דיני עבודה שמואלביץ

חוזה העבודה האישי- שיעור המתרגלת 22/12

חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה ), תשס"א-2002

יש חוק חדש שנכנס לתוקף ב 21/6/02 .אין עדיין פסיקה עליו.

בראש ובראשונה חוזה עבודה אישי הוא חוזה, לכן חלים עליו דיני החוזים הרגילים בשינויים והתאמות למטריה של דיני עבודה.

מדרג הנורמות

תחת חוקי המגן או בצידם קיימים ההסכמים הקיבוצים וצווי ההרחבה, בהמשך הנוהג וההסדר הקיבוצי ולבסוף חוזה העבודה האישי. ניתן להבחין בפירמידה – מדרג של נורמות, לכולם השלכה לתוכנו של החוזה האישי. 

ייחודו של חוזה עבודה אישי

מדובר במערכת יחסים בין עובד ומעביד השונה ממערכת יחסים מסחרית.

היא רחבה יותר, לרוב יותר ממושכת ויותר משמעותית עבור הצדדים.התאמות דיני החוזים נובעות מתוך ייחוד זה. בפסיקה יש גישה שמתפתחת בעיקר לאחרונה והיא שמקום העבודה הוא הרבה יותר מאשר רק מקום עבודה כמקור פרנסה. מאחר שהעובד מבלה במקום העבודה  שעות רבות נדרש יחס רציני יותר כלפיו. 

מקובל לומר שחוזה העבודה הוא חוזה יחס ולא חוזה מסחרי, הוא מגדיר את היחסים בין הצדדים-  העובד והמעביד,  אין לראות בו חוזה במובן הצר אלא מדובר בחוזה רחב שכולל את כל ההשפעות של מדרג הנורמות. 

בדרך כלל מדובר בחוזה מתמשך בעל בסיס קבוע ויציב ביחסי העבודה, עם ההתמשכות שלו הוראותיו משתנות כך שיורדות הוראות ומתווספות הוראות אחרות, בעוד שהחוזה הרגיל נשאר קבוע לכל אורך תקופת העבודה. פס"ד בענין מרים זהר. בבג"צ מינפלדר השתמשו  בדימוי לחוזה ארוך ומתמשך כגזע עץ עם ענפים שהולכים וצומחים... יותר ויותר הולכות להיות תוכניות העסקה יותר שגרתיות (קבלני כ"א וכו') ולכן מודל זה פחות משתנה לאחרונה. בגלל האפיונים השונים שראינו בחוזה זה יש שינויים מתבקשים ביישום דיני החוזים. 

בשונה מדיני החוזים:

1) חובת תו"ל- במו"מ וביישום החוזה, הפסיקה קבעה שנדרש תו"ל ברמה גבוהה יותר בין צדדים בחוזה עבודה כי מדובר ביחסים עם היבטים נוספים: מערכת מתמשכת, הרציונל הוא לאפשר המשך עבודה תקין, על  מנת להמשיך ולעבוד יחד (בקיבוצים נדרשת חובת תו"ל מוגברת עוד יותר).

2) תרופות- בחוק החוזים תרופות הסעד העיקרי ששואף אליו צד הוא אכיפה ס'3 (2) אחד הסייגים לקבל אכיפה, לעומת זאת בדיני עבודה הסעד העיקרי איננו בהכרח אכיפה,בעוד. שבחוק החוזים ס' 3(2) כולל חריג לאכיפה ,על בסיס זה קבעו ההלכה שאכיפה היא לא דרך המלך והסיבה היא שקשה לכפות על הצדדים דבר שכזה. בשנים האחרונות יש יותר צווי מניעה אך גם זה לרוב ניתן בצווי ביניים (לרוב כשהפיטורין לא כשרים), אחד הסייגים לענין בסעד האכיפה הוא כאשר נפגעת  זכות יסוד, בעיקר חופש התארגנות העובדים, בעיקר בפיטורין אז יש פגיעה בזכות זו ואז כן יתנו סעד אכיפה, זאת כדי להגן בצורה אפקטיבית על העובד. אלו מקרים מיוחדים וחריגים, בשורה התחתונה סעד האכיפה איננו הסעד הראשי.

3) אין חובה שחוזה עבודה יהיה בכתב, הוא יכול לנבוע מהצדדים, בעל פה, מהתנהגותם . חריג לכך: חוק הודעה לעובד (עליו נדבר בהמשך) שהוא לא חוזה עבודה . 2 חריגים : 

א. סעיף 11 לחוק העסקת עובדים ע"י קבלני כ"א- שכן מחייב עריכת חוזה עבודה בכתב בין קבלן כ"א לבין העובד שהוא מעסיק, הסיבה לכך היא שהיחסים ביניהם הם עם מסגרת פורמאלית של העסקה, היחסים האמיתיים הם אלו של המשתמש. 

ב. סעיף 1 (ג) לחוק עובדים זרים (איסור העסקה שלא כדין והבטחת תנאים הוגנים) הסעיף מחייב מעביד שמעסיק עובד זר לערוך חוזה בכתב בשפה המובנת לעובד ולמסור לו העתק.

4) בפרשנות חוזה עבודה יש שוני מול חוזה רגיל, בחוזה רגיל לא ניתן לדלות מלשון מהחוזה והנסיבות למה התכוונו הצדדים- מה היה מפרש צד שלישי סביר , בדיני עבודה אותו צד שלישי סביר או כוונת הצדדים מוגדרים במונח ההקשר התעשייתי, בודקים מה סביר ומקובל ביחסי עבודה בכלל במשק ובפרט ביחסי עבודה מהסוג הספציפי שבו מדובר (ענף מסוים).

החוזה האישי עומד מול כל אחת מהנורמות הללו.

4 סיטואציות בהן קיים חוזה עבודה אישי עם השפעות הנורמות החיצונית

1. חוזה עבודה אישי טהור- במקום עבודה לא מאורגן. 

מקום עבודה מאורגן הוא  מקום עבודה שיש בו הסכם עבודה קיבוצי.

מקום עבודה לא מאורגן הוא מקום עבודה בלי הסכם קיבוצי ואין בו פעילות ארגונית ,אלא יש חוזה עבודה אישי טהור. עניין זה מתקיים לרוב בחברות היי טק או בהעסקת עוזרת בית וכדומה. גם בחוזה אישי משפיעים חוקי המגן- שחלים כנורמה חיצונית, כל אחד מחוקי מגן כולל נורמות שהופכות להיות תנאים מכללא בחוזה העבודה האישי, ואין אפשרות להתעלם  מהן. 

2. במקום עבודה מאורגן- עם הסכם קיבוצי אך זה אינו חל על כל העבודה 

ס' 15(3) ו 16(3) לחוק הסכמים קיבוציים,יש עובדים שלא חל עליהם בהסכם הקיבוצי והם מועסקים בחוזה עבודה אישי. השאלה כמה עובדים מוצאים מתחולת ההסכם קיבוצי היא שאלה קריטית. בעבר היה מקובל שהמעביד חופשי לפטר כרצונו שעובדים בהסכם אישי והמגבלות חלות רק על העובדים בחוזה הקיבוצי(אלא אם חלים על העובדים שני ההסכמים) מצב זה עדיין נכון מבחינה משפטית אך מעשית פס"ד בעניין דלק, שינה את המצב: סיטואציה של פיטורים בדלק, כל המפוטרים היו עובדים בעלי הסכם קיבוצי, ולא אחד פוטר מהאישי, מתוך אינטרס המעביד לצמצם את כוחו של ארגון העובדים. קבע ביה"ד שמדובר בפיטורין לא נכונים ולא כשרים מאחר שיש בכך פגיעה בזכות ההתארגנות של העובדים, לכן פטורי צמצום צריכים להיות פיטורין משיקולים רלוונטיים. סיטואציה בפס"ד אי.סי.איי שם פיטרו גם וגם, אבל הוכיחו שהפרופורציה ביניהם לא היתה הוגנת. לעניין זה חשוב להבהיר שכשיש הסכם קיבוצי במקום העבודה ויש עובד עם חוזה אישי ורוצים שלא יחול עליו ההסכם הקיבוצי, לכתוב זאת בחוזה העבודה הקיבוצי- הוא שמגדיר על מי הוא לא יחול , הסיבה לכך:על זכויות שנקבעו לעובד בהסכם קיבוצי הוא אינו רשאי לוותר, ולכן אין זה מספיק שיהיה כתוב שההסכם הקיבוצי לא חל עליו בחוזה האישי שלו. מוכרחים לציין זאת בהסכם הקיבוצי! אם אין תנאי שמחריג אותו בהסכם הקיבוצי ההוראה לא תהיה תוספת.

3. מקום עבודה מאורגן עם הסכם קיבוצי בלבד ואין הסכמים אישיים
ההסכם האישי של כל עובד הוא מה שנקרא ההוראות האישיות בהסכם הקיבוצי, בהסכם קיבוצי יש הוראות אישיות וקיבוציות, הקיבוציות קשורות לארגון. הוראה אישית עוסקת בדברים אישיים לעובדים ותחול על כל העובדים, אישית במובן זה שהיא קובעת תנאי העבודה בין העובדים למעביד. יכולות להיות הוראות משולבות יחד אישיות וגם קיבוציות. במקום עבודה עם הסדר קיבוצי סיטואציה זו תחול גם

. 

4. מקום עבודה מאורגן עם הסכם קיבוצי / הסדר קיבוצי ובנוסף עם חלק מהעובדים יש חוזים אישיים , בשונה מהסיטואציה (השניה) כי שם היה הסכם קיבוצי שלא חל על חלק שם, וכאן בנוסף יש עוד חוזה אישי וחל הקיבוצי- כשחלים שניהם. הסכם אישי יכול רק להוסיף על הזכויות בהסכם הקיבוצי ולא לגרוע מהן.

סוגי חוזה עבודה אישי

1. מיון לפי משך התקופה של החוזה- 

א. חוזה עבודה לתקופה קצובה מראש -בסיום התקופה מסתיימים יחסי העבודה ולא רואים הסיום כפיטורין או התפטרות, לכך 2 חריגים:

(1) ס' 9 לחוק פיצויי פיטורין שקובע יראו את העובד כאילו פוטר לחוק מסוים חוק פיצויי פיטורין,לכל עניין אחר זה לא יחשב כפיטורין.

(2) פס"ד ??? ביה"ד הארצי קבע קביעות לעניין חוזה לתקופה קצובה.

ב. חוזה עבודה לתקופה בלתי קצובה או בלתי מסוימת – הוא חוזה שנקבע רק מתי תתחיל העבודה, סיום העבודה בהתפטרות או בפיטורין, המחויב בהודעה מוקדמת כדרישת החוק. על חוזה שלא נקבע לו מועד לסיום אך נקבע שהעובד יפרוש בגיל פרישה 65 , הפסיקה אמרה שזה לא מה שקובע לתקופה מסוימת. הוא עדיין יהיה בגדר חוזה לתקופה בלתי קצובה כי יכול היה לעזוב קודם לכן. 

ג. חוזה למשימה מוגדרת חוזה שקובע ביצוע עבודה ספציפית, החוזה יסתיים לכשתסתיים העבודה.  וזה לא יהיה במבחן!!!

2. מיון לפי מעמד העובד
א. מעמד של עובד קבוע- מעמד של קביעות לרוב ניתן בהסכם קיבוצי, זו הוראה אישית ולכן הופכת להוראה מחייבת בחוזה האישי, כפי שדיברנו קודם. משמעות הקביעות-שיש פרוצדורה מסובכת להביא לפטורי אותו עובד. לדוג' נדרשת הסכמת ארגון העובדים לפיטורין או רק להתייעץ עם הארגון וכו'. לרוב תנאי עובד קבוע טובים יותר מתנאיו של עובד רגיל. 

ב. מעמד של עובד בלי ניסיון- נקבעת בהסכם תקופת ניסיון מסוימת, מעמד זה נחות מעובד קבוע לעניין הזכויות שלו ועניין ופיטורין.

ג. מעמד של עובד זמני או ארעי- אפשר לקשר לעניין החוזה למשימה מוגדרת, אין כוונה להפוך אותו לקבוע, אינו מיועד לכך.

פס"ד אסנת ליטאי נ' בית התפוצות- סיטואציה של עובדת, מזכירה בבית התפוצות, עבדה 6 שנים, חתמו איתה חוזה למס' חודשים שמתחדש, בכל פעם חידשו לתקופה קצובה, לאחר 6 שנים כשהחוזה הסתיים הודו לה על שרותיה... עתרה וטענה שהיה צריך לפטר אותה כפי שמוסכם בהסכם הקיבוצי- קרי, יש לפטרה כבפיטורין של עובד קבוע. באותו הסכם קיבוצי היה ס' שקבע מהי תקופת ניסיון (קצרה מ 6 שנים). ופרקי זמן מקסימלים שניתן לחתום על הסכמים אישיים. בניגוד לכתוב שם, ערכו עמה חוזים לתקופות קצובות וכל פעם חתמו וערכו חוזה אחר לתקופה קצובה.

עד לאחרונה הלכת בתי הדין היתה שאם מעסיקים עובד לתקופות ארוכות, מעבר לקבוע בהסכם הקיבוצי באותו מקו,ם אין זה אומר שזה יהפוך את העובד לעובד קבוע.

בפס"ד זה השתנתה ההלכה. 

השופטת ברק אמרה שבמקום עבודה עם הסכם קיבוצי שקובע תקופת  ניסיון מקסימלית ותקופה מקסימלית שבה ניתן לחתום עם עובדים חוזים לתקופות קצובות, וכאשר פרקי זמן אלו חלפו והעובד לא פוטר אלא הוחלט על המשכת יחסי העבודה, אזי העובד ייחשב עובד קבוע והפיטורין צריכים להיות כפיטוריו של עובד קבוע. השופטת קבעה שבמקום עבודה שאין בו אלו גם אז ניתן להעסיק עובד לפי תקופות קצובות רק פרק זמן סביר, לאחר שחולף פרק זמן סביר זה ייחשב העובד לעובד קבוע. 

במאי 2002 פס"ד מרדו אילנה נ' מד"י משרד החינוך (שקיבל הלכת ליטאי בית התפוצות) שם נקבע צמצום להלכת ליטאי- כשמדובר בסוג עבודה שלפי סוגה ואופיה היא עבודה זמנית ולפי כל נסיבות ההעסקה נובע שהיא זמנית, כן ניתן יהיה להמשיך ולהעסיק העובד לתקופות קצובות ופיטורין לא יהיו כפיטורין עובד קבוע. תמצית: אילנה היתה מורה רשומה במשרד החינוך והיתה מורה מחליפה שהועסקה בכל פעם כשהיתה חסרה מורה ,אם היתה הסכמה נסגר חוזה לתקופה מסוימת. היא טענה שהיא עובדת קבועה וטענתה נדחתה. 

3) מיון לפי בסיסי שכר:

א. עובד על בסיס שכר חודשי

ב. עובד על בסיס שכר יומי ושעתי

ג. עובד על בסיס כמות התוצרת – חייב לעשות מכסה מסוימת בזמן מסוים.

המקורות למילוי תוכנו של חוזה העבודה  

1. כל אותן נורמות שהזכרנו כגון: חוקי המגן בין בעל פה ובין בהתנהגותם, הסמכות בין העובד למעביד מוגבלות מכח חוקי המגן.

מגבלה אחת היא שלא ניתן לגרוע מהן וזה נקבע בפסיקה ובחוקי המגן, כך סעיף 20 לחוק הסכמים קיבוציים בענין חוזה אישי. 

מגבלה שניה הצדדים לא יכולים לקבוע תניות שפוגעות בתקנת הציבור סעיף 30 לחוק החוזים.

2. חוקי המגן- הקביעות שבחוקי המגן הן חוזה מכללא, תניות מכללא של כל עובד שהוא לא יכול לוותר עליהן כך לדוגמה חוק חופשה שנתית הקובע מכסה מסוימת של חופשה לכל עובד לפי ותק .קביעה זו היא חלק מהקביעה האישית שהמעביד מחויב לה, אם לא כתוב הדבר בחוזה מה שיקבע זה חוק המגן. בחוזה האישי ייתכן תנאי שייטיב עם העובד אך לא יגרע ממנו, החוק קובע מכסה ותנאים נלווים. חשוב לציין שהתנאים הנוספים הקבועים בחוק חלים על המכסה המינימלית שקבועה שם. אם החוזה קבע מכסה עודפת של יותר ימי חופשה לגבי ההפרש בין המכסה בחוק למכסה בחוזה ניתן לקבוע תנאים שונים חוזיים בגין ההפרש. 

3. הסכמים קיבוציים וצווי הרחבה – כחוקי המגן הוראות אישיות בהסכמים קיבוציים חלות על כל הסכם קיבוצי וצו הרחבה שחל עליו אותו הדבר כנאמר על חוקי המגן הסכם קיבוצי קובע בסעיף התחולה שלו על מי הוא חל איזה עובדים ואיזה מעבידים. צו הרחבה יוצא משר העבודה ומרחיב את תחולת ההסכם הקיבוצי בעניין מסוים לכל העובדים במשק. ומעמדו יהיה כחוק מגן. הצו קובע על מי הוא יחול בנוסף למוגדר בהסכם, קרי על מי הוא מרחיב. 
4. הנוהג – זכות מסוימת שמעביד נתן לקבוצת עובדים שלא כתובה בהסכם הקיבוצי, היה חד פעמי אך חזר על עצמו כל שנה, זכות כזו משהפכה לנוהג מספיק רחב ונמשכה מספיק כדי שיכירו בכך כנוהג זאת לפי קביעת הפסיקה. הנוהג גם הופך לתנאי מכללא בכל חוזה עבודה אישי של עובד במקום העבודה, בג"צ מילפנדר. אנשים שבמשך שנים קיבלו מנוחת 36 שעות והמעביד קיצץ ל 25 שעות ראו בכך נוהג ולכן חייבו את המעסיק לאפשר להם מנוחה למשך 36 שעות. ההבדל בין נוהג למקורות האחרים הוא שעל זכות מנוהג העובד רשאי לוותר, ויתור מפורש או משתמע מהתנהגות הצדדים (3 שנים עובד לא פוצה פה על כך שלא קיבל משהו שהיה נוהג למשל מן הסתם אינו ויתור) . הודעה מוקדמת עד 96-97 היתה מקובלת רק כנוהג אך מאוחר יותר הפכה נוהג מחייב. הוגדר בצו הרחבה והיום זה כבר חוק. 
5. זכויות וחובות כלליות של העובד והמעביד שנקבעו בפסיקה גם הן מהוות תניה מכללא בכל חוזה, מעביד רשאי לעשות מיון ולקבל לעבודה את מי שרוצה, לפטר כרצונו וניהול המפעל לפי שיקול דעתו. פס"ד אורי דנן נ' מושב אמירים , פס"ד ישן, למעביד יש זכות לעשות שינויים בתפקוד ובדרישות מהעובד במהלך העבודה במסגרת זכותו לניהול עסקו. כל זה כמובן בכפוף (סייג) למגבלות שנקבעו בחוק או בהסכמים קיבוציים או בחוזה האישי עצמו.

המעביד רשאי לסייג את זכות הניהול שלו אך זה צריך להעשות במפורש הפרה או שינוי בסדר? לפי מה שנראה כסביר (במידה ואין הסדר בחוק/חוזה) בשנים האחרונות זכות המעביד לכך נבעה גם מזכות הקנין שמעוגנת בח"י כבוד האדם וחירותו וח"י חופש העיסוק. הפסיקה הוסיפה וקבעה מגבלה נוספת שהיישום של זכות המעביד צריכה להיעשות בתום לב פס"ד אוני' ת"א. 

חובות נוספות של המעביד כנגד זכויות וחובות של העובד:

החובה לשלם שכר עבודה, חוק שכר מינימום , בעבר סברה הפסיקה שהמעביד חייב רק לשלם שכר עבודה ולא חייב לספק עבודה בפועל, ושהעובד מנגד זכאי רק לשכר עבודה. כיום הגישה שונה בפסיקה: לעובד יש זכות להתפרנס וזכות לעבוד בפועל, זה מיישום הזכות במקצוע ספציפי כשלעובד העובדה שהוא צריך לעבודה מחזיקה את המוניטין והכישורים המקצועיים שלו למשל רופאים פס"ד גאיה קורן עיתונאית נחשבה עובדת, בפועל ייבשו אותה...שילמו לה אבל לא נתנו לה ממש לעבוד , בימ"ש קבע שיש להחזירה לעבודה ולספק לה עבודה . זכות העובדים כזכות לעבוד ולא רק להתפרנס. 

זכות זו טרם גובשה סופית. מנגד חובת העובד להיות מוכן ומזומן לבצע את העבודה . לא מדובר על ביצוע עבודה בפועל, אם הוא נכון לבצע העבודה אך יש נסיבות שמונעות ממנו לבצע עדיין יהיה זכאי לשכר עבודה (למשל בסיטואציה של הפסקת חשמל במשרד) וזכויות גם אם חולה ונעדר בשל כך מהמשרד. 

ל 2 הצדדים יש חובה לבצע החיובים מכח החוזה בנאמנות ובתו"ל. 

חובת הנאמנות משמעותה החובה לנהוג בהגינות ובכבוד. יישום בפסיקה פס"ד אורי דנן. דובר על זה שפנה לגורם חיצוני ויש פגיעה ,הדבר נחשב בניגוד לחובת נאמנות.

חובת המעביד לברר תלונות שמגיש העובד לגבי מקום העבודה המעוגן בחוק מיוחד ספציפית למניעת הטרדה מינית במקום העבודה. 

במסגרת חובת נאמנות ותו"ל גם בהקשר של העובד: 

(1) החובה להימנע מלהימצא במצב שמעמיד אותו במצב של ניגוד עניינים של המעביד ולכן יש איסור כללי מכח הפסיקה לעבוד בעבודה נוספת אלא אם המעביד אישר לו.

(2) חובה לשמור על הסודות המקצועיים של המעביד גם לאחר שהיחסים מסתיימים כבר חובת סודיות זו מעבר לקביעתה בפסיקה מעוגנת גם בחוק עוולות מסחריות.

חובת זהירות ל 2 הצדדים ולכן המעביד חייב לספק לעובדים אמצעי בטיחות שמספקים לו והעובד מחויב לשמור על כללי העבודה וכו'.

חובת העובד מוכן ומזומן לעבוד-חריג לזה:

נושא השבתה, עובד שמשתתף בשביתה חוקית לא זכאי לשכר עבור ימי השביתה אך לא יראו בשביתה שלו הפרת חוזה העבודה סעיף 19 לחוק הסכמים קיבוציים ,זו השהייה לפי הפסיקה אי אפשר לפטר עובד בגלל ששבת. 

יש שינוי במסגרת זכות המעביד של חוזה העבודה שלא יחשבו הפרה והם נחשבים לדברים שהמעביד רשאי לעשות חד צדדית, בחוזה לתקופה לא מסוימת מעביד יכול לסיים את העבודה בפרשת מילנפרד כבאים עם מנוחה נדונה שאלה האם המעביד רשאי לסיים החוזה כולו בהוראה חד צדדית אז למה לא לשנות הוראה מסוימת בחוזה באופן חד צדדי השופט ברק אומר על כך: המעביד והעובד רשאים לסיים החוזה בחד צדדי אך כל עוד החוזה נמשך ולא הסתיים בפטורי עובד, המעביד לא רשאי לעשות שינוי בתניה חד צדדית. אם השינוי כה קריטי מעשית יכול לפטר העובד ולהציע חוזה חדש עם הסעיף משונה אבל אז מחויב לתת התנאים לפיצויים בגלל הפיטורין אלא אם יש הרשאה לתניה החד צדדית בין מכח חוק ובין מכח החוזה עצמו. 
פס"ד בענין יוחנן גולן נאמר שלפעמים מהתנהגות העובד אפשר ללמוד על הסכמתו לשינוי גם אם השינוי היה חד צדדי , שולם שכר לשנתיים התכוון שהשכר יהיה על משרה מלאה, העובד עבד חלקית, מההתחלה השכר הופחת אך הוא המשיך לעבוד, אחר כך פוטר בגלל אי שמירת סודיות ודרש שהשכר יהיה כפי שהיה בהתחלה. בימ"ש: ההפחתה בשכר כיוון שהיתה חד צדדית היא הפרת חוזה העבודה מצד המעביד, אבל מכיוון שהעובד המשיך לעבוד תחת התנאים החדשים שנקבעו רואים אותו כמי שויתר והשלים עם התנאים החדשים. מתי לא יראו העובד כמשלים עם התנאים? מחאה סתם לא מספיקה , העובד צריך להגיש תביעה לקיום החוזה כבמקור או באפשרותו להתפטר ואז יהיה זכאי כאילו היה מפוטר. 

בענין זה נפסק שיכולים לחלוף גם מספר חודשים בין התקופה שהיה שינוי ועד לתביעה , ויתור של עובד לא יכול להיות על דברים שיש לו מכח חוק. 

תנאים מהותיים – מספר ימי החופשה תנאי מהותי

תנאים שנועדו לקבוע את האופן שבו ייושמו הזכויות המהותיות הסכמה מהמעביד למועד ימי חופשה.

הפסיקה הבחינה בין זכויות נלוות תנאי עבודה נלווים- אותן זכויות בשונה מהשכר שלא צומחות ישירות כנגד העבודה אלא הן זכויות ישירות- הזכות לשבתון ,קה"ל, דמי הבראה, משכורת 13, ביגוד, אין קשר ישיר בין ביצוע עבודה לעצם הענקת הזכות, יש פסיקת ביה"ד הארצי, ההלכה קובעת שזכויות נלוות אפשר לתבוע כל עוד מתקיימים יחסי העבודה ולא ניתן לפדות אותן אחריי סיום יחסי העבודה אלא אם כן יש הוראה ספציפית שמתירה הפדיון פס"ד פאולינה נ' אוני' עברית, פרשה לפניי שניצלה הזכות לימי השבתון, זכות נלווית שרצתה לפדות אותה. 

חוק הודעה לעובד (תנאי עבודה) נכנס לתוקף בתאריך 21/6/02 הוצאו תקנות מתוכו שנכנסו לתוקף ב 9/02 שנקראת תקנות הודעה לעובד [(תנאי עבודה ) (צורת הודעה ופרטיה )] החוק קובע חובה כללית למעביד למסור הודעה לעובד תוך 30 יום מתחילת העבודה על תנאי העבודה שלו מרגע שהתחיל לעבוד, לפי הפרטים בתקנון לגבי עובדים קיימים המעביד מחויב למסור להם הודעה כזו, אם עובד ספציפי פרש בכתב שתימסר לו הודעה – לבדוק תוכן החוק. 

אי ביצוע חובה זו דינה פלילי –קנס, כשלביה"ד לעבודה סמכות לדון בתביעה אזרחית גם.

אפשר לשער שההודעה לעובד לא תוגדר כחוזה עבודה בין הצדדים, אלא הוא דבר שהסכימו עליו מכח הצדדים. ההודעה באה לשקף את מה שמוסכם עליו, ולכן ההלכה של העוסקים בדבר היום היא שהודעה שנתן המעביד לעובד מכח החוק היא בעצם משהו ראייתי ולא קונצטוטיבי ולכן תהיה אפשרות לעובד/למעביד לטעון שהתאים שהוסכם עליה הם לא כמשתקף בהודעה. נטל ההוכחה סביר להניח יהא על הטוען כנגד ההודעה. 

החוק מחייב המעביד לתת הודעה על שינוי בתוך 30 יום מהשינוי וזאת בכפוף ל 2 חריגים (1) כשמדובר בשינוי הנובע מהדין ומהסכם . אם מדובר בפרט שמופיע בתלוש השכר של העובד. 

החוק לא משנה ההלכות לענין זכות הצדדים לשנות התנאים לחוזה. 

