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שיעור 5

מה מכיל חוזה עבודה? כיצד מגיעים למצב בו יש מפגש רצונות בין שני הצדדים, בין העובד למעביד. חוזה רגיל נבנה לפי גמירות דעת ומסוימות. גם חוזה העסקה:

1. כוונת הצדדים (למעשה גמירות דעת, שני הצדדים רצו להגיע לתוצאה מסוימת, להגיע לחוזה עבודה, חוזה יחס – חוזים הקובעים מסגרת משתנה ודינמית, בו יש המשך צמידות בין הצדדים).
שינוי תנאי העסקה במהלך תקופת העבודה: הכלל הראשוני הוא שלא ניתן לשנות, אך מאחר ולמעביד יש זכות לנהל (פרוגרטיבה לנהל), מותר לו לשנות את תנאי העבודה ובלבד שהשינוי לא יהיה שינוי מהותי. הוא יכול לעשות שינוי מהותי ע"י ניתוק יחסי העבודה, פיטורין של העובד. אך למהלך זה יש משמעויות,כגון תשלום פיצויים (לעיתים מוגדלים), יתכן ויש הסכם קיבוצי – ובמצב זה יידרש אישור ועד העובדים וכיו"ב. מהו שינוי מהותי? הורדת שכר היא שינוי מהותי. שינוי לא מהותי – השתתפות בהוצאות, פריבילגיות שהיו קשורות לתנאי העבודה מסביב, העברה מתפקיד לתפקיד בתחום דומה, שינוי כפיפויות: פס"ד אלה אבן שושן נ' הנהלת בתי משפט, היא ר' תחום היתה מזכירה ראשית בבימ"ש, בחוזה נקבע שתנאי העסקתה לא יורעו, כשעברה לעבוד לתפקיד ר' תחום, היתה כפופה למנהל בתי המשפט, עקב שינוי הוכפפה לסמנכ"ל. טענה שיש בכך פגיעה בה (קרבה למנכ"ל נותנת כוח). ביה"ד הארצי לא קיבל את הטיעון, המוטיבציה לשינוי היתה תקינה, לא רצון להתנכל לאלה, אלא כחלק משינוי ארגוני אמיתי שבוצע בתום לב. פס"ד אוסקר אבורז'ק נ' נציב מ"ה – הגיע עם מס' תביעות. נציב מ"ה רצה לפטר אותו, ומשלא הצליח, החליט להעבירו מפ"ש ת"א לפ"ש כפר סבא, הבדל גדול בהיקף הפעילות, ונחשב פחות, מעמד נחות, דימוי, בת"א יש תיקים של מפעלים גדולים, רמה שונה של ניהול מו"מ וכיו"ב. לא הצליחו להגיע לפשרה. נציב מ"ה הביא עדויות לנחיתות העובד מבחינה מקצועית, העובד העיד על עצמו כי נחשב לעובד מצטיין. נשאלה השאלה האם למעביד יש פרורגטיבה להעביר למקום אחר. בהסכם נרשם פ"ש ת"א – האם זו היתה כוונת הצדדים? הוחלט שזה היה חלק מהתנאים, העברתו הינה שינוי מהותי והוא נוחזר לעבוד בפ"ש ת"א. אבורז'ק פנה לבימ"ש מיד עם קבלת ההודעה שהוא אמור לעבור לכפר סבא. לו היה עובר למשך כשנה ואז פונה לביהמ"ש עם החוזה בו מצוין ת"א, התביעה היתה נדחית מכוח העובדה שזה חלק מההסכמות אליהן מגיעים במהלך העבודה.
הורדת שכר בהסכמת העובד – תקינה ובלבד שהשכר לא ירד מתחת לשכר מינימום. לא יאושר אם זה מבוצע בחוסר תום לב (לדוגמה אם מדובר בעובד מבוגר ורוצים להוריד את שכרו, אך אם מדובר במצוקה כספית, ויש ירידה ברווחים – זו פעולה בתום לב). שינוי פיסי במקום העבודה: תלוי עד כמה הוא מהותי. אם מדובר בהעברת מקום המפעל – אם זה לאזור קרוב, לא שינוי מהותי (ובוודאי שנראה בכך תום לב), אם מרוחק – שינוי מהותי, העובד יוכל לעזוב וזה יוכר כפיטורין.
2. כוונת הצדדים מביאה לחוזה עבודה (בע"פ, בכתב או לפי נוהג).
3.  חוקי יסוד
4. חוקי מגן
5. תום לב
6. הסכמים קיבוציים והסדרים קיבוציים (לא נרשמו במפורש אך מעין נהלים פנימיים: התקשי"ר, פק' מטכ"ל וכיו"ב)
7. צווי הרחבה
8. הקשר תעשייתי
את כל הנ"ל יש להכניס לחוזה ולקבוע מה גובר על מה ולמקם בפירמידה:

בתחתית הפירמידה נמצא את חוקי היסוד: חופש העיסוק וח"י כבוד האדם וחירותו.

מעל – חוקי מגן.

מעל – צווי הרחבה (נחתם ע"י שר).

הסכמים קיבוציים

חוזה אישי – בע"פ ובכתב.

הסדר קיבוצי

הקשר תעשייתי

תום לב

בפס"ד רקנאט – ביהמ"ש העליון ביטל הסכם קיבוצי כי ח"י חזקים יותר, אי אפליה על רקע גיל.
חופש העיסוק

כשעובד עוזב חברה ומתחיל להתחרות בה, מהי העילה המשפטית של החברה?

תביעות של חברות כנגד עובדים שפרשו החלו משנות ה- 60בשל השקית משאים בהכשרתו של העובד, וברגע שהעובד פורש הוא לוקח איתו את כל מה שהושקע בו, והוא פועל ביכולתיו כנגד החברה.

העובד לעומת זאת, יטען כי הידע הפך לחלק ממנו, ויש לו זכות לעשות בו במה שהוא הוכשר. טענה של חופש העיסוק.

חברות שהיו מגישות תביעה הסתמכו על סעיף סודיות ואיסור תחרות בחוזים. בסעיפים אלו העובד התחייב שבכל תקופת עבודתו ואחריה לא יעשה כל פעולה שמתחרה בחברה.

היתה "תופעת משפט" – לכל עסק יש סודות מקצועיים (סודות מסחריים) שהם נחלתו של העסק (לא נחלת הכלל) ובהם יש לפירמה זכות שלא יוצאו מרשותה. פטנטים וסימני מסחר רשומים – ברור ויש להם הגנה משפטית, אך מה לגבי רשימת לקוחות, שיטות תמחור, שיטות להשגת יעילות בעבודה? רשימת לקוחות – רשימה המתפתחת עם השנים, היכרות מעמיקה עם כל לקוח, עם צרכיו, אופן תשלום וכיו"ב. פרופ' גד טדסקי כתב על ההגנה הנדרשת לסודות מקצועיים. ביהמ"ש התייחס לתנייה בחוזה שלא להתחרות לפי סבירות התניה:

1. התחום הגיאוגרפי – תניה לדוגמה - לעובד אסור לפתוח עסק דומה בכל מקום – לא סביר. 

2. אורך התקופה – תנייה לא סבירה – לכל משך קיומה של החברה או כל חיי העובד. אך מה לגבי שנה-שלוש שנים? פס"ד עלית נ' סרנגה – מיקור חוץ קבוע של החברה למתן שירותים. הכיר היטב את החברה שואת שיטות עבודתה והפך למתחרה מסוכן – שלוש שנים – פרק זמן סביר שלא להתחרות. 

3. היקף תחום העיסוק – איסור על עיסוק בתוכנות VPN/עיסוק בתוכנות בכלל – ביהמ"ש קבע שכל מקרה ייבחן לגופו לפי הידע של העובד לפני תחילת הכשרתו, אחרי, אופי העיסוק וכיו"ב. פס"ד רב בריח נ' – מסגר שעבד אצל רב בריח. לרב בריח היו פטנטים רשומים על מנעולים. לאחר 3.5 שנים פרש והקים עסק מתחרה, של מנעולים דומים לאלו של רב בריח, שלא נחשבו להפרת פטנט. החברה הגישה צו מניעה שימנע ממנו את העיסוק בתחום הזה – עקב רכישת הסודות המסחריים במהלך עבודתו. בחוזה העבודה שלו נאסר עליו להתחרות במשך שנתיים. העו"ד טען שהאיסור תקף לשנתיים בלבד. החברה טענה שההגנה על הקניין שלה, על הסודות המסחריים שלה תקפה למשך יותר משנתיים. בעיה זו לא פתורה עניינית (הסוגייה נדונה במאמרים שונים) בפס"ד זה נקבע שהניסוח בחוזה גובר.
שנת 1990 – תוקן חוק בית הדין לעבודה – ס' 24א לביה"ד האיזורי יש סמכות לדון בטענה שעילתה יחסי עובד-מעביד לאחר שהסתיימו... פורש (ובצדק) כנותן סמכות לדון בתביעתם של מעבידים נגד עובדים המתחרים בהם (עד אז נדון בבימ"ש מחוזי). בעקבות התיקון פורסם מאמר לגבי העובדה שמאחר ובתי הדין הם מעין פטרונים של העובדים (הגנה על הצד החלש) הם יעדיפו את חופש העיסוק של העובד ע"פ האינטרס של הזנה על זכויות הקניין של המעבידים.

מאמר של טוני טועמה – מקרה של בית מסחר קטן לגומי (טכנו גומי XXX) בחיפה של אב ובן שעבד עימו. שניהם נפטרו. האם והבת לא היו מעורות בעסק, ונשענו על טוני שהתחיל כשליח אך במשך הזמן מעמדו התחזק. העובד הודיע שברצונו לעזוב, קיבל תנאים משופרים ונשאר. כעבור מס' חודשים הודיע שהוא עוזב, וכי ברצונו לעבור לתחום אחר. חודשיים לאחר מכן התברר שהוא עבר לעבוד בחברה לפלסטיקה, שהקימה מחלקה לגומי בראשות טוני. הוא פנה לכל הלקוחות ועדכן אותם שהוא עבר לחברה חדשה. תבעו את טוני ואת יבין פלסט (חברת הפלסטיקה). לטוני לא היה חוזה עם חברת טכנו-גומי XXX (חברה קטנה). ביה"ד בחיפה נתן צו מניעה נגד שניהם שאסר עליהם לנהל עסקים מתחרים במשך 12 חודשים. ערערו לביה"ד הארצי לעבודה – ישבו בביה"ד מנחם גולדברג וסטיב אדלר (סגן הנשיא והנשיא היום) פס"ד נכתב ע"י גולדברג.

החלטת ביה"ד והנמקתו:

1. החשש לפגיעה בסודות המסחר – רשימת הלקוחות, רשימת הספקים.

2. הפרת תנאי מכללא (מן הכלל) בחוזה עבודה – חוזה כתוב שהתנאי אינו כתוב בו, או שאין חוזה כתוב, אך ביהמ"ש מקיש מהמצב שיש חוזה כזה. מערכת יחסי עבודה היא מערכת יחסי אמון, כשקיימת מערכת כזו, אסור לנאמן לנצל כך שיפגע בנהנה. (העובד והמעביד שניהם יכולים להיחשב נאמן ונהנה). במערכת כזו יש תנאי מכללא של איסור להתחרות במעביד תוך ניצול הידע שהוא קיבל מהמעביד. אין הגדרה חד משמעית על תקופה, איזה ידע נרכש ובאילו תנאים. כל מקרה ייבחן לגופו. התנאי יחול על כל צד שלישי שקשור לעובד. בפס"ד הוכרע ש- 12 חודשים הם סבירים. (במקרה הזה, צד שלישי – מעביד חדש). ערערו לבג"ץ – בג"ץ השאיר את ההחלטה על כנה, הוא השאיר בצריך עיון את עקרון התנאי מכללא, אך קיבל את העיקרון של הכרה בסודות מסחריים וההגנה עליהם.
אחרי פס"ד זה, ידם של המעבידים היתה על העליונה. היו תביעות רבות ומאמרים רבים. נמתחה ביקורת על חוסר איזון, על החמרת יתר נגד העובד והעדפת המעביד. הוצג שאינטרס החברתי (של החברה כולה) נפגע, שהרי ברצוננו לטפח תחרות בעסקים. התחרות מביאה להשקעות, לפיתוחים טכנולוגיים, להורדת מחירים וכיו"ב. מול שיקולים אלו עמדו האינטרסים של החברה: נאמנות, כיבוד התחייבויות, אינטרסים חשובים אף הם.

1999 – חוק עוולות מסחריות, ס' 5 – מהו סוד מסחרי: מידע עסקי מכל סוג, שאינו נחלת הרבים, ואינו ניתן לגילוי בנקל ע"י אחרים (כדין), אשר סודיותו מקנה יתרון עסקי ע"פ מתחרים... כלומר, מידע שהסודיות מעניקה יתרון עסקי. לא פטנט או זכות יוצרים, אלא כל מידע שהוא סודי ולא ידוע. הגדרה מאוד רחבה, ומאוד מגנה על מי שמוכ כבעלים של סוד מסחרי.

פרק לגבי גזל סוד מסחרי – ס' 6(2) – עוולה – שימוש, בניגוד לחיוב חוזי או לחובת אמון המוטלים על המשתמש כלפי בעל הזכות (כמו בטוני טועמה). לנגד עיני המחוקק עמדה הסיטואציה של עובד המשתמש בסודות מסחריים על מנת להתחרות בעסק לאחר פרישתו. מדובר בכלל שהתפתח בפסיקה והפך לחוק – זוהי העצמה לנורמה משפטית, הגברת עוצמת ההגנה. בפועל-לא.

פס"ד דן פרומר וצ'קפוינט נ' רדגארד – היתה מעסיקה של דן פרומר שהיה מהנדס תוכנה בדרג בכיר. התמחה בתחום תוכנות בשם VPN. צ'קפוינט פיתוח FIREWALL (תוכנת הגנה). רדגארד – תוכנת הגנה מסוג שונה. דן פרומר עזב את חברת רדגארד על רקע הרעת תנאי עבודה (רצו להעבירו לתחום עיסוק אחר, וראה בכך פגיעה במעמדו, לרמה שלא רצה להמשיך שם). דן יצא לשוק, פנה לחברת השמה שיצרה קשר בינו לבין חברת צ'קפוינט. מול רדגארד היה חוזה חתום שאסר תחרות במשך תקופה מסוימת. חב' רדגארד עתרה להפסקת עבודתו כצ'קפוינט (נראה על פניו כמקרה פשוט: יש חוזה חתום, בניגוד למקרה טוני טועמה, חוקק החוק – נראה פסיקה ודאית לטובת החברה. כמידע כללי – רדגארד פשטה רגל). הבקשה לצו מניעה נדחתה מטעמים שונים (סטיב אדלר הפך לנשיא), נקבע כי התניה שהיתה בחוזה אינה תקפה:

1. הנמקה של חופש העיסוק כזכות יסוד.

2. הידע והניסיון שרוכש עובד במהלך עבודתו הופכים לקניינו ואין להגביל אותו מלעשות שימוש באותם ידע וניסיון.

3. זכות ההגשמה העצמית של העובד – הגבלה על ניידות עובד תמנע ממנו להגשים את עצמו).

4. תקנת הציבור

5. הגבלה על ניידות עובד – תפגע בתחרות חופשית שמורידה מחירים ומקדמת את המשק.

6. לחברה יש אינטרס להביא למעבר מהיר של מידע, לצורך פיתוחים טכנולוגיים עתידיים.

7. הידע שהיה לעובד לא נחשב לסוד מסחרי, חידוש מפסיקה אמריקאית: כאשר ניתנת לעובד הכשרה מיוחדת, ובעקבותיהם הוא רוכש את הידע – תהיה הגבלה, או אם יש תמורה מיוחדת (תשלום במשך חצי שנה בתנאי שלא יתחרה) או אם יש הפרה של חובת אמון.

פס"ד שגרם לתהודה רבה. מאמר של פס"ד גולדברג – לא מדובר בעובד מסכן, שיכול לעבוד בתחום אחר, ויש לכבד הסכמים ויש פגיעה באמון שבין העובד למעביד. 

פס"ד בג"ץ – איי.אי.אס  סיסטמס נ' משה סער – היה טכנאי מחשבים שהועסק בקשר עם שירותי תמיכה של תוכנת עיבוד תמלילים (לניר). משה סער הועסק עפ"י חוזה עם תנית איסור תחרות. לאחר שפוטר הוא הציע את שירותיו כנותן שירותי תמיכה לתוכנת לניר. רפא"ל לא היתה מרוצה משירותי IES והפסיקה את ההתקשרות ופנתה למשה סער. החברה בקשה צו מניה ממשה סער ומהמדינה (רפא"ל). היה צריך להכריע מה גובר. ברק קבע שמה שגובר זו נוסחת האיזון:

אינטרס המעביד,  הגנת חוק יסוד אחד, כבוד האדם וחירותו, ההגנה על האוטונומיה של הרצון הפרטי. מוביל לחופש ההתקשרות, ואין לכך טעם אם ביה"ש לא מכבד את ההתקשרות (התנייה המופיעה בחוזה). העיקרון של כיבוד הסכמים.

אינטרס העובד:  - מוגן ע"י ח"י חופש העיסוק.

כיצד נכריע? לפי תקנת הציבור. מי יכריע? ביהמ"ש. ביהמ"ש קבע שתניית תחרות לא תהיה עירומה, כלומר, איסור תחרות עליו החתימו את משה סער היה איסור שלא נלווה אליו קורס משמעותי וכד'. לעיתים תניות שקובע מעביד לא עולות בקנה אחד עם השכל הישר וכד'. כאשר ביהמ"ש נדרש לפסוק אם להחיל את התניה, הוא צריך לבדוק אם יש תמורה כנגד האיסור להתחרות. יש פה התערבות חמורה של ביהמ"ש בהסכמה שבין הצדדים (קורס או תשלום לתקופה בה נאסרה התחרות).

פס"ד גירית בע"מ נ' מרדכי אביב ע"א 201/03 , עמ' 189 מרדכי אביב ועובד נוסף היו עובדים של גירית. הספק המרכזי של החברה היה קרונה (חברה גרמנית). הספק לא היה מרוצה מהיקפי הרכישה. בעל השליטה בחב' גירית דיבר עם שני עובדים וסיכמו על הקמת חברה חדשה, על מנת לשמור על הקשר עם הספק. היו שיחות עם הספק גם חשאיים ע"י העובדים. הוקמה חברה ללא בעל השליטה בחברת גירית, שחתמה על הסכם מול קרונה. גירית פנתה לבית הדין לעבודה, וביקשה צו מניעה נגד העובדים והחברה החדשה שהקימו. היתה תנייה של איסור תחרות, אך העובדים טענו שזו תנייה עירומה (אומנם הכירו את הספק בעבודה אך לא קיבלו תשלום מיוחד). פס"ד ע"י נילי ארד, עם ציטוט כל ההלכות הקודמות, ללא הסבר כיצד נקבע שבמקרה זה יש תוקף לתנייה. הסיבה – מוסרית. תקנת הציבור מבקשת למנוע מצב בו עובד הופך לסוס טרויאני בו הוא בא לחצרי המעביד ויוצא מהם...  בפס"ד זה יש שוב נטייה לכיוון המעביד. איך נסביר את התוצאות השונות? טוני טועמה, רדגארד, IES, גירית – תום לב ותחושת צדק. 

יכין פלסט – העובד התפטר מרצונו, שיקר לגבי הסיבה. הסיבה האמיתית – תחרות במעביד תוך איום לחיסול המעביד.

רדגארד – הפרישה מוצדקת, ללא קשר עם צ'קפוינט לפני שעזב את החברה.

גירית – מקרה מקומם. גניבה מאחורי גב המעסיק של ספק מרכזי.

מכירת מניות – לא הוצאה של החברה, תקבול. כשבעל מניות עוזב, חלק מהתשלום יוגדר כתשלום עבור אי תחרות.

תום הלב זולג גם לחוק יסוד.
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