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עובדים רשאים להתחרות במעבידיהם גם אם התחייבו לאי תחרות: 

ההלכות והפתרונות. 


עו"ד שלומית יניסקי-רביד
התחייבות עובד שלא לעבוד בחברה מתחרה לאחר סיום עבודתו הינה תנייה מקובלת בהסכם העבודה של עובדים רבים. לאור התחרות הקשה בין חברות, במיוחד בתחום ההיי-טק, נוקטים המעבידים בכל דרך להשארת עובדים אצלם ומניעת "בריחת" עובדים וידע לחברות מתחרות.


לאחרונה ניתנו בבתי הדין לעבודה פסקי דין המרוקנים מתוכן את התחייבות עובדים שלא להתחרות במעבידיהם. להלן יוצגו חידושי הפסיקה, הבעיתיות שנוצרה בעקבותם, והצעות פרקטיות לפתרון.

ההלכה כי אין תוקף להתחייבות עובד שלא להתחרות במעבידו נקבעה לראשונה לפני פחות משנה  בפסק דין  מהפכני, שניתן באומץ לב ראוי לציון, על-ידי נשיאו של בית-הדין הארצי לעבודה, כבוד השופט אדלר (ע"ע 164/99 פרומר וצ’קפוינט נ' רדגארד). פסק הדין, שזכה לכינוי "הלכת צ'קפוינט", עורר הדים חיוביים רבים, בעיקר מצד אלה המצדדים בטובת העובד ובהגנה על חופש העיסוק, אך זכה גם לביקורת מצד מעבידים ונציגיהם, אשר רואים בכך פגיעה בקניינם ובחופש ההתקשרות החוזית.
 
בתחילה לא היה ברור כיצד יגיבו בתי הדין לעבודה להלכת צ'קפוינט. אולם, בחודשים האחרונים ניתנו מספר פסקי דין אשר יוצרים יחדיו את ההלכות החדשות ואת חריגים והסייגים להלכות. התוצאה היא שעל מעבידים להיערך בהתאם לכללי המשחק החדשים בכל הנוגע להגבלת אי תחרות של העובדים.
  
ככלל קובעות ההלכות המהפכניות כי למרות התחייבות מפורשת של עובד, שלא להתחרות במעבידו, הוא רשאי לעבוד בחברה מתחרה או לפתוח עסק מתחרה משלו. ההלכות החדשות מעדיפות את אינטרס חופש העיסוק של העובד, תחרות חופשית, זרימת מידע והגנה על העובד, שנתפס ככח נחות במשא ומתן על תנאי העסקתו, על פני ההגנה על קניין המעביד וחופש החוזים. הלכות אלה חוללו מהפכה בכך ששינו את הגישה שהשתרשה במשך שנים רבות, לפיה ניתן תוקף משפטי לתניית אי תחרות בתנאי שהגבלת העובד היתה סבירה, מבחינת משך הזמן, מבחינת היקפה הגיאוגרפי ומבחינת תחום העיסוק בו מדובר. 

לרענון זכרון הקוראים יוזכר כי השחקנים הראשיים בפרשת צ'קפוינט היו חברת רדגארד וחברת צ'קפוינט - שתי חברות מתחרות העוסקות בתחום אבטחת תקשורת נתונים בין מחשבים. מהנדס פיתוח בכיר ברדגארד, התחייב לא לעסוק ולא לעבוד בכל עסק המחרה בעסקי חברת רדגארד בזמן עבודתו ובמשך 22 חודשים לאחר הפסקת עבודתו. למרות זאת, לאחר שהתפטר, החל לעבוד כמנהל פיתוח בכיר בצ'קפוינט. חברת רדגארד הגישה תביעה בבית-הדין האזורי לעבודה כנגד המהנדס וחברת צ'קפוינט, במסגרתה ניתן, כפי שהיה מקובל בתביעות אלה, צו מניעה זמני המונע מהמהנדס לעבוד בצ'קפוינט במשך 18 חודשים. הנשיא אדלר, שדן  בערעור על מתן צו המניעה הזמני, קבע כי הגבלת עיסוקו של אדם נוגדת את טובת הציבור וכן את המדיניות הדוגלת במשק תחרותי וחופשי ובית-הדין לא יתן צו מניעה המגביל את חופש עיסוקו של העובד, אלא אם כן עבודתו אצל המעביד החדש מאיימת על עצם קיומו של המעסיק הקודם. 


פסקי דין שנתנו מאוחר יותר מיישמים ומשכללים כללי המשחק החדשים בזירה שבין עובד למעבידו. לדוגמא, פרשת תוכנה ועוד נ' אייזנברג שם נדחתה בקשה לצו מניעה ופיצוי כספי שהגישה חברה העוסקת במתן שירותי ייעוץ בתחומי המחשוב, אשר יצגה בישראל את חברת SOC - חברת מחשבים העוסקת בפיתוח מערכות הפעלה לתחום יוניקס, נגד עובד שלה שהתפטר והתקשר ישירות עם חברת SOC בתחום עיסוק מתחרה. העובד שהיה אחראי אצל החברה הראשונה על תחום SOC חתם על כתב התחייבות לפיו, ימנע במשך שנתיים, מסיום העסקתו מכל פעולה העלולה לגרום להעברת נציגות חברת SOC מהחברה הראשונה. נפסק כי אין בתנייה כדי להגביל את עיסוק העובד והעובד רשאי להשתמש בידע ובנסיון שרכש בחברה הקודמת, אשר הפכו לחלק מכישוריו, גם אם התוצאה תהיה העברת נציגות החברה מהמעבידה הראשונה. בית הדין קובע כי כיום נקודת המוצא היא כי אין לתת נפקות לתניית ההגבלה אלא בהתקיים  נסיבות מסוימות, שלא התקיימו כאן. 
עוד נקבע בפסק הדין כי ההלכה החדשה בדבר אי הגבלת חופש העיסוק של העובד מבטאת השקפת עולם בתחום המשפט בכלל ומשפט העבודה בפרט וקובעת דגשים ערכיים אשר לאורם על המשק  הישראלי מעסיקים ועובדים כאחד לכלכל את צעדיהם. 
דוגמא נוספת היא פרשת שנאר תקשורת נ' אורון. גם שם לא ניתנו צווי מניעה זמניים נגד אשת מכירות, שעבדה אצל חברה במכירת שטחי פרסום בעיתונות במשך שלוש וחצי שנים. לפי הנטען בפסק הדין העובדת עברה לעבוד בחברה מתחרה באותו עיסוק תוך שהיא מקיימת מגע עסקי עם לקוחות החברה הקודמת. העובדת לא חתמה על הסכם אי תחרות. הן בית הדין האזורי והן הארצי לא קיבלו את טענת המעבידה הראשונה כי הידע שהצטבר אצל העובדת הינו נכס קנייני השייך לחברה הראשונה. נקבע כי המידע בדבר רשימת לקוחות, הניסיון והקשרים שצברה העובדת הינם מידע הכרוך במיומנות מקצועית ואינם סוד מקצועי, ולפיכך, לא ניתן צו מניעה.

האם הלכות מהפכניות אלה הינן אך ורק פרי פסיקת שופטים ליבראליים במיוחד בבתי הדין לעבודה, העלולות להשתנות בעתיד? נראה כי התשובה לכך שלילית. המהפכה האמיתית הינה מהפכת המחוקק, הכוללת מלבד חוק יסוד חופש העיסוק גם חוק חדש שנכנס לתוקף לפני מספר חודשים והוא חוק עוולות מסחריות, תשנ"ט – 1999. סעיף 7 (א) לחוק זה קובע: "לא יהיה אדם אחראי בשל גזל סוד מסחרי אם הידע הגלום בסוד המסחרי הגיע אליו במהלך עבודתו אצל בעליו של הסוד המסחרי וידע זה הפך לחלק מכישוריו המקצועיים הכלליים". לפי הסברי הצעת החוק המחוקק העדיף את אינטרס העובדים על פני קניין המעביד. פסקי הדין הנ"ל, המאזכרים סעיף זה, קובעים כי העובד רשאי לעשות בידע ובניסיון שצבר בעבודתו הקודמת כרצונו לרבות על מנת להפיק תועלת אישית לעצמו ולהתחרות במעבידו.  

סעיף 5 לחוק עוולות מסחריות מגדיר בצמצום את המונח "סוד מסחרי" כ"מידע עסקי, מכל סוג, שאינו נחלת הרבים ושאינו ניתן לגילוי בנקל על-ידי אחרים, אשר סודיותו מקנה לבעליו יתרון  עסקי על  פני מתחריו, ובלבד שבעליו  נוקט אמצעים סבירים לשמור על סודיותו". בפסקי הדין הנ"ל נאמר כי "סוד מסחרי" אינה מילת קסם, המגינה על המעביד. הידע והניסיון שרוכש עובד במשך שנות עבודתו בקשר למוצרי החברה, לרבות בשיטות התכנות, שיטות הפיתוח, ובמקרים מסוימים גם רשימת לקוחות אינם "סודות מסחריים", אלא אם יוכח שהם נגישים רק למספר קטן של עובדים, הנגישות תוגבל באמצעי מיגון ומידור והעובדים יחתמו על הסכמי סודיות. מידע הנגיש לכלל הציבור באמצעות האינטרנט, מאמרים וכד' אינם "סוד מסחרי" מוגן. 


יודגש כי האמור מתייחס ליחסי עובד מעביד בלבד. מאמירות אגב של שופטי בית-משפט עליון ניתן ללמוד על גישה אחרת לפיה ניתן להגביל תחרות כאשר מדובר ביחסים עסקיים מסחריים בין בעלי מניות ובין גופים מסחריים. בע"א 3156/98 בן שי נ' ויינגרטן נתן בית המשפט העליון לאחרונה, תוקף להגבלת בעל מניות, שמכר מניותיו בחברה שעסקה במסחר במחשבים, שלא להתחרות בחברה או בעסקיה במשך שלוש שנים. נקבע כי התחייבות והגבלה שהיא פועל יוצא של שותפות עסקית נבדלת מחוזה עבודה שם חלה חזקת חוסר השוויון הבסיסי שבין כח העובד לכח מעבידו. כן נקבע כי כאשר משולמת תמורה בגין התחייבות המוכר שלא להתחרות בחברה–יש לתת להגבלה תוקף.  

אין ספק כי הלכות בית הדין לעבודה יוצרות בעיה למעבידים רבים, במיוחד בתחום ההיי-טק, שם להשקעה בהכשרת עובד ולשמירת סודות טכניים של החברה חשיבות רבה בתחרות בין החברות. המעבידים עומדים נבוכים ומודאגים נוכח ההלכות הנ"ל ותוהים כיצד ניתן להבטיח, בדרכים לגיטימיות שתעמודנה במבחן בית המשפט, כי עובדים המועסקים על ידם לא יתחרו בהם בעתיד. 

ראשית, על המעבידים להבין ולהפנים את התפיסה החדשה. העובד - איש מכירות, מתכנת, עתונאי או בעל מקצוע אחר, אינו אמור, עם סיום עבודתו, לשבת בביתו בחיבוק ידיים בחוסר כל, להחליף מקצוע או לעבור לפלנטה אחרת עד יעבור זעם. וכבר אמר כבוד השופט אדלר כי אם המעביד מעונין שהעובד ישב בביתו בתקופת הצינון – שישלם לו משכורת בתקופה זו.    

שנית, על המעביד לאפיין אינטרסים ראויים להגנה, כגון השקעה בהכשרת העובד או תשלום שכר גבוה במיוחד, הכולל תשלום עבור אי התחרות – ולעגן זאת בכתובים. הכלל הבסיסי הוא כי חובה לעגן את אי התחרות בחוזה בכתב החתום על–ידי הצדדים ולנסח את תניית ההגבלה בבהירות, במדויק ובאופן סביר, כשהיא מגינה בפועל על האינטרסים של שני הצדדים. במקרה שהסכם אי התחרות נועד להגן על "סוד מסחרי" של המעביד יש לפרט מהו מהות הסוד המסחרי, באופן שיעמוד בהגדרה שהובאה לעיל בחוק עוולות מסחריות, ולהחתים העובד על הסכם סודיות מתאים. 

תשלום תמורה מיוחדת עבור התחייבות מצד העובד שלא להתחרות בעתיד במעסיק הנוכחי, עשוי  להבטיח מתן תוקף להגבלת העובד לאי תחרות. לפיכך, על הסכם העבודה לכלול, בנפרד ובמובחן, את פרוט הסכומים המשולמים לעובד תמורת התחייבותו לאי תחרות. המעביד יכול גם לשלם לעובד בתקופה שבה העובד נמנע מהתחרות במעבידו, לדוגמא באמצעות תמלוגים על תרומתו או אמצאתו.

במקרה שהמעביד משקיע משאבים מיוחדים ויקרים בהכשרת העובד ניתן להצדיק הגבלת העובד לתקופה נוספת. במקרה זה יש לעגן הוכחות בהסכם חתום על-ידי הצדדים מראש או במהלך העבודה.


ושלישית, ניתן לחשוב על פתרונות יצירתיים פרקטיים, המשלבים יחסים עסקיים קנייניים בנפרד מיחסי העבודה. לדוגמא ניתן לתגמל העובד במניות או באופציות המקנות לו מעמד חדש של בעל מניות עכשווי או עתידי בחברה. באופן זה היחסים בין הצדדים יבחנו במישור עסקי, המאפשר, לפי הנרמז בבית-משפט עליון הגבלת התחרות. במקרה של מתן אופציות עתידיות, תתכן אפשרות של הפקדת האופציות בידי נאמן והעברתן לידי הזכאי להן רק בתום תקופת אי התחרות.   

ברי כי כל מקרה יבחן לגופו ובית המשפט הוא הגוף היחיד המוסמך לאשר פתרונות אלה.

לסיום יצויין כי גישתו המהפכנית של בית הדין לעבודה, הנותנת עדיפות לאינטרס העובד  טרם נבחנה ישירות בבית משפט עליון. ואולם, הגישה כיום מקנה, ללא ספק, כח נוסף לעובדים עד כדי עובד שהגיש לאחד מלקוחותיי, מבעלי חברת סטארט–אפ, חוזה עבודה שהכין בעצמו ובו נכללו סעיפים לפיהם העובד רשאי לאחר סיום עבודתו לעבוד בכל מקום עבודה מתחרה והמעביד מוותר על זכותו לתבוע את העובד בשל כך, בצד סעיפים אחרים בהם מתחייב המעביד לדאוג לרווחת העובד ולסיפוקו מעבודתו. 

(כל העובדות המובאות בכתבה מבוססות על נתונים שהובאו בפסקי הדין. אין האמור בכתבה משום ייעוץ משפטי.)
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