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UNIONE SINDACALE DI BASE




                                                               RIFLESSIONI 

                  di un giuslavorista sull’accordo Unicredit del 18 ottobre 2010 

Il protocollo siglato lo scorso 18 ottobre dalle federazioni dei bancari di Cgil, Cisl, Uil e Ugl oltre alla Fabi ed alle altre sigle minori collegate , sulla riorganizzazione del gruppo Unicredit, pare di particolare interesse sia per la nettezza con cui porta a conclusione processi già in atto sia per la sua capacità di cogliere lo spirito del tempo, anticipando nella pratica progetti e dibattiti. 

Il primo dato degno di attenzione è che esso non parte da una crisi di prodotto, la materiale attività bancaria cioè non ha avuto alcuna contrazione e conseguentemente non vi sono esuberi (ovverosia lavoratori di cui non vi è più bisogno), né vi è una crisi economica in atto (l’azienda continua a produrre utili).                    

Il motivo della riorganizzazione – e l’aspetto importante è che esso non viene occultato ma rivendicato e condiviso con le organizzazioni sindacali sin dal primo dei “considerata” delle premesse – è che pur continuando l’Unicredit a macinare profitti essi (rimanendo anche di assoluto rilievo) sono diminuiti.        

Il problema, cioè, è tutto e solo nella pretesa del capitale azionario di aumentare l’utile netto.        Pretesa legittima, ovviamente, da parte della compagine sociale Unicredit, ma pare francamente sorprendente che essa risulti così pacificamente condivisa dalle organizzazioni sindacali firmatarie (che in altri tempi avrebbero quantomeno chiesto all’azienda di occultare tale dato e che invece oggi neanche lo rilevano).              

Fatta tale premessa, viene deciso che la strategia di valorizzazione del capitale debba passare attraverso “una politica attiva di solidarietà generazionale” (punto 19) con il fattivo contributo delle organizzazioni sindacali che immediatamente infatti costituiscono al riguardo una “commissione paritetica di analisi e studio per formulare proposte”.          

Il primo atto della “politica attiva di solidarietà generazionale” è che,  a fronte di esuberi per 3000 dipendenti, tutti e solo identificati tra coloro che nel corso del successivo biennio matureranno il requisito minimo pensionistico a prescindere dal loro desiderio e diritto di proseguire il rapporto, viene decisa la contestuale sostituzione degli stessi con 2000 apprendisti (la metà già in servizio e l’altra metà da assumere) per i quali tra l’altro viene deciso di sopprimere per sempre “la prassi relativa ai premi di fedeltà/anzianità”.          

Tale primo atto di “solidarietà generazionale”  consiste quindi nella sostituzione di 3000 lavoratori stabili e meglio retribuiti grazie alla loro anzianità di servizio con 2000 precari che non solo oggi sono assai meno retribuiti ma lo saranno per sempre (qualora mai il loro rapporto di lavoro verrà confermato)  essendo stata sterilizzata per il futuro la contrattazione di miglior favore.            

Posto così l’obiettivo del Piano di riorganizzazione, il problema che si è conseguentemente posto è stato sul come eliminare i predetti 3000 dipendenti anziani; infatti, dato che pacificamente – per stessa documentale ammissione dell’azienda e asseverazione sindacale – non vi era alcun esubero (o al massimo esso riguardava 1000 lavoratori a fronte dei 3000 da allontanare) diveniva impossibile procedere a licenziamenti collettivi in detta misura.        

Difatti la oramai consolidatissima Giurisprudenza afferma come  " il disposto del 1° comma del medesimo art. 4 L.223/91 …prevede "la facoltà per l'impresa di avviare le procedure di mobilità ai sensi del presente articolo" ove ritenga che sussistano due presupporti "di non essere in grado di garantire il reimpiego di tutti i lavoratori sospesi e di non poter ricorrere a misure alternative": in mancanza di tali presupposti la L.223/1991 non riconosce all'imprenditore la libertà di licenziamento.." (cass. 11.4.2003 n.5770), in altre parole la legge consente il licenziamento collettivo solo laddove il datore  non sia  “in grado di garantire il reimpiego di tutti i lavoratori …e di non poter ricorrere a misure alternative"  e  - dato che nel presente caso il possibile  reimpiego di  tutti ( o di  almeno 2000  di 

essi )  è pacifico – se ne deduce che “in mancanza di tali presupposti la L.223/1991 non riconosce all'imprenditore la libertà di licenziamento.."
Altresì che tale operazione di sostituzione tra vecchi, stabili e più costosi con  giovani, precari e sottopagati fosse un negozio nullo in quanto contrastante con norme imperative di rango costituzionale, per altro, già da anni lo avevano rilevato le stesse Sentenze Unite della Cassazione (11 aprile 1994, n. 3353; Cass., 14 giugno 1983, n. 4088 ecc.) affrontando in tale caso la differente fattispecie relativa ad un licenziamento individuale ed affermando come  “il licenziamento …., non può essere determinato da finalità di nero risparmio, come quelle che si raggiungerebbero mediante il licenziamento di un lavoratore più anziano e più costoso e la sua sostituzione con altro ……presupponendo, invece, una ristrutturazione aziendale……e la dimostrazione, da parte del datore di lavoro, che il lavoratore licenziato non può essere utilizzato nello stesso o in altri settori dell’attività produttiva.”     

Che infine, comunque, non sia possibile l’identificazione come unico criterio di scelta della platea degli esuberi la maggiore anzianità lo si può desumere dal divieto di discriminazione contenuto nel trattato (art. 10 e 19) e nella art. 21 della Carta dei Diritti Fondamentali dell’Unione Europea in base al quale già si è pronunciata la Corte di Giustizia Europea (ad esempio con la nota sentenza CGUE, Mangold, causa C-144/04) e proprio in base a tali principi anche la Giurisprudenza nazionale (si veda Trib. Milano, 7 gennaio 2005 vari c/ Bracco s.p.a.  Corte d’Appello di Firenze, 27 marzo 2006 vari c/ Poste italiane) ha dichiarato l’illegittimità del recesso affermandosi come il criterio dell’anzianità non potrà mai essere l’unico in mancanza della previa determinazione delle aree aziendali di eccedenza (che nel presente caso manca del tutto) e ciò anche nel caso vi sia stato al riguardo un accordo con le organizzazioni sindacali. 

Sul punto poi sono intervenute le Employment Equality (Age) Discrimination Regulations 2006 (disposizioni entrate in vigore il 1 Ottobre 2006). 
La risposta a tale insuperabile punto in fatto di diritto veniva quindi identificata in una parola magica “volonatarietà”, che diveniva quindi l’obiettivo principale da raggiungere con il Protocollo!    

Al riguardo l’accordo ha deciso quindi che per indurre i lavoratori a “volere” il proprio esubero occorreva tornare all’antico caposaldo della contrattazione aziendale informalmente noto come “metodo del bastone e della carota”.
Affrontando prioritariamente “la carota” veniva innanzitutto previsto un incentivo ma – cozzando la sua adeguatezza con la finalità dell’accordo di aumentare “l’utile netto” degli azionisti Unicredit – esso veniva concordato  in misura già considerata inadeguata a convincere l’intera platea dei licenziandi. 

Al fine espresso di rafforzarlo si rinviava quindi al trattamento integrativo di cui al “fondo di solidarietà” istituito presso l’Inps di cui al DM 28 aprile 2000, rispetto a cui era ad oggi noto che avesse una funzione di “solidarietà” con i lavoratori in esubero e non già con l’esigenza di aumentare “l’utile netto” degli azionisti con una torsione dell’istituto che forse potrà essere affrontata in dottrina per le sue possibili implicanze penalistiche.          

Al fine di completare l’aspetto “incentivante” e in accordo con il profilo di “solidarietà attiva tra le generazioni” in un codicillo si prevedeva di eliminare la normativa di cui al codice etico attorno alle “limitazioni connesse al vincolo parentale nei confronti dei figli dei dipendenti cessati per pensionamento” prevedendosi anzi che per i soli “cessati per pensionamento volontario” il rapporto parentale determinasse “a parità di valutazione in sede di selezione, una priorità nell’assunzione”.          E al riguardo il lettore malizioso potrebbe forse pensare che una delle non precisate funzioni della “commissione paritetica di analisi e studio” sulla “politica attiva di solidarietà generazionale” possa in futuro essere anche la corretta e condivisa gestione con le organizzazioni sindacali firmatarie di tale criterio di selezione per le nuove assunzioni.     

Esaurita la parte “carota” si passava allora alla fase “bastone” prevedendosi innanzitutto che “esclusivamente nel caso in cui le adesioni volontarie..risultino in numero inferiore …..sarà comunicata la risoluzione unilaterale del rapporto anzitutto ai dipendenti di ogni genere e grado….che alla data del 31 dicembre 2010 siano in possesso dei requisiti per avere diritto al trattamento pensionistico” e, qualora ancora non bastasse, “sarà comunicata la risoluzione unilaterale del rapporto”  anche a quelli che tale requisito lo maturassero entro il “31 dicembre 2013” (art. 6 e 7),  trasformando così un licenziamento impossibile in una minaccia assai concreta e svelando, senza lasciare alcun dubbio, quale idea abbiano i firmatari dell’accordo della nozione di “volontarietà”.    

Per terminare le previsioni della fase “bastone” si prevedeva poi di accompagnare la minaccia del recesso unilaterale (e, ovviamente, non incentivato) con una ulteriore “sanzione” automatica, prevedendosi nell’allegato e contemporaneo accordo  “sul premio di produttività” che esso non sarebbe stato erogato ai tutti quei dipendenti che – pur avendo al pari degli altri concorso al raggiungimento dell’obiettivo di produttività - “abbiano raggiunto la finestra pensionistica di anzianità o vecchiaia” e “che non abbiano aderito al piano di incentivazione di cui al Protocollo odierno”.          

Per rendere però operative tali previsioni – ed è forse la parte giuridicamente più innovativa e attuale dell’accordo – si rendeva allora indispensabile acquisire il Modello Ecocert di ogni lavoratore dato che, facendo l’accordo riferimento non già (lecitamente) ai limiti massimi di età ma (illegittimamente) ai requisiti minimi di contribuzione per accedere ad un pensionamento quale che sia, occorreva la necessaria collaborazione dei dipendenti per fornire al datore tali dati certamente personali  e riservati.         Al riguardo però – come recita un modo di dire nordamericano – vi era il problema di “convincere i tacchini a festeggiare il Natale” dato che questa loro collaborazione li avrebbe “sic et simpliciter” inclusi nel numero degli esuberi e comunque esclusi dal diritto a godere del premio di produttività che pure  avevano concorso a raggiungere.    

E qui l’accordo tocca certamente il proprio acme; infatti pur rappresentando la pretesa  coercitiva di ottenere tali dati un’aperta violazione del diritto (di cui all’art. 7 comma 4 del  Decreto Legislativo 30 giugno 2003, n. 196, cd Legge sulla Privacy) per ogni cittadino “di opporsi, in tutto o in parte per motivi legittimi al trattamento dei dati personali che lo riguardano, ancorchè pertinenti allo scopo della raccolta”, si decideva – come detto – di seguire il “modello Pomigliano”.    

Conseguentemente si riportava  espressamente nell’accordo come “la consegna e la corretta segnalazione dei dati e documenti come sopra richiesti da parte dei lavoratori interessati costituiscono un obbligo per il dipendente la cui inosservanza è soggetta all’applicazione delle vigenti normative in materia disciplinare” (art.9). 

Come si è detto in tale ultima previsione si coglie tutta la straordinaria attualità, quasi profetica, dell’accordo, ed infatti neppure un mese dopo, il successivo 11 novembre, il Ministro Sacconi  inviava alle parti sociali (pressoché le stesse, sia pure a livello confederale, che hanno siglato l’accordo Unicredit) un’ipotesi di legge delega dall’evocativo titolo “Statuto dei lavori”. 

In esso si prevede che il legislatore, dopo avere proceduto all’ identificazione di un nucleo di diritti universali e indisponibili, determini la rimanente area di tutele “con possibilità per la contrattazione collettiva di una loro modulazione e promozione nei settori, nelle aziende e nei territori, anche in deroga alle norme di legge, valorizzando il ruolo e le funzioni degli organismi bilaterali”.    

Ed ecco che tutto si tiene: “la deroga” del contratto “alle norme legge” (sia quella sulla privacy che quella sulla discriminazione d’età che quella sui licenziamenti) e il “il ruolo e le funzioni degli organismi bilaterali” (che con la richiamata “commissione paritetica” sulla “politica attiva di solidarietà” si candida a gestire tale gigantesco processo di sostituzione).      

 Si passa così - oggi nella pratica contrattuale di Cgil, Cisl, Uil e Ugl e domani attraverso il disegno di legge delega Governo Berlusconi - dalla stagione della "flessibilità delegata"  (che ci ha accompagnata almeno dalla L.56/87)  alla stagione della "flessibilità in deroga" per cui gli accordi sindacali hanno il medesimo rango di fonte della legge (in linea con la riforma 2006  del punto 3 dell'art. 360 c.p.c. e con il protocollo separato del 2009) e possono, per l'appunto,  derogarla anche laddove essa non rinvia alla contrattazione.        

 Il tutto ovviamente senza che vi sia una legge sulla rappresentanza e la democrazia.    

Come si vede è materia non solo dei giuslavoristi, riguardando essenzialmente l'art. 1 della Costituzione.   Uno Stato di diritto è uno Stato dove la sovranità è del “popolo, che la esercita nelle forme e nei limiti della Costituzione” come dice la Carta: nessuno può dirmi che cosa devo fare se non nelle forme costituzionali e democratiche.         

Qui, invece, si prevede la possibilità che un accordo privatistico senza alcuna validazione democratica (mai il protocollo Unicredit prevede alcuna consultazione dei lavoratori)  possa impormi cosa fare, anche  in deroga alla legge.     

Con il Protocollo Unicredit sostanzialmente oggi e con “Lo statuto dei lavori” anche formalmente domani  la "sovranità" inizia il lungo viaggio fuori dalla "Costituzione" e sempre più lontana dal "popolo" il cui coinvolgimento democratico non è  proprio previsto. 









   Avv. Carlo Guglielmi

Roma 7.12.2010 
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