תקציר מחברת הקורס עפ"י הסילבוס:

פרק א'- הזכות להתארגן:

בישראל עומדת סוגיית ההתאגדות בתחום דיני עבודה ללא הסדר משפטי הולם. אין חקיקה מתאימה בנושא, אם כי לעובדה שישראל הצטרפה לאמנות העבודה הבינלאומיות יש נפקות משפטית מסוימת. ניתן לומר כי בארגוני עובדים ומעבידים קיים רק חופש התאגדות במובן ההופלדיאני (חרות בלבד), להבדיל מזכות משפטית במובן הצר.
אי לכך ובהעדר חקיקה המסדירה את הנושא, ניסו בתי המשפט להקנות לחופש ההתאגדות את החשיבות הראויה לו.

בפס"ד אופק: מפכ"ל המשטרה הוציא "פקודת קבע" האוסרת על התארגנות שוטרים. נפסק כי זכות ההתאגדות בישראל הינה זכות יסוד מכח חוק יסוד כבוד האדם וחירותו והגבלתה תיעשה רק בהסמכה מפורשת של המחוקק.

בפס"ד ההסתדרות נ' עריית תל אביב: נקבע כי במידה והדבר אפשרי יימנע ביה"ד מלפרש את חוקי המדינה כמפרים את המשפט הבינלאומי המקנה את זכות ההתאגדות.

היקף הזכות:

בתי הדין לעבודה מצאו בחופש ההתאגדות 2 זכויות נפרדות המשלימות זו את זו:

1. הזכות להקים ארגונים- בפס"ד מרקוביץ נקבע כי הזכות לחופש ההתאגדות היא זכות לעובדים ומעבידים להקים ארגונים ולקבוע את חוקתם והמכוונת לציבור הנוגע בדבר. חרות זו כפופה לסעיף 30 לחוק החוזים חלק כללי.
2. זכות הפרט להצטרף לארגון לפי בחירתו והזכות לא להשתייך לארגון- בפס"ד  צים, עמית ופז-גז נקבע שהחברות הוולונטרית בארגון צריך שתהיה הן לעניין ההצטרפות לארגון והן לעניין עזיבתו והארגון עובדים או המעביד לא יכול לחייב אדם להצטרף לארגון עובדים בכח (ואם כן ההסכם הקיבוצי לא יוכר ככזה).
חקיקה רלוונטית- חוק הסכמים קיבוציים:
1. סעיף 33ח- לכל עובד יש זכות לפעול למען התארגנות עובדים בוועד ובארגון עובדים, כמו גם להיות חבר בהם ולפעול במסגרתם.
2. סעיף 33ט- מעסיק לא יכול למנוע את כניסתו של נציג ארגון עובדים למקום העבודה בו מועסק עובד לשם קידום הזכות המוזכרת בסעיף 33ח.
3. סעיף 33י- מעסיק לא יפטר, לא ירע תנאי עבודה ולא יימנע מקבלה לעבודה אדם החבר או פועל בארגון עובדים, הפועל לצורך הקמת ארגון עובדים, הנמנע מלהשתייך לארגון עובדים או המפסיק חברותו, חברותו בוועד עובדים (לאחר שניתן אישור מטעם יו"ר ארגון העובדים במסגרתו פועל הוועד) או פעילותו לצורך הקמת וועד עובדים.
4. סעיף 33יא- נותן סמכות ייחודית לבי"ד לעבודה לדון בהליך בשל הפרת הזכויות בסעיפים 33ט-33י ורשאי לתת צו מניעה או עשה או לפסוק פיצויים גם ללא הוכחת נזק.
5. סעיף 33יב- קובע כי תובענות על הפרת 33ט-33י יכול שיוגשו ע"י העובד או ארגון העובדים
6. סעיף 33טו- קובע כי לעניין סעיפים 33ח-33יד דין המדינה כמעביד כדין כל מעביד אחר.
פרק ב- הזכות למו"מ קיבוצי:
סעיף 1 לחוק הסכמים קיבוציים קובע מהו הסכם קיבוצי- זהו הסכם בין מעביד או ארגון מעבידים לבין ארגון עובדים שהוגש לרישום ועניינו- קבלת אדם לעבודה/סיום עבודתו, תנאי עבודה, יחסי עבודה, זכויות וחובות של בעלי ההסכם או חלק מעניינים אלה.
חובת ניהול מו"מ קיבוצי:

המצב לפני תיקון החוק: השאלה העולה היא האם למעסיק יש את החובה לנהל מו"מ קיבוצי כאשר עולה לכך דרישה מארגון העובדים היציג (כלומר זכות שיוצרת חובה אצל הצד השני) או שמא מדובר בחרות של  ארגון העובדים שלעומתה המעסיק לא חייב להיכנס למו"מ קיבוצי ברם, העובדים יכולים לשבות בכדי לאלץ את המעסיק להיכנס איתם למו"מ. 
דעת המרצה: ניתן לגזור את החובה של המעביד לחייב מו"מ קיבוצי מתוך חוק יישוב סכסוכי עבודה, סעיף 8, ממנו ניתן להבין במשתמע כי המתווך בסכסוך העבודה יכול לכפות על הצדדים לנהל מו"מ על להביא לפתרון הסכסוך.

דעתה של רות בן-ישראל: קובעת כי  יש להבדיל בין 2 מצבים- במצב בו נוצר סכסוך עבודה וישנו הסכם קיבוצי קיים אזי על המעביד יש חובה להיכנס למו"מ. במצב בו לא קיימים יחסים קיבוציים (אין הסכם קיבוצי קודם) לא חלה על המעביד חובה לנהל מו"מ קיבוצי.
בפס"ד סינמטק (הפס"ד האחרון שעסק בעניין): נקבע ע"י השופט אדלר כי יש חובה על המעסיק לנהל מו"מ קיבוצי, במטרה להגיע להסכם קיבוצי. ההלכה תקפה גם אם בין המעסיק לארגון העובדים לא קיים הסכם קיבוצי קודם. השופט אדלר הרחיב וקבע: החובה היא לא רק לנהל מו"מ קיבוצי אלא לנהלו בתום לב ומתוך מטרה להגיע להסכם קיבוצי בתום המו"מ. 

המצב לאחר התיקון: ב-2009 תוקן חוק הסכמים קיבוציים והוסף לו סעיף 33ח1. הסעיף קובע כי מעביד חייב לנהל מו"מ בעניינים המנויים בסעיף 1 לחוק עם ארגון עובדים יציג לפי סעיף 3 לחוק. הסעיף מסייג כי אין בהוראות החוק כדי לחייב את המעסיק לחתום על הסכם קיבוצי עם ארגון עובדים יציג.
יש לציין כי עדיין לא הוכרע האם יש חובה לחתום על הסכם קיבוצי בתום המו"מ, שכן מלשון עולה כי הסעיף עצמו בלבד לא נועד לחייב את המעסיק לחתום, והסעיף נתון לפרשנות. הפסיקה של השופט אדלק בעניין הסינמטק הייתה לפני תיקון החוק ולא ניתן להבין האם מלשון החוק יש לפטור את המעסיק מלחתום או שניתן בכ"ז לחייבו לחתום על הסכם קיבוצי לאור הפסיקה של אדלר.

הצדדים למו"מ קיבוצי:

התנאים להכרה בארגון עובדים ככזה עפ"י פס"ד פז-גז, צים:

1. ההצטרפות לארגון היא וולונטרית ומרצון- חברות כפויה שוללת הכרה בארגון כארגון עובדים. כפי שצוין לעיל מדובר בזכותו של העובד להצטרף מרצון ולעזוב מרצון את הארגון.
2. לארגון יש תקנון- בתקנון ייקבעו דברים כגון: מי יכול לחתום על הסכמים קיבוציים, מי יכול להכריז על שביתות, מי האורגנים המייצגים את הארגון אל מול המעביד, ענייני תיווך בוררות וכו'.
3. לארגון יש קיום ממושך- מדובר בקיום לתקופה בלתי מוגדרת כשהמטרה היא הבטחת היחסים הקיבוציים העולים מההסכם עליו חתם הארגון.
4. עצמאות הארגון- אסור שהארגון יהיה בשליטת או השפעת המעביד.
5. ארגון דמוקרטי- על הארגון לקיים בחירות תקופתיות למוסדות הארגון כשלכל החברים זכות לבחור ולהיבחר והארגון נותן דין וחשבון בפני חברי הארגון.
סעיף 2 לחוק הסכמים קיבוציים קובע כי ישנם שני סוגים של הסכמים קיבוציים:

1. הסכם קיבוצי מיוחד- הסכם קיבוצי למפעל מסויים או למעביד מסויים (לדוג'- הסכם ב-'אסם').
סעיף 3 לחוק הסכמים קיבוציים קובע מי הוא ארגון עובדים יציג לצורך הסכם קיבוצי מיוחד- ארגון עובדים המונה לפחות שליש מכלל העובדים עליהם יחול ההסכם.
2. הסכם קיבוצי כללי- הסכם קיבוצי ענפי או ארצי (לדוג'- הסכם לכל ענף הניקיון).
סעיף 4 לחוק הסכמים קיבוציים קובע מי הוא ארגון עובדים יציג לצורך הסכם קיבוצי כללי- די בארגון שעם חבריו נמנה המספר הגדום ביותר של עובדים מאורגנים עליהם יחול ההסכם.

· יש לציין כי הסכם קיבוצי שהמדינה עושה עם ארגון עובדים יחשב להסכם קיבוצי מיוחד למרות שיש הרבה עובדים של המדינה, כיוון שאין ארגון מעבידים ומדובר במעביד בודד. הסכם קיבוצי עם מועצה מקומית/עירייה ייחשב להסכם קיבוצי כללי שכן העריות הן חלק מארגון המועצות המקומיות והם מקיימים מו"מ באופן קבוצתי.
רק ארגון עובדים יציג כמשמעותו לעיל יכול: לחתום על הסכם קיבוצי, להיות צד ליישוב סכסוך עבודה קיבוצי לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה, להגיש תביעה במישור הקיבוצי בבי"ד לעבודה.

עפ"י פס"ד הורן: המועד הקובע לצורך קביעת יציגות הארגון הוא המועד שבו ארגון העובדים מודיע למעסיק ששליש מעובדיו הם חברי הארגון, ובתנאי שבמועד הנ"ל אכן לפחות שליש/רוב (בהתאם לסוג ההסכם) מעובדי המפעל נמנים עם חבריו.

יחידת מיקוח- ככלל  בהסכמים קיבוציים יש את המטרה של "הסכם אחד למפעל אחד" שנועד ליצור מצב שלא ייוצרו יותר מדי הסכמים קיבוציים במפעל אחד דבר שיכול לפגוע בעובדים בטווח הרחוק (גם מבחינת יכולת המיקוח שלהם). אם כן מה יהיה המבחן שבהתקיימו נכיר ביחידת מיקוח כיחידה עצמאית שתיקרא ארגון עובדים?
בפס"ד פז-גז: נקבע כי יחידת מיקוח תוכר ככזו באם יש לה אינטרס מיוחד בהקמת ארגון עובדים נפרד (אינטרס מיוחד ולא אינטרס שונה!).
בפס"ד ארגון סגל המחקר: נקבע כי ע"מ לקבוע האם מדובר ביחידת מיקוח נדרשת תשתית עובדתית ממנה ניתן ללמוד כי הלכה למעשה, משך תקופה ארוכה, נכרתו הסכמים קיבוציים נפרדים לאותה קבוצה בשל היות הקבוצה בעלת צרכים מיוחדים.
סעיף 5 לחוק הסכמים קיבוציים- איבוד יציגותו של ארגון עובדים תוך תקופת תוקפו של ההסכם הקיבוצי אינו פוגע בתקפות של ההסכם הקיבוצי, כל עוד במועד כריתת ההסכם היה הארגון- ארגון יציג.
סעיף 6 לחוק- לאחר החתימה על ההסכם הקיבוצי, רק ארגון עובדים אחר רשאי להעלות טענה כנגד כשירותו של הארגון היציג בעת חתימת ההסכם הקיבוצי- ולא המעביד או עובד בודד.
סעיף 7 לחוק- הסכם קיבוצי חייב להיות בכתב כמו גם כל שינוי בו או הארכתו. מדובר בדרישת כתב מהותית!

סעיף 10 לחוק- הסכם קיבוצי צריך להיות מוגש לרישום תוך חודשיים מתאריך החתימה עליו. חובת ההגשה מוטלת על כל צד להסכם הקיבוצי בנפרד ברם, אם צד אחד הגיש אזי הצד השני פטור מהגשה.

סעיף 11 לחוק- תחילתו של ההסכם הקיבוצי היא מהיום שנקבע לכך בהסכם ובאם לא נקבע תאריך לתחילת תוקפו של ההסכם אזי הוא יחול מיום חתימתו.

סעיף 12 לחוק- הסכם קיבוצי יכול להיות לתקופה מסוימת הקבועה בו או לתקופה בלתי מסוימת או חלקו כך וחלקו כך.

סעיף 13 לחוק- הסכם קיבוצי לתקופה מסוימת ממשיך להיות בתוקף גם אחרי שפג תוקפו אלא אם הודיע אחד הצדדים בכתב לצד השני על גמר תוקפו של החוזה במועד שנקבע לכך בהסכם. במידה ולא נקבע מועד בהסכם-הודעה של חודשיים לפני גמר תוקפו של החוזה.
משמעות סעיף זה היא, שבכל הסכם קיבוצי שהוא ישנה חובה על הצדדים להודיע האחד לשני על גמר החוזה לפחות חודשיים מראש ובאם לא עשו כן ההסכם ממשיך בתוקפו לתקופה בלתי מסוימת. המטרה היא להימנע ממצבי "וואקום".
סעיף 14 לחוק- הסכם קיבוצי שנעשה לתקופה בלתי מסוימת ניתן לסיימו בהודעה בכתב לצד השני במועד שנקבע לכך בהסכם, באם לא נקבע מועד אזי לפחות חודשיים לפני גמר תוקפו.

בנוסף, חוזה לתקופה בלתי מסוימת יהיה תקף לפחות שנה אחת.

סעיפים רלוונטיים בחוק יישוב סכסוכי עבודה:

בסעיף 2 מצויה ההגדרה של סכסוך עבודה: כל סכסוך שנתגלע בין מעביד לעובדיו או חלק מהם למעט סכסוך היחיד בנושאים הבאים: 1. כריתת, חידוש, שינוי או ביטול של הסכם קיבוצי; 2. קביעת תנאי עבודה; 3. קבלת אדם לעבודה או אי קבלתו או סיום עבודתו; 4. קביעת זכויות וחובות הנובעות מיחסי עובד-מעביד.
הצדדים לסכסוך: עפ"י סעיף 3 לחוק, הצדדים לסכסוך עבודה הם המעביד וארגון העובדים (ואם אין ארגון אז נציגות שנבחרה ע"י רוב העובדים) המייצג את רוב העובדים שהסכסוך נוגע להם. יש לשים לב שבחוק זה מדובר על ארגון המייצג את רוב העובדים שהסכסוך נוגע אליהם, בניגוד לקבוע בסעיף 33ח1 לחוק הסכמים קיבוציים המחייב מעסיק להיכנס למו"מ עם ארגון יציג המונה לפחות שליש מהעובדים, שזו דרישה פחותה יותר מהדרישה בסעיף 3 לחוק יישוב סכסוכים. ניתן לקיים את המו"מ מכח שני הסעיפים.
סעיף 5 לחוק- קובע כי צד לסכסוך רשאי להודיע לממונה הראשי על יחסי העבודה על הסכסוך.

סעיף 5א לחוק- קובע כי על אף האמור בסעיף 5, צד לסכסוך חייב למסור הודעה לצד השני ולממונה על כל שביתה או השבתה 15 יום לפני תחילתן.

סעיף 6 לחוק- קובע כי בהתאם להודעה שנמסרה לפי סעיפים 5 ו-5א, הממונה רשאי להחליט כי ישמש מתווך בסכסוך או למנות מתווך אחר מטעמו.

סעיף 7 לחוק- קובע כי על המתווך לעשות כמיטב יכולתו ליישב את הסכסוך ולשם זה הוא רשאי: לקיים פגישות, לשמוע את טענות הצדדים, לחייב את הצדדים בתשובות מנומקות על טענות הצד השני ועל הצעות ליישוב הסכסוך, להזדקק לחוו"ד ולעיין במצב הכלכלי של המפעל המדובר.

סעיף 8 לחוק- מצויות סמכויות המתווך (כגון: קנסות) העוזרות לו לאכוף את הפעולות בהן הוא יכול לנקוט בהתאם לסעיף זה.

***ניתן לראות שעל אף הדברים לא נאמרים במפורש, בפועל למתווך יש כח להכניס את הצדדים למו"מ ברם, אין חובה להגיע להסכם אם המו"מ נוהל בת"ל.

סעיף 9- אם הצדדים הגיעו להסכם בדבר יישוב הסכסוך, יש לערוך אותו בכתב ועל הצדדים והמתווך לחתום עליו. יש לזכור! שהסכם זה לא מהווה הסכם קיבוצי שכן ייתכן ומדובר על סכסוך בין העובדים לנציגויות אחרות לבד מהמעביד והסכם שכזה לא יכול להיות הסכם קיבוצי כמשמעו בחוק הסכמים קיבוציים.

סעיף 11- באם התיווך (או המו"מ כפי שהוסבר לעיל), לא הביא לחתימת הסכם תוך 14 יום, המתווך מסיים את תיווכו ומגיש דו"ח על מהלך התיווך.

סעיף 12- בהתאם לסעיף 11, הממונה רשאי להציע לצדדים לחדש את התיווך ובאם הצדדים הסכימו הרי שהתיווך יחודש ויתנהל שוב עפ"י הסעיפים לעיל.
פרק ג'- ההסכם הקיבוצי והסדרים אחרים:

על מי חל ההסכם הקיבוצי:
1. הסכם קיבוצי מיוחד, סעיף 15 לחוק הסכמים קיבוציים- חל על: בעלי ההסכם, המעביד החתום על ההסכם, המעביד המיוצג באותו הסכם ע"י ארגון מעבידים, כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם המועבדים ע"י מעביד כאמור לעיל, במקצועות ובתפקידים הכלולים בהסכם.

2. הסכם קיבוצי כללי, סעיף 16 לחוק הסכמים קיבוציים- חל על: המעבידים החתומים על ההסכם, המעבידים בענפים או בשטח הכלולים בהסכם, מעבידים הכלולים בארגון מעבידים החתום על ההסכם לרבות מעבידים שנעשו לחברים באגון המעבידים במהלך תקופת תוקפו של ההסכם (למעט כאלה שהוצאו במפורש מתחולתו), כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם המועבדים ע"י המעבידים לעיל במקצועות או בתפקידים הכלולים בהסכם. *** מעביד שפרש מהארגון לאחר שההסכם נכנס לתוקף- ההסכם חל עליו שכן המועד הקובע הוא עת חתימת ההסכם. 
סעיף 18 לחוק הסכמים קיבוציים- אם עבר המפעל מיד ליד או חולק או מוזג, יראו את המעביד החדש כמעביד שעליו חל ההסכם הקיבוצי.
סעיף 19 לחוק- אחד הסעיפים החשובים ביותר!- ע לפי סעיף זה ישנן 2 סוגי הוראות בהסכם קיבוצי:
1. הוראות אובליגטוריות/ קיבוציות- המישור שבין המעביד לארגון העובדים כארגון, ההוראות הן על בסיס חוזי בין הצדדים הניתן לאכיפה בבימ"ש.
2. הוראות נורמטיביות/ אישיות- מדובר בכל ההוראות בהסכם הקיבוצי שעוסקות במערכת היחסים שבין המעביד לעובד כפרט (הוראות אישיות). הוראות אלה נקלטות אוטומטית בחוזה העבודה האישי ומעמדן הוא חזק ביותר- גם אם ההסכם הקיבוצי נסתיים ופג תוקפו, ההוראות ממשיכות לפעול כל עוד לא בוטלו או שונו כדין.
· כמו"כ בסיפא של הסעיף נקבע כי השתתפות בשביתה לא תיחשב כהפרת חובה אישית.
סעיף 20 לחוק- נקבע כי להוראות האישיות/ נורמטיביות בהסכם יש אופי קוגנטי, כלומר העובד איננו יכול לוותר עליהן. ניתן לראות שנוצר חוט מקשר בין סעיפים 15-16, 19 ו-20: סעיפים 15-16 מגדירים על מי חל ההסכם הקיבוצי, סעיף 19 מבצר את מעמד ההוראות האישיות המטיבות עם העובד גם למצבים בהם החוזה פוקע וסעיף 20 מקנה להוראות האישיות אופי קוגנטי- העובד לא יכול לוותר עליהן גם לא מרצונו החופשי. עפ"י הפסיקה הסעיף מקנה להוראות מעמד כשל 'חוקי מגן'.
סעיף 21 לחוק- הסכם קיבוצי יכול רק להוסיף על זכויות העובד הקבועות בחוק ואיננו יכול לגרוע מהן.

סעיף 22 לחוק- הוראה בחוזה עבודה אישי שהיא שונה מהאמור בהסכם עבודה קיבוצי- ההסכם הקיבוצי גובר ברם, אם השינוי בחוזה האישי הינו לטובת העובד- עדיפה ההוראה בחוזה האישי במקרים בהם אין בהסכם הקיבוצי הוראה המונעת במפורש את אותו השינוי.

סעיף 23 לחוק- בהתנגשות בין שני הסכמים קיבוציים- תגבר ההוראה שהיא לטובת העובד.

חשוב!- ניתן לראות שיש  היררכיה: חוק גובר על הסכם  קיבוצי שגובר על חוזה אישי הנמצא בתחתית הסולם (למעט החריגים המצויים שמנינו לעיל).

לדעת המרצה יש בעייתיות עם החריגים שכן מתן עדיפות לחוזה אישי כשהוא לטובת העובד עלול לפגוע במעמדו של ההסכם ובמטרות אותן הוא בא להשיג.
סעיף 24 לחוק- "על אף כל דין לא יהיה ארגון עובדים או ארגון מעבידים חייב בפיצויים על הפרת חובותיו לפי הסכם קיבוצי, אלא במידה שהתחייב בהם במפורש בהסכם קיבוצי".
ניתן לראות כי מטרת הסעיף היא להחליש את כוחם של הפיצויים כסעד ולחזק את סעד האכיפה.

לסעיף זה מספר אלמנטים:

1. ניתן לראות כי לא ניתן לתבוע ארגון עובדים או מעבידים ברם, הסעיף לא מדבר כלל על מעביד בודד ולכן ניתן לתבוע מעביד בודד לאור הבחנה זו. סעיף 19 נותן הגנה לעובד הבודד כנגד הפרת חובתו האישית מול המעביד.
2. הסכם קיבוצי מיוחד- מנוסח הסעיף עולה כי לא ניתן לתבוע ארגון עובדים על הפרת חובותיו בקיבוצי מיוחד שכן החריג מדבר רק על קיבוצי כללי. מצד שני ניתן לתבוע את המעביד שכן לשון הסעיף שללה תביעה של ארגון מעבידים אולם לא מעביד בודד ולכן ניתן לתבוע אותו.
3. הסכם קיבוצי כללי- מנוסח הסעיף והסייג שלו עולה כי ניתן לתבוע ארגון עובדים או מעבידים על הפרת חובות העולות מההסכם רק במידה וזה נכתב במפורש בהסכם קיבוצי כללי. שוב יש לזכור כי לא צויין דבר על מעביד בודד ולכן לדעת המרצה ניתן יהיה לתבוע במקרים בהם נאמר שיש קשר חוזי בין המעביד לארגון המעבידים ברם, לדעת המרצה מדובר בדבר מסובך מאוד.
· ניתן לראות שסעיפים 19 ו-24 יוצרים מצב של הגנה מוחלטת לעובד וארגון העובדים. ההגנה על העובדים  מצטיירת כחזקה אף יותר אם שמים לב שהמעביד וצד ג' (כפי שנראה בהמשך) לא יכולים לתבוע את העובדים על נזקים בגין ההפרה.
פרק ד'- ההסכם הקיבוצי והסדרים אחרים ב':
צווי הרחבה:
ראשית, צווי הרחבה חלים רק על הסכמים קיבוציים כלליים (רק אותם ניתן להרחיב).

סעיף 26 לחוק הסכמים קיבוציים- לפני מתן צו הרחבה על השר לפרסם את כוונתו להרחיב הסכם קיבוצי כללי בצו על מנת לתת לכל המעוניין הזדמנות לערור על הצו. עליו לפרסם זאת חודש מראש ברשומות ובכל דרך נוספת הנראית לו. בנוסף, לפני פרסום כוונת השר למתן צו הרחבה עליו להתייעץ עם ארגון העובדים וארגון המעבידים הגדול ביותר הנוגע לעניין.
סעיף 27 לחוק- ישנם מספר תנאים הצריכים להתקיים ע"מ שהשר יוכל לתת צו הרחבה:

1. ההוראות בהסכם הקיבוצי הנדון שהן הנושא לצו ההרחבה לא פוגעות בזכות של אדם לעבודה עקב חברותו/ אי חברותו בארגון עובדים.
2. ההוראות בהסכם הקיבוצי שהן הנושא לצו ההרחבה אינן עומדות בסתירה לאמנת העבודה הבינלאומית עליה חתומה ישראל.
3. המועצה ליחסי עבודה, הפועלת מכח חוק יישוב סכסוכי עבודה דנה בעניין והביעה את חוות דעתה בפני השר.
4. השר דן בערר שהוגש על הצו לפי סעיף 26 והחליט לגביו.
סעיף 28 לחוק- ניתן לתת צו הרחבה שיחול באופן רטרואקטיבי על המעביד בנושאים הבאים: 

1. תוספת יוקר.
2. פיצוי בעד התייקרות.
3. שכר מינימום.
4. כל הוראה בהסכם קיבוצי החל על כמה ענפים שלדעת השר יש הצדקה לקבוע שתחול רטרואקטיבית. מדובר בשיקול דעת כללי של השר והוא צריך לשים לב למספר בעלי ההסכם ולאופי של ההוראה המיועדת להרחבה.
סעיף 29 לחוק- נקבע כי מעמדו הנורמטיבי של צו הרחבה הוא כעין חקיקה ("פורסם צו הרחבה כאמור- אין עוררים על תוקפו), מדובר בחקיקת משנה לכל דבר ועניין.
סעיף 30 לחוק- צו ההרחבה חל על כל העובדים והמעבידים שעליהם חל הצו והן חלק מהחוזה שבין העובדים למעבידים. במקום בו חוזה אישי או הסכם קיבוצי נותנים תנאים טובים יותר- התנאים הטובים יותר הם שחלים על העובד המעביד. חקיקה שבאה לטובת העובד.

סעיף 31 לחוק- כאשר תם תוקפו של ההסכם הקיבוצי הכללי שעליו ניתן צו ההרחבה אזי בטל גם צו ההרחבה.

סעיף 32 לחוק- אם השר נוכח כי הנסיבות שבגינן ניתן צו ההרחבה לא קיימות עוד, הוא רשאי לבטל את צו ההרחבה (לא ניתן לביטול רטרואקטיבי) לאחר שהתייעץ במועצה ליחסי עבודה ובארגוני העובדים והמעבידים הגדולים ביותר.

סעיף 33 לחוק- אף אם התבטל תוקפו של הצו או בוטל בהוראת הצו בהתאם לסעיפים 31 ו-32, ההוראות האישיות בהסכם הקיבוצי שהורחבו מוסיפות לעמוד בתוקפן כחלק מחוזי העבודה של העובדים כל עוד לא שונו או בוטלו בחוזי עבודה חדשים. להוראה אישית בצו ההרחבה ניתן מעמד כמו לכל הוראה אישית בהסכם קיבוצי ותוקפה איננו מתבטל עם בטלות או תפוגת ההסכם הקיבוצי.
סעיף 33א לחוק- עוסק בוועדות פיקוח ליישום צו ההרחבה.
סעיף 33ב לחוק- עוסק ברישום של המעבידים עליהם חל צו ההרחבה ע"י וועדת הפיקוח.

סעיף 33ג לחוק- עוסק בסמכותו של מפקח שמונה ע"י שר העבודה להיכנס למפעל לבדוק את רשומותיו לתחקר ולשאול שאלות על מנת לוודא שצו ההרחבה אכן מיושם ע"י המעביד.
סעיף 33ד לחוק- קובע כי לביה"ד לעבודה סמכות ייחודית בקביעה האם צו הרחבה חל על מעביד מסויים. כמו"כ לביה"ד סמכות ייחודית לדון בכל תובענה של עובד, מעביד, מפקח הנובעות מהוראות סעיפים 33ב ו-33ג.

סעיף 33ה לחוק- עוסק בהוראות הנוגעות ליישוב חילוקי דעות בנוגע לצו ההרחבה.
סעיף 33ו לחוק- עוסק בסמכויות ועדת הפיקוח לעניין יישוב חילוקי הדעות בהתאם לסעיף 33ה.

בוררות בחוק יישוב סכסוכי עבודה:

סעיף 15 לחוק יישוב סכסוכי עבודה- עוסק באילו נושאים יכולים להיות נדונים בבוררות:
1. 15(1)- כל סכסוך עבודה עליו הסכימו הצדדים בכתב למוסרו לבוררות לפי פרק 3 לחוק יס"ע.
2. 15(2)- מקרה בו סכסוך עבודה אשר לפי הסכם קיבוצי לרבות הסכם עפ"י סעיף 37א לחוק או לפי התוספת יש למוסרו לבוררות כקבוע בהסכם אולם משהו השתבש בדרך כפי שיוסבר להלן.
סעיף 37א שהוזכר לעיל- מגדיר מהו הסכם קיבוצי לעניין השירות הציבורי- הסכם כמשמעותו בסעיף 1 לחוק הסכמים קיבוציים, בין שהוגש לרישום ובין שלא הוגש לרישום. גם הסדר קיבוצי ייחשב הסכם קיבוצי לעניין הסכמים קיבוציים בשרות הציבורי ובלבד שכל הנ"ל נעשו בכתב ודובר בהם על שיעורי שכר עבודה.

עפ"י סעיף זה בוררות היא תוצאה של הסכמה בלבד!!
הסבר הסעיף: בדרך כלל בוררות שנקבעת בהסכם הקיבוצי עצמו כוללת בתוכה הקמת וועדה פריטטית (וועדה המורכבת מנציגים של שני הצדדים בחלקים שווים) או וועדה ארצית. על וועדות אלה או על בורר אחר שנבחר ע"י הצדדים ויש הסכמה בנוגע לנושאים שיובאו לבוררות, יחול חוק הבוררות הרגיל אלא אם כן הסכימו הצדדים על בוררות לפי חוק זה, בוררות עפ"י וועדות  אלו היא בוררות פנימית. אם הבוררות הפנימית לא הצליחה- לא התקיימו פגישות/ לא היו הסכמות/ לא מונו הוועדות וכדומה- עפ"י 15(2), ניתן לפנות לממונה שייקבע בוררות (יש לזכור שהצדדים הביעו בהסכמה את רצונם לבוררות בהסכם הקיבוצי). במקרה זה תחול בוררות לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה ולא עפ"י חוק הבוררות.
סעיף 22 לחוק- קובע כי הבורר יפסוק עפ"י דין, הסכם קיבוצי או נוהג מקצועי ובמקרים שבהם הנ"ל לא מספקים את התשובה לסכסוך, תפסוק וועדת הבוררות/ הבורר לפי "מידת הצדק והיושר". לפי דעת המרצה ייתכן ומדובר בהוראה קוגנטית קרי, הבורר חייב לפסוק לפי הדין, הסכם קיבוצי או נוהג ואפילו בהסכמת הצדדים לא ניתן לשחררו מלפסוק על פיו. לפי חוק הבוררות בהסכמת הצדדים ניתן לשחרר את הבורר מחובתו לפסוק עפ"י הדין ולאפשר לו לפסוק עפ"י אמות מידה שייראו לו לנכון.
סכסוך כלכלי וסכסוך משפטי:
סכסוך משפטי- סכסוך לגביי פרשנות, יישום, הפרה וביצוע ההסכם יקרא סכסוך משפטי. זאת משום שהוא מתייחס לנורמה שקיימת וניתן לקבל הכרעה לגביה מביהמ"ש. 

סכסוך כלכלי- סכסוך לגביי  יצירת הנורמה: כריתת הסכם, חידוש שלו שינויו או ביטולו ובעיקר בתקופה הטרום הסכמית ייקרא סכסוך כלכלי.
השופט בר ניב קבע כי עניין לבוררות עפ"י סעיף 15(2) לחוק הוא רק סכסוך בעל אופי כלכלי. סכסוך בעל אופי משפטי איננו יכול להיות עניין לבוררות במתכונת סעיף 15(2) אלא נמצא בסמכותו הבלעדית של ביה"ד לעבודה. פרשנותו זו של השופט בר ניב הוצגה לראשונה ב- פס"ד התאחדות האיכרים.
*** יש לשים לב כי ההגבלה בנ"ל מדברת רק על בוררות לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה בעוד שסכסוך עבודה שנידון בבוררות עפ"י חוק הבוררות (סעיף 15(1)), יכול להיות הן סכסוך משפטי והן סכסוך כלכלי.
אם נשים לב לסעיף 31 לחוק, נראה כי עפ"י ס"ק (א), פסק בוררות תוקפו שנה אחת מיום נתינתו לכל היותר. עפ"י ס"ק (ג), דינו של פסק בוררים הוא כדין חוזה בין הצדדים או כדין הסכם קיבוצי ביניהם כלומר, פסק בוררים בקשר להסכם קיבוצי דינו כדין ההסכם הקיבוצי עצמו. ניתן ללמוד מכך כי ההגבלה בזמן לכאורה מלמדת אותנו שאכן פסק הבוררים מדבר על יצירת נורמה בלבד (כלומר על סכסוך כלכלי) שכן אם הבורר מפרש הוראה בהסכם אין לה תקופה אלא היא קבועה ללא תאריך תפוגה. דבר זה מחזק את עמדתו של השופט בר ניב. כמו"כ ס"ק (ג) מקנה לפסק הבוררים תוקף של חוזה בניגוד לפסק בוררים עפ"י חוק הבוררות המהווה פסק דין של ממש ומעשה בית דין.
ברם, המרצה טוען שפרשנות זו של ביה"ד איננה נכונה ואיננה עולה בקנה אחד עם רצון המחוקק להתיר את הבוררות עפ"י חוק יס"ע גם לסכסוך כלכלי וגם לסכסוך משפטי. ניתן ללמוד זאת גם מסעיף 22 לחוק המדבר על הנורמות מהן הבורר צריך לפסוק (דינים, חוזים, נוהג וכו'), שהם מקורות משפטיים המצביעים על כך כי סמכות הבורר לפי חוק זה חלה גם על סכסוכים משפטיים ולא רק כלכליים. כמו"כ יש לזכור שסכסוך עבודה המתעורר בתקופת ההסכם הקיבוצי הוא בדר"כ סכסוך משפטי ובמקרה כזה אם נלך עפ"י גישת בר ניב אזי נרוקן את כל תוכנו של סעיף 15(2) הקובע בוררות עפ"י חוק יס"ע.
כמו"כ יש לזכור שישנם סכסוכים מעורבים לדוגמא עניין הפיטורין, יכול להיות לעיתים גם עניין של פרשנות ההסכם וגם עניין של קביעת נורמה. ב- פס"ד ההסתדרות נ' מד"י נוצרה קטגוריית הסכסוך המעורב (אופי משפטי וכלכלי כאחד). הנשיא אדלר קבע כי סכסוך כזה נתון גם הוא לסמכותו של בורר.
פרק ה'- הזכות לשבות והשביתה הלא חוקית:
ישנן שתי דרכים להפוך שביתה לחוקית:
1. הדרך העקיפה- לקבוע כי שביתה לא מהווה עוולה כלפי המעסיק/ צד ג' ולמנוע מתן תרופות.
2. הדרך הישירה- הכרה בשביתה כזכות חוקתית ע"י המחוקק.
בישראל נבחרה הדרך הראשונה. ישנם 3 סעיפים בהם הכירו בשביתה בעקיפין:
1. סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים- בסיפא נקבע כי השתתפות בשביתה לא מהווה הפרת חובה אישית. בכך ניתנת הגנה לעובד ולארגון מעבידים (כי החלטה שלהם על שביתה הגוררת שביתה בפועל, לא גורמת להפרת החוזה ע"י העובדים).
2. סעיף 24 לחוק הסכמים קיבוציים- העוסק בסעד הפיצויים וקובע כי ארגון עובדים פטור ממתן פיצויים למעביד על הפרת החובות לפי ההסכם הקיבוצי ויהיה חייב בכך רק במקרה בו התחייב לכך מפורשות בהסכם ורק אם מדובר בהסכם קיבוצי כללי.
3. סעיף 62 לפקנ"ז- ס"ק (ב) קובע כי שביתה והשבתה לא ייחשבו כגרם הפרת חוזה, בכך ניתן לעובדים וארגון העובדים הגנה מפני תביעה של מעביד על הפרת חוזה עם צד ג' עקב השביתה (יש לזכור שבוצע תיקון לחוק לאחר פס"ד ליאו בק שקבע כי ההגנה חלה רק על שביתה בפועל ולא על עידוד שביתה או הכנות לקראת ביצוע שביתה וכיום ניתנת הגנה כוללת). 
שביתה לא מוגנת- שביתה בסקטור הציבורי שלגביה מתקיים אחד מהנ"ל:
1. שביתה בזמן שחל על העובדים בשירות הציבורי הסכם קיבוצי. למעט שביתה שאינה קשורה לשכר או תנאים סוציאליים והמוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים אישר אותה.
2. שביתה של העובדים בזמן שלא חל עליהם הסכם קיבוצי והשביתה לא אושרה או הוכרזה ע"י המוסדות המוסמכים של הארגון כקבוע בתקנון של אותו הארגון.
3. שביתה שלא נמסרה עליה הודעה בהתאם לסעיף 5א לחוק יס"ע.
· שביתה לעניין זה היא: הפסקת עבודה מאורגנת מלאה או חלקית לרבות האטת קצב עבודה והפרעה למהלך העבודה התקין, או סירוב לעבוד שעות נוספות כקבוע בהסכם הקיבוצי. מדובר גם על נושאים שעליהם יש מחלוקת והם לא מוסדרים בהסכם הקיבוצי.
· בשביתה לא מוגנת- לא מקבלים העובדים את הגנת סעיף 19 וגם לא את הגנת סעיף 62 לפקנ"ז ולכן ניתן לתבוע אותם בגין הפרת חובה אישית ולפטרם ולתבוע פיצויים.
שביתה חלקית בלתי מוגנת- שביתה עליה מכריז ביה"ד לבקשת המעביד שבעקבותיה ישולם לעובד שכר חלקי בעד העבודה שביצעו בתקופת השביתה. דין שביתה זו כדין שביתה לא מוגנת רגילה.
שביתה שלא כדין- שביתה בסקטור הפרטי שמתקיים לגביה אחד מהנ"ל:
1. לא נמסרה הודעה עפ"י סעיף 5א לחוק יס"ע.
2. שביתה בזמן שחל על העובדים הסכם קיבוצי. בפס"ד האוניברסיטה העברית נ' ארגון המרצים נקבע כי בכל הסכם קיבוצי ישנו תנאי מכללא שלא לשבות בזמן ההסכם ולכן שביתה בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי הינה שביתה שלא כדין.
3. שביתה שלא קיבלה את האישור של המוסדות המוסמכים לכך בתקנון הארגון.
· בשביתה שלא כדין (בסקטור הפרטי) חל סעיף 19 וההגנות שלו (גם ההגנה של סעיף 62 לפקנ"ז חל), שכן לפי דעתו של השופט בר ניב שביתה הינה פעולה במישור הקולקטיבי ולא הפרטי ולכן לא מדובר על הפרת חובה אישית. השופט בר ניב קובע כי משום שמדוב במישור הקולקטיבי אז גם אין בעיה במתן צו מניעה הסותר את סעיף 3(2) לחוק החוזים תרופות (מניעת אכיפת שירות אישי) שכן מדובר על המישור הקולקטיבי.
· גם מקרים של שביתה חלקית שלא כדין תיחשב כחוסה בצילו של סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים למרות שקיים הקושי שהם עדיין מגיעים לעבודה ואז זה סותר את תיאוריית ההשהייה. ביה"ד קבע ששביתה חלקית היא בעצם הצעה למעביד- אם המעביד לא מקבל את ההצעה השביתה הופכת לכללית ואז סעיף 19 חל ולא ניתן לפטרם, אם המעביד מקבל את ההצעה- ה"חוזה" החדש (שכר ראוי לשביתה החלקית) חל והישן מושהה- כלומר בכל מקרה סעיף 19 יחול ולא ניתן לפטר את העובדים.
תיאוריית ההשהייה שיצר ביה"ד- לפיה, במקרים בהם חלה ההגנה של סעיף 19, חוזה העבודה בין המעביד לעובד מושהה בתקופת השביתה (ברם הוא לא בטל, ולכן לדוגמא לעובד אסור בתקופה זו לגלות סודות למעביד מתחרה וכו'). 
גם במקרים מדובר בהתארגנות ראשונית ועדיין אין הסכם קיבוצי אבל ארגון העובדים בהתארגנות ראשונית מאיים שובת על מנת לקבל הסכם קיבוצי, נקבע כי חלה תיאוריית ההשהייה שכן אם במצב בו ארגון העובדים והמעביד שקולים פחות או יותר ועדיין נותנים לעובדים הגנה אזי קל וחומר שבמקרה שהפער בין העובדים למעביד גדול אף יותר נחיל את תיאוריית ההשהייה.
לעניין זה, ביה"ד קבע כי אין אפילו צורך בקל וחומר אלא סעיף 19 קובע מצב של השהיית החוזה בכל שביתה, גם אם אין הסכם קיבוצי.
החריגים: 
1. שביתה לא מוגנת, גם חלקית (בסקטור הציבורי)- עפ"י סעיף 37א לחוק יס"ע הגוררת אחריה את הסרת ההגנות לפי סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים ולפי סעיף 62 לפקנ"ז. כלומר, עדיין קיימים יחסי עובד מעביד אך יש הפרת חוזה וגרם הפרת חוזה).
2. פס"ד קוקה- מדובר בעובד בודד ברשות השידור שלא ביצע פעולה ונשאלה השאלה האם מדובר בשביתה. השופט שמגר קבע כי לא מדובר בשביתה ולכן גם לא ניתנת לעובד ההגנה של סעיף 19 שכן סעיף 19 מדבר על הגנה מכוח השביתה. יש שניסו לטעון כי שמגר קבע כי מדובר בשביתה אולם היא לא אושרה כדין ולכן אינה חוסה בצל סעיף 19. המרצה טוען שלא זו הייתה כוונתו של שמגר וגם שביתה שלא כדין שלא אושרה (אם היא לא שביתה לא מוגנת) תקבל את ההגנה של סעיף 19. זו גם דעתו של השופט בר ניב.
בכל השביתות- בין אם הן מקבלת את ההגנות של סעיף 19 או לא ניתן לבקש מביה"ד להוציא צו מניעה כנגד השביתה. כמובן שביה"ד ייטה לתת צו מניעה ככל שמדובר בשביתה לא מוגנת או לא כדין.
בשביתה בלתי מוגנת-  יש בעיה לכאורה לבקש צווי מניעה שכן אם סעיף 19 לא נותן את ההגנה לעובדים הרי שמדובר פה בהפרת חובה אישית של כל עובד ועובד. במצב כזה בקשת המעביד לצווי מניעה עומדת בניגוד לסעיף 3(2) המדבר על אי אכיפה של חוזה למתן שירות אישי. השופט בר ניב שעמד על בעייתיות זו היה קובע שגם שביתות לא מוגנות הן שביתות שלא כדין (בניגוד ללשון החוק בסעיף 37א), ואז יש לעובדים הגנה מכח סעיף 19 לחוק יס"ע וסעיף 62 לפקנ"ז ואז כיוון שמדובר באקט קבוצתי, הסעד שניתן לתת הוא סעד של צוו מניעה מבלי הבעייתיות של סעיף 3(2) לחוה"ח תרופות.
המרצה לא מסכים לדברים אלו וטוען כי סעיף 3(2) לא קובע שלא ניתן לתת אכיפה אלא פשוט אומר שהסעיף קובע שהאכיפה היא לא הסעד הראשון ולכן ניתן להוציא צווי מניעה על אף סעיף זה.
כמו"כ לעיתים עקב בעייתיות סעיף 3(2) לחוה"ח תרופות הוצאו צווי ריתוק ולא צווי מניעה.
השופט גולדברג- לא התייחס לבעייתיות שלסעיף 3(2) עם שביתה לא מוגנת. כיום שביתה לא מוגנת מהווה עילה בפני עצמה להוצאת צווי מניעה.
בפס"ד אלקו- היה מדובר מכתב פיטורין שלקבוצת עובדים כתגובה לכך שפיטר עובד כלשהו. המעביד סירב לקבלם חזרה לעבודה ומדובר לכאורה בפעולה במישור האישי. ביה"ד קבע כי מדובר בפעולה קולקטיבית ולכן זה מוגדר כשביתה ולכן יש לעובדים את ההגנות של סעיף 19 ויש להחזירם לעבודה.
ביה"ד יישם את תיאוריית ההשהיה שנקבעה לאור סעיף 19. בערעור לעליון פסה"ד נהפך ופיטורים שלהם עמדו בתוקף.
צווי חירום:
בתקופות בהן ביהמ"ש מיעט להוציא צווי מניעה הממשלה הוציאה צווי חירום המחייבים את העובדים לשוב לעבוד. השימוש בצווי חירום הינו מעשה קיצוני והוא אוזן בהמשך ע"י הוצאת צווי מניעה במקום.
שביתה כלכלית ושביתה פוליטית:
ישנם שלושה סוגים של שביתות:
1. שביתה פוליטית- זוהי שביתה שמכוונת כנגד הריבון שלא במעמדו כמעביד אלא כמי שמופקד על קביעת המדיניות באופן כללי. בפס"ד חטיב- ארגון המורים הדרוזים שבת כמחאה על החלטת הממשלה להחיל את החוק הישראלי על רמת הגולן. מדובר בשביתה פוליטית נטו והיא אינה במסגרת דיני העבודה. גם שביתה שנועדה להתערב במדיניות כלכלית כוללת לדוגמא שביתה במטרה למנוע הפרטה כי העובדים לא מעוניינים בשינוי הארגוני הינה שביתה לא לגיטימית ואסור לעובדים לשבות. אין הגנה של סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים!
2. שביתה כלכלית טהורה- שביתה המכוונת כנגד המעביד המבקש לפגוע בזכויות העובדים או מסרב לשפר את תנאי עבודתם. גם שביתה המכוונת כנגד רצונו של הריבון לשנות הסדרים קיימים ביחסי עבודה או למנוע הסדרים כאלה הפוגעים בעובדים תהיה שביתה כלכלית טהורה. שביתה כזו היא השביתה הקלאסית המוכרת לנו והיא לגיטימית. יש הגנה של סעיף 19 לחוק!
3. שביתה מעין פוליטית- זוהי שביתה הנמצאת בתווך שבין 2 השביתות לעיל. העלאת דרישות בנוגע להשלכות המהלך של המעביד עליהם וגם התנגדות לעצם המהלך ככזה. מותר לשבות למשך זמן קצר (ייתכן שמס' שעות בלבד). על שביתה זו יש הגנת סעיף 19 כל עוד היא קצרה, ובכל מקרה שביתה זו לא מקבלת הגנה חזקה כמו שביתה כלכלית טהורה!
חשוב: על מנת לזכות ללגיטימיות של השביתה מצד ביהמ"ש, על ארגון העובדים לטעון כי אין לו בעיה עם המהלך אותו המעביד רוצה לבצע (מכירת החברה, הפרטה, רה ארגון, החלטה ניהולית) אלא שהוא מפחד שלמהלך זה תהיה השפעה על העובדים ולכן יש לו דרישות בקשר להשפעה האפשרית של מהלך זה. אם ארגון העובדים 'יעטוף' את הדרישה שלהם בצורה זו ביהמ"ש ייתן להם לגיטימיות ויקבע כי מדובר בשביתה רגילה (כלכלית) ולא שביתה מעין פוליטית גם אם היא ארוכה. 
פס"ד ההסתדרות נ' מד"י- עובדי המשק בביה"ח דרשו תוספת תקנים ושבתו בשל כך. הם טענו כי המדינה הכניסה סעיפים של הגדלת תקנים בהסכמים קיבוציים של הרופאים והאחיות ולכן הם יכולים לשבות וזה משפיע להם ישירות על תנאי העבודה (עומס עבודה). זה שהמדינה הכירה בזה עם קבוצות אחרות הייתה נקודה לזכות עובדי המשק אולם זה לא אומר שהמדינה חייבת לעשות אותו הסכם איתם. הנשיא אדלר קבע כי אמנם העובדים לא יכולים לדרוש תוספת תקנים אך הם יכולים לדרוש פיצוי כספי על החוסר בתקנים. העובדים דרשו גם פיצוי וגם תוספת תקנים ולכן היה מדובר בשביתה מעין פוליטית.
חשוב מאוד: בסופו של דבר התקבלה דעתה של השופטת ברק שאמרה שצריך לעשות איזון בין זכות העובדים לשבות לזכות הציבור שלא להיפגע. על ביה"ד לבצע את האיזון החוקתי ולקבוע האם השביתה היא לגיטימית או לא (פס"ד בזק).
נזק לצד ג':
· ראינו כי בשביתה בלתי מוגנת לא ניתנות הגנות של סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים ו-62 לפקנ"ז. 
· בכל שביתה אחרת חלה ההגנה של סעיף 62 ולכן לא ניתן היה לתבוע בגין גרם הפרת חוזה. בפס"ד מפעלי רכב אשדוד, שם היה מדובר בשביתה שלא כדין תבעו הסוחרים שהפסידו את כספם כיוון שהאוניות עם הסחורה לא נפרקו מכח עוולת הרשלנות. השופט לוין קבע כי אכן הייתה רשלנות ופסק לסוחרים פיצויים. השופט לוין ביצע איזון בין זכותם של העובדים לשביתה לנזק שעלול להיגרם לצד שלישי ופסק לרעת העובדים והארגון. 
כיום יש לבצע איזונים בתביעה של צד ג' עפ"י עוולת הרשלנות.
· בקודקס החדש נקבע כי- לא ניתן יהיה לתבוע ברשלנות על שביתה ע"י צד ג' אלא אם התובע ניזוק בנזק גוף. רואים כי ניתנה הגנה לשביתה גם מפני עוולת הרשלנות.
המרצה אומר שגם כאשר השביתה היא כדין או לא-לא מוגנת, גם אז ביהמ"ש יכול להפעיל את שיקול דעתו ולבצע איזונים בין הזכות של העובדים לשבות לבין הנזק שייגרם לציבור, וככל שהנזק גדול יותר כך ייטה ביהמ"ש להגביל את השביתה על אף היותה חוקית גם אם לא לאסור אותה כליל.
שביתה ווירטואלית- העובדים עובדים אך ההכנסות מהעבודה לא עוברות למעביד אלא לקרן מיוחדת. לדעת המרצה אם ביה"ד היה הולך עם זה עד הסוף הוא היה צריך לומר שבהתאם העובדים גם לא יקבלו את המשכורות אך ביה"ד לא עשה זאת כי זה היה שובר את השביתה. לדעת המרצה שביתה זו במתכונת של אדלר איננה באמת שביתה ווירטואלית אמיתית.
השבתות ופעולות נוספות של המעביד:
בנוגע לשביתה יש את סעיף 19 לחוק יישוב סכסוכים שקובע כי השתתפות בשביתה אינה מהווה הפרת חובה אישית.
לא מצוי סעיף דומה המדבר על השבתה מטעם המעביד ולכן יכולה להיות הפרת חובה אישית מטעם המעביד. מצד שני ניתן לראות שסעיף 62 לפקנ"ז  מכיל את המונח השבתה ומגן על המעביד מפני תביעה של צד שלישי שניזוק מההשבתה.
עפ"י בי"ד לעבודה השבתה יכולה להיות רק פעולה הגנתית ולעיתים ביה"ד משתמש במונח אף מצמצם יותר ואומר כי השבתה יכולה להיות רק כאשר הדבר הוא תוצאה להכרח- כלומר השבתה רק כשהדבר הכרחי. מכאן ניתן ללמוד כי המעביד לא יכול ליזום השבתה. צריכה להיות מידתיות: השבתה לא יכולה להיות אגרסיבית ויכולה להיות רק הגנתית או הכרחית ולכן גם אם העובדים החלו בפעולות שביתה תגובת המעביד צריכה להיות מידתית- הוא לא יכול לעבור להתקפה. 
פס"ד אלקו- העובדים שבתו חלקית שביתות פתע, המעביד דרש שהעובדים יימנעו משביתות פתע אך העובדים לא הסכימו ובעקבות זה המעביד החליט להשבית. ביה"ד קבע כי מדובר בהשבתה הגנתית ומדובר בפעולה הכרחית הגנתית.
פס"ד כיתן ופס"ד מפעל ים המלח- העובדים סגרו את שערי המפעל אך המשיכו לעבוד במפעל ולייצר סחורה אך היא לא יכלה לצאת החוצה. המעביד השבית את המפעל בשני המקרים. המרצה טוען שבכלל לא מדובר בשביתה חלקית אלא פעולה אסורה. ביה"ד אמר שההשבתה לא הייתה מוצדקת אע"פ שלא ניתן היה להכניס ולהוציא סחורה.
השאלה שנשאלת: מה קורה אם רק העובדים שבשער המפעל סוגרים אותו אך שאר העובדים במפעל כן עובדים, האם מותר למעביד להשבית אתה עובדים כולם כולל אלה שעובדים בתוך המפעל ולא שובתים? 
ביה"ד מציג גישה הגנתית לחלוטין- המעביד צריך להוכיח כי הוא לא יכול להשתמש בשירותים של עובדי הייצור בתוך המפעל. פעולותיו צריכות להיות הגנתיות, והשאלה הרלוונטית היא האם הוא יכול להמשיך לייצר. לדעת המרצה השאלה היא אבסורדית כי  אמנם הוא יכול להמשיך לייצר אך לא יכול להוציא את התוצרת החוצה. זה לא הגיוני שרק אחרי שהמחסנים יהיו מלאים הוא יוכל להשבית את עובדי הייצור. לפי ביה"ד המעביד יכול להשבית רק את אותם עובדים שאין לו צורך בהם ואין לו אפשרות לספק להם עבודה.
בסיטואציה שבה יש השבתה אם היא איננה חוקית ולא מוגנת עפ"י הקריטריונים של ביה"ד אזי העובדים יכולים לתבוע את המעביד לשלם פיצויים שכן הם מוכנים לעבוד והמעביד לא נותן להם לעבוד.
נוצר מצב לא סימטרי- עובדים בשביתה שלא כדין קיבלו הגנה עפ"י בר ניב- לא ניתן לתבוע אותם או לפטר אותם (ברם, הם לא יקבלו שכר), בעוד שכשהמעביד טועה בהשבתה אין לו שום הגנה והוא חשוף לתביעות.
צורות אחרות של הגנה:
האם המעביד יכול להביא תחליפים לעובדים בזמן השביתה?
ביה"ד קבע כי שימוש בעובדים זמניים שיחליפו את העובדים השובתים הוא דבר בלתי אפשרי ואסור כיוון שזה פוגע בחירות השביתה של העובדים ומעבר לכך זה עלול לגרום לאלימות בין העובדים התחליפיים לעובדים הקבועים (פס"ד מטרו דן).
לסיכום: ניתן לראות כי חוסר ההגנה על השבתה בסעיף 19 ואי האפשרות של המעביד לייצר תחליפים לעובדים גרמה לכך שההשבתה לא הייתה אפשרית ברוב המקרים כיוון שאז פעולת המעביד תיחשב לפעולה התקפית. ביה"ד מעוניין למנוע את החרפת הסכסוך ע"י המעביד.
הסדר קיבוצי:
הסדר קיבוצי הינו הסדר בנוגע ליחסי העבודה הקיבוציים, ואשר קיים בו פגם מסויים אשר מונע ממנו להיות הסכם קיבוצי. לפיכך קבע ביה"ד לעבודה כי קיימות שתי קטגוריות במישור הקיבוצי:
1. הסכם קיבוצי- לפי חוק הסכמים קיבוציים.
2. הסדר קיבוצי- חוזה שאיננו עומד בתנאי החוק ולפיכך הוא לא מוגדר כהסכם קיבוצי.
המסקנה: כל הסדר במישור הקיבוצי שאיננו הסכם קיבוצי הוא הסדר קיבוצי. הסדר קיבוצי הוא שיורי להסכם קיבוצי.
סעיף 37א לחוק יס"ע קבע מפורשות כי: הסכם קיבוצי בסקטור בציבורי כולל בתוכו אף הסכם שלא הוגש לרישום, לרבות כל הסדר קיבוצי אחר. ניתן לראות כי המחוקק נתן הגדרה רחבה להסכם קיבוצי לעניין פרק 4 לחוק יס"ע.
פגמים שבגינם נקבע כי מדובר בהסדר קיבוצי:
1. ההסכם לא נרשם כדין- בין אם כי הצדדים החליטו מסיבות שונות לא לרשום את ההסכם (לדוגמא, הצדדים מעדיפים שחוק החוזים יוחל על ההסדר ולא חוק הסכמים קיבוציים) ובין אם ההסכם לא נרשם מרשלנות.
2. בעיה שנפתרה בין הצדדים ע"י חליפת מכתבים בהיות ההסכם הקיבוצי בתוקף, לא תמיד חליפת המכתבים תהיה חלק מההסכם הקיבוצי.
3. החלטות של וועדה פריטטית או בוררות לא תמיד מהוות חלק מההסכם הקיבוצי.
4. מצד העובדים אין ארגון העונה להגדרה של ארגון עובדים או שהארגון איננו יציג.
** הבעיה שנוצרה בהסדר קיבוצי היא שהוא לא העניק את ההגנות שהעניק סעיף 19 ו- 24 לחוק הסכמים קיבוציים.
הגישה הראשונית של ביה"ד לעבודה הייתה כי הסכם קיבוצי שלא רשום אין לו תוקף כהסכם קיבוצי וגם לא כחוזה, אלא יש לראות אותו כהסכם ג'נטלמני, חסר תוקף משפטי. ארגון העובדים במצב שבו ההסכם לא נרשם חשף את עצמו לתביעת פיצויים כיוון שההסכם לא רשום וכדי להגן על העובדים קבעו כי מדובר בהסכם ג'נטלמני. המישור האינדיבידואלי בהסדר הקיבוצי נקלט בחוזה האישי של העובדים בפסיקת ביה"ד מכח תניות מכללא.
ברם,  בהמשך הגישה להסדר קיבוצי השתנתה לחלוטין: במישור הקיבוצי- נקבע בפס"ד ההסתדרות נ' שירותי בריאות כללית כי הסדרים קיבוציים הם חוזים  מחייבים לכל דבר ועניין את שני הצדדים הקיבוציים (הסדר קיבוצי הוא לא עוד הסכם ג'נטלמני). במישור האינדיבידואלי- נקבע בפס"ד לעיל כי ההוראות האישיות בהסדר קיבוצי לא נקלטות מכח תניות מכללא אלא מכח עיקרון תום הלב בחוק החוזים הכללי. אין מקום להתעלם מקיומן של ההוראות האישיות בחוזה אם הן אינן נוגדות את עיקרון תום הלב ותקנת הציבור ולכן ייקלטו לחוזה האישי של כל עובד ועובד.
שינוי/ סיום תניה בחוזה- לא ניתן לסיים לשנות תנייה מתניות החוזה- או שמשנים/ מסיימים הכל או כלום.
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