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דיני עבודה - סיכומי פסיקה
ד"מ= דעת מיעוט; יח"ע = יחסי עבודה; כ"א= כוח אדם; עעו"ב= עשיית עושר ולא במשפט; צמ"ז= צו מניעה זמני
ל/3-12 חברה לקונסטרוקציות בע"מ נ' נגרין (בר-ניב) 27/9/1970
ערעורה של חב' על חיובה לשלם פיצויי פיטורים למספר עובדים, אשר עבדו במקום מרוחק ממקום מגוריהם (סדום) וקיבלו בגין עבודתם תוספות והטבות שונות, עד אשר הורתה להם לעבור לעבוד, "זמנית" אך לתקופה בלתי ידועה, במפעלה הראשי שבב"ש. ביה"ד קובע כי המשיבים אמנם לא העלו מלכתחילה את הטענה כי הם זכאים לפיצויי פיטורים ע"פ ס' 11(א), אולם טענה זו לא הפתיעה את המערערת ולכן אין היא בבחינת הרחבת חזית אסורה. דה"מ בבית הדין הינה כי במקרה של עסק המייצר רכיבים לפי הזמנות מלקוחות "מקום העבודה" הוא כל מקום בו מתבצע הייצור, ולפיכך לא הייתה כל הרעה במקרה דנן. לעומת זאת, רוב חברי המותב סבורים כי תנאי עבודתם של המשיבים אמנם לא הוסדרו רשמית, אך משעבדו עשר שנים רצופות בסדום היו רשאים לראות אתר זה כמקום עבודתם, ומשהועברו למקום אחר והובהר להם כי החב' רואה עצמה רשאית לשנות את תנאי העסקתם לפי ראות עיניה, היו רשאים לראות בכך הרעת תנאים. לפיכך הם זכאים לתשלום פיצויי פיטורים לפי ס' 11(א). הערעור נדחה. 
לא/27 – 3 עירית נתניה נ' בירגר (בר-ניב) 23/12/1971
ערעורה של העירייה על החלטה זמנית שניתנה ע"י ביה"ד האזורי, ואשר בה נקבע כי גובה מסים "חיצוני" שעבודתו שירתה את העיריה במשך 14 שנים ייחשב ל"עובד" שלה אף על פי שבהסכמים ביניהם נקבע כי לא ייחשב לכזה, וזאת ע"פ "מבחן ההשתלבות". הש' בר-ניב קובע בראש ובראשונה כי המבחנים לקיום יח"ע אינם קבועים אלא גמישים, מאחר והמסגרת החברתית, מהות העבודה, יחס החברה ל"עובד" ותכלית החקיקה הרלבנטית הם גורמים משתנים. 
ראשית, הקביעה כי הרשאה למקבל העבודה לבצעה באמצעות עובד אחר מוציאה מכלל אפשרות קיום יח"ע תקפה על דרך השלילה, ואין בה כדי להצביע בהכרח על קיום יח"ע. שנית, מעיון במשפט המשווה ניתן ללמוד כי מבחן ההשתלבות, היינו האם לעובד-שבספק הייתה אפשרות להפיק רווח מדבר החורג מכוח עבודתו (אמצעים חומריים, יוזמה או שק"ד), החליף למעשה את "מבחן הפיקוח", הרלבנטי לאחריות בנזיקין. גם בביה"ד הארצי אומץ מבחן ההשתלבות (בשל התאמתו לכלל העובדים ולכלל השאלות המתעוררות בהקשר של בטחון סוציאלי), תוך ציון השיקולים הרלבנטיים כשמדובר במתן שירותים, בדומה למקרה שלפנינו.
 מבחן הפיקוח הוא אמנם יסוד מוסד במשפט העבודה בישראל עוד מתקופת המנדט, אלא שפסה"ד אגושביץ, שעליו מסתמכים אוניברסלית כאמצעי לקביעת הדין ע"פ מבחן הפיקוח, קובע גם שהפיקוח אינו אלא סימפטום חיצוני לתלותו של העובד במעביד. תלות זו יכולה לבוא לידי ביטוי במגוון דרכים ולאוו דווקא בקבלת הוראות בדבר דרך ביצוע העבודה, ובלבד שהעובד-בספק אינו משרת את המפעל אלא משתלב בו; ולהיפך, קיומו של פיקוח לעניין מסוים (למשל לצרכי אחריות לפי פקהנ"ז) אינו מעיד על קיום יחסי עבודה. כלומר, לא יהיה בכך כדי ליצור נתק עם פסיקה קודמת אם ייקבע כי מתקיימים התנאים להשתלבות, היינו קיום מפעל יצרני שניתן להשתלב בו, ושהפעילות המבוצעת ע"י העובד-בספק מהווה חלק מהפעילות הרגילה של המפעל ומהמערך הארגוני שלו. 
לפי מבחן זה אין ספק שהעובד עומד ב"מבחן השילוב" מאחר וגביית מסים היא חלק אינהרנטי מפעילות העיריה, המשיב היה חלק מהמחלקה העוסקת בכך מבחינה ארגונית (כפי שעולה מהשתתפות בישיבות וממקום ביצוע העבודה), ולא התקיים בו אף סימן היכר לקיום מפעל עצמאי. תוצאה זו אינה מתעלמת מהההסכם בין הצדדים, אלא שאינה מייחסת לו משקל בלעדי, מכיוון שהמהות גוברת על הקונסטרוקציה המשפטית, ומכיוון שמדובר בסטטוס אשר לא ניתן להתנות עליו. הערעור נדחה.   
לג/3-12 צ'יבוטרו נ' אברהם (בר-ניב) 21/12/1972
ערעורו של בעל מסעדה על החלטת ביה"ד האזורי לחייבו בתשלום גמול עבודה ביום המנוחה השבועי ובפיצויי פיטורים לעובדת שעבדה שבעה ימים בשבוע במשך כל תקופת העסקתה. המערער טען כי יש לראות את העלאת שכרה המתמדת של המשיבה כמגלמת פיצוי בגין עבודה בשבת, וכי עבודתה הממושכת בתנאים אלה מהווה הסכמה ע"י התנהגות ולפיכך הינה מושתקת מלתבוע תשלום נוסף. 
הש' בר-ניב דוחה את טענת ההשתק, בראש ובראשונה מכיוון שאין כל ראייה לכך כי המשיבה הייתה מודעת לזכויותיה ע"פ חוק שעות עבודה ומנוחה. שנית, לא ניתן להתנות על זכויות מתוקף חוקי המגן ובוודאי לא מכללא, בהיות התנאה כזו נוגדת את תקה"צ. שלישית, לא זו בלבד שהחוק קובע הוראה מפורשת לפיה חזקה ששכר "כולל" משתלם בעד שעות העבודה הרגילה בלבד, אלא שהוא אף מחייב את המעביד לנהל רישום של העבודה בימי מנוחה והשכר ששולם בגינה, ולפיכך אין להסתפק בטענה שמרכיב זה נבלע בשכר הגלובאלי. 
המשיבה הייתה רשאית לטעון להתפטרות כפיטורין לפי ס' 11 אף על פי שלא הייתה במקרה שלה "הרעת תנאים" והשכר הועלה במשך השנים, מכיוון שהתנאים לא יכלו להיות גרועים יותר, וההעלאות התקופתיות לא עשו יותר מלהדביק את יוקר המחייה. לא ניתן היה לצפות מהמשיבה להמשיך ולעבוד בתנאים אלה
 ולפיכך היא זכאית לפיצויי פיטורים בדין מפוטרת, ובעובדה שיכלה לתבוע צו מניעה שיאלץ את המעביד לקיים את החוק אין כדי לגרוע מזכותה זו. הערעור נדחה.  
לג 25/3 ועד אנשי צוות דיילי אוויר נ' חזין (בר-ניב) 22/3/1973
ערעור על החלטת ביה"ד האזורי לקבל שורה של עתירות שהגישה דיילת באל-על בגין אפלייה לכאורה של דיילות במסלול הקידום ובנסיבות הקשורות לנישואין, הריון ולידה ביחס לעמיתיהן הדיילים. בערעור טען ועד העובדים כי אין מדובר באפלייה אלא בשוני הנובע ממהות התפקיד, כי ההסדר הקיים היה מקובל ללא ערעור במשך עשרים שנה, וכי גם אם קיימת אפלייה אין היא עולה כדי אי-חוקיות המאפשרת לפסול את ההסדר הקיבוצי או חלקים ממנו מטעמי תקה"צ ("תיקון עולם"). אל-על טענה כי במסלולי הקידום הנפרדים קיים איזון של יתרונות וחסרונות היוצר שוויון למעשה, כי לא מן הדין להתערב בהסכם הקיים, וכי ביטול ההבחנה המגדרית לעניין הקידום ללא ביטול ההטבות המיוחדות לדיילות יהווה למעשה אפלייה של הדיילים. כמו כן נטען כי התערבות ביה"ד במסלול הקידום פוגעת בחופש החוזים של הצדדים, וכי היה על ביה"ד לקבוע מפורשות כי אם שלא תעמוד בדרישות העבודה תפוטר. 
ביה"ד מסביר כי במונח "אפלייה" הכוונה לאיפה ואיפה בין סוגים שונים של אנשים, וליחס אל עובד (בהקשר זה) לא כפרט אלא כחלק מקבוצה. מן הדין להסתמך לעניין זה על האמנה הבינ"ל בדבר אפלייה בעבודה (1958), אשר ממנה עולה כי אפלייה היא כל יחס שונה על יסוד הבדל בלתי רלבנטי הפוגע ב"הזדמנות" או בתנאים (שצריכים להינתן באופן שווה לכל העובדים על פי סגולותיהם האישיות); כי הבחנה בשל דרישות אינהרנטיות לתפקיד אינה בגדר אפלייה; וכי אין עיקרון השוויון בא לגרוע מפריבילגיות הניתנות לסוג עובדים הנתפסים כזכאים להגנה מיוחדת. 
במקרה שלפנינו נראה לכאורה כי מדובר באפלייה מאחר ודיילת אינה יכולה להתקדם מעבר לדרגה מסוימת, והיותה אם מביא לפיטוריה. המערערים טענו כי מדובר בשוני המתחייב ממהות התפקיד, אך נטל ההוכחה על הטוען כך ביחס לקטגוריה הנתפסת כמפלה, והמערערים לא הרימו אותו. ועד העובדים טען כי גם אם היחס לדיילות נחזה כאפלייה, הרי שבמכלול הדברים אין זה כך בשל "האיזון בין יתרונות וחסרונות". טענה זו אינה אלא גלגול של תיאוריית ה-separate but equal, אשר גם אם הפרכתה בפס"ד Brown נעשתה בהקשר שונה מהעניין דנא, עדיין המסקנות לגביה יפות לענייננו. מאחר ובנורמה חוקתית עסקינן, ניתן גם כאן לומר כי לא ניתן לאזן את ה"גטו" ואת שלילת כבודו של האדם המופלה באמצעות יתרונות כלכליים
. 
טענה נוספת של המערערים התייחסה לראיית ההסכם הקיבוצי כמכלול שאין להפר את האיזון שבו ע"י פסילת הוראה מסוימת. בלי קשר להוראות דיני החוזים
, ברי כי המחוקק הישראלי דווקא ראה לאפשר הפרדה של חלק מן השלם בכל הנוגע להסכמים קיבוציים. טענתם האחרונה של המערערים הייתה כי חרף כל האמור אין לביה"ד רשות להתערב בתוכן ההסכם הקיבוצי ובוודאי לא מתוקף תקה"צ. התשובה היא כי אמנם לא כל הסדר שנראה לביה"ד פסול פוגע בתקה"צ, אולם אין ספק שהסדר מפלה עושה זאת, ובעניין זה יש תוקף נורמטיבי לאמנות שישראל היא צד להן. אין בכך חריגה מהצמצום המתחייב בשימוש במונח כללי זה, ואף אין לטעון לאי-התערבות של ביה"ד בשל חופש המו"מ הקיבוצי, דווקא משום שאין הסכמה ישירה של הפרט. אדרבא, ההסכם הקיבוצי צריך להיות כלי ראשון במעלה למניעת אפלייה. כמו כן אין כל הצדקה לדרישה לבטל הטבות מיוחדות שניתנו לדיילות, הן מכיוון שאין בהן משום פיצוי על האפלייה והן משום שזהו עניין שבמו"מ קיבוצי per se. הערעור נדחה.   
בג"צ 789/78 אופק נ' שר הפנים (ח. כהן) 29/4/1979
עתירתם של שוטרים אשר ביקשו להקים איגוד מקצועי, דבר שעליו הגיב המפכ"ל בפרסום "פקודת קבע" האוסרת התארגנות כזו. הש' ח' כהן פותח בשאלה האם פקודה המונעת מעובדי המשטרה להתאגד יכולה להיחשב ל"הוראה שניתנה כדין" במסגרת הסמכות המסורה למפכ"ל, וקובע כי מאחר ומדובר באיסור שנכרכה בו סנקציה מעין-פלילית והנוגד את זכויות השוטרים ע"פ דין, על מנת להקנות לו תוקף היה עליו להיעשות באמצעות חקיקה ראשית או משנית. מאחר ואין הוראת חוק המתירה למפכ"ל להתערב בחופש ההתאגדות של השוטרים, אין לפק' האמורה כל תוקף, ואחת היא אם השיקולים שעמדו בבסיסה מוצדקים אם לאו. 
הש' ויתקון גורס כי על אף הפגם הפורמאלי בפק', ספק אם התרת ההתארגנות תועיל במשהו לשוטרים, מאחר ורוב היבטי עבודתם אינם נתונים למו"מ, לא ברור כיצד יביאו את המדינה להכיר בהם בהיעדר נגישות לאמצעי הלחץ הסטנדרטיים בהם נוהגים איגודים מקצועיים לעשות שימוש. יחד עם זאת, בשיקול לפיו ההתארגנות אינה עולה בקנה אחד עם דרישות המשמעת המקובלות במשטרה אין כדי לפטור את מקבלי ההחלטות בה מהקפדה דווקנית על חוקיות מעשיו. פקודה מעין זו חייבת להינתן באמצעות חקיקה, וזאת מבלי לקבוע האם ההוראה לגופו של עניין הינה "בלתי חוקתית". הש' י' כהן מסביר אף הוא כי הסתירה המושגית שבין דרישת המשמעת ובין מטרותיו ואופן פעולתו של איגוד מקצועי אין משמעה כי יש הצדקה להרחיב את סמכות המפכ"ל לתת הוראות שתכליתן שמירת המשמעת, להוראה שיש לה משמעויות רחבות הרבה יותר. ייתכן שאת הבעיה העומדת על הפרק ניתן לפתור באמצעות הקמת איגוד מקצועי סטטוטורי. העתירה התקבלה. 
דב"ע מו 128-3 גדרון נ' מד"י (אדלר) 15/6/1987
ערעורו של עו"ס שהועסק במשרה חלקית ע"י משרד ממשלתי, על קביעות ביה"ד האזורי ביחס לפרטי תביעתו, לאחר שביה"ד הארצי הפך את החלטתו כי התובע אינו "עובד" בהסתמך על החוזה שבין הצדדים. הש' אדלר קובע בראש ובראשונה כי מרגע שהמערער הוכר כעובד של המשיבה, חל עליו הס' הנוגע לכך בחוזה האישי שלו, המצמיד את שכרו לזה של עובדים בהסכם קיבוצי
. כמו כן נקבע כי העובד זכאי לפיצויי פיטורים ופדיון חופשה בגין כל תקופת עבודתו, למרות שפורמאלית היה עובד המדינה רק במחצית השנה האחרונה, וזאת מכיוון ששמר על רציפות העסקתו חרף חילופי הבעלים ולא קיבל פיצויי פיטורים. הערעור התקבל בחלקו.  
נא/ 3-8 מד"י נ' גסטטנר (גולדברג) 22/1/1992
ערעור המדינה על זיכויה של המשיבה מעבירה על חוק הזדמנויות בעבודה ביחס למודעת "דרושים" שנוסחה בלשון זכר בלבד, בנימוק שמדובר בעבודה פיזית אשר מתאימה מטיבה לגברים ולפיכך לשון החוק מוציאה אותה מכלל אפלייה. המערערת טענה כי את לשון החריג יש לפרש בצמצום, וכי מלשון המודעה לא ניתן היה כלל להסיק כי מדובר בעבודת סבלות. הש' גולדברג קובע שמההיסטוריה החקיקתית קשה לרדת לחקר התכלית הסובייקטיבית של הס' הרלבנטי בהקשר של הצעת עבודה. מסקירת המשפט המשווה עולה כי באירופה נאסר בד"כ על "אפלייה עקיפה" (כגון אבחנה בין עבודות "קלות" ו"קשות") תוך העברת הנטל אל הטוען כי מגדר העובד רלבנטי לתפקיד הנדרש. מנגנון דומה קיים גם בקנדה ובארה"ב, שם מודגש כי אפלייה עקיפה אסורה בדיוק כאפלייה ישירה, וכי הקובע הוא התוצאה האובייקטיבית ולא כוונת המעביד. אין פסיקה על נוסח מפלה של מודעות דרושים, אך הפסיקה הקיימת ביחס לקבלה לעבודה של נשים מדגישה כי קבלתו או דחייתו של מועמד צריכה להתבסס על בחינתו האינדיבידואלית ולא על סטריאוטיפ ביחס, למשל, לכושרן של נשים לעמוד בדרישות הפיזיות הכרוכות בתפקיד נתון. המועמד הטוען לאפלייה צריך להראות כי הוא שייך לקבוצה מופלית, כי נדחה, כי התאים לתפקיד וכי המעביד המשיך לנסות ולאייש את המשרה לאחר דחייתו, ומשעשה זאת עובר הנטל אל המעביד. 
מן המקובץ יש להגיע למסקנה כי את חריג ה"דרישות האינהרנטיות" יש לפרש בצמצום, במיוחד לנוכח השינוי בתפיסת החברה הישראלית ביחס לעבודה המתאימה לנשים: אם בעבר נכללה בחקיקה רשימה ארוכה של תפקידים וסוגי עבודות שהיו אסורים על נשים, כיום החריגים נעלמו כמעט לחלוטין. ניתן אף להגיע לאותה פרשנות בדרך של היקש מחוק שירות תעסוקה. במקרה שלפנינו מדובר בדרישה לעבודה פיזית אשר המחוקק לא מצא להגבילה לגברים. כמו כן, קיים סיכוי לא מבוטל שגם גברים לא מעטים אינם עומדים בדרישות הפיזיות הכרוכות בתפקיד (ומן הדין היה לפרסם את הדרישות הללו כחלק מנוסח המודעה, אם כי לא היה בכך כדי לשנות ממסקנות ביה"ד). הערעור התקבל. 
נב/ 142-3 אלהרינאת נ' כפר רות (פורת) 9/9/1992 
ערעורו של פועל ערבי בכרם שהוחזק ע"י מושב חקלאי ואשר הובא לעבודה ע"י "קבלנים" שסיפקו למושבים כ"א לעבודות עונתיות, על החלטת ביה"ד האזורי לדחות את תביעתו לפיצויי פיטורים וכיו"ב בנימוק שלא המשיבים היו מעבידיו. הש' פורת מסבירה כי ביחסי עבודה בהם מעורבים לא רק העובד והמשתמש בעבודתו אלא גם צד שלישי, עשוי להיווצר קושי בזיהוי הגורם שעליו חלים החובות המשפטיים כלפי העובד. לא מן הנמנע כי במקרים מסוימים ההתקשרויות עוצבו באופן שיאפשר למשתמש בעבודה להסיר מעצמו את האחריות, כך שהעובדים נותרים חסרי מגן, והמשפט המשווה מלמד על כי בשיטות מסוימות הועדף בשל כך מבחן מהותי, דבר שבא לידי ביטוי גם בהוראות מסוימות במשפט הישראלי. 
המבחן הרלבנטי צריך להיות בשאלה האם בין המשתמש והעובד נוצרו יח"ע ולו מכללא, כאשר חזקה היא שאכן כך, והנטל על המשתמש להפריכה בכך שיראה התקשרות כפולה בינו ובין ה"קבלן" ובין הקבלן לעובדיו, ויוכיח כי טכניקת ההתקשרות הכפולה אינה מנוגדת לס' 30 לחוה"ח. סימני הזיהוי למעביד הינם: (1)תפיסת הצדדים את היחסים ביניהם; (2)מי רשאי לפטר את העובד או לקבל את התפטרותו; (3)מי קבע את תנאי הקבלה לעבודה, קיבל את העובד וקובע את תפקידיו; (4)מי קובע את תנאי ההעסקה; (5)מי משלם את השכר, או ליתר דיוק על מי חלה מבחינה נורמטיבית החובה לשלמו; (6)מי נותן או מאשר חופשות; (7)הצהרות למוסדות; (8)מכלול הקשרים (פיקוח, דיווח); (9)למי הבעלות על הציוד, החומרים והכלים המשמשים לעבודה; (10)האם עבודת העובד היא חלק מעיסוקו של המפעל או שמא ממלאת פונקציה מיוחדת; (11)רציפות ומשך הקשר; (12)קיום מפעל לצד השלישי שבתוכו העובד עשוי להשתלב. 
במקרה שלפנינו, לא מובן מי קיבל את המערער לעבודה אך ברור שהוא פוטר ע"י אחת המשיבות; הוא נבחר אישית לתפקידו ע"י מנהל העבודה מטעם המשיבות; המשיבות היו מעורבות בקביעת שכרו; איש לא פיקח עליו מלבד מנהלי העבודה האמורים, ולא היו קשרים בינו ובין "קבלני המשנה" למעט ביצוע תשלום שכרו; הקבלנים לא סיפקו לו כלי עבודה, לא היה להם עסק עצמאי והם אף עבדו שכם אחד עם המערער. לאור כל זאת אין ספק כי הזיקות שבין המערער והמשיבים מכריעות את הכף לטובת קיום יח"ע. הערעור התקבל. 
נד 77-3 רוטברג נ' תדיראן (אליאסוף) 29/9/1994
ערעורה של גובה שהועסקה ע"י תדיראן כ"קבלן", מתוקף חוזה בו הובהר כי אין לראות את הצדדים כאילו מתקיימים ביניהם יח"ע, ואשר תבעה על פיו זכויות שונות. ביה"ד קמא קבע כי המערערת הינה עובדת ע"פ "מבחן ההשתלבות", כי יש לבטל את החוזה בעילת הטעות (שכן אילו היה המעביד יודע שהמערערת תוכר כעובדת היה משלם לה שכר נמוך יותר), וכי יש לחשב את השכר בצמוד לזה שניתן לעובדי המשיבה. 
הש' אליאסוף סוקר את הפסיקה שהכירה בדיעבד במי שנחשבו ל"קבלנים" כעובדי המעסיק, וקובע כי להכרה כזו תחולה רטרואקטיבית מאחר ואין להתנות במפורש או במשתמע על חוקי העבודה ועל הסכמים קיבוציים. במקרה ובמקום העבודה בו מדובר אין הסכם קיבוצי, יש לבחון האם בחוזה האישי נכללות הוראות למקרה שהעובד יוכר כעובד המעסיק (למעט תניית שיפוי). אם קיים הסכם כזה, יש לבדוק האם הוא מכיל איסור על התקשרות עם עובדים באמצעות חוזים אישיים, ואם כן – להכריע בעניין שכר העובד ע"פ ההסכם הקיבוצי. שלישית, במידה והמעביד מעלה טענת טעות, יש לאפשר את ביטול התנייה ביחס לתמורה שתינתן לעובד ביחד עם התניה על מהות יחסי העבודה. עם זאת, אין מקום לסעד הביטול מקום בו הצדדים סיימו לקיים את חיוביהם ע"פ החוזה (אגב, ניתן לטעון כי אי-בירור של מהות היחסים במידה והשאלה מתעוררת מהווה הפרה של ס' 39 לחוה"ח). במקרה שלפנינו יש להכריע ביחס לתשלומים המגיעים למערערת על פי השכר הקבוע בחוזה הקבלני. הערעור התקבל.     
נד/ 3-24 טור נ' מעשה אמן בע"מ (פורת) 13/11/1994
ערעורה של עובדת שעזבה את מקום עבודתה וביקשה הכרה בהתפטרות כפיטורים לאור הרעה בתנאי העבודה הפיזיים ובשכר, ולאור התחייבות המשיבה ערב הפחתת השכר כי עובד שיבחר לעזוב במקום להסכים להפחתה בשכרו יקבל את פיצויי הפיטורין. הש' פורת קובעת כי הצעת המשיבה לא קבעה מועד לקיבולה, ולפיכך "מועד סביר" הוא כזה שיאזן בין האינטרס של המציע לקצר את פרק הזמן בו הוא חשוף לסיכונים עקב ההצעה, ובין זה של הניצע לאסוף מידע ולחשוב בדבר ע"מ לקבל החלטה מושכלת. במקרה זה לא נגרם למשיבה נזק מכך שהמערערת לא התפטרה על אתר, מה גם שאין לדרוש מעובד לעזוב את מקום עבודתו מבלי שדאג לפני כן למקום עבודה חלופי (במיוחד כשמדובר בעובד בעל מקצוע נדיר). לכן העובדה שחלפו חודשיים בין ההצעה והקיבול אינה מפקיעה את זכותה של המערערת לפיצויי פיטורים. הערעור התקבל בחלקו. 
נד/ 96-3 מחלקת הבנייה של הקיבוץ הארצי נ' עאבד (אדלר) 21/9/1995 
ערעור על החלטת ביה"ד הארצי לראות את המערערת כמעסיקתם-במשותף של קבוצת עובדים מהשטחים, בשל "חלוקת מאפייני מעביד" בינה ובין אדם שלישי ("קבלן המשנה") שקיבלם לעבודה. הש' אדלר מסביר כי קביעת מעמדה המשפטי של המערערת עשויה להישען על ארבעה אדנים: מהות ההסכם בינה ובין הגורם השלישי; סדרי העבודה בפועל; הוראות החקיקה; והדין הרצוי. 
ראשית, בין המערערת וקבלן המשנה נחתם חוזה לפיו האחרון יספק עובדים לביצוע העבודה ויהא אחראי על כל התשלומים המגיעים להם, אולם כרגיל בדיני עבודה, אין בכוח הצדדים להתנות על סטטוס, בהיותו עניין נסיבתי. שנית, חלוקת התפקידים בין שני הצדדים הללו הייתה כזו, שהקבלן והמערערת פיקחו על העובדים במשותף, אך רק האחרונה עקבה אחרי נוכחותם, דיווחה עליהם ושילמה את השכר. לאחר שהקבלן יצא מהארץ, המשיכו לפחות חלק מהעובדים את עבודתם למשך מספר ימים נוספים, לפי הוראות המערערת. מתוך כל אלה עולה שהמערערת הייתה "מעביד", מבלי לגרוע ממעמדו של הקבלן ככזה. 
שלישית, הדין קובע כי מעסיק המעוניין בעבודת פועלים זרים חייב להעסיקם דרך שירות התעסוקה, והמערערת אכן נרשמה כמעסיקתם, דיווחה עליהם ודאגה לשכרם ולזכויותיהם, מה גם שהקבלן הפלשתינאי לא היה בעל רשיון להעסיק עובדים בישראל. לפועלים הייתה כל סיבה להאמין כי מעבידם הוא המערערת, ואין לראות במצגי המערערת לעניין זה הצהרות שמן הפה ולחוץ, בשל חובת תוה"ל וההתחייבות שלוקח על עצמו מעביד פועלים זרים לנהוג על פי חוקי המגן. גורמים אלה מעבירים את נטל הפרכת החזקה אל המערערת, אשר לא הרימה אותו. גם תכליתם הסוציאלית של חוקי המגן מחייבת כי במצבים משפטיים מורכבים שהחוק אינו מספק להם פתרון יתרחקו בתי המשפט מפורמאליזם וישאפו להבטחת ההגנה על העובדים ולמניעת עקיפת הדין באמצעות קונסטרוקציות משפטיות.        
מבחינת הדין הרצוי, המשפט המשווה מראה כי שיטות שונות הטילו אחריות על הקבלן הראשי כ"מעביד סטטוטורי" ע"מ למנוע מצב בו העובדים יוותרו מול שוקת שבורה ברצותם לממש זכויותיהם, ובלבד שהעובדה שביצעו אלה היא מסוג העבודות שהקבלן הראשי עשוי היה לבצע באמצעות עובדיו הוא. המערערת במקרה דנן, אשר לא יידעה את המשיבים על זהות מעבידם, אף נהגה בחוסר תו"ל. ביהמ"ש העליון כבר גילה את דעתו לפיה במקרים בהם נוהג או הבטחה אישית הובילו להסתמכות של הפועל, די באלה כדי להעניק לו את הזכויות המגיעות לעובד מבלי להידרש לשאלת יחה"ע ביניהם. לסיכומו של דבר, לאור העובדה כי הפועלים עבדו וכי המערערת יצאה נשכרת מעבודתם, מן הדין ומן הצדק כי תשלם את שכרם. שניים מחברי המותב האחרים קבעו בד"מ כי אין בסמכות ביה"ד הארצי לשנות את ההגדרות החוקיות של "מעביד", וכי לא התנהגותו בפועל של מקבל העבודה קובעת את הסטטוס שלו. אין כל דמיון בין המקרה דנן ובין מקרים אחרים בהם הכיר ביה"ד ב"העסקה במשותף", ולא ניתן לבסס חבות של מזמין העבודה כלפי עובדי הקבלן מקום שאותה חבות אינה קבועה בחוק. הערעור נדחה. 
בג"צ 5168/93 מור נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואנגל (טל, ברק) 17/11/1996
ערעורו של בעל משרד חקירות על החלטת ביה"ד הארצי להפוך את החלטת ביה"ד האזורי, בה נקבע כי חוקר (המשיב2) שהועסק על ידו במשך שבע שנים בחקירות בתיקים שהוקצו לו תמורת אחוזים, אינו "עובד" שלו אלא "משתתף חופשי", וזאת מכיוון שלא היה למערער "מפעל" בו יכול היה להשתלב. לעומת זאת, ביה"ד הארצי קבע (בדעת רוב) שקטגוריה זו קיימת רק בתחום התקשורת וכי אם יש ספק – אין ספק ויש להכיר במשיב2 כעובד. הש' טל פותח באזכור שלבג"צ סמכות להתערב בפסיקתה של ערכאה מתמחה רק אם נפלה בה טעות מהותית שמן הצדק לתקנה.
למרות הקושי וריבוי ההגדרות ל"מיהו עובד", מובן כי ההגדרה היא חיובית (כלומר אינה מתבססת על הוצאת כל מי שניתן לכנותו אחרת). לכן ייתכן שיווצרו "שטחים אפורים", ובהם יצירי כלאיים כגון "משתתף חופשי", אשר אין ביסוס לטענה כי הוא קיים רק בתחומי המדיה, אלא הוא קיים כל אימת שבעל עיסוק כלשהו אינו נופל לקטגוריות (הפוזטיביות) הקיימות. בבואנו להגדיר "עובד" עלינו לזכור כי חוקי המגן נועדו לספק הגנה למי שאלמלא כן היו נפגעים משרירות-לבם של מי שבו הם תלויים לפרנסתם, ובהתאם לכך צריכה להיות תחולתם. המבחן הנוהג הוא "מבחן ההשתלבות" אף כי בפועל אין הוא אלא מנסח מחדש את שאלת קיום התלות בין הצדדים. 
במקרה שלפנינו לא הוסכם בין הצדדים על היקף עבודה קבוע, והמשיב2 רשאי היה לעבוד ככל יכולתו, מבלי שיהיה בכך משום יצירת חוזה חדש ביניהם. גם מושגית אין מערכת היחסים מתאימה לזו הרלבנטית לבעל "משרת אמון", אשר לכאורה נהנה מבחירת העניינים בהם יעסוק, מכיוון שלעותר כלל לא הייתה זכות לצפות כי המשיב2 יקבל על עצמו כל עבודה שיבקש לתת לו. ייתכן שכל פרמטר כשלעצמו אינו מעיד על אי-תלות, אך משקלם המצטבר מכריע את הכף, ובייחוד אמורים הדברים בעובדה שהוציא חשבוניות לעותר (ומכאן גם שבבסיס תביעתו עומד חוסר תו"ל). אשר לשאלת ההצדקה להתערבותו של בג"צ, זו קיימת מאחר ומהותי לקבוע אימתי קיימים "משתתפים חופשיים", ושאין להחיל על ספק-עובדים את דיני העבודה. ניסוח אקסקלוסיבי של השאלה (מי אינו עובד) שם לאל את חופש החוזים של צדדים, בכך שכופה עליהם מערכת יחסים אחרת מזו שבחרו לעצב.  
הש' ברק סבור דווקא כי מבחן ההשתלבות מעיד על קיום יח"ע, וזאת מאחר ולעותר היה "מפעל" בדמות כלל החוקרים שהעסיק ושבאמצעותם התבצעה העבודה שקיבל, ואשר לא היו בעלי יוזמה ולא נטלו סיכונים, ולא הייתה זיקה בין יוזמתם ובין רווחיהם. אין לקבל כי ההתקשרויות בין הצדדים היו ad hoc, אלא היה ביניהם חוזה מסגרת. אמנם, אין כל סיבה להניח כי הקטגוריה של "משתתף חופשי" קיימת רק בתחום התקשורת, אלא שגם קיומה של קטגוריה היברידית (כגון "מעין עובד") אינו בהכרח פוטר מתחולה חלקית של דיני העבודה. במקרה שלפנינו, אופיה האישי של העבודה, אופן סילוק ניכויי החובה, והעובדה שהמשיב2 חלק במערך הארגוני, מלמדות על עמידה בדרישות "מבחן ההשתלבות". בשל טיבם המשתנה תדיר של יחסי העבודה (למשל כאשר כל העשייה הארגונית עשויה להתבצע באמצעות עבודה מהבית) משמש מבחן זה כמרכיב מרכזי ב"מבחן המעורב", אשר מאפשר לשקלל את המרכיבים השונים לפי נסיבות העניין ותכלית ההבחנה. 
הש' גולדברג מדגיש כי ההתפתחויות הטכנולוגיות הביאו להחלשת אלמנטים מסורתיים כגון מרות, פיקוח, האפשרות לשנות את תפקיד העובד וקיום שעות עבודה קבועות, ולכן יש לחשוב מחדש באיזו מידה אלמנטים אלה עדיין חיוניים להגדרת "עובד" ומה צריך להיות האיזון ביניהם. מאידך גיסא, השינויים שצויינו רופפו את מידת תלותם של המועסקים במעסיק, ומן הדין שלא לחייב את הציבור בהגנת מועסקים שאינם זקוקים לכך. "מבחן ההשתלבות" אינו מספק אמת-מידה מספקת להבחנה בין עובדים לכל דבר ובין "משתתפים חופשיים" אשר אף הם משולבים ב"מפעל" במובן שמבצעים עבודה שהיא מתכליתו. גם קריטריונים אחרים, כגון משך ההתקשרות, אינם חותכים לעניין הבחנה זו. 
מסיבות אלה, ראוי לפתח קריטריונים נוספים שיצטרפו (פנימית או חיצונית) ל"מבחן ההשתלבות" הקיים: (1)המבנה הכלכלי-ארגוני של העסק (קיימת חזקה כי מבצעי עבודת הליבה של המפעל הם עובדיו, אך ניתן לסתור אותה ביחס למועסקים מסוימים; אם המפעל נוהג להעסיק את עובדיו מרחוק, שונה יהיה דינם מאשר במקרה שרק חלק מהמועסקים עובדים כך); (2)סוג התפקיד (האם מדובר בעיסוק המבוסס על כישוריו המיוחדים של המועסק, אשר מקנים לו עמדת מיקוח המאיינת את החשש ל"כשל שוק" שהוא ההצדקה לתחולת דיני העבודה הקוגנטיים, ומאפשרת הסדרה חוזית); (3)החובה לעמוד לרשות המעביד בעיתות כוננות (שהרי שתה"פ בין "משתתף חופשי" ובין מעסיק מבוססים על ענינו בעבודה, ומכאן חירותו לעבוד או להימנע מעבודה, שאינה מנת חלקו של עובד); (4)משך הקשר ורציפותו (אמנם התמשכות הקשר כשלעצמה אינה מכריעה, אך בשילוב עם סדירות העבודה יש בכך כדי להצביע על מידת מחוייבות הצדדים). מהטעמים שהוזכרו אין לייחס משקל מכריע לפרמטרים כגון שיטת התשלום ומקום ביצוע העבודה. הקריטריונים שצויינו מעידים על כי המשיב2 נחשב ל"עובד". העתירה נדחתה. 
דב"ע נה/3-145 מד"י נ' בוכריס (א' ברק) 1/2/1997
ערעורה של המדינה על החלטת ביה"ד האזורי להכיר כבעובד בסטודנט (בתחילת ההתקשרות) שסיפק למשרד השיכון שירותי תכנון והנדסה מתוקף חוזה מתחדש בו כונה "קבלן", בטענה כי המשיב היה מנוע מלטעון למעמד של עובד בהתחשב בכך שחזר והסכים להגדרה אחרת. הש' ברק מסבירה כי דיני העבודה נועדו להגשים תכלית סוציאלית (מתן מינימום של ביטחון לעובדים), כמו גם להגן על זכויות היסוד של עובד החשוף ל"מירוץ לתחתית" בשל עמדתו החלשה מזו של המעביד, ולכן עקרון הסטטוס גובר בהקשר זה על חופש החוזים והחקיקה היא קוגנטית. התוצאה היא שעובד אינו חופשי להתנות על ההגנה שהחוק מבקש להבטיח לו. יחד עם זאת, ייתכנו מקרים (ולו נדירים) בהם אין להכיר בטענת סטטוס מפאת חוסר תו"ל מצד העובד, אשר עם סיום עבודתו דורש הכרה כבעובד ע"מ לזכות בתשואה נוספת באופן בלתי הוגן, אף על פי שבמבחן אובייקטיבי ויתר על הסטטוס באופן וולונטרי לחלוטין ומתוך אינטרס. במקרים בהם מוכחת התנהגות שלא בתו"ל מצד העובד שהוכר ככזה, מן הדין אף לחייבו בהשבת ההטבות הנוספות שקיבל מתוקף ההתנאה על הסטטוס. מובן כי במסגרת זו יש לבחון גם את תוה"ל של המעביד, אשר הגבלת כוחו העדיף היא ביסודם של חוקי המגן. בענייננו, מתקיימים במשיב תנאי מבחן ההשתלבות, כך שזהו מקרה מובהק מהסוג שעליו נועדו חוקי העבודה להגן, ואין כל חוסר תו"ל בכך שתבע הכרה כעובד לאחר סיום יחסי העבודה
. הערעור נדחה. 
דב"ע נז/4-44 חיפה כימיקלים נ' ההסתדרות החדשה (גולדברג) 18/2/1997
פרשה מסועפת שבמסגרתה ביקשה המערערת לבטל את ההסכם הקיבוצי בטענת התייעלות, ולאחר שהמו"מ בין הצדדים לא צלח, הודיעה ל-124 עובדים על פיטוריהם, בעוד שהמשיבה הכריזה על סכסוך עבודה ושביתה. טענת המשיבה הייתה כי ההסכם הקיבוצי בוטל שלא כדין, בלא התראה מוקדמת ובחוסר תו"ל, וביה"ד קמא אכן קיבל את בקשת המשיבה והכריז כי הביטול אינו תקף, והצדיק זאת בסמכותו הטבועה להתערב בהפרת "האיזון הנורמטיבי" בין הצדדים, אף על פי שהדבר חותר תחת חופש ההתקשרות שלהם. ביה"ד הארצי ביטל את פסה"ד, תוך קביעה שהצדדים רשאים לסיים את ההתקשרות ביניהם בתו"ל ובתוך הזמן המיועד לכך; שהמערערת התכוונה כי יושג הסכם קיבוצי חדש; שאין הצדקה לכפות על הצדדים את ההסכם לשנתיים ימים תוך פגיעה בחופש ההתקשרות והמו"מ; כי ביטול הסכם במסגרת מו"מ הוא לגיטימי; וכי עמידה על זכות חוזית (כפי שעשתה המערערת) אינה מעידה כשלעצמה על חוסר תו"ל.
הש' גולדברג מזכיר כי חופש החוזים הוא עקרון יסוד בשיטתנו, וכי ממנו משתמעת זכותם של הצדדים הן שלא להתקשר בחוזה והן לפעול על פי תניותיו. חוק הסכמים קיבוציים, שהינו lex specialis ביחס לחוה"ח, קובע כי סיום החוזה יהיה בדרך של opt out, ע"י הודעה בכתב לפחות חודשיים מראש. מאחר ולא ניתן להכניס שינויים בהסכם הקיבוצי כל עוד הוא בתוקף, הרי שהחלטת ביה"ד קמא מקבעת את תוכנו חרף הצורך בשינויים, שבגללו ביקשה המערערת לבטל את ההסכם מלכתחילה. ההגנה על האינטרסים המגולמים בקונספט ההסכם הקיבוצי אינה מצדיקה החלטה שיפוטית המנוגדת לחוק, מה גם שלא היה בדעת המערערת להוציא עצמה מכלל המפעלים המאורגנים. אין כאן גם פעולה לא-מידתית (גם אם נניח שעיקרון המידתיות מחייב את המערערת), ולא הייתה מוטלת על המעביד חובת "התראה" בהתחשב בכך שהצדדים קבעו תקופת הודעה מוקדמת לסיום ההסכם. 
מעבר לכל זה, אין זה ראוי כי ביה"ד ינקוט מדיניות "אקטיביסטית" ויכפה הסכם על הצדדים, מאחר ותוצאת החלטה כזו תהיה הרתעת צדדים עתידיים מכניסה ליחסים קיבוציים מלכתחילה. כמו כן, אין זה ראוי לקדש את ההסכם הקיבוצי בשל הבטחון שהוא מעניק לעובדים, שכן גם יחסים קיבוציים אינם מחסנים מפני פיטורים בפרוצדורות הקבועות, ויתר על כן סיום ההסכם אינו נוטל מהעובדים המאורגנים את האפשרות לשבות, כפי שאכן נעשה במקרה הזה בלא מחאה מצד המערערת. 
הש' ברק מוסיפה כי ניתן להעלות על הדעת מקרים בהם לא ייתן ביה"ד את ידו לביטול הסכם קיבוצי. ס' 13-14 לחוק הסכמים קיבוציים מאפשרים לבטל הסכם בהודעה מראש גם ללא הפרה או פגם, אך על ביה"ד לבחון האם הביטול אינו שימוש בזכות בחוסר תו"ל, שהוא עקרון בעל משקל ניכר במיוחד בהקשר זה, ולעניין זה יביא בחשבון את דרישת הנאמנות המיוחדת ביח"ע, את ההשפעה על הצדדים השלישיים שלטובתם נכרת ההסכם (העובדים) ואת תחולת נורמות המשפט המנהלי. ביה"ד יתרשם גם מנכונותם ופועלם של הצדדים לקראת כריתת הסכם חדש. הערעור התקבל.
דב"ע נו/3-91 פילוסוף נ' ב. שור ושות' מהנדסים (אדלר) 8/5/1997
ערעור וערעור-שכנגד על פס"ד ביה"ד האזורי, בו נקבע כי יש לחשב את פיצויי הפיטורין של עובדת בשעות גמישות (המערערת) ע"פ תקופת עבודתה המצטברת בפועל ולא ע"פ מועד תחילת יחה"ע, וכי היא זכאית לפיצויי הלנה מופחתים לאור המחלוקת הכנה בין הצדדים. המערערת טוענת כי חובה למשיבה (בשל כך שעבדה פחות שעות מכפי השכר שקיבלה) כבר קוזז מימי החופשה שהגיעו לה, בעוד המשיבה טוענת שהחוב כלפיה קוזז כנגד פיצויי הפיטורין שהגיעו למערערת. 
הש' אדלר קובע כי אין לפסול כליל את שיטת השעות הגמישות, העשויה להיות נוחה ומועילה לצדדים, כל עוד החוזה בין הצדדים אינו סותר את תכליתם של חוקי המגן, ואין כל ראיה כי כך אירע. כמו כן, הוראות ס' 20(ב2) ו-25(ב) מתירים מפורשות למעביד לקזז משכרו האחרון או מפיצויי פיטורים המגיעים לעובד כל חוב שהלה חב כלפיו. עקרונית ייתכן שמן הראוי כי הודעה על מצב המכסה מול השכר ששולם תימסר לעובד מעת לעת ולא רק בסיום ההתקשרות, אלא שבמקרה שלפנינו היה ידוע למערערת כי הנוהג אצל המשיבה הוא לערוך התחשבנות עם סיום יחסי העבודה ולפיכך הייתה המעבידה רשאית לקזז בסיום תקופת ההעסקה. 
אשר לשאלה האם ניתן היה להפחית את "שעות החסר" שצברה המערערת מכלל תקופת העסקה ועל פי חישוב זה לחשב את פיצויי הפיטורים, ס' 9 לחוק פיצויי פיטורים ותק' 10 לתקנות חישוב הפיצויים קובעים (בהתאמה) כי אין להפחית מתקופת העבודה הפסקה ארעית ללא ניתוק יחסי עובד-מעביד, וכי הפסקה כזו אינה רלבנטית לקביעת סכום הפיטורין. ביחס להיקף המשרה טענה המשיבה כי יש להגדיר את משרת המערערת כחלקית ולחשב את פיצויי הפיטורים המגיעים לה ע"פ חלקיות המשרה, אך אין לקבל פרשנות זו מאחר ואם הבסיס לפיצויים הוא השכר הממוצע בפועל, הרי שהתחשבות בחלקיות המשרה משמעה כפל הפחתה מזכותה של המערערת בשל אותו מרכיב. כמו כן, יש להתייחס לעובד בשיטת "שעות גמישות" כאילו היקף עבודתו מייצגת משרה מלאה, מאחר ואין העובד יכול לוותר על זכויותיו ע"פ חוק קוגנטי
. אשר לשכר שישמש כבסיס לחישוב הפיצויים, במקרה של עובד ששכרו משתנה בהתאם להיקף עבודתו יש לחשב את השכר הממוצע ב-12 חודשי העבודה האחרונים. הערעור התקבל בחלקו. 
דב"ע נו/129-3 פלוטקין נ' אחים אייזנברג בע"מ (א' ברק) 8/9/1997
ערעורה (על גובה הפיצויים) של מועמדת שלא התקבלה לתפקיד אצל המשיבה שקיבלה חוו"ד שלילית מגרפולוג, לאחר שבשל היותה אישה לא ניתן לה להגיש את מועמדותה לתפקיד מחוץ למשרד, דבר שנומק בשעות העבודה הארוכות הכרוכות בו. הש' ברק פותחת בתיאור מרכזיותו של עיקרון השוויון במשפט הישראלי בכלל ובדיני העבודה בפרט, ושאיפת המחוקק הישראלי לא רק לשוויון פורמאלי אלא גם לשוויון מהותי. אפלייה, כלומר הפרת חובת השוויון, יכולה להיות עקיפה, כלומר ע"י העלאת דרישות החוסמות בפועל את התפקיד המוצע לקבוצות אוכלוסייה מסוימות מבלי לומר זאת מפורשות. החריג היחידי לאיסור האפלייה הוא ה"דרישה האינהרנטית". 
במקרה שלפנינו טענה המשיבה כי לא הייתה לה כוונה להפלות, אך העיקר אינו בכוונה אלא במבחן האובייקטיבי לקיום התנהגות פסולה, לא רק משום שקשה להוכיח כוונה, אלא בעיקר משום שהתוצאה המתקבלת היא המשעתקת סטריאוטיפים שהחברה סולדת מהם. אין גם משמעות לכך שהמעסיקים שכרו לבסוף אישה לתפקיד שבנדון, מכיוון שהדבר אינו גורע מהאופי הפסול של התנהגותם. יתר על כן, משהביא המועמד ראשית ראייה לקיום אפלייה עובר הנטל אל המעביד. במקרה זה די בהתבטאויותיו של מנהל המשיבה כאילו התפקיד מחוץ למשרד אינו מתאים לאישה כדי לספק ראשית ראייה, אולם חווה"ד הגרפולוגית שהינה סטריאוטיפית עוד יותר מעצימה ראייה זו. אין נפקות לכך שאולי היו טעמים אחרים או נוספים לאי-קבלתה של המערערת, באשר עצם ההתנהגות המפלה הינה פסולה. שלישית, בעולם (וביחס לשירות המדינה גם אצלנו) קיימת נורמה האוסרת לשאול מועמד למשרה שאלות שעולה מהן ייחוס רלבנטיות למאפיינים המשמשים בסיס לאפלייה. 
מכל האמור לעיל עולה שעצם ההערה הסטריאוטיפית למועמדת, ביחד עם חווה"ד הסטריאוטיפית של הגרפולוג, די בהן להעביר את הנטל אל המשיבה, אשר כלל לא הוכיחה כי פני הדברים היו שונים, ולפיכך צדק ביה"ד קמא בקובעו שהאפלייה התקיימה מעצם החשבת מינה של המועמדת. אשר לסוגיית הפיצויים בגין ההתנהגות המפלה, אלה כוללים היבט הטבה והיבט עונשי, ולפיכך על הפיצויים להיות גבוהים דיים כדי להרתיע. ביה"ד רשאי גם לפסוק פיצויים בגין נזקים בלתי-ממוניים, ואף פיצויים עונשיים. לאור מכלול הנסיבות יש להעלות את סכום הפיצויים ל-50,000 ₪ (במקום 3,000, ד"ק). הש' גולדברג מביע את הדיעה שההכרעה הייתה צריכה להתקבל מתוך חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, ושאין למצוא פסול בהתנהלות המשיבה ביחס לפנייה לגרפולוג או בהסתמכות על חוו"ד. הערעור התקבל.    
דנג"צ 4601/95 סרוסי נ' ביה"ד הארצי לעבודה (ברק, חשין, שטרסברג-כהן, דורנר) 14/10/1998
דיון נוסף בפרשה שהתגלגלה בין כל הערכאות הרלבנטיות (בט"ל, אזורי, ארצי ובג"צ), בה אדם שכיהן כבעל תפקיד נבחר ברשות מקומית תבע דמי אבטלה לאחר שכהונתו הסתיימה בטרם עת. הערכאות דלמטה קבעו כי נבחר ציבור הממלא תפקידו מכוח חוק אינו "עובד" הזכאי לדמי אבטלה, אם כי בג"צ סייג ואמר שיכול וייחשב לעובד אך רק אם נמצאת טעות מהותית בהכרעת ביה"ד הארצי. הש' ברק פותח וקובע כי אחת הדרכים להתגבר על היעדר הגדרה למי שייחשב לעובד לעניין דמי אבטלה, היא בדליית משמעותו מדיני העבודה בכלל. בעוד שבעבר המונח "עובד" נחשב לבעל הוראה ברורה, הפסיקה קבעה כי ההגדרה נקבעת באמצעות "מבחן מעורב" שאחד המרכיבים המרכזיים בו הוא "מבחן ההשתלבות", כחלק ממעבר מ"תורת משפט של מושגים" ואחר כך של "אינטרסים" לכזו של "ערכים", שמהם נגזרת הוראת המושגים. מובן מכאן כי למונח כגון "עובד" אין הוראה אחידה, אלא משמעותו נגזרת מתכליתו של כל חוק, ואין חובה שתהא תכלית אחידה אפילו לכל אחד מחוקי העבודה. הדברים אמורים גם בהוראת "עובד" במקומות שונים בחוק הבט"ל. 
נקודת המוצא של המבחן המשולב היא שיש "מפעל" שהעובד משתלב בו כפרט באמצעות חוזה, ומכאן שמילוי תפקיד שאינו ע"פ חוזה אינו מקיים את ההגדרה. מכאן שמלבד היות המערער נבחר ציבור, מתקיימים בו היסודות הנחוצים להגדרת "עובד", ולכן נשאלת השאלה האם היותו נבחר רלבנטית לתכלית ביטוח האבטלה. תכלית הביטוח היא לאפשר לאדם שאיבד את מקור פרנסתו מקור מחייה ושהות למצוא עבודה חלופית, ולעניין זה אין כל נפקות לשאלה האם נשא מתפקידו מכוח חוזה או מכוח חוק. יתר על כן, כלל לא ברור האם אכן אין קשר חוזי בין נבחר ציבור ובין המועצה, החל עליהם בנוסף לכללי המשפט המנהלי במסגרת ה"דואליות הנורמטיבית" המאפיינת מוסדות ציבור. כמו כן, לא בהכרח יש הצדקה לראות את הקשר החוזי כתנאי sine qua non לקיום יח"ע, לאור השינויים החלים חדשות לבקרים בצורות העסקה, ולאור גמישותו של המבחן המעורב. התוצאה לפיה זכאי העותר לדמי אבטלה אינה מחייבת להזדקק לס' 334(ב) לחוק הבט"ל, אשר אינו פותר את הבעיה מכיוון שאינו מגדיר מיהו "מבוטח". 
הש' חשין קובע כי על פרשנותו של מונח בדבר חקיקה להתחיל בהוראה הספציפית, ומשם להתייחס לכלל הוראות החוק ולבסוף למשפחת החוקים עליה הוא נמנה. במלים אחרות, על הפרשנות להתייחס לתכלית הספציפית ובה בעת לא לקדם פרגמנטציה של המשפט הישראלי אלא לוודא המשכיות בין כל חלקיו. המונח המשפטי "עובד" נוצר כדי להגשים מגוון של תכליות חברתיות שונות, ולפיכך יכול שהוראתו תשתנה בתחום משפטי אחד ולא בהכרח באחרים. כמו כן, על הוראת המושג להתחמק הן מהגדרות רחבות מדיי שירוקנו אותו מכל תועלת, ובאותה מידה גם מהגדרות מצמצמות יתר על המידה. לענייננו, ייתכן מאוד כי אין הצדקה לראות את העותר כ"עובד" לעניין חוק פיצויי פיטורים, למשל, אך הדבר אינו גורע מהכרה בו ככזה לצורך קבלת דמי אבטלה. מאידך גיסא, אין בהכרה זו כדי לחייב חשיבה-מחדש על המונח "מעביד" בכל חוקי המגן או אף בחוק בט"ל בלבד. 
הש' שטרסברג-כהן מקבלת כי למונח אחד יכול ויהיו משמעויות שונות בהתאם לתכלית החיקוק שבנדון, אולם אין בכך כדי לגרוע מבחירתו של המחוקק לייחד התייחסות שונה למשרתי – ציבור מכוח חוק, ואין לביהמ"ש רשות לתקן את מה שנתפס בעיניו כמעוות תוך התחמקות מהוראת החוק החולשת על העניין. הש' דורנר מסבירה כי מונח משפטי נעשה כזה רק משעה שמשמעותו משותפת לכלל דברי החקיקה בשיטה נתונה, ועם זאת ייתכנו מקרים חריגים בהם תכלית החיקוק מחייבת מתן משמעות שונה למונח קיים. הפרשנות המקובלת מניחה שלצורך הכרה ביח"ע יש צורך בתשתית חוזית ליחסים בין מספק השירות ובין מקבלו, אלא שפרשנות זו מוציאה מהכלל בהבל-פה את כל אוכלוסיית הנבחרים. ניתן אמנם להניח כי הוראת המונח בחוק הנ"ל שונה מזו שבשאר דברי חקיקה, אלא שהדבר ייצור אי-עקביות וחוסר הרמוניה בחקיקה. לכן עדיף לתקן את משמעות המונח "עובד" בכלל ע"י ויתור על הדרישה לחוזה כתנאי-שבלעדיו-אין לקיום יח"ע, ולצמצם בעת הצורך, במקום להיפך. תחת שינוי כזה אין כל ספק כי יש לראות את העותר כעובד הרשות המקומית הזכאי לדמי אבטלה. העתירה התקבלה.    
דב"ע 4-10/98 דלק נ' הסתדרות העובדים החדשה (אדלר) 29/10/1998
[...] ההסכם הקיבוצי במערערת חייב אותה למסור לנציגות העובדים רשימה שמית של העובדים המיועדים להיות מפוטרים במסגרת צמצומים, כמו גם לדווח לנציגות על המצב בחב'. זמן מה לפני הודעת הצמצומים המערערת אמנם הודיעה כי אין בכוונתה לפטר עובדים, אולם נחה דעתו של ביה"ד כי נאלצה לשנות את מדיניותה בעניין לאור התפתחויות בלתי צפויות ומשום כך לא היה חוסר תו"ל בהחלטה על הצמצומים. השאלה המתעוררת היא האם רשאי מעביד להקטין את עלויות העבודה באמצעות בחירה לפטר רק או בעיקר עובדים מאורגנים. בהקשר זה יש לזכור כי האיסור על אפלייה במקום העבודה כולל גם את האיסור להפלות בין עובדים מאורגנים לשאינם כאלה, מתוך שאיפה למנוע מצב בו עובדים יחששו להתארגן. מקור נוסף להגנה על זכות העובדים להתארגן הוא בהיותה חלק מזכות ההתאגדות, הרלבנטית במיוחד בהקשר של מקומות עבודה בשל פערי הכוחות בין העובד הבודד ובין המעביד. אם יורשו מעבידים לפטר אך ורק עובדים מאורגנים בנסיבות בהן אין הדבר נובע מאופי הצמצומים, המסר שיועבר לעובדים הוא כי אל להם להתארגן, והדבר עומד בסתירה למחוייבותו של מעביד שהוא צד להסכם קיבוצי כלפי הצד השני להסכם. בג"צ קבע גם, כי אל למעביד הקשור בחוזה קיבוצי להציע לעובדים חוזה אישי שתנאיו טובים יותר. [...]
עס"ק 400005/98 ההסתדרות החדשה/ הסתדרות עובדי המדינה/ הועד הארצי של עובדי מנהל ומשק בבי"ח ממשלתיים נ' מד"י (אדלר) 23/1/2000
ערעור על החלטת ביה"ד קמא לדחות (ולתת צו מניעה) בקשת צד של המערערת, אשר הכריזה על סכסוך עבודה של עובדי המנהל והמשק לאחר שדרישתם למו"מ לתיקון ההסכם הקיבוצי שלהם באמצעות תוספת תקנים נתקלה בסירוב. ביה"ד קבע כי לא הוכח הצורך בהוספת תקנים, וכי אין בסירוב המדינה משום אפלייה ביחס לתנאי הרופאים והאחיות, בשל מאפייניו המיוחדים של הסקטור הנדון. כמו כן נקבע כי תקנים אינם נכללים בקטגוריית "תנאי עבודה" ולפיכך לא ניתן לחייב את המדינה למו"מ קיבוצי ביחס אליהם, והם נתונים לשק"ד הבלעדי. בערעור טענה המדינה כי קביעת התקנים היא חלק משיקולים תכנוניים ותקציביים של המדינה ביחס למערכת הבריאות, בעוד שההסתדרות טענה כי שאלת התקנים נוגעת ישירות לתנאי עבודתם של העובדים, בשל סוגיות כגון עומס העבודה והעסקה באמצעות קבלני כ"א, שיכולה להיתרגם לתוספת שכר. 
הש' אדלר מסביר כי קיימים ארבעה נושאים לגביהם מתעוררת האפשרות של מו"מ קיבוצי: נושאים שלגביהם חל איסור (נוגדים את תקה"צ), נושאים שלגביהם המו"מ הוא חובה (כל נושא הכלול בהסכם), נושאים שלגביהם הוא רשות (באשר הסמכות מסורה למעביד מתוקף ה"פררוגטיבה הניהולית", אם כי במודלים ניהוליים מסוימים מושם דגש על מעורבות העובדים) ונושאים "מעורבים", היינו ניהוליים אך בעלי השפעה משמעותית על העובדים. 
נושא התקנים אינו מוסדר בהסכם, אך ייתכן שניתן "לקרוא" אותו לשם באמצעות ס' 1 לחוק הסכמים קיבוציים וס' 2 לחוק יישוב סכסוכי עבודה, הקובעים כי "תנאי העבודה" ו"זכויות וחובות" הם נושאים שיכולים להוות נושא לסכסוך קיבוצי וברי-הסדרה במו"מ קיבוצי. זהו נושא "מעורב" קלאסי, אשר לכאורה שייך לפררוגטיבה הניהולית, ומצד שני השלכותיו חייבות להיות נושא למו"מ קיבוצי. לפיכך המדיניות בנושאים כאלה צריכה להיות כזו המתחשבת הן בזכויות הקנייניות הן של המעביד והן באלה של העובדים. מעבר לכך, היא צריכה להתיישב עם החובה שחלה על הצדדים, מתוקף ההסכם הקיבוצי, לקיים הידברות ביחס לכל שינוי או החלטה הנוגעים לתנאי העבודה. המדיניות צריכה גם להיות כזו ששומרת על איזון ראוי בין עיקרון הגמישות הדרוש לעמידה בתחרות, ובין זכויות העובדים, ומקיימת את ההלכה הפסוקה לגבי קיום מו"מ ביחס להשלכות ההחלטות הניהוליות על העובדים. מחובת המו"מ, אגב, אין לגזור כי חלה על המעביד חובה להגיע להסכם. 
אשר לטענה כי ההסתדרות רשאית לדרוש מהמדינה להעביר את הסכסוך לבוררות, הרי שאין לקבלה מאחר והפררוגטיבה הבלעדית היא של המדינה, וחובת ניהול המו"מ בלבד אינה משמיעה כפיית החלטה. בוררות היא פתרון ראוי, ולהסתדרות שמורה האפשרות לפנות אליו, ולערב את ביה"ד במידה והמדינה תתנגד לכך. גם את טענת האפלייה (המנומקת בכך שבמו"מ ובהסכם הקיבוצי עם הרופאים ועם האחיות הסכימה המדינה לכלול את נושא התקנים) אין לקבל, מכיוון שמדובר בקבוצות נפרדות שכל אחת מהן ניהלה מו"מ נפרד. אשר לשאלה אם היה מותר להסתדרות להשבית את העובדים, הרי שתוצאת הקביעה לעיל היא שככל שעילת התביעה הייתה קיום השלכות של החלטות הניהוליות על תנאי העבודה, הרי שהשביתה בגינה מותרת, בהיותה חלק אינטגרלי מזכות ההתארגנות אשר פגיעה בה תקשה על התארגנות עובדים. החלטת ביה"ד קמא אינה מתיישבת עם העקרונות הרלבנטיים שנסקרו, וכמו כן אין הצדקה לראות בשביתה "שביתה אסורה" מאחר וזהו כלי לגיטימי במצב בו ההסכמים הקיבוציים פגו והמו"מ נפתח, ומכיוון שאין זו שביתה פוליטית במובן שאינה מיועדת להפעלת לחץ על המחוקק (חוק התקציב) אלא לחלוקת תקציב שכבר נקבע. הערעור התקבל.  
ע"ע 375/99 החב' הכלכלית לפיתוח כפר מנדא נ' ג'אבר (א' ברק) 13/7/2000
ערעורה של חב' לפיתוח ברשות מקומית על ההחלטה כי פיטורי המשיב מתפקיד מנכ"ל המערערת (שאליו מונה בתקופת ראש המועצה והדירקטוריון הקודם) נעשו מסיבות פוליטיות גרידא ולכן בטלים. הש' ברק קובעת כי תנאי החוזה שנכרת בין יו"ר המערערת והמשיב אינם מגלים כל רמז לכך שהעסקתו נועדה להיפסק לאחר ששה חודשים מחתימתו, וכי כבר על פניו ברור שהזכות לפיטורים הייתה מותנית ב"סיבה מוצדקת". 
הנימוק שניתן בזמן אמת לפיטורי המשיב (ובזה עיקר החשיבות) הוא כי החוזה שנחתם עמו מחייב זאת (וכי החוזה לוקה באי-חוקיות, אך נימוק זה לא נדון כלל בישיבה בנושא), אך גרסאות אחרות מצביעות על כך כי התפקיד שמילא נועד למינוי פוליטי. בביה"ד קמא לא הצליחו המערערים להצביע על כל ליקוי בתפקודו של המשיב או להביא נימוק קונקרטי כלשהו לפיטוריו. כלומר, לא הייתה עילה לפיטורים, ויתרה מזאת, הם בטלים מבחינה פרוצדוראלית גם מכיוון שלא נעשו באסיפה כללית ומכיוון שהתבססו על מסירת מידע לא-נכון לדירקטורים. 
מבחינה מהותית, העובד או כוח עבודתו אינם קניינו של המעביד, אלא בין המעביד, מקום העבודה והעובד מתקיימת מערכת יחסים מורכבת, כאשר לעובד יש זכות קניינית ביחס למקום העבודה שלו, והמעביד אינו רשאי להתעלם מזכותו זו ללא נימוק ענייני. במקרה הזה לא הייתה כל סיבה לחשוד באי-חוקיות של ההסכם, הוא לא הוגבל בזמן, ולא הייתה סיבה למורת רוח מתפקודו של המשיב. יריבות פוליטית אינה "סיבה מוצדקת" ואינה מקנה למעביד זכות להעביר מתפקידו אדם הממלא אותו היטב, ואחת היא כמה בכיר תפקידו. גם גוף פרטי חייב בכיבוד זכויותיו של עובד, וקו"ח שהמערערת היא גוף דו-מהותי. מכאן שנותר לשקול את הסעד בגין פיטורים בטלים, כאשר האפשרות שהייתה מקובלת לאורך זמן רב היא תשלום שכר העובד שפוטר לתקופה מסוימת, אלא שאינה בהכרח מבטיחה הרתעה מספקת מפיטורים. משום כך יש לבחור באכיפה בעין במקרים קיצוניים כגון זה שלפנינו. הערעור נדחה. 
עס"ב 1008/00 הורן את ליבוביץ' בע"מ נ' הסתדרות העובדים החדשה (אדלר) 23/7/2000
מקרה בו המעסיקה (חב' הסעות) ניהלה מאבק נגד ניסיון חלק ממאות עובדיה להתארגן באמצעות ההסתדרות ולהגיע עמה להסכם קיבוצי, כאשר שיא המאבק היה בשביתה אשר בעקבותיה פוטרו 33 עובדים, כולם מבין השובתים. ביה"ד האזורי קבע כי הפיטורים נעשו ע"ר שאיפת העובדים להתאגד. הש' אדלר מבהיר כי נאסר על מעביד להתנכל לעובד המעוניין להתארגן. אחת הסיבות לכך היא זכות ההתאגדות, שאמנם לא זכתה עדיין למעמד חוקתי, אך אין עוררין על ההכרה בה במסגרת המשפט הישראלי ובמיוחד בדיני העבודה, מאחר והתארגנות מאפשרת לעובדים עמדת מיקוח טובה יותר מול המעביד. סיבה אחרת היא עיקרון השוויון, האוסר על אפלייה במקום העבודה ובכלל זה יחס שונה לעובד מאורגן לעומת כזה שאינו מאורגן. פשיטא כי זכות זו תהיה חסרת ערך בהיעדר הגנה על עובדים מאורגנים המבקשים להוציא אל הפועל את פוטנציאל הכוח העומד לרשותם באמצעות כלי השביתה. 
אשר לסעד החזרת העובדים שפוטרו לעבודה, אמנם בעבר הייתה מקובלת פרשנות דווקנית לס' 3(2) לחוה"ח- תרופות, אך עם זאת הוכר כי במקרים המתאימים רשאי ביה"ד שלא להסתפק בפיצויים אלא לאיין את הפיטורים עצמם. יתר על כן, שורה ארוכה של חיקוקים מסמיכים את ביה"ד פוזיטיבית להשיב עובדים לעבודתם או אוסרים על פיטורים מדעיקרא. פיטורי עובדים ע"ר שאיפה להתארגן פוגעת בזכותם החוקתית, ולכן קיימת הצדקה לכאורה לאכיפת חוזה העסקתם. 
המערערת ניסתה לטעון כי העובדים אינם זכאים לסעד זה כיוון שנהגו באלימות, ואכן אין מקום לאלימות פיזית במסגרת מו"מ בין העובדים והמעסיק, אולם כאן לא הייתה אלימות פיזית וממילא לא היא גרמה לפיטורים, ויתר על כן, בעצם המו"מ יש היבט של tour de force ו"כיפוף ידיים" משני הצדדים, אך המחוקק בחר להגן על זכות השביתה חרף הנזקים הפוטנציאליים למעביד ואף לציבור. השאלה צריכה להיות לא אם נגרם נזק (מאחר וגרם נזק הוא אחד ממטרות השביתה), אלא האם הנזק שנגרם היה מידתי. במקרה שלפנינו "החרימו" העובדים כמה מהאוטובוסים שבבעלות המערערת, אך לא במטרה לגונבם אלא כדי למנוע את השימוש בהם כחלק מהשביתה, ולפיכך אין מעשיהם מקימים עילת השגת גבול במטלטלין. השביתה גם אינה לוקה באי-חוקיות בשל תחילתה בתוך תקופת הצינון, שכן המערערת עצמה החלה בפיטורי העובדים בתוך תקופה זו ולפיכך מתוקף עקרון ההדדיות היו רשאים העובדים לשבות.
שיקול נוסף בזכות סעד האכיפה הוא שמעביד יעדיף לשלם פיצויי פיטורים ע"פ קיום התארגנות של עובדיו (מעין "הפרה יעילה" - ד"ק), ולפיכך רק האכיפה תשיג את המטרה של הרתעת מעבידים ממניעת התארגנות. סעד זה יהיה רלבנטי במצב בו ניתן להשיב לקדמותם את היחסים בין הצדדים, וגם אם בינתיים התקבלו לעבודה עובדים חדשים, שלילת זכות העובדים המפוטרים לאכיפה בטענה של הגנה על מחליפיהם היא בבחינת "הרצחת וגם ירשת". שיקול נוסף מעמת בין זכות הקניין של המעסיק ביחס לעסק ולציוד בו (שמקנה לו גם את הזכות לבחור עובדים לפי ראות עיניו) ובין זכותם הקניינית של עובדים ביחס למקום עבודתם, ובמקרה הזה לא הוכח כלל כי החזרת העובדים תפגע ברווחיות העסק. על כל זאת יש להוסיף את חוסר תוה"ל של המערערת.
נוסף על כל זה, התעוררה גם הסוגיה האם ההסתדרות היא "הארגון היציג" עמו הייתה המערערת חייבת לנהל מו"מ, שכן בלעדי ארגון כזה לא ניתן להגיע להסכם קיבוצי. על מנת להיות מוכר כארגון כזה, על הארגון המדובר להיות "ארגון עובדים" כהוראתו בפסיקה, ולייצג לפחות שליש מעובדי המעסיק. במקרה זה התנאים הללו התקיימו, אך המערערת טענה כי ההסתדרות לא הייתה ארגון יציג במועד ההתרחשויות ולפיכך לא היו העובדים רשאים לפעול כאילו הם מאורגנים. מן הדין לקבוע כי המועד הקובע לשם כך הוא המועד בו מודיע הארגון למעביד על כי מיוצגים על ידו לפחות שליש מהעובדים. אין כל הצדקה להכיר במועד הפנייה לביהמ"ש כמועד הקובע את היציגות, מכיוון שזו אינה הפעולה הראשונה שעושה ארגון המתחיל לייצג קבוצת עובדים, ומפני שתוצאת קביעה כזו תהיה פתיחת פתח למסע הפחדות שירתיע את העובדים מהצטרפות לארגון. המערערת טענה לחילופין שההסתדרות איבדה את יציגותה, אך גם אילו זה היה נכון, הדבר אינו גורע מהיות העובדים מתוקפו של הסכם קיבוצי, ובמקרה הזה אין שחר לטענה מאחר והמערערת היא שהחתימה את העובדים על מכתבים להסתדרות בהם הם מבקשים שלא להיות מיוצגים. הערעור נדחה.  
ע"ע 1189/00 לוינגר נ' מד"י (א' ברק) 2/10/2000
ערעורה של אישה שמקום עבודתה היה במשרד ממשלתי במשך עשרים שנה, על סירוב ביה"ד האזורי לתת צו שישמר את העסקתה עד לבירור התביעה העיקרית להכרה בה כבעובדת המשיבה ולקבלת זכויות בהתאם. הש' ברק פותחת בהבהרה כי אין נפקות לשאלה אם הצו המבוקש היה צמ"ז או צו עשה, שכן תכליתם במקרה דנן זהה. לאחר מכן היא סוקרת את צורת העסקתה של המערערת, אשר החלה את עבודתה כעובדת חב' כ"א, לאחר מכן עבדה כ"נותנת שירותים" תוך חתימה על מסמך שלפיו לא התקיימו בין הצדדים יח"ע, ולבסוף עבדה באמצעות חב' כ"א שונות, עד להפסקת ההתקשרות האחרונה שכתוצאה ממנה נאמר לה שעבודתה עתידה להיפסק. 
לגופו של עניין, הש' קובעת
 כי במהלך 11 השנים בהן עבדה המערערת כ"נותנת שירותים" הייתה משולבת אינטגרלית במערך העבודה של המשיבה, וזו אכן חששה כי התקשרות זו תפורש כיח"ע. אין לקבל את הטענה כי המערערת לא התקבלה לעבודה ע"פ כללי התקשי"ר, שכן אין מקום ל"העסקה זמנית" הנמשכת פרק זמן כה ממושך, וזאת הן לאור פערי הכוחות המביאים לחתימה על חוזים מעין זה, והן לאור תכליתם הפטרנליסטית של דיני העבודה המאיינת את "חופש החוזים". לעובד המתמיד ישנה זכות "מעין קניינית" במקום עבודתו. ככל שמעמד העובד הארעי נועד לעקוף את ההגנות המוענקות ע"י משפט העבודה, יש לראות את העובד כקבוע בחלוף תקופת הניסיון הקבועה בתקשי"ר, שאם לא תאמר כן הרי שדיני העבודה הופכים לאות מתה.
אשר לחב' כ"א, אלה מתחלקות לשלושה סוגים: כאלה המפגישות בין עובדים למעבידים, כאלה המגייסות עובדים והמעסיקות אותם בעצמן, וכאלה המספקות שירותים כגון מבחני התאמה, ואינן מעורבות ישירות ביצירת התקשרויות לשם עבודה. החב' מהסוג השני, כמו אלה שהעסיקו את המערערת, נחשבות למעסיקות על אף שהעובד משתלב אצל מקבל השירות, מן הטעם העקרוני שבכך נשמרות זכויותיו, שהרי עבודתו אצל מקבלי השירות היא לתקופות קצרות. מאחר והדבר פותח פתח לקיפוח זכויותיהם של עובדים, על בהמ"ש הדנים ביחסי עבודה מסוג זה לאמץ פרשנות המתרחקת מפורמאליזם והשואפת לקיים את תכליות דיני העבודה. לא ניתן להתייחס אל חוזה העבודה כאל חוזה מסחרי רגיל מאחר ולא ניתן ליצור חיץ בין כוח העבודה שהוא קניינו של העובד ובין אישיותו וצרכיו. 
במקרה דנן, המערערת שמרה על ותק ורציפות במקום העבודה, והצד המתחלף במערכת היחסים המשולשת היה דווקא חב' כה"א, אשר פורמאלית היו מעסיקותיה, ולפיכך הרציונל להרשאת העסקה במנגנון זה אינו מתקיים. בכל הנ"ל יש כדי להטות את מאזן הנוחות לטובת המערערת ולהצדיק מתן צו זמני, ואין לפקפק בתוה"ל של המערערת לאור העובדה שבנסיבות העניין קיים ספק של ממש לגבי זהות מעבידה. הערעור התקבל.    
ע"ע 300271/98 טפקו בע"מ נ' טל (אדלר) 29/11/2000
ערעורה של חב' בה עבד המשיב כרתך מומחה על החלטת ביה"ד קמא לפסוק לו שכר בגין שעות נוספות שעבד בעיקר מחוץ לחצרי המערערת, ופיצויים בגין התפטרות שרואים אותה כפיטורים. הערעור נשען בעיקר על הטענה כי דיווח השעות התבצע בכתב יד וללא פיקוח, ולפיכך לא ניתן לבסס עליו דרישה לתשלום שכר, וכי המשיב עזב את מקום העבודה משיקולי תועלת אישיים ותוך גרימת נזק רבתי למערערת. הש' אדלר קובע כי חוק שעות עבודה ומנוחה אינו חל רק על עובדים שמתקיימים בהם דרישות ס' 30(א) לחוק (משרת אמון/העדר פיקוח). החוק ממלא תכלית סוציאלית, היינו יצירת הגבלות על היקף ההעבדה ועל יכולת המעביד לנצל את עובדיו, באופן שהתשלום המוגבר יעשה העבדה מופרזת שיטתית לבלתי-משתלמת. הפסיקה נטתה לפרש את החריגים האמורים בצמצום, ולא החילה אותם על עובדים שהתקיימה אפשרות לפקח על עבודתם גם אם לא התבצע פיקוח בפועל, ועם זאת הכירה בתחולתם ביחס לעובדים שהיו עצמאיים לחלוטין ושתנאי עבודתם מלמדים על אמון אישי מיוחד. 
במקרה שלפנינו מדובר בעובד ייצור ואחזקה שאינו מוגדר כ"מנהל" או אף כ"בכיר" על פי מבחני הפסיקה. שכרו של המשיב, הרכב הצמוד שניתן לו ע"מ לספק שירותי תחזוקה ללקוחות החב', מסירת מפתחות המפעל לידיו והעובדה כי היה אחראי על צוות עובדים אינם הופכים אותו ל"מנהל", שכן קיומם של יח"ע מחייב אמון ובמיוחד כשמדובר בעובד האחראי על עובדים אחרים, אך אין זה אמון "מיוחד" מעבר להסתמכות הרגילה של מעביד על כי עובד יבצע את תפקידו. אותם הדברים אמורים בעובדה שהמשיב ביצע את עיקר עבודתו מחוץ לחצרי המערערת, אשר בוודאי מחייבת אמון מצד המעסיק אך אינה מעידה על אמון במידה המוציאה את העובד מגדר תחולת החוק, מה גם שבמקרה שלפנינו קיימה המערערת פיקוח באמצעות הטלפון וביקורי פתע (והדבר מעיד על אי-מתן אמון מופלג במשיב). גם מבחינה נורמטיבית אין מקום לפרשנות רחבה של החריג, שתוציא מגדרו רבים מהעובדים במשק (במיוחד לאור התפתחות תבניות העסקה חדשות) ותפגע בשוויון, ואין מקום להפלייה בין עובד בחצרי המעביד לעובד שמבצע אותה עבודה בחצרי הלקוחות. 
אשר לחריג העוסק בפיקוח, בנסיבות העניין היו בידי המערערת אמצעים רבים לפקח על עבודת המשיב, כגון עדויות עובדים בצוותו, שעון הנוכחות או הרישום הידני שנעשה על דעת ההנהלה, סידור עבודה מראש וכיו"ב, ולפיכך אף חריג זה אינו חל. אשר לפיצויי הפיטורים, אין ספק כי מצב בו העובד אינו מקבל את זכויותיו לפי חוקי המגן חרף פניות חוזרות מצדו מקים את העילה שבס' 11(א) לחוק פיצויי פיטורים. אין גם שחר לתביעת הנזיקין של המערערת נגד המשיב, מאחר והוכח כי נתן לה הודעה מוקדמת כדין.   
הש' פליטמן (ד"מ) סבור כי אופי העבודה המיוחד אשר חייב את העובד להשלים משימות בלא תלות בשעות העבודה, והעובדה שהמערערת נאלצה לערוך ביקורי פתע כדי לפקח על עבודתו, מעידים על חלות החריגים שבס' 30(א) ולפיכך אין העובד זכאי לתשלום בגין שעות נוספות. משלא חלה חובת תשלום שעות נוספות ע"פ החוק, היא חלה רק מתוקף המוסכם בין הצדדים, ולמרות קביעת ביה"ד קמא, התשתית הראייתית מובילה למסקנה כי התעריף המוסכם ביניהם לא היה זהה להוראת החוק בעניין. משכך, לא התקיימה העילה שבס' 11(א) ואין המשיב זכאי לפיצויי פיטורים. הערעור נדחה. 
דב"ע 97/ 3-237 שמואלי נ' מד"י (אדלר, א' ברק, רבינוביץ') 28/8/2001
ערעור על החלטת ביה"ד האזורי לדחות (בנימוק של חוסר תו"ל) את תביעתם של עובדי רשות השידור להפרשי שכר בגין שעות נוספות והעסקה שלא בהתאם להוראות חוק שעות עבודה ומנוחה. המשיבה טענה כי העובדים הועסקו וקיבלו תשלום בהתאם להסכם הקיבוצי שקיבל (אם כי בדיעבד) את אישורו של שר הרווחה. הש' אדלר קובע כי תביעת המערערים היא לכך ששכרם ישולם בהתאם לחוק קוגנטי. לכאורה החוק מחייב תשלום החל מהשעה ה-11, אך בדיקת תנאי ההסכם הקיבוצי החל על המערערים מעלה כי קיבלו הרבה יותר ממה שהחוק מחייב. בהתחשב במכלול הנסיבות, כגון "ניפוח" דיווחי השעות והאפשרות שעמדה למערערים לקצר את מכסת השעות הקבועה, העובדים לא קופחו בגלל החריגה מחוק שעות עבודה ומנוחה, ואין הצדקה לפצותם, מה גם שנהגו בחוסר תו"ל מאחר וועד העובדים שלהם סמך את ידיו על ההסכם הקיבוצי. 
הש' ברק מסבירה כי תחיקת העבודה הינה קוגנטית מתוך תפיסה כי קיים פער כוחות אינהרנטי בין המעביד והעובד, אולם התנהגות חסרת תו"ל באורח קיצוני מצד העובד עשוייה לאין את הפער הזה ולהביא לנטילת ההגנה מהעובד. כמו במקרים אחרים בדיני החוזים, ניתן לרכך דרישות פורמאליות במקרים הנדירים בהם הדבר מתחייב מ"זעקת ההגינות", כלומר שהצד הטוען לחריגה הסתמך על החוזה לאורך זמן ושינה את מצבו לרעה כתוצאה מכך, וזאת בשל שליטת עיקרון תוה"ל גם על הזכויות המוסדרות בחוקים קוגנטיים. 
במקרה שלפנינו התנהגות העובדים, תקופת הזמן הארוכה שבמהלכה קיימו הצדדים את ההסכם הקיבוצי, הסתמכות המשיבה וההטבות שקיבלו העובדים מצביעים על חוסר תו"ל מצד האחרונים. כמו כן, יש להביא בחשבון שסוג עבודתם של המערערים מחייב שעות עבודה גמישות, דבר שאינו סותר מניה וביה את חוקי המגן. נימוק נוסף לאי-ההיענות לבקשת המערערים הוא, שס' 3(4) לחוה"ח-תרופות מתיר לביהמ"ש שלא לאכוף חוזה אם הדבר הוא בלתי-צודק בנסיבות העניין.
הש' רבינוביץ' מסכים כי התנהגות העובדים במקרה דנן מקוממת, מאחר וסידורי העבודה היו מקובלים עליהם ועוגנו בהסכם הקיבוצי, ועם זאת היה על המשיבה לעגן את הסדר התשלום בגין השעות הנוספות בהיתר מתאים משר העבודה. מעבר לכך, מדובר בהוראות קוגנטיות אשר יידחו מפני עיקרון תוה"ל רק במקרים נדירים ביותר. הערעור נדחה.  
ע"ע (ארצי) 300021/98 טריינין נ' חריש ומפלגת העבודה (א. ברק, אדלר) 7/3/2002
ערעור על החלטת ביה"ד האזורי לפיה המערער, שסיפק שירותים משפטיים למשיבה2 במשך כ-25 שנים, לא ייחשב ל"עובד" מכיוון ששירותיו למשיבה2 סופקו לה כלקוח של משרדו ובאמצעות המנגנון שלו, ולא אישית. הש' ברק (ד"מ) פותחת ואומרת שכל מעביד יכול להיחשב ל"מפעל" במובן שיש לו צורך בעובד, בין אם מדובר במשק-בית, בביח"ר או במלכ"ר. ביה"ד האזורי התעמק בעיקר באספקט השלילי של היחסים בין המערער והמשיבה2, והגיע למסקנה כי מתן שירותים משפטיים לגורמים נוספים שולל מניה וביה את היות המערער "עובד" המשיבה2. 
למרות זאת, את חוקי העבודה יש לפרש לאור תכליתם להבטיח מינימום בטחון סוציאלי לעובד, ולפיכך מאז ומתמיד היה המבחן לקיום יח"ע מהותי ולא פורמאלי. הדברים מקבלים משנה תוקף לאור המעבר לדפוס יחסי עבודה המאפשר גמישות רבה בקריטריונים שבעבר היה קל להיעזר בהם, כגון מכסת שעות קבועה ונוכחות פיזית במקום העבודה. אף הפסיקה הכירה בכך שהכללים ששימשו בעבר נעשים במרוצת הזמן ארכאיים ולא רלבנטיים לפי לשונם היבשה. בהתחשב בשינויים שחלו, אין כל הכרח כי מומחה העובד מביתו או ממשרדו לא יוכל לקבל גם לקוחות פרטיים בעודו משמש כעובד של גורם אחר. בענייננו, המערער השתלב במפעלה של המשיבה2 ע"י מתן ייעוץ משפטי שוטף וחיוני במשך שנים רבות, וראה בעבודתו עבור המפלגה את מרכז חייו. גם אם כוונתם המקורית של הצדדים הייתה לקיים ביניהם יחסי קבלנות, הרי שבחוזה יחס ייתכן כי כוונות הצדדים ישתנו במרוצת הזמן. עם זאת, הכרה באדם כב"עובד" אינה מחילה עליו אוטומטית את כל הזכויות הקבועות בחוקי המגן
.      
הש' אדלר קובע כי המבחן המקובל בפסיקה לבחינת קיומם של יח"ע הוא "המבחן המעורב", שהאלמנט הדומיננטי בו הוא מבחן ההשתלבות (אם כי נבחנים גם אלמנטים נוספים כגון הפיקוח, תשלומי חובה ע"פ החוק וכיו"ב). למבחן זה אספקט חיובי (השתלבות במפעל המעביד) ושלילי (מתן שירותים באמצעות מנגנון עצמאי). במקרה דנן, אין בדפוס עבודתו של המערער חריגה מהרגיל בעבודת עו"ד, והיא עונה על המאפיינים של עו"ד עצמאי המספק שירותים משפטיים ללקוחותיו ע"פ התקשרות חוזית. שנית, מתן שירותים משפטיים אינו חלק מפעולותיה הסטנדרטיות של מפלגה
. העובדה שהמפלגה נזקקה מעת לעת לשירותים משפטיים אינה הופכת את המערער ל"עובד" שלה, מה גם שפנתה לשם כך גם לאחרים. 
כמו כן, אמנם בקיום עסק עצמאי אין כדי לשלול מניה וביה קיום יח"ע כ"עיסוק נוסף", אך נטל ההוכחה רובץ על הטוען לכך, מכיוון שזהו היוצא מן הכלל. במקרה שלפנינו היה למערער עסק עצמאי, ובמסגרת עסקו זה סיפק גם את השירותים המשפטיים למשיבה2 (כפי שניתן ללמוד מפרמטרים כגון העדר קשר אישי, עצמאות מבחינת סדרי העבודה והשעות המוקדשות לה, שליטה ברווחים, העדר כפיפות וקבלת תשלום כריטיינר). כמו כן, החוזה בין הצדדים קבע שהמערער ייחשב לעובד עצמאי, והתנהגותם מלמדת כי התניה זו הייתה מקובלת עליהם. העובדה שהמערער סיפק את השירותים המשפטיים האמורים לאורך תקופה ארוכה ביותר (בדומה לריטיינרים אחרים), ושהיה מחוייב למפלגת העבודה מעל ומעבר למחוייבותו של עו"ד חיצוני יכול שעושות את המקרה לגבולי, אך אין בהן כדי להכריע את הכף לאור תוצאותיו של מבחן ההשתלבות. נציג המעבידים מצטרף לדעת הנשיא בנימוק שאם לא תאמר כן, תימצא מאפשר לבעלי מקצועות חופשיים ליהנות משני העולמות באופן שאינו הוגן כלפי עובדים שאינם בעלי מקור הכנסה אחר. הערעור נדחה.  
ע"ע 300256/98 אייזיק נ' תה"ל בע"מ (א' ברק) 10/6/2002
ערעור על פס"ד של ביה"ד האזורי, בו נקבע כי התקיימו יחסי עבודה בין המשיבה ובין המערער, צוללן שביצע עבודות עבור המשיבה כ"קבלן עצמאי" וכנגד הוצאת חשבוניות במשך 27 שנים. הש' ברק קובעת כי אין נפקות לכך שהמערער היה הצוללן היחידי שהועסק ע"י המשיבה, מאחר והוא השתלב במפעלה. במערער התקיים גם האספקט השלילי של מבחן ההשתלבות, במיוחד לאור העובדה כי במשך תקופת עבודתו הממושכת עבור המשיבה סיפק שירותי צלילה לגורמים אחרים רק מספר פעמים בודדות. העובדה שדאג למחליף בעת שחלה מעידה דווקא על תחושת האחריות כלפי תפקידו במשיבה. אשר לשכר שצריך לשמש בסיס לחישוב התשלומים המגיעים למערער עקב הפסקת עבודתו במשיבה, יש לקבל את קביעת ביה"ד קמא שעשה שימוש בשכר שננקב בטיוטת חוזה ההעסקה בין הצדדים (אשר לא נחתם בשל אי-השלמת המו"מ). 
לאור תקופת עבודתו הממושכת של המערער, הוא זכאי לפיצויי פיטורין ולתמורת הודעה מוקדמת. בעניין זה מתעוררת שאלת חלותו של ההסכם הקיבוצי של עובדי תה"ל על המערער, כאשר אותו הסכם הוציא מפורשות מתחולתו עובדים בחוזה מיוחד כגון החוזה שהוצע למערער. המערער הוא שבחר במעמדו המשפטי כ"קבלן עצמאי" מתוך שיקוליו הכלכליים, ועל אף שהיות אדם "עובד" היא עניין של סטטוס שלא ניתן להתנות עליו, אין בכך כדי לייתר את בחינת זכאותו לזכויות השונות, במיוחד בפריזמה של עקרון תוה"ל. בנסיבות כגון אלה של המערער, אשר זכה לשכר גבוה בהרבה מזה שהיה מקבל כעובד המשיבה, אין הוא הצד הזקוק להגנת ביה"ד, אלא המעביד. זאת ועוד, לאור העובדה ששכרו הקונסטרוקטיבי של המערער בתורת עובד שימש כבסיס לחישוב זכויותיו, וברוח הוראת ס' 1 לחוק עעו"ב, ראוי להטיל על המערער חובת השבה של התשלומים שקיבל ככל שהינם עולים על השכר האמור, וזאת לאחר שביה"ד האזורי יעיין מחדש בתיק ויקבע האם עומדות לו ההגנות מפני חובת ההשבה לפי ס' 2 לחוק, ואת שיעורה הראוי. 
הש' אדלר קובע כי המערער השתלב אינטגרלית בפעילותה הרגילה של המשיבה, וכי אין לראות בו "משתתף חופשי" מאחר ולא קבע לעצמו את שעות העבודה, ואם היה הוא זה שהחליט כיצד לבצעה, אין זאת אלא שהדבר התחייב מהידע המקצועי שחסר למשיבה. ביחס לאספקט השלילי לא קבע ביה"ד קמא תשתית עובדתית מספקת, אך לאור הקיים אין אלא לקבל את מסקנותיו כי לא היה למערער עסק משלו. גם העובדה שבנו של המערער החליף אותו אינה גורעת מהיות עבודתו "שירות אישי", שכן בתקופה זו ביצע עבודות משרדיות ואילו בנו קיבל שכר בנפרד, דבר המבטא את העניין של המשיבה בעבודתו-שלו. נראה גם כי המערער נזקק לאישור המשיבה כל אימת שהיה מעוניין בחופשה. אשר לשכר, המערער קיבל תשלום כפול מזה שניתן לעובד בדרגתו כנגד הוצאת חשבוניות, ואף כי קיבל תוספות יוקר והמשיבה ניכתה משכרו את ההפרשות לבט"ל, בגובה השכר יש כדי להכריע את הכף. גם בחינת תנאי ההתקשרות מלמדת על כי המערער בחר באופן מושכל להיות מוגדר כקבלן עצמאי, וכי המו"מ לקליטתו כי עובד מן המניין במשיבה לא צלח בשל אי-הסכמה לגבי תנאי השכר והכרה בזכויות שצבר כעצמאי. אם כן, הקריטריונים הללו אינם מספקים תשובה חד-משמעית, אך בחינת התלות ההדדית מוסיפה משקל לראיית המערער כעובד המשיבה. 
לאור הקביעה כי התקיימו יח"ע, מוצדק לא רק להעניק למערער את כל הזכויות הנובעות מדיני העבודה, אלא גם לחשבן ע"פ השכר לו היה זכאי כעובד. לא בכל מקרה פירוש הדבר יהיה הטלת חובת השבה על העובד, שכן לא תמיד הוא יזכה לפיצוי על אי-הגדרתו כ"עובד". במקרה הזה הרימה המשיבה את נטל ההוכחה ביחס לגובה ומהות השכר, אך לא היקף השכר הנקוב בחוזה הוא הקובע, אלא סך שכרו של עובד בדרגת המערער בעת סיום עבודתו, בניכוי הזכויות המיוחדות ע"פ ההסכם הקיבוצי (שכן הסכם זה מוציא במפורש מתחולתו עובדים כגון המערער, ובמקרה זה אין הצדקה להתערב בכך, אך לא בשל חוסר תו"ל מצד המערער). כמו כן, המערער זכאי לפיצויי פיטורין, תמורת הודעה מוקדמת ופדיון חופשה. 
לאור כל זאת נותרה שאלת ההשבה, אשר ניתן להשיב עליה בחיוב בנימוק שאין העובד רשאי ליהנות משני העולמות. מאידך גיסא, הימנעות מהטלת חובת השבה עשויה לפעול כתמריץ שלילי למעסיקים להעסיק עובדים במתכונת של "קבלן עצמאי" לשם עקיפת הדין, ולהביא בכך לתוצאה רצויה. עם זאת, במקרים נדירים ייתכן שעיקרון תוה"ל יצדיק סטייה מכלל זה, וכמו כן, מוצדק לבחון אותו מחדש במקרה בו העובד קיבל שכר גבוה בהרבה מעובד רגיל וחובת השבה נקבעת בחוזה (הלכת גדרון) או שהעובד דורש להיות מוגדר כעצמאי (ככל שאין בהטלת חובת ההשבה כדי לפגוע בעובד). במקרה הראשון ההסכם מהווה ראייה לכך כי שכרו הגבוה של העובד מכיל מרכיב של פיצוי וכי מתכונת ההעסקה לא עוצבה בשל רצון להתחמק מחובות המעביד ע"פ דין. במקרה זה חל החריג השני ולכן יש הצדקה לערוך קיזוז. 
הש' פליטמן מזכיר כי תכלית הקוגנטיות של דיני העבודה היא סוציאלית, ולכן במקרי גבול פוחתת ההצדקה לכפות דינים אלה על הצדדים. אין זה המקרה שלפנינו, מכיוון שמתקיימים במערער תנאי מבחן ההשתלבות. אשר לשאלת תוה"ל, אין כל הגיון בקביעה כי מחד רשאי העובד לתבוע בדיעבד הכרה במעמדו ככזה, ומצד שני לא יזכה בזכויות המתחייבות מן הסטטוס מאחר ובתביעתו אותן יש משום "חוסר תו"ל". לכן עצם הקביעה כי התקיימו יח"ע מאיינת מניה וביה את טענת חוסר תוה"ל. לאחר קביעה כי התקיימו יח"ע, מן הדין לקבוע על איזה סכום ראוי היה שיעמוד שכרו של העובד, בגדר השלמת פרטים הנתונים להתנאה, לפי ס' 26 לחוה"ח, תוך התבססות על השכר ששולם בפועל והתחשבות בזכאויות ככל שעומדות לעובד לפי הסכם קיבוצי החל עליו; שאם לא כן ייווצר אי-צדק כלפי המעביד בשל כפל תשלום. אין להגביל את התוצאה הנ"ל למקרים בהם הותנה מראש בין הצדדים כי על העובד תוטל חובת השבה ככל שיוכר ככזה (הלכת גדרון) מאחר ותוצאת הדבר תהיה יצירת הבדלים בלתי מוצדקים בין מעבידים ועובדים באותו מצב עצמו. אם אכן כך יחושב השכר, הרי שמתייתר הדיון בויתור על זכויותיו הנוספות של המעביד ובחובת ההשבה. על פי בסיס זה יש לחשב את פיצויי הפיטורין, פדיון ימי חופשה ותמורת ההודעה המוקדמת המגיעים למערער. 
נציג המעבידים (ד"מ) אינו מקבל את הקביעה כי בין הצדדים התקיימו יח"ע, מכיוון שהגדרת מעמדו של המערער כקבלן עצמאי הייתה בהתאם לרצונו המפורש, ובמקרה כזה יש לדחות את חוקי המגן הקוגנטיים מפני עקרון תוה"ל. אותה המסקנה עולה גם מבחינת אלמנטים אחרים במסגרת ה"מבחן המעורב" (שירות אישי, כרטיס נוכחות וכו'). פעילותו של המערער הייתה שולית לחלוטין לעיסוקה המרכזי של המשיבה (אם כי קריטריון זה מן הראוי לשנות לאור התפתחות מודל ה"אאוטסורסינג"), ואף לא ברור כיצד לקבוע אם הוא עומד באספקט השלילי מאחר ומספר המעסיקים הפוטנציאליים במקצוע נדיר כגון צלילה הוא מזערי מלכתחילה. לאור ריבוי הסממנים המצביעים על המערער כעל עצמאי, לא ברור אם יש הצדקה לשלב במבחן את אלמנט התלות ההדדית. הערעור התקבל והתיק הוחזר לביה"ד האזורי לשם הכרעה בשאלות העעו"ב והיקף ההשבה. 
ע"ע 1182/02, בש"א 1403/02 קאזיס נ' ארייט (אדלר) 10/11/2002
ערעורו של עו"ד בעל משרד על החלטת ביה"ד קמא להכיר בקיום יח"ע בינו ובין מתמחה לשעבר, ולשלם לנ"ל הפרשי שכר למינימום ופיצויי הלנה, למרות שבהסכם בין הצדדים סוכם כי המשיב לא יקבל שכר בתקופת הכשרתו. הש' אדלר קובע כי ע"פ ס' 41א(א) לחוק לשכת עוה"ד אין ספק כי בין מאמן ומתמחה קיימים יח"ע (בין השאר משום שעבודת המתמחה הועילה למעביד), וכי מעמד זה רלבנטי גם ביחס לזכאות לשכר מינימום, משחוק זה אינו נכלל בתוספת המחריגה מתחולתו חוקים מסוימים. חוק שכר מינימום הוא חוק קוגנטי שתכליתו להגן על העובד מפני ניצול מצוקתו בידי מעבידים, ובדיוק מסיבה זו יש הצדקה לאוכפו במקרה של מתמחים במשפטים אשר נתונים לשרירות לבם של המאמנים בשל תלותם בהם לשם קבלת רשיון. 
שני הצדדים העלו טענת חוסר תו"ל זה כלפי זה, אולם גם אם הייתה הטענה מתקבלת ביחס למשיב, לא היה זה מן הראוי לייחס לה משקל רב, מאחר והאינטרס החברתי בהבטחת זכויות עובדים עולה במשקלו בהקשר זה על חשיבות העיקרון ש"חוזים יש לקיים". זאת משיקולי שמירה על כבוד העובד, קביעה נורמטיבית שאין להשלים עם ניצול עובדים, ואיון הרצון החופשי של מתמחים בשל הנסיבות. גם אם היה חוסר תו"ל מצד המשיב, לא די בו לגבור על הקוגנטיות של החוק. 
אשר לסוגיית פיצויי ההלנה, חלקם התיישנו (מאחר ואין מדובר בהלנה חוזרת ונשנית אלא בסכומים שלא שולמו כלל), ולאור הרושם החיובי מהמערער נכון להפחית את הסכום המתקבל, אם כי עצם הטלת פיצויי ההלנה מוצדקת מסיבות שונות, כגון הצורך למגר את הנוהג הפסול של העסקת מתמחים בלא שיקבלו תשלום. הש' ארד קובעת כי לא תישמע טענת המערער לפיה הסכמת המשיב לעבוד "בשכר סמלי" משתיקה אותו מלתבוע שכר מינימום, בשל התלות וחוסר-השוויון האינהרנטי בין הצדדים להסכם זה. העסקת מתמחה בשכר סמלי מהווה חוסר תו"ל מצד המעביד, ואחת היא מי מהצדדים יזם זאת. הערעור נדחה ברובו. 
ע"ע 1027/01 ד"ר גוטרמן נ' המכללה האקדמית עמק יזרעאל (ארד) 7/1/2003
ערעור על החלטת ביה"ד קמא שלא להתערב באי-הארכת מינויו של מרצה מן החוץ אשר הועסק על ידי המכללה במשך כארבע שנים, אשר נומקה בכך שתחומי עיסוקו לא תאמו עוד את העשייה האקדמית במחלקה למדעי ההתנהגות. ביה"ד קבע כי הסיבה האמיתית לא הייתה זו שננקבה ואף לא פעילות המערער במסגרת הועד, אלא "נתק" אישי בינו ובין ראש המחלקה, אך החלטה זו לא הייתה בלתי-תקינה. כפי שטענה המשיבה (תוך הסתמכות על "החופש האקדמי"), לאור הנוהג בעולם האקדמי היא אף לא חבה למערער שימוע, בהיותו במינוי זמני. 
הש' ארד פותחת בקביעה כי זכות הטיעון הינה יסודית במיוחד בהקשר של פגיעה אפשרית בזכויותיו של עובד ובכלל זה סיום יחסי העבודה. אין מדובר בחובה פורמלית גרידא, אלא על המעביד למסור לעובד כל טענה רלבנטית בעניינו ולאפשר לו לבטא את תפיסתו-הוא. אמנם בחובת השימוע אין טעם מקום שאין בה כדי לשנות את ההחלטה מאחר ויחסי העבודה נקבעו מראש לתקופה מוגבלת, אך לא זה המצב ביחסים ארוכי-טווח הניתנים להארכה מעת לעת, מכיוון שלא ה"זכות הקנויה" למשרה היא המעניקה לעובד את הזכות לדעת על כוונת המעביד לגביו ועל טעמיה. למשל, במקרה דנן היה רשאי המערער לדעת האם בהתנהגותו או בכישוריו האקדמיים האשם, להתגונן מפני האשמות או חשדות ככל שדבקו בו, ולנסות ולשכנע את האחראים עליו להחליט אחרת כשהדבר עדיין היה רלבנטי (ומבחינה זו אין כל תועלת בהודעת טעמי אי-ההארכה בדיעבד). 
כמו כן, ה"חופש האקדמי" אינו פוטר את המשיבה כבמטה קסם מחובתה כלפי עקרונות היסוד של שיטתנו. אמנם יש ומאפיינים מיוחדים של מקום העבודה יובאו בחשבון ע"י ביה"ד בבואו לקבוע האם הפיטורים היו כדין, אך דווקא בשל כך מתחייבת שקיפות מלאה של ההליך וכיבוד זכות הטיעון. במקרה שלפנינו אין מנוס מהמסקנה שהפיטורים נעשו ללא שימוע ולפיכך נפל בהם פגם המחייב את ביטולם. הסעד הרלבנטי בנסיבות אלה, כפי שמבין אף המערער, אינו אכיפה אלא פיצויים בגובה שכר ל-1/2 שנה
. הערעור התקבל.    
עס"ק (ארצי) 28/99 ההסתדרות החדשה נ' בזק (אדלר) 23/9/2003
הפרשה עוסקת בעובדים בכירים במשיבה, אשר בעבר היו עובדי מדינה ועם הפיכתם לעובדי בזק הוחל עליהם ההסכם הקיבוצי. לאחר מספר שנים הוצאו הללו מתחולת ההסכם הקיבוצי ונקבעו להם תנאים משופרים באמצעות חוזים אישיים. כחלק מההסדר החדש הותר לבכירים לבחור בין מסלול פנסיה ע"פ חוק שירות המדינה (גמלאות) ובין פנסיה באמצעות חברות בקרן מקפת. החוזה האישי קבע שעובדים שבחרו במסלול הראשון יהיו זכאים לפנסיה ע"פ חישוב הממוצע בין השכר הקובע עובר לחתימתו, ובין השכר הקובע אחריה. התובענה הנוכחית נובעת מדרישת המערערת כי הפנסיה של הבכירים הפורשים תחושב ע"פ שכרם הקובע בחוזה האישי בלבד, כפי שנעשה לכל עובדי המשיבה. ביה"ד האזורי קבע כי אין להרשות מצב שבו עובד בחוזה אישי יקבל פחות משיקבל עובד בדרג מקביל בהסכם הקיבוצי, הן במקרה של עובדים בחוזה אישי שהוצאו מתחולת ההסכם הקיבוצי והן במקרה של עובדים כאלה אשר לא הוצאו ממנו. 
הש' אדלר קובע כי לכאורה הדברים ברורים, שכן זכויות העובדים הוסדרו בהסכמים שנחתמו איתם. יחד עם זאת, המערערת טוענת (בהסתמך על ס' 20-21 לחוק הסכמים קיבוציים) כי חוזה אישי אינו יכול לגבור על תנאי ההסכם הקיבוצי, אלא וככל שהחריגה היא לטובת העובד. מתקבל על הדעת שזו אכן הפרשנות הנכונה ביחס לעובדים שלא הוצאו פורמאלית מתחולת ההסכם הקיבוצי, אך לא כלפי אלה שהוצאו ממנו מפורשות. אלה האחרונים אינם נכללים בהסכם ולפיכך הוראות ההירארכיה המצוטטות אינן חלות עליהם. אם הם זכאים לחלק מזכויות העובדים שבהסכם, הרי זה מתוקף החוזה האישי ולא בתחולה ישירה. אין נפקות גם להוראה בחוק החברות הממשלתיות המחילה על עובדים בחוזה אישי את תנאי ההסכם הקיבוצי, מכיוון שהפיקוח על תנאיהם של עובדים אלה נעשה באמצעות אישור רשות החברות הממשלתיות לחוזה. את כלל הוראות החוזה יש להבין כך שמתן ודאות כי תנאי הפרישה של עובדים אלה לא יפלו משל עובדי המדינה ייעשה באמצעות תנאי העבודה הכלליים ולא באמצעות החלת הוראות ההסכם הקיבוצי. 
כמו כן, יש משום חוסר תו"ל בהתנהלותה של ההסתדרות, אשר הבינה היטב את משמעות החתימה על ההסכמים המיוחדים וחרף זאת מבקשת כעת להחיל על העובדים בהם מדובר את ההסכם הקיבוצי. אין גם משמעות לתביעה לעדכן את הגמלה באמצעות דירוג "עובד חוזה" (שאינו בנמצא), אלא סביר שהמנגנון המתאים הוא הצמדה לדרגה שהייתה לכל עובד ערב הכניסה לחוזה האישי. 
אשר לעובדים שלא הוצאו מתחולת ההסכם, טענת ההסתדרות היא כי אלה זכאים לטובה מבין שתי האפשרויות (החוזה וההסכם). ביה"ד קמא קבע כי בהיעדר הוראה מפורשת בהסכם הקיבוצי המאפשרת חתימה על חוזה אישי, הרי שהחוזה בטל מדעיקרא, וזאת מתוך שאיפה להגן על העבודה המאורגנת. גישה אחרת יכולה להיות שחוזים אישיים מותרים אלא אם קובע ההסכם הקיבוצי אחרת, או אף שבהיעדר הוראה לסתור רשאי המעביד להביא לחתימת חוזה אישי ובמקרה כזה תחייב ההוראה המיטיבה עם העובד. 
במקרה שלפנינו, הציון המפורש בהסכם המיוחד של המשרות שעם נושאיהן תהיה המשיבה רשאית לחתום על חוזים אישיים, מוציא מכלל אפשרות קיום חוזים כאלה עם עובדים שתפקידיהם לא הוגדרו כמוצאים מתחולת ההסכם הקיבוצי. אף על פי שלא הייתה סמכות ליצור חוזים כאלה מלכתחילה, אין זה סביר להעניש את העובדים ע"י ביטולם מכל וכל. אשר לשאלה איזו הוראה תחול, הפרשנות הפסיקתית שהייתה מקובלת עד כה היא השוואת "הוראה מול הוראה" כלשון ס' 23 לחוק הסכמים קיבוציים, אולם מן הדין לאמץ תחתיה השוואה של ההתייחסות לאותו נושא בשני המקורות, שאם לא כן נוצרת אי-בהירות. במקרה שלפנינו אומד-דעתם של הצדדים היה לקבוע בחוזה האישי תנאים שונים מאלה שבהסכם הקיבוצי ולכן אין להעדיף את תנאיו על פניהם. זכויות שקיימות בהסכם הקיבוצי ולא הוחלפו במסגרת החוזים האישיים מגיעות לעובדים הללו, אלא שלא תהיה כפילות במובן שהבסיס לחישוב הפנסיה צריך להיות השכר שהיה משתלם להם במסגרת ההסכם הקיבוצי, ולא השכר בפועל. הערעור נדחה.
ע"ע 1414/01 (ארצי) מפעלי ים המלח נ' נסים ואח' (צור) 18/3/2004
ערעור על החלטת ביה"ד האזורי לפיה נאסר על המערערת לכפות על עובדי מפעלה בסדום מועד פרישה מוקדם משל עובדיה בב"ש, בהיות מדיניות כאמור מפלה כפי שנקבע בדנג"צ רקנט. העובדה שתנאי העבודה בשני המקומות שונים אינה מחייבת בהכרח שוני במועד הפרישה. לא הובאה ראייה לטעמים ענייניים המחייבים את פרישתם של העובדים שהגיעו לגיל הנקוב בהסכם הקיבוצי, מה גם שבשנים הרבות שחלפו מאז נחתם חל שיפור משמעותי בתנאי העבודה בסדום. המערערת טענה כי ההסדר האמור הוא פרי דרישתם של עובדי סדום עצמם, וכי חרף השיפור בתנאים עדיין אין מקום להשוואה בין תנאי העבודה בסדום לאלה שמהם נהנים העובדים בב"ש. מועצת העובדים תמכה בפסה"ד במובן שהפרישה המוקדמת תיחשב זכות ולא חובה, אך טענה כי יש לקבוע הסדר חלופי ולא לבטל את ההסדר הקיים באופן חד-צדדי. ההסתדרות הביעה את הדיעה כי אל לו לביה"ד להחליף את שקה"ד של הצדדים בעיצוב ההסכם הקיבוצי בזה שלו.
הש' צור פותח ואומר כי קביעת גיל פרישה מראש היא עובדה קיימת ומקובלת, אך נשאלת השאלה אם בקביעת גיל שונה לקבוצות עובדים שונות יש משום אפלייה המנוגדת לחוק השוויון. בעניין זה נקבע בפרשת רקנט כי כפיית פרישה מוקדמת מטעמי גיל הינה מפלה (ואף נוגדת את תקה"צ), אלא בנסיבות בהן קיים שוני רלבנטי. בהקשר לכך נקבע כי הדרישות המשמשות בסיס לאפלייה הנחזית צריכות להיות אינהרנטיות לתפקיד וכי הפגיעה בשוויון צריכה להיות המינימום האפשרי (מידתיות). לעומת זאת, בפרשת שרעבי, שעסקה בעובד של המערערת, קבע ביה"ד כי הפרישה המוקדמת אינה מפלה מכיוון שהיא מעגנת את מה שראו העובדים כאינטרס שלהם, וכי הצדדים להסדר הם אלה שבידם צריך עיצובו להיות מופקד, אלא שיש לזכור כי פסה"ד האמור ניתן לפני ההכרעה הסופית בפרשת רקנט ולפני כניסתו לתוקף של חוק השוויון. במקרה שלפנינו אין עוררין על כי תנאי עבודתם של עובדי סדום קשים ומאומצים יותר, ולפי כל מבחן אובייקטיבי הם אכן מצדיקים פרישה מוקדמת בשל שחיקה מהירה יותר. יחד עם זאת, ההסדר שנקבע אינו מידתי במובן שהוא גורף ואינו מתייחס לכל עובד לגופו. יש לשנותו, אך מי שעליו לעשות זאת הוא הצדדים ליחסי העבודה, שאם לא תאמר כן יימצאו העובדים נפגעים. 
הש' פליטמן (ד"מ) גורס שההסדר ביחס לפרישתם המוקדמת של עובדי סדום דווקא מתיישב היטב עם תקה"צ, מכיוון שהוא והוראות נוספות בהסכם הקיבוצי נותנים ביטוי להיות עבודתם קשה ומפרכת. אמנם לפי הדין חוקיות ההסדר מותנית במידתיותו, אלא שיש לבחון את יישימות הבחינה האינדיבידואלית הנדרשת. משמעותה היא הקמת מערכת בדיקה שוטפת לעובדים, אשר לא תוכל להעריך גורמים כגון מוטיבציה, ופרט לכך בחינה זו רואה ביעילות את חזות הכל, כך שתביא באופן בלתי נמנע לפיטורי עובדים שיימצא כי אינם יכולים עוד למלא את תפקידם. הנהגת שיטה זו תוביל לתוצאות בלתי רצויות, כגון החלשת כוחם של העובדים המאוגדים לאור "הפרטתם", היווצרות סכסוכים מתמידים בין העובדים והמעביד ואיון הישגיהם. סכנות אלה פוחתות מאד כשמדובר בעובדים בלתי-מאורגנים, וזאת מכיוון שהיא מבוססת על גישת "כל אחד לעצמו" בעוד שההסכמים הקיבוציים מבוססים על סולידריות ועל מחויבות בין הפרט והקבוצה ולהיפך. יתר על כן, בניגוד לבחינה האינדיבידואלית מעניק הסדר הפרישה המוקדמת לעובד בטחון בשנים האחרונות במקום עבודתו. 
לפיכך אין הבחינה האינדיבידואלית "מידתית" יותר מההסדר הקיים אשר למעשה עומד בדרישה זו. יש לעמוד על מחוייבות העובד כלפי איגוד העובדים והמעביד, באשר נהנה מהזכויות שקיבל באמצעותם. ניתן לנמק את אי-ההתערבות בהסכם הקיים גם בכך שבהקשר הנוכחי אין בפרישה המוקדמת משום הפלייה כלל ועיקר. לעומת זאת, הבחינה האינדיבידואלית תגרום נזק של ממש לעובדים, ועל כן יש לקבל את הערעור. 
הנשיא אדלר קובע כי מעיקרון השוויון משתמע גם מתן אפשרות שווה לכל עובד לבחור שמועד פרישתו יהיה לזה של כלל עובדי החברה. עיקרון השוויון גם אינו עולה בקנה אחד עם קביעת מדיניות על בסיס קריטריון טכני גורף. יכול שיהיה מצב בו תהיה הצדקה ליחס שונה לקבוצת עובדים מסוימת, אך היחס הזה צריך להיות מוצדק על בסיס מוכח ולא להתבסס על סטריאוטיפים. בה בעת שיש להניח כי חלק מעובדי סדום ישמחו לפרוש בגיל הנקוב, הרי שבהיעדר הוכחה לחיוניות צעד זה אין לכפות אותו על כל אחד מהם. על אף שההסדר הקיים נתפס ע"י העובדים כהישג, עיקרון השוויון גובר עליו, ומכיוון שהעובדים במפעל מאורגנים ביכולתם לשאת ולתת על הסכם חדש שיתאים לשינויים. אין מנוס מביטול ההסדר כולו (בעוד ששה חודשים), ע"מ שלא לגרום לאי-סימטריה ביחס לאיזון שיצר ההסדר הקיים בין הצדדים. הערעור נדחה. 
ע"ע (ארצי) 1400/02 חתן נ' מד"י – המשרד לבטחון פנים (צור) 18/10/2004 
ערעורו של אדם שהועסק במשך שנים ע"י המשטרה כאחראי בטחון במושב מגוריו שעל קו העימות, במעמד של שוטר מוסף זמני, על החלטת ביה"ד האזורי לדחות את תביעתו, שבמסגרתה הלין על כי תנאי עבודתו אינם "צמודים" לאלה של שוטרים רגילים, וכי אין זה מן הדין להותירו במעמד שמ"ז על אף שההתקשרות בינו ובין המשטרה הינה ארוכה. הש' צור פותח ואומר כי למרות מקומו המרכזי של עיקרון השוויון בשיטתנו, טענת אפלייה לא תישמע מקום שיש טעם רלבנטי ליחס שונה בין הגורמים המושווים. במקרה שלפנינו קיים שוני רלבנטי בין המערער ובין שוטרים "רגילים" מבחינת משך ההכשרה, היקף התפקידים, הרשאה לעיסוק נוסף וכיו"ב. יתר על כן, פערי השכר נובעים מהיקף המשרה ומאי-עמידה בקריטריונים לתוספות, כך ששינוי מעמדו של המערער לא היה משנה את תנאי עבודתו. עם זאת, יש טעם לפגם בכך שהמדינה מעסיקה את המערער ושכמותו בתנאי זמניות למרות אורך ההתקשרות הצפוי, ומן הראוי שהדבר ישתנה. הערעור נדחה. 
ע"ע (ארצי) 232/03 ליבוביץ' נ' ימית שמירה אבטחה ושירותים בע"מ (א' ברק, אדלר) 7/11/2004 
ערעורו של רו"ח אשר סיפק שירותי חשבונאות למשיבה במשך 22 שנים, על החלטת ביה"ד האזורי שלא להחשיבו לעובד של המשיבה. הש' ברק קובעת כי לאור התמשכות הקשר, השירותים החיוניים שסיפק המערער והעובדה שעיקר עבודתו בוצע במסגרת מפעלה של המשיבה, הרי שבעובדה כי החברה שהקים סיפקה שירותים גם ללקוחות אחרים (בחלק מהמקרים ע"פ בקשת המשיבה), וכי בעת מחלתו סיפקו בניו את השירותים למשיבה במקומו, אין כדי להביא למסקנה כי לא התקיימו בין הצדדים יח"ע. 
הש' אדלר חולק על דיעה זו, בנימוק שהמקרה מגלה אינדיקציות לכך שהמערער סיפק את השירותים הללו כעצמאי: הצדדים ערכו הסכם אשר הגדיר כך את המערער; במהלך רוב התקופה נעשתה ההתקשרות בין המשיבה ובין החב' שהקים המערער, אשר היה רשום כשכיר שלה; החב' החזיקה משרדים; החב' דאגה למחליף למערער כאשר נבצר ממנו לעבוד. אמנם משך ההתקשרות והעבודה בחצרי המשיבה יכולים לתמוך בקיום יח"ע, אך לא כאשר הם מצטרפים ליתר עובדות המקרה. נציג המעבידים סבור כי אין ספק שלא התקיימו יח"ע, וזאת בשל הקמת החברה שהמערער היה שכיר שלה וקיום הכנסות מלקוחות אחרים. הדברים מורכבים יותר ביחס לתקופה שבמהלכה חדל המערער מלתת את השירותים במסגרת החב', אך גם כאן מכלול הנסיבות (ובעיקר הוצאת החשבוניות) מלמד על היעדר יח"ע. הערעור נדחה. 
ע"ע 300113/98 ד.ג.מ.ב אילת מסעדות בע"מ נ' מלכה (אדלר) 1/6/2005
ערעורה של רשת מסעדות על קביעת ביה"ד קמא כי מלצרית ש"שכרה" היה הטיפים שקיבלה, זכאית לשכר מינימום, גמול בגין עבודה בשעות המנוחה וכיו"ב. המערערת טענה כי בעצם הודאות כי המשיבה תקבל גמול על עבודתה יצאה כדי חובת תשלום השכר. היועמ"ש הביע עמדה לפיה יש להבחין בין תשרים הנרשמים כתקבול של העסק ובין תשרים הניתנים במישרין למלצר, וכי פסה"ד שניתן פוגע בהסתמכות הצדדים על נוהג מושרש בענף ועלול להיות בעל השלכות מכבידות על בעלי העסקים, בעוד ההסתדרות סומכת את ידה על פסה"ד. 
הש' אדלר מזכיר כי החוק החרות אינו קובע הגדרה ל"שכר עבודה" ואינו כולל רשימת מרכיבים דפיניטיבית, אך מחוק הגנת השכר וחוק שכר מינימום ניתן ללמוד כי על השכר להשתלם לעובד ע"י המעביד ו"עקב ובמשך עבודתו". בשל הסתירה בין תוצאות שתי ההנחיות במקרה דנן יש לרדת לחקר תכלית החקיקה תוך התאמה לשינויי העתים והנסיבות. פס"ד שניתנו במקרים דומים בביה"ד האזורי קבעו כי תשר אינו שכר באשר אינו משולם ע"י המעביד
, וכי חוזה הקובע כך אינו חוקי מאחר והוא סותר את חוקי המגן. עם זאת, היו מקרים בהם נקבע כי יש לראות בתשר "שכר ששולם על ידי אחר" או להכיר בו כשכר עבודה במידה וקיים מנגנון לחלוקת התשרים בין המלצרים ע"י מקום העבודה, וכי אם המעביד דואג שסך התשרים יגיע לשכר המינימום הרי שתכליתו הסוציאלית של החוק מתקיימת. הנושא נבדק ע"י ועדה מיוחדת (ועדת פרידמן) שהמליצה כי התשר ייחשב לשכר רק במידה והוא מהווה חלק מתקבולי המסעדה, אך עד ליום מתן פסה"ד לא התקבל חוק המסדיר את העניין. 
מעיון במשפט המשווה עולה כי בארה"ב תשר נחשב כולו לשכר רק אם נגבה ע"י המסעדה כ"דמי שירות", שאם לא כן יש בכך שלילת רצונו החופשי של הלקוח, אשר בחר לתת תשר לעובד ולא לפטור את העסק מחובת תשלום שכר מינימום. המעביד רשאי לראות את הטיפים כשכר ובלבד שישלם שיעור קבוע ממשכורתו של המלצר בלא תלות בגובה הטיפים שקיבל. הסדר זה ודומיו מנומקים ע"י הצורך לאזן בין זכות העובד לשכר מינימום ובין עניין הלקוחות בהוזלת הארוחות. באיחוד האירופי ובאנגליה הוכרע כי טיפים המשולמים ישירות למלצר לא ייחשבו להכנסת המסעדה או לחלק משכר המינימום, והושמעה ביקורת על החשבת תשר לחלק משכר המינימום אף אם אלה נגבים כדמי שירות, בטענה שמטרת התשר אינה צמצום עלויותיו של בעל העסק. באמנה הבינ"ל להגנת השכר (שמד"י אישררה) מודגש גם כן כי אחד המאפיינים החיוניים של "שכר" הוא תשלום ע"י המעביד. אם כן, באף אחת מהשיטות שנסקרו אין התשרים מהווים באורח בלעדי את שכר העובד, אם כי חלקן מתירות למעביד לשלם רק חלק משכר המינימום ולהשלים את היתרה באמצעות התשרים. אם כן, ראינו שקיימות שתי שיטות אפשריות למתן תשרים – האחת בה התשר ניתן ישירות לעובד ללא מעורבות המעביד (ואז אין להחשיבו כשכר), ואחת בה הוא משולם או מועבר למעביד כ"דמי שירות" ומחולק לעובדים. 
הדרישה שקובע החוק, כי שכר יינתן לעובד "במהלך ועקב עבודתו", מתיישבת לכאורה עם עמדת המערערת, שכן השארת תשר ניתנת עקב העבודה, והיא חלק מנוהג מושרש שאינו מבטא אל-נכון את מידת שביעות רצונו של הלקוח מהשירות שקיבל. יחד עם זאת, הלקוחות מכירים בקשר בין השירות ובין התשר, ובוודאי אינם מתכוונים כי התשר יהווה תחליף לתשלום שכר העובד. לעומת זאת, בתשלום סכום "דמי שירות" הנכלל בחשבון והמועבר לעסק מובהר ללקוח כי הסכום המשולם הוא קניינה של המסעדה, ומאחר והיא המשלמת לעובד יש לראות סכום זה כשכר. לתוצאה זו ניתן להגיע באמצעות הדרישה השנייה שבחוק, והיא כי השכר ישולם לעובד ע"י מעבידו, אשר תכליתה הטלת אחריות לפרנסתו של העובד על המעביד שהתקשר עמו בחוזה. אכן, פסיקה קודמת שניתנה בעניין דומה קבעה כי אין להגדיר כ"שכר" סכומי תשר המשולמים ע"י "גורם זר". 
לאור כל האמור לעיל, ולאור תכליתו הסוציאלית של חוק שכר מינימום אשר מחייב אפשרות אכיפה, ראוי כי התשר יועבר דרך קופת המסעדה, ואם לא כך נעשה – הרי שכמדיניות אין להחשיבו כשכר. תוצאה זו נכונה גם לאור חובות הרישום והדיווח המוטלות על המעסיק. לא תישמע הטענה כי תביעת המשיבה הוגשה בחוסר תו"ל, שכן ראשית לא ניתן להתנות על חוקי המגן, ושנית, בהסכמתה להסדר ש"הוצע" לה ע"י המערערת אין ולא כלום לאור פערי הכוחות בין הצדדים. אם כן, תשר הניתן ישירות למלצר אינו מקיים חובת תשלום שכר מינימום, מאיין את הדרישה החוקית מהמעביד ומקשה על הפיקוח בעניין; מאפשרת ניצול של העובדים; פוגעת בגבייה ע"י המוסדות; ומטעה את הלקוחות. בעיות אלה נפתרות ככל שהתשרים משולמים לעסק במנגנון כזה או אחר. 
הש' צור קובע אף הוא כי תשר הוא תשלום מעבר לנדרש הניתן ע"י לקוח בגין שירות. לכאורה רשאי מעביד לקבוע כי חלק משכר העובד ישולם ע"י גורם אחר, אך במאחר והשכר מבטא את ההכרה בערך עבודתו של העובד, מן הראוי שהשכר ישולם ע"י המעביד שעמו התקשר העובד והנהנה מעבודתו. חובתו זו של המעביד, הנוצרת הן על פי הוראות שבדין והן ע"פ הנורמות הכלליות שבשיטתנו, אינה יכולה להתמלא ע"י צד שלישי הזר ליחסים החוזיים בין העובד והמעביד, מה גם שתשר אינו תשלום קבוע או ודאי שניתן להסתמך עליו. יתר על כן, תשלום השכר ע"י המעביד ממלא מגוון של פונקציות (הבטחת שכר מינימום, שקיפות, זכויות סוציאליות, מיסוי) שתשר אינו יכול לממש. לעומת זאת, ניתן יהיה להכיר בתשר כבחלק מהשכר אם יונהגו כללים שיגשימו את התכליות הללו. הערעור נדחה.   
עב (ב"ש) 4643/03 מולדובנובה נ' סלסרבסקי ואח' (גלטנר-הופמן) 12/7/2005
תביעתה של אזרחית זרה שהובאה לארץ ע"מ להיות מועסקת בזנות ו"נרכשה" על ידי גורמים שונים, לשכר, פיצויי הלנה ופיצויים בגין נזק לא-ממוני. הש' גלטנר-הופמן מצביעה על חומרת הפרתן של זכויות אדם בסיסיות באמצעות הסחר בנשים, תוך הצבעה על ההפרדה הקיימת במשפט המשווה בין הזנות גופא (שבמקרים רבים הינה חוקית ולעתים אף מוכרת כעבודה), ובין סרסרות וסחר בבני-אדם, אשר אף המחוקק הישראלי מוקיע אותה בנחרצות. 
ב"כ התובעת טוען כי הרשעת הנתבעים בהליכים הפליליים שהתקיימו נגדם מהווה מעשה בי"ד גם ביחס לשאלה זו, וזאת בנימוק שטענות בכתב-האישום שלא נסתרו ייחשבו ככאלה שהוכחו בהליך. חרף זאת, פס"ד בהליך פלילי אינו מהווה אלא "ראיה לכאורה" ואינו בגדר השתק פלוגתא, מה גם שביהמ"ש בהליך הפלילי כלל לא נדרש לשאלת יחה"ע בין הצדדים. כמו כן, ודאי ששאלה זו צריכה להידון בהתאם לדיני העבודה ולהיות מוכרעת ע"י ביה"ד לעבודה. 
לעיצומם של דברים, התובעת טוענת כי השתלבה ב"מפעל" למתן שירותי מין שהפעילו הנתבעים, בעוד האחרונים מייחסים לה יוזמה בלעדית בקביעת מועדי העבודה, היקפה, השכר וכיו"ב. בהכרעה בענין יש להביא בחשבון את המשמעותיות החברתיות של הכרעה כי קיימים יח"ע, במובן שמחד גיסא הדבר עלול להביא למתן לגיטימציה לזנות, ומאידך גיסא עשוי לספק הגנה פורתא לנשים אלה, באופן העולה בקנה אחד עם תכליתם הבסיסית של דיני העבודה.
 במקרה שלפנינו, הכפייה שהופעלה על התובעת (שהתבטאה בהחרמת דרכונה, כליאתה ובעצם אילוצה לעבוד בניגוד לרצונה) שללה את רצונה החופשי ולפיכך את ההתקשרות החוזית שהיא ביסודם של יח"ע. יחד עם זאת, בשל התבנית החריגה במסגרתה הועסקה התובעת יש להכיר בה כ"עובדת"
 לצורך קבלת הזכויות המינימליות שחוקי המגן מספקים לכל העובד עבור אחר. אכן, החוקים הללו נועדו לספק הגנה חברתית לנזקקים לה ויהא מעמדם אשר יהא, במיוחד מאחר והופעת צורות העסקה חדשות מביאה לצורך לשנות את עולם המושגים הרלבנטי ולהפקיע את הדרישה המקדימה לקיום חוזה. יתר על כן, תכלית החקיקה מאפשרת להחילה לעניין כזה או אחר גם על מי שאינו "עובד" במובן הקלאסי, ואין עוררין על כי נסיבות עבודתה של התובעת מזכות אותה בהגנה זו. 
הנתבעים העלו את טענת ההגנה לפיה מדובר בחוזה הנוגד את תקה"צ לפי ס' 30 לחוה"ח ולפיכך אין לאוכפו, אך טענה זו אינה יכולה לעמוד מאחר ויש להבחין בין אי-חוקיות מעשי הסרסרות והשידול ובין עבודת התובעת עצמה. מאחר ועבודתה לא הייתה בלתי-חוקית, יש בחוזה כדי להקנות לה זכויות מתוקף חוקי המגן
. דווקא בשל המאפיינים העושים את החוזה האמור לבלתי מוסרי אין להעניש את התובעת באמצעות שלילת זכויות סוציאליות. אם כן, יש להעניק לתובעת שכר (על בסיס שכר מינימום, בהיעדר ראיות קונקרטיות) ופיצוי בגין נזק לא-ממוני בשל רמיסת כבודה וזכויות האדם היסודיות שלה. התביעה התקבלה (תוך מתן חלקי של הסעדים המבוקשים).      
ע"ע 440/03 התעשייה האווירית נ' חרמוני (רבינוביץ') 2/8/2005
פרשה שבה פוטר המשיב מעבודתו אצל המערערת לאחר שהואשם בהפרות משמעת הנוגדות את ההסכם הקיבוצי, עניינו נדון בועדה פריטטית ולאחר מכן בועדה עליונה. המשיב פנה לביה"ד האזורי בתביעה לביטול פיטוריו ולהשבתו לעבודה, תוך הצבעה על שורה של פגמים פרוצדוראליים שנפלו בישיבות שבהן נדון עניינו, ועל כך שההנהלה ביקשה "להיפטר" ממנו בשל ניסיונותיו לארגן ועד מהנדסים חדש. ביה"ד קבע שבשכלול כל העובדות אכן יש לבטל את הפיטורים, אך תוך מתן סעד פיצויים ולא אכיפה, תוך קביעה כי סעד הפיצויים הוא "דרך המלך"
, וכי לאור תקופת הפסקת העבודה הממושכת והיחסים בין הצדדים אין הנסיבות מתאימות לאכיפה. על כך ערער המשיב בטענה כי ביה"ד קמא לא התייחס כלל לנסיבות הפיטורין וכי לא ייתכן שהתמשכות ההליכים תביא לשלילת סעד האכיפה, בעוד שהמערערת טענה נגד סכום הפיצויים בו חוייבה. 
הש' רבינוביץ' קובע כי הליכי הפיטורים התבצעו ע"פ המנגנון הקבוע בהסכם הקיבוצי, וכי המשיב לא הוכיח כי נבעו משאיפת ההנהלה הקיימת להתנכל לו. לטענותיו הפרוצדוראליות של המשיב אין כל בסיס. יחד עם זאת, נראה כי העונש שהושת על המשיב בגין הפרות המשמעת בהן נמצא אשם (על פי הודאתו הוא) אינו פרופורציונלי. עובדה זו מצדיקה פיצוי של המשיב בגין פיטורים שלא כדין, אך לא הצהרה כי הפיטורים בטלים וודאי לא השבתו לעבודה, לאור היחסים בין הצדדים. אמנם המשיב לא העלה טיעונים בדבר פיצויים במסגרת תביעתו, אך משהגיע ביה"ד למסקנה כי המקרה אינו מתאים לסעד האכיפה, הרי שפסיקת פיצויים היא הגיונית וצודקת, כפי שעולה אף מהתנאים שנקבעו ע"י המערערת עצמה בהקשר לפיטורי המשיב. אשר לגובה הפיצויים, לא נראה שהסכום שנפסק מוגזם לאור הוותק של העובד (19 שנות עבודה) והרקורד הנקי שלו.   
ע"ע 281/07 רשות הדואר נ' קלפנר (צור) 9/4/2008
ערעורה של הרשות הסטטוטורית על קביעת ביה"ד קמא כי פיטרה שלא כדין ותוך פגמים מהותיים ופרוצדוראליים שלושה עובדים בכירים בתוך תקופת החוזים האישיים שלהם, מתוך טענה כי קיימה את חובת השימוע וכי פעלה בעניינם בתו"ל ומשיקולים ענייניים (התייעלות) בלבד, תוך אישור הפעולה במנגנון שנועד לכך. ביה"ד עמד על הקירבה הנוצרת מתוקף יחסי העבודה וקבע כי די בחשד סביר למניעים פוליטיים כדי להעביר את נטל ההפרכה אל המערערת. במקרה זה יש ראיות מספקות להיות טענת ההתייעלות בלתי-אמינה, והמערערת לא הראתה אחרת; וגם אילו התקבלה ההחלטה משיקולים ענייניים, היה על המערערת לנסות ולמצוא למשיבים תפקיד אחר עד סיום תקופת החוזה. כמו כן מצא ביה"ד כי התקיימו פגמים פרוצדוראליים בקבלת ההחלטה (ניגוד עניינים, פגמים בכינוס המועצה ושימוע בכתב בלבד), אך החליט לתת סעד פיצויים לאור חלוף הזמן מאז הפסקת עבודת המשיבים. 
הש' צור מסביר כי העסקה בחוזה אישי שהינה אפשרות מקובלת ביחס לבכירים, מעניקה גמישות יחסית למעביד, אך אינה פוטרת אותו מחובותיו מתוקף חוזה העבודה ובכלל זה מדיני החוזים. מכאן שעל המעביד להביא בחשבון לא רק את האינטרס הצר שלו אלא אף את זה של עובדיו (כולל ההסתמכות), ולעשות שימוש בזכות לסיום יחה"ע בתו"ל ותוך כיבוד התניות הרלבנטיות בחוזה. במקרה שלפנינו אין עוררין על כך שהרשות אכן עברה תהליכי התייעלות אשר מהווים על פניהם סיבה טובה לפיטורים, אך יש להראות קש"ס בין התהליכים האמורים ובין החלטת הפיטורים, דבר שלא התקיים בענייננו בשל לוה"ז הרלבנטי למשרותיהם של המשיבים ומשום שבמקביל חודשו חוזים אישיים אחרים ואף התקבלו עובדים חדשים. 
די בהיעדר תשתית עניינית להחלטת הפיטורים כדי להביא לביטולה, מה גם שבמקרה שלפנינו לא עלה בידי המערערת להפריך את החשד הסביר לשיקולים פוליטיים מאחורי הפיטורים, שיקולים שמטיבם הם זרים ומנוגדים לטוהר המידות. מאחר ורשויות יעשו הכל כדי להסוות את קיומם של שיקולים פוליטיים, קשה להוכיחם וזה הטעם להעברת נטל ההפרכה אל הרשות, ובמקרה הזה ההעברה אכן הייתה מוצדקת לאור עדויות חד-משמעיות לפוליטיזציה חמורה של איוש המשרות ברשות. 
גם הטיעון כי מותר היה לרשות להפסיק את עבודת המשיבים מתוקף "הפררוגטיבה הניהולית" אינו מסייע למערערת, מכיוון שזו אינה מילת קסם הפוטרת אותה מתו"ל ושאר החובות שצויינו לעיל. זוהי זכותו של מעביד לערוך שינויים מנהליים וטכניים במקום העבודה, אך הכל בכפוף לעקרונות הסבירות, המידתיות וכיו"ב, ואלה לא התקיימו כאן לאור החשד הסביר לפוליטיזציה. נוסף על כל אלה אכן נפלו בקבלת ההחלטה פגמים פרוצדוראליים כפי שנקבע ע"י ביה"ד קמא, למעט בעניין זכות השימוע שכן די היה בכך שניתן למשיבים שימוע בע"פ בפני המנכ"ל. אין צורך לדון בשאלה אם די בפגמים אלה כדי להביא לבטלות הפיטורים, מכיוון שדי בפגמים המהותיים שנדונו. אשר לסעד, לאור הפיכת הרשות לחברה ממשלתית וחלוף הזמן, צדק ביה"ד קמא בהחלטתו שלא לבחור באכיפה אלא בפיצויים, אך יש מקום להגדילם לאור חומרת הנסיבות. הערעור נדחה.            
בג"צ 6552/06 כוכבי נ' ביה"ד הארצי לעבודה (פרוקצ'יה) 22/4/2009
עתירתה של מטפלת במעון למבוגרים בבקשה להשיב על כנו את פסה"ד של ביה"ד האזורי, אשר קבע (בהתאם לפסיקה קודמת) כי מותר להעביר עובד מעבודה שכולה במשמרות לילה לעבודה במשמרות בכל שעות היממה, אך מבלי לפגוע בשכרו ובכלל זה בתוספת המיוחדת בגין עבודת לילה. לעומת זאת קבע ביה"ד הארצי כי תיקון צורת העסקה העומדת בניגוד להוראות חוק שעות עבודה ומנוחה הינו ראוי, וכי אין מקום להמשך תשלום הרכיב המיוחד ללא הגבלת זמן, אלא יש לפצות באופן חד-פעמי את העובדים שהסתמכו על החוזה הבטל. בהליך זה טענה העותרת כי לאור נסיבותיה המיוחדות (העובדה שהוסכם עמה פרטנית על שמירת תנאי עבודתה, וכן תקופת עבודה בת 30 שנה), הרי שהפסקת עבודתה במשמרות לילה מחייבת פיצויי הסתמכות ולא פיצויי הסתגלות בלבד. הש' פרוקצ'יה מסבירה כי במקרה זה לא חלים התנאים המאפשרים את התערבות בג"צ בפסיקת ביה"ד הארצי לעבודה, מאחר ואין טעות משפטית או גרימת עוול בפסיקה זו אשר באה לאזן בין תכלית החוק ובין הסתמכותם של העובדים על ההסדר הבלתי-חוקי, תוך קביעת תרופה בהתאם להוראות ס' 31 לחוה"ח. העתירה נדחתה.   
עס"ק (ארצי) 64/09 כח לעובדים נ' עמותת סינמטק ירושלים (אדלר) 2/7/2009
ערעור הארגון היציג של עובדי המשיבה על החלטת ביה"ד קמא להוציא צווי מניעה ביחס לשביתה חלקית במסגרת סכסוך עבודה, שעליו הכריז הארגון המערער לאחר שפגישות מקדמיות לגבי דרישות העובדים לא נשאו פרי. ההחלטה נומקה בהעדר תו"ל מצדו לעומת תו"ל המשיבה, ובהכרזה "נמהרת" על סכסוך עבודה. הש' אדלר מסביר שלפנינו שביתה "כלכלית" טהורה, מאחר וכל הדרישות שהעמידו העובדים נגעו לתנאי השכר והעבודה. הפסיקה מכירה משכבר בשביתה מסוג זה כחוקית בעיקרון, אם כי עליה לעמוד בדרישות המידתיות. בבוא ביה"ד להחליט בדבר הוצאת צווי מניעה (דבר ששיטות אחרות אינן מאפשרות כלל ועיקר), יהיה עליו לשקול את תו"ל הצדדים, הסיכוי שהשביתה תקדם את המו"מ, חומרת הנזק המצטבר ממנה והנפגעים. בהקשר זה הפרקטיקה של ביה"ד היא שלא להוציא צווי מניעה אלא במקרים בהם הנזק לציבור הוא חמור ביותר, והדבר אמור גם בשירותים חיוניים; ואם כך ביחס לשביתות פוליטיות, קו"ח שיש לצמצם בצווי מניעה כשמדובר בשביתות כלכליות. 
במקרה דנן הנזק שייגרם לציבור משביתה בסמוך למועד פסטיבל הסרטים הבינ"ל אינו מצדיק מניעת השבתה, שהייתה גורמת נזק חמור למימוש זכות ההתארגנות. אף הנזק שייגרם למשיבה אינו מהווה גורם, שכן המחוקק התיר את נשק השביתה ביודעו שהוא כרוך בלא הפרד בגרימת נזק למעסיקים. אשר לטענה שהפעלת נשק השביתה לא הייתה מידתית, הרי שעובדתית ניסה המערער למצות את דרך המו"מ במשך חודשים רבים, העניק למשיבה התראה ארוכה לפני פעולות המחאה ובחר בביצוע שיבושים חלקיים בלבד. גם קביעת השביתה לתקופת הפסטיבל אינה מהווה אמצעי לחץ בלתי לגיטימי. החלטת המערער על ההשבתה אינה נובעת ממניעים בלתי עניניים או חוסר תו"ל, ואינה מיועדת למטרות הנוגדות את תקה"צ. לעומת זאת, גם אם במקרה זה אין תו"ל מצד המשיב בכך שלא סירב לחתום על הסכם קיבוצי (אם זו אכן משמעותו של סירוב כזה), הרי שעצם "גרירת" המו"מ מצטרפת לשיקולים המטים את הכף נגד צווי המניעה. 
אשר לטענה כי מעסיק בלתי-מאורגן אינו חייב לחתום על הסכם קיבוצי, הרי שהסכם כזה עומד בטבורם של יחה"ע המאורגנים, והכלי להשגתו הוא המו"מ הקיבוצי. מכאן שבכל נושא שיכול להיות מוסדר בהסכם קיבוצי, קיימת חובת ניהול מו"מ קיבוצי, שתכליתו כינון הסכם קיבוצי כתכלית שביסוד ההכרה בארגון יציג. קיום המו"מ הקיבוצי אינו תלוי ברצונו הטוב של המעביד, אלא נגזר מזכות ההתארגנות. מרגע שמוכר ארגון יציג, נכנסים הצדדים למרחב יחה"ע המאורגנים שבתוכו שמורה להם הזכות למו"מ קיבוצי. מכאן אין לגזור שחובת המעסיק להיענות לדרישות המועלות במסגרת המו"מ, אלא שחובה לקיימו, ושההסכמות שיושגו במסגרתו צריכות להיות מעוגנות בהסכם קיבוצי (אם כי שוב – השאלה האם סירוב לחתום על הסכם קיבוצי עולה כדי חוסר תו"ל נשארת בצ"ע). על כל זאת יש להוסיף, כי לאור אי-הצלחתם של ארגוני עובדים להביא לחתימת הסכם קיבוצי ראשון בחלק ניכר מהמקרים, מתחזקים השיקולים נגד הגבלת זכות השביתה.
הש' רבינוביץ' חולק על דעת הש' אדלר בכך שמאחר ואין חובת חתימה על הסכם קיבוצי, אף אין המעסיק נדרש לחתור להשגתו. הש' ליבנה קובעת שחובת ניהול המו"מ בתו"ל חלה גם על היות ההסכם הקיבוצי היעד במו"מ. נציג המעבידים דויטש (ד"מ) גורס דווקא כי המערער אכן התנהל בחוסר תו"ל ובחוסר סבלנות. הערעור התקבל.  
ע"ע 549/08 סלאנגו קריסטליין נ' חי (פליטמן) 7/7/2010
ערעור על החלטת ביה"ד האזורי כי המשיבה פוטרה מעבודתה בשל הריונה, ולפיכך בניגוד להוראות חוק שוויון הזדמנויות בעבודה (אם כי לא בניגוד לחוק עבודת נשים, שכן המשיבה הספיקה לעבוד אצל המערערת במשך 4 חודשים בלבד). ביה"ד קבע כממצא עובדתי כי בגרסת המערערת לפיה המשיבה פוטרה בשל הפרות משמעת, היו סתירות אשר מקנות יתר מהימנות למשיבה, ופסק למשיבה פיצויים בגין הפסדי שכר, תקופת ההודעה המוקדמת, דמי הלידה, פיצויי פיטורים ופיצויים בגין נזק לא-ממוני בשל התנהגותה חסרת תוה"ל של המערערת. 
הש' פליטמן קובע כי אין הצדקה להתערב בממצאיו העובדתיים של ביה"ד קמא, ושהמשיבה לא רק הרימה את נטל ההוכחה לכאורה כי המערערת הפלתה אותה בשל הריונה אלא אף הוכיחה קש"ס בין ההריון והפיטורים. באשר ליחס בין חוק עבודת נשים לחוק שוויון הזדמנויות, מאחר ובמקרה הזה התביעה התבססה על חוק השוויון, יש לפרש את הוראותיו ביחס לאפלייה בשל הריון לאור תכלית חוק עבודת נשים, שממנו עולה כי מטרת ההגנה על עובדות הרות היא להבטיח את המשך העסקתן, בעוד שפסיקת פיצויים בלבד עשויה להיות "בלתי צודקת" כלשון ס' 10(א) לחוק שוויון הזדמנויות. שנית, על פיצויים בגין נזק ממוני (הנקבע על פי תקופת הפסד השכר) חלה חובת הקטנת הנזק לפי חוה"ח-תרופות, כך שהעובד שפוטר בחוסר תו"ל אמור לחפש עבודה, להירשם כדורש עבודה ואף לשוב לעבודתו ככל שהמעביד חוזר בו מהפיטורים, בנסיבות המתאימות. פיצויים בגין נזק לא-ממוני צריכים לעמוד ביחס ישר למידת חוסר תוה"ל של המעביד בפיטורי העובד, כאשר התנהגות המעביד תיחשב חמורה יותר ככל שהפיטורים נעשו בניגוד לחוק המפורש. עם זאת, לא היה מקום לפסוק למשיבה פיצויי פיטורים כאילו נמשכו יחסי העבודה עד לסיום חופשת הלידה, מכיוון שפיצויי פיטורים לא נועדו לצפות פני עתיד, ומכיוון שלא ניתן להעניק למשיבה כפל פיצוי, הן על מה שקרה והן על מה שלא קרה
. הערעור נדחה.  
ע"ע 472/09 גולן נ' ORS בע"מ (ארד) 12/9/2010
ערעורם של שני עובדים אשר הועסקו ע"י המשיבה במסגרת רשות השידור, ואשר טענו כי עבודתם הופסקה מאחר והתקרבו למועד שבו היה על הרשות להעסיקם במישרין. הש' ארד מסבירה כי במסגרת הופעת דפוסי עבודה מורכבים נוצר גם דגם ה"אאוטסורסינג", בו קבלן נחשב למעסיקם של עובדים, אשר מספקים את שירותיהם לגורם שלישי. חולשתם של העובדים הללו הביאה לצורך לעגן את זכויותיהם בחוק ייעודי (העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א). חוק זה תוקן לאחר כארבע שנים באופן שהגביל את התקופה המאקסימלית להעסקת עובדים ע"י קבלן כ"א לתשעה חודשים. כל עוד לא תמה התקופה המוגדרת בחוק, קיימת חזקה כי העובד הוא זמני וכי המעביד הוא קבלן כה"א, כמובן בתנאי שההעסקה הינה אותנטית ואין מדובר בהעסקה ע"י חב' קש. לאור החזקה הזו, סיום עבודתו של עובד בחצרי ה"משתמש" אין משמעה פיטוריו, שכן הוא ממשיך להיות מועסק ע"י הקבלן העשוי להציבו במקומות עבודה אחרים. 
תיקון חוק זה (ס' 12א) הינו חוקתי באשר הוא נועד למטרה הראויה של ביטחון סוציאלי ושמירת הזכויות החוקתיות המוגנות ע"י תחיקת העבודה, ועומד במבחני המידתיות שכן פגיעתו בקבלנים היא מינימלית ביחס לאמצעים אחרים שייכלו להינקט. לפיכך הוא יוצר איזון ראוי בין זכויותיהם של עובדי הקבלן ובין אלה של הקבלנים. בכך שהס' האמור קובע כי אחרי תשעה חודשי העסקה יהפוך עובד הקבלן לעובדו של "המשתמש", הוא מאפשר לאותו משתמש את ההחלטה הלגיטימית שלא להמשיך את ההעסקה מעבר לתקופה האמורה, מבלי שסיום ההתקשרות עובר לסיום התקופה הנ"ל כדי להימנע מהעסקת העובד במישרין ייחשב לבלתי חוקי
. פרשנות אחרת, כפי שמציעים המערערים, אינה מידתית ומפירה את האיזון שעמל המחוקק ליצור בין זכויות הצדדים. לפיכך הייתה רשות השידור רשאית להפסיק את עבודתם של המערערים מבלי שהדבר ייחשב לפעולה בחוסר תו"ל. הערעור נדחה.  
� מהאמור בחלקו הראשון של פסה"ד עולה בבירור כי עצם ההעסקה בתנאים אלה נתפסת כבלתי-חוקית, ולכן אני לא רואה למה כבה"ש לא מצא לנכון לומר מפורשות גם לעניין פיצויי פיטורין שיצירת ההתקשרות אינה גורעת מזכותו של העובד לשים בכל עת קץ להתקשרות הבלתי חוקית, מבלי שהדבר יפגע בזכאותו לדמי אבטלה. 


� מה שנקרא – incommensurability . 


� הסיבה לאי-הבהירות כאן היא שפסה"ד מתייחס לעניין שלפני תחילת חוה"ח (חלק כללי), וככל הנראה לפי הדין שנהג אז לא היה ברור אם ניתן להפריד חוזה לחלקים או לפסול תניה מסוימת בלבד. 


� העקרון העולה מכך, למיטב הבנתי, הוא שהתניית הצדדים על המעמד "עובד" עשויה להיות מאויינת ע"י ביהמ"ש, ועם זאת אין הדבר מביא לבטלות מדעיקרא של החוזה שכרתו הצדדים ביניהם – בערך כמו במקרה של ס' 30 לחוה"ח. 


� מכאן יוצא שעמידה בדרישות מבחן ההשתלבות למעשה אינה מותירה סיכוי לטענת חוסר תו"ל, אלא שזו תוצאה בעייתית מכיוון שניתן להעלות על הדעת מצב בו אדם יבחר להיות "קבלן" מתוך ידיעה כי שמורה לו האפשרות להפוך לעובד בדיעבד וליהנות מכל העולמות. דיון קצר בסטנדרטים להתנהגות בחוסר תו"ל היה עשוי לאפשר משמעות פרקטית לקביעה העקרונית שבפסה"ד.  


� לא הצלחתי להבין באיזה אופן הגדרת המשרה כחלקית מהווה ויתור של העובד(ת) על זכותו ע"פ חוק קוגנטי. לא לגמרי ברור לי גם מהי הדרך השנייה בה ביקשה המשיבה להפחית מזכויותיה של המערערת (פרט להפחתת הפיצויים על פי חלקיות המשרה). 


� כמובן שמאחר והעניין הנדון הוא בקשה לסעד זמני, הקביעות הן לכאוריות בלבד. 


� למרות מה שכותבת כבה"ש ברישא של פסה"ד, היא כלל לא מגיעה לדון בשאלה המעניינת האם, ככל שהמערער נחשב לעובד המשיבה2, יחולו עליו חוקי המגן, ואם כן – איזה מהן ועל פי איזה מנגנון ייקבעו.  


� זה קריטריון מאוד בעייתי, כי גם ארגונים בעלי "מחלקה משפטית" רשמית ומסועפת אינם עוסקים בד"כ במתן שירותים משפטיים, ואף על פי כן אין מי שיכחיש כי יועמ"ש של חברה או מוסד הוא עובד (בכיר) שלה לכל דבר ועניין...


� במקור תבע המערער פיצויים בסך 340,000 ₪, בהם גילם את הנזק שנגרם לטענתו לקריירה האקדמית שלו וכיו"ב. ביה"ד בחר לפסוק לו 20% בלבד מהסכום המבוקש, מה שמעניין בפני עצמו. 


� במקרה דנן, כמו במקרים רבים אחרים המוזכרים בפסה"ד, היה מדובר במלצרים, אולם הדיון תקף גם לגבי עובדים אחרים שכחלק מעבודתם מקבלים תשר מלקוחות – שליחים, עובדי מספרות ואפילו חשפניות (


� מבחינה נורמטיבית ברור לי למה השופטת זקוקה להפרדה הזו, אבל מה שאני לא מבינה הוא איך היא מצליחה לאכול את העוגה ולהשאיר אותה שלמה. כלומר, אם גמירות דעת היא ("לכאורה"?) יסוד חיוני ליצירת יח"ע, ולפיכך לא היו כאן יח"ע, מתוקף מה מוכרת התובעת כעובדת וזכאית לזכויות מתוקף חוקי המגן? ואם היא לא צריכה להיות מוגדרת כ"עובד" ע"מ לזכות בהגנת חוקי המגן, מה הטעם בהבחנה הזו בכלל? האמירה הזו סותרת גם את הציטוט בהסכמה ע"י הש' עצמה כי "'עובד' הוא משהו הקרוב לסטטוס". 


� פה כבר ממש איבדתי אותה. ייתכן שהכל שפיר ביחס לטענה ע"פ ס' 30, אבל לפני שמגיעים לשם צריך לעמוד בדרישות פרק א' ופרק ב' לחוה"ח! בהיעדר ג"ד או בנוכחות פגם בכריתה, בכלל לא נגיע לדון בשאלה אם החוזה חוקי או לא!


� זה מעניין, לאור העובדה שבפס' סלאנגו קריסטליין נ' חי נפסק כי "דרך המלך" היא דווקא סעד האכיפה. ייתכן שהדבר תלוי במידת פסלותם של הפיטורים, או (כפי שנאמר בהמשך פסה"ד), יש נפקות לשאלה אם מקום העבודה הוא פרטי או ציבורי, אם כי לא ברור למה זה צריך לשנות. 


� בכך יש להזכיר את העקרון בדיני החוזים שלפיו לא ניתן לקבל הן פיצויי קיום והן פיצויי הסתמכות.


� מודה ומתוודה שאני לא מבינה את פסה"ד הזה. אמנם מבחינה לוגית, סביר שהקביעה שמעסיק רשאי לקבל שירותי עובד באמצעות חב' כ"א לתקופה מוגבלת בלבד, מנביעה את החזקה שכל עוד הוא לא חרג מהתקופה האמורה הרי שמותר לו לעשות עם העובד ככל העולה על רוחו. ייתכן אפילו שלזה התכוון המחוקק. ובכל זאת, הייתי מצפה מביה"ד הארצי שלא להזדקק לאמירות גורפות כאלה, שכן ספק אם העזבת עובדים עובר לתחולת ס' 12א עליהם, הגורמת להשפלה וזילות של העובדים, עולה בקנה אחד עם התכליות שמייחסת כבה"ש לחוק האמור. ואני גם לא מבינה למה לא להכיר בדימיון בין הס' הזה לס' 3 לחוק פיצויי פיטורים.  





