Ancora sui contratti a termine: Il caso Lufthansa.
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Come è stato recentemente osservato
, nella materia dei contratti a termine si è sviluppata la più significativa evoluzione della integrazione comunitaria che passa attraverso l’interpretazione conforme e il principio di uguaglianza come metaprincipio del diritto dell’unione, sovraordinato, orizzontale, immediatamente applicabile. Ad un tempo, le numerosissime questioni sottoposte all’esame della Corte di Giustizia proprio nella materia dei contratti a termine hanno costituito l’occasione per assicurare l’adeguamento del diritto interno al diritto eurounitario attraverso il rafforzamento del ruolo del giudice nazionale, mirabilmente trasformato in giudice comunitario a tutti gli effetti
. 
La sentenza della Corte di Giustizia (Seconda Sezione) del 10 marzo 2011 procedimento C‑109/09, Deutsche Lufthansa AG contro contro Gertraud Kumpan si pone nel solco già tracciato dalle precedenti pronunce
 che hanno affermato che l’accordo quadro CES, UNICE e CEEP
 sul lavoro a tempo determinato muove dalla premessa secondo cui i contratti di lavoro a tempo indeterminato costituiscono la forma generale dei rapporti di lavoro e, ancora, che il ricorso ai contratti a tempo determinato riveste, carattere eccezionale rispetto ai contratti a tempo indeterminato.
La ormai consolidata prospettiva interpretativa della Corte di Giustizia, che vede nella stabilità dell’impiego un elemento portante della tutela dei lavoratori (così  Mangold, punto 64, e Adeneler, punto 62, citate ), e che legge nelle considerazioni generali ( punti 3,5-8 e 10) dell’accordo quadro CES, UNICE, CEEP misure minime  volte ad evitare la precarizzazione della situazione dei lavoratori dipendenti (sentenza Adeneler, punto 63,citata) è stata ampiamente ed efficacemente ribadita anche  nella sentenza in commento. 
Qui è stato ricordato che dai considerando 3, 6, 7, 13‑15 e 17 della direttiva 1999/70 , dai primi tre commi del preambolo dell’accordo quadro sul lavoro a tempo determinato nonché dei punti 3, 5‑8 e 10 delle considerazioni generali di quest’ultimo risulta che:   la realizzazione del mercato interno deve portare ad un miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro dei lavoratori nella Comunità europea attraverso il ravvicinamento di tali condizioni, che costituisca un progresso, soprattutto per quanto riguarda le forme di lavoro diverse dal lavoro a tempo indeterminato, al fine di raggiungere un equilibrio migliore tra la flessibilità dell’orario di lavoro e la sicurezza dei lavoratori.
E proprio, e solo, con riguardo alla sola direttiva ed all’accordo quadro la Corte ha sviluppato le proprie argomentazioni per individuare la soluzione alle questioni sottoposte dal giudice di rinvio. Sotto questo aspetto, di non poco rilievo sulle conseguenze della decisione, la sentenza Kumpan si discosta notevolmente dalle sentenze Mangold e Georgiev, nelle quali il quadro generale di riferimento delle prospettazioni interpretative non è costituito dalla Direttiva 1999/70, richiamata in Mangold solo per puntualizzare la riconducibilità della questione nell’ambito del diritto comunitario, ma dalla Direttiva 2000/78 in materia di non discriminazione. 
La questione sottoposta all’esame della Corte di giustizia riguarda il caso della sig.ra Kumpan , assistente di volo assunta con contratto a tempo indeterminato alle dipendenze della compagnia aerea PanAmerican World Airways Ince. All’esito della acquisizione da parte della Lufthansa di una parte del personale di quest’ultima, tra cui la sig.ra Kumpan,  il 15 marzo 1991, la sig.ra Kumpan e la Lufthansa avevano stipulato un contratto di lavoro nel quale erano richiamate le disposizioni del contratto collettivo, tra cui l’art. 19
 relativo ai limiti di età applicabili al personale di cabina. 
La sig.ra Kumpan, negli anni successivi al compimento del 55° anno di età, aveva concluso,   annualmente, ai sensi dell’art. 19 del contratto collettivo, un nuovo contratto di lavoro a tempo determinato della durata di un anno per occupare un posto di assistente di volo a tempo parziale. L’ultimo contratto, di durata annuale, al pari di quelli compiuti successivamente al compimento del 55° anno di età, sarebbe cessato il 30 aprile 2005, ultimo giorno del mese di compimento del sessantesimo anno di età dell’interessata. La signora Kumpan nel novembre 2004 aveva richiesto, inutilmente, la  proroga del contratto di lavoro per il tempo successivo al  compimento del sessantesimo anno di età.

L’Arbeitsgericht Frankfurt am Main, adito dalla signora Kumpman per ottenere il riconoscimento del diritto al mantenimento del proprio posto di lavoro presso la Lufthansa, aveva respinto la domanda. A seguito di appello, il Hessisches Landesarbeitsgericht aveva riformato tale decisione. La Lufthansa aveva proposto ricorso per cassazione dinanzi al Bundesarbeitsgericht ai fini del ripristino della decisione di primo grado.

Il Bundesarbeitsgericht, affermato che nessuna normativa nazionale o internazionale in materia di sicurezza aerea prevede un’età massima per il personale di cabina, contrariamente a quanto avviene per il personale di pilotaggio, e che, pertanto, le parti del contratto collettivo non potevano richiamarsi ad alcuna norma internazionale per giustificare le loro valutazioni relative ad eventuali rischi derivanti da deficienze connesse con l’età del personale di cabina, ha ritenuto che nessuna ragione oggettiva, ai sensi dell’art. 14, n. 1, del TzBfG
 giustificasse la durata determinata del contratto di lavoro stipulato il 23 gennaio 2004 né il limite di età previsto dall’art. 19, n. 2, del contratto collettivo.

Il Bundesarbeitsgericht ha ritenuto che la conclusione del contratto controverso potesse essere giustificata solamente sulla base dell’art. 14, n. 3, primo periodo, del TzBfG, in assenza di una stretta connessione oggettiva tra il detto contratto e un precedente contratto a tempo indeterminato concluso con lo stesso datore di lavoro. 

E, alla luce della sentenza Mangold, ha dubitato  della conformità dell’art. 14, n. 3, del TzBfG alle disposizioni del diritto dell’Unione relative alle discriminazioni in base all’età nonché dell’applicabilità di tale disposizione alla causa principale e  ha anche dubitato della conformità del medesimo articolo 14 n. 3 del TzBfG alla clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro, volto a tutelare i lavoratori contro gli abusi risultanti da successivi contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato.

Ha, pertanto, sospeso il procedimento ed ha sottoposto alla Corte le seguenti questioni pregiudiziali:

1) se gli artt. 1, 2, n. 1, e 6, n. 1, della direttiva 2000/78, e/o i principi generali del diritto comunitario debbano essere interpretati nel senso che ostino a una normativa nazionale entrata in vigore il 1° gennaio 2001, in forza della quale sia consentito stipulare, senza ulteriori requisiti contratti di lavoro a tempo determinato con i lavoratori, per il solo fatto che questi abbiano raggiunto l’età di 58 anni. 

2)  se la clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro vada interpretata nel senso che essa osti a una normativa di diritto nazionale la quale, senza imporre altri requisiti, consenta di stipulare senza limiti temporali un numero illimitato di contratti di lavoro a tempo determinato consecutivi in assenza di una ragione obiettiva, per il solo fatto che il lavoratore, all’inizio del contratto di lavoro a tempo determinato, abbia compiuto l’età di 58 anni, e non sussista una stretta connessione oggettiva con un precedente rapporto di lavoro a tempo indeterminato con lo stesso datore di lavoro. 

3) nel caso in cui la prima e/o la seconda questione vengano risolte affermativamente, se  i giudici nazionali siano tenuti a disapplicare la norma di diritto nazionale di cui trattasi.

La Corte di giustizia ha ritenuto non necessario affrontare la prima questione, relativa alla direttiva 2000/78, e si è soffermata  sulla seconda questione con la quale il giudice di rinvio aveva sostanzialmente richiesto se la clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro dovesse essere interpretata nel senso che osti ad una normativa nazionale, come quella oggetto della causa principale, che autorizzi, per qualsiasi lavoratore di età superiore a 58 anni, la conclusione di un numero illimitato di successivi contratti a tempo determinato senza ragione oggettiva, pur in assenza di una stretta connessione oggettiva con un precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato, concluso con lo stesso datore di lavoro. 
Ha richiamato, per vero, la sentenza Mangold e la sentenza Adeneler, ma per riaffermare il principio che la  stabilità dell’impiego è  elemento portante della tutela dei lavoratori.

Ha confermato che la clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro è specificamente volta a prevenire gli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato ed ha ribadito che essa impone agli Stati membri l’obbligo di introdurre nel proprio ordinamento giuridico almeno una delle misure elencate nel detto punto 1, lett. a)‑c), qualora non siano già in vigore nello Stato membro interessato disposizioni normative equivalenti volte a prevenire in modo effettivo l’utilizzo abusivo di una successione di contratti di lavoro a tempo determinato . Sul punto ha richiamato le sentenze  Adeneler, punti 64 e 65, Marrosu e Sardino, punto 44  e Vassallo,punto 35. Ha specificato, ancora una volta, che le tre misure elencate in tale contesto attengono, rispettivamente, a ragioni oggettive che giustifichino il rinnovo di tali contratti o rapporti di lavoro, alla durata massima complessiva di tali contratti o rapporti di lavoro successivi e al numero dei loro rinnovi.

Richiamando la sentenza Impact, punti 70 e 71, ha ricordato che la clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro, che assegna agli Stati membri un obiettivo generale, consistente nella prevenzione di tali abusi, lascia loro la scelta dei mezzi per conseguirlo, a condizione, tuttavia, che essi garantiscano il risultato imposto dal diritto dell’Unione, così come risulta non solo dall’art. 288, terzo comma, TFUE, bensì anche dall’art. 2, primo comma, della direttiva 1999/70, letto alla luce del diciassettesimo ‘considerando’ di quest’ultima (v., in tal senso, sentenza Adeneler e a., cit., punto 68; ordinanza 12 giugno 2008, causa C‑364/07, Vassilakis e a., punto 87, nonché sentenza 23 aprile 2009, cause riunite da C‑378/07 a C‑380/07, Angelidaki e a., Racc. pag. I‑3071, punto 80).

In tali termini ricostruito il quadro normativo e giurisprudenziale di riferimento,  la Corte di Giustizia, ha  ritenuto che l’art. 14 , n. 3 del TzBfG, seppur concepito, alla luce delle precisazioni fornite dal giudice del rinvio nonché dalle osservazioni presentate alla Corte, per agevolare il reinserimento nel lavoro dei lavoratori di età più avanzata, produce di fatto l’effetto di ridurre il livello di tutela sociale di tutti i lavoratori di età più avanzata, privandoli di tutte le misure di tutela indicate nella clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro e destinate a prevenire il ricorso abusivo a ripetuti contratti a tempo determinato. 

La Corte ha reputato che per le persone che rientrano nella sua sfera di applicazione, l’art. 14, n. 3, del TzBfG non prevede alcuna delle misure indicate nella clausola 5, punto 1, lett. a)‑c), dell’accordo quadro e destinate a prevenire efficacemente l’utilizzazione abusiva di ripetuti contratti di lavoro a tempo determinato. E ciò sul rilievo che la disposizione di diritto interno consente la conclusione di un contratto di lavoro a tempo determinato con lavoratori che abbiano raggiunto una certa età in assenza di una ragione oggettiva, e senza imporre alcuna condizione riguardante la durata massima complessiva di ripetuti contratti a tempo determinato o il numero dei loro rinnovi.

Nella prospettiva esposta nella sentenza la normativa interna, legale e contrattuale collettiva, per non giustificare in modo specifico l’utilizzo di contratti di lavoro a tempo determinato successivi con l’esistenza di fattori oggettivi relativi alle peculiarità dell’attività interessata e alle condizioni del suo esercizio, comporta il  rischio concreto di determinare un ricorso abusivo a tale tipo di contratti e, pertanto, non è compatibile con lo scopo e l’effettività dell’accordo quadro (sentenza Adeneler e a., cit., punto 72).
Con esplicito riferimento alla clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro la Corte ha  confermato il principio, già affermato nelle sentenze Adelener, punto 105, Marrosu e Sardino, punto 49, secondo cui la normativa nazionale, che ammette una successione di contratti a tempo determinato senza esigere una ragione oggettiva, né imporre una durata massima complessiva di successivi contratti a tempo determinato ovvero imporre un numero di rinnovi, può essere considerata conforme all’accordo quadro qualora l’ordinamento giuridico interno dello Stato membro interessato preveda un’altra misura efficace equivalente per evitare e, all’occorrenza, sanzionare l’utilizzazione abusiva di contratti a tempo determinato ripetuti (v., in tal senso, citate sentenze Adeneler e a., punto 105; Marrosu e Sardino, punto 49, nonché Vassallo, punto 34)
Ha,quindi, concluso che l’art. 14 ,n. 3 del TzBfG,  che esclude la fissazione di una durata determinata qualora sussista una stretta connessione oggettiva con un precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato con il medesimo datore di lavoro e precisa che tale stretta connessione oggettiva deve, in particolare, presumersi qualora tra i due contratti di lavoro sussista un intervallo di tempo inferiore ai sei mesi, deve essere interpretato in modo conforme alla finalità dell’accordo quadro ed in modo tale da non svuotare di contenuto il principio secondo il quale i contratti a tempo indeterminato costituiscono la forma generale dei rapporti di lavoro (v., in tal senso, sentenza Adeneler e a., cit., punto 73).

Rilevato, alla luce delle precisazioni del giudice di rinvio,  che  il  limite, previsto dall’art. 14, n. 3, del TzBfG, non poteva essere applicato al contratto controverso perchè  questo non presenta una stretta connessione oggettiva con il precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato ai sensi dell’art. 14, n. 3, del TzBfG, posto che la signora Kumpman era stata impiegata, successivamente al 1° maggio 2000, sulla base di contratti a tempo determinato, la Corte ha ritenuto che siffatta interpretazione poteva risolversi  nella riduzione della sfera di applicazione dell’unica restrizione alla possibilità, prevista all’art. 14, n. 3, del TzBfG, di concludere un numero illimitato di contratti a tempo determinato successivi in assenza di ragioni oggettive. 
Siffatto limite sarebbe inapplicabile alle fattispecie in cui un contratto di lavoro a tempo determinato non sia stato immediatamente preceduto da un contratto a tempo indeterminato concluso con lo stesso datore di lavoro ed un intervallo di vari anni separi tali contratti, anche qualora, per tutto il corso di tale periodo, il rapporto di lavoro iniziale sia stato proseguito per la stessa attività e con lo stesso datore di lavoro, mediante una successione ininterrotta di contratti a tempo determinato. In altri termini, secondo la Corte,  l’interpretazione che negasse l’applicabilità del limite della stretta connessione oggettiva con il precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato nei casi di ripetuti contratti a termine sarebbe contraria alla finalità dell’accordo quadro e della clausola 5, punto 1, del medesimo, consistente nel tutelare i lavoratori contro l’instabilità dell’occupazione e di prevenire gli abusi risultanti dal ripetuto ricorso a contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato.

E’ innegabile che la mancata valorizzazione, anzi, il mancato esame da parte della Corte di Giustizia  della  prima delle questioni pregiudiziali poste dal giudice di rinvio (se gli artt. 1, 2, n. 1, e 6, n. 1, della direttiva 2000/78, e/o i principi generali del diritto comunitario debbano essere interpretati nel senso che ostino a una normativa nazionale entrata in vigore il 1° gennaio 2001, in forza della quale sia consentito stipulare, senza ulteriori requisiti contratti di lavoro a tempo determinato con i lavoratori, per il solo fatto che questi abbiano raggiunto l’età di 58 anni) ha sicuramente condizionato la decisione della Corte in ordine alla terza questione posta dal Bundesarbeitsgericht, quella relativa alla eventuale disapplicazione della norma di diritto nazionale. 
Lo scrutinio della norma interna alla luce del principio di non discriminazione proclamato dalla Carta di Nizza agli artt 20 e 21 avrebbe determinato la possibilità per il giudice nazionale di disapplicare l’art. 14. n. 3 del TzBfG, è ciò in ragione della efficacia diretta, incondizionata, direttamente applicabile del principio di non discriminazione, di cui ovviamente il principio di non discriminazione fra lavoratori costituisce estrinsecazione.
La scelta della Corte di esaminare, invece,  la questione alla luce della direttiva 1999/70 e  della clausola 5,punto 1 dell’accordo, il cui contenuto, per non essere sufficientemente preciso non poteva consentirne la invocazione davanti al giudice nazionale, rendeva inevitabile ripercorrere la strada, già esplorata con le sentenze Marleasing,punto 8 e Angelidaki, punto 197, della interpretazione conforme del diritto nazionale. Nella sentenza Kumpman la Corte ha infatti affermato ….Tuttavia, il principio di interpretazione conforme esige che i giudici nazionali si adoperino al meglio nei limiti del loro potere, prendendo in considerazione il diritto interno nel suo insieme ed applicando i metodi di interpretazione riconosciuti da quest’ultimo, al fine di garantire la piena efficacia della direttiva di cui trattasi e di pervenire ad una soluzione conforme allo scopo perseguito da quest’ultima (sentenza Angelidaki e a., cit., punto 200).

E’ evidente che , pur non essendo la Corte , ex art. 267 TFUE competente ad interpretare il diritto nazionale , compito che è proprio e solo del giudice di rinvio , come la Corte ha avuto modo di precisare nella sentenza Marrosu, punto 54, la puntualità e la specificità della pronuncia pregiudiziale proposta dal Bundesarbeitsgericht hanno consentito nondimeno alla Corte di Giustizia di dedurre dalle  questioni vertenti sul diritto nazionale una problematica  relativa all’interpretazione del diritto dell’unione , il cui esame sarà innegabilmente di ausilio al giudice del rinvio per la risoluzione della controversia allo stesso sottoposta. 
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� in tal senso  Mangold, causa C-144/04; Adeneler, causa C�212/04; Marrosu e Sardino, causa C-53/04; Vassallo, causa C-180/04; Angelidaky, cause riunite da C-378/07 a 380/07; Sorge, causa C-98/09; Georgiev, cause riunite C-250/09 e C-268/09) 





� in particolare le sentenze, Mangold, causa C-144/04 (punto 64); Adeneler, causa C�212/04, (punto 62); Angelidaki, cause riunite da C-378/07 a 380/07; Impact, causa C-268/06 ( punto 87); ordinanza Vassilakis C-364/07; Sorge, causa C-98/09 





�La direttiva del Consiglio 28 giugno 1999/70/CE, relativa all’accordo quadro CES, UNICE e CEEP sul lavoro a tempo determinato (GU L 175, pag. 43), pur richiamando al quinto considerando la necessità di provvedimenti per incrementare l’intensità occupazionale della crescita, mediante un’organizzazione più flessibile del lavoro, che risponda sia ai desideri dei lavoratori che alle esigenze della competitività, al sesto considerando afferma che i contratti di lavoro a tempo indeterminato rappresentano la forma comune dei rapporti di lavoro e contribuiscono alla qualità della vita dei lavoratori interessati e a migliorare il rendimento.


	





� La clausola negoziale collettiva prevede la cessazione del rapporto di lavoro – senza necessità di preavviso – al termine del mese di compimento del 55esimo anno di età. La disposizione prevede anche che,  in presenza di condizioni di idoneità fisica e professionale, il rapporto di lavoro dell’assistente di cabina può essere prorogato, con l’accordo di entrambe parti, oltre l’età di 55 anni. In caso di proroga, consentita previo rinnovo del contratto al termine del mese  in cui il dipendente compie un ulteriore anno di età, il rapporto di lavoro cessa – senza necessità di preavviso – al termine del mese di compimento dei 60 anni di età.





� La direttiva 1999/70 è stata trasposta nell’ordinamento giuridico tedesco per mezzo della legge sul lavoro a tempo parziale e sui contratti a tempo determinato (Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge) del 21 dicembre 2000 (BGBl. 2000 I, pag. 1966; in prosieguo: il «TzBfG»). Tale legge è entrata in vigore il 1° gennaio 2001.L’art. 14 del TzBfG  dispone che L’apposizione di un termine ad un contratto di lavoro è consentita quando sia giustificata da una ragione obiettiva. Precisa le ipotesi in cui sussiste la  ragione obiettiva, limita a due anni la durata massima dei contratti a termine nei casi in cui non sussiste la ragione obiettiva e stabilisce che entro tale limite, il contratto di lavoro a tempo determinato può essere rinnovato al massimo per tre volte. Non è consentito stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato ai sensi della prima frase con un lavoratore che ha già avuto un rapporto di lavoro a tempo determinato o indeterminato con lo stesso datore di lavoro. Un contratto collettivo può derogare a quanto disposto nel primo periodo fissando il numero dei rinnovi o la durata massima. Il datore di lavoro o lavoratori del settore interessato da una contrattazione collettiva ma a questa non soggetti, possono concordare l’applicazione della normativa collettiva. Infine prevede che la ricorrenza della condizione obiettiva non è necessaria  qualora il lavoratore all’inizio del rapporto abbia già compiuto 58 anni. Non è consentita la fissazione di una durata determinata qualora sussista una stretta connessione oggettiva con un precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato con il medesimo datore di lavoro. Una tale stretta connessione oggettiva deve, in particolare, presumersi qualora tra i due contratti di lavoro sussista un intervallo di tempo inferiore ai sei mesi. L’art. 14, n. 3, del TzBfG è stato modificato dalla prima legge in materia di prestazioni di servizi moderni sul mercato del lavoro (Erstes Gesetz für moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt), del 23 dicembre 2002 (BGBl. 2002 I, pag. 14607). L’ultimo testo di tale disposizione, entrata in vigore il 1° gennaio 2003, disponeva che Non è richiesta una ragione obiettiva per stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato qualora il lavoratore all’inizio del rapporto abbia già compiuto 58 anni. Non è consentita la fissazione di una durata determinata qualora sussista una stretta connessione oggettiva con un precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato con il medesimo datore di lavoro. Una tale stretta connessione oggettiva deve, in particolare, presumersi, qualora tra i due contratti di lavoro sussista un intervallo di tempo inferiore ai sei mesi. Sino al 31 dicembre 2006, il primo periodo della presente disposizione dev’essere applicato leggendo 52 anni in luogo di 58 anni.11. La legge per il miglioramento delle opportunità occupazionali degli anziani (Gesetz sur Verbesserung der Beschäftigungschancen älterer Menschen) è stata emanata il 19 aprile 2007. Con la sua entrata in vigore, avvenuta il 1° maggio 2007, l’art. 14, n. 3, del TzBfG è stato riformulato. 
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