
Le vicende che in questi mesi hanno interessato alcuni importanti stabili-
menti italiani della Fiat giungono al culmine di una stagione segnata dal
moltiplicarsi dei segnali di rottura nel nostro sistema delle relazioni indu-
striali. Ciò che a lungo era sembrato connotarlo positivamente, grande au-
tonomia collettiva e un’astensione della legislazione, unica nel suo genere,
precipita ora col venir meno delle condizioni politiche che ne avevano a lun-
go retto il funzionamento. Fra pluralismo competitivo delle organizzazioni
sindacali e mancanza di norme legali in tema di rappresentanza e contratta-
zione, la chiave di volta è consistita nel salvaguardare politicamente e su ba-
si volontarie rapporti leali e responsabili fra Cgil, Cisl e Uil.

Al principio maggioritario, foriero di rotture certe, si è preferito quello
tendenzialmente unanimistico, l’unico in grado di preservare l’unità d’azio-
ne fra sigle diverse e distinte per storia e cultura1. Ciò non ha ovviamente im-
pedito rotture anche gravi, come quelle che a fasi alterne hanno costellato la
storia sindacale italiana. Ma è negli ultimi anni che il susseguirsi di questi e-
pisodi ha assunto una frequenza e gravità tali da poter preludere a una svol-
ta epocale – a nostro avviso regressiva – degli assetti attuali.

Negli ultimi dieci anni accordi separati hanno interessato ogni livello in
cui si articola il nostro sistema contrattuale. In special modo quello inter-
confederale, sia nazionale sia territoriale; ci limitiamo a ricordare il Patto per
Milano nel 2000; quello sui contratti a termine nel 2001; il Patto per l’Italia
nel 2002; l’Accordo quadro sulla riforma del sistema contrattuale del 22 gen-
naio 2009. Casi analoghi hanno interessato l’artigianato (2008), il settore
pubblico (2008, 2009), le imprese private (2009). La situazione appare mi-
gliore a livello settoriale, dove la maggioranza dei contratti nazionali è stata
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siglata unitariamente, ma con l’importante eccezione dei metalmeccanici –
dove per ben tre volte su quattro, in dieci anni, la conclusione è stata un ac-
cordo che esclude l’organizzazione di gran lunga più rappresentativa, la
Fiom-Cgil (2001, 2003 e 2009) – e di alcuni comparti del pubblico impie-
go (ministeri e scuola, 2008), con riguardo al biennio economico. A livello
aziendale i casi più noti sono stati quelli dell’Electrolux-Zanussi (sul job on
call) nel 2000; alla Fiat di Melfi nel 2004; alle Poste, all’Alenia, alla Ferrari,
alla Mivar nel 2008; alla Piaggio, alla Fincantieri, alla Lasme e alla Fiat nel
2009 e nel 20102. Alla categoria degli accordi separati possono inoltre ascri-
versi i cosiddetti contratti «pirata», siglati fra associazioni comparativamente
poco rappresentative, nei comparti del turismo, del tessile-abbigliamento,
del lavoro in somministrazione. 

Lo scenario è quello globale, caratterizzato dalle sfide poste dal post-fordi-
smo, dalla competizione sfrenata, dalla crisi economica di questi due anni.
Un combinato disposto che a ogni latitudine pone in serissime difficoltà i
movimenti sindacali. Sotto l’assedio esplicito o implicito delle delocalizza-
zioni, la contrattazione collettiva è ovunque sulla difensiva, attestata da una
contrazione sia della copertura (clamorosa nei nuovi Stati membri) sia della
qualità dei suoi contenuti. Si chiama concession bargaining e consiste nello
scambiare occupazione contro salari e diritti; diritti al lavoro con diritti nel
lavoro. Un modello che ricorre sempre più spesso in tutti i paesi più indu-
strializzati.

Il caso Pomigliano, ma anche la vicenda del previsto trasferimento in Ser-
bia di alcune produzioni oggi a Mirafiori, vanno letti e interpretati in questa
complessa cornice, globale e nazionale, economica e politica. Casi per molti
versi analoghi si sono verificati anche in altri grandi gruppi dell’industria eu-
ropea: Hoover, Bosch, Daimler, Ford, Siemens, Nokia, per citare solo quelli
più noti. È anch’esso un accordo del tipo ablativo o concessivo: in cambio del-
la promessa di cospicui investimenti per l’innovazione3, si chiede l’aumento
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dei turni e dei ritmi di lavoro, la riduzione delle assenze «anomale», il con-
gelamento del conflitto. Ne tratta più dettagliatamente Vincenzo Bavaro su
questa rivista. Ciò che si profila è un netto peggioramento delle condizioni
di lavoro, compensato dalla promessa del rientro di alcune produzioni oggi
dislocate, non senza grandi vantaggi per l’azienda, nello stabilimento polac-
co di Tichy. 

Ciò ha indotto a un intenso dibattito sui molteplici risvolti di questa vi-
cenda. Quelli giuridico-sindacali, che qui intendiamo sviluppare, attengono
all’efficacia della contrattazione, alla legittimazione degli agenti contrattuali,
al rapporto fra livelli contrattuali, alla titolarità e all’esercizio del diritto di
sciopero. 

Quello di Pomigliano è un accordo aziendale e, in quanto tale, ritenuto
comunemente dotato di efficacia generalizzata (erga omnes) per via della so-
stanziale indivisibilità degli interessi collettivi che da esso vengono dedotti4.
Tale orientamento, prevalente nella dottrina giuslavoristica, è stato ed è tut-
tora disatteso dai giudici del lavoro, per lo più inclini a considerare quello a-
ziendale come un contratto di diritto comune, efficace solo fra le parti che lo
hanno sottoscritto. La questione, incontroversa in presenza di accordi acqui-
sitivi, diviene di difficile soluzione quando i contenuti sono complessiva-
mente peggiorativi e il dissenso diffuso, specie fra coloro non legati da un
vincolo associativo alle organizzazioni firmatarie. A Pomigliano è stato sigla-
to un accordo separato, senza e contro una delle organizzazione più rappre-
sentative dello stabilimento: la Fiom. Un dissenso collettivo molto significa-
tivo, robustamente corroborato da quel 40 per cento di lavoratori che lo han-
no bocciato nel referendum del 23 giugno scorso, pone un problema so-
stanziale di governabilità dell’accordo che non è sfuggito ai vertici Fiat.

La situazione è resa ancora più complicata dal fatto che tale accordo
contiene deroghe al contratto nazionale, secondo quanto sì previsto dal-
l’accordo interconfederale – anch’esso separato – dell’aprile 2009, ma in
contrasto col contratto unitario e formalmente in vigore del 2008, cui con-
fusamente si è accavallato quello separato dell’ottobre 2009. Da qui la scel-
ta della Fiom di impugnare l’accordo aziendale dinanzi al giudice del lavo-
ro e quella di Federmeccanica/Fiat – dello scorso 7 settembre – di recede-
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re dal Ccnl unitario del 2008, ben prima della sua scadenza naturale, a fi-
ne 2011. A dimostrazione che la tesi della Fiom, secondo la quale il con-
tratto separato dell’ottobre 2009 non aveva abrogato quello unitario, era
tutt’altro che infondata. 

Possibilità di deroghe aziendali del contratto nazionale sono oggi previ-
ste in vari sistemi nazionali, compreso il nostro. Ricordiamo come ben pri-
ma del 2009 i contratti di riallineamento graduale avessero contemplato
questa possibilità. La differenza è che allora si trattava di misure transitorie
finalizzate all’obiettivo di rientrare nel contratto nazionale; ora è quello di
uscirne. Addirittura sin dallo start up di una impresa. Secondo i suoi fau-
tori, il ricorso alle deroghe dovrebbe favorire, in via temporanea e speri-
mentale, una crescita della produttività in grado di contrastare la crisi in
cui versa la nostra economia. Stranamente, però, si prevede che ciò pro-
durrà i suoi effetti in maniera molto differita. A partire dal 2012, secondo
quanto previsto dal contratto separato dei meccanici. Quando cioè, si pre-
sume e si auspica, la crisi avrà esaurito la sua spinta distruttiva. È in ogni
caso vero che ovunque in Europa si ampliano le prerogative della contrat-
tazione settoriale rispetto a quella interconfederale (Finlandia, Belgio) o di
quella aziendale rispetto a quella settoriale (Germania, Svezia, Spagna e o-
ra Italia)5.

Nel dibattito italiano, ancor prima del caso Pomigliano, si è molto cele-
brato il modello tedesco delle clausole di uscita6. Sarà dunque il caso di spen-
dere qualche considerazione su questo sistema. Inserite nel sistema contrat-
tuale a partire dal 2004 (il cosiddetto Pforzheim Agreement, siglato nel setto-
re metalmeccanico), le exit clauses ricorrono ormai in tutti i contratti di ca-
tegoria. Si tratta di patti aziendali per l’occupazione, grazie ai quali è possibi-
le derogare al contratto di settore in caso di crisi, per il miglioramento della
competitività e per la salvaguardia di aziende e posti di lavoro. Si stima che
il 60 per cento circa dei datori di lavoro metalmeccanici e chimici si è avval-
so delle clausole di uscita. Nella maggior parte dei casi la deroga ha riguar-
dato il ricorso a tutte le forme di flessibilità interna (contrattuale7, salariale e
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oraria8), con alcune garanzie riguardo alla flessibilità numerica (alias li-
cenziamenti).

Un fenomeno concomitante è quello per cui sempre più imprenditori
tedeschi si sganciano dalle rispettive associazioni di rappresentanza, la-
sciandosi il campo aperto a libere pattuizioni a livello aziendale. Un’espe-
rienza che in casa Fiat devono avere studiato con attenzione, al punto di
minacciarne l’emulazione se Federmeccanica non avesse accettato a fine e-
state i suoi diktat sul contratto nazionale (e sulla sua sostanziale eutanasia).
Il combinato disposto di queste due tendenze ha fatto sì che il numero di
aziende coperte da contratti collettivi è sceso a quota 48 per cento, pari al
61 per cento della forza lavoro (52 per cento settoriale e 9 aziendale). Nel-
le regioni orientali si scende addirittura al 27 per cento per le aziende e al
51 per cento degli occupati9. Uno smottamento, se si pensa che uno stu-
dio dell’Ocse della metà degli anni novanta aveva stimato per la Germania
Occidentale un tasso di copertura pari a quasi l’80 per cento della forza la-
voro10. La possibilità di ricorrere alle clausole di uscita ha fornito un gros-
so impulso alla contrattazione aziendale, ma i rappresentanti aziendali dei
lavoratori non paiono aver gradito molto. Lo rivela un’indagine realizzata
dalla Fondazione Hans-Böckler nel 200711. Lo considerano un frutto av-
velenato. È vero che ora possono negoziare – una prerogativa tradizionale
dei sindacati esterni di categoria – ma in una prospettiva che è quasi sem-
pre invocata dalle aziende per estorcere peggioramenti del contratto di set-
tore. Sarà forse un caso, ma proprio in concomitanza di questi sviluppi la
Dgb – gloriosa nave ammiraglia del sindacalismo europeo – sta vivendo un
drammatico crollo della membership, scesa addirittura sotto la soglia del
20 per cento. 

Grazie alle clausole di uscita, si sostiene, sono stati scongiurati i licenzia-
menti di massa e salvaguardato l’occupazione in questi due terribili anni di
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crisi12. In Italia, dove diversamente che in Germania abbiamo la cassa inte-
grazione, i contratti di solidarietà e una tradizione di contrattazione decen-
trata, l’esigenza di copiarne il modello non ha ragione di porsi. Le banche o-
re, ad esempio, non sono per noi una novità e persino il tasso di rimpiazzo
della nostra cassa integrazione ordinaria e straordinaria, che a ragione giudi-
chiamo insufficiente, è superiore di quello goduto dai colleghi tedeschi (60-
67 per cento netti, sebbene su salari ben più alti che da noi).

Ma c’è una considerazione ancora più importante da fare e riguarda il si-
gnificato del contratto di settore. Da noi, dove vige un doppio livello nego-
ziale, esso rappresenta una soglia minima sotto la quale non si deve scende-
re, dunque – canonicamente – derogabile solo in meljus dai livelli inferiori.
In Germania, dove vige un livello sostanzialmente unico di contrattazione,
quello settoriale (di Lander) incorpora standard medi di tutela elevati, dero-
gando in pejus i quali gli effetti sui lavoratori non assumono la gravità che ciò
avrebbe nel nostro sistema. 

Fra gli obiettivi dell’accordo di Pomigliano vi è quello di contrastare le
«forme anomale di assenteismo» e ridurre le «astensioni collettive dal lavoro»
(alias gli scioperi). Dunque, l’assenteismo. Al netto di qualche leggenda me-
tropolitana13, a Pomigliano è stato per anni più elevato che altrove, ma fra il
2006 e il 2009 le cose sono cambiante sensibilmente e il suo indice – su cui
non esistono dati precisi condivisi – è comunque sceso su livelli fisiologici.
Può anche darsi che, come si è fatto notare, la sospensione dell’integrazione
di malattia non intacchi direttamente un diritto fondamentale, trattandosi di
un trattamento ulteriore rispetto a quello legale14, ma l’onere di dimostrare
che la malattia sia falsa deve comunque spettare all’azienda. Se effettivamen-
te c’è un problema di questo tipo, lo si potrebbe contrastare in modi meno
grossolani e indistinti, senza colpire nel mucchio i tanti che si troveranno ef-
fettivamente in malattia. Potenziare i controlli; persino i premi presenza, che
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pure a chi scrive non piacciono, possono considerarsi preferibili alla cancel-
lazione della possibilità di usufruire del diritto contrattuale all’integrazione
dei primi tre giorni di malattia. Per sociologi e psicologi del lavoro l’assen-
teismo attesta in genere disagio e disaffezione al lavoro, alienazione e forte
stress psico-fisico, persino forme di vero e proprio conflitto industriale dissi-
mulato15. Per prevenirlo le componenti più illuminate del human resources
management suggeriscono misure che migliorano la qualità dell’organizza-
zione del lavoro, il coinvolgimento attivo, la partecipazione; il cosiddetto
well-being at work16. Come si fa in Nord Europa e come oggi promuovono
le istituzioni europee attraverso il dialogo sociale, la Commissione e le sue a-
genzie specializzate (Dublino e Bilbao)17. Peggiorando le condizioni di lavo-
ro, come fa ora la Fiat, l’assenteismo potrà solo aumentare o assumere altre
forme di resistenza al super-sfruttamento. Nel dibattito giornalistico, anche
in questo caso, si citano ed esaltano – in modo per lo più parziale e stru-
mentale – altri modelli nazionali, per denunciare i presunti eccessi del no-
stro. E allora non sarà inutile citare una ricerca appena pubblicata dalla Fon-
dazione di Dublino, da cui risulta che l’Italia è addirittura il paese col più
basso tasso di assenteismo di tutta l’Unione Europea a 2718.

Passiamo al conflitto. Con l’accordo di Pomigliano i sindacati firmatari di-
vengono responsabili non solo di ogni loro eventuale violazione della tregua
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che la Germania, la Svezia, il Regno Unito e l’Austria hanno un tasso del 3,2 per cento, la
Danimarca e Spagna intorno al 5, il Belgio fra il 5 e il 7, la Norvegia addirittura il 7,7 per
cento. 



(«clausola di responsabilità», § 13), ma anche dei comportamenti posti in es-
sere dai lavoratori dello stabilimento, iscritti e non iscritti. Pena sanzioni per
il sindacato, con tagli su permessi e contributi, e finanche per il lavoratore,
suscettibile anche di licenziamento. È quello che nel linguaggio del diritto ci-
vile si chiama «clausola risolutiva espressa». Come è stato autorevolmente os-
servato, quella alla pace non è più un’obbligazione di mezzi, adoperarsi affin-
ché – attraverso l’obbligo endo-associativo di influenza – non ci siano scio-
peri, ma un’obbligazione di risultato: non ci deve proprio essere alcuno scio-
pero19. Si è detto che, poiché le parti firmatarie hanno dichiarato sui giorna-
li che non è loro intenzione toccare il diritto di sciopero in capo ai singoli la-
voratori (a mo’ di interpretazione autentica), il problema sollevato in am-
bienti Fiom non sussisterebbe20. Ma l’accordo ci pare dica cose precise e di-
verse. È scritto testualmente che tutte le parti del contratto sono da conside-
rarsi «correlate e inscindibili», e che «la violazione da parte del singolo lavo-
ratore di una di esse costituisce infrazione disciplinare, secondo gradualità»,
compresi i «licenziamenti per mancanza» (§ 14). L’accordo prevede infatti
l’incorporazione integrale del contratto collettivo in quello individuale (§
15). Del resto, l’obiettivo di queste clausole è colpire i lavoratori e i sindaca-
ti dissenzienti, non certo quelli già inquadrati entro il vincolo endo-associa-
tivo di pace sindacale. Nulla impedisce ovviamente che i sindacati si impe-
gnino a rispettare le clausole di tregua che hanno sottoscritto, come è prassi
contrattuale comune da qualche decennio a questa parte. Ma in nessun caso
ciò può arrivare a configurare, nel nostro ordinamento, la requisizione di un
diritto fondamentale della persona a opera di una o più organizzazioni sin-
dacali.

Pur non volendo assumere dogmaticamente il noto postulato del diritto
individuale a esercizio collettivo, in nessun modo potrebbe giustificarsi un’o-
perazione che si spinga fino a identificare un’eventuale titolarità collettiva
con quella sindacale, e per giunta nella forma autoreferenziale e quasi mo-
nopolistica di qualche organizzazione soltanto. Dottrina e giurisprudenza
convergono largamente su questo punto. Anche e soprattutto in considera-
zione della totale assenza di regole certe, chiare e democratiche in tema di
rappresentanza/rappresentatività. Una clausola contrattuale di segno diverso,
come quella prevista per Pomigliano, sarebbe chiaramente incostituzionale.
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«Qualunque pretore di campagna la boccerebbe»21, pronostica causticamen-
te Umberto Romagnoli. In un sistema pluralistico come il nostro, il diritto
costituzionale di sciopero (art. 40 Cost.) e la libertà di organizzazione (art.
39, comma 1) si intersecano a vicenda nella misura in cui l’uno diviene ma-
nifestazione dell’altra, dal momento che ci si può organizzare nello sciopero
e per lo sciopero. 

In questo ultimo e fatale anno, le relazioni industriali italiane hanno regi-
strato – quasi simbolicamente – la scomparsa di un maestro come Gino Giu-
gni. Ci sia permesso qui di ricordare una sua polemica con quanti, in parti-
colare Santoro Passarelli, già negli anni sessanta si erano resi fautori del siste-
ma della tregua aziendale, sulla base del principio civilistico pacta sunt ser-
vanda. Insieme a Federico Mancini, Giugni obbiettò come esso non possa
mai assumere un valore assoluto, in quanto «la capacità di previsione dei con-
traenti è limitata e ben concreto è il rischio che sopravvengano circostanze
tali da alterare l’iniziale equilibrio delle prestazioni»22. Quanto allo sciopero,
lo stesso autore avrebbe scritto anni dopo: «Io ostinatamente mantengo la
posizione di difesa della titolarità individuale»23.

Anche riguardo agli scioperi si scomodano spesso e volentieri i raffronti
con altri ordinamenti. In genere lo si fa omettendo di ricordare come esso sia
da noi in calo verticale da anni, specie nell’industria; che ciò è avvenuto sen-
za alcuna vera contropartita, piuttosto con un aggravamento di pressoché
tutti gli indicatori di equità sociale e qualità del lavoro; soprattutto che il lo-
ro tradizionale contenimento, nei paesi nordici, avviene sì su basi legali più
stringenti che da noi, ma in presenza di sindacati monopolistici e a fronte di
diritti sindacali di codeterminazione da noi sconosciuti24, e proprio su temi
come quelli prospettati a Pomigliano: produttività, organizzazione del lavo-
ro, orari. Secondo la legge svedese del 1977, ad esempio, l’obbligo di pace si
interrompe se l’imprenditore si rifiuta di applicare la procedure di codecisio-
ne, che riguardano – molto estensivamente – «la conclusione del contratto
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21 Romagnoli U. (2010), Rischio incostituzionalità, intervista, in L’Unità, 15 giugno.
22 Giugni G., Mancini F. (1972), Contratto collettivo e tregua aziendale, in Mondo Operaio,

n. 7-8, p. 10. La tesi era perentoria: «Bisogna dire allora, e bisogna dirlo a tutte lettere, che
dal contratto collettivo non nasce alcun obbligo di pace, che la pace non interviene in alcun
modo a caratterizzare la sua funzione. Questa è la semplice verità».

23 Giugni G. (1990), citato in Gaeta L., Lo sciopero come diritto, in D’Antona M. (a cura
di), Letture di diritto sindacale, Napoli, Jovene, p. 426.

24 Per un’analisi comparata del diritto di sciopero in Europa, fra gli altri, vedi Veneziani
B. (1992), Stato e autonomia collettiva. Diritto sindacale italiano e comparato, Bari, Cacucci. 



individuale di lavoro, l’organizzazione dell’impresa, l’attività degli affari» (art.
44). Malgrado le restrizioni, nulla ha potuto impedire che il conflitto sia pe-
riodicamente esploso pure lì, fuori da ogni controllo sindacale, come è pre-
visto in quei sistemi. In Svezia negli anni settanta, in Germania negli ottan-
ta, più recentemente in Danimarca e Norvegia, che negli ultimi dieci anni si
sono posti ai vertici delle graduatorie internazionali in materia di scioperi25.

Non è poi singolare che la cosiddetta «riscoperta dell’individuo nel di-
ritto del lavoro» (Simitis), giudicato «emancipato» e «maggiorenne» quan-
do si tratta di giustificare la dismissione di tanta parte delle norme di fon-
te collettiva, venga ora glissata tanto platealmente, riconducendo il lavora-
tore sotto l’egida ferrea dell’organizzazione sindacale (di cui magari non fa
parte) se solo si prospetta il rischio che, nella libertà di sciopero, possa de-
rivarne un danno per l’azienda26? Scriveva magistralmente Massimo D’An-
tona: «Togliendo ai lavoratori la facoltà di prendere la parola attraverso l’e-
sercizio diretto dell’autotutela, si riduce la pressione centrifuga, ma si ri-
schia di indebolire le basi volontarie del sistema di rappresentanza sinda-
cale e di accentuare il processo di estraneazione dei sindacati dalla loro ba-
se sociale»27.

Il vizio genetico di Pomigliano risiede nell’accordo quadro per la riforma
del sistema contrattuale28, stipulato senza e contro la Cgil il 22 gennaio
2009. Un accordo separato sulle regole generali, come non si era mai visto
prima, reso possibile e aggravato dall’assenza di qualunque disciplina legale
in materia di rappresentanza. Qui si pone lo snodo fondamentale attraverso
cui potrebbe passare una exit strategy dal caos in cui sta precipitando tutto il
sistema. La necessità di avere regole esigibili e democratiche con cui misura-
re la rappresentatività delle parti sociali, in modo da validarne i percorsi ne-
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25 Per un’ampia analisi comparata delle tendenze internazionali, vedi van der Velden S.,
Dribbusch H. (a cura di) (2007), Strikes around the World: 1968-2005, Amsterdam, Aksant. 

26 In tal senso, appropriatamente, vedi Lassandari A. (2010), Le nuove regole sulla con-
trattazione collettiva nei luoghi di lavoro: problemi giuridici e di efficacia, in Rivista Giuridica
del Lavoro, n. 1, p. 65.

27 D’Antona M. (1990), Diritto sindacale in trasformazione, in D’Antona M. (a cura di),
Letture di diritto sindacale, Napoli, Jovene.

28 Carinci F. (2010), op.cit. Sull’accordo del 22 gennaio 2009, fra i tanti, vedi Cella G.P.
(2009), Struttura contrattuale: una riforma incerta e non condivisa, in Quaderni di Rassegna
Sindacale – Lavori, n. 2; Bellardi L. (2010), L’Accordo quadro e la sua applicazione nel settore
privato: un modello contrattuale «comune»?, in Andreoni A. (a cura di), Nuove regole per la rap-
presentanza sindacale. Ricordando Massimo D’Antona, Roma, Ediesse. 



goziali, appare quanto mai necessario e ineludibile. Come avviene ovunque
nel mondo, tranne che da noi, nel settore privato. Oggi un tale approdo ap-
pare quanto mai compromesso dall’esacerbarsi delle tensioni fra le organiz-
zazioni sindacali, alimentate ad arte dall’attuale governo. In questo scenario
è difficile immaginare, e forse neppure auspicabile, che si possa giungere a un
intervento super partes del legislatore29. Ma le libere intese fra i sindacati
troppo spesso si sono prestate a un uso opportunistico da parte di Cisl e Uil.
I Ccnl del commercio (2008) e dei meccanici (2009) sono stati siglati sepa-
ratamente senza che si procedesse a consultazione referendaria, come pure e-
ra stato concordato proprio in previsione di casi del genere30. Quando lo si
è fatto, come a Pomigliano, l’iniziativa era aziendale e l’esito platealmente vi-
ziato dal suo obiettivo ricatto, e per giunta su diritti che in varie clausole non
erano nella disponibilità delle parti. Della serie, beffa fra le beffe, di dare la
parola ai lavoratori una volta, per toglierla poi – rispetto al conflitto – sino a
data da definirsi. Le organizzazioni della Cgil non hanno mai contestato gli
esiti referendari, anche se erano per loro negativi (Piaggio, Fincantieri), quan-
do però oggetto del pronunciamento non erano diritti come quelli insidiati
nel caso Fiat. A voler mutuare un’analogia col diritto pubblico, non ogni
quesito può divenire legittimamente oggetto di consultazione referendaria.
La Corte costituzionale ha fra le sue funzioni proprio quella di vigilare a
monte sull’ammissibilità del suo impiego rispetto ai limiti sostanziali e for-
mali predisposti dall’ordinamento. Un referendum aziendale su una norma
contrattuale che limita il diritto personale di sciopero è manifestamente an-
ti-costituzionale. Non è la Fiom che ha cambiato idea sulla democrazia e sul
referendum. 

Colpisce invece l’interpretazione a dir poco incostante che di questo im-
portante istituto democratico fanno le altre organizzazioni sindacali. Ma co-
me! se il referendum lo chiede la controparte – nei termini e sui contenuti
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29 Scarpelli F. (2010), Una riflessione a più voci sul diritto sindacale ai tempi della crisi, in
Rivista Giuridica del Lavoro, n. 1.

30 In occasione del rinnovo del biennio economico 2005-2006, Fim, Fiom e Uilm ave-
vano concordato un percorso sperimentale per l’approvazione delle piattaforme e degli ac-
cordi di rinnovo. Quell’intesa prevedeva, fra l’altro, il referendum sulla piattaforma da tene-
re fra tutti i lavoratori, nonché la possibilità di referendum di mandato – anch’essi tra tutti i
lavoratori – sia se richiesto unitariamente sia da una sola organizzazione. A tali scopi Fim,
Fiom e Uilm si impegnavano ad attivare un sistema di raccolta costante dei risultati elettora-
li delle Rsu, a partire dal 1 gennaio 2005, al fine di costruire unitariamente un indicatore di
rappresentatività nazionale.



con cui lo ha fatto la Fiat a Pomigliano – lo si accoglie e condivide fino al
punto di sentirsi legittimati a estenderne la valenza a tutto il settore metal-
meccanico; se invece lo chiede un sindacato del peso della Fiom – per verifi-
care se chi firma un contratto gode della maggioranza di coloro cui verrà ap-
plicato – allora si rispolvera il vecchio refrain che dei propri atti si risponde
solo agli iscritti. 

L’assenza della Cgil dalla sigla dei contratti potrebbe, a una lettura forma-
listica, preludere a una sua esclusione dai molti vantaggi che l’ordinamento
riconosce alle sole organizzazioni firmatarie (presentazione liste, ripartizione
eletti Rsu, trattenute sindacali, permessi, quote di servizio o di adesione con-
trattuale, bilateralità). A Melfi è già stato impedito ai delegati della Fiom di
tenere un’assemblea retribuita. Una deriva gravissima e pericolosa, confer-
mata dal licenziamento pretestuoso dei tre operai in quello stabilimento e
dalla scelta successiva di boicottare la sentenza di primo grado del giudice,
impedendo il loro reintegro sul posto di lavoro. Si parla di «pugno di ferro»;
si rievocano «gli anni duri alla Fiat» dell’epoca di Valletta. Occorre invece re-
cuperare senso della misura e ragionevolezza. Assumere un’interpretazione
della rappresentatività meno asfittica di quella puramente letterale che ne de-
sume la sussistenza dalla sola firma finale di un contratto collettivo. Consi-
derare questo come processo, e non come atto, in cui anche il non firmare al-
la fine rientra fra le possibilità riconosciute all’organizzazione sindacale, sen-
za che ciò arrivi a inficiarne la rappresentatività31. Una scelta di opportunità
politica, oltre che giurisprudenziale. Anche perché l’altra faccia della meda-
glia è che la Cgil può a buon diritto ritenersi tecnicamente svincolata dagli
obblighi assunti dagli altri con accordi separati32. Invocare l’ultrattività dei
vecchi contratti; scatenare un contenzioso giudiziario paralizzante. Una con-
dizione di libertà che, foriera di ingovernabilità del sistema, può trasformar-
si in un’arma formidabile per riconquistare sul campo quel rispetto e quel ri-
conoscimento che il governo di centrodestra e gli altri sindacati intendono
negarle. Della serie chi semina vento…
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31 In tal senso, vedi Ferraro G., Scarpelli F. (2009), in Diritto sindacale e relazioni indu-
striali dopo la rottura dell’unità contrattuale, atti del seminario organizzato dalla Cgil a Roma
il 5 maggio 2009, in Rassegna Sindacale (supplemento), n. 25. 

32 Su questo aspetto, vedi Alleva P.G. (2009), La contrattazione separata nel settore priva-
to, in Diritto sindacale e relazioni industriali dopo la rottura dell’unità contrattuale, atti del se-
minario organizzato dalla Cgil a Roma il 5 maggio 2009, in Rassegna Sindacale (supplemen-
to), n. 25. 



Si è per anni impedito al legislatore di intervenire su tutta questa ma-
teria, il risultato è che ora tutto il potere passa nella mani dei giudici, coi
costi e le incertezze che ciò comporta. A chi e a cosa serve aver provocato
questo prevedibilissimo caos? Due fra i maggiori esperti italiani di rela-
zioni industriali, Gian Primo Cella e Tiziano Treu – in passato molto vi-
cini alla Cisl – hanno di recente scritto che un sistema di relazioni indu-
striali può definirsi efficiente e capace quando, dispiegandosi, «il conflit-
to in uscita sarà minore di quello in entrata, almeno per il periodo di tem-
po nel quale sono in vigore le regole (normative o salariali) definite attra-
verso la contrattazione». E continuano: «I sistemi di relazioni industriali
entrano in crisi, aprendosi al mutamento, quando questa efficienza decre-
sce, attenuandosi le capacità di riduzione del conflitto»33. Un accordo se-
parato sulle regole come quello del gennaio 2009 – e di conseguenza gli
accordi che a ogni livello lo traspongono – è destinato a produrre più in-
certezza e conflitto di quanto non ne risolva. Dunque, da questa corretta
prospettiva (che è poi l’essenza stessa delle relazioni industriali come pra-
tica sociale e disciplina accademica), fallisce in partenza il suo obiettivo
fondamentale.

Vari commentatori hanno sottolineato come il caso Pomigliano costi-
tuisca uno spartiacque per la nostra storia sindacale. Potrebbe essere vero.
Difficile infatti pensare che si tratterà di un episodio isolato. Altri prove-
ranno infatti a emularlo, anche in settori diversi da quello metalmeccani-
co, e la moneta cattiva – si sa – scaccia sempre quella buona. Viviamo del
resto in un’economia globale che impone leggi ferree anche alle imprese.
In un contesto sempre più fortemente segnato da una competizione glo-
bale sfrenata, i sindacati sono stretti a tenaglia nella logica ricattatoria del
«prendere o lasciare». Il potere del capitale appare sempre più impermea-
bile a ogni condizionamento che non sia quello dei mercati finanziari e
dei consumatori. La possibilità datoriale di ricorrere alla verticalizzazione
decisionale e alle delocalizzazioni produce la sparizione del centro da cui
si irradia il potere di determinare le scelte strategiche dell’impresa. La glo-
balizzazione, per il tramite della tecnica, consente quell’agire a distanza e
in tempo reale, grazie al quale è sempre più possibile comandare in ab-
sentia tutti coloro, e principalmente i lavoratori, che restano inchiodati al-
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33 Cella G.P., Treu T. (2009), Relazioni industriali e contrattazione collettiva, Bologna, Il
Mulino, pp. 14-15.



la determinatezza del proprio luogo e della propria vita materiale, e che
dunque possono solo subirne l’azione e le conseguenze34. Quanto sideral-
mente lontano deve apparire oggi lo studio nordamericano di Marchion-
ne, o quello mobile dei suoi continui voli intercontinentali, agli operai di
Pomigliano, Tichy, Kragujevac! (per non dire poi – ci si perdoni il bieco
riflesso vetero-egalitarista – del suo compenso: oltre 400 volte quello del-
le sue maestranze italiane). Ma se non si trova e non si raggiunge quel luo-
go e quell’entità decisionale da cui oggi promanano le scelte più impor-
tanti di un’impresa, di un gruppo multinazionale, come si può sperare di
poterle co-determinare sindacalmente, che sia per via partecipativa o con-
trattuale?

Oggi neppure i sistemi sindacali comunemente ritenuti più strutturati
e solidi del nostro paiono al riparo da queste difficoltà. Quello nordico su-
bisce le insidie di un dumping sociale importato insieme alla libertà co-
munitaria di movimento di imprese e lavoratori. Gli ormai famosi casi
Viking e Laval paiono suggellarne anche formalmente le crepe più visto-
se. Partiti con l’intento di esportare il modello continentale ai nuovi Sta-
ti membri, ci troviamo ora a fronteggiare una contaminazione di segno
rovesciato sin dentro casa propria. Anche il celebrato sistema tedesco del-
la Mitbestimmung sembra poter fare sempre meno di fronte a casi in cui
grandi gruppi del paese decidono di delocalizzare in zone dove i costi del
lavoro sono sensibilmente più bassi. Al più è la politica industriale del go-
verno a svolgere, diversamente che da noi, una funzione di contenimento
a salvaguardia dei grandi marchi nazionali. Si pensi alla vicenda della O-
pel. In America Obama ha promesso molti soldi a Marchionne e i sinda-
cati hanno accettato un vero e proprio salasso in termini di diritti e di tu-
tele. È quello, del resto, il modello cui aspira l’amministratore delegato
della Fiat. Ma almeno alla condizione che vi siano garanzie precise quan-
to a innovazioni di processo e di prodotto, a cominciare dall’auto elettri-
ca. E in Italia? C’è una politica industriale per il settore dell’auto che non
sia il mero doping delle rottamazioni? E Marchionne: qualcuno ha capi-
to veramente come e dove si intendono realizzare gli obiettivi della Fab-
brica Italia? E la newco? Da quello che se ne è capito la prospettiva appa-
re a dir poco inquietante. Fra gli analisti si è persino avanzato il sospetto
che Fiat stia cercando di alzare provocatoriamente il tiro per poi trovare
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un pretesto e annunciare il suo disimpegno, a Pomigliano come già a Ter-
mini Imerese e a Mirafiori35. L’accorpamento di Fiat in Chrysler, e non il
contrario, sarebbe il vero e conclusivo obiettivo di questa strategia. 

Luciano Gallino ha scritto: «È possibile che la Fiat non abbia davvero al-
cuna alternativa. O riesce ad avvicinare il costo di produzione dello stabili-
mento di Pomigliano a quello degli stabilimenti siti in Polonia, Serbia o Tur-
chia, o non riuscirà più a vendere né in Italia né altrove le auto costruite in
Campania. […] È nella globalizzazione ormai senza veli che va inquadrato il
caso Fiat. […] Se in altri paesi i lavoratori accettano condizioni di lavoro du-
rissime perché è sempre meglio che essere disoccupati, dicono in coro i co-
struttori, non si vede perché ciò non debba avvenire anche nel proprio pae-
se. Non ci sono alternative. Per il momento purtroppo è vero. Tuttavia la
mancanza di alternative non è caduta dal cielo. È stata costruita dalla politi-
ca, dalle leggi, dalle grandi società, dal sistema finanziario, in parte con stru-
menti scientifici, in parte per ottusità o avidità. Toccherebbe alla politica e al-
le leggi provare a ridisegnare un mondo in cui delle alternative esistono, per
le persone non meno per le imprese»36. Ma di questa politica e di queste leg-
gi, conclude pessimisticamente il sociologo torinese, non c’è oggi traccia. 

Si dice che «l’era dell’antagonismo è finita», fingendo di non vedere come
quello capitalistico contro il lavoro non è mai stato così scoperto come di
questi tempi. Fra precarizzazioni, disuguaglianze e ristagni salariali le prove
sono innumerevoli. Ciò che invece rischia di finire per davvero è un model-
lo di relazioni industriali, quello europeo, in cui per varie vie il sindacato ha
potuto e saputo condizionare le strategie dell’impresa ed emancipare il lavo-
ro. Il modello cui si guarda ora è l’America, o la Serbia. Assumere questa con-
sapevolezza, agendo di conseguenza per impedire che ciò si compia definiti-
vamente, può essere un modo per fare tesoro delle brutte vicende di questi
mesi.
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36 Gallino L. (2010), La globalizzazione in casa, in La Repubblica, 14 giugno.


