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א. חירות השביתה.


ב. שביתת אהדה בישראל.


ג. הגבלות קיימות על שביתת אהדה.

   
   1. הגבלות שמקורן בחקיקה.


    2. הגבלות חוזיות שמקורן בהסכמים קיבוציים.


    3. הגבלות הילכתיות.





  


ד. שביתת אהדה משפט השוואתי.


   1. שבדיה.


    2. גרמניה.


    3. ארה"ב.


    4. בריטניה.

      ה. היש מקום למגבלות נוספות לשביתת אהדה מבחינת הזמן וההיקף?

פרק ראשון: כללי - חירות השביתה


א.
מעמדה הרם וחשיבותה של השביתה כחירות יסוד הלכתית וחוקתית 


עוד מימים ימימה קנתה לעצמה חירות השביתה, מקום איתן בחקיקה ובפסיקה בישראל וזכתה למעמד רם ומוגן. מאז ומתמיד ראו בה בתי המשפט בישראל מסורת מקודשת שאין מתירים להרהר אחריה עוד
.


מלכתחילה, נתפסה חירות השביתה ההילכתית כזכות שנגזרת מחופש ההתארגנות, שהוא מחירויות היסוד של משטר דמוקרטי בשיטתנו המשפטית
. בהמשך היא הוכרה כחירות יסוד שאינה כתובה עלי ספר העומדת בפני עצמה. בשנים האחרונות אנו עדים למגמה המחזקת אף יותר את מעמדה של חירות השביתה, שהעלתה אותה לדרגה של זכות יסוד חוקתית, החוסה תחת כנפיו של ערך "כבוד האדם" המעוגן בחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו. לעניין זה יפים דבריו של כב' השופט דב לוין בבג"צ בזק
, לאמור: 

"בעידן שבו מודרכים אנו הן בחקיקה והן בפסיקה, על פי חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו - ערכיו ועקרונותיו החוקתיים - דומה כי אותה "שביתה", אשר החזקנוה תמיד כנמנית עם חירויות היסוד שאינן כתובות עלי ספר ואשר כונתה כמי ש"במהותה שייכת לא לתחום ה'זכות' אלא לתחום החירויות - liberties - שנתונות לסייגים מחייבים..." ..., תחסה מעתה תחת כנפיו של ערך "כבוד האדם" המעוגן בחוק יסוד זה (סעיפים 1, 2, 4, לחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו, ולעיון מעמיק יותר ראה ספרו של פרופ' א' ברק (המשנה לנשיא) פרשנות במשפט, כרך ג' פרשנות חוקתית, (נבו, תשנ"ד) ..)


נמצא איפוא כי כיום, חירות השביתה, ממוקמת ברמה היררכית עליונה של זכות יסוד חוקתית, המעוגנת היטב במשפט הישראלי בכלל, ובמשפט העבודה בפרט. כחירות יסוד וכזכות יסוד כל שביתה, לרבות שביתת אהדה, מותרות כל עוד לא חוקק, לא הוסכם או לא נפסק אחרת, כפי שנפסק למשל בענין בזק הנ"ל, שהשביתה הפוליטית אסורה והשביתה המעין פוליטית מותרת כחריג אך מוגבלת ביותר.


יחד עם זאת, חירות השביתה, הגם שהיא נמנית על זכויות היסוד, איננה זכות מוחלטת, אלא זכות יחסית. יש לאזנה איפוא מול ערכים נוספים ומול זכויות יסוד אחרות
. דווקא משום כך, כשנדרשים בתי הדין ובתי המשפט לקבוע אילו פעולות מתואמות הננקטות ע"י ארגוני העובדים במאבקם המקצועי, תחסינה תחת כנפי השביתה הם נזקקים לבחינת ההגדרה הדינמית של השביתה, תוך התאמתה למציאות המשתנה.


ב.
הגדרת השביתה - החשיבות שבהגדרה דינמית

המחוקק לא ראה לטוב להגדיר הגדרה כוללת שביתה מהי
. הסיבות לכך, לפי פסיקת בית הדין הארצי לעבודה, הן שתיים: ראשית, יש בעצם הגדרת שביתה בדרך של חקיקה התערבות ביחסי העבודה הקיבוציים האוטונומיים. שנית, קביעת הגדרה בחוק הייתה מביאה לנוקשות אשר הייתה מונעת מתן ביטוי לצרכים ולמצבים משתנים בתחום יחסי העבודה ומשפט העבודה. ראוי להביא את דבריו של כב' הנשיא הראשון של ביה"ד הארצי לעבודה, השופט צבי בר-ניב ז"ל, בעניין  גינסטלר
  לאמור:

"יצויין מייד, שאם כי המחוקק הישראלי נזקק לדיבור שביתה מראשית דרכו בחקיקה... לא ראה המחוקק לטוב להגדיר שביתה מהי. בעשותו כן, הלך  המחוקק הישראלי בדרך שבה הלכו בתי המחוקקים במדינות אחרות. כך למשל, לא תמצא בספר החוקים של אחת ממדינות אירופה המערבית הגדרה של שביתה. לא תמצא הגדרה כזאת אף באותן המדינות שחוקתן מגינה במפורש על זכות השביתה (צרפת ואיטליה); לא תמצא הגדרה, אם כי ברור שדווקא בהקשר לזכות מעוגנת בחוקה חייבים בקביעת תחומים. בחוק משנת 1971 הגדיר אומנם המחוקק האנגלי את הדיבור "שביתה" ... אך חוק זה בוטל כבר בשנת 1974.... ומאז לא חזרו על הניסיון להגדיר, בדבר חקיקה, את המונח שביתה…. 

…
כל זה ללמדך שהמושג שביתה, אינו מאלה אשר להם משמעות אחת, התופסת בכל הזמנים, לכל מטרה ובכל מצב של התפתחות יחסי עבודה ומשפט העבודה."


משכך, בפסיקה נעשה מאמץ ליתן לביטוי "שביתה" הגדרה כוללנית, ככל שניתן, על מנת לאפשר להחילה על מגוון רחב ודינמי של מצבים, תוך אפשרות לשנות ההגדרה
. זו הייתה גם גישתו של נשיא ביהמ"ש העליון (כתוארו אז), כב' השופט מ. שמגר, בבג"צ חטיב
, עת הגדיר באופן רחב את פעולת השביתה, ואף כלל בה במפורש את שביתת האהדה, לאמור:
"אם לבחור בהגדרה כוללנית ככל האפשר הייתי אומר, כי שביתה היא פעולת לחץ מתואמת, הננקטת על ידי קבוצת עובדים במסגרת המאבק המקצועי של העובדים עם מעביד לשם השגת דרישות בקשר לתנאי עבודתם או בקשר לדרישות של עובדים אחרים שהוצגו למעבידם. בין אמצעי הלחץ האמורים כלול גם ההעדר מן העבודה." [ההדגשה הוספה  ח.ב, א.ב]


במאמר מוסגר יצויין כי אכן ההגדרות הכוללניות שנקבעו בפסיקה למונח "שביתה", כבר אינם מתאימים תמיד למצב כיום, במציאות המשתנה חדשות לבקרים, והדינמיות במערכת יחסי העבודה
.
 
פרק שני:
שביתת אהדה כהרחבת זכות השביתה


א.     הגדרת שביתת אהדה - שביתה משנית לגיבוי שביתה ראשונית

"שביתת אהדה"
 כהילכתה הינה מצב שבו קיים סכסוך עבודה בין מעביד פלוני לבין עובדיו. העובדים של מעביד אלמוני, האוהדים את עובדי מעביד פלוני ומוכנים לסייע להם בהשגת דרישותיהם, נחלצים לעזרתם של עובדי מעביד פלוני, ופותחים בשביתה כנגד המעביד שלהם, מעביד אלמוני. ככלל, לשובתים בשביתת אהדה במפעל אלמוני אין סכסוך עבודה ותביעות ישירות נגד מעבידם, והוא אף אינו הכתובת הישירה לפתרון סכסוך העבודה הראשוני, שבין מעביד פלוני לעובדיו.


יודגש, היקף התמיכה והבעת הסולידריות לא מוגבלים בהשתייכות לאותו ארגון עובדים שחבריו מעורבים בשביתה הראשונית, ואף לא בשטח גיאוגרפי. כך למשל, היחס בין השובתים האוהדים לעובדים האהודים, יכול שיהא :


-
אהדה מפעלית – בין קבוצות עובדים באותו מפעל;


-
אהדה בין מפעלית – בין עובדים במספר מפעלים; 



-
אהדה מקומית – בין קבוצות עובדים או בין עובדי כמה מפעלים באותו אזור;


-
אהדה ענפית – בין עובדי מפעלים שונים של מעבידים שונים באותו ענף;


-
אהדה לאומית – בין עובדים במגזרים שונים באותה מדינה, אף כשמדובר בארגוני עובדים שונים;


-
אהדה בינלאומית - בין עובדים וארגוני עובדים במקומות שונים ברחבי העולם.


יצוין כי האפשרות של תמיכה בינלאומית בין ארגוני עובדים, לא עמדה עד היום למבחן הפסיקה בארץ אבל קיימת ומוכרת בעולם (כך למשל, בארה"ב - פסה"ד בעניין עובדי הרציפים שלאורך החופים שסירבו לפרוק סחורה אשר הועמסה בפלורידה ע"י עובדים לא מאורגנים ואשר נתמכה ע"י ארגוני עובדים ביפאן
).   


ב.
שביתת אהדה  הוכרה בפסיקה בישראל

עוד בשנות הששים הוכרה בארץ שביתת האהדה כשביתה לגיטימית. ההתיחסות הישירה הראשונה בפסיקה לשביתת אהדה היתה מפי כב' השופט צבי ברנזון, בעניין  שביט נ. חנן
. על הלכה זו חזר ביהמ"ש העליון בבג"צ אלקו
, לאמור:

"...על יסוד זה של אי-ניתוק קשר העבודה על-ידי שביתה כבר עמדנו בענין ע"א 573/68  שביט נ' חנן, פ"ד כג' (1) 516, בע' 520, שם גם הוזכר יסוד חשוב אחר בשביתה, היינו, הכוונה והרצון להשיג בעזרתה את דרישות השובתים ממעבידם לעצמם או לעובדים של מעביד אחר.
...הגדרה סטטוטורית כללית של שביתה אין אצלנו, ולענייננו יכולה לשמש ההגדרה התמציתית שניתנה בענין שביט הנ"ל לאמור:

"שובת הוא אדם, אשר בלי שניתק את קשר העבודה שלו עם מעבידו, מפסיק בצוותא חדא עם עובדים אחרים את עבודתו, כדי להשיג את דרישותיו ממעבידו או כדי לעזור לעובדים אחרים להשיג את דרישותיהם ממעבידם."
הפסקת עבודה מהסוג האחרון, כשעובדים נחלצים לעזרת עובדים אחרים, היא מה שקרוי בפי הבריות "שביתת אהדה"." [ההדגשות הוספו ח.ב, א.ב].


הלכה זו נזכרה ברבות השנים, הן בבג"צ
 והן בביה"ד לעבודה
, אגב אורחא, מבלי שנתעורר הצורך לדיון ספציפי בסוגיית שביתת האהדה, ומבלי שנקבעו גבולותיה המדויקים של שביתת האהדה, היקף התנאים לקיומה והצעדים הלגיטימיים הכרוכים בשביתת אהדה.  


אין תימה איפוא, שגם הספרות המקצועית בישראל והמאמרים המשפטיים שדנו בדיני שביתות התרכזו בחירות השביתה הכללית ובשביתות הראשוניות השכיחות, בעוד שהשביתה המשנית הנדירה לא זכתה לדיון ספציפי בפני עצמה. רק במקום אחד בו נסקרו דיני השביתות בישראל לצורך חיבור משפטי בינלאומי משווה בנושא שביתות והשבתות, נמצא תיאור קצר של שביתת אהדה בישראל
. נשיא בית הדין הארצי לעבודה (כתוארו אז), השופט מנחם גולדברג, הביע עמדה ללא תימוכין, כי שביתת האהדה בישראל מוכרת רק בגבולות צרים, לאמור:

…  As far as 'other workers' demands’ are concerned, this refers to support strikes, which are coercive measures designed to put pressure upon an employer who controls or exercises influence over, another workplace where an industrial dispute is taking place.”, 
 

לפי הגדרה צרה זו, מוגבלת שביתת אהדה של עובדים אצל מעביד פלוני רק אם למעבידם יש שליטה או השפעה על מעביד אלמוני אשר במפעלו מתקיימת השביתה הראשונית. כפי שנראה להלן, המצב המשפטי אינו תומך בהגדרה צרה כזו של שביתת אהדה. 


ג.
שביתת האהדה זכתה להכרה סטטוטורית בסעיף נידח בחוק העונשין


בחוק העונשין נשארו הוראות מנדטוריות שלמיטב ידיעתנו לא נעשה בהן כל שימוש במשך יובל שנות המדינה. חוק העונשין מסדיר עבירות של הפרעות ביחסי עבודה הנלוות לסכסוכי עבודה. בסעיף 164 לחוק העונשין מצינו הגדרה לביטוי "סכסוך עבודה" ולנושא היתר למשמרות שקטות. הגדרה זו משתרעת בברור על שביתות אהדה, לאמור:

"164. היתר משמרות

(א) … רשאי אדם, למען עצמו או למען תאגיד, או למען מעביד יחיד או חבר בני אדם, לעמוד במקום שעובדים או עוסקים בו, או על ידו, כדי לסייע בסכסוך עבודה, אם כל מטרתו היא, להשיג או למסור, בדרכי שלום, ידיעות, או לשכנע בדרכי שלום לעבוד או להמנע מעבודה.

 (ב) בסעיף זה:

 "סכסוך עבודה" - סכסוך בין מעבידים לעובדים או בין עובדים לעובדים, בנוגע למתן עבודה או אי מתן עבודה או להסכם עבודה או לתנאי עבודתו של עובד, למעט סכסוך שאחת מסיבותיו היא התנגדותם של עובדים למתן עבודה לעובדים אחרים מטעמי גזע, או לשון.

""עובד" כל העובד במלאכה או בתעשיה אצל המעביד שעמו סכסוך עבודה או אצל מעביד אחר" (ההדגשה לא במקור ח.ב, א.ב)



ד.
הרציונאל העומד מאחורי ההכרה בזכות לשביתת אהדה

נקודת המוצא להכרה בזכות לשביתת אהדה הינה אידיאולוגית ומעשית כאחד. אם לתמצת ולומר, הרי הבסיס הקיומי של ארגון עובדים נעוץ בעקרון הקולקטיביות והסולידריות בקרב ציבור העובדים
.



עוד מראשית תנועות הפועלים ובחזונו של קרל מארקס "פועלי כל העולם התאחדו..." העיקרון המנחה היה והינו העצמת כוח המיקוח הקולקטיבי המאורגן של העובדים, במגמה לגייס ולארגן כמה שיותר עובדים, כך שבמקרה הצורך, עת יתקיים סכסוך עבודה, יעמדו לרשות ארגון העובדים כמה שיותר שובתים לשבות מעבודתם, כאמצעי לחץ וכמשקל נגד כלכלי לעוצמה הכלכלית של המעבידים וארגוניהם.


זאת ועוד, ההכרה בשביתת האהדה כשביתה במשפט העבודה (ובכלל זה החסינויות הניתנות לשובתים ולמארגני השביתות מאחריות לנזקי השביתות), נעוצה בטעמים כלכליים וחברתיים היסטוריים, שמטרתם לאזן בצורה טובה יותר בין כוחם של המעבידים לכוחם של העובדים, כמעמד חברתי שנמצא במצב של נחיתות לעומת מעבידיהם
. האפשרות של ארגון עובדים לקיים פעולה קיבוצית הנתמכת גם ע"י עובדים סולידריים, אשר אינם צד לסכסוך, יש בה כדי לאזן בצורה טובה יותר את יחסי הכוחות
. השתתפות בשביתת אהדה, כשביתה לגיטימית, היא הביטוי ל"כוח הקולקטיבי". בלי הזכות לשבות לאות אהדה  במקרים מסוימים, במיוחד עת עסקינן בארגון עובדים קטן, עשויה לקבל משנה תוקף הסיסמה: 





 "collective bargainingwould be nothing else but ‘collective begging’' "
. 


ה.   למרות ההכרה, שביתות אהדה בישראל נדירות

הלכה למעשה, הגם שהפסיקה הזכירה את שביתת אהדה ונקבע בה לכאורה כי שביתה כזו לגיטימית, בפועל, מרבית השביתות היו שביתות ראשוניות שהופנו כלפי המעביד הישיר, שבידיו הייתה הברירה באם להיעתר לתביעות העובדים אם לאו. בשנים האחרונות, נוכח ההתפתחות שחלה בדפוסי השביתה, במערכת יחסי העבודה והצורך הגובר של ארגוני העובדים להעצים את האפקט של השביתה, במציאות בה העבודה המאורגנת נמצאת בנסיגה, ניתן להניח שהשימוש בשביתת האהדה יגבר.


פרק שלישי : הגבלות קיימות על שביתת אהדה בישראל

א.
הגבלות שמקורן בחקיקה

1.
החובה למסור הודעת צינון לפני כל שביתה

מצד אחד, כבכל שביתה ראשונית, יש לכאורה ליתן הודעה מוקדמת גם על שביתת אהדה. החובה למסור הודעה למעביד לפני כל שביתה חלה לכאורה גם על ארגון עובדים העומד לנקוט שביתת אהדה, וזאת הן מכוח הוראה גורפת בסעיף 5א לחוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז - 1957
 (להלן – "חוק יישוב סכסוכי עבודה"), אשר הטעם והרציונאל לחקיקתו מתקיימים גם לגבי שביתת אהדה, והן מכוח עקרון תום הלב בקיום חוזה או בביצוע פעולה משפטית, עקרון החל על המעביד וארגון העובדים, כצדדים ליחסי עבודה או כצדדים להסכם עבודה
. כמו כן, מרגע ששביתת האהדה הוכרה ככל שביתה במשפט העבודה אין מקום ליצור אבחנה, לענין חובת מתן הודעת הצינון  הסטטוטורית, בין שביתה ראשונית לשביתת הזדהות לאותה שביתה.


מנגד יש טוענים ראשית, כי סכסוך עבודה משני או שביתת אהדה אינם בגדר "סכסוך עבודה שנתגלע בין מעביד לעובדיו או לחלק מהם" כמשמעותו בסעיף 2 לחוק יישוב סכסוכי עבודה, ולכן החובה ליתן הודעת צינון לפני נקיטה בשביתת אהדה אצל מעביד לא מסוכסך נותרת, אם בכלל, רק מכוח חובת תום הלב.


שנית, תכליתה של ההודעה המוקדמת על כל סכסוך עבודה לפי חוק יישוב סכסוכי עבודה, שהן מתן אזהרה והזדמנות למו"מ ולתיווך
 אינה הולמת שביתת אהדה של עובדים בלתי מסוכסכים אצל מעביד בלתי מעורב.


ואולם, הטיעון הנגדי, המסתמך על הגדרת סכסוך עבודה בחוק יישוב סכסוכי עבודה אינו מוצדק.


ראשית, כיוון שלשון החוק, הקובעת שלוש חלופות לצדדים לסכסוך עבודה וארבעה נושאים לסכסוך עבודה, סובלת גם את הפרשנות, לפיה ההגדרה חלה גם על סכסוך עבודה, שבגינו עומדת להינקט אצל מעביד פלוני שביתת אהדה.



שנית, גם תכליתה של חובת ההודעה המוקדמת על שביתה, מכוח חובת תום הלב, כפי שנקבעה בפסיקה, הינה לאפשר למעביד להקטין את נזקו, לכלכל את צעדיו ולמנוע סבל מיותר מלקוחותיו. תכלית זו מחייבת מתן הודעה מוקדמת גם על נקיטה בשביתת אהדה
 למעביד חף מחטא באותה מידה כמו למעביד הישיר הנמצא בסכסוך עבודה. עד כה טרם נקבעו כללים ברורים או מיוחדים לגבי מתן הודעה מוקדמת בשביתת אהדה.


2.
מבחן העילה היוצאת דופן כתנאי לשביתת אהדה מוגנת בשירות הציבורי 


עפ"י חוק יישוב סכסוכי עבודה, שביתת אהדה בשירות הציבורי, המתקיימת בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי, לא תחשב כשביתה בלתי מוגנת רק מקום שמדובר בשביתת סולידריות בה מזדהים עובדי ציבור עם עובדי ציבור אחרים או עם מי שאינם עובדי ציבור אשר נאבקים במסגרת סכסוך עבודה, להשגת מטרה יוצאת דופן שאיננה קשורה לשכר או לתנאים סוציאליים של עובדי הציבור. למשל שביתת אהדה לסכסוך עבודה בנושא פיטורי עובדים או בנושא הפיכת יחידת סמך במשרד ממשלתי לחברה ממשלתית או לרשות. "שביתה או השבתה בלתי מוגנת" בשירות ציבורי מוגדרת בסעיף 37 א לחוק יישוב סכסוכי עבודה, בזו הלשון:

'שביתה או השבתה בלתי מוגנת' כל אחת מאלה:

(1)
שביתה או השבתה של עובדים בשירות ציבורי בזמן שחל עליהם הסכם   קיבוצי, למעט שביתה שאינה קשורה בשכר או בתנאים סוציאליים ושהמוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים המוסמך הכריז או אישר אותה;

(2)
שביתה של עובדים בשירות ציבורי בזמן שלא חל עליהם הסכם  קיבוצי, או שההסכם


הקיבוצי שהיה חל עליהם אינו בר-תוקף עוד, והשביתה לא הוכרזה או אושרה בידי המוסד או המוסדות המוסמכים
לכך ובהליכים הקבועים לכך, הכל לפי תקנונו של ארגון העובדים המוסמך; אישור בכתב של המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון
העובדים המוסמך כי שביתה פלונית הוכרזה או אושרה כאמור - יהיה
ראיה מכרעת לכך.

(3)
שביתה או השבתה בשירות ציבורי שלא נמסרה עליהן הודעה בהתאם לחוק זה" [ההדגשה הוספה - ח.ב, א.ב]


בפסה"ד בעניין בזק
 מבלי להכריע בסוגיה, התייחסו בית הדין הארצי לעבודה ובית המשפט העליון להגדרה הנ"ל ולאפשרות לכלול בה את שביתת אהדה, לאמור:

"בעניינינו, כאשר בזק הינה "שירות ציבורי" כמשמעו בחוק יישוב סכסוכי עבודה, יש לתת את הדעת לפרשנות המילים "למעט שביתה שאינה קשורה בשכר עבודה או בתנאים סוציאליים". לעניין פרשנותו של ביטוי זה חיוותה פרופ' בן-ישראל דעתה לאמור:


"….. ניתן להכשיר באמצעות החריג _'שאינה קשורה בשכר או בתנאים סוציאליים'  ד' ל') שביתות משני סוגים:


(א)
שביתת אהדה…..


(ב)
שביתה בעלת צביון פוליטי מסוים…" (פרופ' ר' בן-ישראל, השביתה (סדן, 1987) 194)." [ההדגשות הוספו ח.ב, א.ב]


צא ולמד, כי בזמן תוקפו החוזי הקצוב של הסכם קיבוצי בשירות ציבורי, דהיינו בתקופה בה הוסכם בין המעביד הציבורי לארגון העובדים על המחיר הכלכלי (השכר והתנאים הסוציאליים) של עובדי ציבור מסוימים, תפרס הגנת החוק כחריג רק בגבולות צרים של שביתת אהדה לסכסוך עבודה שעילתו אינה פורצת את הסכמי השכר בשירות הציבורי ואינה קשורה לשכר או לתנאים סוציאליים של עובד הציבור. ללמדך, על דרך השלילה, כי גישת המחוקק הישראלי היא להסיר את החסינות משביתת אהדה הבאה לתמוך בסכסוך עבודה ראשוני בלתי לגיטימי, שתכליתו להפר בכח השביתה את הסכמי השכר התקפים, לשנות את המחיר הכלכלי של הסכם המסגרת בשירות הציבורי.


3.
מבחן הסמכות העליונה שיוחדה בחוק – כתנאי נוסף לשביתת אהדה מוגנת בשירות הציבורי 


על מנת ששביתת אהדה תהא שביתה מוגנת בשירות הציבורי עליה, בנוסף למבחן ההודעה המוקדמת ובנוסף למבחן העילה היוצאת דופן, לעמוד במבחן שלישי: מבחן הסמכות. החוק דורש ש"המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים  המוסמך ( להלן "המוסד המנהל המרכזי) הוא שיכריז עליה או שיאשר אותה. התיחסות בפסיקה לענין ארגון העובדים המוסמך עפ"י החוק היתה רק לגבי הסתדרות הכללית של העובדים בא"י (כיום, הסתדרות העובדים הכללית החדשה).


עפ"י פסיקת ביה"ד הארצי לעבודה בעניין רשות שדות התעופה
, המוסד המנהל המרכזי של ההסתדרות, לצורך אישור שביתה של עובדים בשירות הציבורי, בעת שחל עליהם הסכם קיבוצי, הינו הוועד הפועל של ההסתדרות (כיום - "בית נבחרי ההסתדרות"). 



מסקנה זו נלמדה ע"י בית הדין הארצי, בין היתר, מההבדל המהותי בין ס"ק (1) וס"ק (2) להגדרת שביתה בלתי מוגנת בסעיף 37א לחוק יישוב סכסוכי עבודה הנ"ל. ס"ק (2), עוסק בשביתת עובדים בשירות הציבורי בזמן שלא חל עליהם הסכם קיבוצי. דהיינו זו שביתה קלאסית ומוגנת בסכסוך עבודה כלכלי, לקביעת זכויות חדשות בהסכם מסגרת חדש בשירות הציבורי. כאן קובע החוק במפורש כי די באישור של המוסד המוסמך על פי ההליכים הקבועים בתקנון ארגון העובדים כדי להכשיר את השביתה. ובלשון החוק: "הכל לפי תקנונו של ארגון העובדים המוסמך". ואולם, ס"ק (1) עוסק בשביתה אחרת בשירות ציבורי בשביתה בזמן שחל הסכם קיבוצי, מחייב ובר-תוקף. כאן נקבע כי אין די באישור המוסד המוסמך על פי תקנון ארגון העובדים, אלא יש צורך באישור המוסד המנהל המרכזי של הארגון. צא ולמד, כי לצורך הכשרת שביתה בשירות ציבורי בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי גוזר החוק כי אין די באישור השביתה ע"י הגוף שנקבע לכך בחוקת ההסתדרות, אלא יש צורך באישור האורגן המנהל המרכזי של הארגון, לפי מהותו, כפי שנקבע בחוק - בית נבחרי ההסתדרות בלבד. ראוי להביא בעניין זה את דבריו המפורשים של ביה"ד הארצי בעניין רשות שדות התעופה
:

"אף את הטענה השניה אין לקבל. עיון בחוק עצמו ובדברי הכנסת מביא למסקנה חד משמעית כי הכנסת התכוונה לצמצם את כוחם של אורגנים שאינם מרכזיים, באישור שביתות בשירות הציבורי.

אשר לחוק יישוב סכסוכי עבודה פסקה 2 להגדרה "מכשירה" שביתה שעה שהוכרזה או אושרה "בידי המוסד או המוסדות המוסמכים לכך, ובהליכים הקבועים לכך, הכל לפי תקנונו של ארגון העובדים המוסמך". רק האישור צריך שיהיה על ידי "המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים המוסמך", כשם שלפי פסקה (1) להגדרה, שביתה שאין עניינה שכר או תנאים סוציאליים יכול שתוכרז רק על ידי אותו "מוסד מנהל מרכזי ארצי". מכאן כי המחוקק הבדיל והבחין בין המוסדות "המוסמכים בתקנונו של ארגון העובדים המוסמך" לבין ה"מוסד המנהל המרכזי הארצי" של אותו ארגון. זאת ועוד, המחוקק, בהגדרה, נקב בשם עצם אחד ושלושה שמות תואר, וכל זאת על מנת להבהיר, להדגיש ולהסיר ספק לאיזה גוף מכוונים הדברים".


יצויין כי לדעת ביה"ד הארצי לעבודה בפרשת רשות שדות התעופה הוועד הפועל של ההסתדרות היה מוסמך להאציל את סמכותו כמוסד המנהל המרכזי לוועדה המרכזת (כיום – להנהגת ההסתדרות).


פסה"ד בעניין רשות שדות התעופה ניתן בשנת 1988, ופסה"ד בעניין בזק המסתמך עליו - ב1992-. מאז, הוכנסו שינויים בחוקת ההסתדרות, והנוסח התקף היום, הינו הנוסח כפי שתוקן בשנת 1995, המעניק במפורש את סמכויות "המוסד המנהל המרכזי" לצרכי הכרזת שביתות לאגף לאיגוד מקצועי
 (למעט בעניין שביתת מחאה ושביתה ארצית אחרת המקיפה את כל המשק שאז נדרש גם לפי החוקה החדשה הן אישור הנהגת ההסתדרות והן אישור בית נבחרי ההסתדרות). יודגש, המוסד העליון של ההסתדרות גם לפי חוקתה דהיום, היה ונשאר - בית נבחרי ההסתדרות
.


לעניות דעתנו, חלוקת הסמכויות החדשה בחוקת ההסתדרות והאצלת חלק מסמכויות המוסד המנהל המרכזי הארצי עפ"י החוק לגוף מנהל, נמוך יותר בהיררכיה הארגונית של ההסתדרות, אינה תופסת לענין דרישתה המחמירה של הכנסת בחוק הנ"ל. התיקון בחוקת ההסתדרות מרחיב את כוחם של אורגנים לא מרכזיים ולא עליונים בהסתדרות לצורך אישור שביתות בשירות הציבורי בניגוד לדרישה מפורשת של החוק. לדעתנו, חרף התיקון המפורש בחוקת ההסתדרות אין די באישור או בהכרזה של שביתת אהדה מוגנת בשירות ציבורי בזמן תוקפו החוזי של הסכם קיבוצי בשירות הציבורי, ע"י האגף לאיגוד מקצועי, לא במליאתו ובודאי שלא ע"י ועדת משנה שלו, ונסביר.


ראשית, כאמור לעיל, דרישות פרק ד' לחוק יישוב סכסוכי עבודה לעניין שביתת אהדה מוגנת בשירות ציבורי הן דרישות כופות ועדיפות על הוראות פנימיות בחוקת ארגון העובדים המוסמך. 


שנית, גם כללי המשפט המינהלי ודיני האצלת סמכויות מינהליות גוברים על הוראות חוקת ההסתדרות. המשפט המינהלי חל על ההסתדרות ועל האורגנים שלה בהפעילם סמכות חוקית לפי סעיף 37א לחוק יישוב סכסוכי עבודה וכן כ"ארגון העובדים המוסמך", דהיינו: כרשות שלטונית בתחום משפט העבודה
. הסמכות היוצאת מן הכלל שהופקדה ע"י המחוקק דווקא בידיו של בית נבחרי ההסתדרות, להכריז או לאשר או לסרב להכריז או לאשר שביתה בשירותים ציבוריים, בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי באותו שירות, יש עמה הפעלת שיקול דעת רחב ורגישות ציבורית והיא אינה סמכות טכנית גרידא. לאור מהותה של סמכות כזו ולפי כללי המשפט המנהלי ודיני האצלת סמכויות, החלים על ההסתדרות, לא ככל ארגון עובדים אחר אלא כ"ארגון העובדים המוסמך" עפ"י חוק, קיימת חזקה פרשנית נגד אצילת הסמכות. הרציונאל לאיסור האצלה של סמכות שהוענקה בחוק נעוץ בדיני השליחות ודיני הנאמנות, בבחינת "אין שלוח עושה שלוח לנושא שליחותו אלא אם הורשה לכך".
 


ההסתדרות לא רשאית איפוא להאציל את סמכות המוסד המנהל המרכזי שלה לענין הנ"ל, לגוף אחר, נמוך היררכית לבית נבחרי ההסתדרות. ללא הוראה מסמיכה מפורשת בחוק לאשר שביתה מיוחדת כזו המסמיך - החוק ליישוב סכסוכי עבודה – האורגן המוסמך עפ"י החוק חייב הוא בעצמו להפעיל את סמכותו. האורגן הנאצל לפי החוק אינו רשאי להאציל את סמכותו לאורגן אחר, לא  להנהגת ההסתדרות, לא כל שכן לא לאגף לאיגוד מקצועי או לועדת משנה שלו, כפי שנעשה נסיון ב1995- בחוקה החדשה.


כמו כן יש להדגיש כי את שיקול הדעת הרחב הכרוך בהפעלת הסמכות להכריז או לאשר שביתה חריגה בשירות ציבורי, חובה על בית נבחרי ההסתדרות בתפקידו הציבורי להפעיל על פי כללי המשפט המינהלי. דהיינו, לתכלית החוק, על יסוד שיקולים עניניים, לרבות שיקולים של טובת הציבור ובמיתחם הסבירות. הפעלת הסמכות המינהלית של המוסד המנהל המרכזי כפופה לביקורת שיפוטית מצומצמת של ביה"ד לעבודה, למקרים של שיקולים זרים בולטים או סטיה קיצונית ממידת הסבירות.


סיכומו של דבר, בשביתת אהדה בשירות ציבורי כמו בשביתה ראשונית, בזמן תוקפו של הסכם קיבוצי, יש צורך בהכרזה או באישור מוסמכים, עניניים וסבירים של המוסד המנהל המרכזי הארצי של ארגון העובדים המוסמך, אשר לו בלבד יוחדה הסמכות החוקית, דהיינו - בית נבחרי ההסתדרות. 


4.
הגבלות בחוק העונשין על הפרעות לקיום שירותים ציבוריים והטלת חרם

אין להתעלם מהוראה נוספת בחוק העונשין שלא נעשה בה שימוש עד כה לפיה רק באישור היועץ המשפטי לממשלה או בהסכמתו יוגש כתב אישום על פי סעיף 161 לחוק העונשין. סעיף 161 קובע עבירות של חבלה או הפרעה לקיום שירות ציבורי בכלל ובפרט עבירות של הפרעה או חבלה בנושא "הובלת משאות או הסעת נוסעים דרך עסק או מסחר בישראל או בינה לבין מדינת חוץ", בדרך של חרם או איום בחרם. בסולידריות הבינלאומית של ארגוני עובדים קיימת תופעה הידועה בשם: Hot Cargo לפיה עובדי נמל בלתי מסוכסכים עם מעסיקם מסרבים לטפל ולשחרר "סחורה חמה" מסוימת שנועדה למפעל מסוים שבסכסוך בתוך המדינה או מחוצה לה, מתוך הזדהות עם העובדים במפעל המסוכסך. אם תתעורר בעתיד שאלה חוקיותה של שביתת אהדה כזו, שעניינה חרם על סחורות ("חמות") האמורות להגיע למפעל ציבורי מושבת, או על הסעת נוסעים מסוימים במסגרת שביתה ראשונית או בשביתת אהדה, יש להניח שהשימוש באמצעים ספציפיים כאלה ייפסל ע"י ביה"ד לעבודה לאור העובדה שהמחוקק מצא לנכון להתיחס לשימוש באמצעים ספציפיים כאלה, העלולים לגרום לתקלה ציבורית, כאל עבירה פלילית. השתתפות בשביתה בשירות ציבורי כזו יכולה לכאורה להיחשב כבצוע עוולת נזיקין של הפר חובה חקוקה הקבועה בחוק העונשין
 ותיחשב לשביתה בלתי מוגנת בשירות ציבורי.


5.
הגבלות בחוק העונשין על משמרות מחאה שלוות בסכסוך עבודה


יושם אל לב כי ההיתר המיוחד בחוק הפלילי להשתתף במשמרת מחאה שלווה בקשר לסכסוך עבודה הינו רחב ביותר בהיקפו אך מסויג בתנאיו. ראשית, ההיתר חל על כל אדם החש הזדהות להשתתף במשמרת ולא רק על עובדים. ושנית, ההזדהות יכולה להיות עם כל צד בסכסוך. משמרת אהדה שקטה מותר לערוך לעובדים המסוכסכים או למעביד או למעבידים המסוכסכים. עם זאת, ההיתר המיוחד סייג את התנהגות משתתפי משמרת ההזדהות השקטה בשלושה סייגים עיקריים:


סייג מטרת המשמרת – החוק אינו מתיר משמרת אהדה – ולו משמרת שלווה – אם ההזדהות היא עם סכסוך עבודה שמטרתו בלתי חוקית בעליל, המפרה זכויות אדם יסודיות כמו אפליית עבודה מטעמי גזע, דת או לשון.


סייג אמצעי האהדה – וזהו סייג מחמיר ודווקני – המקנה הגנה מענישה פלילית רק למשתתף במשמרת אהדה המשתמש אך ורק באמצעי הסברה ושכנוע ורק בדרכי שלום לעבוד או לשבות בהתאם לעניין, דהיינו, רק למי שמימש באופן טהור את זכויות היסוד של חופש הביטוי, חופש המחאה וההפגנה, הכל ללא גלישה  לאלימות פיזית או מילולית.


סייג מקום המשמרת – בעולם מקובל שמשמרות אהדה שקטות נערכות ליד שערי המפעל המסוכסך ומחוצה לו, כאשר משתתפי המשמרת נעים במעגל ונושאים שלטים המביעים את אהדתם או מחאתם. בסעיף 164 נאמר "במקום שעובדים בו או לידו", ולא ברור אם ההיתר מאפשר למשתתפי המשמרת להיכנס לתוך רכוש פרטי או שכוונת ההיתר הייתה רק למקרה שמקום העבודה איננו קניין פרטי ומצוי ברשות הרבים כגון בדרך ציבורית שרק אז מותר למשתתפי המשמרת לעמוד במקום שעובדים בו ולא רק לידו.

ב.
הגבלות חוזיות שמקורן בהסכמים קיבוציים  


1.
סעיף שקט תעשייתי יחסי בשירות הציבורי מאפשר השתתפות עובדי ציבור בשביתת אהדה

ככלל, כיוון ששביתת אהדה יונקת את כשרותה מכשרותה של השביתה הראשונית, הרי מקום שהשביתה הראשונית עומדת בסתירה לסעיף שקט תעשייתי יש להעמיד באותו מקום את שביתת האהדה.


כיוון שבשירות הציבורי בהסכמי המסגרת יש סעיף שקט תעשייתי יחסי
, ברור שאין הגבלה חוזית על שביתות אהדה בשירות ציבורי בנושאים שלא הוסדרו בהסכמי המסגרת, הן כסולידריות עם שביתה ראשונית מוגנת של עובדי ציבור אחרים, העומדות במבחן העילה והסמכות, והן עם שביתה ראשונית לגיטימית במגזר הפרטי. 



2.
סעיף שקט תעשייתי מוחלט בהסכם קיבוצי מונע השתתפות בשביתת אהדה

שאלה היא האם קביעת סעיף שקט תעשייתי מוחלט בהסכם קיבוצי החל על עובדי מעביד אלמוני, לפיו חל בו איסור על שביתה בכל עילה, מוסדרת או בלתי מוסדרת בהסכם, בזמן תוקפו של ההסכם, מונע השתתפותם בשביתת אהדה לטובת עובדי מעביד פלוני.


מחד, יש שיטענו כי סעיף שקט תעשייתי מוחלט כזה במפעל אלמוני יש לפרשו לאור תכליתו, שבתקופה החוזית המוסכמת יישמר במפעל שקט תעשייתי, לא תוצגנה דרישות נוספות כלשהן למעביד פלוני, וכל מחלוקת על התנאים הקיימים תיושב במנגנונים הקבועים ליישוב חילוקי דעות ולא בשביתה. לפיכך, לשיטתם, סעיף שקט תעשייתי מוחלט  ואיסור השביתה המוסכם יחול רק בסכסוכי עבודה בין הצדדים להסכם במפעל אלמוני אשר ניתן ליישבם בדרך הקבועה בהסכם ליישוב חילוקי דעות, במקום בשביתה אסורה. ואילו עת עסקינן בשביתת אהדה במפעל פלוני לסכסוך עבודה במפעל אלמוני, כשלשובתים במפעל אלמוני אין דרישות למעביד אלמוני ואין מה ליישב לפי ההסכם, המגבלה של סעיף שקט תעשייתי מוחלט אינה תופסת ואינה מונעת שביתת אהדה.

מצד שני, וזאת גם דעתנו, מקום שהוסכם על סעיף שקט תעשייתי גורף אין להתיר קיומה של שביתה מכל סוג שהוא, כולל שביתת אהדה. נראה כי זו הייתה כוונת הצדדים להסכם. המעביד ביקש ושילם תמורה לארגון העובדים ולעובדים כנגד הסכמתם להמנע מכל סוג של שביתה, מכל עילה שהיא, וזאת כדי למנוע נזק ופגיעה במהלך העבודה הרגיל במפעלו בתקופת ההסכם. לעניין זה אין הבדל בין הפסקת עבודה בשביתה ראשונית לבין הפסקת עבודה בשביתה משנית. לשון אחר, ככלל, שביתת אהדה אינה מתיישבת עם פרשנות תכליתית של סעיף השקט תעשייתי המוחלט בהסכם קיבוצי. כיוון שסעיפי שקט תעשייתי מוחלט מקובלים בהסכם המסגרת במגזר הפרטי וברבים מההסכמים הקיבוציים האחרים במגזר הפרטי
, אם ההסתדרות, כארגון העובדים היציג במגזר הפרטי, תרצה לגייס את המגזר הפרטי לסולידריות עם שביתה ראשונית בשירות הציבורי, שאלת הלגיטימיות של הכרזת שביתת האהדה במפעל מסוים במגזר הפרטי תהיה תלויה בשאלה מה קובע סעיף השקט תעשייתי החל על אותו מפעל, בהסכם הקיבוצי הכללי ו/או המיוחד החל על אותו מפעל.


ג.
הגבלות הלכתיות

הזכות לשביתת אהדה משנית כחירות מוכרת במשפט העבודה, קל וחומר כהרחבה של חירות השביתה הראשונית, מחייבת, בנוסף למגבלות בחקיקה ובהסכמים הקיבוציים הרלוונטיים, את קיום כל הכללים והמגבלות שנקבעו בפסיקה בישראל לגבי שביתת אהדה מוגנת כמו שהם קיימים לגבי השביתה הראשונית. 


1.
הגבלת הסולידריות לסכסוך עבודה 


ראשית, על מנת ששביתת אהדה תוכר כשביתה, צריך שיהא מדובר באהדה לשביתה ראשונית במובנה במשפט העבודה. דהיינו, צריך להוכיח שקיים סכסוך עבודה ראשוני, על מנת שעובדים אחרים יוכלו לשבות כהזדהות עמו. יש לקבוע מבחן "עילה וצדדים" אשר מטרתו להבחין בין הזדהות של עובדים עם מאבק של עובדים אחרים מול מעביד או מעבידים בקשר לסכסוך עבודה לגיטימי, לבין סולידריות חברתית, רעיונית או פוליטית של ארגון העובדים עם קבוצות אחרות בחברה במאבקם מול גופים פרטיים, ציבוריים או שלטוניים שאינם מעבידיהם, להשגת זכויות אזרחיות שונות. רק שביתה לאות הזדהות בסכסוך עבודה מהסוג הראשון תוכר כשביתת אהדה במשפט העבודה. כך למשל, ניסיון לנקוט בשביתה של עובדים לאות הזדהות ותמיכה עם מאבק ציבורי של סטודנטים להפחתת שכר הלימוד באוניברסיטאות, אינו עולה כדי שביתה במובנה במשפט העבודה, ולפיכך גם  לא ניתן להכיר בה כשביתת אהדה במשפט העבודה.


יש להבחין בין פעילות ארגון עובדים כארגון חברתי, לבין פעילותו כארגון עובדים. רק במסגרת הפעילות האחרונה אפשר לנקוט בשביתת אהדה. בעניין זה ניתן ללמוד אנלוגיה מבג"צ עמית
, אשר אימץ את דעת המיעוט בביה"ד הארצי לעבודה לפיה: "ארגון עובדים הוא "ארגון של 'עובדים' ולמען 'עובדים', לשם קידום האינטרסים שלהם כעובדים שכירים"
, וקבע כי עיקר תפקידו של ארגון עובדים במערכת יחסי העבודה עניינו במו"מ קיבוצי עם המעביד לצורך קביעת תנאי העבודה בהסכם קיבוצי. תפקיד זה הוא שהקנה לארגון עובדים מעמד וזכויות, לרבות זכות השביתה
.


2.
הגבלת הסולידריות לשביתה ראשונית לגיטימית 



שנית, יש לאמץ באופן מפורש וברור את המודל הקיים בגרמניה (כמפורט בהמשך) לפי הכרת ביה"ד תנתן רק לשביתת הזדהות התומכת בפעולות אשר הינן לגיטימיות כשלעצמן. אין להתיר למשל שביתת אהדה הבאה כסולידריות לשביתה שלא כדין. קל וחומר שאין להתיר שביתת אהדה הבאה כסולידריות לשביתה אשר ערכאה שיפוטית ציוותה למנוע אותה. הכרה בשביתת אהדה לשביתה שאינה לגיטימית, פוגעת בשלטון החוק, בתקנת הציבור וברשות השופטת מקום שזו פסלה את השביתה הראשונית.

3.
הגבלת הסולידריות לשביתה ראשונית בסכסוך כלכלי ולא משפטי


 שביתת אהדה יכול שתבוא בתמיכה רק לסכסוך ראשוני כלכלי ליצירת זכויות, ולא לסכסוך משפטי למימוש זכויות קיימות. לפי הפסיקה דרך המלך ליישוב מחלוקת משפטית קיבוצית איננו בשביתה אלא בביה"ד לעבודה, כפי שנאמר: "שפיטה במקום שביתה"
.


4.
הגבלת האהדה כצעד אחרון במאבק


שביתה הראשונית צריכה להיות צעד אחרון במאבק ולא צעד ראשון בו   - “ultima ratio test”
 . קל וחומר שביתת אהדה המהווה הרחבת הכח הארגוני שמפעילים השובתים בשביתה הראשונית.


5.
הגבלת אמצעים בלתי לגיטימיים החורגים משביתת אהדה

כל זכות שביתה במשפט העבודה מוגבלת להימנעות קולקטיבית של עובדים מביצוע עבודה, באופן מלא או חלקי. השביתה במהותה היא איפוא זכות פאסיבית המתמצית בשניים: במחדל של עובדים מביצוע חוזה העבודה ובמחאה שקטה ובדרכי שלום ליד המפעל בסכסוך כמימוש חופש הביטוי הלגיטימי של השובתים והמזדהים עמם. הן המחוקק והן הפסיקה בישראל שוללים להשתמש אגב השביתה באמצעים כוחניים אקטיביים, שהם בגדר עבירות פליליות או עוולות אזרחיות בנזיקין, כגון: הסגת גבול במקרקעין, או במטלטלין, הפרעה לשימוש במקרקעין 
  היפר חובה חקוקה וגרם הפרת חוזה, לרבות שימוש באלימות פיזית או מילולית
.


גם לדעת פרופ' רות בן ישראל בספרה השביתה
 מעשים כאלה ע"י עובדים בסכסוך עבודה מהווים התנהגות בחוסר תום לב ביחסי עבודה, חריגה מזכות השביתה הלגיטימית ופגיעה בטוהר המאבק המקצועי. ברור שמעשים פסולים אגב שביתה רגילה פסולים באותה מידה אגב שביתת הזדהות.


פרק רביעי : שביתת אהדה - משפט השוואתי 


א.
שבדיה – הכרה רחבה בשביתת אהדה אלטרואיסטית בלבד

על פי המצב המשפט בשבדיה - שביתת אהדה הינה שביתה מוכרת ולגיטימית, ובלבד שמטרתה היחידה לעזור לעובדים אחרים מבלי שתצמח לשובתים בשביתת האהדה כל טובת הנאה שהיא. כך מגדיר את המצב בשבדיה פרופ' ריינהולד פאלבק
:

  “Under swedish law an industrial action is defined in the very broadest way. The same definition applies to all industrial actions. The definition is composed of two components : an action and a purpose.

…


בחיבורו הנ"ל של פרופ' פאלבק הוא מציין כי בפועל שביתות אהדה בשבדיה הן נפוצות אבל אורכות זמן קצר בלבד, וזאת מן הטעם ששביתות אהדה הן אפקטיביות ומשיגות את מטרתן (המעביד אשר כלפיו הופנתה הפעולה "נכנע" כשהוא מבין מה עומד מולו).


ב.
גרמניה – ככלל, שביתת אהדה אינה חוקית

שביתת אהדה בגרמניה ככלל אינה חוקית. רק במקרים חריגים יוכרו יוצאים מן הכלל אשר בגינם ניתן יהיה לשבות גם בשביתת אהדה, כך נפסק ע"י בית הדין לעבודה הפדרלי
.


“A solidarity Strike is as a rule unlawful. Only in rare exceptional cases is it permissible”. 

השיקול המכריע העומד מאחורי החלטת ביה"ד הפדרלי לעבודה בגרמניה לאסור שביתת אהדה נעוץ בעובדה ששביתה כזו אינה מכוונת מטבעה וטיבה כנגד הצד אשר מעורב בסכסוך. המעביד המושפע והנפגע כתוצאה מכך שעובדיו שובתים בשביתת אהדה אינו בעמדה בה הוא יכול להיעתר לדרישות הארגון, או להסדיר את העניין במחלוקת במסגרת הסכם קיבוצי. החלטת ביה"ד הפדרלי נתמכת ע"י מספר מלומדים, ואולם היא גם בוקרה בהרחבה ע"י מלומדים אחרים. בין יתר הטיעונים של המקטרגים, הטוענים להכרה בזכות לשביתת אהדה, נציין בתמצית את הטיעונים הבאים:


א.
גם אם אין בשביתת אהדה כדי להשפיע באופן ישיר וברור על קידומו של חתימת הסכם קיבוצי ו/או על יישוב המחלוקת, הרי שלא יכולה להיות מחלוקת שהשפעה עקיפה קיימת.


ב.
טיעון המבוסס בעיקרו על עיקרון האיזון בין עובדים לבין מעבידים - "principle of parity " – לפיו ארגון עובדים קטן לא יוכל להשיג הישגים לטובת חבריו אשר יעוגנו בהסכם קיבוצי ללא עזרת ותמיכת ארגונים אחרים.


ג.
הטענה שהמעביד בלתי מסוכסך אשר עובדיו שובתים בשביתת אהדה עומד "חסר אונים" הגם שהיא נכונה אין בה משום תשובה, שהרי, במרבית סכסוכי עבודה נפגעים מהשביתות הראשוניות לא רק המעביד אלא צדדים שלישים, שאינם מעורבים באופן ישיר בסכסוך, ואינם יכולים להשפיע על יישובו. כשמדובר בסכסוך בשירות הציבורי נפגע לרוב הציבור הרחב עד לפתרון הסכסוך גם בשביתה במגזר הפרטי ניזוקים לעתים בנזק כבד ספקים ולקוחות שאינם מעורבים בסכסוך והינם חסרי אונים.


שביתת אהדה עשויה להיחשב כשביתה חוקית בגרמניה רק מקום שמתקיימים שני תנאים מצטברים כלהלן:


א. 
השביתה אותה אוהדים חייבת להיות שביתה חוקית.


ב.
המטרה של השובתים צריכה להיות רק תמיכה טהורה במאבק של עובדים אחרים, מבלי לנסות להשיג לעצמם תנאים ושיפורים.


The purpose typically is to exert pressure on the opposite party in work related dispute. However, there is one very important exception to this rule. Sympathy actions (solidarity actions) are very common in Sweden. Here the purpose is to help someone in the same side ‘of the fence’, this and nothing else. If the purpose is mixed the action becomes unlawful in its entirely. However, many sympathy actions are lawful.” 

ואולם בכך לא סגי. לפי הפסיקה בגרמניה גם כאשר שביתת אהדה עומדת בתנאים הנ"ל, קיים סיכוי שהשביתה לא תוכר כשביתה לגיטימית, והדבר תלוי בשיקול דעת בית הדין בנסיבות המקרה.


המקרים הבודדים בהם הפסיקה הכירה בזכות לשבות לאות אהדה היו שניים: האחד, מקום שהמעביד המשני, שעובדיו שבתו לאות אהדה, ויתר על הניטראליות שלו בסכסוך העבודה הראשוני והוא חש לעזרת המעביד המושבת (למשל סיפק סחורה במקומו). השני המעביד המשני שאצלו התקיימה שביתת אהדה והמעביד הראשוני, המעורב בסכסוך, הם ישות כלכלית אחת, או כאשר בין שני המפעלים קיימים קשרים כלכליים .


ג.
ארצות הברית – שביתת אהדה היא פעולה בלתי הוגנת של ארגון העובדים

היחס בארצות הברית לשביתת אהדה הוא שלילי. הסוגיה מוסדרת כיום ברובה בחקיקה. ה- National Labor Relations Act   (N) בסעיף 8(b)(4) קובע לענייננו כדלהלן:

“It shall be an unfair labor practice for a labor organization or its agents…

(i) to engage in, or to induce or encourage any individual employed by any person engage in commerce or in industry affecting commerce to engage in, a strike or refusal in the course of his employment to use, manufacture, process, transport, or otherwise handle or work on any goods, articles, materials, or commodities or to perform any services; or (ii) to threaten, coerce, or restrain any person engaged in commerce or in any industry effecting commerce, where in either case an object thereof is:

(A)
forcing or requiring any employer… to enter into any agreement which is prohibited by section 8(e);…

(B)
forcing or requiring any person to cease using, selling, handling, transporting, or otherwise dealing in the product of any other producers, processors, or manufacturers, or to cease doing business with any other persons, or forcing or requiring any other employer to recognize or bargain with labor organization as the representative of his employees unless such labor organization has been certified as the representative of such employees under the provisions of section 159 of this title : provided, that nothing contained in this clause (B) shall be construed to make unlawful, where not otherwise unlawful, any primary strike or primary picketing;…” 

ככלל, מהחוק עולה כי בארה"ב שביתת אהדה היא אסורה, במובן זה שמתייחסים אליה כפעולה בלתי הוגנת ביחסי עבודה של ארגון העובדים וחבריו. במיוחד אסורה שביתת אהדה מסוג של חרם כלכלי מסחרי על מעביד אחר. כן לא מוכרת שביתת תמיכה במאבק קיבוצי אצל מעביד אחר על ההכרה של אותו מעביד בארגון עובדים יציג או על סירובו לחתום עם אותו ארגון  הסכם קיבוצי ראשון.


ד.
בריטניה – ככלל שביתת אהדה אסורה, להוציא משמרות מחאה

שביתת אהדה כפעולה משנית אינה חוקית בבריטניה
. כך נקבע, לאחרונה, ב- Employment Act 1990 אשר הוראותיו מוזגו לתוך Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act 1992  
, כך לפי חקיקה זו הוסרה החסינות מפני אחריות בנזיקין בשביתת אהדה ממשית החורגת מארגון והשתתפות במשמרות מחאה שקטים בלבד. 


החוק הנ"ל אף הרחיב את האחריות בשל שביתה משנית (secondary action) בשני מקרים נוספים:


א.
שביתה משנית של עובדי מעביד ב' בתמיכה למאבקם של עובדי מעביד א', תחשב כפעילות שאינה לגיטימית גם כאשר אין המדובר בהפרה או בהפרעה לחוזה המסחרי שבין מעביד א' למעביד ב'. די בכך למשל שעובדי מעביד ב', כאות מחאה והזדהות עם עובדי מעביד א', יאריכו את הפסקת הצהרים שלהם הדבר יחשב כפעילות שאינה חוקית, והם יישאו באחריות לפעילותם. 


ב.
גם לא ניתן לשבות כנגד מעביד בלתי מעורב המשתייך לארגון מעבידים רק בשל כך שארגון המעבידים הנ"ל בסכסוך עם ארגון העובדים.


החריג היחיד המוכר כיום בבריטניה לאחריות בנזיקין בגין שביתה משנית הינו באשר למשמרות מחאה (picketing peaceful), של עובדי מפעל ב' בשערי מפעל א',  וגם זה רק מקום שהדבר נעשה בדרכי שלום במטרה לשכנע את עובדי מעביד א' אצלו מתקיימת השביתה שלא להפר השביתה הראשונית, או לשכנע עובדים נוספים של מעבידים אחרים שעבודתם עשויה לגרום לשבירת השביתה.

פרק חמישי : היש מקום לקבוע מגבלות נוספות לשביתת אהדה – מבחינת הזמן וההיקף

א.
הצגת הבעייה

בחנו עד כה האם חירות שביתת האהדה מוכרת בשיטת המשפט בישראל וכן את הסדרים בקשר לשביתת אהדה בשיטות משפט אחרות בעולם המערבי.


השביתה הינה הסדר מיוחד במינו. הכרה בחירות השביתה בכל שיטת משפט משמעותה המעשית היא זכות חוקית לעובדים להתארגן כדי להשיג הישגים כלכליים ממעבידים ולשם כך זכות נלווית להשעות, באופן קולקטיבי ובחסות החוק, את חוזה העבודה שלהם, לפיו הם מחוייבים לתת למעביד עבודה, וזאת, מבלי שהם או מארגני השביתה נושאים באחריות חוזית או נזיקית לנזקי השביתה. שביתת אהדה היא כלי נוסף המאפשר לעובדים בלתי מסוכסכים להזדהות עם עובדים מסוכסכים להגביר את האפקט של השביתה הראשונית.


הרציונאל העובר כחוט השני בהתייחסותם של מלומדים רבים מהארץ ומהעולם להגבלת הזכות לשביתת האהדה
, נעוץ בעובדה שהמעביד הבלתי מסוכסך שעובדיו הם "המזדהים", נפגע לכאורה על לא עוול בכפו, אין באפשרותו לנהל מו"מ קיבוצי או להיעתר לדרישות השובתים שאינן מופנות כלפיו. שביתת אהדה במובן זה יוצרת למעשה תקלה ציבורית. בישראל מדובר גם בפגיעה בזכות הקניין של המעביד הבלתי מסוכסך, זכות שהינה זכות יסוד, המעוגנת כיום בסעיף 3 לחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו.


ב.
הפעלת שיקול דעת ביה"ד ואיזון בין זכות השביתה וזכויות אחרות



לא למותר לחזור על הנפסק כי חירות השביתה של העובדים וכן זכות היסוד הנוספת של ארגון העובדים לחופש העיסוק, אינן זכויות מוחלטות אלא יחסיות, כך שלעניין השימוש בהן הן מוגבלות ביחס לזכויות יסוד אחרות
. יחסיות זכויות היסוד של ארגון עובדים ושל עובדים מחייבת יצירת איזון בינן לבין זכויות יסוד אחרות של מעביד מסוכסך, של מעביד בלתי מסוכסך ושל צדדים שלישיים, זכויות כאלה הנובעות למשל, מזכות הקניין. 


 האיזון ביחסי העבודה הקיבוציים, בפרט עת עסקינן בשביתה, נעשה עפ"י רוב בשתי רמות:


האחת, ברמה הקונקרטית של הסכסוך הנדון, הלוקחת בחשבון את הנסיבות האקטואליות של האירועים נשוא הסכסוך. 


השניה, ברמה העקרונית, הלוקחת בחשבון את האינטרסים הכלליים של כל אחד מהצדדים.


רב- גוניות המצבים האפשריים מחייבת רב-גוניות בנקודות איזון.


הצורך באיזונים אלה הקיים בכל פסיקה בדיני שביתות מקבל משנה תוקף כשמדובר בשביתת אהדה. בתי הדין לעבודה ובית המשפט העליון גיבשו כללים שונים ומדיניות באשר להיקף השביתה הראשונית והאמצעים שמותר לנקוט במסגרתה. יהיה צורך לגבש כללים כאלה, באופן עקרוני ולגבי מקרים מיוחדים, גם באשר לשביתת אהדה. יחד עם זאת, לאור הדינמיות ביחסי עבודה, ראוי להמשיך את הגישה המסורתית של פתוח הפסיקה: ההגדרה המשפטית לשביתה ולשביתת אהדה תשאר רחבה ככל האפשר והמיגבלות ייקבעו במסגרת הגבולות הרחבים שנקבעו לחירות השביתה, וזאת צעד אחר צעד משביתה לשביתה.


ג.
האיזון המיוחד בשביתת אהדה –  לא נדרשת הגבלה מיוחדת מבחינת הזמן כמו בשביתה מעין פוליטית

האם, במצבים מסוימים, מתבקשת בשביתת אהדה אנלוגיה לשביתה מעין פוליטית מבחינת משך ההגבלה ?


 פרופ' פ' רדאי  במאמרה
 בעניין שביתה פוליטית  קובעת:

"הזכות לשביתה בנושאים שאינם שייכים לתנאי העבודה במובן הצר, שונה בתכלית מזכות השביתה הכלכלית. אי- אפשר לראות בה כלי לחץ כלכלי בניהול משא ומתן קיבוצי, כי היא נותנת גושפנקא לשביתות נגד המעביד או נגד הריבון בעניינים שאינם נושאים למשא ומתן קיבוצי. יש לראות בה זכות האזרח לחופש הביטוי וההפגנה. לכן היא מוגבלת לשביתת מחאה בלבד - לפעולה קצרה, שאיננה מיועדת להפעיל לחץ כלכלי על המעביד. אפשר לראות בזכות זו לשביתת מחאה בנושאים סוציו- כלכליים רחבים המשפיעים באופן ישיר על ציבור העובדים, יצירת מושג של זכות לשביתה מעין פוליטית, המאפשרת פעולת מחאה בלבד." [ההדגשות הוספו  ח.ב, א.ב]


באופן דומה, ניתן לטעון כי יש להגביל שביתות אהדה מבחינת הזמן כי גם שביתת האהדה אינה שביתה בנושאים השייכים לתנאי העבודה של השובתים, והמעביד הבלתי מסוכסך לא יכול לנהל מו"מ קיבוצי בגינה. 


לדעתנו, ככלל, למרות שקיים דמיון מסוים, אין הצדקה משפטית ו/או כלכלית להקבלה כזו ולהגבלה נוספת זו. 


ראשית, שביתה מעין פוליטית היא הפגנת מחאה אזרחית של עובדים כנגד השלטון, ושימוש בכוח הארגוני של עובדים למטרות פוליטיות במשטר דמוקרטי. לכן שביתה מעין פוליטית מוכרת רק כחריג ומוגבלת למחאה מאוד קצרה באופן שהעובדים לא יפעילו לחץ כלכלי על השלטון הפוליטי, דבר שעלול לערער את יסודות השילטון הנבחר. לעומת זאת, כל קיומה של שביתת האהדה מוכר באופן מובהק רק במישור יחסי העבודה, כהגברת לחץ כלכלי על מעבידים. השוואתה של  שביתת אהדה לשביתה מעין פוליטית והגבלתה של שביתת האהדה מראש מבחינת משך הזמן תקפד למעשה את החירות לנקוט בשביתת האהדה, כשביתה בסכסוך עבודה.


שנית, קיים איזון כוחות כלכלי מובנה בשביתת אהדה המגביל את משך השביתה מעצמו, ללא התערבות חיצונית. מלכתחילה האינטרס של העובדים הבלתי מעורבים בסכסוך להזדהות עם עובדים אחרים ולסכן את שכר עבודתם ללא אינטרס ישיר בסכסוך, קטן לעומת השובתים בשביתה הראשונית, והולך וקטן ככל ששביתת האהדה נמשכת. כמו כן הרחבת מעגל השובתים הישירים לשובתים רבים בלתי מסוכסכים מגדילה את הלחץ הכלכלי על קרן השביתה של ארגון העובדים המכריז על שביתת אהדה בגלל הצורך לממן את דמי השביתה של מספר גדול יותר של שובתים אוהדים.


ד.
יהיו מקרים שיידרש איזון מיוחד בשביתת אהדה מבחינת הגבלתן להיקף פרופורציונאלי


בכל סכסוך קיבוצי בו מבקש מעביד צו מניעה נגד שביתה מוגנת או בלתי מוגנת שוקל ביה"ד לעבודה כשיקול מרכזי אם להיענות או לסרב לבקשה את מאזן האינטרסים הנזק והנוחות של שני הצדדים
.


אותו שיקול של מידתיות יחול מקל וחומר גם על שביתות אהדה בהתחשב בנסיבות של כל מקרה ומקרה. לדעתנו, בשיקולי ביה"ד להתיר, לאסור או להגביל שביתות אהדה יתפתחו כללים, דומים במהותם אך שונים בשיעורם, לשמירת האיזונים המקובלים בפסיקה לגבי שביתה ראשונית. נציין ארבעה שיקולים עיקריים:


ראשית, ללא ספק תוכר במלואה שביתת הזדהות מחאתית של עובדים מסוג של משמרות שקטים בדרכי שלום וללא אלימות פיזית או מילולית. זהו סיוע לשובתים שיש לו הכשר מפורש בחוק העונשין, במשפט העבודה, ובפסיקה.


שנית, מבחינת צד המעביד, הכף תהיה נוטה יותר לטובת מבקש בלתי מסוכסך שאין לו יכולת השפעה על המו"מ הקיבוצי ועל פתרונו מאשר מעביד הקשור מבחינה מסחרית לייצור או לשירותים  של המפעל המסוכסך, או לבעליו, או מאשר מעביד שנקט עמדה בסכסוך הראשוני.


שלישית, מבחינת צד שובתי הסולידריות וארגונם ישקול ביה"ד בעיקר את טיב האמצעים המופעלים בשביתת הסולידריות וממדיה ביחס לשני גורמים עיקריים: עילת הסכסוך הראשוני וגודלו של ארגון העובדים שהכריז על השביתה הראשונית. ככל שארגון העובדים המעורב בשביתה הראשונית הוא קטן יותר תישקל בהבנה גדולה יותר שביתת הזדהות מקיפה יותר, כצורך חיוני במאבק, ולא כהפעלת כח מופרז ובלתי מידתי כנגד  מעביד או מעבידים בלתי מעורבים.


ורביעית, ככל שעילת השביתה הראשונית היא עקרונית נורמטיבית ונוגעת למשק כולו או לעובדים במגזרים רבים כי אז תטה הכף שלא להגביל את היקפה. לעומת זאת, ככל שעילת שביתת אהדה רחבה הינה אימוץ קיבוצי של סכסוך יחיד פרטני או שביתה מפעלית מצומצמת תטה הכף לאזן אותה בשביתת אהדה בהיקף פרופורציונאלי מצומצם יותר, היקף מפעלי או מקומי ולא ענפי ארצי. כמו כן נראה לנו כי ייתכן שיוגבל שימוש חוזר ונשנה בשביתת אהדה, דווקא באותם מפעלים בלתי מסוכסכים אך חיוניים ורגישים מבחינה ציבורית (כמו רשות שדות התעופה) למרות שאין קשר ישיר ועניני בין השובתים בשביתה הראשונית לשובתים בשביתת האהדה.


ה.
הצורך בהבלגה עצמית


המיוחד והמייחד את יחסי העבודה, בין היתר, הינו העובדה שביחסי עבודה, להבדיל מיחסי מסחר, אין לצדדים האפשרות לבחור אחד את משנהו. התלות המתמשכת ביחסי עבודה קיבוציים מחייבת לא רק תם לב והגינות מתמדת בכל המצבים, אלא גם ריסון עצמי ומידתיות בברירת אמצעי המאבק, בעיתוים ובאופן השימוש הזהיר והאחראי בהם. לענין זה, יפים דבריו של הנשיא הראשון של ביה"ד הארצי לעבודה השופט צבי בר-ניב ז"ל בעניין מפעלי ים המלח
:

"ביחסי עבודה לא מדובר כלל ב- guerre  - במלחמה (La guerre” La guerre ces’t")

אלא במאבק מיוחד במינו … יחסים אלה מחייבים תום לב בכל השלבים. גם במאבק. במאבק, בסייגים הנובעים ממאבק אך לא מעבר לאותם סייגים … מעשים החורגים מעבר למאבק הלגטימי וחובת ה fairness- במאבק, במשמעות המיוחדת במסגרת מאבק תעשייתי, לא יזכו להגנה."


דווקא משום כך, מקום בו העובדים ממשים את זכותם היסודית לשבות בסכסוך קיבוצי ומרחיבים את השביתה הרגילה לשביתת אהדה, יש להקפיד  על איפוק, הדרגתיות ומידתיות בשימוש בנשק השביתה לסוגיו ולהיזהר שלא למתוח את החבל יתר על המידה וזאת ברמת הסמכות והאחריות העליונה של ארגון העובדים המוסמך. כדברי השופט צבי ברנזון בעניין אלקו. ברוח הדברים היפים גם לענייננו: 

"אמת, מאבק מקצועי, מלווה לא פעם בפעולות הסחה ובצעדים טקטיים. אבל, כמדומה, לי, יש גבול גם לצעדים אלה, שבית-משפט יעניק להם לגיטימציה. דומה הדבר לאדם הצועד לעבר תהום. עד שהוא מגיע לתהום הוא יכול להמשיך ולהתקדם, אבל בהגיעו אל סף התהום עליו להיעצר, ולא- עוד צעד אחד והוא בתוך התהום והאבדון. זהו צעד אחרון שאין חזרה ממנו. גם למאבק מקצועי יש גבולות מותרים על פי הדין, היושר וההגינות, והבועט או מזלזל בהם אין לו אלא להלין על עצמו אם בסופו של דבר הוא ייצא וידיו על ראשו."
 
* 	תודתנו נתונה למתמחה מיכל זילוני על עזרתה באיסוף החומר, בעריכתו ועל הערותיה המועילות.


� 	ע"א 25/71, פינשטיין ואח' נ' ארגון מורי בתי הספר העל יסודיים ואח',  פ"ד כה (1) 129, 131.


	ע"א 593/81, מפעלי רכב אשדוד ואח' נ' ציזיק ז"ל ואח', פ"ד מא(3) 169, 190; דב"ע לא4-4/, ועד פועלי החברה לכבלים – החברה לכבלים, פד"ע ד' 122, 132; דב"ע לח4-13/, האיגוד הארצי של עיתונאי ישראל – עיתון הארץ, פד"ע 415; מ' גולדברג "זכות השביתה בישראל" עיוני משפט כרך ג, 606.


� 	דב"ע נז4-44/, חיפה כימיקלים בע"מ – הסתדרות העובדים הכללית החדשה, פד"ע ל 216, 239; דב"ע נה4-30/, "עמית" ארגון עובדים מכבי – מרכז השלטון המקומי, פד"ע כ"ט 61.


�  	בג"צ 1074/93, היועץ המשפטי לממשלה ואח' נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מט(2) 485, 497.


  	וכן ראה: פרופ' א' ברק פרשנות במשפט, כרך ג, פרשנות חוקתית (נבו, תשנ"ד).


	פרופ' א' ברק, "כבוד האדם כזכות חוקתית" הפרקליט מא (תשנ"ג - נ"ד) 271, 279.) 	


� 	דב"ע נג4-4/, ההסתדרות הכללית – בזק חברה ישראלית לתקשורת בע"מ, פד"ע כה 367, 384-385, והפסיקה המובאת שם; וכן בג"צ 6051/95, רקנט ואח' – ביה"ד הארצי לעבודה, פ"ד נא(3) 289, 350.


� 	מעטים החוקים בהם תמצא הגדרה למונח "שביתה". בסעיף 37א' לחוק יישוב סכסוכי עבודה מצויה הגדרה החלה על עובדי השירות הציבורי בלבד, ולא בכדי. ראה גם סעיף 2 לפקודת הבנקאות, 1941, ותקנות בתי המשפט ולשכות ההוצאה לפועל (סדרי דין בתקופת שביתה או השבתה של עובדים), התש"ם – 1981.


�  	דב"ע לו4-5/, גינסטלר ואח' נ' מדינת ישראל, פד"ע ח 3, 27.	


�  	ראה גם מ' גולדברג, "השביתה בחוק, בהסכם קיבוצי ובפסיקה", הפרקליט לז (תשמ"ז) 51.


�  	בג"צ 525/84 חטיב נ' ביה"ד לעבודה, פ"ד מ (1) 673, 701.


�  	בג"צ 1074/93, היועץ המשפטי לממשלה ואח' נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מט(2) 485 , בעניין בזק - בו הכירו ב"יצור הכלאים", השביתה המעין פוליטית.


� 	יצוין כי הפסיקה והספרות בארץ ובעולם משתמשת ללא הבחנה, על מנת לתאר שביתת אהדה, גם במונחים – "שביתת הזדהות", "שביתת סולידריות", "שביתה משנית", "שביתת תמיכה", "שביתת סימפטיה".


� 		 	International Longshoremen’s Association v. National Labor Relations Board, 56F.3d 205 (D.C.cir.1995), cert. Petition filed 64 U.S.L.W. 3417 (Nov. 28, 1995).                                           


�  	ע"א 573/68, שביט נ' חנן ואח', פ"ד כג (1) 516, 520. 


� 	בג"צ 566/76 "אלקו" חרושת אלקטרו-מכנית בע"מ נ' ביה"ד הארצי לעבודה, פ''ד לא (2) 197, 207; בג"צ 1074/93, היועץ המשפטי לממשלה ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח', פ"ד כט (2), 485; ר' בן ישראל, השביתה בע' 56.


�  	בג"צ 525/84, חטיב ואח' נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מ(1) 673, 701.


�  	דב"ע נב4-37/, בנק המזרחי המאוחד בע"מ - ארגון עובדי בנק המזרחי המאוחד, פד"ע כה 53, 63 - באותו עניין ביקש ביה"ד ללמוד מקל וחומר שאם שביתת האהדה (המכונה בפסה"ד כשביתה מישנית) מוכרת כשביתה במשפט העבודה, יש להכיר בשביתה המכוונת כנגד המעביד להטבת תנאים עקב חילופי בעלי מניות. 


� 	Strikes and lock-outs in industrialized Market Economies, Blanpain & Ben-israel, Bulleting of comparative labour relations volume 29 (Kluwer),p.83.                                                                         


� 	שם, בעמ' 85.


� 	היטיב לתאר זאת כב' השופט א. גולדברג בבג"צ  7029/95, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח' פ"ד נא (2) 63, 154 מול האות ה', (להלן: בג"צ עמית).


� 	פרופ' פ. רדאי, הפרטת זכויות האדם והשימוש לרעה בכח", משפטים כג' (תשנ"ד) 21, 41; "החולשה של עובד אינה נבדקת באופן נקודתי או אינדיבידואלי. היא מוכרת כתופעה מעמדית שנוצרה מהתפתחות סוציו-כלכלית של החברה".


� 	דעה אחרת שביחסי עבודה קיבוציים ובמפעל מאורגן קיים כבר שוויון כוחות בין המתמודדים: ארגון העובדים והמעביד, והעובדים אינם חלשים לעומת המעביד, הובעה ע"י כב' הנשיא גולדברג בדב"ע נז41-27/, ההסתדרות - מכתשים, פד"ע ל' 449 בעמ' 480, ובדב"ע נז4-44/, חיפה כימיקלים – הסתדרות, פד"ע ל' 216 בעמ' 235. גם השופט צבי ברנזון היה בדעה דומה שבימנו הנימוק של חולשת העובד ירד מגדולתו לא רק במישור הקיבוצי אלא גם במקרים רבים אפילו במישור האישי. ראה: ע.א. 4/74 , ברמן נ' משרד הובלות "עמל", פ"ד כט (2) 718, 722.


� 	Strikes and lock-outs in industrialized Market Economies, Blanpain & Ben-israel, Bulleting of comparative labour relations, volume 29 (Kluwer),p.73                                                                         


� 	סעיף 5א לחוק יישוב  סכסוכי עבודה, תשי"ז – 1957 קובע כלהלן: 


"5א.	על אף האמור בסעיף 5 חייב צד לסכסוך למסור הודעה כאמור באותו  סעיף לצד שני ולממונה הראשי על כל שביתה או על כל השבתה, לפי הענין, חמישה - עשר יום לפחות לפני תחילתן".


� 	בג"צ 59/80, שירותי תחבורה ציבוריים נ' ביה"ד הארצי לעבודה, פ"ד לה (1) 828.


� 	דב"ע מא4-18/, ההסתדרות - מפעלי ים המלח, פד"ע יד, 225.


� 	בג"צ 59/80, שירותי תחבורה ציבוריים נ' ביה"ד הארצי לעבודה, פ"ד לה (1) 828.


� 	בג"צ 1074/93, היועץ המשפטי לממשלה ואח' נ' ביה"ד הארצי לעבודה ואח', פ"ד מט(2) 485, 503; דב"ע נג4-4/, ההסתדרות – בזק, פד"ע כה', 367.


� 	דב"ע מח41-20/, ההסתדרות הכללית – רשות שדות התעופה, פד"ע יט 449, 455-456; דב"ע נג4-4/, ההסתדרות הכללית   - בזק ואח', פד"ע כה 367, 380ב.


� 	שם בעמוד 455.


� 	פרק ו' חלק א' סעיף 4 לחוקת ההסתדרות מאוגוסט 1995 הקובע :


"4.	סמכויות "המוסד המנהל המרכזי" כמשמעותן בחוק יישוב סכסוכי עבודה, תשי"ז1957-, מוענקות לאגף לאיגוד מקצועי אשר ישמש כמוסד המנהל המרכזי של ההסתדרות הכללית לצורך הכרזת שביתה ואישורה, בהתאם לסמכויות הכרזת השביתה שהוקנו לו ולמוסדותיו השונים על פי חוקה זו. למרות האמור לעיל שביתת מחאה או שביתה ארצית אחרת המקיפה את כל המשק - טעונה אישור הנהגת ההסתדרות ובית נבחרי ההסתדרות."


� 	פרק ד' סעיף ב' לחוקת ההסתדרות 1995 - פסטרנק ווינטרוב משפט העבודה (כרך ראשון), פרק 10.1.8.1.


� 	דב"ע לה5-1/, מרקוביץ – ההסתדרות, פד"ע ו' 197, 208.


� 	בג"צ, פיליפוביץ נ' רשם החברות, פ"ד מו (1) 410, 420; בג"צ 165/96, איזנברג נ' המועצה להסדר ההימורים בספורט, פ"ד כג (2) 457, 463. וראה גם: רענן הר-זהב, המשפט המינהלי הישראלי, עמ' 70-75; יצחק זמיר, הסמכות המינהלית, כרך 535 – 538; פרופ' ברוך ברכה, משפט מינהלי כרך שני, 149-157		


� 	ע.א. 245/81, סולטאן נ' סולטאן, פ"ד לח(3) 169.


� 	ראה למשל סעיף 7.3 להסכם המסגרת האחרון מיום 22.6.92:


"שקט תעשייתי


7.3 הצדדים מתחייבים, כי בתקופת תוקפו של הסכם זה לא ינקוט צד אחד או יחידה מיחידותיו נגד הצד השני או יחידה מיחידותיו באמצעי שביתה או השבתה, מלאה או חלקית, או כל פגיעה מאורגנת אחרת בהליכי העבודה או סדריה לגבי העניינים שהוסדרו בהסכם זה." [ההדגשה הוספה ח.ב, א.ב]


� 	ראה למשל סעיף 22 להסכם הקיבוצי כללי (מסגרת) מיום 9.1.1995 בין לשכת התיאום של הארגונים הכלכליים לבין ההסתדרות הקובע:


"22.	יציבות מערכת יחסי העבודה


הסכם קיבוצי כללי זה ממצה את המו"מ ברמת "המסגרת" וכן ברמת הענפים של ההסכמים הקיבוציים הכלליים, וכן ברמת ההסכמים המיוחדים.


הצדדים מתחייבים שלא לשבש במשך תקופת תוקפו של הסכם זה את מערכת יחסי העבודה ולא לנקוט באמצעי שביתה או השבתה או שביתת האטה או חלקית ואמצעי לחץ כלשהם לרבות הכרזת סכסוכי עבודה או תמיכה בהכרזה שכזו בכל מקומות העבודה שבשליטתם של יחידי צד א'." [ההדגשות הוספו  ח.ב, א.ב]   


� 	בג"צ 7029/95, הסתדרות העובדים הכללית החדשה נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח', פ"ד נא (2) 63, 113-110.  


� 	דב"ע נה4-30/, "עמית" הסתדרות עובדים מכבי – מרכז השלטון המקומי ואח', פד"ע כט 61, 99.


� 	ראה גם דב"ע לג4-7/, אוניברסיטת ת"א ואח' – ארגון הסגל האקדמי באוניברסיטת ת"א ואח', פד"ע ה 85, 96. 


� 	דב"ע מג4-3/, ההסתדרות הכללית – מדינת ישראל, פד"ע יד 71, 76.


�	דב"ע לו4-5/, גינסטלר ואח' נ' מדינת ישראל, פד"ע ח' 3; 


דב"ע נג4-9/, מדינת ישראל – ארגון המורים בביה"ס העל –יסודיים (לא פורסם – מול סעיף 12 לפסה"ד). 


� 	ראה פס"ד ישן של כב' השופט ברנזון בנזיקין על התפרעות בסכסוך עבודה בנצוח מזכירי מועצת פועלים ע.א. 277/55, רבינוביץ וההסתדרות נ' "סלע" בע"מ פ"ד יב' 1261, 1266, וכן דב"ע מא4-18/, מועצת פועלי ב"ש – מפעלי-ים המלח, פד"ע יד' 225, 243; ב"ש 678/82, טייר נ' מדינת ישראל פד"י לו (3) 386, המ' ת"א 2832/78, אמגט פלסטיק – יערי, פס"מ תשל"ח (1) 343. 


� 	דב"ע נז41-27/, ההסתדרות – מכתשים, פד"ע ל' עמ' 449, 484, 486 .


� 	פרופ' רות בן ישראל, השביתה, עמ' 177-182.


� 	Strikes and lock-outs in industrialized Market Economies, Blanpain & Ben-israel, Bulleting of  comparative labour relations volume 29 (1994) (Kluwer)   p.163,  167.                                                  


� 	ראה:


Federal labour court (first senate) 1 AZR 219/86.


Manfred Weiss, professor of law, J.W.Goethe University, Frankfurt, Germany – Bulleting of comparative labour relations, Editors: Blanpain & Ben-israel, volume 29 (Kluwer), p. 67,71.


�   Bob Hepple, Master of Clare College, Cambridge University, United Kingdom - Bulletin of comparative labour relations, Editors:  Blanpain & Ben-israel volume 29 (Kluwer),p.181,185.                               


�			Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act 1992 ,s. 224 (TULRA 1992)


�	Strikes and lock-outs in industrialized Market Economies, Blanpain & Ben-israel, Bulletin of comparative labour relations volume 29 (Kluwer)                                                                  


� 	ראה הערה מספר 4 לעיל.


�  	פרופ' פ' רדאי, "שביתות פוליטיות ושינוי יסודי במבנה הכלכלי של מקום העבודה" המשפט ב' (תשנ"ה) 159, 163.


� 	דב"ע מח41-20/, מח4-23/, ההסתדרות הכללית - רשות שדות התעופה, פד"ע י"ט 449, 458; דב"ע נג4-4/, ההסתדרות הכללית – בזק ואח', פד"ע כ"ה 367, 384-385; תב"ע נב4-8/ (י-ם), מד"י – ההסתדרות הכללית (לא פורסם).


� 	דב"ע מא4-18/, מועצת פועלי באר שבע ואח' – מפעלי ים המלח בע"מ, פד"ע יד 225, 243.


� 	בג"צ 566/76, "אלקו" חרושת אלקטרו-מכנית בע"מ נ' ביה"ד הארצי לעבודה, פ"ד לא(2) 197, 209.





