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1. Premessa

1114 luglio 1986 1a Frankfurter Allgemeine, sotto il titolo «La fati-
ca di Sisifo del prof. Prodi», sctiveva: «Dopo che con essi & stato sti-
pulato un accordo-quadro, i sindacati sono disposti alla cooperaziones.

1126 gennaio 1987 1a Stuttgarter Zeitung ha pubblicato un articolo
dal titolo «La drastica cura del “professore”! produce effetti sull’e.
conomia italianas. Vi si diceva: «] pilt importanti segni del risana-
mento e la sua strategia per il futuro: ristrutturazione, razionalizza.
zione e patziale privatizzazione. Alcune aziende statali sono state ra-
dicalmente ticonvertite, in quasi tutte la produttivitd & aumentata,
“I sindacati” — s rallegra il presidente dell’Trj — “collaborano’’,
Essi hanno riconosciuto che in alcuni settori industriali in cattive ac-
que e sovrabbondanti di manodopeta & inevitabile una graduale ri-
duzione del personale. Da] 1982 il numero degli occupati nelle azien-
de metalteccaniche dell’Iri si & ridotto di 50,000 units, Questa per-
dita dovra essere quanto meno patzialmente compensata da fwovi posti
di lavoro in settori proiettati verso il futuro, come le telecomunica-
zioni e 'elettronicay.

1116 febbraio 1987 sull International Business Week sotto il titolo

1 In italiano nell'originale (ndy),
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«Striking at Strikes» (Per colpire gli scioperi), si leggeva: «Per mante-
nere la pace, I'Iri ha negoziato un accordo che prevede regolari in-
-contri tra capitale e lavoro. Quando insorge una controversia, le due
parti debbono incontrarsi pit volte prima che i sindacati possano pro-
clamare uno sciopero. I risultato: proprio mentre I'Iri ha ridotto la
sua manodopera di pitt del 109, il numero medio pro capite di ore
perdute per scioperi & sceso da 23 nel 1982 2 5 nel 1985, Molti lavo-
ratori si sono prepensionati oppure sono stati posti tra i beneficiari
dei generosi sussidi di disoccupazione che in Italia vengono concessi
per lunghi periodix. : :

Tutto cid & interessante per il giuslavorista tedesco: che cosa &
riuscito ad «addomesticare» i grandi sindacati italiani al punto che
giornali conservatori li lodano perché «disposti alla cooperazione»?

L’Ttalia, per la parte pid radicale della dottrina giuslavorista te-

€sca, non era un paese come un altro. Il sistema della «conflittualita
permanente» era il polo opposto della giuridificazione tedesca e dj
quello che viene solitamente definito «legalismo sindacale». L’Italia
era sinonimo di posizioni conflittuali del sindacato, di politica unita-
ria di classe e di forte avversione alla tradizione tedesco-federale del-
la «cogestione» e, quindi, ad un modello che limitava la democrazia
economica alla semplice gestione delle conseguenze delle scelte im-
prenditoriali nell’azienda e nell’impresa. Il diritto del lavoro italiano
era I'esatto contrario del «dialogo improntato alla partecipazione so-
ciale» tra capitale e lavoro: era un modello di un orientamento con-
flittuale, all'interno del quale trovavano posto anche istanze tenden-
ti al sovvertimento del sistema. Non era legittimo finanche lo sciope-
ro politico? Si incontravano difficoltd a rinvenire categorie domma-
tiche quali I'«obbligo di pace» o la «collaboraziorie fondata sulla fi-
* ducia». Non si parlava assolutamente di legame dei lavoratori al «be-
nessere dell’azienda» o all’«interesse dell’impresas.

Partendo da queste premesse, la domanda & legittima ed appas-

sionante: I'Italia ha imboccato una nuova strada? I protocollo Iri la
avvicina a modelli di partecipazione sociale? '

2. Nella crisi: pace aziendale ed economica come via d’uscita comune?

Anche in Germania c’& stata un’epoca non solo di rivolgimenti
politici ma anche di crisi economica, che porto le imprese a fare delle
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' i ’ la
concessioni. Dopo la seconda guerra mondiale c’era (i:l afflx;ontaz:sti
ricostruzione e da ripristinare la capacita (ci:lon.cilrrerlz. e.pez t(ilvi< 1a

iettivi si i i tori e di sindacati coo :la
obiettivi si aveva bisogno di lavora: sind ooperativi; &
cogestione nel settore carbosiderurgico e !a dls'c1phna‘ de.:]l ordtm?n oo
aziendale costituirono un’«offerta» in fin de1. conti villnce{lgs : Sau
sta direzione (Pedrazzoli 1977, p. 261 ss.; O]yeda Aviles .
bler 1981, pp. 284 ss., 429 ss.). . . . '
Anche nel protocollo Iri si parla oggi del contributo positivo dei

1al 1 i i no regole di com-
. lavoratori al risanamento dell’impresa, € si prevedono reg

portamento ¢ di negoziazione volte ad assicurarg-il perseguimento dzg:l
obiettivi: si aspira ad «un positivo rapporto di reciproco ]m]feil,mé
11 benessere dell’azienda & visto esphcltamer}tc nel protoco odi it
interesse del sindacato, il risanamento e lo sxz}luppo del grugjpfc; pint
prese va sostenuto dalla parte lavoratrice. Ci sono arflf:gm' irﬂ 4
sostanziali rispetto alla «collaborazi?ne.fon.data su'lla i uclf geﬂa hos
nessere dell’azienda e dei lavoratori» di cui parla il § 2, c.il de ” ingo
ge tedesca sull’ordinamento azien‘dale ‘(BetrVG‘)? Anc‘he 1;11ing:amen-
della capacita concorrenziale sul piano mtemazloqde esplic tamen:
te definito, nella premessa al protocollo, come obiettivo com
sindacati e dell’impresa.

3. La pattuizione di «regole del gioco» nel protocollo Iri

Un esame parallelo del programma ¢ significatlvcz s;lo se T:s:ns:
riflette effettivamente nel comportamento .delle parti. f:tcll;)re oo
gole del gioco» contenute nel protocollo Iri sono di partico
ress;l connessione all’attivita dei comit:ftti cons.ultiv1 Parltcc'lc-la, ; flllllz-
posto ai sindacati di rinunciare ad ogni <<rfmmfe.staz1oncz1 ﬁ coroce-
tualith» connessa alle trattative prima dell fesau'rlmento : Eill ap oce:
dura di consultazione (che dura fino a 5 gloFm). I:llon ris ta;: :: cu
obbligoda parte imprenditoriale che sia corrispondente a q;10 s il
bligo di pace. Altrove si afferma. s1 che «le parti» (rimn ;.)o(;i oo far
ricorso ad «azioni dirette», ma cid non vale per i datori g feri:
il loro «strumento di lotta» & costituito .da>f-att1-comp1ut1. tras
menti, licenziamenti, acquisto di nuovi 1m’p1a1.1t1, ecc. o

Ed infine: «allo scopo di salvaguardare I'articolazione del pr
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so produttivo e organizzativon, & pattuito I’
astensioni dal lavoro con un preavviso mini
ne all’obiettivo perseguito, questo period
mentato in considerazione delle peculiari
va; anche in questo caso non & prevista al
zione da parte del datore di lavoro. E pr
te che in queste regole procedurali si r
dell'impresa. Certo, il concetto «benes
Iimpresa», come entit astratta al di s
sti delle parti, non & introdotto esplicitamente: la sua sostanza &, co-
munque, onnipresente. Gli ostacoli al regolare funzionamento del-
Iazienda vanno ridotti al minimo possibile. I conflitti di lavoro deb-
bono essere pianificabili. Nella Rt cid costituiva da tempo una delle
maggiori aspirazioni della giurisprudenza?. In un punto addirittura
il protocollo Iri sorpassa in peggio la situazione giuridica tedesca: il
c.d. sciopero «di avvertimentos, che va acquistando importanza sempre

maggiore, e che la giurisprudenza riconosce esplicitamente?, & rima-

sto uno strumento di lotta legato alla spontaneita, che vive proprio

di questo suo effetto-sorpresa. Il preavviso da la possibilita al datore
di lavoro di far ricorso a contromisure: una astensione dal lavoro dji
questo genere pud quindi cadere facilmente nel vuoto, I sindacati ita-
liani sono diventati tigri sdentate?

Non esageriamo. Le nuove «regole del gioco» non riguardano i
conflitti relativi agli accordi nazionali dj lavoro o agli accordi inte-
grativi aziendali. E 'obbligo di preavviso vale solo per i conflitti nel-
Pambito dell’azienda, del reparto, o similari. Tuttavia, proprio alla
base, dove Distituzionalizzazione e il consolidamento organizzativo
hanno un minore effetto frenante, i lavoratori hanno Iobbligo di pia-
nificare le astensioni dal lavoro e dj comunicarle in tempo utile.

Mentre i conflitti di lavoro diventano di norma controllabili da
parte imprenditoriale, un aspetto importante rimane nella nebbia del-
Pincertezza giuridica; che cosa significa «preavviso correlato alle ca-
ratteristiche della struttura produttivas nella realtd aziendale? Do-

obbligo di comunicare le
mo (!) di 4 ore. In relazio-
o di tempo pud essere au-
ta della struttura produtti-
cuna concreta contropresta-
oprio qui emerge chiaramen-
iflette I'interesse economico
sere dell’aziendafinteresse del-
opra degli interessi contrappo-

2 In questa direzione, uno strumento era la limitazione d
solo caso in cui fosse proclamato da un sindacato (BAG, in
skampf), un altro era la c.d. aritmetica del conflitto
numerici per la serrata (BAG, in AP, nn. 64-66 sub

3 Per tutti, BAG, in AP, n. 81 sub art. 9 GG A

ella legittimita dello sciopero al
AP, n. 32 sub art. 9 GG Arbeit-
di, lavoro, ovvero la fissazione di Limiti
art. 9 GG Arbeitskampf).

rbeitskampf.
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i limiti? Ambiguita di questo genere si rivc?lgono semipre a

& Sonod 11’ «attaccante», e cioé necessariamente dei lavora}tor d 0
o eal«a nte, non ;arebbe realistico innalzare. la bandiera de 1a
d N.atur f: la édnﬂittualité permanente a;.)partl.ege. al agiassau:fcl)i,tt;s;

e = pudif‘ to determinate certezze, la disponibilita con 1
SHSI }xfazo M;C;roprio percio il sindacato norcl1 puod pe.rmeti;zz; ac gt:l-
e i i i e possibilita di negoziare. EssC :
" «magnacrgrlf'z:::;:s‘izzzrﬁe;umf dimostra l’»e‘sem?io dgll dn;tgi)eif
st él;ialcbnsigﬁo d’azienda tedesco per .de;:ermma‘gl pro ex;ndi et
:;Zf Riguardo a cid, quali conseguenze comporta il sistem
sult;;tzione concordato nel protocollo?

i ST
4. L’organizzazione del dialogo: i diritti di consultazzeone istituzion
% o : . iy
zati dal protocollo in raffronto all'esperienza teaes

i i i azione va
La trattazione pit approfondita del sistema di consult
differenziata a seconda dei di\{ers1 hve]fil: A
La consultazione a livello di gruppo di I\;“mp A e
ni
i to da 12 persone. E signiticativo .
n organismo composto ¢ . -
:)z: le iniovazioni tecnologiche non esiste %n obbh%o i;n e
ido in vi ltanto quando queste  gran
do in via generale, ma so \ i
ge ‘r,iia]ittvo» In questo caso il sindacato non puo prendere Sltazione
eolti piccoli passi possono quindi essere fam senza ;&i)lr;eralmeme
Ela parte datoriale ha percio la possibilita di dec1dere. ;1e e
i termi
ificazioni engono portate a
dificazioni graduali, cheY ¢ a tert i
opt osizioni, a meno che il sindacato non dia inizio autf)rgrda s
:ﬁg proced\;ra di consultazione. La formula utmzza;a m; Az
4 ris
i iglio di i tedesco: anch’esso corre by
nsiglio di sorveglianza - e
: Cocolngoscenza dei reali mutamenti soltanto quando sono gi p
rea e ;
iventati irreversibili. . s
div Ai livelli inferiori (settore, impresa, raggrup.;)amer;i(;)hveno i
jano 9 rappresentanti per ognuna del.le due parti. Qu-e i
ftg)ra essere il pitt importante, tanto piu che gh- organis
iti in via permanente. i S
tultLa loro cpomposizione ricorda la commissione egonorzl(cieua s
te nel diritto del lavoro tedesco-federale sotto la v1genzal a2
sull’ordinamento aziendale del 1952 (§ 68). Questo er
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di composizione paritetica, che aveva il compito istituzionale di age-
volare la collaborazione tra consiglio d’azienda e imprenditore e di
garantire reciproche informazioni sulle questioni economiche?. Nel
suo rapporto pubblicato nel 1970, la commissione per la cogestione
del Bundestag evidenzid che i problemi fondamentali dj politica azien-
dale, in particolare quelli relativi all’organizzazione interna dell’im-
presa, non venivano affrontati in sede di commissione economica, ma
direttamente tra la direzione aziendale e il consiglio d’azienda’.

. Questo fu per il legislatore il motivo determinante per rinunciare
alla formazione paritetica della commissione economica e per rimo-
dellarla, composta da soli lavoratori, come organo ausiliario del consi-
glio d’azienda. Qual & la sua funzione 4 fianco del consiglio d’azien-
da? Anche quest’ultimo vanta, per le questioni economiche, esclusi-
vamente diritti di consultazione, non di codecisione. La cogestione
si riferisce alle conseguenze delle decisioni imprenditoriali, ad esem-
pio alla compensazione degli svantaggi economici nei casi di ristrut-
turazioni aziendali o ai controlli sul comportamento in azienda dei
lavoratori. Esistono. quindi due organi consultivi in questo settore,
uno generale ed uno con compiti speciali.

Lo specifico della commissione economica sta negli assai ampi di-
ritti di informazione o di consultazione, che concernono tutti i setto-
ri fondamentali della politica aziendale, comprese le conseguenze delle
politiche del personale. I1 § 106, c. 3 Be#VG contiene un’ampia elen-
cazione, che comprende la «situazione economica e finanziaria del-
Iimpresay, i «piani di razionalizzaziones e le «modificazioni dell’or-
ganizzazione aziendales. Alla fine ¢’& una previsione generale secon-
do la quale sono compresi anche «altri progetti e procedure che pos-
sano riguardare significativamente gli interessi dei lavoratori dell’im-
presa». Su tutti questi problemi la commissione economica deve in-
formare il consiglio d’azienda, cui appartengono i diritti di cogestio-
ne. Dal punto di vista del consiglio d’azienda, la commissione econo-

-mica € un organo di esperti, che esamina la massa delle informazioni
ricevute e trasmette al consiglio d’azienda le cose significative. La
sua composizione corrisponde a questa funzione: ai sensi del § 107,

4 C’¢ da osservare che la commiss
aziendale, non aveva formalmente alcy
neva comunque molto grande.

> Budenstags-Drucksache, VI/334, p. 51 ss.

{one economica, come componente dell’ordinamento
n legame col sindacato, anche se la sua influenza rima-

3
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. qe > - n-
c. 1 BetrVG, solo un componente del Fopmgho d ﬁ?ﬁaﬂdg:oc;ub
temporaneamente far parte fiella commissione clc:r);l a_nChe, ey
essere formato da lavoratori espert1, 1n 1:):411"c1fc‘(()1 s
ti con funzioni direttive, che godano della fi uclaf2 £
g e Au{f?fr'th’ K?llszrsol Zij s§uﬁg Z)é\r;;t dell-e, informazioni
Tuttavia, pud verificarsi 11 ¢ ; SU . e
ottenute, risulti impossibile alla c?mmlssmnle ec?lnﬁ;n:icti :Zione o
glio d’azienda farsi un quadro preciso e comp etg e T
I'impresa e dei suoi problemi. Il BetrVG preve}e perii i (i’a.
2 per la commissione economica € al§ 80,¢.3 %e]:n A
zienda il ricorso ad esperti esterni, se‘lal.ﬁcoga 51e e e I
s S T fispeﬁl";;ib(gﬁre<di E:rloro. Se quest’ultimo
ui & previsto un accordo li que =
:in;};:gne, f consiglio d’azienda e la commissione e;gzx::aplz o
no senz’altro adire il giudice del lavoro_; se ne vtienielalvomtori T
cessit, la giurisprudenza approva l.a richiesta ea s
are un esperto di proptia f1duc1a,'co.n spese el
Z(i)(iavoro6 Nel caso la situazione lo richieda, la convogfi;l:nto i
esperto pud essere ottenuta anche medlainte :ncirﬁzz\{:i ; i g
genza (Trittin, Weber 1986‘, p- 182).‘1 proto
possibilita di imposizione di questo t1po.1 el
Un’altra particolarita sta nel fatt.o. ch.e a corrillmdatore Sane
pud ricorrere al c.d. ufficio di ccgn@lgﬂone se e
rifiuta di fornirle le informazioni richieste. Questa pione T
tivamente celere e informale, € c?nduce la ﬁotglﬁniin e
a raggiungere il suo Qb‘i;ttivo senz’altro megliodiq
ire ricorrendo al giudice. . ' i
nlrePrerché sono previste tante misure per asslcurar.zl ?ioir:;z;?ue’
consiglio d’azienda? Chi rifiuta I attuale assetto soci ltar,lto e
la struttura economica oggi esistente, ha b}§ogno SO o
ioni di massima sul funzionamento dell impresa e di ¢ e
rlﬁ;:llion;le ossano riferire sugli abusi che in essa s ve-:nﬁchmo. «r;c;i
categ’oiicopall’economia basata sul profitto non rlcheu;;ilz i::za ’aitrr:no_
si di bilancio e alcuna Valutazione. sulle conseguenz A
ione tecnologica. Del tutto diversa ¢ }a situazio iy
zzflzingarte dell’attuale struttura economica e desidera conco

6 BAG, in BB, 1975, p. 371.




708 GABRIELE C. KLUG - WOLFGANG DAUBLER

modellarla, nell’intento di evitare il peggio in una situazione di crisi.
Questi deve possedere una conoscenza dettagliata e completa della
situazione economica dell’impresa ed anche dei suoi piani produtti-
vi. Chi intende avanzare proposte alternative di risanamento oppure
ottenere un’innovazione tecnologica «socialmente tollerabile», deve
essere sostanzialmente «pit bravos del management; non bastano le
buone intenzioni o la conoscenza dell’analisi sociale.

1l BetrVG presuppone implicitamente che il consiglio d’azienda
e la commissione economica cooperino col datore di lavoro e che non
intendano modificare sostanzialmente I’attuale situazione. Proprio per
questo deve esistere una sorta di parita nelle armi a disposizione del-
le due parti, in grado di predisporre i lavoratori al dialogo costrutti-
vo. Percid alla convocazione di esperti esterni & attribuita particolare
importanza: col loro aiuto si pud riuscire ad evitare che il consiglio
d’azienda venga messo fuori gioco perché la valutazione della massa
di informazioni ricevute va al di 13 delle sue capacita. A noi sembra
che su questo aspetto il protocollo Iri non abbia riconosciuto a pieno
una tale necessit3, forse perché non & stato ancora percepito in tutte

le sue implicazioni il passaggio ad un sindacato inserito in questa strut-
tura economica. : :

Le differenze rispetto alle forme tedesche della consultazione non
sono rinvenibili soltanto in materia di assicurazione del grado neces-
sario di informazione. I comitati, infatti, non hanno il potere di pren-
dere decisioni vincolanti. Tuttavia, una presa di posizione unitaria
di entrambe le parti espressa in un «parere formale» potrebbe dj fat-
to rivestire grossa importanza. L’unitariet & sintomo di una situa-
zione difficile, e sarebbe incomprensibile prendere le distanze dal con-
senso raggiunto. Anche cid che non & giuridicamente vincolante pud
pertanto acquisire considerevole valore. Ma una sicurezza effettiva
in tal senso non & comunque garantita.

I sindacati corrono perd il rischio di trovarsi con le mani legate.
Se iloro rappresentanti hanno dato I"assenso, sara poi molto difficile
ai loro iscritti manifestare la propria opposizione o addirittura ricor-
rere a misure di lotta. Senza avere in cambio alcun valido titolo giu-
ridico, si rinuncia cosi ad una buona parte di disponibilit al conflit-
to. E orgoglio nazionalistico ricordare che invece i lavoratori tede-
schi, pur essendo anch’essi obbligati a «star fermi», ricevono in cam-

bio accordi aziendali e decisioni del consiglio di sorveglianza forniti
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entrambi di efficacia vincolante? C’¢ pc‘ﬁ da dire c%xe sotto\la fonm;la-t
del pluralismo sindacale la procedura Ei{consultaZ}one pud essere :;
cilmente usata per mettere in competizione un sn{dacato contro u
altro. Poiché & possibile prendere decisioni a maggioranza, pud esse-
re facile dividere i sindacati in «buoni»/coopf:rath e «cattivis/con-
flittuali. La minoranza pud certo manifestare il suo dissenso: ma non
fara comunque la figura di un elemento per‘furbatore? ; o
Un’ultima osservazione sulla procedura‘dl cczfxsultazmnel ssa &
modellata sulle variabili strutture decisiona!.t dell’impresaed & percid
molto piti moderna e flessibile della cogestione tedescz:i, zimcorata r;
gidamente alle unith dell’«azienda», dell «impresa» e de «grupgfo1 :
A noi tedeschi sono poi sconosciuti anche i f<fom}tat1 terfrconChi »,
sebbene sia difficile sostenerne I'indispensabilita. Viene perd (j;t hie-
dersi se sia davvero giusto rinunciare alla rappresentanza di altri in-
teressi. Decisioni prese a livello regionale df solito co.n.lvolgom? nohr;
soltanto lavoratori e datori di lavoro: sono mteress'fttl 14con;31%n1, :h
abita nei pressi di impianti pericolf)si, i consumatori, gli ambientali-
sti, ecc. Chi si fa carico dei loro interessi?

5. Istituzionalizzazione senza giuridificazione? Democrazia senza pote-
re decisionale?

11 protocollo Iri acquista importanza ?.gli ocfc}}i d?ﬂ’c.)sservatore
tedesco anche per il suo tentativo di darv1ta ad‘ istituzioni sendzia con
questo procedere ad una completa glufldlflc??lofle delle con z-1f>rlu
lavorative. Ad esempio, le procedure di concﬂlaz.lone seguono pan a
via politica che quella giuridica. Anche l’e§ternaz10ne de} «potere or:
male» pud avere un’efficacia di questo. tipo, forse ad}cll.m(t;u:li mae;i_
giore rispetto a quella che puod promanare .da una cerc 1:;1 i cdp -
sonalita che nelle controversie in;erpretfit{ve gettano sul piatto de

ilanci loro esperienza giuridico-politica. i) '
bﬂarlilcclfrll l\jla ?uttavfa ignorati che proprio le disposizioni che riduco-
no le competenze del sindacato non hanflo affatto un mero c\arda;ttere_
informale. Le limitazioni esplicitamente mtrodoFte a]!a.hbgtg i (;:-on
flitto sono state probabilmente volute come dlsposlzlo.m giuridica-
mente vincolanti; in caso di violazione potrebbero applicarsi le san-
zioni ordinarie, a meno che non si voglia negare al protocollo la natu-
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ra di un contratto con efficacia vincolante (sul punto Treu 1986, p.
422 ss.). Sono sicuramente prive di vincolativit giuridica le sole con-
cessioni di parte datoriale contenute in un «parerex. Si deve comun-
que escludere un caso del genere, molto pitt che improbabile: a lungo
andare si limiterebbe I’autonomia collettiva senza contemporaneamente
garantire alcuna possibilit di far valere in via giuridica le richieste
sindacali. Per i conflitti di lavoro, al di 12 di ogni differenza sul piano
istituzionale, esiste solo I'alternativa tra contrattazione collettiva e
ricorso al giudice: e la prima alternativa funziona solo a patto che
i lavoratori siano in grado di esercitare un’adeguata pressione socia-
le. Senza volere né 'una né Palira cosa, si finirebbe col restaurare
un potere di decisione unilaterale del datore dj lavoro: e cid corri-
sponde alla tradizione italiana ancora meno dell’accettazione di una
fitta rete di norme giuridiche (gia elaborata con cura da parte di esperti)

che sostituisca alla protesta spontanea il ricorso ad un giudice. Come'

risultato, il protocollo Iri potrebbe quindi costituire un passo in avanti
sulla strada, intrapresa ovunque, della giuridificazione, anche se i suoi
autori avevano probabilmente tutt’altre intenzioni. Non & questa la
sede per discutere i motivi della sostituzione, sempre maggiore, del-
'autonomia intesa in senso tradizionale da parte di norme statualj
o autodeterminate; la scarsa predisposizione al conflitto e la conse-
guente debolezza funzionale dell’autonomia potrebbero giocare un
loro ruolo, cosi come Ia sempre maggiore divisione del lavoro in un
ambito nazionale e in uno internazionale tollera sempre meno i «di-
sturbi» arrecati da una manodopera ribelle. Non & questa la sede nean-
che per affrontare un altro fenomeno presente in molti paesi: la dere-
gulation, la riduzione delle norme, che non porta al ripristino dell’au-
tonomia ma al potere di decisione unilaterale del datore di lavoro:
in un certo senso, il secondo passo verso la soppressione dell’auto-
nomia.

La democratizzazione dell’economia e Ia giuridificazione non deb-
bono essere concetti antitetici. Cid che & stato istituzionalizzato nel
protocollo Iri non va tuttavia ricompreso nelle categorie della «de-
mocrazia economica» o della «democrazia sul posto di lavoros. Come
ha giustamente sottolineato Pedrazzol; (1986, pp. 78-79), senza po-
tere di decisione non esiste una democrazia; chi viene soltanto «ascol-
tato» occupa la stessa posizione del suddito nej confronti del sovrano.

Ciononostante, la prospettiva del sindacato italiano sta in rapporti
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di produzione democratici; per I’osservatore sfrani?ro. sarebbe impen-
sabile che gli obiettivi del sindacato 'fossero inferiori a quanto & gia
stato garantito dalla costituzione italiana. I lavorz_ltorl de-V(.)no- avere
un’influenza decisiva nella formazione delle proprie condizioni di vi-
taedi lavoro, devono poter decidere del proprio futuro anche du-
rante le otto ore che trascorrono ogni giorno in azienda. Il protocollo
Iri avalla o contrasta questa prospettiva? Per risp(.)r‘ldere a questa dg—
manda vanno prese in esame anche le disposizioni in materia di poli-
tica occupazionale.

6. La regolamentazione collettiva degli strumenti di politica occupazio-
nale: primi passi verso la gestione della crisi

Una parte specifica del protocollo si mter?ssa degli strumenti per
una politica attiva dell’occupazione. Essa contiene una serie d1 aspetti
assaj interessanti per I’osservatore tedesco, anche se da noi esiste pur
sempre la tendenza ad invocare I'intervento del leglsl:atore invece di
attivare strumenti peculiari di regolamentazione come i contratto col-
lettivo. Questo fatto & tanto pitt deplorevole se si consld?ra che con
tale strumento si potrebbero affrontare gli attuali Problem‘l 1'{101to me-
glio che con la legge: individuazione di particolari gruppi di mansio-
ni, mutamento delle condizioni lavorative a causa delle innovazioni
tecnologiche, riduzione.dei posti di lavoro. In casi de! genere Jl'con-
tratto collettivo consente di adeguare la regolamentazione al}e singo-
le realta aziendali, per concorrere a determinar.e i mutamenti o quan-
to meno per garantirne la socialita. Cid non rientra neﬂa .tradJ.zmne
del sindacato tedesco; le esperienze italiane sono qu1nd1- di pax:tlcola:
re interesse. Passeremo percid ad un breve commento di alcuni punti

ignificativi del protocollo.

Slgnglcliworo a tgmpo parziale e regolamentazione delle‘ quote di occu-
pazione: inasprimento o compensazione della segmentazione del merca-
to del lavoro? Gli strumenti di politica attiva dell’occupazione previ-
sti ai nn. 1 e 7 del protocollo sono da noi attualmepte al centro del
dibattito. Entrambe le discipline, ma soprattutto l’mtroduz’mne del
lavoro a tempo parziale, si ripercuotono in primo luogo flell area de'l
lavoro femminile. Due aspetti appaiono particolarmente interessanti.

In primo luogo si tratta della «permeabilita» tra lavoro a tempo
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parziale e a tempo pieno. Nella Rft il diritto degli occupati a tempo
pieno di essere preferiti nell’assegnazione di posti di lavoro a tempo
parziale, e il corrispondente «diritto» degli occupati a tempo parzia-
le, costituiscono delle richieste, non la realty. Alla base ¢’ il bisogno
di garantire la forza lavoro femminile contro la relegazione nel lavo-
ro a tempo parziale o addirittura in occupazioni prive di tutela assi-
curativa. Se il lavoro a tempo parziale viene preferito per la presenza
di impegni familiari o di altro tipo, cid non deve ostacolare il «tien-
tro» a tempo pieno alla fine di questo periodo. A
Assai controverse sono nella Rft, in secondo luogo, I’ammissibili-
ta e Popportunitd di una regolamentazione delle quote di occupazio-
ne che avvantaggi il lavoro femminile (Dix 1984, p- 350 ss.; Pfarr
1985, p. 86 ss.). Disposizioni di questo tipo non si rinvengono finora
né nella legge né nella contrattazione collettiva. Chi richiede la fissa-
zione di quote, le intende comunque come strumento per creare uguali
possibilita di lavoro anche in momenti di crisi. Il protocollo Iri, tut-
tavia, condiziona I'operativita delle quote per i giovani e le donne
ad una fase di sviluppo: saranno infatti prese in considerazione solo
nel caso «di un saldo occupazionale positivo nell’ambito del gruppor.
b) Durata e condizioni dell’orario di lavoro. II n. 3 del protocollo
prevede programmaticamente la possibilita di futuri accordi su nuo-
ve strutture dell’orario di lavoro. Cid pud costituire un importante
segnale nel senso di impedire un’ulteriore individualizzazione dei rap-
porti di lavoro, a meno che non si riesca a rendere la regolamentazio-
ne aziendale dell’orario di lavoro vincolante al punto da non poter
essere modificata da accordi individuali (sullo straordinario, sulla fles-
sibilizzazione dell’orario). L’esperienza tedesca del settore metalmec-
canico richiama tuttavia alla prudenza anche quando la via del con-
tratto individuale non & percorribile: la differenziazione dell’orario
di lavoro tra singoli gruppi di lavoratori ha comportato, in varie azien-
de, che chi comunque gia guadagnava bene con I'estensione dell’ora-
rio di lavoro ha finito con P'ottenere ancora di pit, incrementando
ulteriormente il divario rispetto agli altri colleghi.
¢) Mobilita all'interno dell’impresa e del gruppo. Anche questa parte
del protocollo merita attenzione. Nel diritto del lavoro tedesco, il tra-
sferimento da un’impresa ad un’altra del gruppo ¢ lasciato alla di-
screzionalita del datore di lavoro; non si pud percid impugnare un
licenziamento per motivo «oggettivo» sostenendo che sarebbe stato
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possibile continuare a lavorare in un’altra. imp1:e.sa del gruppo??1 L’ec-
cezione a questa regola sussiste nel caso in cui il contratto ‘dl avorfoi
sia stato stipulato per I'intero gruppo dl imprese .(ad. esempio, per gl
impiegati con funzioni direttive)®. La dls'c1phna italiana contiene in-
vece importanti garanzie per i lavoratori. "

E inoltre significativo I’obbligo di mantenere la quahfl.cazmne pro-
fessionale mediante idonei corsi. Questo problen'fa, che il Prgtocollo
Iri ancora una volta affronta separatamente n<e]14’mtento‘\d.1 rlsolve‘re
le conseguenze dell’innovazione tecn‘olqgica., si ritrova gia in emb;lo-.
‘ne negli «accordi sulla tutela nei casi di razionalizzazione», conclusi
nella Rft verso la fine degli anni sessanta. o :

La mobilita regionale richiesta dai Iavo.ra'forl diventa problemati-
ca soprattutto quando il lavoratore ha farm\gha oppure qua'ndo anche
il coniuge/il partner & occupato e non puo essere trasferito.

7. Tentativo di un bilancio

L’Ttalia del protocollo Iri non & I'Italia dell’«autl.mno calfio» € nean-
che I'Italia dello statuto dei lavoratori. Si ¢ compiuto un importante
passo verso la partecipazione sociale, ormai aperta e non piu pratica-
ta di nascosto. In certo qual modo sembra che si sia VOh:ltO comincia-
re da zero, dai diritti piti elementari e dai pitt moc'lesti primi passi,
riservandosi comunque la possibilita di disdettare il protocollo e di
ritornare alla vecchia strategia conflittuale. Valutanfio da un punto
di vista tedesco, in cambio di questo passaggio del sindacato ad una
nuova strategia, i datori di lavoro hanno,dovut.o pagare un prezzo
molto basso; le loro concessioni sono state marglnaJ.l. Dall alt-ra par-
te, il sindacato non ha esitato ad accettare un organismo Fhe i critici
potrebbero assai facilmente accostare a!le commissioni interne.

Il mutamento di direzione, sia pure in prova, che il sindacato ba
compiuto & gravido di rischi. Prospettive poht.lche come la b'att.agha
per una societ migliore non sono una metce in ven-d_1ta. Chi ciono-
nostante si comporta in tal modo (sia pure 1asc1an4051 aperta la possi-
bilita di ritrattare) mette pesantemente in discussione la propria cre-

7 BAG, in DB, 1983, p. 2635.
8 BAG, in DB, 1983, p. 2637.
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dibilita. Cid puod essere irrilevante per un’organizzazione che si reg-
ge sulla distribuzione di prebende; per il sindacato valgono regole di-
verse. Esso rimane un’organizzazione efficiente solo se gli scopi del-
Porganizzazione e le aspettative degli iscritti siano concordanti, quanto
meno suj punti fondamentali. Il fatto che si inneggi al socialismo il
primo maggio e nelle assemblee interne, mentre nella realty si pratica
la partecipazione sociale, non convince nessuno e prima o poi fara
vacillare la fedelta degli iscritti, o almeno il loro impegno. 11 sindaca-
to dovra quindi decidere come far conciliare consenso interno e stra-
tegie operative, In teoria il contrasto pud essere risolto in tutt’e due
le direzioni; ma la pratica consente (ancora) anch’essa entrambe le

possibiliti?
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