משפט העבודה הקיבוצי
א. הזכות להתארגן- ס' 33ח
לאחר התפוררות ההסתדרות, התעוררה בעיה שמעבידים ביקשו לפטר ולעובדים לא הייתה דרך להתמודד כנגדם. כתגובה, התחילה פסיקה של ביה"ד לעבודה (שנות ה90) שהכירה בזכות ההתארגנות. 
רוב העובדים תבעו את המעסיק על פיטורין והדרישה בהרבה מקרים הייתה לסעד של אכיפה (ולעיתים פיצויים). אם עובד פוטר באופן לא צודק העילה הייתה הפרת חוזה בהתאם לס' 39- ביצוע חוזה בתום לב, היות והבסיס לעבודה הוא החוזה. הבעייתיות בסעד האכיפה- ס' 3(2) לחוה"ח (תרופות)- אכיפת חוזה לשירות/עבודה אישית. 

לדעת המרצה, אין לפרש את סעיף 3(2) בחוה"ח כלא מתיר אכיפה במקרה של חוזה לשירות אישי, אלא שבמקרה זה אכיפה לא תהיה סעד ראשון והכרחי, אלא סעד המותנה בשק"ד השופט כמו במקרה בו המעביד מפר את החוזה ע"י פיטורין ללא סיבה מספקת. 
בפס"ד הורן את לייבוביץ' (פיטורים על רקע התארגנות בארגון עובדים) בה"ד אומר כי דרך המלך היא פיצויים, אך במקרים קיצוניים ניתן לתת אכיפה- מקרה קיצון בו יינתן סעד אכיפה הוא כאשר העילה לפיטורין היא הפרת זכות יסודית ובסיסית של העובד שהיא הזכות להתארגנות.  
מיד לאחר פס"ד זה, תוקן חוק הסכמים קיבוציים ונחקק ס' 33ח- לכל עובד הזכות להתארגן ולהיות חבר בארגון/ועד עובדים. כך שכיום העילה לתביעה הינה מכוח ס' זה ולא מכוח חוה"ח. 
ס' 33ט- מעסיק לא ימנע את כניסתו של נציג ארגון עובדים למקום העבודה לשם קידום הזכות. 
ארגון עובדים- רק ארגון עובדים יכול לחתום על הסכם קיבוצי. (בפס"ד פז גז נקבעו ע"י השופט בר ניב הדרישות להכרה בארגון כארגון עובדים- התארגנות קבועה, המשכיות, בעלת תקנון, וולונטרית רצונית...)  
וועד עובדים- ארגון פנימי במפעל שאינו יכול לחתום על הסכם קיבוצי. 
חוק יישוב סכסוכי עבודה שנחקק עם התיקון לחוק ההסכמים הקיבוציים ותפקידו לתת כלים למדינה ולצדדים ליישוב סכסוכי עבודה קובע כי לשם ניהול תיווך/גישור בנושא סכסוך יש צורך בנציג העובדים ובנציג המעבידים. נציג העובדים: ארגון עובדים, ובהיעדרו- כל נציגות (מונח כללי) שנבחרה ע"י רוב העובדים.
בעיות בנוסח החוק
(1) נציגות זו אינה נחשבת לוועד או ארגון לצורך החלת הזכות להתארגנות (ס' 33ח לחוק ה"ק). הפיתרון: השופטים מבצעים פרשנות תכליתית, הכוללת כל סוג של נציגות עובדים ולא רק ארגון/ וועד, בכדי להגשים את מטרת המחוקק. 
(2) לא ברור האם התוספת של "הפועל במסגרת ארגון עובדים" שבס' 33י(א)(4), אשר אוסר על פגיעה בעובד עקב חברותו או פעילותו בוועד עובדים, חל על שני המצבים או רק על פעילות. כלומר, האם החברות הנדרשת היא בוועד עובדים נפרד שלא קשור לארגון העובדים? או שרק וועד שהוא חלק מארגון יקבל את כל ההגנה החוקית? הפתרון: ע"א ש'או' בד"כ מפריד, הפרשנות שנהוגה אצלנו היא תכליתית. 
הזכות לא להתארגן
אמנם זכות זאת לא נאמרת במפורש, אך אנו למדים עליה מס' 33י(א)(3) האוסר על פגיעה בעובד עקב הימנעות/הפסקה מחברות בארגון עובדים, וכן מס' 33יד(2)-(3). 

פס"ד פז גז- תנאי להכרה בארגון כארגון עובדים הינו "וולונטאריות".

פס"ד צים (80)- נקבע כי לא ניתן לחייב חברות בארגון עובדים. 
התובע- ס' 33יב: תובענה בשל הפרת ס' 33ט-33י יכול ותוגש ע"י: 1. העובד/דורש העבודה. 2. ארגון עובדים.
סעדים- ס' 33יא 
ס' 33יא(א)(1) קובע את סעד האכיפה כסעד ראשון (ע"א האמור בס' 3(2) לחוה"ח (תרופות)) עבור הפרה של ס' 33ט-33י. עם זאת, ס' 10 לחוק שוויון הזדמנויות (החוק לא כולל אפליה על בסיס חברות בארגון עובדים) קובע במפורש כי אכיפה תינתן רק במקרה שסעד הפיצויים לא יהיה צודק מספיק וכי יש להתחשב בהשלכות על יחסי העבודה. מכאן, שקיימת אי התאמה בין שני החוקים לעניין הסעד הראשון. 
ס' 33יא(ב) העוסק בסעד הפיצויים, מאפשר לקבל פיצויים ללא הוכחת נזק בסכום של עד 50,000 ₪ ואף בסכום של עד 200,000 ₪ במקרה שהייתה זו הפרה חמורה (אך אין הגדרה למה היא הפרה כזו). כמו כן, הסעיף מאפשר לתבוע במקביל גם פיצויים לפי כל דין אחר (ס"ק 2). 
עונשין- ס' 33יד
הסעיף מאפשר להטיל קנס על מעביד שפגע בעובד עקב חברותו/אי חברותו/הפסקת חברותו בארגון/ועד עובדים. הקנס, כמובן, הולך לקופת המדינה, אך שוב עולה בעיית הנוסח (ארגון/וועד עובדים).
השאלה היא מי יתבע בעונשין שכן מי שתובע תביעה שכזו היא העובד או הארגון לפי 
ב. הזכות לנהל מו"מ קיבוצי
האם החוק מחייב מעביד לנהל מו"מ קיבוצי עם ארגון עובדים יציג?  
האם מדובר בזכות שיוצרת חובה אצל המעסיק לנהל מו"מ קיבוצי כאשר עולה לכך דרישה מארגון העובדים היציג, או שמא מדובר בחרות של  ארגון העובדים שלעומתה המעסיק לא חייב להיכנס למו"מ קיבוצי, אך העובדים יכולים לשבות בכדי לאלץ את המעסיק להיכנס איתם למו"מ. 
המצב לפני תיקון החוק 

המרצה: ניתן לגזור את החובה של המעביד לחייב מו"מ קיבוצי מתוך ס' 8 לחוק יישוב סכסוכי עבודה המאפשר למתווך בסכסוך העבודה לכפות על הצדדים לנהל מו"מ ע"מ להביא לפתרון הסכסוך (רות בן ישראל לא רואה בחוק זה כמחייב לנהל מו"מ). בפס"ד הסתדרות נ' עיריית ת"א נאמר כי יש לראות את החוק כיוצר חובה, אך לא נכנסו שם לס' החוק ספציפיים.
רות בן-ישראל: מבחינה בין 2 מצבים- מצב בו יש יחסים קיבוציים (ה"ק) בין הצדדים ומצב בו אין- רק במצב הראשון, בו קיימים יחסים קיבוציים, ניתן יהיה לחייב מעביד לנהל מו"מ (דעת הפסיקה), וזאת כיוון שבמצב השני אין בחוק (דאז) סעיפים המחייבים לנהל מו"מ. בנוסף, למעביד קיימת זכות הקניין לחתום על הסכם אישי. חיוב מעביד לנהל מו"מ משמעה חיובו לחתום על ה"ק, וכל עוד החוק לא מחייב זאת הדבר מהווה פגיעה בקניינו. 
אדלר (בפס"ד סינמטק): יש חובה על המעסיק לנהל מו"מ קיבוצי בתו"ל ובמטרה להגיע להסכם קיבוצי, גם אם בין הצדדים לא קיים הסכם קיבוצי קודם. 
המצב לאחר התיקון
ס' 33ח1 קובע כי מעביד חייב לנהל מו"מ בעניינים המנויים בס' 1 לחוק עם ארגון עובדים יציג בהתארגנות ראשונה. הס' מסייג כי אין בהוראות החוק כדי לחייב את המעסיק לחתום על הסכם קיבוצי עם הארגון היציג.
פס"ד הסינמטק היה לפני תיקון החוק ולכן לא ברור האם ניתן בכ"ז לחייב מעסיק לחתום על ה"ק לאור הפסיקה של אדלר.
לסיכום, קיימות 2 דרכים אפשריות לחיוב בניהול מו"מ
1. ס' 33ח1 לחוק ההסכמים הקיבוציים- כאשר ארגון עובדים מייצג פחות מחצי ניתן ללכת לפי חוק ההסכמים הקיבוציים שמדבר על החובה לנהל מו"מ.
2. ס' 7 לחוק יישוב סכסוכי עבודה- כאשר יש ייצוג של רוב העובדים אזי ניתן ללכת לפי החוק ליישוב סכסוכים הממנה מתווך בעל כוח להכניס צדדים למו"מ ומכאן ניתן להסיק על נורמה לפיה יש חובה לנהל מו"מ.
הנושאים עליהם יש לנהל מו"מ

1. נושאים המנויים בחוק- כל אחד מהנושאים אשר מפורטים בס' 1 לחוק ה"ק.
2. נושאים שאינם מנויים בחוק- לכאורה נושאי רה ארגון או הפרטה לא מנויים בס' 1 ונמצאים בכוחו של המעביד, אולם העובדים יכולים להתנגד לכך בצורה לא ישירה דרך הטענה כי זה יפגע בתנאי עבודתם וכך לדרוש הסכם קיבוצי ובכללו פיצויים שינבעו מרה הארגון או ההפרטה. כלומר, הרשימה בס' 1 פתוחה.
ג. ההסכם הקיבוצי והסדרים אחרים
המישורים החוזיים הקיימים בהסכם קיבוצי- ס' 1: 
1. מישור קבוצתי- בין ארגון העובדים למעביד/ארגון מעבידים.

2. מישור אישי- יחסים בין העובד למעביד + בין העובד הספציפי לארגון העובדים שהוא חבר בו.  
שני סוגי הסכמים קיבוציים- ס' 2:
1. הסכם קיבוצי מיוחד- הסכם קיבוצי למפעל מסוים או למעביד מסוים.
ארגון העובדים היציג (ס' 3)- ארגון עובדים המונה לפחות שליש מכלל העובדים עליהם יחול ההסכם. הבעיה: לא ברור על איזו יחידה כמותית מדובר- האם כלל העובדים במפעל או קבוצה מסוימת מהם. 
2. הסכם קיבוצי כללי- הסכם קיבוצי ענפי או ארצי.
ארגון העובדים היציג (ס' 4)- די בארגון שעם חבריו נמנה המספר הגדול ביותר של עובדים מאורגנים עליהם יחול ההסכם.
הסכם קיבוצי עם המדינה- הסכם קיבוצי שהמדינה עושה עם ארגון עובדים יחשב בד"כ להסכם קיבוצי מיוחד אע"פ שיש הרבה עובדים של המדינה, כיוון שאין ארגון מעבידים. 
הסכם קיבוצי עם מועצה מקומית/עירייה- המועצות המקומיות הן חלק מארגון עיריות ומקיימים מו"מ באופן קבוצתי ולכן ההסכם יהיה הסכם קיבוצי כללי. 
ההבדלים בין ההסכמים הקיבוציים 
1. הרחבת הסכם קיבוצי על מעבידים אחרים- ניתן להרחיב רק בהסכם קיבוצי כללי. כיום, כמעט ולא עושים זאת למעט בהסכמים קיבוציים ארציים. בעבר היו נוהגים להרחיב תנאים בהסכם קיבוצי על מעבידים אחרים באותו ענף. מדובר על אפשרות מרחיקת לכת. 
2. דרישת מינימום של שליש- בהסכמים קיבוציים כלליים אין דרישה של שליש, אלא מבקשים רק שזה יהיה הארגון הכי גדול מבין הארגונים הקיימים. באופן תיאורטי ייתכן מצב בו מיעוט מבין העובדים יהיו מאוגדים, אך בפועל סביר להניח כי המעביד לא יחתום על הסכם קיבוצי עם מיעוט כה קטן. 
שינוי ביציגות- ס' 5: הסכם קיבוצי חל עד סוף תקופתו גם אם ארגון העובדים איבד את היציגות שלו. 
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הוספת סעיף 33ח1
ס' 6- אם ארגון עובדים לא היה יציג בשעת עריכת ההסכם, העובד לא יכול להתנגד לכך לאחר חתימתו. היחיד שיכול לעלות טענה כזו הוא ארגון עובדים אחר. 
דרישות פורמאליות להסכם קיבוצי- ס' 7 ו-10: ה"ק צריך להיות בכתב ולהיות מוגש לרישום ע"מ שיהפוך למסמך ציבורי,פומבי שידוע לכל (בעיקר הסכם קיבוצי כללי).

תחילת ההסכם- ס' 11: תחילתו של ה"ק הוא מהיום שנקבע בהסכם, ובאין יום קבוע- מיום חתימתו. 
תקופת ההסכם- ס' 12-13: 2 סוגי ה"ק: (1) הסכם לתקופה מסוימת.  (2) הסכם לתקופה בלתי מוגדרת. 
אם מגיעים לתום תקופת ההסכם הוא אינו בטל אוטומטית. הסכם שתחום בזמן והזמן פקע מבלי שאף אחד מהצדדים לא הודיע על סיום ההסכם- ההסכם אינו בטל, אלא הופך להיות הסכם מן הסוג השני- לתקופה לא מוגדרת. ניתן לסיים הסכם לתקופה לא מוגדרת במתן הודעה של חודשיים מראש ובלבד שיחול לפחות שנה. 
הבעייתיות בכך שההסכם נשאר בתוקף גם לאחר מועד פקיעתו באין הודעת ביטול
כאשר מדובר בארגון שאיבד את היציגות שלו, למשל, אך רק הוא יכול לבטל את ההסכם בהודעה, העובדים כביכול לא יכולים לשבות, שכן ההסכם עדיין חל עליהם וביהמ"ש קבע כי בכל הסכם קיבוצי יש תנאי מכללא של יחסי שלום. כלומר, שלא תהיה שביתה על נושאי ההסכם בזמן חלותו של ההסכם.  
על מי חל ההסכם הקיבוצי?
1. הסכם קיבוצי מיוחד- ס' 15:
(1) בעלי ההסכם.
(2) המעבידים המיוצגים, לענין אותו הסכם, על ידי ארגון מעבידים שהוא בעל ההסכם.
(3) כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם, המועבדים על ידי מעביד שהוא בעל ההסכם או שהוא מיוצג כאמור בפסקה (2), במקצועות או בתפקידים הכלולים בהסכם.
2. הסכם קיבוצי כללי- ס' 16:
(1) בעלי ההסכם.
(2) כל המעבידים (בענפים או בשטח הכלולים בהסכם) החברים בארגון המעבידים שהוא בעל ההסכם או שנעשו לחברים בזמן תקפו של ההסכם, אלא אם הוצאו מכלל ההסכם במפורש.
(3) כל העובדים מהסוגים הכלולים בהסכם המועבדים על-ידי מעביד כאמור בפסקה (2), במקצועות או בתפקידים הכלולים בהסכם.
זכויות וחובות של עובד ומעביד- ס' 19
ס' זה מגדיר מהן הוראות אישיות אשר הופכות עם חתימת ההסכם להוראות בחוזה האישי שבין כל מעביד לעובד, וקובע כי גם אם הה"ק פקע, הן נשארות בתוקף כל עוד לא שונו או בוטלו כדין. כמו כן, הסעיף קובע כי השתתפות עובד בשביתה לא תחשב להפרה של חובה אישית. 
מכאן, שישנן 2 סוגי הוראות בה"ק
מיום 30.7.1976
תיקון מס' 3
ס"ח תשל"ו מס' 823 מיום 30.7.1976 עמ' 264 (ה"ח 1244)
10.
(א)
תוך שלושה חודשים חודשיים מתאריך החתימה יישלח יוגש, באופן שנקבע בתקנות, לשר העבודה, או למי שנתמנה לכך על-ידיו, העתק של כל הסכם קיבוצי, של כללים מוסכמים וכתב הצטרפות כאמור בסעיף 8, לשם רישום; הוא הדין לגבי כתב שינוי, ביטול או הארכה של המסמכים האמורים.

(ב)
החובה להגיש מסמך בר-רישום כאמור בסעיף קטן (א) תחול על כל אחד מהצדדים לו; הגישו אחד מהם – פטורים האחרים.

(ג)
הממונה הראשי על יחסי עבודה לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז-1957, רשאי להאריך את המועד האמור בסעיף קטן (א) או בסעיף 10ב(א) אם מצא שהדבר מוצדק בנסיבות הענין.

(ד)
שר העבודה יפרסם, בדרך שתיקבע בתקנות, הודעה על דבר הגשת מסמך בר-רישום כאמור לרישום.
1. אובליגטוריות- זכויות וחובות בין הצדדים להסכם- עובד לא יכול לתבוע על הפרתן.
2. נורמטיביות- חובות וזכויות העובד והמעביד. חלק זה מתייחס לתנאי עבודה וסיום עבודה והעובד יכול לתבוע על הפרתן. הפסיקה מדמה אותן למעין חוקי מגן.
בין הוראות אובליגטוריות להוראות נורמטיביות
· פיטורים- כלכליים (לרוב יש מו"מ) מול משמעתיים (לרוב אין מו"מ, אך קיימות ועדות פריטטיות)- לרוב יחשבו בגדר תנאים סוציאליים.
· ביה"ד לעבודה מתייחס לפרוצדורת יישוב סכסוכים כאל החלק האובליגטורי של ההסכם. עם זאת, לעניין יישוב סכסוך בפרוצדורה קבוצתית על תנאי עבודה וסיום עבודה- ביה"ד קבע שמבחינה טכנית אין בו כדי לחייב את העובד, שכן מדובר בהוראות נורמטיביות המחייבות את העובד לפי ס' 19 לחוק. 
· ע"א הסתירה עם ס' 20, אם כל הצדדים הסכימו על ויתור, בעיקר אם מדובר במצב כלכלי ירוד, לא בטוח שלא יכירו בכך.
· תניה בה"ק אשר מחייבת את העובד לטעון טענותיו בפני פורום מסוים איננה תקפה מאחר וה"ק גוזר חוזה עבודה אישי אשר הינו בבעלות העובד, ולכן הוא יכול לתבוע בפורום שיבחר. עם זאת, לא ברור האם תניה כזו שאינה בה"ק תקפה; מחד, ניתן לומר שזה נוגד את תקנת הציבור, מאידך, העובד הסכים לכך.
איסור ויתור על זכויות- ס' 20: זכויות המוקנות לעובד בהוראות אישיות שבה"ק אינן ניתנות לויתור.
בין חוזה עבודה לה"ק- ס' 22: כאשר קיים ניגוד בין הוראות בה"ק להוראות בחוזה האישי- ההוראה בה"ק גוברת, אלא אם ההוראה בהסכם האישי מטיבה יותר עם העובד מזו שבה"ק, וכל עוד הה"ק לא מונע שינוי זה במפורש. לדעת המרצה יש לקיים את מה שנקבע בהסכם הקיבוצי ולא להמיר הוראות בה"ק עם הוראות בחוזה האישי, שכן אם מאפשרים שינויים אישיים רבים פוגעים בנורמה הכללית של ההסכם הקיבוצי.
סתירה בין ה"ק- ס' 23: אם חל על עובד יותר מה"ק אחד- תחול ההוראה המטיבה יותר עם העובד. 
פיצויים- ס' 24: אלא אם הוסכם במפורש אחרת בה"ק כללי, ארגון עובדים/מעבידים לא יהיה יחויב בפיצויים בגין הפרת חובה שבהסכם. עם זאת, הסעיף לא מתייחס למעביד. מכאן, שבהסכם קיבוצי מיוחד: מעביד תמיד יכול להיות חייב בפיצויים וארגון עובדים אף פעם לא יהיה חייב. בהסכם קיבוצי כללי: קיים שוויון בין הארגון למעביד, שכן מעביד אינו צד לחוזה ולכן לא ניתן לחייבו בפיצויים. 
סעיף זה נותן זכות נוספת למעביד- סעד של אכיפת התנאי לשלום. אכיפה הופכת לסעד הכרחי ויחיד.
"מעשה בית דין"

ערעור על החלטת ועדה פריטטית 
לדעת המרצה, בוררות מהווה מעשה בית דין עליו לא ניתן לערער. אע"פ שלא נקבע כך גם לגבי וועדה פריטטית, אותו היגיון צריך לחול גם כאן ולכן הוועדה תחייב גם את העובד עצמו ללא יכולת לפנות לב"ד.

ערעור על החלטת בה"ד
1. ע"י מעביד- במקרה בו ניתנה פרשנות לטובת עובד שתבע, עובד אחר יוכל להסתמך עליה בתביעתו שלו- ביה"ד יאמר כי מתקיים פה הכלל של מעשה ב"ד ולכן לא ניתן לדון בשנית באותה טענה, שכן למעביד כבר הייתה הזדמנות לטעון את טענותיו.
2. ע"י העובד- כאן לא יחול הכלל של מעשה ב"ד כיוון שמדובר בעובד אחר אשר לא ניתנה לו ההזדמנות לטעון את טענותיו. במקרה כזה יכולה להתעורר בעיה של פסיקות סותרות בב"ד שונים.
ד. צווי הרחבה- ס' 25- 33ז
צווי הרחבה חלים רק על הסכם קיבוצי כללי ומטרתם לשנות מדיניות שלא על דרך של חוק. 
סוגי הסכמים קיבוציים כללים
1. הסכמים כלל ארציים- בסופו של דבר מרחיבים אותם על כל המשק ע"י צו הרחבה. 
2. הסכמים בענף מסוים- מבוסס על תעשיה מסוימת, מקצוע. 
הסמכות להרחיב ה"ק- ס' 25: מקנה לשר העבודה את הסמכות להוציא צו הרחבה. 

הנוהל למתן צו הרחבה- ס' 26. 

תנאים למתן צו הרחבה- ס' 27: מפרט שורה של תנאים שרק בהתקיימם ניתן להוציא צו הרחבה. 
ס"ק 1 קובע כי אי אפשר לתת צו הרחבה להסכם קיבוצי שפוגע בזכויות של אדם לעבודה עקב חברותו/אי חברותו בארגון עובדים. יש לשים לב כי ס' זה לא אומר שהסכמים כאלו אינם חוקיים או בטלים, אלא רק שלא ניתן להרחיב הסכמים כאלו. חוקיות ההסכם תוכרע ע"י ביהמ"ש. 
צו הרחבה- ס' 28: (א) יש לפרט בצו את סוגי העובדים והמעבידים עליהם הוא חל.
(ב) ניתן בנושאים מסוימים להחיל את הצו גם רטרואקטיבית כך שהמעביד צריך לשלם את התנאים רטרואקטיבית.
פעולת הצו- ס' 30: (א) הוראות ה"ק שהורחב יראו אותן כחלק מחוזה העבודה האישי שבין העובד והמעביד עליהם חל הצו. (ב) הוראה בחוזה אישי או בה"ק אחר המטיבה עם העובד יותר מזו שבה"ק המורחב גוברת. 
בטלותו של צו הרחבה- ס' 31: עם תום תוקפו של ה"ק עליו ניתן הצו.  
ביטול צו הרחבה- ס' 32: קובע את התנאים לביטול צו הרחבה כאשר הה"ק עדיין תקף.

המשך תקפן של הוראות אישיות- ס' 33: ע"א ביטולו של צו הרחבה, הוראות האישיות של הה"ק שהורחב ממשיכות לחול כחלק מחוזה העבודה האישי כל זמן שלא שונו או בוטלו בחוזה האישי. 
תרופות וסעדים
חוק הסכמים קיבוציים לא מקנה תרופות, אלא להפך- ס' 24 פוטר מסעד של פיצויים. 
לדעת המרצה, ככל הנראה שהמחוקק רצה להעניק תרופות למימוש הזכויות שנמצאות בחוק הסכמים קיבוציים באמצעות חוק יישוב סכסוכי עבודה, בעיקר דרך ס' 15(2). 
דרכי הטיפול העיקריות שבחוק יישוב סכסוכי עבודה 
1. תיווך (ס' 6-8)- הממונה על יחסי עבודה יכול להתערב בסכסוך ולחייב תיווך. התיווך יכול לחייב את הצדדים לנהל מו"מ. עם זאת, התיווך מחייב את הפרוצדורה, אך לא את ההגעה לפתרון. 
2. בוררות (ס' 15)- הבוררות היא רק תוצאה של הסכמה:
(1) הסכמה בכתב של הצדדים להביא את הסכסוך לבוררות ע"פ פרק זה- יש כאן אפשרות לנציגות אחרת שאינה ארגון העובדים להגיע לתוצאה מחייבת (ס' 31(ג)).
(2) קיום פרוצדורה של בוררות בהסכם קיבוצי:
1. בוררות שנקבעת בהסכם הקיבוצי עצמו- יחול עליה חוק הבוררות.
2. אם הבוררות הפנימית לא צלחה- ניתן לפנות לממונה שיקיים בוררות לפי חוק זה.
· הדין בבוררות- ס' 22: בניגוד לחוק הבוררות המאפשר לבורר, בהסכמת הצדדים, להשתחרר מהדין ולפסוק לפי מיטב הבנתו, ס' זה קובע כי הבורר יפסוק ע"פ דין, הסכם קיבוצי או נוהג מקצועי. 
סייג לבוררות: בפס"ד הסתדרות נ' התאחדות האיכרים בר ניב קובע כי בוררות הינה רק לגבי קביעה לעתיד של הנורמה (כמו בס' 2(1)) ולא עניינים של פרשנות, יישום וביצוע שהם בסמכות ביה"ד בלבד. כלומר, נושאים כלכליים ולא משפטיים. עם זאת, קיימת בעיה בעניין קביעת תנאי עבודה (ס' 2(2) ו- 31(א))- האם זה מתייחס לקביעת הנורמה או גם לקביעת הפרשנות הנכונה (בר ניב- הבורר יכול רק ליצור נורמה). ס' 2(3)- הבורר יכול לקבוע רק את הנורמה לפיטורים.
בפס"ד הסתדרות נ' מ"י (מקרה פיטורין) בה"ד יוצר קטגוריית של סכסוך מעורב (כלכלי ומשפטי) שהינה בסמכות הבורר גם לעניין ס' 15(2). אדלר אומר שהסכסוך מעורב כיוון שמקיימים מו"מ לפני הוועדה הפריטטית לגבי העונש ויש שיקול דעת אז כביכול מדובר ביצירת נורמה. 
המרצה- הדבר נראה אבסורד כיוון שעונש הוא דבר משפטי טהור וקשה לחשוב על זה ככלכלי.  
ה. הזכות לשבות והשביתה הלא חוקית
עד התפוררות הסתדרות בשנות ה90, היו שביתות רבות שלא אושרו ("שביתות פראיות") וכמעט כל שביתה הייתה לא חוקית (אין הגבלות על השביתות ולכן כל שביתה הייתה תיאורטית מנוגדת לחוק). אחת הסיבות שהוקם ביה"ד לעבודה ב1969 היא המחשבה שיוכלו ליצור כללים שיפתרו את הבעיות הללו.
ברוב הארצות בעולם החלו מנק' מצב שלו אי חוקיות. ההנחה הייתה שלעובד אין מספיק כוח מול המעביד וכדי שיהיה מו"מ מאוזן יש צורך בצירוף העובדים וניהול מו"מ ביחד- זו הייתה הדרישה של הארגונים. 
לאחר מכן היו 2 שיטות התייחסות לעובד:
1. אמירה שיש זכות/חירות לשבות- את זה לא מוצאים בפסיקה הישראלית, אלא ישנה הליכה לפי הדרך השנייה (האנגלית). ההסתדרות פחדה שמתן זכות רחבה תגרור עליה הגבלות רבות ולכן לא רצתה חוק מסודר. ההסתדרות עצמה הייתה מפולגת בנושא זה ונשמעו קולות בעד ונגד. בית דין לעבודה בא במקום המחוקק ויצר תיאוריות שהגבילו את השביתה. 
2. לתת חסינות והגנה לעובדים:
· ס' 19 לחוק ה"ק- השתתפות בשביתה לא מהווה הפרת חובה אישית. בה"ד מחיל ס' זה גם על שביתות בדרך לה"ק ע"פ תיאוריה של השהייה (החוזה האישי מושהה לאורך תק' השביתה). 
· ס' 24 לחוק ה"ק- ארגון עובדים לא יהיה חייב בפיצויים על הפרת ההסכם.
· ס' 62 לפקנ"ז- שביתה אינה מהווה גרם הפרת חוזה. הבעיה בגישה זו היא שתמיד ניתן לפרש זאת- אמנם שביתה לא תהיה גרם הפרת חוזה, אך היא תיחשב לעוולת הרשלנות הכללית. 
פס"ד פיינשטיין- הסעיף מגן גם על מעבידים שהפרו חוזה בעקבות השביתה.
שביתה שלא כדין (סקטור ציבורי ופרטי)
1. בתקופת ההסכמים קיים תנאי מכללא שלא תהיה שביתה לגבי התנאים בהסכם.
בר ניב אומר שביתה היא פעולה קולקטיבית ולא אישית. לדעתו, במישור הקבוצתי, מקובל בכל הארצות שהצדדים היוצרים את ההסכם הקיבוצי מקבלים תנאים לטובת שקט תעשייתי ולכן יש תנאי מכללא של שיתוף פעולה בכל הסכם קיבוצי- שלא תהיה שביתה בתקופת ההסכם הקשורה לתנאים המופיעים בו. עם זאת, לגבי תנאים שלא מופיעים- ניתן לשבות. היות והמערכת היא קבוצתית אז החובה שלא לשבות היא in rem - מחייבת את כל העולם: העובדים, הארגון. לכן, ניתן להוציא צו מניעה. 
הבעיה: לפי חוה"ח תרופות, הסעד הראשון הוא אכיפה, מלבד במקרים בהם מדובר על אכיפת עבודה (ס' 3(2)). בר ניב טען שהסעיף מתייחס רק להסכם עבודה אישי- אך הסכם קיבוצי גוזר חוזים אישיים.
המרצה מציין כי לא היה צורך בתיאוריה הקבוצתית ע"מ להגיע למסקנה שחובה לא לשבות:
1. סכסוך על הוספת/שינוי תנאים- משתמע מההסכם הקיבוצי שהסכימו לחיות לפיו ולא לשבות.
2. בעיות של ביצוע ההסכם/פרשנות-  ההסכם בד"כ קובע פרוצדורת יישוב כמו וועדות פריטטיות ולכן אין צורך לשבות. גם אם אין פרוצדורה והוסכם שאין שביתה בהסכם- אפשר להגיע לביה"ד לעבודה ושוב אין צורך בשביתה. 

הבעיות שעולות:

1. לא תמיד ברור מה נכלל בהסכם ומה לא (לא ניתן/ניתן לשבות עליו) וכמובן שלא הסכימו לקבלת טענת הסדר שלילי/ הסכם מכללא. תנאי השלום הוא חלקי וקשה לטפל בכך באופן משפטי.
2. כאשר קיימים הסכמים בכמה מישורים- לדוגמא: הסכם קיבוצי ענפי שבא לסיומו והסכם קיבוצי שעדיין חל- האם ניתן לשבות בקשר לכללי?
3. ס' 13 לחוק ה"ק קובע שה"ק ממשיך אם לא מבטלים אותו- מה קורה במצב בו מתקיימים דיונים לגבי ההסכם החדש, אך קיים בהסכם הישן תנאי שלא תהיה שביתה בתקופתו? לבה"ד יש שק"ד. 
2. שביתה שלא אושרה/אושרה ולא נתנו הודעה בזמן- ניתן להוציא צו מניעה. 
לפי ס' 5א לחוק יס"ע קיימת חובה להודיע על שביתה 15 יום לפני תחילתה. באין הודעה, השביתה היא לא כדין וב"ד יכול להוציא צו מניעה. כמו כן, רק צד לסכסוך כמוגדר בס' 3 לחוק רשאי למסור הודעה שכזו.
פס"ד אלקו (התפטרות קולקטיבית בשל פיטוריו של אחד העובדים, וכשהם רצו לחזור, המעביד לא הסכים)-ב"ד אומר שמדובר בפעולה קולקטיבית של הפסקת עבודה ויש לראות בכך שביתה שס' 19 חל על העובדים. מכאן, גם בשביתה לא כדין, ס' 19 חל. העליון בערעור הפך את פס"ד וקבע כי אם העובדים התפטרו אזי כי הם התכוונו לכך ולכן זה תקף. לדעת המרצה, מחאת העובדים דרשה שינוי בתנאים, אך לא כך ראה זאת העליון. 

פס"ד צרי (פיטורין לא כדין)- זוסמן אומר באוביטר כי הוא לא מתנגד לפסיקה החדשה של ביה"ד לעבודה להוצאת צווי מניעה במקרים של שביתות שלא כדין, בלי שום הסבר. 

פס"ד תחבורה ציבורית ב"ש (חברת פרטית שבה"ק היה ס' תגמולים לעובד טוב שלא ישתתף בשביתה שלא אושרה. במקרה זה ניתן אישור בע"פ לילה קודם, אך בסופו של אותו חודש המעסיק לא שילם את התוספות לנהגים הטובים כי ראה בכך סוג של שביתה פראית)- ב"ד לעבודה מקבל את תביעתם, שכן מדובר בשביתה לא כדין עליה לא ניתן לקבל פיצויים (ס' 19), אלא רק צו מניעה (לא רלוונטי במקרה זה). בערעור בעליון הש' ברק סבר כי מדובר בחוזה עבודה אינדיבידואלי ולדעתו לא היה פה ביצוע של החוזה בתום לב. לטענתו, אין לראות באישור של מועצת הפועלים כאישור תקף לעניין קיום החוזה, שכן לא ניתנה כאן הודעה בהתאם לס' 5א. למעשה, ברק לא התייחס כלל לסעיף 19 (המדבר על הפרה), אלא ראה את העניין במשקפיים חוזיות בלבד.
שביתה חלקית/ עיצומים
עניין זה הוא בעייתי כיוון שקשה להחיל כאן את תיאוריית ההשהיה- קשה לומר שיש השהיה כי העובדים כן מגיעים לעבודה, אולם נוקטים בסנקציות ספציפיות ולא ניתן לטעון להשהיה מוחלטת. 
ביה"ד אומר ששביתה כוללת גם שביתה חלקית- התיאוריה: ב"ד מסתכל על העיצומים כאל הצעה לחוזה חדש. למעביד יש ברירה- לקבל את ההצעה או לסרב לה. כאשר הוא מסרב לה, החוזה הישן הוא הקיים ואז אם הם לא חוזרים לעבודה- הם ילכו הביתה לשביתה מלאה ויש השהיה של החוזה וקיימת הגנה של ס' 19.
אם מכירים בשביתה חלקית אין אפשרות ממשית לקבל לעבודה עובדים נוספים שכן העובדים הישנים לא התפטרו. במקרה של שביתה חלקית החוזה הישן מושהה. עם זאת, המעביד יכול לבקש צו מניעה.
ו. שביתה לא מוגנת בסקטור הציבורי- ס' 37א
"שירות ציבורי"
1. המדינה או הרשויות המקומיות.
2. שירותים חיוניים- בריאות, חינוך, תחבורה אווירית, הפקה וייצוא של מים, דלק, חשמל, בזק .
הגדרת שביתה- הגדרה רחבה הכוללת גם שביתה חלקית.
"שביתה לא מוגנת"

(1) בזמן חלות הסכם קיבוצי: 
1. שביתה הקשורה לשכר או לתנאים סוציאליים- בשונה משביתה שלא כדין (תנאי רלטיבי המותנה ברשום בהסכם), התנאי הוא אבסולוטי ולא מותנה ברשום בהסכם. 
      בעיות:
· האם פיטורים נחשבים לתנאים סוציאליים? אין תשובה ברורה.
· ס' 37ה קובע כי באין הוראה אחרת בהסכם, תחול הפרוצדורה לפתירת סכסוך שבתוספת לחוק- ועדה פריטטית ובהמשך בורר. היות והחוק מחייב פרוצדורה גם אם לא מופיע הדבר בהסכם עצמו, ניתן לטעון שכל דבר בקשר ליישום/פרשנות/פיטורין יש גם לטפל דרך הפרוצדורה המחייבת, ומכאן שכוונת המחוקק לעניין הגדרת השביתה הלא מוגנת תחול גם על נושאים אלו (דעה המנוגדת לבר ניב אשר הגדיר נושאים אלו כמשפטיים שאינם בסמכות הועדה). 
2. שביתה שלא קשורה לשכר או תנאים סוציאליים, אך לא אושרה ע"י הגוף המרכזי של אותו ארגון. 
(2) בזמן שלא חל הסכם קיבוצי- שביתה שלא אושרה באישור לפי התקנון. 
(3) שביתה שלא נמסרה עליה הודעה בהתאם לס' 5א לחוק.
סעדים
שביתה מלאה- ס' 37ב 
(1) ס' 62(ב) לפקנ"ז לא חל- ניתן לתבוע את הארגון בגין גרם הפרת חוזה. אולם, רק עובד ומעביד יכולים לתבוע לפי עילה זו ולא צד ג'(!).
(2) ס' 19 לא חל- ניתן לתבוע את העובד בגין הפרת חוזה על כל הסעדים המשתמעים מכך.
ההלכה בימי בר ניב: פס"ד ק.צ.א (שביתה לא מוגנת- עובדי הנמל  לקחו את ספינותיהן ללב הים)- בר ניב תמך בתיאוריה הקולקטיבית ולא חשב שדיני הנזיקין והחוזים מתאימים לעניין השביתות. פיצויים: בר ניב סבר כי נגד העובדים לא תובעים פיצוי, אלא יש קנסות למי שנעדר יותר מדי. קנסות אלה לא באים לשפות על הנזק הכללי, אלא מדובר על קנס המרתיע את העובדים מפני היעדרויות לא מוצדקות. ניתן לראות כי הפיצוי לא נעשה ע"פ דיני החוזים בהתאם לגובה הנזק אלא נועד למטרות הרתעתיות. פיטורין: בר ניב סבר כי במישור הקבוצתי היעדרות לא מספיקה לסנקציה של פיטורין, אלא זה יכול לקרות בשביתה מאוד ארוכה (לא הגדיר בדיוק מהי אותה תקופה ארוכה). אכיפה: בשביתה לא מוגנת יש בעייתיות כי ע"פ דיני החוזים לא ניתן לחייב עובד לחזור לעבודה (ס' 2(3)). בשל כך לרוב נהגו להשתמש בצווי ריתוק שאינם קשורים לדיני החוזים, אלא לתקנת הציבור, או צווי מניעה לפי דיני הנזיקין. עם זאת, בר ניב מצא לכך בסיס אחר בדמות שביתה שלא כדין וכך הוא יכול היה להוציא צו מניעה. בר ניב המעיט בסנקציות שהמחוקק רצה.
ההלכה כיום (גולדברג): שביתה לא מוגנת מהווה עילה בפני עצמה להוצאת צווי מניעה (הנימוקים הם לפי בר ניב- שביתה שלא כדין). המחוקק לא רצה שזו תהיה עילה בפני עצמה, אך גולדברג לא הלך עם כוונת המחוקק.
הסכם קיבוצי בתקופת מעבר בין הסכמים קיבוציים
נקבע כי אם מדובר על שביתה בתקופת המעבר בין ההסכמים הקיבוציים אזי ע"פ שיקול הדעת הניתן לביה"ד לא יינתן צו מניעה.
לדעת המרצה, ניתן היה לבחור בדרך יותר אלגנטית ולומר כי תנאי השלום לא חל בתקופת המעבר והוא מפסיק בכל הקשור למו"מ הנוגע להסכם החדש. בפועל הגיעו לאותה מסקנה אולם לא דרך תנאי השלום.
צווי החירום
ניתנים ע"י הממשלה ולא ע"י ביהמ"ש. 
בשנים הראשונות הצו הזה היה נחשב גרוע יותר מפיצויים שכן חיוב אדם לעבוד נחשב קיצוני. לאחר שנחקק בארץ תיקון לגבי גרם הפרת חוזה, והפרשנות שהשביתה לא מהווה גרם הפרת חוזה, הייתה גדילה משמעותית בשביתות בשירות הציבורי בשנות ה-60 וקמה דרישה להוציא צווי חירום בכדי להלחם בתופעה. לראשונה הוצאו צווי חירום כלפי טייסי אל-על שהשאירו את המטוסים בחו"ל ולאחר מכן נהייתה מסורת של הוצאת צווי חירום ע"מ להחזיר אנשים לעבודה בשירות הציבורי (ניתנו למעלה מ-100 צווים). דבר זה מסביר מדוע בבה"ד צווי המניעה הפכו להיות הסעד הרגיל ולא סעד פיצויים, שהרי האלטרנטיבה הייתה צווי חירום (ע"י המדינה). רק באמצע שנות ה-80, היועמ"ש זמיר כתב דו"ח בנושא וקבע כללים איך ומתי יש להוציא צווי חירום ומאז ירד מספר הצווים רק למקרים בודדים. אולם, מספר הצווים שהוצאו ע"י ביה"ד גדל.

שביתה חלקית- ס' 37ג
ס"ק (א) קובע כי לאחר שביה"ד מכריז שמדובר בשביתה חלקית לא מוגנת, המעביד רשאי לשלם לעובד את החלק היחסי שעבד, כפי שנקבע ע"י בה"ד. אולם, כל עוד לא נערך חישוב כזה, ס"ק (ג) מורה כי המעביד רשאי בינתיים לשלם רק מחצית שכרם. בג"צ דיין (ברק) קבע כי ההסדר המוצע הוא תקין. ברק למעשה מאמץ את התיאוריה שיצר ביה"ד לעבודה- שהשביתה היא במישור קיבוצי כללי ולכן ניתן לקבוע קולקטיבית שכל הקבוצה עובדת חצי מבלי לבדוק את העובד הספציפי. 
פס"ד קוקה (יו"ר ועד העובדים ב"קול ישראל" שהורה באופן עצמאי לא לשדר ואכן נשמעו להוראותיו- האם מדובר בשביתה חלקית?)- בהתייחסו לס' 19, שמגר אומר כי לא כל הפסקת עבודה היא שביתה- מעשה או מחדל שלא במסגרת סכסוך קיבוצי אינו שביתה (עליה יחול ס' 19), אלא יהיה בגדר עבירת משמעת. יש להכיר שלעיתים מצטטים את הפס"ד כהלכה ששביתה שלא אושרה לפי תקנון הארגון לא מקבלת את ההגנה של ס' 19. המרצה מציין כי לא היה צורך להיכנס לס' 19, שכן אם מדובר בעבירת משמעת מדובר במישור אישי והרי לפי בר ניב סעיף 19 חל ומגן רק על העובד במישור הקולקטיבי, גם כאשר מדובר בשביתה שלא כדין, שלא אושרה. כמו כן, דובר כאן על שביתה לא מוגנת במישור הציבורי שגם ככה לא חוסה תחת ס' 19 (ייתכן שלכך שמגר התכוון). בכל מקרה, לא מדובר כאן בהלכה. 
ז. השביתה הציבורית וצד ג'- השביתה הפוליטית
פס"ד חטיב (שביתת אהדה לסורים של הדרוזים בגולן, כנגד החלטת הממשלה- הם פוטרו ונשאלה השאלה האם הם זכאים לס' 19?)- בה"ד אומר כי שביתה על נושא שהמעביד לא יכול לענות עליו בה"ק תיחשב כשביתה פוליטית עליה לא חל ס' 19 אשר נותן הגנה לעובדים כעובדים ולא כאזרחים נפגעים. כלומר, שביתה פוליטית- התנגדות לעצם ההחלטה המנהלית גרידא.
פס"ד בזק (המדינה החליטה להפריט את בזק בחוק של הכנסת. העובדים איימו בשביתה, שבתו ואח"כ הוצא צו מניעה וחזרו לעבודה. הועלתה הטענה שהשביתה הייתה בעיקר כנגד ההפרטה שתפגע בזכויות שלהם)-ביה"ד הארצי (גולדברג) ע"פ התיאוריה של רות בן ישראל קבע כי במצב של היום, בו המדינה מעורבת כלכלית במשק, תתכן שביתה כנגד מדיניות כלכלית שיכולה לפגוע בעובדים באופן ישיר ויחולו עליה הגנות ס' 19. יחד עם זאת, בה"ד צריך לאזן בין הזכות לשבות לבין טובת הציבור ולכן להקטין את השביתה או להוציא צו מניעה. המרצה מציין כי לא נכון להגיד שהמדינה לא הייתה מעורבת- המדינה תמיד הייתה מעורבת ולעיתים כן היו דיונים לגבי מדיניות משתנה כגון העלאת שכר, הטבות במיסים וכד', אלא מה שכן השתנה הייתה מדיניות ההפרטה. אדלר בהחלטת יחיד אמר שיש להבחין מהי התביעה העיקרית של העובדים ובמקרה זה  הם לא רצו רק לתקן את הפגיעה בזכויות שלהם, אלא שבתו כנגד ההפרטה. לכן, לדעתו זה ייחשב לשביתה פוליטית. המקרה מגיע לבג"צ- לוין אומר כי קיימת גם שביתה כלכלית טהורה- אם באופן ישיר מורידים את התנאים על פי חוק, העובדים יכולים לשבות כי מדובר בנושא כלכלי ברור ויחול ס' 19. הוא מוסיף כי קיימת גם שביתה "מעין פוליטית"- בנושא שאינו קשור ישירות לתנאי העבודה, אך אמור להשפיע עליהם באופן ישיר (לא ברור למה הכוונה יתכן שהפרטה תכנס להגדרה). במקרה כזה יש אפשרות למחאה קצרה בלבד. במקרה זה ספציפית ביהמ"ש אומר שלא רואה כיצד התנאים של העובדים יפגעו מההפרטה.

לאחר פס"ד זה, יש לנו מצב של שביתה מעין פוליטית וביהמ"ש שוקל מה לעשות בכל מקרה כיוון שחלק מהדרישות הן בסדר וחלק לא. ביה"ד יכול לתת צו מניעה, לאפשר עיצומים חלקיים וכד'. בפועל, מי שנפגע בעיקר משביתות אלו הוא הציבור ולא המעביד (המדינה) ולכן גם אם יש חירות לשבות, בה"ד מאזן את זה עם הפגיעה החמורה בציבור.
כמו שאמרנו- היה משטר של צווי ריתוק לתקופה ארוכה והנטייה של בג"צ עד שנות ה-80 הייתה שלא לדון בעניין זה. פס"ד היחיד שדן בזה הוא קלופפר נווה נ' שר החינוך (שביתת עובדי טלוויזיה שמנעה הופעה בפני הציבור טרם בחירות 84)- ניתן לראות תיאוריה דומה לתורת האיזונים עוד בטרם יצא פס"ד בזק- בה"ד אומר כי הפגיעה בזכות הציבור הדמוקרטית (ליידע אותם לפני הבחירות) גוברת במקרה זה על חשיבות זכות השביתה. באותו מקרה אישרו הוצאת צו ריתוק. אך קשה להגיד מה יקרה במקרים אחרים.
פס"ד מפעלי רכב אשדוד (כתוצאה משביתת עובדי הנמל, אוניות מחו"ל לא יכלו לפרוק את סחורתן ונאלצו לחזור לחו"ל ומייבאים ישראלים תובעים ברשלנות)- ביהמ"ש העליון (לוין) אומר כי יש לאזן את הזכות לשבות עם הנזק הצפוי לצד שלישי וקובע שזכות השביתה צריכה לסגת מפני זכות צד ג' ולכן קובע פיצוי נזיקי. 

חשוב לציין כי הייתה ביקורת רבה על פסה"ד ולא ברור היה מדוע שביתה זו יותר גרועה משביתות אחרות. 
הקודקס החדש נותן הגנה לשביתות והשבתות מפני כל אחריות בנזיקין, ובלבד שלא מדובר בנזק גוף. 
פס"ד שביתת המצילים בחיפה (מחוזי-2008) (תביעת רשלנות כנגד העירייה, ההסתדרות וחברות הביטוח של העירייה בגין טביעת ילד בן 12 עקב שביתת המצילים בראשון לציון על סכסוך בקשר לש"נ)- ביהמ"ש פוסק פיצויים של יותר מ10 מיליון כנגד כל צד לחוד וביחד ושכר טרחה של 20% לעו"ד. שופטת ביהמ"ש המחוזי קבעה כי למרות שביה"ד אישר את השביתה בשעות הנוספות, המצילים עדיין היו צריכים לצפות כי בני הנוער שיצאו לחופשה באותו היום יהיו בים גם בשעות הנוספות ולכן היה עליהם לפצל את השביתה ולחלק בניהם את שעות העבודה בדרך שתמזער את הפגיעה האפשרית. בפועל, מפרשה זו קשה לדעת כיצד מצילים יוכלו לשבות בעתיד כי תמיד כשהם לא עובדים נוצר סיכון לחיי אדם.
פס"ד הפנסיה (הממשלה רצתה להוביל לרה ארגון של ולהעלאת הפנסיה לגיל 67 והדבר הוביל להרבה שביתות, כאשר אף אחד מהצדדים לא היה מעוניין לנהל מו"מ. מי שפנה לבה"ד היו הספקים)- ביה"ד מחייב את הצדדים להיכנס למו"מ, מאפשר בינתיים שביתות חלקיות, ומורה  על 'שביתה וירטואלית'- העובדים עובדים, אך את ההכנסות מהעבודה המעביד לא מקבל, אלא שמים בקרן מסוימת. לדעת המרצה, אם היו רוצים ללכת עד הסוף עם השביתה הוירטואלית ביה"ד היה צריך לומר שגם המשכורת לעובדים לא תינתן. 
גישתו של אדלר- אדלר מתחיל בפס"ד את הדיון באיזון החוקתי תחת הנחה שמדובר בשביתה חוקית מאושרת. הוא אומר כי בכל מקרה שיש נזק רגיל של שביתה אין מקום להיכנס לאיזון החוקתי, כי ברור שלכל שביתה יש מחיר לציבור. כלומר, אם מדובר בשביתה רגילה עם נזק רגיל- אין להגביל את השביתה. אם הנזק לציבור הוא גדול יותר אז יש מקום לחשוב איך לפעול- בד"כ יאפשר את השביתה חלקית. גישתו של אדלר הופכת את השביתה החלקית לדבר שגרתי במקרים בהם יש פגיעה גדולה עפ"י האיזון החוקתי.
בחלק מפס"ד הנשיא אדלר התייחס לבעיה בתעשיות חיוניות בהן יש מונופול (מקורות, חברת חשמל) ואומר שיש מדינות בהן יש כללים ופרוצדורות נפרדות לתעשיות אלו במקרים של שביתה, אך לא בארץ. בארץ תעשיות אלו כלל לא נכנסות  תחת החוק (ס' 2), וברור שכאשר עושים מאזן חוקתי- הפגיעה היא רבה מאוד ולא יאפשרו שביתה כללית של עובדי מקורות וחשמל. לדעת המרצה, ניתן גם להתייחס כך לשביתת מצילים. 
הפסיקה העכשווית של בה"ד לעבודה
1. אם מבקשים רק הסכם קיבוצי כדי למנוע השלכות עתידיות- שביתה כלכלית רגילה וניתן לשבות. עם זאת, יתבצע איזון חוקתי עם הפגיעה בציבור כך שייתכן ויוצא צו מניעה.
2. אם מבקשים רק כנגד ההפרטה (כנגד השינוי הארגוני)- מדובר בשביתה פוליטית ואסור לשביתה.
3. אם מבקשים גם וגם- זו שביתה מעין פוליטית והחירות לשבות מוגבלת רק לתנאי ההסכם הקיבוצי (שונה משיטת דב לוין שאמר שניתן לשבות רק למספר שעות מצומצם).
הגדרת הנושאים עליהם ניתן לשבות
1. כל נושא שנמצא בהסכם הקיבוצי ניתן לשבות עליו. 
2. החלטות ניהוליות של המעסיק שישפיעו על העובדים (כמו רה ארגון)- ביה"ד מבדיל בין עצם ההחלטה הניהולית, אשר לא מהווה נושא למו"מ (ואין לשבות), לבין ההשלכות של ההחלטה הניהולית שיש בהן השפעה על תנאי העבודה עליהם ניתן לנהל מו"מ ולשבות. 
שביתת המורים (רצו להוריד את שעות ההוראה)- קיימת מחלוקת האם מדובר בעניין מקצועי עליו משרד החינוך מחליט (פוליטי) או שמא מדובר בתנאי העבודה של המורים (כלכלי). ביה"ד קובע שמדובר בשביתה מעין פוליטית ולפי שיטת האיזונים יש פגיעה קשה בציבור (נמשכה זמן רב) ולכן הוציאו צו מניעה. הנקודה הרלוונטית לעניינינו היא שאין להגן על שביתה מעין פוליטית כמו על שביתה כלכלית טהורה. 
פס"ד ההסתדרות (עובדי משק ב"ח שביקשו להגדיל את תקן כוח האדם עקב הוספת המיטות)- הנשיא אדלר אומר כי זה לא נושא שהמעביד היה חייב לנהל עליו מו"מ (גם אם עשה זאת קודם עם הרופאים והאחיות), שכן הדבר הוא בגדר החלטה ניהולית. הם לא יכולים לבקש העלאת תקן, אך כן הטבות ע"מ שיוכלו לעמוד בדרישות. באותו מקרה משום שדרשו גם תקן וגם הטבות זו הייתה שביתה מעין פוליטית. 
דמי שביתה

הדרישה לדמי שביתה היא דרישה לא כ"כ סבירה שהרי העובדים בחרו לא לעבוד. לכן, הרבה פעמים בחרו ללכת לכיוון של עיצומים בכדי להמשיך לקבל לפחות חלק מהמשכורת. היה מקרה בו העובדים דרשו דמי שביתה בסיום השביתה והייתה הוראה מהאוצר שלא לשלם. בה"ד קובע כי דמי השביתה אינם ניתנים לדרישה במו"מ. בפועל, ניתן להסוות דרישה זו ולקבל דמי שביתה. 
ח. השבתה והגנות אחרות של מעביד
ארגון העובדים לפני שהוא מכריז על שביתה צריך לחשוב אם זה עיתוי נכון לשביתה (עונות טובות במקצוע, ביקוש רב לעובדים, הרבה עבודה וכד'). לכן, מעביד שחושש שהם רק מחכים לעיתוי המתאים לשביתה ורוצה למנוע אותה מראש ירצה להחתים את העובדים על הסכם קיבוצי חדש או לקבוע את העיתוי המתאים לו לשביתה. מכאן, עולה השאלה האם המעביד יכול להוביל השבתה יזומה? 
על פניו, ס' 19 לא מזכיר את המילה השבתה, ולכן השבתה יכולה להוות הפרה של חובה אישית. עם זאת, ס' 62 לפקנ"ז כן מכיל את המונח "השבתה"- גם השבתה לא מהווה גרם הפרת חוזה. 
הגישה העקרונית של ביה"ד לעבודה: השבתה יכולה להיות רק פעולה הגנתית או אך ורק כאשר זה הכרחי. גם אם העובדים התחילו בפעולות, תגובת המעביד צריכה להיות מידתית- הוא לא יכול לעבור להיות התקפי, אלא רק לפעול בצורה הגנתית. מכאן, כי המעביד לא יכול ליזום השבתה. 
פס"ד אלקו (השבתה כנגד שביתות פתע חלקיות של העובדים באלקו)- ביה"ד קובע שהשבתה הייתה הגנתית. 
פס"ד כיתן  ופס"ד מפעל ים המלח (השבתה כנגד מקרים בהם העובדים המשיכו לעבוד במפעל, אך סגרו את שעריו כך שסחורה לא יכלה להיכנס ולצאת)- ביה"ד קובע שאע"פ שלא ניתן היה להכניס ולהוציא סחורה, ההשבתה לא הייתה מוצדקת.
מה הכלי המשפטי של המעביד במקרים של עיצומים? 
לפי התיאוריה של ב"ד, במקרה רגיל של שביתה חלקית, המעביד יכול שלא לקבל את ההצעה ואז הברירה היא בידי העובדים להישאר ע"פ החוזה הישן או שהוא מפטר אותם. עם זאת, המעביד לא מרוויח הרבה אם הוא שולח אותם הביתה כי השערים עדיין סגורים. 
האם הוא יכול להביא עובדים חדשים? 
הפסיקה מתייחסת לאפשרות להשתמש בחליפים בזמן השביתה כדבר שלא אפשרי כיוון שזה פוגע בזכות/ חירות השביתה של העובדים. מעבר לכך- ברור שזה יביא לאלימות בין העובדים לבין התחליפים. 
בפס"ד מטרודן (הייתה שביתה ומשרד התחבורה רצה בינתיים להוציא רישיון ארעי לחברה אחרת להפעיל את האוטובוסים באותו זמן)- ביה"ד אומר שמדובר בפגיעה בזכות השביתה ולא אפשר תחליפים. בה"ד אומר שלא מדובר בשירות חיוני כמו חשמל או מים ולכן תתכן שביתה במקרה זה. יש לציין כי פסה"ד בוטל ע"י העליון כיוון שלבה"ד לא הייתה הסמכות לדון בנושא, אלא רק לבג"צ (כיוון שזה נגד שר התחבורה). 
במצב בו רק העובדים שבשער סוגרים את המפעל, אך שאר העובדים במפעל כן עובדים- האם הוא יכול להשבית את העובדים שנמצאים בתוך המפעל עצמו? ביה"ד יוצר הבחנה בין שני סוגי עובדים:
1. עובדים המעורבים ישירות בסכסוך- האם המעביד יכול להשתמש בשירותים שלהם.
2. עובדים שאינם מעורבים ישירות בסכסוך- האם המעביד יכול לספק להם עבודה אינדיבידואלית.
ביה"ד מציג גישה הגנתית לחלוטין: המעביד צריך להוכיח שהוא לא יכול להמשיך להשתמש בשירותים שלהם. הפעולה שלו צריכה להיות הגנתית- השאלה הרלוונטית היא האם הוא יכול להמשיך לייצר. 
לדעת המרצה, השאלה היא אבסורדית כי ברור שהוא יכול להמשיך לייצר, אך הוא לא יכול להוציא את הייצור החוצה. כביכול, רק אחרי שהמחסנים יהיו מלאים אז הוא לא יוכל לייצר יותר ואז יוכל להשבית את העובדים האחרים. 
לסיכום, המעביד יכול להשבית רק את אלה שאין לו צורך בהם ואין לו אפשרות לספק להם עבודה.
לא ברור מה השלב בו הפעולה תיחשב להגנתית ולא עוברת להתקפית, והרי שאם עברנו לפעולה התקפית המחיר הוא עצום- העובדים יכולים לתבוע במישור האישי את המשכורת, מה שלא ניתן לעשות כנגד העובדים בשביתה שלא כדין. לפיכך, לא פלא שכמעט אין השבתות מאז אותם 2 פ"ד.
ט. הסדר קיבוצי
המקרים בהם יכול להיווצר הסדר קיבוצי 
1. ההסכם לא נשלח לרישום:

(1) הצדדים מחליטים שלא לשלוח את ההסכם לרישום מסיבות שונות כגון הסתרת הטבות. 
(2) הצדדים לא שלחו ברשלנות- בעוד שכיום כל צד יכול לשלוח לרישום, בעבר החוק דרש ששני הצדדים יגישו זאת לרישום. 
2. חילופי מכתבים בתקופת ההסכם עקב בעיות שנוצרו בתקופתו לא נחשבים כחלק ממנו.  
3. פרוצדורות בה"ק להסדר סכסוכים- החלטות של ועדה פריטטית ובוררות לא תמיד מהוות חלק מההסכם עצמו, אלא פעמים רבות נתפסות כהחלטה- הסדר.
4. הצדדים כותבים שזהו הסדר שרוצים שיידון לפי חוק החוזים- לא רוצים שההסכם ידון לפי חוק ה"ק.
האפשרויות להגדרת מסמך שלא נשלח לרישום ע"פ חוק ההסכמים הקיבוציים

1. התייחסות כחוזה עבודה.
2. התייחסות כחוק- הסדר הפועל כחוק מחייב גם צד ג'- את העובד.
3. התייחסות כהסכם קיבוצי.
תזכורת: 2 הדרכים בהם הסכם קיבוצי פועל 
1. כחוזה- החלק האובליגטורי המחייב את הצדדים: 
2. כחוק- החלק הנורמטיבי היוצר התחייבויות כלפי כל עובד עם מעבידו שעליו חל ההסכם הקיבוצי. מדובר ביצירת נורמות גם כלפי מי שאינו צד ישיר- עובד, מעביד. 
הסיבות בגינן אין לראות בהסדר קיבוצי כמחייב
1. כה"ק- את הרישום דורשים כיוון שה"ק פועל גם כנורמטיבי על אוכלוסיה רחבה- אם הוא לא רשום אין פומביות והאוכלוסייה הרחבה לא בהכרח תדע מה הזכויות והחובות שלה. 
2. כחוזה- סעד הפיצויים שניתן בס' 24 לא יחול אם אנו אומרים שמדובר בחוזה. לכן, ההלכה בעבר של ביה"ד לעבודה הייתה שהסכם קיבוצי שלא רשום אין לו תוקף גם כחוזה, אלא יש לראות אותו כהסכם ג'נטלמני, חסר תוקף. ארגון העובדים פותח את עצמו לתביעת פיצויים ע"י אי הרישום וכדי להגן על ארגון העובדים יש לומר שזה הסכם ג'נטלמני. 
באילו מקרים כן יהיה תוקף להסדר? 
אם יש ביצוע של ההתחייבות מסוימת בהסדר, אז ההתחייבות הופכת לתנאי בהסכם עבודה אישי (המרצה חושב שמספיק למשל חודש שבו יש קיום של החוזה). ואכן, ביה"ד קבע שאם הצדדים עובדים לפי ההסדר הקיבוצי, לכל הפחות במישור האינדיבידואלי, זה הופך לחלק מחוזה העבודה בין הצדדים. יש אפקט מסוים להסדר הקיבוצי אם הצדדים מבצעים אותו כיוון שהוא הופך לחלק מחוזה אישי. 
עם זאת, אפקט הכפייה הנורמטיבי לא נמצא כאן כיוון שלא מדובר בהסכם קיבוצי- אין כפייה כחוזה, וככל חוזה עבודה, העובד יכול להחליט לוותר/לשנות את זכויותיו וכד'.
במקרה זה, העובד עצמו כן יכול לתבוע, אך לא הארגון עצמו (אלא אם כן מייצג אותו) כצד להסדר. 
בשנים הראשונות, ביה"ד אמר שאם הצדדים עושים הסכם ואומרים במפורש שיש לו תוקף של חוזה רגיל (אישי), כנראה שהם יודעים מה התוצאות של כך ולכן הוא יחייב אותם באופן אישי.  
הבעיה העיקרית הייתה בעניין של הפיצויים לגבי חוזה מיוחד, שכן  ס' 24 מאפשר לתבוע פיצויים רק בהסכם כללי בו הצדדים הסכימו במפורש לכך, אך בכל מקרה לא בהסכם מיוחד. מכאן, שלמעסיק יש אינטרס שיהיה להסדר אפקט של חוזה, שכן אם יש בו ס' של שלום ומפרים אותו, הוא יכול לתבוע פיצויים מהארגון. 
הבעיה התעוררה כבר בהתחלה כי לא לקחו בחשבון את השביתה הלא מוגנת בה כל ההגנות (ס' 19 ו-62) יורדות. ס' 37א מכניס אל תוך הגדרת "הסכם קיבוצי" גם ה"ק שלא הוגש לרישום או הסדר קיבוצי. 
כלומר, חוק יישוב סכסוכי עבודה נותן תוקף להסדר קיבוצי ליצור את השביתה הלא מוגנת באותו מסלול- אם יש בתקופת ההסכם או ההסדר שביתה בקשר לשכר או תנאי סוציאלי, השביתה תמיד תהיה לא מוגנת וההגנות של העובדים בס' 19 ו62 לא קיימים וניתן למשל לתבוע מהם פיצויים. 
ס' 37ד- אם המעביד לא  מקיים את ההסדר אז העובדים יכולים לתבוע את המעביד לא רק בפיצויים אלא אף בפיצויים מוגדלים. ההסדר הקיבוצי גם נכלל כאן, כי בס' 37א נאמר כי הסכם קיבוצי כולל גם הסדר.
כלומר, למרות מה שאמר ביה"ד כי ההסכם הוא ג'נטלמני, אנו רואים כי החוק עצמו נותן כוח רב להסדר הקיבוצי בסקטור הציבורי. ואכן, בשנות ה-80 המאוחרות ביה"ד לעבודה אומר שלא ניתן לומר שמדובר בהסכם ג'נטלמני בסקטור הציבורי. באותו פס"ד, היה הסדר בו הייתה פרוצדורה ליישוב סכסוכים בין הצדדים (מדובר בחלק האובליגטורי) וביה"ד אומר כי אף על פי שלא הפעילו את ההסדר, נקיים את הפרוצדורה שבהסדר כי יש צורך בכך.
ההלכה כיום: השופטת ברק אומרת כי בד"כ אם יש הסכם בין הצדדים, הוא יהיה מחייב ולא ניתן לומר שהוא הסכם ג'נטלמני- זה מנוגד לתו"ל. אך מה קורה במישור הנורמטיבי? האם עובד יכול לשנות תנאים או לוותר עליהם? קשה לדעת אם ביהמ"ש ילך את כל הדרך, בטח בחלק הנורמטיבי, אך הנטייה היא להכיר בהסדר כאכיף.
ס' 9 לחוק יישוב סכסוכי עבודה- אם הצדדים מסכימים למו"מ שהממונה חייב, יש לרשום הסכם בכתב (ס' 9). ברור שאותו הסכם יש לו תוקף משפטי, אך עדיין- לא מדובר בהסכם קיבוצי. 
מכאן, כי החוק הכיר בתוקף של הסכמים שאינם קיבוציים, כתוצאה של תיווך בסכסוך.
י. אפליה בעבודה/הסכמים קיבוציים לא חוקים
פס"ד לפני חקיקת החוקים (גיל פרישה ושוויון הזדמנויות)
1. פס"ד חזין (היה בהס"ק מסלול קידום שונה לדיילים ודיילות, כך שהדיילות לא יכלו להגיע לדרגה הגבוהה ביותר שהיא "דייל כלכל". הן טענו כי הה"ק לא תקף כיוון שהוא מפלה כנגד הדיילות. הטענה הנגדית הייתה שהן מקבלות הטבות אחרות ולכן אין כאן אפליה)- בר ניב קובע שמדובר בה"ק מפלה, ולכן אינו תקף. הוא מחייב את הכנסת הנשים לטבלת הקידום של הגברים. הוא משווה את פס"ד לפס"ד בראון- נפרד אינו שווה. פס"ד זה מבטל למעשה את הנורמה של טבלאות דירוג לגבי נשים שהייתה קיימת אז. 
2. פס"ד עלית (במלחמת יום כיפור נוצר מצב שנשארו רק נשים כך שאישה נאלצה לעבוד בעבודה של גבר במכונות, אך לא נתנו לה את אותו שכר)- בר ניב אומר כי ההבדל בין הגברים לנשים לא משנה, כיוון שבאותה עבודה בעיקרה יש לתת את אותו שכר.
פ"ד נבו נ' הסוכנות היהודית (אישה רצתה להמשיך לעבוד בסוכנות היהודית עד גיל 65, בניגוד לחוזה שקבע שאישה פורשת ב60 וגבר ב-65. השאלה הייתה האם החוזה תקף או בטל)- השופט בך אומר כי מדובר בסעיף מפלה. מלבד ההשלכות הפסיכולוגיות של ההפליה, בך מוסיף כי ישנן 2 פגיעות נוספות: 
1. כלכלית- אם פורשים ב-65 מקבלים פנסיה יותר משמעותית כיוון שהבסיס גבוה יותר וגם בין גיל 60-65 מקבלים יותר משכורת. 
2. קידום- קיימת האפשרות כי מעביד שירצה לקדם אדם יבחר בזה שנשארו לו מספר רב יותר של שנים לעבוד. 
מדובר על אפליה אובייקטיבית, הש' בך מביא טיעונים רבים להוכחת החסרונות של הפרישה המוקדמת. המרצה מציין כי בפועל, ע"א שניתנת האופציה להישאר עד 65, רוב הנשים בוחרות לפרוש בגיל 60. לפיכך, קביעתו של בך כי מדובר באפליה אובייקטיבית היא לא נכונה- מדובר בעניין אישי ולא אובייקטיבי.   
האישה הפסידה בערכאה הראשונה, ובינתיים חוקק שקבע שיש לה חופש בחירה- לפרוש בגיל מוקדם או בגיל הפרישה של הגברים. החוק לא חל על נבו כי התחולה שלו היא מחקיקתו. בג"צ קובע כי הבסיס כאן הוא לא החוק, אלא האפליה, אך נותן לה את אותו הסעד של החוק- להחליט מתי לפרוש.
חוק שוויון הזדמנויות בעבודה

החוק מדבר על שוויון הזדמנויות, אך הסעיפים המשמעותיים מדברים דווקא על הפליה.

חוק שוויון הזדמנויות נותן שוויון פורמאלי ולא בהכרח שוויון מהותי (שוויון בתוצאה). 

אפשר למשל ליצור אי שוויון פורמאלי (הפליה מתקנת) בכדי להשיג שוויון מהותי בסופו של דבר.

ס' 2- לא יפלה מעביד בין עובדיו ובין דורשי עבודה מחמת מין, נטייה מינית, מעמד האישי, הריון, דת...

ס' 2(ג)- אין רואים הפליה אם זה מתחייב מאופיו או ממהותו של התפקיד.
גיל- יכול שישפיע על היכולת הסובייקטיבית לבצע את התפקיד (ראה ס' 2(ג)). יכול שתהיה השפעה על משך הזמן שיועסק העובד- אולי יהיה לגיטימי כשיקול מעביד אם צריך את העובד למשך זמן ארוך. הסטטיסטיקה של עובד בן 60 לחלות היא כמובן גבוהה יותר מעובד בן 20 ועדיין לפי החוק המעביד לא יוכל להפלות בשל כך. 

הריון- האם מעביד חייב להעסיק מתראיינת בחודש 8 להריונה? בהריון, בדומה לגיל, ניתן למצוא סיבות אובייקטיביות לאי העסקה ע"י מעביד (חופשות, תשלומים שונים...).

ס' 21- החוק חל על מעביד מעל 6 עובדים. יחד עם זאת, הנטייה בפסיקה בכל המקרים שיש הפליה היא להגיד שהדבר פסול: ייתכן כי ביהמ"ש יגיד שחוזה המפלה, לדוג, אישה בהריון לא תקף כי הוא מנוגד לתקנת הציבור, או שאם מעביד מפטר עובדת בהריון זהו ביצוע של חוזה שלא בתום לב.

מהי הפליה? 

פס"ד שניתן לאחרונה (אישה וגבר באותו תפקיד בהום סנטר שמילאו שאלון לגבי ציפיות שכר וכל אחד קיבל את מה שרשם- האישה: 3500 והגבר- 5000. המעביד טען שהיא הסכימה למשכורת הנמוכה. האישה תבעה על שני בסיסים: הפרה של חוק שכר שווה והפליה מחמת מין)- רוב השופטים אמרו שהחברה עברה רק על חוק שכר שווה והטענה שהסכימה לא מתקבלת. לגבי הפליה שני שופטים אומרים שלא מדובר בהפליה שכן למילה הפליה יש אות קין, ואי אפשר להטיל על המעביד כאן את אות הקין הזה, שכן האישה הסכימה ונתנו לה את מה שהסכימה. לדעת המרצה, הגישה היא לא נכונה כי לא בכל מקרה יחול חוק שכר שווה. מעבר לכך הפליה היא לא מילה כ"כ קשה, לא צריך לצמצם כ"כ את משמעות ההפליה.

פס"ד דנילביץ (לא ניתנה לו הטבת הכרטיס של בן הזוג כיוון שנטען כי הומו הוא לא ידוע בציבור)- ברק אומר שמדובר בהפליה על רקע נטייה מינית, גם אם לא הייתה בהסדר כוונה להפלות. כלומר, במושג הפליה לא נדרשת כוונה. מכאן, שלדעת המרצה לא הייתה סיבה לפרש אפליה כאות קין וניתן היה להשתמש גם בחוק שוויון הזדמנויות. בכל חוק מגן (כמו זה) לא מאפשרים ויתור או הסכמה, ולכן גם אם האישה הסכימה לקבל משכורת נמוכה אין זה אומר כי החוק לא יחול עליה. 

ברק ניגש לעניין דרך התחום החוקתי- אומר שאל-על מפרידה בין בני הזוג מעצם טיב הפעילות והטיסות הארוכות, הוא אומר שאם הרציונאל הזה פועל לזוג הטרוסקסואלי הוא צריך לפעול גם לזוג הומוסקסואלים. ברק גם מוסיף את הדרישה שתהיה "באופן סביר". כלומר, אין פה איסור אבסולוטי. לדעת המרצה, לא חייבים היו לשים את הדגש על הזוגיות כמו שעשה ברק (השווה הומואים לבני זוג אחרים), אלא היה אפשר לשים את הדגש על הפליה, ולומר שישנן הטבות שהומו לא יכול לקבל (אפליה על רקע נטייה מינית), או להכריע על רקע הפליה בין רווקים לנשואים- ההומו הוא רווק ולכן ישנה אפליה על רקע מעמד אישי. 
בג"צ רקאנט (לפי הה"ק, דיילים ודיילות שעבדו בקרקע פרשו כולם בגיל 65, אך צ"א ודיילי אוויר היו צריכים לפרוש בגיל 60. הייתה התחייבות של אל-על שתשתדל למצוא לצ"א עבודה אחרת עד גיל 65, אך לא הייתה קיימם התחייבות כזו לגבי דיילים- האם מדובר באפליה מחמת גיל?)- חשין אומר שאין זו הפליה מחמת גיל, אלא מחמת תפקיד. ברור שדיילי קרקע זהו לא תפקיד המחייב מאמץ גדול, אך דיילי אוויר כן. 

לדעת המרצה, כן מדובר על הפליה מחמת גיל, שכן אם יש קבוצה אחת שפורשת בגיל אחד והשנייה פורשת בגיל אחר אז לכאורה יש הפליה מחמת גיל. ועדיין ניתן לעלות את הגנה שאל-על טענה שהדבר מתחייב מחמת גיל. אל-על טענה להגנה זו כיוון ששירות הקהל דורש מראה צעיר וכן כוח פיסי (עזרה במצב חירום). ביהמ"ש אומר כי ישנם אנשים מעל 60 שכן יש להם כוח פיסי. לגבי המראה הצעיר- זמיר אומר שהדבר אסור ואינו מצדיק הפליה. הוא מוסיף כי יכולים לדרוש אולי מראה נאה כי נותנים שירות, אך לא מראה צעיר ויש אנשים נאים בכל גיל. ברק אומר כי מראה אינו רלוונטי בכלל- הדייל צריך לשרת את הציבור בלבד. יש כאלו המפרשים את ברק כאומר שאי אפשר להפלות על בסיס מראה חיצוני, אך זה לא כך- הוא פשוט לא מצדיק אפליה מחמת גיל על בסיס מראה.

הבעייתיות בפס"ד
1. יכלו שלא להיכנס לעניין האפליה בין שתי הקבוצות, כיוון שהחוק לא מתייחס לגיל פרישה: 
זמיר אומר כי גיל הפרישה יכול להיחשב או כחלק מתנאי עבודה, או כפיטורין, או כהטבות ותשלומים. 

ברק לא התייחס לכך באופן ישיר, אלא הוא מצטט את כל ס' 2 מבלי להיכנס לבעייתיות הזו. 

2. אם כל ענייני הפרישה נמצאים בתוך החוק אז איך יכלו לקבוע שלא מכריעים בנושא גיל פרישה אחידה, שהרי יש בו הפליה מובנית על בסיס גיל?

בייניש אומרת שלכאורה יש הפליה מחמת גיל, אך מקובל שבחברה מחייבים לפרוש בגיל 65 ואם זה מקובל אז זה בסדר.

השאלה נשארה פתוחה עד 2004 בו נחקק חוק גיל פרישה שקבע כי ניתן לחייב פרישה מגיל 67. החוק אומנם לא מדבר על אפליה באופן ישיר, אך מעגן את האיסור לדרוש פרישה לפני גיל זה. 
בדנג"צ עלתה השאלה לגבי החלת ההחלטה על מי שפרש לפני שהחוק נכנס לתוקף ב-95, ונטען כי הס' נוגד את תקנת הציבור ולכן הסעד חל רטרואקטיבית. 
חשין (רוב) אומר שאמנם זה לא היה בחוק, אך מכוח תקנת הציבור אסור היה להפלות מחמת גיל. 

זמיר ובייניש (מיעוט) אמרו שלפני 95 זה לא היה מנוגד לתקנת הציבור וכן קיימת בעייתיות בביטול ה"ק מכוח תקנת הציבור, כיוון שהסכם כזה חל על הרבה צדדים ולכן חשובה היציבות שלו. 
הבעייתיות: 
לא טיפלו בעניין העיקרי שהוא האפשרות לחייב את כל העובדים במשק לפרוש בגיל 67. אם ביהמ"ש כולל בחוק גם את עניין הפרישה, אזי כי גם הפרישה האחידה במשק היא לא בסדר. מכאן, שיש דו-פרצופיות לגבי הפליה מחמת גיל. בג"צ לא היה מוכן להחליט לגבי הבעיה הרצינית. 
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