LA CONCILIAZIONE E L’ARBITRATO

Conciliazione e arbitrato sono istituti giuridici diretti alla soluzione stragiudiziale delle controversie di lavoro. La conciliazione è indirizzata a risolvere il conflitto attraverso la ricerca di un accordo tra le parti (anche favorito dall’intervento di un terzo, la commissione di conciliazione), l’arbitrato consente di risolvere la controversia attraverso il deferimento ad un terzo - all’arbitro - del potere di decisione sul merito della stessa formulando un lodo.

Previsti nel nostro ordinamento a partire dal codice civile del 1942 e rivisitati poi dalla riforma del processo del lavoro (con legge n. 533/1973), gli istituti della conciliazione e dell’arbitrato ritrovano l’attenzione dcl legislatore sul finire degli anni ‘90, quando la lentezza dell’ apparato giudiziario (che rischia la paralisi) induce a migliorarne la disciplina per farli diventare una possibile alternativa al giudice.

Il decreto legislativo n. 80/1998, in particolare, introduce l’obbligo del tentativo di conciliazione per tutte le cause di lavoro e ne rende l’espletamento quale «condizione di procedibilità» per la successiva domanda in giudizio (art. 410 e 412-bis c.p.c.).

In altri termini le parti, prima di accedere al giudice, sono tenute - attraverso il supporto dell’organo conciliatore - ad abbandonare le proprie iniziali posizioni per trovare una soluzione comune. Se a seguito del tentativo di conciliazione nessun accordo è raggiunto, la controversia irrisolta verrà sottoposta all’attenzione del giudice. L’obbligatorietà costituisce elemento di sicura novità rispetto al passato. Si è più volte obiettato che il tentativo obbligatorio di conciliazione ha rappresentato un rallentamento del decorso giudiziario, perché l’istituto conciliativo è stato utilizzato come mero adempimento burocratico. Il suo successo, invece, è strettamente collegato all’esercizio di un’effettiva attività conciliativa della commissione. 

Nel settore privato la normativa è lacunosa rispetto a quella della Pubblico Impiego, dove si richiede l’esposizione sommaria dei fatti e delle ragioni poste a fondamento del contenzioso, il che consente alla commissione di conciliazione pubblica e, in particolare, ai rappresentanti delle parti di avere una conoscenza preventiva sui motivi che hanno portato al dissenso e di predisporre quindi un possibile “piano” di mediazione della controversia. Un intervento legislativo di perfezionamento dell’istituto conciliativo, sull’esempio di quanto predisposto per il pubblico impiego, sarebbe dunque decisamente auspicabile.

L’ordinamento giuridico predispone tre sedi di conciliazione (a cui se ne sono àggiunte altre due per effetto della riforma del mercato del lavoro, legge 30/2003 e relativi provvedimenti attuativi).

Le «classiche» sedi di conciliazione sono:

1)
La conciliazione in sede amministrativa, disciplinata dagli artt. 410-412-bis, c.p.c., la quale si esplica di fronte alle Commissioni di conciliazione istituite presso gli Uffici provinciali del lavoro e della massima occupazione (adesso Direzioni provinciali del lavoro o, per semplicità, Dpl) del luogo in cui si svolge l’attività dell’impresa;

2)
La conciliazione in sede sindacale, prevista dai contratti collettivi per la soluzione delle controversie relative alla loro applicazione;

3)
La conciliazione in sede giudiziale, che può essere promossa in ogni momento del processo su iniziativa del giudice, qualora si presentino le condizioni idonee a rcahzzarla.

I momenti conciliativi di «nuova generazione» riguardano

invece:

4)
La conciliazione presso gli enti bilaterali, che in base alle novità introdotte dal D.Lgs. n. 276/2003 (attuativo della “Legge Biagi”), sono individuati non solo quali soggetti abilitati alla certificazione dei contratti di lavoro ma, ai sensi dell’art. 82 del suddetto decreto, anche come sedi in cui possono avere luogo “rinunzic e transazioni cli cui all’articolo 2113 del codice civile a conferma della volontà abdicativa o transattiva delle patti stesse”;

5)
La conciliazione monocratica, ovvero quella introdotta dal D.Lgs. n. 124/2004, di riforma dei servizi ispeftivi, con la quale si consente al funzionario della Direzione provinciale dcl lavoro, di avviare il tentativo di conciliazione nelle ipotesi di richieste di intervento ispettivo e in quelle di normale accertamento qualora emergano elementi per una soluzione conciliativa della controversia.

Riflessioni sulla possibile valorizzazione della conciliazione sindacale

Va da sé che il ruolo di mediazione dell’organo conciliatore è destinato a rivestire, in questo contesto, un’importanza strategica e funzionale al successo dell’istituto, nella misura in cui realmente le parti vengano “sospinte” a trovare un accordo anche qualora inizialmente non lo vogliano.

Non vi è dubbio che all’introduzione del tentativo obbligatorio di conciliazione abbia presieduto prioritariamente una visione utilitaristica, denunciata del resto dallo stesso legislatore delegante (legge delega n. 15 marzo 1997, n. 59). L’obiettivo immediato era quello di prevenire disfunzioni della giustizia civile a seguito del passaggio al giudice ordinario delle controversie in materia di pubblico impiego. 

Proprio la conciliazione sindacale, a seguito dell’adozione dello schema dell’obbligatorietà, ha subìto infatti le maggiori innovazioni, tali da renderla forse concorrenziale rispetto a quella amministrativa, a ragione o a torto fin qui privilegiata dai lavoratori e dalle stesse associazioni sindacali.

La conciliazione in sede amministrativa, per contro, non è stata nel complesso oggetto di alcuna modifica, se si esclude una maggiore formalizzazione della fase finale, relativa all’indicazione dei motivi del mancato accordo che permetterà al giudice di imputare alle parti le spese del successivo giudizio (art. 412 c.p.c.).

La conciliazione in sede sindacale, a fronte della precedente assenza di disciplina (salvo la stabilità assicurata dall’art. 2113 c.c.), viene considerata equivalente alla conciliazione amministrativa ai fini deflattivi del contenzioso; pertanto, anche al tentativo di conciliazione in sede sindacale si rendono applicabili le disposizioni relative all’espletamento entro 60 giorni dalla richiesta (art. 410-bis c.p.c.), al contenuto del processo verbale di mancata conciliazione e all’efficacia di titolo esecutivo in caso di soluzione parziale (arI. 412 c.p.c.).

La maggior formalizzazione ex lege delle procedure si è resa necessaria a fronte dell’incardinamento della conciliazione sindacale nello schema del tentativo obbligatorio quale requisito processuale. Ed invero, anche laddove ciò non sia previsto dai contratti collettivi, il tentativo di conciliazione in sede sindacale dovrà essere attivato attraverso una richiesta formale scritta (proprio perché da esso comunque decorre il termine di 60 giorni) e dovrà essere redatto un verbale di mancata conciliazione, con indicazione delle ragioni del fallito accordo.

Dai recenti accordi sindacali è poi emersa la tendenza a valorizzare la soluzione extragiudiziale delle controversie di lavoro. Pertanto la nuova disciplina consente alle parti sociali di controllare l’amministrazione del contratto collettivo al fine di evitare sia il conflitto sia l’intervento del giudice. In tale ottica la giustizia privata assume una vera e propria <funzione alternativa» alla giustizia statale.

A questo scopò si rende auspicabile non soltanto che il contratto collettivo preveda una maggiore procedimen​talizzazione dell’istanza di conciliazione - che, sull’esempio di quella prevista per le controversie del pubblico impiego, contenga l’esposizione sommaria dei fatti e le ragioni poste a fondamento della pretesa - ma che lo stesso sindacato si impegni per la riqualificazione dei propri operatori e la riorganizzazione dei servizi di consulenza.

Nella misura in cui le associazioni sindacali - e in maggior misura gli enti bilaterali - riescano ad accreditarsi come sedi di efficace riuscita delle conciliazioni si può pensare ad una loro funzione di effettivo supporto all’attività del giudice e degli Uffici provinciali del lavoro. Il che comporta, fra l’altro, una riorganizzazione dei servizi nonché una revisione delle convenzioni o delle prassi instaurate tra gli uffici vertenze e i legali di riferimento.
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