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IL SINDACATO 
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A cosa serve il sindacato? La lettera enciclica di Benedetto XVI può essere un buon punto di partenza. Non abbiamo bisogno di “uno Stato che regoli e domini tutto ciò che ci occorre” ma di “uno Stato che generosamente riconosca e sostenga, nella linea del principio di sussidiarietà, le iniziative che sorgono dalle diverse forze sociali e uniscono spontaneità e vicinanza agli uomini bisognosi di aiuto”.

E’ questo il principio che ha inspirato la moderna cultura delle relazioni industriali del nostro Paese. Con la piena e diffusa consapevolezza della intangibilità del valore costituzionale della libertà sindacale (art. 39 Cost.) e della centralità della contrattazione collettiva. Lo strumento certamente più idoneo, proprio in ragione della sua natura di atto di autonomia negoziale, a comporre in un clima di reciproca fiducia il conflitto tra l’interesse del lavoro e l’interesse del capitale.

Se è dunque difficile pensare ad una società che sappia evolvere senza il contributo determinate del sindacato il problema, oggi, rimane quello di individuare i contenuti di una politica sindacale moderna e sostenibile. Dipendendo da ciò, prima che dalla rivisitazione tecnica del sistema delle relazioni industriali (rappresentatività, livelli di contrattazione collettiva, ecc…), la capacità dello stato sociale di adeguarsi alla sfida della competitività che il nostro sistema, con ritardo ingiustificato, ancora non affronta.

Perché se il diritto del lavoro non può essere considerato il principale strumento di rilancio della competitività del sistema è altrettanto errato pensare che non sia necessario anche il suo determinante contributo. O, peggio, muovere dall’assunto che il livello di distribuzione delle tutele del lavoro sia una variabile indipendente rispetto alle misure necessarie per invertire la tendenza al declino. 

Per capire in che termini è giusto pretendere il contributo del diritto del lavoro occorre però considerare:

a) le diversità strutturali di cui si compone la crisi del sistema economico complessivamente considerato. La crisi del settore manifatturiero, che non dipende certo dalle rigidità del diritto del lavoro e nel diritto del lavoro non potrà mai trovare le giuste soluzioni, non è strutturalmente assimilabile al deficit di competitività di altri settori;

b) le marcate diversità, anche nell’ambito del medesimo settore, delle singole realtà produttive. Piccola e grande impresa hanno esigenze diverse di cui anche il sistema delle relazioni industriali deve tener conto.

Ne deriva la necessità di concepire in modo dinamico il punto di equilibrio tra interesse del lavoro e del capitale. Sia in un senso evolutivo rispetto alle superate tecniche di bilanciamento utilizzate nel passato. Sia in modo diversificato per assecondare le diverse esigenze di piccole e grandi imprese.

Gli ultimi dati dimostrano la difficoltà del sindacato di cogliere le reali esigenze del sistema. I risultati di una recente indagine della CGIL devono infatti ammettere che solo il 28% dei giovani laureati ha la tessera sindacale contro una media dello stesso campione del 48%. E di ciò occorre tener conto anche in considerazione del fatto che i settori ancora in competizione (ad esempio il terziario avanzato) sono quelli che occupano i lavoratori con titoli di studio più qualificati.

Un nuovo punto di equilibrio

Un nuovo punto di equilibrio dei contrapposti interessi deve essere ricercato nel radicale ripensamento, non più in termini esclusivamente antagonistici, dei rapporti tra lavoro e impresa.

L’impresa è fatta di lavoro ed il lavoro esiste dove c’è impresa. In questa prospettiva occorre ragionare sui termini essenziali di un nuovo patto sociale capace di scambiare la rimodulazione (e non riduzione) dello statuto protettivo del lavoro con l’introduzione di reali strumenti di partecipazione del sindacato alla gestione delle imprese. Il passaggio verso un reale sistema di democrazia industriale già sancito dalla costituzione (art. 46 Cost.) cui deve seguire, parallelamente, il rilancio delle pratiche concertative.

Un nuovo modo di tutelare il lavoro

Molti, ormai, esprimono da più parti e con durezza piena insoddisfazione per la scarsa innovatività degli ultimi rinnovi contrattuali. La trattativa continua ad essere focalizzata esclusivamente sull’incremento dei salari minimi senza tener in alcun conto le reali esigenze di innovazione che il sistema rivendica.

Le voci un tempo isolate compongono oggi un piccolo coro. Un primo tabù è infranto. Non è più oltraggioso pensare ad un nuovo modo di tutelare il lavoro: a) focalizzando l’attenzione sui reali interessi della persona che lavora (spesso diversi dai costosi ed inutili privilegi che leggi concepite nel passato riservano oggi solo ad alcuni); b) rivalutando i valori del merito, della produttività individuale e della redditività di impresa. Una nuova politica sindacale rivendicativa deve chiedere di più a chi può dare di più. Deve chiedere di più per chi lavora di più. Deve distinguere il principio delle pari opportunità dal fasullo valore dell’egualitarismo. Le 35 ore settimanali sono rimaste un mito. Lo dimostrano i fatti. In Germania (dove non esiste l’art. 18) la delocalizzazione della produzione di un primario costruttore di automobili verso i paesi dell’est è stata evitata anche con il sistema dell’orario generazionale. Chi ha meno di trentotto anni lavora fino a 42 ore settimanali. Chi ha più di trentotto anni rimane a 40 ore settimanali. Il 16% dei lavoratori inglesi (ai quali non si applica nessun articolo 18) lavora più di 48 ore settimanali in quanto sono ammesse deroghe individuali alla disciplina dell’orario di lavoro.

Alcune sintetiche considerazioni possono offrire qualche spunto di riflessione per un diritto del lavoro di domani. 

Tutela del lavoro e redditività di impresa non sono fattori indipendenti. Le tutele del lavoro possono essere distribuite e pianificate anche in considerazione dell’andamento economico dell’impresa. Il modello è già conosciuto in altri paesi dove l’accesso ad un maggiore livello di tutela è garantito per legge solo ai dipendenti di aziende che abbiano superato una determinata soglia di volume di affari. Nel nostro ordinamento il principio può avere molteplici applicazioni pratiche sia nella piccola che nella grande impresa. Un’impresa con meno di 15 dipendenti, dunque esclusa dal campo di applicazione dell’art. 18 dello statuto dei lavoratori, potrebbe ad esempio concordare con il sindacato una predeterminazione del risarcimento del danno in caso di licenziamento illegittimo. Prevedendo il valore legale minimo di risarcimento del danno in caso di impresa senza utili ed incrementando invece il limite legale massimo in caso di impresa economicamente vitale. La capacità economica dell’impresa potrebbe ben sostituire l’ormai superato criterio selettivo della soglia dimensionale calcolata con riferimento ai dipendenti occupati (più o meno 15 dipendneti). Ed il sistema consentirebbe inoltre di incentivare il controllo sociale sull’adempimento degli oneri fiscali;

L’individuo incrementa la sua produttività solo in un sistema che sappia valorizzare il merito individuale. Ciò richiede una responsabilizzazione dell’individuo mediata per il tramite di un ripensamento degli attuali sistemi retributivi introdotti sia a livello nazionale che a livello aziendale. Spostando le risorse dei prossimi rinnovi contrattuali sul salario variabile legato alla produttività individuale del lavoratore. La produttività può essere  rilevata e misurata secondo criteri condivisi con il sindacato. Ma la responsabilizzazione dell’individuo richiede anche il ripensamento della disciplina dei controlli sul lavoro. Perché oggi un datore di lavoro che accerta tramite il sistema informatico una pausa abusiva del dipendente (anche di due ore nella medesima giornata lavorativa)  non può contestarlo ;

E’ opportuno un ripensamento dei modelli contrattuali flessibili. Ma un nuovo e più moderno statuto protettivo del lavoratore è l’unico presupposto che può condurre ad una seria e costruttiva rivalutazione del contratto di lavoro a tempo indeterminato. La realtà del sistema produttivo non è in grado di sostenere il ritorno ad una concezione classica del lavoro esclusivamente come oggetto di un contratto di lavoro subordinato a tempo pieno ed a tempo indeterminato. Le tipologie contrattuali esistenti possono però essere ridotte e dotate di una disciplina che assecondi maggiormente le fondamentali esigenze personali del lavoratore: 1) il lavoro autonomo deve essere utilizzabile secondo parametri oggettivi che possono essere concordati tra le parti a condizione che vi sia l’innalzamento degli attuali livelli di contribuzione ed una adeguata tutela economica in caso di malattia, infortunio e gravidanza (sulla scia del modello condiviso a livello territoriale per Gruppo Cos ma non accettato anche a livello nazionale) ; 2) il lavoro a tempo parziale può prevedere massima elasticità e flessibilità della prestazione solo in caso di superamento di una soglia minima di impiego (ad esempio 30 ore settimanali); 3) il lavoro a termine può essere completamente liberalizzato solo in presenza di un termine di scadenza non inferiore ai 2 anni mentre per i contratti di durata inferiore si può specificare che l’apposizione del termine è consentita esclusivamente nelle ipotesi previste dalla contrattazione collettiva o, comunque, in presenza di ragioni produttive temporanee;

Il concetto di lavoratore precario deve essere definito a prescindere dalla tipologia contrattuale in uso. Il lavoratore è precario con riferimento alla sua posizione nella società. Basti pensare alle difficoltà di accesso al credito.

Il sindacato deve essere garante di un nuovo approccio culturale al lavoro che sappia valorizzare le reali esigenze del lavoratore e mettere in discussione alcuni inutili privilegi. Deve essere ripensata la disciplina della malattia del lavoratore, che oggi incentiva il fenomeno dell’assenteismo e non tutela adeguatamente i veri bisognosi. E’ possibile incrementare le tutele delle lunghe malattie, agendo sulla leva della durata del periodo di comporto e del livello di protezione economica, a fronte di una riduzione dell’indennità oggi corrisposta anche per le brevi assenze ripetute.
È  opportuno tener conto delle concrete esigenze di ciascuno anche nello scambio di tutele. Incentivare il modello della derogabilità assistita, consentendo, cioè, che le parti individuali – con l’assistenza di quelle collettive – possano derogare singole clausole o tutele che la stessa contrattazione collettiva abbia preventivamente individuato come derogabili.
E’ necessario ripensare il sistema degli ammortizzatori sociali che oggi è utilizzato, tramite il dilagante  meccanismo delle deroghe, per  allungare l’agonia di imprese già fuori dal meccanismo della competitività e senza alcuna prospettiva di futuro.  
Un sistema partecipativo per affrontare con fiducia il nuovo percorso

Un ripensamento del sistema finalizzato a valorizzare in senso dinamico il rapporto tra lavoro e impresa presuppone un nuovo clima di reciproca fiducia che solo il sistema partecipativo, in attuazione dell’art. 46 Cost., può garantire. Il modello cooperativo, del resto, dimostra la naturale propensione del nostro sistema verso il meccanismo della partecipazione. E’ il vero patrocinio del sistema cooperativo. Ma è come se non esistesse al di fuori di una ristretta cerchia di eletti.

Il sindacato deve essere coinvolto e responsabilizzato nella gestione della grande impresa cui già oggi, di fatto (in particolar modo nella grande industria riconducibile alle ex partecipazioni statali), partecipa senza assunzione di alcuna responsabilità. Con funzioni esplicite di sorveglianza che sappiano bilanciare, in un contesto caratterizzato dalla massima trasparenza, l’introduzione di un nesso diretto tra distribuzione delle tutele, redditività dell’impresa e produttività individuale.

Il sistema dualistico introdotto dall’ultima riforma del diritto societario indica nei comitati di sorveglianza la sede più appropriata per una partecipazione attiva dei lavoratori alla vita dell’impresa.

Parallelamente il rilancio del sistema concertativo dovrebbe consentire l’individuazione di una politica economica capace di incoraggiare gli investimenti in settori ad alto valore aggiunto e di scoraggiare gli investimenti nei settori privi di futuro. Secondo il medesimo criterio dovrebbe essere concertato l’utilizzo selezionato degli ammortizzatori sociali.

Il sistema delle relazioni industriali del futuro

Il passaggio verso la modernità richiede un modello di sindacalismo di tipo partecipativo. Proprio in questo senso, del resto, la codificazione della partecipazione del sindacato alla gestione dell’impresa può essere lo strumento più adatto per stimolare il cambiamento atteso.

Per accelerare la necessaria spinta innovativa Pietro Ichino ritiene sia preliminarmente necessario mettere mano al sistema delle relazioni industriali sostanzialmente rivalutando la contrattazione territoriale ed aziendale. Sostiene infatti l’Autore che i tempi non sono maturi perché si affermi nella contrattazione collettiva nazionale un nuovo modo di concepire la distribuzione delle tutele del lavoro (che, è lo stesso, equivale a dire un nuovo modello di sindacalismo partecipativo). E’ piuttosto possibile che il modello di sindacalismo di tipo partecipativo si affermi in singole realtà produttive per poi diffondersi, dal basso verso l’alto, al livello nazionale. Proprio per questo Ichino sostiene la necessità di incentivare la contrattazione ai livelli inferiori ammettendo anche la deroga della disciplina collettiva nazionale. Ipotizzando a tal fine un nuovo sistema di rilevazione della rappresentatività nei luoghi di lavoro. Ogni tre anni tutti i lavoratori dell’azienda votano le liste presentate dai sindacati. Il sindacato (o la coalizione) che ottiene la maggioranza è legittimato a stipulare contratti collettivi aziendali vincolanti per la collettività dei lavoratori e legittimati a derogare il contratto nazionale. Da qui dovrebbe nascere una nuova tecnica di composizione dei contrapposti interessi. 

La ricostruzione di Ichino tende dunque al rilancio del pluralismo sindacale proponendo un meccanismo che  presuppone una naturale propensione della base verso la modernità

Il fine è certamente condivisibile. Il mezzo è astrattamente valido. Ma verifichiamo in concreto. 

In primo luogo c’è da dire che rispetto all’obiettivo primario della ricerca di un nuovo punto di equilibrio tra interessi del lavoro e dell’impresa il riassetto del sistema delle relazioni industriali costituisce un mezzo. Certamente utile ma comunque incapace di determinare, da solo considerato, l’innovazione attesa. Discutere di riforma del sistema della rappresentatività sindacale e della contrattazione collettiva ha un senso se è chiaro il punto di arrivo. Ciò richiede una netta e chiara presa di posizione dei più alti rappresentanti delle strutture sindacali confederali che sappia indirizzare i contenuti della futura contrattazione collettiva nazionale. In mancanza, il dibattito rischia di assomigliare a quelle divertenti discussioni sui moduli della squadra di calcio. In altri termini la contrattazione aziendale o territoriale può efficacemente costituire il terreno della sperimentazione di un modello sindacale partecipativo solo se appositamente incoraggiata ad intervenire in questa direzione della contrattazione di livello superiore. Non credo che la sola investitura legislativa possa essere sufficiente.

Sotto un diverso profilo occorre invece sottolineare i rischi di un pluralismo sindacale fuori controllo. Non è detto che in sede aziendale o territoriale il sindacato abbia una naturale propensione per la ricerca di un diverso modello di relazioni industriali. E non è detto che in sede aziendale non prevalga, più facilmente che in sede nazionale, la linea sindacale massimalista.

Siamo sicuri (come sostiene l’Autore) che l’applicazione pratica dell’idea di Ichino avrebbe portato, in occasione dei passati rinnovi del ccnl metalmeccanici, ad un incremento degli iscritti di FIM CISL e UILM, all’epoca unici firmatari del rinnovo? Siamo sicuri che la mancata sottoscrizione del rinnovo non abbia invece incrementato gli iscritti ed il potere contrattuale della FIOM dissenziente?

Quante volte gli accordi collettivi partecipativi con contenuti tutt’altro che rivoluzionari sono stati sottoscritti dai sindacati e non confermati dall’assemblea dei lavoratori?

Quale è stata la crescita degli iscritti del SULT in un decennio di politica sindacale contro, a prescindere da ogni ragionamento sui contenuti? Eppure se la compagnia di bandiera ancora sopravvive è grazie agli accordi sottoscritti da CGIL, CISL e UIL. E ciò sebbene non si trattasse di accordi innovativi nel senso sperato.

Perché nel settore delle telecomunicazioni il sindacato non accetta di concordare in azienda lo spostamento di soli 30 minuti della matrice dell’orario di lavoro dei dipendenti part time? Forse perché nella stessa azienda cominciano a prendere piede comitati di base che si oppongono ad ogni modifica del preesistente?

Ora, le cose sono tre. O il sindacato è male rappresentato nelle aziende da persone prive di una vera cultura sindacale. Ma di questo nessuno può farsi carico se non il sindacato stesso. O questa nuova cultura non si è diffusa nelle aziende perché non è stata adeguatamente rappresentata. Ed allora la concreta attivazione della contrattazione aziendale richiede, come detto, una netta presa di posizione dei principali protagonisti delle relazioni industriali. Oppure non si diffonde per la presenza minacciosa di un sindacalismo integralista la cui consistenza è destinata ad aumentare ad ogni tentativo di innovazione del sindacato tradizionale. Ed allora la contrattazione aziendale con un sistema aperto di rilevazione della rappresentatività può rappresentare un rischio, oltre che un’opportunità.

E’ un rischio che Ichino ritiene giusto correre. Ma è bene riflettere sull’esistenza di correttivi idonei a ridurre la portata del pericolo massimalista.  Guardiamoci bene in faccia. Maggiore è la crisi economica, più il rischio della deriva conflittuale massimalista diventa consistente. 

La partecipazione del sindacato alla gestione delle imprese può, come detto, rappresentare un fattore di accelerazione del percorso di innovazione. Per il resto la partita dipende esclusivamente dai meccanismi di rilevazione della maggiore rappresentatività sindacale cui occorre fare riferimento per individuare in azienda chi può contrattare in deroga al contratto nazionale (a tal riguardo può essere incoraggiante ricordare che il criterio della specificità, in base al quale prevale il contratto più vicino agli interessi da regolare, può già vantare alcuni precedenti giurisprudenziali).

Ichino ipotizza un sistema della consultazione periodica nei luoghi di lavoro. Chi rappresenta la maggioranza dei lavoratori dell’azienda all’esito della consultazione può gestire anche da solo le relazioni sindacali con l’impresa. Fino alla successiva consultazione. 

Rimane a questo punto da chiarire se apporre o meno dei criteri utili per la selezione dei soggetti sindacali legittimati alla presentazione delle liste per le consultazioni in azienda. E sotto questo profilo più di una considerazione consiglia di limitare la presentazione delle liste alle sole associazioni sindacali firmatarie dei contratti collettivi di livello nazionale.

La rappresentatività sindacale potrebbe essere rilevata al livello nazionale con un sistema aperto e flessibile. I sindacati maggiormente rappresentativi sono quelli che negoziano e sottoscrivono il contratto collettivo nazionale di lavoro. Imponendosi alla controparte datoriale nella consueta logica dei rapporti di forza. A questo punto i sindacati maggiormente rappresentativi secondo questo criterio di rappresentatività effettiva possono preparare le liste ed avviare le consultazioni nelle singole realtà produttive per verificare, in quel determinato contesto, l’effettiva distribuzione della loro rappresentatività. Chi rappresenta la maggioranza dei lavoratori in azienda può contrattare con l’impresa anche in deroga al contratto di livello superiore sino al successivo rinnovo del contratto nazionale. A quel punto occorrerà vedere chi sono i firmatari del rinnovo e procedere a nuove consultazioni nei luoghi di lavoro.

Cosa si può fare per iniziare

La realizzazione di un nuovo modello di relazioni industriali, qualunque esso sia, richiede certamente tempo. Contemporaneamente una prima spinta innovativa potrebbe essere ricercata nella rivisitazione dell’attuale assetto delle aree contrattuali del settore privato. Rivalutando, in termini finalmente appropriati, il pluralismo interno alle stesse confederazioni sindacali. La carenza di reale competizione tra CGIL, CISL e UIL è oggi infatti accompagnata da una parallela ed anomala concorrenza tra le federazioni che confluiscono nella medesima confederazione. Una guerra di tessere tutta giocata in casa. Fonte di inefficienza e di perdita di consenso.

Un esempio per tutti può essere significativo. Il settore informatico è storicamente inserito nell’area metalmeccanica e le federazioni del settore resistono ad ogni tentativo delle imprese di confluire in diverse aree contrattuali trasferendo conseguentemente la rappresentatività sindacale dei lavoratori da una federazione all’altra.

Una concorrenza non giustificabile per chi muove dall’assunto che qualsiasi federazione persegue il medesimo obiettivo di tutelare l’interesse collettivo dei lavoratori e, soprattutto, per chi ritiene indispensabile creare contratti collettivi nazionali che sappiano cogliere le esigenze di settori della produzione emergenti.

Quali problemi condividono l’operaio saldatore e l’esperto informatico con una laurea in ingegneria? Nessuno, eppure sono rappresentati entrambi dalla medesima federazione. Hanno un rapporto di lavoro disciplinato dal medesimo contratto. E’ forse per questo che il rinnovo del ccnl dei metalmeccanici è sempre uguale a se tesso?

Gli operai saranno più numerosi degli ingegneri ma intanto solo il 24% dei laureati si iscrive al sindacato.

La verità è che la spinta verso la modernità dobbiamo attenderla dai giovani informatici disposti ad una competizione tra colleghi per avere il bonus più elevato. Se è così, la valorizzazione del pluralismo presuppone anzitutto una più attenta perimetrazione delle attuali aree contrattuali. Una linea confederale che ponga tutte le federazioni sullo stesso piano e che, di conseguenza, sappia valorizzare la spinta interna verso la modernità dei settori più nuovi. 

Possibile che il settore delle nuove tecnologie debba rimanere vincolato all’area contrattuale dei metalmeccanici nella quale ogni rinnovo tiene conto di una storia scritta nelle fabbriche di automobili? Possibile che la FIOM rappresenti allo stesso tavolo l’operaio ed il giovane ingegnere informatico? Se una vera contrattazione aziendale può allo stato sembrare prematura che allora si provi a scrivere la storia di un nuovo contratto collettivo nazionale del terziario avanzato.

Un passaggio non traumatico verso la modernità può facilmente passare attraverso la creazione del nuovo prima che attraverso il radicale mutamento del passato.

Da un lato l’accorpamento di vecchi settori ormai residuali e privi delle specificità di un tempo. Dall’altro la creazione di nuove aree contrattuali ritagliate sulle produzioni emergenti. Nascerebbero nuovi contratti collettivi. Ottimo banco di prova per una scelta sindacale unitaria verso un sistema di relazioni industriali di tipo partecipativo.

Anche se poi, in fin dei conti, la cosa primaria rimane l’atteso cambiamento generazionale. 

Roma, 24 febbraio 2006
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