דיני עבודה – ד"ר יובל פלדמן
26.5.2005
הליך הפיטורים – לעיתים הפגם אינו במניע, אלא דווקא בהליך. הליך השימוע הוא הכרחי ביותר.
ביטלו 800 מכתבי פיטורים לאחר שלא הוענקה זכות השימוע לעובד המפוטר.
פ"ד נוסף העוסק בסעד האכיפה כסעד עיקר: פ"ד כפר מנדא.

ע"ע 375/99 החברה הכלכלית פיתוח כפר מנדא (1977) בע"מ - עבד אלחאמיד ג'אבר , פד"ע לה 245
עובדות: נבחר ראש מועצה חדש, אשר ניסה לפטר את מנכ"ל החברה, אשר הייתה בשליטת המועצה המקומית כפר מנדא.
היה סע' שקובע שאין לפטרו ללא סיבה המצדיקה את הפסקת עבודתו.

החברה טענה כי חוזה ההעסקה שלו היה לא חוקי, ובנוסף היה הוא לתקופה קצובה, וכי המנכ"ל לא הספיק להיכנס בהגנות שנבעו לו מן החוזה. 

בביה"ד הארצי: בחנו ההסכם, וראו שמדובר על הסכם לעבודה של שישה חודשים, עם משכורת שתיבחן מחדש בתום אותם שישה חודשים. נקבע כי הסעיף היה תקף.
כמו"כ היה סע' שאמר שאין לפטרו ללא סיבה מוצדקת. אף סע' זה התקבל כתקף.

נדונו מהות הפגם המהותי בהליך הפיטורים עצמו, אי- קיום מידתיות בעת הפיטורים, וכן חוסר הנימוק לפיטורים. נקבע כי החוזה הינו חוקי לחלוטין, ועקב היותם של הפיטורים שרירותיים ובעלי מניעים פוליטיים, קרי פיטורים שאינם כדין.
נפסק: ניתן סעד האכיפה.

הייתה מחלוקת האם הפיטורים הם מסיבות פוליטיות או לאו, אך נפסק שאין סיבה מוצדקת.

השופטת ברק, במיעוט קובעת כי גם קיומה של חברה פרטית דורש לעיתים חובות כשל גופים ציבוריים, בעת הליך הפיטורים, אך מפורשות קובעת כי אין צורך לעמוד על עיקרון המידתיות.
טענה מרכזית נוספת שלה, שמניחה אותה בדעת מיעוט, היא כי יש להפוך את סעד האכיפה לסעד המרכזי על פני סעד הפיצויים, עקב קיומו הרב של אי- צדק – יש תחושה שהפיצויים היא מעין תשלום כסף על-מנת להכשיר מעשה פסול.
ברק אף בדקה את הפררוגיטיבה הניהולית, וקבעה כי גם זאת אינה מצדיקה את אי-הצדק.
ברק מדגישה את הבעייתיות במיוחד כאשר הפיטורים נעשים ממניעים פוליטיים.

דעת הרוב אימצה את דעת השופט רבינוביץ', כי סעד האכיפה הוא עיקרי רק כאשר המניעים לפיטורים הם פוליטיים.

כלומר: דעת הרוב מסכימה כי סעד האכיפה מרכזי, אך רק כאשר המניעים הינם פוליטיים בחברה ציבורית.

אולם, עקב קיומם של עקרונות כמו תו"ל ומידתיות, אין להפוך סעד זה לסעד המרכזי. הכל בנסיבות העניין.
הערות: בעבר סעד האכיפה היה סעד מרכזי בדיני העבודה בשל חוק החוזים (תרופות), אך הגישה השתנתה, כפי שאנו רואים לעיל. ניתן סעד אכיפה אשר חייב את החברה להחזיר את העובד לעבודה.

מסקנות: 
א. חשוב לראות את דעת המיעוט -  לפי השופטת ברק יש לעבור לסעד האכיפה כסעד עיקרי בדיני העבודה, כדי לאזן את הכוחות בין המעבידים לעובדים.
ב. חשוב לזכור כי ברק ראתה בסנקצית האכיפה את הפיתרון כיוון שסעד הפיצויים הוא בעייתי מבחינה ערכית בדיני העבודה, כיוון שאין בו הרתעה מספקת – המעביד מרגיש שהוא "קונה" את הפיטורים.
נושא הודעה מוקדמת
חוק הודעה מוקדמת על פיטורים – בעבר הדבר היה מכוח נוהג, וכיום ישנו חוק הודעה מוקדמת, הדורש הודעה שלושים יום מראש.

סע' 10 לחוק הוא סע' מעניין לגבי פתיחת עסק מתחרה – זהו סוג של חריג.
נושא דמי ההודעה המוקדמת הוא נושא מעניין ומיוחד בישראל: נושא ההעכרה ביחסים הוא קריטי – מי שרוצה לפטר מישהו ולא רוצה שימשיך לעבוד עוד 30 יום, יכול לתת לו דמי הודעה מוקדמת.
כיום זה נתפס כמו "משכורת ללא עבודה" – עוד חודש משכורת שצריך לתת בנוסף לפיטורים. אף אחד לא חולם אפילו להשאיר אדם בעבודה למשך 30 יום נוספים, לאחר שפיטר את העובד.

המרצה טוען שיש לבחון את הבעייתיות בפרקטיקה זאת:לראות האם לא צריך לדרוש כי העובד אכן ימשיך לעבוד 30 יום נוספים, שכן זה כלכלי למעביד ומעניק גם לעובד הטבות: וותק, פדיון חופשה וכו'.

בפיטורים של אנשים בכירים לעיתים יש אבדן לא רק של משכורת, אלא גם אבדן במוניטין. רות בן ישראל מדגישה זאת.
למשל: מתמחה המפוטר במהלך תקופת ההתמחות שלו מתעכב מאוד עד מציאת מאמן חדש, ולכן אולי צריך לתת לו פיצוי גם על האיחור בקבלת רישיון העו"ד שלו.
פיצויים על חוזה לתקופה קצובה – כמעט כמו פיצויים מוסכמים.

נושא הקטנת הנזק – האם יש על העובד חובה לחפש מקום עבודה חלופי בזמן שהוא דורש לבטל את הפיטורין?

* מה קורה עם עובד שמנסה לבטל את פיטוריו? האם יש ציפייה אמיתית מאדם שינסה להיאבק לחזור למקום עבודתו שלא יישב בחיבוק ידיים אלא גם יחפש מקום עבודה חדש.
דב"ע מז/154-3 תמר מדמוני – המועצה המקומית נתיבות, פד"ע כ 144
עובדות: עובדת שעבדה כמדריכה במועדונית. המועדונית נסגרה, והפכה לחלק מגוף נפרד.

היא הייתה צריכה להגיש בקשה חדשה. בינתיים היא חיפשה עבודה חדשה.

המועדונית ראתה בכך התפטרות, בעוד העובדת ראתה בכך הקטנת הנזק מבחינתה.

בביה"ד האזורי: השאלה היא האם זו הייתה התפטרות או פיטורים. אי- הסכמתה לקבל מקום עבודה אחר זו שימשה לה כרועץ, ובית המשפט קבע כי היא התפטרה.
בביה"ד הארצי:  העובדת טענה כי עומדת לטובתה הטענה של הקטנת הנזק, שכן היא מנסה לצמצם את הפגיעה בה ע"י הרצון להמשיך ולעבוד.

דעת הרוב הינה כי הפיטורים היו שלא כדין, וכאשר העובד מנסה לאיין את הפיטורים, גם אם מובטחים לו פיצויים לפי הפרת חוזה, אין ציפייה ממנו להקטין את הנזק.

לא הגיוני שעובד שרוצה להישאר במקום מסויים, יחפש מקום אחר – כי הוא לא יוכל להתחייב למקום החדש אם ייקבע ע"י ביהמ"ש שהפיטורים מהמקום הקודם היו שלא כדין.
דעת המיעוט קובעת כי הציבור אינו צריך להיות אחראי על דיונים של עובדים שמנסים לאיין את הפיטורים, ובכך הם אינם מקטינים את הנזק, אלא רק מגדילים אותו.
נפסק כי יש לתת לה פיצויים על הפיטורים הבטלים מעיקרם – פיטורים שהיו הליך שלא כדין.

מסקנה: נקבע כי הפיטורים היו בטלים מעיקרם, שלא כדין. אי אפשר, כאשר עובד חושב שהפיטורים לא היו הוגנים, לצפות ממנו להקטנת הנזק.
ישנה סיבה פסיכולוגית שעובד לא יכול לחשוב שהוא צריך להישאר במקום עבודה אחד ועדיין לרצות לעבוד במקום עבודה חדש. אין לצפות ממנו לחפש מקום עבודה חדש כשהוא בטוח שמקום עבודתו הישן עדיין שלו.
הערות: לפי רות בן ישראל, אם הפיטורים אינם בטלים מעיקרם וזו רק הפרת חוזה - למשל: חוזה לתקופה קצובה, והעובד פוטר לפני הזמן – זו הפרת חוזה, אך זה אינו פגם שמבטל את ההליך, על העובד לנסות להקטין את הנזק במציאת עבודה, אם הוא לא מוצא, הוא מקבל את מלוא הפיצוי.
דב"ע נא/3-142 לוג'יק בע"מ – דיאנה סול, פד"ע כד 143, עמודים 147-152

דב"ע מח/3-22 טלמיר אלקטרוניקה בע"מ – שמואל יפה, פד"ע כ 107 

נפסק: 
בדמי הודעה מוקדמת, אין ציפייה מצד העובד להקטין את הנזק. זהו היתרון. החיסרון הוא כי לא מקבלים את שאר התנאים הנלווים.

מסקנה:כלומר, בדמי הודעה מוקדמת:

מצד אחד, אין את הדרישה להקטנת נזק.

מצד שני, על פי דעת הרוב, בעוד פיצויים על הפרת חוזה כוללים גם תנאים נלווים (אם אדם קיבל בחוזה גם רכב, הרי שהוא צריך לקבל את שווי ההטבה של המכונית בפיצויים), הרי שבפיצויים של דמי הודעה מוקדמת אין את הדברים הללו: לא מקבלים את ההטבות הנלוות, בטרם חקיקת חוק הודעה מוקדמת.
כמו"כ: דמי הודעה מוקדמת הם בטוחים יותר, כיוון שאין בהם את הקונפליקט בין הרצון של העובד להישאר לבין הרצון שלו לחפש מקום עבודה חדש כאשר הוא מפוטר שלא כדין ומקבל פיצויים (אין תלות בכך שהוא יחפש או לא יחפש אחר מקום עבודה חדש), ואין בהם את הנגיעה למעשי העובד למען הקטנת הנזק.
אך יחד עם זאת, דמי הודעה מוקדמת הן נמוכים יותר, כספית, מפיצויים על פיטורים שלא כדין.
כאמור, מנגד – פיצויי הפרת חוזה (שאינם פיצויי פיטורין, הניתנים ללא קשר) על פיטורים שלא כדין  תלויים במעשיו של העובד, ובהקטנת הנזק.

נסכם את שני פסקי הדין: בדמי הודעה מוקדמת אין את הדרישה להקטנת הנזק.

בעוד פיצויי הפרת חוזה כוללים בתוכם את התנאים הנלווים (כמו רכב) בדמי הודעה מוקדמת יש רק את השכר של החודש הנותר (אולם הם יותר בטוחים, כי אין דרישה להקטנת הנזק).

נושא של חוזה אי-תחרות וסודות מסחריים

נושא זה מערב הגבלים עסקיים – הסדר כובל שמונע תחרות.

נושא זה גם נוגע בדיני העבודה – חוזה אי-תחרות כלפי עובד.

ישנם גם דמי אי-תחרות לגבי פירוק שותפויות.

כמו"כ לתחום נגיעה רבה לדיני קניין רוחני: פטנטים (פטנט אוסר למשך 17 שנה שימוש על הידע שנמצא בו).

ולבסוף אף דיני החוזים מעורבים בנושא.
יש הגנה על סוד מסחרי לכל החיים, אולם היא מוגבלת – חלה רק כלפי מי שגילית לו את הסוד. זאת לעומת פטנט שההגנה עליו היא רק ל-17 שנה אך חלה כלפי כל אדם, גם כלפי מי שהגיע להמצאה באופן עצמאי.
כך, בסוד מסחרי, ההגנה חלה רק כלפי מי שלמד את הסוד מהמעביד.

אם מישהו באופן עצמאי מגיע לאותו רעיון, אין שום עילה כלפיו כל עוד הסוד לא הגיע אליו כחלק מעבודתו אצלך או כי פרץ למאגרי המידע שלך.

ישנו חוזה אי תחרות (אסור להתחרות) וישנו חוזה מסוג אחר, האוסר על שימוש בסודות מסחריים.
האם מניעת תחרות כשלעצמה נחשבת לאינטרס לגיטימי?
הנטייה כיום היא לסבור שלא.
בפסקי הדין, בשנות ה-80' חשבו שחוזה מניעת תחרות הוא כן אינטרס לגיטימי.
במש' העברי עיקרון מניעת התחרות נחשב ללגיטימי.

דיון תיאורטי נוסף: מהו הסוד המסחרי? האם זה קניין או רק עניין נזיקי?
סוד מסחרי הוא רעיון שהחל באנגליה בתחום הנזיקין, ולכן נטו לראותו כבסיס לעוולה נזיקית של נזק עקב הפרת יחסי האמון בין הצדדים.

כיום ישנה טענה ההופכת ליותר ויותר נפוצה, כי מדובר בזכות קניינית גוברת.

מיגל דויטש, יוזם הצעת החוק: חוק עוולות מסחריות, כתב ספר של על השיקולים הנוגעים לסוד המסחרי כקניין.

לדבר נפקות לגבי תקנת השוק: מה קורה כשמישהו מקבל את הזכויות בתום לב, מהן זכויותיו וכמה ניתן להגבילן.
נושא הנדסה חוזרת – מישהו קונה את המוצר הסופי, ומנסה להבין דרכו איך הוא פועל: בסודות מסחריים אין הגנה כנגד זה כמו שיש בפטנטים.

דרגתו של סוד מסחרי אינה כשל פטנט: 

במקרה של פטנט, אם הצליחו לפענח את מהותו של הפטנט, זהו גזל של זכות קניינית והדין ימוצה על כך. במקרה של סוד מסחרי, ישנה דרגה מסויימת הקובעת כי ניתן להגיע לתוצאות דומות, כל עוד לא נגזל הסוד כדי להגיע לאותה תוצאה.

בג"צ 1683/93 יבין פלסט בע"מ ואח' נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח', פ"ד מז(4) 702

זהו בג"צ שנחשב להלכה המנחה. 
עובדות:שם היה עובד שעבד אצל טכנוגומי, שעבר לחברה שנקראה יבין פלסט.
חברה זו לא עסקה בגומי, ורק לאחר שהוא עבר היא החלה ליצר גומי.

הוא יצר קשר עם הלקוחות שהכיר בתק' העבודה הקודמת שלו. 
ביה"ד: 
ביה"ד בא וקבע כי רשימת הלקוחות היא סוד מסחרי, ולכן היה אסור לאותו טועמה לעשות שימוש ברשימת הלקוחות.

ביה"ד האזורי קבע כי האיסור הוא ל-3 שנים. ביה"ד הארצי קיצץ לשנתיים, ודיבר על מושג תום הלב: אפילו שלא הייתה תניה מפורשת בחוזה, יש מגבלה על השימוש בסוד מסחרי.

מניעת אי תחרות לא דורשת תניה פוזיטיבית. גם בהיעדר חוזה כזה, ישנו תום לב.
בביהמ"ש העליון:

בדיון בעליון נקבע, באופן תקדימי, כי חוזה יש לקיים בתו"ל. התקדים הוא כי גם אם החוזה נגמר, ישנן חובות שהולכות עם העובד/ המעביד מעבר לקיומו של החוזה, כמו למשל שימוש בסודות מסחריים שרכש מן החברה, או דברים שהוא מביא עמו, שלחברה אסור להשתמש בו לאחר עזיבתו. 
ישנם פה יחסי אמון ותניות מכללא בין עובד למעבידו, שאוסר להשתמש בסוד המסחרי.

בנוסף, עיקרון יחסי האמון, קרי העובדה שהעובד מתחייב שלא ללכת כנגד מעבידו, רק תורם לשיפור היחסים ביניהם ויותר תועלת כללית לחברה בפרט ולציבור בכלל, עקב צמצום בעלויות המשפטיות של קביעת כל דבר כסוד מסחרי.

מסקנה: גם כשלא היה חוזה נקבע איסור על שימוש בסודות המסחריים של המעביד.
יש לשים לב לקיצוניות מקרה זה: הוא עבר לחברה אחרת ובעקבות מעברו החברה נכנסה לשוק – מכוח עיקרון תום הלב יש חובה לעובד שלא לעשות שימוש בסוד המסחרי, כאן רשימת הלקוחות מוגנת גם בהיעדר חוזה הקובע זאת.

· ברגע שרשימת לקוחות מוגדרת כסוד מסחרי, ברמה התיאורטית מגיעה לה פחות הגנה מאשר הגנה על ידע המצאתי. מדוע?
א. יש פה תיאורית Labor Theory שאומרת: אם עבדת יומיים בעבור רשימת לקוחות, מגיעה לך פחות הגנה מאשר על ממציא ששקד שנים.
ב. לקוח יכול לעבור תוך יום לספק אחר, ידע אינו נייד בצורה כזו.
לקוח הוא לא יציר החברה ומקושר אליה בלי יכולת לעבור ממנה.
ג. דעת המרצה: ברשימת לקוחות אין מה לעודד. הגנה על קניין רוחני דרך מונופול נותנת רק את היכולת להשקיע ולפתח מוצר.

רשימת לקוחות המפעל חייב לייצר אותה – אין צורך מיוחד לעודד יצירתן של רשימות לקוחות, שנוצרות מאליהן.
השקעה במחקר ופיתוח היא דבר שיושפע מהיקף ההגנה על פירות היצירה, מהרווח של המפעל שבא לפתח את הסוד המסחרי. רשימת לקוחות אינה כזו.
הזיקה בין סוד מסחרי לבין מניעת תחרות לגבי רשימת לקוחות מקשה על ההבחנה בין המושגים: להגיד שרשימת לקוחות היא סוד מסחרי מטשטש את ההבחנה – זהו למעשה סוד מסחרי שלמעשה ההגנה עליו למעש מביאה למניעת תחרות.
לעובד קשה יותר להתחרות כשהוא לא יודע מי הלקוחות הרלוונטיים לשוק.

· עם זאת, בהיעדר חוזה אי תחרות, היכולת למנוע את השימוש בסוד המסחרי היא די קטנה.
קשה לחברה לעקוב אחר מה שהעובד עושה בחברה המתחרה.
--

בעקבות פ"ד יבין פלסט היו שורת מאמרים שאמרו שהדבר פוגע במשק.

· כישורים אישיים מול סוד מסחרי:
קשה להבחין בין מה שבראש של עובד לבין מה שכתוב בדף בנוסחאות.

משפטית יש בעיה פרקטית: תוכניתן – רוב כישוריו הם בראש.
אך אם ניתן לו דפי קוד שהוא עובד איתם הוא יכול לעשות משהו, בעזרת כישוריו.

לעומת זאת ייתכן שמישהו ישנן משהו, בלי שזה כישור עבורו.

ברור שיש הבדל בין תוכניתן שמתכנת בשפת C, לבין מישהו ששינן את הנוסחה הכימית של קוקה-קולה. אך אלו מקרים קיצוניים – ויש קושי במקרי הביניים: פיזיקאי מומחה בעל ידע נרחב, שנחשף לרעיון מופלא במהלך עבודתו במעבדה של חברה.
אין יכולת טובה להבחין בין סוד מסחרי לבין כישורים אישיים.
סעיף 7 לחוק עוולות מסחריות דן בשאלת הכישורים – שימוש בכישורים האישיים/ נרכשים, אינה גזילת סוד מסחרי. האם יצירת המוצר נובעת עקב יכולתה של החברה ליצור אותו או עקב כישוריו של העובד לייצרם? הדבר קשה מאוד להבחין. האין שימוש ביכולות הנרכשות בכל תחום אחר, יהוו הפרה בכל מקרה? ישנם מקרים בהם אין זה הגיוני...

· צו המניעה:
צריך להיות ערים לכך שהתיקים נסגרים לעיתים רבות בצו המניעה הזמני.

שופטים רבים, כגון יצחק עמית, כותבים כי הפער בין צו המניעה הזמני שסוגר את התיק לבין מצב שבו יש משפט עם הוכחות הוא בעייתי: צריך רמת וודאות גבוהה וראיות – עיכוב של חצי שנה יכול להרוס את כל התחרות.
לכן ישנם שופטים הנוטים לדרוש בצו המניעה רמה גבוהה יותר של ראיות.

חוק עוולות מסחריות, התשנ"ט-1999
5. הגדרות 

בפרק זה - 

"בעלים" - לרבות מי שסוד מסחרי נמצא בשליטתו כדין; 

"סוד מסחרי", "סוד" - מידע עסקי, מכל סוג, שאינו נחלת הרבים ושאינו ניתן לגילוי כדין בנקל על ידי אחרים, אשר סודיותו מקנה לבעליו יתרון עסקי [צריך שלעצם הסודיות יהיה יתרון כלכלי] על פני מתחריו, ובלבד שבעליו נוקט אמצעים סבירים לשמור על סודיותו; 

"שימוש" - לרבות על ידי העברה לאחר. 

 6. גזל סוד מסחרי 

(א) לא יגזול אדם סוד מסחרי של אחר. 

(ב) גזל סוד מסחרי הוא אחד מאלה: 

(1) נטילת סוד מסחרי ללא הסכמת בעליו באמצעים פסולים, או שימוש בסוד על ידי הנוטל, לענין זה אין נפקא מינה אם הסוד ניטל מבעליו או מאדם אחר אשר הסוד המסחרי נמצא בידיעתו; 

(2) שימוש בסוד מסחרי ללא הסכמת בעליו כאשר השימוש הוא בניגוד לחיוב חוזי או לחובת אמון המוטלים על המשתמש כלפי בעל הסוד;

(3) קבלת סוד מסחרי או שימוש בו ללא הסכמת בעליו, כאשר המקבל או המשתמש יודע או שהדבר גלוי על פניו, בעת הקבלה או השימוש, כי הסוד הועבר אליו באופן האסור על פי פסקאות (1) או (2) או כי הסוד הועבר אל אדם אחר כלשהו באופן אסור כאמור לפני שהגיע אליו.

(ג) גילוי סוד מסחרי באמצעות הנדסה חוזרת, לא ייחשב, כשלעצמו, אמצעי פסול כאמור בסעיף קטן (ב)(1), לענין סעיף קטן זה, "הנדסה חוזרת" - פירוק או ניתוח של מוצר או של תהליך במטרה לפענח סוד מסחרי, בהילוך חוזר.
סע' 5 אומר שסוד הוא מידע עסקי מכל סוג שאינו נחלת הרבים, אינו ניתן לגילוי כדין. מודגש בו כי דרוש שעצם הסודיות תעניק יתרון עסקי-כלכלי, וכן כי הבעלים צריך לנקוט אמצעים סבירים לשמור על הסודיות.

"אמצעים סבירים"
חוזה אי הגילוי וחוזה אי התחרות נחשבים למאצעים סבירים לשמירה על הסוד מפני הגילוי.

עם זאת, אם בכל ביקור במפעל, ואם כל מזכירה, רואים את הסוד, והעובד שעכשיו מתחרה הוכיח זאת, הרי שהסוד לא נשמר היטב, ואז – אף אילו היה חוזה לשמירת הסודיות, ביהמ"ש יראה את המקרה כזה בו הבעלים לא נקט אמצעים סבירים לשמירת הסוד.
אמצעי סביר הוא גם שמירה על חדר סודי, או נעילה של מסמכים בכספת וכו'.

סע' 6(ב')(1) חשוב ומגדיר מהו גזל סוד מסחרי. וכן חשובים סע' 7,8,10,13.

ע"ע 1055/01 אירוקה אינטרנשיונל בע"מ – אנתוני קורי ואח', ניתן ביום 6.3.01 
עובדות: מנכ"ל עזב והחל לפנות לספקים במזרח, שקשה היה להגיע אליהם. הוצא צו מניעה זמני נגדו. 
בביה"ד הארצי: הנשיא אדלר קבע כי היה ניצול לרעה של המנכ"ל של כוחו כמנכ"ל.

כשהוא היה מנכל של החברה הראשונה הוא כבר יצר תשתית של החברה החדשה.

הנשיא קבע כי יש לצמצם יכולתו לבוא במגע עם ספקים.

דעת השופטת אלישבע ברק קבעה, בהמשך לשימוש הנרחב שלה בעיקרון תום הלב גם לרעת וגם לטובת עובדים, כי המנכ"ל נהג בחוסר תום לב מצידו – והדבר מצדיק את אכיפת חוזה אי התחרות, אפילו אם לא היה נקבע שיש סוד מסחרי שהוא גילה.

מסקנה: אין הבדל מעשי בין דעות אדלר וברק, והתוצאה האופרטיבית הייתה שאסור לו לבוא במגע עם הספקים במזרח אסיה, אך נתנו לו לסיים את מה שהחל עם החומרים שכבר הגיעו אליו. 
פ"ד על חוזה אי תחרות: ע"ע 164/99 דן פרומר – רדגארד בע"מ פד"ע לד 294
עובדות: לא רצו לקדם את דן פרומר. הייתה תניית הגבלה שאמרה שאסור לו להתחרות ברדגארד.

הוא עבר לחברת צ'קפוינט.

בביה"ד: שאלו האם יש לאכוף את חוזה אי התחרות שהיה לו.

דעת הרוב בפסק הדין: חוזה אי תחרות כשלעצמו לא נותן דבר אא"כ הוא מגן על אחד מארבעה אינטרסים לגיטימיים:
1. האם קיים סוד מסחרי.
2. האם יש השקעת משאבים מיוחדת של המעביד.
3. האם יש קבלת תמורה מיוחדת ע"י העובד בתמורה לכך שהסכים להגביל את עיסוקו.
4. האם יש פה הפרה של תו"ל מצידו של העובד.
אלו אינטרסים חלופיים, שהתקיים אחד מהם, ורק בהתקיים אחד מהם, חוזה אי התחרות יהיה תקף.
נפסק: הוא לא חוייב – לא היה כאן אינטרס לא לגיטימי מצד המעביד, או ניסיון מניפולטיבי או חוסר תו"ל, ולא היה כאן דבר: לא הוכח כאן אף אחד מהארבע.
דעת הרוב אמרה שמותר לו להשתמש.

דעת המיעוט של השופט ויטמן אמרה שאסור לקבוע כלל של מדיניות שמבטל את חופש העיסוק: זה עובד מתוחכם, עובד הייטק, שהבין על מה הוא חתם, וחייבים לכבד הסכמים וחייבים ליצור וודאות בשוק לגבי משמעות חוזה אי התחרות ושמירת הסוד המסחרי.
מסקנה:

- בעבר הבדיקה הייתה בדיקה של סבירות.

- כיום יש שני שלבים לבדיקה: 
א. האם היה אינטרס לגיטימי להגן עליו, של המעביד. 
ב. האם מדובר בתניה שהיא סבירה.

דבר ייחודי בפ"ד זה הוא הדרישה לבדוק האם יש כאן איזו שהיא פגיעה במעביד.
ביהמ"ש לא רק שהוא בודק האינטרסים האלה, הוא גם בודק מהי מידת הפגיעה במעביד.

אם הפגיעה בסוד המסחרי זעומה, זה לא נורא – רק כאשר יש כאן פגיעה משמעותית ביה"ד יהיה מוכן לאכוף את החוזה.

שם עברו 9 חודשים, ושם היו חברות שונות בגודלן ובעיסוקן – אחת בחומרה ואחת בתוכנה, ולכן המעבר של אותו עובד לא גרם לשינוי או הביא לחשש כלשהו לגניבת סוד מסחרי.
חשבו שם על נסיבות העזיבה של העובד. יש הבדל, מצד תום הלב של העובד, בין עובד של חברה שעוזב כדי להתחרות (כמו בפ"ד טועמה) לבין עובד שעזב כי היה צריך לעזוב שכן לא קודם.
שורה תחתונה: אין אינטרס עצמאי של מניעת תחרות – אנו נאכוף חוזה רק ברשימת התנאים:

1. אינטרס לגיטימי מוגן. בד"כ – סוד מסחרי.
2. בדיקת הפגיעה במעביד ומידתה.
3. בדיקת נסיבות העזבה של העובד: יש הבדל, אם הוא עוזב כדי להתחרות או עוזב כי לא קודם (כשהוא לא קודם: נגביל פחות את חופש העיסוק).
4. בדיקת סבירות ומידתיות התנייה בחוזה ותו"ל.
ביקורת של מיגל דויטש:
ברגע שהעילה לאכיפת חוזה אי תחרות היא עילה לקיומו של סוד מסחרי, יוצא שגם הזכות להגנה על הסוד המסחרי של החברה היא מוגבלת בזמן.

כלומר: אם אומרים שהמטרה בחוזה אי תחרות היא למנוע גילוי של סוד מסחרי של עובד בחברה אחרת, הרי שאם קיים סוד מסחרי למעביד הראשון, לא משנה כמה נזק ייגרם לו – זהו קניינו, ויש להגן על סודו.
· בארה"ב ישנה דוקטרינה שאינה בארץ: דוק' ההפרה הבלתי נמנעת: Inevitable disclosure – כאשר מישהו מספיק בכיר עובר חברה, יש הנחה שהוא ישתמש בסודות מסחריים, ולכן המעבר אסור.
פ"ד גולדהמר נ' סופר-פארם:
עובדות: היה רוקח שעבד בסופר פארם שחתם על התחייבות לאי תחרות.

הוא שנשלח לקורס רוקחים בכירים בסופר-פארם. איך שהוא גמר את הקורס הוא עבר לניו פארם. סופר פארם טענו שבקורס הוא נחשף לכל שיטות השיווק, ולכן אי אפשר היה לתת לו לעבור לחברה המתחרה.

הוא טען הטענה שהקורס ממילא היה מתקיים בלעדיו.
ביה"ד: 
חוזר על השיקולים מצ'קפוינט.

הסוד המסחרי של סופר-פארם אינו בסכנה. הוא עובר לחברה מבוססת כמו ניו-פארם שאין סכנה שהיא תשנה את דרכיה בשל עובד אחד.

הטענה שהקורס ממילא היה מתקיים גם בלעדיו הייתה לא הגיונית כי מקומו בא על חשבון עובדים אחרים.
עם זאת, נקבע שחשוב שאנשים יוכלו לעבור ממקום למקום, ולכן נקבע שתניית אי התחרות בטלה.
ביהמ"ש התמקד בשיקולים כלכליים: לא הוכח שנגנב סוד מסחרי, ולא הוכח שיהיה בו שימוש, ולא הוכח שהיה נזק משמעותי לסופר-פארם.
כמו"כ התנייה לא הייתה סבירה כיוון שהפגיעה ברוח תהיה גדולה.
