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Le imprese che vogliono avere successo necessitano di flessibilita' per adattare la loro attivita', in tempo reale agli stimoli del mercato. Gli strumenti contrattuali e legali del nostro ordinamento del lavoro sembrano essere di freno alla gestione flessibile delle imprese.

La maggior parte delle imprese ha risposto a tale problema intendendo la flessibilità nel suo aspetto quantitativo ricorrendo a contratti di lavoro che hanno durata limitata e consentono di variare in aumento o in diminuzione la propria attività.

Tale soluzione ha però messo in evidenza alcuni aspetti negativi:

• è poco utilizzabile nelle situazioni in cui la professionalità richiesta ai lavoratori è particolarmente elevata,

• l’utilizzo costante di tali strumenti può comportare problemi nei rapporti sindacali;

• in alcuni casi si possono presentare problemi di carattere giudiziario circa l’utilizzo di tali strumenti.

Più in generale si rischia di creare situazioni di precarietà individuale con ricadute complessivamente negative (ad esempio una minore propensione al consumo).

L’alternativa è la flessibilità organizzativa cioè poter operare con grande libertà sulla gestione dei tempi di lavoro, sugli spostamenti da un’attività ad un’altra, sull’adeguamento di norme generali alle singole situazioni.

Per altro siamo in presenza di contratti collettivi nazionali che definiscono praticamente tutti gli aspetti della regolazione del lavoro e, per loro natura, lo fanno sulla base di situazioni medie.

Per usare una similitudine il contratto nazionale è come un abito comperato al grande magazzino: non si adatta mai perfettamente al singolo perché confezionato su una taglia media. Diverso è l’abito di sartoria tagliato esattamente su misura dell’individuo. Oggi le imprese hanno sempre più bisogno del sarto e ciò può avvenire solo a livello di contrattazione aziendale.

Fino a poche settimane fa ciò era difficile perché la propensione dei sindacati a modificare i contratti nazionali era relativamente scarsa e, soprattutto, perché gli orientamenti giurisprudenziali non davano particolare affidamento sulla tenuta di contratti aziendali modificativi di quelli nazionali.

Il quadro è cambiato a far data dl 28 giugno 2011 quando Confindustria ed i tre sindacati più rappresentativi hanno sottoscritto un accordo che consente alla contrattazione aziendale di derogare ai contratti collettivi nazionali.

Ciò apre grandi spazi all’azione degli uomini del personale. Ad esempio molti strumenti di flessibilità previsti dai contratti nazionali (ad esempio la flessibilità dell’orario come superamento delle 40 ore settimanali in alcuni periodi con compensazione in altri) hanno procedure di attivazione complesse e, a volte, troppo lunghe rispetto ai tempi di reazione richiesti alle aziende. In tali casi è possibile ora sottoscrivere accordi aziendali che prevedano, una volta per tutte, che a fronte di determinate e preventivamente individuate esigenze l’impresa attivi con preavvisi minimi gli strumenti e ne fornisca periodicamente il riepilogo alle rappresentanze sindacali.

E’ inoltre ipotizzabile sottoscrivere accordi che cambiano le finalità e modalità d’uso dei permessi per riduzione di orario che, normalmente destinati ad esigenze dei lavoratori, con accordo aziendale possono essere destinati, in parte, anche a rispondere ad esigenze di fermata dell’attività produttiva.

I casi sopra delineati non sono teorici ma hanno già avuto realizzazione pratica.

Il quadro delle possibilità della contrattazione aziendale di rimodulare le norme sulle specifiche realtà è stato arricchito dall’art. 8 del D.L. 138/2011 che consente alla contrattazione di “prossimità” di derogare anche a norme di legge.

Si può pensare ad intervenire sull’art.4 dello statuto dei lavoratori (controlli a distanza) per elaborare una disciplina concordata in tema di utilizzo degli strumenti informatici( in particolare Internet e posta elettronica) nonché dei controlli sul loro corretto utilizzo.

Si potrebbero stipulare contratti aziendali che deroghino al divieto di demansionamento, consentendo di spostare temporaneamente risorse in diverse postazioni lavorative in relazione alle diverse coperture di carichi di lavoro

Tuttavia alcuni problemi sembrano porsi.

Il problema più rilevante riguarda la possibilità di derogare alle norme di legge da parte della contrattazione collettiva. Si potrà dire che ciò era già in parte previsto (ad esempio la definizione di casi ulteriori di somministrazione a tempo indeterminato) ma era la legge che esplicitamente rinviava in materia alla contrattazione.

Un secondo problema riguarda il fatto che la legittimazione è vincolata ad alcuni obiettivi (ad esempio incremento dell’occupazione). E se a posteriori tale incremento non si verificasse che succederebbe dell’accordo e quali conseguenze si verrebbero a realizzare?

Naturalmente occorre chiedersi quali sono le motivazioni che potrebbero spingere le organizzazioni sindacali ad accettare tali tipi di contratti. Le poche esperienze fino a qui condotte fanno pensare che, al di là di casi specifici finalizzati alla salvaguardia dell’occupazione o all’incentivazione agli investimenti, le organizzazioni sindacali potrebbero essere interessate a contratti in cui le deroghe alle norme nazionali in funzione di maggiore flessibilità portino ad una maggiore stabilizzazione dei rapporti.

D’altro canto l’introduzione della flessibilità organizzativa invece che quantitativa mette l’impresa nelle condizioni di poter sostenere un maggior carico di personale fisso.

Sotto questo profilo i vantaggi per l’azienda sarebbe di diversi tipi:

trattenere risorse qualificate che nell’altro caso dovrebbero essere ogni volta ricercate e, in molti casi, formate.

diventare azienda più appetibile in grado di attrarre le migliori risorse del mercato,

migliorare il clima sindacale

Tuttavia, non si può sottacere una parte del problema ancora non del tutto risolta. Le parti sociali ed il Parlamento hanno cercato di introdurre norme che assicurino validità erga omnes ai contratti sottoscritti secondo certe procedure e con certe modalità. Poiché, però, l’art. 39 della Carta Costituzionale affida solo ai contratti collettivi sottoscritti dai sindacati registrati la validità erga omnes quelli sottoscritti con altre modalità potrebbero non avere tale validità

La stessa norma di legge che attribuisce validità erga omnes a contratti stipulati in maniera difforme dall’art. 39 potrebbe a sua volta incorrere in una pronuncia di incostituzionalità.

Si ripropone quindi, in un clima nuovo, il problema della attuazione del’art. 39 della Costituzione.
