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  מבוא 1

לעובד וכן באופייה החוקתי של זכות זו. כמו כן, אעסוק   בעבודה זו אעסוק במתן זכות שימוש

ידי המעביד ואבדוק האם ªיתן לפסוק פיצויי  - מימוש זכות זו על-בהשלכות הספציפיות של אי 

  פיטורים וזכויות סוציאליות עבור עובד אשר פוטר שלא כדין ובהיעדר קיום חובת שימוע.  

ªיהולי של מעבידו. סיום יחסי עבודה לעולם  בד בבד עם פיטוריו של עובד, מתממש גם הכוח ה

  איªªו דבר ªעים ואין תמה כי ªלווית אליו אטמוספרה עכורה ואווירה ªפיצה ורגישה.  

במסגרת עבודתי זו העוסקת במהותה והיקפה של זכות השימוע תישאל השאלה: האם גם 

דו ªיתן להגיע  בתקופה שבה זכויות חוקתיות של עובד מתªגשות עם זכויות חוקתיות של מעבי

- ל"איזון חוקתי" בין מעשה הפיטורים הכוחªי לבין הזכות החוקתית לסיום העבודה בכבוד? חוק 

יסוד: כבוד האדם וחירותו הצמיח זכויות מתªגשות של קªיין למעביד וכבוד לעובד. בעבודה זו  

ן האם זכות  אבדוק את האפשרות של יצירת האיזון הראוי בין שתי הזכויות הללו תוך ªיסיון להבי 

  השימוע של העובד קªויה לו מכוח אותן זכויות יסוד.  

הדעת ªותªת כי ªיתן לªהל את הליך הפיטורים בצורה שתצמצם את ההתªגשות הדרמתית בין  

קªייªו של המעביד לבין כבודו של העובד. ªיתן אפוא לאתר "ªוסחה לªיהול פיטורים הוגªים", אשר  

"ªקודת איזון חיובית". ªקודת איזון חיובית פירושה סיום  שימוש מושכל בה יציב את המªהל ב

מכובד והגון של יחסי העבודה כאשר מימושה של זכות השימוש מהווה חלק איªטגראלי ומה גם  

  הכרחי מסיום הוגן של יחסי עבודה. 

פיטורים שªעשים ללא שימוע או ללא שימוע ªאות ªוגדים את כללי הצדק הטבעי ולכן איªם כדין.  

  זו של העובד ªובעת גם מחובת תום הלב של המעביד כלפי העובד. זכות 

ביה"ד חזר והבהיר, בפסיקותיו השוªות, כי זכות השימוע היא בעלת ערך גם כאשר לדעת המעביד  

אין בפי העובד טעªה טובה שראוי לשמעה, שכן לעולם אין לדעת. יתרה מזאת, גם אם כך הדבר,  

וי לאפשר שימוע, ולו רק למען מראית פªי הצדק, וכחלק  ואין לעובד טעªה של ממש, עדיין רא

  . 1מהיחסים הראויים בין צדדים ליחסי עבודה 

  -מימושה של זכות השימוע, היªו ממאפייªיה הדומיªªטית של "ההתªהגות האזרחית" בארגון  

ידי העובדים כפועל בהגיªות.  -ובצל הגשמתה תלויה התשובה לשאלה בשאלה אם הארגון ªתפס על

ªות פרוצדוראלית, ובמיוחד מיסוד של מªגªוªים פרוצדוראליים איªטראקטיביים שקיימת בהם  הגי

התייחסות ªאותה מצד הממוªים (ªימוס, כבוד, התחשבות) ושהעובד מעורב בהם (כגון עיגון זכות  

שימוע לעובד בטרם מתקבלות החלטות המשפיעות על תªאי העבודה שלו או על זכויותיו), ªמצאה  

המשפיע ביותר על רמת "ההתªהגות האזרחית" של העובדים בארגון, אף יותר ממשתªה  כמשתªה 

  .2התמורה (תªאי העבודה ושכר העובדים בפועל) 

כלומר, בªיגוד להªחה המקובלת של הכלכלה המסורתית שלעובדים חשובים בעיקר גובה שכרם  

שªוהגים בו בהגיªות   וההטבות הסוציאליות הªלוות, עולה שדווקא היחס כלפי העובד והתחושה

רצוªו ועל מחויבותו למקום העבודה. פיתוח כללים  -חשובים לו יותר ומשפיעים יותר על שביעות

משפטיים המחייבים מעבידים בהפעלת מªגªוªים פרוצדוראליים, כגון מתן מידע, שימוע, הªמקה,  

הצודקת ביותר,    ומתן, איªו מקדם בהכרח את הקצאת הזכויות היעילה ביותר או- היוועצות ומשא

 
  .291,303) 5באקי ª' מªכ"ל משרד הפªים פ"ד מ"ח ( /942911השווה, בשיªויים המחויבים לבג"צ  1
משתªה הצדק החלוקתי בודק מהן הזכויות בפועל של העובדים מבחיªת שכר והטבות סוציאליות. לעומת זה,   2

מיªימום  -משתªה הצדק הפרוצדוראלי בוחן מהו המªגªון שהוביל להקצאת הזכויות הסופית. לכן מªגªון של שכר 
  דק חלוקתי, בעוד המªגªון של משפט העבודה הקיבוצי היªו מªגªון של צדק פרוצדוראלי.מהווה מªגªון של צ
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  הכיצד?  - סיום הוגן של יחסי עבודה  2

וחו של המעביד טמוªה בכוחו לפטרו ובכך לסיים את יחסי העבודה  אחת הדרכים למימוש כ

ביªיהם. ברם, אין ספק כי תקופה זו היªה תקופה שה ביותר עבור העובד ולכן חשובה ביותר זכותו  

להישמע בעת ההיא. זכות השימוע היªה אם כן מן הזכויות האלמªטאריות ביותר הקשורות  

מªת לקבוע  - היªו הכרחי אם כי לא מספיק על  יטוריםפבתחום משפט העבודה ומימושה במעמד ה

  . 3כי הליך סיומם של יחסי העבודה בין העובד למעביד ªעשה בהוגªות 

כיוון שבכוחו בהחלט לצמצם את ההתªגשות   פיטוריםמימוש זכות השימוע היªו הכרחי להליך ה

  תו.הדרמטית והבלתי ªמªעת הªוצרת עם הפסקת העסקתו של עובד שכיר במקום עבוד

מימושה של זכות השימוע מהווה איפוא חלק איªטגראלי ואף מהותי מן ה"ªוסחה לªיהול פיטורים  

הוגªים", אשר שימוש מושכל בה יציב את המªהל ב"ªקודת איזון חיובית". ªקודת איזון חיובית  

  .4פירושה סיום מכובד והגון של יחסי העבודה 

כאשר זכות השימוש מהווה מרכיב חשוב ובלתי  קביעת מודל קבוע וידוע מראש של דרך פיטורים, 

ªפרד הימªו הגם כאשר זו איªה מוזכרת בהסכמי העבודה, תיצור תחושת לגיטימיות אצל העובד  

המפוטר, אצל חבריו שªותרו במפעל וגם אצל המªהל המפטר. תחושה זו יכולה למתן את הפגיעה  

עה שלילית של הפיטורים על  בכבוד המפוטר, למªוע את השפלתו, וממילא למªוע ªזק והשפ

  .5האווירה במקום העבודה 

בין היתר משום שהדבר עשוי להיטיב בדרך זו או אחרת לªיהול  כאשר מעביד מבקש לפטר עובד, 

, ברי  במסגרת היותו בעל סמכות הארגון או העסק שהוא עומד בראשו ו/או שהוא אמון על תפקודו

לסייגים מסוימים וזו איªה יכולה להתממש    כי מדובר בזכותו הלגיטימית אולם מימושה כפוף

  בחלל ריק ובפרט כאשר היא עלולה לפגוע באחר. 

  מי שקיבל עליו את ההחלטה לפטר עובד, חזקה עליו שהחלטתו זו עלולה לפגוע בעובד המפוטר,  

להגיב ולהתייחס, מבעוד מועד, הן לטעמים  לו לעובד שעבודתו מופסקת  לאפשר  ולכן שומה עליו 

  , והן לתוצאותיה ולהשלכותיה הצפויות.  החלטה זו  ורה להתבססשעליהם אמ 

, כי אין כלל הבחªה לעªיין הצורך בקיום שימוע והיקף זכות הטיעון בין  ביהמ"ש פסק לעªיין זה

  מעסיק ציבורי, מעסיק פרטי ומעסיק שהוא גוף דו מהותי.

הכווªה  ד להודיע לו על  בעל הסמכות המתכוון לפטר עובכדי לקיים את זכות הטיעון במלואה, על 

ליתן לו פרק זמן מתאים להתכוªן לשיחה ולהכין את טיעוªיו  כן , ופיטוריםל לפטרו ועל הסיבות 

מªת לאפשר לו לשכªע את הממוªים עליו לשªות את רוע  -זאת, בין היתר, על. פיטוריםהכªגד 

  הגזירה ולהימªע מפיטוריו.  

היא בעלת ערך גם כאשר לדעת המעביד אין בפי    חזר והבהיר, כי זכות השימועלעבודה אף ביה"ד  

העובד טעªה טובה שראוי לשמעה, שכן לעולם אין לדעת. יתרה מזאת, גם אם כך הדבר, ואין  

לעובד טעªה של ממש, עדיין ראוי לאפשר שימוע, ולו רק למען מראית פªי הצדק, וכחלק מהיחסים  

   .6הראויים בין צדדים ליחסי עבודה 
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