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חופש העיסוק:
1. חוק יסוד: חופש העיסוק. סע' 1 זהה לחוקי יסוד נוספים והינו סע' כללי. סע' 2 מגדיר את המטרה, סע' 3 ו סע' 4 הם היותר חשובים ולשון החוק לא מדברת לא מדברת לא רק על אזרחי המדינה אלא גם על תושביה ולא מדבר רק על מקצוע אלא גם על משלח יד, עיסוק וכו'. הזכות היא לא מוחלטת ויש חוקים נוספים שיכולים לפגוע או להגביל את חופש העיסוק. סע' 4 פסקת ההגבלה מסביר איך אפשר לפגוע בחוה"ע: 4 תנאים מצטברים: -הולם את ערכיה של מ"י. – לתכלית ראויה. –במידה שאינה עולה הנדרש. – הפגיעה צריכה להיות מכוח חוק. למשל- חוק שנות עבודה ומנוחה מסדיר מנוחה של יהודים בשבת וקובע שבתי מלאכה ומפעלים יהיו סגורים בשבת דבר שמגביל את חוה"ע . לחוק יש גם כמה חריגים למקומות ספציפיים שאותם כן אפשר לפתוח. חוק יסוד: חוה"ע הוא משוריין- יש 4 חוקי יסוד משוריינים כאלה ואת זה קובע סע' 7- "אין לשנות חוק יסוד זה אלא בחוק יסוד שנתקבל ברוב של הכנסת". שני תנאים- *הכנסת מתכנסת ומחוקקת חוק יסוד חדש. *רוב של 61 חברי כנסת לפחות. 
2. מעמדו הנורמטיבי של חוה"ע- זכות שבאה להגן על חוה"ע של קבוצות על מסוימות. על ציבור העובדים, ציבור המעבידים. החוק הוא דו סיטרי בעניין זה הוא לא מזכיר את המילה עובד או מעביד ומגן על האינטרסים של שתי הקבוצות. 
3. אינטרסים כללים מתנגשים: הגבלת תחרות על העובדים מבחינת האפשרות שלהם לעבוד במקומות עבודה חדשים לאחר הישנים. התחרות היא ביחס לכ"א של העובד, הגבלת זרימת המידע בחברה, ניוד עובדים. 
4. טעמים להגנת חוה"ע: *שהחברה תהנה מתחרות חופשית, פותחה ומזרימה של מידע. *יש חוסר שוויון בין המעביד לבין העובד. * הגנה על כבוד האדם בשני מישורים- כערך חוקתי וחלק מח"י:כא"ח ומבחינה נוספת של מימוש והגשמה עצמית. ביהמ"ש אומר כי מקום עבודה זה מקום שבו בני אדם יוצרים קשרים חברתיים, מתקדמים, מגדירים את עצמם וכו'. 
5. נסיבות להגבלת חוה"ע: *הנימוק הראשון שמעסיקים מעלים זה סוד מסחרי. מה יכול להיות סוד מסחרי? ישנם מס' כללי אצבע לכך: תוכניות עסקיות, מחקרי שוק, מיפוי סטטיסטי, תהליכי יצור דגמים, רעיונות חדשים, נוסחאות, שרטוטים, תוכנות מחשב, מידע ממוחשב. לפעמים גם רשימה של לקוחות או ספקים יכולה להיחשב כסוד מסחרי. סוד מסחרי זה מידע שהוא לא נחלת הרבים, שהוא לא ניתן לגילוי כדין ובצורה קלה ע"י אחרים והסודיות שלו מקנה לבעליו יתרון עסקי שיש רק להם. כל זאת בתנאי שהבעלים של אותו סוד נוקט באמצעים סבירים כדי לשמור עליו. *הכשרה מיוחדת(קורסים, השתלמויות, הכשרות בחו"ל). * תמורה מיוחדת שהעובד קיבל, פיצוי כספי שתמורתו העובד התחייב לא להתחרות בפרק זמן שלאחר סיום יחסי עובד מעביד. *חובת נאמנות. הציפייה מהעובדים להיות נאמנים למעבידים שלהם, גם למעבידים לשעבר. מידת הנאמנות היא מידת הוגנות מינימאלית. *תום לב. ביהמ"ש דורש מהעובד להיות תם לב ביחסים עם המעביד. הרשימה הזו היא רשימה לא סגורה וביהמ"ש יכול למצוא טעמים נוספים אבל אלו הטעמים הנפוצים בפסיקה. (חס"ה ת"ת). 
6. ע"ע 164/99 פרומר נ' ראדגארד: פס"ד תקדימי משנת 99. הוא הפך להיות תקדים במדינה ועד היום מצטטים ומשתמשים בו. דן פרומר המערער לביה"ד הארצי לעבודה היה מהנדס תוכנה שעבד בחברת ראדגארד כמנהל פיתוח. הוא היה אחד מהעובדים הראשונים של החברה. היה לו תפקיד בכיר, נחשף למגוון רחב של מידע, השתתף בישיבות הנהלה. דן פרומר החליט להתפטר כי המנכ"ל החליט להעביר אותו לתפקיד אחר. אחרי כמה חודשים בבית הוא גילה שחברת צ'ק פוינט, חברה מתחרה, מחפשת עובדים. שתי החברות עסקו באבטחת מידע. הוא התקבל לעבודה בחברת צ'ק פוינט. חברת ראדגארד שמעה על כך ואמרה שבחוזה מולם פרומר התחייב לא לעבוד בשום עסק מתחרה לתק' של 22 חודשים לאחר סיום יחסי עובד-מעביד. החברה פנתה לביה"ד האזורי לעבודה בבקשה לקבלת צו מניעה זמני שהוא לא יכול לעבוד בצ'ק פוינט. ביה"ד האזורי לעבודה נתן את הצו וקבע שדן פרומר צריך לפצות את חברת ראדגארד בכמעט רבע מיליון ₪. דן פרומר הגיש ערעור שאליו הצטרפה גם חברת צ'ק פוינט. הם טענו טענות הגנה שונות. ביה"ד הארצי לעבודה הפך את ההחלטה וקבע שדן פרומר יכול לעבוד בחברת צ'ק פוינט: כדי להגביל את חוה"ע של העובד אחד מהתנאים של סוד מקצועי, הכשרה  מיוחדת, תמורה מיוחדת, חובת נאמנות ותום לב צריך להיות מופר. במקרה זה אף אחד מהתנאים האלה לא מתקיים. 
7. ע"ב 2826/06 קליין שמרית נ' "רזים": שמרית קליין הייתה מדריכת אירובי בחברת "רזים" ועבדה בסניף שנמצא במבשרת ציון. במהלך עבודתה היא הייתה מאמנת במכוני כושר נוספים. המנהלים ברזים שמעו על כך שחברת סטודיו c עומדת לפתוח סניף במבשרת ציון. הם כינסו את כל העובדים ואמרו להם לא לעבוד שם. שמרית התפטרה מרזים והחלה לעבוד בסטודיו סי עבור שכר גבוה יותר. היא תבעה מרזים פידיון זכויות סוציאליות, פיצוי הלנה ופיטורין וטענה שנאלצה להתפטר כי פגעו בתנאים שלה. בביהמ"ש חברת רזים אמרה כי מבשרת ציון זה מקום מאוד קטן, הם מקום האירובי היחידי ורצו לשמור על העסק ולכן לא רצו שהמדריכים יעבדו גם בסטודיו סי. הם טענו שרצו לשמור על חוה"ע שלהם. ביהמ"ש קיבל את הטיעון הזה כי נוצר איום ממשי על העסק של חברת רזים ובנסיבות כאלה למעביד יש לא רק זכות אלא גם חובה לשמור על העסק שלו. ביהמ"ש לא בחן את זה לפי 5 התנאים הנ"ל, אלא לפי פסקת ההגבלה שבחוה"ע. 
בכל שאלה על הגבלת חוה"ע יש לבדוק בשתי דרכים: פסקת ההגבלה לחוה"ע וכן לפי 5 הקריטריונים שנקבעו בפס"ד פרומר. יש לציין שזו רשימה לא סגורה וייתכנו קריטריונים נוספים. 
17.4.12
חוק שעות עבודה ומנוחה. 
תכלית החוק- החוק הראשון שנחקק בכנסת בהקשר לדיני עבודה והוא מדבר כל כמה דברים: יום העבודה החוקי, שעות העבודה החוקיות, שעות נוספות וגלובליות, חריגים לחוק וכו'. החוק נועד להגן על העובדים מפני ניצול של המעבידים. התכלית העיקרית של החוק משרתת את העובדים, אבל משרתת גם את המעבידים כי העבודה מתבצעת יותר ביעילות ובאיכות גבוהה יותר, כי העובד מקבל מנוחה וכך יש תפוקה יותר למעביד. 
מבנה החוק- הפרק הראשון הוא פרק המבוא שמכיל בעיקר הגדרות ומונחים. הפרק השני מוקדש לשעות עבודה, השלישי למנוחה השבועית, הפרק הרביעי לעבודה בשעות אסורות, החמישי להפסקות, השישי פיקוח ועונשים והפרק השביעי הוא הוראות שונות. 
סקירת החוק- הגדרה בסע' 1 לשעות עבודה: הזמן שבו עומד העובד לרשות העבודה...כולל הפסקות למיניהן וכו'. יש הגדרה לשעות עבודה נוספות, מפקח עבודה אזורי. הגדרה לשעות עבודה הן מהרגע שהעובד מגיע לעבודה ועד הרגע שהוא יוצא ממנה. סע' 2 מדבר על משך יום העבודה שהוא לפי ס"ק(א) מדבר על 8 שעות עבודה. בפועל, עובדים 9 שעות כי קוצר שבוע העבודה במדינה, הורידו את יום שישי במשק, ואת שעות העבודה שהיו קבועות בו הוסיפו לימות השבוע. סע' 3 מתייחס לכך ששבוע עבודה לא יעלה על 45 שעות עבודה. ע"פ צו ההרחבה שבוע העבודה הוא לא כמו שנקבו כאן, אלא 43 שעות עבודה שבועיות.                                                        הוכחת שעות נוספות- סע' 6 מדבר על העבדה בשעות נוספות והכלל הוא שהיא אסורה. לפי סע' 10 וסע' 11 יש אפשרות להתיר עבודה בשעות נוספות כאשר מכינים מאזן שנתי, תאונה, מקרים מיוחדים, מצבי חירום וכו'. במסגרת סע' אלו ניתן להעביד עובדים בשעות נוספות בהרבה מקרים. סע' 16 מדבר על גמול של שעות נוספות שמגיע לעובד. הרציונאל הוא שעובד כזה יקבל פיצוי, והסכום תלוי לפי מתי שהעבידו אותו- האם זה ביום חול או בזמן המנוחה השבועית שלו. אם זה ביום חול, על השעתיים הראשונות הוא יקבל 125% מהשכר הרגיל שלו. אם הוא עבר לעבוד שעה שלישית נוספת, ממנה ואילך הוא יקבל 150%. סע' 17 מדבר על שעות נוספות בזמן המנוחה השבועית, ואז העובד זכאי לשכר של 150%. פס"ד זנפירה לטר נ' קפיטריית הגימנסיה העברית: הייתה עובדת בקפיטריה בשעות נוספות והמעביד שלה לא שילם את כל הזכויות שמגיעות לה. העו"ד הגיש תביעה בשמה לביה"ד לעבודה ותבע גם רכיב של שעות נוספות. ביה"ד קבע שהיא לא תקבל תשלום על כך מהסיבה שהעובדת לא ניהלה רישום מדויק של אותן שעות. ככה זה היה בשנות ה 70 ועד שנות ה 90. היום ישנו תיקון 24 לחוק הגנת שכר ובין היתר הוא קובע שמי שצריך לנהל רישום של השעות הנוספות זה המעביד, ויש עליו חובה כזו. אם הוא לא ניהל פנקס כזה, אפשר לתבוע שעות נוספות בצורה משוערכת. 
שעות נוספות גלובליות- חוק הגנת השכר קובע שאסור לשלם לעובדים משכורת גלובלית שכוללת בתוכה גם את השעות הנוספות. היום אם מעביד חתם על חוזה שבו הוא קבע דבר כזה, זו עבירה על החוק. ביהמ"ש ייקח את השכר הגלובלי יחלק אותו בשעות השבועיות כפול 125 או 150% כפול מס' השעות הנוספות. חובה שיהיה כתוב בתלוש השכר כמה שעות העובד עבד, כמה מתוכן היו בשעות נוספות ומהו השכר השעתי. מעבידים יכולים להגיד לעובד שהשכר החודשי הוא x ובנוסף עוד y על שעות נוספות גלובליות עם מקסימום של שעות. 
מנוחה שבועית- סע' מס' 7(א) קובע כי לפחות 36 שעות מנוחה שבועית רצופות יהיו לעובד והיא תכלול לגבי יהודי את יום השבת לגבי מי שאינו יהודי ימים אחרים...יום המנוחה השבועי משתנה לפי הדת- יהודי, מי שאינו יהודי, לפי המקובל. סע' 9 קובע את איסור העבודה במנוחה השבועית, אם לא הותרה לפי סע' 12. סע' 12 נותן כוח לשר העבודה, היום התמ"ת לתת היתר לעבודה בשבת. כלומר, מי שרוצה להעסיק עובדים ביום המנוחה השבועי שלהם, צריך לקבל אישור. 
הנדימן נ' מדינת ישראל: חברה שהעבידה עובדים בשבת והייתה ביקורת של משרד התמ"ת אצלם. הפקחים בודקים למה הוא עובד בשבת.  הפקחים הגישו נגדם קנס מנהלי.  ואז יש ברירת משפט אפשר להשפט ואז מגישים כתב אישום. זה הגיע עד לעליון. החברה טענה שבמדינת ישראל קיים חוק יסוד – חופש העיסוק. הוא קובע כי שזכותו של כל תושב או אזרח לעסוק בכל מקצוע או משלח יד. החברה טענה שהחוק פוגע בחוק היסוד. השופטת דורנר : היא אומרת שנכון שעות חוק עבודה ומנוחה פוגע בחוק יסוד חופש העיסוק אבל יש לבודק האם החוק עונה לפסקת ההגבלה. היא בודקת את פסקת ההגבלה.  ומגיע למסקנה שלחוק יש תכלית ראויה הוא מגן על העובדים, האם החוק הולם את מדינת ישראל כיהודי ודמוקרטי: כן. כי עבדות אסורה לפי הדמוקרטיה, וכן היא עונה על ערכיה של מדינה יהודית.  והוא עונה גם על המידתיות זה כולה יום אחד לא לעבוד בו.
הועלתה טענה – מיהו יהודי:  החברה טענה שכתב האישום לא הוכיח שהעובדים שהיא העסיקה ביום השבת הם יהודים משום שכאשר הפקחים הגיעו למקום העבודה, הפקחים שאלו אם הם יהודים, ענו בחיוב ועל זה הם הגישו את הכתב. החברה טענה שזה עדות שמיעה ולא קביל. החברה טענה שרישום הלאום בת.ז אינו משמש על פי החוק לדת וללאום. דורנר אומרת שהתוצאות מוכיחות לכאורה שהעובדים הם יהודים ובנוסף לזה הם טוענים בעצם שהם יהודים. טענה נוספת של הנדימן הייתה:  ככלי הצדק הטבעי. ניהול הליך משפטי ללא משום פנים, בשקיפות, לתת לצד השני להתגונן וכו', ובנוסף – אין ישום של החוק באופן סלקטיבי.   חברת הנדימן טענה שיש סלקטיביות באכיפת חוק שעות עבודה ומנוחה.  אז לא קראו לזה "כללי צדק טבעי" אלא סלקטיביות.  היא טענה שמגישים כתבי אישום רק נגד מעסיקים יהודים ביום המנוחה ולא מגישים כתב אישום אם מעבידים מוסלמים או נוצרים ביום המנוחה השבועית שלהם. השופטת דורנר אמרה – אתם הייתם צריכים לטעון זאת כטענה מקדמית בתחילת ההליך. לא טענתם את זה בהתחלה אז אבוד לכם. 
דיזיין 22 שארק דלוקס רהיטים בע"מ נ' רע"ן היתרי עבודה: יהודים שעבדו בשבת וכו'.. חברת דזיין טענה – אם אני פותח את ס' 7 – יש בחירה למי שאינו יהודי – ולכן יש כאן כפיה דתית, החוק כופה עליהם שבת וזה פוגע בחופש מדת וכו'.  בית המשפט לא קיבל את הטענה הזו. השופטת פוקצ'ה – אם אני מקבלת את הטענה הזו של בחירת יום המנוחה התוצאה תהייה שלא שעובדים יבחרו את יום המנוחה אלא המעביד ולא תהייה בחירה לעובדים. התוצאה הסופית תהייה שאם אנחנו מדברים על תא משפחתי זה יכול לפגוע במשפחה ועל  הטעם הזה הטענה הזו נפלה. 
יעקבייאן נ' מדינת ישראל: בית הדין הארצי לעבודה:  מה שקרה זה הפקח לא הגיע בשבת אלא ביום שישי ב-10 בלילה. והם גילו שמועסקים עובדים יהודים. החברה טענה שבמדינת ישראל יש חוק "חוק הפרשנות" והחוק מגדיר כל מיני כללים מאוד חשובים. החברה טענה שחוק הפרשנות במדינה קובע מתי יום מתחיל ומתי יום מסתיים. 12 בלילה מתחיל יום אחד ומסתיים יום אחר. היא טענה שהקנס ניתן לה בשעה 10 בלילה של יום שישי ולכן יום שבת לא נכנס לתוקף. בית הדין האזורי קיבל את הטענה. מדינת ישראל לא ויתרה והגישה ערעור בבית הדין הארצי זה התהפך:מדינת ישראל היא מדינה יהודית ודמוקרטית ויש בה גם את חוק יסודות המשפט שהוא ביטל את הזיקה למשפט הבריטי ועכשיו מה שמנחה זה מסורת ישראל והמשפט העברי וכו'.   בית המשפט אמר שעל פי מסורת ישראל יום השבת מתחיל  בצאת הכוכבים של יום שישי. 
החריגים לחוק: 
ס' 30 לחוק – 
תחולת החוק (תיקון: תשכ"ט, תשל"א)
(א) חוק זה אינו חל על העבדתם של: -

(1) שוטרים במשטרת ישראל וכן מי שנמנה על שירות בתי הסוהר;

(2) עובדי המדינה שתפקידם מחייב לעמוד לרשות העבודה גם מחוץ לשעות העבודה הרגילות;

(3) יורדי ים ועובדי דיג;

(4) אנשי צוות אויר;

(5) עובדים בתפקידי הנהלה או בתפקידים הדורשים מידה מיוחדת של אמון אישי;

(6) עובדים שתנאי עבודתם ונסיבותיה אינם מאפשרים למעביד כל פיקוח על שעות העבודה והמנוחה שלהם.
(ב) נתעוררו חילוקי דעות אם עובד שייך לאחד מסוגי העובדים שחוק זה אינו חל על העבדתם, רשאים העובד, ועד העובדים במקום, אם ישנו, או מפקח עבודה, לבקש את הכרעת בית הדין לעבודה כמשמעותו בחוק בית הדין לעבודה, תשכ"ט-1969; בית הדין יתן לועדת העובדים הזדמנות להשמיע את דברו בדרך שיורה אף אם לא הועד הוא שביקש את ההכרעה.
ס' 1-4 החוק שעות עבודה ומנוחה לא חל. 
הבעיה מתחילה עם ס' (5) – אלה הם נושאי משרת אמון.  החוק אומר שאם אני נושא במשרה מסוימת שדורשת מהמעביד לתת בי אמון אישי מעבר לאמון שהוא נותן לעובדים אחרים, החוק הזה לא יחול עלי. זה ס' סל.  מאוד קשה להגיע לבית המשפט ולטעון שעובד מסוים נושא במשרת אמון ולא צריך לשלם לו שעות נוספות. 
עו"ד עמוס אגרון נ' עו"ד זיוה כץ: זיוה הגיעה למשרד של עמוס. הם חתמו על חוזה עבודה שבמסגרתו היא תקבל שכר גלובלי + שעות נוספות.  היא עשתה המון שעות נוספות ובסוף היא תבעה פדיון לשעות נוספות. היא זכתה והוא הגיש ערעור לבית הדין הארצי לעבודה. הוא טען – שהיא עבדה שעות נוספות וזה נכון אבל – הוא טען למשרת אמון אישי, ולכן הוא לא צריך לשלם לה שעות נוספות.  פסק הדין הוא משנת 2006.  הוא קובע שורה של דברים של מהי משרת אמון:
משרת אמון היא – 
· עובד בכיר
· יש לו מידע מיוחד וחשוף אליו
· יש לו אחריות מיוחדת
· שכר גבוה
· שותף למידע רגיש של המפעל
· יש לו אחריות מיוחדת ואפשרות להחליט באופן עצמאי. 
בית הדין לוקח את הקריטריונים הללו ומיישם אותם אצל  זיוה.  היא לא ביכרה, השכר שלה היה נמוך, לא שותפה למידע רגיש או מיוחד, לא הייתה לה אחריות מיוחד או קבלת החלטות מיוחדות. וכו'. טענתו של אגרון לא התקבלה. 
30.4.12 
חופשה שנתית ודמי הבראה
תכלית החוק: זכויות סוציאליות כוללות: דמי הבראה, דמי חופשה, נסיעות וכו'. הזכויות הסוציאליות העיקריות הם חופשה שנתית והזכות לקבל דמי הבראה. חופשה שנתית מקורה בחוק חופשה שנתית משנת 1951. 
סע' 1 לחוק- הגדרות.
סע' 2 קובע שכל עובד זכאי לחופשה שתינתן ע"פ הוראות חוק זה. במסגרת חופשה שנתית אין הרבה תנאים אלא צריך פשוט לעבוד. ככל שהוותק בעבודה גדול יותר, משך ימי החופשה יגדל. כאשר עובד יוצא לחופשה, הוא מקבל משכורת. 
אורך החופשה: החוק קובע בסע' 3 את אורך החופשה השנתית. בעד כל אחת מ 4 השנים הראשונות במקום העבודה הוא יקבל 14 ימים בתשלום. מהשנה החמישית 16 ימים וכך הלאה. סע' 3 יוצא מנקודת הנחה שהעובדים עובדים ב 100% מטרה. כאשר יש עובדים במשרה חלקית הם זכאים בהתאמה לחופשה. עובדים שעובדים 5 ימים בשבוע זכאים ל 10 ימים חופשה בתשלום. עובדים שעובדים 6 ימים בשבוע יהיו זכאים ל 12 ימי חופשה.  סע' 6 קובע את מועד החופשה- נקבע בפסיקה שמי שקובע מתי העובד יצא לחופשה שנתית הוא המעביד. אם יש התנגשות בין רצון העובד לרצון המעביד, רצון המעביד קובע. המעביד יכול להכריח את העובד לצאת לחופשה, אך הוא חייב להוציאו לחופשה שנתית מתי שהוא. סע' 7:"אין החופשה ניתנת לצבירה" ואולם רשאי העובד בהסכמת המעביד לקחת רק 7 ימים ולצרף את היתרה לחופשה שתינתן לשאר ימי חופשה בשנתיים הבאות". זהו בעצם חריג לכלל.
פדיון: יש מצבים בהם עובדים מסיימים לעבוד במקום עבודה מסוים והם לא מנצלים את הזכויות הסוציאליות שלהם- לא יצאו לחופשה שנתית, לא קיבלו דמי הבראה... הכלל אומר שלא ניתן לפדות זכויות סוציאליות, אלא אם כתוב במפורש בחוק שניתן לפדות אותם. למשל: חוק דמי מחלה קובע שכאשר עובד חולה הוא זכאי לקבל תשלום בזמן היותו חולה. יש מקומות עבודה שקובעים שאפשר לפדות ימי מחלה, בחוזה או בה"ק, וזאת כדי להיטיב עם העובדים שלהם. (בדר"כ במגזר הציבורי)
פידיון חופשה שנתית- החוק אומר שניתן לפדות ימי חופשה שנצברו ולכן מותר לפדות ימי חופשה. אפשר לקבל את זה בכסף כי יש לזה מקור חוקי- סע' 13. מה קורה אם העובד טוען שהוא לא יצא לחופשה שנתית והוא לא פדה אותה בכסף והמעביד טוען שהוא יצא לחופשה או שהוא פדה את הכסף? פס"ד עמוס נ' סלוצקי: סלוצקי עבד אצל עמוס וטען שלא יצא לחופשה ושהוא לא פדה זאת בכסף, ולכן תבע חופשה שנתית וזכה. המעביד הגיע לביה"ד הארצי והראה תלושי שכר שמראים שחודש אחד בשנה כל ימי החופשה שעליהם העובד טוען, התאפסו והשכר היה אותו שכר. החוק מחייב את המעביד לנהל פנקס חופשה, ועמוס לא ניהל פנקס כזה. ביה"ד הארצי פסק ההפך- המעביד היה צריך לנהל פנקס, אך עדיין הוא מקבל את תלוש המשכורת כראייה למה שקרה בפועל. תלוש משכורת יכול לשמש כראיה לניצול ימי חופשה. ביה"ד הכריח את העובד להחזיר את הכסף למעביד. 
במקרה שהמעביד פדה את ימי החופש במהלך העבודה הוא פעל בניגוד לחוק ולכן ביה"ד יעניש אותם ולא יכיר בזה ואז הם יצטרכו לשלם פעם נוספת את החופשה. 
התיישנות: ניתן לקבל פידיון חופשה שנתית רק עד 3 שנים אחורה בלבד. ניתן לפני שהעובד עומד לעזוב לבקש לנצל את כל ימי החופשה עד 3 שנים אחורה. אם המעביד מסרב, זה בעייתי כי הוא כבר היה אמור לתת לעובד את אותם ימי חופשה של ה 10 שנים האחרונות. כל עוד לא מתקיימים יחסי עובד מעביד, לא מתחילה התיישנות. תקופת ההתיישנות נלמדת מסע' 31 לחוק חופשה שנתית ומפס"ד הבא:
פס"ד ריבה אדלידייב נ' עמישב: מדבר על כך שהעובד יכול לפדות חופשה שנתית עד 3 שנים אחורה בכפוף לתקופת ההתיישנות. 
פס"ד נשואה זנקס בע"מ נ' גלי ארז: מדבר על שאסור למעביד להוציא עובד לחופשה שנתית בחפיפה להודעה מוקדמת. 
דמי הבראה:
צו הרחבה-  שר התמ"ת יכול לקחת ה"ק ולהוציא עליו צו, כלומר שה"ק מסוים יחול לא רק ענף מסוים אלא על כל המשק. היום באמצעות צו הרחבה כל העובדים בישראל נהנים מדמי הבראה. הרעיון בדמי הבראה הוא לעזור לעובדים לצאת לחופשה. כדי להיות זכאי לקבל דמי הבראה צריכים להתקיים 2 תנאים מצטברים:
- שמדובר בעובד (לא משתתף חופשי, קבלן וכו'). – רק עובד שהשלים 12 חודשים מלאים במקום העבודה. עובדים שמפטרים אותם לפני שמסיימים את הזמן הזה לא זכאים לדמי הבראה. המעביד צריך להוכיח שהוא שילם דמי הבראה ואת זה רואים בתלוש המשכורת. דמי הבראה הם לא מכוח חוק אלא מכוח צו הרחבה שמהווה למעשה חקיקת משנה. על כל שנת עבודה מפרסם שר התמ"ת צו הרחבה שבו הוא קובע מהשנה הראשונה ועד השנייה מקבלים 5 ימים. מהשנה השלישית 8 ימים. ככל שהוותק עולה, ימי ההבראה עולים. כל שנה ימי ההבראה מתעדכנים. למעביד יש שתי אפשרויות: עובד שעוד לא השלים שנה, אין טעם לשלם לו את ימי ההבראה. ברגע שעובד השלים שנת עבודה ונכנס לשנת העבודה השנייה--------
התיישנות על דמי הבראה היא שנתיים. פס"ד אבנר וקסמן: דובר על עובד שלא השלים שנת עבודה ופוטר לפני כן, והגיש תביעה גם לפידיון דמי הבראה. ביהמ"ש הגיע למסקנה שהמעביד של אבנר וקסמן פיטר אותו פיטורים שלא כדין בכוונה כדי להתחמק מפיצויי פיטורין, ולכן נפסקו לו גם פיצויי פיטורין וגם ימי הבראה וימי חופשה וראו בו כמי שהשלים שנת עבודה מלאה. 
8.5.12


הזכות להתארגנות:
שייך לתחום השני של דיני העבודה: משפט העבודה הקיבוצי. הזכות להתארגנות היא הבסיס של משפט העבודה הקיבוצי ומכוחה יש וועדי עובדים,הסתדרויות, ארגוני עובדים וכו'. זכות ההתארגנות היא זכות בסיסית שמוקנית לכל אדם, גם בלי קשר לדיני העבודה. 
לזכות ההתארגנות יש הכרה בעולם וגם במ"י. בעולם יש אמנות שונות שמכירות בה ובמדינת ישראל הזכות הזו לא מעוגנת בחוק ספציפי וההכרה בי היא פסיקתית- "דוקטרינת הזכויות הנגזרות". 
יש מספר חוקים שמדברים בעקיפין על זכות ההתארגנות והחוק החשוב עבורנו הוא חוק הסכמים קיבוציים- נחקק ב 1957 בפעם הראשונה, יחד איתו נחקק חוק יישוב סכסוכי עבודה והם מאוד דומים. מאז חוק הסכמים קיבוציים תוקן 7 פעמים. 
תיקון 7 לחוק הסכמים קיבוציים משנת 2009- סע' 33ח מקנה את הזכות לכל עובד לפעול למען ארגון עובדים, להיות חבר בו וכו'.  סע' זה נחקק בשנת 2001 ובמסגרתו ניתן ללמוד על הזכות להתאגד. יש כאן הכרה בזכות ההתארגנות. זו לא הכרה מלאה, כי כמו שיש זכות להתארגנות לצד השני יש זכות שלא להיות חבר בארגון עובדים, וועד עובדים וכו'. יש כאן גם פן חיובי וגם פן שלילי. בשום מקום לא כתוב שעובד נהנה מהפן השלילי של זכות ההתארגנות, כלומר שהוא לא חייב להיות שותף בארגון העובדים. 
ביהמ"ש כן הכיר בפן השלילי של הזכות להתארגנות והדוגמא הראשונה לכך היא פס"ד ההסתדרות הכללית נ' צים חברת השיט הישראלית בע"מ משנת 92: צים פרסמה מכרז ובו היא חיפשה אדם שיתמנה למשרה של קצין ימי ובמסגרת המכרז שלה נקבע שמי שיתמנה לתפקיד חייב להיות חבר בארגון העובדים. הסיבה שהיא כתבה את זה הייתה כי זה מה שנקבע בהסכם הקיבוצי בין צים לבין ההסתדרות. העניין הזה הגיע לביהמ"ש ועלתה הטענה שהמכרז הזה ודרישותיו לא חוקיות שצריך לבטלו. ביהמ"ש קיבל את הטענה הזו. הוא קרא למפעלים שנוקטים בגישה הזו "מפעל של הסדר ביטחון סגור"- כי הם סגורים בפני אנשים שלא רוצים להיות חברים וביהמ"ש לא קיבל זאת כי זה פוגע בעקרון השוויון, בזכות ההתארגנות השלילית של העובדים, בחוה"ע. 
פס"ד ביחס למימד החיובי של זכות ההתארגנות: פס"ד דלק חברת הדלק הישראלית בע"מ נ' ההסתדרות הכללית משנת 98: בשנת 98 חברת דלק החליטה שהיא מתחילה בצעדי התייעלות כלכליים ולכן פיטרה עובדים. 23 עובדים פוטרו שכולם היו חברים בארגון העובדים. ההסתדרות רצה לביה"ד לעבודה וטענה שיש פגיעה בזכות ההתארגנות וביקשה אכיפת יחסי עבודה. ההסתדרות טענה שהמעביד פיטר רק עובדים מאורגנים ואם הוא היה מפטר גם עובדים אחרים היה אפשר להבין זאת. ביהמ"ש קיבל את הטענה הזו ואומר שהמעביד, חברת דלק הייתה צריכה להבין שהיא שולחת מסר שלא כדאי להם להיות חברים בארגון העובדים. 
לאחר פס"ד דלק תוקן חוק הסכמים קיבוציים וקבעו בסע' 33ח שלכל עובד יש זכות לפעול בארגון עובדים וכו'. 
פס"ד הוט טלקום בע"מ נ' הסתדרות העובדים הלאומית משנת 2010: בחור בשם יוני מנדל החליט שהוא יוצא למהלך של איגוד כל העובדים חברת הוט לארגון עובדים. חברת הוט פיטרה אותו ויוני מנדל ביקש אכיפה בביה"ד לעבודה. החברה טענה שהוא לא עובד מסור, שיש לו בעיות תפקודיות וכו'. ביהמ"ש אומר שאם ההחלטה לפטרו הייתה בגלל התפקוד הלקוי, אז למה החלטתם לפטר אותו עכשו.. ביהמ"ש נותן צו אכיפה ומורה להחזירו למקום העבודה. 
שלושת האלמנטים של זכות ההתארגנות במשפט העבודה הקיבוצי:
רק ארגון עובדים יכול לעשות מספר פעולות שמיוחדות לו, ולא לשום ארגון אחר: 
· לנהל מו"מ קיבוצי. רק ארגון עובדים יכול לחתום על הסכם קיבוצי חדש ולנהל מו"מ קיבוצי במטרה לשפר את הזכויות. המעביד יכול לנהל מו"מ מול ארגון העובדים שלו הוא שייך וכן העובדים באותו מקום. מעביד חייב לנהל מו"מ קיבוצי וזה חלק מתיקון מס' 7 לחוק הסכמים קיבוציים. בעבר זו לא הייתה חובה ובשנת 2009 קרו שני דברים חשובים : *פס"ד ארגון כוח לעובדים נ' מכון דוידסון לחינוך מדעי שבו קמה התארגנות ראשונית של עובדים שביקשו לשפר את תנאי עבודתם ולחתום על הסכם קיבוצי. המעביד התנגד ואמר שהם לא ארגון עובדים חוקי או יציג ולכן הוא לא הה מוכן להיכנס איתן למו"מ. העובדים פנו לביהמ"ש והוא קבע שהמעביד צריך לנהל מו"מ גם עם ארגון עובדים מ=צעיר, קטן, גם אם אין לו את מינימום החברים הדרוש לו כדי להיות יציג. שלושה ימים לאחר פרסום פס"ד, הכנסת העבירה את תיקון 7 ובמסגרתו קבעה שמעביד חייב לנהל מו"מ. סע' 33ח(1):"מעביד חייב לנהל מו"מ בעניינים המנויים בסע' 1 לחוק עם ארגון עובדים יציג בהתארגנות ראשונית אצלו, ללא חובה לחתום על הסכם קיבוצי". 
· הזכות להתארגן.
· הזכות להכריז על שביתה. רק ארגון עובדים יכול להכריז על שביתה. עובדים לא יכולים להכריז על שביתה, קבוצת עובדים לא יכולה להכריז על שביתה, ועד עובדים לא יכול להכריז על שביתה רק הארגון יכול להכריז על שביתה. לסמכות זאת הרבה כוח כלכלי ופוליטי. 
חוק ההסכמים הקיבוציים
ס' 1 מגדיר מהו הסכם קיבוצי- ס' 1 אומר שהסכם קיבוצי תמיד ייחתם בין המעביד/ארגון המעבידים  לבין  ארגון עובדים. 
הנושאים שההסכם הקיבוצי יכול לדבר עליהם הוא סיום עבודה, תנאי עבודה, זכויות וחובות... בקיצור כמעט בכל דבר. 
יש לנו במד"י 2 סוגים של הסכמים קיבוציים: 
1. הסכם קיבוצי מיוחד למפעל מסוים או למעביד מסוים- ס' 2(1). (הסכם קיבוצי ספציפי. כגון: הסכם קיבוצי בין אוסם לארגון עובדים של אוסם)
2. הסכם קיבוצי כללי לענפים כלליים. (מס' מעבידים שכלולים בהסכם הקיבוצי מול מס' ארגוני עובדים)
· לעבור על ס' 3,4,5,7,10 בבית.
21.5.12
ארגוני עובדים:
לא קיימת הגדרה בחוק למה המשמעות של ארגון עובדים. זה לא אומר שאין ארגונים בפועל, ולכן השם לא בונה או מצביע על המהות. הפסיקה פיתחה את ההגדרה לארגון עובדים. 
זכויות ארגון עובדים: 
*רק ארגון עובדים יכול לנהל מו"מ קיבוצי ולהגיע להסכם קיבוצי. מו"מ קיבוצי זה זכות אחת שנתונה לארגון עובדים, והמעביד חייב להיענות לבקשה כזו. כדי שזכות זו תתגבש צריך קודם כל להוכיח שמדובר בארגון עובדים. ס"ק 504/09 ארגון כוח לעובדים נ' מכון דוידסון לחינוך מדעי ליד מכון ויצמן למדע. נציגות העובדים ביקשה מהמעביד לנהל מו"מ קיבוצי ומכון ויצמן לא הסכים כי אמר שהם לא ארגון עובדים. ביהמ"ש היה צריך לבדוק האם זה ארגון עובדים. 
*חתימה על הסכם קיבוצי. סע' 1 לחוק הסכמים קיבוציים קובע כי ה"ק יכול להיות בין ארגון עובדים לבין מעביד או ארגון מעבידים. יש ה"ק כללי וה"ק מיוחד. מיוחד הוא כזה שנחתם בין ארגון עובדים למעביד או מפעל. וכללי הוא בין ארגון עובדים לבין ענף מסוים או מס' מעבידים. 
*הזכות לצאת לשביתה. רק ארגון עובדים יכול לנקוט בפעולות מסוג השבתה, מחאה וכו'. זה הכוח העיקרי שיש לארגוני עובדים. הזכות המשלימה לזכות לצאת לשביתה היא הזכות לגבות דמי חבר.
*דמי חבר. חוק הגנת השכר אומר שצריך להגן על שכר העובד מפני פגיעות שונות, של המעביד, של המדינה וכו'. בחוק יש גם מקרים בהם המעביד כן יכול לקזז מהמשכורות של העובד וזה במצבים מסוימים. למשל כאשר מדובר בדמי חבר לטובת ארגון עובדים. רק ארגון עובדים יכול לקבל דמי חבר. יש לשים לב שהחוק מדבר על דמי טיפול מקצועי ארגוני, ויש בנפרד גם דמי חבר שאת זה הארגון גובה באופן ישיר. מי שרוצה משלם ומי שלא חבר לא משלם. דמי טיפול מקצועי ארגוני כולם משלמים. 
מהו ארגון עובדים?
פס"ד הכי חשוב בעניין זה הוא בג"ץ 7029/95 הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' ביה"ד הארצי לעבודה: בשנת 95 החליטה הנהלת קופ"ח מכבי להקים ארגון עובדים. ההנהלה קראה לארגון העובדים "הסתדרות עובדי מכבי", ארגון עמית. עמית התחיל לצרף לשורותיו כל מיני עובדים, לגבות מהם דמי חבר ואפילו כמעט חתם על ה"ק מול הנהלת קופ"ח מכבי. כשההסתדרות שמעה על זה היא התנגדה ופנתה לביה"ד לעבודה בטענה שהיא צריכה להיות ארגון העובדים. שעמית זה לא ארגון עובדים וכי צריך לבטל את כל המהלך הזה. עלתה השאלה מיהו ארגון עובדים? במי יש להכיר? זה התגלגל לבג"ץ  וזו הייתה שאלה חדשנית שהיה ברור שההחלטה תשפיה על ארגוני העובדים ממנו ולהבא. בג"ץ פסל את עמית וקבע שזה לא ארגון עובדים, מכמה סיבות. כדי לבדוק מהו ארגון עובדים צריך לבדוק כמה קריטריונים מצטברים:
· חברות. כדי להכיר בארגון מסוים כארגון עובדים צריך להיות בו חברים. השאלה היא מה זה חברים? ביהמ"ש קובע שאין דרישת מינימום וגם שניים זה מספיק. בנוסף, האם החברות היא אישית ורצונית, שכן אם היא על דרך כפייה יש בעיה עם החברות. מה קורה אם יש חברות שהיא כפולה? כל עוד זה לא מתנגש אין עם כך בעיה. ע"ב 9/07 ארגון גננות חרדיות נ' הסתדרות המורים של אגודת ישראל. דובר על ארגון עובדים ותיק שלימים קם לו ארגון מתחרה שקרא לעצמו ארגון חרדיות והם התנגשו אחד בשני. ביה"ד אומר שבעניין חברות במקרה הזה לגבי הגננות של אגודת ישראל זו חברות לא רצונית ואישית, כי לא הייתה להן ברירה ולא שאלו אותן. לכן, ארגון אגודת ישראל נפסל בשל הרכיב האישי והרצוני.  
· התארגנות. המשמעות היא שלארגון יש קיום של קבע והוא בעל אופי דמוקרטי וההנהגה שלו נבחרת ולא ממונה והוא בעל מסמכי יסוד והוא עצמאי משליטת המעביד. האם עמית עונה לקריטריונים האלה? לא. הוא לא עצמאי משליטת המעביד וביהמ"ש אומר שבעצם לא היו בחירות אמיתיות אלא מינו את עצמם וזה לא דמוקרטי. 
· פורמליזם. ביהמ"ש אומר בבג"ץ עמית שארגון עובדים צריך להיות פורמאלי, להיות רשום כעמותה. 
· תקנון. לכל ארגון עובדים צריך להיות תקנון והוא צריך לקבוע מיהם האורגנים שלו, מי יכול להיבחר לאורגנים האלה, מהם התנאים, מהם מטרות הארגון. התקנון צריך להיות רשום ודמוקרטי. 
· מטרה. צריכה להיות מטרה קבועה וארוכת טווח. למשל אם הארגון קם מתוך מטרה לחתום על ה"ק זו לא מטרה ראויה כי היא זמנית. מטרה ראויה יכולה להיות לדאוג לרווחת העובדים, לקדם את ענייניהם וזכויותיהם. 
בפס"ד ארגון גננות חרדיות אמרנו שקם ארגון מתחרה. ביהמ"ש התחילה להשוות בין הגופים ואמר כי הגננות לא יכולות להיבחר לתפקידי הוועד או לבחור ולכן הגיע למסקנה שזה לא ארגון עובדים.
בפס"ד דוידסון העובדים רצו שינהלו איתם מו"מ לקראת ה"ק וההנהלה סירבה בטענה שהם לא ארגון עובדים. ביהמ"ש אמר שהוא לא צריך להכיר בארגון עובדים ולתת צו, אלא הוא יתערב רק כשיש בעיה. הוא בחן את הקריטריונים והחליט שמדובר בארגון עובדים. הבעיה הייתה שלא דובר בארגון יציג ועדיין ביהמ"ש לא פסל אות. מה שהוא עשה לארגון גנניות חרדיות הוא לא עשה לארגון כוח לעובדים. 
לקרוא את פס"ד עמית שהזכרנו. 
5.6.12
שביתות והשבתות:
בגלל חוסר השוויון ויחסי הכוחות בין הצדדים (העובד והמעביד) צמחה הזכות לשביתה. אין הגדרה בפסיקה או בחוק למהי שביתה, אלא לסוגים של שביתות ומאפיינים. שביתה היא פעולה מתואמת של עובדים, או של ארגון עובדים שמתקיימת רק כאשר יש סולידריות בין העובדים. שביתה תמיד מפריעה למהלך התקין של מקום העבודה, ולכן כל הפרעה למהלך התקין של מקום העבודה מהווה שביתה.
מאפיינים של שביתה:
שביתה מלאה כללית- סוגרים, משביתים את כל פסי הייצור שבמפעל. 
שביתה חלקית- עיצומים, האטה, מוקד (כל פעם משביתים מוקד אחר במקום העבודה)
הבסיס החוקי הוא חוק יישוב סכסוכי עבודה תשנ"ז 1957 (להביא למבחן). כל המדינות שחתומות על האמנות הבינ"ל וחברות בארגונים חייבות לכבד את זכות השביתה, ואם הן לא , הן נתפסות כמפרות את האמנות שעליהן הן חתומות או את הבסיס החברי שלהן במוסדות הבינ"ל. 
הגבלות על זכות השביתה: (חשוב)
· הגבלה מכוח חוק יישוב סכסוכי עבודה.  סע' 5 קובע כי צד בסכסוך עבודה רשאי להודיע לסכסוך לממונה הראשי. תוכן ההודעה, צורתה ודרך מסירתה ייקבע שר העבודה בתקנות. סע' 5א קובע, על אף האמור בסע' 5, חייב צד לסכסוך למסור הודעה כאמור בסעיף לצד השני ולממונה הראשי על כל שביתה או השבתה לפי העניין 15 יום, לפני תחילתן. סע' 5 מדבר על סכסוך באופן כללי, ואז אין חובה לפנות לממונה הראשי. אבל, לפי 5א אם הסכסוך עבר כבר למישור אופרטיבי של שביתה או השבתה, יש חובה לפנות לממונה הראשי. ההודעה לממונה הראשי נקבעת ע"פ מה שכתוב בתקנות: שם המעביד והמפעל, הכתובת של המפעל, כמה עובדים יש ולכמה מהם הוא נוגע, כמה עובדים עתידים לשבות, האם יש ה"ק במפעל, מהו שם ארגון העובדים, שמות נציגי העובדים, מהם העניינים שבסכסוך, פרטים מלאים על העניינים שבסכסוך, תאריך שנקבע לשביתה או להשבתה, איך הוחלט לצאת אליה, האם היא אושרה האם נעשה ניסיון ליישב אותה, מי חתום על ההודעה. צד שלא מקיים את ההוראה הזו הוא מפר חוק, ופוגע בחוקיות השביתה. פס"ד דב"ע נג 4-13 תרכובות ברום- דובר על שביתה במפעל תרכובות ברום שהוכרזה ע"H הסתדרות אך לא נשלחה הודעה לפי סע' 5א לחוק. ביהמ"ש אמר ששביתה לא מפסיקה להיות שביתה משום שלא נמסרה עליה הודעה לפי 5א, אלא היא שביתה לא חוקית, ולכן ביהמ"ש יכול להוציא נגדה צו מניעה. 
· הגבלה מכוח תקנונים של ארגוני עובדים. כאשר פורצת שביתה וזה מגיע לביהמ"ש, הוא בודק האם השביתה היא חוקית קודם כל ע"פ סע' 5א (האם נשלחה לפי הדרישות של זמן, פירוט, גם למעביד וגם לממונה) ואז בודקים את התקנונים של ארגוני העובדים ומה כתוב שם לגבי שביתות. אם השביתה התקבלה לפי התקנון זה חוקי, אם לא זה נופל. פס"ד יחזקאל קוקה נ' רשות השידור מ 1986 (עש"מ 1/86) דובר על הערוץ הראשון בטלוויזיה ובאותה שנה היו מהומות בהר הבית, והערוץ הראשון לא הספיק להגיע לשם בזמן כדי לתעד. הערוץ ביקש מה bbc תמונות מהאירוע להקרנה של החדשות ב 21:00. במהלך המהדורה הייתה תקלה ולא הקרינו את התמונות. נעשה בירור למחרת לתקלה.התברר שיחזקאל קוקה שהיה יו"ר וועד העובדים נתן הוראה שלא לשדר את התמונות. הוא אמר שהוא הורה על שביתה חלקית שבמסגרתה לא מקרינים את התמונות. החליטו להעמיד אותו לדין משמעתי והטילו עליו עונש. הוא ערער על ההרשעה ועל חומרת העונש והרשות ערערה מבחינתה על קולת העונש. זה הגיע לביהמ"ש העליון ובו עולה השאלה מכוח מה יחזקאל קוקה הורה על שביתה. הוא טען שמכוח זה שהוא יו"ר ועד העובדים. ביהמ"ש בדק את התקנון של רשות השידור וראה שהתקנון לא מקנה לו סמכות כזו. גם את ההגבלה מכוח חוק הוא לא קיים וכן לא את ההגבלה של תקנון ארגוני עובדים ולכן נקבע שיחזקאל קוקה עשה דין לעצמו. 
· הגבלה מכוח ה"ק. בה"ק המעביד משפר את זכויות העובדים והעובדים נותנים לו שקט תעשייתי. ברוב ההסכמים היום יש הוראה שקובעת שהעובדים מתחייבים שהם לא יצאו לשביתה כל עוד ההסכם הקיבוצי הוא בתוקף. מה קורה אם לא קיימת הוראה כזו בה"ק? ביהמ"ש אומר שגם במצב כזה שלא כתוב שיש התחייבות לשקט תעשייתי מצד העובדים, יש התחייבות משתמעת לכך. מה רוחב היריעה של ההתחייבות לשקט תעשייתי? פס"ד מכתשים ניתן בנובמבר 2009 עס"ק 18/08 : בין חברת מכתשים לבין ארגון העובדים במפעל נחתם ה"ק שהסדיר את הנושא של פרישה מוקדמת, שינוי בעלות במפעל, חובת התייעצות בארגוני עובדים והעובדים התחייבו בתמורה לשקט תעשייתי. מפעל מכתשים טען שארגון העובדים שמתכוון לצאת לשביתה פועל בצורה לא חוקית מאחר שהתחייב לשמור על שקט תעשייתי. הוגשה עתירה ע"י מכתשים וביה"ד האזורי אמר שכל עוד יש התחייבות לשקט תעשייתי אסור לצאת לשביתה. ההסתדרות לא הסכימה לתוצאה הזו וערערה לביה"ד הארצי. שם נאמר שהסתדרות, ארגון העובדים, לקח על עצמו התחייבות מאוד גדולה כי הוא לא סייג אותה או התנה אותה, והתחייבות לשקט תעשייתי היא מאוד רחבה. ההסתדרות הייתה צריכה לצפות שעדיין יהיו מחלוקות וכן היא חויבה לכבד את השקט התעשייתי ואסר עליה לשבות. 
· הגבלה מכוח הפסיקה. ביהמ"ש קבע ששביתות במדינת ישראל צריכות להיות תמות לב. ארגון עובדים שיוצר שביתה צריך לנקוט אותה בתו"ל והשביתה צריכה להיות אמצעי אחרון במאבק של ארגון העובדים ואסור שהיא תהייה מוקדמת מידי. יש למצות את מו"מ לפני כן והשביתה צריכה להיות מידתית ופרופורציונאלית. 
ההגבלות הן מצטברות. 
השבתה, פעולות אלימות ושביתה במגזר הציבורי (לא הספיק)
