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Premessa

Le ragioni di questa ricerca muovono da una esigenza precisa: offrire un quadro
aggiornato della situazione nei principali Paesi europei in materia di contrattazione collet-
tiva, Da qualche tempo, infatti, si discute della possibilita di rivedere la struttura del siste-
ma contrattuale, definita, com’¢ noto, dal Protocollo sulla politica dei redditi e dell’occu-
pazione, sugli assetti contrattuali, sulle politiche del lavoro e sul sostegno al sistema
produttivo, sottoscritto il 3 luglio 1993, fra le stesse Parti e il Governo, come esito di un
processo di concertazione,

Come previsto dal Protocollo stesso vi & stato un primo momento di verifica nel 1997,
attraverso un’apposita Commissione presieduta dal prof. Gino Giugni, che formuld alcu-
ne osservazioni ¢ proposte di modifiche migliorative. Un tentativo di revisione successi-
vamente portato avanti condusse il 22 dicembre 1998, dopo un nuovo percorso concertati-
vo, al Patto sociale per lo sviluppo e I’occupazione che peraltro non introdusse alcuna
modifica all’impianto contrattuale concordato.

Fra le difficolta che da pil parti si individvano nell’aggiornamento dell’ attuale model-
lo vi & anche quella della mancanza di adeguate informazioni sulle tendenze reali in atto
in Europa, non certo per desumerne meccaniche trasposizioni, ma per tenerne meglio
conto in un quadro di crescenti spinte all’integrazione economica.

Pur in presenza di materiale informativo di nilievo, sia quantitativo che qualitativo,
prodotto da numerosi Centri di ricerca universitari o collegati alle stesse Parti sociali,
oppure elaborato dalla stessa Commissione europea o dalla Fondazione europea di Dubli-
no per il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro, & convincimento diffuso che
tali contributi non offrano sufficienti indicazioni ¢ stimoli per una ridefinizione del qua-
dro italiano, rivisto alla luce delle espuricnze europee.

Nella produzione accademica e scientifica, e nel materiale di studio sui diversi sistemi
di relazioni industriali, sono frequenti le definizioni e le analisi comparate sui diversi
ordinamenti contrattuali europei, sui profili legislativi e ordinamentali che li sostengono,
sui caratteri formali che da attente letture dei documenti vigenti possono essere enucleati
e comparati. Cio che invece manca del tutto sono indicazioni sufficienti e articolate circa i
reali processi pratici della contrattazione collettiva, cosi come questi si svolgano concre-
tamente nei vari contesti nazionali, ai diversi livelli nei quali gli altri sistemi si articolano.

Gli intenti a ripensare gli assetti che regolano la contrattazione collettiva, presenti fra
Associazioni degli imprenditori, Sindacati dei lavoratori € Governo, potrebbero, in qualche
modo, essere invece sostenuti da una maggior disponibilita di conoscenze empiriche sui pro-
cessi e sulle prassi effettivamente seguite nei principali Paesi dell’'Unione. E’ dunque per
queste ragioni che il CNEL, come organo costituzionale, ove sono rappresentate le Parti
sociali ed esperti designati dal Governo e della Presidenza della Repubblica, ha promosso
una ricerca finalizzata alla raccolta di informazioni utili a futti i protagonisti.



Del resto, le interconnessioni e le interdipendenze che legano le varie esperienze di
contrattazione collettiva in Europa stanno crescendo, per impulso stesso delle Direttive e
delle intese a livello europeo, sia in campo sociale che specificatamente lavoristico. Al di
1a di cio, i problemi ¢ le prospettive mondiali della globalizzazione economica, cosi come
le scelte monetarie ¢ finanziarie interne al quadro europeo, danno luogo a nuove sollecita-
zioni che possono avere impatti imprevisti se non si tiene conto delle tendenze in atto net
singoli Paesi. Per queste stesse ragioni, i principali Attori sociali europei sono indotti a
coordinare e a confrontare le proprie strategic ¢ le proprie scelte, anche quando le singole
strategie non tendono a realizzare convergenze o a2 omogeneizzare le politiche.

Tutti questi elementi, che confermano il bisogno di conoscenze pin puntuali e detta-
gliate nel vasto campo dei processi negoziali ai differenti livelli (nazionali e settoriali, ter-
ritoriali o aziendali), sono sottolineati dalla convinzione che nelle relazioni industriali ita-
liane si sviluppera una fase nuova quando le Parti sociali inizieranno a confrontarsi
sull’attuazione di due Direttive europee importanti per il maggiore coinvolgimento dei
lavoratori nell’impresa: quella sullo Sratuto della Societa Europea e quella sui Diritti di
informazione e consultazione nelle imprese nazionali.

In vista del procedimento di trasposizione & sicuramente utile, ¢ fors’anche necessario,
prendere in considerazione le esperienze degli altri Paesi dell’Unione, soprattutto quelli
ove si & maturata una maggiore esperienza nelle pratiche di partecipazione nelle relazioni
tra lavoratori ¢ imprenditori. Poiché in Italia le relazioni industriali si sono soprattutto
affidate alla contrattazione collettiva per promuovere meccanismi di partecipazione, que-
sta fonte normativa merita un’attenzione particolare, anche se in questo campo sard pro-
babilmente necessario rivedere I’intero quadro istituzionale.

La ricerca prende-il titolo di Processi e pratiche perché si € voluto indagare sulle
modalita effettive di negoziazione e di partecipazione. Lo scopo ¢ di offrire un quadro pit
chiaro di cid che avviene “dietro le quinte”, dentro o fuori le regole formali, secondo le
prassi consolidate seguite abitualmente. Il Rapporto, offrendo vna analisi comparativa
corredata di un commento orientativo sui dati raccolti, vuole rendersi utile a quanti - nelle
Parti sociali o nelle Istituzioni, come sindacalisti, come tecnici, come politici 0 come
amrministratori - sono coinvolti nel percorso di riforma e di consolidamento delle relazio-
ni industriali italiane, e ritengono di poterlo affrontare meglio tenendo conto di quanto
avviene in concreto intorno a noi.

La ricerca & stata progettata e realizzata con una metodologia che privilegia I'indagine
di campo, attraverso un questionario appositamente predisposto al fine di rendere con-
frontabili le informazioni sui diversi modelli nazionali. I Paesi individuati e selezionati
per rappresentare una gamma di situazioni significative e differenziate nel Nord e nel Sud
dell’Buropa sono: Francia, Germania, Gran Bretagna, Paesi Bassi e Spagna. In ciascuno
di questi Paesi si sono svolti specifici colloqui-intervista con rappresentanti qualificati
delle principali Associazioni dei datori di lavoro e dei Sindacati dei lavoratori, ¢ anche
con rappresentanti delle Amministrazioni o dei Ministeri nazionali nel campo del lavoro.



La ricerca & stata svolta senza I’ausilio di interpreti da un gruppo di funzionari del
CNEL, che hanno anche curato la redazione di questo Rapporto finale. Le missioni di
ricerca si sono svolte tra il mese di novembre del 2001 e il mese di gennaio del 2002,
Tutte le domande che hanno fatto da base ai singoli collogui-intervista sono riportate
all’interno di ciascun capitolo. Il materiale raccolto, attraverso la registrazione dei collo-
qui € con appunti stesi sul campo, & stato oggetto di attento esame redazionale e di fre-
quenti contatti successivi con gli intervistati, per verificare punti e aspetti non adeguata-
mente chiariti.

Nell’ Appendice si & ritenuto opportuno offrire ai lettori e agli utilizzatori una breve
scheda per ciascuno dei Paesi interessati, al fine di tratteggiarne i caratteri istituzionali e
socio-economici, corredati da documenti significativi raccolti nel corso della ricerca. Si e
inoltre predisposta una scheda bibliografica sulle pubblicazioni e i documenti istituzionali
internazionali piu significativi sul tema della contrattazione collettiva, che fornisce altresi
I'indicazione dei siti internet utili per ulteriori approfondimenti. Completano il materiale
di confronto tra i cinque Paesi alcuni indicatori economici e sociali.

Un particolare ringraziamento va a tutte le Organizzazioni sociali e alle Istituzioni di
Governo riportate nelle tavole allegate, che hanno accettato di collaborare alla ricerca, nel
comune convincimento della reciproca utilita. A tal fine il Rapporto sara tradotto anche in
lingua inglese e inviato a tutti coloro che hanno collaborato, oltreché offerto sul sito inter-
net del CNEL (www.cnel.it). Determinante & stata la collaborazione del nostro Ministero
degli Affari Esteri che, attraverso la disponibilita del Direttore generale per la cooperazio-
ne economica, finanziaria e multilaterale Amb, Marcello Spatafora, ha consentito al
CNEL di avvalersi della cooperazione delle nostre Ambasciate nelle cittd capitali dei
Paesi interessati. La fattiva sensibilitd dei nostri Ambasciatori ¢, in particolare, dei nostri
Addetti sociali ha notevolmente favorito e facilitato i contatti con gli interlocutori in loco.
Corre inoltre 1'obbligo di ringraziare il Ministero del Lavoro italiano, e in particolare il
Dott. Alberto Colella, Consigliere diplomatico del Ministro e Capo Ufficio Affari inter-
nazionali, che ha dato utili indicazioni nella fase di messa punto del progetto e ha favorito
le relazioni con gli Addetti sociali presenti a Roma per ciascuno dei Paesi interessati.

11 progetto scientifico della ricerca & del prof. Aris Accornero, docente di Sociologia
industriale all’Universita di Roma “La Sapienza”, e del prof. Marco Biagi, docente di
Diritto del lavoro all’Universita di Modena e Reggio Emilia, che insieme ne hanno assi-
curato la supervisione e il coordinamento fino al giorno precedente il barbaro assassi-
nio di martedi 19 marzo a Bologna, in via Valdonica. Con loro ha collaborato il dottor
Michele Dau, direttore generale al CNEL, Capo del dipartimento per I’attuazione del
Programma.

La ricerca sul campo ¢ stata realizzata da funzionari del CNEL che, sotto la direzione
tecnica del dott. Michele Dau, hanno raccolto le informazioni in ciascun Paese curando
poi la redazione del Rapporto finale con un costante lavoro di gruppo:


http://www.cnel.it

*  Francia: dr.ssa Simona Montagnino, dr.ssa Larissa Venturi;

*  Germania: dr. Michele Dau, dr. Sandro Tomaro; '

»  Gran Bretagna: dr. Massimiliano Boni, dr.ssa Angela Flagiello;
»  Paesi Bassi: dr.ssa Angelica Picciocchi, dr.ssa Magda Trotta;

*  Spagna: dr.ssa Roberta Manfredi, dr.ssa Simeona Tradardi.

11 coordinamento di tutte le attivitd connesse allo svolgimento della ricerca € stato
curato dalla dr.ssa Maria Teresa Belsito (responsabile della Segreteria tecnica del Diparti-
mento per I’attuazione del programma), con la collaborazione della Sig.ra Giovanna
Colasi. Alla raccolta della documentazione ¢ degli studi presso I’OCSE ¢ le altre Istitu-
zioni internazionali ha collaborato il dr. Giovanni Thiery.
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Introduzione

Il presente Rapporto & interamente costruito sulla scorta di informazioni, opinioni e
valutazioni raccolte presso gli interlocutori durante gli incontri svolti nei cinque Paesi
curopei oggetto della ricerca di campo: Francia, Germania, Gran Bretagna, Paesi Bassi ¢
Spagna. Gli elementi qui riportati sono fedeli ai contenuti, anche lessicali, tratti dai
numerosi e approfonditi colloqui. I commenti che precedono ciascun capitolo sono stati
redatti per aiutare a “navigare” fra le diverse tavole comparate, nelle quali peraltro risiede
il sapore principale di questo Rapporto. Anche questa breve introduzione non ha la prete-
sa di tracciare un sentiero di lettura, ma soltanto di sollecitare il lettore, posto di fronte a
un compito tanto impegnativo quant’é vasto il quadro qui presentato, ad avvicinarsi ai
dati, a esaminarli pit1 da vicino, in modo da riuscire a orientarsi per potersi formare propri
punti di riferimento e di valutazione,

Quando si conduce una ricerca comparata & assai difficile sfuggire alla tentazione di
raggiungere una semplificazione comunicativa, una convergenza tendenziale, se non
addirittura un messaggio univoco di sintesi. L'empito globale della stessa propensione
culturale e mediatica di oggi quasi ci condiziona a cercare quanto prima una omogeneiz-
zazione dei dati “infiniti” che c¢i circondano, a cercare quindi ogni possibile omologazione
delle informazioni disponibili entro maglie di pensieri e quadri di valutazioni gia tracciati.
A tutto ¢id si accompagna la spinta del ricercatore a classificare, ordinare, incasellare
secondo parametri comuni e definiti.

Poiché I’approccio culturale e politico con il quale esaminare il materiale che segue
non & per nulla dissimile da quello piu propriamente scientifico, vale una capitale avver-
tenza: il valore aggiunto di cui queste pagine danno conto & dato dal panorama delle
diversita che qui vengono evocate ¢ delineate, dai loro contorni e dai loro contenuti, dalle
storie e dalle prassi sociali che esse sotiendono. Da qui I’esigenza di portare un grande
rispetto alla realtd fenomenica cosi come essa é. Su questo presupposto del progetto di
ricerca, negli incontri successivi all’indagine e precedenti la stesura dei testi, Marco Biagi
era stato particolarmente incisivo. Ricordare di lui questo tratto specifico & una testimo-
nianza a cui tengono tutti coloro che hanno lavorato intorno al tavolo con lui, intellettual-
mente stimolati dalla sua curiosita per 1 fatti. Quella indicazione, poi, appariva tanto piu
efficace perché era un giurista a offrirla, nella convinzione che gli strumenti dottrinari for-
mali non bastano pilt ad offrire risposte e soluzioni adeguate a domande e a questioni
nuove che devono trovare momenti di regolazione innovativa basati sulla conoscenza, sul
rispetto € sulla valorizzazione della realta, anche al fine di accrescere il consenso intorno
alle necessarie riforme.

Avvertiamo la necessita di ricordare questo approccio perché, quando il confronto cul-
turale e politico si fa difficile e anche aspro, il richiamo all’osservazione puntuale della
realta e dei svoi sfaccettati profili pud aiutare a trovare convergenze e a individvare solu-
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zioni dove possono vincere tutti perché primeggiano gli attori e i processi reali, in tutto il
loro spessore storico-culturale.

Da oltre un secolo la contrattazione collettiva nel mondo del lavoro & in Europa una
prassi costitutiva dei sistemi economici e sociali, della stessa crescita del libero mercato,
che si basa proprio su scambi, negoziazioni, vertenze, contratti. Basta ricordare 1’impo-
nente affresco storico di Colin Crouch, Relazioni industriali nella storia politica europea.
In questo ambito Ia ricerca di valori e di riferimenti comuni ¢ sempre un esercizio com-
plesso anche se il riconoscimento dei diritti dei lavoratori € entrato nei Patti costituzionali
di tutti gli Stati democratici, ma con tempi, intensitd ¢ formulazioni diverse data la diver-
sa evoluzione di ogni esperienza nazionale. Si pud tuttavia affermare con sicurezza che la
contrattazione collettiva, sia che si riferisca a principi, diritti e regole generali sancite
nelle norme costituzionali, sia che abbia avuto maggiori articolazioni ed espressioni
nell’iniziativa delle rappresentanze sociali, ¢ un dato profondamente iscritto nel patrimo-
nio genetico e identitario delle diverse societa europee.

La presenza di un quadro di diritti e regole collettive acquisiti e condivisi come princi-
pi comuni - al di 14 dei momenti di convergenza oppure di conflitto tra i diversi soggetti,
sociali o istituzionali, € di temporanee fasi di primato o di dominanza di alcuni su altri -
non ha limitato o impedito gli spazi della contrattazione individuale, riconosciuta da tutti
¢ praticata con strumenti e intensita differenziate, a seconda delle diverse situazioni. La
moderna contrattazione collettiva non nega infatti in alcun modo I’autonomia dei singoli
(cittadini-lavoratori o cittadini-imprenditori): semmai la sussume, e tende piuttosto ad
accompagnare le trasformazioni dei modelli economici e dei mercati del lavoro offrendo
adeguate basi di coesione sociale, che nessuno sembra voler mettere a repentaglio nei
Paesi europei.

Assai eterogenei sono tuttavia i modelli ¢ i livelli di contrattazione esistenti, cosi come
le modalita di riconoscimento degli ambiti di autonomia collettiva delle Parti sociali.
Mutano al tempo stesso le funzioni attribuite in questi campi agli Stati e ai poteri pubbli-
ci, ¢ il loro maggiore o minore protagonismo ¢ strettamente correlato alla forza e alla
maturita collettiva della societa civile nei vari Paesi europei, al suo grado di autonomia e
di coesione. Cid pud spiegare la diversa efficacia vincolante della stessa contrattazione
collettiva, la quale vale erga omnes in Paesi come la Francia, i Paesi Bassi o la Spagna,
mentre vale verso i soli sottoscrittori negli altri casi.

Anche gli Attori della rappresentanza sociale hanno personalita diseguali. Infatti, par-
lare di Sindacati dei lavoratori o di Associazioni degli imprenditori nel riferirsi ai diversi
Paesi europei, non & sufficiente per entrare negli specifici coniesti storico-sociali in cui
queste aggregazioni si sono originate ¢ consolidate, nelle azioni e nelle lotte che hanno
condotto, nei linguaggi e nelle tradizioni che le distinguono, nelle prassi comuni fra essi
consolidate, nei rapporti bilaterali e collettivi che hanno sviluppato, nelle relazioni politi-
che e istituzionali che hanno praticato. Al di fuori di questi basilati elementi di diversith &
ben difficile confrontare, e tanto meno accomunare, soggetti collettivi cosi profondamente
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innervati, e percid rappresentativi, negli ambienti sociali nazionali e sub-nazionali del
nostro “vecchio™ continente.

In questo panorama, la tenuta della contrattazione collettiva verticale legata alle speci-
ficita di settore (0 “di categoria™) - sia nazionali che locali, 0 per gruppi omogenei di
imprese - sembrerebbe trovare maggiori radici nelle profonde trasformazioni che investo-
no le imprese de-verticalizzando i singoli processi produttivi settoriali che cosi si integra-
no e si specializzano orizzontalmente, rendendo cosi necessarie forme diversamente arti-
colate di attenzione e di regolazione. Al tempo stesso, tanto pid appare solido il quadro
nazionale di regole e di diritti, tanto pili sembra svilupparsi la contrattazione intermedia,
soprattutto quella di tipo territoriale legata ai diversi ambiti di autonomia istituzionale o
amministrativa locale (Ldnder, Regioni, Province, Comunita autonome) o a sistemi pro-
duttivi distrettualt, oppure a gruppi di aziende localizzate. La costruzione stessa
dell’Unione Europea non & estranea a taluni impercettibili sommovimenti geo-politici che
hanno ricadute sugli ambiti della contrattazione. Non sembrano tuttavia avvertirsi proces-
si di rottura, di frammentazione, di separazione tra ambiti nazionali e locali; piuttosto, si
registra una diffusione della cultura della sussidiarieta verticale ¢ orizzontale, e una mag-
giore attenzione ai soggetti reali, sia intermedi che di base.

Il rilievo e la diffusione dei contratti aziendali, dovunque presenti, € particolarmente
collegato al grado di autonomia delle Parti, a livello di singola impresa o gruppo, efo di
singolo lavoratore o di collettivita aziendale dei lavoratori. Esso rispecchia anche le mute-
voli funzioni complessive svolte nei vari Paesi dalle stesse Parti sociali, a livello naziona-
le, locale o aziendale. Variano di conseguenza i contenuti e i tempi della normazione, le
interrelazioni fra contenuti aziendali e variabili extra-aziendali, e i vincoli gerarchici tra i
diversi livelli contrattuali, alimeno laddove esiste una maggiore articolazione negoziale.

Anche la durata effettiva degli accordi, al di 1a dei tempi formalmente sottoscritti,
viene vissuta come fattore di efficienza competitiva li dove & maggiore 1I’autonomia dei
soggetti, ¢ dove quindi si hanno aggiornamenti tempestivi ¢ a volte anche anticipati; essa
¢ invece lasciata al variare effettivo delle condizioni di lavoro efo di produzione quando la
contrattazione collettiva & parte di sistemi pii complessi e coesi. In tale quadro I’iniziati-
va di rinnovo, tradizionale appannaggio dei Sindacati del lavoro, da qualche tempo viene
anche presa da Associazioni delle imprese con forme dirette o indirette di indicazione di
contenuti o limiti delle negoziazioni.

Pur nell’eterogeneita dei contenuti e delle modalita, sembrano altresi crescere ovunque
sia la tendenza alla formalizzazione delle intese raggiunte, con il ricorso a testi stesi e for-
malmente sottoscritti dalle Parti, sia I’attenzione per la raccolta e 12 gestione dei docu-
menti contrattuali, soprattutto per iniziativa delle Parti sociali, ma anche per iniziativa
conoscitiva e certificativa delle Autorita pubbliche,

Modalita e grado di partecipazione diretta dei lavoratori alla formazione dei contenuti
rivendicativi della trattativa ¢ alla ratifica delle intese raggiunte appaiono anch’essi note-
volmente differenziati. Cid nonostante, pur in presenza di procedimenti e di consuetudini
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eterogenei, sembrano crescere gli strumenti e le prassi tendenti ad allargare la partecipa-
zione piuttosto che a diminuirla. Significativa in (al senso €, ad esempio, una maggiore
apertura alla presenza della componente femminile, sia sui temi di genere in agenda nelle
trattative sia anche fra i soggetti presenti al tavolo dei negoziati.

Rispetto alle peculiari vie della vertenzialitd e della negozialita fra le Parti, che man-
tengono percorsi, modelli e contenuti ben diversi in termini sia formali che informali,
abbastanza debole e troppo semplificata sembra un po’ ovunque I’attenzione dei mass-
media. Gli operatori ¢ gli organi dell’informazione si limitano a seguire gli episodi di pit
forte richiamo, a soffermarsi su elementi talvolta estemporanei, a privilegiare le organiz-
zazioni e i personaggi di primo piano, mentre i temi ¢ i contenuti che interessano milioni
di Javoratori ¢ migliaia di imprese sono oggetto di attenzione incostante ¢ non sempre
attenta, se si esclude la stampa pid accreditata o specializzata. La conseguenza & che sulle
vertenze e sui negoziati (salvo casi come quello dell’art. 18 in Italia), il potere dell’in-
formazione esercita ben poca influenza se non altro perché fornisce un servizio di scarso
spessore € impatto.

La partecipazione dei lavoratori alla vita e alle decisioni delle aziende attraverso diver-
se forme genericamente *“‘co-gestionali” ha fin qui seguito forme e percorsi peculian ai
vari Paesi, ¢ tali da condizionare anche 'introduzione e 1’applicazione della Direttiva
europea in materia di societd europea. L'Unione Europea sta peraltro cercando incisiva-
mente di sollecitare e di persuadere tutti gli Stati membri a riconoscere e a garantire
“livelli appropriati di informazione ¢ consultazione”, come sancito dalla Carta europea
dei diritti fondamentali approvata di recente a Nizza. Ma Ia tematica & cosi articolata ¢
impegnativa da suscitare opinioni e atteggiamenti assai diversificati, anche in contesti
normativi che potrebbero assicurare significativi spazi di applicazione:

* gli strumenti e le prassi di coinvolgimento dei lavoratori tendono ovungue a molti-
plicarsi, attraverso organismi (Consigli, Comitati) aperti alla presenza dei lavoratori,
anche se non tutti i Paesi prevedono sanzioni per il mancato rispetto dei diritti di
partecipazione convenuti;

« maggiori dissensi si percepiscono tra le Parti sociali circa la presenza dei lavoratori
anche nei Consigli di amministrazione, perché cid potrebbe indurre una convergenza
di interessi che talune organizzazioni preferiscono mantenere distinti in quanto
oggetti di contrattazione;

* le esperienze di partecipazione finanziaria, cioé al capitale azionario dell’impresa,
trovano pilt spazio nelle imprese maggiori e, normalmente, sono anch’esse frutto di
una contrattazione che prevede la riserva di quote di stock options direttamente per 1
lavoratori o, a volte, per i loro Fondi previdenziali complementari;
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+ nel complesso, comunque, nei cinque Paesi non viene rilevata o segnalata una corre-
lazione automatica positiva tra la partecipazione dei lavoratori e la produttivita
aziendale,

Non poche sono le preoccupazioni emerse durante la ricerca circa gli sviluppi e le
implicazioni del processo di integrazione europea, ¢ le insistenze circa la necessita di
rispettare le specificitd dei sistemi di relazioni industriali faticosamente costruiti da cia-
scun Paese. Pur considerando positivamente la graduale prospettiva di armonizzazione
perseguita dagli Organismi europei, fra gli interlocutori si nota un diffuso scetticismo (in
alcuni casi un vero e proprio dissenso) sulla possibilita o sulla utilitd di promuovere le
condizioni per la stipula di contratti collettivi europei. Troppo disomogenei, infatti, sono
ancora i livelli retributivi, il costo della vita, i sistermni produttivi stessi. Si teme pertanto
che le spinte all’omogeneizzazione contrattuale possano fare perdere competitivita per
effetto di maggiori costi generalizzati, o fare diminuire i livelli delle performance econo-
miche pill alte spingendole verso il basso.

Fin qu, dunque, taluni dati emersi nella ricerca, la cui abbondanza di spunti - giova
ripeterlo - non pud essere sintetizzata senza perdere informazioni preziose. E allora, intor-
no a quali linee pud essere utile lo stimolo di analisi e di riflessione?

Anzitutto va detto che non esiste ancora, in questa materia, alcun “modello unico
europeo’ rispetto al quale poter fare una sorta di benchmarking qualitativo. L’Europa
della moneta unica non sembra in alcun modo in grado di trascinarsi dietro, almeno nel
breve-medio periodo, una omologazione delle relazioni industriali attraverso i processi €
le regole della contrattazione collettiva. Questa & pili di una opinione: & la fotografia di
una realta plurale e molteplice, che considera queste diversitd come valori importanti.

Non vi ¢ dunque alcun modello di relazioni indusiriali e di prassi contrattuali a cui
riferirsi come punto di convergenza europeo, imminente o virtuale. 1 diritti comuni sanciti
nei Trattati, nelle Direttive e nei Documenti politici comuni, costituiscono soltanto una
irrinunciabile cornice di fondo, una base di principi comuni e condivisi, peraltro gia
richiamati nelle norme costituzionali, o in altre leggi fondamentali, di ciascun Paese.

E’ quindi rischioso e fuorviante pensare di poter stilare graduatorte di meriti o, peggio,
tentare di misurare livelli medi nei vari processi e procedimenti. Pur in presenza di rile-
vanti quadri legislativi, che in molti casi sostengono anche le procedure di contrattazione,
I’autonomia e la liberta delle Parti sociali sono sentite come punti pregnanti, tanto piil
che, nei cinque Paesi esaminati, gli effetti dei processi negoziali sono, ovunque, costante-
mente aperti a innovazioni, anche parziali, dagli esiti finali talvolta imprevedibili.

Si possono in questa sede rintracciare comunque delle best practices, come normal-
mente si tende a fare su tante altre questioni? Anche in questo caso occorre una certa pru-
denza interpretativa e traspositiva. Ogni prassi o esperienza deve infatti essere analizzata
nel luogo € nel contesto aziendale-lavorativo in cui ¢ stata pensata, applicata e gestita. Cid
non rende certo inutile la conoscenza di altre esperienze, ma induce a considerare che, su
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queste tematiche, non & facile costruire modelli. Siamo piuttosto in presenza di una
gamma complessa e sottile di paradigmi, articolati e certo superiori al numero dei Paesi
esaminati, anche perché nei vari contesti nazionali vi sono traiettorie e percorsi differen-
ziati per settore merceologico, per territorio, per dimensioni d’azienda, oltreché per tipo-
logie normative pilt 0 meno rigide.

A quali parametri si pud allora ricorrere per tentare qualche valutazione? Si potrebbero
ad esempio utilizzare i risultati, cioé le performances economiche e sociali che i diversi
assetti di relazioni industriali hanno prodotto? Si, ma anche in questo caso si rischiano let-
ture arbitrarie, specie in un’Evropa dove vi sono ancora dei Paesi come I'ltalia, la Spagna,
il Portogallo e la Grecia, impegnati nell’incremento det tassi di attivita e di occupazione.
Ma forse un dato comune potrebbe emergere: quello che collega le pil significative cre-
scite del tasso di occupazione ai contesti con relazioni industriali pit partecipate, ¢ quindi
piu corresponsabilizzanti, Potrebbe essere un indicatore empirico, ma non per questo
meno rilevante.

Il panorama europeo delle relazioni industriali & comunque in movimento, come quel-
lo politico € quello sociale. Ciascun Paese & impegnato nell’aggiustamento dei propri
assetti, nella ricerca di equilibri ottimali. Nel confronto diretto a cui si & potuto assistere
durante la ricerca, tutti gli interlocutori hanno mostrato molta attenzione sia per la situa-
zione che per I’esperienza dell’Italia, specie per gli anni pill recenti, ¢ ancor pil per gli
ultimi mesi. D’altra parte, conoscersi meglio e confrontarsi pill spesso € un impegno
ormai crescente per tutti, & diventa poi una condizione tassativa per chiunque abbia
responsabilitd collettive in Eyropa.
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CaPITOLO 1

LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA A LIVELLO MACRO



Spazi di contrattazione e attori istituzionali

L’istituto della contrattazione collettiva & ben conosciuto € praticato in tutti i cinque
Paesi oggetto della ricerca, compresa la Spagna che soltanto negli anni 70 & emersa da
una lunga dittatura. Tuttavia si rileva fra i cinque Paesi una evidente eterogeneita dei
modelli di contrattazione adottati e del ruolo stesso assegnato all’autonomia collettiva.
Innanzi tutto ¢’¢ divergenza circa le fonti che prevedono istituto: si passa dalla previsio-
ne costituzionale della Spagna e della Francia alla legge ordinaria dei Paesi Bassi, alla
semplice prassi della Gran Bretagna. Cid condiziona ¢ al tempo stesso riflette la diversa
rilevanza e il diverso peso che gli attori istituzionali € sociali hanno nel processo di con-
trattazione collettiva: Stato o altre autorita pubbliche; datori di lavoro e loro organizzazio-
ni; lavoratori e loro organizzazioni. Per quel che riguarda i soggetti pubblici, in Francia,
la contrattazione collettiva si caratterizza per una forte presenza dello Stato centrale.
Ancora oggi, come hanno dichiarato gli interessati, non & pensabile che un accordo collet-
tivo si concluda senza il consenso della parte pubblica. Del resto, lo Stato francese rico-
pre un ruolo importante anche come datore di lavoro.

Nei Paesi Bassi, invece, il potere pubblico ha una minore influenza nella fase della
contrattazione vera e propria, quando lo Stato svolge semmai il ruolo di mediatore tra le
parti (di recente va registrato il metodo della Fondazione del Lavoro, un’ istituzione che
vede ad un tavolo comune le parti sociali, anche se per formulare direttive non vincolan-
ti). Lo Stato del resto si & sforzato di promuovere una concertazione che ha positivamente
influito sullo sviluppo delle relazioni industriali sia a livello collettivo che individuale.
Cid ha reso possibili riforme che hanno ridisegnato il sistema economico e il Welfare
State tra gli anni *80 ¢ ‘90.

In Spagna, la presenza degli attori istituzionali & meno rilevante in fase di negoziazio-
ne, perché la legge preferisce assegnare al legislatore il compito di disciplinare unilateral-
mente alcune materie (ad esempio, la durata della settimana lavorativa che non pud supe-
rare le 40 ore o, in caso di licenziamento, 1’indennita e le cause dello stesso), lasciando
alle Parti sociali 1a regolamentazione delle altre materie che, attualmente, sono pil di 40.
La riforma dello Statuto dei Lavoratori ha poi fatto si che certe materie di competenza
esclusiva della legge fossero demandate alla contrattazione collettiva.

All’estremo opposto ¢’é invece la Gran Bretagna. Qui, infatti, non solo la contrat-
tazione € scarsamente presente a livello macro o generale (livello che in Italia viene
chiamato “interconfederale™ ed in Francia inferprofessionnel}, ma & pressoché assente
lo Stato come istituzione coinvolta nel sistema delle relazioni industriali. Fa eccezio-
ne un organismo di arbitrato, I'ACAS - Advisory, Conciliation and Arbitration Service
- dotato peraltro di poteri “persuasivi” piu che coercitivi. Questa caratteristica & stata
accentuata dalla politica dei governi conservatori. La politica tatcheriana ha perse-
guito un modello di flessibilita pit americano che europeo, determinando un indebo-
limento delle associazioni dei lavoratori. Cid ha portato ad un restringimento
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dell’area tutelata dalla contrattazione sindacale,

In Germania la Costituzione riconosce alle Parti sociali I’antoncmia nella contrattazio-
ne collettiva, ossia il diritto di regolare le condizioni di lavoro e gli aspetti retributivi dei
rapporti di lavoro sotto la loro responsabilitd e indipendentemente da ogni influenza eser-
citata dallo Stato. Una breve legge di soli 13 articoli definisce alcune regole estremamen-
te generali e indica I’unica procedura che prevede 1'intervento dello Stato; tale procedura,
comunque, pud essere attivata soltanto suv iniziativa delle Parti sociali e, attualmente,
riguarda poco meno dell’ 1% dei contratti collettivi in vigore.

Nella prassi le Parti sociali hanno definito un sistema di contrattazione collettiva basa-
to su contratti collettivi di settore e su contratti collettivi aziendalil (non si tratta di livelli
aggiuntivi, ma si tratta di soluzioni assolutamente alternative). E assai raro che i contratti
collettivi abbiano validitd nazionale, in quanto le parti in genere si accordano su ambiti
territoriali di validita pih ristretti (singoli Ldrder o gruppi di Comuni). La legge definisce
le materie oggetto di cogestione, informazione e partecipazione e gli organi di rappresen-
tanza collettiva che esercitano tali diritti. I contenuti dell’esercizio di tali diritti & respon-
sabilitd esclusiva delle Parti sociali.

Le organizzazioni delle Parti sociali

Anche le organizzazioni dei lavoratori ¢ degli imprenditori presentanc nei cinque
Paesi una varieta di situazioni che attinge a storie sociali, a vicende politiche e a tradizio-
ni culturali assai diverse. Basti dire che si va da forme di rappresentanza tendenzialmente
uniche o unitarie, come in Germania e in Gran Bretagna, a forme plurime come nei Paesi
Bassi e Spagna, a forme marcatamente pluraliste come in Francia (assai simile in cio
all’Italia).

I livelli stessi della rappresentativitd sono dissimili, per 1 lavoratori come per gli
imprenditori, come mostrano i dati sull’affiliazione sindacale (membership) € quelli,
generalmente meno noti, sulle adesioni delle imprese alle associazioni dei datori di lavo-
ro. Divergono altresi le prassi attraverso le quali viene misurata, oppure no, la rappresen-
tativita delle organizzazioni sindacali ¢ datoriali e le norme sulla cui base essa viene veri-
ficata o meno.

In Francia il radicamento storico sociale e storico politico dei sindacati dei lavoratori
rimane forte, nonostante il tasso di sindacalizzazione sia decisamente basso. Le relazioni
con la controparte restano improntate piu alla dialettica ed al conflitto che non alla coope-
razione ed al dialogo. Come affermano alcuni intervistati, uno spirito “rivoluzionario”
anima le organizzazioni dei lavoratori francesi. Quasi altrettanto antica, assai meno divisa
e riorganizzata, & invece la rappresentanza degli imprenditori.

In Gran Bretagna, la tradizione del sindacalismo & storicamente la pin antica e resta
tuttora nell’alveo delle Trade Unions, che sono sempre legate al partito laburista ma
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meno di venti/trenta anni fa. I sindacati inglesi vengono oltretutto da un modelio associa-
tivo che ricalcava la struttura dei mestieri ¢ non dei settori; quel passato spiega come mai
esistano ancora oggi cosi tante sigle, benché tutte le organizzazioni siano affiliate alle
Trade Unions. -

"Queste continuano a pagare gli effetti della politica economica e sociale dei governi
conservatori, rimasti alla guida del Paese per oltre un decennio. Uno degli effetti & la
scarsa presenza dei sindacati in azienda, che nel corso degli anni "80 sono stati privati del
diritto ad essere riconosciuti dal datore di lavoro.

Da sempre unita, autorevole e piuttosto tradizionale ¢ invece I’organizzazione impren-
ditoriale CBIL '

Nei Paesi Bassi il tasso di sindacalizzazione dei lavoratori & intorno al 30%, nono-
stante un pluralismo in cui compaiono anche dei risvolti confessionali.

Cid garantisce una discreta tenuta del sistema delle relazioni industriali. Infatti, negli
ultimi 15 anni il rilancio dell’economia olandese & da attribuire soprattutto al raffredda-
mento della dinamica salariale, all’introduzione di norme per una maggiore flessibilita
dell’impiego ed ad una riforma del Welfare State che ha avuto effetti restrittivi (in partico-
lare, sulle riforme che hanno riguardato le pensioni d’invalidita ed i congedi per malattia).
Queste misure, peraltro, sono state compensate da una forte riduzione dell’orario di lavo-
ro (in media, da 40 a 32 ore settimanali), e da alcune agevolazioni fiscali.

Questi elementi differenzianti della contrattazione collettiva, si possono interpretare
come risposte nazionali date ad esigenze comuni. Infatti, I’economia europea, come il
resto di quelle pit sviluppate, ha dovuto affrontare negli ultimi 20 anni nuove dinamiche
sociali e produttive, imposte dalla globalizzazione economica e finanziaria. St pud dire
pertanto che ciascun Paese ha tentato di elaborare un modello valido atto a mantenere e
migliorare la competitivita del proprio sistema, durante il passaggio, ancora in corso, da
un sistema industriale fordista ad uno che per comodita si pud definire postfordista.

In Spagna la resistenza al franchismo e poi la caduta del regime avevano dato vita alle
Commissioni operaie che si sono poi trasformate in una forte confederazione con
un’organizzazione non lontana dal modello italo-francese, a cui se ne & aggiunta un’altra
di ben minori dimensioni. L'organizzazione imprenditoriale invece € unica, poiché quella
delle imprese minori ¢ ad essa affiliata.

Gli accordi interconfederali

Natura e realta deil’accordo a livello macro, o generale, in Italia conosciute con la
definizione di “interconfederale”, sono note anche in Paesi come la Francia, Paesi Bassi e
la Spagna, che perd assegnano a questo strumento un’efficacia diversa. Laddove I’accor-
do a livello macro esiste, sono comunque molto eterogenee le materie trattate.

Mentre infatti Francia e Spagna hanno incentrato su accordi di tale natura (rispettiva-
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mente quello del 16/7/01 e quelli spagnoli siglati nel 1997 ai quali & da aggiungere |’ulti-
mo Accordo Interconfederale sulla negoziazione collettiva del 2002 ¢ gli Acuerdos mono-
graficos riferiti a materie specifiche) la modifica delle relazioni industriali, segnate da
un’espansione delle materie oggetto di contrattazione nonché da una tendenza ad intro-
durre elementi di maggiore flessibilita nel mercato del lavoro. Nei Paesi Bassi invece
quello che viene definito “Accordo centrale” non ha efficacia vincolante, pur esprimendo
linee-guida che influenzano poi i comportamenti degli attori e che possono essere recepite
nella contrattazione settoriale. E ad esso che viene affidata la definizione di quelle politi-
che concertative che hanno reso famoso il “modello Olanda” di relazioni industriali e
soctali.

In Germania e Gran Bretagna 1’accordo interconfederale non & previsto, seppure per
ragioni diverse. In Germania, infatti, I’assenza di intese interconfederali si giustifica con
la forte autonomia delle associazioni sindacali, che si traduce in una rilevante attivita con-
trattuale soltanto a livello aziendale e settoriale. Al contrario, in Gran Bretagna 1’assenza
di accordi a livello macro, o interconfederali, si spiega innanzitutto con una tradizione di
craft unionism, cio¢ di sindacalisme di mestiere che ha dato vita in passato ad una pletora
di organizzazioni. A cio si aggiunge I’attuale debolezza delle Trade Unions: spesso il sin-
dacato non ha la forza o il diritto di essere presente come tale nella singola azienda o
sede.

Va detto che, nel guadro di una volonta di intesa e di collaborazione tra le Parti sociali,
gli accordi interconfederali si sono spesso tradotti in una serie di intese e di altri strumenti
che hanno dato loro attuazione. La tendenza generale nei cinque Paesi & infatti quella di
estendere 1'oggetto della contrattazione collettiva a tutti gli aspetti rilevanti per le Parti
sociali. In particolare, si registra un passaggio della negoziazione dai soli profili economi-
ci del rapporto di lavoro a molte o tutte le sue componenti. Ad esempio, si registrano svi-
luppi della contrattazione sulla gestione dell’orario di lavoro e sulla difesa del potere
d’acquisto, cosi come sull’incremento della produttivita. Negli anni pitt recenti una parti-
colare attenzione & stata posta alla tutela dell’ambiente, come nei Paesi Bassi.

L'obiettivo generale che emerge ¢ quello di raggiungere intese piit generali sui profon-
di cambiamenti che 1 sistemi economici e sociali stanno affrontando a causa della transi-
zione al post-fordismo e dei processi di globalizzazione.

Gli accordi collettivi di settore e di categoria

La contratiazione di livello intermedio, dominata dagli accordi di settore o “di catego-
ria”, cosi preminente in Italia, sta assumendo in alcuni altr Paesi una posizione strategica
anche per favorire la competitivitd del sistema industriale e non soltanto I’ammoderna-
mento delle relazioni sindacali.

In Francia, ad esempio, in base all’ Accordo del 16 luglio 2001, questo livello gioca un
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ruolo importantissimo per la coerenza, I'inquadramento ¢ lo stimolo delia contraitazione
aziendale, prevedendo regole comuni per ciascun settore.

In Germania la contrattazione collettiva ¢ incardinata a livello settoriale, con una plu-
ralita di accordi {circa 35.000) tale da giustificare una classificazione in varie categorie.

Anche in Spagna i contratti nazionali di settore regolano branche e rami che presenta-
N0 una certa omogeneita su tutto il territorio, come ad esempio ’industria chimica. Tutta-
via, nei casi in cui le peculiarit territoriali siano talj da influenzare fortemente 1’attivita
svolta nell’ambito di un determinato settore, si stipulano contratti territoriali, generalmen-
te nel quadro del contratto nazionale che fa da cornice, come ad esempio per il settore
delle costruzioni. L'elemento territoriale & quindi caratterizzante e pud sovrapporsi a quel-
lo settoriale: la contrattazione di settore articolata per provincia copre infatti oltre meta
del totale dei lavoratori spagnoli.

In Gran Bretagna la contrattazione di settore & ben poco presente e coinvolge soltanto
I'impiego pubblico e le imprese pubbliche, che dopo le privatizzazioni hanno mantenuto
I’impianto originario di relazioni sindacali, con una gamma di materie abbastanza ampia.
La legislazione ratcheriana ha oltretutto introdotto prassi favorevoli alla contrattazione
individuale. I perduranti effetti di tali modifiche hanno focalizzato 1a contrattazione sugli
aspetti retributivi, per cui le Trade Unions cercano da un lato di riguadagnare un maggio-
re potere contrattuale confidando nell’ appoggio del governo neo-laburista e, dall’altro, di
estendere gli istituti soggetti alla contraitazione collettiva per riportarsi alla situazione
degli anni *70.

Livelli negoziali, articolazione e durata dei contratti

Queste differenze tra i sistemi di contrattazione vigenti nei cinque Paesi sono ulterior-
mente confermate se si considera la rilevante questione dei livelli negoziali. In Germania
¢ in Gran Bretagna non esistono rapporti gerarchici tra i diversi livelli deila contrattazione
collettiva, mentre in Spagna € prevista una regola generale “di convivenza” tra i diversi
livelli di negoziazione, per la quale quando & in vigore un accordo non pud prevedersi un
accordo di ambito diverso. Tuttavia questa regola ammette eccezioni, in quanto una stessa
materia pud riguardare sia un ambito superiore che inferiore. Gli accordi collettivi che
vengono siglati prima sono quelli validi.

Invece in Francia sono applicabili e prevalgono le disposizioni degli accordi di valore
generale (interprofessionnel) a cui i firmatari hanno inteso conferire un carattere normati-
vo e imperativo. Nei Paesi Bassi vige a sua volta la prassi per cui le clausole di livello
inferiore, quello aziendale, prevalgono nel caso in cui entrino in conflitto con quelle di
livello settoriale. ’

Cid che forse evidenzia meglio le differenze fra i cinque Paesi, oltre alla natura diso-
mogenea delle materie presenti nei contratti collettivi, ¢ la diversa forza vincolante degli
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accordi stessi. Basti dire che, mentre in Francia, in Spagna e nei Paesi Bassi i contratti
hanno efficacia erga omnes, in Gran Bretagna non esiste un sistema di imposizione legale
della contrattazione.

Soltanto in Francia la legge prevede per alcuni temi di particolare importanza un vero
e proprio obbligo a contrattare con scadenze definite.

Per quanto riguarda le verifiche sull’applicazione delle clausole concordate, solo in
Spagna ¢ previsto che le Commissioni paritetiche svolgano un’attivita in tal senso.

In Germania esistono intese quadro sulle retribuzioni e specifici accordi retributivi, ai
qual? si affiancano intese-quadro sulla parte normativa e sulle condizioni di lavoro. E’
interessante rilevare che vi sono anche accordi ad hoc su singole materie quali ferie, ora-
rio di lavoro, premi di risultato, qualificazione professionale, ecc. Entro questo ambito, vi
sono accordi per la gestione degli esuberi di personale in seguito a ristrutturazioni azien-
dali; essi possono prevedere trasferimenti, programmi di riqualificazione professionale e,
in caso di licenziamenti, gli indennizzi dovuti dal datore di lavoro.

Benché la durata dei contratti collettivi non sia di norma predeterminata, vi ¢ la ten-
denza generale ad abbreviare le scadenze dei rinnovi per quanto riguarda gli aspetti sala-
riali. Francia e Paesi Bassi si caratterizzano inoltre per una disciplina pill analitica della
procedura di rinnovo.
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Come & organizzata la contrattazione collettiva a livello macro?

Esistono accordi interconfederali?

In tal caso, quali sono gli attori principali (associazioni degli imprenditori, sinda-
cati}?

Quali materie coprono? (fornire esempi e testi recenti)

Esistono accordi collentivi di settore-categoria?

Con quale frequenza sono rinegoziati?

Esistono accordi collettivi (o parti di essi) negoziati specificamente per le piccole e
medie imprese?

Quali settori sono caperti? (fornire informazioni sulle diverse industrie e sui diver-
si settori; ad esempio: nei settori emergenti i sindacati sono coinvolti nei processi
di ristrutturazione che avvengono attraverso le fusioni e le acquisizioni?)

Quali sono gli attori pist importanti?

Quali materie sono coperte in genere dagli accordi di settore-categoria? (fornire
alcuni testi recenti)}

Ci sono sovrapposizioni tra il livello macro e i livelli inferiori? Se si, ¢i sono proce-
dure per risolvere contrasti che nascono dall’attuazione di clausole non coerenti
dei contratti collettivi?

Ci sono strumenti per verificare Veffettiva attuazione delle clausole appena nego-
ziate nei contratti collettivi?

Con quali strumenti si puo imporre la validita dei contranti collettivi nel sistema
legale del Suo Paese?

Nel Suo Paese esiste, come in Italia, un’istituzione pubblica che ha il compito di
raccogliere e/o elaborare i contratei collettivi? Le Parti sociali possono accedere a
questo servizio?
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1.1 Come é organizzata la contrattazione collettiva a livello macro?
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Lo spirito del sindacalismo
francese & pill conflittuale
che propenso al dialego; lo
scopo dell'azione & stato per
lungo tempo quelio di
mostrare la forza dei lavora-
tori affinché lo Stato interve-
nisse imponendo regole ai
daton di lavoro. Cid nono-
stante, la contrattazione ai
livelli centrale e inferiori ha
fatto grandi progressi. Tutta
ln nommativa sul lavoro, giu-
dicata dai datori troppo
restrittiva, & un parametro
importantissimo per com-
prendere le relazioni indu-
striali francesi, e pil incisivo
di elementi quali il costo del
lavoro suile scelte estere di
investire in Francia.

La contrattazione si muove
entro 1'ambito definito
dall’art. 34 della Costituzio-
ne, che atimibuisce alla legge
la determinazione dei princi-
pi fondamentali del diritto
del lavoro, del diritto sinda-
cale e della sicurezza sociale.
Le negoziazioni fra le Parti
sociali devono dunque rispet-
tare le disposizioni legali e
regolamentani, che in materia
di lavoro sono nurmerose ¢
imperative. L'art. 131-1 del
Codice del lavoro, riconosce
formalmente il diritto alla

Il rapporto di lavero pud
essere regolato da um con-
tratto collettivo oppure da
un contratto individuale,
che definiscono i diritti e i
doveri reciproci del datore
di lavoro e del lavoratore.

I contratti collettivi posso-
no essere negoziati a livel-
lo di settore {Branchen-
tarifvertrag) oppure di
azienda (Betriebstarifver-
trag).

I contratti aziendali non
sono aggiuntivi o integra-
tivi rispetto a quelli di set-
tore: sono completamente
sostitutivi e possono essere
sottoscritti soltanto da
imprese (ad es. Volkswa-
gen) che non siano iscritte
ad associazioni imprendi-
toriali di categoria.
L'impresa che non aderi-
sce ad una associazione
imprenditoriale pud rego-
lare i rapporti di lavoro
con un contratto aziendale
oppure con contratti indi-
viduali, a seconda della
presenza ¢ meno del sin-
dacato in azienda ¢ dei
rapporti di forza tra impre-
sa € sindacato.

Al 31 dicembre 2001
erano in vigore 57.595

[ contratti collettivi nazio-
nali non sono frequenti.
Accordi nazionali sono
siglati per lo pid nel setto-
re pubblico, mentre sono
rari in quello privato. Nel
settore privato la maggiore
diffusione & quella del
contratto collettivo azien-
dale {I’80% dei contratti
collettivi & di questo tipo).
Rilevante rimane |z con-
trattazione solo per alcuni
settori, quale quello delle
costruzioni, quello mani-
fatturiero e quelto degli
addetti all’editoria.

Negli ultimi due decenni si
& assistito a un notevole
declino del ruolo delle
Parti sociali nella contrat-
tazione collettiva. Ad
esempio, una delle mag-
giori associazioni (the
Engineering Employers’
Federation) ha abbando-
nato la contrattazione
nazionale nel 1990.

La causa & nella politica
dei governi conservatori.
Mentre infatti negli anni
*70 il tipo di contratto
nazionale di categoria era
diffuso (tra i pid importan-
ti ¢’& quello nel seitore
ingegneristico), la politica

La contrattazione colletti-
va a livello macro viene
svoita nella forma dei
cosiddetti accordi centrali,
che disciplinano una vasta
gamma di materie sia di
carattere economico che
nonmativo.

A queste intese si perviene
attraverso 1’accordo rag-
giunto presso la Fonda-
zione del Lavoro (STAR)
nel cui ambito sono pre-
senti le Panti sociali.

Gli accordi centrali tutca-
via non hanno un’efficacia
vincolante, ma si limitano
a suggerire raccomanda-
zioni ¢ linee-guida sulle
principali materie oggetto
della contrattazione collet-
tiva, la quale viene svolta
prevalentemente a livello
settoriale,

La negoziazione collettiva
& prevista dalla Costitu-
zione, che all’art.37 rico-
nosce la forza vincolante
dei contratti collettivi e la
loro efficacia normativa.
La tipologia della negozia-
zione collettiva non &
omogenea perché esistono
diversi modelli di accordo,
con una prevalenza dei
contratti provinciali. Infatti
il livello di contrattazione
nazionale riguarda il 30%
dei lavoratori spagnoli;
quello provinciale il 52% ¢
quello aziendale il 12%. 1l
72-75% dei contratti col-
lettivi sono aziendali,
anche se coprono soltanto
il 12 % dei lavoratoni
Negli ultimi anni si & svi-
luppato un fenomeno
nuovo che ha assunto pro-
gressivamente un peso
rilevante: quello della con-
trattazione delle comunita
autonome (le quali hanno
un territorio pid esteso di
quello delle province).
Essa coinvolge tuttavia
una esigua parte dei lavo-
ratori spagnoli (6%).
Attualmente sono in vigo-
re circa 5 mila contratti
collettivi che interessano 9

(segue}
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negoziazione collettiva, defi-
nendo le regole di esercizio
del diritto dei lavoratori a
trattare sulle condizioni di
lavorg e sulle garanzie socia-
li; 1"art. 132-2 affida alle
organizzazioni sindacali la
prerogativa di negoziare ¢
concludere gli accordi; infi-
ne, l'art, 132-4 inquadra i
rapporti fra Ja confrattazione,
gli accordi che essa produce
¢ le norme di legge in vigore.
Capita che la legge rinvii
espressamente una materia a
un accordo collettivo, e in tal
caso la contrattazione dipen-
de strettamente dal rinvio
operato dalla legge, oppure
che la legge autorizzi espres-
samente gli accordi collettivi
a fissare regole diverse (si
tratta degli accordi dero-
gatori, che devono {uttavia
rispettare le condizioni inde-
rogabili stabilite dalla legge).
A1 sensi della normativa
vigente (artt. L.132-11,
L.132-18, L.132-19), 1a con-
rattazione collettiva & artico-
Tata su un sistema a ire Livell,
con una tripla fonte di regola-
mentazione: interconfede-
rale, ovvero interprofessio-
nel; settoriale o de branche;
e aziendale o d'enireprise.

Questa articolazione & ogget-

contratti collettivi, dei
quali 34.437 di settore
{pari al 60% del totale) e
23.158 aziendali (40% del
totale).

I contratti di settore re-
golano il rapporto di la-
voro di circa 18,5 milioni
di lavoratori dipendenti,
mentre i contratti collettivi
aziendali regolano i rap-
porti di lavoro di 500 mila
lavoratori dipendenti.

Da una ricerca pubblicata
nel dicembre 2001 dali’In-
stitut fiir Arbeitsmarkt und
Berufsforschung (IAB)
risulta che:

- a Ovest il 63% dei la-
voratori dipendenti &
coperto da contratti di set-
tore, il 7% da contratti
aziendali e il 30% da con-
tracti individuali;

- a Est il 45% dei lavo-
ratori dipendenti & copetto
da contratti di settore, il
10% da contratti aziendali
e il 45% da contratti indi-
viduali;

- a Ovest la quota di la-
voratori dipendenti coperti
da contratti di settore &
diminuita dal 72% al 63%
tra il 1995 e il 2000;

- a Est la quota di dipen-

tatcheriana ha perseguito
un modello di flessibilita
pill americano che europeo
e ha ottenuto
I'indebolimento delle
associazioni dei lavoratori.
Anche |'affiliazione sinda-
cale ha visto un progres-
sivo declino tanto che i
sindacati stessi hanno cer-
cato di individuare stru-
menti in grado di attrarre
dei nuovi iscritti e di non
perdere quelli esistenti:
sono stati pertante offerti
agli associati dei benefici
nella fruizione di partico-
lari servizi.

La contrattazione colletti-
va in Gran Bretagna ¢
fortemente decentralizzata.
I dati del Workplace
Employment Relations
Survey (WERS-1998) con-
fermano peraltro che la
percentuale di lavoratori
rientranti nell’ambito di
applicazione di un conirat-
to collettivo & diminuita di
oltre il 50% frail 1990 ¢
il 1998,

milioni di lavoratori € che
si riferiscono all'85% del
totale degli occupati. Nel
2000 sono stati siglati
circa 4 mila nuovi contratti
che interessano all’incirca
1.700.000 tavoratori; nel
2001 si & avuto un piccolo
aumento della copertura,
che ha raggiunto il 90-
;9.5 % dei lavoratori spagno-
1.

{segue)
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to dell’accordo intercon-
federale del 16 luglio 2001 &
vuole promuovere la contrat-
tazione a tutti i livelli, con
una valorizzazione del molo
di impulso ¢ di inquadramen-
to dei liveli centralizzati, i
quali rimangono in ogni caso
principali.

Gtli accordi interconfederali
svolgono un rwlo compara-
bile a quello della legge, pre-
disponendo regole generali
applicabili a i i dipenden-
ti. Garante dell’intero sistema
di contrattazione collettiva,
tale livello deve dunque assi-
curare una coerenza d’insie-
me all’inferno della stmuttura.
Nella prassi, la libertd di
negoziazione & interpretata in
maoddo da autorizzare wna plu-
ralitd di livelli e di combina-
zioni: vi sono accordi inter-
confederali nazionali, accordi
interconfederali regionali o
locali, accordi nazionali di
settore, accordi di settore ter-
ritoriali, accordi di impresa,
accondi di stabilimento.

In pratica ci pud essere una
convenzione completa 0 un
accordo tematico a ogni
livello. 1l livello interconfe-
derale, sia regionale che ter-
ritoriale, & poco praticato.

denti coperti da contratti di
settore & diminuita dal
56% al 45% tra il 1996 ¢ il
2000.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Sin dalia fine degli anni
70 ¢’& stata una crescente
diffusione degli accordi in-
terconfederali, detti inter-
professionnel, che hanno
avuto per oggetto temi
quali i licenziamenti e i
contratti a tempo determi-
nato.

Nel corso del 2000 erano
state siglate 27 intese, rag-
gruppabili in due catego-
rie: accordi tecnici ed
accordi a forte caratteriz-
zazione economica ¢
sociale. In questa seconda
categoria rientravanoe 1’ac-
cordo interconfederale del
23 settembre sugli aiuti
per il retour a U'emploi, e
quello del 17 ottobre 2000
sull’assicurazione contro
la disoccupazione (assu-
rance chomage).
L’accordo del 16 luglio
dei 2001 stabilisce che il
livello interconfederale
svolge un ruolo compara-
bile a guello della legge,
predisponendo  regole
applicabili a tutti i lavora-
tori dipendenti.

Come garante del sisterna
di contrattazione colletti-
va, esso deve assicurare
una coerenza d’insieme tra

Non esistono accordi inter-
confederali in quanto i
rapporti di lavoro sono
regolati esclusivamente da
contratti collettivi settoria-
li 0 aziendali e da contratti
individuali.

In assenza di accordi inter-
confederali, un certo grado
di omogeneita sia di meto-
do che di merito nella con-
trattazione settoriale e
aziendzale & assicurata dalia
pratica della imitazione.
Nella prassi si verifica che
i contratti collettivi che
vengono conclusi prima
degli altri diventano un
punto di riferimento per le
trattative in corso in alire
branche o in altri temitori,
soprattutto se riguardano
un numere cospicuo di
lavoratori (funzione “pilo-
ta” o Pilotfunktion).

Non esistono accordi inter-
confederali e in ogni caso
non vi sono accordi vale-
voli per pib settori. Infatti i
tapporti di lavoro sono
regolati esclusivamente da
contratti settoriali ¢ azien-
dali.

L’assenza di una cornice
regolamentare della nego-
ziazione collettiva e, prin-
cipalmente, il progressivo
declino del ruolo delle
associazioni sia di parte
sindacale che datoriale,
dagli anni *80 in poi, ha
determinato “uno sposta-
mento verso livelli sempre
pid decentralizzati di con-
trattazione™.

Gli accordi interconfedera-
li, che nei Paesi Bassi sono
denominati accordi centra-
li, si limitano a formulare
raccomandazioni e linee-
guida sulle principali
materie oggetto della con-
trattazione collettiva.

Tre sono gli accordi di
riferimento siglati
nell’ultimo ventennio:

- ’Accordo di Wassenaar
(1982);

- I'Accordo sul nuovo
corso (1993);

- I'Agenda 2002.

Con I' Accordo di Wasse-
naar (1982) st & imposto
un modello bilaterale e co-
ordinato di contrattazione
retributiva responsabile e
un modello di relazioni in-
dustriali per il paese. De-
finito “la madre di wati gli
accordi”, fu il primo passo
verso il passaggio da un
sistema di contrattazione
collettiva centralizzato ma
difettoso, ad un sistema
decentrato ma forternente
coordinato; gli hanno fatto
seguito 78 tra direttive, pa-
reri congiunti, consigli,
raccomandazioni e accordi
sui temi pid disparati e, se
2 vero che non tutti questi

Gli accordi interconfedera-
li si sono cominciati a svi-
luppare nella prima parte
degli anni '80, attraverso
la sigla di accordi omai-
bus, definiti tali perché
trattavano materie diverse,
Essi non erano ad effica-
cia diretta, ma obligacio-
nales, ossia si nivolgevano
solo agli iscritti, e a loro
volta le imprese e i rappre-
sentanti dei lavoratori, se
to consideravano opportu-
no, incorporavano il conte-
nute detl’accordo nel con-
tratto collettivo.

In particolare, net 1997, in
Spagna sono stati firmati
tre accordi interconfedera-
li:

- I’ Accordo interconfede-
rale per la stabilitd
dell’impiego (AIEE),
diretto a fissare i criteri per
gli interlocutori sociali
sulla riforma del lavoro e
sulla riforma delio Statuto
dei lavoratori;

- I"Accordo interconfede-
rale sulla negoziazione
collettiva (AINC), che
rappresenta 1'accordo
generale di negoziazione
collettiva ¢ stabilisce quali
materie vadano trattate

{segue)
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tutti i livelli. Tale accordo
si pone tre obiettivi: svi-
luppare la contrattazione
collettiva, rafforzare il
dialogo sociale e creare
una dinamica di comple-
mentarita tra il ruolo della
legge e quello della con-
trattazione.

atti soro stati poi presi in
considerazione, “1'ombra
delle direttive centrali” si &
estesa distintamente su cir-
ca mille tavoli di nego-
ziato.

L’accordo del 1993, dal
significativo titolo “Un
nuovo corso”, ha rappre-
sentato un ulteriore passo
verso la decentralizzazione
controllata delle relazioni
industriali olandesi, che
avrebbe dovuto comporta-
re un crescente coinvolgi-
mento dei negoziatori
focali.

L’Accordo “Agenda
2002, olue a disciplinare
materie quali i salari, la
formazione e I’orario di
lavoro, rivolge particola-
re attenzione al migliora-
mento della qualita e delle
condizioni di lavoro e alla
formulazione di soluzioni
contrattuali al problema
dell’assenteismo.

esclusivamente a livello
nazionale, e quali invece
esclusivamente a livelli
inferiori (in particolare
perché proxiimas
all’impresa);

- I’Aceordo interconfede-
rale di copertura degli spa-
zi vuoti {categorie non tu-
telate da alcun contratto)
(AICV).

It 20 dicembre del 2001 &
stato inoltre siglato da
CEQE, CEPYME, CC.00
e UGT I’Accordo inter-
confederale per la Nego-
ziazione collettiva del
2002 (ANC-2002). Con la
Risoluzione del 26 dicem-
bre 2001 la Direzione
Generale del Lavoro, ha
disposto 1'iscrizione al
Registro ¢ la pubblicazio-
ne dell’ Accordo.

Esso ha lo scopo di contri-
buire a rendere pid facile
la negoziazione dei con-
tratti collettivi, dettando
criteri relativamente a
materie quali;

- livelli salanall,

- condizioni di impiego,

- sicurezza e salute sul
lavoro,

- procedimenti negoziali.
L’ Accordo & entrato in
vigore il 1° gennaio 2002

{segie}
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e scade a dicembre.

Oltre 2 queste intese inter-
confederali, sono in vigore
i cosiddetti Acuerdos
monograficos {Acuerdos
sobre materias concretas),
anch’essi espressione della
negoziazione interconfede-
rale ma riferiti ciascuno a
una materia specifica.
Esempi importanti sono
Y Accordo nazionale sulla
formazione professionale
continua (ANFC), gii
Accordi sulla soluzione
extragiudiziale dei conflitti
lavoro (ASEC I° e ASEC
IT°), i cosiddetti “Patti di
Toledo” che hanno anche
dato vita alla riforma della
previdenza sociale, ¢
I’ Accordo sul part-time.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Le principali organizzazioni
sindacali sono:

- la Confederazione Generale
del Lavore (CGT);

- la ©GT-Forza Operaia
(FOy,

- ta Confederazione Francese
Democratica del Lavoro
(CFDT);

- Ia Confederazione Francese
dei Lavoratori Cristiani
(CFTIC),

- la Confederazione Generale
dei Quadri {(CGC).

Le principali organizzazioni
datoriali a livello nazionale
SOno:

- it Movimento delle Imprese
di Francia (MEDEF};

- ’Unione Professionale
Arigianale (UPA).

1l MEDEF, che dal 1998 ha
sostituito il Consiglio Nazio-
nale del Patronato Francese
(CNPF), rappresenta pil di
wn milione di imprese di tutte
le dimensioni e di ogni setto-
re di attivith (industia, com-
mercio € servizi), con un
tasso di adesione del 72%.
La crisi di rappresentativita
vissuta dall’organizzazione
datotiale nella vicenda della
legge sulle 35 ore & stata
superata grazie all’appoggio
dato dal MEDEF alle piccole

Non esistono accordi in-
terconfederali in quanto i
rapporti di lavoro sono
regolati esclusivamente da
contratti collettivi settoria-
li o aziendali, e da contrat-
1l individuali.

La Confederazione delie
Industrie Britanniche
(CBI) & I'organizzazione
pib rappresentativa di
parte datoriale. Suoi mem-
bri sono sia le singole
imprese che le associazio-
ni imprenditoriali di setto-
re o branca,

Il Congresso dei Sindacati
(TUC) & un’organizzazio-
ne che non prende parte
direttamente alla contrat-
tazione collettiva in quanto
la sua funzione principale,
& quella di rappresentare il
movimento sindacale nel
suo insieme. D'altra parne,
rON esiste prassi alcuna di
accordi a livello intercon-
federale.

In Inghilterra sono impor-
tanti le singole organizza-
zioni di categoria o di pilk
categorie. Ve ne sono pib
di 200, 70 delle quali sono
associate al TUC.

Le organizzazioni sindaca-
li si sono storicamente
strutturate in base a settore
di attivita e ai profili pro-
fessionali, il che le rende
sensibilmente diverse da
quelle del resto dei paesi
europei.

Le principali grganizzazio-
ni sindacali sono:

- la Confederazione dei
Sindacati olandesi (FNV);
- la Confederazione cri-
stiana dei Sindacati
(CNV)y,

- I'Unione di Impiegati ¢
Quadti (MHP).

Le principali organizzazio-
ni imprenditeriali sono:

- I’Unione dell’Industria e
degli Industriali olandesi
(VNO-NCW);

- I’'Unione delle Piccole e
Medie Imprese (MKB),

- I"Organizzazione olande-
se per I’Agricoltora e
I’Orticoltura (LTO).

Gli attori istituzionali della
dalla contrattazione collet-
tiva sono;

- la Fondazione del Lavoro
{(STAR) di cui fanno parte
le tre principali confede-
razioni sindacali ¢ le tre
principali associazioni
imprenditoriali;

- il Ministero degli Affari
sociali e dell’Occupazione,

Le organizzazioni sindaca-
li sono:

- la Confederazione sinda-
cale delle Commissioni
Operaie (CC.00), che 2 il
primo sindacato del paese
con circa 900,000 iscritti;

- I'Unione Generale dei
lavoratori {UGT), che & il
secondo sindacato spagno-
lo con 99.737 delegati.

- L’unica organizzazione
degli imprenditori & la
Confederazione spagnola
delle Organizzazioni
d’Impresa (CEOE), fonda-
ta nel 1977 dopo la [ine
de! regime franchista, che
rappresenta un milione di
imprese pubbliche e priva-
te di tutti i settori, e che
firma gli accordi intercon-
federali. Come in Italia,
quelli nazional-settoriali,
provinciali e aziendali
vengono sottoscritti dalle
istanze settorjali e territo-
riali.

- Vi é poi la Confederazione
spagnola della Piccola e
Media Impresa (CEPYME),
che fa parte della CEQE ma
rappresenta specificamente
gli interessi della piccola e
media impresa e del-
I'impresa autonoma.

{segue)
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e medie imprese. Al MEDEF
aderiscono 85 federazioni
professionali, che raggruppa-
no ben 600 associazioni di
settore.,

Vi & poi un’altra organizza-
zione imprenditoriale, che
subisce la posizione domi-
nante del MEDEF (il quale —
si dice - “gli fa ombra”); cid
nonostante, le relazioni fra le
due principali associazioni
datorialt sono buone

Lo Stato non partecipa diret-
tamente alle trattative, ma
segue I’andamento delle
discussioni (parallelamente o
posteriormente a esse) sulle
materie che formano oggetto
degli accordi, con una parti-
colare attenzione ai temi pin
delicati dal punto di vista
sociale. Anche i sindacati
sono convinti che il tradizio-

| nale rwolo dello Stato sia in

effetti preponderante (& “il
principale datore di tavoro™).
Tuttavia negli ultimi anni il
ruolo dello Stato ha subito
delle asformazioni, con un
maggiore coinvolgimento
del Ministero sugli aspetti
sociali del lavoro, come la
salute e la sicurezza sui luo-
ghi di lavoro, sul raccordo fra
vita professionale e vita pri-

L

Le istituzioni spagnole co-
involte nella contrattazio-
ne collettiva sono:

- il Ministero del Lavoro ¢
degli Affari Sociali: eser-
cita una funzione di con-
trollo e di monitoraggio
della contrattazione collet-
tiva;

- la Commissione consulti-
va nazionale dei contratti
collettivi.

Questo ultimo organismo &
tripartito ed & stato creato
con lo Statuto dei lavora-
toci al fine di fornire pareri
e di informare le parti
della negoziazione colletti-
va. E’ formato
dall’ amministrazione dello
Stato e dagli interlocutori
sociali. Non ha competen-
ze giuridiche ed & incarica-
to di fornire pareri agli
interlocutori sociali
sull’impostazione e sulle
funzioni dei contratti col-
letivi.

La Commissione realizza
anche studi su aspetti con-
creti della contrattazione ¢
organizza una Giiornata an-
nuale sulla contrattazione
collettiva.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002
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In base all'accordo del 16
luglic 2001, la contratta-
zione interprofessionnel
regolamenta trasversal-
mente le materie pid
importanti, quali la sicu-
rezza € la salute sui luoghi
di lavoro, I’indennita di
disoccupazione, i licenzia-
menti “economici”, la
durata del rapporto di
lavoro, e la formazione
professionale. E’ a gquesto
livello che si definisce il
quadro generale della
negoziazione.

Gli imprenditon (il patro-
nat) tentano con la contrat-
tazione di realizzare gli
obiettivi della pace socia-
le, dell’incremento di pro-
duttivith ¢ della modermnita
sociale, connessa soprat-
tutto all’emergere di pro-
blemi come 1'aumento
della speranza di vita e il
tardo ingresso nel mondo
del lavoro.

Da parte sindacale, i temi
forti di cui le relazioni
industriali non possono
non tener conto sono la
disoccupazione e la ridu-
zione detl’orario di lavoro,
fenomeni ai quali attribui-
scono una riduzione del

Non esistono accordi inter-
confederali, in quanto i
rapporti di lavoro sono
regolati esclusivamente da
contratti collettivi settoria-
li o aziendali e da contratti
individuali.

Vale anche in questo caso
la considerazione che non
sono presenti accordi a
livello interconfederale.

Gli accordi centrali disci-
plinano una vasta gamma
di materie di carattere giu-
ridico ed economico. Per
la trattazione di alcune
materie ed istituti, quali ad
esempio la formazione, il
trattamento pensionistico,
la sicurezza sul lavoro, la
previdenza per malattie ed
infortuni, sono costituite ¢
finanziate dalle Parti
sociali le cosiddette “Fon-
dazioni”, disciplinate dagli
accordi centrali con il
compito di attuare e imple-
mentare gli specifici istitu-
ti.

In particolare, i capitoli nei
quali si articola I’ Accordo
“Un nuovo corse™ del
1993 sono i seguenti:

- il cambiamento nelle
relazioni industriali (la de-
centralizzazione a livello
individuale, cosiddetta “‘su
misura”);

- la determinazione dei
livelli salariali (in direzio-
ne degli obiettivi di
“moderazione™);

- la formazione professio-
nale {particolarmente ri-
volta ai lavoratori pil
anziani, ai lavoratori meno
qualificati, ¢ a chi svolge

La legge stabilisce che il
contratto coliettivo pud
riguardare tutte le maierie
di carattere sociale, lavora-
tivo, sindacale, economico
e occupazionale.

La tendenza & comunque
quella di aumentare gli
spazi della negoziazione
collettiva riducendo quetli
della legge. Cid spiega I'’e-
voluzione ¢ le caratteristi-
che delle cosiddette “clau-
sole non salariali” della
negoziazione collettiva, le
quali tendono appunto ad
aumentarne il peso.

Alcune materie hanno perd
la riserva di legge, ad
esempio non & possibile
negoziare per una settima-
na lavorativa superiore alle
40 ore. A partire dalla
riforma dello Statuto dei
lavoratori (1994), la nego-
ziazione collettiva ha
aumentato la propria capa-
citd regoilativa. Infatti
temi che erano di compe-
tenza esclusiva della legge
statale sono passati ad
essere regolati dai contratei
coltettivi. Attualmente
sono pid di 40 le materie
regolate dalla contrattazio-
ne collettiva. Peculiari
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potere di acquisto. La
legge Aubri sulle 35 ore
(1993) di fatto ha imposto
alle Parti sociali di contrat-
tarne la messa in atto,
nell'ambito di un ripensa-
mento generale del-
{’organizzazione del lavo-
ro. La legge & stato un
vero choc per le organiz-
zazioni imprenditoriali,
per le quali continua ad
€ssere una ossessione,

Un altro tema importante &
ia refondation sociale; tutti
i negoziati che hanno
avuto fuogo fra le confede-
razioni dei lavoratori e
degli imprenditori hanno
riguardato lo spazio di
autonomia dei partner
sociali in rapporto al pote-
re pubblico; oggetto della
negoziazione & ciod la
definizione ¢ 1'articolazio-
ne di un argine di manovra
per far vivere Ia dimensio-
ne contrativale,

Si & inoltre ritornati con
forza sulle rivendicazioni
salariali, dal momento che
il contraccolpo del periodo
di forte disoccupazione e
della riduzione dell orario
di lavoroe si & tradotto in
una sensibile moderazione

lavori senza un adeguato
livello di formazione);

- il lavoro part-time ¢ i
diversi modelli di articola-
zione dell’orario di lavoro;
- le politiche per i lavora-
tori anziani;

- 1assenteismo, fenomeno
crescente ¢ che si vuole
combattere a livello decen-
trato,

- I’attenzione ai soggetti
pid svantaggiati (disoccu-
pati di lungo periodo,
lavoratoti con handicap).
L' Accordo “Agenda 2002
indica quali “sfide™ per il
decennio di riferimento la
politica dei salari, la for-
mazione e i1 percorsi di
carriera, I'orario di lavoro,
la redistribuzione dei
tempi di lavoro ¢ dei tempi
di cura, la politica dei
lavoratori anziani; una par-
ticolare attenzione & rivol-
ta a migliorare la qualita e
le condizioni di lavoro e a
trovare soluzione conirat-
tuali  al  problema
dell’ assenteismo.

somo i contratti temporali e
quelli eventuales. Per i
contratti eveniuales la
tiforma dello Statuto del
1997 ha fissato una durata
massima di 6 mesi. Tale
termine pud perd venire
modificato da un interven-
to della contrattazione col-
lettiva, che lo pud portare
a 18 mesi.

Un altro esempio & dato
dal contratto a tempo pat-
ziale: anche in questo case
la legge stabilisce un lmi-
te temporale alle ore com-
plementari della giornata
lavorativa ordinaria che
perd pud essere ampliato
dalla negoziazione colletti-
va.

11 contratto collettivo quin-
di pud ampliare alcuni
aspetti, anche se la legge
stabilisce che alcuni.temi
non possano essere nego-
ziati attraverso la contrat-
tazione collettiva: ad
esempio, il contratto col-
lettivo non pud ridurre
I'indennita di licenziamen-
to, né cambiarne le cause.
Questi sono aspetti istitu-
zionali delle relazioni
industriali che solo la
legge pud modificare.

(segue)
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dei salari. La quasi totalita
degli accordi a livelio
nazionale interconfederale
€ stata oggetlo successiva-
mente di attenzione legi-
slativa o di una integrazio-
ne nel codice del lavoro.
Nel complesso il livello
interconfederale nazionale
gioca un ruolo essenziale
per la definizione delle
garanzie sociali collettive
(come nel caso delle pen-
sioni complementari), e in
termini di itnpulso € orien-
tamento (come nel caso
degli accordi del 1980 ¢
del 1995 volti a rilanciare
la contrattazione di bran-
che sull’orario di lavoro).

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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La contrattazione di setto-
re (branche) ha per lungo
tempo costitwito il livello
di riferimento di tutio il
sistema di contrattazione
collettiva. A quasto livello
si pone la distinzione tra
convenzioni collettive ¢
accordi professionali. Le
prime hanne una vocazio-
ne “d’insieme” ¢ discipli-
nano la generaliti delle
garanzie sociali e delle
condizioni di lavoro delle
categorie professionali
interessate (formazione
professionale, parita di
trattamento, definizione
dei salari); i secondi, in
base a un criterio di “spe-
cialitd”, regolano temi
determinati all’interno di
tali garanzie.

Convenzioni ¢ accordi fis-
sano il campo di applica-
zione professionale, defi-
nito io termini di attivita
economica ¢ territoriale
{nazionale, regionale o
locale).

Gii anni ‘50-70 sono stati
caratterizzati dalla firma di
importanti convenzioni nei
settori della metallurgia,
della chimica, ecc. Attal-
mente le convenzioni col-

Alla fine del 2001 risulta-
vano in vigore 57.595 con-
tratti collettivi, di cui ben
34.437 a livello di settore
(pari al 60% del totale). 1
contratti collettivi di setto-
re regolano il rapporto di
lavoro di circa 18,5 milio-
ni di lavoratoni dipendenti,
pari al 63% del totale ad
Ovest € al 45% del totale
ad Est.

Il contratto collettivo di
settore (Branchentarifver-
trag oppure Verbandstarif-
vertrag) vincola esclusiva-
mente le imprese ¢ i lavo-
ratori che sono iscritti
rispettivamente all’asso-
ciazione imprenditoriale e
al sindacato che sottoscri-
vono il contratto.
L’impresa che non aderi-
sce a un’associazione
imprenditoriale pud rego-
lare i rapporti di lavoro
comn un contratto aziendale
(Firmertarifvertrag) oppu-
re con contratti individua-
li, a seconda della presen-
za 0 meno def sindacato in
azienda e dei rapporti di
forza tra I'impresa e il sin-
dacato.

Il contratto aziendale non
& aggiuntivo o integrativo

Esistono accordi collettivi
di settore per regolamenta-
re, principalmente, gli
aspetti connessi ai livelli e
agli incrementi della retri-
buzione.

Dal 1979 in poi si & comun-
que assistito ad un declino
della contratiazione colletti-
va a livello di settore in
favore di quella di tipo
aziendale,

Alcuni dati statistici evi-
denziano che la percentuale
di contratti collettivi & ele-
vata nel settore pubblico
(77%). Tuttavia anche in
questo settore i rinnovi con-
trattuali vedono le categorie
a qualificazione pit elevata
(insegnanti, medici} optare
per uno strumento nuovo, la
Commissione per il rinnovo
salariale (pay review
bodies), anziché per la con-
trattazione tradizionale.

Il TUC evidenzia come nel
ramo privato la percentuale
di contratti collettivi coin-
volga di pil quelle catego-
rie professionali che, sebbe-
ne privatizzate, hanno man-
tenuto una cultura sindacale
originaria. Ad esempio, nei
servizi pubblici la percen-
tuale di lavoratori coperti

La contrattazione colletti-
va delle condizioni di
lavoro & disciplinata dalla
Legge n. 415 del 1927,
con riguardo sia al contrat-
to negoziato per un intero
settore economico sia al
contratto concordato per
un‘azienda singola.

A livello di settore vengo-
no negoziati circa 200
accordi; 133 per i settori
che occupano meno di
10.000 addetti ¢ 65 per
quelli con piu di 10.000
addexti,

Gli accordi di questo livel-
lo interessano settori
come quello edile, quello
metallurgico, quello mec-
canico, quello bancario e
assicurativo, quello
agroindustriale ¢ quello
del trasporto merci su stra-
da.

Accordi di settore sono
previsti  inoltre per
Vorticoltura in serra, le
colture a cielo aperio e il
commercio all’ingrosso di
bulbi da fiore,

Molte imprese multinazio-
nali, per tradizione, nono-
stante siano membxi auto-
revoli delle associazioni
imprenditoriali, non svol-

In Spagna si rilevano con-
tratti di settore a livello
nazionale riferiti alle ban-
che e alle assicurazioni, ¢
a livello provinciale per il
settore del trasporto merci
su strada.

Va tenuto preseante che in
Spagna pon esiste un
accordo di categoria con
carattere generale; negli
anni passati esistevano gli
accordi francas o catego-
riali che si riferivano a
determinati quadri del
pubblico impiego, ad
esempio del settore ferro-
viario.

Nel settore automobilistico
non esiste un contratto col-
lettivo di categoria né a
livello nazionale né a
livello provinciale, esisto-
no solo contratti a livello
aziendale, menire in
campo edile, metallurgico,
alberghiero, vi & un peso
maggiore dei contratti a
livello provinciate,

Qgni settore configura la
propria struttura a seconda
delle proprie necessitd.
Tutti ) settori di attivitd
sono comunque coperti dai
contratti collettivi.
Secondo la CEOQE, ¢ in

{segue)
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lettive coprono il 90-95%
dei lavoratori.

La contrauazione colletti-
va di settore si conferma
molto dinamica: nel 2000
sono state siglate 870 inte-
se, riguardanti soprattutto
la negoziazione dei salari,
contro le 761 del 1999,

Il ruolo di impulso e di
coordinamento per tutto il
sisterna della negoziazione
settoriale & stato anche
ribadito dali’ Accorde del
luglio 2001, secondo il
quale la contrattazione di
settore gioca un ruolo di
solidarieta, di inquadra-
mento & di impulso della
contrattazione aziendale,
predisponendo regole
comuni a ciascuna branca
professionale.

rispetto a quello di settore,
bensi completamente
sostitutivo.

da un contratto collettivo &
alquanto elevata,

La percentuale di contratti
collettivi nel ramo privato &
elevata soitanto in alcuni
settori come quello mani-
fatturiero (32%) ¢ quelio
dei trasporti (47%).

Al contrario, dove c'& un
maggiore iurnover dei lavo-
ratori (come nel settore
“Hotels e catering™), la per-
centuale dei contratti collet-
tivi si riduce drasticamente
(10%).

Anche il Servizio Consuiti-
vo di Conciliazione e Arbi-
trato {ACAS) conferma che
la contrattazione collettiva,
attualmente, avviene piti a
livello di singole organizza-
zioni che a livello naziona-
le. In particolare, la contrat-
tazione a livello nazionale &
quella che regola 1l settore
pubblico o che & riconduci-
bile alle maggiori imprese.
L’ACAS sottolinea peraltro
che i govemi della “Signora
Tatcher” hanno frammenta-
1o la contrattazione nazio-
nale, al punto tale che ci
sono reparti o dipartimenti
nei quali lavori similari
vengono retribuiti diversa-
mente.

gono la contrattazione nel-
I’ambito del settore di
appartenenza, bensi nego-
ziano direttamente i loro
accordi aziendali. Questi
ultimi, perd, in virtd della
dimensione e della struttu-
ra di gruppo delle suddette
imprese, acquistano il
rango di contratti settoria-
li. Infatti alcuni di questi
accordi, come quelli della
Philips, delV’Akzo-Nobel e
della Unilever, sono stati
dei punti di riferimento cui
si sono uniformate le ten-
denze generali della con-
trattazione.

atto un incremento dei
contratti nazionali-setto-
riali, dovuto essenzialmen-
te a ragioni di ordine prati-
co: fusione & assorbimento
di imprese, minore ramifi-
cazione organizzativa
delle associazioni sindaca-
Ii e imprenditoriali, globa-
lizzazione delle relazioni
economiche: tutto cid
senza wna diminuzione
degli accordi collettivi di
livello inferiore, i quali
potranno adatiare, svilup-
pare o completare la nego-
ziazione collettiva di livel-
lo superiore.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Gli accordi collettivi, a
qualsiasi livello, possono
essere a teinpo determina-
t0 © indeterminato, ¢ ven-
gono rinegoziati nel
momento in cui il loro
contenuto non riflette pil
la realtd,

La revisione & la procedu-
ra normale per rivedere, in
tutto o in parte, accordi
collettivi a tempo indeter-
minato, purché essa nen
abbia come oggetto temi
nuovi; la procedura & pre-
vista dall’art. L.132-7, che
fissa le condizioni di vali-
ditd degli accordi di revi-
sione ¢ disciplina il diritto
di opposizione.
Nonostante 1’ articolo testé
citato non contenga espli-
cite previsioni, anche gli
accordi a durata determi-
nata possono essere sog-
getti a revisione. La proce-
dura di revisione richiede
Punanimita dei firmatari.
Soltante le organizzazioni
firmatarie dell’accordo (o
quetle che vi avevano ade-
rito in precedenza) posso-
no opporsi a chi agisce per
la revisione.

L’opposizione deve essere
maotivata per iscritto e va

La durata degli accordi e
la frequenza dei rinnovi
dipende dal tipo di materia
regolata dal contratto col-
lettivo:

- accordi retributivi: sono
rinnovati ogni anno;

- accordi quadro sulle
retribuzioni: hanno una
durata di parecchi anni, in
genere sono rinnovati ogni
5-7 annj;

- accordi quadro sulla
parte normativa e sulle
condizioni di lavoro: in
genere vengono rinnovati
insieme agli accordi qua-
dro sulle retribuzioni (in
genere ogni 5-7 anmi);
accade piuttosto spesso
che su singoli istituti (ad
esempio ['orario di lavoro
¢ le ferie) le parti si accor-
dino su deroghe che per-
mettono rinnovi pid fre-
quenti;

- accordi ad hoc su singole
materie: i rinnovi sono
piuttosto frequenti e la
loro durata varia da case a
caso.

Quesie regole valgono sia
per i contratti di seitore
che per quelli aziendali.

La contrattazione & gene-
ralmente annuale per
quanio riguarda i salari.
Nel settore privato viene
generalmente avviata a
gennaio, mentre in quello
pubblico slitta a primave-
ra, dopo che si & formal-
mente chiuso 1’esercizio
finanziario dell’anno pre-
cedente, ¢ si ha certezza
sui flussi di cassa,

Il periodo di vigenza delle
clausole contrattuali relati-
ve ad vlteriori aspetti o
condizioni del lavore (non
strettamente attinenti alla
retribuzione) tende ad
essere di 2-3 anni.

Nell’ambito di questi
accordi di durata maggio-
T, POSSONO essere previsti
meccanismi di adegua-
mento della retribuzione
collegati, ad esempio, alla
variazione dell’indice dei
prezzi al consumo.

Non esiste una regola spe-
cifica sulla durata dei con-
tratti, Di fatto, gli accordi
centrali sono stati finora
stipulati con cadenza
decennale.

I contratti negoziati a
livello settoriale sono rin-
novati in media ogni 18
mesi, con durata variabile
di settore in settore da uno
a due anni. La parte not-
mativa e quella economica
hanno la medesima vigen-
za, Per 1a disciplina di par-
ticotari materie, come ad
esempio [’ammontare
delle risorse da destinare
ad interventi formativi, il
contratto pud prevedere
una diversa durata, che
tiene conto delle condizio-
ni economiche generali.
Gli accordi hanno invece
durata quinguennale per la
parte relativa alle materie
attribuite alla gestione
delle “fondazioni”, previ-
ste a livello sia centrale
che settoriale.

In passato la durata dei
contratti collettivi era
annuale, menire a pattire
dagli anni 1995-96, quan-
do si & andata stabilizzan-
do Iinflazione, i contratti
collettivi, soprattutto quelli
di ambito statale, hanno
cominciato ad avere una
vigenza pluriennale {in
media 2-3 anni).

Sono infatti state inserite
alcune clausole specifiche
per consentire il prolunga-
mento della durata del
contratto. Questo prolun-
gamento ¢ di aluto al sin-
dacato e rende possibile
una maggiore stabilitd dei
contratti.

Dalle statistiche del Mini-
stero del Lavoro risulta
che tanto pilt aumenta il
numero dei lavoratori
regolati dal contratto col-
lettivo tanto pid aumenta
la durata del contratto stes-
50.

Il rapporto di lavoro del-
1'80% dei lavoratori &
regolato da contratti collet-
tivi che durano pid di due
anni. Cid & dovuto essen-
zialmente al fatto che la
negoziazione salariale si
basa sulle previsioni circa

{segue)
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notificata ai firmatari delia
proposta di revisione entro
cinque giorni dalla firma.
1l diritto & valido solo se
esercitato dalla maggio-
ranza dei firmatari deil’ ac-
cordo iniziale,

Convenzioni e accordi a
durata indeterminata pos-
sono anche essere “denun-
ciati”, ossia rimessi in
discussione da tutti i fir-
matari o da parte di essi
(art. L.132-8).

I"inflazione per gli anni
successivi alla vigenza del
contratto, con un possibile
aggiustamento fra evolu-
zione dell’inflazione e dei
salari attraverso la cosid-
detta *clausola di salva-
guardia”.

In media, i contratti na-
zionali a livello di settore e
di provincia hanno una
durata maggiore di quetli a
livello di azienda. Cid
dipende dall’estensione
dell’ambito territoriale di
applicazione.

Una ulteriore caralteristica
della contrattazione coliet-
tiva spagnola & quella
della wleracsividad e ciod
che il 99% del contenuto
di un contratto collettivo
rimane in vigore anche
alla scadenza dello stesso
salvo che subentri in sosti-
fuzione un NUOvo contratto
collettivo. Questa caratte-
ristica riguarda esclusiva-
mente le clausole contrat-
tuali normative.

Foute: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi ¢ pratiche, 2002
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1i MEDEF e la CGT sotto-
lineano che gli accordi per
le piccole e medie imprese
sono spesso siglati dalle
associazioni rappresentati-
ve. Secondo la CFDT, non
si pud peraitro parlare di
una specifica contrattazio-
ne trasversale per le PMI.
Vi sano delle branche pro-
fessionali e dei settori che
vorrebbero inserire dispo-
sizioni particolari nei pro-
pri accordi, applicabili
direttamente alle imprese
minori, per evitare contrat-
tazioni specifiche su sin-
goli oggetti ¢ su basi
dimensionali.

Tuttavia 1’articolazione
della contrattazione in
Francia rende difficile
questo genere di negozia-
zione, perché la branche
resta il pivot dell’articola-
zione e bisognerebbe dun-
que riuscire a coordinare il
livello settoriale con il
livello dimensionale
dell'impresa, Il Ministero
del lavoro, che sottolinea il
notevole peso delle PMI
nel tessuto economico
francese, di notizia di
accordi che disciplinano
alcuni istituti con riferi-

Non esiste una contratta-
zione specifica per le pic-
cole e medie imprese e in
genere non vengono stipu-
tati accordi ad hoc in que-
sto ambito.

Nei contratti collettivi di
settore possono essere pre-
viste disposizioni specifi-
che per le piccole e medie
imprese per mezzo delle
“clausole di apertura”
(Offnungsklauseln).

Le “clausole di apertura”
sono disposizioni contenu-
te nei contratti collettivi di
settore che consentono al
datore di lavoro di deroga-
1e in senso peggiorativo a
specifiche norme contrat-
tuali. In genere prevedono
la possibilita di ridurre
salari e stipendi in situa-
zioni di crisi o consentono
alle piccole e medie
imprese di definire condi-
zioni di lavoro e/o di retri-
buzione diverse da quelle
stabilite per le imprese pid
grandi.

Nella prassi, le clausole di
apertura in favore delle
piccole e medie imprese
sono previste e applicate
soprattutto nei Linder
della ex Germania Est e in

A tale riguardo, la CBl e
PACAS si sono espressi
nel senso che non & comu-
ne che vi siano previsioni
specifiche o contratti
nazionali per le piccole ¢
medie imprese.

Le piccole e medie impre-
se sono regolate per lo pit
da contratti aziendali o ai
lavoratori non si applica
aleun contratto collettivo.
Infatti & in atto wna tenden-
za a contrattare individuval-
mente la retribuzione con
il management, anche da
parte dei lavoratori non
appartenenti ai livelli diri-
genziali.

Risulta che circa meta
degli imprenditori privati
negozia contratti indivi-
duali direttamente con i
propri dipendenti, senza
passare attraverso il sinda-
cato. Cid avviene soprat-
tutto nelle piccole e medie
tmprese.

Non esistono accordi col-
lettivi negoziati specifica-
tamente per le piccole e
medie imprese.

Gli interessi propri delle
PMI sono oggetto, infatti,
della contrattazione setto-
riale e aziendale anche se,
nell’ambito degli accordi
centrali, Ja MKB persegue
I’obiettivo di tutelare le
peculiarity delle imprese
minori. Ma di fatto accade
raramente che gli accordi
centrali, o parti di essi,
siano rivolti specificamen-
te alla realta delle PML

Il contratto provinciale di
settore & il contratto tipico
fondamentale che regola la
condizione lavorativa dei
lavoratori delle imprese
minord, mentre il contratto
aziendale & quello tipico
delle grandi imprese. Si
pud dire che il rapporto di
lavoro nella piccola impre-
sa tende a essere regolato
attraverso contratti provin-
ciali di settore mentre il
rapporto di lavero nella
grande impresa & regolato
attraverso contratti azien-
dali o nazionali di settore.
Il 75% delle imprese spa-
gnole & di piccola e media
dimensione, di questo
75%, I’80% & formato da
micro-imprese. In genere
le micro-imprese non desi-
derano una regolazione dei
rapporti limitata alla sin-
gola azienda, e preferisco-
no associarsi per una
gestione collettiva del con-
tratto,
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mento alle imprese minori.
Nelle PMI il legislatore
pud scegliere altri rappre-
sentanti, che abbiano capa-
citd di concludere accordi
per i lavoratori. Per le trat-
tative nelle piccole ¢
medie imprese vige la
legge del 12 novembre
1996, che ha ripreso
I’accordo del 31 ottobre
1995,

settori quali i’industria
metallurgica, il commercio
al dettaglio e I’industria
tessile e dell’abbigliamen-
to.

Accordi specifici per le
PMI sone difficili da rea-
lizzare perché in Germania
il punto di riferimento
principale della contratta-
zione ¢ il settore di attivitd
economica, per cui biso-
gnerebbe coordinare il
livello settoriale con quel-
lo dimensionale
dell’impresa.

Una contrattazione specifi-
ca & resa difficile anche
pet ragioni organizzative,
puiché sindacati e impren-
ditori hanno deciso di
organizzarsi secondo i
principi dell’affiliazione
per settore ¢ della
rappresentanza unitaria,
per cui alla contrattazione
di settore partecipano un
solo sindacato ¢ una sola
associazione imprendito-
riale. -

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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La contrattazione di setto-
re ¢ molto dinamica e regi-
stra infatti un avmento dei
testi siglati: conventions
collectives, accords pro-
fessionnels, ¢ avenamt
sono passati da 761 nel
1999 a 870 nel 2000.
Contrariamente al 1999,
questo aumento ha riguar-
dato soprattutto il livello
subnazionale (189 testi
contro i 118 del 1999.),
mentre la contrattazione
nazionale si & mantenuta
stabile (582 testi).

Rispetto agli anni '50-*70,
caratterizzati dalla firma di
importanti convenzioni
collettive nei settori chimi-
co e metallurgico, la con-
trattazione di settore svol-
ge oggi un ruolo trasversa-
le, puntando piuttosto alla
regolazione di importanti
materie: vanno ricordate
soprattutto la durata e
I'organizzazione dell’ora-
rio di lavoro (113 testi) e
la negoziazione dei salari
(365 testi).

In tucti i settori economici
esistono contratti collettivi
di settore, che coprong in
media il 63% dei lavorato-
ri dipendenti ad Ovest e il
45% ad Est.

Il grado di copertura &
molto forte nel settore
pubblico (83% dei lavora-
tori dipendenti ad Ovest e
92% ad Est), nel settore
bancario ed assicurativo
(88% ad Ovest ¢ 90% ad
Est) & nel settore tinerario
¢ della produzione di ener-
gia (80% sia ad Ovest che
ad Est).

Il grado di copertura &
piuttosto basso nel settore
dei servizi alle imprese
(33% ad Ovest ¢ 35% ad
Est), nel settore dei servizi
alle famiglie (59% ad
Ovest e 43% ad Est), nel
settore dei trasporti ¢ delle
telecomunicazioni (56%
ad Qvest ¢ 26% ad Est) e
in agricoltura (43% ad
Owvest, 28% ad Est).

La contrattazione di setto-
re & presente soprattutto
nel comparto pubblico.
Nel comparto privato &
presente in settori come il
manifatturiero, le costru-
ziont ed i trasporti, mentre
nei restanti settori la con-
trattazione a questo livello
& divenuta marginale
essendosi spostata verso il
livello aziendale.

La negoziazione di alcune
clausole e di determinati
livelli retributivi
nell’ambito di singote
grandi imprese ha una
“funzione pilota” perché
costituisce un punto di
riferimento per alire
imprese operanti nel
medesimo setiore.

I sindacati sono coinvolti
nei processi di ristruttura-
zione che avvengono attra-
verso le fusioni ¢ le acqui-
sizioni, un processo che ha
anche comportato una
riduzione del numero dei
sindacati.

Soprattutto in passato era
accaduto che, per soprav-
vivere alle politiche dei
governi conservatort, alcu-
ni sindacati avessero cer-
cato di penetrare in settori

La contrattazione di setto-
re interessa principalmente
I’edilizia, la meccanica e
la metallurgia, le banche ¢
le assicurazioni, I’agroali-
mentare e il trasporto di
merci su strada. In alcuni
casi, come nel settore
metallurgico ¢ quello ban-
cario ¢ assicurativo, ai
contratti nazionali di setto-
re si aggiungono i contratti
aziendali siglati appunto
con i rappresentanti dei
Comitati d’azienda.
Accordi di settore sono
previsti inoltre per I’orti-
coltura in serra, le colture
a cielo aperto ¢ il commer-
cio all'ingrosso di bulbi da
fiore.

Il 30 giugno del 2000 &
stata raggiunta un’intesa di
principio per il contratto
dell’industria elettromec-
canica, che interessa circa
180.000 lavoratori dipen-
denti da 1000 aziende. In
particolare, I’intesa verte
sulle questioni relative agli
incrementi salariali e alle
contribuzioni destinate al
fondo per la formazione ¢
lo sviluppo.

In linea generale, hanno un
countratto a livello naziona-
le quei settori che hanno
caratteristiche produttive
omogenee in tutto il terri-
torio. Un esempio & 1'indu-
stria chimica spagnola che
ha caratteristiche similati
sia al Nord che al Sud.
Invece, in altri settori
come I’agricoltura o
I’industria del metallo, e
caratteristiche del territo-
rio variano talmente che
non & possibile un contrat-
1o collettivo nazionale.

Nel settore delle costruzio-
ni la contrattazione avvie-
ne invece sia a livello
nazionale che provinciale;
ciascuna provincia ha inol-
tre un proprio contratto per
’edilizia, ma nell’ambito
di un contratto nazionale
che omogeneizza le condi-
zioni salariali di tutti i
lavoratori,

Per quanto riguarda I'indu-
stria, la negoziazione
avviene sia a livello nazio-
nale (vedi settore chimi-
¢0), che a livello provin-
ciale (settore metalmececa-
nico) che a livello di
impresa (industria di auto-
macién). Gli stessi livelli
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gia tradizionalmente
rappresentati da altri sin-
dacati. Il TUC ha cercato
di evitare e di sedare que-
sti contrasti nel seno stesso
del movimento sindacale,

sono presenti nel settore
dei servizi. I rapporti di
lavoro nelle grandi impre-
se bancarie e nelle compa-
gnie di assicurazione sono
regolati da un contratto
nazionale di settore.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi ¢ pratiche, 2002
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Gli attori della contratta-
zione di settore sono, per
la parte sindacale, le orga-
nizzazioni affiliate alle
maggiori confederazioni
dei lavoratori - CGT,
CGT-FO, CFDT, CGC ¢
CFTC - & con presunzione
di rzppresentativita a livel-
lo nazionale (requisito pre-
visto dagli artt. L.132-2,
L. 133-2). Le altre orga-
nizzazioni sindacali, per
poter partecipare alla
negoziazione devono inve-
ce provare la propria rap-
presentativith. Per la parte
datoriale, sono titolari le
organizzazioni imprendito-
riali pid rappresentative,
ma anche organismi patro-
nali formati da associazio-
ni o gruppi di imprese o di
imprenditori (artt. L. 132-
2, L.133-1); questi ultimi,
perd, devono dimostrare la
propria rappresentativita
specifica in sede di Mini-
stero del Lavoro, in base ai
criteri previsti dal Codice
del lavoro (esperienza,
indipendenza, ecc.). E’ il
direttore del Gabinetto del
Ministro che, con apposito
provvedimento, riconosce
la rappresentativita di cia-

La legge sulla contratta-
zione collettiva stabilisce
che hanno titclo a parteci-
parvi i seguenti soggetti:

- dal lato imprenditoriale,
le associazioni dei datori
di lavoro o it singole dato-
re di lavoro;

- dal lato dei lavoratori, il
sindacato.

Esistono 11 sindacati di
categoria associati nella
Confederazione dei Sinda-
cati Tedeschi (DGB) e
organizzati secondo doe
principi:

1) Per settore: tutti i lavo-
ratori dipendenti occupati
nel settore economico
sono associati al medesi-
mo sindacato, indipenden-
temente dalle mansioni
svolte. Il motto &: “Una
sola azienda, un solo sin-
dacato”; ad esempio il
lavoratore metalmeccanico
che operi in wn’industria
chimica pud iscriversi sol-
tanto al sindacato dei chi-
mici, non a gquello det
metalmeccanici.

2) Rappresentanza sinda-
cale unitaria: in ogni setto-
re ¢’& un solo sindacato a
cui si iscrivono liberamen-
te i lavoratori delle azien-

Gli attori della contratta-
zione di settore sono le
organizzazioni dei lavora-
tori e dei datori di lavoro,
Per i lavoratori operano
oltre 200 organizzazioni
sindacali. Per i datori di
lavoro operano le associa-
zioni imprenditoriali delle
singole branche di attivita
{ad es. UNISOM per alcu-
ni servizi pubblici).
Mentre i contratti naziona-
li non sono frequenti, la
contrattazione a livello
aziendale & affidata alle
rappresentanze dei lavora-
tori nelle singole aziende
(shop steward), i quali
negoziano direttamente
con il management delle
imprese (amministratori
delegati e direttori del per-
sonale e delle risorse
umane).

La contrattazione di setto-
re & condotta dai rappre-
sentanti  sindacali e
imprenditoriali di catego-
ria delle principali orga-
nizzazioni;: FNV, CNV e
MHP per la parte sindaca-
le; VNO-NCW, MKB ¢
LTO per la parte impren-
ditoriale.

La contrattazione di setto-
re & influenzata dalla pre-
senza di parecchie e
importanti imprese multi-
nazionali, come ad esem-
pio la Philips, I’'Akzo-
Nobel e 1"Unilever. E’
infatti prassi consolidata
che gli accordi negoziati
da tali imprese capo-grup-
po, in virtd della loro
dimensione ¢ della loro
struttura, costituiscano un
modello cui si uniformano
poi le tendenze generali
della contrattazione. Pur
essendo anch’esse associa-
te alle organizzazioni
imprenditoriali, le imprese
muliinazionali non risento-
no dell’azione contrattuale
a livello settoriale; anzi,
sono proprio i contratti
aziendali delle imprese
multinazionali ad acquisire
una rilevanza settoriale,

I principali attori della
contrattazione collettiva a
livello nazionale di settore
sono:

- per la parte datoriale, le
sovraorganizaciones
imprenditoriali e territoria-
li;

- per la parte sindacale, i
due sindacati pin rappre-
sentativi a livello naziona-
le UGT e CC.00., a cui si
aggiungono i due sindacati
pidd rappresentativi a livel-
io regionale: ELA/STV
(Paesi Baschi) ¢ CIG
(Galizia).

La CEOE non negozia
contratti collettivi a livello
nazionale di settore né a
livello provinciale di setto-
re, né aziendale,

UGT e CC.0O0. tendono
ad avere una parte nella
negoziazione della mag-
gior parte dei contratti,
soprattutto in quelli che
rappresentanc la maggio-
ranza dei lavoratori.

Alla negoziazione dei con-
tratti nazionali di settore
intervengono i sindacati
pil rappresentativi a livel-
lo nazionale; in alcuni set-
tori partecipano al nego-
ziato anche sindacati
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scuna associazione. Un
ruclo fondamentale spetta
allo Stato, soprattutto per
quel che riguarda la proce-
dura d'estensione.

de del settore, a prescinde-
re dalle opinioni.

Anche le associazioni di
rappresentanza dei datori
di lavoro sono costituite
secondo il principio
dell’organizzazione per
settore, partecipando alla
contrattazione collettiva
per conto degli associati.
L'articolazione per cia-
scun ramo di attivitd eco-
nomica & maggiore tra le
associazioni degli impren-
ditori che tra i sindacati
dei lavoratori.

La Confederazione delle
Associazioni Imprendito-
riali Tedesche (BDA} &
composta da associazioni
di datori di lavoro: nel
1998 ne facevano parte 51
associazioni di settore ¢ 15
territoriali. Esse compren-
dono tutte le associazioni
di settore presenti in cia-
scun Land federale.

La BDA svolge funzioni
di rappresentanza degli
interessi imprenditoriali
anche sulle pill importanti
questioni economiche,
pelitiche e sociali che
riguardano il territorio di
almeno due Linder federa-
li, e di due o pib settori di

per I'incidenza tradizional-
mente svolta sul sistema
generale della contratta-
zione.

minori, insieme a quelli
pill rappresentativi in
ambito nazionale.

Un apposite organismo, la
Commissione negozia-
dora, & preposto alle tratta-
tive per i contratti naziona-
li-settoriali. Entrano a fare
parte della Commissione i
sindacati, le federazioni e
le confederazioni che rap-
presentano la maggioranza
assoluta dei membri dei
Comitati aziendali (Comiré
de empresa) e dei delega-
dos de personal interessati
atle wrattative, cosi come le
associazioni imprendito-
riali e gli imprenditori che
Tappresentano o che impie-
gano il maggior numero
dei lavoratori interessati al
contratto.

Le Commissioni negozia-
trici non possono superare
i cinque componenti, sia
per la parte datoriale che
per quella sindacale.
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attivitd economica. Non
partecipa quindi alle tratta-
tive per il rinnovo dei con-
tratti, ma svolge funzioni
di informazione ¢ di coor-
dinamento delle relazioni
industriali per le associa-
zioni imprenditoriali di
settore, e pud dare quindi
raccomandazioni sulle
politiche contrattuali.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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La contrattazione di bran-
che o di settore disciplina
generalmente tutte le
materie, con una specifica
competenza per le retribu-
zioni. Nella prassi comune
alcuni importanti temi
sono oggetto di un obbligo
a negoziare a livello di set-
tore, con periodicith rego-
lare.

Tale abbligo consente alle
Parti sociali di ritornare
periodicamente sulla mag-
gior parcte dei temi di con-
trattazione: salari (almeno
una volta all’anno), classi-
ficazioni (ogni 5 anni),
orario di lavoro {(ogni tre
anni), formazione (almeno
ogni 5 anni). Cid consente
il confronto regolare tra le
diverse posizioni delle
Parti sociali e 12 valutazio-
ne dell’evoluzione econo-
mica ¢ sociale della con-
trattazione a tale livello,
Nel 2000, ben 88 settori
hanno negoziato, a livello
nazionale, la riduzione
dell’ orario di lavoro.

I contratti collettivi, sia
quelli di settore che quelli
aziendali, possono essere
classificati, a seconda
dell’oggetto € delle materie
trattate, in 4 categorie:

- accordi retributivi; sj sta-
bilisce I’ammontare della
retribuzione contrattuale
definendo tabelle per salari,
stipendi € indennitd; gene-
ralmente si stabilisce anche
I’ammontare dell’indennita
di istruzione ed aggiorna-
mento professionale;

- accordi quadro sulle retri-
buzioni: si definiscono i
gruppi salariali e retributi-
vi, 1 requisiti di ciascun
gruppo ¢ le regole per i
premi di produzione; in
qualche caso accade che
vengono stabilite anche le
retribuzioni tabellar, come
pitr di frequente avviene
negli accordi retributivi;

- accordi-quadro sulla parte
normativa e delle condizio-
ni di lavoro: riguardano le
disposizioni che regolano
gli aspetti del rapporto di
lavoro diversi dagli aspetti
retributivi, quali ad esem-
pio le condizioni di assun-
zione e di licenziamento,
I'orario di lavoro, le ferie,

Secondo il Dipartimento
del Commercio ¢ dell’In-
dustria (DTI), di norma il
contratto collettivo si inte-
ressa di aspetti particolari
concernenti 'attivita di la-
voro & non ha riguardo alle
condizioni pitl generali.

La CBI ha specificato che
esistono alcuni contratti i
quali regolamentano il
livello e gli incrementi
retributivi nei diversi set-
tori .

Il livello retributivo, la cui
determinazione & Ia princi-
pale componente del con-
tratto collettivo, & adesso
figsato dagli accordi collet-
tivi solo per un terzo dei
lavoratori e, in alcuni casi,
i sindacati sono semplice-
mente informati o consul-
tati {(WERS-1998). Quindi,
in molti casi i livelli retri-
butivi vengono fissati uni-
lateralmente dalle imprese
e dal management.
Parallelamente vi & stato
un progressivo decling del
coinvolgimento delle Parti
sociali nella regolamenta-
zione in via contrattuale,
delle condizioni e dei dirit-
ti ¢ degli obblighi dei lavo-
ratori.

La contrattazione colletti-
va di settore si svolge in
genere nel rispetto delle
linee-guida degli accordi
centrali sulle seguenti
materie;

- disciplina delle relazioni
sindacali;

- determinazione della
base salariale;

- politiche di formazione;

- definizione dei percorsi
di carriera;

- regolamentazione di par-
ticolari contratti di lavoro
(pare-time, tlempo determi-
naio, ¢ cosi via);

- orario di lavoro e sue
articolazioni {lavoro not-
tumo, a tumi, € cosl via);

- redistribuzione dei tempi
di lavoro ¢ di cura;

- politiche a tutela di parti-
colari categorie di lavora-
tori {Javoratori anziani;

- portatori di handicap, ¢
cosi via);

- misure volte a migliorare
la qualiti ¢ le condizion di
lavoro (ferie, permessi,
aspettativa, e cosi via);

- disciplina delle pari
opportunita.

Unz particolare attenzione
¢ infine rivolta, da quasi
tutti i contratti di settore,

In Spagna gli accordi di
categoria non esistono o,
qQuanto meno, non rivesto-
no un carattere generale,
Hanno invece grande rile-
vanza gli accordi nazionali
di settore, che riguardano
ben 147 rami ¢ branche.
La legge stabilisce che il
contratto collettivo (a
livello macro, intermedio
0 micro) pud riguardare
tutte le materie di carattere
sociale, lavorativo, sinda-
cale, economico e occupa-
zionale, ovviamente che
tnteressino i rappresentati.
Alcune materie hanno una
riserva di legge, anche se
la tendenza ¢ guella di
aumentare gli spazi della
negoziazione collettiva ¢
di ridurre quelli della
legge. Questo spiega
Pevoluzione e le caratteri-
stiche delle cosiddette
“clausole non salariali”
della negoziazione coiletti-
va, che tendono ad aumen-
tare e che coinvolgono un
notevole numere dei lavo-
ratori interessati dai con-
tratti.

Queste clausole stanno
aumentando in particolare
nella contrattazione a

{segue}
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le condizioni per richiedere
Iaspettativa, le indennita
per lo straordinario, il lavo-
ro notturno ¢ il lavoro a
turno, regole e condizioni
di lavoro per la protezione
da processi di razionalizza-
zione e ristrutturazione
aziendale;

- accordi specifici su singo-
le materie: spesso vengono
conclusi contratti collettivi
su specifiche materie tra
quelle regolate ogni 5-7
anni daglt accordi quadro
sulla parte normativa; sono
anche regolate materie
come le ferie, fa retribuzio-
ne durante le ferie, l'orario
di lavoro, i premi di risulta-
to, la qualificazione profes-
sionale, i prepensionamen-
ti, le pari opportunitd
uomo-donna; particolar-
mente importanti sono gli
accordi sulla gestione degli
esuberi di personale in
seguito a ristrutturazioni
aziendali, accordi che pos-
sono prevedere trasferi-
ment, programmi di riqua-
lificazione professionale ¢,
in caso di licenziamenti, gi
indennizzi dovuti dal dato-
re di lavoro.

Esiste infine un trend
generale verso una stan-
dardizzazione dei contratti
individuali per i lavoratori
di una stessa azienda.

Gli aspetti e le materie non
attinenti alla retribuzione
sono maggiormente espli-
citati (e soggetti a contrat-
tazione) nelle imprese pid
grandi, dove i sindacati
sono pid presenti o pid
influenti.

Il TUC si prefigge comun-
que di tornare a contratta-
re su ogni aspetio del rap-
porto di lavoro e non sol-
tanto suila retribuzione;
I’obiettive € quello di tor-
nare alla contrattazione a
largo raggio che ha carat-
terizzato le relazioni sinda-
cali negli anni *70.

Anche il Governo sembra
favorevole a un nuovo
approccio alla contratta-
zione, che ottenga il risul-
tato di aumentare la pro-
duttivita,

alla ricerca di soluzioni
per il problema dell’assen-
teismo.

livello di impresa, ma
anche in quella nazionale |-
di settore.

L’indagine annuale della
CEOE sulla contrattazione
collettiva sottolinea che la
maggioranza dei contratti
analizzati non tocca tutte
le materie che possone
essere oggetio della tratta-
tiva.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Secondo quanto stabilito
con I"accordo del 16 luglio
2001, le disposizioni con-
tenute negli accordi di
livello centralizzato sono
applicabili anche a liveilo
inferiore, in assenza di
accordi sullo stesso ogget-
to. Sono applicabili a e
i livelli le disposizioni
degli accordi a livello
interprofessionnel a cui i
firmatari hanno inteso
attribuire carattere norma-
tivo e imperativo, in grado
di conferire delle garanzie
minime.

Ciascun livello deve
comunque rispettare le
disposizioni di legge sul-
I'ordine pubblico e sociale
definite datla legge. Siffat-
ta articolazione promuove
lo sviluppo della contratta-
zione collettiva a tutti i
livelli e valorizza il ruolo
di impulso e di inquadra-
mento svolto dai livelli
centratizzati, che restano i
pid importanti.

Non esistono livelli distinti
nella contrattazione collet-
tiva.

I contratti settoriali, azien-
dali e individuali non sonc
aggiuntivi ma sono solu-
zioni alternative a disposi-
zione delle parti per rego-
lare i rapporti di lavoro, 11
ricorso all’una o all’altra
soluzione avviene per libe-
ra scehta delle parti stesse e

in base ai rapporti di forza |

tra loro esistenti,

1l singolo rapporte di lavo-
ro & regolato da un contrat-
to sulle condizioni di laveo-
ro {“contratto qualitativo™
secondo il gergo tedesco o
“pante normativa™ secondo
il gergo italiano) e da un
contratte sugli aspetti retri-
butivi (“contratto quantita-
tivo” secondo il gergo
tedesco o “parte economi-
ca” secondo il gergo italia-
no).

Le imprese che aderiscono
all’associazione imprendi-
toriale di settore sono
obbligate ad applicare i
contratti collettivi quanti-
tativi e qualitativi che tale
associazione sottoscrive.
Le altre imprese sono libe-

Secondo il Dipartimento
del Commercio e
dell’Industria, non vi &
alcun rapporto specifico
tra la contrattazione ai vari
livelli, anche perché gli
interventi legislativi in
maleria Sono scarsi.

La CBI specifica peraltro
che le sovrapposizioni tra
diversi livelli di contraita-
zione non sono frequenti.
Se vi & una contrattazione
a livello pion generale, vi
prendono parte gli stessi
soggetti che determinano il
conienuto degli accordi a
livello inferiore.

L’ACAS evidenzia che vi
sono alcuni accordi i quali
contengono previsioni spe-
cifiche per !a risoluzione
di eventuali controversie
(anche applicative). Spes-
50, in questi casi, viene
richiamato proprio
I’ACAS nel suo ruolo di
conciliazione: esso infatti
suggerisce alle parti possi-
bili seluzioni, anche se
non pud importe le proprie
decisioni. Non esiste
peraltro un obbligo legale
di rivolgersi al servizio
ACAS in caso di conflitto.

Per [z natura non vincolan-
te degli accordi centrali,
che si limitano a dettare
linee-guida cui la contrat-
tazione di livello inferiore
(di settore ed aziendale) &
tenuta ad uniformarsi, le
disposizioni in essi previ-
ste non sono direttamente
applicabili.

Non si pud pertanto parla-
re di vero e proprio con-
flitto tra gli accordi di
categoria ¢ le raccomanda-
zioni espresse a livello
centrale.

1l vero conflitto potrebbe
nascere tra clausole conte-
nute nei contratti di livello
settoriale e disposizioni
dettate dalla contratiazione
aziendale. In questo caso,
sarebbero le norme del
contratto di livello inferio-
re a prevalere.

Di fatto, poiché interviene
un efficace coordinamento
tra gli attori contrattuali, di
parte sia sindacale che
imprenditoriale, ai livelli
intermedio e aziendale,
risulta difficile che tale
conflitto si verifichi.

L’ anticolazione e la comple-
mentarita fra i diversi livelli
negoziali sottostanno a una
regola generale sulla convi-
venza fra gli ambiti di appli-
cazione degli accordi regi-
strati (che sono oltre S000):
laddove & in vigore un
accordo collettivo, non si
pud prevedere un altro
accordo di ambito diverso.

Turtavia questa regola gene-
rale ammette delle eccezioni
per cui, allo stesso tempo,
una matetia pud riguardare
sia un livello superiore che
inferiore, in modo tale che
gli accordi siglati prima
sono quelli validi: “prior in
tempus potir in fure”, Infatti
essi possono modificare cid
che ¢ stabilito negli accordi
i ambito superiore su deter-
minate questioni, purché si
verifichino determinati
requisiti ¢ condizioni previ-
sti dall’art.84 dello Statuto
dei lavoratori. Esiste, peral-
tro, una regola generale di
“concurrencia” dei contratti
collettivi di ambito inferiore
e ciog le Parti Sociali, in
possesso dei requisiti di rap-
presentativitd, potranno
negoziare accordi e contratti
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re di regolare i rapporti di
lavoro 0 con contratti indi-
viduali o con coatratti
aziendali, a meno che i
contratti collettivi di setto-
re non sono dichiarati
obbligatori per tutte le
tmprese di vn determinato
settore ¢ territorio (si trat-
ta, perd, di un’eccezione
che riguarda 1'1% dei con-
tratti in vigore).

Non e¢siste subordinazione
di livelli neppure da un
punto di vista territoriale.
In ogni contratto le parti
stabiliscono in piena auto-
nomia I'ambito di validita
che, da un punto di vista
territoriale, pud essere:
uno o pilt Lander federali,
una specifica area geogra-
fica definita da un gruppo
di comuni (Kreis); o, pid
raramente, I'intero territo-
rio tedesco. (L.'unico sefto-
re con un contratto nazio-
nale & oggi quello deil’edi-
lizia).

Va rilevato che, quando le
parti  si  rivolgono
all’ACAS per risolvere
delle controversie, vi & una
elevata probabilita che il
suo intervento conciliativo
sia coronato da successo.
In alcuni settori si presen-
tano anche dei casi in cui
le Federazioni nazionali di
categoria assistono le sin-
gole organizzazioni per la
risoluzione delle eventuali
controversie insorte.

di ambito superiore a quello
dell'impresa. Le materie
non negoziabili sono ad
esempio il periodo di prova,
le nonme minime in tema di
sicurezza ¢ igiene nel luogo
di lavoro, Ia disciplina, alcu-
ne modalith di contrattazio-
ne ed altre ancora. Dallo stw-
dio annuale delia CEOE
risuita che degli accordi esa-
minati solo il 23% prevede
espressamente la possibilitd
di negoziare determinate
materie in ambiti inferiori.
Concretamente 6 accordi su
10 non esauriscono, nelle
proprie disposizioni, mtte le
possibilitd previste dallo
Statuto, QOvviamente, la per-
centuale maggiore si rinvie-
ne negli accordi settoriali e,
in maggior misura, in quell
provinciali e delle comunita
antonome.

La CEOE sottolinea un pro-
blema tipico del sistema di
contrattazione collettiva spa-
gnola, rappresentato dal
fatto che la maggioranza
delle unita di negoziazione
riproducono a livello infe-
riore le siesse materie che
sono oggetto di regolamen-
tazione a un livello superio-
re, ¢ lo fanno senza seguire
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un criterio coerente basato
su una certa specializzazio-
ne. Lo studio annuate CEOE
rileva che soltanto un 15%
degli accordi esaminati si
affida espressamente a livel-
li diversi, in particolare:

1) rinvio all’ Accordo-qua-
dro di settore, possibilita
usata ad esempio dal settore
dell’edilizia ¢ da quello
metallurgico;

2) inapplicabilita degli
accordi di ambito territoriate
che contrastino con le dispo-
sizioni dell’accordo di livel-
lo superiore (nazionale di
seftore);

3) sostituzione del’ Orde-
nanza Laboral applicabile a
SUuo tempo.

Per la risoluzione di even-
tuali contrasti derivanti
dall’attuazione di clavsole
non coerenti dei contratti
collettivi & previsto per cia-
scun contratto, dall’art. 85
dello Statuto dei lavorator,
I'intervento obbligatorio
oppure volontario deila
Commissione paritetica,
quale strumento preventivo
rispeito alla via giunisdizio-
nale o amministrativa.
Dall'indagine annuale della
CEOE risulta che il 47%
degli accordi esaminati, con

(segue)
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particolare riferimento a
quelli di ambito settoriale,
attribuiscono funzioni arbi-
trali alle Commissioni pari-
tetiche,

Gli accordi per la soluzione
extragiudiziale dei conflitti
collettivi (ASEC), siglati il
25 gennaio 1996 ¢ rinnovat
il 31 gennaio 2001, hanno
stabilito che le Parti sociali
debbono obbligatoriamente
sottoporre alla Commissio-
ne paritetica di ciascun con-
tratto i contrasti ¢ le discre-
panze relativi all’interpreta-
zione e all’applicazione dij
un accordo, perché svolga la
prevista funzione di media-
zione o arbitrato sull’accor-
do.

Gli accordi ASEC impegna-
no alla soluzione dei conflit-
ti attraverso una negoziazio-
ne permanente, in primo
Iuogo nell’ambito del con-
trafto collettivo oggetto della
controversia, € in via alter-
nativa attraverso il SIMA
(Servicio Interconfederal de
Mediacion y arbitraje), ciod
lo srumento che realizza le
finalita fissate dall' ASEC.

Il SIMA & un organismo
paritetico composto dalle
due organizzazioni degli

{segue)
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imprenditort ¢ dalle due
organizzazioni dei lavoratori
firmatarie dell’accordo.
Dall*inizio del suo funziona-
mento al 1997, il SIMA ha
risolto pit di 160 conflitti
riguardanti pilt di una
Comunitd autonoma, con-
fermando cosi la crescente
tendenza delle Parti sociali a
risolvere i contrasti attraver-
S0 questo organismo.
Hanno gia aderito agli
accordi ASEC 75 settori
regolati con contratti collet-
tivi {praticamente la tota-
litd), e 36 grandi imprese,
Cid significa che quasi 6
milioni di lavoratori sono
coperti dallo stesso dal siste-
ma ASEC.

I procedimenti previsti dal-
I'ASEC 1I per la soluzione
dei confliti sono:

- la mediazione, su domanda
delle parti. La mediazione di
fronte al SIMA sostitwisce la
conciliazione amministrati-
va, secondo quanto previsto
dagli artt. 63 ¢ 154 della
Legge sul Procedimiento
Laboral;

- I"arbitraggio, possibile sol-
tanto nel caso in cui entram-
be le Parti sociali lo richie-
dano per iscritto.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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L'applicazione degli
accordi & essenziale per la
credibilita della contratta-
zione collettiva, Nella pra-
tica, essa pone tre questio-
ni: quali sono gli accordi
applicabili, come si appli-
cano ai contraiti di lavoro,
€ come si procede
all’interpretazione degli
accordi. Su quest’ultimo
punto la legge invita le
parti che concludono
Iaccordo a istituire delie
commissioni paritetiche di
interpretazione, di cui le
parti fissano le regole di
deliberazicne. Non esiste
tuttavia alcuna previsione
[egislativa o contrattuale
relativa a un obbligo di
controllare, attraverso spe-
cifici strumenti a cid depu-
tati, la concrem applicazio-
ne degli accordi collettivi.
L’attivita di monitoraggio
e di verifica & dunque
demandata, nclla prassi,
all'iniziativa delle Parti
sociali: sono le associazio-
ni dateriali e i sindacati dei
lavoratori, in particolare
dei meglio organizzati, a
verificare, di volta in
volta, I'attuazione delle
clausole contrattuali,

L’attivitd di monitoraggio
e verifica dell’applicazio-
ne delle norme contrattwali
& svolta su iniziativa auto-
noma delle Parti sociali. 11
Ministero del Lavoro
Federale si limita ad
un’attivitd di archiviazio-
ne. La legge sulla contrat-
tazione collettiva stabilisce
al comma 6 che presso il
Ministero del Lavoro
Federale & istituto 1’archi-
vio dei contratti, nel quale
si registrano I'entrata in
vigore, le variazioni e
I'abrogazione dei contratti
collettivi. Questo archivio
viene utilizzato dal Mini-
stro, al momento dell’e-
stensione erga omnes della
validitad di un contratto
(Allgemeinverbindlichkeit).
Nella prassi, si & verificato
che sono stati istituiti
archivi dei contratti anche
presso i Ministeri del
Lavoro dei Linder.

Non esiste alcun organi-
sme che controlli I'appli-
cazione della contrattazio-
ne collettiva. La verifica
rimane all’iniziativa delle
Parti sociali (in particolare
dei lavoratori).

Non esiste un sistema di
monitoraggio circa 1’at-
tuazione delle clausole
contrattuali. Tuttavia spet-
ta al Ministero degli Affari
Sociali e dell’Occupazio-
ne, attraverso le funzioni
degli Ispettori del Lavoro,
di monitorare 1’andamento
dei salari, per valutarne la
compatibilita rispetto
all’andamento della situa-
zione economica generale
del Paese, ¢ raccogliere
informazioni sulle politi-
che formative attuate. Si
tratta di un'attivitad di mero
monitoraggio non avendo
il Ministero alcuna possi-
bilita  di incidere
sull’accordo.

Le Commissioni pariteti-
che previste da ciascun
contratto collettivo hanno
fra I'altro un compito di
applicazione ¢ verifica
delle norme contrattuali.

Inoltre, il recente Accordo
interconfederale sulla
negoziazione collettiva
2002 (ANC 2002) prevede
Pistituzione di una Com-
missione di controllo
(Comision de seguimiento)
incaricata dell’interpreta-
zione, dell’applicazione ¢
del controllo di quanto sta-
bilito dalle clausole con-
trattuali. Tale Commissio-
ne potra offrire strumenti
al fine di risolvere le
discrepanze che emergono
nell’interpretazione e
applicazione di quanto
previsto datl’ ANC 2002.
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soprattutto di quelle pin
direttamente rispondenti
alle esigenze urgenti delle
panti. Accade di norma che
si avvii una nuova fase di
contrattazione su uno spe-
cifico tema prima della
scadenza del vecchio con-
tratto.

Fonte; CNEL., Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Gli accordi hanno validita
erga omnes, questo risulta-
to & dovuto alla procedura
d’estensione, che consente
una generalizzazione degli
effetti del contratto ai lavo-
ratori ¢ agli imprenditori
compresi nel campo
d'applicazione territoriale o
professionale dell’accordo,
aderenti o meno alle asso-
ciazioni firmatarie o iscritti
ad organizzazioni non fir-
matarie {artt. L. 133-8 ¢
successivi), La decisione di
estensione & presa dal
Ministro del Lavoro, cui va
rivolta 1la domanda, a
seguito della consultazione
di una sottocommissione
interna alla Commissione
nazionale per Ja contratta-
zione collettiva, Tuttavia,
ogni accordo entra in vigo-
re soltanto se nessuna delle
parti firmatarie far ricorso
al diritto di opposizione.

IL MEDEF sottolinea
come si avanzi progressi-
vamente verso una logica
maggiornitaria. La contratta-
zione & di tipo sussidiario,
salvo che non si dica
espressamente il contrario.
H principio di sussidiarieta
penmette un livello di nego-

Il contratto collettivo vin-
cola per legge esclusiva-
mente le imprese ¢ i lavo-
ratori che sono iscritti
rispettivamente all’asso-
ciazione imprenditoriale e
al sindacato che lo sotto-
scrive.

I lavoratori non iscritti al
sindacato non hanno il
diritto legale di pretendere
I'estensione degli effetti
del contratto. I datori di
lavoro preferiscono perd
applicare a tutti le norme
contrattuali: infatti tendo-
no a limitare i contratti
individuali migliorativi a
pochi e specifici lavorato-
ri, mentre tendono a non
stipulare contratti indivi-
duali peggiorativi per non
spingere i lavoratori a
iscriversi al sindacato,

I contratti collettivi non
valgono per le imprese che
non sono iscritte all’asso-
ciazione imprenditoriale di
settore che li soitoscrive.
Tali imprese possono sce-
gliere di regolare i rapporti
di tavoro con contratti
individuali, con un con-
tratto aziendale che sia
pressoché uguale al con-
tratto collettivo di catego-

La CBI ha ricordato che
gli accordi avvengono su
base volontaria e che per-
tanto non possono e€ssere
fatti osservare in via obbli-
gatoria ricorrendo a una
Corte.

Allo stesso modo il TUC
ha confermato che non esi-
ste un sistema di imposi-
zione legale della contrat-
tazione e che essa nasce
soltanto quando il sindaca-
to riesce 2 farsi riconosce-
re dal datore di lavoro.
Non esiste néppure un
organo governativo con il
compito, ciog i poteri, di
imporre Ia contrattazione,
esiste tuttavia un Servizio
consultivo di conciliazione
e arbitrato (ACAS) che
pud intervenire per risol-
vere le controversie sorte
su un contratto collettivo
gid siglato ma solo se le
parti sono d’accordo.

11 Dipartimento del lavoro
conferma che non esiste
un mezzo coercitivo che
consenta di esigere la sti-
pula del contratto colletti-
vo; I'unica forma di tutela
o di coercizione riguwarda
’applicabilitd del contratto
individuale. A livello col-

In base alla legge, gli
imprenditori che firmano
un accordo con un sinda-
cato devono applicare le
stesse condizioni a tutti 1
dipendenti, anche se non
iscritti a un sindacato non
firmatario.

Esiste inoltre una legge
sull’estensione erga omnes
dell’efficacia della contrat-
tazione collettiva (Legge
AVYV), che consente al
Ministre degli Affari
Sociali e dell’Occupazio-
ne, su richiesta delle Parti
sociali, di dichiarare
I’accordo collettivo vinco-
lante per le imprese non
associate. Perché c¢id si
possa verificare, & richie-
sto che I’accordo copra la
maggioranza delle aziende
del settore e venga regi-
strato presso il Ministero
degli Affari sociali e
dell’ occupazione.
Attualmente, I’estensione
si applica al 17% di tutte
le imprese e al 9% degli
occupati nel settore priva-
to; nei settori dove né i
sindacati né gli imprendi-
tori sono sufficientemente
organizzati (per esempio,
netla vendita al minuto,

In Spagna i contratti col-
lettivi hanno efficacia erga
omnes senza necessita di
un accordo di estensione
com una sentenza giudizia-
le che pe stabilisca 1'effi-
cacia generale.

Esso si applica alla totalita
dei lavoratori dell’impresa
¢ successivamente fissa le
eventuali esclusioni, pre-
vedendo in molti casi che
I’ambito di applicazione
del contratto riguarder? i
lavoratori atwali e quelli
futuri (fissi, eventuali o
interinali) durante la
vigenza del contratto stes-
50,

Swo richiesta delle organiz-
zazioni sindacali, datoriali
0 dei delegados de perso-
nal, il Ministro del Lavoro
¢ le istituzioni delle comi-
spondenti Comunitd auto-
nome possono estendere il
campo di applicazione di
un accordo collettivo ad
altre imprese © a settori
similari. Tale richiesta
deve essere motivata da
difficoltd a negoziare o
dalle particolari circostan-
ze economiche ¢ sociali.
L’estensione dei contratti
collettivi pud essere giusti-
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ziazione che garantisce
qualcosa di pin di quanto si
potrebbe ottenere trattando
a livello superiore.

Il MEDEF & deil’avviso
che esista una certa diffi-
colta fra le Parti a capire
che la soluzione maggiori-
taria pud servire a riequili-
brare il principto di sussi-
diarietd. Peraltro, secondo
I’associazione padronale,
quando i sindacati francesi
dicono di voler fare diver-
samente, “& per fare siste-
maticamente peggico”; da
qui la necessit di riequili-
brare le possibilith di “fare
diversamente” con mecca-
nismi di opposizione e con
accordi di tipo maggiorita-
rio. Va infine detto che
causa una certa perplessitd
presso i datori I'immissio-
ne ripetuta del potere pub-
blico nelle relazioni fra
datori di lavoro e salariati,
che potrebbe svuotare la
politica contrattuale di con-
tenuto; cid & ad esempio
successo con la normativa
sulle 35 ore, ove lo Stato
non si & limitato a fissare
una durata legale, ma &
entrato nei dettagli.

ria 0 con un contratto
aziendale sensibilmente
diverso nei contenuti
rispetto a quello di settore.
Non ¢i sono regole stabili-
te in proposito, si tratta
invece di prassi che dipen-
dono dalla presenza o
meno del sindacato in
azienda e dai rapporti di
forza tra impresa ¢ sinda-
cato.

In genere nei Ldnder
orientali i contratti azien-
dali e individvali derogano
in modo peggiorativo
rispetto a quelli di settore,
mentre nelle grandi impre-
se dei Liinder occidentali i
contratti aziendali di solito
derogano in modo miglio-
rativo (es.: 1 contratti in
vigore alla Volkswagen
sono migliori di quelli del
settore metalmeccanico).
Il Ministro Federale del
Lavoro pud dichiarare la
validita erga omnes di un
contratto collettivo: con
1ale dichiarazione 1’appli-
cazione del contratto ¢ol-
lettivo viene estesa a tutte
le imprese che ricadono
nell’ambito di applicazio-
ne indicato nel contratto
stesso (ossia rigoarda tutti

lettivo esistono soltanto
forme di conciliazione
volontaria (per es.
I’ACAS).

Non esiste insomma una
cornice regolamentare dei
contratti collettivi che
avvengono, infatti, su base
volontaria. Un accordo fir-
mato presso una societa
giapponese stabilisce in
via eccezionale I'obbligo
di rispettare le previsioni
del contratto ¢ il possibile
adempimento coattivo
davanti a una Corte civile.

nel settore della ristorazio-
ne e in quello alberghiero),
un Comitato settoriale
congiunto pud introdurre
una specie di regolamento
che fissa le condizioni
minime di lavoro.

ficata dalla necessita di
assicurare "'uguaglianza
salariale. L’estensione
richiede [’avallo di una
Commissione paritetica.
Per quanto riguarda invece
I’esclusione, questa preva-
Ie nei contratti aziendali e
in quelli nazionali di setto-
re. Le esclusioni stabilite
dai contratti solitamente
riguardano:

- 1 direttori, vicedirettori,
amministratori, alta dire-
zione, vertici del Govermno,
Gerenza o Alto Consiglio;
- 1 lavoratori iscritti 2 un
sindacato che non hanno
firmato il contratto o che
non hanno aderito indivi-
dualmente;

- I'ipotesi di una relazione
lavorativa speciale fra
guelle previste nello Statu-
to dei lavoratori;

- il caso di un contratto
civile o mercantile;

- il caso di lavoratori con-
nessi con 1’attivitd princi-
pale ma regolati da un
altro contratto;

- il caso di lavoratori il cui
contratto individvale pre-
vede espressamente
Yesclusione,

Alcuni contratti prevedono
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i lavoratori che svolgono
specificate mansioni in
imprese che operano in un
determinato settore e in un
determinato territorio) .

La dichiarazione di obbli-
gatorieta & 'unica eccezio-
ne al principio cardine
delle relazioni industriali
tedesche - I'autonomia di
contrattazione - sia da un
punto di vista legislativo
sia nella prassi, dato che
riguarda soltanto 1'1% dei
contratti in vigore.

Questo istituto & previsto
dalla legge sulla contratta-
zione collettiva (art. 5).
Tale articolo stabilisce
alcune norme procedurali:
la dichiarazione pud essere
richiesta se nelle imprese
rappresentate dall’associa-
zione imprenditoriale fir-
mataria del contratto lavo-
ra almeno il 50% det la-
voratori che ricadono nel-
I’ambito di applicazione
del contratto stesso; la
dichiarazione pud essere
richiesta per tutelare un
pubblico interesse; la
dichiarazione & richiesia su
;piziativa deile parti socia-
i

La prassi ha integrato tali
norme: una delle due parti

infine delle esclusioni par-
ziali, quali il solo regime
salariale o la sola appli-
cazione delle norme disci-
plinari.

{segue)
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(sindacati o imprese) pro-
pone la dichiarazione di
obbligatorieta alla Com-
missione della contratta-
zione, la commissione
paritaria rappresentativa
delle due parti che ha con-
dotto le trattative e siglato
il contratto; in caso di
accordo, la Commissione
chiede al Ministro di
imporre la validitd erga
omnes del contratto.

La legge sulla contratta-
zione collettiva stabilisce
che un contratto collettivo
pud essere esteso erga
omnes per tutelare pubblici
interessi; nella prassi
’estensione erga omnes &
stata applicata per tutelare
i livelli salariali ¢ impedire
forme di concorrenza slea-
le attraverso la riduzione
del costo del lavoro da
parte di imprese non iscrit-
te alle associazioni
imprenditoriali e per
garantire I’applicazione di
norme di legge che richie-
dono I’interveato delle
Parti sociali(ad. es. le
norme sul pre-pensiona-
mento).

Auualmente 1’estensione
erga omnes dei contratti

{segue)
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collettivi & stata chiesta ed
ottenuta, ad esempio, nei
settori dell’edilizia ¢ del
commercio al dettaglio,
per obbligare anche le pic-
cole imprese - molto
numerose in questi settori
- al rispetto di un minimo
di norme contrattuali.

E’ per questo che le Parti
sociali hanno chiesto e
ottenuto dal Ministro fede-
rale del Lavoro ’estensio-
ne della validitd erga
omnes dei contratti nei set-
tori dell’edilizia e del
commercio al dettaglio,
per evitare che nelle picco-
le imprese - qui molto
numerose - le condizioni
di lavoro regolate con con-
tratti individuali fossero
notevolmente peggiori
rispetto a quelle definite
nei contratti di settore.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002
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Ogni anno viene redatto
unt bilancio della contratta-
zione collettiva daila Dire-
zione delle retazioni di
lavoro del Ministero
dell’'Impiego e della Soli-
darietd (Direction de
U'Animation de la Recher-
che, des Erudes et des Sta-
tistiques), nell’ambito
della Commissione nazio-
nale per la negoziazione
collettiva.

L’apposito Bollettino con-
tiene un insteme di dati ¢
di informazioni indispen-
sabili per la conoscenza ¢
la comprensione dei conte-
nuti, delle prassi e della
evoluzione della contratta-
zione collettiva.

Il Ministero del Lavoro
Federale si limita a un’atti-
vita di archiviazione. La
legge sulla contrattazione
collettiva stabilisce che
presso il Ministero del
Lavoro Federale & istituto
I'archivio dei contratti nel
quale si registrano |'entra-
ta in vigore, le variazioni e
I'abrogazione dei contratti
collettivi. Questo archivio
viene utilizzato da! Mini-
stro, quando deve estende-
re la validita di un contrat-
to erga omnes. Nella prassi
si & verificato che sono
stati istituiti archivi dei
contratti anche presso i
Ministeri del Lavoro dei
Linder.

Non esiste una istituzione
nazionale deputata alla
raccolta e al monitoraggio
dei contratti collettivi.
Sono gli stessi sindacati ad
effettvarlo, come dichiara-
to dalla CBL

Considerato che non esiste
un sistema di registrazione
dei contratti collettivi, &
arduo definire precisamen-
te quanti contratti sono
attualmente in vigore.

IL TUC non possiede sta-
tistiche propriec (le ricer-
che sono per lo piu affida-
te ad istituti universitari
che fomiscono dati statisti-
ci), Non ci sono quindi
organismi ufficiali che
hanno il compito di moni-
torare I’andamento della
contrattazione. Esiste una
pubblicazione periodica
del Dipartimento del Teso-
to che fornisce informa-
zioni dettagliate sui con-
tratti collettivi conclusi
(con periodicitd mensile).
Neanche ' ACAS ha fun-
zioni di monitoraggio che
viene, invece, effettuato in
maniera indiretta anche
tramite I’ausilio di istitu-
zioni accademiche. Come

Non esiste un organismo
nazionale a cui sia affidato
il compito di raccogliere
efo elaborare i contratti
collettivi.

Ad ogni modo, benché non
svolga formalmente la
suddetta funzione, la Fon-
dazione del Lavoro
(STAR), cui partecipano le
principali Organizzazioni
sindacali e datoriali, in
considerazione del ruolo
centrale svolto in materia
di contrattazione, appare
gssere 1'organismo mag-
giormente aggiornato sul
quadro generale della con-
trattazione collettiva,

Altra Istituzione chiamata
di fatto alla funzione di
raccolta di alcuni contratti
collettivi, tra i pilt signifi-
cativi in quanto vincolanti
erga omnes, & il Ministero
degli Affari sociali e del-
I’occupazione. Infatti, in
base alla legge AVV e in
presenza di particolari
condizioni di forma e di
procedura descritte nel
Decreto di Registrazione
del 23 ottobre 2001, il
Ministro degli Affari
sociali e dell’occupazione

In Spagna si realizza un
controllo di legalita sul
contenuto nel momento in
cui il contratto viene regi-
strato presso la Direzione
generale per le Relazioni
sindacali del Ministero del
Lavoro, per la sua succes-
siva pubblicazione nel
Bollettino ufficiale.

Il contratto va appunto
presentato presso il Pub-
blico Registro entro 15
giorni dalla firma. Entro
15 giorni dalla presenta-
zione del contratro al
Registro, viene disposta la
sua pubblicazione (obbli-
gatoria e gratuita) nel Bol-
lettino ufficiale dello Stato
0, s€ si tratta di un accordo
provinciale o delle Comu-
nitd autonome, in quello
della provincia corrispon-
dente o della Comunita
autonoma.

A partire da tale pubblica-
zione il contratto ha effica-
¢ia2 normativa.

Una volta registrato viene
rimesso ail’organo pubbli-
co di mediazione, arbitrag-
gio e conciliazione compe-
tente per il suo deposito.
Perché il contratto colletti-
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precisato, sono le stesse
organizzazioni sindacali
ad effettuare il monitorag-
gio. Le informazioni sono
accessibili a tutti.

pud dichiarare I’accordo
collettivo vincolante per
tutte le imprese del settore
di riferimento, con conse-
guente obbligo di registra-
zione del contraito presso
lo stesso Ministero.

vo sia registrato e pubbli-
cato & necessario che sia
stato negoziato corretta-
mente e il suo contenuto
non vulneri la legalita
vigente. Nell’ipotesi in cui
il contratto non sia stato
negoziato correttamente o
contenga clausole in con-
trasto con la legge, alla
Comisién negoziadora
(l’unica abilitata a modifi-
care il contenuto del con-
tratto) viene chiesto di
modificare tali aspetti.
Soltanto dopo che la
Comision negoziadora ha
effettuato tali modifiche si
procede alla registrazione
del contratto e alla sua
successiva pubblicazione.
11 Registro dei contratti &
pubblico, mentre le stati-
stiche sui contratti ai vari
livelli sono pubblicate
annualmente dal Ministero
de Trabajo y de los assun-
tos sociales e 50no presen-
ti anche sul sito Internet
del Ministero.

Fonte: CNEL., Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa, 2002




CAPITOLO 2

LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA A LIVELLO INTERMEDIO



I ruolo del livello intermedio

Nel linguaggio delle relazioni sindacali dei cinque Paesi viene generalmente defi-
nita intermedia tutta la contrattazione che si svolge a un livello negoziale collocato
al di sopra di quello aziendale ¢ al di sotte di quello generale. Vanno pertanto consi-
derati di livello intermedio tutti i contratti e gli accordi che coprono soltanto parzial-
mente il territorio nazionale efo i settori produttivi, ma che al tempo stesso coprono
piu di una impresa o di un gruppo.

L’articolazione nazionale della contrattazione intermedia presenta notevoli diffe-
renze fra Paesi. In Germania, ad esempio, il livello intermedio & molto diffuso,
tant’@ vero che il contratto territoriale di settore (in Italia si direbbe “di categoria™) &
uno strumento comune nella prassi, soprattutto a livello regionale o di Land. Nei
Paesi Bassi il ricorso a contratti intermedi di livello setioriale & abituale, mentre a
livello generale esistono intese-quadro che contengono indirizzi e raccomandazioni
su cui modellare accordi specifici o decentrati.

La Spagna & il Paese dove la contrattazione intermedia ha 1’incidenza maggiore:
infatti i contratti siglati a livello provinciale coprono il 52% dei lavoratori dipenden-
ti. Laddove gli accordi vengono siglati prevalentemente a livello settoriale, i rinnovi
avvengono a livello territoriale quando la contrattazione locale coincide con quella
settoriale. Un elemento che da particolare rilevanza al livello intermedio & ia con-
trattazione a livello di Comunita territoriali autonome, che coinvolge soltanto il 6%
dei lavoratori ma a cui & demandata in via esclusiva la disciplina di specifiche mate-
rie.

In Gran Bretagna invece la contrattazione svolta sulla base del territorio e del set-
tore & assai meno importante di quella svolta sulla base del mestiere e dell’azienda.
Anche in Francia, dove la legge prevede una contrattazione strutturata su accordi tri-
partiti (in Italia si direbbero “concertativi’), nazionali, regionali, dipartimentali e
locali, gli ultimi tre livelli coprono appena un terzo delle intese pattuite a livello
nazionale; quindi la contrattazione collettiva & un fenomeno gestito soprattutto dal
centro. Infatti stenta ad affermarsi il principio di sussidiarieta, patrocinato soprattut-
to dalle associazioni imprenditoriali, secondo cui un accordo si applica soltanto se
mancano accordi di livello direttamente inferiore.

Attori della contrattazione di livello intermedio sono le organizzazioni che rap-
presentanc il settore o il territorio: per quelle sindacali, ci sono le Federazioni di
categoria, mentre per quelle imprenditoriali ci sono le Associazioni locali. Una pro-
cedura di estensione & prevista ovunque, talvolta, come nei Paesi Bassi, su richiesta
delle stesse Parti sociali.

Oggetto della contrattazione pud essere qualsiasi materia, purché non si violi la
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legge e non esista in proposito una riserva legislativa. Alcune materie, come 1’agri-
coltura, sono regolate in pit di un paese con contratto provinciale; in questi casi alla
disciplina locale si aggiunge in modo complementare il contratto nazionale. In parti-
colare in Spagna il peso della contrattazione si & negli ultimi anni progressivamente
spostato sulle Comunita autonome, che hanno competenze un tempo spettanti in via
esclusiva alla legislazione statale.

Frequenza e regolaritd dei rinnovi

Nei cinque Paesi sono molto variabili sia la durata degli accordi e dei contratti
siglati a livello intermedio, sia la frequenza delle loro revisioni periodiche, poiché
dipendono dallo specifico tipo di intesa raggiunta. Nella generalita dei casi non esi-
stono regole scritte sulla durata né obblighi a trattare. La durata media prevista varia
da uno a tre anni, e ovunque gli accordi di natura retributiva sono rinnovati annual-
mente. Nonostante le previsioni formali sulla durata, non pochi accordi tendono ad
essere rinegoziati soltanto quando non riflettono piti la realta sulla quale interveniva-
no, e cid & testimoniato dal fatto che spesso rimangono in vigore oltre il termine pre-
visto. In Francia, ad esempio, nonostante vi sia un obbligo di legge che consente
alle parti di tornare periodicamente e automaticamente sui grandi temi della contrat-
tazione (salari, classificazioni, orario di lavoro, formazione), esse rimangono
comunque libere di negoziare ad intervalli diversi da quelli previsti (dilatando o
anticipando i termini).

In Germania, dove esiste una prassi consolidata di contrattazione annua
nell’ambito di accordi-quadro rinegoziati a scadenze pill lunghe, capita che le parti
si accordino su deroghe che consentono rinnovi pil frequenti. E diffusa anche la ten-
denza delle Parti sociali a fissare scadenze ad hoc per gruppi omogenei di materie,
nell’ambito del medesimo contratto. Nei Paesi Bassi le procedure seguite per la rine-
goziazione degli accordi avvengono con periodicita regolare, e le trattative si aprono
nella generalita dei casi ad un mese dalla scadenza del contratto.

In Spagna c'é una relazione diretta fra la durata dell’accordo e la dimensione del
suo ambito territoriale di applicazione. Negli ultimi anni & emersa comunque la ten-
denza a un allungamento delle durate medie, soprattutto nei contratti di settore, che
vengono negoziati in gran parte a livello provinciale. Le materie che formano ogget-
to di negoziazioni con periodicitd pilt regolare sono i salari, I'orario di lavoro e la
formazione.
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Il rispetto delle scadenze negoziali

In nessuno dei cinque Paesi esistono meccanismi volti ad assicurare il rispetto
delle scadenze effettive degli accordi e dei contratti, e a monitorare 1’applicazione
delle clausole pattuite al livello intermedio. Nelle prassi correnti, I’eventuale attivita
di monitoraggio e di verifica sull’applicazione dei contenuti contrattuali, e sul
rispetto delle scadenze formalmente fissate, € lasciata all’iniziativa autonoma delle
Parti sociali. Attivi in questo campo sono quasi esclusivamente i sindacati pil orga-
nizzati, che intervengono su materie particolarmente delicate e rignardanti i bisogni
dei lavoratori. In Gran Bretagna e nei Paesi Bassi il rispetto delle scadenze contrat-
tnali & considerato dalle Parti sociali stesse un fattore di competitivita dei settori
coinvolti, piuttosto che di correttezza nelle relazioni industriali.

Ruolo dello Stato e archivi della contrattazione

Eccetto che in Gran Bretagna, esiste un organc; pubblico che svolge un’attivita
sistematica di archiviazione dei contratti e degli accordi collettivi, quale quella svol-
ta dal CNEL in Italia su basi istituzionali piii consistenti.

in Francia, dove le istituzioni pubbliche centrali sono ben presenti nella contrat-
tazione collettiva, rientra fra i compiti del Ministero del Lavoro, gia estesi, anche
quello di archiviare i contratti ¢ di registrarne le scadenze, le revisioni ¢ le abroga-
zioni, Presso la Commissione nazionale per la contrattazione collettiva, istituita
presso il Ministero con poteri consultivi su tutta la materia, esiste inoltre un archivio
sulle materie di competenza.

In Germania il Ministero del Lavoro federale svolge per legge attivita di regi-
strazione e di archiviazione dei contratti di lavoro, e interviene nella procedura di
eventuale estensione della validitd dei contratti. Le modalita di questa procedura
sono simili a quelle della Francia, ma la sua incidenza & minore perché riguarda sol-
tanto pochi contratti ¢ deve comunque essere avviata su iniziativa delle Parti sociali.

Anche in Spagna & il Ministero del Lavoro e degli Affari sociali a esercitare una
funzione di controllo e di monitoraggio delia contrattazione. All’attivitd del Ministe-
ro si affianca quella della Commissione consultiva nazionale, organo tripartito inca-
ricato di fornire pareri alle Parti sociali sull’'impostazione funzionale dei contratti
collettivi.

Nei Paesi Bassi I’attivita di raccolta dei dati sulla contrattazione, maggiormente
focalizzati sulle dinamiche salariali e sull’attuazione delle politiche formative, &
svolta dal Ministere dell’Occupazione, il quale non ha peraltro la facolta di interve-
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nire nei negoziati o di incidere sugli accordi.

In Gran Bretagna gli accordi raggiunti non sono registrati da un ente pubblico e
le esigenze di conoscenza statistica sono demandate a enti di ricerca e universita. La
ridotta presenza dei pubblici poteri nell’attivita negoziale fa si che il rispetto delle
scadenze contrattuali sia inteso come una questione di competitivita piu che di cor-
rettezza.

Accordi collettivi per le imprese minori

Una contrattazione ad hoc che disciplini il trattamento di chi lavora nelle piccole
e medie imprese non & diffusa nei cinque Paesi. In Spagna, ad esempio, I’impresa
minore ricorre allo specifico strumento del contratto provinciale di settore. Nei Paesi
Bassi la contrattazione per le imprese minori non comporta modifiche rilevanti
rispetto alla contrattazione per tutte le imprese a prescindere dalla dimensione. In
Francia la contrattazione nelle imprese minori & venuta all’ordine del giorno come
una necessita al seguito della legge per la riduzione dell’orario a 35 ore, che si
dovrebbe applicare anche a quelle dimensioni.

In Germania la contrattazione per le imprese minori ¢ resa difficile anche dat tipi-
co assetto organizzativo delle Parti sociali, assal poco articolato. Le piccole ¢ medie
imprese, ove non sono associate all’organizzazione di settore, possono peraltro deci-
dere di applicare il contratto collettivo di settore, oppure scegliere di regolare con
contratti individuali i rapporti di lavoro. Esiste inoltre la possibilita di inserire negli
accordi pih generali delle clausole specifiche per le piccole e medie imprese, in
modo tale da renderli pid adattabili alle loro esigenze.

Sovrapposizioni tra livelli e procedure dirimenti

Le regole sulla coesistenza di diversi ambiti di applicazione dei contratti variano
da Paese a Paese. In Francia ogni accordo ¢ applicabile anche a livello inferiore, ove
non nie esista uno sulla stessa materia o, meglio, sul medesimo oggetto. In ogni caso,
valgono inderogabilmente per tutti i livelli di negoziazione le disposizioni generali
di carattere imperativo sugli ambiti negoziali (ad esempio, lo Stato riserva alla legi-
slazione 1’orario di lavoro per motivi di ordine pubblico). Nei1 Paesi Bassi essendo
molto forte il coordinamento fra il livello intermedio e quello aziendale, mentre il
livello centrale esprime per lo pii raccomandazioni a carattere generale e non vinco-
lante, & di fatto difficile che si verifichi un vero e proprio conflitto fra i diversi livel-
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li. In tale caso, comunque, fra accordo aziendale e accordo di settore, prevale quello
aziendale.

In Spagna invece esiste un principio in base al quale due contratti collettivi non
possono essere in concorrenza fra loro, non essendoci una gerarchia di materie vin-
colate a un determinato ambito, inferiore o superiore. La regola ¢ che il contratto
siglato cronologicamente prima & quello valido; abitvalmente, le province regolano
le stesse materie gid regolate in ambito superiore, “sovrapponendole” senza alcun
criterio di specializzazione (a cid si ¢ aggiunto di recente lo sviluppo di una struttura
di contrattazione “federale” a livello di comunita autonome.)

In Germania non ¢’¢ alcuna subordinazione di livelli, per cvi non esiste nemmeno
possibilitd di sovrapposizione fra loro: in ogni contratto le Parti sociali sono libere
di fissarne I’ambito di validita. In Gran Bretagna il problema non si pone.
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LE DOMANDE SULLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA A LIVELLO INTERMEDIO

2.1 La contrattazione collettiva & organizzata a livello intermedio {(ad esempio a livello
terriroriale o locale)?

2.2 Questi accordi sono rinnovati periodicamente? Con quale frequenza?

2.3 Come si puo garantire Ueffettivo rispetto delle scadenze negoziali previste negli
accordi collettivi?

2.4 Quali sono gli artori principali (associazioni imprenditoriali e sindacali) e quali le
materie coperte da questo livello di contrattazione? (fornire alcuni esempi e testi
recenti)

2.5 Esistono accordi collettivi negoziati specificamente per le piccole e medie imprese?

2.6 Ci sono sovrapposizioni tra il livello macro e il livello intermedio della contrattazio-
ne collettiva? Se si, ci sono procedure per risolvere contrasti che nascono dall’attua-
zione di clausole non coerenti dei contranti collettivi?

2.7 Ci sono intese che contemplano qualche forma di “struttura federale” della contrat-
tazione collettiva? Se si, quale tipo di autonomia ¢ di fatto riconosciuta agli agenti
della contrantazione? Quali sono i maggiori problemi al riguardo? (fornire esempi
dell’ auronomia effettivamente riconosciuta a questo livello di contrattazione).
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A norma dell’art. 132-11
del Codice del lavoro, “il
campo di applicazione ter-
ritoriale degli accordi di
settore, professionali e
interprofessionali pud
essere nazionale, regionale
o locale™,

La contrattazione a livello
inferiore a quello naziona-
le pud articolarsi per
regione, per dipartimento e
per singola area o localita,
Gli accordi siglati nel
1999 a livello di regione
sono stati quast il triplo di
quelli stipulati ai due livel-
li inferiori. Nel complesso,
ai tee livelli intermedi si &
siglato circa un terzo degli
accordi stipulati a livello
nazionale.

1l livello di negoziazione
intermedio & fondamentale
e rigearda un aspetto che
costituisce la peculiariti
del sistema di relazioni
industriali francese.

In base all’ Accordo del
luglio 2001, il livello inter-
medio ha un ruolo fonda-
mentale per rendere coe-
rente, inquadrare € stimo-
lare la contrattazione
aziendale, attraverso la
previsione di regole comu-

Non esistono livelli nella
contrattazione collettiva. I
contratti settoriali, azien-
dali & individuali e, da un
punto di vista territoriale,
i contratti negoziati a
livello di Regione (Land),
locale (Kreis) e nazionale
non sono aggiuntivi, ma
costttwiscono strumenti
alternativi a disposizione
delle parti per regolare i
rapporti di lavoro.

In ogni contratto le parti
stabiliscono in piena auto-
nomia I’ambito territoria-
le di validiti che, pud cor-
rispondere a uno o pil
Ldnder, ad un’area geo-
grafica definita da un
gruppo di comuni o, pid
raramente, all’intera Ger-
mania.

Nella prassi, la contratta-
zione di setiore avviene
generalmente su base ter-
ritoriale, ciog a livello di
Land. 1l contratto di setto-
re che viene firmato per
primo in un Land diventa
il punto di riferimento per
le trattative in corso in
altri Lédnder o territori,
beninteso per lo stesso
settore. Un contratto fir-
mato per uno specifico

La contrattazione colletti-
va a livello territoriale
costituisce un’eccezione, e
non & rappresentativa della
realtd inglese. Si stipulano
pochi contratti anche a
livello nazionale poiché la
maggior parte viene siglata
a livello aziendale. Infine
sono praticamente irrile-
vanti gli accordi raggiunti
a livello intermedio ciog di
regione. E* questo un
livetlo poco conosciuto nel
resto del Paese e che € pre-
sente soltanto in Scozia,
Alcuni esempi sono costi-
tuiti dai contratti per
'industria tessile e per ghi
addetti all’editoria della
Scozia, e quello per le
costruzioni e I'ingegneria
civile dell’Irlanda del
Nord.

La contrattazione colletti-
va a livello intermedio non
si svolge a livello territo-
riale o locale, bensi esclu-
sivamente a livello setto-
riale, cioé di categoria, che
& quello principale.
Vengono negoziati circa
200 contratti di settore. [
settori pill importanti sono
quello metallurgico € mec-
canico, quello bancario ¢
assicurativo, quello del
trasporto di merci su stra-
da; quello del commercio
all’ingrosso di bulbi da
fiore; quello deli’orticoltu-
ra in serra e quello delle
colture a cielo aperio.

Nel settore metallurgico e
in quello bancario-assicu-
rativo, ai contratti siglati a
livello nazionale si aggiun-
gono quelli a livello di
impresa, siglati dai rappre-
sentantt dei lavoratori nei
Comitati aziendali. 8i
tenga perd conto che la
normativa di settore disci-
plina gran parte delle
materie oggetto di contrat-
tazione aziendale,

Vanno poi considerati gli
accordi aziendali delle
imprese multinazionali
(Philips, Akzo-Nobel, Uni-

La contrattazione colletti-
va a livello intermedio &
quella che ha il maggiore
peso; infatti il 52% dei
lavoratori & interessato a
negoziati svolti in ambito
provinciale e/o settoriale.
L’ Accordo interconfedera-
le del 1997 sulla negozia-
zione collettiva (AINC) ha
aperto peraltro una fase di
ritorno alla negoziazione
in ambito settoriale nazio-
nale.

1 contratti provinciali con-
vivono con i contratti
nazionali, anche se quelli
di settore (de rama) sono
in maggioranza contratti
provinciali. L’ importanza
dei contratti di settore su
base provinciale si deve
essenzialmente:

- al retaggio della dittatura
franchista, quando la con-
trattazione si svolgeva sol-
tanto a livello provinciale;
- alla struttura politico-
amministrativa del paese;

- alle distribuzione dimen-
sionale delle aziende, che
condiziona la negoziazio-
ne: quella aziendale infatti
riguarda soltanto imprese
molto grandi.

Negli ultimi anni si & svi-

{segue)



~]
b

(segue)

FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

ni per ciascun settore o
ramo professionale.
Secondo le Parti sociali
infatti, quando si negozia
soltanto a livello generale
(interconfederale, inter-
professionnel) st soffoca lo
spazio per la contrattazio-
ne nell’impresa; al contra-
rio, se si disaggrega
lasciando troppo spazio
alla negoziazione di
impresa, deve poi interve-
nite 1o Stato.

Di qui 1'idea, nata nel
1995 ¢ ripresa con vigore
nell’ Accordo del 2001,
sulla sussidiarietd dei
livelli di contratiazione: il
contenuto di un accordo
non si applica che in
assenza di accordi a livello
direttarnente inferiore.

A livello intermedio sono
diffusi accordi di settore
{branche), che hanno poi
un ambito regionale {ciod
sono validi in macro aree
definite dal punto di vista
geografico) o di diparti-
mento.

Anche se la negoziazione
francese resta un fatto
nazionale, alcuni settori
professionali come quello
metallurgico sono trattati

settore pud peraltro diven-
tare un “contratto pilota”
anche rispetto ad altri set-
tori.

lever) che, per la dimen-
sione ¢ la struttura di grup-
po di tali imprese, acqui-
stano il rango di contrasti
settoriali.

11 forte grado di stabilita
della regolazione settoriale
€ sostenuto dalla legge che
disciplina ’estensione
della contrattazione collet-
tiva,

luppato un nuove livetlo di
contrattazione: quello
delle comunita autonome,
che coprono territori pii
ampi delle province. Mate-
rie importanti come la
tutela della salute sono
state infatti trasferite a tali
comonita, le cui rappre-
sentanze negoziano quindi
misure di carattere sociale
con i rispettivi governi.
Questa variante ha una dif-
fusione ancora ridotta, e
tocca soltanto il 6% dei
lavoratori.

(segue)
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ormai solo a livello dipar-
timentale. Fin dall’accordo
del 1984 i sindacati hanno
operato per spingere il
sistema a un rovesciamen-
to, preferendo che le tratta-
tive fossero prima territo-
riali e poi estese a livello
nazionale. La contrattazio-
ne a livello di branche,
come quella a livello di
impresa, tende a sviluppar-
si nelle fasi congiunturali
di crescita. Alcune bran-
ches - la metallurgia e
buona parte dell’agricolw-
ra - hanno tentato di cen-
tralizzare la contrattazione
sul territorio. Per i sinda-
cati il territorio & un luogo
di adattamente degli
accordi; il settore deve
restare il livello pivor, che
di volta in volta deve
calarsi in realtd locali spe-
cifiche.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Gli accordi collettivi pos-
sOno essere a tempo deter-
minato ¢ indeterminato, ¢
in entrambi i casi sono rin-
novati se non riflettono pin
lo stato delle cose.
L’accordo a durata inde-
terminata resta in vigore
fino a quando non &
denunciato o revisionato.
La revisione & la procedu-
ra normale per modificare,
in tutto o in parte, conven-
zioni e accordi collettivi,
purché [’accordo non
abbia a oggetto temi
nuovi. Alcuni accordi sono
implicitamente a durata
determinata, in ragione del
loro contenuto,

Per la revisione di accordi
a durata determinata &
necessaria I'unanimita dei
firmatari. Per quanto
riguarda il diritto di fare
opposizione agli accordi,
solo le organizzazioni fir-
matarie e quelle che hanno
aderito prima della nego-
ziazione di revisione pos-
sono opporsi a chi agisce
per la revisione. La forma
tichiesta prevede che la
motivazione scritta precisi
i punti di disaccordo, ¢ che
la notifica avvenga entro i

La durata degli accordi e
la frequenza dei rinnovi
dipende dal tipo di materia
regolata:

- accordi retributivi: sono
rinnovati ogni anno;

- accordi-quadro sulle re-
tribuzioni: hanno una
durata piuttosto lunga poi-
ché in genere sono rinno-
vati ogni 5-7 anni;

- accordi quadro sulla par-
te normativa e sulle condi-
zioni di lavoro: in genere
vengono rinnovati insieme
agli accordi-quadro sulle
retribuzioni (in genere
ogni 5-7 anni); accade
piuttosto spesso che su
singoli istituti (ad. esem-
pio 1'orario di lavoro ¢ le
ferie) le parti si accordino
su deroghe che permettono
rinnovi pil frequenti;

- accordi ad hoc su singole
materie: sono pinttesto fre-
quenti, la durata ¢ la fre-
quenza dei rinnovi varia di
€aso in €aso.

Queste regole valgono sia
per i contratti di settore sia
per quelli aziendali.

1.a contrattazione dei salari
& generalmente annuale.
Nei settori privati viene
avviata di solito a gennaio,
mentre in quelli pubblici
slitta a primavera, dopo
che il governo ha formal-
mente chiuso 'esercizio
finanziario dell’anno pre-
cedente, ¢ si ha certezza
sui flussi di cassa.

11 perido di vigenza delle
clausole contrattuali relati-
ve a ulteriori aspetti o con-
dizioni del lavoro, non
strettamente attinenti alla
retribuzione, tende ad
essere di 2,3 anni.
Nell’ambito di questi
accordi di durata maggio-
re, le Parti sociali possono
prevedere meccanismi di
adeguamento della retribu-
zione, ad esempio collega-
ti alla variazione dell’in-
dice dei prezzi al consu-
mo.

La vigenza media dei con-
tratti negoziati a livello di
settore & di 18 mesi. Non
esiste peraltro una regola
sulla durata, che varia da
settore a settore ¢ che va
da uno a due anni.

La durata prevista da cia-
scun contratto & valida sia
per la parte normativa che
per quella economica; esi-
ste la possibilita di stabili-
re, sulla base delle condi-
zioni economiche generali,
una diversa vigenza della
disciplina di singole mate-
rie, come ad esempio
Pammontare delle risorse
da destinare a interventi
formativi.

In genere 'aperiura del
tavolo negoziale si ha ad
un mese dalla scadenza del
coantratto e gli incontri
delle parti sono calendq-
rizzani in modo da consen-
tire un rapido svolgimento
della trattativa. Il nuovo
contratto entra in vigore
con efficacia retroattiva.
Gli accordi hanno invece
durata quinquennale per la
parte relativa alle materie
attribuite alla gestione
delle *“fondazioni”, previ-
ste a livello sia centrale

La durata e il rinnovo
degli accordi di livello
intermedio sono analoght a
quelli della contrattazione
di livello settoriale nazio-
nale.

Fino a qualche anno fa la
durata pluriennale era spe-
cifica della negoziazione
aziendale; tuttavia anche i
contratti settoriali provin-
ciali sono sempre pii spes-
so di durata pluriennale.
Mediamente i contratti di
settore provinciali hanno
durata superiore a guelli
aziendali; 1a durata & tanto
maggiore quanto piilt este-
50 € I’ambito territoriale di
applicazione. Nella mag-
gior parte dei contratti col-
lettivi la vigenza coincide,
con 1’anno solare, sia in
ambito settoriale che
aziendale. Le parti che
negoziano possono decide-
re perd che non tutto il
contenuto del contratto
abbia la stessa vigenza, ma
che sia diversa per materie
o gruppi omogenei di
materie, come gli aspetti
salariali, la giornata di
lavoro, la formazione con-
tinua.

Lo studio annuale della

{segue)
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5 giorni successivi alla
firma della proposta di
revisione. If diritto & vali-
do solo se raccoglie la
maggioranza dei firmatari
dell’accordo iniziale.

A livello di settore alcuni
importanti temi sono
oggetto di un obbligo a
negoziare con periodicita
regolare. Cid consente alle
parti di tornare periodica-
mente e automaticamente
sui grandi temi delta con-
trattazione: salari (almeno
una volta I'anno), classifi-
cazioni e inquadramento
professionale (almeno
ogni 5 anni), orario di
lavoro (ogni 3 anni), e for-
mazione (almeno ogni 5
anni}.

che settoriale; in questo
caso 1’avvio del tavolo di
rinnovo avviene tre mesi
prima della scadenza con-
trattuale.

CEOQE rileva che, perd,
non si registrano differen-
ze di durata dei contratti
collettivi secondo le mate-
rie. Il 26% dei contratti
settoriali provinciali ha
vigenza diversa secondo le
materie. Sono i contratti
collettivi di maggior ambi-
1o territoriale, tanto setto-
riali nazionali che settoria-
1i provinciali ad utilizzare
di pit questa differenzia-
zione. Al contrario, tanto
minore & I’ambito territo-
riale, tanto meno significa-
tiva & la differenza di dura-
ta. Le materie che hanno
una durata diversa sono le
retribuzioni e la revisione
salariale, e la formazione
continua, vincolata alla
vigenza degli accordi
nazionali.

Generalmente i contratti
restano in vigore oltre il
termine previsto: in media
238 giorni, circa 8 mesi,
quelli settoriali nazionali e
provinciali.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Non esiste un meccanismo
che garantisca I'effettivo
rispetto delle scadenze, né
un organismo che controlli
1o stato di applicazione dei
contratti collettivi.

La wverifica delle scadenze
rimane all’iniziativa auto-
noma delle Parti sociali,
quasi sempre dei lavorato-
i, ma accade che la nego-
ziazione di un accordo
cominci su basi nuove
prima della scadenza.

Ogni anno la Commissio-
ne nazionale per la nego-
ziazione collettiva del
Ministero del Lavoro, che
ha poteri consultivi su
tutte fe questioni relative
atla contrattazione colletti-
va, predispone un bolletti-
no che fotografa la situa-
zione,

11 Ministero, come organo
super partes, svolge atti-
vitd di archiviazione dei
contratti, registrandone
'entratz in vigore, le revi-
sioni e I’abrogazione.

L'attivith di verifica
dell’applicazione delle
notrme contrattuali & svolta
su iniziativa autopoma
delle Parti sociali.

La legge sulla contraita-
zione collettiva stabilisce
che presso il Ministero del
Lavoro federale & istituto
Parchivio dei contratti, nel
quale si registrano 1’entra-
ta in vigore, le variazioni e
I'abrogazione dei contratti
collettivi,

Non esiste un meccanismo
che garantisca I’effettivo
rispetto delle scadenze
negoziali cosi come un
organismo deputato al
controllo.

Alla scadenza dei coniratti
sono generalmente i sinda-
cati a formulare le rivendi-
cazioni in modo tale da
riavviare il processo di
contrattazione.

Non esiste né un organo
deputato né wn meccani-
smo previsto che garanti-
sca I’effettivo rispetto
delle scadenze negoziali.
Le Parti sociali si dicono
convinte che il rispetto dei
tempi di rinnovo costitui-
sce un importante fattore
di competitivita. Infatti
capita di rado che i con-
tratti non vengano rinno-
vati per tempo.

Se I’accordo non viene
denunciato, si intende pro-
rogato di anno in anno,
salvo la decisione contra-
ria delle Parti sociali. La
proroga tacita si intende
valevole di anno in anno (e
cid in particolare nei ¢on-
tratti provinciali di setto-
re), fino all’entrata in
vigore di un nuovo accor-
do.

Questa proroga si accom-
pagna ad incrementi retri-
butivi annui in linea con
I'inflazione prevista o con
I’inflazione reale dell’anno
di vigenza (oppure dei 12
mesi successivi), ma sol-
tanto se si tratta di accordi
di settore, sia a livello
naziontale che provinciale.

La proroga pud essere
indefinita; esistono con-
tratti che non si rinnovano
da 20 anni. Secondo gli
imprenditori, il contratto
dovrebbe essere prorogato
soltanto per un anno, $ca-
duto il quale si dovrebbe
applicare la legge. Essi
osservanc che, se in
quell*arco di tempo non si
€ riusciti a negoziare un
nuovo testo, vuol dire che
non c’é interesse a mante-
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nere in vigore quello pre-
cedente.

La durata media per la
negoziazione di un accor-
do collettivo ¢ di circa 4
mesi, ma la durata del pro-
cesso negoziale & maggio-
re negli accordi nazionali
settoriali (la mediz & di
244 giomi). In quelli pro-
vinciali di settore le tratta-
tive non iniziano mai
ptima di quattro mesi dalla
scadenza del precedente
accordo.

Denunciata la scadenza, e
fin tanto che il nuovo
accordo non viene nego-
ziato, perdono validita le
clausole che implicano
obbligazioni, mentre resta
in vigore il restante conte-
nuto normativo.

Vi ¢ poi I'istituto della
denuncia automatica, che
riguarda in particolare ghi
accordi provinciali di set-
tore ma che comprende
anche gli accordi che
“nascono denunciati”, nei
quali cioé la denuncia ha
luogo lo stesso giorno
della firma o della pubbli-
cazione.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Gli attori della contrattazio-
ne per la parte sindacale
sono le organizzazioni di
categoria affiliate alle con-
federazioni dei lavoratori:
CGT CGT-FO, CFDT,
CGC, CFTC, che hanno
tutte una presunzione di
rappresentativitd a livello
nazionale. Le altre organiz-
zazioni sindacali devono
provare la loro rappresenta-
tivitd.

Titolari della contrattazione
per la parte datoriale sono
le organizzazioni degli
imprenditoni pill rappresen-
tative, ma anche alcuni
organismi padronali orga-
nizzati in associazioni o
gruppi di imprenditori. Per
gli imprenditoti la simazio-
ne & quindi pid complessa.
La rappresentativitd va
comunque provata dal
Ministero del Lavoro sulla
base di criteri previsti dal
Codice del lavoro (espe-
rienza, indipendenza, ecc.),
e per esso dal direttore del
Gabinetto del Ministro che,
con apposite provvedimen-
to, riconosce la rappresenta-
tivita di ciascuna associa-
zione.

Secondo il Codice del lavo-

La legge sulla contrattazione
collettiva stabilisce che vi
possong partecipare i
seguenti attori;

- dal lato imprenditoriale, le
associazioni dei datori di
lavoro o il singolo datore di
lavoro;

- dal lato dei lavoratori, le
organizzazioni sindacali.
Esistono 11 grandi sindacati
di categoria associati nella
Confederazione dei Sindacati
Tedeschi (DGB) e organiz-
zati secondo due principi:

1) Per settore: tufii i lavorato-
ri dipendenti dallo stesso set-
foTe econoTNico SONO associa-
ti allo stesso sindacato, a pre-
scindere dalle mansioni svol-
te. Il moteo & infatti: “Una
sola azienda, un solo sinda-
cato”. Come in Italia, il lavo-
ratore metalmeccanico che
opera in una impresa chimica
pud iscriversi soltanto al sin-
dacato dei lavoratori chimici,
non al sindacato dei metal-
MeCcanici.

2) Rappresentanza sindacale
unitaria; in ogni settore c’¢
un solo sindacato a cui si
iscrivono liberamente i lavo-
ratori delle aziende del setto-
re a prescindere dalle opinio-
ni politiche & ideologiche.

Gli attori della contratta-
zione sono le organizza-
rionj sindacali e imprendi-
toriali presenti a livello
territoriale. Ad esempio,
per raggiungere una intesa
per il settore dell’editoria
in Scozia si avvia un nego-
ziato tra la Federazione
degli Editori Scozzesi
(SPEF) ¢ il Sindacato di
categoria degli addetti
scozzesi all’editoria.

Le materie affrontate da
questo tipo di contratti
sono per lo pill inerenti ai
livelli retributivi minimi
da applicare ai lavoratori
del settore.

Gli attori della contratta-
zione a livello intermedio
sono i rappresentanti delle
Federazioni sindacali di
settore aderenti alle mag-
gicri confederazioni FNV,
CNV e MHP, ¢ alle mag-
giori associazioni impren-
ditoriali  VNO-NCW,
MBK ¢ LTO.

A livello di categoria non
vi & obbligo alla contratta-
zione € non vi sono regole
precise per svolgerla: tutti
i sindacati possono entrare
nel gioco negoziale cosi
come alcuni possono
restarne fuorl. In teoria gli
accordi possono essere fir-
mati solo da alcune parti,
con 1'esclusione di altre.
Di fatto, in assenza di una
legge che riconosca i sin-
dacati e per evitare di
rimanere esclusi dalla trat-
tativa, i sindacati tendono
a coalizzarsi € a proporre
azioni unitarie,

I contratti contengono in
genere una “clausola di
pace” o di “non sciopero”
che, vincolando soltanto i
sindacati firmatari, spinge
gli imprenditori a coinvol-
gere nei negoziati tutti i
sindacati rappresentativi,

Gli attori deila contratta-
zione a livello intermedio
sono gli stessi di quella
nazionale di settore: per la
parte datoriale sono ke co-
siddette sovraorganizacio-
nes imprenditoriali e terri-
toriali, ¢ per la parte sin-
dacale le due organizza-
zioni pill rappresentative a
livello nazionale, vale a
dire CC.00 e UGT, a cui
si aggiungono i due sinda-
cati pid rappresentativi a
livello regionale: I’ELA-
STV per i Paesi Baschi e
la CIG per la Galizia.

Un settore ove la contrat-
tazione avviene esclusiva-
mente a livello provinciale
& I'agricoltura, dato che la
diversita di sviluppo fra
Nord e Sud esclude 1a pos-
sibilitd di contenuti nego-
ziali sufficientemente
omogenei a livello nazio-
nale. Nel settore edile la
contrattazione & nazionale
¢ provinciale: ogni provin-
cia ha vwno specifico con-
tratto, cui si aggiunge un
contratto nazionale che
tende a omogeneizzare le
condizioni salariali. Nego-
ziati a livello provinciale
possono avvenire anche

(segue}
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ro, la contrattazione pud
riguardare qualsiasi ogget-
to, nessuno escluso, purché
siano rispettate le disposi-
zioni legali e regolamentari,
che in materia di lavoro
sono numerose ed imperati-
ve. A ci0 si aggiunge il
rispetto degli accordi con-
clusi a livello superiore.

Nel 2000 oltre il 60% delle
trattative svolte a questo
livello ha riguardato i temi
della riduzione e della
gestione del tempo di lavo-
to. Metd degli accordi rela-
tivi a questioni salariali
sono negoziati a livello
regionale e di dipartimento.
La tendenza a un indeboli-
mento della negoziazione a
livello sub-nazionale regi-
strata a meta degli anni *90
sembra essersi invertita;
infatti la ripresa delle con-
trattazioni salariali ha avuto
come effetto automatico
’aumento degli accordi a
livello sub-nazionaie. Nel
complesso, la riduzione
negoziata dell’orario di
lavoro {(avviata dalie due
leggi del 13 giugno 1998 e
del 19 gennaio 2000}, la
lotta contro la disoccupa-
zione e la questione salaria-
le hanno dominato tutte le

Anche le associazioni di rap-
presentanza deghi imprendi-
tori sono basate sul principio
dell’organizzazione per set-
tore, partecipando per conto
degli associati alla contratta-
zione colleftiva e/o svolgen-
do funzioni di rappresentan-
za degli interessi industriali
su questioni politiche e socia-
i

L’articolazione organizzativa
per rami di attivitd economi-
ca & maggiore tra le associa-
zioni degli imprenditoriali
che tra quelle dei lavoratori.
La Confederazione delle
Asseciazioni imprenditortali
Tedesche (BDA) raggruppa
varie associazioni di datori di
lavoro: nel 1998 erano 51
quelle di settore & 15 quelle
tegritoriali, che a loro volta
comprendono tutte le asso-
ciazioni di setiore di ciascun
Land federale.

La BDA svolge funzioni di
rappresentanza deghi interessi
imprenditoriali sulle pii
importanti questioni econo-
miche, politiche e sociali che
riguardano il territorio di
almeno due Lander federali e
di due o pili settori di attivita
economica. Non partecipa
alle trattative per il rinnovo

Le parti stipulanti ricevono
le quote annuali versate
dagli imprenditori quale
corrispettivo per 1'applica-
zione erga omnes dei con-
tratti.

nell’industria: ad esempio
neila metallurgia.

Gli accordi siglati dalle
Comunitd autonome ri-
guardano a loro volta ma-
teric che in passato erano
negoziate a livello nazio-
nale, o raggruppano pre-
cedenti contratti provincia-
li in un nuovo contratto
pitt ampio, oppure vengo-
no stesi per la prima volta
sia per rappresentare e
tutelare meglio le caratteri-
stiche socio-economiche
di quella determinata
comunitd, sia per regolare
nuovi settori di attivitd
comparsi sul territorio.

(segue)
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trattative. dei contratti, ma svolge fun-
Anche se la contrattazione | | zioni di informazione e coor-
a livello nazionale si con- | | dinamento delle politiche di

ferma come quella pit rile-
vante, si & registrato un
aumento delle trattative di
settore, sopratnutto a livelli
intermedi: regionale (189
accordi nel 2000 contro 118
nel 1999) e di dipartimento
(99 contro 57 nel 1999),

La negoziazione & influen-
zata dalla procedura di
estensione, che consente la
generalizzazione deghi
effetti del contratto ai lavo-
ratori ¢ agli imprenditori
compresi nel medesimo
ambito di applicazione ter-
ritoriale o settoriale, a pre-
scindere se siano aderenti o
meno alle associazioni fir-
matarie o se siano affiliati a
organizzazioni non firmata-
tie.

La decisione dell’estensio-
ne & presa dal Ministro del
Lavoro, cui va rivolta la
domanda. 1! Ministro agisce
a seguito della consultazio-
ne di una sottocommissione
interna nominata in seno
alla Commissione naziona-
le per 1a contrattazione col-
lettiva.

relazioni industriali delle
associazioni imprenditoriali
di seftore ¢ pud dare racco-
mandazioni sulle politiche di
contrattazione.

I contratt collettivi, sia di set-
tore che aziendali, possono
essere suddivisi in 4 catego-
fie, a seconda dell'oggetto e
delle materie trattate:

- accordi retributivi, nei quali
si stabilisce I"ammontare
della retribuzione contrattua-
le definendo tabelle per sala-
ni, stipendi ¢ indennitd; gene-
ralmente si stabilisce anche
I’ammontare dell’indennitd
di istruzione ¢ di aggioma-
mento professionale;

- accordi quadro sulle retri-
buzioni: si definiscono i
gruppi salariali e retributivi, i
requisiti di ciascun gruppo e
le regole per i premi di pro-
duzione; in qualche caso
vengono stabilite anche le
retribuzioni tabellari, come
pil di frequente avviene
negli accordi retributivi;

- accordi quadro sulla parte
normativa ¢ sulle condizioni
di lavoro: essi regolano
aspetti de! rapporto di lavore

(segue)
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diversi da quelli retributivi,
come ad esempio le condi-
zioni di assunzione e di
licenziamento, 1’orario di
lavoro, le ferie, le condizioni
per richiedere I aspettativa, le
indennita per lo straordinario,
il lavoro nottumno e il lavoro
a o, regele e condizioni
di lavoro per la protezione da
processi di razionalizzazione
e Tistrutiurazione aziendale;

- accordi specifici su singole
materie: spesso VENngono
conclusi contratti collettivi su
specifiche materie tra quelle
regolate ogni 5-7 anni dagli
accordi-quadro sulla parte
normativa; vengono regolate
materie come le ferie, la retri-
buzione durante le ferie,
I'orario di lavore, i premi di
risultato, la qualificazione
professionale, i prepensiona-
menti, le pari opportuniti
womo-donna. In questo
ambito, sono importanti gli
accordi sulla gestione degli
esuberi di personale in segui-
to a ristrutturazioni aziendali,
che possono prevedere tra-
sferimenti, programmi di
riqualificazione professionale
¢, in caso di licenziamenti,
gli indennizzi dovuti dal
datore di lavoro,

Fonte; CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processt € pratiche, 2002
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Nonostante I’elevato peso
delle piccole e medie
imprese nel tessuto econo-
mico, esiste qualche raro
caso di accordi che disci-
plinano alcuni istituti
facendo loro riferimento.
In ogni caso, le rivendica-
zioni partono sempre dal
settore produttivo, che
consente di regolare degli
istituti specifici per le
imprese minori al di 12
della singola azienda. A
questo tipo di contrattazio-
ne viene riconosciuta una
certa impontanza dal Mini-
stero del Lavoro, ma molto
meno dalle Parti sociali.

Non esiste una contratta-
zione collettiva specifica
per le piccole imprese, e in
gENnere non vengono stipu-
lati accordi ad hoc o in
base alle dimensioni.

Nei contratti di settore
possono essere previste
disposizioni specifiche per
le piccole e medie imprese
per mezzo delle “clauscle
di apertura” (dffnungs-
Klauseln)., Queste clausole
consenteno al datore di
lavoro di derogare in senso
peggiorativo a specifiche
norme contrattuali. In
genere esse prevedono la
possibilita di ridwrre salari
e stipendi in situazioni di
crisi, o consentono alle
piccole e medie imprese di
definire condizioni di
lavoro efo di retribuzione
diverse da quelle stabilite
per le imprese pid grandi.
In pratica, le clausole di
apertura a favore delle pic-
cole e medie imprese song
previste e applicate soprat-
tutto nei Ldnder della ex
Germania Est e in settori
quali {'industria metallus-
gica, il commercio al det-
taglio e I’industria tessile e
dell’abbigliamento.

Non esistono accordi terri-
toniali negoziati per le pic-
cole e medie imprese, per
le guali ¢ raro comunque
che vi siano previsioni
specifiche. Del resto nelle
piccole e medie imprese la
contrattazione & poco dif-
fusa e la retribuzione viene
determinata tra i singoli
lavoratori e I'imprenditore.

Nella contrattazione di
alcuni settori sono presenti
clausole specifiche per le
piccole e medic imprese,
anche se le previsioni che
esse contengono non pre-
sentano apprezzabili diffe-
renze rispetto alla contrat-
tazione generale.

La MKB persegue 1’obiet-
tivo di tutelare 1a peculiare
realth delle imprese minori
nell’ambito degli accordi
centrali. Ma di fatto acca-
de raramente che gli
accordi centrali, o loro
parti, interessino specifica-
mente [a realta delle picco-
le e medie imprese.

Il contratto provinciale di
settore € lo strumento tipi-
co per regolare il rapporto
di lavoro nelle piccole
medie imprese, mentre il
contratto aziendale & inve-
¢e lo strumento tipico
delle grandi imprese.

It 75% delle imprese & del’
resto costituito da unita
piccole o medie, ¢ in mag-
gioranza si tratta di micro-
imprese che preferiscono
associarsi per rientrare nel
contratto provinciale di
settore. Soltanto il com-
mercio dei fiori & regolato
da un contratto nazionale
di settore.

{segue}
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Accordi specifici per le
imprese minori sono diffi-
cili da realizzare, perché il
punto di riferimento prin-
cipale detla contrattazione
¢ il settore di attivitd eco-
romica e, dunque, biso-
gnerebbe coordinare il
livello settoriale con il
livello dimensionale.

Una contrattazione specifi-
ca & resa difficile anche
per ragioni organizzative,
in quanto sindacati e
imprenditori si organizza-
no secondo i principi
dell’ associazione per set-
tore ¢ della rappresentanza
unitaria, per cui alla con-
trattazione di settore parte-
cipano un solo sindacato e
una sola associazione
imprenditoriale.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Secondo 1’ Accordo del 16
luglio 2001 l¢ disposizioni
contenute negli accordi di
livello centralizzato sono
applicabili anche a livello
inferiore, in assenza di
accordi sullo stesso ogget-
to. Sono invece applicabili
a tutti i livelli le disposi-
zioni degli accordi di set-
tore a cwi i firmatari hanno
inteso conferire carattere
normativo e imperativo, o
che costituiscono garanzie
minime. 11 livello di setto-
re deve in ogni caso rispet-
tare le disposizioni di
legge suil’ordine pubblico
{norme che la contrat-
tazione non pud modifica-
Te nemmeno per migliorar-
le, come & il caso delie
norme penali in caso di
infrazione).

Non esistono livelli nella
contrattazione collettiva.

I contratti di settore,
aziendali e individuali non
sono aggiuntivi ma sono
soluzioni alternative a
disposizione delle parti per
regolare i rapporti di lavo-
ro. Il ricorso all’una ¢
all’altra soluzione avviene
per libera scelta delle parti
stesse e in base ai rapporti
di forza tra loro esistenti.

11 singolo rapporto di la-
voro & regolato da un con-
tratto sulle condizioni di
lavoro (“contratto qualita-
tivo” secondo il gergo
tedesco o “parte normati-
va"” secondo il gergo italia-
no), ¢ da un contratto sugli
aspetti retributivi (“con-
tratto quantitativo” secon-
do il gergo tedesco o
“parte economica” secon-
do il gergo italiano).

Le imprese che aderiscono
all'associazione imprendi-
toriale di settore somno
obbligate ad applicare i
contratti collettivi quanti-
tativi e qualiiativi che tale
associazione sottoscrive,
Le altre imprese sono libe-
re di regolare i rapporti di

Non esistono livelli nella
contrattazione collettiva.
Ove esistono accordi di
settore, anche a livello ter-
ritoriale, le previsioni in
€550 contenute sono gene-
ralmente riprodotte negli
accordi aziendali.
Comunque, in alcuni con-
tratti ¢ in via eccezionale,
sono previsti meccanismi ¢
procedure per risolvere
eventuali conflitti anche di
natura applicativa.

Non si pud parlare di vero
¢ proprio conflitto tra gli
accordi di categoria ¢ le
raccomandazioni espresse
a livello centrale, data la
natura non vincolante defle
stesse. Possono enirare in
conflitto clausole di livello
settoriale ed aziendale, nel
qual caso prevale 1'accor-
do di livelio inferiore.
Poiché il coordinamento
fra i rappresentanti delle
maggiori aziende multina-
zionali, delle Confedera-
zioni sindacali e delle
Associazioni imprendito-
riali & molto intenso tra i
livelli intermedio ¢ azien-
dale, & di fatto difficile che
tale conflitto si verifichi.

La regola generale & quella
di “no concurrencia” per
cui allo stesso tempo una
materia pud riguardare sia
un ambito superiore che
inferiore, in modo che gli
accordi settoriali possano
modificare quanto stabilito
in accordi di ambito supe-
riore, sempre che st rispet-
tino le condizioni previste
dall’art.84 dello Statuto
dei lavoratori. Esiste, inve-
ce, una regola generale di
“concurrencia” dei con-
tratti di ambito inferiore:
le Parti sociali in possesso
dei requisiti di rappresen-
tativitd possono negoziare
accordi di ambito superio-
re a quello defl’impresa.
Deglt accordi esaminati
dallo studio annuale
CEOE, solo il 23% preve-
de espressamente la possi-
bilita di negoziare determi-
nate materie in ambiti
inferiori. Sei accordi su
dieci non esauriscono,
nelle proprie disposizioni,
le possibilith previste dallo
Statuto. La percentuale
maggiore riguarda accordi
settoriali, provinciali ¢
delle comunitd autonome.

{segue)
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lavoro o con contratti indi-
viduali o con contratti
aziendali, a meno che i
contratti collettivi di segto-
re non sono dichiarati
obbligatori per tutte le
imprese di un determinato
settore e territorio (si trat-
ta, perd, di un’eccezione
che riguarda 1’'1% dei con-
tratti in vigore).

Non esiste subordinazione
di livelli neppure da un
puntc di vista territoriale.
In ogni contratto le parti
stabiliscono in piena auto-
nomia 1'ambito di validith
che, da un punto di vista
territoriale, pud essere uno
o pib Linder federali, un’
arca geografica definita da
un gruppo di comuni
(Kreis) o, pilt raramente,
I'intero territorio. L’unico
sertore con un contratto
nazionale & I'edilizia.

Le unitd di negoziazione
tendono a produrre regola-
mentazione sulle stesse
materie regolate
dall*ambito superiore,
senza seguire vn criterio
di specializzazione.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa, 2002
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Nonostante sia stata di
recente affermata la pre-
valenza del principio di
sussidiarietd, stenta a
imparsi nel mondo sinda-
cale 1'idea che esso possa
e debba essere riequilibra-
tc con accordi di tipo mag-
gioritario € con meccani-
smi di opposizione. In
og1i caso, la continua
immissione del potere di
Miristero e Parlamento
ne'le relazioni fra datori di
lavoro e salariati, che &
tipica della tradizione fran-
cese, svuota la politica
contrattuale di contenuto.

Non esiste una struttura
“federale” della contratta-
zione collettiva che consi-
sta in una successione di
livelli di contrattazione
riferiti ad ambiti territoriali
sempre pill risteetti,

In ogni contratto le Parti
sociali stabiliscono in
piena autonomia il suo
ambito di validitd (Gel-
tungsbereich) che, da un
punto di vista territoriale,
pud riguardare uno o pit
Lénder federali, un’ area
geografica definita da un
gruppo di comuni (Kreis)
o, pid raramente, ’intero
territorio delia Repubblica
Federale.

Si tenga conto che I'unico
settore per il quale viene
negoziato un contratto di
lavoro su base nazionale &
quetio delle costruzioni.

L’ambito di efficacia di un
contratto collettivo pud
essere limitato ad alcuni
territori, in particolare alla
Scozia e all’Irlanda del
Nord. Al di fuori di queste
ipotesi non vi sono forme
di struttura “federale”
della contrattazione collet-
tiva.

Del tutto peculiare & il
caso di particolari condi-
zioni di favore, soprattutto
a caraftere economico,
previste ‘nei contratti per
coloro i quali svoigono la
propria attivitk lavorativa a
Londra.

Sono i contratti aziendali
che, ovviamente, possono
riflettere meglio le condi-
zioni generali della zona,
ed essi sono la regola men-
tre i contratti settoriali
sono I'eccezione.

Secondo le Parti sociali,
data la ridotta dimensione
territoriale del Paese e Ia
sua organizzazione politi-
co-amministrativa piutto-
sto accentrata, la nozione
di “struttura federale”
degli accordi collettivi non
risulta applicabile al siste-
ma di relazioni industriali
olandese.

In questi ultimi anni si &
sviluppata una forma di
struttura “federale” della
contrattazione collettiva,
che & rappresentata dalla
contrattazione delle
Comunitd autonome.
1.’ autoromia riconosciuta
alle Comunita autonome ¢
alle loro confederazioni
consiste nella devoluzione
di alcune materie, quali ad
esempio la salute, ¢ di
varie altre misure di carat-
tere sociale e socio-politi-
co.

Fonte; CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




CAPITOLO 3

LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA A LIVELLO MICRO



Diffusione e funzione del contratto aziendale

Nell'individuazione del campo di applicazione del contratto collettivo, 1’autonomia sinda-
cale assume un notevole peso negli ordinamenti di tutti i cinque Paesi: lo dimostra la diversa
diffusione dei contratti ai vari livelli. Essa riflette infatti ’evoluzione delle strutture contrattua-
li, che & figlia delle complesse storia economiche e sociali nazionali.

Si situa in questo quadro la previsione di un livello aziendale di negoziazione che nei cin-
que Paesi presenta significative differenze, dovute sia ai differenti ordinamenti giuridici sia
alle scelte delle Parti sociali, ma che registra ovunque una crescente diffusione. La sua funzio-
ne varia da Paese a Paese,

In Gran Bretagna, Germania e Paesi Bassi i contratti aziendali sono sostitutivi rispetto a
quelli di settore. La Gran Bretagna si segnala in particolare perché il contratto a livello di
impresa o di gruppo € la forma di intesa prevalente, tant’é vero che copre circa 1'80% di tutti i
contrati collettivi siglati nel settore privato.

Diversa & la situazione negli ordinamenti caratterizzati da un forte intervento della legisla-
zione, come in Francia e in Spagna, dove la struttura della contrattazione collettiva assegna
una maggiore importanza al contratto di settore-categoria. Qui il contratto aziendale € netta-
mente sotto-ordinato al livello nazionale di settore che svolge un ruoclo d’impulso e soprattutto
di inquadramento. Nei due Paesi gli accordi aziendali sono numerosi (in Francia se ne contano
circa 30.000, mentre in Spagna coprono il 12% dei lavoratori € ben il 75% dei testi siglati), e il
loro carattere integrativo rispetto al contratto di settore consente di tenere meglio conto delle
caratteristiche del rapporto di lavoro di ciascuna azienda o gruppo.

La durata degli accordi

La durata del contratto collettivo aziendale pone ai vari ordinamenti la necessita di contem-
perare due opposte esigenze: da un lato, assicurare una certa stabilita alle cadenze della regola-
mentazione aziendale; dall’altro, permettere un costante adeguamento dei contenuti ai muta-
menti aziendali.

Anche per questo non esistono nei cinque Paesi delle regole generali riguardo alla durata
degli accordi aziendali e, dunque, alla frequenza dei rinnovi. La scelta & rimessa alle parti, che
possono stipulare accordi con diversa scadenza secondo le materie regolate (come in Germa-
nia); o secondo il tipo di impresa o di ramo a cui I’accordo si riferisce (come nei Paesi Bassi);
oppure secondo la rispondenza dei contenuti all'evoluzione delle condizioni economiche,
sociali e anche politiche (come in Francia). In Spagna 1’obbligo di rinnovare la rappresentanza
aziendale ogni 4 anni tiene sotto stimolo anche 1"attivitd negoziale a tale livello; le Parti sociali
possono decidere che non tutto il contenuto del contratto abbia la stessa vigenza, prevedendo
termini e durate diverse per materie o per gruppi di materie in esso trattate {quali le revisioni
salariali e la formazione professionale).

In pratica la durata media dei contratti aziendali va da uno, a due o a tre anni, ¢ le Parti

8%



restano libere di negoziarli a intervalli diversi, anche pil brevi. In Francia la legge prevede un
obbligo annuale a negoziare per alcune materie particolarmente delicate quali i livelli salaniali,
la gestione degli orari ¢ la parita uvomo-donna.

Gli artori del livello aziendale

Poiché la determinazione e la verifica della rappresentativitd sindacale si basano spesso
sulla presenza di rappresentanze aziendali, i soggetti titolari della contrattazione collettiva a
livello di impresa vengono individuati mediante una regolamentazione pill puntuale. Secondo
la legislazione vigente e le prassi consolidate, gli attori negoziali a livello aziendale sono i
seguenti:

- dal lato dei lavoratori:

a) le organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative aderenti alle Confederazioni

nazionali, che eleggono i propri delegati come in Francia;

b) i rappresentanti dei lavoratori, che consistono in Comitati aziendali o Delegati del perso-
nale. Cid vale per la Gran Bretagna, Paesi Bassi e la Spagna; in Francia vale per le
aziende da 10 a 50 dipendenti. In Germania la titolaritd spetta ai Consigli di fabbrica
(nel pubblico impiego ai Consigli del personale), che rappresentano tutto il personale e
non soltanto gli iscritti al sindacato. In Spagna possone negoziare i Comitati aziendali, i
Delegati del personale € le Sezioni sindacali d’impresa, eleggendo una apposita Com-
missione negoziadora. Nei Paesi Bassi i contraenti sono spesso i dirigenti sindacali, che
le imprese preferiscono come negoziatori piuttosto dei Consigli aziendali dei lavoratori
(anche perché pii competenti e meno rigidi nelle trattative).

- dal lato degli imprenditori:

a) le associazioni degli imprenditori (Francia e Spagna);

b) lo stesso datore di lavoro, I’ Amministratore delegato o il responsabile delle risorse
umane (Francia, Germania, Gran Bretagna, Spagna, Paesi Bassi).

In Francia € prevista una soglia minima di 10 dipendenti al di sotto deila quale la contratta-
zione aziendale & preclusa. Nei Paesi Bassi ¢ in Germania non esistono soglie, ma di fatto
nelle imprese di dimensioni piccole o medie non ci sono accordi; valgono quindi gli accordi
collettivi del settore. Anche in Spagna vi sono accordi aziendali in molte delle grandi imprese.

{ contenuti della contrantazione

Nei cinque Paesi non ci sono particolari limitazioni riguardo alle materie oggetto dei con-
tratti collettivi, neppure al livello aziendale, trattandosi in genere di temi a carattere economico
e sociale che rivestono un particolare interesse per le Parti sociali. Non manca peraltro qualche
eccezione. In Francia I’ordinamento prevede infatti un obbligo a negoziare su alcune materie
(salari, orari e parita uomo-donna), restando le Parti comunque libere di contrattare anche altri
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temi. In Spagna alcuni aspetti istituzionali delle relazioni industriali sono sottratti alla contrat-
tazione collettiva e attribuiti alla legge (il cui spazio negli ultimi anni tende peraltro a ridurst).

Ad eccezione della Spagna, dove lo Statuto dei lavoratori prevede la costituzione delle
Commissioni paritetiche con compiti di interpretazione, controllo e verifica dell’applicazione
del contratto, in nessuno dei cinque Paesi esiste un sistema di monitoraggio circa I’attuazione
delle clausole contrattuali, né una istituzione deputata a questa attivita. Questa, come il con-
trollo sull’applicazione dei contratti, & dunque rimessa alla libera iniziativa delle Parti sociali.

I Ministeri del Lavoro della maggior parte dei Paesi svolgono una funzione di catalogazio-
ne e archiviazione dei contratti collettivi (Germania e Spagna), o di redazione di un bilancio
annuale sulla contrattazione collettiva (Francia e Spagna), al fine di analizzarne i contenuti e
I'evoluzione. Nei Paesi Bassi il Ministero degli Affart Sociali e dell’Occupazione ha il compi-
to di monitorare I"’andamento dei salari, per valutarne la compatibilitd rispetto alla situazione
economica del Paese, e di raccogliere informazioni sulle politiche formative attuate. Si segnala
una sola eccezione, ’unica: in nome dell’autonomia negoziale e della tradizione sindacale il
Governo della Gran Bretagna non svolge alcuna di queste funzioni.

Il raccordo tra i vari livelii di contrattazione

Nella prassi dei cinque Paesi non si verificano contrasti frequenti tra le norme dei contratti
aziendali e quelle degli accordi di livello superiore. Cid vale sia per i Paesi in cui vi sono
disposizioni legislative e contrattuali che intervengono nella regolazione dei rapporti tra i
diversi livelli di contrattazione (Francia e Spagna), sia per i Paesi in cui la scelta del livello di
contrattazione & rimessa alle parti e il contratto aziendale svolge una funzione sostitutiva
rispetto agli accordi di livello superiore (Germania e Paesi Bassi). In Gran Bretagna, dove esi-
stono accordi di settore, i contratti aziendali ne riproducono in genere le previsioni.

L’eventuale conflitto tra contratti di diverso livello viene risolto, di volta in volta:

- attraverso il principio del favor prestatoris (Francia, dove gli accordi aziendali possono
adattare le disposizioni dei contratti di settore alle condizioni dell’impresa, o predisporre
disposizioni nuove e clausole pi: favorevoli rispetto ad essi);

- con la prevalenza dell’accordo di livello inferiore (Paesi Bassi);

- con il ricorso a previsioni specifiche per la risoluzione delle controversie contenute in
alcuni accordi (Gran Bretagna, dove viene consultato I'ente che assiste le Parti sociali:
ACAS),

- facendo riferimento alla regola generale di “no concurrencia” (Spagna), per cui la stessa
materia pud riguardare sia un ambito superiore che inferiore; inoltre lo Statuio dei lavora-
tori prevede che le Commissioni paritetiche - composte dai rappresentanti di chi negozia -
intervengano per la soluzione di eventuali controversie.
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LE DOMANDE SULLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA A LIVELLO MICRO

3.1 La contrattazione collettiva é organizzata al livello di singola unita produttiva?
{(impresa, azienda, fabbrica, unita locale, ecc.)

3.2 Con quale frequenza questi accordi sono rinegoziati?

3.3 Quali sono gli attori principali? (dal lato datoriale: direzioni generali, direttori delle
risorse umane, ecc.; dal lato sindacale: sezioni sindacali, consigli di fabbrica. Speci-
ficare il contesto: il canale della rappresentanza & unico o duale?)

3.4 Esiste una soglia (ad esempio in termini di numero di addetti) al di sotto della guale
si impedisce la contrattazione collettiva nelle piccole e medie imprese?

3.5 Quali materie vengono trattate in genere? (fornire alcuni esempi e testi recenti)

3.6 Ci sono sovrapposizioni tra il livello micro e i livelli superiori della contrattazione
collettiva? Se si, ci sono procedure per risolvere contrasti che nascono dail attuazio-
ne di clausole non coerenti dei contratti collettivi?

3.7 Esistono strumenti per verificare U'effettiva applicazione delle clausole contrattuali
da poco contrattate? Con quali strumenti si pud imporre il rispetto degli accordi col-
lettivi nel sistema legale del Suo Paese?
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3.1 La contrattazione collettiva é organizzata al livello di singola unita produttiva?
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Fino agli anni '60 il siste-
ma di creazione delle
norme era esterno all’im-
presa € la norma sociale
era posta dalla legge.
Dagli anni '7) le modifi-
che della tecnologia e
dell’organizzazione del
lavoro hanno convinto le
Parti sociali che un ele-
mento di competitivita
dell’impresa era di poter
gestire essa stessa la pro-
pria politica sociale, I pro-
gressi sono stati comungue
lentissimi.

Agli inizi degli anni '80 st
& poi introdotto il concetto
di contrattazione azienda-
le, che da allora permette
di trovare ed attuare solu-
zioni che tengano conto
delle caratteristiche, dei
bisogni e delle specificita
di ciascuna azienda ¢ dei
suoi lavoratori,

Secondo statistiche elabo-
rate dal Ministére de I’Em-
ploi et de la Solidarieté, i
testi siglati a livello azien-
dale nel 2000 e registrati
entro il marzo 2001, sono
30.434 e si distinguono in
accord, avenant, dénon-
clation, désaccord e quasi-
accord, Tranne che nei

I contratti possono essere
di settore (Branchentarif-
vertrag) o di azienda
(Betriebstarifvertrag).

I contratti aziendali non
sono aggiuntivi o integra-
tivi rispetto a quelli di set-
tore, bensi completamente
sostitutivi e possono essere
sottoscritti soltanto da
imprese (come ad esempio
Volkswagen) che non sono
iscritte ad associazioni
imprenditoriali di catego-
ria.

L’impresa che non aderi-
sce ad una associazione
imprenditoriale pud rego-
lare i rapporti di lavoro
con un contratto aziendale
oppure con contratti indi-
viduali, a seconda della
presenza ¢ meno del sin-
dacato in azienda e dei
rapporti di forza tra impre-
sa e sindacato.

Alla fine del 2001 erarc in
vigore ben 57.595 contratti
collettivi, di cui 34.437 di
settore {60% del totale) e
23.158 di azienda (40%
del totale).

I contratti di settore rego-
lano il rapporto di lavoro
di circa 18,5 miliom di
lavoratori dipendeati, ¢

La contratazione in azien-
da & effettivamente quella
pill conosciuta in Gran
Bretagna: circa I’80% dei
contratti dei setiori privati
dell’economia & di tipo
aziendale.

Sono presenti anche ac-
cordi relativi a singole
unitd produttive ¢ nei quali
si prevedono particolari
condizioni di lavoro o/e
disposizioni specifiche in
tema di sicurezza, forma-
zione, ¢ cosi via.

La tendenza & quella 2 una
crescente generalizzazione
¢ standardizzazione dei
contratti di lavoro per pib
unitd produttive o stabi-
limenti di una stessa

impresa o gruppo.

La contrattazione colletti-
va si svolge principalmen-
te a livello settoriale. Tut-
tavia & di un certo rilievo
anche la contrattazione
aziendale, che conta circa
520 accordi, 479 per
imprese con meno di 2000
addetti e 43 con pii di
2000 addetti.

Il contratto aziendale &
presente seltanto nelle
maggiori imprese. In alcu-
ne grandi imprese del set-
tore bancario e assicurati-
vo manca peraltro il con-
tratto aziendale poiché i
rapporti di lavoro sono
interamente regolati dal
contratto nazionale di set-
tore.

I settori dove predominano
le trattative a livello di
impresa sono: le telecomu-
nicazioni, i trasporti aerei
e terrestri, il settore elettri-
co.

Nel 2001 i contratti azien-
dali costituivano il 75%
del totale. La percentuale
di lavoratori ai quali si
applica un contratio azien-
dale si aggira intorno al
12% del totale, La mag-
giore copertura viene dalla
negoziazione coliettiva di
iscttore a livello provincia-
€.

{segue)



(segue)

FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

casi particolari indicati
dall’accordo del fuglio
2001, & sufficienite che uno
soltanto dei sindacati firmi
perché 1'accordo sia effi-
cace per tutti i dipendenti
della medesima azienda.

quelli aziendali li regolano
per altri 500 mila lavorato-
Il

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Nonostante la normativa
(art. L.132-27) prevede un
obbligo a negoziare
annvalmente su alcune
materie (salari, durata
effettiva e distribuzione
dell orario di lavoro, parita
di trattamento), su queste
materie, come su altre, le
parti restano comungue
libere di contrattare a
intervalli pid brevi.

In generale, dunque, la
durata dei contratti azien-
dali pud essere deter-
minata ¢ indeterminata;
netla prassi, gli accordi
Vengono rinegoziati quan-
do il loro contenuto non
riflette pi la realtd.

La procedura normale per
rivedere in tutto o in parte
gli accordi & la procedura
di revisione, regelamentata
dall’art. L.132-7, che fissa
le condizioni di validitd
degli accordi e disciplina il
diritto d’opposizione.

Si parla di revisione quan-
do un accordo medifica, in
tutto o in parte, le disposi-
zioni di un contratto prece-
dente. Non & invece un
accordo di revisione guelio
che ha per oggetto un tema
diverso o che precisa

La durata degli accordi e
la frequenza dei rinnovi
dipende dal tipo di materia
regolata dal contratto col-
lettivo:

- accordi retributivi: rinno-
vati ogni anno;

- accordi-quadro sulle
retribuzioni; hanno una
durata di parecchi anni, in
genere sono rinnovati ogni
5-7 anni; .

- accordi-quadro sulla
parte normativa e sulle
condizioni di lavoro: in
genere vengono rinnovati
insieme agli accordi-qua-
dro sulle retribuzioni (in
genere ogni 5-7 anni);
accade piuttosto spesso
che su singoli istituti (ad.
esempio 'orario di lavoro
o le ferie} le parti si accor-
dino su deroghe che per-
mettono rinnovi pid fre-
quenti;

- accordi ad hoc su singole
materie; sono piuttosto dif-
fusi, con una durata e una
frequenza dei rinnovi che
variano di caso in caso,
Queste regole valgono sia
per i contratti di settore
che per i contratti azienda-
li.

La durata dei contratti
aziendali varia da impresa
ad impresa. Tradizional-
mente annua, essa tende
oggi in varie imprese ad
arrivare ai 2-3 anni.

In ogni caso la contratta-
zione & annuale per gli
aspetti salariali, salvo nei
caso in cui sono previst
meccanismi (pit 0 meno
astomatici) di adeguamen-
to della retribuzione.

A livello aziendale si svol-
gono peraliro incontri
regolari fra le rappresen-
tanze dei lavoratori e il
management, per mantene-
re costante lo scambio di
informazioni nel corso
dell’ anno.

Non esistono meccanismi
che garantiscano 1'effetti-
vo rispetto delle scadenze
negoziali previste negli
accordi aziendali.

Non esiste una regola
generale sulla durata dei
contratti. Di fatto, la dura-
ta media di quelli negozia-
ti a livello aziendale & di
18 mesi sia per la parte
normativa che per la parte
economica. Pud essere
peraitro prevista una diver-
sa durata della disciplina
per specifiche materie,
come ad  esempio
I’ammontare delle risorse
da destinare a interventi
formativi.

Di norma i contratti sono
rinnovati con una apertura
del “tavelo” negoziale ad
un mese dalla scadenza del
vecchio accordo. Gli
incontrt fra e Parti sociali
sono calendarizzati al fine
di un rapido svolgimento
della tratiativa; in ogni
caso, il nuovo contratto
entra in vigore con effica-
cia retroattiva.

Non esistono meccanismi
che garantiscano 1'effetti-
vo tispetto delle scadenze
negoziali previste negli
accordi collettivi; per pras-
si consolidata, tali scaden-
Ze Vengono rispettate.

I contratti con durata di 2-
3 anni erano specifici della
negeziazione aziendale ma
oggi questa periodicita &
stata estesa anche ai con-
tratti di settore provinciali.
Da un recente studio della
CEOQE risulta che il 18%
dei contratti aziendali ha
vigenze diversificate che
dipendono dai temi trattati.
Le materie che solitamente
hanno durata diversa sono:
il livello delle rettibuzioni
e la revisione dei salari, la
formazione continua (che
dipende dalla vigenza
degli accordi nazionali}, e
la regolazione di materie
la cui durata superi quella
del contratto aziendale.
Non esistono meccanismi
che garantiscano 1'effetti-
vo rispetto delle scadenze
negoziali previste negli
accordi collettivi.

(segue)
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disposizioni gia in vigore,
senza modificarle.

Soltanto le organizzazioni
che hanno siglato 'accor-
do iniziale, o che vi hanno
successivamente aderito,
sono abilitate a sottoscri-
vere la proposta di revisio-
ne (avenant). Altri soggetti
possono comunque eserci-
tare il diritte di opposizio-
ne. L’opposizione, che
deve essere motivata per
iscritto e che deve riporta-
re 1'indicazione dei punti
di disaccordo, va notificata
entro 8 giorni dalla firma
della proposta di revisione.
Non esistono meccanismi i
quali garantiscano 1I’effet-
tivo rispetto delle scadenze
negoziali previste negli
accordi. '

Fonte; CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002
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FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

Secondo il MEDEF, la
parte datoriale ha notevole
peso nella contrattazione a
livello dell’impresa, sia
nell’industria che nel com-
mercio ¢ nell’ artigianato.

La parte sindacale afferma
a sua volta di avere nella
pratica il maggior peso,
anche se in qualche caso
I’iniziativa ¢ del singolo
dirigente aziendale. C’&
poi il caso teorico in cui,
nelle imprese con meno di
50 dipendenti, si autoriz-
zano i delegati del persona-
le a porre rivendicazioni ai
datori, ed eventualmente a
negoziare; ma si tratta di
una possibilitd che in prati-
ca non ha mai funzionato.

Ai sensi dell’art. L. 132-
19, soltanto le organizza-
zioni rappresentative
all’interno all’azienda
hanno titolo a negoziare e
a concludere con I'impren-
ditore accordi collettivi. Si
tratta ciog di quelle orga-
nizzazioni affiliate ajle
confederazioni (CGT,
CFDT, CGT-FO, CGC e
CFTC), le quali abbiano
fornito prova della loro
rappresentativita all’inter-
no dell’azienda {art.132-2).

Il canale di rappresentanza
sindacale & “duale”, per
cui il negoziato viene con-
dotto dalla “Commissione
per le  trattative”
(Verhandlungs-
kommission), la quale &
costituita da membri della
Commissione per la
contrattazione (Tarifkom-
mission), che ha definito la
piattaforma e che valuta in
corso d’opera i risultati
raggiunti dalla Commis-
sione per le trattative. La
Commissione per la con-
trattazione rappresenta
esclusivamente i lavoratori
iscritti al sindacato.

A livello di impresa, stabi-
limento o ufficio, ci sono i
Consigli di fabbrica
(Betriebsrite) o, nel pub-
blico impiego, i Consigli
del personale (Personalrd-
te). Sono organi rappre-
sentativi di tutto il perso-
nale € nen selo degli iscrit-
ti ai sindacati, e sono for-
mati per circa I’80% da
persone iscritte ai sindacati
associati alta DGB e per il
resto da persone indipen-
denti oppure iscritte alla
DAG o ad altre organizza-
zioni. I Consigli di fabbri-

Titolan della contrattazio-
ne a livello aziendale sono
il direttore delle risorse
umane ¢ del personale
(presente soprattutto in
grandi imprese) ¢ i rappre-
sentanti dei lavoratori.
Secondo il TUC i soggetti
cui spetta contrattare nei
settori privati sono i sinda-
cati presenti in azienda e
un organo dell’azienda
medesima, mentre nelle
imprese di grandi dimen-
sioni pud anche essere,
direttamente I"ammini-
stratore delegato (Chief
Executive), anche se in
genere & il responsabile
del personale o delle
Risorse umane.

Per poter contrattare
occorre essere riconosciuti
dal datore di lavoro in base
alle apposite condizioni
poste alle organizzazioni
sindacali dall’ Employment
Relations Act che stabili-
sce appunto il loro diritto
ad essere riconosciute.
Sull’individuazione di chi
ha titolo a condurre le trat-
tative influisce anche il
tipo di materia trattata. Ad
esempio, per la salute e la
sicurezza sard il direttore

Nel negoziato aziendale
gli imprenditori preferi-
scono avere quali interlo-
cutori 1 dirigenti sindacali,
piuttosto che i membri dei
Consigli aziendali. Cid,
perché solitamente apprez-
zano la competenza e
i’affidabilita dei dirigenti
sindacali piuttosto che
quella dei membri dei
Consigli aziendali.

Una deile ragioni di questa
preferenza sta nel fatto
che, nei momenti difficili
per I'azienda, i sindacalisti
sono pil disponibili a delle
rinunce o alla concessione
di clausole aperte.

Titolari sindacali della
contrattazione a livello
aziendale possono essere:

- il Comitato di impresa;

- i delegati del personale:

- la Sezione sindacale
aziendale.

I Comitato di impresa &
titolare del diritto alla con-
trattazione aziendale, ma
non direttamente bensi
attraverso 'elezione di una
apposita commissione
contratiuale.

Una organizzazione sinda-
cale che sia maggioritaria
nel Comitato di impresa
pud esercitare il diritto alla
contrattazione anche attra-
verso la Sezione sindacale
aziendale.

La Commissione negozia-
trice del contratto azienda-
le & costituita dai rappre-
sentanti dei lavoratori, e
dall’imprenditore o dai
suoi rappresentanti. Nessu-
na delle due panti in trata-
tiva pud in ogni caso supe-
rare i dieci componenti.

(segue)
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Le organizzazioni sindaca-
li, nelle imprese con alme-
no 5( addetti, eleggono le
propric delegazioni (délé-
gués sindicaux). La loro
composizione & regolata
dall’art. L.132-20. La
firma di una sola organiz-
zazione & sufficiente per
concludere un accordo.

Esistono forme atipiche di
accordi, relativi alle impre-
se da 10 a 50 dipendenti,
che vengono siglati dai
delegati eletti dal personale
(Comité d’entreprise o
délégués du personnel).

Al fine di non limitare lo
sviluppo della contrattazio-
ne, quando mancano le
Sezioni sindacali aziendali,
I’accordo interconfederale
del luglio 2001 prevede ia
possibilit di sperimentare
a livello aziendale, per 5
anni, il seguente modello
di contrattazione. Nelle
aziende con meno di 50
dipendenti sprovviste di
delegati sindacali (compre-
si i delegati del personale
che svolgono tali funzioni),
gli accordi possono essere
raggiunti con i rappresen-
tanti eletti dal personale,
ma devono essere convali-

ca esercitano i diritti di
informazione, partecipa-
zione e cogestione.

Per il lato imprenditoriale,
le trattative vengono con-
dotie direttamente
dall’ufficio del personale,
meatre quando si negozia
il contratto di settore ven-
gono condotte da funzio-
nari o manager dell’impre-
sa.

delle risorse umane, men-
tre per i salan e le condi-
zioni di lavoro sard
I’amministratore.

Quando nell’impresa una
organizzazione sindacale &
stata riconosciuta, song i
suoi rappresentanti a parte-
cipare ai negoziati. In pra-
tica, al tavolo negoziale
sono spesso presenti anche
dei soggetti non aderenti ai
sindacati.

Pud inoltre accadere che in
una impresa i lavoratori
votino per la designazione
di un rappresentante
annuo, il quale si occupi
esclusivamente delle trat-
tative e che potrebbe
anche coordinare gli altri
rappresentanti. Cid accade
quando la dimensione
dell’impresa lo richiede o
quando nel sindacato &
forte la tradizione negozia-
le.

(segue)
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dati da una Commissione
bilaterale di settore.

Nelle imprese dove le ele-
zioni dei rappresentanti del
personale hanno condotio a
un processo verbale di
“carenza”, gli accordi pos-
sono essere conclusi con
un dipendente dell’impre-
sa, scelto da una o pid
organizzazioni sindacali
rappresentative in funzione
di quello specifico nego-
ziato. L’accordo & efficace
se approvato dalla mag-
gioranza dei dipendenti,

In entrambi i casi la con-
trattazione di settore deve
elencare i temi passibili di
negoziazione alle condi-
zioni indicate.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratort in Europa: processi e pratiche, 2002
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Considerato che nelle
imprese con pid di 50
dipendenti 1a titolaritd a
negoziare spetta ai delegati
dei sindacati, mentre in
quetle da 10 a 50 spetta ai
rappresentanti eletti dal
personale, si pud dire che
1a soglia minima & quella
dei 10 dipendenti.

Sulla contrattazione nelle
piccole e medie imprese
non esiste uniformita di
vedute. Mentre it MEDEF
¢ la CGT sottolineano che
gli accordi sono spesso
siglati dalle stesse associa-
zioni delle imprese minori,
la CFDT afferma che non
¢’é una specifica contratta-
zione che [e coinvolga,

Il Ministero del Lavoro
sottolinea d'altro canto
I’enorme peso delle picco-
le ¢ medie imprese nel tes-
suto economico francese,
evidenziando la presenza
di accordi che disciplinano
alcuni istituti in refazione
alla dimensione minore;
cid avviene pill spesso nei
settori della metallurgia
deli’agricoltura.

Non esiste una soglia
dimensionale che vincoli i
negoziati collettivi a livel-
lo di impresa. In pratica,
nelle piccole ¢ medie
imprese si verificano i
seguenti casi:

- I'impresa aderisce
all’associazione imprendi-
toriale di categoria ed &
tenuta ad applicare il con-
tratto di settore da essa
sottoscritto; spesso i con-
tratti di settore prevedono
“clausole di apertura” che
consentono alle piccole e
medie imprese di deroga-
re, in termini peggiorativi
per i lavoratori, ad alcune
condizioni riguardanti il
lavoro o la retribuzione;

- I'impresa non zderisce
all’associazione imprendi-
toriale di categoria, ma si
accorda con i sindacati per
regolare i rapporti di lavo-
TO comn un contratto azien-
dale molto simile al con-
tratto di settore; questa &
una eventualith piuttosto
frequente, soprattutto nelle
piccole aziende in cui il
sindacato ¢ non & presente
© non & strutturato;

- P’impresa non aderisce
all’assoctazione imprendi-

Non esiste una soglia al di
sotto della quale 1a con-
trattazione collettiva non
sia possibile nelle piccole
e medie imprese, ma in
pratica & raro che ci siano
dei negoziati e degli accor-
di su questa scala.

Nelle aziende minori &
quasi sempre I'imprendito-
re che, in modo unilaterale
o d'accordo con i propri
dipendenti, assume ie
decisioni in merito alle
condizioni di lavoro e alla
retribuzione.

Non esiste una soglia
dimensionale che vincoli i
negoziati collettivi a livel-
lo di impresa, ma di fatto
non ci sono accordi con-
trattati nelle imprese indi-
vidwvali o di diménsione
medio-piccola. In genere,
in queste classi di impresa
si fa riferimento agli
accordi collettivi vigenti
per il rispettivo livello set-
toriale.

Qgni quattro anni, in tutti i
Iuoghi con pid di 5 addetti,
viene eletta una rappresen-
tanza dei lavoratori se lo
richiedono la maggioranza
dei dipendenti o1 sinda-
cati pid rappresentativi.
Anche le imprese con 6-10
lavoratori possono infatti
avere un “delegado de
personal”, Salvo eccezio-
ni, i rapporti di lavoro
sono perd regolati a livello
di settore, nazionale oppu-
re provinciale,

{segue)
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toriale di categoria e deci-
de di regolare i rapporti di
lavoro con contratti indivi-
duali; questa & una even-
tualiti piuttosto frequente
ad Bst;

- I’impresa non aderisce
all’associazione imprendi-
toriale di categoria e sce-
glie di avviare un confron-
to con t sindacati per arri-
vare a un contratto azien-
dale sostanzialmente
diverso da quello di setto-
re; questa & un’eventualitd
piuttosto infrequente nelle
piccole e medie imprese.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Per il livello aziendale il
Codice del Lavoro (art.
L.132-27) prevede un
obbligo a negoziare
annualmente sv alcune
materie: salari, dvurata
effettiva e distribuzione
dell’orario di lavoro, parith
di trattamento. Su queste
materie, come su altre, le
parti restano comunque li-
bere di contrattare a inter-
valli pilt brevi.

Secondo i sindacati, il fine
principale della contratta-
zione aziendale non sono
soltanto i problemi quoti-
diani dei dipendenti, ma
anche una conoscenza pill
ampia sull’evoluzione del-
I'impresa e della societi.
Nel 2001 la contrattazione
aziendale si € concentrata
sulla riduzione deil’orario:
totte le altre trattative
(salari, organizzazione,
condiziont di lavoro)
har.no ruotato su questo
grande tema.

Come i contratti a livello
di settore, anche quelli a
livello di azienda possono
essere suddivisi in quattro
categorie, a seconda
deil’oggetto e delle materie
trattate:

- accordi retributivi: si
fissa I’ammontare della
retribuzione contrattuale
definendo tabelle per sala-
ri, stipendi e indennita;
generalmente si stabilisce
anche I’ammontare
dell’indennita di formazio-
ne ¢ di aggiornamento pro-
fessionale;

- accordi-quadro sulle re-
tribuzioni: si definiscono i
livelli e i gruppi 4alariali,
con i requisiti di ciascun
gruppo e le parametri per i
premi di produzione; in
qualche caso si stabilisco-
no anche le retribuzioni
minime tabellari, come pil
di frequente avviene negli
accordi retributivi;

- accordi-quadro sulla
parte normativa e sulle
condizioni di lavoro; essi
riguardano le disposizioni
che regolano aspetti del
rapperto di lavoro diversi
da quelli retributivi, quali
ad esempio le condizioni

La contrattazione colletti-
va aziendale copre un
ampio spettro di materie,
che vanno dai livelli retri-
butivi alla formazione pro-
fessionale, e dai diritti agli
obblighi del lavoratore.
Qve esistono contratti col-
lettivi aziendali, questi
variano da impresa ad
impresa anche perché
manca una comice regola-
mentare.

L'obiettivo dichiarato
dalle Trade Unions non &
piil focalizzato soltanto sui
salari ma su tutti gli aspetti
del rapporto di lavoro. Si
punta cosi ad allargare
Fambito delle materie sog-
gette a contrattazione.
“Dopo la politica antisin-
dacale dei governi conser-
vaton - dichiara il TUC -
la difficolta attuale & quel-
la di ragionare in termini
di diritti collettivi. La dif-
fusione nei settori privati
di contratti individuali a
scapito di quelli coliettivi
ha influenzato infatti lo
stesso legislatore che, al
momento di intervenire a
favore dei lavoratori, tende
ad assegnare diritti indivi-
duali e non pid collettivi™.

Nonostante le diffuse ten-
denze a “decentralizzare”
la contrattazione, e benché
non vi siano limitazioni di
materie per i contratti
aziendali, gli imprenditori
cercano di tenere i nego-
ziati salariali e il conflitto
distributivo fuori dalle
imprese. Queste materie
sono quindi disciplinate in
prevalenza nell’ambito
degli accordi-quadro di
settore,

La legge stabilisce che il
contratto aziendale pud
spaziare su tutie le materie
che rivestono un particola-
re interesse per i rappre-
sentati. Naturalmente, gli
aspetti istituzionali delle
relazioni industriali che
solo la legge pud modifi-
care pon possono essere
contrattati neppure a livel-
lo aziendale.

La tendenza in atto &
comunque quella di
aumentare ovunque gli
spazi deila negoziazione
collettiva e di ridurre
ovunque quelli della legge.

(segue)
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di assunzione e di licenzia-
mento, I’orario di lavoro,
le ferie, le condizioni per
potere richiedere il regime
di aspettativa, le indennita
per il lavoro straordinario,
nottumo e a turni, le norme
che regolano trattamenti ¢
garanzie quando soprav-
vengono processi di ristrut-
turazione o di razionalizza-
zione aziendale;

- accordi specifici su sin-
gole materie: spesso ven-
gono infatti siglati contrattj
su specifiche materie tra
queile regolate ogni 5-7
anni dagli accordi-quadro
sulla parte normativa; sono
cosi regolate materie quali
ferie, retribuzione durante
le ferie, orari di lavoro,
premi di risultato, qualifi-
cazione professionale, pre-
pensionamenti, pari oppor-
tunitd uomo-donna; parti-
colarmente importanti
sono gli accordi sulla
gestione degli esuberi di
perseonale in seguito a
ristrutturazioni aziendali,
che possono prevedere tra-
sferimenti, programmi di
riqualificazione professio-
nale e, in caso di licenzia-
menti, gli indennizzi dovu-
1i dal datore di lavoro.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Per agevolare lo sviluppo
delia contrattazione a tutti
i livelli, I’accordo inter-
confederale del 16 luglio
2001 stabilisce che ciascun
livello di negoziazione
deve potersi sviluppare in
modo tale che le norme
contenute negli accordi di
livello pid centrale o ele-
vato (interprofessionnel o
di branche) prevalgano su
quelle contenute negli
accordi di livello decentra-
to o infertore (enrreprise).

Ciascun livello deve in
ogni caso rispeitare le
misure di ordine pubblico
e sociale fissate dalla
legge, che siano costitutive
di garanzie minime, ¢ le
disposizioni degli accordi
interconfederali o di setto-
re a cui i firmatari abbiano
inteso conferire un caratte-
re normativo e imperativo,
Questa articolazione inco-
raggia lo sviluppo della
contrattazione a tutti i
livelli valorizzando il
ruclo di impulso e di
inquadramento svolto ai
livelli centrali, che restano
i pilt importanti,

I contratti aziendali posso-

Nen esistono livelli nella
contrattazione collettiva. 1
contratti settoriali, azien-
dali e individuali non sono
aggiuntivi ma sono solu-
zioni alternative a disposi-
zione delle parti per rego-
lare i rapport di lavoro. I
ricorso all’una o all’altra
soluzione avviene per libe-
ra scelta delle parti stesse e
in base ai rapporti di forza
tra loro esistenti.

1 singolo rapporto di lavo-
1o & regolato da un contrat-
to sulle condizioni di lavo-
ro (“contratto qualitativo”
secondo il gergo tedesco o
“parte normativa” secondo
il gergo italiano), e da un
contratto sugli aspetti retri-
butivi (“contratto quantita-
tivo” per i tedeschi o
“parte economica” per gli
italiani).

Le imprese che aderiscono
all’associazione di settore
devono applicare i con-
tratti quantitativi e qualita-
tivi che tale associazione
sottoscrive, Le altre impre-
se sono libere di regolare i
rapporti di lavoro con con-
tratti individuali o con
contratti aziendali, a meno

Le sovrapposizioni tra
livelli diversi della
contrattazione non sono
frequenti. Infatti alla con-
trattazione nazionale pren-
dono parte gli stessi sog-
getti che gestiscono a
livello aziendale il conte-
nuto degli accordi.

Non ¢’& alcun rapporto tra
la contrattazione svolta ai
vari livelli anche perché in
materia gli interventi legi-
slativi sono scarsi.

Gli accordi contengono
generalmente delle previ-
sioni specifiche per la riso-
luzione di eventwali con-
troversie applicative. In
questi casi, ci si rivolge
spesso all’ACAS per il suo
ruolo di conciliazione,
giacché suggerisce alle
parti possibili soluzioni,
anche se non pud imporre
le proprie decisiont.

L'eventuale conflitto tra
clausole di livello settoria-
le e aziendale viene risolto
con la  prevalenza
dell’accordo di livello
inferiore.

Ma & piuttosto raro che un
conflitto possa verificarsi
perché il coordinamento
fra i rappresentanti sinda-
cali ¢ imprenditoriali delle
imprese e dei gruppi mul-
tinazionali & molto stretto,
e cib previene contrasti tra
i livelli del setore e del-
I’impresa

La regola generale & che
non vi possoNe essere so-
vrapposizioni fra i van li-
velli della contrattazione,
ma ad essa si ammettono
eccezioni poiché una de-
terminata materia pud ri-
guardare allo stesso tempo
un ambito superiore ¢ un
ambito inferiore.

Per risolvere gli eventuali
contasti tra i diversi livelli
si fa riferimento atla rego-
la generale di “concurren-
cia”: le Parti sociali in
possesso dei requisiti di
rappresentativit possono
negoziare accordi ¢ con-
tratti a un livello superiore
a quello dell’impresa.

Lo Statuto dei lavoratori
prevede all’art. 85 la co-
stituzione di Commissioni
paritetiche - compeste dai
rappresentanti delle Parti
sociali che hanno negozia-
to - per la determinazione
dei procedimenti di riso-
luzione delle discrepanze
in seno alla Commissione
stessa.

Queste Commissioni costi-
tuiscono um requisito
“essenziale e minimo”, e
debbono quindi essere

{segue)
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no: adattare il contenuto
degli accordi di settore alle
condizioni delle imprese;
contenere nuove disposi-
zioni; prevedere clausole
pib favorevoli rispetto ai
contratti di settore.

Questi principi sono con-
fermati dai sindacati quan-
do affermano che il livello
aziendale & tenuto a rispet-
tare quanto previsto dagli
accordi di livello superio-
re, ma che in caso di con-
trasto prevale comunque la
previsione pid favorevole
per il lavoratore.

Nella prassi, I’articolazio-
ne settore-impresa dipende
dalle scelte fatte dalla con-
trattazione di settore, cioe
dal carattere pid 0 meno
completo e imperativo,
oppure opzionale e facol-
tativo delle disposizioni di
settore, e dalle modaliti di
rinvio all’azienda stabilite
a livello di settore: appli-
cazione diretta da parte del
datore; obbligo a trattare;
obbligo a concludere un
accordo.

che i contratti di settore
non siano dichiarati obbli-
gatori per tutte le imprese
di un determinato settore e
territorio.

Non esiste subordinazione
di livelli neppure da un
punto di vista territoriaie.
In ogni contratto le parti
stabiliscono infatt in piena
autonomia I’ambito di
validita che, da un punto
di vista territoriale, pud
riguardare uno o piv Lin-
der federali, un area geo-
grafica definita da un
groppo di comuni (Kreis)
0, pill raramente, I'intero
territorio, L unico settore
ad avere un contratto
nazionale & I’edilizia.

designate obbligatoria-
mente da tutti i contratti.
La legge attribuisce loro il
ruolo di “administrator or-
dinario del convenio™,
Ogni Comisidn paritaria
deve possedere almeno tre
competenze: di interpreta-
zione, di applicazione e di
controllo. In particolare,
deve affrontare le discre-
panze relative alla applica-
zione o meno della clauso-
la di descuelgue, ossia di
derogabilita dei minimi
salariali stabiliti a livello
superiore. Cid, per il fatio
che negli accordi aziendali
non possono essere iniro-
dotte clausole di deroga, a
meno che riguardino le
retribuzioni nelle imprese
in grave crisi economica.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi € pratiche, 2002




Yt
=
=3

3.7 Esistono strumenti per verificare Ueffettiva applicazione delle clausole contrattuali da poco contrattate? Con quali stru-
menti si pud imporre il rispetto degli accordi collettivi nel sistema legale del Suo Paese?

FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

Non vi sono norme legi-
slative né previsioni
contrattuali concernenti
meccanismi di controllo
sull’applicazione degli
accordi, In pratica, le
eventuali verifiche compe-
tono all’iniziativa delle
Parti sociali, in particolare
dei lavoratori. Il Ministére
de U'Emploi, per il tramite
della Commissione nazio-
nale della negoziazione
collettiva, si limita all’atti-
vita di archiviazione e a
redigere ogni anno un
bilancio analitico della
contrattazione collettiva,
indispensabile per seguir-
ne l'evoluzione.

L’attivita di monitoraggio
¢ di verifica dell’applica-
zione delle norme contrat-
tuali & svolta su iniziativa
autonoma delle Parti
sociali, Il Ministero del
Lavoro federale si limita
all’attivith di archiviazio-
ne.

La legge sulla contratta-
zione collettiva stabilisce
che presso il Ministero del
Lavoro & istituto Iarchivio
dei contratti, di cui registra
I’entrata in vigore, le
variazioni e I"abrogazione,
L’archivio & utilizzato dal
Ministro nel momento in
cui estende erga omnes la
validitd di un contratto di
lavoro (Allgemeinverbind-
lichkeit). Nella prassi,
sono poi stati istituiti
archivi dei contratti anche
presso i Ministeri del
Lavoro dei Léinder.

Non esistono organismi
deputati a verificare 1’ap-
plicazione delle clausole
contenute nei contratti col-
lettivi. Sono quindi i sin-
dacati stessi a curarsene.
Non esiste neppure un
sistema di imposizione
legale della contrattazione.
Essa si da soltanto quando
il sindacato riesce a farsi
riconoscere dal datore di
lavoro sulla base dell’Em-
ployment Relarions Act del
1999, che ha fissato i para-
metri di riferimento. Non
vi sono quindi organi
govemnativi con il potere di
imporre la contrattazione.
Tuttavia I'ACAS (Advi-
sory, Conciliation and
Arbitration Service) pud
intervenire per risolvere le
controversie sorte su un
contratto gia siglato, ma
solamente con il consenso
delle Parti sociali, Anche
I’ACAS sottolinea che
tmanca una cornice regola-
mentare circa I’applicazio-
ne dei contratti, i quali si
ispirano unicamente al
principio dell’autonomia
collettiva.

L’unica forma di tutela

Non esiste alcun sistema
di monitoraggio sull’appli-
cazione delle clausole con-
trattuali. Spetta al Ministe-
ro degli Affari sociali e
dell’occupazione, attraver-
so gli ispettori del lavoro,
raccogliere informazioni
allo scopo di monitorare ie
politiche contratiuali attua-
te. I1 Ministero non ha
infatti alcuna possibilita di
incidere sugli accordi.

Una funzione di verifica
pib stringente & invece
svolta dal Ministero in
merito all’andamento dei
salari, non tanto per verifi-
care I’applicazione delle
clausole bensi per valutar-
ne la compatibilita rispetto
alla situazione economica
del Paese.

L’art. 85 dello Statuto dei
lavoratori prevede per cia-
scun contratto collettivo la
costituzione di
Commissioni paritetiche,
che hanno fra 1’aluro
I'incarico di seguire e di
verificare 1'applicazione
delle clausole contrattali.

(segue)
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garantita per via giudiziale
in termini di diritto privato
riguarda I’applicazione
delle previsioni del con-
tratto individuale. A livel-
lo collettivo esistono sol-
tanto forme di conciliazio-
ne volontaria. (L’unica
eccezione & un accordo,
siglato presso una impresa
giapponese, che attribuisce
un carattere obbligatorio
alle previsioni concordate
dalle Parti sociali e il pos-
sibile adempimento coatti-
vo davanti a una Corte
civile).

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




CAPITOLO 4

IL PROCESSO NEGOZIALE NELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA:
LE PROCEDURE



Processo negoziale e iniziativa di rinnovo

La comparazione dei cinque Paesi evidenzia, in linea generale, due opposte tendenze del
processo negoziale nella contrattazione collettiva. Esso infatti appare caratterizzato da un
lato da prassi piuttosto informalt, testimoniate da fattori quali gli scarsi vincoli di periodi-
citd, la mancata definizione omogenea dei soggetti negoziali, il basso grado di istituzionaliz-
zazione delle procedure (in alconi Paesi), e dall’ altro lato, invece, dalla spinta alta formaliz-
zazione che emerge dalla tendenza diffusa e crescente a mettere per iscritto i testi degli
accordi e a definire o regolamentare ambiti, soggetti, scadenze, procedure.

Il significativo mutamento degli equilibri in atto fra informalitd ¢ formalizzazione viene
bene in luce anche quando si considera il soggetto che assume iniziativa per Pavvio del
processo negoziale. Si prendano due Paesi come la Francia e la Spagna. L'iniziativa, tradi-
zionalmente assunta in via esclusiva dai sindacati dei lavoratori, in questi ultimi anni viene
presa anche dagli imprenditori, che provvedono all’elaborazione e alla pubblicizzazione di
proprie piattaforme, le quali svolgono spesso funzioni di contenimento ma talvolta si pre-
sentano come ipotesi alternative di politica contrattuale.

Va segnalato che in Francia ¢ stata proprio la parte imprenditoriale, che ben di rado
aveva aperto in passato trattative salariali, ad aprire quelle sulla refondation sociale, dove la
diversita dei contenuti segna anche uno spostamento degli accenti. Sia la tendenza generale
che questo episodio, mostrano come Piniziativa di parte imprenditoriale sia essenzialmente
volta all’acquisizione di uno spazio pit ampio spazio e pill flessibile nel processo negoziale.

Un caso a s¢ sembra invece i Paesi Bassi, dove in passato }’avvio del processo negoziale
era promosso dalla paite datoriale, e dove questa pratica viene oggi disattesa (ad eccezione
dell’agricoltura), sia per motivi interni all’organizzazione sia per i suoi nuovi rapporti con
gli affiliati.

Alle tendenze nuove sembrano fare eccezione due paesi: la Gran Bretagna e la Germa-
nia, dove I'iniziativa viene assunta dalla parte sindacale, com’¢ nella tradizione e nella pras-
si pit consolidata, e accettata anche dalla parte imprenditoriale,

La formazione delle rivendicazioni

Nei cinque Paesi la discussione della “piattaforma” contrattuale avviene gualche tempo
prima della scadenza del contratio, i cui termini possono variare a seconda dell’ambito di
applicazione. Non tuiti attribuiscono agli stessi soggetti la competenza ad adotiare decisioni
per il rinnovo degli accordi collettivi: in Germania ¢ tn Spagna & prevista la costituzione di
specifiche Commissioni mentre nulla ¢ previsto rei Paesi Bassi, Gran Bretagna e Francia.

In quattro dei cinque Paesti, per prassi consolidata, la piattaforma contrattuale si costrui-
sce in base ai risultati di una consultazione che, svolta sempre dall’organizzazione sindaca-
le, si differenzia tuttavia per ampiezza e per modalitd. Fa eccezione la Germania, dove non
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sono previste procedure formali di consultazione della base (né degli iscritti, né dei non
iscritti), salvo il caso in cui il sindacato voglia indire uno sciopero di avvertimento o quando
la vertenza sia gia iniziata: in questa eventualita il sindacato consulta obbligatoriamente gli
iscritti.

Le tendenze verso I'estensione dell’ambito soggettivo della consultazione si notano
meglio in Spagna dove vi sono le assemblee dei lavoratori, gestite con ampia informalita e
non limitate all’apparato ¢ agli iscritti, anzi estese a tutti i lavoratori interessati. Invece it
Francia e nei Paesi Bassi la piattaforma contrattuale & portata a conoscenza soltanto degli
iscritti ai sindacati. Questo criterio restringe neftamente 1’ambito della consultazione, a cui
nei due Paesi partecipera presumibilmente meno di un guinto dei lavoratori francesi e appe-
na un terzo di quelli olandesi. Gli altri non hanno la possibilitd di pronunciarsi sul merito
delle proposte contrattuali.

In Francia e in Spagna la consultazione non riguarda soltanto la piattaforma contrattuale
ma anche l'ipotesi di accordo; ¢io si traduce talvolta nella costruzione di una proposta finale
condivisa, in questo caso dagli iscritti € dai non iscritti.

La durata delle trattative & variabile nei vari Paesi, € non di rado si protrae per mesi; in
Spagna, si superano anche i quattro mesi (vista dall’Italia questa durata non sembra troppo
lunga).

La ratifica degli accordi

Nei cinque Paesi le modalita di approvazione degli accordi raggiunti sono diverse, a
cominciare dal fatto che in Gran Bretagna non ¢’¢ una ratifica mentre in Germania essa
avviene attraverso 1’ apposita Commissione per la contrattazione. Nei Paesi Bassi I’approva-
zione & sottoposta agli iscritti al sindacato. In Spagna invece, poiché il contratto collettivo
ha efficacia erga omnes, & prevista la ratifica da parte di tutti i lavoratori (iscritti ¢ non})
attraverso apposite assemblee nelle imprese.

In caso di disaccordo fra i sindacati seduti al tavolo negoziale, & possibile alle organizza-
zioni che dissentono esercitare un diritto di veto o di opposizione? Non i tutti i Paesi. Esso
infatti non & previsto in Germanta, perché le trattative sono condotte da una sola organizza-
zione, ma non & previsto neppure in Spagna. In Gran Bretagna invece il diritto di veto &
considerato una procedura trascurabile,

In Francia la legge consente di sottoscrivere la proposta di revisione soltanto alle orga-
nizzazioni firmatarie dell’accordo, e a quelle che vi hanno successivamente aderito, mentre
le altre possono esercitare il diritto di opposizione, procedura poco praticabile per la sua
complessita. Nei Paesi Bassi la possibilita di ricorrere al veto & contemplata ma ¢ diventata
inutile per ta tendenza dei sindacati a coalizzarsi ¢ a proporre azioni unitarie. Inolire 1 con-
tratti contengono in genere una clausola “di non sciopero™ che, vincolando soltanto i sinda-
cati firmatari, induce gli imprenditori a coinvolgere nell’accordo tutti quelli significativa-
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mente rappresentativi; le parti stipulanti ricevono infatti dagli imprenditori quote annue
quale corrispettivo per I’applicazione erga omnes dei contratti.

Tre Paesi su cinque (Germania, Spagna e Francia) hanno proceduralizzato il ruolo della
negoziazione collettiva conseguendo un’ampia capacita di controllo del sistema, che & cosi
diventato pit coeso ¢ pih stabile. Diversamente dagli altri Paesi, Germania e Spagna utiliz-
zano forme procedurali che contemplano commissioni od organi regolamentati per legge,
disciplinati dai contratti di livello inferiore, o definiti per via sindacale o per prassi: questo &
appunto il caso tedesco, dove tutti questi aspetti sono stabiliti dalla prassi, in ossequio al
principio di autonomia delle Parti sociali riconosciuto dalla Costituzione.

Cosi ¢ avvenuto in Spagna, dove & tradizionalmente forte la capacita, sia del contratto
interconfederale, sia dei contratti di livello inferiore, di stabilire regole procedurali sulla
stessa contrattazione, registrando, in tal modo, un accresciuto potere di controllo sul siste-
ma. Di sicuro interesse & I’esempio spagnolo; in questo Paese esiste, infatti, un contratto
collettivo, relativo a molteplici istituzioni nazionali, che prevede la creazione di un Comita-
to, composto in maggioranza di componenti femminili (almeno il 60%), cui spettano varie
attribuzioni, compreso il compito di esaminare le norme aziendali e quello di garantire la
partecipazione della componente femminile a tutte le attivitd. La presenza di donne fra i
negoziatori ¢ giudicata come fattore decisivo per il raggiungimento di vna contrattazione
basata sulia paritd: & importante che nella composizione delle delegazioni dei datori di lavo-
ro e delle organizzazioni sindacali sedute al tavolo delle trattative siano presentl, a vari livel-
Ii, i diversi gruppi.

In termini generali, laddove vi & assenza o carenza di normazione, i lavoratori godono di
minori tutele ¢ garanzie. Questa circostanza ha un duplice ordine di implicazioni, poiché da
un lato incide negativamente sulla possibilita per i lavoratori di partecipare ai processi nego-
ziali con un ruolo effettivo, e dall’altro si traduce in un deficit di democrazia associativa,

I ruolo dei media nei negoziati

1i ruolo svolto dai mass-media in occasione e nell’ambito dei processi negoziali ha carat-
teristiche similari in tutti i Paesi esaminati. Ovunque, ad esempio, esso & circoscritto ai soli
accordi di maggiore rilevanza economico-sociale, o che riguardano imprese note all’opinio-
ne pubblica. Uno spazio pill ampio viene riservato dalle fonti di informazione ad eventi di
forte impatto sociale, come nel caso degli scioperi, specie in Gran Bretagna e Francia.

Per lo pid, I'attenzione dei media non si spinge fino a seguire da vicino le trattative,
salvo nel caso di grandi vertenze e delle loro fasi finali, durante le quali i giornalisti possono
dare notizie tali da influire sull’opinione pubblica attraverso i soggetti pin interessati - lavo-
ratori ¢ imprenditori - ma che ben difficilmente sono suscettibili di influenzare i comporta-
menti dei negoziatori.
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LE DOMANDE SUL PROCESSO NEGOZIALE DELLA CONTRATTAZIONE COLLET-
TIVA: LE PROCEDURE

4.1

42

4.3

4.4

4.5

4.6

114

Come & organizzato effettivamente il processo negoziale di un contratio collettivo? A
prendere Uiniziativa sono sempre i rappresentati di parte sindacale? La parte dato-
riale manda mai a vuoto i tentativi della parte sindacale di avviare le trantative?
Come definiscono le loro richieste i rappresentanti sindacali? Quali tipi di prassi
vengono seguite per consultare la base? Sono consultati soltanto gli iscritti al sinda-
cato oppure anche i lavoratori non iscritti? (rispondere tenendo conto dei diversi
livelli di contrattazione) '

Quale livello delle organizzazioni sindacali adotra le decisioni per it rinnovo degli
accordi collettivi? E che cosa avviene nel caso della contrattazione a livello azienda-
le?

Le bozze di accordo sono sottoposte alla ratifica della base? La ratifica come avvie-
ne? (assemblee, vorazioni...). Nel caso in cui i lavoratori bocciano Paccordo, quali
sono le conseguenze? (ad esempio: si riavvia il negoziato?)

Quando al ravolo negoziale partecipano numerosi sindacati, che cosa accade in caso
di disaccordo? Ci sono regole gia prestabilite? (ad esempio, un potere di veto rico-
nosciuto all’organizzazione maggiormente rappresentativa?)

Quale tipo di ruclo giocano di solito i media sui principali processi negoziali? Li
seguono abbastanza attentamente? Sembra che siano in grado di influenzare le parti,
oppure la trattativa? Lei pensa che il Suo Paese presenti differenze significative
rispetto agli altri?
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4.1 Come ¢ organizzato effettivamente il processo negoziale di un contratto collettivo? A prendere I’iniziativa sono sempre i
rappresentati di parte sindacale? La parte datoriale manda mai a vuoto i tentativi della parte sindacale di avviare le

trattative?
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Non esiste alcuna indica-
zione scritta riguardo alle
modalitd di negoziazione
fra le parti. Le stesse orga-
nizzazioni sindacali non
intendono in modo unive-
co 1’uso del diritto di ini-
ziativa.

Secondo la CGT sono pid
spesso i sindacati dei lavo-
ratori, in particolare i pil
attivi e i meglio organizza-
ti, a dare avvio alle trattati-
ve sulla base di proposte
volte a rispondere alle esi-
genze piil sentite e ai biso-
gni pit urgenti, Sempre
secondo la CGT, la parte
imprenditoriale non pren-
de mai direttamente
Yiniziativa della negozia-
zione.

Secondo la CFDT i sinda-
cati mantengono il mono-
polio della negoziazione,
ma dovrebbero muoversi
di pill in un’ottica di difesa
delio spazio di liberta delle
forze sociali. Cid diventa
pill agevole se i sindacati
prendono le distanze dalle
forze politiche.

Secondo il Ministero sono

le associazioni datoriali

La trattativa parte sempre
dal sindacato. Dopo la sca-
denza di un contratto col-
iettivo, il sindacato annun-
cia alla parte imprendito-
riale che intende avviare la
trattativa per il rinnovo del
contratto ¢ presenta una
piattaforma contrattuale.
Dal lato sindacale le tratta-
tive vengono condotte
dalla Commissione per le
trattative (Verhandlung-
skommission), composta
da membri di quella per la
contrattazione (Tarifkom-
mission}, la quale ha defi-
nito la piattaforma ¢ che
valuta in corso d’opera i
risultati raggiunti dalla
commissione per le tratta-
tive.

Dal lato imprenditoriale
pud accadere quanto
segue: nel caso di contratti
di settore le trattative ven-
gono condotte da funzio-
nari delle associazioni
imprenditoriali. In caso di
contratti aziendali [e trata-
tive vengono condotte
direttamente dall’ufficio
del personale.

Secondo la CBI il proces-
so negoziale di un con-
tratto collettivo si sviluppa
intorno alle richieste dei
sindacati. La prassi conso-
lidata vuole infaiti che
assai spesso |'iniziativa sia
assunta appunto dalle rap-
presentanze dei lavorator.
Non si esclude perd che la
stessa parte imprenditoria-
le possa avviare le trattati-
ve, in particolare su que-
stioni che ritenga necessa-
rio sottoporre per prima
alla valetazione della con-
troparte.

Nella fase delle trattative
si procede per grado, passo
passo, con proposte € con-
troproposte, C'¢ uno
scambio continuo di infor-
mazioni tra le Parti sociali.
L'ACAS conferma che, in
alcuni casi, le parti richie-
dono consigli e indicazioni
per favorire lo svolgimen-
to delle trattative.

L’iniziativa il pin delle
volte & presa dalla parte
sindacale e non incontra
resistenze della parte dato-
riale. E’ diffuso convinci-
mento che il processo
negoziale, condotto nel
rispetto delle regole e delle
prassi, risulti uno stramen-
to utile ad entrambe le
parti, consentendo di
rispondere efficacemente
alle mutevoli esigenze di
lavoratori ed imprese.
Negli anni precedenti, in
particolare fino al 1988, la
proposta era elaborata e
presentata anche su inizia-
tiva della parte datoriale.
Questa pratica & poi stata
disattesa per ragioni legate
al modo di operare del-
Fassociazione imprendito-
riale e al tipo di supporti e
di servizi offerti ai propri
affiliati. Gli imprenditori
ritengono tuttavia che
sarebbe utile tornare a
quella prassi, in cui anche
la parte datoriale imposta-
va i contenuti della trattati-
va,

Nel settore agricolo, del
resto, I'iniziativa per il rin-

E’ tradizione che il proce-
dimento con il quale si ne-
gozia un contratto colletti-
vo venga avviato per ini-
ziativa dei sindacati, prima
della scadenza, attraverso
I’elaborazione della “piat-
taforma” rivendicativa,

Di solito non si incontrano
particolari resistenze im-
prenditoriali all’avvio
delle trattative.

Va sotiolineato che negli
ultimi 5-6 anni la prepara-
zione delle trattative ha
assunto una importanza
crescente anche per la
parte imprenditoriale, che
in vari casi ha preso 1'ini-
ziativa di elaborare proprie
piattaforme.

Come le Parti sociali sot-
tolineano, i risultati del
processo negoziale nasco-
no “dal confronto fra le
due piattaforme, sindacale
e datoriale”.

I tempi impiegati nelle
trattative sono solitamente
di circa 4 mesi.

{segue)



(segue)

FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

che avviano la procedura
formale, anche se I’inizia-
tiva pud venire da qualsia-
si delle due Parti sociali. B
perd raro che i datori chie-
dano di aprire una trattati-
va sui livelli salarialii,
anche se nel caso della
refondation sociale & stato
proprio il MEDEF ad
avviare gli incontri.
Nell'ipotesi in cui il sinda-
cato intenda trattare una
materia non prevista dagli
obblighi di contrattazione
e il datore non intenda
avviare la trattativa, si ha
un mulla di fatto. Quindi &
vero che 'iniziativa viene
di solito presa dai sindaca-
ti, ma non ¢'é contrattazio-
ne se non quando il datore
& d’accordo.

Secondo il MEDEF, la
prassi e i criteri di attwa-
zione dei dispositivi nor-
mativi sono definiti dalla
negoziazione collettiva. Si
& sviluppato in proposito
un ampio dibattito; tradi-
zionalmente, fino agli anni
'80, erano i sindacati che
tentavano di acquisire
nuovi vantaggi, ma a parti-
re dalla prima crisi petroli-
fera (1973) le imprese

novo contrattuale & assunta
per lo pib dalla parte dato-
riale almeno da un decen-
nio. Qui gli imprenditori
sono infatti interessati a
introdurre istituti innovati-
vi pill rispondenti alle esi-
genze di flessibilita, meno
sentite in genere dalla
parte sindacale.
Probabilmente, la minore
capacitd propositiva della
parte sindacale nel settore
agricolo e Patteggiamento
della parte sindacale
dipendono anche dalla
nuova  composizione
sociale e professionale dei
lavoratori del settore.
Infatti 'a mano d’opera
agricola non & pid costitui-
ta prevalentemente da
nuclei familiari ma da pro-
fili e soggerti piu eteroge-
nei, anche per la crescente
presenza di immigrati.

(segue)
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hanno acquistato un mag-
giore spazio di manovra
nella contrattazione e si
sono fatte portatrici di una
forte domanda di flessibi-
litd. Infatti le imprese, le
loro branches professiona-
li e il MEDEF possono
chiedere di contrattare e di
fissare i termini della
negoziazione, al punto che
i sindacati lamentano che
oggi si contratta quasi sol-
tanto su richiesta degli
imprenditori. I sindacati,
per accettare le richieste
volute dal parronat, esigo-
no delle contropartite; si
tratta di una sorta di “com-
mercio” in cui 'una e
1’altra parte ottengono sod-
disfazione per quanto
reclamano.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




4.2 Come definiscono le loro richieste i rappresentanti sindacali? Quali tipi di prassi vengono seguite per consultare la base?
Sono consultati soltanto gli iscritti al sindacato oppure anche i lavoratori non iscritti?
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Meccanismi di informa-
zione ¢ di consultazione
dei lavoratori sono previ-
sti dalla legislazione e
dalla contrattazione e,
secondo il Ministero del
Lavoro, hanno il potere di
incidere sui contenuti
degli accordi, prima che
vengano firmati,

Secondo la parte sindaca-
le, prima che le trattative
si siano concluse le rap-
presentanze delle mae-
stranze si impegnano a
coinvolgere tutti i dipen-
denti e non si limitano a
illustrare ’ipotesi contrat-
tuale su cui esprimere un
parere, ma cercano di
delineare una soluzione
condivisa.

Secondo la CFDT il
punto dolente riguarda il
rispetto del pluralismo,
dal momento che 1'eserci-
zio concreto del diritto di
opposizione & assai poco
praticabile, per la sua
complessitd. Dal momen-
to che gli accordi possono
essere siglati anche da
una sola organizzazione,
genera perplessitd il vin-
colo derivante per 'insie-

La discussione sulla defi-
nizione della piattaforma
contrattuale inizia qual-
che tempo prima delia
scadenza del contratto,
Viene elaborato e reso
disponibile 1'opportuno
materiale informativo ¢ i
vertici delle organizzazio-
ni sindacali danno indica-
zioni sugli incrementi
salariali che possono
essere rivendicati.

Viene istituita la Com-
missione per la contratta-
zione (Tarifskommission),
che & composta dai rap-
presentanti sindacali delle
pib importanti aziende
che ricadono nell’ambito
di validita del contratto.
La Commissione per la
contrattazione viene for-
mata in base ai contratti
stipulati in precedenza, e
ai contratti stipulati da
poco in altri settori o
nello stesso seftore ma in
altri Lédnder, in base
all’aumento del costo
della vita, al trend econo-
mico generale ¢ all’anda-
mento della produttivith
sia nel settore che
nell’insieme del sistema.

Le rivendicazioni dei
lavoratori danno avvio
alle vertenze per il rinno-
vo dei contratti. General-
mente esse vengono for-
mulate per iscritto onde
avere una traccia di tutto
quanto accade durante i
negoziati.

Secondo il TUC la base
di partenza delle richieste
sindacali si ottiene dopo
una serie di sondaggi
diretti presso i lavoratori
o attraverso votazioni
vere e proprie (ballots).
Va rilevato infatti che
uno dei pochi effetti posi-
tivi della politica antisin-
dacale degli anni *80 &
I"avere introdotto una
maggiore democrazia
nelle scelte sindacali.
Secondo’ 1'ACAS, le
organizzazioni sindacati
consultano i propri iscritti
prima di avviare le ver-
tenze.

Secondo la CB1 i sindaca-
ti sono oggi pill consape-
voli dei limiti delle
richieste che possono
avanzare ai datori di lavo-
Io.

Gli imprenditori possono

Normalmente 1’apertura
del tavolo negoziale per
un rinnovo contrattuale
avviene tre mesi prima
del termine di scadenza.
Tale prassi & voluta e
rispettata tanto dalla parte
datoriale quanto da quella
sindacale, poiché il rinno-
vo contrattuale & conside-
rato il migliore stramento
per adeguare il rapporto
di lavoro alle mutevoli
esigenze, sia dell’impresa
che dei lavoratori.

Per prassi, la definizione
delle richieste contrattuali
spetla ai rappresentanti
sindacali, sia a livello di
categoria che di azienda.
Con appositi incontri, la
“piattaforma” di rinnovo
¢ portata a conosceénza
dei lavoratori iscritti, i
quali possono esprimere
valutazioni di cui i sinda-
calisti cercheranno di
tenere conto in sede
negoziale.

Benché il contratto si
applichi a tutti i lavoratori
interessati, agli incontri
per la presentazione deila
bozza di accordo non pac-
tecipano in genere i non

La discussione per la
definizione della piat-
taforma contrattuale ini-
zia qualche tempo prima
della scadenza del con-
tratto. Di solito gli accor-
di prolungano la loro
vigenza in media di 8
mesi, & pertanto le tratta-
tive non iniziano prima di
3 mesi dallo scadere del
precedente accordo. In
particolare, esse non ini-
ziano prima di 3 mesi a
livetlo di impresa e di 4
mesi a livello di settore,
sia nazionale che pro-
vinciale.

Sia lo Statuto dei lavora-
tori che i contratti collet-
tivi prevedono meccani-
smi di informazione e di
consultazione dei lavora-
tori, mediante i quali essi
possono influire sulla
bozza di accordo prima
della sua firma.

Poiché il contratto collet-
tivo si applica alla tota-
lita dei lavoratori, a livel-
lo aziendale esso deve
essere approvato da una
Assemblea (iscritti € non
iscritti), il che comporta

I_la consultazione di tutte

{segue)
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me dei dipendenti da una
firma che sia vltra-mine-
ritaria.

La Commissione per la
contrattazione clegge poi
tra i propri membri la
Commissione per le trat-
tative (Verhandlungskom-
mission}), che ha il compi-
to di seguire il confronto
con la parte datoriale
secondo le indicazionti
delta Commissione per la
contrattazione.

Nella definizione della
piattaforma contrattuale
non sono previste proce-
dure formali di consulta-
zione dei lavoratori, siano
essi gli aderenti al sinda-
cato o il personale nel suo
insieme. Cid deriva da
una matrice associativa
che presuppone la costan-
te rappresentativita
dell’organizzazione.
Queste prassi sono segui-
te in tutte le trattative, sia
nel rinnovo dei contratti
di settore che di quelli
aziendali.

a loro volta consultare i
lavoratori non iscritti ai
sindacati, per avere un
quadro pit complessivo.
Se vn'organizzazione sin-
dacale non pud partecipa-
re al tavolo negoziale per-
ché non ottiene il ricono-
scimento da  parte
dell’imprenditore, pud
rivolgersi all’ACAS che
effettuerd un sondaggio
tramite questionario per
verificare in quale per-
centuale i lavoratori si
riconoscono in quel sin-
dacato. Se essa raccoglie
apprezzabili adesioni tra i
lavoratori I'ACAS pud
sostenere con forza il
diritte al riconoscimento
¢ la titolarita a negoziare.
L’ACAS pud anche forni-
re suggerimenti sulle
misure da adottare e sulle
procedure da seguire per-
ché il negoziato si svolga
speditamente.

iscritti al sindacato, Visto
che il tasso di sindacaliz-
zazione si attesta intorno
al 30%, si pud dire che
due terzi dei lavoratori
hanno ben scarse possibi-
litd di pronunciarsi in
merito alle rivendicazioni
e alle proposte con-
trattuali.

le maestranze. Per
I’approvazione & necessa-
ria Ia meta pid uno dei
voti dei lavoratori dipen-
denti dall’impresa.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




4.3 Quale livello delle organizzazioni sindacali adotta le decisioni per il rinnove degli accordi collettivi? E che cosa avviene

nel caso di contrattazione a livello aziendale?
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Sono generalmente le
Parti sociali, che hanno
condotto le trattative ai
vari livelli, a decidere
sulla necessitd di rinno-
vare I’accordo. Sono pil
attivi in questo campo i
sindacati dei lavoratori,
ma non & infrequente che
il management chieda di
trattare alcune guestioni
(organizzazione del lavo-
ro, gestione dei conflitti,
ecc.) che saranno affron-
tate, a seconda del livello
di negoziazione, dallo
stesso imprenditore o
dalle rappresentanze
degli imprenditoti.

La legge prevede che
soltanto Ie organizzazio-
ni firmatarie, o che
hanno aderito in un
secondo tempo all’ac-
cordo iniziale siano abili-
tate a sottoscrivere la
proposta di revisione. Le
altre organizzazioni pos-
sono esercitare il diritto
di opposizione. Questa
deve essere motivata per
iscritto e deve indicare i
punti di disaccordo. Nel
caso della contrattazione
aziendale va notificata

Le trattative vengono
seguite per la parte sin-
dacale dall’apposita
Commissione, composta
da alcuni membri della
Commissione per la con-
trattazione, di cui segue
Ie indicazioni in tutte le
fasi del negoziato.

E’ dunque la Commissig-
ne per la contraftazione
che assume ogni decisio-
ne presa nel corso della
vertenza. Essa & compo-
sta dai rappreseatanti
sindacali delle pid
importanti imprese che
operano nell’ambito di
applicazione del con-
tratto.

Questa prassi viene
seguita in tutte ie trattati-
ve, sia nel rinnovo di
contratti di settore che di
azienda.

La decisione finale che
chiude la vertenza viene
generalmente assunta da
chi ha condotto le trana-
tive. Nella contrattazione
al livello aziendale viene
adottata per esempio dal
management (ammini-
stratore delegato ofe
direttore delle risorse
umane) ¢ dai rappresen-
tanti sindacali.

Negli accordi collettivi a
livello di settore, coloro i
quali assumono la deci-
sione di firmare ['accor-
do sono i rappresentanti
delle Federazioni di set-
tore affiliate alle tre
maggiori confederazioni
sindacali e alle tre mag-
giori associazioni
imprenditoriali.

Negli accordi collettivi a
livello aziendale, coloro i
quali assumono la deci-
sione di firmare sono di
fatto i dirigenti sindacali,
che gli imprenditori pre-
feriscono di gran lunga,
come contraenti negozia-
li, ai componenti dei
Consigli aziendali dei
lavoratori.

Si tenga conto che il rin-
novo del contratto azien-
dale pud avvenire anche
a prescindere dalle azioni
attivate a livellp settoria-
le.

La decisone finale che
chiude la vertenza viene
presa dalla competente
Comision negoziadora.
Nelle vertenze aziendali
essa & composta dall’im-
prenditore, o da suoi rap-
presentanti, ¢ dai rappre-
sentanti dei lavoratori,
come dispone 1’art.87
dello Estatuto de los tra-
bajadores. Nessuna delle
due parti pud mettere in
campo pid di dieci com-
ponenti.

Nei contratti di livello
superiore, la Commissio-
ne & valida se i sindacati,
le federazioni o le confe-
derazioni, e dall’altro
lato le associazioni
imprenditoriali, rappre-
sentano rispettivamente
la maggioranza assoluta
dei membri dei Comitati
di impresa e dei delegati
del personale, e gli
imprenditori che occupa-
no la maggioranza dei
lavoratori interegsati al
contratto,

In ogni caso nei contratti
di ambito superiore
all’impresa, i rappresen-
tanti di ciascuna parte

(segue)
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entro 8 giorni dalla firma
della proposta di revisio-
ne.

Negli ultimi anni c’é
stato un impegno del
Ministero del Lavoro ¢
della Solidarieta sui temi
della contrattazione. Non
c¢'¢ nulla di scritto ma
nella prassi aumenta
I’attenzione a temi come
quelli della salute ¢ della
sicurezza sui luoghi di
lavoro, dei rapporti tra
vita professionale e vita
privata, ¢ cosi via.

non possono superare i
cinque componenti.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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4.4 Le bozze di accordo sono sottoposte alla ratifica della base? La ratifica come avviene? Nel caso in cui i lavoratori boccia-
no I’accordo, quali sono le conseguenze?
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Le bozze di accordo ven-
gono sottoposte alla
valutazione dei lavoratori
grazie ai meccanismi
vigenti per la consulta-
zione e ’informazione.
Una volta siglato, il con-
tratto & valido e applica-
bile a tutti i lavoratori,
anche ai non iscritti.

In caso di disaccordo tra
le organizzazioni sinda-
cali la legge prevede la
facoltd di esercitare il
diritto di opposizione,
che perd in pratica si
rivela difficilmente prati-
cabile.

Secondo la CGT, “sareb-
be opportuno, prima del
termine delle trattative,
che le rappresentanze
sindacali si impegnassero
a favore di un maggiore
coinvolgimento dei lavo-
ratori”.

Le bozze di accordo ven-
gono valutate soltanto
dalla Commissione per la
contrattazione, composta
da rappresentanti sinda-
cali delle pid importanti
aziende interessate al
contratio.

Gli iscritti al sindacato
non vengono consultati.
Forme regolari ¢ concor-
date di consultazione esi-
stono soltanto in caso di
sciopero, che non é&
ammesso durante il
periodo di validita del
contratto.

Quando le trattative sono
in corso, lo sciopero &
ammesso soltanto nel
caso in cui scada
“l*obbligo di pace”
(Friedenspflicht). La
Commissione per la con-
trattazione propone allo-
ra agli iscritti wna piat-
taforma di sciopero, che
viene poi deciso soltanto
se la maggioranza degli
iscritti ne approva la
piattaforma attraverso
una consultazione.
Durante lo sciopero il
sindacato corrisponde ai
propri iscritti un inden-

Generalmente gli accordi
raggiunti non vengono
ratificati da parte della
base degli iscritti né dei
lavoratori. Cio significa
che la verifica del con-
senso in merito all’accor-
do va fatta dal sindacato
in altre forme, poiché &
indispensabile alle rap-
presentanze sindacali per
continuare a rappresenta-
re i lavoratori stessi.

Le bozze di accordo sono
generalmente sottoposte
ai lavoratori iscritti al
sindacato. La ratifica
avviene per lo pill duran-
te incontri con gli iscritti,
organizzati dai rappre-
sentanti sindacali. Se la
bozza riguarda un accor-
do di settore, si organiz-
zano piil incontri, sempre
nelle aziende.

La bozza di accordo &
posta in votazione per
alzata di mano. Se gli
iscritti bocciano il testo,
viene riformulata una
proposta per la ripresa
delle trattative.

Di fatto la mancata ratifi-
ca avviene di rado per-
ché gli incontri prelimi-
nari con i lavoratori per
la valutazione della
bozza ne consentono
I'integrazione e la modi-
fica sulla base delle indi-
cazioni e delle esigenze
espresse dalla base.

Il contratto collettivo
deve essere approvato da
tutti, iscritti € non iscritti
ai sindacati, perché si
applica alla totalitad dei
lavoratori. E’ richiesta la
meta pilt uno dei voti dei
lavoratori dell’impresa
stessa cosi come analoga
maggioranza & necessaria
per indire 1’astensione
dal lavoro, che si confi-
gura come diritto indivi-
duale riconosciuto daila
Costituzione e dallo Sta-
tuto dei Lavoratori. Il
diritto di sciopero pud
essere indetto dagli orga-
nismi di rappresentanza,
assemblee, sezioni sinda-
cali, sindacato ¢ comita-
to di impresa. Per indire
lo sciopero non & neces-
sario il referendum fra i
lavoratori, perché sia
legale & sufficiente solo
la comunicazione
all’impresa e agli uffici
istituzionali del lavoro.
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nizzo pari a circa 2/3
della retribuzione lorda.
L'esito dello sciopero
viene poi valutato e sot-
toposto a una seconda
consultazione, cui parte-
cipano esclusivamente
gh iscritti al sindacato.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processt e pratiche, 2002
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4.5 Quando al tavolo negoziale partecipano numerosi sindacati, che cosa accade in caso di disaccordo? Ci sono regole gia

prestabilite?
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Secondo i sindacati, in
caso di insanabile disac-
cordo tra le varie organiz-
zazioni partecipanti alle
tratiative chi dissente pud
teoricamente ricorrere al
diritte di opposizione, la
cui complicata procedura
rende perd questa soluzio-
ne poco pratica e comurn-
que poco praticabile.

Nel sistema tedesco questa
eventualitd non pud verifi-
carsi perché le trattative
sono condotte da wna sola
organizzazione. Infaiti fin
dalla fine della seconda
guerra mondiale il movi-
mento sindacale si & strut-
turato secondo due princi-
pi:

- il principio dell’ associa-
zione per settore: tutti i
lavoratoni del settore sono
iscritti allo stesso sindaca-
to, indipendentemente
dalle mansioni svolte;

- i} principio della rappre-
sentanza sindacale unita-
ria: in ogni settore ¢’& un
solo sindacato, a cui i
lavoratori si iscrivono a
prescindere dalle opinioni
politiche ¢ ideologiche

Nel caso di pid sindacati
che partecipano al tavolo
negoziale, il coordinamen-
to delle trattative viene
assunto dal rappresentante
di una sola organizzazio-
ne.

Se si verificano divergen-
ze, queste non vengono
portate al tavolo negoziale
ma si cerca in altra sede di
raggiungere una posiziong
unitaria da sottoporre poi
alla controparte.

Il TUC ritiene trascurabile
il rischio di contrasti tra i
sindacati, non solo perché
ormai le organizzazioni
dei lavoratori tendono a
presentarsi alla controparte
€ON un programima unico
{cosa che nel recente pas-
sato era poco frequente),
ma anche perché le Trade
Unions hanno incoraggiato
un processo di unificazio-
ne o fusione (mergering),
in modo da fronteggiare il
calo degli iscritti e il con-
seguente aumento dei costi
di gestione.

Tutte le organizzazioni
sindacali ¢ datoriali hanno
titolo a partecipare al ta-
volo negoziale nelle tratta-
tive a livello settoriale ¢
aziendale.

Non essendovi obbligo
alla contrattazione, in teo-
ria gli accordi possono
essere firmati anche sol-
tanto da alcune parti, con
esclusione di altre, Di
fatto, in assenza di una
legge che riconosca i sin-
dacati ¢ per evitare I’esclu-
sione dalla trattativa, i sin-
dacati tendono a coalizzar-
si ¢ a proporre azioni uni-
tarie.

I contratti inoltre conten-
gono in genere una “clau-
sola di pace” o di “non
sciopero” che, vincolando
soltanto i sindacati firma-
tari, spinge gli imprendito-
ri a coinvolgere tutte le
organizzazioni significati-
vamente rappresentative,
Cio favorisce di per sé la
moderazione neile rivendi-
cazioni, dal momento che
le componenti pid radicali
di entrambe le parti corro-
no il rischio dell’esclusio-
ne. E' quanto accadde al

Nell’ipotest di disaccordo
fra le organizzazioni sin-
dacali non & possibile
ricorrere al diritto di veto.
Va tenuto presente, infatti,
che nella legislazione spa-
gnola esistono due tipi di
requisiti:

la legittimazione iniziale,
per far parte del “tavolo”
imprenditoriale e del
“tavolo™ sindacale. Vi
hanno infatti diritto quelle
organizzazioni che rappre-
sentano almeno il 10% dei
lavoratori ¢ il 10% degli
imprenditori interessati a
quei contratti collettivi;

gli accordi sono validi
quando ¢’ il 60% dei voti
di ciascun “tavolo”, per-
tanto se ¢’¢ disaccordo si
pone in votazione il tema
entro la parte sindacale e
quella datoriale e il testo
che ottiene la maggioranza
viene approvato.

{segue)
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sindacato FNV, che nel
1995 fu escluso dalla trat-
tativa alla Heineken ¢ alle
Ferrovie, e nel 1996 da
quella alla Philips.

Si tratta peraltro di casi
piuttosto rari, e comunque
le conseguenze della
esclusione vengono quasi
sempre sanate prima del
[iNNOVO SUCCEsSivo.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva & partecipazione dei lavorator in Europa: processi e pratiche, 2002
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bra che siano in grado di influenzare le parti oppure la trattativa? Lei pensa che il Suo Paese presenti differenze significa-
tive rispetio agli altri?
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Secondo il Ministero del
Lavoro i media non
inflaenzano molto le trat-
tative, fatta eccezione per i
contenuti di importanti
accordi interprofession-
nels, e per certi casi
tiguardanti note aziende in
crisi.

Secondo gli imprenditori,
invece, i media hanno
avuto un influsso sulle
masse, ad esempio diffon-
dendo il timore che molti
anziani si sarebbero trovati
un giorno senza la pen-
sione,

Secondo i sindacati sono
le grandi contrattazioni
come quella sorta Halla
riduzione dell’orario di
lavoro (anche per i suoi
effetti negli ospedali pub-
blici) a essere filtrate e
influenzate attraverso i
media. Ma nella pid parte
dei casi i media sono poco
presenti.

Viene citata un’esperienza
singolare: quando il gover-
no Jospin ha lanciato la
refondation sociale, tutto
il mondo politico di sini-
stra ¢ di destra ha vissuto

1 media si occupano delle
vertenze pill importanti o
dei casi eclatanti di falli-
menti aziendali. I confratti
in vigore ¢ i relativi rinno-
vi sono del resto cosi
numerost che in genere i
media non riescono a
seguirne le trattative.
Sindacato e imprenditori
assicurano comunque che
non si lasciano infloenzare
dalle posizioni dei media,
e che I'esito delle trattative
dipende unicamente dai
rapporti di forza esistenti
tra le parti € all’interno
delle organizzazioni stes-
se.

Secondo gli imprenditori
gli accordi pid importanti
sono seguiti dai media, e
non & escluso che cid
possa dare luogo a una
certa manipolazione sia
nei confronti della parte
sindacale che della parte
datoriale.

Secondo il sindacato negli
ultimi anni I’ attenzione dei
mass media & diminuito,
semplicemente perché non
si sono interessati ai pro-
blemi del mondo del lavo-
ro, salvo quando si regi-
stravano eventi di forte
impatto sociale, come ad
esempio gli scioperi.
L’ACAS ritiene che le
relazioni industriali non
siano tese come in passato,
e per questo motivo i
media mostrano un inte-
resse¢ minore., La loro
attenzione dipende tuttavia
dalle circostanze: se &
stato indetto uno sciopero
nei trasporti i media vi
dedicano uno spazio parti-
colare. Data I’influenza
dei media sull’opinione
pubblica, i sindacati cerca-
no di richiamare 1’atten-

L'interesse dei media &
rivolto unicamente alle
trattative sugli accordi
centrali o di categoria,
oppure di grandi imprese e
di multinazionali. In ogni
caso essi non influenzano
né le parti né 1a trattativa.
La parte datoriale segnala
il rschio di “spettacolariz-
zazione” legato al ruolo
dei media, il cui interesse
va principalmente ai
momenti cruciali della
trattativa, stromentalizzan-
do 1a notizia piuttosto che
dare corretta diffusione
alle informazioni.

L’interesse dei media &
rivolto quasi esclusiva-
mente ai negoziati pid
importanti, come quelli
che riguardano i dipenden-
ti pubblici, per i loto
risvolti politici.

In generale i giornali si
limitano a dare notizia
degli incrementi salariali,
senza dare troppo rilievo
agli eventuali conflitti e
disaccordi. In ogni caso
non influenzano le parti né
le trattative.

Le Parti sociali, in partico-
lare quelle rappresentative
degli imprenditori, stanno
sviluppando dal canto
loro, con la stampa specia-
lizzata, dei flussi autonomi
di comunicazione sulle pid
importanti novita delle
relazioni industriali.
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male la cosa perché uno
degli obiettivi era una
minore presenza della
politica nel sociale, in
modo da lasciare pidl spa-
zio di intervento alla con-
trattazione. D’altro canto,
un giornale modernista
come Libération, non
certo di destra, ha appog-
giato fin dall’inizio la
refondation sociale.

zione dei media sulle
rivendicazioni dei lavora-
tori per trarne un appog-

gio.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




CAPITOLO 5

EUROPEIZZAZIONE DELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA



L'integrazione europea ¢ le Parti Sociali

Considerate le forti differenze fra i sistemi nazionali di relazioni industriali, il processo
di integrazione europea, con i suoi riflessi nazionali, & seguito in Francia, Germania e
Gran Bretagna con significative perplessita sia da parte datoriale che sindacale.

In Germania, dove sono state avviate alcune esperienze di coordinamento trasnaziona-
le nella metaimeccanica, il sindacato ritiene improbabile che si sviluppi a livello europeo
una contrattazione che possa in parte sostituire quella nazionale. Inoltre I’organizzazione
degli imprenditori tedeschi & contraria allo sviluppo di un vero e proprio livello di con-
trattazione europea.

In Gran Bretagna invece le opinioni raccolte sono nettamente distinte: mentre 1’orga-
nizzazione degli imprenditori manifesta I’intenzione di preservare i rapporti sindacali cosi
come erano stati plasmati dalla politica rarcheriana, i lavoratori auspicano che la politica
sociale europea possa invece ampliare il potere contrattuale dei sindacati.

In Francia la parte sindacale si pronuncia con un certo scetticismo e quella datoriale
con notevole cautela sugli effetti che ’Unione Europea ha avuto finora sulle relazioni
industriali e sulle prospettive a venire.

Nei Paesi Bassi ¢ in Spagna le Parti sociali esprimono una maggiore apertura alle pro-
spettive di armonizzazione dei diversi assetti contrattuali.

I sistemi locali e le prospettive di armonizzazione

L'elemento comune riscontrato in ognuno dei cinque Paesi & il richiamo delle Parti
sociali alle specificita locali. Cid & dovuto non soltanto alle profonde diversita fra i diversi
Paesi ma anche al diverso peso esercitato sia dagli attori sociali che dallo Stato nel siste-
ma delle relazioni industriali. L’art. 139 del Trattato della Comunitd Europea, nella ver-
sione consolidata, riconosce il principio della liberta contrattuale delle Parti sociali a
livello comunitario, il che pud ovviamente comportare delle difficoltd di attuazione
dell’ accordo collettivo comunitario nei singoli Paesi,

Un segnale positivo potrebbe essere 1a Direttiva sui Comitati aziendali europei (CAE),
che ha creato il presupposto istituzionale di un’attivita negoziale a livello macro e micro
tale da porre le premesse per I’affermazione di un sistema di relazioni industriali su scala
comunitaria, anche se tutti gli interlocutori ritengono che occorre del tempo prima che i
Cormitati assurnano un ruolo da protagonisti.

Gli interpeliati manifestano inoltre preoccupazioni a proposito dell’esistenza di marca-
te differenze nelle strutture produttive e nei sistemi retributivi dei vari Paesi, differenze
che 1a moneta unica fa emergere soltanto in parie e che possono comportare allineamenti
verso I’alto ma anche verso il basso, come osservano i rappresentanti dei lavoratori.
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La contrattazione collettiva e le Direttive europee

Sembra improbabile che si possano rapidamente creare le condizioni per la stipula di
contratti collettivi europei, mentre & essenziale lo sviluppo fra le Parti sociali di intese
sulle specifiche materie suscettibili di diventare oggetto di direttiva comunitaria. E’ ragio-
nevole supporre che le direttive dell’Unione Europea in materia di lavoro, di occupazione
e di relazioni industriali (come quelle sugli orari, sui contratti a termine, sul part-time, sui
Comitati aziendali, sullo Statuto della societd europea) continuino a costituire le linee
guida di una armonizzazione fra sistemi nazionali, pur mentre nei singoli Paesi sopravvi-
vono le prassi negoziali pid consolidate perché incastonate nelle specifiche realta territo-
riali. o
E’ probabile che una tendenziale europeizzazione delle relazioni industriali - il proces-
s0 & appena avviato - derivi non soltanto dagli effetti di convergenza trascinati dal merca-
to unico ma anche da singoli processi di contrattazione “virtuale” cui tendano le strutture
sindacali efo datoriali di due o pil Paesi per rispondere agli sviluppi internazionali. Non
meno importante, come si & potuto riscontrare nei cinque Paesi, sara il diffondersi fra le
Parti sociali di una vera cultura dell’enropeizzazione.

LE DOMANDE SULLA EUROPEIZZAZIONE DELIA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

5.1 Lei pensa che il sistema di relazioni industriali nel Suo Paese & stato in qualche
modo influenzato dal processo di Unione monetaria europea? Perché? In quali ter-
mini?

5.2 Lei crede che I'Unione monetaria europea potrebbe spingere i sistemi di contratta-
zione collettiva verso un maggior coordinamento? Qual ¢ stata, finora, la reazione
delle organizzazioni datoriali e sindacali?

5.3 Lei pensa che la contrattazione collettiva a livello europeo potrebbe sostituire in
breve, almeno in parte, gli accordi nazionali? Se si, a quali accordi si riferisce
{(accordi quadro intercategoriali, accordi di categoria, accordi volontari, ecc.)?

5.4 La Sua organizzazione ha intenzione di lasciarsi coinvolgere in modo pin attivo dai
livelli di negoziato a livello comunitario? Come?

132



tel

5.1 Lei pensa che il sistema di relazioni industriali nel Suo Paese ¢ stato in qualche modo influenzato dal processo di Unione

monetaria europea? Perché? In Quali termini?
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Fra i sindacati ¢’¢ un certo
scetticismo sugli effetti
che I'Unione europea ha
avuto finora sulle relazioni
industriali, Nelle discus-
sioni in sede europea ogni
organizzazione tende
infatti a dare maggiore
rilievo a quanto accade nel
proprio paese. Spesso si
spende molto tempo per
discutere le differenze esi-
stenti fra t vari paesi, piut-
tosto di concentrarsi nella
ricerca di punti comuni su
cui concordare.

Cosi si diffonde una sorta
di delusione ben espressa
dalla seguente afferma-
zione i parte CGT: “In
realt, prima di partecipare
agli incontri a livello euro-
peo, credevo si fosse
molto pid avanu. It livello
di europeizzazione - lo
abbiamo visto anche negli
ultimi incontri con gli ita-
liani, gli spagnoli ¢ gli
irlandesi - & scarso. Il vero
problema & che sovente la
Francia & pid avanti delle
altre legislazioni europee,
grazie ad accordi siglati a
livello di azienda”.

Viene altresi rilevato da

It sindacato cita alcuni casi
di coordinamento transna-
zionale della contrattazio-
ne. Ad esempio, nel setto-
re metalmeccanico i sinda-
cati olandesi, belgi e di
aleuni Lénder tedeschi
hanno dato vita al “Grup-
po di Dom™ per il coordi-
namento delle piattaforme
rivendicative. Si sta pen-
sando di estendere ad altri
settori questo tipo di coo-
perazione.

Tuttavia il sindacato ritie-
ne improbabile che si svi-
luppi una contrattazione
collettiva a livello euro-
peo, che sostituisca in
parte queila nazionale,
perché le differenze fra
sistemi di relazioni indu-
striali sono troppo forti.
Ad esempio in Francia il
tuclo dello Stato ¢ molto
importante, mentre in Ger-
maniaz & molto vasta
I’autonomia delle Parti
sociali.

In alcuni paesi le orga-
nizzazioni sindacali sono
molto politicizzate, e per-
tanto sono anche divise, a
differenza delia Germania.
L’organizzazione degli

La CBI non ritiene che nel
breve periodo I’'Unione
monetaria comporterd un
maggior coordinamento
dei sistemi nazionali di
contrattazione collettiva,
data la loro eterogeneiti,
Inoltre non ritiene che nel
breve periodo gli accordi
nazionali possano essere
sostituiti da contratti col-
lettivi europei.

Ii TUC si sente impegnato
per una progressiva e mag-
giore partecipazione del
Paese nel processo comu-
nitario. Al contrario che
negli anni "80, il TUC
guarda oggi con interesse
all’Unione europea, ed &
favorevole all’ingresso
nell'Unione. Tuttavia,
prima di realizzare tale
passaggio, occorre che il
sistema inglese si adegui
su alcuni punti agli stan-
dards europei.

Al momento, 'influenza
dell’Europa sul sistema
contrattuale nazionale &
comunque marginale. Esi-
stono infatti pochi contratti
nazionali e non si ritiene
che I'Unione abbia la
forza per cambiare questa

Il sistema di relazioni
industriali non risente
ancora del processo di
europeizzazione. Totti gli
interlocutori sono peraltro
dell'avviso che in futuro,
giunti a uwno stadio piu
avanzato del processo di
unificazione europea, il
livello nazionale delle
relazioni industriali ne sard
certamente influenzato.
Nella pratica, le Parti
sociali hanno un atteggia-
mento abbastanza aperto
verso il processo di euro-
peizzazione, sebbene non
manchino timori circa una
diversa redistribuzione di
poteri a vantaggio di orga-
nismi sovranazionali.

La FNV, membro della
Confederazione Europea
dei Sindacati (la CES),
sostiene ¢ promaove in
particolare il coordina-
mento dei sindacati dei
Paesi Bassi con quelli del
Belgio, del Lussemburgo €
deila Germania su temi
quali la crescita, la pro-
duttivitd, la formazione, i
tempi di lavoro, € cosi via.

I sindacati ritengono che il
sistema delle relazioni
industriali sard sicura-
mente influenzato dal pro-
cesso di europeizzazione,
il quale - come ha auspica-
to la CES (Confederazione
europea dei sindacati),
deve contribuire all’istitu-
zione di un governo eco-
nomico europeo forte, effi-
cace e in grado di adottare
le misure necessarie per
incrementare il tasso di
occupazione.

Un recenie Memorandum
elaborato dall’UGT e dalle
CC.00, insieme alla CES
e alla ELA in occasione
della presidenza spagnola
della Unione, evidenzia i
temi prioritari del sindaca-
lismo europeo in relazione
alle politiche economiche,
occupazionali e sociali.
Esso configura una politi-
ca sostenibile globale e
sottolinea la necessita che
il futuro Traltato europeo
adotti un Patto costituzio-
nale che riguardi al tempo
stesso la societd europea e
tutti i suoi cittadini.
Secondo i sindacati, &
della massima importanza
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vati interlocutori che la
piena messa in opera di
una contrattazione colletti-
va europea & ancora lonia-
na, mentre occorre gil
cominciare a pensare in
questi termini, ciascuno
all’interno del proprio
paese, per trovare punti di
convergenza tra i vari
sisteri, sui quali lavorare
insieme.

Persistono forti differenze
anche nelle strategie: ad
esempio si fa notare che
sulla Direttiva relativa ai
Comitati aziendali europei
vi & stato in Italia un
accordo fra le Parti sociali,
mentre in Francia & stato
lo Stato a effettuare la tra-
sposizione.

Ma vengono riportati
anche degli esempi positi-
vi. Le Parti sociali europee
hanno ad esempio firmato
ne! 1995 un accordo sui
congedi parentali, ripreso
da una direttiva e trasposto
nelle leggi nazionali
all’interno dell’Unione. In
Francia il congedo era di
due anni, ma le Parti
sociali hanno portato que-
sta durata a tre anni ¢ la
norma di legge ha recepito

imprenditori non & favore-
voli 2 una contrattazione a
livello europeo, e neppure
a livello nazionale, perché
i contratti di lavoro devo-
no essere uno sirumento
flessibile che tiene conto
deile singole realtd produt-
live,

realtd. Inoltre i contratti
aziendali si differenziano
molto tra loro. Ad esem-
pio, per lo stesso tipo di
lavoratore il salario pud
cambiare a seconda del
luogo in cui si vive: a Lon-
dra, quasi tutti ottengono
una maggiorazione salaria-
te rispetto ai chi tavora in
altre parti del Paese.
L'ACAS ritiene che il
sistema inglese, basato
soprattutto sull’accordo
volontario, differisca da
quetlo di molti aliti Paesi.
L'Unione europea proba-
bilmente comporterd un
maggior coordinamento
tra sistemi, ma interesseri
in misura minore la Gran
Bretagna che vive “in uno
stato di splendido isela-
mento”.

la garanzia che la Costitu-
zione ¢ il Trattato politico
riconoscano ¢ rafforzino
sia I’autonomia che la fun-
zione co-regolatrice degli
interlocutori sociali a tutti
i livell.

{segue)
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questo termine. Casi come
questi fanno parte di un
meccanismo europeo gia
in moto.

Anche da parte imprendi-
toriale si esprime cautela
circa I'influenza che I'U-
nione monetacia ha avuto
fino a oggi sulle relazioni
industriali francesi. Emer-
ge tuttavia la convinzione
che in futuro questa
influenza sard maggiore,
anche perché ttto diven-
terd comparabile e total-
mente trasparente,
Secondo il MEDEF, nella
Confederazione europea
dei sindacati esistono
ancora profonde differenze
culturali e sindacati domi-
nati da visioni arretrate.
Deve instaurarsi una
nuova cultura, di cui sol-
tanto la CFDT sembra
dotata.

Occorre poi sciogliere
nodi quali la refondation
sociale fra lo Stato e le
organizzazioni imprendito-
riali e sindacali, nel cui
quadro & stata riformata
I’assicurazione contro la
disoccupazione. Altri temi
su cui & aperta la discus-
sione sono la formazione,

{segue)
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le pensioni, la paritd pro-
fessionale fra i sessi e il
ruolo dei quadri.

It MEDEF & per una vera
refondation, la quale sotto-
linei il ruolo della moder-
nizzazione, dalla concerta-
zione ¢ della innovativita.
Anche il Ministero del
Lavoro non nasconde
qualche elemento di scetti-
cismo sugli sviluppi delle
relazioni industriali a livel-
lo comunitario. E' difficile
che una contrattazione
europea possa sostituire il
livello nazionale di settore,
anche se & gia visibile
un’influenza delle relazio-
ni industriali europee sui
modelli di contrattazione ¢
sull’approccio ai problemi.

Fonte: CNEL, Conirattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Buropa: processi e pratiche, 2002
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Il MEDEF afferma che il
sindacalismo francese & di
fatto rappresentato da 5
organizzazioni molto
deboli che “passano la
maggior parte del tempo a
sorvegliarst a vicenda
senza pensare ai problemi
futuri™.

L'atiuale situazione del
Paese & invece molto dif-
ficile, soprattutto dat punto
di vista della protezione
sociale. Occorre ammoder-
nare un sistema vecchio di
mezzo secolo, e in cui i
rischi sociali da cui pro-
teggersi non sono pil gli
stessi.

L’interc campo del socia-
le, sia che si tratti del lavo-
ro, delle pensioni o del
rischio malattia, deve esse-
re rivisto, ¢ I’Europa pud
portare quei risuitati che
0ggi mancano.

In questo contesto, la CES
potrebbe poco a poco gio-
care un effetto positivo per
contribuire a modificare
velocemente questo pae-
saggio, perché le forti dif-
ferenze fra sindacati spes-
so impediscono di arrivare
alla conclusione dei nego-

Il sindacato ritiene che
bisogna arrivare ad un
maggior coordinamento
della contrattazione collet-
tiva, perché da anni le
imprese hanno avviato e
sostenuto un forte proces-
so di europeizzazione dei
movimenti di capitale, del
quaie le forze che rappre-
sentano il lavoro devono
tenere conto.

I lavoratori devono perd
superare uno svantaggio:
le loro organizzazioni nei
vari Paesi sono troppo
diverse ¢ in alcuni Paesi
sono troppo politicizzate,
rispetto alla Germania.

Gli imprenditori ritengono
che I’Unione monetaria
non consenta pill ai vari
paesi di recuperare compe-
titivita ricorendo alla sva-
lutazione, giacché la com-
petitivita si recupera sol-
tanto se si aumenta la pro-
duttivita, mentre per
aumentare la competitivitd
vanno prese le decisioni
giuste a livello micro,
ossia di azienda o addirit-
tura di stabilimento. Tale
obiettivo si raggiunge sol-
tanto con contratti fles-

Le Parti sociali esprimono
opinioni differenti.

La CBI evidenzia la neces-
sita che la normativa
comunitaria non si spinga
fino al punto di imporre ai
Paesi membri dei modelli
che alterino sensibilmente
la struttura delle loro rela-
zioni industriali.

Il TUC auspica invece
interventi che introducano
un rafforzamento dei diritti
dei lavoratori ¢ un loro
maggiore coinvolgimento
nelle decisioni delle
imprese.

Il Dipartimento del Com-
mercio e deil'Industria
segue con attenzione il
processo di integrazione
europea, nella prospettiva
che vi partecipi la Gran
Bretagna. Tuttavia sottoli-
nea che cid non potrd sfo-
ciare nella modifica
sostanziale delle prassi
ormai consolidate nelle
relazioni industriali britan-
niche.

Le Parti sociali ritengono
che 1'Unione monetaria
europea spingera in futuro
i sistemi di confrattazione
VErso un maggiore coor-
dinamento. Tottavia, data
la forte differenziazione
dei sistemi nazionali, i
tempi non sembrano
ancora maturi per una pro-
spettiva di contrattazione
collettiva a livello euro-
peo.

Ambedue le Parti sociali
prestanc comunque grande
interesse e attenzione al
tema. Cid, soprattutto da
parte dei sindacati, che
vedono possibile la realiz-
zazione di vna dimensione
europea della contrattazio-
ne attraverso un processo
di avvicinamento progres-
sivo dei modelli nazionali.
Anche gli imprenditori
manifestano una certa
apertura, benché timida.
Secondo la VNO-NCW, il
processo di eurcpeizzazio-
ne ¢ ancora roppo oggetio
di dibattito accademico, ¢
viene trattato asirattamente
dalle Parti sociali, per lo
pid in incontri informali.
Mancano delle ricadute

I sindacati ritengono che il
sistema delle relazioni
industriali risentira del
processo di europeizzazio-
ne. Le CC.00 e I'UGT
sono convinti sostenitori di
un sindacato europeo da
costruire attraverso la
Confederazione europea
dei sindacati (CES), la
quale deve maggiormente
partecipare alla costruzio-
ne dell’ Unione europea.

I sindacati ritengono che si
debbano conseguire ac-
cordi e contratti sovrana-
zionali i quali riducano i
margini di manovra delle
societd multinazionali e
diano un nuovo orienta-
mento al processo di glo-
balizzazione. I sindacati
intendono fare sentire la
propria voce, oltre che
nella negoziazione colletti-
va europea, anche in altre
questioni da cui in genere
sono tenuti fuori, come ad
esempio le politiche fisca-
li, quelle redistributive ¢
della protezione sociale.
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ziati.

Nel complesso prevale
perd una scarsa fiducia
sulle possibilitd che le
convenzioni europee pos-
sano presto rimpiazzare
quelle nazionali, Certo una
dinamica europea & gia in
atto, ma soltanto in un
futuro non prossimo sard
possibile stipulare un con-
tratto collettiva di settore a
livello europeo, che possa
rimpiazzare quelli esisten-
ti.

Forse sara possibile — ed &
auspicabile - giungere ad
accordi europei, che perd
1ON COPTiranng necessaria-
mente tatto quanto & oggi
previsto nei contratti dei
diversi paesi.

I tempi non son¢ ancora
maturi per andare verso
convenzioni collettive
molto estese, ma certa-
mente si potranno stipulare
in un futuro prossimo
accordi su singoli temi,
come la formazione pro-
fessionale o I'evoluzione
delle carriere.

La CGT ritiene piuttosto
difficile giungere a un
livello di armonizzazione
dei sisterni di contrattazio-

sibili che tengano conto
delle singole realtd, ¢ non
con contratti standardizzati
a livello nazionale o addi-
rittura europeo.

concrete a livello naziona-
le, che perd non si esclu-
dono per il futuro.
L’MKB ritiene che il
processo di europeizzazio-
ne influenzerd inevitabil-
mente la contrattazione.,
Allo stato attuale, 1'orga-
nizzazione delle piccole ¢
medie imprese & impegna-
ta a informare gli associati
sulla evoluzione della nor-
mativa comunitaria, ¢ a
partecipare al dibattito
quale membro dell’ Asso-
ciazione europea delie
PMI (UEAPME).
Diversa & la posizione
espressa dal LTQ, secondo
il quale i processi negozia-
li non sono influenzati dal
processo di integrazione
eurepea e dall’Unione
monetaria europea, anche
se "organizzazione non
manca di partecipare al
dibattito sull’evoluzione
del dialogo sociale euro-
peo attraverso I’adesione
alla Associazione europea
di settore, GEOPA.
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ne collettiva che consenta
al livello europeo di rim-
piazzare i contratti nazio-
nali di ciascun paese.
Occorrono molto tempo ¢
molle energie per raggiun-
gere una posizione comu-
ne, non soltante per i pro-
blemi di lingua ¢ le speci-
ficitd dei vari Paesi, ma
anche e soprattutto per la
presenza di culture e di
tradizioni molto diverse,

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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La CFDT ritiene che gia
oggi i probilemi che in-
teressano sindacati € lavo-
ratori non siano piv soltan-
to nazionali ma almenco
europei: basti pensare ai
processi di globalizzazione
o alle imprese multinazio-
nali. Tuttavia ci sono
aspetti tipicamente locali
che non possono essere
considerati uguali a quelli
degli aitri Paesi, ¢ che non
possono esserc trasferiti
sul piano europeo.

Un problema che mono-
polizza I'attenzione su
scala europea & la disoccu-
pazione, menire aspetti
che toccano da vicino i
lavoratori francesi sono la
refondation sociale e la
necessitd di una profonda
modifica che definisca
meglio i rapperti dei sin-
dacati con lo Stato.

Ci sono poi degli elementi
che contraddistingwono le
specificitd di ciascun sin-
dacato in ciascun Paese:
ad esempio, la genesi del
sindacalismo francese
attinge a un filone rivolu-
zionario, il che spiega la
sua capacitd di mobilitare

Secondo gli imprenditori,
uno dei principali obiettivi
della contratiazione deve
essere il mantenimento e il
recupero della competiti-
vitd delle imprese attraver-
so "aumento della produt-
tivita.

Tale obiettivo si consegue
prendendo le decisioni
giuste a livello micro -
ossia a livello di azienda o
addirittura di stabilimento
- con ['ausilio di contratti
flessibili che tengano
conto delle singole realta,
& non ¢on contratti stan-
dardizzati a livello nazio-
nale o addirittura europeo.
Secondo i sindacati & poco
probabile che si sviluppi
una contrattazione colletti-
va a livello europeo, che
possa sostituire in parte
quella nazionale, perché le
differenze nei sistemi
nazionali di relazioni indu-
striali sono troppo forti: ad
esempio in Francia il ruolo
dello Stato & molto impor-
tante, mentre in Germania
I'autonomia delie Parti
sociali & molto ampia.
Cosi pure, in alcuni Paesi
le organizzazioni sindacali

La CBI & soddisfatta del
sistema attuale, basato su
un forte utilizzo della con-
trattazione collettiva a
livello aziendale, e non
vede quindi favorevol-
mente un intervento cor-
rettivo.

11 TUC, al contrario, au-
spica che I'azione europea
influenzi i contenuti degli
accordi stipelati in Gran
Bretagna. In tal modo si
potra allargare 1’oggetto
dei contratti, piuttosto che
aumentare semplicemente
il ricorso alla contrattazio-
ne nazionale rispetto a
quella aziendale o indivi-
duale.

Nessuna delle Parti sociali
ritiene che una contratta-
zione europea possa in
breve tempo sostituire,
anche soltanto in parte, gli
accordi nazionali.
Imprenditori e sindacati
sottolineano infatti il carat-
tere eterogeneo degli at-
tuali sistemi contrattuali
nazionali, oltre a manife-
stare il timore che una di-
versa distribuzione di po-
teri vada a vantaggio di
attori e organismi sovra-
nazionali.

Ad ogni modo, soprattutto
nel quadro di un processo
di avvicinamento dei siste-
mi contrattuali dei Paesi
dell’Unione, & ipotizzabile
che sul lungo termine {a
contrattazione collettiva a
livello europeo sostituisca
almenc parzialmente gli
accordi nazionali. -

Tutti gli interlocutori riten-
gono che sia proprio lo
sviluppo della contratta-
zione. a livello evropeo a
incentivare e a garantire
gli esiti sociali maggior-
mente attesi dall’Unione,
cosi come I'adozione di
una legislazione sociale
comunitaria € la promozio-
ne di iniziative atte a svi-
luppare le basi del nuovo
maodello sociale europeo.
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le masse. Ma cid pone
appunto problemi di coor-
dinamento rispetto alle esi-
genze proprie di altre tra-
dizioni europee.

I MEDEF & convinto che,
insieme al processo di
decentramento politico in
atto, i’Europa costituisce il
pid importante fattore di
evoluzione delle procedure
di contrattazione. Esistono
oggi 24 comitati settoriali
di dialogo sociale, in cui i
datori di lavoro e i sinda-
calisti europei hanno
cominciato a incontrarsi €
a negoziare.

sono molto politicizzate,
mentre in Germania vige il
principio dell’organizza-
zione per branca e della
rappresentanza sindacale
unitaria

Tuttavia il sindacato ritie-
ne importante che le orga-
nizzazioni sindacali euro-
pee si coordining sempre
di pid, sia per influire
meglio sull’attivith legisla-
tiva delie istituzioni euro-
pee in materia di mercato
del lavoro, sia per evitare
che la concorrenza tra
sistemi-paese avvenga a
scapito dei diritti dei lavo-
ratori.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Secondo la CFDT il pro-
cesso sard naturale ¢ irre-
versibile, anche perché & it
sindacato piil convinto che
occorra un trasferimento di
sovranitd dalle organizza-
zioni nazionali verso quel-
le europee: “Non si
costruisce 1’Europa restan-
do ciascuno a casa sua,
conservando ciascuno le
sue prerogative”,

Tutti i sindacati sono d’ac-
cordo nel considerare
come veicoli di un mag-
giore coinvolgimento da
un lato i Comitati settoriali
di dialogo sociale ¢
dall’ altro 1a CES.

Sia la CGT che gli impren-
ditori insistono sulle diffe-
renze esistenti in ciascun
paese fra le associazioni
dei datori e dei lavoratori,
e sulle specificitd che
caratterizzano le realtd
nazionali all’interno della
Unione europea.

Dalla posizione della CGT
sembra trasparire una sorta
di contraddizione inespres-
sa fra vna aspirazione uni-
versalistica, sotto I’auspi-
cio che siano introdotte a
livello mondiale norme

Le organizzazioni sindaca-
li ¢ imprenditoriali parteci-
pano gia attivamente ai
lavori delle rispettive orga-
nizzazionii europee di rap-
presentanza, per influenza-
re al meglio i processi
legislativi a livello comu-
nitario nelle materie eco-
normiche e sociali.
L’organizzazione impren-
ditoriale & contraria a un
vero ¢ proprio livello eure-
peo di contrattazione,
mentre il sindacato auspica
che anche a livello euro-
peo vengano affrontate
questioni relative ai diritti
fondamentali dei lavorato-
ri, per evitare forme di
concorrenza tra sistemi-
paese basate soprattutto
sulla riduzione del costo
del lavoro e sul peggiora-
mento delle condizioni dei
lavoratori.

Le Parti sociali si mostra-
no interessate a partecipare
ai processi decisionali che
avvengono in sede comu-
nitaria, seppure con obiet-
tivi diversi.

La CBI si pone infatti I'o-
biettivo di assicurare che
le novitd introdotte non
alterino i caratteri delle
relazioni sindacali britan-
niche.

It TUC auspica invece un
coinvolgimento dei sinda-
cati nel processo di allar-
gamento ¢ rafforzamento
delia politica sociale evro-

pea.

Sindacati e imprenditori
dichiarano il proprio inte-
resse a lasciarsi coinvol-
gere attivamente nella ne-
goziazione a livello comu-
nitario, il cui stadio di
definizione, peraltro, &
ancora embrionale.,

Di fatio, la pariecipazione
dei sindacati e degli im-
prenditori al dibattito sulia
contrattazione europea av-
viene soltanto pell’ambito
delle rispettive organizza-
zioni europee di apparte-
nenza: 'UNICE per la
VYNO-NCW; 'UEAPME
per I'MKB; 1a GEOPA per
ILTQ; la CES per la
FNV.

Le organizzazioni sindaca-
li pin rappresentative
(UGT e CC.O0Q) si dichia-
rano disposte a svolgere
un ruelo attivo nell’ ambito
comunitario, per quanto
riguarda gli accordi e i
contratti a livello sovrana-
zionale.

{segue)
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sociali che garantiscano un
livello minimo comune di
tutela dei diritti fondamen-
tali dei lavoratori (dignita
della retribuzione, parita di
trattamento, sicurezza e
salute), ¢ un mal celato
scetticismo sulle prospetti-
ve offerte in tal senso
dall’ Unione europea.

Fonte: CNEL, Centrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi ¢ pratiche, 2002




CAPITOLO 6

LA COGESTIONE E LA PARTECIPAZIONE DEI LAVORATORI AGLI ORGANI
DI DIREZIONE AZIENDALE



Presenza e limiti dei sistemi cogestionali

Ormai consolidata e quasi storica & I’esperienza-pilota realizzata nelie industrie
carbo-siderurgiche tedesche, nelle quali si pud correttamente parlare di co-deter-
minazione. Qualcosa di analogo si ha in alcune imprese francesi recentemente privatiz-
zate. Consistenti sono inoltre le esperienze partecipative maturate nel Nord dell’Europa
come strumento per andare “oltre la rivendicaziene” (come ¢ stato autorevolmente
affermato).

Tuttavia, mentre le discipline legislative e le norme contrattvali dei cinque Paesi
prevedono varie forme di partecipazione, mancano tuttora dei sistemi di tipo co-gestio-
nale in senso pil stretto, con poteri deliberativi esercitati dai rappresentanti dei lavora-
tori in un rapporto alla pari con i rappresentanti della proprieta. La partecipazione dei
lavoratori riguarda quasi sempre organi sindacali con diritti di informazione e di con-
sultazione, pill raramente organi misti con poteri di sorveglianza o di controllo, e quasi
mai organi aziendali di amministrazione attiva ove si realizzino forme di cogestione.
Queste sono comunque vanificate dai meccanismi decisionali e dalle “quote” di presen-
za. (Perfino in Germania: ai rappresentanti dei lavoratori va da un terzo a metd dei
componenti, ma in caso di parita decide il doppio voto del Presidente, che di solito rap-
presenta I’impresa mentre il Vicepresidente rappresenta i lavoratori.)

Cid che ostacola queste forme & risultato abbastanza chiaro anche nei colloqui con i
nostri interlocutori. Al diffuso consenso (talvolta tiepido, talvolta fervido)} verso forme
di partecipazione quali i Consigli di fabbrica, 1 Comitati d’impresa e i Consigli di sor-
veglianza fa riscontro un’altrettanto diffusa avversione per la partecipazione dei lavora-
tori o dei loro rappresentanti ai Consigli d’amministrazione.

Sono contrarie le associaziont degli imprenditori, poco o niente disponibili ad ac-
cordare alla controparte poteri di questo tipo, e a questo livello. Ma sono contrari, tal-
volta in modo ancora pit netto, anche i sindacati dei lavoratori, specie quelli che non
intendono sostituire la coppia “contrattazione=interessi divergenti” (I’impresa come
societd) con la coppia “partecipazione=interessi comuni” (I’impresa come comunita).

La disciplina dei sistemi di partecipazione e di cogestione

La situazione dei cinque Paesi & comunque diversificata. In Germania, in Spagna e
nei Paesi Bassi esistono dei sistemi di partecipazione dei lavoratori alla vita dell’im-
presa, essendo state previste disposizioni legislative specifiche per il riconoscimento
dei diritti di informazione, di consultazione e di co-determinazione.

In Francia la disciplina dei sistemi di partecipazione e di cogestione & definita inve-
ce a livello contrattuale. La Spagna ha attuato alcuni anni fa, nel setiore delle pubbliche
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utilitd, un modello di partecipazione dei lavoratori al Consiglio di amministrazione
regolato dal contratto di lavoro. Pid matura invece & I’esperienza contrattuale in Francia
dove, pur non esistendo vincoli di sorta, i Comitati d’azienda sono istituiti in moltissi-
me imprese con pid di 200 addetti. In Francia & pid approfondita anche la riflessione di
parte sindacale, che affronta problematiche quali le condizioni di partecipazione
all’organo direttivo da parte dei dipendenti azionisti e degli azionisti non dipendenti.
Fra gli esponenti sindacali francesi ¢’¢ grande apertura alla partecipazione di tipo co-
gestionale e molta fiducia nella capacita dei lavoratori e dei loro rappresentanti di inci-
dere sulle decisioni del management.

L’esperienza piti avanzata resta quella maturata in Germania, dove nel 1951, nel
1952 e poi nel 1976 sono state emanate le leggi che disciplinano 1a materia in base al
numero dei dipendenti (50-500; 500-2000; oltre 2000) e al settore di attivitd (miniere e
siderurgia hanno norme speciali), € che distinguono le forme di cogestione fra livello
d’impresa e di fabbrica (Consiglio di sorveglianza e Consiglio di fabbrica). Le regole di
cogestione sono vincolanti in Germania: nei settori minerario e metallurgico; nelle
imprese manifatturiere con oltre 500 addetti; in tutte le altre imprese con oltre 2000
addetti.

Nei Paesi Bassi la legislazione risale agli anni *50 ma le prime esperienze di coge-
stione datano dagli anni “70 e hanno incontrato diffidenza fra i lavoratori, poco disponi-
bili a rinunciare al tradizionale rapporto conflittuale con gli imprenditori a favore di
una partecipazione che presuppone una comunanza d’interessi. La presenza dei lavora-
tori nel Consiglio di amministrazione o nel Consiglio direttivo non & ancora prevista, ¢
la partecipazione alla gestione avviene soltanto attraverso i Consigli dei lavoratori, pre-
visti (ma senza alcun obbligo) nelle aziende con piu di 50 addetti. A questi & ricono-
sciuto il potere di veto contro I’adozione di decisioni aventi ricadute di carattere socia-
le, ma & un potere esercitato molto di rado ¢ soltanto per decisioni attinenti la riorganiz-
zazione del lavoro. D’altro canto la normativa obbliga il management a rispondere per
iscritto, in caso di mancato accoglimento delle osservazioni dei rappresentanti dei lavo-
ratori.

La Gran Bretagna ¢ il paese pin lontano dalla cogestione, che non & prevista a livello
giuridico né contrattuale.

L’incidenza della partecipazione sulla produttivita
Nei cinque Paesi, I’incidenza sulla produttivitd aziendale delle varie forme di parte-
cipazione dei lavoratori, inclusa quella che si esplica attraverso la presenza di loro rap-

presentanze negli organi dell’impresa, non & considerata un effetto automatico: né da
parte dei sindacati né da parte dei datori. Le Parti soctali sono invece persuase che
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buoni incentivi alla produttivita siano: la garanzia di condizioni di lavoro eque; chiare
assegnazioni di compiti e imputazioni di responsabilitd; una co-determinazione delle
questioni attinenti I’organizzazione del lavoro o aventi ricadute dirette sui lavoratori.
Gli imprenditori francesi ritengono che sia semmai la partecipazione finanziaria a moti-
vare il lavoratore ad una maggiore produttivita.

La Direttiva sullo statuto della societa europea

La nuova Direttiva suilo statuto della societa europea suscita timori e diffidenze fra
le Parti sociali di quattro dei cinque Paesi, per due essenziali tipi di timori: quello di
una impropria omogeneizzazione di sistemi nazionali diversi, ¢ quello di una imposi-
zione di vincoli all’iniziativa delle Parti stesse. Fanno eccezione i sindacati spagnoli, i
quali ben accoglierebbero la Direttiva sullo statuto, che il-Governo ha deciso di non tra-
sporre temendo gli effetti che i maggiori poteri di partecipazione attribuiti ai lavoratori
determinerebbero sulle scelte degli imprenditori ¢ delle imprese.

Al momento della ricerca, comunque, le Parti sociali non avevano ancora avuto
modo di approfondire I’ argomento, che sembra avere finora suscitato un modesto inte-
resse. Oltre alla Spagna che I’ha gia fatto, anche la Gran Bretagna potrebbe avvalersi
della clausola di opting our, che parrebbe non venire adottata dai Paesi Bassi, dalla
Francia e dalla Germania, Questa peraltro, in ossequio al modello tedesco, dara applica-
zione alla Direttiva sullo statuto attraverso 1’accordo delle Parti sociali.
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LE DOMANDE SULLA PARTECIPAZIONE DEI! LAVORATORI AGLI ORGANI DI
DIREZIONE AZIENDALE

6.1
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6.3

6.4
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Le regole vigenti prevedono sistemi di tipo cogestionale? Se si, qual & la quota di
rappresentanti dei lavoratori ammessi nel consiglio di amministrazione? Come sono
scelti dai lavoratori?

Nell’ambito di un sistema di tipo cogestionale, in quali situazioni i rappresentanti dei
lavoratorifsindacati possono effettivamente impedire che la direzione aziendale adot-
ti delle decisioni? fornire degli esempi

Quali aziende (oppure unita produttive} in termini dimensionali sono esentate dalle
regole della cogestione (ambito di applicazione)?

La partecipazione dei lavoratori ¢ in grado di contribuire all’aumento della motiva-
zione det lavoratori e della produrtivita?

Come hanno reagito le Parti sociali nei confronti della nuova Direttiva sullo Statuto
della Societd europea (che molto probabilmente sara presto emanata dal Consiglio ¢
dal Parlamento europeo), soprattutto per gquanto riguarda la partecipazione dei
lavoratori? Quali fasi prevede per I’applicazione di questa direttiva? Lei ritiene che
il Suo Governo st avvarra della clausola di auroesclusione o opting out?
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6.1 Le regole vigenti prevedono sistemi di tipo co-gestionale? Se si, quale ¢ la quota di rappresentanti dei lavoratori ammessi
nel Consiglio di amministrazione? Come sono scelti dai lavoratori?
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Sulte forme di partecipa-
zione istituzionale il
MEDEF si mostra molto
riservato, dicendosi con-
vinto che i dipendenti pos-
sono partecipare all’orga-
no di direzione, ma alle
stesse condizioni degli
altri azionisti.

Non & pertanto condivisa
la prospettiva che determi-
nate quote di dipendenti
azionisti debbano necessa-
riamente comportare I’in-
gresso di loro rappresen-
tanti, dipendenti essi stes-
st, nel Consiglio di ammi-
nistrazione. In tal modo si
avrebbero due tipi di
amministratori. Oltretutto,
i dipendenti sarebbero
designati dalle organizza-
zioni sindacali.

Si fa poi notare che queste
forme di partecipazione -
obbligatorie o facoltative -
hanno una base legale ma
che la loro attuazione
viene negoziata con forme
parzialmente diverse
rispetto agli accordi collet-
tivi normali, che non pos-
sono essere conclusi se
non con i rappresentanti
sindacali: qui invece pos-

1l sistema della cogestione
consiste nell’esercizio dei
diritti di informazione, di
consultazione e di codeter-
minazione.

La cogesticne & presente
su due livelli:

- a livello di impresa, dove
i lavoratori sono rappre-
sentati nel consiglio di sor-
veglianza (Aufsichisrat)

- a livello di fabbrica o di
singola unitd produttiva,
dove i lavoratori sono rap-
presentati nel Consiglio di
fabbrica (Betriebsrat).

La partecipazione dei
lavoratori al Consiglio di
amministrazione & regola-
to da tre leggi che defini-
scono regole specifiche a
seconda delle dimensioni
aziendali e del settore di
attivita,

Nel settore minerario e
siderurgico la cogestione &
regolata da una legge del
1951 (Montan-Mitbestim-
mungsgeseiz), che riserva
ai rappresentanti dei lavo-
ratoni nel Consiglio di sor-
veglianza la metd dei
posti.

Nel resto dell’industria la
cogestione & regolata dalla

Le regole vigenti non pre-
vedono un sistema di
cogestione. In un sistema
dove le organizzazioni dei
lavoratori hanno diritti
“fievoli” nei confronti dei
datori di lavoro, e dove nei
settori privati il contratto
individuale ¢ aziendale &
molto pin diffuse di quello
nazionale, I'istituto della
cogestione non trova spa-
zio. Oltretutto I’impianto
delle relazioni industriali
risente ancora [ortemente
delle modifiche introdotte
negli anni ‘80 dai governi
conservatori della signora
Tatcher .

Il TUC & pertanto impe-
gnato a ottenere un allar-
gamento dei diritti minimi
dei lavoratori e delle loro
organizzazioni, pib che
porre ipotesi di cogestione
all’ordine del giorno delle
relazioni con i datori .

Le prime esperienze di
cogestione risalgono agli
anni *70, ma non hanno
avuto grande successo. I
lavoratori stessi appaiono
conviati che i loro interes-
si possano essere meglio
tutelati dall’azione dei
Consigli dei lavorator, nel
tradizionale rapporto con
la controparte, che non da
strumenti di cogestione.

L'unica istanza di parteci-
pazione risiede infatti nei
Consigli dei lavoratori,
costituiti da rappresentanti
eletti dalle maestranze, e
presenti nelle aziende con
pii di 50 dipendenti. Nelle
imprese con pid sedi e nei
gruppi con pill settori, pos-
sono essere costituiti Con-
sigli, nonché un Consiglio
centrale di coordinamento.
Le loro prerogative sono
disciplinate dalla legge.

In Spagna non esiste un
sistema di cogestione. Esi-
ste invece 1l diritto di
informazione dei lavorato-
ri, previsto dagli artt.4, 61,
62, 63 ¢ 64 dello Statuto
dei lavoratori.

Infatii i lavorator hanno lo
stesso diritto di informa-
zione di cui pud godere
Vazionista della compa-
gnia. Generalmente i lavo-
ratori non fanno parte del
Consiglio di amministra-
zione dell'impresa, anche
se negli ultimi 7-8 annij &
stata fatta qualche espe-
rienza nel settore pubblico.

{segue)
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sono esserci accordi fatti
con gli eletti dalle imprese
e i rappresentanti sindaca-
li. I risultato & che nei
meccanismi partecipativi
¢'¢ pi apertura che nelle
altre forme di contrattazio-
ne collettiva.

La CFDT ritiene invece
che in Francia si & gia vici-
ni al modello di codecisio-
ne presente in Germania,
pur avanzando alcune per-
plessitd a proposito del
meccanismo tedesco, Le
voci confuse a proposito di
un doppio Consiglio di
amministrazione, di cui
ono con la presenza dei
lavoratori, spingono i sin-
dacati a diffidare. In ogni
caso, non si potrd mai
impedire ai lavoratori di
riunirsi da seli quando ne
hanno voglia.

Esistono due livelli; uno &
il Comitato d’impresa - la
struttura pid vicina aj
dipendenti — i cui membri
in linea di principio deb-
bono essere sindacalisti
ma possono anche non
esserlo. Alcuni di loro sie-
dono nel Consiglio di
amministrazione o nei
Consigli di sorveglianza;

legge del 1952 sullo Stat-
to aziendale (Betriehsver-
fassungsgeseiz), secondo
la quale nelle imprese con
un numero di addetti com-
presi ra 500 e 2000 i rap-
presentanti dei lavoratori
hanne diritte a 1-3 dei
seggi nel Consiglio di sor-
veglianza.

Le aziende con pid di 2000
addetti sono regolate dalla
legge del 1976 sulla coge-
stione (Mithestimmungs-
gesetz), la quale stabilisce
che i lavoratori ¢ la pro-
pricta dell’impresa devono
essere rappresentati in
modo paritario nel Consi-
glio di sorveglianza, com-
posto di 12, 16 o 20 mem-
bri a seconda delle dimen-
stoni dell’impresa.

La procedura per I’elezio-
ne del presidente del Con-
siglio di sorveglianza fa si
che in pratica Ia rappresen-
tanza della proprietd
dell’impresa ha sempre vn
voto in pid rispetto a quel-
la dei lavoratori.

I rappresentanti dei lavora-
tori nel Consiglio di sorve-
glianza possono essere
eletti a suffragio diretto da
tutti i lavoratori oppure

(segue)
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hanno poteri soltanto con-
sultivi, in pratica quasi
nulli, e possono presentare
mozioni.

In alcune imprese recente-
mente privatizzate, esiste
anche la possibilitd di una
forma di partecipazione
con amministratori eletti
aventi potere deliberativo,
ma il cui numero rispetto
al totale di amministratori
non conferisce loro un
gran potere.

Queste non sono previsio-
ni di tipo legale. Infatti, in
molte imprese tra i 50 e i
200 dipendenti non esiste
il Comitato. Altre hanno
un Comitato che non siede
nel Consiglio di ammini-
strazione e che interviene
soltanto in attivitd di natu-
r2 socioculturale.

Il Comitato d’impresa
dovrebbe invece essere
obbligatoriamente infor-
mato € consultato su tutto
cid che riguarda la direzio-
ne e la gestione
dell’impresa.

con votazione indiretta da
una rappresentanza di
delegati eletti dai lavorato-

.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




6.2, Nell’ambito di un sistema di tipo cogestionale, in quali situazioni i rappresentanti dei lavoratori/sindacati possono effetti-
vamente impedire che la direzione aziendale adotti delle decisioni?
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Non esiste al momento un
sistema di cogestione, ma
piuttosto delle forme di
controllo sulle decisioni
adottate dall’organo di
direzione, che i sindacati
ritengono molio opportu-
ne.

Tutte le Parti concordano
sul fatto che le vere diffi-
coltd sorgeranno dopo,
allorquando i manager
delle imprese dovessero
venire chiamati, dallo Sta-
tuto della societa europea,
ad applicare decisioni
maturate a livetlo superio-
re o extra-nazionale,

E il mondo sindacale ¢
favorevole all’istituzione
di un organo che faccia
sentire la voce dei dipen-
denti al momento delle
decisioni. Nessuno dubita
sull’intento € sulla capa-
citd che i rappresentanti
dei lavoratori avranno di
incidere con pertinenza
sulle decisioni del mana-
gement. La questione delle
forme che la cogestione
potrebbe assumere va
risolta nei tempi e nelle
sedi opportune.

1l Consiglio di sorveglian-
za non pud assumere deci-
sioni senza il consenso
della parte imprenditoriale.
1 rappresentanti dei lavora-
tori intervengono su que-
stioni che riguardano le
condizioni di lavoro e le
retribuzioni, e nella prassi
& escluso il loro intervento
su materie attinenti le pre-
rogative dell’imprenditore,
guali 1a scelta di puntare
su un progetto, un prodotto
O un mercato.

Ove esiste la cogestione si
verificano i seguenti casi:

- nelle aziende del settore
minerario ¢ siderurgico il
Consiglio di sorveglianza
& composto in modo pari-
tario da rappresentanti dei
lavoratori e da rappresen-
tanti della propricta
dell’ impresa;

- nelle aziende degli altri
settori manifatturieri con
un numero di addetti com-
preso tra 500 e 2000 il
Consiglio & composto per
1/3 da rappresentanti dei
lavoratoni ¢ per 2/3 da rap-
presentanti della proprietd
dell’impresa

- nelle aziende con pin di

Tutti ghi interpellati hanno
escluso questa possibilita,
né sono stati in grado di
fornire esempi in merito.

I Coasigli dei lavoratori
hanne il potere (pid teori-
co che reale, & stato preci-
sato} di porre il veto con-
tro Padozione di decisioni
aziendali con negative
ricadute di carattere socia-
le. L'esercizio del potere
di veto & molto raro e si &
verificato soltanto quando
si sono volute bloccare
decisioni sulla riorganizza-
zione del lavoro.

I Consigli dei lavoratori
vengono informati dal ma-
nagement, atiraverso
incontri formali, dei pro-
getti di riorganizzazione o
di ristrutturazione
dell’azienda. Essi devono
esprimere le proprie valu-
tazioni entro 4-6 settima-
ne. Il management non &
tenuto a uniformarsi alle
valutazioni ¢ alle indica-
zioni dei Consigli, ma
deve sempre rispondere
per iscritto.

Ad eccezione delle espe-
rienze maturate nel settore
pubblico, tutti gli intervi-
stati hanno escluso questa
eventualit.

(segue)
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2000 addetti il Consiglio &
composto in modo parita-
rio da rappresentanti dei
lavoratori e da rappresen-
tanti della proprieta i quali,
comunque, hanno sempre
a disposizione un voto in
pil rispetto a quelli dei
lavoratori; infatti, in caso
di paritd, il presidente del
Consiglio dispone di due
voti.

La stessa procedura per
I’elezione del presidente
prevede che, se si deve
ricorrere al ballottaggio,
egli viene scelto tra i rap-
presentanti della pro-
prieta, mentre i rappresen-
tanti dei lavoratori posso-
no indicare soltanto il
vicepresidente.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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6.3 Quali aziende in termini dimensionali sono esentate dalle regole della cogestione?
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Non esistono obblighi
legali. Infatti, in molte
imprese tra i 50 e i 200
dipendenti non esiste nep-
pure il Comitato d'impre-
sa. Al di sotto dei 50
dipendenti 1a situazione &
ancora pid sfumata.

Nel settore minerario e
metallurgico tutte le
imprese sonc tenute
all’applicazione delle
regole della cogestione.
Negli altri settori manifat-
turieri sono esentate Je
imprese con meno di 500
addetti, mentre in quelli
non manifatturieri sono
esentate le imprese con
meno di 2000 addetti.

La cogestione ¢ un feno-
meno assente da ogni tipo
di impresa, a prescindere
non soltanto dalla dimen-
sione ma anche dal settore
e dalla natura stessa del-
I’impresa.

Quale unica forma di par-
tecipazione dei lavoratori
alla gestione dell’impresa,
la legge prevede i Consigli
dei lavoratori in aziende
con pilt di 50 dipendenti.

11 sistema della cogestione
non & presente nella realtd
delle imprese spagnole.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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6.4 La partecipazione dei lavoratori & in grado di contribuire all’aumento della motivazione dei lavoratori e della pro-

duttivita?
FRANCIA GERMANIA GRAN BRETAGNA PAESI BASSI SPAGNA
Secondo il MEDEF, sol- | | Secondo gli imprenditori, | | Seconde la CBI, il sistema |{ Gli imprenditori ritengono | | Gli intervistati di parte sin-

tanto la partecipazione
finanziaria costituisce un
valido strumento di stimo-
lo e di motivazione dei
dipendenti, oltre che di
sviluppo della egerenza di
gruppo e della produttivitd
deil’impresa.

Secondo la CFDT, la par-
tecipazione dei lavoratori
pud costituire una via per
incentivare fa produttivita
soltanto se a monte sono
garantite condizioni di
lavoro eque, e se vengono
sciolti nodi di fondo.

Per tutti, le forme di parte-
cipazione dei lavoratori
possono essere strumenti
di democrazia.

gli effetti della partecipa-
zione dei tavoratori al
Consiglio di sorveglianza
devono essere valutati
Caso per ¢aso.

Sia secondo gli imprendi-
tori che secondo i sindaca-
ti, la cogestione pud favo-
rre un clima di leale colla-
borazione tra le parti € pud
aiutare a limitare i} conflit-
to nelle imprese.

di cogestione non compor-
ta automaticamente vwna
maggiore produttivitd del
lavoro, o motivazione al
favoro. Non si vede dun-
que la necessita di intro-
durre tale strumento nel
sistema inglese.

che le motivazioni ¢ la
produttivita  possono
aumentare soltanto se i
lavoratori vengono coin-
volti su questioni che
abbiano ricadute dirette su
di loro (orari di lavoro,
organizzazione del lavoro,
e cosi via) e non su que-
stioni di pid ampia portata
quali quelle relative ai
grandi processi di ristruttu-
razione aziendale (fusioni,
acquisizioni, e cosi via).
Dubbio & invece il nesso
tra la cogestione (e altre
forme di partecipazione
dei lavoratori) e I’aumento
di produttivita dei lavora-
tori e/o il rafforzamento
delle motivazioni al lavo-
ro. Pud motivare, semmai,
un sistema efficace di
organizzazione dei lavoro
che in modo chiaro defini-
sca gl obiettivi, assegni i
compiti e attribuisca
responsabilitd. A cid devo-
no accompagnarsi forme
di flessibilita e spazi di
autonornia adeguati.

dacale vedrebbero con
favore la partecipazione
dei lavoratori come stru-
mento per implementare la
motivazione ¢ di conse-
guenza la produttivitd dei
lavoratori.

Fonte: CNEL, Conirattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002
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6.5 Come hanno reagito le Parti sociali nei confronti della nuova Direttiva sullo statuto della societd europea, soprastutto per
quanto riguarda la partecipazione dei lavoratori? Quali fasi prevede per Uapplicazione di questa direttiva? Lei ritiene che

il Suo Governo si avvarra della clausola di autoesclusione o opting out?
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La CGT manifesta qualche
perplessitd riguardo all'ap-
plicazione della Direttiva,
temendo effetti di omoge-
neizzazione di situazioni-
paese differenti.

La Direttiva rischia infatti
di uniformare gli interventi
anche su specifici aspetti
relativi alla vita delle a-
ziende e in materia di
occupazione, e di preclu-
dere alle Parti sociali
I’opposizione di riserve.
La Direttiva, tragposta
nelle normative nazionali,
rischierebbe cosi di tra-
sformarsi in uno strumento
di vincolo alla iniziativa
delle Parti sociali.

Per il sindacato, 1a Diretti-
va & (roppo recente per cui
mancano ancora pronun-
ciamenti di merito.

Per gli imprenditori, la tra-
sposizione della Direttiva
nell’ordinamento tedesco
non & semplice perché il
Ministro delle Finanze
deve affrontare questioni
di adeguamento della nor-
mativa, che nel campo
fiscale e del diritto societa-
rio sono impottanti per le
imprese, tant’é¢ che la
BDA intende dedicarvi
un’attivita di lobbying.

Si teme che la cogestione
renda le societi tedesche
meno appetibili e che le
tagli fuori dai processi di
fusione e di acquisizione a
livello comunitario,

Il Governo teme a sua
volta che le societd di
capitale tedesche possano
cambiare ragione sociale
semplicemente per uscire
dal sistema congestionale.

Tali timori sembrano
infondati perché la coge-
stione ha ormai una lunga
tradizione ed & un sistema
per affrontare le questioni

La CBI rileva una certa
diffidenza sogli indirizzi ¢
sulle disposizieni della
Direttiva. Non & quindi
escluso che il Governo si
avvalga della clausola di
opiing out. .

Il Dipartimento del Com-
mercio e dell’Industria fa
presente che, in generale,
il governo partecipa con
spirito collaborativo al
processo di integrazione
europea. Il governo & tutta-
via consapevole delle par-
ticolaritd nazionali, alle
quali non si intende rinun-
ciare quando hanno effetti
positivi sul sistema, e
quando cambiarle produr-
rebbe effelti negativi.
Inoltre, essendo le relazio-
ni industriali inglesi carat-
terizzate da una grande
flessibilita, & probabile che
il Paese non accettercbbe
norme troppo restrittive.

Le Parii sociali non hanno
mostrato grande interesse
nei confronti della nuova
Direttiva sui diritti di
informazione e consulta-
zione nelle imprese nazio-
nali.

La ragione della scarsa
attenzione rivolta alia nor-
mativa europea poirebbe
rinvenirsi nel fatto che la
normativa nazionale in
materia detta regole fin dal
1950, le quali, a partire
dagli anni 70, hanno con-
sentito una soddisfacente
partecipazione dei lavora-
tori alla vita dell’impresa.

Le Parti sociali st sono
mostrate piuttosto disinte-
ressate alla nuova direttiva
sui diritti di informazione
e consultazione nelle
imprese nazionali, in
quanto i diritti di informa-
zione ¢ di consultazione
dei rappresentanti dei
lavoratori sono gid regola-
mentati dallo Statuto dei
lavoratori.

{segue)
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relative al personale che
limita al massimo i conflit-
ti all’interno dell’azienda.
DGB e BDA auspicano di
petvenite a un avviso
comune per |’applicazione
della Direttiva, proprio
perché il modello tedesco
& improntato al principio
dell’ autonomia delle Parti
sociali (Tarifautonomie)
DGB, BDA ¢ Ministero
del Lavoro concordano nel
ritenere che il Governo
non fard uso della clausola
di opting our.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi ¢ pratiche, 2002
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La novita della partecipazione

Nell’ultimo decennio i sistemi di relazioni industriali in Europa si sono arricchiti
di varie forme di partecipazione, 2 cominciare dal livello aziendale dove i cambia-
menti nell’organizzazione dell’impresa e quindi del lavoro hanno richiesto una coo-
perazione intelligente dei lavoratori. La riduzione dei livelli gerarchici degli organi-
grammi e la delega di maggiori responsabilita ai livelli inferiori, cosi come la mag-
giore importanza del fattore qualita nella produzione in piccoli lotti di grandi serie,
hanno reso necessario e possibile un maggior coinvolgimento dei lavoratori (invoive-
ment).

11 ruolo dei lavoratori € dei sindacati nei processi partecipativi e decisionali, € la
necessitd di rivedere gli assetti ¢ le prassi delle relazioni sociali nell’impresa sono
divenuti col passare del tempo questioni centrali per cni la Commissione europea ha
colto I’esigenza di rafforzare i livelli di informazione e di consultazione ai vari livel-
li.

La ricerca di soluzioni partecipative & delineata chiaramente nella Carta dei diritti
fondamentali dell’Unione europea, sottoscritta a Nizza nel dicembre del 2000. L’art.
27 sancisce cosli il diritto dei lavoratori all’informazione e alla consultazione
nell’ambito dell’impresa: ” Ai lavoratori e ai loro rappresentanti devono essere garan-
titi dai livelli appropriati, I'informazione e la consultazione in tempo utile nei casi e
alle condizioni previsti dal diritto comunitario, dalle legislazioni e dalle prassi nazio-
nali”,

L’esperienza comparata mostra del resto che i sistemi di relazioni industriali pid
connotati dalla partecipazione favoriscono la competitivita del sistema, sia quando &
1a legge a conferire rilevanza alla partecipazione, sia quando la partecipazione si basa
sul contratti collettivi o sulle prassi operative. La maggior parte degli “addetti ai
lavori” riconosce che nei vari sistemi di relazioni industriali la partecipazione dei -
lavoratori e dei loro rappresentanti, sia a livello macro che micro, contribuisce a ele-
vare la qualita del lavoro, ad accrescere lo sviluppo professionale, a innalzare le
motivazioni, a valorizzare le aspirazioni individuali e collettive, a costruire insomma
un ambiente lavorativo condiviso e vivibile

E’ dunque logico che la Direttiva europea sui diritti di partecipazione e consulta-
zione nelle imprese nazionali valorizzi il principio secondo cui I’esercizio in tempo
utile dei diritti di informazione ¢ di consultazione pud rappresentare una condizione
preliminare e imprescindibile per il buon esito dei processi di ristrutturazione e di
adattamento delle imprese alle nuove condizioni di mercato.

Se, a sua volta, la Direttiva comunitaria sui Consigli di azienda europei aveva pro-
mosso la partecipazione dei lavoratori affermando il ruole della contrattazione collet-
tiva e incentivandola fino al punto da consentire la deroga rispetto a disposizioni
minime di legge, quella sulla Societa europea prevede una disciplina giuridica fonda-
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ta sul riconoscimento del carattere “fisiologico” della partecipazione dei lavoratori e
dei loro rappresentanti alla vita dell’impresa.

L' Unione europea ha dunque contribuito in misura determinante a creare la corni-
ce (e alcune fondamentali regole) di un quadro istituzionale in cui le Parti sociali pos-
sano trovare intese sui diritti di informazione ¢ di consultazione, negoziando accordi
0, in mancanza di questi, utilizzando una disciplina di base che sara realizzata quando
tutti i Paesi avranno effettuato la trasposizione.

Rilevanza e funzionamento dei meccanismi di partecipazione

Nei Paesi studiati i sistemi di partecipazione - sia che essi prevedano il coinvolgi-
mento diretto dei lavoratori o I'attribuzione di diritti di informazione e consultazione
dei rappresentanti sindacali - hanno un peso significativo, pur nella diversita dei mec-
canismi regolativi adottati, che in Germania, Spagna, Paesi Bassi ¢ Francia {con rife-
rimento alle rappresentanze sindacali) sono basati su norme legislative; in Gran Bre-
tagna su prassi consuetudinarie essendo un Paese tradizionalmente retto dalla com-
mon law.

Le Parti sociali sottolineano che i sistemi di partecipazione consentono ai lavora-
tori di costruire un canale privilegiato per scambiare informazioni con il manage-
ment, mentre si rendono utili all’impresa per affrontare piu efficacemente le questiont
che hanno ricadute sulle condizioni di lavoro. 1l caso pid avanzato ¢ la Germania,
dove nel 2001 ¢ stata ampliata la portata della legge che regolava i diritti di co-deter-
minazione. Tra le novitd piu significative, emerge quella che in caso di ristrutturazio-
ne aziendale affida al Consiglio di fabbrica lo specifico mandato di “trasformazione”.

La partecipazione dei lavoratori si esprime principalmente attraverso i propri rap-
presentanti che, in qualita di membri di Consigli o Comitati di fabbrica, o di organi-
smi simili variamente denominati (in Spagna c’¢ una doppia struttura), esercitano il
diritto di informazione e di consultazione sulle questioni pid rilevanti per i rapporti di
lavoro € per la vita stessa dell’impresa.

Numerose sono le materie sulle quali gli ordinamenti o le norme prevedono V’e-
sercizio della partecipazione:

- costituzione o cessazione dei rapporti di lavoro (assunzioni e licenziamenti);

- trasferimenti di personale e le trasformazioni dell’azienda (ristrutturazioni, fusio-

ni, cessioni, cessazione d'attivitd);

- organizzazione del lavoro (orari, straordinari, ferie, innovazioni tecnologiche),

- questioni retributive {incentivi ¢ premi di produzione);

- salute e sicurezza sui luoghi di lavoro.

Particolarmente significativo & il coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori
nelle procedure che le imprese sono tenute a seguire in caso di licenziamenti. In Spa-
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gna & lo Statuto dei lavoratori che stabilisce ’obbligo di consultare i rappresentanti
dei lavoratori qualora I’imprenditore intenda procedere a licenziamenti collettivi. In
Germania, Consigli € imprese possono sottoscrivere accordi per realizzare un “piano
sociale” in caso di ristrutturazioni aziendali e di modifiche degli organici. Anche
negli altri Paesi sono previste procedure di consultazione in caso di licenziamenti.

Sanzioni previste e limiti all’applicazione delle regole

Nei cinque Paesi sono previste misure diverse nel caso in cui i diritti di informazione ¢
di consultazione siano violati. In Spagna I’eventuale violazione da parte dell’impresa
rende illegittime tutte le misure a cui Ia consultazione dei lavoratori conferiva il requisito
di legittimitd. In Germania il mancato rispetto dei diritti (o0 degli accordi con i Consigli}
pud induire i rappresentanti dei lavoratori a ricorrere al Tribunale del lavoro, il quale pud
annullare i provvedimenti adottati in violazione delle procedure.

In Gran Bretagna, invece, il mancato rispetto delle procedure di consultazione non
comporta di norma sanzioni per il datore di lavoro, neanche nell’ipotesi in cui non abbia
svolto la prescritta consultazione su provvedimenti aventi ad oggetto licenziamenti indivi-
duali. C’¢ peraltre qualche eccezione: quando non viene data I’informativa prevista per il
trasferimento d’azienda, il sindacato pud ricorrere all’autoritd giudiziaria per chiedere un
risarcimento (in certi cast, anche il lavoratore danneggiato).

Nei Paesi Bassi i lavoratori che lamentano il mancato rispetto del dovere di informa-
zione e di consultazione possono rivolgersi direttamente al giudice e possono contare
sull’appoggio dei sindacati nello svolgimento della vertenza. :

In Francia la legge prevede sanzioni penali per il datore di lavoro che violi i diritti sin-
dacali dei lavoratori; nelle aziende con pilt di 50 addetti & prevista I’elezione di un delega-
to sindacale che tra gli altri compiti ha anche quello di sostenere i lavoratori nell’esercizio
dei diritti.

Le aziende al di sotto di certe dimensioni sono generalmente esentate dall’applicazione
delle regole sulla partecipazione. In Germania cid vale per quelle sotto i 5 addetti. In Fran-
cia e in Spagna si fa riferimento alle aziende tra i 10 e i 50 addetti (sebbene in Spagna
anche quelle da 6 a 10 addetti possano avere un delegato del personale). Nei Paesi Bassi la
soglia minima & di 50 addetti, mentre in Gran Bretagna & molto pil alta, visto che gli Euro-
pean work councils sono previsti nelle aziende con almeno 1000 addetti.

H problema del trattamento dei dati riservari

H diritto di informazione di cui seno titolari i lavoratori e, per essi, i loro rappresentan-
ti, pud entrare in conflitto con il diritto alla riservatezza di dati e di notizie dalla cui divul-
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gazione 1’impresa potrebbe trarte pregiudizio, e che essa considera pertanto formalmente
riservate. Questo & un problema su cui gli imprenditori sono molto sensibili poiché le
eventuali “fughe di notizie” sulle strategie aziendali potrebbe compromettere irreparabil-
mente la buona riuscita di operazioni importanti.

E’ questa una materia su cui intervengono certi ordinamenti giuridici: in Germania &
lo Stato stesso ad avere recepito le Direttive sulla riservatezza, mentre in Spagna & 1’art.
65 dello Statuto dei lavoratori a porre vincoli ai rappresentanti dei lavoratori. Negli altri
Paesi pill in generale, il trattamento dei dati & essenzialmente affidato alla responsabi-
lita delle parti, che ovunque dimostrano di essere consapevoli del fatto che la diffusio-
ne di notizie riservate danneggerebbe gravemente le relazioni tra il management e i
lavoratori.

Ma quali informazioni vanno considerate riservate, ¢ pertanto non suscettibili di divul-
gazione da parte dell’impresa, e quali invece sono soggette all’obbligo di comunicazione
ai rappresentanti dei lavoratori? Le normative esistenti non consentono di individuare con
certezza le informazioni da considerare “riservate”. Nella prassi sembra prevalere I’ orien-
tamento a ritenere che, quando le informazioni attengono a questioni che non hanno
riflessi diretti sugli organici d’impresa o sull’organizzazione del lavoro, ma riguardano
strategie che I'impresa ha in animo di attuare, debba prevalere il diritto alla riservatezza.

La partecipazione secondo gli imprenditori

Sebbene la partecipazione dei lavoratori sia qualcosa di diverso dalla cogestione (ecce-
zion fatta per la Germania dove tra i due “sistemi” non ¢’¢ una demarcazione netta), il
suo esercizio in azienda € vissuto con una certa preoccupazione dagli imprenditori,
Soprattutto in Francia, si teme che forme esasperate di partecipazione possano non soltan-
to ostacolare i processi decisionali ma intralciare anche il normale svolgimento delle atti-
vita d’impresa. :

Meno critiche sono le posizioni nei Paesi Bassi: da un late gli imprenditori non riten-
gono rilevante I’incidenza dei diritti di partecipazione sulla vita aziendale (salvo per que-
stioni di immediato riflesso sui lavoratori), e dall’altro ritengono remota la possibilita dei
lavoratori di incidere, tramite i loro rappresentanti, su questioni di ampia portata quali le
grandi trasformazioni aziendali.

In Gran Bretagna gli imprenditori ritengono che la partecipazione garantisce una mag-
giore flessibilitd al sistema produttivo € aumenta la competitivita del Paese, per cui rap-
presenta una reale opportunita per tutti. Si sottolinea peraltro che, mentre la partecipazio-
ne da ai lavoratort il diritto a essere informati su alcune questioni, I’esercizio di tale dirit-
to € garantito solo in pochi casi da sanzioni in caso di violazione, e cid favorisce compor-
tamenti scorretti (unfair) di certe imprese.
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I sindacati e la Direttiva sui diritti di informazione e consultazione

In linea di massima, in tutti i cinque Paesi si & registrata fra i sindacati una certa diffi-
denza rispetto alla Direttiva sui diritti di informazione e di consultazione. In parte cid
deriva dal fatto che la Direttiva era troppo recente e le organizzazioni sindacali non ave-
vano ancora effetivato approfondite valutazioni su come potra funzionare (Germania). In
Francia ¢ in Gran Bretagna si pensa che la materia oggetto della Direttiva sarebbe disci-
plinata pid efficacemente da normative nazionali che da normative comunitarie, e che
nella fase di trasposizione & probabile che insorgano difficolta. Nei Paesi Bassi e in Spa-
gna si & riscontrato un ben modesto interesse nei confronti della Direttiva,
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LE DOMANDE SULLA PARTECIPAZIONE DEI LAVORATORI A LIVELLO DI UNITA’
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La partecipazione dei lavoratori é rilevante nel sistema di relazioni industriali del
Suo Paese? Se si, a quale livello (nazionale, di categoria, territoriale, aziendale}?
Sono riconosciuti diritti di informazione e consultazione ai rappresentanti det lavo-
ratori? Da fonte normativa, dai contratti collettivi o da altre fonti?

Quali sono le materie pit comuni soggetie ai diritti di informazione e consultazio-
ne? (fornite esempi presi da contesti aziendali)

Quali limitazioni sono previste per evitare che i rappresentati dei lavoratori non
riferiscano ai loro iscritti informazioni riservate?

In quali conseguenze (sanzioni) incorre il datore di lavoro che viola i doveri di
consultazione-informazione?

Esiste un livello occupazionale sotto il quale le aziende sono esentate dal-
U'applicazione delle regole sulla partecipazione dei lavoratori?

Quali sono le ragioni principali per cui molti imprenditori sono contrari alla parte-
cipazione? Ci sono differenze tra il sistema della cogestione e quello della parteci-
pazione dei lavoratori?

Entro quali limiti si ritiene che delle informazioni siano riservate e che non si deb-
bano comunicare ai rappresentanti dei lavoratori?

La partecipazione dei lavoratori é in grado di contribuire all’aumento della moti-
vazione dei lavoratori e della produttivita?

Come hanno reagito le Parti sociali nei confronti della nuova Direttiva sui diritti di
informazione e consultazione nelle imprese nazionali (che molto probabilmente
sara presto emanata dal Consiglio e dal Parlamento europeo)? Quali fasi prevede
per Uapplicazione di questa Direttiva? Quali saranno i maggiori problemi durante
il processo di trasposizione?
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7.1 La partecipazione dei lavoratori é rilevante nel sistema di relazioni industriali del Suo Paese? Se si, a quale livello?
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La partecipazione dei
lavoratori si svolge essen-
zialmente mediante 1attri-
buzione ai loro rap-
presentanti sindacali dei
diritti di informazione e di
consultazione. Esistono
anche meccanismi di par-
tecipazione diretta dei
lavoratori alle imprese
che, perd, hanno ben poca
diffusione. Si tratta di un
ambito sul quale & possibi-
le negoziare intese a livel-
lo di azienda. Cid & dimo-
strato dal fatto che la par-
tecipazione diretta dei
lavoratori & prevista con
forme diverse in alcune
imprese, pur trattandosi di
casi che nen costituiscono
la regola.

La cogestione o partecipa-
zione dei lavoratori, intesa
come esercizio dei diritti
di informazione, di consul-
tazione e di
codeterminazione, & pre-
sente a due livelli:

- a livello di impresa, dove
i lavoratori sono rappre-
sentati nel Consiglio di
sorveglianza (Aufsichis-

rat),

- a livello di fabbrica o di
singola unita produttiva,
dove i lavoratori sono rap-
presentati nel Consiglio di
fabbrica {(Berriebsrar)
nelle aziende private con
almeno 5 dipendenti, e nel
settore pubblico.

Norme speciali sono previ-
ste per le unitd produttive
di organizzazioni che
hanno fini politici, religio-
si, caritatevoli, educativi,
scientifici e artistici,

La partecipazione dei la-
voratori ¢ presente in
modo rilevante e costitui-
sce un canale privilegiato
pet lo scambio di informa-
zioni fra le Parti sociali.
Viene definita “diretta” se
prevede incontri e scambi
dei lavoratori con il mana-
gement, ¢ “indiretta” se
incontri e scambi avven-
gono tramite rappresen-
tanti dei lavoratori. La
prima forma & pid diffusa
nelle imprese minori ¢ la
seconda in quelle di di-
mensioni maggiori.

La partecipazione dei
lavoratori si svolge
mediante 1"attribuzione ai
loro rappresentanti sinda-
cali det diritti di informa-
zione ¢ di consultazione, e
viene reputata importante
da ambedue le Parti socia-
hi.

Le associazioni
imprenditoriali sottolinea-
no 'importanza e 'utilitd
della partecipazione dei
lavoratori in azienda sulle
questioni del-
I'organizzazione del lavo-
ro, con ricadute dirette sui
lavoratori (ad esempio per
gli orari di lavoro). Non
ritengono invece utile il
coinvolgimento dei lavora-
tori su questioni di pid am-
pia portata, come quelle
relative ai grandi processi
di ristrutturazione azienda-
le (fusioni, acquisizioni e
cosi via).

A richiesta della maggio-
ranza dei lavoratori, o
dei sindacati pib rappre-
sentativi, ogni guattro
anni viene eletta vna rap-
presentanza in tatti i luo-
ghi di lavoro con pitt di 5
addetti.

Esiste una doppia struttu-
ra di rappresentanza:

- il delegato del persona-
le nell’impresa con
meno di 50 dipendenti e
pia di 10,

- il Comirtato di impresa
nelle aziende con pid di
50 dipendenti.

I delegati del personale
hanno le stesse compe-
tenze dei membri del
Comitato di impresa, che
sono fissate dall’art. 64
dello Statuto dei lavora-
tori.

Il Comitato d’impresa &
I'organo rappresentativo
¢ collegiale dell’insieme
dei lavoratori.
Nell'impresa che ha nella
stessa provincia, o nei
comuni vicini, due o pil
sedi ciascuna con meno
di 50 lavoratori, ma che
complessivamente rag-
giungono tale numere, si

(segue)
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costituisce il Comitato di
impresa.

Autraverso i contratti col-
lettivi pud costituirsi il
Comitato intercentros
con un massimo di tre
componenti, designati fra
i componenti dei singoli
comitati di impresa. Le
funzioni di questi comi-
tati sono fissati dagli
stessi contratti collettivi.
La legge relativa alle li-
bertd sindacali stabilisce
il diritto a costituire
Sezioni sindacali nelle
imprese per quei sindaca-
ti che abbiano ottenuto
almeno il 10% nelle ¢le-
zioni per il Comitato di
impresa,

In una stessa impresa
possono la Sezione sin-
dacale pud coincidere
con i rappresentanti eletti
dai lavoratori o da rap-
presentanti sindacali

Il Comitato di impresa
Testa in carica 4 anni ed &
eletto da tutti i lavoratori
su liste divise fra operai
e impiegati, presentate
dalle organizzazioni sin-
dacali. Il numero dei
membri del Comitato
dipende dal numero dei

{sepue)
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dipendenti dell’impresa.
C'¢ la possibilitd di pre-
sentare liste indipendenti
con il supporto di un
certo numero di firme,

Il Comitato & titolare del
diritto di informazione e
di consultazione su tutto
quel che concerne la
sitnazione economica €
occupazionale, sull’orga-
nizzazione del lavoro,
sulle dimissioni e sui
licenziamenti.
Attraverso una apposita
Commissione contrattua-
le il Comitato detiene
anche il diritto alla nego-
ziazione. Nelle aziende
con pib di 250 occupati,
ogni organizzazione sin-
dacale che detiene alme-
no il 10% dei posti nei
Comitati di impresa, pud
costitvire la Seccidn sin-
dical de impresa.

Questa & composta da un
massimo di quattro dele-
gados sindicales, che
sono eletti dagli iscritti
al sindacato e che durano
in carica quattro anni. 1
delegati dispengono di
alcuni diritti stabiliti
dalla legge come quello
di essere informati sulla
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situazione aziendale e
consultati.

Va segnalato che in un
accordo collettivo relati-
VO a varie istituzioni spa-
gnole & prevista la costi-
tuzione di un comitato,
costituito da una maggio-
ranza di componenti
femminili (almeno il
60%) cui spettano varie
attribuzioni, compreso il
compito di esaminare le
norme aziendali e garan-
tire la partecipazione
delle donne a tutte le
attivitd. Tale comitato ha
il diritto di prendere
parte ai lavori finalizzati
a definire le condizioni
che regolano 'accesso al
lavoro, la promozione &
la valutazione del lavoro,
come il diritto di parteci-
pare alla definizione
delle condizioni di lavo-
ro.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavorator in Europa: processi e pratiche, 2002
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7.2 Sono riconosciuti diritti di informazione e consultazione ai rappresentanti dei lavoratori? Da fonte normativa, dai contratti
collettivi o da altre fonti?

FRANCIA

GERMANIA

GRAN BRETAGNA

PAESI BASSI

SPAGNA

Nei sindacati & diffuso il
timote che la trasposizione
della Direttiva possa modi-
ficare ’impianto e le
garanzie previste dalla
legislazione e dalla
contrattazione nazionale e
aziendale, che al momento
sulla materia sono pin
avanti della Direttiva stes-
sa.

Oltre ai meccanismi di
informazione e consulta-
zione, in grado di incidere
sull’accordo prima che sia
siglato, I’ordinamento pre-
vede infatti la possibilita
di ricorrere al parere di
esperti, ad esempio nel
caso in cui ’azienda abbia
predisposto un programma
che preveda la sospensione
o I'interruzione del rappor-
to di lavoro di alcuni
dipendenti.

Poiché questa forma di
consultazione non sospen-
de il programma, la CGT
chiede che I'intervento
degli esperti diventi
sospensivo della procedura
avviatz, fino a quando non
si disponga di wtti gli ele-
menti per poter prendere
una decisione nel merito.

I diritti di informazione e
di partecipazione sono
previsti dalla legge sullo
Statuto delle attivita
lavorative (Betriebsver-
fassungsgesetz), appro-
vata nel 1972 e modifica-
ta nel 2001,

La legge stabilisce che
tali diritti spettano al
Consiglio di fabbrica
(Consiglio del personale
nel pubblico impiege) e
definisce i doveri degli
organi ¢ dei loro compo-
nenti.

Le recenti modifiche
legislative prevedono
questi diritti:

- di informazione e nego-
ziazione nelle questioni
che riguardano la sicu-
rezza sul luogo di lavoro;
- di suggerire provvedi-
menti per combattere il
razzismo sul luogo di
lavoro;

- di opporsi all’assunzio-
ne di persone che dimo-
strano atteggiamenti raz-
zisti e di chiedere il
licenziamento di persone
coinvolte in attivita raz-
ziste sul luogo di lavoro;
- di chiedere al datore di

I tradizionali meccanismi
di consultazione si basano
essenzialmente sulla prassi
e operano per lo pill su
base volontaria.

All'inizio del 2000 & stata
attuata la direttiva sugli
European Works Council
(94/45), che introduce
organismi collegiali, for-
mati consensualmente
dalle Parti sociali, nelle
aziende con almeno 1000
dipendenti, ¢ presenti con
150 dipendenti o pid in
almeno altri due paesi
membri dell’Unione, al
fine di favorire la consul-
tazione reciproca sulle
questioni che interessano
la societd a livello transna-
zionale,

Nel sistema di relazioni
incustriali olandese i diritti
di partecipazione,
informazione ¢ consulta-
zione sono previsti da una
legge emanata nel 1950,
che li definisce e ne attri-
buisce la titolaritd ai mem-
bri dei Consigli dei lavora-
tori.

Di fatto ci sono voluti pid
di vent'anni perché i Con-
sigli dei lavoratori eserci-
tassero appieno i loro dirit-
ti, acquistando significato
solo dopo i cambiamenti
legislativi del 1971 e del
1979.

I diritti di partecipazione,
di informazione e di con-
sultazione sono richiamati
anche nella contraitazione
collettiva.

1l diritto di informazione &
riconosciuto direttamente
dalla legge (art. 64 dello
Statuto dei lavoratori) e
dagli stessi contratti collet-
tivi. Lo Statuto dei lavora-
tori prevede anche I'obbli-
go di consultare i rappre-
sentanti dei lavoratori qua-
lora si producano modifi-
cazioni nelle condizioni di
lavoro.

(segue}
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Sempre le Parti sindacali
fanno notare come una
cosa sia il dispositivo di
legge, e altra cosa sia la
realtd effettiva.

lavoro di aumentare
1’orario di lavoro dei
lavoratori part time
prima di assumere nuovi
lavoratori;

- di partecipare alla defi-
nizione delle regole nei
progetti che prevedono
Iavoro di gruppo;

- di suggerire misure e
provvedimenti per
aumentare le competenze
e per fornire una forma-
zione che possa garantire
Foccupazione;

- di avanzare proposte
sulla conciliazione delle
esigenze della vita fami-
liare e della vita lavorati-
va per la tutela e ia pro-
mozione delle donne sul
luogo di lavoro.

La nuova legge consente
inoltre la costituzione di
Consigli di fabbrica spe-
ciali nei seguenti casi:

- per wnitd di prodotto o
attivitd (Spartenbetriebs-
rat);

- per filiale di unita pro-
duttiva (Filialbetrieb-
srat);

- Consigli di fabbrica
congiunti per diverse
unitd produttive (unter-
nehmenseinheitlicher

{segue)
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Betriebsrat)

In caso di ristrutturazioni
aziendali, la legge
consente di affidare al
Consiglio di fabbrica un
mandato specifico detto
“di  trasformazione”
(Ubergangsmandar) per
il periodo di transizione
fino a vna durata di 6
mesi.

La legge introduce una
procedura che semplifica
Pelezione dei Consigli di
fabbrica nelle piccole e
medie imprese. Tale pro-
cedura & obbligatoria in
quelle da 5 a 50 dipen-
denti, mentre in quelle da
51 a 100 dipendenti la
procedura ¢ facoltativa.
Essa prevede l'istituzio-
ne di un collegio eletto-
vale (Wahlvorstand) e la
nomina dei candidati;
dopo una settimana
avviene l'elezione, B’
vietato il licenziamento
dei membri del collegio
elettorale,

La legge stabilisce il
principio di rappresen-
tanza per quote: i lavora-
tori del sesso che & in
minoranza devono essere
rappresentati nel Consi-

{segue)
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glio di fabbrica almeno
da una corrispondente
percentuale di consiglie-
1.

Vengeono  introdotte
misure per evitare che i
consiglieri che lavorano
a part time esercitino i
loro doveri di rappresen-
tanza nel tempo libero.
Per favorire una rappre-
sentanza piit professiona-
le, 1a legge introduce le
seguenti modifiche:

- viene abbassata da 300
a 200 addetti la soglia
minima degli stabilimen-
ti con Consigli che hanno
membri esentati dalle
attivitd lavorative;

- viene abbassato il rap-
porto tra lavoratori e
membri del Consiglio
esentati dalle attivita
lavorative.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva ¢ partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Forme consuete di
infermazione ¢ di consul-
tazione dei dipendenti si
hanno per i casi di cessio-
ni, trasferimenti ¢ liquida-
zioni di azienda. Esistono
invece delle difficolt giu-
ridiche e di ordine applica-
tivo quando si tratta di
scelte finanziarie che pos-
sono avere una incidenza
sulle quotazioni dei titoli
dell’azienda ¢ che influi-
scano sul valore stesso
dell’azienda.

L’attivitd di cogestione si
concretizza anche in
accordi a livello di Fabbri-
ca o di unitd locale che
vengono  sottoscritti
dall’impresa e dal Consi-
glio di fabbrica.

Gli accordi possono essere
formali e scritti - e in tal
caso sono vincolanti -
oppure informali.

Possono riguardare I’attua-
zione di un “piano sociale”
in caso di ristrutturazione
aziendale, linee-guida per
la selezione e formazione
del personale, condizioni
di lavoro {stracrdinarto,
ferie, orario, licenziamenti
individuali e collettivi) o
aspetti retributivi (ad es. i
premi di produzione), a
condizione che non siano
gia regolati da un contrat-
to, le cui disposizioni in
ogni caso prevalgono su
quelle degli accordi di fab-
brica.

Gli accordi possono anche
riguardare |'attuazione di
norme contrattuali, o dare
attuazione alle “clausole di
apertura™ (Offnungsklaus-
eln) che consentono al
datore di lavero di deroga-

Le forme di consultazione
sono molteplici. Nel caso
di licenziamenti collettivi,
che comprendano cioé
oltre 20 lavoratori in non
pib di 90 giomi, l'impren-
ditore deve avviare una
procedura di consultazione
con i rappresentanti dei
lavoraton, e deve informa-
re il Dipartimento del
Commercio e deil’'Indu-
stria,

Forme di informazione e
consultazione sono previ-
ste anche nei casi di trasfe-
rimento d'azienda per
effetto dell’attvazione di
una direttiva comunitaria
del 1981,

Un altro esempio & conte-
nto nel Trade Unions and
Labour Relations Act del
1992, che consente ai
lavoratori di richiedere
informazioni at datori
circa la volonta di ricono-
scere in azienda le loro
associazioni rappresentati-
ve,

Inoltre & stata recepita
anche la normativa comu-
nitaria in materia di sicu-
rezza ¢ di sanitd.

Si favoriscono cosi forme

Le materie per le quali
sono previsti i diritti di
informazione e di
consultazione sono quelle
connesse alla  vita
dell’azienda, in particolare
all*organizzazione del
lavoro, & quelle aventi
riflessi economici diretti
sui lavoratori.

Nello specifico, le decisio-
ni dellle imprese rispetto
alle quali i Consigli dei
lavoratori hanno il diritto-
dovere di informare
preventivamente i dipen-
denti sono:

- il trasferimento del con-
trollo dell”’impresa o di
parte di essa;

- I'assunzione del control-
lo di un’altra impresa;

- la cessazione di attivita
dell’impresa o di parte di
essa;

- un importante cambia-
mento circa il volume di
attivita dell’impresa o di
parte di essa;

- il cambiamento della sua
ubicazione;

- importanti investimenti
dell’impresa;

- I'utilizzo di wn gruppo di
lavoratori temporanei as-

I diritti di informazione
dei rappresentanti dei
lavoratori sono elencati
nell’art. 64 dello Statuto
dei lavoratori. Essi riguar-
dano soprattutto Ia revisio-
ne dei contratti che riguar-
dano le condizioni dei
lavoratori.

Lo Statuto prevede altresi
I'obbligo di consultare i
rappresentanti dei lavora-
tori qualora si determinino
modificazioni nelle condi-
zioni di lavoro, specie se
causano licenziamenti col-
teteivi.

Secondo I’art. 51, I’im-
prenditore che intende
effettuare licenziamenti
collettivi deve sollecitare
Iautorizzazione per la
chiusura del contratto di
lavoro. Il procedimento si
aprir3 attraverso la richie-
sta dell’autorith competen-
ie ¢ simultaneamente ini-
zierd un periodo di consul-
tazioni con i rappresentanti
dei lavoratosi. In molti casi
queste consultazioni sono
determinanti per la deci-
sione dell’autoritd ammi-
nistrativa, che senza
Iaccordo sindacale non

{segue)
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re a specifiche norme con-
trattuali in senso peggiora-
tivo per i lavoratori.

It Consiglio di fabbrica
Pud avanzare proposte per
migliorare specifici aspetti
dell’organizzazione del
lavoro.

La legge del 2001 sulla
partecipazione ha esteso la
competenza dei Consigli
di fabbrica, come specifi-
cato al punto 7.3. In prati-
ca, i Consigli si occupava-
no gia della maggior parte
di tali materie. Sindacato e
gli imprenditori riconosco-
no che in genere i Consigli
hanno un atteggiamento
ragionevole e cooperativo.

di informazione a favore
dei lavoratori.

sunti tramite agenzie di
collocamento;

- la concessione di un con-
sistente credito bancario;

- Pintroduzione di rilevanti
innovazioni tecnologiche.
E' invece necessario l'ac-
cordo dei Consigli rispetto
alle seguenti materie:
pensionamento; azionaria-
to d’impresa; orario di la-
voro; ferie; premi di pro-
duzione; sicurezza, salute
e previdenza; reclutamento
¢ selezione del personale;
attivita di studio e di for-
mazione; reclami; sistema
di osservazione e di con-
trollo dei comportamenti e
delle performance dei
lavoratori.

In caso di licenziamenti
collettivi esiste una speci-
fica procedura che i datori
di lavoro sono tenuti a se-
guire e che riguarda es-
senzialmente I'informativa
preventiva ai sindacati ed
at Consigli dei lavoratori.

consente la chiusura della
vertenza.

Al tempo stesso i costi del
licenziamento sono saliti
perché la legge impone il
pagamento di 20 giorni di
salario per ogni anno la-
vorato, ma di fatto 1’am-
montare effettivo pud es-
sere triplicato attraverso la
negoziazione collettiva.

1 temi sui quali si esercita
il diritto di consultazione
sono le modificazioni sulle
condizioni di lavoro, la so-
spensione del contratto,
I’estensione della giornata
lavorativa, ¢ pid in genera-
le la contrattazione,

La legge obbliga infine
{"imprenditore a trasmette-
e alla rappresentanza dei
lavoratori la copia del con-
tratto per ogni lavoratore
assunto.

Fonte: CNEL, Contraitazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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Secondo i sindacati, non
esistono tipi di informazio-
ne che non possano essere
comunicate ai lavoratori. E
tuttavia possibile che in
pratica il datore di lavoro
comunichi ai loro
rappresentanti delle infor-
mazioni delicate, chieden-
do loto espressamente di
non divulgarle ai dipen-
denti. Non si tratta di un
obbligo giuridico ma piut-
:osto di un impegno mora-
e.

I componenti del Consi-
glio di azienda sono tenuti
per legge al segreto e a
non divulgare ai lavoratori
notizie sulle strategie
aziendali che non riguardi-
no in modo diretto le con-
dizioni di lavoro.

Benché alcune limitazioni
relative alle informazioni
confidenziali siano previ-
ste nelle direttive correnti,
la divulgabilitad di alcune
notizie dipende dal cappor-
to esistente tra manage-
ment e rappresentanti dei
lavoratori.

L’ACAS sottolinea che,
nel caso in cui certe infor-
mazioni confidenziali
dovessero essere rese note
dai rappresentanti, cid
danneggerebbe le relazioni
tra le parti per i futuro.

Pur essendo disciplinato
dalla legge, il trattamento
dei dati riservati & so-
stanzialmente affidato alla
responsabilitd delle Parti
sociali e, di fatto, il siste-
ma non prevede misure
sanzionatorie in caso di
violazione.

L’art. 65 dello Statuto dei
lavoratori prevede che i
membri del Comitato di
impresa mantengano la
riservatezza su tutte le
informazioni segnalate
dalla direzione di impresa
come riservate. Pertanto
nessun documento riserva-
to pud essere utilizzato per
fini diversi da quelli con-
sentiti.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei tavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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11 datore di lavoro che si
opponga alla facoltd di
designare il delegato
sindacale in tutte le impre-
se con pil di 50 addetti
incorre in sanzioni di natu-
ra penale. Il ricorso alle
norme penali in materia di
relazioni sindacali ¢
comunque raro: deve trat-
tarsi di un comportamento
davvero anti-sindacale o
discriminatorio nei con-
fronti di una organizzazio-
ne.

Nel caso in cui |'impresa
non rispetti i diritti di
informazione o gli accordi
formalmente sottoscritti, il
Consiglio pud ricorrere al
locale Tribunale del lavo-
1o, che pud annullare i
provvedimenti presi in
violazione di tali diritti.

Il Tribunale del lavoro
(Arbeitsgerichthof) & un
collegio giudicante
composto da un magistra-
to, da un rappresentante
della Confederazione sin-
dacale DBG e da un rap-
presentante della Confede-
razione dei datori di lavoro
BDA. 11 ¢collegio prende
decisioni a maggioranza.

Normalmente il mancato
rispetto delle procedure di
consultazione non
comporta sanzioni per il
datore. Ad esempio, nessu-
na sanzione & prevista per
la violazione della proce-
dura per i licenziamenti
individuali. Tra le eccezio-
ni va segnalato quella in
cui le modalita di informa-
zione in caso di trasferi-
mento di azienda non
siano rispettate: la legge
stabilisce che il sindacato
dei lavoratori, ¢ in alcuni
casi lo stesso lavoratore,
pud adire I’autoritd giudi-
ziaria (Employment 1ribu-
nal) per ottenere una sod-
disfazione risarcitoria.

In caso di violazione del
dovere di consultazione &
informazione da parte del
datore di lavoro, & previsto
il ricorso al giudice ordi-
nario da parte dei lavorato-
ri. Nella vertenza, questi
saranno sostenuti dalle
Confederazioni sindacali.

L’imprenditore che viola i
diritti di consultazione e di
informazione incorre in
molte occasioni nelia
dichiarazione di nullita
della misura taciuta.
Siccome la consultazione &
un requisito di legalitd
della misura adottata,
quando viene violata la
procedura corretta la misu-
ra adottata si pud conside-
rare illegittima.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipaziene dei laveratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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La soglia minima riguarda
le aziende aventi frai 10 e
i 50 dipendenti.

Sono esentate le aziende
che non abbiano unita pro-
duttive con aimeno 5 lavo-
ratori dipendenti. Al di
sopra di questa soglia i
lavoratori hanno il diritto,
ma non 'obbligo, di eleg-
gere un Consiglio di fab-
brica, senza il quale non &
possibile esercitare i diritti
di partecipazione e consul-
tazione.

Nella pratica, all’aumenta-
re delle dimensioni
dell’unita  produttiva
aumenta il numero di unith
locali che istituiscono il
Consiglio di fabbrica.

La legge sullo Statuto del-
V'azienda (Betriebsverfas-
sungsgeserz) volata nel
2001 ha introdotto una
procedura semplificata per
I’elezione dei Consigli di
fabbrica nelle piccole e
medie imprese. Essa &
obbligatoria nelle imprese
da 5 a 50 dipendenti; nelle
aziende da 51 a 100 dipen-
denti la procedura & facol-
tativa. La procedura preve-
de I'istituzione di un colle-
gio elettorale (Wahivor-
stand) e la nomina dei can-
didati; dope una settimana

L’esenzione & prevista in
alenni casi. Ad esempio la
Direttiva comunitaria che
ha istituito gli Enropean
works council (EWC),
recepita in Gran Bretagna
nel 2000, si applica solo a
imprese di almeno 1000
dipendenti, ¢ che sia pre-
sente in almeno altri due
Paesi membri.
Implicitamente, anche la
normativa che prevede la
consultazione in caso di
licenziamenti obbligatori,
pud applicarsi solo in caso
di almeno 20 licenziamenti
in non pid 90 giorni.

Nel sistema di relazioni
industriali olandese i diricti
di partecipazione, informa-
zione e consultazione sono
previsti da una legge del
1950 per le imprese con
almeno 50 addetti, & sono
espressamente richiamati
daila contrattazione collet-
tiva per le imprese con
almeno 200 addetti.

In Spagna esiste una dop-
pia struttura di rappresen-
tanza dei lavoratori: il
delegado de personal nella
impresa con meno di 50
lavoratori e pil di 10 ¢ il
Comité de empresa nella
impresa con pid di 50
lavoratori.

Anche le imprese con 6-10
lavoratori possono avere
un delegato del personale.

1 lavoratori eleggono i
delegati del personale: fino
a 30 lavoratori, un delega-
to; da 31 a 49, tre delegati.

{segue)
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avviene 'elezione vera e
propria.

Queste modifiche sono
state fortemente volute dal
sindacato, il quale riteneva
che le vecchie regole fos-
sero troppo complicate e
offrissero ai datori di lavo-
ro I'opportunitd di rallen-
tare o addirittura impedire
1’elezione dei Consigli
soprattutto nelle minori
imprese.

I datori di lavoro sono
contrari all’introduzione di
tali modifiche, in quanto
temono che una minoranza
di lavoratori possa imporre
I'elezione di un Consiglio
a una “maggioranza silen-
ziosa” di lavoratori i quali
farebbero anche a meno di
vna rappresentanza dei
propri interessi.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002
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7.7 Quali sono le ragioni principali per cui molti imprenditori sono contrari alla partecipazione? Ci sono differenze tra il siste-
ma della cogestione e quello della partecipazione dei lavoratori?
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1II mondo imprenditortale &
ostile soprattutto alla pri-
ma formulazione della pre-
cedente Direttiva sui diritti
di informazione, consulta-
zione ¢ partecipazione. Pil
generalmente gli impren-
ditori si oppongono a
forme partecipative che
possono bloccare il funzio-
namento dell’impresa, o il
processo decisionale del
mangagement.

Se la partecipazione sotto
forma di consultazione dei
dipendenti si verifica in un
momento delicato per la
vita dell'impresa, essa pud
compromettere i tentativi
della dirigenza di avviare
un risanamento.

A differenza della parteci-
pazione, la cogestione
opera invece a monte,
per questo pud essere
meno pericolosa per le
scelte del management.
Scarso entusiasmo incon-
tra inoltre la Direttiva pet-
ché sullo stesso tema esi-
stono accordi operativi gia
attuabili che rendono inuti-
le qualsiasi trasposizione
nazionale del diritto euro-

peo.

I lavoratori esercitano i
diritti di cogestione
nell’impresa attraverso la
propria rappresentanza nel
Consiglio di sorveglianza,
mentre esercitanc i diritti
di pariccipazione nella sin-
gola produttiva attraverso
il Consiglio di fabbrica.

La cogestione ¢ ritenuta un
concetto estraneo ail’espe-
rienza britannica. Invece la
partecipazione si traduce
in un diritto a essere infor-
mati, che soltanto in alcuni
casi viene garantito attra-
Verso una sanzione pecu-
niaria a carico dell’im-
prenditore (per esempio,
nell’ipotesi di trasferimen-
to d'azienda).

Le ragioni di questa realth
sono diversamente spiega-
te daile Parti sociali.

Per 1a CBI, cit realizza la
migliore flessibilita del
sistema industriale,
aumentando la competiti-
vitd e le opportunita per il
sistema- Paese.

Per il TUC, al contrario,
cid ¢ la conseguenza della
politica fortemente antisin-
dacale perseguita dai
governi conservatori. Tale
politica ha determinato un
impoverimento della pro-
fessionalita dei lavoratori
inglesi, e quindi un dtardo
del sistema industriale bri-
tannico rispetto a quelio
continentale,

Pur non essendo contrari,
gli imprenditori tendono
a ridimensionare 1’even-
tuale ruclo positivo eser-
citato dai diritti di parte-
cipazione dei lavoratori
alla vita delle aziende. A
loro giudizio, tale ruolo
sarebbe efficace soltanto
se coinvolgesse i lavora-
tori in questioni che
hanno ricadute dirette sul
singolo lavoratore (orario
di lavoro, organizzazione
del lavoro, ecc.), ma non
in questioni di maggiore
portata come quelle rela-
tive ai processi di ristrut-
turazione  aziendali
(fusioni, cessioni, acqui-
sizioni, ecc.).

Diverse sono le valuta-
zioni sulla cogestione,
Infatti, in base delle
varie esperienze azien-
dali fatte a partire dagli
anni *70, imprenditori e
lavoratori esprimono una
valutazione negativa: gli
imprenditori, per la
difficoltd di condividere
il potere gestionale con i
lavoratori su problemati-
che pid generali, non
aventi immediata inci-

Non esiste un sistema di
cogestione e vi & inoltre
una certa chiusura delle
parti imprenditoriali nei
confronti dei meccanismi
di partecipazione dei lavo-
ratori alle scelte aziendali.

{segue)
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denza sulla condizione
dei singoli; i lavoratori,
per il convincimento che
si tutelano meglio gli
interessi di chi lavora
con i tradizionali rapporti
dialettici con la contro-
parte (tramite i Consigli
dei lavoratori), piuttosto
che con la cogestione.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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7.8 Entro quali limiti si ritiene che delle informazioni siano riservate e che non si debbano comunicare ai rappresentanti dei

lavoratori?
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1l vero problema, che non
riguarda soltanto I’ordina-
mento francese, consiste
nel possibile conflitto fra
la necessita di informare i
dipendenti prima che siano
assunte decisioni impor-
tanti per I'impresa (come
nel caso di fusioni di
aziende), e gli obblighi
previsti dal diritto finan-
ziario in tema di azionaria-
to, che prevedono la riser-
vatezza delle notizie la cui
divulgazione potrebbe
influire sul valore di mer-
cato dell’azienda.

Non c¢’é alcuna garanzia
che, se i dipendenti fossero
a conoscenza di notizie
riservate, €sse non saranng
divulgate, e cid comporta
conseguenze anche serie
sui corsi azionari del tito-
lo.

In ogni caso, fra gli accor-
di fra le Parti ¢ ie norme
del diritto bancario ¢
finanziario, sono queste
ultime a prevalere.

Le informazioni di caratte-
re strategico che non
riguardano direttamente le
competenze dei Consigli
di fabbrica (condizioni ed
organizzazione del lavoro)
non vengono comunicate
ai rappresentanti dei lavo-
ratori.

La normativa esistente non
descrive in maniera suffi-
cientemente analitica que-
sto aspetto, con la conse-
guenza che spetta al datore
di lavoro la valutazione
del grado di riservatezza
che I'informazione deve
avere.

Nel trattamento dei dati
riservati, che peraltro &
una materia disciplinata
dalla legge, non sono tanto
le disposizioni legislative a
garantire la segretezza
delle notizie, quanto le
scelte di natura politica
fatte dalle Parti sociali al
riguardo.

Il problema & delicato e
interessa soprattutto la
parte imprenditoriale, per
la quale 1a diffusione di
informazioni riservate pud
pregiudicare processi di
trasformazione aziendale
in corso.

Gli intervistati non hanno
fornito elementi precisi a
riguardo, in quanto tali
informazioni sono legate
alle scelte politiche della
parte imprenditoriale,

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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7.9 La partecipazione dei lavoratori ¢ in gradoe di contribuire all’aumento della motivazione dei lavoratori e della produttivita?
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1t MEDEEF ritiene che solo
la partecipazione finanzia-
ria costituisce un valido
strumento di stimolazione
della motivazione dei
dipendenti, oltre che di
sviluppo della coerenza di
groppo e della produttivita
dell’impresa.

Secondo la CFDT la parte-
cipazione dei lavoratori
pud costituire una via per
incentivare la produttivita
soltanto se a monte soNo
garantite condizioni di
lavoro eque € se vengono
sciolti nodi di fondo.
Tuttavia, si tratta comun-
que di un meccanismo che
i orjenta a interessare i
lavoratori, a renderli meno
passivi e parte integrante
deila vita aziendale. In
questa direzione, secondo
la CFDT, nessuna forma di
partecipazione andrebbe
osteggiata ma incoraggia-
te, “al contrario di quanto
fanno i sindacati di ispira-
zione comunista’.

Secondo gli imprenditori,
gli effetti della partecipa-
zione dei lavoratori devo-
no essere valutati caso per
caso.

Sia secondo gli imprendi-
tori che secondo i sindaca-
ti, la cogestione pud favo-
rire un clima di leale colla-
borazione tra le parti e pud
ajutare a limitare il conflit-
to all'interno delle impre-
se.

Secondo la CBI, 1a parteci-
pazione diretta (incontri
fra lavoratori e manage-
ment) & in grado di aumen-
tare la produttivita e la
motivazione al lavoro pit
di quella indiretta (incontri
tramite rappresentanti).

Il valore della partecipa-
zione & esaltato
dall’ ACAS, ia quale non
ha dubbi sul fatto che la
partecipazione sia in grado
di aumentare la produtti-
vitd ¢ la motivazione al
lavoro.

Secondo gli imprenditori
la partecipazione & in
grado di motivare i lavora-
tori e di aumentare la pro-
duttivitd unicamente quan-
do il coinvolgimento dei
lavoratori riguarda materie
che hanno ricadute dirette
sul singolo (orari di lavo-
ro, organizzazione del
lavoro, ecc.), ma non
quando riguarda materie di
portata pilt ampia (processi
di ristrutturazione).

E' dubbia I’esistenza di un
nesso certo tra le diverse
forme di partecipazione
dei lavoratori e il loro
livello di motivazione e di
produttivita, Cid che pud
motivare realmente il lavo-
ratore ¢ la sua partecipa-
zione a temi che lo tocca-
no da vicino, come la chia-
ra definizione di obiettivi
produttivi perseguibili dal
lavoratore, di chiare attri-
buzioni di responsabilita,
o alla previsione di ade-
guate forme di autonomia
e di flessibilita.

I rappresentanti delle orga-
nizzazioni sindacali riten-
gono determinante una
partecipazione dei lavora-
tori alle scelte imprendito-
riali per incrementare la
loro motivazione e di con-
seguenza la loro produtti-
vita,
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7.10 Come hanno reagito le Parti sociali nei confronti della nuova Direttiva sui diritti di informazione e consultazione nelle
imprese nazionali? Quali fasi prevede per l'applicazione di questa Direttiva? Quali saranno i maggiori problemi durante
il processo di trasposizione?
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Esiste una generale preoc-
cupazione che riguarda
ogni impianto normativo
“estero” che venga traspo-
sto nell’ordinamento fran-
cese.

La parte sindacale, in par-
ticolare la CGT, manifesta
le maggion perplessitd, te-
mendo che la trasposizione
della Direttiva sui diritti di
informazione ¢ consulta-
zione dej lavoratori possa
modificare wn impianto di
garanzie introdotte a fatica
nel sistema francese, e che
sono frutto di un comples-
so intreccio di legislazio-
ne, contrattazione naziona-
le e contrattazione azien-
dale.

L’idea di fondo & che allo
stadio attuale questo insie-
me sia gia capace di con-
sentire forme di informa-
zione e di consultazione
pid evolute di quelle indi-
cate nella Direttiva.
Generale scetticismo sul-
I'evoluzione della materia
in sede europea mostra
anche il monde imprendi-
toriale, che ricorda come

11 sindacato ritiene che la
Direttiva europea sia trop-
po recente perché 1’orga-
nizzazione possa gi esse-
re in grado di dare una
valutazione.

Gli imprenditor ritengono
che la trasposizione della
Direttiva vada seguita con
attenzione per impedire
che sulle imprese - soprat-
tueto su quelle pid piccole
- possano gravare nuovi e
ulteriori costi in materia di
diritti di informazione dei
lavoratori.

La CBI esprime perples-
sitd in merito alla Direttiva
europea in quanto il coin-
volgimento dei lavoratori
nelle imprese nazionali
dovrebbe essere materia
regolata dalle norme e
dalle prassi relative alle
relazioni industriali dei
vari Paesi.

I maggiori problemi che
scaturiranno dal processo
di trasposizione attengono
principalmente alla tradu-
zione dei principi posti
dalla Direttiva in termini
di meccanismi procedurali
di consultazione, date
anche le divergenze di opi-
nioni in proposito dei rap-
presentanti degli imprendi-
tori e dei lavoratori.

IL TUC vede invece con
favore la nuova Direttiva
europea, anche se non
sono sicuri né i tempt né i
modi della sua attuazione,
data la forte opposizione
degli imprenditori.
Interessanti sono poi le
posizioni delle Parti sociali
in merito all’accordo rag-
giunto tra Parlamento
europeo ¢ Commissione

Le Parti sociali non hanno
mostrato grande interesse
nei confronti della nuova
Direttiva sui diritti di
informazione ¢ consulta-
zione nelle imprese nazio-
nali.

La ragione di questo scar-
s interesse sta probabil-
mente nel fatto che la nor-
mativa nazionale in mate-
ria derta fin dal 1950 rego-
le che, a partire dagli anni
70, hanno consentito una
soddisfacente partecipa-
zione dei lavoratori alla
vita dell’impresa.

Le Parti sociali si sono
mostrate piuttosto disinte-
ressate alla nuova Diretti-
va sui diritti di informazio-
ne e consultazione nelle
imprese naziomali, in
quanto i diritti di informa-
zione e di consultazione
dei rappresentanti dei
lavoratori sono gia regola-
mentati dallo Statuto dei
lavoratori.

{segue}
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in Francia esistano accordi
che prevedono in modo
sufficiente dispositivi di
consultazione dei dipen-
denti, che renderanno inu-
tile o dannosa ogni traspo-
sizione.

Le Parti sociali tendono,
da entrambi i lati, a vedere
nei diritti di informazione
e consultazione delle loro
“creature”, frutto di nego-
ziazioni durate decenni, e
temono ciascuna di rinun-
ciare ai risultati faticosa-
mente ottenuti in patria, in
omaggio a una normativa
europea che forzatamente
tiene conto di elementi
micro & macro mediamen-
te diversi.

europea per I’attuazione
della Direttiva
sull’informazione e la par-
tecipazione:

- Ja CBI ha salutato positi-
vamente 'intesa perché
consente alle imprese di
differire 1’applicazione
della normativa fino al
2008 (e non pid fino al
2005);

- il TUC ha comunque
ritenuto positiva
I’approvazione della Diret-
tiva, che obblighera il
govemno britannico a rece-
pirla nell’ ordinamento.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Evropa: processi e pratiche, 2002




CAPITOLO 8

I1. COINVOLGIMENTO DEI LAVORATORI:
LA PARTECIPAZIONE FINANZIARIA



Il significato di partecipazione finanziaria

La partecipazione finanziaria dei lavoratori consiste nell’accesso dei lavoratori al
capitale azionario dell’impresa, sotto forme che si configurano come strumenti di
distribuzione del reddito, specie quando collegano la dinamica salariale alle perfor-
mance aziendali.

In alcuni casi ¢ in alcuni Paesi le imprese definiscone unilateralmente piani di
partecipazione finanziaria dei lavoratori impostati su base individuale, mentre in
altri I’assunzione del rischio d’impresa costituisce un investimento collettivo dei
lavoratori ed & frutto di una trattativa tra la proprieta ¢ le rappresentanze dei lavora-
tori che fanno parte di organismi di gestione o di controllo.

La partecipazione finanziaria dei lavoratori si realizza collettivamente attraverso
piani di stock oprions, ossia I’attribuzione ai lavoratori del diritto a sottoscrivere
azioni; oppure attraverso i fondi pensione nell’ambito della previdenza complemen-
tare come forma di investimento collettivo dei lavoratori.

La partecipazione finanziaria nella prassi

Nei cinque Paesi compresi nell’ambito della ricerca le forme di partecipazione
finanziaria sono poco diffuse, e in ogni caso si rinvengono soltanto in aziende di una
certa dimensione,

In Francia vi sono norme di legge che prevedono sia la partecipazione che I’azio-
nariato, ma le prassi attuative della partecipazione finanziaria sono regolate nei con-
tratti collettivi. I casi effettivi in cui questa ha luogo sono abbastanza ristretti.

In Gran Bretagna sono state sporadicamente previste delle forme di partecipazio-
ne legate a particolari suggestioni o a esigenze dell’impresa, quando ad esempio era
in fase di start up, mentre sono assai rari i casi finalizzati a incentivare stabilmente
la produttivita, la partecipazione o il coinvolgimento dei dipendenti.

In Germania poche aziende hanno distribuito stock options ai propri dipendenti, e
I’esito di queste esperienze & risultato piuttosto incerto. Le Parti sociali stanno valu-
tando 1’utilizzo della partecipazione finanziaria nell’ambito del dibattito sulla previ-
denza complementare

Anche nei Paesi Bassi € in Spagna la partecipazione finanziaria & scarsamente
diffusa, anche perch€ negli ultimi tempi I'impiego delle stock options ai fini della
politica del personale ¢ avvenuto a livello prettamente individuale.

Le organizzazioni degli imprenditori sono comunque pit propense di quelle dei
lavoratori a ritenere che la partecipazione finanziaria possa contribuire a stimolare le
motivazioni e ad accrescere la produttivita dei lavoratori. Mentre in Francia e in
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Gran Bretagna gli imprenditori vedono neila partecipazione finanziaria uno strumen-
to utile anche a far meglio aderire i salari alla produttivita individuale e collettiva, in
Germania e nei Paesi Bassi sono pit cauti € ritengono che la partecipazione finan-
ziaria possa comportare all’impresa non soltanto dei vantaggi ma anche dei rischi.

LE DOMANDE SULLA PARTECIPAZIONE FINANZIARIA DEI LAVORATORI

8.1 Nel vostro sistema di relazioni industriali é prevista la partecipazione finanziaria?
Descrivere quali strumenti si usano in pratica: partecipazione agli utili, stock
options, ecc.

8.2 Queste prassi sono previste dalla normativa, dalla contrattazione collettiva o da
regolamenti amministrative? (indicare esempi che si verificano in pratica)

8.3 La partecipazione finanziaria é in grado di contribuire all’aumento della motivazio-
ne dei lavoratori e della loro produttivita?
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8.1 Nel vostro sistema di relazioni industriali é prevista la partecipazione finanziaria?
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L’ordinamento e i con-
tratti prevedono per la
partecipazione sia I'inté-
ressement che 1’aziona-
riato: “Siamo certarmente
il paese in cui & pil este-
so lo spettro di strumenti
di questo tipo”
{MEDEF).

II primo meccanismo
consiste nella distribu-
zione ai lavoratori di una
parte degli utili azienda-
li. La legge consente
perd di negoziare I'inté-
ressement ¢ in tal caso il
funzionamento pud esse-
re diverso, perché nella
partecipazione la somma
di denaro & bloccata di
regola per 5 anni, mentre
Uintéressement pud esse-
re versato periodicamen-
te, secondo modalitd che
ogni impresa fissa auto-
nomamente.

Il secondo meccanismo &
regolato dalla legge
sull’azionariato, che
estende ai dipendenti
delle piccole e medie
imprese i benefici dei

dipendenti delle grandi

imprese. Con questa
legge il governo ha tenta-

Forme di partecipazione
finanziaria si incontrano
raramente. In passato alcu-
ni contratti aziendali ave-
vano previsto forme di
partecipazione soprattatto
attraverso stock options,
ma si & trattato di esperien-
ze piuttosto limitate.

La partecipazione finan-
ziaria & vista al massimo
come uno dei possibili
strumenti di finanziamento
della previdenza integrati-
va,

La tendenza dei prossimi
contratti & quella di desti-
nare una parte degli incre-
menti salariali ai fondi
pensione,

La partecipazione finan-
ziaria & prevista in qualche
contrarto collettivo ¢
dipende:

- dal tipo di azienda (ad
esempio quelle finanzia-
rie);

- dalle dimensioni dell’a-
zienda (di solito sono
quelle grandi);

- da esigenze contingenti
(ad esempio le aziende in
fase di srart up).

Nelle grandi imprese sono
previste alcune forme di
partecipazione dei lavora-
tori agli utili. Cio si verifi-
ca in misura ancora molto
limitata e risponde a scelte
di compatibilitd fra la di-
namica retributiva e I'o-
biettivo di contenere i
costi contrattuali del lavo-
ro: un obiettivo condiviso
dai sindacat a livello cen-
trale.

Nelle piccele e medie im-
prese non & prevista invece
alcuna forma di parte-
cipazione finanziaria.

La partecipazione finan-
ziaria non & usuale, anche
se aumenta la motivazione
del lavoratore. Negli viti-
mi anni si & peraltro svi-
luppato nelle grandi
imprese il fenomeno deile
stock options date a una
parte del personale con
ranghi dirigenti o elevati.

(segue)
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to di superare quella che
il sindacalismo francese
vive come una delle pil
grandi discriminazioni,
cioe gli effetti della
dimensione aziendale sui
diritti dei lavoratori,

La CGT esprime un giu-
dizio molto negativo,
ritenendo che ogni dispo-
sitivo il quale consenta la
{1 partecipazione finanzia-
ria dei lavoratori mette in
moto meccanismi che
vanno invariabilmente a
detrimento del salario.
Un sindacato che ha fatto
della rivendicazione sala-
riale il proprio cavallo di
battaglia, in nome dei
bisogni e della difesa del
salario reale, non pud
condividere quei mecca-
nismi.

La CFDT esprime invece
un parere pienamente
positivo, ritenendo che la
partecipazione finanzia-
ria sia oggi il mezzo
migliore per interessare i
lavoratori e per ripartire
in modo pid equo la ric-
chezza dell’impresa.
Tutto il mondo sindacale
& comunque concorde nel
ritenere che esistono

(segue)
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nodi complessi da scio-
gliere riguardo al rappor-
to fra azionariato ¢ sala-
ri. L'azionariato va visto
COmME Un congegno non
sostitutivo, ma suppleti-
vo per ripattire i benefici
aziendali.

Il mondo imprenditoriale
auspica a sua volta che
nell’arco di 4-5 anni tutti
i salariati beneficino di
una forma di partecipa-
zione, che associ i dipen-
denti ai rischi ¢ ai profit-
ti. Si auspica inoltre che
anche in Francia vengano
introdotti vantaggi fiscali
a sostegno della parteci-
pazione finanziaria.

Fonte: CNEL., Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002
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8.2 Queste prassi sono previste dalla normativa, dalla contrattazione collettiva o da regolamenti amministrativi?
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La prima legge che ha
disciplinato 1a partecipa-
zione nelle imprese con
pibd di 50 addetti risale al
1967, cioé alla presidenza
del generale De Gaulle.
Essa stabiliva che vna
parte dei benefici aziendali
va versata ai salariati.

La specifica legge
sull'azionariato estende i
diritti dei dipendenti alfe
imprese con oltre 50
addetti e a quelle pii pic-
cole (da 10 a 50 addetti),
permettendo loro di bene-
ficiare di uguali diritti. Gli
altri strumenti di parteci-
pazione finanziaria sono
facoltativi.

Le intese in materiz di par-
tecipazione finanziaria
sono sempre previste dai
contratti collettivi azienda-
li (mai da quelli di setto-
re), in coerenza con il
principio deli’autonomia
contrattuale delle parti.

Normalmente & I'accordo
tra le parti a prevedere le
medalitd di partecipazione
finanziaria.

In alcuni casi il Governo
ha previsto per questo tipo
di partecipazione misure
incentivanti (ad esempio di
natura fiscaie) a favore
degli imprenditori e dei
lavoratori.

Sebbene i contratti colletti-
vi prevedano forme di par-
tecipazione finanziaria dei
lavoratori, queste difficil-
mente sono messe in atto
nelle imprese olandesi.

Non & raro trovare nei con-
tratti queila che viene
definita “paga dei benefi-
ci”. In origine, essa aveva
Pintento di retribuire il
lavoratore che non aveva
ottenuto i benefici dall'im-
presa.

Fonte: CNEL, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi ¢ pratiche, 2002
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8.3 La partecipazione finanziaria & in grado di contribuire all’aumento della motivazione dei lavoratori e della loro

produttivita?
FRANCIA GERMANIA GRAN BRETAGNA PAEST BASSI SPAGNA
Vi & dibattito sull’in- [| Sia i sindacati che gli || La CBI osserva che in pas- | | Tanto le organizzazioni | | La partecipazione finan-

fluenza che 1'azionariato
pud avere sui profitti
delle imprese ¢ sulla
motivazione dei dipen-
denti. Secondo i sindaca-
ti, questi strumenti val-
gono soltanto se altri
meccanismi garantiscono
condizioni di lavoro
accettabili nell'impresa.
vivace anche il dibatti-
to sulle conseguenze che
I’azionariato dei lavora-
tori potrebbe avere sui
rapporti di lavoro: ad
esempio, i dipendenti
dovrebbero o no entrare
in quanto azionisti a fare
parte del Consiglio di
amministrazione? Queste
domande non hanno
ancora risposta,
La CFDT ritiene che
I’azionariato sia uno
strumento per la riparti-
zione dei benefici azien-
dali, che si aggiunge ma
non si sostituisce ai sala-
ri; ¢ uno strumento per
incidere sugli orienta-
menti ¢ sulle sceite
dell’impresa. Che abbia
o no effetti sulla motiva-
zione e sulla produttivitl,

imprenditori vedono la
partecipazione finanziaria
soprattutto in un’ottica di
investimento di lango
periodo, e non come stru-
mento per rendere le retri-
buzioni pid sensibili agli
andamenti del ciclo econo-
mico.

‘Nel sindacato ci sono posi-

zioni in parte diverse sulla
distribuzione ai lavoratori
di azioni dell’azienda.
Alcune organizzazioni di
settore (ad esempio i
metalmeccanici) sono pilt
critiche e ragionano secon-
do lo slogan “Se sei azio-
nista non scioperi”. Altre
(ad esempio i chimici)
ritengono che, entro certi
limiti, i lavoratori possono
investire proprie somme in
titoli aziendali, per lo
meno per finanziare un
fondo pensione integrati-
vo.

Secondo il sindacato perd,
i fondi pensione non devo-
no investire nella proprietd
dell'impresa, ¢ la gestione
va affidata a delle compa-
gnie di assicurazione che
investonio in un’ottica di

sato le organizzazioni sin-
dacali erano poco propen-
se alla partecipazione
finanziaria come elemento
dalla politica retributiva,
mentre oggi la tendenza &
diversa ma non costituisce
una prioritd. E' comunque
una via che pud contribui-
re a migliorare la produtti-
vitad e la motivazione al
lavoro.

dei lavoratori quanto quel-
le degli imprenditori non
ritengono la partecipazio-
ne finanziaria in grado di
incentivare |’aumento
della motivazione al lavo-
ro né della produttivitd dei
lavoratori, che sono
influenzate da altri fattori
e meccanismi: ad esempio
le migliori condizioni di
lavoro.

Pid in generale, la parteci-
pazione finanziaria viene
percepita pil come un fat-
tore di rischio che non
come un fattore di stimolo;
ed cid, anche per la mode-
sta entitd dei benefici che
vanno ai singoli lavoratori.

ziaria non ¢ usuale in Spa-
gna, sebbene aumenti la
motivazione del lavorato-
re.

(segue)
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I'azionariato pare il
modo giusta con il quale
corrispondere la ricom-
pensa che spetta ai lavo-
ratori.

La CGT non & sicura che
ia legge sull’azionariato
abbia prodotio effetti
positivi sulla motivazio-
ne dei lavoratori e
sull’avmento della loro
produttivitd. La parteci-
pazione finanziaria non
pud essere uno strumento
che cerca di aumentare la
produttivitd per compen-
sare dei peggioramenti
delle condizioni di lave-
To.

Per questo, la CGT non
ritiene opportuno favori-
re 1a diffusione di forme
di partecipazione finan-
ziaria, preferendo punta-
re sull'incremento del
salario reale e sugli inve-
stimenti in formazione
professionale.

11 MEDEEF ritiene che la
partecipazione finanzia-
ria possa senza dubbio
essere uno stimolo alla
motivazione dei dipen-
denti ¢ alla produttivita
dell’impresa, oltre che
uno strumento di demo-
crazia e giustizia. Ma ¢

longo periodo, sotto 1a sor-
veglianza delle autoritd
competenti.

La tendenza dei prossimi
contratti & quella a destina-
re ai fondi pensione una
parie degli incrementi
salariali.

Secondo gli imprenditori
vi & la necessita di rendere
pid moderno il sistema
retributivo perché gli
incrementi salariali devo-
no essere in funzione degli
incrementi di produttivita
aziendali e individuali.
Cid non significa che biso-
gna coinvolgere i lavorato-
ri nel capitale dell’impresa
mediante la distribuzione
di azioni o opzioni, ma che
& meglio utilizzare parte
degli incrementi salariali
per finanziare fondi assi-
curativi.

{segue)
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anche un utile strumento
di gestione aziendale
(per esempio contro OPA
ostili} che si accompagna
al processo di individua-
lizzazione dei salari.

11 MEDEEF ritiene a mag-
gior ragione che 1a parte-
cipazione finanziaria
consenta di arrivare a un
sistema di retribuzioni
individuali, in una logica
che lega gli aumenti
retributivi di ciascuno
alla produttivitd indivi-
duale e ai risultati otte-
nuti.

Fonte: CNEL, Contrattazione cellettiva e partecipazione dei lavoratori in Europa: processi e pratiche, 2002




APPENDICE



A. QUADRO NAZIONALE
DEI SISTEMI DELLE RELAZIONI INDUSTRIALI



Sono di seguito riportate cinque schede, allo scopo di fornire al lettore un quadro sintetico
ma completo delle principali vicende politiche, economiche e sociali che hanno di recente
interessato i Paesi oggetto d’indagine. Ne emergono un prospetto sugli assetti politico-
istituzionali, sull’andamento delle variabili macroeconomiche e sugli sviluppi normativi,
sull’organizzazione e il ruolo delle Parti sociali, nonché il profilo delle tendenze in atto
nella contrattazione collettiva, nei livelli retributivi, in materia di orario di lavoro ¢ su
altri indicatori che contribuiscono a definire un focus per ciascun Paese.

Il materiale & tratto da cinque rapporti annuali che I'Osservatorio Europeo sulle Relazioni
Industriali (EIRO - Fondazione di Dublino per il miglioramento delle condizioni di vita e
di lavoro} cura e pubblica sul sito, nella sezione Review of developments in European
industrial relations, sono state inoltre elaborate sintesi di testi tratti da siti istituzionali dei
Paesi {cfr. Riferimenti bibliografici).

A.1 Francia

Allegato: Position commune du 16 juillet 2001 sur les voies et moyens de I’ approfondis-
sement de la négociation collective

A.2 Germania
Allegato: Betriebsverfassungsgesetz, 2001, Legge sullo statuto aziendale (estratto)

A.3 Gran Bretagna
Allegato: Employment Relations Bill (estratto)

A.4 Paesi Bassi
Allegato Y: Collective bargaining agenda for the years ahead 9 December 1997

Allegato 2: General recommendations on aspects of an employment policy (the agree-
ment of Wassenaar)

Allegato 3: Accordo Centrale del 1993, “A new course”, Agenda 1994 per le negoziazio-
ni dei contratti collettivi di lavoro in una prospettiva di medio termine (estratto)

A5 Spagna
Allegato: Acuerdo interconfederal para la negociacion colectiva 2002 (estratto)
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A. 1 Francia

Quadro politico e istituzionale

In un contesto politico di coabitazione fra un Presidente conservatore € un governo di
sinistra, le questioni sociali hanno giocato un ruolo notevole nelle strategie dei protagoni-
sti politici. La campagna elettorale, cominciata in forte anticipo, ha ruotato infatti premi-
nentemente attorno a temi quali I’applicazione della legge sulle 35 ore, I’organizzazione
del sistema sanitario, la riforma della previdenza, il rapporto fra peso della legislazione e
accordi collettivi. Sindacati e associazioni imprenditoriali si sono mostrati pronti a svol-
gere un ruolo nella campagna elettorale; il MEDEF in particolare non ha perso occasione
di insistere sulla necessitd di un intervento che modifichi il gioco di forze esistente fra
Stato, associazioni datoriali e sindacati.

Nel dibattito politico si & posto in primo piano il forte rallentamento della crescita ¢ I’inat-
teso aumento della disoccupazione, dopo quattro anni di continua riduzione. Il contesto
macroeconomico ¢ dunque molto diverso dal quadro che aveva visto I’ascesa di Jospin,
caratterizzato da una crescita pilt sostenuta degli altri Paesi dell’Unione, dalla riduzione
dell’orario di lavoro e da una elevata propensione alla spesa per consumi. A fine 2001 i
disoccupati erano 2.39 milioni, pari al 9% (ILO, 2002).

Sistema di contrattazione collettiva

La storia delle relazioni industriali francesi si € a lungo svolta su due piani: livello confe-
derale e intervento dello Stato. A partire dalla legge Auroux (1982), che ha fissato
I’obbligo di contrattazione annuale a livello di impresa dei salari e dell’orario (durata
reale e organizzazione degli orari), la contrattazione interconfederale rimane in piedi in
materia di protezione sociale ¢ di formazione professionale, mentre negli altri ambiti il
livello interconfederale si & molto ridotto, parallelamente al degradare dell’intervento
dello Stato e allo sviluppo della contrattazione di settore e aziendale.

Le due leggt del 1998 e del 2000 sulla riduzione dell’orario di lavoro e Vintroduzione
delle 35 ore settimanali hanno causato una spaccatura nei modelli e livelli della contratta-
zione, Sulla base del processo di generale rinnovamento delle relazioni industriali lancia-
to dat MEDEF nel 1999, nel luglio 2001 le quattro maggiori confederazioni sindacali
{Confederazione Francese Democratica del Lavoro - CFDT, Confederazione Generale del
Lavoro-Forza Operaia - CGT-FO, Confederazione Francese dei Lavoratori Cristiani -
CFTC, Confederazione Francese dei Quadri-Confederazione Generale dei guadri - CFE-
CGC) e le tre principali organizzazioni datoriali (Movimento delle Imprese di Francia -
MEDEF, Confederazione Generale delle Piccole e Medie Imprese — CGPME e Unione
Professionale Artigianale - UPA) hanno firmato una posizione comune in cui si auspica la
riforma delle norme che regolano la contrattazione; punto centrale delia proposta &
I’introduzione di un principio di maggioranza negli accordi di livello aziendale, che ren-
derebbe pid fluidi i meccanismi che conferiscono validita agli accordi.

All’origine della mancata conclusione di importanti accordi fra le parti — soprattito in
tema di assicurazione malattia, formazione professionale e pari opportunitd - si pone
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secondo il MEDEF 1’eccessiva numerosita delle associazioni sindacali dotate di rappre-
sentativitd, che sarebbe un fattore di ostacolo alla crescita del ruolo delle Parti sociali
rispetto a quello dello Stato. In giugno 2001, per protesta contro la riduzione dell’autono-
mia delle Parti sociali nella gestione del programma generale di sicurezza sociale, il
MEDEF ha deciso di non nominare i propri rappresentanti nel comitato direttivo, cid che
ha lasciato spazio alle organizzazioni dei piccoli imprenditori. A fine anno I’Unione Arti-
gianale ha siglato con diverse organizzazioni sindacali un importante accordo che miglio-
ra le condizioni del dialogo sociale tra partners ¢ le strutture di rappresentanza nel settore
delle piccole imprese artigianali.

Il quadro delle relazioni industriali & stato ulteriormente complicato dal tentativo — non
riuscito - del Governo di modificare gli accordi sul finanziamento pubblico dei sindacati.

Livelli retributivi

In una fase discendente del ciclo, la riduzione dell’orario di kavoro ha avuto effetti di dif-
ficile valutazione quantitativa, L’inflazione del periodo novembre 2000-novembre 2001 si
€ assestata sull’1,2 %. Le misure introdotte per proteggere i percettori del salario minimo
interprofessionale di crescita (SMIC), in un contesto di passaggio dalle 39 alle 35 ore set-
timanali, hanno comportato una crescente differenza dei saggi minimi salariali fra chi &
gia passato alle 35 ore e chi no, e I'emergere di un sistema di doppio SMIC, criticato sia
dai lavoratori che dai datori. Nel settore del pubblico impiego, il fallimento delle trattative
nella primavera 2001 ha spinto il Governo ad accordare unilateralmente ai dipendenti un
incremento salariale dell’1,2 % per il 2001 ¢ il 2002.

Disuguaglianze nei redditi

Dati INSEE (Institut National de la Statistique et des Etudes Economiques, agosto 2001)
mostrano inaspettatamente che il gap retributivo a svantaggio delle donne si ¢ accresciuto
negli ultimi 20 anni; la posizione femminile sul mercato del lavoro, a parita di qualifica e
occupazione, rimane ancora lontana da quella dei colleghi maschi.

Orario di lavoro

La riduzione dell’orario di lavoro (RTT) ¢ diventata il punto focale della negoziazione a
livello aziendale ¢ di settore. Gli accordi nazionali di riferimento sono stati firmati tra il
1998 e il 2000, mentre nel 2001 si & passati alla fase attuativa. Nel settore del catering,
caratterizzato dalla prevalenza di piccole e medie imprese ancora basate su 43 ore setti-
manali medie, il Governo ha deciso di concordare specifiche misure per facilitare il pas-
saggio alle 35 ore. A livello di azienda, un controverso accordo sulle 35 ore € stato con-
cluso dalla Michelin. Per quanto riguarda gli impiegati statali - circa 2.2 milioni -, il falli-
mento della trattativa nel febbraio 2000 ha fatto si che ogni Ministro decidesse le moda-
lita di passaggio alle 35 ore. Nel settore ospedaliero un accordo di massima & stato firma-
to nel settembre 2001 da quattro su otto delle associazioni sindacali presenti nel settore; si
tratta di linee guida da utilizzare come base delle trattative nei singoli ospedali. A partire
dal 2002 anche le aziende con meno di 20 dipendenti devono procedere alla riduzione
dell’orario di lavoro; per facilitarne il passaggio il Governo ha previsto regole derogatorie
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che rendono pid graduale il cambiamento. A fine 2001 il 68 % dei lavoratori a tempo
pieno in imprese con pilt di 10 dipendentii si collocava al di sotto delle 36 ore settimanali,
contro il 52.9 % dell’anno precedente.

Per incoraggiare le imprese a ridurre la settimana lavorativa sono state previste forme di
riduzione dei contributi sociali a carico dei datori, nei casi in cui st salvano o si creano
posti di lavoro. Si stima che le leggi sulla RTT hanno indotto una creazione netta di 265
mila nuovi posti di lavoro, che raddoppieranno quando la riforma sara a regime nelle pic-
cole imprese. '

Sviluppi legislativi recenti

In dicembre & stato approvato in Parlamento il decreto del Governo sulla “modernizza-
zione sociale”, che introduce una disciplina organica in tema di esperienza professionale e
di molestie sessuali sul luogo di lavoro. La parte del decreto che ha dato luogo ai pin
accesi dibattiti riguarda gli esuberi di personale: da un lato, la compresenza di esuberi ed
elevati livelli di profittabilita aziendale ha sollecitato da parte sindacale la richiesta di pit
rigidi controlli, mentre dall’altro lato i datori lamentano procedure complesse che non
favoriscono politiche di piena occupazione né la competitivitd del sistema Paese. Malgra-
do I'intensita del dibattito scaturito dall’approvazione della legge, il Consiglio Costituzio-
nale, investito della questione di legittimita, ha approvato gran parte del testo, tranne nella
previsione che rendeva pid restrittiva la definizione di esubero collettivo, giudicata inco-
stituzionale perché limitata a tre casi specifici; continua pertanto ad applicarsi sul punto la
previsione del Codice del lavoro.

Altri sviluppi legislativi hanno riguardato: la legge (2001-397) sulla paritd dei sessi sul
lavoro, la legge (2001-624) che modifica gli accordi sul sistema di assicurazione di disoc-
cupazione, la legge (2001-420) sulla “nuova regolamentazione economica”, che definisce
regole etiche nella pratica di attivitd finanziarie ¢ nell’esercizio della concorrenza, detta
nuove norme di tutela dei consumatori e estende i poteri dei comitati di impresa nel caso
di fusioni/scalate dell’azienda. La legge 2001-152 riforma il programma generale di
risparmio dei dipendenti, estendendone le garanzie ai lavoratori di piccole imprese, men-
tre alla fine dell’anno & stata approvata la legge sul finanziamento della sicurezza sociale.

Organizzazione e ruolo delle Parti sociali

Nel novembre 1999 il MEDEF ha rivolto ai partners sociali una proposta di programma
di riforma del sistema di relazioni industriali, a cui le cinque confederazioni sindacali
hanno risposto positivamente. L'idea, condivisa da datori ¢ sindacati dei lavoratori, & di
ridefinire il sistema di regole del dialogo fra Parti sociali, e di sciogliere le ambiguita
derivanti dalla confusione esistente fra queste e la giurisdizione del Governo.

Azioni conflittuali

La maggioranza delle vertenze ¢ delle lotte sindacali hanno preso avvio dagli interventi
del Governo in tema di orario di lavoro nel pubblico impiego, soprattutto nei settori in cui
non 8i & avuta creazione di nuovi posti come auspicato. Salari, pensioni e prepensiona-
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menti hanno riguardato le lotte sindacali nelle aziende di trasporti ¢ nelle Ferrovie. Scio-
peri e dimostrazioni hanno coinvolto, per rivendicazioni analoghe, 1a categoria degli inse-
gnanti, gli staff ospedalieri, e persino strutture militari per tradizione contrarie a queste
forme di protesta, come la Gendarmeria. Nel settore privato i conflitti pitt eclatanti hanno
riguardato casi di aziende in liquidazione o coinvolte in grandi processi di ristrutturazione
(Danone, Moulinex, Michelin).

Piano nazionale per I’occupazione

Sulla base del Piano europeo, il Piano nazionale per il 2001 affronta gran parte delie que-
stioni sollevate da tempo dalle Parti sociali; sia i rappresentanti dei datori sia quelli dei
sindacati dei Iavoratori si considerano soddisfatti del loro coinvolgimento nel Piano, ma
le loro posizioni restano divergenti su molti punti. Un aumento del numero di occupati
part time & rilevabile durante la prima met del 2001, ma il trend si & affievolito in segui-
to alle trasformazioni indotte dalla RTT.

Ristrutturazioni industriali

Parte della crescita del numero di disoccupati registrata nel corso del 2001 & senz’altro
attribuibile ai processi di ristrutturazione che hanno coinvolto alcuni grandi gruppi indu-
striali. Tuttavia si & tentato di ridurne 'impatto in termini quantitativi mediante misure
sociali che hanno permesso ai dipendenti pid anziani di usufruire del pensionamento
prima dell’eta prevista per legge. In ogni caso le ristrutturazioni hanno modificato la
struttura del mercato del lavoro delle aree coinvolte. Le recenti leggi sulla modernizzazio-
ne sociale e sulla regolamentazione economica tengono conto dei processi si ristruttura-
zione attuati nel corso del 2000 e del 2001, e del loro forte impatto sociale.

Partecipazione dei lavoratori

11 tema della definizione di un piano di risparmio dei lavoratori ha continuato ad alimen-
tare dibattiti soprattutto in riferimento alle questioni della riforma previdenziale e della
modalita di ripartizione dei profitti aziendali. Sul piano delle pari opportuniti, 1’accesso a
posizioni di rappresentanza dei lavoratori continua ad essere differenziato per yomini e
donne.

Altri sviluppi importanti

L’agenda delle relazioni industriali include fra le questioni pid urgenti quella del
finanziamento del sistema pensionistico e dell’adeguatezza del fondo di riserva isti-
tuito nel 1999, cui si aggiunge il problema delle differenze nei meccanismi che garan-
tiscono I’accesso alla piena pensione a dipendenti pubblici e privati. A fine 2001, a
causa dell’incapacita delle Parti sociali di trovare un accordo sulla ripartizione dei
costi fra datori e lavoratori, & fallita la lunga trattativa in corso sulla riforma della
formazione professionale.
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Allegato; Position commune du 16 juillet 2001 sur les voies et moyens de Papprofondissement de la négo-
ciation collective

Si trarta del pit recente accordo firmato in Francia in materia di relazioni industriali, sull'onda del processo
di rinnovamento avviato con il lancio della Refondation sociale da parte della maggiore associazione
imprenditoriale. L'accordo, firmato dalle cinque principali associazioni sindacali e dalle tre pilk importanti
organizzazioni datoriali, & volto a ridisegnare e migliorare nel complesso il sistema di relazioni industriali
Jrancesi, a rinforzare i sistemi di dialogo fra Parti sociali, a rendere pitt equilibravi il collegamento fra i
diversi livelli di contrattazione e il rapporto fra contraitazione ed interventi normativi statali. Il testo é ripro-
dotto in versione integrale.

Position commune du 16 juillet 2001
sur les voies et moyens de Papprofondissement de la négociation collective

Les organisations syndicales et patronales signataires souhaitent donner un nouvel élan 3 la négeciation col-
lective au sein d’un systéme performant de telations socizles, respectueux des personnes, des prérogatives du
Iégislateur et de I’ordre public social, et adapté 3 une économie diversifiée et ouverte sur le monde,

A cet effet, les parties signataires, conscientes de leurs responsabilités, ont, aprés avoir exploré les moyens
dont elles disposent actucllement dans le cadre de Pexercice de leur autonomie, adopté la présente position
commune. Fruit d’un long travail d’échanges et de confrontations, elle vise & une amélioration du systéme
frangais de relations professionnelles, au travers d’un développement du dialogue social, de la représentation
et de la négociation collectives.

Source d"un progrés social négocié, elle constitue leur contribution 2 la réalisation des trois objectifs suivants:
- développer la négociation collective

- renforcer les moyens du dialogue social

- créer une dynamique de complémentarité enire le rble de la loi et celui de la négociation collective,

A cette occasion, les parties signataires rappellent leur attachement au paritarisme dés lors que celui-ci s’exer-
ce dans un cadre respectant leur pouvoir de gestion et de décision, permettant I’exercice plein et entier de leur
responsabilité en toute transparence et indépendance.

I - Développer la négociation collective
1. Une articulation dynamique et maitrisée des niveaux de négociation

Chaque niveau de négociation, national interprofessionnel, de branche et d’entreprise, assure des fonctions
différentes dans le cadre d'un systéme organisé, destiné i conférer une pertinence optimale 4 la norme négo-
ciée tant dans ses effets que dans sa capacité & couvrir I’ensemble des salariés et des entreprises.

Garant du systéme, le niveau national interprofessionnel doit assurer une cohérence d'ensemble.

La branche joue un role structurant de solidarité, d’encadrement et d'impulsion de la négociation d’entreprise
A travers I'existence de régles communes 3 la profession.

La négociation d’entreprise permet de trouver et de mettre en oeuvre des solutions prenant directement en
compte les caractéristiques et les besoins de chaque entreprise et de ses satariés.

Dans ce cadre, pour faciliter le développement de la négociation collective & tous les niveaux, chaque niveau
de négociation, national interprofessionnel, de branche, et d’entreprise, doit pouvoir négocier de telle sorte
que les dispositions conclues a un niveau plus ou moins centralisé (interprofessionnet ou de branche) s’impo-
sent aux miveaux décentralisés (entreprise) en 1'absence d'accord portant sur le méme objet. Mais chaque
niveau doit respecter les dispositions d’ordre public social définies par la loi et les dispositions des accords
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interprofessionnels ou de branche auxquels leurs signataires ont entendu conférer un caractére normatif el
impératif qui peuvent &uwre constitutives de garanties minimales. Cette disposition ne remet pas en cause la
valeur hiérarchique accordée par leurs signataires aux accords conclus avant son entrée en vigueur.

En outre un certain nombre de limites peuvent tenir 3 I’objet de la négociation, comme ¢’est le cas des méca-
nismes de mutualisation inter-entreprises, des classifications et des minima de branche par exemple, au degré
d’homogénéité des entreprises comprises dans le champ de la négociation ou au souci des signataires de
garantir I’équilibre des parties A la négociation. Selon les cas, 4 déterminer par les négociateurs, 1’accord
national interprofessionnel ou 1"accord de branche peut ainsi avoir, en tout ou partie, un rle supplétif, d’enca-
drement pour les niveaux décentralisés, ou encore étre un accord d’application directe dont les dispositions
s’imposent aux entreprises et 8 leurs salariés de fagon impérative ou optionnetie.

Ceite articulation encourage le développement de la négociation collective i tous les niveawx, tout en valori-
sant le rdle d'impulsion et d’encadrement des niveaux centralisés qui reste primordial.

La mise en place d’un tel mode d’articulation des niveaux de négociation, suppose, d’une part, que les bran-
ches mettent en place un observatoire paritaire de la négociation collective desting A en analyser les effets et &
en garder la maitrise et, d’autre part, développent un dialogue économique et social en vue d’intégrer tant les
données économiques et sociales propres A la branche que la diversité des situations des entreprises qui la
COI‘I‘IPOSBI‘IL

2. Un équilibre des négociations
La recherche de 1'équilibre des parties constitue une condition de la loyauté de Ia négociation.
« Un mode adapté de conclusion des accords avec les organisations syndicales

La volonté d’élargir les attributions conférées a la négociation collective et d’assurer son développement
nécessite la définition d’'un mode de conclusion des accords qui, sans remettre en cause la capacité de chaque
organisation syndicale représentative d’engager I'ensemble des salariés, renforce la légitimité des accords et
garantisse I"équilibre de la négociation.

A cet effet, pour une période transitoire destinée 2 permettre les &volutions que les interlocuteurs sociaux
jugeraient nécessaires et & s’assurer notamment que le nouveau mode de conclusion des accords constitue une
étape positive au regard du double objectif de développer la négociation collective et de renforcer sa légiti-
mité:

- Un accord national interprofessionnel ou un accord de branche, quel que soit le nombre d’organisations
syndicales représentatives signataires, n’entrerait en vigueur que dans la mesure oll ]a majorit€ des orga-
nisations syndicales représentatives n’aurait pas fait usage de leur droit d’opposition.

- S’agissant des accords d’entreprise, leur entrée en vigueur serait subordonnée 4 I'un ou Pautre des deux
maodes de conclusion ci-aprés, adopté par accord de branche:

a) soit la signature par une ou plusieurs organisations syndicales représentatives signataires ayant
obtenu au moins 50% des votants lors des derniéres €lections de CE ou DP dans I’entreprise. A défaut, pour
entrer en vigueur, "accord devrait étre soumis & 1’approbation de la majorité du personnel de ['entreprise 2
Iinitiative des organisations syndicales signataires,

b) soit ’absence d'opposition d’organisations syndicales non signataires ayant recueilli seule ou
ensemble au moins 50 % des votants aux dernigres élections professionnelles.

Si "accord porte sur des dispositions spécifiques pour les salariés relevant d'un collgge électoral, I’audience
des organisations signataires doit étre appréciée au regard du collzge concerné par ces dispositions.
En P'absence d’accord de branche, les accords d'entreprise devraient, pour entrer en vigueur, &ire conclus
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dans les conditions définies soit au point a), soit au point b} ci-dessus.

Les interlocuteurs sociaux mettront & profit la période ci-dessus pour déterminer les conditions qui teur parai-
traient les mieux adaptées en vue d’atteindre le double objectif précité de développer la négociation collective
et de renforcer la légitimité des accords (interprofessionnels, de branche, d’entreprise).

* Une généralisation de la représentation collective et de la possibilité de négocier

1 - L’existence d’un dialogue social perrnanent et constructif constitue un atout indiscutable pour les salariés
et les entreprises de toute taille, dans une économie ouverte sur le monde ¢t confrontée en permanence i des
mutations rapides.

Les conditions de fonctionnement de ce dialogue social peuvent encore &tre améliorées tant les régles qui le
régissent présentent encore des insuffisances et des €léments inadaptés aux PME, TPE et entreprises artisana-
les.

De ce point de vue, il convient donc de chercher A lever ces obstacles en simplifiant et en améliorant la cohé-
rence des dispositifs existants et en se donnant les moyens de renforcer 1'effectivité de la représentation col-
lective du personnel, en particulier des petites entreprises en tenant compte des caractéristiques qui leur sont
propres, afin d’€élargir le nombre de salariés bénéficiant d’une représentation collective.

Une telle recherche incombe en priorité 3 la négociation de branche & laquelle il appartient de définir des
régles adaptées aux spéeificités des entreprises qui la composent et aux modes d’organisation du travail
qu’elles mettent en oeuvre.

Dans une telle démarche dont I’ objectif est de développer et de renforcer le dialogue social dans Pentreprise,
les négociateurs de branche doivent s’ attacher  fixer des régles qui visent tout autant au développement de la
représentation collective du personnel qu’au renforcement du dialogue social et de la négociation collective
en privilégiant dans les deux cas le fond et [a réalité sur la forme.

2 - Le développement de la négociation collective ne devrait pas étre limité, au moins dans I'immédiat, par
I’absence d’une section syndicale dans I"entreprise,
‘1 conviendrait dés tors, de donner aux branches professionnelles qui te souhaitent, la possibilité de négocier
pour une période expérimentale de 5 ans la mise en oeuvre du dispositif ci-aprés;

a) dans les entreprises dépourvues de délégués syndicauxl, des accords collectifs pourront étre con-
clus avec les représentants €lus du personnel (CE ou i défaut DP). Toutefois, I'accord collectif signé dans ces
conditions, ne serait opérationnel qu’aprés validation par une commission paritaire de branche.,

b) dans les entreprises ol les élections de représentants du personnel auront conduit & un procés ver-
bal de carence, des accords collectifs pourront étre conclus avec un salarié de 1’entreprise mandaté par une ou
plusieurs organisations syndicales représentatives en vue d’une négociation déterminée. Toutefois, I’accord
collectif signé dans ces conditions ne serait opérationnel qu’aprés approbation par la majorité du personnel de
I"entreprise concernée.

L'accord de branche devea fixer la liste des thémes de négociation susceptibles d’étre menées dans les entre-
prises dans les conditions précitées, le seuil d’effectifs en dech duquel ces dispositions seront applicables, les
conditions d’exercice du mandat de négociateur, ainsi que leurs modalités de suivi par I’observatoire paritaire
de branche de la négociation collective.

Ces dispositions ne font pas échec a la possibilité pour les négocialenrs de branches de recourir A d’autres
disposilifs, notamment ceux déja prévus a cet effet par les dispositions légates actuellement en vigueur, dans
le respect des prérogatives des organisations syndicales représentatives.

Un bilan sera effectué au niveau national interprofessionnel au terme d’un délai de irois ans. Les interlocu-
teurs sociaux en tireront les conséquences sur les suites 3 donner,
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1I - Renforcer les moyens du dialogue social
1. La reconnaissance des interlocuteurs

La négociation de branche devra rechercher des dispositions facilitant le déroulement de carrigre et I'exercice

de leurs fonctions des salariés exergant des responsabilités syndicales ainsi que des mesures destinées 4

renforcer 1'effectivité de la représentation collective dans les entreprises, Une telle démarche participe de la

cohérence d'ensemble du dispositif. Elle passe en priorité par 1a mobilisation des dispositifs légaux et con-

ventionnels existants.

Ainsi, la reconnaissance réciprogue des interlocuteurs syndicaux et patronaux dans leur identité et leurs

responsabilités respectives constituent, par définition, une condition de I'existence d’un véritable dialogue

social. Elle se doit d’étre actée paritairement et de trouver en outre une traduction concréte dans le renvoi aux

branches professionnelles de négociations sur le déroulement de carridre des salariés exergant des responsabi-

lités syndicales de fagon 2 s”assurer que I’exercice normal de telles responsabilités ne pénatise pas 1"évolution

professionnelle des intéressés.

L’objectif de telles négociations est de définic un certain nombre “d’actions positives™ destinées 4 donner une

traduction concréte au principe, posé par le code du travail, de non-discdmination en raison de I'exercice

d’activités syndicales,

Dans cetle perspective, les négociateurs de branche organiseront dans les meilleurs délais leurs réflexions

autout de plusieurs thémes tels que:

- conciliation de I’activité professionnelle et de V'exercice de mandats représentatifs,

- mise en oeuvre de 1'égalité de traitement (en matidre de rémunération, d’accés i 1a formation, de déroule-
ment de carrigre...) entre les détenteurs d’un mandat représentatif et les autres salariés de 1'entreprise,

- droit, garanties et conditions d'exercice d’un mandat syndical extérieur 4 I’entreprise au regard du contrat
de travail,

- prise en compte de I'expérience acquise dans I'exercice d’un mandat dans le déroulement de carridre de
'intéressé,

- optimisation des conditions d’accés au congé de formation économique, sociale et syndical en vue de faci-
liter la formation des négociateurs salariés.

La détermination des modalités d’application des principes résuitants de ces négociations de branche reiéve

normalement de la négociation d’entreprise de fagon 2 tenir compte de la spécificité propre 4 chacune d’elles.

Cette négociation de branche devra étre conduite conjointement avee celle relative 3 la généralisation de la

représentation collective et de 1a possibilité de négocier.

2. La mise en place d’un dialogue social interprofessionnel territorial

La voloni€ des interlocuteurs sociaux d’élargir le dialogue social doit également trouver une traduction con-
créte au niveau territorial interprofessionniel. Ce dialogue social interprofessionnel territotial, qui ne saurait
avoir de capacité normative, doit étre 1'occasion, & Uinitiative des interlocuteurs concemés, d’échanges el de
débats réguliers sur le développement local dans sa dimension sociale et économique. Les COPIRE consti-
tuent, dans leur champ de compétence, un lien de développement de ce dialogue social.

3. Le droit de saisine des organisations syndicales
Ce droit a pour objet d’éviter que des demandes adressées par les organisations syndicales de salariés restent -

sans réponse et que 1'équilibre des parties soit assuré y compris en matiére de droit d’initialive.
La négociation de branche fixera les modalités de 1a saisine tant au niveau de la branche que de P'entreprise,
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en fonction des pratiques de la profession et des caractéristiques des entreprises qui la composent telle que,
par exemple, 'inscription a4 "ordre du jour d’une réunion paritaire annuelle des demandes adressées par les
organisations syndicales depuis la derniére réunion et qui n’auraient pas regu de réponse de la partie patronale
dans I'intervalle.

Au nivean national interprofessionnel, I'engagement sera pris de donner une réponse toute demande émanant
d’une organisation syndicale représentative,

Cette nouveile obligation de réponse patronale & une saisine syndicale constitue la réponse a d’éventuelle
nouvelles obligations légales de négocier sur des thémes facultatifs.

4. Acceés aux NTIC

Les branches s’emploieront paritairement & définir des orientations pour un code de bonne conduite relatif
aux modalités d’accés et d'utilisation des NTIC par les organisations syndicales de salariés dans les entrepri-
ses, A partir d’un seuil d&’effectifs fixé par la branche.

III - Créer une dynamigque de complémentarité entre le réle de la Joi et celui de la négociation collective

Les deux démarches qui précédent (I et I} ne pourront valablement produire d’effet que si la loi laisse suffi-
samment d’espace 2 la négociation collective, que ses résultats ne sont pas remis en cause et qu'une complé-
mentarité dynamique est créée, redonnant sa pleine force 3 la loi et reconnaissant la place de la négociation
collective dans le systéme social francais.

1. Encourager la négociation collective en élargissant son champ d’action dans le respect de la loi

Pour exister et plus encore pour se développer, la négociation collective doit disposer d’un espace suffisant,

an sein duquel les interlocuteurs sociaux peuvent exercer leurs pleines responsabilités pour définir, adapter et

améliorer les régles destinées A régir les rapports des salariés et des employeurs dans leur vie professionnelle.

A I'inverse, si 'ensemble de ces régles est prédéterming A 1’avance, dans le détail et de fagon quasi intangible

par la loi et le réglement, la nécessité du compromis disparait et la négociation collective s"appauvrit progres-

sivement.

1l s”agit donc de clarifier et d’articuler les domaines respectifs de compétences et de responsabilité de I'Etat et

des interlocuteurs sociaux en définissant:

- le domaine du législateur, dans lequel il exercerait la souveraineté qu’il tient du suffrage universel, pour
fixer, conformément a Iarticle 34 de la Constitution, les principes généraux destinés, d’une part, 2 garantir
le respect des traités internationaux ratifiés par la France et, d’autre part, & déterminer les régles relevant de
I'intérét général de la nation fels que par exemple les durées maximales du travail, I’Age minimum d’accés
au travail, la durée du repos hebdomadaire, le droit aux congés payés, le droit 4 la représentation collective,
Texercice de la liberté syndicale, le droit de gréve, la protection de la maternité, etc... . Ces principes géné-
raux devraient se voir conférer une valeur d’ordre public social.

- le domaine pariagé du législatif et du réglementaire d’une part, et des interlocuteurs sociaux d'autre part, les

modalités d’application des principes généraux fixés par 1a loi seraient négociées, ae niveau approprié, par

les interlocuteurs sociaux. Un texte législatif ou réglementaire de substitution devrait dans tous les cas avoir
été adopté pour garantir I’application de la loi 4 I'ensemble des entreprises et des salariés en cas d’échec de
la négociation, sans faire obstacle pour autant & 1'entrée en vigueur de modalités d’application convention-
nelles, Dans ce cadre, la transcription en droit interne des directives communautaires pourrait intervenir
prioritairement par voie conventionnelle. Ces accords, pour étre valables, devraient avoir &€ conclus dans

les conditions prévues au IFT tiret du point 1.2.

et le domaine des interlocuteurs sociaux, pour I'amélioration des dispositions d’ordre public social relatif et

la création de droits nouveaux.
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2, Garantir les champs d’action respectifs de la loi et de la négociation collective

La définition d’un domaine commun au législateur et aux interlocuteurs sociaux doit s’accompagner d'un
dispositif garantissant que le contenu des accords n’enfreint pas I’ordre public social. A cet effet, différentes
solutions sont envisageables. Mais il conviendra que la solution retenue garantisse le respect du principe de la
séparation des pouveir entre 'exécutif, le législatif et le judiciaire, et que I’instance gui sera chargée de cette
mission soit indépendante des parties: pouvoir exécutif, législatif et interlocuteurs sociaux.

La clarification des responsabilités opérée entre les différents acteurs, tout autant que la nécessité de respecter
I’équilibre des accords, conduirait & ce que I’instance chargée de procéder A 'extension ou i I’agrément des
accords, aprés consultation de la sous-commission des conventions et accords, s’assure du respect des régles
de négociation et des modes de conclusion des accords dont 1’extension ou 1’agrément est demandé ainsi que
de leur conformité i la loi (respect de 1'ordre public, conflit de champs...}. L’ appréciation de I’ opportunité des
accords resterait de la seule responsabilité des partenaires sociaux.

Les conflits nés de I’application des accords conclus, continueraient de relever de la compétence des tribu-
naux judiciaires. Cependant, si le conflit soulevait une question d’interprétation de 1'accord, le tribunal
devrait saisir au préalable une commission paritaire d’interprétation de 1'accord, commposée des représentants
des parties signataires,

3. Donner de nouvelles fonctions a la négociation collective

1l conviendrait de prévoir que:

- les interlocuteurs sociaux puissent au niveau national interprofessionnel, prendre, s’ils l¢ souhaitent, le
relais d'une initiative des Pouvoirs Publics dans lear champ de compétence,

- les accords auxquels ils parviendraient dans une elle hypoth&se, ou encore a leur propre initiative dans un
domaine qui requiert des modifications législatives, puissent entrer en vigueur dans le respect de leur équili-
bre.

En pratique, la mise en oeuvre de ces principes est susceptible d'étre organisée sous plusieurs formes. A titre
d’exemple, on pourrait concevoir que préalablement a toute initiative 1égislative dans le domaine social, les
interlocuteurs sociaux doivent étre officiellement saisis par les Pouvoirs Pubtics d'une demande d’avis sur
son opportunité, A P'issue de cette consultation, si I'initiative &tait maintenue, la faculté devrait leur étre offer-
1e de traiter le théme faisant 1’objet de ladite initiative par voie conventionnelle dans un délai & déterminer. En
cas de refus des interlocuteurs sociaux de traiter la question par la négociation cotlective ou en 1'absence
d’accord A P'issue du délai fixé pour la négociation, 'initiative législative reprendrait son cours. A I’inverse,
si la négociation aboutissait & un accord, celui-ci devrait étre repris par le légistateur dans le respect de son
équilibre.

Les mesures proposées dans le présent document correspondent 2 un équilibre d'ensemble. Les parties signa-
taires engageront les démarches nécessaires auprés des Pouvoirs Publics pour leur demander de prendre en
compte les éléments de la présente position et d’adopter les dispositions relevant de leur compétence néces-
saires 4 sa mise en oeuvre dans le respect de I’équilibre auquel elles sont parvenues.

Fait A Paris, le 16 juilict 2001

MEDEF, CGPME, UPA CFDT, CFE-CGC, CFTC, CGT-FO, CGT
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A. 2 Germania

Quadro politico e istituzionale

A partire dal settembre 1998 la Germania ¢ governata da una coalizione “rosso - verde”
formata dal Partito Socialdemocratico Tedesco (SPD) e da Alleanza 90/ I Verdi.

Nel 2001 ci sono state le elezioni in quattro regioni (Léinder): nel Baden - Wiirttemberg e
nella Renania - Palatinato gli elettori hanno riconfermato le maggioranze uscenti (rispetti-
vamente formate nel primo Land dall’Unione Cristiano-Democratica e dal Partito Libe-
raldemocratico e nel secondo Land dal Partito Liberaldemocratico e dal Partito Socialde-
mocratico Tedesco); ad Amburgo 1'Unione Cristiano-Democratica, il Partito Liberalde-
mocratico e il nuovo Partito dell’ Offensiva Costituzionale hanno formato una nuova coa-
lizione, mentre a Berlino il nuovo governo & stato formato dal Partito Socialdemocratico
Tedesco e dal Partito del Socialismo Democratico.

Le elezioni politiche a livello nazionale si terranno nel settembre 2002. I principali candi-
dati alla guida del Governo federale sono Gerhard Schroder, il Cancelliere federale in
carica, ed Edmund Stroiber, attuale Ministro Presidente della Baviera.

Sistema di contrattazione collettiva

Il rapporto di lavoro puo essere regolato da un contratto collettivo oppure da un contratto
individuale, che definisce i diritti e i doveri reciproci del datore di lavoro e del lavoratore.

I contratti colleitivi possono essere negoziati a livello di settore oppure di azienda. Poiché
non esistono accordi interconfederali, un certo grado di omogeneita sia di metodo che di
merito nella contrattazione settoriale e aziendale & assicurata dalla pratica della imitazio-
ne: nella prassi si verifica che i contratti collettivi che vengono conclusi prima degli altri
diventano un punto di riferimento per le trattative in corso in altre branche ¢ in altri terri-
tori, soprattutto se riguardano un numero cospicuo di lavoratori (funzione “pilota™).

I contratti aziendali non sono aggiuntivi o integrativi rispetto a quelli di settore, ma sono
completamente sostitutivi e possono essere sottoscritti soltanto da imprese (es. Volkswa-
gen) che non siano iscritte ad associazioni imprenditoriali di categoria.

L'impresa che non aderisce ad una associazione imprenditoriale pud regolare i rapporti di
lavoro con un contratto aziendale oppure con contratti individuali, a seconda della presen-
za o meno del sindacato in azienda ¢ dei rapporti di forza tra impresa e sindacato.

Non esiste subordinazione di livelli neppure da un punto di vista territoriale: in ogni con-
tratto le parti stabiliscono in piena autonomia I"ambito territoriale di validita che puo
essere uno o piit Lander federali, una specifica area geografica definita da un gruppo di
comuni ¢, piu raramente, I’ intero territorio tedesco.

Alla fine del 2001 gli accordi collettivi in vigore ufficialmente registrati presso il Ministe-
ro del Lavoro erano 57.595. Di questi, 34.437 (pari al 60% del totale) erano accordi di
settore siglati tra i sindacati e le associazioni imprenditoriali ¢ 23.158 (pari al 40% del
totale) erano accordi aziendali siglati tra i sindacati e i singoli datori di lavoro.

Negtli ultimi anni il numero delle imprese e dei lavori dipendenti coperti da un contratto
collettivo ¢ progressivamente diminuito: secondo I'Istituto di ricerca sul mercato del lavo-
10 e I’occupazione (IAB) tra il 1996 ¢ il 2000 la quota di lavoratori dipendenti coperti da
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accordi collettivi di settore & diminuito dal 70% al 63% nell’Ovest e dal 56% al 45%
nell’Est.
Da una ricerca pubblicata nel dicembre 2001 dallo [AB risulta che:
- nell’Ovest il 63% dei lavoratori dipendenti & coperto da contratti di settore, il 7% da
contratti aziendali e il 30% da contratti individuali;
- nell’Est il 45% dei lavoratori dipendenti € coperto da contratti di settore, il 10% da
contratti aziendali e il 45% da contratti individuali.
11 grado di copertura contrattuale tende ad aumentare con la dimensione aziendale: tra le
imprese che non applicano i contratti collettivi di settore, le imprese piu grandi sono mag-
giormente inclini a regolare i rapporti di lavoro con contratti aziendali, mentre le imprese
di media e piccola dimensione tendono piuttosto a determinare salari, condizioni e orari
di lavoro mediante contratti individuali.
I contratti individuali non sono necessariamente frutto di una trattativa tra il datore di
lavoro e il singolo lavoratore dipendente: secondo un’indagine dello IAB, il 39% delle
aziende dell’Ovest e il 43% delle aziende dell’Est, che non applicano accordi collettivi,
utilizzano le norme contrattuali come punto di riferimento per regolare i rapporti di lavo-
ro su base individuale; I’indagine mostra, inoltre, che in {ali aziende il 49% dei lavoratori
dipendenti nell’Ovest e il 54% dei lavoratori dipendenti nell’Est beneficiano comunque di
norme definite nei contratti collettivi.
Il grado di copertura dei contratti collettivi di settore & molto forte nel settore pubblico
(83% dei lavoratori dipendenti ad Ovest ¢ 92% ad Est), nel settore bancario ed assicurati-
vo (88% ad Qvest e 90% ad Est) e nel settore minerario e della produzione di energia
(80% sia ad Qvest che ad Est). Il grado di copertura & piuttosto basso nel settore dei servi-
zi alle imprese (33% ad ovest e 35% ad est), nel settore dei servizi alle famiglie (59% ad
ovest ¢ 43% ad est), nel settore dei trasporti e delle telecomunicazioni (56% ad ovest e
26% ad est) e in agricoltura (43% ad ovest, 28% ad est).

Livelli retributivi

Per la maggior parte dei lavoraton dipendenti nel 2001 le retribuzioni sono aumentate per
effetto di accordi a scadenza biennale siglati nel 2000. Nel 2001 i sindacati di settore associa-
ti atlla Confederazione dei sindacati tedeschi (DGB) hanno siglato accordi collettivi retributi-
vi per circa un quarto di tutti i lavoraton dipendenti coperti dalla contrattazione collettiva,
Secondo I'Istituto per le scienze economiche ¢ sociali (WSI), le retribuzioni annuali stabi-
lite nei contratti coilettivi sono aumentate in media del 2,1% nel 2001, mentre nel 2000 e
nel 1999 erano aumentate rispettivamente del 2,4% ¢ del 3%.

Secondo I’ Ufficio federale di statistica nel 2001 le retribuzioni lorde sono aumentate del
2%, mentre i prezzi al consumo sono aumentati del 2,5%; wittavia le retribuzioni nette
sono aumentate del 3,4% grazie a una riduzione della imposta sul reddito e dei contributi
sociali a carico del lavoratore.

Disuguaglianze nei redditi

Le disuguaglianze retributive tra uomini ¢ donne non sono state tra le questioni principali
affrontate in sede di contrattazione collettiva nel 2001. La questione ¢ stata affrontata sol-
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tanto nel settore metalmeccanico, in cni il sindacato di settore (IG Metall) ha richiesto
’abolizione delle tradizionali descrizioni delle posizioni di lavoro che identificano come
“tipicamente femminili” alcune mansioni a bassa retribuzione,

Orario di lavoro

Nel 2001 dalla contrattazione collettiva non sono scaturiti importanti cambiamenti sulla
questione deli’orario di lavoro annuale o settimanale.

Secondo I'Istituto per le scienze economiche ¢ sociali (WSI) nel 2001 I’orario di lavoro
medio settimanale & stato di 37,7 ore (37,4 ore nell’Ovest, 39,1 ore nell’Est).

Un accordo sulla flessibilita dell’orario di lavoro € stato raggiunto alla Auto 5000, societa
controllata dalla Volkswagen. Tale accordo si basa su un orario di lavoro settimanale
medio di 35 ore ¢ massimo di 42 ore, su un sistema di turni che partono dalla domenica
notte al sabato mattina e su un conto individuale di ore di lavoro che possono essere ripa-
gate con tempo libero addizionale.

Formazione

Nel marzo 2001 i rappresentanti del Governo tedesco e delle Parti sociali hanno adottato
nell’ambito dell’ Alleanza per il lavoro, la formazione € la competitivita hanno adottato un
avviso comune sulla formazione, che raccomanda ai sindacati e alle associazioni impren-
ditoriali di concludere accordi per migliorare ulteriormente la formazione a livello azien-
dale.

Nel giugno 2001 le Parti sociali nella regione del Baden-Wiirttemberg hanno concluso un
accordo nel settore metalmeccanico sulla formazione continua, che riconosce ai dipen-
denti il diritto di individuare ¢ comunicare annualmente al datore di lavore i loro bisogni
formativi. Le parti si sono anche accordate sull’opportuniti di istituire un’agenzia per
assistere le imprese e i lavoratori nell’adeguamente delle competenze. Le associazioni
imprenditoriali del settore metalmeccanico hanno rifiutato di concludere accordi simili
nelle altre regioni.

Un accordo sulla formazione professionale & stato raggiunto alla Auto 5000; tale accordo
riconosce, tra 1’altro, il diritto a piani individuali di aggiornamento.

Sviluppi legislativi recenti

Nel maggio 2001 il Bundesrat ha approvato una proposta di riforma delle pensioni pre-
sentata dal Governo, aprendo la strada ad una sostanziale riforma delle sistema previden-
ziale. La riforma sostituira il sistema retributivo attualmente in vigore (nel quale le pen-
sioni attuali sono pagate con i contributi delle persone attualmente occupate) con un siste-
ma duale, in cui al sistema pensionistico pubblico di tipo retributivo si affianca un sistema
pensionistico privato a capitalizzazione, in cui i Javoratori dipendenti sono obbligati a
finanziarsi con parte dei loro redditi attvali la pensione futura.

Nel novembre 2001 il Bundesrat ha approvato la cosiddetta Job-AQTIV-Gesetz sulla rifor-
ma delie politiche per il mercato del lavoro. Questa legge intende migliorare I’efficienza
dei servizi all’occupazione, sostenere la formazione professionale e consentire una
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migliore conciliazione tra vita lavorativa e familiare.

Nell’ottobre 2000 il Parlamento ha approvato la legge per combattere la disoccupazione
dei disabili, che nell’aprile 2001 & stata emendata e inserita nel Codice della sicurezza
sociale.

Organizzazione e ruolo delle Parti sociali

La legge sulla contrattazione collettiva stabilisce che hanno titolo a parteciparvi i seguenti

soggetti: dal lato imprenditoriale, le associazioni dei datori di lavoro o il singolo datore di

lavoro; dal lato dei lavoratori, il sindacato.

[ sindacati di categoria associati nella Confederazione dei Sindacati Tedeschl (DGB) sono

organizzati secondo due principi:

- per settore: tutti i lavoratori dipendenti occupati nel settore economico sono associati
al medesimo sindacato, indipendentemente dalle mansioni svolte (ad esempio il lavo-
ratore metalmeccanico che operi in un’industria chimica pud iscriversi soltanto al sin-
dacato dei chimici, non a quello dei metalmeccanici);

- rappresentanza sindacale unitaria: in ogni settore ¢’ un solo sindacato a cui si iscri-
vono liberamente i lavoratori delle aziende del settore, a prescindere dalle opinioni
politiche.

La Confederazione delle Associazioni Imprenditoriali Tedesche (BDA) & un’associazione
di associazioni di datori di lavoro organizzate su base settoriale e territoriale.
L’articolazione per ramo di attivitd economica ¢ maggiore tra le associazioni degli
imprenditori che tra i sindacati dei lavoratori.
Le associazioni settoriali dei datori di lavoro partecipano alla contrattazione collettiva per
conto degli associati nei negoziati che riguardano il rinnovo di contratti collettivi di cate-
goria.
La BDA svolge funzioni di rappresentanza degli interessi imprenditoriali anche sulle piu
importanti questioni economiche, politiche e sociali che riguardano il territorio di almeno
due Lénder federali, e di due o pit settori di attivita economica. Non partecipa alle tratta-
tive per il rinnovo dei contratti, ma svolge funzioni di informazione e di coordinamento
delle relazioni industriali per le associazioni imprenditoriali di settore, e pud dare racco-
mandazioni non vincolanti sulle politiche contrattuali.

La novita pin importante nell’organizzazione delle Parti sociali in Germania nel 2001 &

stata la nascita del Sindacato unitario del settore dei servizi (Ver.di), che rappresenta 3

milioni di lavoratori del settore pubblico e privato. Ver.di nasce dalla fusione di cinque

sindacati di settore: servizi pubblici, trasporti, impiegati del settore privato, poste, com-
mercio-banche-assicurazioni, media.

Nel 2000 il numero di lavoratori iscritti al sindacato & stato pari a circa 7 milioni 770
mila, 264 mila iscritti in meno rispetto al 1999. Anche nel 2000, quindi, continua la dimi-
nuzione del numero di iscritti, che ha ormai raggiunto livelli inferiori al 1990, quando con
I'unificazione tedesca i lavoratori dell’Est, che nella DDR erano obbligati ad iscriversi al
sindacato, si trovarono scritti alla DGB.

Gli sviluppi organizzativi all’interno delle associazioni imprenditoriali sono strettamente
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legati ai processi di ristrutturazione del sistema di contrattazione collettiva incentrato sui
contratti di settore. Nel corso degli anni ‘90 un numero non trascurabile di aziende si &
ritirato dalle associazioni imprenditoriali e, quindi, dalla contrattazione collettiva si setto-
re. Questo processo € alla base dell’incremento del numero dei contratti collettivi azien-
dali e dei contratti individuali.

Azioni conflittuali

Nel 2001 non ci sono stati scioperi importanti per il rinnovo di contratti collettivi a livello
di settore. Il pid importante sciopero di avvertimento che ha accompagnato le trattative
per il rinnovo di un contratto collettivo ¢ avvenuto nel settore metallurgico nel Baden-
Wiirttemberg, dove la IG Metall ha chiamato allo sciopero 60.000 lavoratori in aziende
quali Daimler Chrysler, Audi e Porsche. Questa trattativa si & conclusa con I’approvazio-
ne di uno accordo sulla formazione continua.

Piano nazionale per ’occupazione

Nella elaborazione del Piano nazionale per 1’occupazione per il 2001 da presentare alla
Commissione europea il Governo tedesco ha tenuto conto delle dichiarazioni e degli
accordi avvenuti nell’ambito dell’ Alleanza per I’occupazione, la formazione e la competi-
tivitd, una sede di confronto permanente tra il Governo e le Parti sociali istituita nel 1998
con I’obiettivo di definire politiche per la creazione di occupazione.

L’ approvazione del Piano nazionale per 1’occupazione non ha suscitato un grosso dibatti-
to tra le Parti sociali. Il volume di attivita e il numero di accordi nell’ambito dell’ Alleanza
per ’occupazione sono diminuiti in modo significativo. Net 2001 ¢’¢ stato soltanto un
incontro ufficiale ai livelli piu elevati.

Ristrutturazioni industriali

In seguito agli attacchi terroristici dell’ 11 settembre 2001, le compagnie aeree tedesche
hanno subito una drastica diminuzione del numero di passeggeri e, quindi, hanno dovuto
affrontare grosse perdite finanziarie, Particolarmente colpita & stata la LTU, che ad un
passo dal fallimento & stata salvata attraverso un accordo tra gli azionisti e i sindacati.
Adam Opel AG, una societa del gruppo americano General Motors, ha avviato un pro-
gramma di ristrutturazione che & stato negoziato a livello europeo nell’ambito del Comi-
tato aziendale europeo della General Motors.

Partecipazione dei lavoratori

L’approvazione della direttiva comunitaria sullo statuto della societd europea (ottobre
2001}, non ha stimolato finora il dibattito tra le Parti sociali.

Un’attenzione molto maggiore & stata riservata alla riforma della legge sullo statuto
aziendale, approvata in giugno, considerata la pil importante in materia di cogestione dal
1972.

La legge stabilisce che i diritti di partecipazione e informazione dei lavoratori sono eser-
citati dal Consiglio di fabbrica (Consiglic del personale nel pubblico impiego) e definisce
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i doveri degli organi e dei loro componenti.

Le recenti modifiche legislative prevedono i seguenti diritti: di informazione e negozia-
zione nelle questioni che riguardano la sicurezza sul luogo di lavoro; di suggerire provve-
dimenti per combattere il razzismo sul luogo di Javoro; di opporsi all’assunzione di perso-
ne che dimostrano atteggiamenti razzisti e di chiedere il licenziamento di persone coin-
volte in attivita razziste sul luogo di lavoro; di chiedere al datore di lavoro di aumentare
’orario di lavoro dei lavoratori part time prima di assumere nuovi lavoratori; di parteci-
pare alla definizione delle regole nei progetti che prevedono lavoro di gruppo: di suggeri-
re misure ¢ provvedimenti per sviluppare le competenze ¢ fornire una formazione che
possa garantire 1’occupazione; di avanzare proposte sulla conciliazione delle esigenze
della vita familiare e della vita lavorativa per la tutela e la promozione delle donne sul
lnogo di lavoro. La nuova legge consente la costituzione di Consigli di fabbrica speciali
nei seguenti casi: per unitd di prodotto o attivitd; per filiale di unita produttiva; Consigli di
fabbrica congiunti per diverse unita produttive. In caso di ristrutturazioni aziendali, la
legge consente di affidare al Consiglio di fabbrica tn mandato specifico detto “di trasfor-
mazione” per il periodo di transizione fino a una durata di 6 mesi.

La legge introduce una procedura che semplifica 1’elezione dei Consigli di fabbrica nelle
piccole e medie imprese. Tale procedura & obbligatoria in quelle da 5 a 50 dipendenti,
mentre in quelle da 51 a 100 dipendenti la procedura é facoltativa. Essa prevede I’istitu-
zione di un collegio e¢lettorale e la nomina dei candidati; dopo una settimana avviene
I’elezione. E’ vietato il licenziamento dei membri del collegio elettorale.

La legge stabilisce il principio di rappresentanza per quote: i lavoratori del sesso che & in
minoranza devono essere rappresentanti nel Consiglio di fabbrica almeno da una corri-
spondente percentuale di consiglieri. Vengono introdotte misure per evitare che 1 consi-
glieri che lavorano a part time esercitino i loro doveri di rappresentanza nel tempo libero.

Per favorire una rappresentanza piu professionale, 1a legge riduce da 300 a 200 addetti 1a
soglia minima degli stabilimenti con Consigli che hanno membri esentati dalle attivita
lavorative, € abbassa il rapporto tra lavoratori e membri del Consiglio esentati dalle atti-
vita lavorative.

Nuove forme di lavoro

La nuova legge Job-AQTIV-Gesetz di riforma del mercato del lavoro estende I’attivitd
delle agenzie di lavoro interinale, 1) periodo massimo di lavoro temporaneo presso o stes-
so datore di lavoro & stato esteso da 12 a 24 mesi.

Con la nuova legge é stato introdotto il contratto di job rotation, con cui al datore di lavo-
ro che assume una persona in sostituzione di un’altra impegnata temporaneamente in per-
corsi formativi vengono riconosciuti sussidi che vanno dal 50% al 100% del salario del
sostinto,

Nell’aprile 2001 il sindacato dei servizi Ver.di ¢ I’agenzia di lavoro temporaneo Randstad
Deutschland GmbH hanno concluso un accordo sugli incrementi salariali per 21.000 per-
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sone occupate in diverse aziende. Nell’aprile 2000 Randstad aveva concluso un accordo
collettivo aziendale sufle condizioni di lavoro {orario di lavoro, straordinario, ferie).

Altri sviluppi importanti

In seguito alla riforma della legislazione sul sistema previdenziale, le pensioni integrative
private sono diventate un importante tema di negoziato nella contrattazione collettiva.
Nel corso del 2001 sono stati raggiunti accordi per 'istituzione di fondi pensione nel set-
tore edile, nel settore chimico e nel settore metalmeccanico. Gli accordi riconoscono ai
lavoratori la possibilita di aderire ai fondi pensione destinandovi parte del proprio reddito.
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Allegato: Legge sullo statuto aziendale del 2001 (estratto)

I 22 giugno 2001 il Parlamento tedesco ha approvato la riforma della legge sullo statuto
aziendale con una maggioranza di 336 voti contro 208. La legge definisce le norme legali
per Uesercizio dei diritti di codeterminazione a livello di unitd produttiva nel settore pri-
vato per mezzo dei Consigli di fabbrica. La legge modifica la precedente legge sui Consi-
gli di fabbrica approvata nel 1972, Tale riforma persegue i seguenti obiettivi: adeguare
alcune norme legislative al mutato contesto economico; permettere ai Consigli di fabbri-
ca di intervenire su questioni quali la formazione professionale, la salvaguardia
dell’occupazione, la tutela dell’ambiente e la lotta al razzismo sui luoghi di lavoro; sem-
plificare Uelezione dei Consigli di fabbrica e aumentarne le dimensioni; aumentare la
rappresentanza femminile.

Il testo integrale della legge ¢ disponibile in tedesco presso il Ministero Federale della
Giustizia. Qui ne traduciamo alcuni passi significativi.

Betriebsverfassungsgesetzt, Legge sullo Statuio aziendale
{15/1/1972, modificata il 22/6/2001)

PARTE PRIMA - NORME GENERALI (artt. 1 - 6)

art, 1 - Istituzione dei Consigli di fabbrica.

Nelle uniti produttive con almeno cingue lavoratori dipendenti, di cui tre sono eleggibili, si eleggono i Consi-
gli di fabbrica. Questa norma vale anche per le unith produttive che appartengono contemporangamente a pit
imprese.

f...1

an. 2 - Posizione dei sindacati ¢ delle organizzazioni imprenditoriali.

Il datore di lavoro ¢ il Consiglio di fabbrica lavorano tenendo conto in buona fede dei contratti collettivi
vigenti e collaborando con le associazioni sindacali e imprenditoriali rappresentate nell’unita produttiva per il
bene sia dei lavoratori dipendenti sia dell’unita produttiva.

(-]

art. 3 - Norme eventuali.

Per mezzo di un contratio collettivo si possono stabilire:

1. nel caso di imprese con parecchie unita produttive: a} Iistituzione di un Consiglio di fabbrica unitario
per tutta I'impresa; b) la riunione di unitd produttive, quando cid semplifica Uistituzione di Consigli di
fabbrica o & utile ad una effettiva tutela degli interesst dei lavoratori dipendenti;

2. nel caso di imprese e gruppi industriati, laddove sono organizzati in aree di prodotto o di progetto ¢ lad-
dove la direzione dell’area ha autonomia decisionale, possono essere istituiti Consigli di fabbrica di area
(...}

3, ulteriori strutture <i rappresentanza dei lavoratori dipendenti, laddove cid [...] sia utile ad un'adeguata
rappresentanza di interessi dei lavoratori dipendenti;
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art. 5 - Lavoratori dipendenti.

Per lavoratori dipendenti in questa legge si intendono operai e impiegati occupati, inclusi quelli impegnaii in
corsi di formazione professionale, indipendentemente dal fatto che lavorano nell’unita produttiva, in servizio
esterno o con teletavere. Sono considerati lavoratori dipendenti anche gli occupati a domicilio, che lavorano
principalmente per I'unit produttiva.

PARTE SECONDA - CONSIGLIO DI FABBRICA, ASSEMBLEA DI FABBRICA, CONSIGLIO DI
AZIENDA E DI GRUPPO INDUSTRIALE
(ant. 7-41)

Parte seconda, sezione prima - Costituzione ed elezione del Consiglio di fabbrica (artt. 7 - 20}
[...]

art. 14 - Procedure di voto.

It Consiglio di fabbrica viene eletto con voto segreto e diretto. Il voto viene condotto secondo i principi del
sistema proporzionale. Si pud procedere secondo il sistema maggioritario, se viene approvata una proposia di
voto in tal senso o quando il Consiglio di fabbrica viene eletto con la procedura semplificata secondo 1'artico-
lo 14a.

(-]

art. 14a - Procedura semplificata per unita produttive di piccole dimensioni,

Nelte unitd produttive che harno di regola dai cinque ai cinquanta lavoratori dipendenti con diritto di voto it
Consiglio di fabbrica si elegge secondo una procedura a due stadi. In una prima assemblea elettorale si elegge
la presidenza della procedura elettorale [...]. In una seconda assemblea elettorale si elegge il Consiglio di fab-
brica con voto segreto e diretto. Questa assemblea elettorale avviene una settimana dopo I'assemblea elettora-
le per la scelta della presidenza. [...] Nelle unitd produitive che hanno di regola dai 51 ai 100 lavoratori
dipendenti la presidenza della procedura elettorate e il datore di lavoro possono concordare 1'utilizzo della
procedura semplificata,

art. 15 - Composizione secondo le mansioni occupazionali € i sessi.

Il Consiglio di fabbrica deve essere composto possibilmenie di lavoratori dipendenti delle singole aree orga-
nizzative e delle diverse mansioni occupazionali. I sesso, che nel personale & in minoranza, deve essere rap-
presentato per una quota almeno proporzionale nel Consiglio di fabbrica, nel caso in cui esso & composto da
almeno tre componenti.

(-]

art. 20 - Protezione del voto e costi del voto.
[...]Icosti del voto competono al datore di lavoro. [...]
Parte seconda, sezione seconda - Durata della carica del Consiglio di fabbrica (artt. 21 - 25)

art. 21 - Durata della carica
L’ordinaria durata della carica del Consiglio di fabbrica & pari a 4 anni.

(-]
art. 21a - Mandato di transizione

Se I'unitd produttiva viene suddivisa, il Consiglio di fabbrica rimane in carica e si occupa delle questioni che
riguardano le parti dell’unitd produttiva di competenza, finché [...] le singole parti dell'unita produttiva non ven-
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gono incluse in un’altra unit produttiva in cui esiste un Consiglio di fabbrica (mandato di transizione). {...] Nel
caso in cui wnitd produttive o parti di unitd produttive vengono fuse in un’unica unitd produttiva, assume il man-
dato di transizione il Consiglio di fabbrica dell’'unita produttiva o della parte di unitd produttiva pit grande dal
punto di vista del numero di lavoratori dipendenti con diritto di voto.

(...
Pare seconda, sezione terza - Gestione del Consiglio di fabbrica (artt. 26 - 41)

Parte seconda, sezione quarta - Assemblea dell’unitd produttiva (ant. 42 - 46)

art. 45 - Temni delle assemblee di unitd produttiva e di repartio.

Le assemblee di uniti produttiva e di repario possono trattare questioni di contrattazione collettiva, di questio-
ni sociali ed ambientali, di guestioni economiche come le domande per la promozione dell’uguaglianza tra i
sessi, la compatibilitd tra le attivitd lavorative ¢ le attivita familiari, Iintegrazione nell’unith produttiva dei
lavoratori dipendenti stranjerd,

[..]

Parie seconda, sezione quinta - Consiglio di fabbrica unitario (artt. 47 - 53)
An. 47 - Condizioni per I'istituzione, composizione e peso ¢lettorale.
Se in un’azienda esistono parecchi Consigli di fabbrica, deve essere istitwito un Consiglio di fabbrica unitario.

[...]

Parte seconda, sezione sesta - Consiglio di fabbrica del gruppo industriale (art. 54 - 59}

Art. 54 - Istituzione del Consiglio di fabbrica del gruppo industriale.

In un gruppo industriale [...] pud essere istituito un Consiglio di fabbrica del gruppo industriale per decisione
dei singoli Consigli di fabbrica unitari. [...]

PARTE TERZA - RAPPRESENTANZA DEI GIOVANI E DEGLI APPRENDISTI
(arit. 60 - 73b)
PARTE QUARTA - COLLABORAZIONE E COGESTIONE DEI LAVORATORI DIPENDENTI
(artt. 74 - 113)

Parte quarta, sezione prima - Norme generali (artt. 74 - 80)

art. 74 - Principi di collaborazione.

11 datore di lavoro ¢ il Consiglio di fabbrica devono riunirsi almeno una volta al mese per un colloguio. Devo-
no confrontarsi sulle questioni controverse con la pill seria volonta di trovare un accordo ¢ di elaborare propo-
ste per superare le differenze di opinione. )

(-]

art. 76 - Costi per i luoghi di riunione.
I costi per i Juoghi di riunione competono al datore di lavoro.

...]
art. 79 - Dovere di riservatezza,

I componenti e { componenti supplenti del Consiglio di fabbrica sono obbligati a non divulgare ¢ a non utiliz-
zare i segreti a livello di unitd produttiva e di azienda, di cui vengono a conoscenza atiraverso la loro apparte-
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nenza al Consiglio di fabbrica e che vengono espressamente indicati dal datore di lavoro come riservati. Que-
sto dovere rimane anche dopo la fine della carica nel Consiglio di fabbrica.

[...]

art. 80 - Compiti generali.

Il Consiglio di fabbrica ha i seguenti compiti generali:

1) vigilare che vengano applicati leggi, decreti, norme di protezione dagli infortuni, contratti collettivi ¢
accordi a livello di unith produttiva favorevoli ai lavoratori dipendenti;

2} richiedere al datore di lavoro provvedimenti utili all’unitd produtiiva ¢ al personale; 2a) ' affermazione
di una effettiva paritd tra donne e uomini [...}; 2b) di favorire la cornpatibilith tra i doveri familiari e
lavorativi;

3) ricevere gli stimoli da parte dei lavoratori [...];

4) promuovere I'integrazione delle persone portatrici di handicap;

5) organizzare ’elezione di una rappresentanza di giovani ed apprendisti [...];

6) promuovere 1'occupazione dei lavoratori pil anziani;

7 promuovere I'integrazione dei lavoratori stranieri [...], richiedere provvedimenti per combattere il razzi-
smo e la xenofobia nell’unitd produttiva;

8) promuovere e salvaguardare I'occupazione nell’unita produttiva;

9) promuovere la protezione del lavoro e la protezione dell’ambiente nell’unitd produttiva;

[...]

Parte quarta, sezione seconda - Diritti di partecipazione e di reclamo dei lavoratori dipendenti (artt. 81 - 86a)
Parte guarta, sezione terza - Questioni collettive (artt. 87 - 89)

Art, 87 - Diritti di cogestione.

Il Consiglio di fabbrica ha, laddove non esistano norme di legge o di contrattazione collettiva, il diritio ad

esercitare la cogestione nelle seguenti materie:

1. questioni sull’organizzazione dell’unitd produttiva ¢ sul comportamente del lavoratore dipendente

nell’unitd produttiva;

inizio e fine dell’orario di lavoro giomaliero, incluse le pause e la distribuzione dell’orario di lavoro sui

singoli giomi della settimana;

riduzioni o prolungamenti dell’usuale orario di lavoro nell’unitd produttiva;

tempo, luogo ¢ modalita di pagamento delle retribuzioni;

definizione dei principi generali che regolano le ferie e i piani di ferie [...];

introduzione ed utilizzo di strumenti tecnici, che servono per controllare il comportamento ¢ il rendimen-

to dei lavoratori dipendenti;

regole per la protezioni dagli incidenti sul lavoro ¢ dalle malattie professionali [...];

8. definizione, proposta ¢ amministrazione di servizi sociali, it cui ambito di azione & limitato all’uniti pro-
duttiva, all'impresa o al gruppo industrizle;

9. assegnazione e disdetta di tocali, che vengono affittati per i lavoratori in considerazione dell’esistenza di
rapporti di lavoro [...];

10. questioni che riguardano la definizione dei satan nell’unitd produttiva [...];

11. definizione delle tariffe di cottimo ¢ di gratifica [...];

12. principi fondamentali per la presentazione di proposte a livello di unitd produttiva;

13. principi fondamentali per I"attuazione di lavor di gruppo [...];

[--]

i
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Parte quarta, sezione quarta - Allestimento del luogo di lavoro, svolgimento del lavoro, ambiente di lavoro
(artt. 90, 31)

Parte quarta, sezione quinta - Questioni individuali (artt. 92 - 105}

art. 92 - Programmazione del personale.
11 datore di lavoro ha il dovere di riferire al Consiglio di fabbrica sulla pianificazione del personale, in parti-
colare sulle necessita di personale presenti e future [...].

[--]

art. 99 - Cogestione nel caso di provvedimenti individuali.

In aziende che hanno di regola pitt di venti lavoratori dipendenti con diritto di voto, il datore di lavoro ha il
dovere di riferire al Consiglio di fabbrica prima di ogni singola assunzione, formazione di gruppi, variazioni
di gruppi e trasferimenti f...]

[...]

art. 102 - Cogestione nei licenziamenti,

Il Consiglio di fabbrica deve essere ascoltato prima di ogni licenziamento. Il datore di lavoro & tenuio a
comunicargli il motivo del licenziamento. Un licenziamento annunciato senza 1"audizione del Consiglio di
fabbrica & inefficace. [...] Se il datore di lavoro procede al licenziamento, nonostante il parere contrario del
Consiglio di fabbrica [...], il datore di lavoro deve inviare con il licenziamento una copia della presa di posi-
zione del Consiglio dj fabbrica. )

Parte quarta, sezione sesta - Questioni economiche (artt. 106 - 113}

PARTE QUINTA - PARTICOLARI DISPOSEZIONI PER SINGOLI SETTORI
PRODUTTIVI (arte. 114 - 118)

Parte quinta, sezione prima - Navigazione marittima (artt. 114 - 116}

Parte quinta, sezione seconda - Navigazione aerea (art. 117)

Parte quinta, sezione terza - Unitd produttive di “tendenza” (= con scopi politici, religiosi, caritatevoli, educa-
tivi, scientifici o artistici, impegnate nella raccolta di notizie o nell’espressione di opinioni) ¢ societd religiose

{art. 118)

PARTE SESTA - DISPOSIZIONI PENALI E PENE PECUNIARIE
(artt. 119 - 121}

PARTE SETTIMA - MODIFICA DI LEGGI
(artt. 122 - 124)

PARTE OTTAVA - DISPOSIZIONI TRANSITORIE E DI CHIUSURA
(artt. 125 - 132)
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A. 3 Gran Bretagna

Quadro politico e istituzionale

In Gran Bretagna i sindacati risentono, ancor oggi, degli effetti della politica economica e
sociale dei Governi conservatori. _

La scarsa presenza dei sindacati in azienda e di contratti collettivi a livello nazionale &,
infatti, da collegarsi alle politiche intraprese nel corso degli anni *80.

11 Governo laburista - eletto nel maggio 1997- ¢ stato rieletto, con nuovo mandato quin-
quennale, nel gingno 2001. Tuttavia, alcune organizzazioni sindacali, che avevano anche
finanziariamente supportato il partito laburista negli anni 1979-1997, hanno preso le
distanze dalla politica laburista effettivamente realizzata. Nel maggio 2001 I'UNISOM,
I’organizzazione sindacale dei servizi pubblici, ha approvato una mozione con la quale
riduceva il proprio supporto finanziario al partito laburista, nonostante la posizione con-
traria della leadership. La mozione & risultata I'effetto dell’avversione del sindacato al
maggior coinvolgimento di societa private nell’erogazione dei servizi sanitari.

Sistema di contrattazione collettiva e livelli retributivi

La contrattazione collettiva in Gran Bretagna ¢ fortemente decentralizzata. La maggior
parte dei contratti collettivi & siglata a livello di singole aziende o unitd produttive. Si
registrano pochi accordi di settore; il principale & quello del settore pubblico.

I livelli retributivi di base — negoziati — sono cresciuti in media del 3.2% nel corso del
2001, mentre i guadagni medi sono cresciuti del 4.4%,

Nel séttore pubblico, per il terzo anno consecutivo, il Governo ha accettato i livelli retri-
butivi raccomandati dai pay review bodies per oltre un milione di lavoratori del settore
pubblico.

Orario di lavoro e formazione

L’orario lavorativo medio, contrattato nel 2001, ¢ di poco piu di 38 ore settimanali per gli
operai ¢ di 37 ore settimanali per gli impiegati.

Non si registrano melt accordi che abbiano ridotto 1’orario lavorativo. Alcuni nuovi
accordi sull’orario flessibile sono stati conclusi in aziende quali, ad esempio, quelle del
settore automobilistico Land Rover, Nissan e BMW.

I sindacati stanno tentando di ottenere un coinvolgimente maggiore in merito ai temi della
formazione. Sebbene la contraitazione collettiva in materia di formazione sia ancora poco
diffusa, esistono alcuni accordi sulla consuliazione ¢ sulla partecipazione dei lavoratori in
tema di formazione. L’ Employment Relations Act del 1999, che ha stabilito una procedura
per il riconoscimento delle organizzazioni sindacali at fini delia contrattazione come da
estratto allegato, ha disposto la consultazione sui temi della formazione nelle organizza-
zioni in cui il sindacato & stato riconosciuto. Peraltro, I’ Employment Bill, emanato dal
Governo nel novembre 2001, ha previsto il diritto, per i rappresentanti sindacali, di fruire
di permessi retribuiti per la promozione della formazione sul posto di lavoro.

227



Sviluppi legislativi recenti

Nel corso del 2001 vi sono stati importanti interventi legislativi. In giugno sono state
introdotte deile modifiche alie disposizioni che regolano i Tribunali del lavoro al fine di
ridurre le domande giudiziali. Si & provveduto, inoltre, ad estendere il diritto ai congedi
parentali, in linea con quanto previsto nel programma elettorale del partito laburista, € si &
previsto ’obbligo dei datori di lavoro di considerare le richieste di orario di lavoro flessi-
bile da parte dei genitori. '

Nel maggio 2001 & divenuta operativa una nuova procedura arbitrale, alternativa e pill
veloce rispetto alla procedura innanzi al tribunale del lavoro, per risolvere le controversie
suj licenziamenti ingiustificati.

Organizzazione e ruolo delle Parti sociali

Nell’aprile del 2001 il sindacato del settore dell’ingegneria ed elettrico insieme al sinda-
cato tecnico del settore manifatturiero, scienza e finanza hanno annunciato la fusicne
delle due organizzazioni, approvata mediante ballottaggio. La nuova grande organizzazio-
ne sindacale — chiamata Amicus — annovera circa un milione di membri. Amicus ¢ la pid
vasta organizzazione, seconda solo all"UNISOM, associata al TUC (Trade Union Con-
gress). Un altro nuovo sindacato & Prospect, nato nel novembre del 2001 dalla fusione tra
I’ Associazione degli Ingegneri ¢ dei Managers e 1’Organizzazione dei Professionisti,
Managers ¢ Specialisti (con pill di 100.000 membri).

Nell’ottobre 2001 1a CBI (Confederation of British Industry) ¢ il TUC hanno espresso una
valutazione congiunta sulle cause del gap di produttivitd tra la Gran Bretagna e i suoi
maggiori concorrenti. Ne € seguita la proposta di un gruppo permanente CBI-TUC che
svolga attivita di consulenza al Governo sulla politica di sviluppo e sulla produttivita.
Statistiche ufficiali del gingno 2001 mostrano come il ricorso allo sciopero in Gran Breta-
gna continui ad essere poco frequente. Tra gli scioperi di un certo impatto proclamati nel
corso del 2001 sono da annoverarsi quello degli addetti alla metropolitana di Londra per
motivi di sicurezza, quello dei vigili del fuoco di Liverpool che € durato otto giorni.

Piano nazionale per I’occupazione

Come negli anni precedenti, it Governo ha consultato sia 1a CBI che il TUC sul contenuto
del Piano per ’occupazione del 2001, predisposto in attuazione delle linee guida
sull’occupazione dell’Unione Europea.

IL TUC ha espresso minore soddisfazione, rispetto alla CBI, sul grado di coinvolgimento
dell’organizzazione nella predisposizione del Piano del 2001. Quest’ultimo, peraltro, con-
tiene I'impegno del Governo “di promuovere un pitt stretto dialogo con le Parti sociali,
coinvolgendole nella definizione, nello sviluppo e nell’attuazione delle politiche”, ed evi-
denzia gli ambiti in cui le Parti sociali rivestono un ruolo chiave.
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Partecipazione dei lavoratori

L’adozione della direttiva europea sull’informazione e consultazione dei lavoratori ha
generato un ampio dibattito circa gli effetti potenziali che la sua attuazione avrebbe potu-
to produrre in Gran Bretagna. Accanto alia posizione favorevole del TUC, si € registrata
la posizione fortemente contraria della CBI.

Le organizzazioni sindacali hanno da sempre espresso critiche sulle ristrutturazioni azien-
dali e sui licenziamenti collettivi che avvengono senza prima informare e consultare i
lavoratori. Esse rinnovano il loro favore per una veloce adozione della direttiva evropea
sui diritti di informazione e consultazione.

L’adozione, nel novembre 2001, dello Statuto sulla societa europea e della connessa diret-
tiva europea sulla partecipazione non ha suscitato molta aitenzione, sebbene 1’attuazione
della direttiva da parte della Gran Bretagna possa servire a ridare impulso al dibattito
sulla partecipazione dei lavoratori in termini pitt ampi.

Per quanto concerne la prospettiva che la Gran Bretagna possa adottare 1’euro, sia la CBI
che il TUC hanno assunto posizione a favore,
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Allegato: Employment Relations Bill (estratto)

Si tratta dell’estratto dall’atto normativo - presentato alla House of Lords il 27 gennaio
1999 - che ha introdotto la procedura per il riconoscimento delle organizzaziont sindaca-
li da parte dei datori di lavoro ai fini della contrantazione collettiva su livelli retributivi,
orario di lavoro e ferie. La procedura per il riconoscimento stabilita dall’Employment
Relations Act ha avuto effetti determinanti anche ai fini della conclusione di nuovi accor-
di collettivi, ed é stata vista con grande favore dalle organizzazioni sindacali.

Employment Relations Bill

EXPLANATORY NOTES

Explanatory Notes to the Bill, prepared by the Department of Trade and Industry, will be published separately
as Bill 36—EN.

EUROPEAN CONVENTION ON HUMAN RIGHTS
Mr Secretary Byers has made the following staternent under section 19(1)(a) of the Human Rights Act 1998:
In my view the provisions of the Employment Relations Bill are compatible with the Convention rights.

ARRANGEMENT OF CLAUSES

Trade unions
Clause
1.Collective bargaining: recognition.
2.Detriment related to trade union membership.
3.Blacklists,
4 Notice relating to industrial action.
5.Ballots for industrial action: period of effectiveness.
6.Training.
7.Unfair dismissal connected with recognition: interim relief.

Leave for family and domestic reasons
8.Maternity and parental leave.
9.Time off for domestic incidents.
10.Consequential amendments.

Disciplinary and grievance hearings
11.Right to be accompanied.
12.Complaint to employment tribunal.
13.Detriment and dismissal.
14.Interpretation,

Other rights of individuals
15.Unfair dismissal of striking workers.
16.Collective agreements: detriment and dismissal.
17.Agreement to exclude dismissal rights.
18.Part-time work: discrimination,
19.Part-time work: code of practice.
20.Code of practice: supplementai.
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21.Power to confer rights on individuals,

CAC, ACAS, Commissioners and Centification Officer
22.CAC: members.
23.CAC: proceedings.
24.ACAS: general duty.
25.Abolition of Commissioners.
26.The Certification Officer.

Miscellaneouns
27.Partnerships at work,
28.Employment agencies.
29 Unfair dismissal: special and additional awards.
30.Indexation of amounts, &c.
31.Guarantee payments.
32.Sections 29 io 31: consequential.

General
33.0rders and regulations.
34 Finance.
35.Repeals.
36.Commencement.
37 Extent.
38.Citation.

SCHEDULES:

Schedule 1 - Collective Bargaining: Recognition.
Schedule 2 - Union Membership: Detriment.
Schedule 3 - Leave for Family and Domestic Reasons.
Part 1 - Maternity Leave and Parental Leave.

Part IT - Time off for Domestic Incidents.

Part Il - Consequential Amendments.

Schedule 4 - The Certification Officer.

Scheduie 5 - Repeals.

SCHEDULE 1

COLLECTIVE BARGAINING: RECOGNITION
The Schedule to be inserted immediately before Schedule 1 to the Trade Union and Labour Relations (Conso-
lidation) Act 1992 is as follows-

“SCHEDULE Al
COLLECTIVE BARGAINING: RECOGNITION
PARTI
RECOGNITION
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Introduction

A trade union (or trade unions) seeking recognition to be entitled to conduct collective bargaining on
behalf of a group or groups of workers may make a request in accordance with this Part of this Schedule.
(1) This paragraph applies for the purposes of this Part of this Schedule.

(2) References to the bargaining unit are to the group of workers concerned (or the groups taken
together).

(3) References to the proposed bargaining unit are (o the bargaining unit proposed in the request for reco-
gnition.

(4) References to the employer are to the employer of the workers constituting the bargaining unit con-
cemned.

(5) References to the parties are to the union (or unions) and the employer,

(6) References to collective bargaining are to negotiations relating to the matters listed in section 178(2).

(7) But if the request for recognition specifies any maiters as the subject of collective bargaining, refe-
rences to collective bargaining are to negotiations relating to the specified matters.

(8) If the partigs at any time agree matters as the subject of collective bargaining, references to collective
bargaining are to negotiations relating to the agreed matters; and sub-paragraph (6) and (7) have effect
subject to this.

Request for recognition

3

4,

(1) The union or unions secking recognition must make a request for recognition to the employer

(2) If there is a dispute between the union (or unions) and the employer as to whether or when a request
has been received by the employer, it is for the union (or unions) to show that it was received or when it
was received.

{3) If requested to do so by the parties the CAC shall decide such a dispute.

{4) Paragraphs 4 to 7 apply to the request.

The union {or each of the unions) must have a certificate under section 6 that it is independent.

5. (1) The employer, taken with any associated employer or employers, must-

(a) employ at least 21 workers on the day the request is made, or

(b) employ an average of at least 21 workers in the 13 weeks ending with that day.

(2) To find the average under sub-paragraph (1)(b)-

{a) take the number of workers employed in each of the 13 weeks (including workers not employed for
the whole of the week);

(b) aggregate the 13 numbers;

(c) divide the aggregate by 13,

(3) In applying section 297 for the purposes of sub-paragraph (1) any company incorporated outside the
United Kingdom must be ignored.

(4) It is for the employer to show that sub-paragraph (1) does not apply.

(5) The Secretary of State may by order.

(a) provide that sub-paragraphs (1) to (4) are not to apply, or are not to apply in specified circumstances, or
(b) vary the number of workers for the time being specified in sub-paragraph (1);

and different provision may be made for different circumstances.

(6) An order under sub-paragraph (5) shall be made by statutory instrument.

(7) No such order shall be made unless a draft of it has been laid before Parliament and approved by a
resolution of each House of Parliament.
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6. The request must-
(a) be in writing;
(b) identify the union or unions and the bargaining unit;
(c) state that it is made under this Schedule.

7. The Secretary of State may by order made by statutory instrument prescribe the form of requests and the
procedure for making them; and if he does 5o the request must comply with the order.

Parties agree
8. (1) If before the end of the first period the parties agree a bargaining unit and that the union is {or unions
are) to be recognised as entitled to conduct collective bargaining on behalf of the unit, no further steps are
to be taken under paragraphs 9 to 20.
(2) If before the end of the first period the employer informs the union (or unions) that the employer does
not accept the request but is willing to negotiate, sub-paragraph (3) applies.
(3) The parties may in the second period conduct negotiations with a view to agreeing a bargaining unit
and that the union is (or unions are) to be recognised as entitled to conduct collective bargaining on
behalf of the unit.
(4) If such an agreement is made in the second period no further steps are to be taken under para-
graphs 9 to 20.
(5) The employer and the unien (or unions) may request ACAS to assist in conducting the negotiations.
(6} The first period is the period of 10 working days starting with the day after that on which the
employer receives the request.
(7) The second period is-
(a) the period of 28 days starting with the day after that on which the first period ends, or
(b} such longer period (so starting) as the parties may from time to time agree.

Employer rejects request
9. (1) This paragraph applies if-
{(a) before the end of the first period the employer fails to respond to the request, or
(b) before the end of the first period the employer informs the union {or unions) that the employer does
not accept the request (without indicating a willingness to negotiate).
(2) The union (or unions) may apply to the CAC to decide one or more of the following-
(a) whether the proposed bargaining unit is appropriate or some other bargaining unit is appropriate;
(b) whether the union has (or unions have) the support of a majority of the workers constituting the
appropriate bargaining unit.

Negotiations fail
10. (1) This paragraph applies if-
(a) the employer informs the union (or unions) under paragraph 3(2), and
{b) no agreement is made in the second period.
{2) The union {or wnions) may apply to the CAC to decide one or more of the following-
(a) whether the proposed bargaining unit is appropriate or some other bargaining unit is appropriate;
(b) whether the union has (or unions have) the support of a majority of the workers constituting the
approptiate bargaining unit.
{3) But no application may be made if within the period of 10 working days starting with the day after
that on which the employer informs the union (or unions) under paragraph 8(2) the employer proposes
that ACAS be requested to assist in conducting the negotiations and-
(a) the union rejects {or unions reject) the proposal, or
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{b} the union fails (or unions fail} to accept the proposal within the period of 10 working days starting
with the day after that on which the employer makes the proposal.

Appropriate bargaining urnit

11. (1) If the CAC accepts an application to decide the question in paragraph 9(2)a) or 10(2)(a) it must try to
help the parties to reach within the appropriate period an agreemens as to what the appropriate bargaining
unit is.
(2) The appropriate period is-
(&) the period of 28 days starting with the day after that on which the CAC accepts the application for
decision, or
(b) such longer period (so starting) as the CAC may specify to the parties by notice containing reasons
for the extension.

12. - (1) This paragraph applies if-
(a) the CAC accepts an application to decide the question in paragraph %(2)(a) or 10(2)(a), and
(b) the parties have not agreed an appropriate bargaining unit at the end of the appropriate period.
(2) The CAC must decide the appropriate bargaining unit within-
(a) the period of 10 working days starting with the day after that on which the appropriate period ends, or
(b) such longer period (5o starting) as the CAC may specify to the parties by notice containing reasons for
the extension.
(3) In deciding the appropriate bargaining unit the CAC must take these matters into account-
(a) the need for the unit to be compatible with effective management;
(b) the matters listed in sub-paragraph (4), so far as they do not conflict with that need.
(4) The matters are-
(a) the views of the employer and of the union {or unions});
(b) existing national and focal bargaining arrangements;
(c) the desirability of avoiding small fragmented bargaining units within an undertaking;
(d) the characteristics of workers falling within the proposed bargaining unit and of any other employees of
the employer whom the CAC considers relevant;
{c) the location of workers.
(5) If, at any time before the CAC decides under this paragraph, the union requests (or unions request) the
CAC to stop taking steps under it, the CAC must comply with the request.

Union recognition

13. (1) This paragraph applies if-
(a) the CAC accepts an application to decide the questions in paragraph 9(2){(a) and (b} or 10(2)(a) and
(b), and
{b) the parties have agreed an appropriate bargaining unit at the end of the appropriate period, or the
CAC has decided an appropriate bargaining unit.
{2) The CAC must decide whether the unijon is {or unions are) likely to have the support of a majority of
the workers constituting the unit,
(3) The CAC must not proceed with the application unless it is satisfied that the union is (or unions are}
likely to have such support.

14, (1) This paragraph applies if-

(a) the CAC proceeds with an application in accordance with paragraph 13, and
(b) the union shows (or unions show) that a majority of the workers constituting the bargaining unit are
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members of the union (or unions).

(2) The CAC must issue a declaration that the union is (or unions are) recognised as entitled to conduct
collective bargaining on behalf of the workers constituting the bargaining unit.

{3) But if any of the three qualifying conditions is fulfilled, instead of issuing a declaration under sub-
paragraph (2) the CAC must amrange for the holding of a secret ballot in which the workers constituting
the bargaining wnit are asked whether they want the union (or unions) to conduct collective bargaining
on their behalf.

(4) These are the three qualifying conditions:

(a) the CAC is satisfied that a ballot should be held in the interests of good industrial relations;

(b} a significant number of the union members within the bargaining unit inform the CAC that they do
not want the union (or unions) to conduct collective bargaining on their behalf;

(c) membership evidence is produced which leads the CAC to conclude that there are doubts whether a
significant number of the union members within the bargaining unit want the union (or unions) to con-
duct collective bargaining on their behalf.

(3) For the purposes of sub-paragraph (4)(c) membership evidence is-

{a) evidence about the circumstances in which union snembers became members;

(b) evidence about the length of time for which union members have been members, in a case where the
CAC is satisfied that such evidence should be taken into account.
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A, 4 Paesi Bassi

Quadro politico e istituzionale

11 2002 & 1’anno delle elezioni generali.

Le caratteristiche del sistema economico olandese ne fanno una eccezione rispetto agli
altri Paesi europei: I’industria manifatturiera e i pubblici servizi hanno impiegato sempre
poca forza lavoro rispetto ai maggiori partners commerciali. Negli ultimi dieci anni la
crescita maggiore si € avuta nel settore dei servizi.

Sistema di contrattazione collettiva

Esistono tre Confederazioni sindacali: la Confederazione dei Sindacati Olandesi (FNV),
che nel 1996 aveva 1,2 milioni di iscritti; la Confederazione Cristiana dei Sindacati
(CNV), con 35 mila iscritti; I’'Unione di Impiegati ¢ Quadri (MHP}, con circa 70 mila
iscritti. Le principali associazioni imprenditoriali sono: 1'Unione dell’Industria e degli
Industriali olandesi (VNQ) raggruppa le grandi e medie imprese e si & recentemente tra-
sformata in Associazione Cristiana degli Imprenditori (NCW); le piccole imprese, al di
sotto dei 50 addetti, sono associate nella MKB Olanda, mentre le imprese del settore
agro-industriale sono associate nell’Organizzazione Olandese dell’ Agricoltura e dell’ Orti-
cultura (LTO). Queste tre associazioni costituiscono 1’ Assemblea centrale delle associa-
zioni imprenditoriali, che ha il compito di promuovere I’azione comune di sindacati e
Governo. Rispetto agli standard internazionali in Olanda il livello di sindacalizzazione &
modesto. It sindacalismo autonomo & significativo nei settori sanitario, ferroviario, dei
trasporto aereo ¢ dei servizi pubblici.

Nel corso del 2001 non sono intervenuti cambiamenti significativi nel numero di accordi
collettivi e nel livello di negoziazione.

Livelli retributivi

Gli accordi retributivi conclusi nel 2001 hanno previsto un aumento medio delle retribu-
zioni pari al 4,5%. Si registrano aumenti differenti che variano da settore a settore; il pi
basso & rilevato nel settore det servizi commerciali, il pill alto nei servizi.

Tanto le Parti sociali presenti nella Fondazione del Lavoro quanto il Governo hanno rico-
nosciuto la necessita di perseguire una politica di moderazione salariale. Il Governo ha
offerto incentivi fiscali per stimolare sistemi di pagamento flessibili ed investimenti in
formazione professionale; le Parti sociali hanno accettato di focalizzare 1’attenzione sui
temi detla flessibilita del salario, della formazione e delle modalita per conciliare il lavoro
¢ le responsabilita connesse alla vita familiare.

Dopo 1’11 settembre il Ministro per gli Affari sociali ¢ I'Occupazione ha invitato le Parti
sociali ad un incontro per valutare le conseguenze del drammatico evento sull’economia
olandese; la principale conclusione raggiunta & stata di dare priorita assoluta alla politica
di moderazione salariale; su tale conclusione concordano gli imprenditori, meno i sinda-
cati.
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Sistemi di protezione del reddite

Il tema dei sistemi di protezione del reddito &, solitamente, collegato a quelli dell’ occupa-
bilita e della retribuzione legata al rendimento.

Una ricerca condotta dall’Ispettorato del lavoro e pubblicata nel 2001 ha messo i luce che,
dei 125 contratti collettivi considerati, 75 contengono previsioni sul salario flessibile, per
la maggior parte nella forma di bonus di fine anno. Se si considerano gli accordi azienda-
li, tali previsioni sono contenute nell’86% degli stessi; se si tratta di accordi di settore la
percentuale scende al 47%. Per quel che concerne 1’occupabilitd (questione connessa alla
formazione e ai permessi per motivi di studio), 97 dei 125 accordi considerati contengono
previsioni di questo tipo. Dal 1998 il numero degli accordi contenenti disposizioni in
merito all’occupabilitd & cresciuto significativarnente, ad eccezione di quelli contenenti
piani individuali di sviluppo formativo, che sono passati da 13 nel 1998 a 28 nel 2000.

A partire dall’estate del 2001 la questione dei sistemi di protezione del reddito & stata trat-
tata in maniera preponderante, a causa del rallentamento della crescita e dell’aggravarsi
del problema degli esuberi.

Orario di lavoro ‘

La settimana lavorativa di 36 ore rimane !a norma; tuttavia in casi eccezionali si prevedo-
no fino a 38 ore, che sono state accettate con preoccupazione da alcuni settori sindacali.
Nel 2001 sono stati resi noti i risultati della valutazione sul Working Time Act del 1996.
L’ Atto, che considera temi quali la tutela della salute, della sicurezza e del benessere dei
lavoratori ¢ promuove il bilanciamento tra il lavoro e la vita privata, delega le decisioni
in materia di orario di lavoro alle Parti sociali a livello aziendale. Lo studio effettuato ha
portato alla luce che gli imprenditori hanno utilizzato le previsioni contenute nel Working
Time Act per negoziare la questione dell’orario a livello aziendale. I sindacati, invece, si
sono opposti perché ritengono che il loro potere negoziale sia inferiore a livello aziendale.
Tuttavia, in quasi il 60% delle aziende considerate, principalmente in quelle nelle quali
sono presenti i Consigli dei lavoratori, gli accordi sull’orario di lavore sono stati raggiun-
ti. Per il rimanente 40% la possibilita di regolamentare 1a materta & contemplata in misura
sufficiente dall’accordo cellettivo di riferimento, ovvero non sussiste la necessita di una
differente regolamentazione dell’orario. In generale gli imprenditori considerano questa
possibilita pid favorevolmente, mentre meno convinti sembrano i rappresentanti sindacali.
I risultati della valutazione hanno spinto il Governo a ritenere il tentativo di decentraliz-
zazione un parziale insuccesso.

Sviluppi legislativi recenti

I1 22 novembre 2001 un nuovo Work and Care Act & stato approvato dalla prima Camera
del Parlamento ed & entrato in vigore il 1° gennaio 2002. Il provvedimento contiene
nuove previsioni in materia di permessi, conciliazione di lavoro e responsabilita familiari.
Oltre alle previsioni in materia di maternita e congedi parentali, le nuove previsioni
riguardano: il diritto ad una particolare articolazione dell’orario di lavoro in presenza di
specifiche circostanze personali; due giorni di permesso di paternita retribuiti; quattro set-
timane di congedo per coppie che adottano un bambino; due giorni di permesso retribuiti
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all’anno per urgenti ragioni personali, oltre a 10 giorni di permesso retribuiti per accudire
membri della famiglia.

I1 Governo ha proposto un congedo di lungo periodo per i lavoratori chiamati ad assistere
parenti stretti gravemente ammalati o malati terminali, durante il quale verrebbe corrispo-
sto il 70% del salario minimo.

Altri provvedimenti legislativi, proposti o approvati, riguardano la trasposizione della
direttiva UE sul lavoro a tempo determinato, una proposta di emendamento al Working
Time Act che da ai lavoratori il diritto di rifiutarsi di lavorare la domenica, provvedimenti
volti a rimuovere possibili discriminazioni fondate sull’eta o sulla disabilita.

Organizzazione e ruolo delle Parti sociali

Nel 2001 il partito liberale VVD, che ¢ parte della coalizione di Governo, ha sollevato la
questione della rappresentativita delle organizzazioni sindacali. Nonostante il tasso di sin-
dacalizzazione sia al di sotto del 30%, i sindacati giocano un ruolo importante, in partico-
lare nell’organizzazione del pubblico impiego, nell’amministrazicne della sicurezza
sociale e nella gestione delie Fondazioni per le questioni relative alla formazione e
all’istruzione. La rappresentativita dei sindacati & stata oggetto di dibattito dall’inizio del
2001; il problema del ruolo sindacale nei vari Fondi sociali ¢ stato affrontato soprattutto
verso la fine dell’anno. La Camera bassa del Parlamento ha criticato la mancanza di tra-
sparenza nell’utilizzo delle risorse dei Fondi sociali, che hanno distribuito in totale piu di
500 milioni di euro. Una parte di questi fondi & amministrata proprio dai rappresentanti
dei lavoratori e degli imprenditori ed ¢ principalmente destinata a finanziare progetti for-
mativi oppure finalizzati all’impiego di personale. Pill del 10% delle risorse dei Fondi
ritornano alle organizzazioni sindacali e imprenditoriali che provvedono a svolgere servi-
zi d’informazione. Recenti riorganizzazioni hanno causato circa 300 licenziamenti
all’interno del sindacato Allied, uno dei maggiori sindacati affiliati al FNV. Cid dimostra
le difficolta finanziarie nelle quali versano le organizzazioni sindacali. Le organizzazioni
imprenditoriali non si sono unite al dibattito sulla rappresentativita sindacale sollevato dal
VVD probabilmente per timore che tale dibattito potesse toccare la questione della loro
stessa rappresentativita; secondo ’'MKB non pin del 35% delle piccole e medie imprese
olandesi sono membri associati. Tuttavia i rappresentanti dei lavoratori apprezzano la loro
controparte, con cui sono riusciti a stabilire un clima negoziale capace di assicurare un
alto grado di pace sociale,

Azioni conflittuali

Nel corso del 2001 le principali azioni sindacali hanno riguardato i settori della sanita,
dell’istruzione, dei porti e delle ferrovie. Nel bacino di Rotterdam i lavoratori della piu
grande compagnia di trasbordo di container hanno ottenuto la concessione di un sistera
unico di adeguamento automatico delle retribuzioni agli aumenti dei prezzi; nelle ferrovie
nel corso del processo di privatizzazione sono emersi problemi con il personale e gli equi-
paggiamenti; & opinione diffusa che a monte delle azioni conflittuali si ponga I’ incomple-
to processo di privatizzazione. Autisti € vigili sono entrati in sciopero per protestare con-
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tro i turni di lavoro e, dopo diversi tentativi di mediazione, sono stati accettati i nuovi
turni di servizio, malgrado il rifiuto del maggiore sindacato. Anche i lavoratori dei settori
sanita e istruzione hanno espresso la loro insoddisfazione scioperando o scegliendo altre
forme di lotta sindacale. I sindacati hanno chiesto un aumento del 12,8% nel’arco di due
anni per il personale del settore della sanitd, a fronte di un’offerta massima della contro-
parte del 9%. Dopo un tentativo di mediazione da parte del Ministro della Sanita, le parti
hanno trovato un accordo nei termini seguenti: un aumento del 7,4% in 16 mesi.

Piano nazionale per ’occupazione

Il piano predisposto non ha suscitato controversie. Le Parti sociali sono state fortemente
coinvolte nella predisposizione e nell’implementazione del piano, anche se i sindacati e le
associazioni degli imprenditori hanno espresso punti di vista diversi su alcuni aspetti: in
particolare, gli imprenditori hanno criticato i sovvenzionamenti ai piani per 1’occupazio-
ne, mentre i sindacati li considerano un importante strumento per agevolare 1'ingresso nel
mercato del lavoro di nuovi occupati.

Ristrutturazioni industriali

Nell’autunno del 2001 il primo segnale del rallentamento della crescita economica & stato
ravvisato nell’annuncio delle maggiori eccedenze di personale; in novembre si sono regi-
strate 1600 persone in esubero, ma la disoccupazione non ¢ aumentata,

Agenzie di viaggio, agenzie di lavoro temporaneo, la KLM, la compagnia aerea di ban-
diera, nell’ultima parte dell’anno, hanno annunciato esuberi ¢ hanno avviato ristruttura-
zioni che hanno reso necessari tagli al personale. La KPN, un’azienda che aveva contrat-
to un debito spaventoso in seguito all’acquisto di licenze e quote di controllo di altre
societd, aveva inizialmente dichiarato 4800 esuberi (pari al 10% del totale del personale),
poi ridotti a 2800 dopo il confronto con i sindacati e i Consigli dei lavoratori. I lavoratori
di tutti 1 livelli hanno accettato una retribuzione pin bassa per un periodo di due anni; il
management ha concordato una riduzione del 15%, e ai livelli pill bassi un taglio delle
retribuzioni tra il 2,5 e il 10%.

Partecipazione dei lavoratori

Nel 2001, sei anni dopo I’introduzione di una legge sui Consigli del lavoro nel settore gover-
nativo, & stata presentata alla seconda Camera del Parlamento una valutazione sul loro fun-
zionamento. L'argomento principale ¢ stato il cosiddetto “primato della politica”, una que-
stione sulla quale la Suprema Corte ha deciso nel gennaio del 2000. La sentenza della Corte
ha ristretto I’influenza dei Consigli del lavoro nel settore governativo sulle decisioni collega-
te a questioni di politica. Sulle altre questioni relative ai Consigli del lavoro del settore gover-
nativo il Governo ritiene che non ci sono ragioni per modificare la legge. E stata estesa la
legge sui Consigli del lavoro anche al settore giustizia, a partire dal 2002,

239



Formazione

Negli accordi collettivi sottoscritti nel 2001, per compensare la moderata crescita dei sala-
ri le Parti sociali hanno focalizzato 1’attenzione sull’occupabilita e sulle opportunita offer-
te dalla formazione, e hanno convenuto la riserva di specifiche risorse allo scopo.

Nuove forme di lavoro

Nel 1999 le Parti sociali presenti nelle agenzie di lavore temporaneo hanno raggiunto un
accordo collegato al Flexibility and Security Act, che prevede che i lavoratori delle agen-
zie di lavoro temporaneo siano titolati ad avere rapporti di lavoro stabili con la loro agen-
zia dopo tre successivi contratti di lavoro temporaneo. Nell’ottobre del 2001 la Fondazio-
ne del lavoro ha formulato raccomandazioni in materia di lavoro temporaneo, invitando
ad una pin esatta definizione delle regole da applicare a questi rapporti di lavoro; il chiari-
mento dovrebbe riguardare I’applicabilita delle retribuzioni, delle regole previste per que-
sta forma di lavoro flessibile e delle disposizioni previste negli accordi di settore. A causa
del mutamento del contesto economico nel 2001 nel settore del lavoro temporaneo si ¢
posto il problema delle eccedenze di personale.

Altri sviluppi importanti

La materia dei fondi pensione e, soprattutto, delle pensioni integrative, ¢ stata rilevante
nel 2001; il Governo ha proposto che laddove esistano forme di pensione supplementari,
esse siano estese a tutti i lavoratori, In Olanda circa il 10% dei Javoratori, spesso donne,
non € coperto da pensioni supplementari.

Altre guestioni che, negli ultimi anni, hanno caratterizzato il sistema di relazioni indu-
striali olandese toccano ad esempio 1’alto numero di lavoratori disabili ¢ la mancanza di
programini di reinserimento efficact. Una questione ricorrente riguarda la moderazione
salariale in un contesto caratterizzato da alta inflazione e da aumenti salariali che interes-
sano i livelli dirigenziali. La questione pilt dibattuta del 2001 ha riguardato il Polder
Model, il modello di relazioni sindacali olandese caratterizzato da una struttura concerta-
tiva e da un forte ruolo delte Parti sociali nel processo decisionale. Il modello & stato
attaccato tanto daile componenti liberali di Governo, quanto dagli economisti stranieri. In
particolare, & stata sottolineata la questione della scarsa rappresentativitd dei sindacati e
delle associazioni degli imprenditori, soprattutto a livello centrale.

Una delle pid notevoli caratteristiche del sistema olandese ¢ il forte coinvolgimento deile
Parti sociali nel sistema di sicurezza sociale, di cui un pilastro € costitvito dalle agevola-
zioni previste per i lavoratori disabili. I rappresentanti degli imprenditori giudicano il
sistema eccessivamente accomodante, mente i sindacati ritengono che esso offra pochi
stimoli per incentivare i lavoratori a rientrare nel mercato del lavoro. La questione & stata
dibattuta per anni. Nel 2001 il Donner Committeé ha proposto una riforma del sistema e
ha invitato imprenditoni e lavoratori ad aumentare ’impegno volto a reintegrare lavoratori
malati e disabili; la proposta andava nella direzione di esaminare il grado di inabilita di
ciascun lavoratore disabile, per commisurare i benefit da corrispondere e la residua capa-
cita lavorativa; i lavoratori non disponibili a trovare un modo per tornare al lavoro avreb-
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bero perso la prevista protezione contro il licenziamento durante il periodo di malattia. 1!
Consiglio economico e sociale ha studiato la proposta di riforma per mesi, ma alla fine
del 2001 non ha raggiunto un consenso.

Le norme “su misura” dei contratti collettivi

L’Olanda puo definirsi il paese leader in Europa sul decentramento negoziale, per avere
raggiunto la frontiera della negoziazione individuale nell’ambito della contrattazione col-
lettiva aziendale. L’ Accordo centrale A new course (1993) dedica uno specifico capitolo
al cambiamento nelle relazioni industriali, nel guale si esprimono le linee-guida relativa-
mente alle disposizioni cosiddette failor made in particolare in materia di formazione,
progressione di carriera e orario di lavoro. Resta fuori dal processe di decentramento la
contrattazione salariale, in riferimento alla quale la contrattazione aziendale si svolge pre-
valentemente nell’ambito di accordi quadro settoriali,

In attnazione delle linee-guida dell’ Accordo A new course, a partire dal 1993 nei diversi
settori produttivi un numero sempre maggiore di contratti collettivi ha previsto disposi-
zioni che consentono al lavoratore di negoziare specifiche condizioni di lavoro nell’ambi-
to del contratto e nei limiti fissati dalla legge. I vigenti contratti dell’ Associazione Auto-
mobilistica Olandese ANWB Paraplu ¢ dell’industria produttrice di caffé ¢ t&¢ Douwe
Egberts Coffee and Tea riconoscono al dipendente la possibilita di negoziare per sé giorni
non lavorativi o frazioni di essi, remunerati o meno, da impiegare per finalita varie. 11
contratto ANWB Paraplu, in particolare, prevede tre forme di flessibilitd del rapporto
tempo/denaro negoziabili a livello individuale; “da tempo a denaro”: consente al lavorato-
re di offrire tempo di lavoro in cambio di contribuzioni extra utilizzabili in servizi per
I'infanzia; “da tempo a tempo™: consente al lavoratore di offrire tempo di lavoro in cam-
bio di festivitd annuali extra o di riposi sabatici; “da denaro a tempo”: consente al lavora-
tore di pagare sul proprio salario lorde riposi non remunerati.

Tali conversioni non sono a tutti gli effetti negoziate, poiché non & oggetto di contratta-
zione individuale la remunerazione della giornata lavorativa o di sue frazioni non lavora-
te, che ¢ invece determinata nel contratto collettivo.

Molti contratti collettivi prevedono che il dipendente definisca con il management quasi
autonomamente il proprio piano individuale per la formazione ¢ la progressione di carrie-
ra; alcuni contratti collettivi prevedono la figura del consulente per la carriera, che parte-
cipa alla trattativa tra il lavoratore ed il datore di lavero per la definizione del piano.

Per I’attuazione del piano di sviluppo personale i contratti collettivi prevedono lo stanzia-
mento di apposite risorse attraverso due istituti: il Personal Scholing Budget e il Personal
Scholing Account. 1| Personal Scholing Budget finanzia il programma di istruzione/for-
mazione proposto dal datore di lavoro ed accettato dal lavoratore. Il Personal Scholing
Account offre la possibilita al Iavoratore di aprire un conto individuale con il proprio sala-
1io ¢ contributi defiscalizzati per il finanziamento di un programma di istruzione/forma-
zione da egli stesso definito. Nel caso in cui il lavoratore si trasferisca in un’altra impresa,
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rimane titolare del Personal Scholing Account ma non del Personal Scholing Budget.
Mentre il Personal Scholing Budget sembra essere un istituto contrattuale acquisito nella
pratica negoziale, lo stesso non pud dirsi del Personal Scholing Account, la cui previsione
contrattuale spesso incontra resistenze nella fase negoziale. Esiste infine una terza forma
di finanziamento di programmi di sviluppo del singolo lavoratore, che fissa un ammonta-
re spendibile dal lavoratore in programmi d’istruzione/formazione deila durata di almeno
cinque anni, indicati dal lavoratore senza obbligo di consultazione del management e con
I’obiettivo di migliorare la propria impiegabilita.
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Allegato 1: Collective bargaining agenda for the years ahead 9 December 1997

Si tratta dell’accordo pin recente, che ridefinisce alcuni temi di politica salariale, formazio-
ne professionale e percorsi di carriera, orario di lavoro, lavoratori angani, Particolare
attenzione ¢ rivolta all'individuazione di strumenti contrattuali volti a migliorare le condi-
zioni di lavoro e a combaitere il fenomeno dell’assenteismo,

Collective bargaining agenda for the years ahead 9 December 1997

1. Introduction

At the end of 1993, the employer and employee representatives in the Dutch Labour Foundation presented a
long-term “agenda” for collective bargaining to the bargaining partners at industry and company level. The
title of this agenda was Een Nieuwe Koers (A New Course). Its purpose was to use collective bargaining to
help boost economic growth and to improve profit margins and the competitive position of Dutch trade and
industry, leading to a rise in employment.

Today, in 1997, the impact of that agenda has become clear. Underpinned by government tax and budgetary
measures, the Netherlands® economic growth has taken off, government finances have been streamlined and
businesses have watched their profit margins soar, As a result, the past few years have also seen a substantial
rise in the number of jobs {measured in terms of working years and persons).

These improvements made it possible for the Dutch economy and employment to recover further. Participa-
_tion in employment is stiil too low, however. Some hundreds of thousands of people are still sidelined in the
labour market and are secking a place for themselves there, The growth in employment has not really benefi-
ted the long-term unemployed (including many ethnic minorities), people with a partial occupational disable-
ment, or older people. There is consequently a social, financial and economic need to increase the low rate of
patticipation in employment, simultaneously (and partly by the same means) solving labour shortages as
much as possible. The ageing of the labour force only heightens the urgent nature of these issues. And lest we
forget, international competition will continue to increase, especially after the EMU is introduced in 1999,
The employers and trade unions believe that their task for the next few years is to help find an adequate
response to these challenges and questions, contributing to the best of their ability and basing themselves on a
specific ‘collective bargaining agenda’. The collective bargaining principles set out in A New Course will
remain valid in the years ahead, but there is also reason to re-consider that policy within the context of the
changing economic, social and labour-market conditions which have made themselves felt since 1993, The
main theme of the Foundation’s ‘Agenda 2002’ is to continue to invest in the economy’s ability to adapt. And
that means investing in the ability of businesses and employees to adapt.

A description of how the employers and trade unions view government policy during the next cabinet term
can be found in the SER’s long-term advisory document, which will be adopted in March/April 1998, As in
the past few years, periodic harmonisation between the policies of the different parties (each bearing its own
responsibility in this matter) may take place during the tripartite spring and autumn consultations.

2, The future labour system

Businesses are finding it increasingly necessary to respond quickly to changes in the market and to technolo-
gical advances. There is consequently a growing demand for multi-skitled employees and versatile labour
market participants.

The attitude of employees is also clearly changing. The traditional image of the Dutch employee as the family
breadwinmer is gradually being superseded by a more differentiated picture. As a result, a growing number of
employees require a labour system which is better able (o take their personal circumstances into account —
circumstances which ray in fact change from one phase of life to the next.
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The challenge for the future will be to create enough scope to modemise the industriat relations system in a
way which does justice to the trends described above. This task will involve a quest for new equilibriums
which take into account the demands being made on businesses on the one hand, and the employees’ wishes
and the protection of their rights on the other, The point is to achieve a new balance between flexibility and
security across the entire spectrum of employment terms policy, Jabour law, social security, and so on.

The standard pattern has changed; no one now can count on a job for life with a single employer. Job security
will increasingly have to give way to employment security. Contracts will have to factor in such concepts as
Jjob switching and job modifications (intemal flexibility).

The Labour Foundation’s memorandum on Flexibiliteit en Zekerheid{Flexibility and Security), published in
early 1996, considered these trends in detail and set out proposals for a new equilibrium in the law on
employment contracts, as well as new legislation on temporary employment. Virtually all of these proposals
were adopted by the Dutch Cabinet and by the Lower Chamber of Parliament. The Foundation is of the opi-
nioa that the parties to collective and individual employment contracts should bear this development in mind.

In the future labour system, the importance of satisfactory labour-management relations within companies
will also increase, right down to the individual depariment. Motivated employees want to be involved in their
company's development. Employees will necessarily become more outspoken, particularly in view of the
growing complexity of production processes. With regard to the balance of power at company level, the
Foundation refers to an earlier memorandum which it published on this subject, in which it describes a possi-
ble role for the works council and the wade wnion or rade union officials when it comes to making specific
arrangements within the framework of collective agreements.

As for the employment terms, the various issues which are raised in collective bargaining should be reconsi-
dered in the light of the ‘employability’ philosophy. This would fit in well with the approach suggested in
Een Nieuwe Koers (A New Course), which puts the responsibility squarely in the hands of the local bargai-
ning partners and insists that companies be given enough scope to achieve appropriate, customised results for
both parties.

In the years ahead, the most important isswes in this connection are likely to be:
wage policy (see sec. 3), training and career guidance (see sec. 4), working hours and the combination of
work and family care (see sec. 6) and the policy on older workers (see sec. 7). Section 5 also looks at employ-
ment for job-seckers and section 8 considers working conditions, more specifically the fact that employees
are frequently obliged to work under pressure.

3. Wage setting and determining employment terms

Ever since the 1982 Wassenaar Agreement was concluded, the process of determining employment terms has
been decentralised, with the responsibility going to the bargaining partners at industry or company level. Een
Nieuwe Koers continued along these same lines but placed more emphasis on differentiating employment
terms according to the trade or branch of industry covered by each collective agreement, with the relevant
industry’s or company’s profit and competitive position serving as a reference point. Responsible wage-cost
movements formed the basis of both agreements.

The employer and employee representatives in the Foundation believe that it is crucial to continue pursving
this line of policy in the years ahead. Collective agreements will continue (o provide the organising principles
and guidelines for determining employment terms. As the need for differentiation and customisation becomes
more obvious, however, it will be necessary to create more scope for further company-specific (in the case of
industry-wide agreements) and intemal considerations,

Given the highly diverse circumstances in which industries and businesses find themselves, whether these cir-
cumstances be economic or involve other factors, the bargaining pariners are also advised, where possible and
desirable, to do more than they have in the past to include other (flexible) remuneration components (for
example one-off bonuses and/or results-based payment or savings schemes) above and beyond the generic
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(initial) wage rises.

With a view to employability, the Foundation would like to emphasise the refationship with the general remu-
neration policy and with the underpinnings of that policy. While staying within the framework of a remunera-
tion system which is essentially job-related, the Foundation also advocates a well-considered remuneration
policy which is linked to the degree of flexibility, the qualifications and the experience of the individual
employee.

Against this background, it should also be considered whether the criterion underlying the present system of
bargained youth wage scales, i.e. age, can be converted gradually into the criterion of experience and occupa-
tional skill.

4, Training and career guidance

Ags stated earlier, the economy is becoming more knowledge-intensive. Employets will have to invest more of
their resources in increasing the skills of their employees, and employees will have to take a wider variety of
supplementary training courses more often to become multi-skilled or to improve themselves in this regard.
Training should be regarded as a permanent activity in this sense, one which forms an integral part of an
employee’s entire working life,

The point is that training is in the interests of both the employer and the employees. Both sides bear indivi-
dual and collective responsibility. The employer must make it possible for employees to update their occupa-
tional qualifications; the employees must work on improving their own employability, not only for the benefit
of their present employer but also with a view to surviving on the external labour market, should that become
necessary. The Foundation’s memorandum, published in late 1996, discusses this issue in detail.

The Foundation recommends that the bargaining panners work out agreements which allow all employees
individual access to various training options and facilities which they can use in consultation with their
employer. If at all possible, businesses should draw up their own training plan in which they set out targets
based on their projected labour requirements. Employees too may take steps to improve their own position
through training, based on their own needs.

If a lengthy period of training is involved, it will be necessary for the employer and the employee to make
specific, individual arrangements. It should be possible in these sitvations to take advantage of the statulory
scheme for career interruptions which is to be implemented shortly, as well as the relevant collective agree-
ments. Another possibility is to allow employees to save up for a longer period of leave (see also section 6). It
is, in any event, essential that all the various parties at both industry and company level are fully informed
about the training options and facilities available.

The overall aim is to intensify the effort which employees generally put into training and to encourage speci-
fic categories of employees in this regard, thereby raising the percentage of employees who take part in some
form of training each year.

A further integral element of any form of “employability policy” should be an ongoing concem for the pre-
sent and future options available o the employee.

Specifically, this means introducing forms of career guidance which take the interests of both parties into
account. Any such policy should naturally apply to all employees, including older ones.

Depending on the arrangements raade, it should be possible to implement a personal development plan drawn
up in consultation with the employee. Where necessary, this plan should also include a financing scheme to
help cover the cost of training. The main responsibility For setting up and financing such a plan lies with the
employer.

It is obviously in the employees’ own interests to increase their level of employability. An active policy of
internal promotion and a recruitiment policy tailored to specific target groups can have a certain knock-on
effect in that it may also increase job opportunities for the long-term unemployed and cther job-seekers.
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5. Employment for job-seekers

Experience has shown that someone who loses his or her job must take care to find werk again as soon as
possible. It seems that the longer people are unemployed, the less chance there is of their finding another job.
The risk is particularly high for people who have few qualifications.

Although the number of jobs has increased considerably in the past few years, there has only been a gradual
decline in the number of benefit recipients under 65 years of age. There is still a substantial “silent reserve” of
people receiving an occupational disablement, unemployment or national assistance benefit, and this group
includes a relatively large proportion of ethnic minorities. It is important, from both a social and an economic
point of view, to see that more of this group enters employment.

A range of different schemes targeting this group has been developed in the past few years, including wage-
cost subsidies. The present review of the social security sysiem and employment service, which involves
reconsidering the way these programmes are implemented, was inspired in part by the need to “tap” this
“silent reserve”. It is obviously also up to the benefit recipients themselves to do what they can to obtain
work, encouraged, if necessary, by existing inspection and enforcement mechanisms.

The various mediators bear the main responsibility for training job-seckers, after which companies should
offer them genuine opportunities to obtain work and further training. Effective cooperation between industries
and the various mediators is highly important in this regard.

The Foundation has already made specific recommendations to the bargaining partners regarding various
categories within this group. One example is the recent second Foundation Accord concerning the employ-
ment of minorities. An interim evaluation is scheduled to take place in 1998 which will analyse the imple-
mentation of the Foundation’s recommendations and any problemns which may have arisen in this respect. In
the meantime, the Foundation wishes to draw the explicit attention of the bargaining partners, companies and
works councils to this Accord.

A further important consideration is that collective agreements should provide for only the smallest possible
difference between the statutory minimum wage and the lowest wage scale, as this will increase employment
opportunities for job-seekers who offer a relatively limited level of productivity.

The Foundation has already recommended the introduction of lower wage scales. Where this was not feasible
or advisable, the Foundation suggested introducing other, more meaningful measures for the benefit of the
relevant target group. The policy set out by the bargaining partners has since begun to bear fruit and should be
continued.

Finally, it goes without saying that companies should offer all job-seekers who meet the objective job require-
menis the same opportunities during the recruitment and selection process. Moreover, companies should be
scrupulous in the way they treat job applicants. The Foundation refers in this regard to the recommendations
which it made in 1991 and to its declaration on equal treatment. The Foundation intends to publish an updated
and concise new version of these recommendations in the first half of 1998,

6. Working hours/work and family care

In 1993 the Labour Foundation published recommendations intended to encourage differentiated working
hour patterns and part-time work. As stated in section 2, the future labour system will have to allow for more
fiexible working hours and working time patterns -in conjunction with business operating hours- that satisfy
the wishes of both employees and employers. By introducing a greater measure of differentiation in working
hours, the difference between full-time and part-time employment will gradually fade. The new Working
Hours Act gives employers and trade unions or works councils greater scope to consult on differentiated
warking time patterns which take all the various interests involved into account.

The Labour Foundation has observed that the necessary progress has been made in this regard as well and
recotnmends that the bargaining pariners continue along the same lines, giving specific encouragement to
part-time work. A recent evaluation has shown that part-time work accounts for a considerable share of
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empioyment in the Netherlands. Although this share is increasing, it has not yet reached its maximum poten-
tial. The Foundation refers explicitly to this evaluation memorandum and to the recommendations set out the-
rein for encouraging pari-time work.

In addition, specific arrangements for temporary leave may help to ease problems when employees are faced
with family care responsibilities. The Labour Foundation presented detailed recommendations in early 1997
on how best to develop employee leave facilities or “leave savings plans”, The Foundation recommends that
employers and employees make arrangements whereby employees are able to take up full-time or part-time
leave when caring for a member of their household or family who is seriously ill. The new law on career
interruptions offers financial options which may also be of assistance in this respect. The bargaining partners
at industry and compary level should explore whether and to what extent this method of financing will be
sufficient in every case. Another point to consider is the option of rearranging or updating the different types
of leave. This could also involve allowing employees to “save up” for their leave, cither by puiting aside time
or money.

The option of saving up for leave will soon be extended when the legislation on holidays is amended. The
Cabinet will also soon be drawing up a fiscal policy intended to encourage such a scheme.

Finally, it is important to create satisfactory and affordable child-care facilities,

7. Older employees/pensions

The number of older employees in the Dutch workforce has, for vartous reasons, continued to decline in the
past two decades and is now at a very low level when compared internationally. The “dejuvenation” and
“greying” of the labour force means that in the long term this trend will lead to an untenable financial-econo-
mic situation, but it is also undesirable in the social sense. Indeed, a general resistance to age discrimination is
becoming clear.

A cultural shift is required whereby working until (early) retirement age is once again considered standard
practice. Ensuring that older employees continue working is another indispensable element of the employabi-
lity concept. The requirement of mobility, including external mobility, is only feasible if employees have a
realistic and enduring chance of obtaining work elsewhere. Company employee policy must create the neces-
sary conditions for achieving this aim.

In mid-1997 the Foundation drafted a set of recommendations on setting up an employee policy of this kind.
Among the important issues touched on in these recommendations were: careful and non-discriminatory
recruitment and selection procedures, continuing access (o training, career guidance carried through into the
higher age brackets, modification of job contents andfor working hours, and adequate working conditions.
Special employment term schemes should also offer older employees inducements to continue working.
Finally, as the Foundation recommended in 1993, older employees may also be encouraged to continue
working if early retirement schemes are converted into pre-pension plans that offer a wider array of options,
including self-funding.

Pensions are employment terms for which the local bargaining partners are responsible. The Foundation con-
cluded a far-reaching accord on this subject last May, aimed at modernisation, cost control, and greater access
to pension schemes.

Consensus was also reached with the government on how to finance the General Old Age Pensions Act
(AOW) and deal with the tax aspects of pensions (implementation of the Wiiteveen proposals; pension pre-
miums to continue to be tax deductible; compulsory participation to be continued with more exemptions pos-
sible). The various elements were set out in a pension covenant concluded between the government and the
employers and trade unions on ¢ December 1997,

Finally, the Foundation refers to its recommendations on the participation of old-age pensioners in implemen-
ting pension schemes.
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8. Work pressure and working conditions

There are clear indications that the rapid pace of technological and organisational change in companies is lea-

ding to growing pressure in the workplace. Working under pressure can have a negative effect on employees’

performance, as well as on their health and motivation. In the long term, it may lead to involuntary break-

downs and absenteeism, lowering productivity in tumn,

Methods to control work pressure should be more than just a footnote of policy.

Combatting stress and dangerous and unhealthy work requires a greater measure of care, These are issues

which should be covered in collective agreements or discussed with the works council, allowing the necessary

consensus to be reached on:

+ investigating the causes of work pressure and carrying out tests in the event of changes in working hours,
rosters and reorganisations;

+ trasforming the resulis of such investigations into concrete measures to be adopted by each company or
industry;

* limiting excessive overtime work

In more general terms, an ongoing effort should be made to improve the quality of work and working condi-
tions and, in association, to include the policy on absenteeism as a bargaining issue.

Allegato 2: General recommendation on aspects of an employment policy (the agree-
ment of Wassenaar)

Si tratta dell’accordo del 1982 che ha inaugurato una sistematica politica di moderazio-
ne salariale, indispensabile per adeguare I'economia olandese alla forte concorrenza
internazionale, e che ha rappresentato il primo passo verso il definitivo passaggio da un
sistema di contrattazione collettiva centralizzato, ad un sistema decentrato, anche se
ancora fortemente coordinato dal centro. L’accordo, che ha registrato un successo non
immediato ma che ha consentito incrementi del tasso di occupazione e un consistente
recupero di redditivita delle imprese olandesi, affrontava anche i temi della formazione
professionale, dell’orario di lavoro, del sostegno alle categorie svantaggiate e della lotta
all’assenteismo,

General Recominendation on aspects of an employment policy
(the Agreement of Wassenaar)

The national employers’ associations and trade union confederations, represented in the Labour Foundation,
«  considering that the following factors are essential for the struciural improvement of employment: reco-
very of economic growth, stable price levels, improved competitiveness of enterprises and, in connection

therewith, improved retumns;

+  congidering that a long-term social and economic policy, intended to achieve the above, is necessary at
all levels;
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considering that, even if economic growth recovers, it will not be possible in the medium term to assist
the entire existing labour force and the growth in the labour force in finding paid employment in the near
future;

considering that, in connection with the aforementioned policy, it would be advisable to introduce a
long-term approach aimed at re-distributing existing employment more effectively; i.e. an approach
which encompasses several methods of re-distributing employment, such as working time reduction,
part-time work, and efforts to reduce unemployment among young people;

considering that in connection with the agreements to be made by the collective bargaining partners
regarding the form, phasing and employment effects, one of the premises must be that —in view of the
weak financial position of enterprises — a betier distribution of existing employment should not result in
higher costs, and

considering that efforts must be made to make a start with the implementation of this policy in 1983,
with the collective bargaining partners having the exclusive right to re-negotiate between them wage
agreements already set out in collective bargaining agreements;

I call upon the collective bargaining partners to create the conditions required to introduce a policy

along these lines as quickly as possible;

I give it as their view that there are also reasons to have consultations with one another in the Labour
Foundation on a nurnber of aspects related to the redistribution of work and efforts to reduce unem-
ployment among young people, in order to arrive at a set of recommendations on these issues befo-
re 1 January 1983;

IIl express the desirability —while respecting one another’s opinions and feelings regarding the new
Cabinet’s policy intentions— that the collective bargaining rounds for 1983 will start shortly in
enterprises and sectors of industry, based on the considerations and policy intentions described
above, and urge the Cabinet to do everything possible to enabie the collective bargaining panners
to negotiate freely with one another on the basis of the above recommendations. They declare their
willingness in that regard to inform the Cabinet about the actual developments and results of the
collective bargaining rounds in the Spring of 1983,

The Chairmen of the national employers’ associations and trade union confederations represented in the
Labour Foundation:

Federation of Netherlands industries

C. van Veen Netherlands Trade Union Confederation

W. Kok Federation of Christian Employers in the Netherlands

S.J. Van Eijkelenburg Confederation of Christian Trade Unions in the Netherlands _
H. van der Meulen Royal Netherlands Federation of industries

W. Perquin Trade Union Federation for intermediate and higher employees

H. van detr Schalie Dederation of Christian industries in the Netherlands

S. Veninga Catholic farmers and market gardeners association in the Netherlands
Also on behalf of: Royal Netherlands agricolture committee

Christian farmers and market gardeners association in the Netherlands

1.J. Schouten The Hague, 24 November 1982
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Allegato 3: Accordo centrale del 1993 “A new course” (estratto)

Agenda 1994 per le negoziazioni dei contratti collettivi
di lavoro in una prospettiva di medio termine

- Paragrafo 2 “11 cambiamento delle relazioni industriali” (pag. 2)

Nel secolo restante, il processo di consultazione in termini di impiegabilitd sard incentrato sulle disposizioni
“sw misura” e la differenziazione. Le esigenze sia delle imprese che dei lavoratori condurranno ad una cre-
scente differenziazione tra i regolamenti ¢ a maggiori epzioni all’interno dei regolamenti. Rispondere a que-
ste esigenze di cambiamento dovrebbe essere valutato positivamente e forse contribuire alla crescita econo-
mica, incrementare Uoccupazione e la partecipazione al lavoro.

[omissis]

Lavoratori motivati ed indipendenti, i quali sono interessati ¢ si sentono coinvolti dalla continuitd e competiti-
vita dell’impresa nella quale lavorano ¢ i quali vorrebbero impegnarsi, indubbiamente desidereranno essere
chiamati a definire disposizioni *su misura” rispetto al loro “pacchetto” di condizioni di lavoro. Portare le
condizioni di lavoro a essere in maggiore “sintonia” con la posizione dell’impresa — della quale il lavoratore
sperimenterd pit direttamente le conseguenze positive o negative — indurrd anche i lavoratori stessi o i loro
rappresentanti sindacali, i Consigli dei lavoratori o la rappresentanza del personale a tentare di indirizzare la
politica corporativa partecipando all’elaborazione e discussione dei diversi aspetti.

[ormissis]

Estratto dal CCL della ANWB Paraplu del 1° marzo 2001 relativamente
alle disposizioni *su misura”

9.4 Obiettivi
1. CCL & la cante si prefigge 3 obiettivi:: “dal tempo al denaro”, “da tempo al tempo” e “da denaro a
tempo”,
1. Da tempo a denaro:
- partecipazione al risparmic di premi
- partecipazione al regolamento di risparmio sullo stipendio
- proprio contributo all’asilo infantile
2. Da tempo a termnpo:
- Accumulazione dei giorni liberi per un periodo pre-pensionistico, fino ad un massimo di giomi che copre
un periodo di tre mesi,
- Accurmulazione dei giorni liberi per una vacanza di studio, fino ad un massimo che copre un perio-
do di due mesi
- Accumulazione dei giorni liberi per un congedo extra da neogenitore
- Accumulazione dei giomi liberi per una vacanza extra
- Accumulazione per una vacanza sabbatica { di studio, ricerca) fino ad un massimo che copie un
periodo di tre mesi.
3. Dadenaro a tempo
- “Acquisto” fino ad un massimo di 13 giorni di ferie non retribuite.

9.5 Applicazione risorse per obiettivi

1. La risorsa giorni senza orario fisso o la risorsa ore di comgensazione € inserita in un cosiddetto conto cor-
rente del lavoratore.

250



2. 1l bonus temporaneo del conto corrente viene riportato in un sistema di registrazione. Tale bonus & di
proprieta del lavoratore.

3. Una volta I'anno, a dicembre, i lavoratori possono esprirere la loro scelta per I’anno seguente, com-
pilando un moedulo che € considerato come allegato al contratto di lavoro.

4. It calcolo delle risorse per gli obiettivi descritti negli articoli 9.4 2 ¢ 3 formato come segue:
- un giomo senza orario fisso o un giomo di ferie non retribuito ha come contravalore lordo: 1a dura-

ta media di lavoro giornaliero del lavoratore moltiplicata per la paga oraria del lavoratore.

- Il valore lordo cosi ottenuto viene aggiunte allo stipendio come extra.
- 1l calcolo per 1o scopo ¢ il tempo libero extra viene eseguito mensilmente.
- La partecipazione al CCL & la Carte non ha conseguenze ai fini della pensione.

Estratto dal CCL della ANWE Paraplu del 1° marzo 2001 relativamente
al piano di sviluppo personale (PSP)

2.5 Applicazione

1. Per permetiere ai lavoratori di coniinvare a svolgere una funzione adeguata all’interno dell’impresa e per
poter concorrere ad una promoziong, 1'impresa dard ai collaboratori la possibilith di sviluppare le loro
conoscenze ¢ le loro capacitd, olire ad adeguarsi agli sviluppi tecnici ed aitri. L'imprenditore atuterd i lavo-
ratori a seguire attivitd di formazione interne ed esterne, in base al tipo di attivith e alle circostanze che
hanno portato a svolgerle durante o fuori dell’ orario di lavoro,

2. Per questo motivo si terranno, almeno ogni due anni, colloqui tra direzione ¢ lavoratore sullo sviluppo per-
sonale del lavoratore. Il punto di partenza di questi colloqui riguardano le necessita dell’ ANWB attinenti
alla programmazione strategica del personale, e le necessitd (nel tempo ¢ per I'etd) del lavoratore. Gli
accordi vengono riportati per ogni lavoratore in un piano di sviluppo personale (PSP). Dopo 1'accordo di
questo CCL, verrd presentato alle Organizzazioni Lavorative del settore.

3. L’impresa offre ai lavoratori una consulenza individuale per quanto riguarda la carriera insieme ad un sup-
porto personalizzato in base agli accordi raggiunti.

4. [n caso di cambiamenti all'interno dell organizzazione, si terra conto delle necessith 0 meno di corsi di for-
mazione per i lavoratori perché possano gestire con successo il cambiamento.

Estratto dal CCL KPN del 1° gennaio 2002 relativamente alle risorse destinate
all’incremento di impiegabilita del lavoratore

Articolo 3: facilitazioni exura

La KPN rende disponibile ai collaboratori con almeno 5 anni di servizio:

- la possibilitd di orientarsi, ogni cinque anni, con un employability-scan per approfondire le opportunita di
carriera. La KPN provvede a rimborsare la meta dei giomi utilizzati per lo scan.

- Un budget personale di 1.150 ewro, ogni cinque anni, da utilizzare per il rafforzamento dell’impiegabilita
del dipendente o (parzialmente) da spendere nello stesso scan.
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A. 5 Spagna

Quadro politico e istituzionale

I} Partito Popotlare, nelle elezioni generali del 2000, ha ottenuto la maggioranza assoluta e
la composizione politica del Governo & rimasta stabile durante il 2001; nello stesso anno
si ¢ svolta I’elezione regionale nella Galizia, che ha confermato al Partito Popolare la
maggioranza assoluta.

Sistema di contrattazione collettiva

La struttura della contrattazione collettiva nel 2001 presenta una caratteristica mista, né
centralizzata né decentrata. Tale struttura & stata oggetto di una lunga discussione fra
Governo e Parti sociali, ma fino al 2001 sono falliti i tentativi di riforma. Nella primavera
2001 il Governo ha avviato una riforma del quadro generale della negoziazione collettiva
al fine di creare una struttura della stessa che da un lato chiarisca I’accordo regolatore dei
contratti nazionali collettivi settoriali, e nello stesso tempo aumenti la capacita di negozia-
zione a livello di impresa. Fra gli obiettivi della riforma del Governo vi era quello di abo-
lire il livello intermedio (provinciale/settoriale) della negoziazione. La riforma si & para-
lizzata, non trovando consenso né da parte sindacale né datoriale. Nel dibattito sulla rifor-
ma della contrattazione collettiva, le Parti sociali hanno concordato sul fatto che la strut-
tura deve essere semplificata per fare focus sui contratti settoriali e sui contratti aziendali.
Infatti, da un lato la contrattazione collettiva sta mostrando una tendenza verso il decen-
tramento per mezzo di accordi di aziende che non hanno status legale € non  si riflettono
in figure ufficiali, mentre dall’altro lato si osserva una tendenza verso la centralizzazione,
come testimoniato dalla conclusione dei nuovi accordi nazionali settoriali e da una ridu-
zione della contrattazione di livello locale.

Alcuni aspetti del sistema contrattuale sono definiti nell’ Accordo Interconfederale per la
negoziazione collettiva del 2002, siglato fra le Organizzazioni datoriali ¢ le Organizzazio-
ni sindacali nel dicembre 2001 (ANC 2002), che contiene raccomandazioni per facilitare
la negoziazione dei contratti collettivi,

Pili in generale gli argomenti forti della contrattazione collettiva spagnola sono I’occupa-
zione, il salario, il tempo di lavoro e 1'obiettivo di alcuni risultati qualitativi.

Disnguaglianze nei redditi

La tendenza verso la moderazione salariale continua anche nel 2001, Gli stipendi sono
cresciuti del 3.7%, contro un’inftazione del 2.7%. Cresce la presenza, nei contratti collet-
tivi, delle clausole di revisione salariale che garantiscono il potere d’acquisto se I’infla-
zione aumenta al di sopra delle previsioni. Uno sviluppo importante connesso al livello
retributivo riguarda la definizione dell’ Accordo intersettoriale per la contrattazione collet-
tiva 2002, nel quale ciascuna delle organizzazioni imprenditoriali e sindacali raccomanda
moderazione salariale; I’ Accordo dispone di non fissare in cifre gli incrementi salartali
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per il 2002, ma raccomanda di far riferimento alla previsione di inflazione (2%), ¢
all’aumento della produttivitd. L’ Accordo del 2002 contiene raccomandazioni per I’occu-
pazione giovanile, per le donne e per gli individui di et3 superiore ai 45 anni. Queste
misure sono state concordate anche al fine di evitare I’abuso di occupazione temporanea,
che in Spagna presenta uno dei pin alti tassi in Europa (31%).

Orario di lavoro

Vi & stata una modesta riduzione del tempo di lavoro nel 2001: si & passati in media dalle
1,761.7 ore del 2000 alle 1,758.2 nel 2001. Le 35 ore settimanali saranno introdotte in
piccola misura nei contratti collettivi, in particolare nelle amministrazioni regionali e nei
pubblici servizi. Tuttavia questa riduzione di lavoro crea raramente nuova occupazione.
Di grande importanza sono le clausole relative al calcolo annuale delle ore lavorate,
all’irregolare distribuzione nell’anno delle ore di lavoro e alla disponibilita degli occupati.

Sicurezza sociale

Uno degli esempi pil significativi dell’evoluzione della contrattazione collettiva durante
il 2001 ¢ P’aumento delle clauscle riferite all’occupazione, presenti in circa 1’83% dei
contratti collettivi. La trasformazione dei contratti ternporanei in permanenti sembra aver
perso impulso, poiché dal 2000 la riduzione dei contributi di sicurezza sociale per la con-
versione dei contratti temporanei in permanenti & stata discontinua; questi rappresentano
le maggiori cause regolairici dell'uso del reclutamento temporaneo o limitano 1’uso
dell’ occupazione temporanea attraverso le agenzie di lavoro.

Alcune clausole stabiliscono uguale tetto massimo della trasformazione da contratto tem-
poraneo in permanente o stabiliscono la compensazione per i lavoratori al termine dei
contratti temporanei.

Formazione

Nel dicembre 2000 le principali organizzazioni sindacali e datoriali hanno siglato il terzo
Accordo nazionale sulla formazione continua, implementato durante il 2001. L’ Accordo
stabilisce 1’estensione ai partner sociali della direzione di tutti i livelli di formazione con-
tinua, ¢ la creazione di una nuova istituzione tripartita per la formazione nell’impiego,
che & stata approvata dal Governo il 1° giugno 2001,

Sviluppi legislativi recenti

Nell’aprile 2001 & stato siglato un nuovo Patto sulle pensioni fra il capo del Governo e le
organizzazioni maggiormente rappresentative, CEOE, CEPYME e CC.Q. L’accordo sta-
bilisce fondi vincolati, il miglioramento delle condizioni per i pensionati come primo
collocamento a riposo, un livello minimo di benefici. L'UGT non ha siglato I’ Accordo.
In Gennaio 2001 tutte le organizzazioni hanno rinnovato I’ Accordo nazionale per la solu-
zione dei conflitti siglato nel 1996. L’ accordo restera in vigore fino alla fine del 2004.
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Due importanti leggi sono staie varate nel 2001. La prima (12/2001) predispone misure
urgenti per la riforma del mercato del lavoro, mirate all’incremento dell’ occupazione, al
miglioramento della qualitd del mercato, alla modificazione dei limiti temporanei del
reclutamento e all’incremento dell’ occupazione part time.

La seconda legge riforma il processo di assunzione dei docenti universitari e ha portato ad
una grande dimostrazione da parte degli studenti e dei lettori universitari. La parte contro-
versa della legislazione & stata approvaia dal Parlamento alla fine del 2001,

Organizzazione e ruelo delle Parti sociali

Non vi & stato un cambiamento dell’organizzazione ¢ del ruolo delle Parti sociali in Spa-
gna durante il 2001, anche se le organizzazioni datoriali e sindacali sono state molto atti-
ve nell’anno, avendo in programma una serie di accordi da negoziare su specifici proble-
mi sociali. Nell’aprile 2001 hanno formulato suggerimenti sul Piano nazionale del Gover-
no per I’occupazione.

Azioni conflittuali

Nel 2001 si ¢ avuta una bassa incidenza di conflitti nel settore industriale, malgrado alcu-
ne dispute significative nel settore dei servizi e 1'azione di protesta dei pubblici dipenden-
ti contro il congelamento del salario imposto dal Governo.

Nel settore industriale ci sono state tre importanti controversie. Una lunga controversia di
una compagnia di telecomunicazioni che ha avuto un considerevole impatto sui media e si
& conclusa attraverso I'intervento del Governo. Laltra, durata 5 mesi, & quella del nuovo
contratto collettivo della Ford; infine in aprile uno sciopero generale di un’ora in Catalo-
gna e nei Paesi Baschi riguardo I’aumento del costo industriale incidentale ha mobilitato
in particolare il settore delle costruzioni.

Piano nazionale per ’occupazione

1l Piano nazionale di azione per I’occupazione 2001 presentato dalla Spagna in risposta
alle linee guida per I’occupazione dell’Europa ¢ stato criticato dalle Parti sociali. I1 Piano
non & stato negoziato, come dichiarato dal Governo e dalle Parti sociali dopo la sua for-
mulazione. '

In aprile 2001 la presentazione del Piano & stata introdotta da una valutazione del Piano
precedente; ie Parti sociali hanno evidenziato gli aspetti positivi in questa valutazione,
come le politiche di pari opportunita, 1’identificazione dell’occupazione precaria ¢ 1a ridu-
zione, nel lungo periodo, delia disoccupazione quali problemi prioritari.

CEOE e CEPYME sono a favore di alcune misure disposte nei Piani 2000 e 2001, mentre
CC.00 e dell’UGT sottolineano alcune criticita:

- la procedura per la valutazione delie previsioni deli’anno ¢ inesatta;

- le Parti sociali sono state solamente informate sull’elenco detle modifiche del Piano;

- il Piano ha fallito il confronto sui gravi problemi del mercato del lavoro spagnolo. 1
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problemi fondamentali rimangono insoluti; in particolare, il lavoro a tempo determinato &
il pin alto d’Europa: un lavoratore su tre ha contratto temporaneo.

Ristrutturazieni industriali

Alla fine del 2001 le aziende spagnole hanno subito gli effetti del rallentamento economi-
co € questo ha comportato non tanto un effetto diretto, ma piuttosto una crisi di aspettati-
ve; non vi sono state misure radicali di riduzione della forza lavoro. Tuttavia, I’inchiesta
sulla popolazione attiva ha mostrato una caduta del tasso di creazione di occupazione dal
4.24% all’1.80% fra il 2000 ed il 2001. Le eccedenze su larga scala nel 2001 hanno tocca-
to il settore delle compagnie aeree, colpite direttamente dagli attacchi dell’11 settembre.
Pili in generale, la politica di aggiustamento della forza lavoro ¢ stata orientata alla non
rinnovabilita dei contratti temporanei, 1a non sostituzione dei lavoratori collocati a riposo
con giovani lavoratori (come avviene nel settore bancario) e sull’introduzione di flessibi-
lita nell’orario.

Anche le compagnie di telecomunicazioni hanno subito gli effetti della crisi, sebbene
segnali di crisi risalgano a prima dell’ 11 settembre e siano connessi ai debiti derivati
dall’acquisto delle licenze dei servizi universali di telefonia mobile. L'industria automobi-
listica ha risentito anch’essa degli effetti della crisi, le aziende hanno ridotto la produzio-
ne e il lavoro straordinario; il settore delle costruzioni, molto dinamico negli anni recenti,
ha iniziato a mostrare segni di decelerazione.

Partecipazione dei lavoratori

Non ci sono stati sviluppi nel corso dell’anno in tema di partecipazione dei lavoratori. La
direttiva europea sull’informazione e consultazione adottata nel febbraio 2002 non ha
suscitato grande dibattito in Spagna.

Nuove forme di lavoro

I lavoro temporaneo ¢ una delle principali caratteristiche del mercato del lavoro spagno-
lo. Nonostante una serie di incentivi i datori di lavoro continuano a preferire un periodo
fisso e contratti temporanei piuttosto che di apertura-chiusura dei contratti. Questo € uno
dei temi centrali che riguardera la riforma del mercato del lavoro nel corso dell’anno.
Non ¢’& tuttavia un accordo sulle misure volte ad incoraggiare I’apertura-chiusura dei
contratti stessi ed il Governo ha introdotto misure con una propria riforma, che contiene
una serie di proposte, giudicate dalle Parti sociali non specificamente volte a risolvere il
problema del lavoro temporaneo ¢ delia fissazione del periodo del contratto.

Le statistiche sui lavoratori precari, per genere ed etd, rese pubbliche alla fine dell’estate
2001 mostrano che I’impatto dell’occupazione temporanea & distribuito in modo ineguale
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fra uomini e donne, nel settore pubblico ¢ privato. Tuttavia le distanze fra i due sessi
sono diminuite se si considerano le altre forme di lavoro atipico, come il part time.

Altri sviluppi importanti

11 2001 ¢ stato 1’anno di riforma del mercato del lavoro, del sistema di protezione sociale
e della contrattazione collettiva. Tuttavia, la decelerazione deli’economia spagnola ¢ stata
interpretata dal Governo e dalle Parti sociali come un peggioramento delle aspettative
piuttosto che come una crisi reale. Altri indicatori segnalano che ’economia spagnola,
che mostra una crescita fra i1l 2% e il 2.5% secondo il Programma di stabilita per il 2002,
potra continuare a creare occupazione. Il numero dei lavoratori che contribuiscono al
sistema di sicurezza-sociale & ancora in crescita ¢ continua a salire I’ occupazione, nono-
stante un moderato rallentamento nel 2001.
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Allegato: Acuerdo interconfederal para la negociacién colectiva 2002 (estratio)

Il 20 dicembre 2001 é stato siglato da CEOE, CEPYME, CC.00 ¢ UGT U'Accordo inter-
confederale per la negoziazione collettiva del 2002.

Obiettivo dell’Accordo ¢é di contribuire a rendere pin facile la negoziazione dei contratti
collettivi, dettando criteri su livelli salariali, condizioni di impiego, sicurezza e salute sul
lavoro, procedimenti negoziali. L'Accordo é entrato in vigore il 1° gennaio 2002 e scade
a dicembre 2002.

Qui se ne riportano alcune parti.

Acuoerdo interconfederal para la negociacion colectiva 2002

(...)

Se constituye una Comision de Seguimento integrada por tres rapresentantes de cada una de las Organizaciones
signatarias de este Acuerdo. Dicha Comision tendrd encomendaca la interpretacion, applicacion y seguimiento de lo
pactado. A requimiento de parte, formulado a traves de alguna de las Organizaciones signatarias, esta Comision
podri interponer sus buenos oficios a fin de resolver quantas discrepancias se manifiesten, en la interpretacion y apli-
cacion de lo aqui previsto, en la negociacion de los convenios colectivos™.  Durante la vigenza dell” Accordo, tale
Commissione realizzera “un estudio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, incluse los previos al momento del acceso al empleo, identificar los obsticulos y destacar
cudles pueden ser las pricticas adecuadas para fomentarla, haciendo hincapié en el papel de los interlocutores socia-
les”.

(...)

“la voluntad de afrontar la negociacién colectiva del afio 2002 teniende en cuenta ia situacién econémica por la
que atraviesa la economia mundial”

{...)

“en Espaiia no es ajena a estos elementos de incertidumbre mundial y, aungue el crecimiento es mayor que la
media de la Unién Europea, el ritmo de la actividad econdmica disrninuye, pasando del 4,1% ¢n el aiio 2000 a
una previsién, segin el Gobierna, del 3% para este afio y del 2,4% para el 2002 (la Comisitn Europea prevé un
crecimiento para Espaiia en el afio 2002 de s6lo un 2%)".

.

“de su autonomia econdémica, 2 través de una cada vez mayor integracion de sus mercados y la coordinacién de
sus politicas. Esta actitud es particularmente importante ahora que aumenta la incertidumbre y empeoran las
expectativas sobre el crecimiento econdmico”.

“En lo que se refiere a Espaiia, su posicién actual es mucho més favorable que en el pasado para afrontar la
desaceleraci6n econémica. Los tipos de interés se encuentran en unos niveles hisiéricamente bajos, las cuentas
piblicas estdn saneadas, los salarios se han adecuado a la evolucidn de la productividad, lo que repercute en el
volumen de empleo creado y en una mayor estabilidad. Incluso, la inflacidén empieza a remitir a la baja, gracias a
la caida del precio de los productos energéticos™.

(.-

“las Organizaciones Empresariales y Sindicales, para superar las expectativas negativas del actual momento,
consideramos conveniente que los convenios colectivos, a la hora de abordar el tratamiento salarial para
2002, conjuguen el empleo con ¢l poder adquisitivo de los salartos en 1a medida en que lo permitan las ganan-
cias de productividad, de forma tal que se consiga el mejor resultado en términos de creacién de empleo”.
“Los convenios colectivos asi negociados incorporardn una clausula de revisidn salarial, sin que ello trunque
el objetivo de moderacidn salarial. La determinacién de los salarios en la negociacién colectiva tomando
como referencia los elementos anteriores constituye el modelo apropiado para evitar espirales inflacionistas
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nada deseables™.

- Mantener el empleo, contribuyendo a evitar ajustes trauméticos, asi como incrementarlo.

- Fomentar la estabilidad en ¢l empleo.

- Impulsar la cualificacién de los trabajadores y trabajadoras, clave para su empleabilidad y desarrollo profe-
sional y la competitividad de las empresas. '

- Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y contribuir a la eliminacién de discrimi-
naciones y al cumplimiento de la igwaldad de trato en el empleo y la ocupacién”,

“La estabilidad del empleo, en la medida en gque el capital humano constituye un activo fundamental de las

empresas, debe ser un elemento a tener presente como garantia de competitividad para las mismas y de segu-

ridad para los trabajadores y trabajadoras, especialmente en situaciones de ralentizacién econdémica.

En tal sentido, las politicas activas de empleo existentes se dirigen a favorecer la estabilidad de los contratos,

bien por la via de la contratacién indefinida inicial o de la conversién de contratos temporales en indefinidos.

En este objetivo de estabilidad, la negociacién colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer

compromisos de conversidn de contratos temporales en indefinidos™.

(...)

“En materia de estructura profesional y movilidad funcional hay que destacar que una estructura profesional

basada en grupos profesionales favorece la mayor empleabilidad, formacién y desarrollo profesional de los

trabajadores y trabajadoras, asi como la competitividad de las empresas.

Por ello, aungque son numerosos 10s convenjos que ya establecen su clasificacion en grupos profesionales,

conviene seguir avanzando en la generalizacién de las estructuras profesionales mediante grupos, definiendo

éstos en funcién de diversos criterios tales como: autonomfa, formacién, iniciativa, direccion, responsabili-

dad, complejidad, etc.

Asimismo, podrian establecerse, dentro de los nuevos grupos profesionales, divisiones en dreas funcionales, a

fin de ajustar la adscripcién de los trabajadores a las mismas, previa la idoneidad exigible. La plantilla de la

empresa estard adscrita a los distintos grupos, y si las hubiere dentro de ellos, a las referidas 4reas funciona-

les”,

(..)

“elementos fundamentales para contribuir a una mejor evolucién del empleo, aumentar 1a7 productividad de

las emnpresas, e incrementar, en cuanto sea posible, el grado de utilizacién del equipamiento productivo.

Las férmulas que desde los convenios colectivos pueden promoverse para la introduccién de esquemas mas

adaptables son variadas. Como criterio general deberia realizarse un esfuerzo mds intenso con el fin de esta-

blecer una mejor gestidn del tiempo de trabajo, duracién y reordenacion de la jomada para conseguir el obje-

tivo compartido de conciliar las necesidades de los trabajadores y trabajadoras y de las empresas.

Cuando entre las férmulas utilizadas se consideren el computo anuat de la jorada y la distribucién flexible,

sistemas que favorecen la capacidad de adaptaci6n de las empresas, su negociacién debe ir acompafiada de las

condiciones para su realizacion”.

“Representantes de los trabajadores en materias tales come:

Situacién econémica en el sector o dmbito negocial correspondiente,

Previsiones sobre volumen y tipo de empleo y evolucién que se prevé sobre las mismas en el més inmediato

futuro.

Modalidades de contratacién.

Subcontratacién.

Contratos de puesta a disposicién y motivo de su utilizacién,

Procesos de reconversion y reestructuraciones del empleo.

Despidos objetivos v, en su caso, de las medidas alternativas en ¢l 4mbito correspondiente.

Las Organizaciones Empresariales ¥ Sindicales Sectoriales constituyen interlocutores apropiados, en el 4mbi-

to estatal, para abordar andlisis sobre la competitividad y ! empleo en los distintos sectores de actividad més
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alld del contenido propio de 1a negociacitn colectiva’.

“Observatorios sectoriales de dmbito estatal para et empleo y la competitividad.

Dichos observatorios podrian realizar andlisis periédicos teniendo en cuenta la informacidn existente relativa
a las tendencias y perspectivas econdmicas de los sectores, asi como sobre la situacién y estructura del
empleo, que permitan contribuir eficazmente a la mejora de la actividad productiva, de la competitividad de
las empresas y del empleo y, en la medida de lo posible, predecir la evolucidn y los cambios en los sectores”.
(..)

" Aumentar el nivel de formacién y cualificacién es también un factor decisivo para el desarrollo de una eco-
nomia basada en el conocimiento y en la sociedad de la informacion.

En esa direcci6n, la formacién continua es un instrumento étil, dado que favorece la capacidad de adaptacién
de trabajadores y empresas, contribuye al mantenimiento y mejora del empleo y responde conjuntamente a las
necesidades de ambos.

Asf, por un lado, la cualificacién profesional de los trabajadores y trabajadoras favorece su desarrollo perso-
nal y profesional y asegura su empleabilidad al mejorar su capacidad de respuesta ante las nuevas necesidades
productivas y facilitar la asuncién de nuevas responsabilidades.

Y, por otro lado, es un elemento clave de la capacidad de adaptacidn de las empresas a los cambios tecnolégi-
cos, econdmicos y productivos, esencial para dar respuesta a la demanda y mantenerse en un mercado donde
la posibitidad de eleccidn es cada vez mayor.

Por otra parte, la identificacidn de las cualificaciones profesionales requeridas en el sistema productivo mejo-
ra la wransparencia del mercado de wrabajo y facilita la determinacién de las necesidades formativas. A tal
efecto el establecimiento de un Sistema Nacional de Cualificaciones contribuye a atender, también, dichos
requerimientos de formacién.

Partiendo de estos objetivos generales, 1a cualificacidén de los recursos humanos, clave para la competitividad
de las empresas, deberfa fomentarse mediante:

- La realizacién de estudios de deteccién de necesidades formativas y la elaboracidn de herramientas aplica-
bles a la formacidn en los dmbitos sectoriales.

- La participacién de las Organizaciones Empresariales v Sindicales en la configuracién de un Sistema Nacio-
nal de Cualificaciones, permanentemente actualizado.

- El establecimiento de criterios para la elaboracidn de planes de formacién, en sus respectivos dmbitos, en
materias tales como iniciativas y colectivos prioritarios; acceso de las pequefias y medianas empresas a la for-
macién; acciones formativas en los contratos para la formacion; referencias formativas en relacion con la cla-
sificacién profesional y la movilidad funcional; y mejora de la calidad de las acciones formativas”,

(...)

“la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la contratacién, mediante medidas que
promocionen la diversidad profesional de las mujeres y su acceso a la formacién, pricticas y contratacién en
ocupaciones y puestos tradicionalmente desempefiados por hombres; promoviendo contratos de interinidad
para cubrir ausencias por maternidad/paternidad, cuidados a familiares y riesge durante el embarazo.
Seifialadamente en materia de conciliacién de la vida familiar y taboral, dada la modificacién legistativa intro-
ducida por Ley 39/1999, los convenios deberian actualizar sus previsiones sobre permisos parentales y pro-
teccidn de la maternidad”.

(...

“para contribuir con mayor eficacia a la prevencién de riesgos laborales. En esa linea entendemos que se
deberia fomentar la cultura preventiva y el cumplimiento de 1as normas como elementos centrales de una
esirategia a corte, medio y largo plazo, para una constante mejora de la seguridad y la salud en el trabajo.

El objetivo, por tanto, deberia ser facilitar su aplicacién concreta, especialmente, en las pequeiias y medianas
empresas’’.

“Negociacidn de los convenios colectivos, para lo cual consideramos necesario impulsar el deber de negocia-
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cién en los témminos legalmente previstos, asf como la utilizacién de los diferentes procedimientos de auto-
composicién de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacién y administracién de los convenios lo mas
fluida posible.

En relacién con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas recomendaciones, enmarcadas en el
principio de buena fe, tales como:

Iniciar de inmediato los procesos de negociacién una vez producida la denuncia de los convenios.

Mantener la negociacidn abierta por asnbas partes hasta el 1imite de lo razonable.

Formular propuestas y alternalivas por escrito, en especial ante situaciones de dificultad en la negociacion.

De acuerdo con lo previsto en los sistemnas de autocomposicién de los conflictos de cardcter estatal (Segundo
Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales) o de Comunidad Autdnoma, acudir a etlos sin
dilacién cuando existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que conlleven el bloqueo de la
negociacién comespondiente.

Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento més eficaz de las Comisiones Parita-
rias o Mixtas de los convenios y una mejor y mis completa regulacién de las mismas con vistas al efectivo
seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesi6n de sectores y empresas a los acuerdos sobre solucién extrajudicial de conflictos, para
conseguir una mayor eficacia y utilizacién de los instrumentos de mediacién y arbitraje y para reforzar la
autonomfa colectiva.”
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B. INDICATORI ECONOMICI E SOCIALI
TAVOLE STATISTICHE COMPARATIVE



9¢C

B. Indicatori economici e sociali

FIL (incremento %) Tasso di inflagione Debito pubblico (% PIL) Consumi (% PIL)

1992 1995 1998 2000 2001 1985 1990 1995 2000 2001 1992 1995 1998 2000 2001 1992 1995 1998 2000 2001

Francia 1,7 34 31 20 L5 24 L8 07 18 138 369 546 595 574 5712 793 794 781 773 768

Germania L,7 20 30 05 07 - - 06 21 24 429 510 609 603 3598 763 76,7 761 756 754

Gran Bretagna 29 30 30 24 17 42 27 16 08 L2 392 51,8 47,6 424 390 86,2 836 839 859 864

Itatia 30 18 29 1,8 1,3 50 54 20 26 23 107,7 1232 1164 110,6 1094 80,8 76,6 775 71,7 715
Paesi Bassi 29 43 35 15 1,5 28 14 1.8 23 51 778 772 668 56,0 532 746 73,1 722 722 123
Spagna 27 43 41 27 20 - 46 18 35 32 468 639 646 604 572 797 179 768 76,7 76,3
Usa 26 43 41 12 05 30 28 L5 34 - 74,1 745 685 603 - 83,5 82,5 80,7 8l4 838
Unione Europea 24 29 33 16 1,3 40 28 13 21 23 - 70,6 68,8 63,9 630 792 78,1 71,5 772 770

Fonte: Etaborazione CNEL su dati Eurostat 2002; Eiro, Annual update 2001 (segue)



£9C

B. (segue) Indicatori economici e sociali

Investimenti (ToPIL} Distribuzione del reddito® Rischio pover1i® Salario renle Ore lavorate
reale medio {redia settim.)
{incrementi%)

1992 1995 1998 2000 2001 1995 1998 2000 200! 1992 1995 1998 2000 2001 2000 200! 2001
Francia 199 188 189 200 20,7 48 48 47 47 27 28 28 26 28 02 08 35
Germania 234 224 221 22,5 22,5 57 50 46 43 24 23 23 22 M 03 -03 37,7
Gran Bretagna 167 163 190 191 19.2 58 6,1 60 57 33 30 30 32 33 22 2,0 37,5
Italia 202 183 193 205 20,7 61 58 58 59 22 22 22 21 23 -0,7 -04 38
Paesi Bassi 21,1 20,3 21,5 224 225 47 49 42 44 25 26 26 - - 1,1 -0 37
Spagna 229 220 233 248 250 62 69 6,8 68 27 26 26 28 25 -05 -13 386
USA 16,7 182 210 223 22,5 - - - - - - - - - - -
Unione Europea 20,8 198 206 214 216 57 55 53 54 27 26 26 26 26 05 06 38,2

% rapporio fra reddiio percepito dad primo quintile della popolazione e quello percepito dall’ultimo quintile
°%; % di popolarione sonto la soglia di povesid al netto di irasferimentt sociali

Fonte: Elaborazione CNEL su dati Eurostat 2002; Eiro, Annual updare 2001

(segue}



'?ﬁ B. (segue) Indicatori economici e sociali

Popolazione Pop. tot./pop. Tasso occupazione Tasso disoccupazione Indice salario
ultra 65enne (%) medio fenminile*

2000 1992 1995 1998 2000 1992 1995 1998 2000 2001 1992 1995 1998 2000 2001 1992 1995 1998 2000 200}
Francia 59225683 14,3 150 156 159 100 11,3 114 93 86 100 113 114 93 86 87 87 87 88 88
Germania 82163475 150 154 158 162 66 82 93 79 79 66 82 93 79 79 79 79 79 81 81
Gran Bretagna 59.623.406 157 157 157 156 98 85 62 54 50 98 85 62 54 50 72 MM 15 19 76
ltalia 57.679.895 155 164 174 180 87 11,5 11,7 104 95 87 11,5 11,7104 95 92 92 91 92 91
Paesi Bassi 15.863.950 13,0 13,2 135 136 53 66 38 28 24 53 66 38 28 24 77 79 81 83
Spagna 39.441.679 14,1 151 16,1 167 183 22,7 18,6 140 130 183 22,7 186 140130 90 86 87 84 86
USA - - - - - 74 56 45 40 48 14 56 45 40 438 - - - - -
Unione Europea 376.455.153 149 154 159 16,2 - 105 98 81 76 - 105 98 81 76 83 83 B84 385 84

* : salario maschile = 100

Fonte: Elaborazione CNEL su dati Eurostat 2002; Eiro, Annual update 2001



C. RETE DEI SOGGETTI INTERVISTATI



FRANCIA

Ambasciata di Francia a Roma
P.zza Farnese, 67 - Roma
Tel 06 6875428
ambafra.cas @flashnet.it
* Cons. Alain Boimery, Consigliere affari sociali

Ambasciata d'Italia o Parigi

Rue de Varenne, 7 - Paris

Tel. 00331 49540413

fax 00331 45449534
+  Grammenos Mastrojeni, Consigliere Economico
+  Francesco Civico, Addetto commerciale

Confederazione Generale del Lavoro (CGT)
263, rue de Paris - Paris
Tel. 00331 48188477
»  Marie France Boutrone, Specialista contrattazione collettiva

Confederazione Francese Democratica del Lavoro (CFDT)
4, boulevard de la Viliette - Paris
Tel. 00331 42038000
» Jean Pierre Poulet, Esperto di contrattazione collettiva
+ Thierry Dedieu, Responsabile per le relazioni internazionali

Movimento delle Imprese di Francia (MEDEF)
31, Avenue I De Serbie - Paris
Tel.00331 40694339

+ Domique Tellier, Direttore relazioni sociali

Ministero degli Affari sociali, del Lavoro e della Solidarieta
8, Avenue de Ségur - Paris
Tel.00331 44382582

*  Maurice Quéré, Dirigente contrattazione collettiva
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GERMANIA

Ambasciata di Germania a Roma
Via S. Martino della Battaglia 4 - Roma
Tel. 06 49213220
mail @deutschepotschaft-rom.it
+ Franziska Fittine, Consigliere affari sociali

Ambasciata d’ Italia a Berlino
Dessauestrasse 28/29 - Berlin
Tel. 0049 30 25440148
Fax 0049 30 25440140
¢ Marco Marino, Esperto del Ministero del lavoro d’ltalia a Berlino

Confederazione dei Sindacati Tedeschi { DGB)

Henriette — Herz — Platz 2 - Berlin

Tel. 0049 30 240600

Tel. 0049 30 24060136
« Rheinard Dombre, Responsabile politiche contrattazione collettiva
*  Ekkehard Schwabe, Direttore Ufficio contrattazione collettiva

Confederazione delle Associazioni dei Datori di Lavoro Tedesche (BDA)
Breite Strasse 29 - Berlin
Tel. 0049 30 20331904
Fax 0049 30 20331905
* Robert Reichling, Responsabile Ufficio salari e contrattazione collettiva
¢ Thomas Prinz, Collaboratore Ufficio diritto del lavoro
+ Bernd Heinzemann, Dipartimento per I'UE e la politica sociale internazionale
< Angela Shneider- Bodien, Collaboratrice Ufficio UE e politiche sociali interna-
zionali

Ministero Federale del Lavoro e degli Affari sociali
Bunfesminsterium fur Arbeit und Sozialordnug - Berlin
Wilhelmtrabe 49
Tel. 0049 30 2007 2827
Fax 0049 30 2007 1924
» Karl Heinz Wolters, Responsabile diritto del lavoro in materia di contrattazione
collettiva per la parte giuridica ed economica
+ Dieter Schalte, Responsabile per le politiche di cogestione e codeterminazione
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Senato di Berlino
Oranienstrasse 106 - Berlin
Tel.0049 30 90281509
Fax 0049 30 90282165
*  Frau Carmen Music, Responsabile del Senate di Berlino per le politiche del lavo-

ro ¢ gli affari sociali; Coordinatrice per Bundesrat politiche federali sulla contrat-
tazione collettiva
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GRAN BRETAGNA

Ambasciata di Gran Bretagna a Roma
Via xx Settembre, 80/a - Roma
Tel. 06 42202276
* Robert Embleton, Consigliere affari sociali

Ambasciata d’Italia a Londra

14, Three Kings Yard - London

Tel. 004420 73122254

Fax 004420 74953550
*  Guido Cerboni, Consigliere d’ Ambasciata- Capo Ufficio Economico
* Gianfranca ID’Ignazio, Addetto economico

Congresso dei Sindacati (TUC)
Congress House
Great Russell Street - London
Tel. 0044 20 74671258
Fax 0044 320 74671317
info@tuc.org.uk
+ Jain Murray, Dirigente Dipartimento politica economica e affari sociali

Confederazione delle Industrie Britanniche (CBI)
London Region Centre Point
103 New Oxford Street - London
Tel. 0044 20 73958154
Fax 0044 20 74972597
+ Jamie Bell, Consigliere esperto- Risorse umane
* Simon Blake, Consigliere esperto — Relazioni industriali
+  Graham Morton, Consigliere esperto - Relazioni industriali

Dipartimento del Commercio e dell’ Industria (DTI)
Victoria Street , 1 - London
Tel.0044 20 72152760
Fax 0044 20 72153946
_* Bernard Carter, Vice Direttore relazioni industriali

Servizio Consultivo di Conciliazione ed Arbitrato (ACAS)
Brandon House

180 Bozough Nigh Street - London

SE1 1LW

Tel. 0044 20 73965100
» Chris Reid, Vice Direttore politica gestionale
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PAESI BASSI

Ambasciata dei Paesi Bassi a Roma
Via Michele Mercati, 8 - Roma
Tel. 06 3221141
Rom.ea@minbuza.nl
*  Robert van Hanswijck De Longe, Consigliere affari sociali

Ambasciata d'ltalia a L’Aia

Alexander Straat, 12 - L' Aia

Tel. 0031 70 3021030

Fax 0031 70 3614932

ufficio.com@ wordline.nl
* Giuseppe Cavagna, Primo Segretario d’ Ambasciata
* Danila Dijkema, Funzionario

Confederazione dei Sindacati Olandesi (FNV)
Naritaweg 10 - Amsterdam
Tel. 0031 20 5816508
corinja@vc.fnv.nl
»  Cor Inja, Capo Dipartimento Lavoro

QOrganizzazione Qlandese per I'Agricoltura e I'Orticoltura (LTO )
Prinsevinkenpark 19 - L’ Aia

Tel. 0031 70 3382766

Fax 0031 70 3382813

gdebock @to.nl
* G . Roberto de Bock, Responsabile per la sicurezza sociale e le condizioni di
lavoro

Unione dell’Industria e degli Industriali Olandesi { VNO-NCW)
Bezuidenhoutseweg 12 - L’ Aia
Tel. 0031 70 3490390
Fax 0031 70 3490385 .
*  R.W.P.AM- de Leij, Direttore per la strategia politica dello sviluppo

Unione delle Piccole e Medie Imprese {(MKB)
Braussersplein 1 - Delft
Tel. 0031 5 21954¢
haastert@mkb.nl
» Eidi Van Haastert, Direttore Dipartimento per il lavoro
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Ministero degli Affari Sociali e dell’Occupazione (SZW)
Anna van Hannoverstraat 4 - L’ Aia
Tel. 0031 70 333 4239
Fax 0031 70 333 4007
mnacinovic@minszw.nl
+ Mat Nacinovic, Direttore affari internazionali

Fondazione del Lavoro (STAR)
Bezuidenhoutseweg 60 - L’ Aia
Tel. 0031 70 3 499 578
Fax 0031 70 3 495 796
broekema@gw.ser.nl

* Eddy Broekema, Segretario generale
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SPAGNA

Ambasciata di Spagna a Roma
Palazzo Borghese - Largo Fontanella Borghese 19 - Roma
Tel. 06 68804893
consejeria. @tin.it
+ Javier Iborra Pastorn, Consigliere affari sociali

Ambasciata italiana a Madrid
Calle Lagasca 98 - Madrid
Tel. 0034 91 423 33 25/26/27
Fax 0034 91 577 67 69
*  Lucia Fiori, I Consigliere economico ¢ commerciale
* Rosanna Papini, Funzionario economico commerciale

Unione Generale dei Lavoratori (UGT)

Calie Hortaleza, 88 - Madrid

Tel. 0034-91 5897601

Fax 0034 91 5897658
» Elena Gutierrez Quintana, Funzionaric del Gabinetto tecnico confederale
+  Sussana Bravo, Funzionario del Gabinetto tecnico confederale

Confederazione Commissioni Operaie (CC.00)

Calle Fernandéz de la Hoz, 12 - Madrid

Tel. 0034 91 3083253

Fax 0034 91 3083387
¢ Mariano Diaz, Membro della Segreteria Generale per 1’ azione sindacale
*  Miguel Gonzales, Responsabile degli affari europei

Confederazione spagnola delle Organizzazioni Imprenditoriali (CEOE)
Calle Diego de Leon, 50 - Madrid
Tel. 0034 91 5663400
Fax (0034 91 4111982
« Juan Jiménez Aguilar, Segretario Generale
¢ Fernando Moreno, Direttore per i rapporti lavorativi

272



Confederazione spagnola deile Piccole e Medie Imprese (CEPYME)
Calle Diego de Leon - Madrid
Fax 0034 91 4111982

* Elias Aparicio, Segretario Generale

Ministero del Lavoro e degli Affari Sociali
Calle Pio Baroja, 6 - Madrid
*  Francisco Gonzales de Lena, Vice Direttore Generale per le relazioni del lavoro
* Cristina Barroso Francia, Consigliere tecnico responsabile del servizio della
contrattazione collettiva
*  Juan Miguel Gutierrez Hurtado, Capo servizio analisi
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D. RIFERIMENTI BIBLIOGRAFICI



Vengono riportate le principali fonti di informazione e di dati utilizzate, nell’ambito
della ricerca, per I’analisi dei caratteri ordinamentali delle relazioni industriali nei princi-
pali Paesi dell’ Unione,

Si tratta prevalentemente di fonti di informazione primaria a carattere istituzionale
che dispongono anche di siti web accessibili:

* istituzioni europee e internazionali di studio e di analisi comparata sulle relazioni

industriali;

* forze sociali e altri enti che 1i rappresentano a livello nazicnale, eurcpeo e interna-

zionale;

* organizzazioni europee e internazionali di interesse economico e sociale.

Le fonti segnalate, ripartite tra le diverse tipologie, sono formulate avendo attenzione
agli aspetti diretti e connessi ai temi della ricerca.

Gli elementi offerti comprendono una Parte generale e una Parte riferita ai singoli
Paesi. .

Rispetto ai singoli Stati viene evidenziato 1'organismo pubblico presso il quale sono
depositati e reperibili i contratti stipulati, il cui ruolo e funzione &, evidentemente, correla-
to alla struttura delle relazioni industriali interne,

Benché, come risulta dalla ricerca, ogni Paese — fatta eccezione delta Gran Bretagna -
preveda un meccanismo di archiviazione dei contratti, non si rileva una istituzione a tal
fine esclusivamente preposta su basi ordinamentali che ne regolino modalita e finalita,
come avviene in Italia dove & attivo presso il Cnel I’ Archivio nazionale dei contratti e
degli Accordi collettivi di lavoro (preposto — come prevede la L. 936/86 art. 17 — alla
conservazione e alla memorizzazione dei contenuti dei contratti stessi attraverso criteri ¢
procedure stabiliti d’intesa con il Governo previa consultazione delle Parti sociali) con
funzioni di servizio e di pubblica consultazione.
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PARTE GENERALE

ISTITUZIONI EUROPEE E INTERNAZIONALI DI STUDIQ E ANALISI COMPARATA SULLE
RELAZIONI INDUSTRIALI

s EIRO: European Industrial Relations Observatory

L’ Osservatorio permanente europeo delle relazioni industriali, istituito dall’UE presso
I’Eurofound, st avvale di centri nazionali per analizzare 1’andamento delle relazioni
industriali a livello europeo e nei singoli Paesi (per 1'Italia & istituito il Consorzio Eiro
Italia di cui fanno parte: Cesos, Ires Lombardia, Fondazione Seveso). Raccoglie, ela-
bora e diffonde informazioni relative alle realtd contrattuali degli Stati membri e ai pill
importanti accordi in materia di relazioni industriali.

Gestisce EIROnline la banca dati (www.eiro.eurofound.ie) pid ricca di informazioni e
documentazione sulle relazioni industriali in Europa, dove & possibile reperire materia-
le di analisi sulle realth nazionali e di tipo comparativo rispetto a temi di attualita
diversamente affrontati nei singoli Stati.

Sono inoltre presentt numerosi links rispetto alle organizzazioni europee e internazio-
nali sindacalie ad altre istituzioni internazionali.

Si segnalano le pubblicazioni:

EIRObserver (Bollettino bimestrale di informazioni comparate sulle relazioni indu-
striali);

EIRObserver - supplement (Pubblicazioni monotematiche comparative);

EIRO Annual review (Rapporti nazionali sulle relazioni industriali);

EIRO Annual Review (Rapporto sulle relazioni industriali a livello europeo e/o a livel-
lo nazionale);

EIRObserver - supplement, New practices in industrial relations, working paper,
Dublin, 2002

EIRObserver - supplement, Lifefong learning and collective bargaining, working
paper, Dublin, 200.1 ,

EIRObserver, Reconciliation of work and family life and collective bargaining,
working paper, Dubin, 2001.

o EUROFOUND: Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions

Creata nel *75, la Fondazione europea ¢ I'istituzione dell’UE che promuove lo studio
e la ricerca comparata per contribuire al miglioramento delle condizioni di vita e di
lavoro dei cittadini europei.
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Presso la Fondazione di Dubline ¢ attivo I'EMCC (Osservatorio europeo sui processi ¢
cambiamenti in corso nel mondo del lavoro) e I'EIRO (Osservatorio europeo delle
relazioni industriali).

Nel sito (www.eurcfound.cu.int) sono disponibili informazioni, documentazione, rap-
porti ¢ altri data base sulle relazioni industriali tra cui: EMIRE (glossario delle relazio-
ni industriali e dell’ occupazione gestito da Eurofound).

ILO/BIT: International Labour Organisation

L’Organizzazione internazionale del lavoro (OIL) & I’agenzia specializzata dell’ONU
istituita per contribuire allo sviluppo della giustizia sociale e il riconoscimento dei
diritti umani nel mondo del lavoro. Al suo interno opera dal 1966 I’lIRA (International
Industrial Relations Association) volta a promuovere lo studio suile relazioni industria-
li alivello internazionale (www.iira.2001.org).

Presso il Dipartimento per il dialogo sociale € attivo INFOCUS-IFP, il programma
finalizzato al rafforzamento del dialogo sociale.

Tra le numerose banche dati disponibili in linea (www.ilo.org) troviamo: LABORDOC
(dati su lavoro, occupazione, salari, sicurezza, formazione e relazioni di lavoro, svilup-
po); ATLAS (informazioni sulle istituzioni del mondo del lavoro per ogni Paese); ILO-
LEX (normativa internazionale del lavoro, convenzioni e raccomandazioni JILO);
NATLex (legislazioni nazionali del lavoro); APPLIS (banca dati sull’applicazione
delle norme internazionali del lavoro); LABORSTA (statistiche del lavoro); EUROPE-
country information (sistema di informazione per Paese). Nel sito inoltre sono disponi-
bili informazioni relative all’IILS (International Institute for Labour Studies), centro
avanzato di studi sociali e del lavoro.

Si segnalano le pubblicazioni:

ILO, Global Employment Forum, november 2001

ILO, Global Labour Report, 2001

IL.O, Review of developments in European industrial relations
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FORZE SOCIALI E ALTRI ENTI CHE LI RAPPRESENTANC A LIVELLO EUROPEO E INTERNAZIONALE

* BIAC: Business and Industry Advisory Committee to the OECD

Comitato consultivo economico ¢ industriale presso I’OECD che rappresenta la voice
of the business community dei Paesi aderenti (www.biac.org)

* CEEP: European Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises
of General Economic Interest

Riconosciuto, insieme al CES e all’UNICE, come partenaires sociale dell’Unione.
Partecipa al dialogo sociale interprofessionale europeo attraverso la presenza in diversi
organismi comunitari.

» CES/ESC : Comité Economic et Social

Il CES & I'organo consultivo dell’Unione che rappresenta le diverse categorie della
vita economica e sociale, sia a livello europeo che degli Stati membri. Nel sito
www.ces.org troviamo i Pareri espressi, le pubblicazioni, il giornale Ces-info e i
links con gli organismi omologhi al Cnel presenti nei Paesi membri e in altri Stati. Nel
sito si da conto dell’attivitd dell’ AICESIS, I’ Associazione che si propone di incorag-
giare la creazione dei CES per lo sviluppo del dialogo tra i diversi partenaires econo-
mico sociali nel mondo.

» ETUC/CES: European Trade Union Confederation

La Confederazione Euvropea dei Sindacati (CES) contribuisce alla risoluzione dei pro-
blemi emergenti nel mondo del 1avoro, comuni nei Paesi membri (lavoratori migranti,
disoccupazione giovanile), promuovendo azioni simultanee tra le confederazioni sin-
dacali che vi aderiscono.

Attraverso il Gruppo di lavoro sui temi della contrattazione in Europa si pone 1’obietti-
vo di arrivare ad un coordinamento delle politiche salariali (salvaguardando i modelli
nazionali) € ad un meonitoraggio dell’azione e deila normativa comunitaria relativa ai
CAE (Comitati Aziendali Evropei).

Il sito www.etuc.org costituisce punto di partenza per la ricerca di documenti di inte-
resse sindacale e per la connessione ad altri organismi promossi dalla Confederazione
stessa: ETUI (Istituto europeo del sindacato); Accademia sindacale europea
(ASE/ETUC); Associazione europea di formazione dei lavoratori nuove tecnologie
(AFETT). E’ sponsor del progetto MIRTI dell’ UE.
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¢ ETUIL: European Trade Union Institute

L'Istituto europeo del sindacato, fondato nel *78 per iniziativa dell’ETUC, promuove
studi e ricerche.

In linea, www.etuc.orgfetui, & consultabile 1a ricca banca dati CB Europe (Collective
Bargaingin in Europe) suddivisa in sezioni: Country-reports (che contribuiscono alla
realizzazione del Rapporto annuale “Etui collective bargaining in Europe”); Special
features (best practices, informazioni e dati macro economici, raccomandazioni);
aggiornamento delle attivitd promosse dalla UE; statistiche; links ETUL

Si segnalano ie pubblicazioni:

Annual report CB Europe: on the coordination of collective bargainging, Etui, Brussels
ETUIL, European Trade Union Yearbook 2000, ETUI, Brussels 2001

ETUI, Resolution on the coordination of collective bargaining, Etui, Brussels, 2001
ETUL, Third Congress of the extile-clothing-leather european Trade Union Federation
(Etuf-Tcl), 1-4/4/01

ETUI, Recommendarion on coordination of collective bargaining 2000, Etui, Brussels,
2000

e ICFTU: International Confederation of Free Trade Unions

Confederazione internazionale dei sindacati liberi, associa oltre 225 organizzazioni
presenti in 148 Paesi, per I'Italia CGIL-CISL-UIL (www.icftu.org)

¢ TUAC: Trade Union Advisory Committee to the OECD

Comitato consultivo sindacale, che costituisce il coordinamento delle organizzazioni
dei lavoratori presso ’'OECD (www.tuac.org)

» UEAPME: European Association of Craft, Small and Medium-sized Enterprises

E I’organizzazione che rappresenta, 2 livello europeo, gli interessi dell’artigianato e
delle piccole e medie imprese dell’Unione e dei Paesi candidati all’adesione. Viene
consultata dalle istituzioni comunitarie, insieme ad altre organizzazioni di rappresen-
tanza degli interessi, su particolari problematiche del lavero {www.ueapme.com).

» UNICE: Union of Industrial and Employers’ Confederations of Europe

E’ Vunione delie Confederazioni degli industriali e dei datori di lavoro d’Europa,
I’organizzazione che promuove gli interessi professionali comuni delle imprese rappre-
sentate nei diversi stati dell’UE.

Si segnalano le pubblicazioni:

Bollettino elettronico, UNICE®@ News, consultaibile in linea (www.unice.org)
Economic outlook dell’ Unice
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+ WCL/CMT: World Confederation of Labour

La Confederazione mondiale del lavoro & il movimento sindacale che si occupa della
tutela dei diritti umani e delle norme internazionali sul lavoro, con particolare riferi-
mento ai soggetti deboli del mercato (minori, donne, stranieri, portatori di handicap) di
cui si pud avere un’ampia informativa attraverso il sito www.wcl.int

Tra le pubblicazioni:
Labor magazine
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ORGANIZZAZIONI EUROPEE E INTERNAZIONALI DI INTERESSE ECONOMICO E SOCIALE

» ECB/BCE: European Central Bank

La Banca centrale europea, istituita per garantire la stabilitd dei Paesi nell’area
dell’euro, pubblica un Rapporto Annuale e un Bollettino mensile che contiene anche
una analisi delle dinamiche salariali (segnalate sul sito ufficiale www.ecb.int)

« ECLAS

Base di dati che contiene il catalogo della Biblioteca centrale della Commissione euro-
pea, disponibile in rete (www.europa.eu.int/eclas).

In Eclas € confluita la banca dati SCAD della CEE che fornisce una scheda sintetica
dei principali programmi pregressi; la banca dati relativa alle attivitd correnti della UE
¢ SCADplus

+ EIB/BEI: European Investment Bank

La Banca europea degli investimenti & I'istituto finanziario dell’UE che finanzia pro-
getti e ricerche. Tali materiali e altre informazioni possono essere reperite attraverso il
sito www.eib.eu.int

¢ EUROPALAVORO

E’ il sito italiano del Fondo Sociale Europeo (FSE) a cura dell’Ufficio centrale per
P’orientamento e la formazione professionale dei lavoratori del Ministero del lavoro
{(www.europalavoro.it). E’ collegato a diverse altre fonti; al Centro di documentazione
multimediale (CDS dell’ISFOL) specializzato nei temi del lavoro; al programma infor-
mative SIGLE (System for Information on Grey Literature in Europe) che fornisce
riferimenti bibliografici sui rapporti di ricerca e altra documentazione prodotta in
Europa sul lavoro; a LOGOS (banca dati specializzata sui temi delle politiche attive
del lavoro, della formazione e dell’orientamento)

o IMF-FMI: International Monetary Fund
Nel sito www.imf.org & consultabile il data base relativo alla pubblicazione World eco-
nomic outlook reports (WEQ) e altre recensioni in materia lavoristica.

* LabourStart

E’ un notiziario sul mondo del lavoro in Europa rivolto principalmente alle Forze
sociali. E consultabile in linea (www.labourstart.org) e riporta le principali notizie sul
lavoro rispetto ai principali Paesi del mondo.
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* QOFE/EEQ: Observatoire européen de I’emploi

Dal 2000, per un miglior coordinamento delle politiche e strategie per I'impiego, &
stato istituito 1’Osservatorio europeo per I'occupazione della UE che raccoglie, analiz-
za ¢ sviluppa proposte per favorire 1’occupazione. L’OEE si avvale del MISEP (il
sisterna comunitario d’informazione sulle politiche del mercato del lavoro nei diversi
Stati membri) e pubblica un Bilancio dell’ OEE che da conto delle nuove misure assun-
te nei Paesi rispetto alle politiche del lavoro. Pubblica inoltre Rapporti d’informazione
di base sulle istituzioni nazienali del settore. Anche il SYSDEM (il sistema comunita-
rio d’informazione, comparazione ¢ consulenza tra le diverse politiche per I’'impiego
dei Paesi) contribuisce al lavoro dell’OEE. A supporto dell’Osservatorio opera anche
RESNET (research network), un sistema specifico di ricerca sulle politiche per I’occu-
pazione, volto a favorire lo studio e I’analisi dei diversi modelli.

Informazioni circa le attivitd svolte sono reperibili sul sito www.eu-employment-
observatory.net.

Tra le pubblicazioni:

OEE-MISEP, Bilan dell’Observatoire Européen de I’ Emploi, Bruxelles, 2000 (sostitui-
sce InforMISEP politiques - 1989-99 - e Builetin Tendences del Sysdem - 1989-99)
OEE-MISEP, Rapports d’information de base nationaux, Bruxelles, 2002

OEE-Resnet, Document annuel stratégie de I'emploi, Bruxelles, 2002

» OECD-OCDE: Organisation for Economic Cooperation and Development
Organizzazione internazionale che supporta gli Stati che vi aderiscono nell’analisi e
nella ricerca di soluzioni ai complessi problemi sociali ed economici posti da una eco-
nemia globalizzata.

Elabora studi e ricerche di tipo monografico comparativo e/o per singoli Paesi. Emana
decisioni e raccomandazioni che ricoprono una vasta area di interesse (lavoro, educa-
zione, sviluppo, innovazione, economia).

Produce ed elabora numerose pubblicazioni e statistiche segnalate anche sul sito
www.0ecd.org e riperibili in Italia presso la Biblioteca del Cnel (il cui catalogo & con-
sultabile in linea www.cnel.it).

Tra le pubblicazioni:

OECD, Economic Qutlook, (Rapporto semestrale)

OECD, Employment Development Outlook, (Rapporto annuale)

* OSE: Observatoire social européen

Creato nel 1984 & un centro d’informazione e di ricerca sulle principali questioni
sociali emergenti per effetto dell’integrazione eurcpea.

Propone elementi di riflessione e analisi critica relativamente alle azioni promosse
dalla UE.

Dispone di un Centro di documentazione specializzata e di una leitera eletironica InfO-
se consuliabile in linea (www.o0se.be)
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+ SCADplus

Banca dati dell’ UE disponibile in lineca ( www.europa.eu/scadplus) che presenta per
ognuna delle Istituzioni comunitarie una sintesi delle principali attivit, rintracciabili
anche per aree tematiche.

Con riferimento al “dialogo sociale” fornisce una scheda di sintesi articolata per sotto-
voci dove vengono segnalate le principali iniziative e organismi avviati dall’UE per la
promozione del dialogo sociale tra cui: CPO (Comitato permanente per I’occupazio-
ne); CERI (Centro europeo per le relazioni industriali); Forum europeo per le politiche
sociali; Comitato per il dialogo sociale; Linea di Bilancio della CE B3-4000 (prevede
finanziamenti volti a favorire le relazioni industriali ed il dialogo sociale).

s UE: Unione europea

Nel sito ufficiale dell’Unione europea (www.europa.eu.int) vengono fornite numerose
informazioni su tutte le Istituzioni dell’Unione.

In particolare si evidenzia la Direzione generale per I’occupazione, le relazioni indu-
striali e gli affari sociali (DGV - www.europa.eu.int/comm/employmentsocial/index).
Tra le banche dati consultabili in linea segnaliamo: INFOnet (DGX — Istruzione e cul-
tura), una rete di informazioni ¢ partnership sindacale e sociale; INFOBASE Europe
(European Social and Industrial Relations policy; information service), un servizio di
informazione sulle politiche europee in materia sociale e di relazioni industriali
(www.ibeurope.com).

Nelle pagine del sito riferite all’ Agenda del Commissario europeo per I’occupazione e
gli affari soctali (www.europa.eu.int/comm/commissioners/diamantopoulou/index)
vengono inolire fornite numerose notizie ¢ informazioni specifiche.

Tra le pubblicazioni (I'indice generale & illustrato nel sito):

- European economy, (Rivista della Commissione UE-DG Affari economici e finanzia-
ti);

- Modelli di relazioni industriali nell’innovazione del telelavoro 1994-98, Progetto rea-
lizzato dal Consorzio MIRTI per conto della Commissione UE;

- Local level concertation: the possible role of social partners and of local level insti-
tutions in regulating the new forms of employment and work. (Progetto dell’UE:
LOCLEVCONC su Italia, Francia, Germania, Regno Unito, Spagna).

- L'évolution des accords relatifs a I'émploi et au marché du travail, 1998-2000 (Rap-
porto di ricerca; commissionata dalla DGV UE all’Istituto di scienze del lavoro)

¢ UN: United Nations

11 sito ufficiale del’ONU www.un.org evidenzia, tra le aree di Javoro prioritarie, lo svi-
luppo economico e sociale ¢ la tutela dei diritti umani. In tale ambito sono riconducibili le
attivitd del Consiglio economico e sociale e dell’ Alto Commissariato per i diritti
dell’vomo (www.unhchr.ch). '
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AlPinterno del sistema delle Nazioni Unite opera, tra gli altri, I"'UNRISD, 1’1st1tuto di
ricerca per lo sviluppo sociale delle NU (www.unirsd.org).

Tra le pubblicazioni:

Pay and employment reform in developing and transitions societies, 2000 (Programme
paper on democracy governance and human rights).

» World Bank

Nella sezione progetti e pubblicazioni del sito della Banca Mondiale, www.world-
bank.org, sono rintracciabili segnalazioni bibliografiche, dati e statistiche sul lavoro e
sulla contrattazione collettiva in molti Paesi del mondo.
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FRANCIA

ISTITUZIONI PRESSO LE QUALI SONO CONSULTABILI I CONTRATTI COLLETTIV]

» Ministére des affaires sociales, de I'emploi et de la solidarieté

Presso il Ministero sono depositati ¢ consultabili i contratti collettivi. La Direzione
delle relazioni di lavoro del Ministero redige annualmente un Bilancio sulla contratia-
zione. 11 sito www.travail.gov.fr del Ministero contiene la banca dati Dares che riporta
dati e informazioni sul mercato del lavoro e fornisce indicazioni circa i principali con-
tratti stipulati, La Commissione Nazionale per la contrattazione (c/o Ministero) cura un
archivio per le materie di sua competenza,

Tra le pubblicazioni:

Ministere de I’emploi et de la solidarieté, La Négociation Collective en 2000 (Tome I,
i1, III), Paris, Edition Legislatives, 2001.

Accords d’entreprise on premier semestre 2001

FORZE SOCIALI E ALTRE ORGANIZZAZIONI

» CES (Conseil economique et social)
Sito dell’istituzione omologa al Cnel
www.ces.fr

» CGT (Confédération Générale du Travail)

Confederazione generale del lavoro. Nel sito sono disponibili anche dati e informazioni
dell’ISERES, I'istituto di ricerca che fa capo al sindacato.

www.cgt.fr

» CFDT (Confédération Frangaise Démocratique du Travail)
Confederazione Francese Democratica del Lavoro
www.cfdt.org

* MEDEF (Mouvement des Entreprises de France)

Movimento delle Imprese Francesi nato nel *98, succede al CNPF (Conseil national du
patronat francais)

www.medef fr

» CNRS (Centre National de la Recherche Scientifique)

Il Centro nazionale delle ricerche promuove studi e analisi anche nel settore del mondo
del lavoro e sindacale. In particolare il Dipartimento Sciences de Vie si occupa di moni-
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torare le ricadute ¢ gli effetti delle innovazioni prodotte dai risultati della ricerca nei
processi produttivi e nel mercato del lavoro (Observatoire des métiers; Le partenariat
industriel; Relations industrielles et valorisation). Nel sito www.cnrs.fr vengono
segnalate le pubblicazioni e le ricerche effettuate. Tra quelle di recente elaborazione e
di interesse specifico citiamo: La construction d’une identité syndicale européenne. Le
trail syndical d’élaboration du statut de société anonyme européenne (progetto di
ricerca biennale 2000-2002)
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GERMANIA

ISTITUZIONI PRESSO LE QUALI SONO CONSULTABILT I CONTRATTI COLLETTIVI

* Ministero Federale del Lavoro e degli Affari Sociali (Bundesministerium fiir Arbeit
und Sozialordnung).

Come prevede la legge sulla contrattazione collettiva in Germania, presso il Ministero
& istituito 1" Archivio dei contratti. (www.bma.bund.de)

FORZE SOCIALI E ALTRE ORGANIZZAZIONI

* BDA (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitsgeberverbinde)
Confederazione delle Associazioni dei Datori di Lavoro Tedeschi {(www.bda-online.de)

» DGB (Deutscher Gewerkschaftsbund)
Confederazione dei Sindacati Tedeschi (www.dgb.de)

» {fficio Federale del Lavoro (Bundesanstalt fiir Arbeit) (www.arbeitsamt.de)

o WSI (Wirtschafts - und Sozialwissenschaftliches Instirut)

L’Istituto di Ricerche Economiche e Sociali & il centro studi della Fondazione Hans
Bockler per lo studio e il sostegno della cogestione (sito: www.wsi.de)

La Fondazione fa riferimento alla DBG, Confederazione dei Sindacati Tedeschi.

It WSI cura inoltre un sito informativo sulla contrattazione collettiva in Germania
{www.tarifvertrag.de)

» IAB (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung)

Istituto di ricerca sul mercato del lavoro e delle professioni, centro studi dell’Ufficio
Federale del Lavoro (www.iab.de)
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GRAN BRETAGNA

British journal of industrial relations: an international journal of employment relations
(London School of Economics & Political Science, 1997)

The Employment contract: from collective procedures to individual rights (in the Briti-
sh Journal of Industrial Relations, december 2000, p. 621-629)

Rapporto Annuale del “Certification Officer” (CO) e nel Labour Force Survey (LFS)
“Trade union membership 1999-2000: an analysis of data from the Certification Offi-
cer (CO) and the Labour Force Survey” (di Abby Sneade, DTI, in Labour Market
Trends september 2001 p. 433 e ss5.)

Retribuzione e struttura della contrattazione collettiva in Gran Bretagna e in Spagna,
in “Retribuzione e struttura della contrattazione”, AAVYV, Etas Kompass,1992

ISTITUZIONI PRESSO LE QUALI SONO CONSULTABILI I CONTRATTI COLLETTIV]

¢ DTI (Department of Trade and Industry)

Non esiste un organismo preposto alla registrazione dei contratti collett:lvl Sono gli
stessi sindacati e/o istituzioni accademiche che autonomamente svolgono una funzione
di monitoraggio e raccolta dei contratti stipulati, prevalentemente a livello di setiore e
aziendale. Tuttavia, il Dipartimento del Commercio e dell’Industria fornisce mensil-
mente informazioni sui contratti collettivi conclusi. Il sito del Dipartimento,
www.dti.gov.uk, offre informazioni utili sui temi collegati all’occupazione, alla produt-
tivit nonché analisi e ricerche sul mercato del lavoro.

FORZE SOCIAL] E ALTRE ORGANIZZAZIONI

» ACAS (Advisory, Conciliation and Arbitration Service)

Servizio Consultivo di Conciliazione ¢ Arbitrato. Il sito www.acas.org.uk offre una
preseniazione dell’ ACAS e informazioni sui temi attinenti il lavoro, i diritti dei lavora-
tori e relative pubblicazioni,

o CBI (Confederation of British Indusrty)

Nel sito della Confederazione delle Industrie Britanniche sono trattati gli argomenti di
maggiore rilevanza collegati al mondo delle imprese. Sono peraliro reperibili docu-
menti di approfondimente su temi specifici e 1’elenco delle pubblicazioni dell’organiz-
Zazione stessa.

Informazioni dettagliate sulla struttura organizzativa e territoriale della CBI sono
ugualmente indicate nel sito: www.cbi.org.uk
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s CAC - (Central Arbitration Committee)
Organismo permanente indipendente con poteri statuari per il riconoscimento dei sin-
dacati e per la contrattazione collettiva. {sito: www.cac.gov.uk)

s TUC (Trade Unions Congress)

11 sito (www.tuc.org.uk) del Congresso dei Sindacati & ricco di informazioni particola-
reggiate sui diritti dei lavoratori. Presenta, inoltre, una lista delle organizzazioni sinda-
cali inglesi e di altri organismi europei e internazionali.
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PAESI BASSI

- J. Visser — A, Hemeriick, Il miracolo olandese. Occupazione, riforma dello Stato
sociale e concertazione. Roma, Edizioni Lavoro

ISTITUZIONI PRESSO LE QUALE SONO CONSULTABILI I CONTRATTI COLLETTIVI

* Ministere Affari Sociali e del Lavoro

Il Ministero € chiamato di fatto alla funzione di raccolta dei contratti collettivi registra-
ti (ovvero quelli dichiarati, in base alla normativa in vigore, validi erga omnes). Si trat-
ta prevalentemente di accordi di settore. Nel sito www.szw.nl sono presenti segnalazio-
ni al riguardo.

» STAR - Fondazione de! lavoro

Partecipa, in rappresentanza delle Parti sociali (composizione bipartita), alla contratta-
zione nazionale. Tale organismo risulta pertanto quello maggiormente aggiornato per
avere un quadro generale della contrattazione collettiva. La Fondazione, inoltre, elabo-
ra raccomandazioni ¢ proposte, svolgendo per il Governo funzioni consultive di cui si
ha una presentazione nel sitc www.stvda.nl

_ FORZE SOCIALI E ALTRI ORGANIZZAZIONI

+ FNV - (Confederazione dei Sindacati Olandesi)

“The FNV in profile. General information on the Netherlands Trade Union Confede-
ration”, aprile 2001 (www.fnv.nl).

s VNO-NCW ; {Unione dell’industria e degli industriali olandesi)
www,vno-ncw.nl

* LTO — (Organizzazione olandese per I’agricoltura e orticoltura)
www.lto.nl

MKB — (Unione delle piccole e medie imprese)
www.imkb.nl

SER - (Sociaal-economische raad)
Organismo consultivo tripartito istituzionale (omologo del Cnel)
www.ser.nl
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SPAGNA

ISTITUZIONI PRESSO LE QUALI SONO CONSULTABILI I CONTRATTI COLLETTIVI

¢ Ministerio de trabajo y asuntos sociales

Presso la Direzione generale per le relazioni sindacali del Ministero del lavoro e degli
Affari sociali & istituito il Registro pubblico dei contratti.

Periodicamente viene pubblicato il Bollettino ufficiale nazionale che da conto e effica-
cia al contratto stesso. Annualmente vengono inoltre elaborati dati e predisposti studi
rispetto all’andamento della contrattazione.

La Commissione consultiva nazionale (organo tripartito) elabora pareri in materia.

Sul sito del Ministero (www.mtas.es) sono disponibili informazioni ¢ dati di riferimen-
to al mercato del lavoro ed offerti servizi anche attraverso il collegamento con 'INEM
(Istituto Nacional de Empleo).

Nel sito dell’INEM (www.inem.es) ¢ presente una sezione specifica “contratti” che
riporta dati e informazioni sul Registro pubblico dei contratti.

FORZE SQCIALI E ALTRE ORGANIZZAZIONI

* CES (Consejo economico y social)

Istituzione omologa al Cnel che dispone di una Biblioteca specializzata il cui catalogo
¢ in linea (OPAC): www.ces.es. L’Ufficio studi elabora il foglio di informazioni
“Observatorio de relaciones industriales”

* CEQE (Confederation espafiola de organizaciones empresariales)
WWW.ceoe.es

» CEPYME (Confederacién Espariola de la Pequeiia y Mediana Empresa)
WWW.Cepyme.es

*» CC.00 {Comisione obreras)
II sito della Confederazione Commissioni Operaie ¢: www.ccoo0.es

¢ UGT (Union general de trabajadores)
www.egt.es

* FEDEA (Fundacion de estudios de economia aplicada)
www.fedea es
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