמוד או לעבוד? ככל שיותר לעבוד- יחסי עבודה.
( ביהמ"ש: יש לראות בהם עובדים, אך הזכויות ניתנות באופן חלקי: שכר מינימום+שעות נוספות מכוח הסכמי המגן.

מיהו מעביד?

מדובר על עובדים שאין ספק לגבי הגדרתם כעובדים, השאלה העולה לדיון היא- עובדים של מי? (מעביד לא קיים/חדל פירעון)
· סוגי יחסי העסקה משולשים:
1. קבלני כוח אדם: מספקים כוח אדם זמני מבלי להקנות לעובד מיומנויות מיוחדות- רק מספקים את העובדים. 
2. חברות שירותים: מספקים כוח אדם ע"פ מיון לפי פרמטרים והתמחויות- בד"כ מנתקים קשר עם העובד לאחר ששובץ.
( השאלה אם מדובר בקבלן כוח אדם או בחברת שירותים נקבעת לפי התשובה לשאלה מי מספק את כלי העבודה(מטאטא).
3. אשכול חברות: הפרדה בין החברה לבין קו הייצור שלה ע"י הקמת חברה בת.
4. השאלת עובדים: עובד שמושאל לחברה אחרת- מי שמשתמש בשירותיו באופן שוטף לא נחשב למעסיקו הפורמאלי.
5. קבלניות משנה בפרויקטים גדולים: הדיון נוגע לשאלה מה היחס בין קבלן המשנה והקבלן הגדול.
· למה להעדיף את המעסיק בפועל? קביעות, יחסים ישירים (יותר קשה להתעלל), לחברות כ"א לא אכפת מהמוניטין.
· יתרונות ליחסי עבודה משולשים: גמישות (למשל עובדות עונתיות, לא מפוטרים כל פעם ולכן צוברים זכויות ותק), עידוד העסקת נשים (הריון) ומילואימניקים (זמינות מחליפים ושקט נפשי לעובד), החברה דואגת לצבירת זכויות, זמן קצר, לא כל חברה צריכה להבין בכל תחום וכך ניתן להתמחות יותר, תחושת יציבות לעובדים הקבועים (סביר שקודם יפטרו מהזמניים).
( לחברות יש אינטרס מובהק להשתמש ביחסי העסקה משולשים: עבורם העבודה תתבצע ומישהו אחר סופג את זכויותיהם.
· חסרונות ליחסי העסקה משולשים: אין מערכת יחסים אישית(קלות בפיטורין, מתנות לעובדים), ניצול לרעה למען חיסכון בעלויות שאינו לגיטימי(החלפת חברות כוח אדם כדי שהעובדים לא יצברו זכויות ותק), עובד יכול להיכנס כשזמני ולהישאר שנים(לוינגר) עקיפת דרישת תקן,בריחה/החלשת וועדי עובדים/הסכמים קיבוציים(שבירת שביתה בעובדים חלופיים).
· ככל שהמבחנים לקביעת "עובד" פשוטים וברורים יותר(שם המעביד על תלוש המשכורת)- חברות כוח האדם יידרשו יותר כספים מאחר והסחורה שהן מציעות איכותית יותר(מוצר וודאי- עובדים שלא יחייבו את המעסיקים).
· שנות ה-80: פסיקה שאפשרה בקלות יחסי העסקה משולשים- היה קל להעסיק עובדים מבלי שייחשבו לעובדים שלך, על סמך 4 פרמטרים: העסקה לא נוגדת תקנת ציבור, מי קובע תנאי עבודה, מי מפטר ובפני מי התפטר, במי העובד רואה מעביד.
· בשנות ה-90: הפסיקה הפכה ליותר לוחמנית ופחות פורמליסטית- בחלקם מפס"ד יש נימה כועסת וחלקם הלכו רחוק 
מדי כדי להעביר מסר ברור- "החגיגה הסתיימה"- מעתה יהיה מסובך להעסיק עובדים מחברת כוח אדם. 
1) הפסיקה הראשונה בנושא: כפר רות: חסן עבד בשמירה וזמירת הכרם בבעלות כפר רות- העבודה הוזמנה דרך קבלן שדרכו שולם השכר. חסן פוטר ותובע פיצויים.
( החידוש: ישנה חזקה שהמשתמש בתוצרי העבודה הוא המעסיק- נטל ההוכחה עבר למעסיק בפועל להוכיח שאינו המעסיק, ב-2 שלבים:
שלב א': * יש להראות מערכת כפולה של חוזים להתקשרות משפטית למתן עבודה בתמורה- בין העובדת לבין חברת הכ"א ובין חברת הכ"א לבין המשתמשת. 
* יש להראות שהמערכת הכפולה של החוזים לא נועדה לעקיפת זכויות מיד המעביד/זה חסר תו"ל/זה נוגד את תקנת הציבור.
שלב ב': 12 מבחנים לפי מירב זיקות(נועדו לבחון למי משני המעבידים הפוטנציאליים יש יותר זיקה לעובד):
1. כיצד הצדדים ראו את יחסיהם וכיצד הגדירו אותם?
2. בידי מי הכוח לפטר את העובד ובפני מי הוא מתפטר?
3. מי קיבל את העובד לעבודה,מי הסדר את תנאי הצטרפותו,מי משבץ אותה בעבודה, מי מעבירו תפקידים במערך ארגוני? 
4. מי קובע את תנאי העבודה, לרבות גובה השכר והנלווים לשכר?
5. מי נותן לעובד חופשות וממי עליו לבקש אישור לחופשותיו?
6. מי נושא בחובה המשפטית לשלם לעובד?
7. מי הצהיר על העובד כעובד שלו מבחינת מס הכנסה/ביטוח לאומי?
8. מי מפקח על העבודה? למי העובד מדווח על עבודתו/תקלות- למי המרות?
9. למי הבעלות על הציוד, החומרים, הכלים המשמשים את העובד בעבודתו?
10. האם העובד נשכר לצורך ביצוע פרוייקט צדדי שדורש מיומנויות מיוחדות או שמדובר בעיסוק העיקרי של המעביד? 
11. רציפות, משך קשר העבודה
12. האם העובד משולב בחברת כ"א ונותן שירותיו לעוד חברות?
( ביהמ"ש: רוב הזיקות מתייחסות לכפר רות ולכן חסן עובד של כפר רות(לעיתים קיבל תשלום מהכפר/ראובן הוא רק צינור).
2) דפנה לוין: הוצע לדפנה לעבוד דרך החברה או דרך חברת כ"א והיא בחרה כ"א. לאחר זמן מה חל"י ביקשו להפסיק עבודתה וחברת כ"א הציע לה עבודה אחרת. האם נחשבת מפוטרת מחל"י ולכן זכאית לדמי אבטלה? 
ברק: ההכרעה תלוייה בחוק הספציפי שבו מעיינים- לאור תכלית החוק בעניין דמי אבטלה, לכל אדם מגיעה אפשרות לקחת פסק זמן ולחשוב על המשך דרכו- ולכן נראה את לוין כעובדת של חל"י ולכן זכאית לדמי אבטלה. 
3) מחלקת הבנייה של הקיבוץ הארצי: הקבלן ברח מהארץ, חלק מהעובדים המשיכו לעבוד וחלק עזבו, כיוון שהקבלן היה תושב חוץ- העירייה הציגה עצמה ברשויות כמעסיקה. מי חייב לשלם לעובדים? מי המעביד? 
אדלר (דעת הרוב): מבחני כפר רות קובעים שהעירייה היא המעסיקה, במיוחד לאור העובדה שכך הצהירה ברשויות ובתלושי השכר. כדי להכריע יש לשקול 4 שיקולים:

1. טיב ההסכם בין החברה ובין קבלן המשנה:הקביעה האם עובד לא נתונה לקביעת הצדדים בחוזה אלא לנסיבות העניין.
2. סדרי העבודה, חלוקת העבודה בפועל בין החברה לקבלן המשנה, ומה הציגו כלפי העובדים: החברה דיווחה לשלטונות על הפועלים כעובדיה, שילמה להם, לאחר שברח, חלק מהעובדים המשיכו לעבוד דרך החברה וכך "גיבתה" על בריחתו.
3. החוק: לפי חוק שירות התעסוקה, קבלן שרוצה להעסיק בבנייה עובד שאינו תושב ישראל- לא יכול לשכור אותו עצמאית ועליו לקבל אותו משירות התעסוקה ולקבל אישור מיוחד להיות מעבידם- לא קיבל, העירייה הצהירה עליהם כעובדיה.
4. מדיניות משפטית רצויה: משום שהחברה חתמה חוזה עם קבלן המשנה, ניסתה להתחמק מהתחייבויותיה-חוסר תום לב.
( אם המשתמש אינו מעביד בלעדי,הוא מעביד במשותף וכך אם המעביד הפורמאלי נעלם/פושט רגל, המשתמש צריך לגבות אותו ולשלם לעובדים את זכויותיהם. העניין אומץ בפס"ד דברת שבב: המשתמש הוא כרית הביטחון של העובדים- במצבים בהם המעסיק הפורמאלי לא יכול לעמוד בהתחייבויותיו- רואים את המשתמש כמעסיק במשותף. 
לשים לב למגבלות הדוקטרינה: 
1. עוסקת רק במצבים קיצוניים בהם המעסיק הפורמלי נעלם- מאפשרת אפלייה בוטה כלפי עובדים שמעסיקיהם קיים
2. דיון האם יש לעבור מאחריות במשותף למעסיקים במשותף- האם העובדים יוכרו כעובדים של המשתמש ותהיה השוואת תנאים/המשך תנאים קודמים/הטבתם.יש פס"ד הקובע כי המשתמש יהפוך למעסיק,יש פס"ד שקובע ההפך.
גולדברג (מיעוט): שמרן- אין צורך לומר שהעירייה היא המעבידה, די לקבוע שיש חובה עליה מכוח דיני הערבות, שכן מעסיק חדש חב בחובות המעסיק הישן משנכנס בנעליו(פיתרון טוב רק לעובד שהמשיך לעבוד ולא לאלו שהופסקו עם בריחת הקבלן). 
( ביקורת ד"ר פלדמן: מדובר במצב קיצוני שעובד לא מקבל בכלל משכורת ולכן הפיתרון דרמטי. מה לגבי המקרים הרגילים?
4) לוינגר: עבדה 20 שנה כקלדנית במשרד העבודה- דרך חברת כ"א/נותנת שירותים/חברת כ"א שונות בגלל נהלים שלא מאפשרים להעסיקה באופן קבוע (תקשי"ר)/רצון לחסוך עלויות. פוטרה, דרשה שהפיטורין יבוטלו. 
ברק: חוסר תו"ל של המדינה ביחסי העסקה משולשים, התקשיר מתיר העסקת עובדים ע"י חברת כח אדם לפרק זמן מסוים. אסור למערכת המשפט לאפשר לעובד להיות "זמני" לעד. המהפכנות: חרף הוראות התקשי"ר שיש לעמוד במכרז כדי להיות עובד מדינה- תום הלב גובר על בירוקרטיה ועל הוראות החוק אם המדינה בעצמה זלזלה בחוק- לוינגר נקלטה בשירות המדינה.

( ביקורת ד"ר פלדמן: רטוריקה נוקבת, לסיטואציה מאוד ייחודית. המדינה לא מעניקה סעד רטרואקטיבי אלא רק צו הצהרתי- ולכן סביר שהיום המדינה הייתה פועלת בצורה זהה(בעקבות פס"ד הוקשו התנאים בתקשי"ר לעובדים זמניים).

· חוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א: רלוונטי רק למי שמועסק ע"י קבלן כ"א- ולכן אחריו קמו חברות שירותים במקום העסקה ע"י קבלנים. רוב הסעיפים הוקפאו, חשיבות הצהרתית. בתנופה נקבע כי החוק מידתי. סעיפים מרכזיים:

סעיפים 2-10: רישוי להעסיק אדם כקבלן כוח אדם, תנאים למתן רישיון, תנאים ברישיון, ערעור, מתן שירותים בין-ארציים.
סעיף 11: דרישת כתב- חוזה עבודה יכול להיות בע"פ, אך לגבי יחסי העסקה משולשים החוק דורש הסכם בכתב, אלא אם כן חל על היחסים ביניהם הסכם קיבוצי שמסדיר את תנאי עבודתו של העובד אצל קבלן כוח האדם(מסירת עותק/ההסדר).
סעיף 12: אין אפשרות להעסיק עובד של קבלן כוח אדם יותר מ-9 חודשים(15 באישור שר)- יש הסדר שלא יוקפא עוד(פיטורין)
סעיף 13: כאשר חל על מקום העבודה הסכם קיבוצי הוא יחול גם על עובדי הכ"א(אם תנאיו מיטיבים), אך סעיף ג' מסייג זאת בקובעו כי אין תחולה כשיש לעובדי הכ"א הסכם קיבוצי משלהם. הרציונאל: מטרת החוק היא הגנה על עובדים חלשים, וברגע שחל עליהם הסכם קיבוצי- יש להם זכויות טובות יותר מאשר מבחוזה אישי- ולכן הם כבר לא כ"כ חלשים ולא זקוקים להגנה. 
סעיף 15: תניות בטלות בחוזה- אוסרת על המעסיק בפועל להעסיק את העובד/על העובד להיות עובדו של המעסיק בפועל.

סעיף 16: קבלן כוח אדם לא יעסיק עובדים הבאים במקום עובדים המשתתפים בשביתה/המושבתים עקב השבתה-שמתקיימות

סעיף 17: שמירת זכויות- הוראות החוק באות להוסיף על זכותו של עובד מכוח דין, הסכם קיבוצי או חוזה עבודה.

סעיף 18: איסור התניה- זכותו של עובד לפי החוק איננה ניתנת להתניה או לויתור.
( בעקבות החוק עולה השאלה האם הלכת רות תקפה- דעת הרוב: הלכת רות תקפה, החוק בא להוסיף הגנות ולא לגרוע.  

5) עוזי חתן: רכזי ביטחון שהועסקו דרך חברת כ"א. האם מופלים לרעה ביחס לשכר השוטרים? המדינה: התפקיד אינו זהה לכן אין אפלייה. ביה"ד: מתקבלת עמדת המדינה, אמירה חשובה: לו התפקידים היו זהים- היה בכך אפלייה ופגיעה בשיוויון. 
6) חני אבני: קלדניות עבדו בבימ"ש דרך חברות כ"א שהתחלפו. ביה"ד: כשמוכחת התקשרות ארוכת טווח בה החברה מתחלפת והעובדת נשארת, הלכת רות תקפה- חזקה שהמשתמש בתוצרי העבודה הוא המעסיק- נטל ההוכחה עבר למעסיק בפועל להוכיח שאינו המעסיק(לשכנע בדבר הנימוק העסקי כלכלי ניהולי המצדיק העסקה חריגה זו).
חוקי מגן, מגמד, ויתור והיעדר תום לב

התנייה על מעמד: למרות הניסיון להכריע מיהו עובד/מעביד, בפועל מרבית פס"ד פונים לפרשנות מהותית ותכליתית של מבחן ההשתלבות/מעורב/חוק ומגדירים אדם כעובד/מעביד בניגוד לחוזה שנחתם בין הצדדים- בטענה שלא ניתן להתנות על סטטוס. הרעיון של התעלמות מהחוזה נובע מתפיסה של א-סימטריה ביחסים- הקוגנטיות של דיני העבודה: המעביד תמיד חזק, העובד תמיד מסכן והסכים לתנאי המעביד כי הופעל עליו לחץ. בפועל זה לא תמיד נכון- יש  עובדים שבוחרים להיות קבלנים כי כך מרוויחים יותר(המעביד לא מגלם תשלומים עתידיים), ובסוף "גוזרים קופון" פעמיים כי ביה"ד קובע שהם עובדים והשכר מחושב לפי הסכום הגבוה אותו קיבלו כל השנים. זה פתח ל"מדרון חלקלק", ועיקרון תום הלב הוא הנקודה המכרעת לטוב ולרע בהחלטות כיצד יש להתייחס לאותו אדם בסוף מערכת היחסים(עצם ההתעקשות להיות עובד אינה חוסר תום לב).

1) גדרון: עבד עבור קרן שהעבירה את פעילותה לידי משרד העבודה והרווחה. לכלל העובדים נחתם הסכם קיבוצי להמשך הדרך. גדרון בחר לחתום עם המדינה חוזה אישי- בו  נקבע כי אינו עובד מדינה אלא קבלן עצמאי, וכי אם יוכר כעובד- שכרו לצורך חישוב זכויותיו יהיה לפי ההסכמים הקיבוציים (נמוך יותר). אחרי חצי שנה, פוטר, ודרש פיצויי פיטורין(זכאי לקבלם?) 
ביה"ד: גדרון הוא עובד, לא יכול לדרוש שכר לפי חוזה אישי, אך זכאי לפיצויים בשל עבודתו בקרן(ותק) ובשירות המדינה(לאור ההסכמים הקיבוציים)- וזכויותיו יחושבו לפי שכר של עובד מדינה, כפי שהוסכם בחוזה העבודה בין הצדדים(פגיעה בקוגנטיות).

ביקורת ד"ר פלדמן: פס"ד בעייתי לאור העמימות שבו, אך המעביד לא נפגע לחלוטין כי במודעות יצר תנאי החוזה שמנע מצב שגדרון גם יקבל שכר גבוה במשך כל התקופה וגם בסוף התקופה יצטרך לשלם תנאים סוציאליים גבוהים לפי השכר הגבוה.

על סמך פס"ד נקבעו "תנאי גדרון":
1. התנאי הפשוט- מהו השכר הרעיוני לצורך חישוב התנאים הסוציאליים- שכר רגיל+פיצויים רגיל/שכר מופרז+אין פיצויים
2. התנאי המורכב- מנגנון השבה: אם הוגדר כעובד- מורידים את ההפרש בפיצויים ובמשכורת שקיבל כשלא הוכרז כעובד. לשים לב להבדל בין קיזוז והשבה: קיזוז מוגבל לסכום הפיצוי שקיבלת,השבה משמעותה הפרש-אולי הוצאת כסף מהעובד.
2) יפרח נ' פרזות: גישה אחרת להתנייה על מעמד- אם יקבל פיצוי לפי השכר הקבלני יש פגיעה בשיוויון בינו לבין יתר העובדים, כי הם מקבלים שכר נמוך יותר. לא היה חוזה אישי שמכיל תנאי גדרון לפיו נקבע שהוא קבלן עצמאי, אך היו "עקבות נייר"- תיעוד למו"מ שהציגו לו את האופציות ויפרח בחר להיות קבלן היא מודעת ליתרונות ולחסרונות(לא יכול שיאכל את העוגה וישאיר אותה שלמה). התוצאה- הישג חלקי למעביד- חישוב לפי שכר רעיוני- לא נלקח מהעובד את הסכומים הגבוהים שקיבל במשך השנים, אך הפיצויים חושבו לפי שכר עובד ולא לפי שכר קבלן. נסיגה מהלכת גדרון- התמודדות עם הקוגנטיות.
3) בוכריס: קבלן עצמאי, חוזה שקובע במפורש שאין יחסי עובד-מעביד, חודשיים לפני הפיתרון הכניסו בחוזה ההעסקה את "תנאי גידרון"(שכר-שכר-פיצויים-פיצויים).
ביה"ד:לא מקבל את התנאי בשל מועד הכנסתו,העובד לא חופשי לבחור לעצמו את תנאי החוזה וכפוף לסטנדרטים של החברה. עיקר פס"ד בדעת ברק באוביטר: אם מתברר שהאדם אמר במפורש ובמודע שרוצה להיות קבלן, לא היה לחץ/עושק, רוצה להיות קבלן כדי להרוויח יותר כסף בשכר, ורק בסוף "נזכר" שהוא עובד- במקרים של חוסר תום לב משווע ניתן מכוחו לחייב עובד שקיבל שכר כעצמאי והוכר לבסוף כעובד להחזיר את ההפרש(כסף עודף שקיבל עד כה בגין היותו קבלן-שכר+פיצויים). 
ביקורת ד"ר פלדמן: תמיד אפשר להחתים על תנאי גדרון פיקטיבי, לעיתים מדובר על שנים ארוכות של השתכרות וזה לא ריאלי לבצע השבה, שווה להעסיק כקבלן ואז כשהעובד דורש זכויותיו- לטעון שהוא חסר תו"ל. בנוסף, אדלר באייזיק קבע כי לא ייתכן מצב בו העובד יצא בחסרון כיס.
4) רוטנברג: התקשרה עם חברת תדיראן כקבלן, חוזה בו נקבע שתועסק כקבלן ואין יחסי עובד-מעביד- אין תנאי גדרון. עבדה 6 שנים. לאחר סיום העבודה, טוענת שארבעת ההסכמים הקיבוציים שחלים על העובדים חלים עליה- זכאית לפיצויים. ביהמ"ש מעלה מספר שאלות לפני שקובע שמי שהועסק במקור כקבלן נחשב היום לעובד(ההחלה נוגעת לעבר ולא לעתיד):
1. האם בהסכם הקבלני נקבעו הוראות אלטרנטיביות למקרה שייקבע שמעמד המועסק הוא מעמד של עובד ולא קבלן?
2. אם יש הסכם קיבוצי במקום העבודה- האם קובע סייג/הגבלה בקשר להעסקה ע"פ חוזים אישיים במקום העבודה?
3. בין אם במקום העבודה יש הסכם קיבוצי ובין אם לא, האם היה פגם בעצם כריתת הסכם ההעסקה האישי?
ביה"ד: אין הוראה אלטנרטיבית, אין הגבלה על חתימת חוזה אישי, לא היה פגם בכריתה- ולכן רוטברג זכאית לחישוב זכויותיה על בסיס חוקי המגן וההסכמים הקיבוציים- על בסיס השכר שנקבע בהסכם הקבלני. 
טענות החברה: חוסר תום לב-נדחה, הטעיה ע"י העובד- נדחה וקשה להוכיח, טענות במצב דברים: שילמנו יותר מדי (שכר קבלן) ל"מוצר" איכותי ללא עלות החלפה, וקיבלנו מוצר שלא רצינו (עובד)- לכן דורשים ביטול והשבה. 
ביה"ד: לא ניתן לבצע השבה כי המוצר כבר נצרך ונוצל. הרוויחה מהכל- רוטנברג קיבלה בסוף שכר קבלני וגם פיצויים לפיו.
5) אייזיק: צוללן שטען כי הוא עובד חרף בקשתו לעבוד כקבלן. לא היה תנאי גדרון בחוזה.מקרה גבולי-לכן השיקול המכריע הוא שאלת התלות הכלכלית שפיתח בתה"ל- על בסיסה אייזיק זכאי לזכויות תוך חישוב שכרו כאילו היה עובד מלכתחילה.
ברק: לא משנה אם יש תנאי גידרון או לא- מכוח "עשיית עושר ולא במשפט" וחוסר תום לב- יש לחייב את אייזיק להחזיר את כל הפרשי השכר שקיבל כקבלן, ואינו זכאי לזכויות כאילו היה עובד. 
פליטמן: אין לדבר על השבה ועל תום לב אלא על קיזוז- ההפרש בין שכר הקבלן לשכר העובד מכיל את כל זכויותיו של העובד. 
אדלר: לא ייתכן מצב בו העובד יצא בחסרון כיס כי נקבע שהיה חסר תו"ל. אם הפרשי השכר בין קבלן לעובד גבוהים מסכום התביעה של ה"עובד" לצורך הפיצוי-ניתן לעובד לסגת מהתביעה. חיוב את "העובד" בהשבה רק בהתקיים שני תנאים חליפיים:

1. תנאי גידרון בחוזה העסקה מפורש- התניה מלכתחילה בחוזה שמסבירה לעובד מה יקרה אם יבחר להיות קבלן/עובד
2. פער גדול "מספיק" בין שכר קבלן לשכר עובד
( ביה"ד: אין הגנה למעביד- בסופו של דבר חושב קיזוז והעובד לא קיבל דבר.

· סיכום ביניים: 4 תוצאות אפשריות:
1. דרישת תנאי גדרון (גדרון).
2. תיעוד חלופות שהוצעו לעובד (פרזות).
3. חוסר תו"ל- העובד יכול להוביל גם להשבה גם בלי תנאי גדרון (בוכריס).
4. טענת טעות במצב דברים (תכלס אפשר לדרוש השבת שווי גם אם המוצר נצרך) (רוטנברג).
6) צ'יבוטרו: פועלת ניקיון במסעדה, מדי פעם המעסיק העלה את שכרה, וכך לכאורה קיבלה תשלום וויתרה על זכויותיה. האם העובדת ויתרה בהתנהגות על זכויותיה מכוח חוק? הרוויחה יותר ממינימום, המעסיק טען כי השכר מגלם שעות נוספות, ואם הייתה מדברת היה נותן לה מינימום + זכויות. 
ביה"ד: העובדת לא ויתרה על זכויות המגן:

1. לא הוכח שהעובדת בכלל ידעה על מה היא מוותרת- לא ניתן לוותר על זכות שלא מודעים לה
2. ויתור על זכויות צריך להיות אקטיבי דרך מו"מ- לא ניתן להתנות על הזכויות שמקנים חוקי המגן במפורש/מכללא - העובד לא יצר את הזכות ולא לא יכול לוותר עליה. 
( ביהמ"ש: צ'יבוטרו עובדת- לא ויתרה על זכויותיה ולא ניתן לוותר על זכויות מכוח חוק- זכותה לקבל את מה שנמנע ממנה.
7) שמואלי: רשות השידור- אין לקבל את תביעת העובדים לתשלום שעות נוספות כיוון שבהסכם הקיבוצי קיבלו הטבה אחרת(שעתיים מנוחה כל יום). 
אדלר: מטרת חוקי המגן לתת מינימום ולא נגן על מי שיש לו מעבר- ההסכם הקיבוצי משפר מעמד העובדים ומעניק להם יותר ממה שהחוק מעניק- העובדים חסרי תום לב משום שרוצים להנות משני העולמות(חוק+הסכם)- יהנו רק מההסכם הקיבוצי. 
ברק: העובדים באים מעמדת כוח כוועד ודורשים זכויות מעבר למה שקיבלו-נוגעים בחוסר תו"ל- ההסכם יגבר על הקוגנטיות. 
רבינוביץ'(מיעוט):"מדרון חלקלק"-בחינת תום הלב בעייתית כי החוק קוגנטי,פגיעה בה תמנע מעובדים להגיש תביעות(בהירות).
שכר מינימום:
חוק שכר מינימום
סעיף (2)- הזכות לשכר מינימום מגיל 18

סעיף (3)- חישוב השכר

סעיף (4)- הגדלת שכר המינימום לפי הסכם קיבוצי

סעיף (5)- אי הפחתת שכר המינימום בשום מקרה

סעיף (6)- פרסום שכר המינימום ברשומות

סעיף (6א)- זכות עובד של קבלן כוח אדם לתשלום שכר מינימום- תחול גם כלפי המעסיק בפועל אם התקיימו תנאי הסעיף

סעיף (7)- זכות תביעה- תביעת עובד לתשלום שכר מינימום תוגש לביה"ד לעבודה בידי העובד/ארגון העובדים היציג/חבר בו

סעיף (7א)- הגנה על מתלונן-מעביד לא יפגע בזכרו של עובד/קידומו/תנאיו/לא יפטרו מחמת תלונה או תביעה שהגיש על הפרה 
סעיף (7ב)- חזקות משפטיות שהמעביד לא שילם לעובד שכר מינימום- אלא אם כן המעביד הוכיח אחרת 
סעיף (8)- ביה"ד לעבודה רשאי לחייב מעביד שהלין שכר מינימום-לשלם לעובד פיצויים מוגדלים כפי שייראה לו צודק בעניין סעיף (9)- סייג לתביעה- על אף האמור בכל הסכם, קביעת שכר מינימום לפי החוק/עדכונו לא ישמש כשלעצמם עילה לתביעה סעיף (11)- שמירת זכויות- החוק מוסיף על זכויות העובד מכוח דין/הסכם קיבוצי/הסדר קיבוצי או חוזה אישי ולא גורע מהן

סעיף (12)- איסור התניה- זכותו של עובד לפי חוק זה אינה ניתנת להתנייה או לויתור.

סעיף (16)- נוער עובד- השר רשאי באישור וועדת העבודה והרווחה של הכנסת, להחיל את החוק גם על מי שטרם מלאו לו 18 סעיף (17)- מפעלים מוגנים- תחולת החוק על עובדים בעלי מגבלות גופניות/נפשיות/שכליות המועסקים במפעלים מוגנים- בין אם מלאו להם 18 ובין אם לאו, (18)- סמכות שיפוט, (21)- הוראת שעה. 
· בעד שכר מינימום: תמריץ לעבוד במקום לקבל דמי אבטלה, מניעת פשיעה ושוק אפור כתוצאה מאבטלה, פיתוחים 
טכנולוגיים, מפנה תקציב למדינה:במקום שתשלם הבטחת הכנסה המעסיקה תשלם מינימום,מונע מרוץ לתחתית של העובדים
· נגד שכר מינימום(כלכלנים): פוגע באוכלוסיה עליה נועד להגן: שכבות חלשות ללא הכשרה ספציפית שתפוקתם נמוכה ממינימום והיו מוכנות לעבוד בפחות ממינימום- לא יועסקו, כוחות השוק ידאגו בעצמם שהעובד יקבל את השכר הראוי לו (ביקורת: עלויות חיפוש עבודה,קשה לדעת מה תפוקת העובד), יש להבדיל בין הסקטורים, אין צדק בהחצנת חובת המדינה לדאוג לקיום בכבוד על המעבידים, העלאת מינימום תוביל לפיטורים רבים והיתר ירצו העלאה, אין אכיפה.
1) חיים קאזיס: התניה על שכר מינימום- מתמחה שהסכים לעבוד בלי כסף דורש תשלום. המעסיק: חוסר תו"ל- בתשלום לא היה מועסק. 
אדלר(רוב): אין פה חוסר תו"ל, מדובר פה בניצול של החלש ויש לשלם לו כי אינו מצוי בחריגים לחוק.
ארד(רוב): כעיקרון,אין דבר כזה חוסר תום לב של עובדים-ברגע שיש פערי כוחות אין בכלל אפשרות שעובד יהיה חסר תום לב.
2) עינת כהן: מלצרית שלא קיבלה שכר מלבד טיפים, תובעת שכר מינימום רטרואקטיבית. ביה"ד: ייתכן ששכרה היה גבוה משכר מינימום אך חסר יכולת לבחון זאת-בי"ד לא רוצה שהמלצרית תהיה תלויה בחסדי הלקוחות ולכן משולם שכר מינימום.
3) ענבל מלכה: לפי סעיף 2, עובד זכאי לקבל ממעבידו שכר שלא יפחת משכר מינימום- אבל טיפים לא ניתנים מהמעביד אלא מהלקוחות ולכן לא נחשבים שכר. טיפים יכולים להחליף שכר מינימום, אבל רק בהתקיים 5 תנאים: רישום סכומים אצל המעסיק שיגיעו למינימום תוך פירוט איך ומתי,משולם מס,יש תלוש שכר,הסכם בין העובד למעביד,שקיפות,תנאים סוציאליים. 
המגמה: לא לאכוף את החוק כלשונו במידה ויש הסכם טוב יותר עבור העובד(לא חקוק בסלע):

חוק הגנה על עובדים(חשיפת עבירות ופגיעה בטוהר המידות או במנהל תקין)-95: "חוק השטינקרים"- בישראל הגנה חלשה:
סעיף 2: הגנה על מתלונן-מעביד לא יפגע בזכרו של עובד/קידומו/תנאיו/לא יפטרו מחמת תלונה או תביעה שהגיש על הפרה

סעיף 3: סמכות שיפוט ותרופות בידי ביה"ד האזורי לעבודה

סעיף 4: היקף ההגנה- הגנות ותרופות יינתנו רק לגבי תלונה שהתקיים בה: תו"ל, הפרת חיקוק במקום העבודה,רשות מוסמכת
1) פס"ד גולדפר: רוקחת שחשפה שחיתות בקופת חולים כללית, ביה"ד קבע שיש לפטרה משום שיש יחסים עכורים.
חוק הודעה מוקדמת לפיטורים ולהתפטרות: 
סעיפים 3-4-עובד במשכורת/שכר-קוגנטי-זמן ההודעה בהתאם לזמן העבודה,שנה-חודש.הסכם אישי נותן יותר-דיון לפי שמואלי
סעיף 6: ויתור על עבודה בפועל- מעביד רשאי להודיע לעובד שמוותר על נוכחותו ולשלם לו פיצוי בסכום שכרו הרגיל
סעיף 7: תוצאות אי מתן הודעה מוקדמת מצד עובד/מעביד- תשלום בעד השכר בתקופה שלגביה לא ניתנה ההודעה המוקדמת
סעיף 8: אישור לעובד על תקופת עבודתו

סעיף 10: פיטורים והתפטרות בלא מתן הודעה מוקדמת- הוראות סעיפים 2-7 לא יחולו על עובד/מעביד בנסיבות מיוחדות
חוק דמי מחלה: 3 חוקים- בגדול, מאפשר חופשי ארוכים יותר לאנשים עם משפחות(היעדרות בשל מחלת בן זוג/הורה/ילד/ היריון ולידה של בן זוג).
חוק הגנת שכר: 
סעיף 2: חובת תשלום במזומנים- שייק/המחאה

סעיף 3: תשלום בשווה כסף-בהסכמת העובד,מותר לשלם חלק משכר עבודה באוכל/משקאות המיועדים לצריכה במקום עבודה סעיפים 4-5: הפחתות שכר מותרות/אסורות(עובדי קבלן), תיקון-לראות שכר גלובלי כבסיס(מכריח פירוט-נטל).
ביקורת ד"ר פלדמן: אם העובד כן ועושה הבחנה בין שעות בסיס ונוספות- העובד עשוי לאבד את ההטבות שנגזרות מהגלובלי.
סעיף 7: שכר של עובד שנפטר- על אף האמור בדיני הירושה, יועבר למי שהורה, לא הורה- בן זוג- אין בן זוג- יורש 
חוק שעות עבודה ומנוחה:

חוק שעות עבודה ומנוחה:
סעיף 2: יום עבודה לא יעלה על שמונה שעות/בעבודת לילה/לפני חג- שבע שעות.

סעיף 3: שבוע עבודה לא יעלה על 45 שעות.
סעיפים 4-5: שינוי יום עבודה ושבוע עבודה/לפי הסכם קולקטיבי
סעיף 6: העבדת עובד בשעות נוספות אסורה, אם אינה מותרת/הותרה לפי סעיפים 10/11.
סעיף 7: שעות המנוחה השבועית- לפחות 36 שעות.
סעיף 10: העבדה המותרת בשעות נוספות- תאונה/מאורע לא צפוי מחייב זאת/עבודה במשמרות/הכנת מאזן/לפני חג/מלאי
סעיף 11: היתר העבדה בשעות נוספות- מצב של חירום/שירותים ציבוריים לא תעשייתיים/שמירה/מקום בו מטפלים בחולים
סעיפים 16-17: גמול שעות נוספות- שעתיים- 1.25, מעבר- 1.5/גמול עבודה במנוחה השבועית-1.5
סעיפים 20-21: ביום עבודה של 6 שעות ומעלה, תופסק העבודה למנוחה ולסעודה ל-3/4 שעה. בין יום למשנהו-8 שעות.
סעיף 30: החריגים שהחוק לא חל עליהם: 30(1)-שוטרים/שב"ס, 30(2)- עובדי מדינה שתפקידם מחייב לעמוד לרשות העבודה גם מחוץ לשעות העבודה הרגילות, 30(3)- יורדי ים ועובדי דיג, 30(4)- אנשי צוות אוויר, הסעיפים הכי עמומים-
30(5)- עובדים בתפקידי הנהלה או בתפקידים הדורשים מידה מיוחדת של אמון אישי, 

30(6)- עובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיה אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה שלהם.
· טענה נגד החוק: אנכרוניסטי- היום הרבה לא מחתימים כרטיס, עובדים מהבית וכו'. טענה פמיניסטית: החוק מצמצם את ההבדל בשווי בין העסקת נשים וגברים.
יוצאים מתחולת החוק? סעיפים 30(5)-30(6) לחוק שעות עבודה ומנוחה:
1) אגרון נ' כץ:האם בין עו"ד שכירה לבין מעסיקתה שוררים יחסי אמון מיוחדים(5)/חוסר פיקוח(6)?מעסיק:העובדת נהנתה מאי הפיקוח על שעות העבודה, לא האמין שהחוק חל ולכן לא הקפיד על הפסקות. 
ביה"ד: אין לקבוע קטגורית שכל עו"ד יוצאים מתחולת החוק עקב החריגים הללו. כאן היה צורך לשלם שעות נוספות משום שרואים את השכר ששולם לה כשכר בסיס ולא גלובלי. פס"ד הביא לשינוי כללי האתיקה של הלשכה-עו"ד מוחלים בחוק. 
2) טפקו נ' טל: טל עבד מחוץ למפעל ברוב שעות היום עם רכב של החברה. פוטר ודורש תשלום על שעות נוספות. טפקו: טל נכנס לגדרי סעיפים 5 ו-6: מצריך אמון אישי ולא ניתן לפקח עליו. 
ביה"ד: אין כאן מידה מיוחדת של אמון אישי, והיה אפשר לפקח עליו בכל אמצעי טכנולוגי(GPS, מדידת קילומטראז'/דלק וכו').
( ביקורת ד"ר פלדמן:יש כאן ניסיון עיקש ושימוש בכל אמצעי הטכנולוגיה האפשריים כדי לא להוציא אנשים מתחולת החוק.
( כרסום קוגנטיות החוק ניכר בשמואלי, אוריינט קולור ולבנה פילוסוף. 
3) אוריינט קולור: עובדת שעבדה יותר שעות בפחות ימים לבקשתה(20 שעות ביומיים במקום בארבעה).
ביה"ד: ניתן להתנות על חוק שעות עבודה אם הדבר הוא לטובת העובד, קל יותר לאשר את ההתניה אם היא קבועה בהסכם קיבוצי (כמו בשמואלי). יוצא שבמקרים מסויימים יש היעדר קוגנטיות לחוק שעות עבודה- המעביד ישלם שעות נוספות.
4) לבנה פילוסוף: עובד שצבר הרבה שעות נוספות והיה חייב להשלימן למעביד בבת אחת. 
ביה"ד: כיוון של מגמה תכליתית- כשההסדר חורג מהחוק אך הגמישות נועדה להקל על העובד- ניתן לעקוף את החוק.
5) רון ראובן: אנשים שגרים במקום עבודה, מדריכים בפנימיות, שומרים, רופאים שנמצאים בכוננות. עולה השאלה אך להתייחס לזה. שעות העבודה שלהם היה מ2 עד 3 בבוקר למחרת. הם תובעים 150 אחוז על שעות נוספות. בי"ד בודק עובדתית ומוצא שמ12-6 הם ישנו ובפועל כמעט ולא עבדו ולכן אומר כי לא מגיע להם שכר אלא רק על השעות שהגיע בפועל. הוא מחלק בין מקרים של שהיה למקום עבודה לזמינות לעבודה.
חוק פיצויי פיטורין:
חוק פיצויי פיטורין:
סעיף (1)- זכות לקבל פיצויים- אחרי שנת עבודה ברציפות אצל מעביד אחד/כמה-זכאות לפיצויים מהמעביד שפיטר את העובד

סעיף (2)- רציפות בעבודה- יראו רציפות בעבודה אפילו אם חלה בה הפסקה מחמת מילואים/חופשה/פגרה/שביתה/אבל...

סעיף (3)- פיטורים סמוך לפני סוף שנת עבודה ראשונה, יראו אותם, אם לא הוכח היפוכו של דבר, כאילו נעשו מתוך כוונה להימנע מחובת תשלום פיצויי פיטורים ואין פיטורים כאלה פוגעים בזכות הפיצויים. 

סעיף (4)- עובד שעבודתו הופסקה מחמת פטירה/פשיטת רגל של מעבידו= זכאי לפיצויי פיטורין כאילו פוטר. 
סעיף (5)- עובד שנפטר- המעביד ישלם לשאריו פיצויים כאילו פיטר אותו.

סעיף (6)- התפטרות לרגל מצב בריאותי לקוי של העובד/בן משפחתו בנסיבות המחלה- רואים את הפיצויים כאילו התפטר

סעיף (7)- התפטרות הורה- עובדת התפטרה תוך 9 חודשים מיום שילדה, על מנת לטפל בילדה- יראו את התפטרותה כפיטורים סעיף (8)- התפטרות לרגל העתקת מגורים- בנסיבות מסויימות יראו כפיטורים

סעיף (9)- אי חידוש חוזה עבודה- עובד היה מועבד ע"פ חוזה לתקופה קצובה והגיעה התקופה לקיצה- רואים אותו כאילו פוטר. סעיף (11)- התפטרות אחרת שדינה כפיטורין- הרעת תנאים/שלוש עונות/גיוס לצה"ל/נבחר לראש רשות מקומית/גיל פרישה

סעיף (12)- שיעור הפיצויים- שכר חודש אחד לכל שנת עבודה במשכורת/שכר שבועיים לכל שנת עבודה בשכר

סעיף (13)- חישוב שכר עבודה, חישוב הפיצויים כשהשכר הופחת זמנית לפי הסכם קיבוצי(יראו כאילו שכרו לא הופחת)

סעיף (14)- תשלום לקופת תמלוגים/קרן פנסיה/אחרת- לא יבוא במקום פיצויי פיטורין אלא אם נקבע כך בהסכם הקיבוצי

סעיפים 16-17- עובד לא זכאי לפיצויים/זכאי לפיצויים חלקיים בלבד- אם לפי הסכם/הסדר קיבוצי/פס"ד-הנסיבות לא מצדיקות סעיף (19)- עובד פוטר עקב צמצום בהיקף העבודה במפעל והובטחה לו זכות עדיפות לחזור לעבודה- פיצויים בהתאם

סעיף (20)- מותר שהסכם קיבוצי יקבע את הדרכים והשיטות לתשלום פיצויי פיטורים- ישולמו בהתאם להסכם.
סעיף 28: הסכם בין מעביד ועובד שפורש בו שהפיצויים כלולים בשכר העבודה וההסכם אושר ע"י שר העבודה/מי שהוסמך לכך על ידו- יבוא לעניין הפיצויים במקום החוק ובלבד שאין הסכם קיבוצי שחל על המעביד והעובד ומחייב תשלום פיצויי פיטורין
( היום, רק אם עובד מפוטר הוא זכאי לפיצויים. הצעת חוק מציעה שעובד יהיה זכאי לפיצויים גם אם מתפטר בעצמו (ביקורת:העובד יכול להישאר רק בגלל הפיצויים וזה לרעת המעביד כי יעבוד פחות טוב, כדאי למעביד לפטר כבר עכשיו).
· לפי אדלר בצדקא תכלית החוק היא לאפשר לעובד אורך נשימה עד לאיתור מקום עבודה חדש.
הרעת תנאים:
1) נגרין: העבירו מפעל מסוים קרוב יותר לבתי העובדות, אך הן טענו כי מדובר בהרעת תנאים כי היו מקבלות שכר על זמן הנסיעה. האם ניתן לראות בזה הרעה בתנאי עבודה שמצדיקה פיצויי פיטורין לפי סעיף 11 לחוק פיצויי פיטורין? 
ביה"ד: כל זעזוע שמתקיים בתנאי העבודה הוא הרעת תנאים, משום שמשדר מסר של חוסר יציבות ומקפל איום על העובדים.
2) זיוה טור: חדרה נשרף, הועברה לחדר אחר, הפחיתו משכרה וכשרצו לפטרה התנו את מתן פיצויי הפיטורין בחתימתה על הסכם אי תחרות. המעסיק: היה שיהוי בהתפטרות(חודשיים) לכן התפטרה מיוזמתה ואינה זכאית לפיצויים. האם זו הייתה הרעה בתנאי עבודה שמצדיקה פיצויי פיטורין לפי סעיף 11 לחוק פיצויי פיטורין? 
ביה"ד: העברת החדר אינה הרעת תנאים- מטרת החוק היא הגנה מפני התנכלויות המעסיק לעובד, ופה ההרעה נבעה מסיבות אובייקטיביות, אך לא מקבל את טענת המעביד לשיהוי-לא כ"כ פשוט להתפטר ויש לספור החודשים בזהירות.יש הרעת תנאים. 
( ביקורת ד"ר פלדמן: בימ"ש אינו עקבי לעניין הרעת תנאים, וכך העובד לא יודע אם יש הרעת תנאים ושווה לו להתפטר או שאין הרעת תנאים ואז יכול לצאת קירח מכאן ומכאן.
איסור אפלייה והבטחת שוויון הזדמנויות בעבודה
חוק שוויון הזדמנויות בעבודה
סעיף 2(א): איסור אפליה מחמת: מין, נטייה מינית, מעמד אישי, היריון, טיפולי פוריות, הורים, גיל, גזע, דת, לאום, ארץ מוצא, השקפה, מפלגה, שירות מילואים- לעניין קבלה לעבודה/תנאי עבודה/קידום בעבודה/הכשרה/השתלמות מקצועית/פיטורין או פיצויי פיטורין/הטבות ותשלומים הניתנים לעובד בקשר לפרישה מעבודה
סעיף 2(א)- איסור על המעביד לדרוש מדורש עבודה את הפרופיל הצבאי שלו/שימוש בו 
סעיף 2(ג): אין רואים הפליה לפי סעיף זה כאשר היא מתחייבת מאופיים/מהותם של התפקיד/המשרה- מנסים להתחמק.
סעיף (3)- שמירת זכויות- הוראה שנקבעה בחיקוק/הסכם קיבוצי/חוזה אישי  בקשר להיריון/שמירת היריון/לידה/הנקה/פוריות- אין בה הפליה. אין בחוק זה כדי למנוע מזכות יתר המוענקת לעובדת לפי חיקוק/הסכם קיבוצי/חוזה- ואין רואים בה הפליה

סעיף 4: זכויות הורה- היעדרות בשל מחלת ילד/יום עבודה מקוצר/זכות להשתמש בשירותי מעון/השתתפות המעביד במעון
סעיף (5)- מניעת הרעת תנאים- לשם תיקון אפליה אסורה,המעביד לא רשאי לגרוע מזכויותיו של עובד אחר/לשנות מצבו לרעה סעיף (6)- הגנה על מתלונן-מעביד לא יפגע בזכרו של עובד/קידומו/תנאיו/לא יפטרו מחמת תלונה או תביעה שהגיש על הפרה

סעיף (7)- במסגרת יחסי עבודה מעביד לא יפגע בעובד או בדורש עבודה כשמקור הפגיעה הטרדה מינית/תלונה/תביעה/סיוע סעיף (8)- מודעות בדבר הצעת עבודה- מעביד יפרסם מודעה בלשון זכר ונקבה, ללא אפליה(למעט זו שבסעיף 2(ג)-אופי משרה) סעיף (9)-אם עובד הוכיח שענה על הכישורים הנדרשים/לא היו לפיטוריו סיבה-נטל ההוכחה עובר למעסיק להוכיח שלא הפלה. 
( מטרת החוק: עובדים לא יחכו לפיצויים שמתגלים הרבה פעמים מאוחר מדי- יש לבחון אפליה בשלבי העבודה הראשונים.

· טענות בעד החוק: יש להכריח כל מגזר להתערבב כי העושר לא מתחלק בין כל הקבוצות באופן שיוויוני והשוק לא  מסוגל לתקן זאת עקב רצון אנשים להיות עם דומים להם. תפקיד המשפט להאיץ את קצב ההיקלטות של אותן קבוצות בשוק.
· טענות בעד החוק: בקר- שווה להשאיר אפליה אם היא יעילה, ואם אינה יעילה עם הזמן כוחות השוק יתקנו זאת.
· שתי דילמות שעולות בהקשר לשוויון בתחום של דיני עבודה:
1. יש צורך לזהות מה עומד מנגד לזכות השוויון(פרוגרטיבה ניהולית, יכולת לבחור עובדים, יחס שונה לשונים הופך מסובך)
2. הבדל בין אפליה עקיפה(קרטריון עקיף) ואפליה ישירה(שאלות ישירות על מועד חתונה/הבאת ילדים/השתייכות לקבוצה)
1) אפליה עקיפה: Greeks: מפעל שחלק מדרישת הקבלה לעבודה הייתה מבחן פסיכוטכני. טענת העותרים(קואליציה של ארגוני מיעוטים):יש הוכחה בספרות ששחורים מצליחים פחות במבחנים פסיכוטכניים- יש במבחן הבניה תרבותית-אפליה מתוחכמת.
בימ"ש:לא שוכנע שמי שיש לו ציון גבוה יותר במבחן הפסיכוטכני מתאים יותר לעבודה במפעל-לכן המבחן הוא אפליה עקיפה.
2) דלק: בפיטורי צמצום, פוטרו עובדים מאורגנים קבועים ביחס לא פרופורציונאלי לפיטורין בקרב כל עובדי המפעל. 
ביה"ד: פיטורי עובדים בשל השתייכותם לארגון עובדים("יקרים יותר") אסורה בשל אפליה, חוסר תום לב והחלשת כוחו של העובד. על המעביד יש חובה למסור כל מידע הנחוץ לארגון העובדים כדי לאפשר לו לייצג נאמנה את העובדים המאוגדים בארגון מול הנהלה ולהיוועץ עימו, לבוא בנפש חפצה, לאפשר להם לעניין במידע רלוונטי- הכל כפוף לחובת תום הלב(עמום). בפיטורין יש לייצר פרופורציה בין עובדים מאורגנים ושאר עובדים-דלק נדרשה לשנות את יחס המפוטרים.
3) עדנה חזין: הסכם קיבוצי שקבע לדיילת מסלול התקדמות נחות בהשוואה לדייל. הטענה: אל על- נפרד אך שווה. 
ביה"ד: דוחה זאת- אין קש"ס בין ההשתייכות הקבוצתית לבין היחס לעובד(הנטל עובר למעביד להראות שהבחירה שלו לא הייתה מתוך אפליה). הסעיף המפלה היה בהסכם הקיבוצי ובימ"ש יכול לבטל אותו כחלק מתיקון עולם(מעין תקנות ציבור). 
( עדנה חזין תקבל הזדמנות שווה להתמנות לתפקיד של דייל-כלכל, הסעיפים המפלים חסרי תוקף.
4) גסטטנר: פרסום הצעת עבודה בלשון זכר שמיועדת לגברים בלבד. ביה"ד: במקרה של proxy (מגדר נותן proxy(קירוב) שלגבי יש יותר כוח פיסי מלאישה), התנאי לא נכנס בגדר סעיף 2(ג) לחוק שוויון הזדמניות בעבודה- צריכה להיות התאמה מלאה בין השיקול העסקי לבין הקריטריון המפלה- במודעה לא הוגדרה צורך בסבלות ומספיק שיש מספיק נשים שמסוגלות לסחוב כדי לפסול את המודעה בגלל אפליה. אמירה נורמטיבית-יש לפרש את סעיף 2(ג) בצמצום כדי לא לאיין את תוקף החוק.
5) פלוטקין: שרון רצתה להתקבל לעבודה, היו שתי משרות פנויות, אך מנעו ממנה לקחת משרה מחוץ למשרד(בטענה של שעות ארוכות וצורך לסחוב) ולכן לקחה עבודה משרדית. כתב ידה נשלח לגרפולוג יחד עם תפקידה המיועד- מזכירה. הגרפולוג ציין שהיא מנהלת תחרות עם הגברים במגמה להוכיח עליהם את עליונותה, היא בוטה, כוחנית ותוקפנית- מועמדותה נדחתה. ביה"ד(ברק): קיבל את תביעתה. על אף חוסר השוויון בין בני האדם, יש להתייחס לכל אחד באשר הוא אדם. גם אם המעביד נהג בתום לב, שימוש בקריטריון המבוסס על מין הוא מפלה. כל ההליך היה שוביניסטי ומפלה. ביה"ד פסק שמדובר באפליה אישית וזיכה את שרון בפיצויים- אמירה נורמטיבית: מטרת הפיצויים לחנך את החברה וציבור המעבידים ליחס שוויוני.
הערה:העובדה שאח"כ התקבלה אישה אחרת לעבודה לתפקיד השני לא משמשת הגנה למעביד-זו תביעה אישית ולא קבוצתית.
חוק עבודת נשים: 
סעיף (1)- עבודות אסורות ומוגבלות לגבי נשים- קביעת שר העבודה

סעיף (2)- תנאים להעבדת עובדת בלילה, מעביד לא יסרב לקבל אישה לעבודה בשל סירובה לעבוד בלילה/למעט תחומים

סעיף (6)- חופשת לידה- אסור להעביד אישה, 14 שבועות, אפשרויות פיצול, זכויותיה

סעיף (7)- זכות להיעדר מהעבודה- עובדת שהפילה-שבוע=מחלה, סיבות להיעדרות(חופשת לידה, מעון לנשים מוכות, פוריות

סעיף (8)- איסור העבדה בחופשת לידה

סעיף (9)- אסור לפטר עובדת בהיריון(כ"א-זמני).היריון(9 חודשים)+חופשת לידה(14 שבועות)+60 יום מיום סיום חופשת הלידה(ניתן לשלוח מכתב פיטורין)+הודעה מוקדמת(30 יום)=15.5 חודשים (ניתן לקבל היתר מהממונה לפטר שלא ע"פ החוק) 

סעיף 10: החל מחודש חמישי, איסור למעביד להעביד עובדת בשעות הלילה וביום המנוחה
( החוק מקנה זכויות יתר לנשים בזמן מיידי(אמור ליצור שוויון בטווח ארוך).יכול לחול במקביל או לצד חוק שוויון הזדמנויות בעבודה- אישה שנכנסה להיריון אחרי 3 חודשים ופוטרה(צריך לעבוד במשך 6 חודשים כדי להיכנס לתחולת החוק)- חוק הגנת נשים לא יחול, אפשר להוכיח קש"ס בין הפיטורין להיריון- ולתבוע לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה- בגין האפליה. 
6) מסדה ליטבק: עו"ד קיבלה מכתב פיטורין במהלך חופשת הלידה שייכנס לתוקפו אחרי החופשה(לא נקלטה חזרה עקב סכסוך-פוטרה כשהייתה בהיריון, שר העבודה החזירה לעבודה- העובדת טענה שהיחסים העכורים נובעים ממעשה לא חוקי). ביהמ"ש: הייתה כבר אם לילד ראשון(נפסלה העילה לפי חוק שוויון הזדמנויות) ולפי חוק עבודת נשים אין חובה לקלוט את העובדת מחדש אחרי חופשת הלידה- בעקבות פס"ד החוק שונה: אסור לפטר בזמן חופשת הלידה ו-60 יום אחריה. בנוסף ל-30 יום על פי חוק הודעה מוקדמת סה"כ 90 יום), המטרה היא שהעובדת כבר תחזור לעבודה ואז יהיה יותר קשה לפטר אותה.
7) שושי חדד: תבעה על חוק עבודת נשים- הרעו את תנאיה בהיריון בשביל שתתפטר- וגם על חוק שיוויון הזדמנויות- ניסו לפטרה כשגילו שהיא בהריון. טענתה: הופלתה משום שהיא אישה, אם ונכנסה להיריון מחוץ לנישואין. המעביד: לא מתאים  לרוח הפנימייה הדתית(יכול היה לטעון לסעיף 2(ג) לחוק שוויון הזדמנויות). התביעה התקבלה, בהיריון- רק הטבת תנאים. הערה: בפס"ד הום סנטר היה צורך להראות מדיניות, פה אין מה להראות, מספיק שניסו לפטרה כשהייתה בהיריון.
חוק שכר שווה לעובד ולעובדת:
סעיף 1: מטרת החוק- חוק זה נועד לקדם שוויון ולמנוע אפליה בין המינים בכל הנוגע לשכר או לכל גמול אחר בקשר לעבודה.

סעיף 2: עובד ועובדת המועסקים אצל אותו מעביד באותו מקום עבודה, זכאים לשכר שווה בעד אותה עבודה, עבודה שווה בעיקרה או עבודה שוות ערך- הוראה זו תחול גם לעניין כל גמול אחר שנותן מעביד לעובד או עבורו בקשר לעבודתו
סעיף 3: יראו עבודה עבודות כשוות ערך,אם הן אינן אותן עבודות או עבודות השוות בעיקרן זו לזו, אם הן בעלות משקל שווה, בין היתר מבחינת הכישורים, המאמץ, המיומנות והאחריות הנדרשים לביצוען ומבחינת התנאים הסביבתיים שבהן מבוצעות.
סעיף 5: מינוי מומחה לניתוח עיסוקים מטעם בית הדין.

סעיף 6: אין בהוראת סעיף 2 כדי למנוע הפרש בשכר/גמול המתחייב מאופייה/מהותה של העבודה הנדונה ובכלל זה תפוקת/העבודה/הוותק בעבודה/ההכשרה/ההשכלה/מיקומו הגיאוגרפי של מקום העבודה- כל עוד שאין בזה אפליה מטעמי מין.

סעיף 7: מעביד ימסור לעובדו, לפי דרישתו, מידע לעניין חוק זה בדבר רמות שכר של עובדים המועסקים אצלו, לפי סוגי עובדים/משרות/דירוגים- במידה הנדרשת בנסיבות העניין ולא מעבר- שימנע גילוי פרטים מזוהים של עובדים/הפרת דין אחר.
סעיף 8:מכוח הוראות החוק-עובד זכאי להפרשי שכר/גמול אחר לתקופה שלא עולה על 24 חודשים שקדמו להגשת התביעה. 
סעיף 9: תביעה לפי חוק זה יכול שתוגש בידי עובד/ארגון עובדים יציג במקום העבודה/שהעובד חבר בו/בהסכמה-זכויות נשים.
8) הום סנטר: תביעה על שכר שווה לעובד ולעובדת+שוויון הזדמנויות- על בסיס פערי שכר בין הגברים והנשים שעובדים. 
( התקבלה טענת שכר שווה כי מספיק להראות פער בשכר בעבודה שוות ערך(חוק טכני- אם הום סנטר היו מוכיחים שיש 
דיכוטומיה בין עבודת הגברים והנשים-הפער היה מוצדק. סעד: 24 ח' רטרואקטיבי), אך נדחתה טענת אפליה לפי חוק שוויון הזדמנויות כי לפיו יש להוכיח קש"ס בין מין לבין שכר נמוך(מדיניות מעביד-העדפת העסקת גברים(הפער נובע מהיותה אישה)).
( אם היה מוכח קש"ס, היה ניתן לתת סעד כפול- החוקים פועלים במקביל.
9) רקנט: רשימה סגורה בסעיף 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות-גיל-דיילי אוויר חויבו לפרוש בגיל 60 בעוד דיילי קרקע בגיל 65. 
ברק (רוב): אין הצדק עסקי(חשש לירידה בהכנסות בגלל מבוגרים)-סטריאוטיפ פסול,ברק מחדש ודורש מידתיות- בדיקה אישית של היכולת לתפקד(חשש מ"מדרון חלקלק"- כל חברה תטען שה"אפליה" נובעת מיתרון עסקי ולכן היא מותרת-חינוך הציבור). 
חשין (רוב): לעומת ברק שחושב שזו אפליה על בסיס גיל, מעלה טיעון פילוסופי שזו אפליה בין קבוצות- דיילי קרקע/דיילי אוויר ועדיף שכולם יעזבו יחד. אולי פחות מעליב לפטר את כולם מאשר לבחון אחד אחד. 
זמיר ובייניש במיעוט: צריך להיזהר כשמבטלים סעיף בהסכם קיבוצי מכוח תקנת הציבור- אי העברתם להיות דיילי קרקע.

( השוני בין הבג"צ לדנג"צ: הכרעה שאפליה מחמת גיל פסולה גם בחוק וגם לפי תקנת הציבור- גם עובדים מלפני שנת 1995(אז לא הייתה רובליקה של אפליה אסורה מחמת גיל)- זכאים לפיצויים בגלל אפליה(ארה"ב-אין גיל פרישה-תגמולים).
10) ים המלח: חלק מהעובדות נדרשו לפרוש בגיל מוקדם יותר כי עבדו על מכונות מורכבות שדורשות סחיבה ועירנות. 
ביה"ד: לפי רקנט ההסכם הקיבוצי אינו מידתי- אין לקבוע קטגורית פסלות לפי גיל ויש לבחון את הדברים במידתיות- לבחון את כשרות האדם הספציפי ולא פסילה קטגורית(אם נקבע גיל- ניתן לטעון לאפליה. טענת נגד- הצדק עסקי/אי עמידה במבחן). 
חוזה עבודה אישי

· יש להבחין בין המשפט הסטטוטורי ובין חוזה העבודה האישי: אם יש סתירה בין החוק לבין חוזה אישי/הסכם קיבוצי- כלל האצבע הוא שהולכים לטובת העובד. 
· אם הופרה הוראת חוק-ניתן לטעון להפרת החוזה כי יש ציפייה שהמעביד יקיים את החוקים-שני פיצויים בנפרד(חופף?).
· לא כל התנהגות/פיטורין הם הפרת חוזה- לעובד לא תהיה טענה לפיצויי הסתמכות אם החוזה הוגבל בזמן/לא ציפה לעבוד בו כל חייו, אך ניתן אולי לטעון להפרה חוזית לפי תזמון אי החידוש כי לעובד ציפייה סבירה להמשיך בהעסקה כל עוד.
· יש פיטורים שהם הפרה סטטוטורית, למשל פיטורי אישה בהריון,יש פיטורים שהם הפרה חוזית ויש כאלה שהם גם וגם.
· הנטייה בישראל: "צריך סיבה לפטר"- עקב החלת עיקרון תום הלב, במיוחד בסקטור הציבורי.
1) גנני: בין גנני לבין אמירים נחתם הסכם לפיו יחסי העבודה יסתיימו אך ורק בהסכמה הדדית. גנני סירב לקבל שינויים שאמירים ביצעו בעבודתו והוא פוטר. מי הפר פה את החוזה? 
ביה"ד(אדלר): לא כל שינוי הוא הפרת חוזה- למעביד יש זכות לבצע שינויים מסוימים מבלי שזה ייחשב כהפרה, פררוגטיבה ניהולית, בגדר הסביר, חוזה יחס הוא גמיש ודינמי וגנני הפר בכך שסירב לפעול לפי השינויים. 
ביקורת ד"ר פלדמן: סבירות השינוי מאוד קשה להגדרה. בפרשנות חוק- יש נטייה לפסוק לטובת העובד. בפרשנות חוזה- יש נטייה לפסוק לטובת המעביד. העובד נמצא במלכוד אם אינו רוצה לקבל את השינוי: אם שותק אז קיבל בהתנהגות, אם מתנער כי חושב שהמעביד עבר על החוק-אולי יוכרע שהמעביד שינה בגדר הסביר/שלא הייתה הרעת תנאים והוא יאבד עבודה ויצא קירח מכל הכיוונים. מי שלא רוצה לאבד את מקום עבודתו- יצטרך להסכים להפנים הרבה שינויים.
2) מילפלדר:מקבע איסור על שינויים חד צדדיים מטעם המעביד.כבאים קיבלו מנוחת סוף שבוע ארוכה ממה שנקבע בחוק. 
ביה"ד: אומנם כל אחד מהצדדים יכול לסיים את החוזה במתן הודעה בזמן סביר ובתום לב, אך לא נקבע בחוזה העבודה סעיף שמאפשר למעביד לעשות שינויים חד צדדיים, ולכן אין אפשרות לבטל תנאי מכללא בחוזה(מנוחה) ללא הסכמת העובד משום שהוא תנאי מחייב. בפני המעביד יש שתי אפשרויות: לסיים את החוזה הקיים ולכתוב חוזה חדש במקומו(לגיטימי-כל הזכויות כרוכות יחד ולא ניתן לשנות את חלקן) או לשנות באופן חד צדדי(לא לגיטימי). זכאים לפיצויי הפרת חוזה. 
ביקורת ד"ר פלדמן: ההלכה יותר טובה בסיטואציות בהן סיום החוזה לא "מפחיד" את העובד כי הוא מאוגד(הסכם קיבוצי) או שיש לו קביעות-עובד יכול להפסיד מפס"ד כי עבורו החוזה מסתיים(לא בהכרח שיהיה חדש) ועדיף לו שהיה שינוי תנאי בחוזה. 
3) בר אילן: לפי ההסכם הקיבוצי והחוזים האישיים, מרצים שקודמו קיבלו את העלאת השכר לפני שהקידום נכנס לתוקף(כדי לפצות את המרצים על הזמן הארוך שבהליכי קידום). הדבר הופסק עקב קשיים כלכליים. בר אילן: לפי מילפלדר אם יש סעיף המורה על אפשרות כזו(תקנון המנויים-חופש אקדמי בהסמכת מרצים)- ניתן לשנות את החוזה באופן חד צדדי. 
ביה"ד: אין קשר בין החוזה לתקנון ואין פה חופש אקדמי- ההחלטה נעשתה במסגרת שיקולים תקציביים ולא חופש אקדמי.
4) יוחנן גולן: לגולן היה חוזה עם החברה בו צויין שכר אך לא צויין היקף המשרה. החברה החלה לשלם לו פחות בטענה שהסכום בחוזה מתייחס למשרה מלאה אך גולן לא עובד כמות שעות שנתפסת ע"י החברה כמשרה מלאה. מחה על השינוי אך המשיך לעבוד ופוטר אחרי 8 חודשים משום שגנב מידע מהמעביד(לפי חוק פיצויי פיטורין- אם מפטרים עובד לפי התנהגות מסויימת- ניתן בצורה מוצהרת להפחית לו את סכום הפיצויים).
ביה"ד: לגולן אין עילה והוא לא תובע בשל ההרעה אלא משום שפוטר- על אף מחאתו כנגד המעביד, בשתיקתו והמשך עבודתו בחברה הביע את הסכמתו לשינוי בחוזה. פה זה שינוי זכויות חוזיות, בצ'יבוטרו מדובר על זכויות מכוח החוק.
5) נהרי: עבד שנים במשמרות ליליות בלבד וכך נהנה משכר גבוה יותר, אך הדבר אסור בחוק. המעביד החדש העביר אותו לעבודת יום. נהרי תבע על הפרת החוזה עקב שינוי חד צדדי בו שלא בהסכמת העובד, יש פה הסתמכות חוזית על המשכורת. 
אדלר (רוב): השנים יצרו תנאי שלא ניתן להפסיק לשלם את תוספת השכר ללילות באופן חד צדדי, עקב הסתמכות העובד על המשכורת הגבוהה. איזון אינטרסים: לא ניתן לעבור על חוקי מגן- יעבוד ביום במשכורת לילה למשך שנה מבלי שניתן יהיה לפטרו. 
ברק (מיעוט): ראשית, תכלית חוקי המגן היא להגן על העובדים, המעביד לא יכול פתאום להשתמש בחוק ולפעול על פיו אחרי שהפר אותו במשך שנים בכדי לשפר את מעמדו ולכן ניתן לעובד להפר את החוק ותהיה לו זכות להמשיך לקבל את התוספת שקיבל במשך השנים, וזאת על אף שהחוזה לא חוקי. שנית, מידתיות- איזון בפגיעה בין הצדדים. שלישית, גם כשחוזה בטל מחמת היותו נוגד את תקנת הציבור יש להתייחס לאינטרס הצד הנפגע-שימשיך לעבוד בלילה לתקופה מסוימת(בניגוד לחוק!!).
סיום יחסי עובד ומעביד: סעדים
אכיפה:
· במשך השנים הסעד העיקרי היה פיצויים(תפיסה לפי ס' 3(1) לחוק החוזים שמדובר ביחסים אישיים שאין לאכוף- כשהרציונאל הוא שלא ניתן להכריח אנשים לעבוד יחד אם הם לא מעוניינים). מדוע סעד האכיפה עלה בשנים האחרונות? 
1. חוקים ספציפיים: חושפי שחיתויות(חוק ההגנה על טוהר המידות- המשך העסקת שטינקרים), עבודת נשים(המשך העסקת נשים בהיריון)
2. עליית עקרון תו"ל.
3. צמצום הפררוגטיבה הניהולית.
4. שיקולי צדק: פחות הוגן לתת פיצויים(זו "קנייה בכסף"), אין החזרה של המצב לקדמותו, העברת מסר למעבידים.
5. סקטור ציבורי: יותר קל לאכוף כי הבוס לא ישיר, מערכת היררכית מסועפת, אין קניין פרטי וכי יש סטנדרט גבוה יותר.
· האם תמיד עדיפה אכיפה על פיצויים? חוזה ארוך טווח,מעביד מעסיק כדי שלא יתבעו אותו- גם נראה ככה,בקשת עובד. 
· חוץ מכל המפורט מעלה, ניתן אכיפה כשכתוב זאת בחוזה או שיש לכך ציפייה סבירה (?).
1) הורן את לייבוביץ': החברה דחתה את ניסיונות ארגון העובדים לנהל מו"מ לקראת חתימה על הסכם קיבוצי והתנגדה לכל ניסיון התאגדות מצד עובדיה. המפעל רצה לפטר את העובדות שניסו להתארגן. 
ביה"ד: חופש ההתאגדות היא זכות חוקתית שבתוכה זכות ההתארגנות. זכות העובדים להתאגד בארגון עובדים מבוססת גם על עיקרון השוויון- מעסיק לא יכול להפלות בין עובד מאורגן לעובד שאינו מאוכן/לפטר עובד בשל היותו מאורגן/רוצה להתארגן. ביה"ד נתן סעד של אכיפה: הפעלת האלימות ע"י העובדים בזמן השביתה הייתה בגדר הסביר, סעד כספי לא היה משיג את מטרת ההרתעה של המעביד- היה יוצא שהמפעל "קנה" את פירוק ההתארגנות, פעילות המעביד הייתה בחוסר תום לב, הפרת זכויות חוקתיות, מסירות עדויות מסולפות והחתמת עובדים על מסמכי פרישה מהסתדרות העובדים. כיום יש את סעיף 33(י) לחוק הסכמים קיבוציים (איסור פיטורין על בסיס התארגנות).
( ארגון עובדים יציג: סעיפים 3-4 לחוק הסכמים קיבוציים-מייצג את רוב העובדים לעניין הסכם כללי(מקצועי/משלח יד) או לפחות 1/3 מהעובדים לעניין הסכם מיוחד(תעשייתי/לפי מקום העבודה). 
2) כפר מנדא: חברה עירונית פיטרה את העובד על רקע התחלפות המועצה, בטענה שהחוזה שלו הוא בלתי חוקי(נקבע שלא ניתן לפטרו ללא סיבה מוצדקת) ונחתם לתקופה קצובה. 
ברק (מיעוט):ראשית,גם בסקטור הפרטי יש לתת נימוק ענייני לפיטורין(just cause)-אי-רצון פוליטי לעבוד עם אדם אינו נימוק (הכנסת עיקרון תום הלב). שנית, לעובד יש מעין זכות מעין קניינית על מקום עבודתו וזו צריכה להתאזן עם זכותו הקניינית של המעסיק(לא יכול הכל). שלישית, על כל גוף ציבורי או דו מהותי לנהוג במידתיות- האם פיטורין הם מידתיים? ישנם מצבים בהם תהיה הפרת חוזה גם אם הנימוק לפיטורין הוא ענייני משום שאין מידתיות. 
רבינוביץ(רוב): לא צריך לדון בכל זה-הפיטורין הם פוליטיים ולא ענייניים לפיכך מדובר בהפרת חוזה- לא קביעה גורפת- אכיפה.
3) חרמוני: עובד שפוטר עקב תלונה בגין השתתפות בכנסים לא מאושרים של עובדים במהלך שעות העבודה. הוועדה קבעה פיטורין+פיצויים. 
ביה"ד: הפיטורין לא היו כדין אך אין להשיבו לעבודה אלא לפסוק לו פיצויים. העובד טוען נגד אי החזרתו לעבודה. המערערת טוענת כנגד פסיקת הפיצויים, כיוון שלא הייתה לה הזדמנות להתגונן בעניינם. לעניין זה השיב ביה"ד הארצי, כי גם למערערת וגם למעביד לא הייתה הזדמנות לטעון כנגד הפיצויים, וכיוון שהם סבירים- יש להשאיר את הפסיקה על כנה.
4) תמר מדמוני:מדריכה במועדונית שפוטרה.האם יש על העובד חובה להקטין את הנזק ולמצוא עבודה עד שיתברר העניין? 
ביה"ד(רוב): בכפוף לתו"ל העובדת, אין לצפות ממנה למצוא מקום עבודה חלופי משום שחושבת שהפיטורין נעשו שלא כדין ומצפה לסעד של אכיפה. אם קיבלה דמי אבטלה זה ירד משכרה, צריך לראות שאינה מעכבת בכוונה את הדיון וכו'. אם תהיה אכיפה- ישלמו לה על זמנה. מצאה מקום חלופי משכורת יותר נמוכה- ישלמו ההפרש.יותר גבוהה- לא תקבל, הקטינה את הנזק. דעת מיעוט: דווקא כי מדובר בסקטור ציבורי בו משולמים כספי ציבור- יש נטייה לזלזל בכסף- לא ראוי שכספי ציבור ישולמו לאנשים שלא עובדים.על העובדת חובה למצוא עבודה חלופית,פיצויים ייקבעו לפי הפרש השכר במקום הראשון לעומת החדש.
שימוע:
· בחוק, לשימוע יש אזכור רק בתקשי"ר אך הפסיקה הרחיבה זאת. יש לבוא לשימוע בלב פתוח ובנפש חפצה. זכות השימוע הופכת משמעותית אף שאינה כתובה. בפסיקה הציפייה לשימוע זהה במגזר הפרטי והציבורי. לפיה זכות זו היא חלק מכללי צדק טבעי,לכן ד"ר פלדמן סבור שאם יש בחוזה התניה על זכות השימוע-החוזה/התנאי יהיה בטל מחמת תקנת הציבור.
· היום יש פסיקה שאומרת שגם בפיטורי צמצום צריכים לתת זכות שימוע לכל עובד, ויש כאן בעייתיות- מראש יפטרו 20% יותר ואחרי זכות השימוע יחזירו את מי שרוצים ואז יוצא שמפטרים את ה-100% שרצו לפטר מלכתחילה/פוגע בשכר.
· חלק מזכות השימוע הוא זכות עיון במסמכים, אך לא ברורים הגבולות.
5) גוטרמן: הד"ר הועסק כמרצה על בסיס חוזי כל פעם לתקופה של שנה. חוזהו לא הוארך- האם יש פה הפרת חוזה? המכללה: יש לנו חופש אקדמי להחליט את מי להעסיק ואת מי לא. הד"ר עובר לטיעון טכני: לעובדת יש ציפייה סבירה שימשיכו להעסיק אותו מאחר ולא פעל שלא כשורה, וציפייה סבירה למתן זכות שימוע, ואי מתן שימוע מהווה הפרת חוזה. ביה"ד:בהתקשרות ארוכת טווח חובה לתת זכות שימוע,לא הולם לתת סעד אכיפה עקב חלוף הזמן והיחסים העכורים-פיצויים. 
6) אילנית אלקלעי: הסתמכו על מבחני הערכה בשביל לפטרה, ניתנה זכות שימוע.
ביה"ד:לא ניתנה זכות שימוע אמיתית כי הייתה הסתמכות יתר על המבחנים-לעובד אין דרך להתגונן מול המבחנים הללו/חו"ד. 
7) הרב כהן: בעת מתן זכות השימוע נערכה במקביל הצבעה בחדר הסמוך אם לפטרו או לאו. פה, בניגוד לאלקלעי, לא מדובר בפגם היורד לשורשו של עניין- הפיטורין תקפים אך יש לפצות את המשיב בגינם(לא פסקו אכיפה בגלל יחסים עכורים). 
חופש ההתארגנות
· בניגוד למשפט העבודה האישי העוסק במה מגיע לעובד, המשפט הקיבוצי עוסק בזכויות פרוצדוראליות שיאפשרו מו"מ ויצרו שוויון בין המעביד לבין העובד ע"י ארגון עובדים.
· ככל שמשטר העבודה הופך ליותר just cause יש פחות תמריץ להיות חבר בארגון עובדים שיגן עלי מפני פיטורין שרירותיים.
· החוק לא קובע מיהו ארגון ומי רשאי להתארגן.
· למי החופש להתארגן? רות בן ישראל מציגה 3 גישות:
1. אישית: לכל אחת הזכות להתארגן, אך לארגון עצמו אין חירויות.
2. ארגונית: היחיד אינו מעניין, המכלול יוצר ישות חדשה.
3. דינמית משולבת: בשלב הראשון החירות נתונה ליחידים, לכשיצטרפו לארגון- לארגון תהיה החירות.
· חירות חיובית: אסור למנוע ממני להצטרף לארגון. חירות שלילית: אסור לחייב אותי להצטרף. לפי החוק בארץ, אי אפשר לפגוע בעובדים בשל הרצון שלהם להתארגן/לפרוש מההתארגנות- כך נוצרת "בעיית טרמפיסט" כי לא ניתן לשלול את הזכויות שארגון העובדים השיג ממי שלא חבר בארגון. פיתרון: תשלום חלקי בעד החברות בארגון העובדים.
· צורות התארגנות:
1. התארגנות תעשייתית: לפי מקום העבודה, אין רלוונטיות למשלח היד(עובדי בנק לאומי). 
2. התארגנות מקצועית: לפי משלח היד, אין רלוונטיות למקום העבודה(ההסתדרות הרפואית). 
3. התארגנות ביניים משולבת: משלח יד+מקום עבודה (עובדי מנהל בבתי חולים ממשלתיים).
( המדינה בודקת האם הוגשמה לעובד זכות ההתארגנות, האם ההתארגנות הקיימת מספקת לעובד את הזכויות שמגיעות לו? האם ארגון העובדים עזר בפעול להגשים את מטרת ההתארגנות כשלעצמה?

1) ארגון סגל עובדי המחקר: ארגון סגל המחקר במשרד הביטחון ביקש מבימ"ש צו המצהיר כי הוא הארגון היציג של עובדי המחקר וכי הסתדרות העובדים הכללית לא יכולה להיות צד להסכם קיבוצי בין המדינה לעובדי המחקר(כלומר שההסכם הקיבוצי שיחול על ארגון סגל המחקר יהיה שונה מההסכם הקיבוצי שיחול על כל עובדי משרד הביטחון). מהי יחידת המיקוח? 
גולדברג (רוב): פחות חושש מכמה ארגונים באותו ארגון- יש לבחון אם ניתן לראות בארגון ארגון נפרד- וולנטריות בהצטרפות והעזיבה- התמלאו סימני ההיכר לפי עמית.

אדלר (מיעוט): חושש מכמה ארגונים באותו ארגון- הרציונל העומד מאחורי ארגון עובדים הוא שוויון ואחדות, ואם נכיר ביחידה הקטנה אזי ניצור מצב בו החזקים ישיגו הישגים ייחודיים לעצמם, ותיווצר תחרות בין הארגונים שתוביל לתחתית. 
ביקורת ד"ר פלדמן: הם רוצים דברים שונים אז אין תחרות וגם אם תהיה- השוק החופשי מבטיח יותר זכויות. 
ביה"ד(כולל אדלר,גולדברג פרש):במקרה זה יש לראות את החטיבה כנפרדת.5 מבחני עזר להגדרת קבוצה נפרדת(יחידת מיקוח):
1. יחידת מיקוח מפעלית וענפית: מה תהיה ההשפעה על יחסי העבודה במפעל בקיום מספר התארגנויות? אי יציבות, אי הקפדה על זכויות עובדים- עובדי סגל המחקר היו חריג בשיטת המו"מ הקיים משום שהייתה כלפיהם התייחסות נפרדת.
2. יחידת המיקוח הקיימת: קיומם של הסכמים קיבוציים נפרדים אכן מצביע על אינטרס מיוחדים לאותה קבוצה.
3. ייחודיות הקבוצה המבקשת לפרוש מהכלל: עד כמה הקבוצה ייחודית-מהותית(יש לתחום את הקבוצה הזו ביחס לקבוצת הכלל)- הלכה למעשה, התייחסות ההסתדרות לעובדי המחקר הייתה כיחידה נפרדת.
4. זכויות היסוד: מה תהיה עוצמת הפגיעה אם לא יאפשרו את ההתארגנות הנפרדת? חופש ההתאגדות מחייב ייצוג הולם לכלל עובדי המפעל- הראיות מצביעות שהארגון לא מצא ייצוג הולם במסגרת ההסתדרות.
5. ההשפעה על יחסי העבודה במפעל: מה היחס בין הארגון החדש לארגון הקיים? יש לבחון האם קביעת יחידה מסויימת כיחידת מיקוח תגרום לאי-יציבות בשירות הציבורי/להשגת זכויות יתר(ובמקרה דנן- תוצאת לוואי עשויה להיות פגיעה לא מוצדקת בביטחון המדינה). לשם כך יש לבחון: סוג העובדים, מספרם, שיעורם ביחס לכלל העובדים, שיטת ניהול משאבי אנוש, המבנה הארגוני של המפעל, האם מדובר בחלק ממשרדי המדינה, האם המשרד נוהל בנפרד ממשרדים אחרים, האם מדובר בחברה/רשות ממשלתית, שיש להן עצמאות מסויימת מההוראות שחלות על כלל עובדי המדינה.  
( המקרים בהם אושרו בעבר יחידות מיקוח נפרדות היו ע"פ מקצוע במקומות שכבר התקיימו יחידות כאלה- העובדים היו מיוצגים ע"י ארגון עובדים מנותק מההסתדרות הכללית. יש לבחון כי קביעת יחידת המיקוח תואמת את זכויות היסוד.
( הכרעה: יש להכיר בעובדי המחקר במערכת הביטחון כיחידת מיקוח(ולא בעובדי מערכת הביטחון כולה). הראיות שהובאו בפני ביהמ"ש לא היו שלמות, אך מהמכלול עולה כי עובדי סגל המחקר לא מצאו במסגרת ההסתדרות אורגן לייצגם, וכי ההסתדרות אינה מציעה פיתרון הולם לבעיה. לקבוצה הזו יש ייחודיות מוכרת, ו"מפעל" לצורך קביעת יחידת מיקוח הוא עובדי המחקר של מערכת הביטחון.מסקנה: במקרה חריג זה יש לקבוע יחידת מיקוח נפרדת לעובדי סגל המחקר של מערכת הביטחון.
2) תדיראן קשר: בקשה לצו מניעה נגד שביתה בשלושה מפעלים של תדיראן. תדיראן רצתה שמו"מ יתנהל בין כל הנהלת מפעל לכל וועד עובדים של מפעל, ההסתדרות דרשה מו"מ של הנהלה אחת מול וועד אחד. מהי יחידת המיקוח הרלוונטית?
דעת רוב: לגיטימיות השביתה תיגזר מהגדרת יחידת המיקוח. דעת מיעוט: אין קשר בין השניים. 
ביה"ד: כשננתח מהי יחידת המיקוח נתייחס לזהות השואלת- מעין תמונת ראי לעובדי סגל המחקר- שם העובדים חשו שאינם מיוצגים ולכן ביקשו להיפרד מהארגון כארגון עצמאי, אולם כאן המעביד רוצה הפרד ומשול כדי להרחיק את העובדים החזקים(הייטק) ולחתום איתם על חוזים אישיים(יותר קל לתת ליזם עובדים עם חוזים אישיים ולא מאוגדים בהסכם קיבוצי) ולהשאיר בארגון רק את עובדי הצווארון הכחול – לכן ביה"ד קובע עדיפות של העובדים על פני המעבידים- ניהול גוף מול גוף. (מה נבחן כשנשאל מהי יחידת מיקוח? לפי מבחני סגל עובדי המחקר- יציבות וייחודיות היחידה המבקשת להיות יחידת המיקוח,מהות יחידת המיקוח הקיימת,עוצמת פגיעה בזכויות היסוד אם לא יאפשרו התארגנות נפרדת,השפעה על יחסי עבודה בפועל- איזון בין חופש הניהול לבין חופש ההתארגנות ואת השפעת ניתוק חלק מהעובדים מהארגון ומההסכם הקיבוצי).
3) דלק: בפיטורי צמצום, פוטרו עובדים מאורגנים קבועים ביחס לא פרופורציונאלי לפיטורין בקרב כל עובדי המפעל. 
ביה"ד: פיטורי עובדים בשל השתייכותם לארגון עובדים("יקרים יותר") אסורה בשל אפליה, חוסר תום לב והחלשת כוחו של העובד. על המעביד יש חובה למסור כל מידע הנחוץ לארגון העובדים כדי לאפשר לו לייצג נאמנה את העובדים המאוגדים בארגון מול הנהלה ולהיוועץ עימו, לבוא בנפש חפצה, לאפשר להם לעניין במידע רלוונטי- הכל כפוף לחובת תום הלב(עמום). בפיטורין יש לייצר פרופורציה בין עובדים מאורגנים ושאר עובדים-דלק נדרשה לשנות את יחס המפוטרים.
4) אופק: חוזר מנכ"ל אסר על שוטרים להתאגד(פוגע בביטחון?). בעקבות הביקורת שעלתה בפס"ד שהפגיעה בחופש ההתארגנות נעשה רק בחוזר מנכ"ל ולא בחקיקה ראשית- האיסור עוגן בחקיקה- שוטרים/אנשי צבא אסורים מלהתאגד. 
ביקורת ד"ר פלדמן: ישנם מקומות בעולם בהם השוטרים מאוגדים ואין עם זה בעיה, ואולי גם כוח אדם איכותי יותר יימשך לעבודה אם המערכת יותר מחוייבת אליו.
5) מרקוביץ': קבוצה של אחים ואחיות בתוך ההסתדרות רצתה להפוך לחטיבה נפרדת בתוך ההסתדרות ולא לפרוש ממנה. 
ביה"ד:הרצון להתארגן באופן שונה בתוך ההסתדרות-זה נוגע לארגון העובדים עצמו-חופש ההתארגנות מומש ולכן לא מתערב.
6) עמית: ארגון עמית ביקש מביה"ד הארצי לעבודה להכיר בו כארגון עובדים. פס"ד דן בחשש מפני ארגונים קיקיוניים שגובים סכומים מינימליים אבל לא נותנים את השירותים הנדרשים ומסתמכים על ארגונים אחרים שיעשו את העבודה.
בעד ההגבלה על חופש ההתארגנות- בעד ארגון גדול אחד- נימוקים נגד מספר ארגוני עובדים במקום עבודה:

א.
לארגון אחד יותר כוח ואחריות (להשבית את כל המשק).

ב.
תכלית ארגוני העובדים הינה איחוד ולא תחרותיות(ולכן מגדירים תנאים נוקשים לאיגוד חדש להצטרף).

ג.
כוח כלכלי גדול יותר.

ד.
מגביר סולידריות בין העובדים.

ה.
מונעים משיקולים ואחריות כלפי המשק- יש יותר סיכוי שלא ישתמשו בכוחם לרעה (למשל יהססו מלהשבית את נמל התעופה ביודעם כי הדבר פוגע בענף התיירות). בארגונים קטנים יש חשש לכנופיה.
ו.       יצירת תחרות מי הארגון היציג איתו מדברים-מירוץ לתחתית-תחרות על לב המעבידים במקום על ליבם של העובדים.

ז.       יצירת קשר ישיר בין הארגון ובין העובדים כרוכה בעלויות עסקה גבוהות- שיבואו על חשבון זכויות העובדים עצמם

ח.      מניעת קיטוב- לגוף שיש לו כוח יש אפשרות למנוע פגיעה בשכבות החלשות- "מכאיבים" למדינה ומשיגים מה שרוצים
נגד ההגבלה על חופש ההתארגנות- נגד ארגון גדול אחד- נימוקים בעד מספר ארגוני עובדים במקום עבודה: 

1. שוק חופשי

2. התחרות לא שלילית אלא חיובית- גופים קטנים ו"רעבים" יתחרו ביניהם על לב העובד מי משיג עבורו יותר הישגים
3. ללא בירוקרטיה של גוף גדול- פער עצום בין הארגון לבין העובדים עצמם
4. כשיש ארגון גדול, נוצר "מישמש" בין הארגון והעובדים- כשגוף מנסה לייצג את כולם, אין לו נגיעה לצרכים הספציפיים
5. בפועל,הארגונים הגדולים מונעים את התערבות המדינה בענייניהם וכך נפגעים עובדים חלשים יותר-יש לאפשר שקיפות 
6. אם לא יתירו- זו תהיה פגיעה בחופש ההתארגנות- אין אלטרנטיבות. 
7. כבוד לחופש הבחירה של העובד: ככל שיש ארגון יותר גדול, קטן הסיכוי שהוא יתאים לאינטרסים של כל העובדים
8. עבודה יותר טובה לענף הספציפי.

דעת רוב(זמיר): תנאים להיווצרות ארגון עובדים(לא נדרש קיום מלא של כולם, אם יתמלאו חלק מבחינה מהותית יכול שיוכר):

א.
ארגון קבע- ארגון שנוצר לתקופה בלתי מוגבלת בזמן מראש/לפרק זמן ממושך דיו (ולא אד הוק).

ב.
ארגון המבוסס על הצטרפות וחברות אישית ווולונטרית של העובדים.

ג.
למעסיק לא יהיה בו חלק.
ד.
כל החברים אנשים(ולא ארגונים)- שכירים ולא עצמאיים.
ה.
אותנטיות- עיקר מטרתו של הארגון תהיה שמירה על האינטרסים של העובדים- ייצוג עובדים במו"מ קיבוצי, ועל כך להתבטא בתקנון(אפשר מטרות נוספות שיירשמו בתקנון). 

ו.
משטר דמוקרטי פנימי- בחירות תקופתיות, כל חברי הארגון ישתתפו בבחירות, מוסדותיו יתנו דין וחשבון בפני הארגון.

ז.
על הארגון להיות תאגיד ולקום לפי מנגנון חוקי: צד לחוזה, בעל זכויות וכו'(תקנון, רישום ברשם...).
ח.       דרוש מציאות ולא כוונות(ארגון נועד כדי לנהל מו"מ קיבוצי ולא להיבנות מכשל שוק- לא נאשר אם לא עמד בתנאי זה)

ט.       טענת ההסתדרות- סעיף 25(א)(3ב) לחוק הגנת השכר- דמי טיפול משולמים פעם אחת- לפסיקה יש אחריות לא להכיר בכל גוף כארגון עובדים
דעת רוב(זמיר): עמית אינו ארגון עובדים כהגדרתו בחוק כי אינו עומד בתנאים שלהלן-אינו ארגון חדש וניתן לבחונו בבשלותו. 
דעת יחד של גולדברג: נקודת המוצא- תחרותיות חיובית. ליברל- אין לצפות מארגון בתחילת דרכו לעמוד בתנאי הסף באופן קפדני- רק אם ניתן לו את הכוח ונכיר בו כארגון עובדים חרף אי עמידתו בתנאים הנ"ל, רק אז יוכלו להיווצר כוחותיו(הרצה).
( קודם בוחנים אם מדובר בארגון עובדים לפי פ"ד עמית ואח"כ בודקים אם הארגון יכול להיות יציג לפי פ"ד עובדי המחקר.
· 3 מודלים לחופש מהתארגנות:
1. מפעל סגור- רק חברי ארגון יכולים להתקבל לעבודה בו(צים)- אסור ע"פ חוק
2. מפעל מאורגן- כל אחד יכול להתקבל לעבודה,אך מרגע שהתקבל עליו להצטרף לארגון העובדים(לכאורה אסור לפי חוק).
3. מפעל נציגות-אין חובה להיות חבר ארגון,אך מי שאינו חבר ונהנה מהישגי הארגון- ישלם דמי טיפול(50%)-ההסדר בארץ.
· מה האינטרס לא להיות חבר בארגון עובדים?
1. כסף
2. שיוך פוליטי
3. בד"כ חובה להיות חבר בארגון כדי לקבל קביעות,אך תיאורטית אפשר לעשות חוזה אישי מקביל לקביעות(פיצוי מוסכם)
· מה האינטרס למעביד להתנהל מול ארגון עובדים?
1. השגת שקט תעשייתי 
2. לא צריך לדבר ולתאם מול אלף עובדים אלא רק מול הארגון
7) צים: אסור לקיים מפעל סגור- לקבוע כי רק חברי ארגון יוכלו לגשת למכרז לעבודה בו, כיוון שהדבר נוגד את חופש
ההתארגנות- הזכות לא להתארגן- כל אדם זכאי לעבוד בכל עבודה, ואין מגבילים זכות זו אלא ע"פ חוק.
( כיום ההוראה מצויה בסעיף 33י לחוק הסכמים קיבוציים:"מעביר לא יפטר עובד/ירע/ימנע בשל חברותו בארגון עובדים..."
8) אדרבי: עובדת במשרד הביטחון, יו"ר ארגון וועד העובדים ובכירה בהנהלה.
ביה"ד: נפסלה לתפקיד לאור חשש שהמצאה בעמדת הנהלה כה בכירה-תהיה בצד המעביד ולא תקפיד על אינטרסי העובדים.
9) כפר הנופש של יגאל- הסתדרות העובדים הלאומית: האם העובדים שייכים לענף הבנייה או לענף התיירות? הרי לא יכולים לחול שני צווי הרחבה בו זמנית. האחת ניסתה לפסול הסכם קיבוצי שחתנה אחרת בטענה שהם לא הארגון היציג. 
ביה"ד: בתקופה בה המלון נבנה יחול צו ההרחבה של ענף הבנייה, בתקופה שלאחר מכן יחול צו ההרחבה בענף התיירות.
משפט העבודה הקיבוצי

חוק הסכמים קיבוציים:
סעיף 1: העניינים עליהם המעסיק חייב לנהל מו"מ לפני חתימת הסכם קיבוצי: קבלת אדם לעבודה, סיום עבודתו, תנאי עבודה, יחסי עבודה, זכויות וחובות של הארגונים בעלי ההסכם.
סעיף 2: ישנם שני סוגים של ארגונים ייצוגיים: לגבי ענף(כללי-לכל שטח המדינה) או לגבי מפעל/מעביד(מיוחד).
( כדי שהסכם קיבוצי יהיה תקף, מי שחתם עליו מצד העובדים צריך להיות ארגון עובדים יציג.
סעיף 5: יראו הסכם קיבוצי כבר תוקף גם אם במהלך ההסכם עמו הארגון איבד מכוחו,כל עוד התנאים התמלאו ברגע חתימתו. סעיף 6: טענה שארגון עובדים לא היה יציג בעת החתימה תוכל להיטען רק ע"י ארגון עובדים אחר, ולא ע"י המעביד(יגאל). סעיף 7: בדיני עבודה אין חובת כתב קונסטרוקטיבית, למעט שני מקרים: חובת כתב להסכם קיבוצי וחובת כתב להסכם לגבי יחסי העסקה משולשים לפי סעיף 11 לחוק העסקת עובדים ע"י קבלני כוח אדם. 
יש לשים לב: בחוק הודעה לעובד שדורש מסמך כתוב יש דרישת כתב ראייתית ולא קונסטרוקטיבית- זה נותן ראיה לעובד על תנאי העבודה. ברות, יש דרישה להראות מערכת כפולה של חוזים בין העובד לבין חברת כ"א ובין חברת כ"א לבין המשתמש.
סעיף 10: רישום- בגלל שהסכם קיבוצי חל על צדדים שלא יודעים שהם חלק מהסכם, יש דרישה ששר התמ"ת יבחן תוך חודשיים שההסכם הקיבוצי טוב. מה עד אז? השאלה האם מעמדו כלום או משהו בדרגת ביניים תיעזר מכוונת הצדדים- אם פגם טכני פסל את ההסכם- יותר נטייה להכיר בו, אם פגם מהותי פסל(מבוסס על חוזר מנכ"ל שאף אחד לא ראה)-פחות נטייה. 10א: כל אדם רשאי לעיין בהסכם קיבוצי שנרשם לפי ס' 10 או בהסדר שנמסרה עליו הודעה לפי ס' 10ב(מעביד בשירות ציבורי) 
( בתיהמ"ש מהססים להתערב בהסכמים קיבוציים, כי ידוע שהם רציניים ונחתמו ע"י צדדים ששקלו את האינטרסים שלהם. סעיפים 11-14: כללים נוקשים באשר לתוקף ההסכם שנועד לחזק את מעמדו ולמנוע את פקיעתו- ביטול/הודעה מראש.
סעיפים 15-16: על מי חל הסכם קיבוצי כללי/מיוחד: על מי שחתם על ההסכם ועל מי שההסכם הקיבוצי אומר שהוא חל עליו.
סעיף 18: מפעל עבר מיד ליד/חולק/מוזג- יראו את המעביד החדש כמעביד שחל עליו ההסכם הקיבוצי. 

סעיף 19: הוראת שבהסכם קיבוצי בדבר תנאי עבודה/סיום עבודה וחובות/זכויות אישיות- יראו אותן כחוזה עבודה בין כל מעביד וכל עובד שחל עליהם ההסכם, ותוקפן גם לאחר פקיעת תוקפו של ההסכם הקיבוצי, כל עוד לא שונו/בוטלו כדין. לא יראו השתתפות בשביתה כהפרת הוראה אישית. ההסכם הקודם ממשיך לחול כל עוד לא בוטל במפורש.
סעיף 20: זכויות המוקנות לעובד בהוראות אישיות שבהסכם קיבוצי אינן ניתנות לויתור.

סעיף 21: זכויות עובד הקבועות בחוק- הסכם קיבוצי יכול להוסיף עליהן אך לא לגרוע מהן.

סעיף 22: הוראה סותרת בין חוזה אישי והסכם קיבוצי, ההסכם הקיבוצי גובר, אלא אם ההוראה בחוזה היא לטובת העובד.
סעיף 23: על עובד חלים יותר מהסכם קיבוצי אחד- הולכים אחר ההוראה שהיא לטובת העובד. 
סעיף 24: על אף כל דין, ארגון עובדים/מעבידים לא יהיה חייב בפיצויים על הפרת חובותיו לפי הסכם קיבוצי, אלא במידה שהתחייב בהם במפורש בהסכם קיבוצי כללי- בא לכפר על פערי כוחות- המעביד הרבה יותר עשיר מארגון העובדים- בא למנוע ממעביד לתבוע ארגון עובדים על כך שהפר את ההסכם. אם יש התנהלות בניגוד להסכם הקיבוצי-ניתן לקבל אכיפה בבית הדין. סעיפים 25 עד 33ו: צו הרחבה- לוקחים הסכם קיבוצי ומרחיבים אותו/חלק מהוראותיו על הרבה אנשים שלא שייכים להסכם, למשל צו הרחבה משקי- כמו לעניין דמי הבראה(והחוק לא קובע דמי הבראה). הרציונאל מאחורי צו הרחבה:
1. צמצום הפער בין העובדים שמצליחים להתאגד לבין אלה שלא. 
2. תמרוץ מעבידים לא להתחמק מחברות בארגון.
( ביקורת: מייצר בעיית טרמפיסט- הלא מאורגנים פחות חדורי מוטיבציה להתאגד.
· הסדר קיבוצי קורה כש:
1. לא הצליחו להגיע להסכם קיבוצי.
2. מלכתחילה לא התיימר להיות הסכם.
· יש דעה הגורסת כי יש לדחוף להסכם ולא להסדר כי הסדר הוא אמורפי. סעיף 24 לחוק הסכמים קיבוציים: בהפרת הסכם קיבוצי לא ניתן לתבוע את הארגון (ניתן רק לקבל סעד הצהרתי). ומה לגבי הסדר? לא ברור.
סעיף 33ז: דמי טיפול ארגוניים לארגון מעבידים על הרחבת הסכם קיבוצי.
סעיף 33ח: לכל עובד הזכות לפעול למען התארגנות/להיות חבר ולפעול במסגרת וועד עובדים/ארגון עובדים.

סעיף 33ט: איסור למעביד למנוע כניסת נציג של ארגון עובדים למקום עבודה שבו מועסק עובד, לשם קידום זכות חברותו. סעיף 33י: מעביד לא יפטר/ירע תנאי עבודה/ימנע קבלת אדם לעבודה בשל:חברותו/פעילותו/הימנעותו בארגון עובדים (צים).

· בניגוד למשפט העבודה האישי העוסק במה מגיע לעובד, המשפט הקיבוצי עוסק בזכויות פרוצדוראליות שיאפשרו מו"מ ויצרו שוויון בין המעביד לבין העובד ע"י ארגון עובדים.
· האם חובה על המעביד לנהל מו"מ? האם סירוב מהווה חוסר תו"ל? מה תוכן של הנכונות לנהל מו"מ?
1) דלק: האם המעביד צריך לחשוף את משכורות העובדים שאינם חברים בארגון עובדים(אינטרס נוגד)? העיקרון המנחה הוא 
חובת תום הלב- על המעביד יש חובה לחשוף בפני ארגון העובדים את המידע שנחוץ להם כדי לנהל מו"מ בצורה טובה. 
2) עובדי מנהל ומשק: מבוסס על סעיף 2 לחוק יישוב סכסוכים: משרד הבריאות והאוצר הכינו תוכנית להוספת מיטות בבתי 
החולים הממשלתיים וסירבו לנהל מו"מ עם עובדי המנהל והמשק בנושא התוכנית וכן בשאלת מספר התקנים שיוספו לעומת מספר העובדים שיועסקו דרך חברת כ"א. עובדי מנהל ומשק: אם מותר לשבות על העילות שמנויות בסעיף 2 לחוק יישוב סכסוכים- קל וחומר שיש לנהל עליהן מו"מ(ועל בסיסן ניתן להשבית מפעל), אחרת מה זה שווה. 
מעביד: אין חובה לנהל מו"מ על מה שבגדר הפררוגטיבה הניהולית- אשר אין להם נגיעה ישירה או משמעותית לעובדים. 
( מושג הפרוגרטיבה הניהולית כורסם במרוצת השנים והגדרתו אינה ברורה. איך נדע מהי פררוגטיבה ניהולית המשפיעה על תנאי העבודה? האם על השקעה באג"ח מסוים יש לנהל מו"מ(מחד, בסופו של דבר העובדים סובלים מחוסר הכסף בחברה, מנגד, העובדים הם שונאי סיכון וקצרי ראייה ויש לחשוב על האינטרסים של בעלי המניות)? לפי הלכת הפס"ד אין להתייעץ עם הארגון בפרוגרטיבה הניהולית פרופר, אך לגבי נושאים מעורבים(החלטה ניהולית בעלת השפעה משמעותית על תנאי העבודה של העובדים(הוספת מיטות והפחתת עובדים-כל עובד יעבוד יותר קשה)- רצוי(ולא חובה) שהמדינה תתייעץ עם העובדים(לא חובה שהמעביד ישנה את עמדתו), אבל חובה שתתייעץ איתם בנוגע להשלכות של ההחלטה הניהולית.
ביקורת ד"ר פלדמן: הפרדה מלאכותית- איך אפשר לנהל מו"מ על השלכות ההחלטה בנפרד מההחלטה הניהולית, עליה אין מו"מ? במו"מ קיבוצי, יש אלמנט של "נגעת-נסעת"- נושא שדנו בו הופך לחלק מהמו"מ, גם אם לא שייך מלכתחילה(יציאה).
· רות בן ישראל- על מה חובה לנהל מו"מ:
1. חובת ניהול מו"מ: סיום העבודה, תנאי העבודה, חובות אישיות המוטלות על המעביד והעובד.
2. אפשרות ניהול מו"מ אך לא חובה: תקנים למשל. לעומת זאת, סביר שאם בעבר ניהלתי על כך מו"מ בעבר יהיה קשה בעתיד שלא לנהל.
3. חובת היוועצות: החלטות ניהוליות העשויות לגרום לשינוי של ממש בסטטוס קוו.
4. חובת הידברות בקשר להשלכות החלטה ניהולית, שבסמכותו הבלעדית של המעסיק, עם השלכות משמעותיות על יחסי העבודה.
5. מחוץ לסמכות הארגון: נושאים ניהוליים שיוריים.
· המשמעות שדבר נידון במו"מ היא שיש חובת תו"ל לגביו וכי ניתן לשבות עליו מבלי להיענש. על המעסיק לבוא ולשמוע את ארגון העובדים ב"לב פתוח ונפש חפצה", ועל שני הצדדים חלה חובת גילוי על כל אותם פרטים הקשורים למו"מ.
( מרגע שנושא מסויים הוא בסיס למו"מ, יש זכות לקבל עליו מידע-על המעביד לנהוג בתו"ל מוגדר במידע שמוסר/התנהלות.
3) מנשה מועדים: ועד עובדי השקם ביקש למנוע ממשרד הביטחון לפרסם מכרז להפרטת השקמיות וכן לחייבו לנהל מו"מ בנוגע להעסקת העובדים הקיימים ע"י החברה שתזכה במכרז.האם חובה על משהב"ט לדון עם הארגון על הפרטת השק"ם? 
ביה"ד(אדלר): סעיף 18 לחוק הסכמים קיבוציים קובע את המשך תחולת ההסכם הקיבוצי בעת העברת בעלות במפעל וזאת בשל הסתמכות העובדים על הסכמים אלה, וצבירת זכויותיהם, אך בחוק לא מוסדרת זכותם של העובדים להמשיך בעבודתם במפעל לאחר העברת הבעלות. 

4 מקורות לכך שהפרוגרטיבה הניהולית מוגבלת(לעובדים יש זכות קניינית במקום העבודה-גוברת על זכות הקניין של המעביד): 

1. מכוח יחסי העבודה המאורגנים- חתימה על הסכם קיבוצי יוצרת חובה מכללא על המעביד לשמוע את עמדת הארגון.
2. מכוח הסתמכות העובדים(משפט מנהלי)-לעובדים יש הסתמכות סבירה ששינוי כה משמעותי ייעשה בהתייעצות ובהסכמה איתם- מתוך ההנחה שהסכם קיבוצי הוא ארוך טווח.
3. מכוח חובת תום הלב(דיני חוזים): חלק ממשמעות קיום חוזה בתום לב הוא שלא עושים שינויים חד צדיים מבלי ליידע.
4. מכוח הנוהג המקובל במשק הישראלי
( אם נושא מסויים היה בהסכם הקיבוצי לא ניתן לסגת ממנו מבלי לנהל עליו מו"מ.
4) חיפה כימיקלים: העובדות: חיפה כימיקלים ביטלה הסכם קיבוצי במסגרת חלון שנקבע לכך בהסכם(ניתן לשנותו/לבטלו כל שנתיים בהתראה של שלושה חודשים מראש). טענת ההסתדרות:אי ניהול מו"מ על חידוש הסכם קיבוצי מהווה חוסר תו"ל. 
ביה"ד: חופש החוזים כולל גם את סיום ההסכם הקיבוצי, וזה לטובת מוסד ההסכם הקיבוצי (אם לא הייתי יכול להתגרש לא הייתי מתחתן)-אם רוצים לתת כוח למשפט העבודה הקיבוצי חייבים לתת הזדמנויות יציאה ממנו, מכוח עיקרון תו"ל. הכרעה:

1. בהתאם לחופש החוזים, לצדדים יש זכות להחליט אם לחדש/לעצב את החוזה לפי ריאות עיניהם- אלא אם פוגע בזכויות.
2. ביצוע הוראה מהוראות ההסכם הקיבוצי לא נחשב להתנהגות בחוסר תום לב.
3. חיפה כימיקלים הודיעה לעובדים מראש על כוונה לבצע שינויים בהסכם וביטלה אותו לצורך פתיחה במו"מ על הסכם חדש.
4. התערבות ביהמ"ש במקרים כאלו צריכה להיעשות בזהירות יתרה על מנת לא לפגוע בנכונות הצדדים לכרות הסכמים אלה.
( מקבל את עמדת חיפה, דוחה את טענת ההסתמכות של העובדים, גם כי מכוח סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים חלק מההוראות מההסכם ממשיכות לעמוד בתוקפן. 
ברק (מיעוט): בבחינת ביטולו של הסכם קיבוצי יש לבחון את הנאמנות המיוחדת שבדיני עבודה ואת דרישת תום הלב המוגברת ביחסי עבודה קיבוציים-כפי שצעד חוזי בטל בהיעדר תום לב, ביטול הסכם יכול להיות בטל בהיעדר תום לב קיצוני.
· "הסכם קיבוצי גופו חוק ונשמתו חוזה"(אוצר החייל):דואליות- מסמך שמגיע מלמטה מתוך הסכמה בין צדדים, אך בפועל הוא מונחת מלמעלה כמו חוק משום שהצדדים לחוזה הם ארגון עובדים(נפרד מהעובדים) ומעביד, ומקיימי החוזה הם העובדים (שמבחינה פורמלית הם לא צד לחוזה ולא חתומים עליו- ואין חובה חוקית להביא לעובד את ההסכם הקיבוצי באופן אישי).
· פרשנות דואלית- ישנם שני רבדים להסכם הקיבוצי: 
1. הוראות נורמטיבית (חלות על האנשים שההסכם הקיבוצי חל עליהם- זכויות העובדים וכו') 
2. הוראות אובליגטוריות (חלות על הצדדים להסכם(ארגון עובדים ומעביד), מכיל פרוצדורות מו"מ וכו').
5) אוצר החייל: ההסתדרות תבעה שההסכם הקיבוצי של הבנק יחול גם על עובדת הניקיון שעבדה במשך 8 שנים. הבנק טען כי העובדת היא קבלן עצמאי. 
ביה"ד: על סמך מבחן ההשתלבות, פועלת הניקיון היא עובדת של הבנק. כיצד יפורש לגבי ההסכם הקיבוצי של עובדי הבנק? 

א.
אין לייחס משקל לכוונה הסובייקטיבית של הצדדים (בפירוש הוראות נורמטיביות).

ב.
הפירוש יעשה תוך זיקה לנוהג בענף העבודה בו יופעל ההסכם- בעייתי, כי בחוק אין זיקה לנוהג... (הוראות נורמטיביות).

ג.
פירוש משמעות הוראות ההסכם לפי מטרות כלל דיני העבודה (בפירוש הוראות נורמטיביות).

ד.
חוזה יחס שונה מחוזה עסקה-על הסכם קיבוצי להתחשב בשינוי נסיבות ותנאים-לא צריך רק לקיימו אלא גם לחיות איתו. 

( הסכמים קיבוציים חלים על כלל העובדים לפי "העיקרון המפעלי" ולא לפי "העיקרון המקצועי"-כלומר לא כל הוראות ההסכם הקיבוצי תחולנה על כל העובדים. ההסכם חל גם על עובדת הניקיון.
6) אוניברסיטת ת"א: עובד פוטר בניגוד להסכם הקיבוצי- לא נועצו עם הוועד לפני שפוטר. לכאורה יש הפרת הוראה אובליגטורית בשאלה כמה זמן צריך להודיע מראש על ביטול הסכם קיבוצי, אך חלק מתנאי עבודת העובד הוא תחושת ביטחון מוגברת שלא ניתן לפטרו בקלות, לפיכך יש כאן גם הפרת הוראה אישית. לטענת העובד, הפרת ההוראה האובליגטורית הובילה להפרת ההוראה הנורמטיבית(זכויותיו) ולכן הוא רוצה להיות צד לדיון. 
ביה"ד: סירב. יש להפריד בין סכסוך יחיד וסכסוך קיבוצי- הזכות של הפרת הסכסוך היא זכות של ההסתדרות- מרגע שהסכסוך הוא קיבוצי אין סיבה וזה אף לא רצוי לצרף את היחיד כצד. לעובד אין אמירה באשר להפרת ההסכם הקיבוצי ע"י המעביד(זהו עניין לארגון העובדים) משום שהוא לא צד להסכם הקיבוצי- יכול לטעון רק באשר לזכויותיו(יש פס"ד חורגים מכך).
( למשל אם פגעו לך בפנסיה: אפשר להגיש תביעה ולטעון שזו הוראה נורמטיבית ולא אובליגטורית כי ההסכם הקיבוצי מקפח את זכויותייך.
7) מאיר נתן: קבוצה של עובדים בכירים בשירות המדינה שחתמו חוזה אישי(שהעניק שכר גבוה) ללא הסכמת הארגון וכעת טוענים שהחוזה שחתמו עליו נותן להם פחות ממה שהם היו מקבלים לפי ההסכם הקיבוצי(הטבות בפרישה).
ביה"ד: שני עקרונות: 

1. התביעה הוגשה בחוסר תו"ל- העובדים מושתקים מלטעון טענתם כיוון שידעו את זכויותיהם, החוזה האישי תקף ואין להכיר בהם כבעלי זכויות לפי ההסכם הקיבוצי.
2. סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים קובע שבהשוואה בין חוזה אישי והסכם קיבוצי- הולכים לפי טובת העובד. ביה"ד טוען שהבחינה מה יותר טוב לעובד נעשית באופן כללי ולא לגבי כל הוראה בנפרד- עובד לא יכול "לרקוד על שתי החתונות".
8) בזק: עובדים רצו לקבל משכורת גבוהה לפי חוזה אישי וזכויות פנסיה לפי ההסכם הקיבוצי. הטענה: בזק הפרה הוראה אובליגטורית שבהסכם הקיבוצי כשחתמה עם עובדים מסויימים על חוזה אישי ולפי ההסכם הקיבוצי לא נראה שהוצאו ממנו. ביה"ד: עובדים שנקבע במפורש שיחול עליהם החוזה האישי- החוזה האישי יחול עליהם. כאן הייתה קבוצה מיוחדת- עובדים שלא נקבע לגביהם במפורש שהחוזה האישי גובר ומנגד לא הוצאו מתחולת ההסכם הקיבוצי- החוזה האישי שלהם לא חוקי- כיוון שהמעביד הוא זה שהפר את החובה, וחלים על העובדים שני הסידורים במקביל-לא נעניש את העובדים ע"י ביטול כל החוזה האישי, אלא יוכלו לבחור מה רוצים- נושא מול נושא (אבל לא הוראה מול הוראה). 

· 3 אפשרויות בפסיקה: 
1. דעת הרוב בגולדפארב: רק אם יש רשות מפורשת לחתום על חוזה אישי אז הוא יגבר, אם לא- ההסכם יגבר גם אם הוא פחות טוב לעובד.
2. ברנזון בשאהד: רק אם נאמר מפורשות בהסכם הקיבוצי שהוא גובר- אז הוא באמת יגבר. אם הוא שותק אז נלך לפי טובת העובד (סעיף 22 לחוק הסכמים קיבוציים).
3. בלי הוראה בהסכם קיבוצי האוסרת לחתום על חוזה אישי נלך לפי טובת העובד (סעיף 23 לחוק הסכמים קיבוציים). הסעיף מדבר על מכלול- כל נושא, ולא כל הוראה.
· האם הסכם קיבוצי חל אוטומטית על המעסיקה הבאה? מאוד תלוי בנוסח ההסכם.
9) פס"ד התעשייה האווירית (רמת"א): חילופי בעלים במפעל. מהן זכויות העובדים? 3 עמדות:

א.
מצא+גרוניס (רוב): סעיף 18 לחוק הסכמים קיבוציים: המעביד החדש חב בהתחייבויות המעביד הישן. לעובדים יש הסכמה מכללא לעבור למעביד החדש, המעביד הישן לא חייב להקשיב לעובדים כשמוכר את המפעל- זה חלק מהפררוגטיבה הניהולית. העובדים יכולים להתפטר בדין מפוטר- אך לא יקבלו פיצויים מוגדלים.

ב.
אור: מכירת עסק אינה חלק מהזכות הניהולית של המעביד, זכות הקניין של המעביד לא גוברת על זכות הקניין של העובד וכבוד האדם שלו. אם העובדים לא מסכימים למכירה ומתפטרים- יש לשלם להם פיצויים מוגדלים.

ג.
חשין- המבחן המשולב: יש הבדל בין מפעל קטן ואינטימי לבין מפעל גדול ומנוכר, אם מדובר בשינוי גדול יש צורך בהסכמת העובדים, אם השינוי הוא קטן- אז יש לו הסכמה מכללא של העובדים. 
* לבחון מתי השתמשו בעיקרון תום הלב, הצדק עסקי
חוק גיל פרישה:
סעיף 3: גיל הפרישה- הגיל בו אדם זכאי לפרוש מעבודתו בשל גילו ולקבל גמלה בשל פרישתו- 67 לגבר, 62 לאישה.

סעיף 4: גיל פרישת חובה- הגיל בו ניתן לחייב עובד לפרוש מעבודתו בשל גילו- הוא 67 לגבר ולאישה.

סעיף 5: גיל פרישה מוקדמת- הגיל שבהגיעו אליו אדם זכאי לקבל גמלה, בהתקיים התנאים ע"פ דין/הסכם-גיל 60 לגבר ואישה.
סעיף 10: עדיפות- הוראות חוק זה יחולו על אף האמור בכל הסכם, אך ניתן להתנות בהסכם-חיוב בגיל גבוה/פרישה בגיל צעיר

