7. ikasgaia: ITURRI LABORALEN APLIKAZIOA ETA INTERPRETAZIOA
1. APLIKAGARRI DEN ARAUAREN ZEHAZTAPENA: KASUAK
ARAUAREN APLIKAZIOA:
· Lan Zuzenbidearen iturrien sistemaren konplexutasuna.
· Hierarkia printzipioa – arau mesedegarrienaren printzipioa (langilearen aldekoa).
· Modernitate printzipioa – baldintza hoberenaren printzipioa (langilearen aldekoa). Lex porterior derogat anterior. Ñabardurak ditu lanaren zuzenbidean  baldintza hoberenaren printzipioa (langilearen aldekoa).
· Langilearen eskubide-ukaezintasuna. Hitzarmen kolektibo eta legean jasotakoei ezin uko egin. 
· ARAUAREN INTERPRETAZIOA: “pro operario” (langilearen aldeko) printzipioa. 

2. ARAUEN KONKURRENTZIA
A) ARAU-HIERARKIAREN PRINTZIPIOA
· KE 9.3 eta LE 3.2 art.
· Lan-Zuzenbidean: LE 3.3 art. (IRAK) – arau mesedegarrienaren printzipioa (= lerrun altueneko arauak, behekoarekiko minimoa izan behar du). Beraz, gatazka badugu, legea eta HK artean eta ez badute gauza bera esaten, nahiz eta legea iturri sistema goragokoa izan, HK aplikatuko dugu langilearentzat onuragarriagoa den heinean. HKak jartzen duena mesedegarriagoa bada legekoa baino HK aplikatuko da.
· Arazoak: 
1) Zein arauren artean? (B. atala).
2) Mesedegarriena zein den, nola erabaki? (C. atala).
B) BETE BEHARREKO ZUZENBIDEA ETA HAUTAZKO ZUZENBIDEA
· LZ-aren zeregina-Estatua: bete beharreko zuzenbidea: Gurea zuzenbide absolutu baina erlatiboa dugu izan ere, legeak minimo bat hobetu daitekeena:
· Absolutua: borondatezko autonomiarik ez  (indibiduala nahiz kolektiboa). Adibideak. Estatu batek zuzenbide absolutua ematen du, ezin denean zuzenbidea aldatu, ez autonomia indibidual ez kolektiboaren bidez. Ezin da ezer kasu honetan langilearen alde hobetu, zurruna da. Beraz, ez HK ez kontratu batek ezingo luke oinarrizko zuzenbide hori aldatu.
· Erlatiboa: bere edukia 2. arau  batek hobe dezake. Zehazteko zailtasuna azterketa: bi arauen arteko konparaketa. Arau erlatiboa da, bere edukia beste arau batek arau dezakeelako zeina izan daiteken azpiko lerrun batekoa, beti ere langilearen alde egiten badu.  Beraz, ze arauen artean eman behar da harremana? Horrela:
· - Legea / erregelamendua (LE 3.2) osagarritasuna. 3.2 horretan oinarrituz, puede complementar esaten du. Beraz, mesedegarritasun printzipioa ez genuke aplikatuko, osagarritasuna da harremana eta dagoen printzipioa hierarkia da, ez du aldatzen baizik eta osatu.     
- Legea / legea (KZ 2.2) modernitatea. Maila bereko bi arau dira, beraz, ez da arau mesedegarria eta osagarritasuna aplikatzen, lege zaharrak indarra galtzen du.
· Arau mesedegarriaren araua  Triangeluan: legea  + HK + LK, hori kasu horretan. 
· Hautazko zuzenbidearen kasuan mesedegarria ez, legegileak uzten du legea aplikatzeko edo bestela itunari begiratzen dio. 
- Legea / adostutako araua.
- Legea eta-edo adostutako araua / lan kontratua (estatutuz kanpoko hitzarmena). Adb.: LE 34.1, II art.*
Printzipio hau ahultzen doa.
· Hautazko zuzenbidea. Adb.: LE 29.2.
C) ARAU MESEDEGARRIENAREN PRINTZIPIOA ETA BERE AHULTZE PROGRESIBOA. ARAU LABORALEN ARTEKO OSAGARRITASUN ETA ORDEZKOTASUN HARREMANAK
· Osagarritasun harremana. Adb.: LE 26.3, 31.
· Ordezkotasun harremana. Adb: 35.4 LAPL/LPRL.
· Arau laboralen arteko gatazka: arau mesedegarrienaren printzipioa eta bere ahultze progresiboa. LE 3.3 art. (IRAK), adb: LE 34.1: 
Mesedegarritasun printzipioa:
1. Zein arauren artean? (bidalpena).
· 2. Konparaketan, zein tresna edo erizpide? Zein da mesedegarriagoa? 3.3 ra jo behar dugu. 3.- Nahiz Estatuko mailakoak zein itunez lortutakoak izan, berdin dela, bi lan-arautegi edo gehiagoko aginduen artean gatazkarik sortzen bada, orokorrean ikusita, langilearentzat onuragarrien dena aplikatuz erabaki beharko dira gatazkak; eta zenbatzeko modukoak diren kontzeptuei dagokienez, urteko kalkulua erabili beharko da. Lan-arautegiok, bestalde, derrigorrezko zuzenbideko gutxienekoak errespetatu behar dituzte beti. Batzuetan konparatu behar den horretan oinarrizko eskubideak etab agertze dira, eta jurisprudentziak esan du horiek ezin direla inoiz aplikatu gabe utzi. Batzuetan zaila izaten da beraz, jakitekoa langilearen estatutuko zer den aplikagarri baina jurisprudentziak laguntzen digu. Konparaketa osoki egin behar da, eta orduka edo soldataren kasuan eurotan zer den mesedegarriagoa, beti urteari begira egin beharko da. Izan daiteke zerbait begi-bistaz langilearentzat hobeagoa baina beraz, ondo konparatu behar dugu ondo, esan bezala:, 1) osotasuna 2) kuantifikatu behar bada urteko erreferentzia harturik eta bestelako baldintzak. 
· Konklusioa: ez da benetako gatazka + goi-mailako arauak baimentzen du behe-mailakoak bere edukia betetzea. Langilearen aldekoa delako beti ere. Ez benetako gatazka, nola goi mailako araua minimoa den, goi mailakoa arauak baimentzen duela behe mailakoa aplikagarri izatea langilearen  aldekoa delako. Hau lanaren zuzenbidean bakarrik, izan ere, bestela ezertan geratuko litzateke HK.
· Ahultzea: 1994ko erreforma. LE 15.1 b)*. Indarra galdu du printzipio honek batik bat, 1994ko erreformarekin. Hori ikus daiteke: LE 15.1 b): 1. Lan-kontratua denbora-mugarik gabe edo iraupen mugaturako itundu ahal izango da. Iraupen mugatuko kontratuak kasu hauetan egin ahal izango dira:… b) Merkatuaren gora-beheren eraginez, eta zereginak metatu edo eskabide larregi izatearen eraginez, halako kontratuak egitea beharrezkoa denean, nahiz eta aipatutako lan guztiok enpresaren ohiko jarduerakoak izan. Halako kasuetan, sei hilabeteko iraupena izan dezakete kontratuek gehienez ere, hamabi hilabeteko aldian, egoera horiek sortzen direnetik kontatzen hasita. Estatuko hitzarmen kolektibo sektorialen eta, halakorik ezean, maila apalagoko hitzarmen sektorialen bidez, kontratu-mota horien gehienezko iraupena mugatu eta zein sasoitan egin ahal izango diren zehazteko modua egongo da, dena delako egoera gertatzeko garai batzuetan izaten den joera kontuan izanda. Kasu horretan, kontratu horretaz baliatzeko gehienezko denbora tartea hemezortzi hilabetekoa izango da, eta kontratua ezin izango da epe horren hiru laurdeneko epea baino luzeagoa izan; gehienezko muga hamabi hilabetekoa izango da….  Ahultzearen arrazoia: Legeak 6 hilabete eta HK 8 hilabete, epe hauek kontratu indefinitua edo eskubide batzuk lortzeko, beraz luzatzea ez da mesedegarriagoa.  Kasu honetan, baian hori egin daiteke legeak ahalbidetzen duelako eta horrek erakusten du printzipioa ahultzen dela. 

3. ONDORENGOTZA ERREGULATZAILEA: BALDINTZA HOBERENAREN PRINTZIPIOA
Honek dakarrena: Zertan datza? Berriagoa dena aplikatu behar dela: lex poxterior derogat anterior. Beraz, aplikatuko dugu epearen arabera, baldintza hori aplikatuko dugu printzipioz, dena dela, zaharra aplikatuko dugu langilearentzat hobea bada. 
Lan-kontratuaren alderdiek (biek/batek), lan-harremanaren eremuarekiko, langilearentzat lan baldintza hobeagoak ezartzen dituzte Lan kontratu bat egiten da eta adosten da langile honen soldata X+2 izango dela. Izan ere, 2009ko HK X+1 zen. Lan kontratuak hobetu HK. Arau mesedegarriaren printzipioa. Hori desagertzen da (HL) 2014 X izango da soldata, mantendu dezake langileak X+2 soldata, bi alderdiek adostu zutelako, eta baldintza hoberenaren printzipioa aplikatzen da. 
(+ LE 3.5 art.).: langilearen eskubideen ukaezintasuna: langile batentzako aldekoa bada, ez da agian denentzat ona, betebeharreko zuzenbidea aldatzen bada.
· Doktrina jurisprudentziala + “teoría de los derechos adquiridos”  -  LE 3.1 c), 8.1: baldintzen arteko konparaketaren aurrean geundeke.
· LE 3.1 c) lan kontratuari buruzko iturri sistema, eta non dago baldintza hoberenaren printzipioa hor? Alderantziz interpretatuz gero, ezingo dira hitzarmen kolektiboan agertzen direnak okertu, baina hobetu daitezke, irakurketa hori egin zuen jurisprudentziak.
· 8.1: baldintzen arteko konparaketaren aurrean geundeke.
· Zertan datza? Lan-kontratuaren alderdiek (biek/batek), lan-harremanaren eremuarekiko, langilearentzat lan baldintza hobeagoak ezartzen dituzte (+ LE 3.5 art.).
· Muga: objektu zilegia  ezin dute aldatu bete-beharreko zuzenbide absolutua. . Lan kontratuan hobetzen den hori objektu zilegia izatea. Objektu zilegi hori dela eta ezin da bete beharreko zuzenbide absolutua aldatu. Kontratatzeko gutxieneko adina 16 urte da, familiak behar du semeak lana egitea, baina ez du balio, deuseza, alderdi baten borondatea ez du balio, izan ere, baldintza hori ezin da aldatu. 
· Jatorri kontraktuala (espresua/isilbidezkoa) normalean langileari dagokio aldatzeko eskubidea. Isilbidezkoa bada doktrina jurisprudentzial benetan landua dago, tranparik ez egiteko. Normalean langileari dagokio aldatzeko eskubidea
· Nola aldatu?
1) Langile eta enpresaburuaren arteko ituna.
2) Absortzioa eta konpentsazioa. LE 26.5. 16 ikasgaian ikusiko dugu. Konpentsazioa: 2015eko HK izatea X+2 orduan kopentsatu egiten du, eta hortik aurrera iturria ez da LK baizik eta HK. Absorbitzea: X+2 esan beharrean X+3 esatea, hitzarmen kolektibo berriak jan egin diolako.
3) LE 41-eko tresnak (enpresako arrazoiak) (20. ikas.) Enpresa batek arrazoitu egiten badu, enpresako itun bat sinatzen badu langileen ordezkariekin, hau ere X izatera pasako da. Enpresak justifikatzen badu arrazoiak dituela, eta enpresako itun bat sinatzen badu, aldatu eta jaitsi ahal izango du soldata bat. 
* Beraz, alderdi batek ezin du aldebakarrez kontratua aldatu, ezta onartzen ezta ere mehatxurik. KZ 1256

4.- LANGILEAREN ESKUBIDE-UKAEZINTASUNA
Adb: LE 26.4: 26 arte soldatari buruz hitz egiten du. Langilearen konturako zerga-kargak eta Gizarte Segurantzako karga guztiak langileak ordaindu behar ditu, eta deusezak izango dira kontrako itun guztiak. Ez baduzu lana egiten ez duzu soldatarik, dena dela, gertatu daiteke ezin duela lanera joan zerbaitegatik, lanera joan gabe, prestazio bat jasotzen du. Beti ere hau aurretik kotizatu denean, langileak ekoizten duenetik zati bat kotizatzen du estatuarengandik gero prestazio ekonomiko bat izateko. Ezin da horrelako zerga bat aldatu itun baten bidez. Deuseza izango da. Zer dago egoera horren funtsean? Langileari dagokion eskubide bat ukatzen ari direla hori errespetatuz ez gero. Eta ezin zaio eskubideari uko egin.
· Zertan datza? Oso formula energikoa (konparatu, KZ 6.2kin), borondatezko autonomiarekiko mugatzat jokatzen duena. Helburua= langilearen askatasuna babestu.
· Lehen mailako printzipioa. LE 3.5 art.:
· - “por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podrán disponer válidamente de derechos reconocidos como indisponibles en convenio colectivo”. Langileek, ezin izango dituzte balioz erabili, ez lortu aurretik, ez gero, derrigorrezko zuzenbideko lege-xedapenez onartutako eskubideak. Eta ezin izango dituzte balioz erabili hitzarmen kolektiboz erabili ezinekotzat onartutako eskubideak ere. Derecho necesario absolutua edo erlatiboa izan daiteke, eta zuzenbide absolutuko arau bat bada, eizn izango dute ezer aldatu. Langile batek ezin du enpresaburuarekin adibidez, soldata talde berri bat sortu. Talde batzuk daude eta zu talde baten zaude eta horren araberako soldata daukazu.
· - “antes o después de su adquisición”. Langilearen aldeko epaiak (=zuzenbidea). Hitzarmen kolektiboa 2015ekoa bada eta X+3 kobratuko badu, ezin du gutxiago kobratu enpresaburuak esaten duelako. Indarrean sartzen denean aplikagarri zaio. Antes-aren debeku hori nola bete? Hau da oraindik eskubidea ez duzunean, antes horrek egiten dio erreferentzia epaileei. Langilearen aldeko epaiak daude, adb: langile bati egoitza aldaketa bat proposatzen diote, orduan, aplikagarri izango zaio egoitza aldatzeari buruzko epaiak. Langilearen basbesa leku guztietatik bermatua dago.
· - “válidamente”       Lan-kontratuaren xedapenei uko egitea. Aurretiazko adiskidetza (LJL 63 eta hh.). LE 9.1. Eskubide horiek xedatuak baditu, gaizki jardungo balu, edo orain artekoari kasorik egingo ez balio, deuseza izango litzatekela. Deuseztasun partziala aipatu beharra dago, lan zuzenbideak nahi duena da ahalik eta gehienen soldata mantendu beraz, deuseza dena gaza konkretu hoir da, eta ez kontratu osoa (LE 9.1.).

5. ARAU LABORALAREN INTERPRETAZIOA ETA “PRO OPERARIO” PRINTZIPIOAREN BIZIRAUPENA
· Badakigu zein den aplikatu behar den araua baina ez dakigu zein zentzu eman. Kasu honetan printzipio hau erabili. Horretarako Kz. 3.1 art.: interpretazio irizpide orokorrak, Lan Zuzenbidean aplikatzen dira ere bai. Nola interpretatu behar diren arauak esaten digu.
· Halere, Lan Zuzenbidearen berezko printzipioa dugu: 
· KE 1.1: Espainia estatu soziala
· 9.2: “in dubio, pro operario”. (berdintasun materiala) Epaileak HK baten aurrean 3.1 aplikatuko du eta ez bada nahikoa onuraduna langilea izango da.
· KZ 3.2: ekitate-printzipioa.
· Jurisprudentziaren sorrera. Arauen (legezkoak/hitzartutakoak) interpretazioan datza. Kontratuak, ez! Balio du arau juridikoak (eraginkoratsun jurdiikoa) interpretatzeko, baina ez du balio kontratuen xedapenak interpretatzeko. Hor autonomia pribatuaren arloan gaude eta ez du balio.  Kontratuak, ez! Ezin du pro operario printzipioa erabili.
· Zehaztapenak = arrazonamendu azkeneko tresnatzat. Baldintza: arau horiek zentzu ezberdinak baimentzea.
· Gaur egun, autotutela tresnak.
· Gizarte segurantza: pro-onuradura. Adb.: lan-istripua.
· Biziraupena: ponderazioa. Hutsegite eta zigorrak.


