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Riassunto del libro di Diritto Sindacale di Gino Giugni (realizzato con Word XP dagli alunni Benza-Scarella)
La libertà sindacale

1. Principio costituzionale della libertà sindacale

L’articolo 39 Cost., sancisce che l’organizzazione sindacale è libera, tale principio si contrappone a quello corporativo fascista che prevedeva un solo sindacato con rappresentanza legale di tutti i membri della categoria (efficacia erga omnes).
Il diritto di organizzarsi liberamente si manifesta come diritto soggettivo pubblico di libertà, impedendo allo Stato di compiere atti (leggi ordinarie) che siano lesivi di tale libertà.

2. La libertà di organizzazione sindacale

Il riconoscimento della libertà di associazione con fine sindacale, è riconosciuto come lecito dall’articolo 39 e perciò non può essere vietato da una legge penale ordinaria.

Per sindacale, s’intende un atto o un attività diretti all’autotutela di interessi connessi a relazioni giuridiche cui sia dedotta l’attività di lavoro. La qualificazione sindacale presuppone un’aggregazione di soggetti almeno potenziale.

3. La normativa comunitaria

La carta dei diritti fondamentali (Nizza) del 2000, riconosce all’articolo 12 la libertà sindacale, e agli articoli 27 e 28 il diritto dell’informazione dei lavoratori e quello di negoziazione e azione collettiva.

La libertà sindacale è stata riconosciuta come semplice libertà di associazione, inoltre tale carta non ha alcun valore giuridico.

Numerose norme comunitarie riconoscono le organizzazioni sindacali, e fanno riferimento diretto ai contratti collettivi.

4. La libertà sindacale nelle convenzioni internazionali.

La convenzione dell’OIL numero 87 dispone il diritto di costituire organizzazione sindacale e di aderirvi.

La convenzione numero 98, stabilisce che i lavoratori devono godere di una protezione adeguata contro qualsiasi atto di discriminazione antisindacale.

Altre convenzioni internazionali sono il patto internazione sui diritti economici, sociali culturali (ONU), la convenzione per la salvaguardia dei diritti dell’uomo e delle libertà fondamentali, la carta sociale europea.

5. Il divieto di atti discriminatori

Lo Statuto dei lavoratori al titolo II regola la libertà sindacale, ponendosi tre obiettivi:

1. La tutela della libertà e della dignità dei lavoratori

2. L’effettiva libertà sindacale

3. Il sostegno all’organizzazione sindacale

L’articolo 14 (st.lav.) afferma che il diritto di costituire associazioni sindacali, di aderirvi e di svolgere attività sindacale, è garantito a tutti i lavoratori all’interno dei luoghi di lavoro, ribadendo quanto già espresso dall’articolo 39 Cost.

L’articolo 15 sancisce la nullità degli atti discriminatori, ricollegandosi alla convenzione OIL numero 98.

Sostiene la nullità degli atti discriminatori nei casi relativi all’appartenenza o meno a sindacati (es: decisione su assunzioni, partecipazione ad uno sciopero), allarga la stessa disciplina anche alle discriminazioni di origine politico, religioso, prevedendo in alcuni casi anche sanzioni penali. Viene sancito anche il divieto di trattamenti economici collettivi discriminatori, riconducibili anche ai casi in cui alcuni vengano premiati senza provocare danno ad altri (premio ai non scioperanti).

6. I sindacati di comodo

L’articolo 17 riaffermando il principio già sancito dalla convenzione numero 98, vieta la costituzione di sindacati di comodo, poiché tali forme hanno lo scopo di comprimere la libertà sindacale.

7. La libertà sindacale negativa
Tale libertà permette di non aderire a nessun sindacato, è riconosciuta dall’articolo 15, che dichiara, inoltre, illecita la discriminazione ai danni del lavoratore che non aderisca ad un’associazione sindacale.

8. L’organizzazione sindacale dei militari e della polizia

Vi è il divieto di costituire organizzazioni sindacali da parte dei militari in carriera, inoltre vengono posti alcuni limiti al diritto di sciopero. Al personale di polizia viene riconosciuto il diritto di associarsi in sindacati, solo in regime di separatezza; la legge prevede inoltre il divieto di sciopero per tale categoria.
9. La libertà sindacale degli imprenditori e dei lavoratori autonomi

Sorgono alcuni problemi visto che l’imprenditore, all’interno della contrattazione aziendale, può agire come singolo. Vi sono dei contrasti sul fatto che l’associazionismo degli imprenditori goda o no della tutela prevista dall’articolo 39 Cost., considerando che il titolo II dello Statuto si riferisce alla libertà sindacale dei lavoratori. Le opinioni divergono nei confronti dell’articolo 39 cost, non ci sono problemi di interpretazione sul fatto che tale libertà sindacale sia riconosciuta dagli articoli 18 e 41 della carta fondamentale dei diritti europei; tali articoli predispongono una tutela meno densa. E’ necessario ricordare che esiste un sindacalismo dei lavoratori autonomi.

Il sindacato: a) Il fenomeno storico

1. I modelli organizzativi:

A) Sindacato di mestiere: secondo questo modello, in ogni impresa operano più sindacati, tanti quanti sono le professionalità necessarie al processo produttivo.

B) Sindacato per ramo d’industria: organizza i lavoratori secondo il tipo di attività produttiva esercitata dall’impresa da cui dipendono; tale modello si affermò in Italia.

2. L’organizzazione

La struttura si articola in due linee organizzative: una orizzontale, secondo il dato territoriale, e l’altra verticale secondo la categoria. La struttura organizzativa delle maggiori organizzazioni, può essere così schematizzata: 
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3. Sindacalismo unitario e pluralismo sindacale

Una variabile molto importante è quella relativa o al regime di unità o al pluralismo.

In molti paesi esistono confederazioni che riuniscono tutti o quasi i sindacati esistenti (unità sindacale): è tipico della Gran Bretagna e della Germania.

Le situazioni di pluralismo sono caratterizzate dalla coesistenza di confederazioni con diversa ispirazione ideologica, come in Italia e in Francia.

Nel 1972, CGIL, CISL, UIL stipularono un patto con il quale fu creata la Federazione delle Federazioni, dove si riconobbero reciprocamente pari peso nelle decisioni. Nel 1984 si ha lo scioglimento della Federazione.

4. Le affiliazioni internazionali

A livello europeo si è formata la confederazione europea dei sindacati (CES), alla quale appartengono le tre Confederazioni italiane.

5. L’associazionismo sindacale degli imprenditori.

Per essi l’esigenza di coalizzarsi nasce dalla necessità di contrastare la controparte, oltre che dall’interesse ad evitare che la concorrenza di altri imprenditori possa basarsi su costi minori della forza lavoro. Essi si raggruppano in confederazioni per grandi settori economici (confindustria, confagricoltura).

A livello Europeo, gli imprenditori privati sono organizzati nell’unione delle confederazioni industriali e dei datori di lavoro.

6. L’organizzazione sindacale non organizzativa

La forma organizzativa prevalente è associativa, talvolta viene svolta da formazioni non stabili (comitati di agitazione): sono coalizioni provvisorie, che siano pur sempre idonee ad esprimere un’omogenea volontà collettiva.

B) La regolamentazione giuridica

7. Sindacato di categoria professionale e la libertà di scelta tra diversi modelli organizzativi

E’ necessario distinguere la categoria professionale tutelata dal sindacato (es.: macchinisti o tutti i ferrovieri). Ogni sindacato è libero di scegliere in piena autonomia i lavoratori da organizzare. Una categoria può essere contemporaneamente tutelata da più sindacati.

8. La mancata attuazione dell’articolo 39 cost.
Dal primo comma di tale articolo, si ricava l’autonomia del gruppo sindacale, essa è la libertà di scegliere il tipo di lavoratori da organizzare.

Ai commi successivi è prevista la registrazione dei sindacati, a condizione che vi sia democraticità negli statuti.

Essi, attraverso la registrazione acquistano la personalità giuridica, e, rappresentati unitariamente in proporzione dei loro iscritti, possono stipulare contratti collettivi dotati di efficacia generale.

Sul meccanismo delineato dai commi 2,3,4 (es: determinare uffici competenti alla registrazione), il legislatore non è mai intervenuto, e tali disposizioni sono rimaste lettera morta.

Il mancato intervento è dovuto ad una scelta, per il timore che la registrazione diventasse uno strumento di intromissione dello Stato.

9. La scelta privatistica

Il diritto sindacale è stato ancorato al diritto privato, come accade in altri paesi occidentali, escludendolo dal diritto pubblico.

10. L’associazione non riconosciuta
Il sindacato è stato qualificato giuridicamente come un’associazione non riconosciuta, ai sensi dell’articolo 36 ss.c.c. quando assume natura associativa. La disciplina giuridica è presente agli articoli 36,37,38, dove si ricava che il fondo sociale costituisce un’unità, che va oltre i singoli individui facenti parte dell’associazione. Il fondo permane oltre la volontà del socio di mantenere in vita il rapporto giuridico, e si estingue soltanto con l’atto in cui i soci deliberano lo scioglimento dell’associazione.

La responsabilità patrimoniale, consiste nella congiunta e solidale responsabilità del fondo sociale e delle persone che hanno agito in nome e per conto dell’associazione. L’associazione non riconosciuta anche se priva di personalità giuridica è soggetto di diritto, perché costituisce un centro autonomo di imputazioni giuridiche.

12. La disciplina delle forme organizzative non associative.

L’organizzazione sindacale può assumere una veste diversa da quella associativa; anche in tal caso, la sua regolamentazione giuridica dovrà essere reperita nelle forme organizzative del diritto privato, in quanto compatibili con il principio fondamentale della libertà sindacale. Tali organizzazioni sono spesso coalizioni occasionali (es: comitati di sciopero…), che al termine del conflitto si sciolgono essendo esaurito il mandato.

13. Interessi collettivi, individuali e generali

L’interesse collettivo è quello di cui il sindacato è portatore, l’interesse generale è portato avanti dallo Stato, e acquista concretezza attraverso le procedure costituzionali, mentre l’interesse individuale è quello dei singoli lavoratori.

Il carattere di indivisibilità dell’interesse collettivo porta all’estensione degli effetti dell’azione sindacale a tutti i lavoratori, perché funzionale alla difesa degli stessi iscritti. L’inadeguatezza del concetto di rappresentanza volontaria è tipica del diritto privato.


Rappresentanza e rappresentatività sindacale

1. Rappresentanza e rappresentatività

L’interesse collettivo è qualcosa di diverso dalla somma degli interessi individuali dei suoi membri, ciò impedisce di ricondurre il legame tra sindacato e i lavoratori all’istituto del mandato con rappresentanza, infatti, il rappresentante agisce in nome e nell’interesse del soggetto rappresentato, mentre il sindacato agisce in nome proprio, perseguendo l’interesse collettivo di cui è titolare.

La rappresentatività è la capacità dell’organizzazione di unificare i comportamenti dei lavoratori, in modo che gli stessi operino non ciascuno secondo le proprie scelte, ma come gruppo.
2. Il sindacato maggiormente rappresentativo

Lo Statuto dei lavoratori è stato definito come una legislazione di sostegno e promozione dell’attività sindacale, infatti ha riconosciuto alle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative, diritti che favoriscono il rapporto tra l’organizzazione e i lavoratori rappresentati (diritto assemblea art.20).

Vi sono altre norme che fanno riferimento a tale concetto, esse possono essere divise in due categorie, la prima riguarda il potere di designare rappresentanti dei lavoratori in organi collegiali espressivi degli interessi delle parti sociali, l’altra gli permette di stipulare particolari tipi di contratti collettivi.

3. La rappresentatività presunta
Il criterio della maggiore rappresentatività, proviene da un dato storico, e quindi non si basa su indici quantitativi, perciò viene definita rappresentatività presunta.

4. Gli indici della maggiore rappresentatività

La dottrina e la giurisprudenza hanno individuato alcuni indici:

- Consistenza del numero degli iscritti

- Equilibrata presenza in un ampio arco di settori (le opinioni in merito divergono)

- Svolgimento di un’attività di contrattazione

- Autotutela con caratteri di effettività, continuità, sistematicità

5. La crisi della maggiore rappresentatività

Questo metodo è entrato in crisi nella seconda metà degli anni ottanta e il referendum del 1995 ne è stato sintomo e aggravante.

La capacità rappresentativa delle grandi confederazioni non poteva più essere presunta, ma doveva essere verificata, dopo questa verifica, la maggiore rappresentatività della CGIL, CISL, UIL, ne è uscita confermata e il peso dei sindacati autonomi ne è uscito ridimensionato.


6. L’art. 19 dello statuto e i referendum del 1995
L’articolo 19 ha individuato come soggetti titolari dei diritti sindacali, le rappresentanze sindacali aziendali che fossero costituite ad iniziativa dei lavoratori ed operassero nell’ambito delle:

- Associazioni aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale

- Associazioni non affiliate alle precedenti confederazioni, che siano firmatarie di contratti collettivi nazionali o provinciali di lavoro applicati nell’unità produttiva. Il secondo criterio è residuale.

Questa norma è stata oggetto di due referendum abrogativi (1995), uno con esito negativo e l’altro con esito positivo.

Quello con esito negativo, se avesse avuto esito positivo, i titolari dei diritti sindacali del titolo III Statuto sarebbero state tutte rappresentanze sindacali senza distinzione alcuna.

E’ stato invece approvato il quesito referendario che si limitava ad investire la lettera a, e della lettera b, le parole nazionali o provinciali. Il risultato è che il titolo III trova applicazione solo per le rappresentanze che abbiano stipulato contratti collettivi applicati nell’unità produttiva, qualsiasi sia il loro livello.

Precedentemente (ai sensi dell’articolo 19) un sindacato per essere considerato rappresentativo, doveva svolgere la sua attività in una pluralità di imprese nell’ambito territoriale. L’abrogazione referendaria dei termini provinciale o nazionale, aumenta la possibilità di costituire r.s.a. Le conseguenze pratiche non sono di gran rilievo.

7. La giurisprudenza costituzionale sull’articolo 19 prima dei referendum
L’articolo 19 è stato più volte oggetto del giudizio di legittimità costituzionale, in relazione agli articoli 39, 3 Cost. 

Prima del 1995, la Corte si è pronunziata nel ‘74, ‘88,’90, le eccezioni di illegittimità sono state respinte, ma con letture diverse che entrano in conflitto tra loro.

Secondo la sentenza 6.3.1971 n. 54 la sua funzione è di identificare i soggetti titolari delle posizioni attive, previste dalle norme del titolo III, e non quella di limitare la libertà di costituire rappresentanze sindacali all’interno dei luoghi di lavoro, che viene garantita all’articolo 14 della stessa legge. Non è da considerarsi illegittimo rispetto all’articolo 3 cost, perché il principio di uguaglianza risulta violato non alla presenza di qualsiasi disparità di trattamento, ma quando la stessa, non abbia giustificazioni e non risponda a criteri di ragionevolezza.

La sentenza 24.3.1988 n.334, fa riferimento alla lettera a, considerandone il carattere solidaristico, dell’opzione a favore del modello intercategoriale, e tale scelta è da considerarsi coerente anche a livello storico.

Nonostante la sentenza 26.1.1990 dia un interpretazione completamente diversa, ancora una volta tal eccezione è stata respinta.

In sintesi: il privilegio in favore dei sindacati maggiormente rappresentativi, nella prima sentenza era solo ragionevole, nella seconda in qualche modo costituzionalmente vincolata, nella terza diventa costituzionalmente obbligatoria.

8. La giurisprudenza costituzionale sull’articolo 19 dopo i referendum.

La Corte Costituzionale con la sentenza 12.7.1996 n. 244 respinge l’eccezione, sostenendo che, anche nella nuova formulazione, non viola l’articolo 39, poiché “ le norme di sostegno dell’azione sindacale nelle unità produttive, in quanto sopravanzano la garanzia costituzionale della libertà sindacale, ben possono essere riservate a certi sindacati identificati mediante criteri scelti discrezionalmente nei limiti della razionalità”, né è violato l’articolo 3, perché questi limiti di razionalità sono rispettati dalle norme in esame. (In pratica né prima né dopo è risultato incostituzionale.)
10. Il sindacato comparativamente più rappresentativo

In alcuni recenti interventi, il legislatore ha introdotto una differente nozione, quella di sindacato comparativamente più rappresentativo. Si tratta di ipotesi nelle quali la legge assume il contratto collettivo, stipulato dai sindacati comparativamente più rappresentativi, come fatto produttivo di effetti giuridici da lei stessa determinati, ad esempio assume le retribuzioni come parametro per la determinazione dell’obbligo contributivo previdenziale.

La comparazione dovrà essere compiuta sulla base degli indici tradizionalmente elaborati: consistenza numerica, diffusione territoriale, partecipazione effettiva alle relazioni industriali.

Questa soluzione lascia aperto il problema sull’ipotesi in cui, due contratti collettivi concorrenti non coprano il medesimo gruppo professionale, ma uno più ampio o più ristretto rispetto all’altro. Il criterio del sindacato comparativamente rappresentativo non è in grado di risolvere un simile problema, per l’ovvia ragione che la comparazione può avvenire solo tra termini omogenei.

In altri casi la legge affida al contratto collettivo stipulato dai sindacati comparativamente più rappresentativi la funzione di integrare o modificare la regolamentazione posta dalla legge stessa, ne consegue che occorre selezionare le organizzazioni dell’una e dell’altra parte autorizzate a dettare le regole.

Se esistono due contratti collettivi che, per lo stesso ambito di applicazione, dettano due tariffe retributive differenti, la nozione di sindacato comparativamente più rappresentativo consiste nell’individuare quale delle due tariffe debba (ad esempio) essere presa come base di calcolo per stabilire la contribuzione previdenziale.

Al contrario, solo i sindacati comparativamente più rappresentativi sono abilitati a stabilire, nel contratto collettivo, in quali ipotesi possa stipularsi il contratto di lavoro interinale e il contratto collettivo stipulato da altri sindacati non potrà disporre in materia. La selezione nel primo caso opera tra contratti, nel secondo tra sindacati e in tal caso la differenza è meramente terminologica.
La rappresentanza dei lavoratori sui luoghi di lavoro

1. L’organizzazione sindacale sui luoghi di lavoro

Alle origini il movimento sindacale si diede una struttura di tipo prevalentemente territoriale, con la creazione dai primi anni del secolo di un canale di rappresentanza strutturalmente diverso e separato da quello dei sindacati. Mentre gli organi che stiamo per andare ad analizzare il più delle volte assumevano la forma di una struttura elettiva di rappresentanza di tutti i lavoratori all’interno dell’impresa, i sindacati si davano struttura associativa che ancora oggi conservano. Si formava così il c.d. doppio canale, situazione nella quale l’attribuzione delle funzioni negoziali venivano assegnate alla struttura associativa, e quelle di controllo e consultazione alla struttura elettiva, tale sistema si contrappone al canale unico dei sindacati nel quale la struttura associativa domina sia all’interno sia all’esterno dei luoghi di lavoro.

2. Le commissioni interne

Le commissioni interne furono regolate per la prima volta nel 1906; durante il periodo fascista vennero soppresse (1925 patto di Palazzo Vidoni), l’unico istituto rappresentativo dei lavoratori sul piano aziendale, fu la scialba figura del fiduciario d’azienda. Immediatamente dopo la caduta del regime fascista, le commissioni interne furono ripristinate (1943 c.d. patto Buozzi-Mazzini), durante il governo Badoglio, e gli veniva attribuito un compito di contrattazione collettiva a livello aziendale. Dopo la liberazione con accordi del 1947, 1953, 1966 le fu tolto ogni potere contrattuale. La composizione delle commissioni interne era determinata da un elezione a suffragio universale, e la ripartizione dei seggi avveniva con metodo proporzionale, la presentazione delle liste era aperta a qualsiasi gruppo, anche non inquadrato sindacalmente.

Fino agli anni sessanta furono la struttura portante del conflitto industriale all’interno delle aziende, ma non riuscirono a rispondere alla domanda di partecipazione operaia degli anni 1968-1969.

3.Le sezioni sindacali aziendali

Le sezioni sindacali aziendali si differenziano dalle commissioni interne, in quanto non sono un organo unitario e necessario, ma frutto della rappresentanza volontaria delle organizzazioni sindacali esterne, perciò sono un esempio di canale diretto.

4. I delegati e i consigli
Nacquero negli anni 1968-69 e nel giro di pochi anni sostituirono le commissioni interne, le tre confederazioni riunite allora in una Federazione, riconobbero questi organismi come la propria struttura di base all’interno dei luoghi di lavoro. Si giunse ad un compromesso tra i due canali. 

Il delegato rappresentava i lavoratori appartenenti ad uno stesso gruppo omogeneo, individuato dalla sua collocazione nel processo produttivo, perciò con un alto grado di omogeneità di interessi.

Il consiglio di fabbrica era formato da tutti i delegati di una certa unità produttiva, nelle fabbriche più grandi veniva nominato un esecutivo, con poteri di contrattazione sui posti di lavoro. Nel 1984 venne sciolto il patto con le confederazioni, e dal quel momento in caso di conflitto tra il consiglio e il sindacato maggiormente rappresentativo, quest’ultimo revocava la delega al primo e costituiva la propria rappresentanza sindacale (r.s.a.), ai sensi dell’articolo 19 dello Statuto dei lavoratori.

5. Le r.s.a. dell’articolo 19 dello Statuto dei lavoratori

L’articolo 19 dello statuto attribuisce i diritti sindacali del titolo III a generiche rappresentanze sindacali aziendali, senza regolarne la struttura.

L’articolo 19 non esclude che altri organismi sindacali possano essere costituiti all’interno dei luoghi di lavoro, principio peraltro garantito dall’articolo 14 st.lav. La norma ha un carattere definitorio, serve ad identificare i soggetti titolari per legge dei diritti sindacali.

I requisiti per la titolarità dei diritti sindacali sono:

1. La costituzione della r.s.a. avvenga ad iniziativa dei lavoratori

2. Risponda ai requisiti previsti dall’articolo 19
Per ambito sindacale si intende il legame tra la rappresentatività sindacale e l’associazione sindacale. È previsto un collegamento tra r.s.a. e sindacato, e deve esserci un riconoscimento della prima da parte del secondo. La necessità di tale atteggiamento comporta che per ogni sindacato esterno possa costituirsi una sola r.s.a., mentre, in forza dell’articolo 29 dello Statuto, una r.s.a. può far capo ad una pluralità di sindacati esterni. 

6. Le rappresentanze sindacali unitarie del settore privato

La formula dei consigli di fabbrica conteneva un compromesso tra il principio paritetico sostenuto dalla Cisl e dalla Uil e quello proporzionalistico difeso dalla Cgil. La mediazione tra queste istanze è stata trovata nelle RSU (protocollo 1993), e regolate da un accordo delle tre confederazioni.

Questo accordo ha assicurata quello che nel dibattito sindacale era chiamata esigibilità. In conseguenza di tale accordo, le organizzazioni sindacali firmatarie, o che abbiano successivamente aderito, acquistano il diritto di promuovere la formazione di RSU, rinunziando alla costituzione di proprie RSA.

In tal caso le RSU subentrano alle RSA, sia nelle titolarità dei diritti, sia nell’esercizio delle funzioni. Questa modifica porta alla possibilità che un sindacato firmatario può revocare il proprio riconoscimento della RSU in un determinato luogo di lavoro, e di costituire una propria RAS, dando disdetta all’intero accordo interconfederale. Il rinnovo delle RSU, di regola ogni tre anni, può essere preso disgiuntamente dalla RSU di cui sta per scadere il mandato con ciascuna delle organizzazioni firmatarie del protocollo del 1993 (secondo il principio della non esclusività altre organizzazioni possono partecipare).

Solo due terzi dei seggi sono ripartiti tra tutte le liste regolarmente presentate in proporzione ai voti conseguiti; all’altro terzo concorrono, sempre in proporzione al numero di voti ottenuti, le sole liste presentate dai sindacati firmatari del c.c.n. applicato nell’unità.

I poteri contrattuali per la contrattazione di secondo livello, sono attribuiti in via esclusiva alle RSU, essendo chiamati a tale funzione anche gli organismi locali dei sindacati firmatari del C.C.N.L. 

Le elezioni sono valide se si realizza il quorum del 50% +1 degli elettori.

8. La partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese

L’articolo 46 Cost., prevede il diritto dei lavoratori a collaborare alla gestione dell’impresa, ma è stata del tutto carente la pressione delle forze sociali e politiche per l’emanazione di una legge che vi desse attuazione. La partecipazione si è trasformata nel diritto delle rappresentanze dei lavoratori di essere preventivamente informata sulle decisioni che l’imprenditore intende prendere (esame congiunto), e di ricevere periodicamente informazioni complessive.

Il protocollo IRI del 1984 ha rafforzato i diritti d’informazione e creato complesse procedure di consultazione del sindacato sulle scelte gestionali più importanti.

9. I comitati aziendali europei

La direttiva 45/1994 ha tutelato il diritto all’informazione e alla consultazione ma solo per le imprese di dimensioni comunitarie, cioè quelle che abbiano almeno 1000 lavoratori e 150 in almeno 2 stati. In queste imprese la direzione centrale deve negoziare con un delegazione speciale un’equivalente procedura di informazione e consultazione. Tale delegazione speciale è composta da almeno un componente per ogni Stato membro in cui opera l’impresa.

10. Le rappresentanze per la sicurezza

Una forma specializzata di rappresentanza dei lavoratori in azienda legalmente prevista è quella del rappresentante per la sicurezza, è disciplinata dalla legge 626 del 1994 in applicazione della direttiva comunitaria numero 391 del 1989. L’articolo 18 del decreto rende obbligatorio la formazione di questa rappresentanza in tutte le aziende o, se questa è articolata in più unità produttive, in ciascuna di esse, senza alcun limite dimensionale. Il limite di 15 dipendenti ha rilevanza sulle modalità della formazione: fino a questo limite, infatti, il rappresentante è eletto direttamente dai lavoratori. Nelle aziende con più di 15 dipendenti, il rappresentante per la sicurezza è individuato nell’ambito delle rappresentanze sindacali operanti in azienda (eletti o designati).

Il contratto collettivo: A) Profili storici e tipologia

1. La determinazione delle condizioni di lavoro

Il movimento sindacale, sin dalle sue origini strettamente radicate all’interno del processo di rivoluzione industriale, ebbe tra i suoi fini primari, quello di ottenere minimi di tutela economica e normativa della condizione di vita e di lavoro.

2. Le prime riflessioni giuridiche sul contratto collettivo

Sul piano soggettivo, il problema della efficacia del contratto collettivo concerneva l’individuazione dei soggetti vincolati e veniva risolto nel senso che essi coincidevano con gli aderenti alle associazioni sindacali firmatarie.

Sotto il profilo oggettivo, il problema era più complesso e consisteva nell’individuare i meccanismi mediante i quali questo contratto avrebbe vincolato i contratti individuali di lavoro, stipulati tra l’imprenditore e i singoli lavoratori (inderogabilità). Era necessario impedire l’accettazione, da parte dei singoli lavoratori, di condizioni di lavoro peggiorative rispetto a quelle poste collettivamente.

La dottrina pre – corporativa di Messina, afferma l’inderogabilità del contratto collettivo, spiegando il rapporto tra aderente e soggetto collettivo stipulante, in termini di rappresentanza, ma si esponeva alla critica di chi rilevava come le associazioni sindacali e datoriali agiscano in nome e per conto dei soci. Egli era consapevole che, in base al diritto comune delle obbligazioni, non si potesse affermare la prevalenza automatica delle clausole del contratto collettivo su quelle difformi del contratto individuale, ma che fosse possibile assicurare al contratto collettivo una sanzione di natura obbligatoria.

3. Il contratto collettivo corporativo

La legislazione del 1926 istituiva l’ordinamento corporativo; tale legislazione prevedeva che ciascuna categoria di lavoratori e datori potesse essere riconosciuta legalmente da una sola organizzazione; tale organizzazione diveniva persona giuridica di diritto pubblico, ed ente ausiliario dello Stato, oltre ad essere sottoposta ai suoi controlli.

Il contratto collettivo corporativo era inderogabile in peius da parte del contratto individuale, questo valeva per tutti i soggetti (iscritti e non); tali contratti erano a livello nazionale.

La soppressione avvenne nel 1944, ma restarono in vigore, salvo le successive modifiche, tutti i contratti stipulati dalle associazioni sciolte.

4. Il contratto collettivo e l’articolo 39 Cost.

Dopo le corporazioni il contratto collettivo ritornò nell’autonomia privata. L’assemblea costituente affrontò il problema della efficacia dei contratti collettivi; tale dibattito portò alla redazione dell’articolo 39 comma 3. Secondo tale norma, i sindacati registrati, riuniti in rappresentanze unitarie, ciascuno con un peso proporzionale agli iscritti, hanno il potere di stipulare contratti collettivi con efficacia generale per tutta la categoria.
5. La legge 741/1959 (Vigorelli) (vedi pag. 11 di “Appunti presi in classe prima parte.doc”)
L’esigenza era di dare applicazione ai contratti collettivi oltre lo stesso ambito degli iscritti alle associazioni stipulanti.

Il legislatore nel 1959 escogitò la possibilità, tramite una legge delega, di attribuire al governo il potere di emanare decreti legislativi, aventi come contenuto la determinazione di condizioni minime di lavoro per ciascuna categoria. Il governo fu vincolato nell’emanazione di tali decreti, ad uniformarsi alle clausole dei contratti collettivi esistenti. Dal punto di vista formale, il governo non dichiarava l’efficacia erga omnes, ma dettava direttamente una disciplina sui minimi di trattamento economico e normativo, pur restando vincolato ai contratti. L’entrata in vigore di quella legge ha portato all’emanazione di mille decreti. Tale disciplina era nata con caratteristiche di transitorietà ed eccezionalità, attraverso periodici rinvii, andava sovrapponendosi, di fatto, al procedimento previsto dalla costituzione. 

6. Alcuni principi costituzionali sul contratto collettivo

La tendenza venne arginata da una sentenza del 1962 (n.106) con la quale la Corte costituzionale respinse le eccezioni di incostituzionalità proposte contro la c.d. legge erga omnes. La legittimità della legge venne riconosciuta, ma solo per la sua transitorietà. La successiva estensione della delega, apriva la strada al superamento di fatto di questo requisito e ciò ha indotto la Corte a dichiararne l’illegittimità. L’articolo 39 Cost., conferisce automaticamente efficacia erga omnes ai contratti collettivi quando gli stessi siano stipulati dai soggetti forniti dei requisiti ivi specificati e in base alla procedura prevista. Ogni legge che cercasse il medesimo risultato sarebbe illegittima.

B) Il contratto di diritto comune

1. Rilevanza e natura giuridica 

Il contratto collettivo post-corporativo è da collocarsi nell’area del diritto privato.

2. La funzione normativa

Al contratto collettivo deve essere riconosciuta un’incontrovertibile tipicità sociale. Deve essere collocato all’interno della categoria del contratto normativo, cioè quel tipo di contratto che invece di porre direttamente un atto di scambio, determina i contenuti di una futura produzione contrattuale; almeno una delle due parti deve essere un soggetto collettivo.

Altri autori lo hanno inquadrato nella categoria del contratto tipo, perché esso non predetermina gli elementi cui si dovranno attenere i futuri contratti in forma generica, ma detta la veste stessa che dovranno assumere nel rapporto cui si riferisce, predisponendo una serie di clausole ordinatamente raccolte in uno schema.

3. Le altre funzioni

La dottrina ha teorizzato una distinzione che deve effettuarsi tra le clausole del contratto, ricollegandole ad ulteriori due funzioni:

1. Funzione obbligatoria: instaura rapporti obbligatori non facenti capo alle parti del rapporto individuale di lavoro, bensì a soggetti collettivi.

2. Funzione compositiva dei conflitti giuridici: dispone di situazioni giuridiche già formatesi (transazioni, accordi). 


4. Inderogabilità in peius

Il contratto individuale non può disporre trattamenti economici e normativi peggiori di quanto previsto dal contratto collettivo: ciò comporta la sostituzione automatica delle clausole di contenuto peggiorativo.

Il contratto collettivo corporativo fondava, in passato, la sua inderogabilità nell’articolo 2077, per il contratto collettivo di diritto comune vi è l’assenza di un’esplicita previsione legislativa, l’affermazione del principio dell’inderogabilità ha costituito per anni un tema di acceso dibattito. La dottrina si è divisa in orientamenti:

1. Risolve il problema con soluzioni interne al sistema del diritto civile, ne è un esempio la tesi della irrevocabilità del mandato di Passatelli, con esplicito riferimento all’autonomia collettiva, secondo tale tesi pur essendo entrambi interessi privati, l’interesse collettivo prevale sull’interesse individuale e perciò il contratto collettivo prevale sull’individuale.

2. Tende a cercare soluzioni eteronome fondate su dati normativi estranei ai principi civilistici classici, questi autori ritengono che il meccanismo di prevalenza del contratto individuale sul collettivo debba essere individuato nell’atto di adesione del singolo al sindacato, che necessariamente l’assoggettamento del singolo al potere dell’associazione di dettare regole nella sua sfera di interessi.

3. Altri autori e la giurisprudenza hanno fatto riferimento all’articolo 2077, applicando un norma che si riferiva ai contratti corporativi, ma la radicale diversità giuridica ne impedisce l’applicabilità.

Con la nuova formulazione dell’articolo 2113, il legislatore ha sancito l’invalidità degli atti con i quali il prestatore di lavoro modifica i propri diritti derivanti da contratti o accordi collettivi.

5. La derogabilità in melius

E’ possibile che il contratto collettivo individuale si discosti dal contratto collettivo derogandolo in melius, questo principio è esplicato dall’articolo 2077c.c.
Complessa e contrastata è stata la soluzione al problema della comparazione dei trattamenti derivanti da diverse fonti, infatti, non è agevole stabilire se il trattamento stabilito dal contratto individuale sia peggiorativo o no; per effettuare tale comparazione esistono tre orientamenti:

1. Tesi del c.d. conglobamento, ritengono che la comparazione debba essere operata tra i trattamenti complessivi previsti da ciascuna fonte, applicando esclusivamente la regolamentazione che, valutata globalmente, risulti più favorevole al lavoratore.

2. Teoria del c.d. cumulo, bisogna porre a confronto le singole clausole, estraendo da ogni contratto le clausole più favorevoli e cumulandole tra loro.

3. Altre soluzioni intermedie

6. L’efficacia soggettiva

In quanto alla efficacia soggettiva, la natura privatistica rende il contr. coll. efficace solo nei confronti di quei soggetti che abbiano conferito all’associazione il potere di rappresentanza per la stipulazione dei contratti collettivi, il conferimento del mandato è collegato all’adesione all’associazione. Le norme civilistiche comportano l’inutilizzabilità dell’articolo 2070. L’efficacia attuale della norma dovrebbe, perciò, essere contenuta nei termini di una regola meramente sussidiaria, da richiamare solo in mancanza di una manifestazione di volontà delle parti (cassazione sentenze del 1997, 1998).

7. L’efficacia soggettiva nella giurisprudenza

L’efficacia soggettiva è vincolata solo nei confronti degli aderenti alle associazioni stipulanti. 

La giurisprudenza della Cassazione ha sostenuto una tesi secondo la quale il datore di lavoro aderente all’associazione firmataria di un contratto collettivo deve applicare le disposizioni contrattuali nei confronti di tutti i propri dipendenti e, quindi, anche nei confronti del lavoratore non iscritto alle contrapposte organizzazioni sindacali stipulanti, che ne chieda applicazione. La soluzione è pienamente condivisibile sia per il divieto di discriminazioni a causa dell’affiliazione sindacale, sia per la sua aderenza al dato reale.

Altri problemi si sono posti in relazione all’estensione dell’efficacia del contratto collettivo nei confronti di datori di lavoro non iscritti ad alcuna associazione sindacale. Un orientamento estensivo considera il contratto collettivo vincolante anche nei confronti del datore di lavoro, il quale pur non essendovi tenuto, ne abbia spontaneamente applicato il contenuto (la fonte è il comportamento concludente). 

L’operazione giurisprudenziale che ha maggiormente influito sulla generalizzazione dell’efficacia, è quella che richiamandosi al combinato disposto dall’articolo 36 (proporzionalità della retribuzione), e dall’articolo 2099 comma 2, che ne estende le determinazioni in ordine alle retribuzioni minime.

8. L’estensione dell’efficacia soggettiva nella legislazione

Il legislatore, più volte, nel riconoscere agli imprenditori agevolazioni e benefici, ne ha subordinato il godimento all’applicazione dei contratti collettivi ovvero di trattamenti economici e normativi non inferiori agli stessi. Esempio: Lo Stato inserisce nelle regole di una gara d’appalto la clausola che impone di rispettare i contratti collettivi.

9. La parte obbligatoria

Le clausole obbligatorie del contratto collettivo istituiscono rapporti di obbligazione direttamente tra i soggetti che stipulano il contratto ovvero tra gli altri soggetti collettivi. Tra le clausole della struttura contrattuale è necessario ricordare le clausole di rinvio con le quali il contratto collettivo nazionale rinvia la trattazione di uno o più temi al contratto collettivo di livello inferiore.

Le clausole di amministrazione dispongono che la completa applicazione di una norma contrattuale consegua, per esempio, ad un esame congiunto delle parti.

Sono istituzionali quelle clausole che creano particolari organi o istituzioni, specie i c.d. organi bilaterali. Il protocollo del 1993 ha introdotto un meccanismo di raffreddamento del rapporto sindacale operante in occasione di rinvii contrattuali. Per tre mesi prima della scadenza, e per il primo mese successivo, le parti contrattuali dovranno negoziare sulla base della piattaforma rivendicativa, senza assumere iniziative unilaterali e senza procedere ad azioni diverse. Lo sciopero in sostanza è inibito (obbligazione di pace o tregua sindacale).

Il dovere d’influenza impegna le organizzazioni, che stipulano il contratto collettivo, ad influire sui propri associati perché applichino la parte normativa del contratto stesso.

10. La c.d. procedimentalizzazione dei poteri dell’imprenditore e il contratto gestionale.
Rientrano nella parte obbligatoria anche le norme contrattuali che obbligano l’imprenditore a dare alle rappresentanze dei lavoratori informazione preventiva su alcune decisioni gestionali che intende assumere. In genere le rappresentanze sindacali possono chiedere un incontro per esaminare il problema e il potere dell’imprenditore di assumere la decisione rimane sospeso per la durata del procedimento. Questa tecnica ha assunto il nome di procedimentalizzazione del potere dell’imprenditore, la quale consiste in una complicazione del processo decisionale dell’imprenditore, essenzialmente volta a garantire che nel formarsi di certe decisioni si tenga conto degli interessi antagonistici sui quali va ad incidere l’esercizio del potere.

La limitazione del potere imprenditoriale attraverso la sua procedimentalizzazione è opera non solo della contrattazione collettiva, ma anche della legislazione. L’obiettivo di questa tecnica normativa è quello di favorire soluzioni concordate alla gestione dei problemi aziendali. Tuttavia l’esito positivo della procedura e l’effettiva stipulazione del contratto collettivo aziendale rimane nella disponibilità e nella responsabilità delle parti.

Il contratto aziendale può assumere anche una funzione gestionale (ad esempio: concordare un provvedimento di gestione del personale).

11. I contratti collettivi espressamente previsti da norma di legge

La più stretta integrazione tra legge e contratto collettivo è uno degli effetti tipici della concertazione. La sua rilevanza giuridica è ulteriormente affidata all’art. 1322. Il contratto collettivo non è una mera autoregolamentazione di interessi privati. Tale autoregolamentazione è chiamata a svolgere una funzione integrativa o sostitutiva del precetto legale.
Le tecniche utilizzate per realizzare questa integrazione funzionale tra legge e contratto sono diverse e possono essere così tipizzate:

· La legge pone una regola e contemporaneamente consente al contratto collettivo di derogarla.

· La norma legale pone una regola di massima e attribuisce al contratto collettivo il compito di integrarla.

· La norma legale pone una regola suppletiva da applicare quando la materia non sia regolata da un contratto coll.

· La norma legale affida al contratto collettivo la regolamentazione di una materia, ma contemporaneamente affida ad un organo amministrativo sia il controllo del rispetto dei vincoli da essa stessa posti, sia un potere sostitutivo nel caso le parti non realizzino l’accordo.

Il fatto che il fondamento giuridico di questi contratti non derivi dal generale riconoscimento dell’autonomia privata (art. 1322 c.c.) ma dalla specifica norma di legge che li prevede, non ha riflessi sulla sfera dell’efficacia soggettiva.
La contrattazione collettiva: A) Evoluzione storica: soggetti, livelli e procedure

1. Premessa

Il contratto collettivo fa parte di un fenomeno più ampio: la contrattazione collettiva. Essa può articolarsi su diversi livelli: si parla di struttura contrattuale. In Italia i livelli più stabilmente praticati sono quello interconfederale, nazionale di categoria e decentrato. Il perno è il contratto collettivo nazionale di categoria. Esso viene stipulato ogni 4 anni e disciplina per ciascuna categoria i minimi di trattamento economico-normativo applicabili ai rapporti individuali, nonché le relazioni sindacali tra i soggetti stipulanti e le loro articolazioni organizzative. Ad un livello superiore troviamo gli accordi interconfederali che vengono stipulati senza una periodicità ed una scadenza predeterminata, direttamente dalle confederazioni sindacali e datoriali, e che disciplinano singoli istituti per i quali le parti ritengono utile o necessaria una regolamentazione uniforme per una pluralità di categorie. Il contratto decentrato è quello che viene stipulato a livello territoriale, generalmente provinciale o regionale. Questo coincide normalmente con l’azienda, ma può essere anche di livello superiore o inferiore.

Una struttura contrattuale può essere definita centralizzata (se domina il livello gerarchico) o decentralizzata (funzionale).
Si definisce bipolare quando entrambi i livelli negoziali hanno, formalmente o di fatto, competenze e funzioni ampie e rilevanti, ancorché distinte.
2. L’evoluzione della contrattazione collettiva: la ricostruzione e gli anni ’50
Negli anni 50 il sistema contrattuale era fortemente centralizzato essendo assolutamente dominante il livello interconfederale. Sul piano strutturale, questa situazione è indotta da diverse condizioni:

1. la disastrosa situazione economica post-bellica;

2. la preesistente disoccupazione di massa.

La centralizzazione è massima fino al 1954. I contratti collettivi sono saltuari e rinnovati con diversi anni di ritardo.
3. Gli anni ’60 e la contrattazione articolata

La contrattazione si sviluppa sia a livello di categoria sia aziendale. La contrattazione interconfederale perde di rilievo, pur non scomparendo del tutto. Il protocollo Intersind-Asap introduce una struttura contrattuale composta di 3 livelli:
1. nazionale di categoria

2. di settore

3. aziendale

Il contratto nazionale determina attraverso apposite clausole di rinvio le materie di competenza dei livelli inferiori.

4. Il ciclo 1968-1973 e la contrattazione non vincolata

Un nuovo ciclo contrattuale si ha appena comincia la ripresa economica (1967). È caratterizzato da un fortissimo aumento della conflittualità operaia e, per la prima volta, da una diffusione quasi capillare della contrattazione nei luoghi di lavoro.

Si delinea un sistema c.d. di contrattazione non vincolata, nel quale cioè ciascuno dei due livelli fondamentali è formalmente autonomo. La contrattazione aziendale può essere aperta in qualsiasi sede e momento, e per qualsiasi materia, in vigenza del contratto nazionale. La struttura contrattuale raggiunge così il massimo decentramento. In realtà il modello di sistema che ne scaturisce è bipolare, perché la crescita della contrattazione aziendale fa scomparire per alcuni anni il livello interconfederale, ma non quello nazionale di categoria. Esito di questo ciclo contrattuale è un consistente rafforzamento della sindacalizzazione e degli stessi sindacati, che, ponendosi alla testa del movimento di lotta, ne recuperano il controllo.
5. Gli anni dal 1975 al 1990: Dalla ricentralizzazione al nuovo decentramento

La crisi economica e lo sfavorevole andamento del mercato del lavoro inducono, come in ogni altro periodo di crisi, un processo di ricentralizzazione della struttura contrattuale. Si ha un crescente intervento della contrattazione interconfederale.

I contenuti della contrattazione aziendale si restringono progressivamente alla gestione delle conseguenze sull’occupazione dei processi di riconversione e di ristrutturazione tecnologica delle imprese. La centralizzazione della contrattazione raggiunge il culmine a metà degli anni ’80 con le prime esperienze di contrattazione triangolare. È in particolare il protocollo del 22/01/83 che detta formalmente direttive in materia di contenuti e di struttura della contrattazione collettiva.

L’anno successivo il tentativo del governo di concludere un nuovo accordo triangolare fallisce, perché ad esso manca l’assenso della maggiore confederazione sindacale: la CGIL.
6. Il protocollo 23 Luglio ’93 e la riforma della struttura contrattuale

All’inizio del nuovo decennio il graduale peggioramento della congiuntura economica creò le condizioni per il rientro formale dei pubblici poteri nelle relazioni industriali, al fine di concordare una politica dei redditi e di definire nuove regole in materia di struttura della contrattazione collettiva. Ciò porta alla stipulazione del protocollo 23 Luglio ’93 sulla politica dei redditi e dell’occupazione. La riforma della struttura contrattuale è fondata su due livelli negoziali. Il primo aspetto da segnalare riguarda la conferma di due livelli di contrattazione, l’uno nazionale di categoria e l’altro aziendale o territoriale.

Si ha inoltre la modifica della durata dei contratti, sia di quelli di categoria fissata in 4 anni per la materia normativa ed in 2 per la retributiva, sia di quello di secondo livello pure quadriennale. Viene abolita l’indicizzazione delle retribuzioni ed affidato al contratto nazionale il ruolo di salvaguardarne il potere d’acquisto. Il rinnovo biennale dei minimi contributivi è destinato a riallineare le retribuzioni rispetto all’inflazione effettiva intervenuta nel biennio precedente.

Al contratto decentrato il protocollo riserva la disciplina di materie ed istituti diversi e non ripetitivi rispetto a quelli retributivi propri del CCNL. Inoltre affida al contratto nazionale di categoria la regolamentazione delle competenze del contratto decentrato mediante clausole di rinvio. Conferma la competenza del livello aziendale per la gestione degli effetti sociali connessi alle trasformazioni aziendali, quali le innovazioni tecnologiche organizzative ed i processi di ristrutturazione che influiscono sulle condizioni di sicurezza. Il riassetto della struttura contrattuale è completato da due clausole: la prima è quella che riserva ai sindacati stipulanti il contratto nazionale di categoria un terzo dei componenti delle RSU. La seconda riconosce la legittimità congiunta alla contrattazione aziendale delle RSU e delle strutture periferiche dei sindacati che hanno stipulato il contratto nazionale. Il protocollo ha affidato ai contratti di categoria il compito di definire le procedure per la presentazione delle piattaforme contrattuali nazionali e decentrate. Per favorire il proficuo svolgimento dei negoziati, l’intesa introduce una pausa di raffreddamento dei conflitti di 4 mesi. In questo periodo le parti non possono assumere iniziative unilaterali né procedere ad azioni dirette (non si può far ricorso allo sciopero). Per violazione di tale regola il protocollo prevede la sanzione dell’anticipazione o dello slittamento, a seconda della parte inadempiente (se è colpa del lavoratore il termine viene posticipato, per colpa del datore anticipato), di 3 mesi del termine a partire dal quale decorre l’indennità di vacanza contrattuale. Essa è un elemento provvisorio; il suo importo è pari per i primi 3 mesi al 30% del tasso di inflazione programmato, e si eleva al 50% per quelli successivi. Nel nuovo sistema il livello confederale continua a svolgere una funzione di grande rilievo. Il contratto di categoria risulta rafforzato nel nuovo sistema, in particolare per la funzione che svolge in materia di retribuzione e nella definizione della contrattazione decentrata. Alla contrattazione di secondo livello non è riconosciuta una funzione meramente integrativa e applicativa del contratto di categoria. In base ai nuovi principi il rapporto tra i diversi livelli si presenta per un verso di tipo gerarchico, in quanto è il CCNL che determina per rinvio le materie di competenza, e per altro verso di tipo funzionale in quanto il livello decentrato ha una propria specializzazione (decentramento controllato e coordinato).

7. Le procedure di stipulazione e di rinnovo
Qualche mese prima della scadenza (3 in forza del protocollo del ’93), le parti si incontrano per avviare le trattative di rinnovo. La contrattazione non porta al mutamento dei termini del precedente contratto nella sua globalità, bensì lo aggiorna. Le organizzazioni interessate presentano la c.d. piattaforma rivendicativa che contiene l’elenco delle richieste di modifica del contratto in scadenza. Si ha una legittimazione rappresentativa e negoziale in quanto la pluralità di sindacati può dar luogo ad un conflitto di rappresentanza tra gli stessi. Esso ricorre quando, in generale, più sindacati si dichiarano rappresentativi di una stessa categoria e l’uno nega all’altro la legittimazione rappresentativa. Questo tipo di conflitto non può sorgere nel settore del lavoro pubblico. Nel settore privato è raro laddove, come nell’industria, i sindacati realmente rappresentativi sono confederali. Non è raro nei settori, come quello dei trasporti, dove operano sindacati autonomi. Simili conflitti non hanno, nel diritto statuale, criteri di risoluzione giuridica: o i sindacati coinvolti trovano un accordo tra loro, o prevarrà il sindacato che, attraverso la propria capacità di mobilitare i lavoratori, riuscirà ad imporre agli imprenditori di riconoscerlo come controparte. Nel caso in cui nella stipulazione di un contratto collettivo siano rimaste estranee una o più organizzazioni, queste sono ammesse a sottoscriverlo a parte, senza potervi apportare alcuna modifica (contratto per adesione).
B) I rapporti tra contratti collettivi

1. Premessa

Ogni singolo rapporto risulta in genere regolato, oltre che dal contratto individuale e dalle norme di legge, anche da una pluralità di contratti collettivi, di natura e di livello diversificati. I contratti collettivi, a tutti i livelli, hanno una loro scadenza e, quindi, con periodicità, a volte costante altre volte del tutto imprecisata, si rinnovano e si succedono nel tempo.
2. Successione di contratti collettivi nel tempo
Rapporti tra contratti collettivi di medesima natura giuridica e di medesimo livello: nella normalità della evoluzione contrattuale, le modifiche si risolvono in miglioramenti retributivi o normativi del trattamento dei lavoratori, ma accade a volte che siano di segno peggiorativo. Questa situazione si propone nei periodi di crisi e/o di profonda trasformazione della struttura produttiva. Notevolmente complessa è la questione della ammissibilità delle modifiche peggiorative. La giurisprudenza risolve da tempo, in senso positivo, sulla base della considerazione che il principio della immodificabilità in pejus, sancita dall’articolo 2077 non può trovare applicazione nei contratti collettivi. Se tale rapporto viene spiegato nei termini d’incorporazione delle clausole del contratto collettivo nel contratto individuale, deve necessariamente escludersi la possibilità di modifiche in pejus. La clausola collettiva incorporata diventa parte integrante del contratto individuale e, per il meccanismo della inderogabilità in pejus, che sovrintende nel nostro ordinamento al rapporto tra contratto collettivo e individuale, potrà essere modificata da successivi contratti collettivi solo in senso migliorativo per il lavoratore.
Un’analisi corretta porta a riconoscere che il rapporto di lavoro è oggetto di una concorrenza tra varie fonti di regolamentazione. Il contratto collettivo non perde la sua natura eteronoma rispetto all’individuale e non si incorpora in quest’ultimo, quindi, pur non modificando la clausola individuale difforme, trova applicazione al posto di quest’ultima.
Un contratto collettivo successivo si può modificare anche in peggio per i lavoratori che trovino la loro fonte solo in precedenti contratti collettivi. L’unico limite è costituito dalla “intangibilità” di quei diritti che già siano entrati a far parte del patrimonio del lavoratore, quale il corrispettivo di una prestazione già resa nell’ambito di un rapporto o di una fase del rapporto già esaurita (diritti quesiti o acquisiti).
Esempio: Il sindacato nella sua attività contrattuale non potrà disporre della maggiorazione per il lavoro straordinario già prestato; essa è determinata dal contratto collettivo vigente al momento della prestazione. Ciò non legittima comunque il lavoratore a pretenderla per il futuro.
3. L’efficacia nel tempo del contratto collettivo

Se le trattative sindacali vengono iniziate con anticipo sulla scadenza, è possibile che la procedura di rinnovo si esaurisca prima della scadenza stessa e che la sostituzione di un contratto avvenga senza soluzione di continuità.

Esempio: Se si ha un contratto in scadenza al 31/12 e le trattative terminano entro 15/06, il contratto del 15/06 è quello valido.

È però frequente che la trattativa non riesca ad esaurirsi entro la scadenza. Si determina in questi casi un vuoto normativo, ed il datore non è più tenuto al rispetto del contratto e può convenire pattuizioni individuali peggiorative, fatti salvi i diritti acquisiti.
L’art. 2074 risolve questi problemi con il meccanismo della ultrattività, in forza della quale il contratto collettivo continua a produrre i suoi effetti dopo la scadenza, fino a che non sia intervenuto un nuovo contratto.

I contratti di diritto comune (a differenza dei corporativi) contengono spesso clausole che esplicitamente ne sanciscono l’ultrattività (il problema si risolve nei contratti stessi).
Bisogna ricordare che la modifica in pejus viene ammessa dalla giurisprudenza anche con portata retroattiva, purché il diritto non sia acquisito.
4. Il concorso-conflitto tra contratti di diverso livello

Un problema è quello del rapporto tra contratti collettivi di diverso livello. Vengono formulati dei criteri:

· della successione temporale: dagli anni ’80 la Cassazione ha affermato la prevalenze della regolamentazione dettata dal contratto posteriore nel tempo (sia migliorativo che peggiorativo).

· della specialità (suggerito dalla dottrina): il contratto prevalente era quello più simile alla situazione da regolare.
· sistematico: il protocollo del ’93 ha dato un assetto sufficientemente preciso; le sue regole non danno luogo a contenzioso giuridico.
5. Decreti legislativi ex lege n° 741 del 1959 e contratti successivi

In giurisprudenza è ancora di attualità il problema del rapporto tra decreti delegati (ex lege n° 741 del 1959) e successivi contratti collettivi di diritto comune. L’art. 7 della legge dispone che i decreti conservano efficacia anche dopo la scadenza dei contratti collettivi recepiti e che il contratto collettivo successivo può derogare ad essi solo a favore del lavoratore.
Fermo restando il principio della prevalenza del trattamento di miglior favore, ai fini dell’individuazione di tale trattamento, la giurisprudenza è divisa tra la comparazione dei trattamenti nella loro interezza oppure tra le singole discipline del medesimo istituto. (vedi pag. 11 di “Appunti presi in classe prima parte.doc”).
C) La contrattazione e la legge

1. L’inderogabilità unilaterale della legge

L’autonomia privata è subordinata alla legge. Le sue norme predispongono un livello di tutela minima per i lavoratori mediante norme unilateralmente inderogabili ed il contratto collettivo, alla pari del contratto individuale, in linea generale, può apportare deroghe migliorative al trattamento dei lavoratori, ma non peggiorative.

2. La fissazione di tetti alla contrattazione

Il Decreto legislativo n° 12 del 1977 stabilisce che i contratti collettivi non possono disporre sistemi di indicizzazione dei salari al costo della vita più favorevoli di quelli allora in atto, dichiarando nulle le norme in contrasto.
Questa innovazione sollevò consistenti problemi di costituzionalità, in relazione ad una possibile violazione dell’art. 39 Cost. (restrizione della libertà sindacale). La Corte rigettò le eccezioni di incostituzionalità limitandosi a sottolineare che sino a quando l’art. 392 non sarà attuato, non si può, né si deve ipotizzare conflitto tra attività normativa dei sindacati e attività legislativa.
Il decreto legislativo n° 10 del 1984 limita la dinamicità del meccanismo contrattuale di indicizzazione dei salari.

La Corte Cost. rigettò nuovamente le eccezioni di costituzionalità, negando che il mancato accordo fosse espressione di contrattazione collettiva, qualificandolo come accordo di concertazione. La questione rimane aperta: da un lato non esiste una riserva normativa in favore della contrattazione che escluda la legittimità di interventi legislativi su materie regolate dai contratti, dall’altro la contrattazione collettiva trova la sua tutela costituzionale di principio nel 1° comma dell’art. 39, a prescindere dall’utilizzazione o meno del meccanismo previsto dalla parte non attuata (comma 2).






