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1. בימים אלה, כאשר המשבר הפיננסי העולמי נותן את אותותיו אף בישראל, נוקטות חברות פרטיות רבות במשק בתהליכי התייעלות וקיצוצים שונים, אשר כוללים בין השאר צמצום בשעות העבודה של העובדים, הפחתת משכורות רוחבית ולעיתים אף פיטורים של עובדים.
2. מרבית המעסיקים במגזר הפרטי סבורים, כי מתן הודעה מוקדמת כחוק לעובד טרם פיטוריו ותשלום פיצויי פיטורים לעובד המפוטר, הינם בבחינת "דרך המלך" לביצוע הליך הפיטורים, אולם בתקופה האחרונה אנו עדים לזרם הולך וגובר של פסקי דין מצד בתי הדין לעבודה, אשר נוטים לקבל את תביעותיהם של עובדים לשעבר הטוענים כי פיטוריהם בוצעו שלא כדין, וזאת בשל העובדה שלא נערך להם שימוע טרם פיטוריהם.
3. חשוב לציין ולהבהיר, כי חוקי העבודה והמגן במדינת ישראל אינם מעניקים זכות שימוע לעובדים המועסקים בחברות פרטיות ובמגזר הפרטי (זכות זו מוענקת לעובדי המגזר הציבורי ו/או לגופים דו מהותיים, אשר נתמכים ע"י המדינה ו/או בעלי סממנים ציבוריים וכן תחת הסכמים קיבוציים מסוימים).
4. זכותו של העובד לשימוע טרם פיטוריו במגזר הפרטי נוצרה ונתגבשה כתוצאה משורה של פסקי דין שניתנו ע"י בתי הדין לעבודה במספר הזדמנויות, אשר בהם שבו וקבעו בתי הדין לעבודה, כי על אף שאין הצדקה בחיובם הכולל של כלל המעסיקים במגזר הפרטי במתן זכות שימוע לעובדיהם טרם פיטוריהם, הרי שבקיומם של מקרים דוגמת: הפרת משמעת, חוסר שביעות רצון מקצועי וצמצומים בכוח האדם המועסק, מכוח קיומה של חובת תום לב מוגברת המוטלת על המעסיק בבואו לפטר עובד, עליו לערוך לעובד שימוע טרם פיטוריו.
5. התוצאה המעשית העולה מאותם פסקי דין, הינה שבמקרים רבים בהם נפסק ע"י בית הדין כי חלה על המעביד חובה לקיים שימוע לעובד טרם פיטוריו וחובה זו לא מולאה ע"י המעסיק, נפסקו לאותו עובד פיצויים כספיים, וזאת מעבר לתשלום פיצויי הפיטורים ששולמו לו עם פיטוריו, וזאת לנוכח העובדה שבתי הדין אינם נוטים להשיב לעבודה (במגזר הפרטי) עובדים שפוטרו ע"י מעסיקיהם, ותחת זאת מעדיפים להעניק להם פיצוי כספי. 
6. נוכח המצב המשפטי, אשר נוצר כתוצאה מפסיקת בתי הדין לעבודה, עולה חשש ממשי, כי בנסיבות מסוימות מעסיק במגזר הפרטי, אשר יפטר עובד מבלי לערוך לו הליך שימוע טרם פיטוריו, עלול למצוא עצמו כנתבע בבית הדין לעבודה ואף למצוא עצמו בסופו של יום משלם לאותו עובד פיצויים כספיים נוספים מעבר לפיצויי הפיטורים והזכויות הסוציאליות, שכבר שולמו לעובד במסגרת פיטוריו.
7. חשש זה מקבל משנה תוקף במצב בו אנו מצויים כיום, שבו נוכח חוסר הוודאות הפיננסי ובמסגרת הליכי ההתייעלות והקיצוצים, שמבצעות חברות במגזר הפרטי הן נאלצות לפטר לעיתים אחוז ניכר מכוח האדם המועסק אצלם.
8. על מנת למנוע מצב של חשיפה משפטית מיותרת של מעסיקים לתביעה פוטנציאלית מצד עובד שפוטר בשל העדר קיומו של שימוע, מצאנו לנכון לערוך עבורכם רשימה של הנחיות מכוונות לביצוע הליך השימוע לעובד טרם פיטוריו, כפי שהן עולות מהחלטותיהם של בתי הדין.
9. בטרם נפנה לפירוט ההנחיות בדבר ביצוע הליך השימוע ומשמעויותיו, נבהיר בקצרה מהו הליך השימוע:
9.1 שימוע – הינו זכותו של העובד המחייבת את המעביד להעניק לו הזדמנות הוגנת וראויה להשמיע את טענותיו בפני מעסיקו בטרם יפוטר.
9.2 מטרת השימוע הינה כפולה – מחד מסביר ומפרט המעסיק לעובד את הסיבות והנימוקים שהביאו אותו להגיע להחלטת הפיטורים, ומאידך ניתנת לעובד הזכות להתגונן ולנסות לשכנע את מעסיקו שלא לפטרו. 
10. מן הראוי להבהיר, כי מרבית פסיקתם של בתי הדין לעבודה מתייחסת לקיומה של חובת השימוע בעקבות פיטוריו של עובד על רקע צמצומים ו/או קשיים כלכליים של מעסיקו, אולם כאשר נדרש בית הדין לסוגיית פיטוריו של עובד על רקע חוסר שביעות רצונו של מעסיקו מתפקודו המקצועי ו/או מהתנהלותו האישית של העובד, קיימת נטיה מצד בית הדין לפסוק כנגד הדרישה לעריכת שימוע, כאשר המעסיק התריע בפני העובד במס' הזדמנויות על חוסר שביעות רצונו מביצועיו, והדבר אף תועד במסמכי החברה. 
11. בחינת קיומו של הליך השימוע במבחן "העלות מול התועלת" מובילה למסקנה, כי בהשקעת זמן ומשאבים מועטים מצידו של המעסיק ביכולתו להפחית ולצמצם בצורה ניכרת את החשיפה המשפטית הפוטנציאלית שלו למצוא עצמו נתבע ע"י עובד לשעבר בבית הדין לעבודה.
12. נוכח האמור לעיל, אנו סבורים, כי עריכת הליך שימוע לעובד טרם פיטוריו צריכה להוות חלק בלתי נפרד מהליך הפיטורים שמבצע כל מעסיק המבקש לפטר עובד, ויש להקפיד על ביצועו על אף שאין מדובר בהוראת חוק כתובה, שכן נוכח פסיקת בתי הדין לעבודה מדובר בעניין של זמן בלבד עד אשר חובה זו תהפוך לנוהג מושרש ומקובל במשפט העבודה הישראלי.  
13. ראוי להדגיש, כי עד למועד כתיבת שורות אלה לא אימצו בתי הדין לעבודה באופן מפורש קריטריונים ברורים, שלאורם ניתן לקבוע כיצד נדרש מעסיק מהמגזר הפרטי לבצע את הליך השימוע, ולפיכך ההנחיות המפורטות לעיל אינן בבחינת "כללי ברזל" לביצוע הליך השימוע, אלא שורת המלצות העולות מהחלטותיהם של בתי הדין לעבודה, אשר מומלץ לנהוג לאורם, כדלקמן:
13.1 חלה על 
המעסיק חובה מוגברת לנהוג בשקיפות מלאה ובתום לב וליידע את 
העובד מהן הסיבות האמיתיות שבעטיין הוא עומד להיות מפוטר, ולדעת 
מהן זכויותיו בכל הנוגע לקיומו של הליך השימוע.
13.2 לאחר קבלת ההחלטה הראשונית בדבר פיטורי העובד יש לקבוע מועד 
לשימוע לעובד ולמסור לידיו מכתב רשמי המודיע לו, כי הוא מועמד 
לפיטורים תוך פירוט הסיבה/ות לפיטורים, וכי טרם פיטוריו ייערך לו הליך 
שימוע בו הוא מוזמן להגיב ולהשמיע את טענותיו כנגד פיטוריו.
13.3 במידה והעובד מבקש לדחות את הליך השימוע על מנת להתכונן להליך ו/או 
על מנת לבצע את התהליך באמצעות נציג משפטי מטעמו, יש לאפשר לעובד 
להתכונן להליך השימוע ולהעזר בייצוג משפטי.
13.4 יחד עם זאת, יש להקפיד על ביצוע הליך השימוע בלוח זמנים קצר וקצוב, 
ולמנוע מצב שבו 
בחירת העובד להופיע לשימוע כשהוא מיוצג משפטית, 
תדחה באופן בלתי סביר את המועד שנקבע מראש לביצוע השימוע.
13.5 יש לאפשר לעובד, עפ"י בקשתו ובמידת הצורך, לזמן "עדים" מטעמו לצורך 
קיום הליך השימוע. 
13.6 בעת עריכת הליך השימוע לעובד יש לנהל פרוטוקול רישומי המתעד את 
התהליך לכל אורכו.
13.7 הליך השימוע צריך להתקיים בפני הגורם הניהולי הרלוונטי בחברה (שבידו 
היכולת לקבל הכרעה לגבי המשך העסקתו או פיטוריו של העובד, או 
להשפיע באופן מהותי על הכרעה 
שכזו), וכן בנוכחות הממונה הישיר על 
העובד (במידה וקיים).
13.8 בפתיחת הליך השימוע, יש לפרט בפני העובד את הנסיבות המלאות שבעטיין 
הוא מועמד לפיטורים, כאשר לאחר מכן יש לאפשר לעובד להגיב באופן 
פרטני ולשטוח את טענותיו/ בקשותיו בעניין, ורק לאחר שניתנה לעובד 
ההזדמנות להשמיע את דבריו ניתן להשיב באופן ענייני לכל אחד מטיעוניו.
13.9 מומלץ שלא לתת תשובה מיידית לעובד עם סיום שמיעת טענותיו, אלא 
לבצע בחינה חוזרת של נסיבות פיטוריו לאור הטענות שהועלו על ידו, 
ולהתייעץ עם כל הגורמים הרלוונטיים בחברה טרם מתן תשובה סופית 
לעובד.
13.10 לאחר סיום הבדיקה המחודשת בעניינו של העובד, במידה והמסקנה הינה, כי 
אין מנוס מפיטוריו של העובד יש לזמנו לפגישה נוספת ולהודיעו על 
ההחלטה 
בעניינו.
13.11 עם סיום ההליך, מומלץ לאזכר במכתב הפיטורים, שנמסר לעובד במסגרת 
סיום עבודתו את העובדה, כי פיטוריו בוצעו לאחר קיומו של הליך שימוע.
13.12 במידה והעובד מסרב, מכל סיבה שהיא, לקיום הליך שימוע טרם פיטוריו, 
רצוי להחתימו על מסמך מטעם החברה המציין, כי ויתר מרצונו החופשי על 
זכות השימוע שניתנה לו ע"י החברה, וכי לא יהיו לו כל טענות בעתיד כנגד 
החברה בנושא זה.
14. בשולי הדברים ברצוננו לשוב ולהבהיר, כי יש להתייחס לכל האמור לעיל כאל הנחיות בלבד שאין בהם להוות תחליף לייעוץ משפטי, ובכל מקרה מומלץ לקבל ייעוץ משפטי פרטני טרם ביצוע פעולות בנושא זה. 
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