חוזי אי תחרות -  סודות מסחריים (בדגש על ענף ההיי טק): יש להבחין בין 2 סוגי הגבלות של חופש  העיסוק:

א. הגבלה שכל תכליתה היא עצם הגבלת חופש העיסוק.  ב. הגבלה שתכליתה לחייב העובד לכבד סודיות מסחרית. "סוד מסחרי" כולל: א. סודות מסחריים כהגדרתם בס' 5 לחוק העוולות המסחריות
 , משמע- מידע המצוי בידי המעסיק בלבד, ולא ניתן לגלותו בקלות. מדובר במידע שהמתחרה יכול להשתמש בו בפעילותו ואשר חשיפתו תחסוך לו משאבים רבים. יש להדגיש כי ידע ניסיון וכישורים שרכש עובד במהלך עבודתו ואשר הפכו לחלק מכשוריו אינם בגדר סוד מסחרי עפ"י ס' 7(א)(1) לחוק העוולות המסחריות, ראו גם דברי הש' שטרסברג כהן בעניין ורגוס
. 

ב. רשימת לקוחות
, תהליך ייצור, מוניטין ורשימת ספקים הוכרו בפסיקה
 כסוד מסחרי ראוי להגנה. ג. גם ידע בתחום ההיי טק, לרבות בתוכנות מסוימות, יחשב לסוד מסחרי
, וכן תוכניות פיתוח של חב' היי טק אשר אינן נחלת הרבים ואינן ניתנות לשחזור בקלות הוכרו כסוד מסחרי (עניין רדגארד). על מעסיק הטוען לקיומו של "סוד מסחרי" להוכיח זאת  ולפרט מהו הסוד באופן פרטני. עליו להוכיח היקפו ואת הזמן שעליו להיוותר סודי ולהראות כי נקט אמצעים סבירים לשמירתו.      מלבד תניה חוזית, ניתן ללמוד על התחייבות לכיבוד הזכות לסודיות מסחרית גם באופן משתמע. חובה זו נלמדת ממקורות שונים: 1. חוק – ס' 6ב(2) לחוק העוולות, חוק ע"ע עושר ולא במשפט וס' 496 לחוק העונשין.   2. פסיקה – הכירה בסודות מסחריים וברשימת לקוחות כזכויות קנייניות או מעיין קנייניות של המעביד
.  3. יחסי אמון בין העובד למעביד מקימים חובת תו"ל וחובת נאמנות של העובד שמכוחה הוא מחויב שלא להימצא בניגוד אינטרסים עם המעביד ומכאן גם שלא לגלות סודותיו המסחריים
. קיימת מגמה בפסיקה הממעיטה תוקפן של התחייבויות חוזיות שכל תכליתן היא עצם הגבלת חופש העיסוק ומניעת תחרות של העובד כשלעצמה (בשל הפגיעה בתקנת הציבור). לעומת זה, הועבר כובד המשקל לחיזוק הגבלות שתכליתן כיבוד הסוד המסחרי
, וכן הגבלות שנחתמו לאחר שהמעביד השקיע בעובד "הכשרה מיוחדת" לרבות משאבים יקרים
. קיימים אינטרסים כלליים המתנגשים כאשר עולה לדיון סוגיית הגבלת חופש העיסוק וכיבוד סודות מסחריים של המעסיק
. על ביהמ"ש לברור מתוך האינטרסים הכללים את האינטרסים הלגיטימיים של כלל המעורבים ולערוך איזון ביניהם. קביעת מהו אינט' לגיטימי נעשתה ע"י הש' ברק בפרשת סער:  1. של המעביד –א. הגנה על סוד מסחרי אשר אף הוכר בפסיקה כקניין המוגן בס' 3 לחוק יסוד: כבוד האדם וחירותו  ב. אינטרסים נוספים כגון: השקעת משאבים מיוחדים בהכשרת העובד - ככל שהעובד עבד תקופה ארוכה יותר כך תהא הנטייה להתייחס להשקעה של המעביד כאילו כבר הוחזרה והעובד אינו חב חובה למעביד בגינה, תמורה שניתנה לעובד עבור הגבלת עיסוקו, בדיקה האם העובד ו/או החברה אשר מתכוונת להעסיק אותו (המעביד החדש) פעל בתום לב.    2. של העובד – הגנה על זכותו לחופש עיסוק מכוח חו"י:חופש העיסוק והזכות לבחור לעבוד בכל עיסוק ומשלח יד. יש חשיבות להון האנושי של העובד שכן כישוריו במקצוע ובתחום מומחיותו הם רכושו והבסיס להשתכרות וכישוריו הם קניינו ומוגנים גם עפ"י חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו.    3. של הציבור –מצד אחד, קיים הצורך להגן על חופש העיסוק של העובד וכן לעודד צמיחה ויצירת מקומות עבודה/תחרות. כן קיים אינטרס לזרימת מידע והעמדת המצאות, פיתוחים ורעיונות לרשות כולי עלמא כך שכולם יוכלו ליהנות מהתפתחות טכנולוגיה ומהשיפורים שהיא מביאה בכנפיה. מצד שני, ישנו אינטרס ציבורי בקיום הסכמים והגנה על מעסיק מפני פגיעה בקניינו
. אופן האיזון בין האינטרסים: 1. שלב ראשון– בדיקה כי התניה מגנה על אינ' לגיטימי של המעביד.  2. שלב שני – בדיקת סבירות ומדתיות ההגבלה מבחינת האינטרסים של הצדדים ושל הציבור
.  שלב זה מתחלק גם הוא:    א). הפגיעה באינטרס לגיטימי של העובד אינה מעל לנדרש. הגבלה לא תמצא מידתית אם היא 1). מגבילה את כושר ההשתכרות של העובד מעל למידה הנדרשת. יש ליצור מצב שבכל מקרה יוותרו בידי העובד מספיק אמצעי קיום, לדוג: קבלת תמורה ריאלית, ממשית והוגנת כנגד התניה (ראו לעיל בעניין עמיחי), תשלום סוג של שכר בתק' ההגבלה או תשלום סכום כספי שיחושב באופן יחסי לסכום המשכורת ששולמה
  2). תק' ההגבלה – תק' ממושכת עשויה להיחשב שלא מידתית. משך ההגבלה תלוי בסוג העיסוק, באופי התפקיד , בתוכן ההתחייבות וכו'. בענף ההיי-טק ותקשורת המחשבים, מתעדכנים המוצרים בקצב מהיר יותר (כגון אחת לחצי שנה) מבענפים אחרים על כן הכירה הפסיקה בתק' של שנה כסבירה
, על אף שלד' הש' מנחם גולדברג
 בתחום ההיי טק תניה תחשב סבירה עד תק' של שנתיים. 3). בחינת תחום גיאוגרפי – ההגבלה צריכה להתחשב ברדיוס פעילות העובד ולאפשר לו לעבוד מבלי שיצטרך להחליף מקום מגורים לשם כך.     4). סוג העיסוק – ההגבלה צריכה לאפשר לעובד לנצל כישוריו לפחות בתחום מוצר אחר, ולא להגבילו לסוגי עבודות שונים ממה שעסק.     ב). הפגיעה באינטרס לגיטימי של הציבור אינה מעל לנדרש – יש להתחשב לשם כך בתנאי שוק העבודה, בצורך לפתח תעשיות ועידוד התחרות. כך הדבר בד"כ, ובתחום תעשיות ההיי טק במיוחד
.   נפקויות
: בהנחה כי תנית ההגבלה אינה עומדת בתנאים אלו, הרי שתחשב לבטלה בהיותה נוגדת את תקנת הציבור, בהתאם לס' 30 לחוק החוזים או בשל היותה תנאי מקפח שנכפה תוך ניצול אי שוויון בולט בכח המיקוח של העובד ביחס למעבידו
. ייתכן ויתאפשר לקיימה וזאת ע"י הכנסת שינויים בה, והפרדה בין החלק הבטל לחלק התקף באופן שיהפכה למידתית. מכל מקום, עובד/חברה העושים שימוש בסוד מסחרי יהיו חבים בפיצויים 
 בעילת גרם הפרת חוזה (ס' 63 לפקנ"ז).   משפט משווה – ארה"ב: בתחילה הוגדר סוד מסחרי בס' 757 לRestatement (first) of torts  כך: "כל נוסחה, תוכנית, המצאה או צירוף של מידע אשר אדם עושה בהם שימוש בעסקו והנותנים לו את ההזדמנות להשיג עדיפות על פני מתחריו החסרים אותו סוד". הגדרה זו כללה מבחן בעל 6 שלבים אותם על המעביד להוכיח: מידת הידע על הסוד מחוץ לעסק ובין העובדים בחברה עצמה, מידת האמצעים שנלקחו ע"י המעביד לשם שמירה על סודיותו, שוויו הכלכלי של הסוד למעביד ולמתחריו, כמות הכסף וההשקעה שנלוו לפיתוחו ומידת הקלות או הקושי בה יכולים אחרים לחקות את אותו סוד מסחרי,  אלא שנוצר חוסר אחידות במדינות השונות בפרשנות החוק, דבר שהוביל לכתיבת ה Uniform trade secret act 
 שאומץ ע"י 42 מדינות ובו הוגדר סוד מסחרי כ: "מידע, כולל נוסחה, תוכנית, שיטה, דוגמה או רכיב אשר: 1. מגלם ערך כלכלי עצמאי הנובע מעצם היותו לא ידוע לכלל או לא נגיש, באמצעים הוגנים, לציבור אשר יכול להפיק רווח כלכלי מגילויו או שימוש בו. 2. ננקטו אמצעים סבירים לשמור על סודיות המידע".  ב restatement (third) of unfair competition  זנחו הדרישה לשימוש מתמשך בסוד והדגישו 2 הדרישות המרכזיות מהסוד המסחרי והן: א. סודיות – אין צורך בסודיות מוחלטת, מידע ייחשב סודי היכן שלצורך השגתו יש להשקיע מאמץ או להשתמש באמצעים פסולים. ב.  ערך – נשמטה הדרישה לקיום ערך כלכלי עצמאי. ערך המידע מתבטא ביתרון שהוא מעניק לבעליו על פני מתחרים שאין ברשותם ידע זה. בענף ההיי טק, קניינה הרוחני של חברה (intellectual property ) הוא מנכסיה החשובים ביותר. סוד מסחרי בענף זה הוגדר ע"י פרופ'  הייד
 כ: "תוכנית, פרוטוקול או שרטוט הקיים בצורה מוחשית כמו מסמך או דיסקט שנחשב לסודי ומעולם לא פורסם או נחשף למסחר, ובכל זאת הועבר מהמעסיק הקודם ללא הסכמתו". ישנם מקרים בהם ידע בתחום ההיי-טק ייחשב כידע מקצועי לדוג' כשדובר ביישום תוכנה מסוימת, אלגוריתם או גילוי מידע ללא רשות
. מכל מקום, על המעסיק להוכיח את קיומו של הסוד.תיאור כללי אינו מספיק
. להדגיש כי מכלול כישורי העובד אינם נחשבים כסוד מקצועי
.  תניות המגבילות חופש העיסוק - בארה"ב קיימת מגמה לצמצום תניות אלו. תנאי אחד לאכיפת התניה היא קיומו של אינטרס לגיטימי של המעסיק. סודות מסחריים נתפשים כאינטרס לגיטימי 
, אף כי קיימת מחלוקת באשר להוכחת גילוי הסוד.קיימות 2 גישות בנושא: 1. על המעסיק להוכיח כי קיימת הסתברות סבירה כי העובד יעשה שימוש בסוד המסחרי
.  2. קיימת חזקה שהעובד יעשה שימוש בסוד המסחרי. גישה 2 כונתה "inevitable disclosure doctrine” ואומצה ברוב מדינות ארה"ב, למרות היותה בעייתית בכך שמונעת מעובדים רבים למצוא עבודה בתחום בו הם מתמחים. בדיקת סבירות התניה נערכת אל מול 2 מאפיינים נוספים: זמן -  מלומדים בארה"ב מפרשים זמן סביר בתחום ההיי טק כזמן הנע בין חצי שנה לשנה וחצי. גם בפסיקה
 הכירו בתק' הפחותה משנתיים כסבירה.  מקום -  על התניה להתייחס לאזור בו נוהג המעביד לעשות עסקים
, אם זאת שאלת המיקום פחות רלוונטית בתחום ההיי טק שכן חברות מתחרות יכולות לשכון בצמוד ובאותה המידה גם במרחק אלפי קילומטרים. תחום פעילות- קיימת נטיה בפסיקה לאפשר אכיפת תניות כשמדובר בהגבלת תחום נקודתי ולא תחום נרחב
.     הפרת התחייבות שלא לגלות סודות מסחריים מצד העובד נתפסת כהפרת חובת הנאמנות, תו"ל וסודיות כלפי המעסיק וגוררת תביעה אזרחית
 ופלילית
  קליפורניה - אימצה את  
Uniform Trade Secret Act. סוד מסחרי פורש כרשימת לקוחות, מידע עסקי אסטרטגי, מקורות אספקה ומידע תמחורי, תוכנות מחשב ומסד מידע. לעניין הגבלת עיסוק - נקבע בהוראות החוק
 כי לא יינתן תוקף לתנית הגבלת עיסוק, אלא שביהמ"ש נותנים תוקף לתניה במקרים בהם העובד עושה שימוש במידע סודי (Confidential Information) או במקרים שפנה ללקוחות של מעסיקו הקודם
.רציונאל החוק הקובע בטלות התניה היא מניעת יצירת מונופול
 ושלילת תחרות חופשית בשוק
. מדינות נוספות המצטרפות לגישת קליפורניה הן קולורדו וצפון דקוטה. בפס"ד משנת 2003
  הורחבה בקליפורניה ההגנה על העובד ונקבע כי עובד שפוטר עקב סרובו לחתום על תנית שכזו, רשאי לתבוע החבר' המפטרת בגין פיטורין הנוגדים תקנת ציבור. צרפת -  החוק עצמו אוסר עובד מלחשוף סוד מסחרי השייך למעסיק
, אך בניגוד לארה"ב, הרי שהחוק לא הגדיר מפורשות מהו סוד מסחרי
. הפסיקה בצרפת פירשה סוד מסחרי כ: "כל שיטת ייצור (נוסחה, דוגמא, התקן/רכיב או אוסף מידע) בעל ערך פרקטי או מסחרי, אשר קיים בידי מעסיק אחד ונותן לו הזדמנות להשיג יתרון תחרותי על פני מי שאין בידיו מידע זה". בצרפת הוכרה גם חובת אמון שחב עובד כלפי מעבידו במשך תקופת העסקתו
 וכן, בדומה לארה"ב
, הוכרה במקרים מסוימים תחרות של עובד במעסיקו הקודם (בסיום העסקה) כעוולה
. בצרפת לא קיימת הגדרה מדויקת להיקף ההיתר של חוזה אי תחרות. לרוב בהמ"ש יאכפו תניות אי תחרות בהתקיים התנאים הבאים: 1. סבירות – מבחינת זמן והמיקום הג"אג אותו היא מגבילה (בדומה לארה"ב, אנגליה, איטליה ואוסטריה).     2. התניה נועדה לשמור באופן סביר על העסק והאינטרס הלגיטימי של המעביד.   

3. התניה לא פוגעת באופן לא מידתי בזכותו של העובד למצוא מקום עבודה  4. ניתן פיצוי כספי לעובד. פירוט: זמן – ייחשב לסביר אם הוא בטווח של בין שנה לשנתיים מסיום ההעסקה. לשם השוואה: באירלנד – 6 חודשים עד 12 חודש.  אוסטריה – עד שנה ייחשב זמן סביר.  מקום – צריך כי המיקום הגא"ג יהיה סביר ביחס למעסיק (כלומר יעזור לו להגן על העסק) ושלא יגביל יכולתו של העובד לעבוד. על מנת להעריך סבירות ההגבלה הגא"ג, בהמ"ש שוקלים את סוג העיסוק של המעסיק ואת האזורים הגא"ג להם העסק נותן שרות. מנק' מבט פרקטית אסור להגבלה הגא"ג לחרוג מעבר לאזור בו פועל המעסיק הקודם
. תחום – יש לאסור תחום ספציפי בלבד
 ולא למנוע מהעובד מלמצוא עבודה אלטרנטיבית התואמת את כישוריו.  פיצוי –רק בשנת 02' בבהמ"ש העליון נפסק כי פיצוי העובד עבור תק' ההגבלה ייחשב לתנאי מקדים בשאלת תוקף התניה. על הפיצוי להיות פרופורציונאלי ביחס להפסד של העובד מהתניה. הפרת החוזה ע"י העובד – בצרפת עובד כזה צפוי לעונשים שונים: אינו זכאי לפיצויים, ש' רשאי לקבוע כי עליו לשלם פיצויים למעסיק הקודם או מתן צו מניעה המונע מהעובד לעבוד בעסק המתחרה. לרוב בחוזה עצמו נקבעים פיצויים מוסכמים למקרה בו העובד יפר התניה, אך  לשופט שיקול דעת להפחית את סכום הפיצויים במידה והוא מוגזם.   ביקורת: לדעתי, יש לפרש תנית הגבלת חופש העיסוק על דרך הצמצום. אמנם ההנחה הבסיסית של משפט העבודה היא כי מעמד העובד נחות לעומת המעביד ועל כן הסכמתו של העובד לחתום על הסכם המגביל את עיסוק אינה בהכרח מעידה על הסכמה אמיתית, אך עם זאת אינט' המעביד לקידום העסק שלו ראוי להגנה במיוחד כאשר המעביד הוא זה שמצוי בעמדת נחיתות נוכח תחרות בלתי הוגנת של עובדו לשעבר, וכאשר קיים חשש כי העובד יעשה שימוש שלא כדין בסוד מסחרי של המעביד. הדבר מודגש שבעתיים בתחום ההיי-טק בו נראה כי לעובדים כוח רב: הן מבחינת התנאים המוקנים להם לאורך תק' העסקתם (תנאי עבודה נוחים, שכר גבוה במיוחד וכו') והן מבחינת ההכשרות שהם עוברים אשר במסגרתן מוזרם אליהם מידע רגיש וסודי לעניין פיתוחים בחברה, תוכניות עתידיות וכו'. נימוק נוסף (וכללי) בצורך לאכוף התניה הוא כיאל מול עקרון חופש העיסוק עומד עקרון חשוב לא פחות, של כיבוד הסכמים, הנובע מחופש ההתקשרות וכיבוד אוטונומיית רצון הפרט על פי חוק יסוד: כבוד האדם וחירותו. קביעת כלל המצדיק הפרת התחייבות שניתנה מרצון חופשי תשריש נורמה  של חוסר הגינות אשר אינה מתיישבת עם תקנת הציבור. אין להפוך הכלל המחייב כיבוד הסכמים לסייג, ע"י הפיכת הסייג של אי מתן תוקף להתחייבות להגבלת חופש העיסוק לכלל. לעניין זה ראו דברי הש' מנחם גולדברג
: " אם אדם שיש לו כוח לעמוד - ויש קבוצות של עובדים שהם חזקים ולא המעבידים, אני מדגיש, קבוצות מצומצמות, אולי אפילו מצומצמות מאוד, האם לגביהם יהיה נכון לבוא ולומר שהם יכולים לעבור ממקום למקום ולשמור על הסודות של המקום הקודם? אגב, הפסיקה הזאת גרמה לתוצאה מאוד לא ראויה בענף ההיי-טק, שבו היתה קודם התרחבות כללית, של מידור טוטלי של העובדים וחזרה לשיטה שלפני המהפכה התעשייתית, שכל אחד עובד במגזר צר מאוד של הדברים... היום בתי-המשפט לא מכבדים גם את ההתחייבויות האלה. לי זה נראה לא ראוי". הש' גולדברג מעלה נימוקים נוספים מדוע אין למהר ולפסול התניה: 1. מידור - במידה ונאפשר לעובדים לעבור למקום עבודה חדש תוך "לקיחת" הסודות המסחריים עמם, למעשה יווצר מצב של 'התגוננות יתר' מצד המעסיק אשר יחשוש לחשוף את העובדים למגוון תחומים, ויעדיף לצמצם את היקף הכשרתם למגזר צר ונקודתי בלבד. יתר על כן, ייתכן ויהיו מעסיקים אשר יחליטו כי עלות ההכשרה + סיכון של שימוש העובד בידע גדול לעומת התועלת שבהכשרה, ועל כן יעדיפו לצמצם מצבת כוח האדם תוך הגדלת עומס העבודה עליהם. מדובר בתוצאה שאינה רצויה הן מצד העובדים, והם מבחינת הציבור התומך ביצירת מקומות עבודה חדשים.  2. קיימים עובדים בכירים המקבלים שכר והטבות כנגד התחייבותם שלא להתחרות. דבר שיוביל ל"הפסד" כפול של המעביד הקודם: גם שילם עבור התחייבותם שלא להתחרות, וגם סכנה שהעובד יפר התחייבותו ויעשה שימוש במידע, דבר העלול להוביל לפגיעה ממשית בעסק הקודם. לא תמיד פיצויים מצד העובד עשויים לסייע בידי המעסיק הקודם, כיוון שייתכן ומדובר בפיתוח ייחודי של המעסיק הקודם עליו התבסס העסק, ומרגע שנפרץ השוק בתחום זה, הרי שקיומו של אותו עסק מוטל בספק. החשש קיים בעיקר בחברות ועסקים קטנים העוסקים במס' מצומצם של פיתוחים, ולא על חברות גדולות ועתירות כוח אשר מתפתחות בתחומים שונים והונם אינו מבוסס על פיתוח זה או אחר.
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