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Rappresentanza collettiva dei lavoratori e diritti di partecipazione alla gestione delle imprese

di Lorenzo Zoppoli

“Va bene, adesso sappiamo che non possiamo cambiare il mondo. Questo è stato un grande colpo per la nostra generazione. Ci è scomparso l’obiettivo lungo il cammino, quando ancora avevamo l’età o l’energia per fare i cambiamenti…Pertanto, l’unica cosa che resta alle persone…è domandarsi con umiltà: dov’è la dignità?” 

Marcela Serrano, Antigua, vita mia, Feltrinelli, 2000, p. 316, citata da John Holloway, Cambiare il mondo senza prendere il potere. Il significato della rivoluzione oggi, Intramoenia-Carta, 2004, p. 31.

“La cogestione… ha in me suscitato una reazione che in inglese si potrebbe rendere con too good to be true e in tedesco, con Goethe, Die Botschaft hör ich wohl, allein, mir fehlt der Glaube”
Otto Kahn-Freund, in L’impresa al plurale. Quaderni della partecipazione, n. 10, 2002, p. 326.  
PARTE I: Interessi, soggetti, finalità, fondamento e radici costituzionali della partecipazione.
1. La partecipazione dei lavoratori dai disegni di incorporazione politica a quelli di aziendalismo isomorfista. Una “nuova” prospettiva: la partecipazione in funzione della coesione sociale.
Dopo essermi non poco arrovellato, ho capito che per cogliere importanza, spessore ed anche attualità del tema di cui discutiamo nel diritto sindacale e del lavoro italiano occorre guardare non al presente o al futuro, ma anzitutto al passato.

In Italia la partecipazione alla gestione delle imprese è un tema al contempo intramontabile nella riflessione teorica e pressoché sconosciuto nella prassi: appare stabile (anche se intrinsecamente assai dinamico) come ideale, una specie di orizzonte luminoso verso il quale non si può non tendere speranzosi la mano (senza di essa l’impresa non può essere un’istituzione morale
); ma – nonostante suggestivi tentativi e acrobazie fantasiose, non solo verbali - non si materializza nella realtà se non sporadicamente e con durata limitata. Nessuno perciò può farvi affidamento, pur in presenza di innumerevoli sforzi, progetti e non trascurabili esperienze. Emblematica è nel 2002 la chiusura della rivista di Guido Baglioni – L’impresa al plurale. Quaderni della partecipazione – dopo un decennio di grande tensione teorica e progettuale (lo stesso Baglioni constata l’ insensibilità della prassi, chiudendo la rivista).

Inoltre fenomeni antichi, come il tessuto pulviscolare dell’imprenditoria italiana, e nuovi (anche se oscillanti), come la globalizzazione indotta dalla telematica e dall’enorme sviluppo dei trasporti, il postfordismo che genera modelli organizzativi reticolari 
 e la frammentazione della tipologia contrattuale del lavoro dipendente, la rendono sempre più difficile da praticare
.

Perciò approfondire il tema può apparire per più versi sconfortante. Né molto più incoraggiante è la prospettiva che mi compete nella ripartizione informale dei percorsi di analisi concordata con l’altra relatrice, cioè quella dei profili soggettivi della partecipazione. Questa prospettiva ha però anche un lato di particolare fascino: come può averlo l’evocazione di un “soggetto che non c’è”
, non perché non ambisca all’esistenza, ma perché il suo esistere viene continuamente negato.
  Il punto è forse che la partecipazione è stata ed è spesso evocata per affrontare una questione ineludibile in una democrazia “giovane” come quella italiana: la costruzione di una cultura istituzionale e collettiva, ponendo in connessione dinamiche socio-economiche, dinamiche politico-istituzionali e categorie giuridiche attraverso le quali interpretare e sistemare fenomeni nuovi, complessi e in continuo movimento. L’ipotesi è che la partecipazione alla gestione delle imprese sia la grande assente dal diritto sindacale
 e dal sistema di relazioni industriali italiani perché “dimensione individuale” e “dimensione collettiva” si sarebbero giuridicamente divise gli ambiti di influenza, ma convergendo nel valorizzare l’affermazione di una strumentazione giuridica basata su un forte individualismo (attenuato da un’altrettanto forte dimensione familiare/paternalistica), tanto a livello di relazioni di lavoro quanto a livello di modello di impresa
. Così veteroliberismo e iperconflittualità si sono saldate, consegnandoci un sistema a cui è estranea la dimensione istituzionale dell’economia di mercato
. La partecipazione può  far capolino solo in quanto strumentale all’intervento pubblico nell’economia (concertazione) o all’attenuazione dei poteri imprenditoriali e delle propensioni conflittuali (informazione e consultazione). Nell’una e nell’altra finalità ha avuto, e come, corso in Italia; anzi, si può forse dire che gli anni ’80 e ’90 sono stati anni di ampia partecipazione dei lavoratori, in quanto hanno visto una progressiva anche se graduale ascesa e diversificazione delle politiche di concertazione, così come dei protocolli ricchi di strumenti partecipativi (più o meno deboli). In particolare si può dire che il sindacato nazionale (o confederale) si è proposto come il veicolo, in primo luogo, della partecipazione politica a livello “macro” e, in secondo luogo, della partecipazione debole a livello “micro”, con qualche non trascurabile esperienza di carattere “meso”
: al punto che, sul finire degli anni ’90, superata la crisi di rappresentatività che aveva fatto pensare ad un inesorabile declino della forma sindacato, ha preso corpo un progetto di marcata istituzionalizzazione della partecipazione politico-sindacale dei lavoratori (v. Patto di Natale del 1998).


Sul piano teorico maturava anche, alla metà degli anni ’80, una suggestiva, complessa e, per qualche verso, tortuosa ricostruzione, diretta a recuperare sul piano della fattispecie fondamentale la frattura tra “individuale e collettivo”
, proprio sottolineando la fecondità della categoria della “democrazia industriale”. Di essa si forniva per la verità una definizione assai ampia (ma non onnicomprensiva): “ogni procedimento o congegno di attribuzione di competenze normative, comunque, in qualunque sede e per qualsiasi materia previsto, in virtù del quale i lavoratori o le loro rappresentanze concorrono nella formazione di regole (decisioni) destinate a disciplinare le condizioni a cui si presta il lavoro”
. Proprio questa definizione consentiva di svolgere il discorso su un piano estremamente lato, in cui il “contropotere” può esprimersi sia attraverso forme e tecniche contrattuali sia attraverso organi collegiali aziendali nei quali sia prevista una partecipazione dei lavoratori. In tal modo il riferimento alla “partecipazione” diveniva parecchio rarefatto; in compenso si dava però centralità alla rappresentanza collettiva nei rapporti di lavoro,  facendo riecheggiare la concezione weimeriana di un diritto del lavoro che “o è collettivo o non è”
.  

Possiamo oggi dire con tranquillità che tanto il disegno politico-istituzionale quanto quello teorico-ricostruttivo sono falliti (per come una teoria può “fallire”). Per il  primo è sin troppo facile darne conto: esso si è infranto dinanzi al mutamento di maggioranza governativa, anche perché intimamente viziato da un notevole anacronismo (o da una cecità in ordine alle dinamiche in atto
). Ad esso si è sostituito un disegno legislativo di totale astensionismo in ordine al sistema di relazioni sindacali nel suo insieme, accompagnato però da un grande favore per la “democrazia economica”, intesa soprattutto come partecipazione finanziaria
, per la quale si prospetta la necessità di un intervento legislativo
. Solo che questa partecipazione, non affrontando affatto la “vera questione … dell’alternativa tra azionariato collettivo e azionariato individuale”
, sembra ricondurci ai primordi: cioè alla “collaborazione fiduciaria” tra le parti del contratto individuale, semanticamente modernizzata dal termine “fidelizzazione”
 e riferita in via privilegiata a “figure apicali e comunque chiave nell’ambito dell’organizzazione di piccole e piccolissime imprese”, per le quali si rispolvera finanche il contratto di associazione in partecipazione di cui all’art. 2549 c.c.
. 

Il brusco cambio di prospettiva rende facile anche comprendere come la ricostruzione proposta da Pedrazzoli a metà degli anni ’80 sia risultata rapidamente obsoleta. Se infatti la politica del diritto e, conseguentemente, il diritto vigente possono con grande facilità oscillare tra ipervalorizzazione della dimensione collettiva e sua radicale marginalizzazione, come può il discorso giuridico costruirsi intorno ad una fattispecie che necessariamente comprenda una dimensione collettiva? Ciò è ancor più spiegabile se non si trascura che il diritto del lavoro degli anni ’90 – anche per la pressione comunitaria – pone sempre più al centro la questione occupazionale, cioè una questione nella quale l’urgenza di accrescere il numero dei lavoratori occupati purchessia fa premio sulla storia e sulla tenuta di una fattispecie giuslavoristica in cui si bilanciano diritti e doveri, anche grazie ad un’adeguata ponderazione della dimensione collettiva. Può dirsi, senza tema di smentite, che con il progressivo incancrenirsi della disoccupazione e l’incedere della concorrenza internazionale emerge addirittura una tendenza alla fuga dalla subordinazione, intesa come una fuga non dai rapporti “squilibrati” nella realtà, ma dai rapporti “riequilibrati” dal diritto dei contratti. Nei più recenti sviluppi della legislazione italiana può infatti facilmente riscontrarsi come la subordinazione si realizzi attraverso contratti nei quali il “potere” del creditore viene giuridicamente configurato come attenuato o, se si vuole, circoscritto (mi riferisco soprattutto al c.d. lavoro a progetto): e ciò consente di trascurare la necessità non solo di fondare  e sostenere un contropotere collettivo, ma persino di limitare e procedimentalizzare il potere unilaterale del creditore di lavoro. C’è il rischio di cogliere nel segno dicendo che il diritto del lavoro da qualche anno ha imboccato con sfrontatezza una strada che nella sua storia si intravedeva solo sottotraccia: codificare (e celebrare) il potere, con l’illusione di riflettere (non conformare) la (disgregata e squilibrata) realtà
.   

Quel che nelle ultime righe si dice non è però utile a far progressi nell’analisi giuridica delle problematiche della partecipazione, se non per un aspetto: che, mentre vent’anni fa questa tematica sembrava intrecciarsi e seguire quella del “potere” imprenditoriale in quanto potere riguardante l’ organizzazione produttiva, oggi questo non è più vero. Oggi il tema della partecipazione,  sebbene conduca pur sempre a riflettere sulle relazioni nei luoghi di lavoro, assume anche una valenza  sociale in senso specifico
: attiene cioè essenzialmente non ai rapporti di potere/contropotere nelle fabbriche ma ai rapporti tra potere economico e destini sociali delle collettività territoriali (fino a coinvolgere il dominio degli Stati-nazione sulle proprie economie).

Perciò la tematica va affrontata senza eludere il nodo del fondamento e della legittimazione sociali delle istituzioni del sistema economico: impresa, organizzazioni pubbliche, sistemi economici territoriali (ed associazioni sindacali, che di tale legittimazione sono o possono essere lo strumento principale). 

Non si può però trascurare che finora la necessità di garantire un qualche livello di coesione sociale – importante sorgente dei meccanismi partecipativi di stampo europeo
 – non ha concretamente alimentato in Italia i circuiti partecipativi. Essi vengono riavviati tutt’al più per arginare i processi di individualizzazione estrema delle relazioni di lavoro, ma senza aprire strade utili a rivisitare la tematica in modo proficuo. Le questioni più importanti ed attuali si pongono su versanti diversi e, come può desumersi da alcuni recentissimi sviluppi anche italiani (v. infra, soprattutto parte III), assumono concretezza soltanto se si diffondono interesse ed attenzione alla partecipazione, nelle sue varie modalità. Se si frequentano questi versanti diviene fondamentale capire lungo quali dei mille affluenti della partecipazione il nostro sistema può incrociare la rivitalizzazione della rappresentanza collettiva, sia sul lato degli interessi datoriali sia su quello degli interessi dei lavoratori, e attraverso quali equilibri e strumenti normativi, quali assetti di potere e quali configurazioni soggettive, adatti a contemperare innovazioni e rispetto di tradizioni assai radicate.

2. Fondamento, categorie, linguaggi e soggetti della partecipazione. 

Prima di procedere nell’approfondimento degli aspetti regolativi occorre mettere meglio a fuoco cosa si intende con “partecipazione alla gestione delle imprese”. Infatti, per longevità e latitudine semantico-concettuale, la nozione di “partecipazione” si presenta ambigua, sfuggente e camaleontica. Come già si è visto, a ciò non pone rimedio l’analisi giuridica, specie là dove non vi è una codificazione, ma una giuridificazione essenzialmente concettuale della tematica
. Non ho né l’intenzione né la possibilità di rivisitare tutti gli approcci e le implicazioni teoriche delle tante varianti partecipative
; è però necessaria qualche precisazione preliminare, anche di carattere extragiuridico, per dare più solide basi al discorso giuridico. A tal fine può essere utile tenere in debito conto gli apporti dei recenti studi sociologici sul fondamento (sociale, politico, economico, sindacale, proprietario) della partecipazione alla gestione delle imprese.   

La prima delicata questione, specie in una prospettiva italiana, è quella del nesso tra  partecipazione alla gestione delle imprese (o “micro”) e democrazia economica e politica, un nesso spesso dato per scontato. Nessuno può negare che tra queste due dimensioni un legame, almeno sotto il profilo logico, c’è e può essere rimarcato per scelta politico-programmatica. Quel nesso però non solo non è necessario, ma non si presta ad utilizzazioni agevoli, basate sulla semplicistica convinzione  che la partecipazione “micro” dischiuda o preluda a scenari di emancipazione politica delle classi subalterne o che la democrazia politica senza partecipazione “micro” non sia vera democrazia. Esperienze e teorie hanno dimostrato la fallacia di entrambe le proposizioni
.  Anche se può essere duro da accettare, si raggiunge perciò una maggiore chiarezza di analisi se nella ricerca del fondamento della partecipazione si tengono distinte le ragioni della democrazia politica da quelle della partecipazione aziendale. La democrazia politica non è estranea alla democrazia industriale, ma viene prima (la rende possibile) e si sviluppa dopo
. D’altronde il concetto è chiarissimo già nell’art. 3 della Costituzione italiana, che perspicuamente differenzia e gradua gli ambiti  dell’ “effettiva partecipazione” di tutti i lavoratori “all’organizzazione politica, economica e sociale del Paese”, promossa dalla Repubblica attraverso la rimozione degli ostacoli di ordine economico e sociale. 


Del pari sbilanciato sarebbe però ritenere che le esigenze garantite dalla partecipazione “micro” possano essere in toto surrogate da esperienze di democrazia politica o democrazia economica a livello “macro”. I due piani, pur attenendo all’ esercizio di autorità e poteri nella sfera dell’economia,  sono comunque distinti e conducono alla rilevazione e alla considerazione di interessi e dinamiche non sovrapponibili. Vi è infatti una specifica rilevanza della visuale e della logica microorganizzativa: nel senso che interessi, soggetti e poteri che influenzano o conformano i percorsi partecipativi in un’impresa (o in altro tipo di organizzazione) possono persino restare privi di qualsiasi considerazione in un approccio “macro”, in cui rilevano soprattutto i rapporti di forza prettamente politici, che possono dunque avere modeste ripercussioni a livello “micro”. Ciò è tanto più vero in una fase storica in cui i modelli organizzativi delle imprese tendono a perdere di uniformità  sotto il profilo sia economico sia giuridico.

Queste premesse portano a dare una preminente importanza allo specifico fondamento economico-funzionale della partecipazione a livello “micro”. E molti sono gli argomenti a favore di  un effettivo radicamento basato su tale fondamento, differenziati naturalmente in ragione dello specifico modello di partecipazione considerato
. Fiducia, produttività, senso di appartenenza, clima aziendale, riduzione del conflitto, propensione alla flessibilità organizzativa, fluidità comunicativa: sono tutti elementi cruciali per l’ottimizzazione delle performance aziendali che vengono positivamente condizionati dall’instaurazione di prassi partecipative. Né tali prassi debbono ritenersi oggi necessariamente connaturate a sistemi sociali e politici in cui non vi sia riconoscimento del pluralismo o del conflitto: se la contrapposizione frontale tra le parti sociali non assume caratteristiche maggioritarie ed endemiche, vi è infatti piena compatibilità tra partecipazione, libertà sindacale e riconoscimento del diritto di sciopero   

 Tra gli argomenti utilizzati dai sostenitori del fondamento economico-funzionale della partecipazione vi è però un’insistenza sull’aspetto strettamente produttivistico/competitivo che non convince. Innanzitutto perché non è facile dimostrare in modo incontrovertibile che la partecipazione fa bene alla competitività (anche se pure difficile è sostenere che la ostacoli
). In secondo luogo perché porre l’accento sui benefici effetti competitivi della partecipazione non può esimere dall’affrontare un’obiezione antica ai percorsi partecipativi in azienda, che, in quanto stabilizzati e, in certa misura almeno, formalizzati, sortiscono senza dubbio l’effetto di complicare i processi decisionali. E sotto questo profilo non si può negare che per fondare in azienda processi partecipativi effettivi è necessario fissare alcune regole (basti pensare al complesso sistema della Mitbestimmung), dalle quali scaturiscono posizioni giuridicamente tutelate. Se si riconoscono questi approdi dei modelli partecipativi non si possono condividere affermazioni come “nel passato il fondamento della partecipazione era visto nella possibilità di acquisire diritti per i lavoratori, data l’intrinseca asimmetria del rapporto di lavoro salariato. Oggi, ritenendo che lo squilibrio iniziale sia stato ampiamente colmato (quanto meno per i rapporti di lavoro regolari), il fondamento della partecipazione si ritrova nella convergenza di obiettivi tra i diversi attori dell’impresa, con vantaggi conseguenti che si estendono anche alla società e all’economia”
. Una partecipazione giuridicamente “disarmata” non sembra né realistica né incisiva
. 

Neanche mi pare convincente, almeno con gli occhiali del giurista, porre in termini drastici l’ alternativa tra tutela e partecipazione
. Concettualmente si tratta  di strumenti tutt’altro che antitetici; la loro contrapposizione può essere una questione di costi, di cultura, di opportunità, ma non assume alcuna pregnanza giuridica, salvo che non si voglia sostenere che meccanismi partecipativi inducono tecniche di regolazione degli interessi più fluide rispetto al riconoscimento di diritti in capo ai singoli. Ma allora la questione va più correttamente affrontata in chiave di rapporto dialettico tra tutele individuali e tutele collettive.

 Lungo questa linea di ragionamento emerge un altro possibile fondamento della partecipazione “micro”, un fondamento di carattere squisitamente sociale, ovverosia attinente alle ripercussioni sociali delle scelte economiche fatte da ciascuna impresa o sistema di imprese. Se infatti non si colloca l’impresa in un irreale spazio vuoto, ma la si considera come terminale di una ricca rete di rapporti sociali, oltre che economico-politici, non si può trascurare che la partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese può soddisfare un’esigenza che non si pone sul terreno della mera competitività economico-aziendale di breve periodo, ma riguarda la ponderazione di tutti i fattori socio-ambientali che, a parità di convenienza economica, possono far propendere per l’una o per l’altra decisione. In questa logica la funzione della partecipazione può essere quella di assicurare, con modalità ed entro limiti da definire, un migliore bilanciamento degli interessi da ponderare nel prendere decisioni di tipo socio-economico al livello della singola impresa
. 

I già articolati termini e categorie utilizzati per mettere a fuoco i possibili fondamenti della partecipazione vanno però arricchiti con il vocabolario e la riflessione riguardanti la modellistica partecipativa. Di essa  ci si limita agli aspetti strettamente funzionali al prosieguo del discorso giuridico. Tra questi risalta la tripartizione proposta da Baglioni, che distingue tra partecipazione (a) antagonistica, diretta a modificare/ribaltare l’ ”asimmetria intrinseca del rapporto di lavoro salariato”; (b) collaborativa, diretta a migliorare la posizione socio-economica del lavoratore, correggendo l’intrinseca “asimmetria”; (c) integrativa, diretta a coinvolgere i lavoratori, anche individualmente, nell’andamento dell’impresa
. Come pure, proprio nell’analisi giuridica, è utile aver presente la distinzione tra modelli “disgiuntivi”, che comprendono le varie forme di controllo sindacale tramite le singole organizzazioni sindacali, e “integrativi”, che si manifestano attraverso la previsione di organismi rappresentativi interni alle imprese o la partecipazione dei lavoratori agli organi direttivi societari
. Nell’usare tali distinzioni è poi addirittura fondamentale non sovrapporre la  partecipazione “organizzativa” (debole) e quella “strategica” (forte), distinzione che attiene alla funzione e alla profondità del modello partecipativo
 e che, come si vedrà, può dar luogo ad una sequenza favorita o scoraggiata dall’ordinamento giuridico.


Le categorie ricordate, nonostante si rinvenga una costante attenzione a delimitarne i confini, risultano  comunque molto ampie e affette da ineliminabili schematismi. All’interno di esse il giurista si muove con difficoltà almeno per due ragioni: la prima è che non sono elaborate con riferimento ad un quadro normativo o giurisprudenziale omogeneo ed assestato; la seconda è che la modellistica socio-giuridica, essendo soprattutto diretta ad offrire sintesi descrittive di realtà assai dinamiche ed eterogenee, non aiuta a individuare gli interessi concreti in gioco e serve poco quando il problema è soprattutto valutare portata e adeguatezza di normative che o sono ancora in fase  progettuale (ed è proprio il caso italiano) oppure (mi riferisco alle norme europee in materia) hanno avuto un così limitato “rodaggio” da richiedere ancora molto lavoro di  interpretazione, applicazione e sistemazione teorica.

 
Assai importante però, specie sotto il profilo giuridico-sindacale soggettivo, è rinvenire qualche utile ancoraggio fattuale e ordinamentale per risalire a caratteristiche e qualità della rappresentanza collettiva in ordine alla varia fenomenologia della partecipazione. Sotto questo aspetto non v’è dubbio che occorra differenziare la rappresentanza collettiva in ragione di una sua riferibilità a contesti di partecipazione antagonistica, collaborativa o integrativa; nella partecipazione “debole” e in quella “forte”; nella partecipazione organico/societaria, azionaria o puramente economica
.


Occorre inoltre chiarire bene quale rappresentanza collettiva si garantisce attraverso determinati percorsi partecipativi. I riferimenti sociali possono infatti variare enormemente e riguardare l’indistinto universo dei lavoratori dipendenti o riflettere le tante distinzioni per fasce,  qualifiche, ruoli (per dirne solo una: operai/impiegati/quadri/dirigenti); possono essere limitati alla condizione di lavoratore subordinato in attività o prendere in considerazione aspetti ulteriori, come il possesso di titoli azionari o strumenti finanziari in genere, la stabilità occupazionale e la condizione sociale, la situazione pensionistica in atto o in potenza.

E, per le ragioni inizialmente dette, soprattutto in Italia nell’ analisi dei modelli partecipativi che riguardano il classico lavoro nell’impresa occorre aver ben presenti “gli altri”  oggi in crescita, cioè i disoccupati, i precari, i destinatari dei c.d. nuovi lavori. E’ proprio rispetto ad essi che mi pare assuma particolare rilievo la questione della partecipazione come strumento utile anche al radicamento territoriale dell’impresa, che ne fa risaltare la responsabilità sociale verso la comunità territoriale. Lungo questa prospettiva emerge un tema di enorme attualità, anche se molto di scenario: la differenza tra la globalizzazione vissuta come nomadismo e la globalizzazione vissuta da cittadino socialmente responsabile verso un determinato territorio
.

Molti, come si vede, sono gli interessi in gioco da ponderare  e le questioni aperte, che da tempo attendono risposte anche dai sistemi di governo delle imprese. Sappiamo che gli equilibri italiani non sono soddisfacenti, soprattutto perché viviamo una fase di declino di solidità e competitività del sistema economico
. Facendo di necessità virtù, si può trattare di un’occasione preziosa per riesaminare soluzioni praticate in passato e, soprattutto, guardare con attenzione e curiosità operativa a qualche novità che ci viene proposta dall’esterno.  

3. Rilevanza concreta nel dibattito e nell’esperienza giuridica.
La novità rispetto al passato è che il giurista – sempre presente in questo dibattito, ma, se italiano, o con curiosità essenzialmente comparatistiche o con approcci piuttosto astratti - è tirato direttamente in ballo da una nuova stagione europea. Ed occorre prendere l’Europa sul serio
. Soprattutto perché mostra di non amare un’espansione delle imprese al di fuori dei confini nazionali che non sia accompagnata da qualche modulo partecipativo. In fondo l’Europa sembra d’accordo con Guido Baglioni: “l’impresa è cosa troppo seria per lasciarla solo nelle mani del management”
. E lo è a tal punto da fornire una definizione impegnativa di cosa si debba intendere per partecipazione in senso stretto : “l’influenza dell’organo di rappresentanza dei lavoratori e/o di rappresentanti dei lavoratori nelle attività di una società mediante: - diritto di eleggere o designare alcuni dei membri dell’organo di vigilanza o di amministrazione della società o – il diritto di raccomandare la designazione di alcuni o di tutti i membri dell’organo di vigilanza o di amministrazione della società o di opporvisi” (art. 2 par. 1 lett. K della Direttiva 01/86).  

Ma, come si diceva all’inizio, la questione del prendere l’Europa sul serio non è riducibile ad un mero “contrappeso” rispetto a tradizioni e tendenze nazionali, dalle quali è pure con evidenza influenzata la definizione appena ricordata. Una mia forte impressione è che per focalizzare l’obiettivo sul futuro della partecipazione di stampo europeo bisogna fare i conti con il passato della partecipazione in ciascun paese e, per quanto ci riguarda, in Italia. 

Il riferimento alla partecipazione nella nostra storia più o meno recente, in fin dei conti, appare sempre troppo carico di aspettative. A cominciare dall’art. 46 Cost., norma approvata in grande consenso - tale addirittura da far superare distinzioni semantiche evidenti (e questa norma oggi risalta anche nella nuova cornice europea, in cui la partecipazione ha un riconoscimento costituzionale solo nella versione debole dell’informazione e consultazione
) – e poi rapidamente caduta nel dimenticatoio
. In essa addirittura la “collaborazione”, già penetrata nell’ordinamento attraverso l’art. 2094 c.c., viene inserita come se fosse un sinonimo di “partecipazione” (e questa è esplicita affermazione della dichiarazione di voto di Giuseppe Di Vittorio
) e proprio nel momento di maggior dinamismo dei Consigli di gestione
. E’ chiaro che, guardando i fatti di allora con le categorie attuali, qualcosa non quadra, nel senso che la fungibilità di termini così diversi rinvia a visioni socio-economiche in cui le contrapposizioni di valori e ideologie non erano poi incomponibili. La prospettiva che accomunava molti dei costituenti era in effetti quella di un’economia non incentrata sull’impresa come teatro di scontro tra capitale e lavoro: gli equilibri costituzionali originari non sono né individualisti né conflittuali e, forse, non sono neanche liberisti o pianificatori
. C’è molta fiducia nel futuro e nella sperimentazione politico-sociale, oltre che retaggi del recente passato corporativo. In fondo molti dei costituenti speravano in un futuro che, almeno sotto il profilo degli assetti socio-economici, sapesse persino far tesoro dell’esperienza istituzionale del corporativismo
. Tant’è vero che la concezione organicistica dell’impresa sarà oggetto di un serio dibattito tra i lavoristi come tra i giuscommercialisti per alcuni decenni
. Fino a che non interverranno a rendere desueto il tema l’americanizzazione, prima, e la contestazione, dopo
. Ma – c’è da chiedersi - in quell’aspirazione dei costituenti a dar vita ad un’economia sociale di mercato ante litteram non c’era una reale capacità di rappresentare un’esigenza politico-istituzionale degli italiani più colti e sensibili? L’esigenza cioè di trovare un assetto delle relazioni socio-economiche che non riproponesse autoritarismi e divisioni, contrapposizioni aprioristiche e incomponibili, assetto che è all’origine della grande creatività intellettuale ed operativa degli italiani, ma che, per converso, non è estraneo alle difficoltà che il paese incontra nel disegnare uno sviluppo economico e sociale costante ed equilibrato. E infatti del fallimento di quel disegno appena abbozzato è figlio il miracolo economico come l’aggravamento degli squilibri territoriali, sociali, urbanistici, ambientali, che ancora oggi paghiamo.


Forse allora occorre dismettere un atteggiamento hegeliano ottocentesco (“tutto ciò che è reale è razionale”)
, che, quando non si confonde con una cinica rassegnazione ai mali nazionali, può condurre verso un piatto pragmatismo; e, con coraggio, riaprire quel capitolo al quale ci invitavano i padri della Costituzione italiana. Anche perché nel frattempo la storia è andata avanti e ha seppellito del tutto la collaborazione/partecipazione che si nutriva di furori o mistificazioni ideologiche a favore di una nuova visione che potremmo considerare pienamente postconflittuale e neocapitalistica, nel senso che essa non si contrappone né al conflitto né ai principi del libero mercato
. La nuova versione ci pone piuttosto la seguente questione: se, una volta posto al centro dei principi regolatori dell’economia l’individualismo - con il suo duplice corollario della libertà di impresa e la tutela della concorrenza e del diritto al conflitto - non sia necessario o addirittura indispensabile avere nelle imprese (e nelle altre organizzazioni in cui si utilizza il lavoro umano) dei meccanismi partecipativi  collettivi per dare equilibrio e coesione al sistema socio-economico. 


E’ qui che la (irrisolta) storia italiana ci riporta in Europa e ci costringe a rimeditare il tema della partecipazione in una prospettiva del tutto concreta che, recuperando pure alcuni valori ideali (ma nessuno degli orpelli ideologici del passato), valga a fare i conti con gli assetti di potere economici e sociali che si delineano negli scenari non tanto nazionali, ma europei e mondiali.  

PARTE II: La matrice europea di una nuova stagione partecipativa.
4. L’evoluzione ordinamentale in cui inquadrare la partecipazione. 
Dunque l’Europa è all’origine di un nuovo interesse per il tema della partecipazione. E lo è in modo oggettivo e indubitabile ovvero, con espressione da giuristi, per tabulas: lo attestano un numero considerevole di Direttive
, oltre che alcune norme costituzionali, già politicamente varate anche se formalmente in fieri, ed esperienze come quella dei Comitati aziendali europei (o European Works Council) forse non del tutto mature, ma ormai ultradecennali. 

Proprio la notevole emersione di un diritto positivo dell’Unione europea su queste tematiche può però apparire fuorviante. Nel senso che se ne può enfatizzare il significato politico oppure, o al contempo, esasperare lo specifico tecnicismo. Perciò la partecipazione in salsa europea non è immune né da una pericolosa retorica né da una manipolazione giuridico-applicativa con finalità anestetizzanti. L’uno e l’altro approccio si nutrono di pre-giudizi diversi, anche contrapposti (in questo c’è convergenza tra euroscettici ed euroentusiasti), nei quali tornano ad emergere le ideologie dell’ultraindividualismo, in veste conflittuale/antagonista o mercatistica. Chi segue la faticosa costruzione di un’identità europea sa che questo è il miglior modo per fraintendere il significato di fondo dell’evoluzione dell’Ue. L’emergere di un nuovo ordinamento non avviene infatti in modo lineare e chiaro, con l’affermazione di scelte di campo drastiche e olistiche; al contrario l’Ue riesce a fare progressi più o meno veloci e visibili proprio in quanto individua soluzioni originali e complesse, nelle quali le diverse realtà nazionali – interessate a realizzare alcuni obiettivi di fondo, considerati cruciali per avanzare nel progetto di “integrazione positiva”, avviato con Maastricht, Amsterdam e il nuovo Trattato costituzionale - si riconoscono almeno in modo significativo, così come riconoscono l’utilità di lasciare spazio a modelli normativi o prassi diffusi solo in alcuni degli Stati membri. E’ una specie di gioco di specchi – intricato e non privo di effetti deformanti – in cui o nessuno si riconosce o si intravedono riflessi migliori di quelli che si colgono  nella realtà dei propri confini nazionali. Questa costruzione graduale e compromissoria dell’Unione europea – molto visibile proprio nel campo della c.d. Europa sociale – non accenna a ridursi ed anzi è probabilmente destinata ad accentuarsi con l’allargamento, ormai pienamente avviato.

Se si considera tutto ciò, il trend in atto da oltre un decennio, per di più in vertiginosa crescita negli ultimi cinque anni, che ha portato ad un corpus di Direttive in materia partecipativa, assume vari significati ordinamentali indubbi. Il primo è che la scelta di favorire e promuovere il dialogo sociale – che ha ormai vent’anni
 -  rimane ferma e costante. Anzi la Commissione europea ha di recente più volte manifestato l’intenzione di sviluppare tale metodologia di governance per realizzare la c.d. strategia di Lisbona
, promuovendo un dialogo sociale con caratteristiche di maggiore autonomia, diretto anche a creare un legame tra le relazioni sindacali a livello aziendale e a livello centrale
. 

Alla Commissione ha fatto eco il Consiglio, con una Decisione del marzo 2003, nella quale si istituzionalizza un Tripartite Social Summit for Growth and Employment. E, successivamente, un’altra Comunicazione della Commissione del 12 agosto 2004
. Né è da trascurare che ora il dialogo sociale a livello europeo risulta inserito in Costituzione (v. art. I-48). Anche se non c’è nemmeno da nascondersi che le prospettive di una trasposizione dei risultati più incisivi e rilevanti del dialogo sociale deve affrontare una nuova incognita che è data dalla debolezza del tessuto di relazioni sindacali esistenti in quasi tutti i nuovi dieci Stati (unici esclusi Malta e Cipro)
.  

Il secondo significato ordinamentale è che il dialogo sociale, nato all’insegna dell’informalità e dell’estrema “volatilità”, produce da qualche tempo procedure formalizzate, atti normativi dotati di vincolatività, soggetti specializzati e veri e propri diritti, persino di rango costituzionale. 

In questo può apprezzarsi l’enorme distanza esistente tra il dialogo sociale europeo, come arricchimento ed approfondimento del progetto di unificazione europea, e la contrapposizione tra “concertazione” e “dialogo sociale” che è stata artatamente proposta in Italia nei mesi che hanno preceduto il Patto per l’Italia del 2002
. Il dialogo sociale europeo ha svariate finalità e modalità di realizzazione: ma non v’è dubbio che attraverso di esso si ridimensiona enormemente l’anima mercantile dell’originaria CEE
. 

Intorno al dialogo sociale europeo va forgiandosi il diritto sindacale europeo: e appare degno della massima considerazione il fatto che questo nuovo diritto sindacale non ha al centro il conflitto
, ma la contrattazione collettiva – o alcune sue singolari manifestazioni – e, soprattutto, le tematiche della partecipazione o, più genericamente, del coinvolgimento dei lavoratori. Questo pone all’Italia un problema serio in termini di nuovi divari con i paesi forti dell’Ue (diritti sindacali con baricentri divergenti?), che non si risolve neanche con la tempestiva, ma cartacea, trasposizione delle Direttive.  

Degno infatti della massima attenzione è che, così come il libero mercato europeo coesiste con gli Stati sociali nazionali (c.d. embedded liberalism
), la partecipazione di stampo europeo coesiste con i sistemi di diritto societario e di relazioni industriali nazionali
: e l’affiancamento/innesto risulta particolarmente problematico. Anche e soprattutto per quanto riguarda i soggetti e i meccanismi della rappresentanza. Inoltre, per come si è venuto sviluppando, il sistema di relazioni sindacali europeo non è esattamente un prolungamento dei sistemi nazionali: anzi per molti versi ha finalità e modalità di azione ben diverse da quelle nazionali (proprio, ad esempio, per quanto riguarda la partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese transnazionali).

Il terzo significato ordinamentale è connesso all’emersione di un corpus di Direttive che tendono a configurare la partecipazione in chiave europea. Naturalmente ciascuna di esse ha le sue specificità; ma sarebbe assurdo che non venissero lette, interpretate e valutate tenendo conto di un’esigenza sistematica (come d’altronde le norme di raccordo in esse presenti impongono)
. Appare pertanto da rifuggire ogni orientamento diretto a fornire letture – enfatiche o distruttive che siano – “atomistiche” delle Direttive in esame. Esse perseguono tutte finalità analoghe, che possiamo così sintetizzare: sostenere il dialogo sociale a livello di impresa (nei suoi raccordi con gli altri livelli), consentire una migliore gestione del cambiamento organizzativo ed economico imposto dalle dinamiche di mercato, garantire agli europei un lavoro di qualità
. 

Vi è da chiedersi però con quale coerenza concettuale e giuridica si affrontino questo insieme di tematiche
. Vi sono infatti molti problemi di fondo da tener presente, anche se non tutti essenziali ai fini del discorso qui condotto.  Essi sono:

La partecipazione non è un problema tedesco
 che l’Europa deve risolvere. Molti, su questo tema, quasi identificano Europa e Germania. Ma, a parte il fatto che risultano caratterizzati da sistemi partecipativi forti anche altri paesi come Austria, Danimarca, Finlandia, Lussemburgo, Paesi Bassi e Svezia
, la partecipazione ha tanti volti e molti risvolti applicativi, tutti in concreto svolgimento (si pensi al tema della partecipazione finanziaria, che vede un 30% di imprese con schemi di azionariato in Gran Bretagna
).  Sono perciò importantissime le tecniche normative utilizzate e le situazioni giuridiche sostenute dall’Europa in ordine alle diverse modalità partecipative.

Qui una differenziazione si impone: la partecipazione “debole” comporta diritti, persino di rango costituzionale, e hard law (anche se direttive come la 02/14 hanno contenuti che, come si vedrà, non è facile ricondurre ad hard law), nonché procedure decisionali più snelle. Invece la partecipazione “forte” non è in Costituzione, ed ha generato direttive assai aperte (che assomigliano a soft law
), è assoggettata alla regola dell’unanimità e lascia enorme spazio alla sussidiarietà orizzontale, che, per quanto risalente alla Quadragesimo anno
, non garantisce affatto un sostegno sicuro alla diffusione dei moduli partecipativi più incisivi. 

In questo quadro si pone, in maniera specifica, il problema della regolazione della rappresentanza in connessione alla partecipazione. Rispetto ad esso occorre distinguere avendo ben presente la rapida evoluzione che ha conosciuto il diritto comunitario negli ultimi dieci anni. Così, mentre la direttiva SE
 e le prime direttive su informazione e consultazione sono basate sull’art. 308 Tce (I-18 Tratt.Cost.), le ultime possono essere ricondotte all’ art. 138 Tce (III-210 del Tratt.Cost.), almeno per gli aspetti in cui non si tocca la materia retributiva (e la partecipazione finanziaria talvolta la sfiora
). Vanno però distinte “informazione e consultazione” (lett. e), per cui basta la maggioranza, dalla “rappresentanza e difesa collettiva dei lavoratori”, comprensiva della “cogestione” (lett. f), per le quali occorre l’unanimità (art. 138 par. 3)
.  Su gran parte della materia comunque l’Europa può fornire  precise indicazioni normative, utilizzando in pieno la tecnica dell’armonizzazione delle disposizioni legislative e regolamentari degli Stati membri (art. 138 par. 2). Ma fino a che punto lo fa? Che tipo di spinta sta dando l’Europa all’emersione di rappresentanze collettive nei meccanismi partecipativi. Ovvero: l’Europa sostiene una partecipazione integrativa o collaborativa, interna o esterna? O non sceglie, lasciando agli Stati di scegliere? E in questo caso, a che serve e dove concretamente conduce la spinta europea? 

5. Le Direttive 94/45 e 97/74 sui CAE (EWC). Una strada per la rappresentanza collettiva transnazionale?
Anche se non si deve perdere di vista l’analisi sistematica, sbagliato sarebbe non aver presente che ciascuno dei percorsi partecipativi delineati nelle direttive europee presenta caratteristiche e pone questioni specifiche. Ciò è molto ben visibile nella più risalente delle direttive caratterizzate da obiettivi partecipativi, la direttiva 94/45 sui CAE, cui ha fatto seguito la Direttiva 97/74   per la Gran Bretagna e l’Irlanda del Nord. 

Queste direttive vengono ormai considerate un notevole successo
, anche se giustamente si mette in luce la necessità di guardare al funzionamento in concreto dei CAE
. Indubbio è però che, sotto il profilo quantitativo
 e sotto quello del contenzioso
, i CAE possono indurre all’ottimismo, al punto che si è parlato della Direttiva del ’94 come kiss of life della partecipazione in Europa
.  Anche le modifiche alla normativa comunitaria, che sembrano in dirittura d’arrivo, sono dirette a far tesoro dell’esperienza sin qui vissuta (e a rendere più sistematiche le norme, ad esempio in ordine alla loro portata definitoria)
.  

In Italia si è avuta una trasposizione in due tappe, prima l’accordo interconfederale del 1996 e poi il d.lgs. n. 74 del 2 aprile 2002. Al riguardo si è rilevato come la Direttiva sui CAE, lungi dall’introdurre nelle imprese italiane un soggetto con ambizioni partecipative, non abbia avviato a soluzione i problemi della rappresentanza nel sistema di relazioni sindacali in Italia: anzi li avrebbe aggravati. Ciò soprattutto perché avrebbe introdotto, sulla spinta di un sindacalismo europeo verticistico e con scarso radicamento democratico, un “doppio canale eccentrico rispetto all’esperienza storica italiana”, limitando i poteri dei CAE a livello consultivo
. La successiva recezione italiana avrebbe fatto sì che dei CAE si riappropriassero le associazioni sindacali nazionali, avvalendosi della regola del terzo e rifuggendo dalla valorizzazione del criterio elettivo, che sarebbe stata la strada “più naturale”
 secondo la Direttiva del 1994. 

Addirittura in questo modo (v. soprattutto art. 9 c. 6 del d.lgs. 74/02) si sarebbe avuta la legificazione della regola del terzo
. Resterebbero dunque tutte da sciogliere le ambiguità: tra “canale unico e canale doppio, ruolo meramente partecipativo ovvero negoziale, fra nazionalità e transnazionalità”
. Occorrerebbe andare verso la ricostruzione di una soggettività del lavoro o dei lavori per contrastare la depoliticizzazione del mondo
. In questa prospettiva  sarebbe da favorire un quadro normativo più favorevole al conflitto
 e al controllo dal basso.

L’ultima questione ci riporta ad una problematica squisitamente politica, che è fondata e da affrontare
, ma in una chiave diversa da quella qui discussa. La questione torna ad essere quella dei contropoteri da mettere in campo per contrastare l’eccessivo potere unilaterale e sopranazionale da parte di imprese sempre più potenti, che rischiano di alimentare visioni politiche elitarie ed antidemocratiche
. Ma non si può sovrapporre tale questione con quella dei problemi e delle soluzioni riguardanti la partecipazione come specifico modello che l’Ue può costruire, con gli strumenti giuridici e istituzionali di cui dispone. Realisticamente all’Ue non si può addossare un compito ulteriore oltre quello, già impegnativo e continuamente in discussione, di dar vita ad una regione della “globalizzazione arcipelago” in cui non prevalga un approccio ultramercatistico
. Poi il controllo sulle multinazionali può venire dai percorsi più impensabili
.

Guardando le cose da una prospettiva europea, i problemi principali appaiono però altri e sono forse affrontabili attraverso accorte soluzioni tecnico-giuridiche, destinate ad avere riflessi apprezzabili su periodi piuttosto lunghi. Molti dei problemi posti dall’esperienza dei CAE attengono infatti alla prassi delle relazioni sindacali sopranazionali e alle difficoltà di renderle rilevanti rispetto ai reali processi decisionali. Ancor prima di carenze regolative, si sono registrate: notevole litigiosità interna e permanenza di approcci nazionalistici; scarsa coesione tra i rappresentanti dei lavoratori; differenze tra CAE collocati presso la direzione generale dell’impresa e CAE periferici; e, per converso, una notevole importanza del ruolo svolto dal sindacato europeo
. Semplificando, il punto  davvero cruciale sembra la difficoltà di dar vita ad un soggetto collettivo che sia in grado di rappresentare, nelle situazioni specifiche, gli interessi dei lavoratori, realizzando accettabili sintesi tra le diverse nazionalità
. Quindi i CAE pongono una questione specifica - la rappresentanza aziendale europea - ed una più generale - la creazione di un nuovo soggetto di partecipazione sul versante dei lavoratori. 

La risposta fornita dalla Direttiva è di carattere accentuatamente “processuale” ed aperta alle integrazioni nazionali. La risposta degli ordinamenti nazionali è da vagliare attentamente
. L’Italia ha optato per una forte nazionalizzazione della rappresentanza, a partire dalla Delegazione speciale di negoziazione (in seguito DSN) (v. soprattutto l’art. 6 c. 3 del d.lgs. 74/02, che, tra l’altro, contrasta palesemente con l’art. 5 par. 2 della Direttiva
).

Sul versante datoriale viene invece in risalto il problema del luogo, dei tempi e dei contenuti della partecipazione (debole).  In questa chiave pare degno della massima attenzione che alcune proposte di modifica vorrebbero accrescere il ruolo del sindacato europeo, che di fatto firma molti accordi sui CAE. Né è da escludere che i CAE possano acquisire un rilevante ruolo negoziale partendo da una migliore definizione dei loro rapporti con il sindacato europeo e un maggiore radicamento transnazionale
. 

A ben guardare però il problema principale posto da questo microsistema partecipativo non è quello della differenza tra i sistemi di relazioni sindacali e nemmeno quello di dare un’impronta più conflittuale ai CAE, quanto il permanere di logiche nazionalistiche che ostacolano vere dinamiche partecipative oppure avvantaggiano la partecipazione nella casa madre (dove tutto è precucinato
), impedendo l’emersione di un soggetto sindacale all’altezza dei problemi da affrontare. Questo si ripercuote soprattutto sulle nazioni in cui non ci sono case madri o ce ne sono assai poche, come l’Italia, soprattutto a seguito delle vicende di downsizing, outsourcing e offshoring sempre più ricorrenti
. 

Alcune questioni sembrano affrontabili attraverso nuove figure e sistemi di coordinamento tra i soggetti sindacali. Ad esempio sembra molto interessante la figura del “coordinatore”, su cui è basata l’esperienza della Federazione europea metallurgica
. Ma probabilmente la creazione di un sistema di relazioni sindacali aziendali che travalichi le frontiere nazionali conduce all’altra parte, cioè al soggetto datoriale, alla sua composizione, alla sua storia, al modo in cui diverse tradizioni giuridiche e sindacali si compongono nel mettere in comunicazione diverse articolazioni di una medesima organizzazione imprenditoriale, anche se dislocata in Stati diversi. Perciò il punto da affrontare mi sembra possa più globalmente riguardare la soggettività dell’impresa, all’interno della quale va costruito il modello di partecipazione dei lavoratori, nonché un eventuale rafforzamento dei diritti di informazione e consultazione
.

6. Partecipazione dei lavoratori e diritto societario europeo nella stagione della sussidiarietà (la Direttiva 01/86 sulla Societas Europaea  e la Direttiva 03/72 sulla Società cooperativa europea). 
Quando si parla di datore di lavoro e, segnatamente, dell’impresa il diritto del lavoro e sindacale non può non dare la precedenza al diritto commerciale e societario. Si tratta di un connubio antico e per noi italiani persino familiare; per di più recentemente alimentato da qualche generosa illusione secondo cui la strong commercial law potrebbe caricarsi sulle spalle la poor labour law
. Anche la tematica della partecipazione può avvalorare illusioni del genere, se ci si limita a registrare l’approdo di due Direttive dalla gestazione trentennale, come quelle sul coinvolgimento dei lavoratori nella SE (01/86) e nella SCE (03/72)
, lungamente paralizzate proprio dalla questione del modello di partecipazione da introdurre nella società europea. La questione è stata infine risolta, prevedendo una disciplina complessa ed articolata, contenuta nelle Direttive citate, che sono strettamente intrecciate al regime societario contenuto, per la SE, nel Regolamento 2157/01 e, per la SCE, nel Regolamento 1435/03
.  Dall’insieme della disciplina comunitaria risulta abbastanza evidente che la società europea porta con sé una qualche forma di coinvolgimento dei lavoratori, che deve essere precisata sia ad opera dei legislatori nazionali sia mediante accordi collettivi e disposizioni statutarie delle singole società. 

Ma oltre questa generica affermazione non può andarsi senza fare alcune fondamentali precisazioni, che servono a capire se la disciplina di SE e SCE aiuta nella direzione di individuare un modello preciso e incisivo di partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese.

Innanzitutto mi pare importante collocare con maggiore precisione le Direttive sulla partecipazione societaria nell’evoluzione del diritto comunitario, in particolare del diritto societario e del diritto del lavoro. Mentre infatti  la Direttiva sui CAE vede la luce in una fase di evoluzione rapida ma confusa dell’Unione Europea, le direttive sulla partecipazione si collocano a valle di un intenso processo di trasformazione e di neo-costituzionalizzazione. Esso tiene naturalmente conto di determinati equilibri politici ed economici, non solo europei, ma anche mondiali. E, a termine di questo processo, può dirsi che si è pressoché esaurita sia l’idea di realizzare l’integrazione europea attraverso un’armonizzazione forte delle discipline nazionali ad opera di un diritto europeo uniforme sia l’idea che l’Europa possa interessarsi prevalentemente o esclusivamente del funzionamento del libero mercato. Com’è noto, emergono tecniche regolative diverse, che abbinano un’armonizzazione debole (o dal basso) con un processo di costituzionalizzazione di diritti fondamentali. Nell’ambito di queste tecniche si affermano sempre più il principio di sussidiarietà verticale e orizzontale, la soft law e il MAC, con il risultato di dar vita ad una sorta di ordinamento criptofederale
 con forti rischi di una corsa al ribasso rispetto agli standard nazionali (c.d. effetto Delaware)
. 

E’ in questo quadro che maturano le soluzioni di diritto societario, molto diverse dai progetti originari, diretti a realizzare un modello unitario
. Le soluzioni venute fuori vengono definite “ibrido nazional-comunitario”
 o “scheletro informe”
. Ma comunque, alla fine, considerate un interessante laboratorio e persino “uno strumento di particolare utilità”
. Che però innesca non tanto una concorrenza tra ordinamenti
 ma una concorrenza tra modelli normativi
. Su questo concetto mi pare il caso di insistere, perché esso comporta non una radicale svolta, ma un sensibile approfondimento di una prospettiva evolutiva già presente nella direttiva sui CAE. 

La direttiva sui CAE
 sembra però più prestarsi ad una concorrenza tra ordinamenti, in quanto i punti fermi sono più ampi (v. le disposizioni di riferimento) e le variabili sono affidate essenzialmente alla fonte che traspone la Direttiva nell’ordinamento nazionale. Nelle Direttive su SE e SCE il più complesso gioco delle fonti
 mi pare renda bene come la concorrenza non sia tanto tra ordinamenti ma tra più modelli normativi, con particolare riguardo proprio alle modalità di coinvolgimento dei lavoratori. Se infatti si tiene conto tanto dell’art. 1 par. 4 quanto dell’art. 9  del Regolamento SE, ne deriva che le fonti di disciplina della SE sono cinque: a) Regolamento CE; b) statuto di ciascuna SE; c) legge dello Stato in cui la SE pone la sua sede 
; d) accordi con le rappresentanze dei lavoratori sul “coinvolgimento” degli stessi; e) disposizioni di riferimento contenute nell’allegato alla Direttiva
.

Lo statuto di ciascuna SE (lett. b)
 e gli accordi con le rappresentanze dei lavoratori (lett. d) possono modellare l’assetto societario con una certa discrezionalità rispetto alle scelte contenute nelle leggi nazionali; proprio questo consente di ritenere che si è in presenza di una concorrenza tra modelli normativi più che tra ordinamenti.

Il punto merita però di essere precisato. Pluralità di modelli non significa totale disponibilità degli assetti societari né per l’autonomia statutaria né per il legislatore nazionale. Alcune acquisizioni, anche di notevole rilievo, sembrano raggiunte; del pari vengono posti alcuni precisi “paletti”. Così, ad esempio, “il legislatore comunitario per la prima volta ha operato una chiara scelta non solo in favore della teoria della sede amministrativa, ma anche per la coincidenza tra sede legale e sede effettiva. La scelta della legge applicabile alla SE non può quindi prescindere da quella del luogo ove la società intende situare la propria sede effettiva” 
.
La SE ha poi necessariamente natura transfrontaliera e si caratterizza per modalità di costituzione e per le possibili configurazioni degli organi sociali, con particolare riguardo alle forme di coinvolgimento dei lavoratori.

Quanto alla genesi la SE può nascere in quattro modi:  a seguito di fusione tra società di diversa nazionalità; attraverso la costituzione di una società holding; mediante trasformazione di una società per azioni; con la costituzione di una SE affiliata (in tal caso deve già esistere una SE)
.

La configurazione degli organi societari è l’aspetto cruciale, quello che identifica la “cittadinanza” societaria. La SE intanto è stata varata in quanto si è rinunciato a scegliere tra i vari modelli nazionali (tedesco/olandese; anglosassone; italiano; francese). Pure però nell’ambito di “una moltiplicazione dei modelli di struttura della società”
, esistono nel Regolamento CE talune norme comuni (tit. I; artt. 46-52), nonché una caratterizzazione, seppure a tratti grossi, del sistema dualistico (artt. 39-42) e di quello monistico (artt. 43-45). Forma e grado di coinvolgimento dei lavoratori sono previste in modo accurato, ma estremamente duttile (è la peculiarità delle Direttive 01/86 e 03/72). 

Ciò ha consentito di sottrarsi all’eterno dilemma tra “istituzionalismo” e “contrattualismo”, facendo leva su un meno impegnativo “spirito di cooperazione”
. Ma ha lasciato nel vago non pochi aspetti, anche strutturali. Ad esempio il consiglio di sorveglianza nel sistema dualista se non è “partecipato” - cioè caratterizzato dalla presenza di rappresentanti dei lavoratori e degli azionisti di minoranza che diano un effettivo contributo al monitoraggio della gestione – ma “virtuale” – cioè privo di una composizione eterogenea – può diventare  “una longa manus dell’azionista di controllo, in un generale contesto di esautoramento dell’assemblea e di erosione delle competenze ad esse spettanti”
.
Al di là dell’equilibrio contingente garantito dal modello societario, è chiaro però che ai fini per noi più rilevanti conta soprattutto l’esistenza di una “rete di salvataggio” quanto ai meccanismi di coinvolgimento dei lavoratori. Si tratta cioè di capire se c’è una qualche forma di partecipazione necessaria nella struttura della SE. 

A tal fine occorre distinguere il ruolo dei rappresentanti dei lavoratori (a) nella fase di costituzione e (b) nella fase successiva. 

Nella fase di costituzione la Direttiva garantisce comunque l’avvio di una negoziazione con la DSN, obbligando gli organi di direzione o di amministrazione a prendere “non appena possibile…le iniziative necessarie” (art.3)
; e detta precise regole procedurali, funzionali e temporali (v. artt. 3 par. 4 e 5). Pur essendo possibile negoziare fino ad un anno, non è detto che le trattative debbano sfociare in un  accordo sul coinvolgimento dei lavoratori. Anzi la DSN  può anche non aprire nessun negoziato, decidendo però, con una maggioranza qualificata (art. 3 par. 6 c. 2), di avvalersi delle norme in materia di informazione e consultazione che vigono negli Stati membri in cui la SE annovera lavoratori
. Ove la DSN non decida in tal senso, trovano applicazione le disposizioni di riferimento dettate dall’art. 7 (v. lo stesso art. 7 par. 1 c. 2 lett. b
): queste dunque costituiscono il contenuto minimo del coinvolgimento dei lavoratori in una SE. Nel precisare tale contenuto minimo però occorre aver chiaro che esso non comprende le disposizioni di riferimento contenute nella parte III dell’allegato alla Direttiva, cioè quelle sulla partecipazione “forte”.

A tal riguardo occorre anche avere ben presente che: a) l’accordo con la DSN non è vincolato in linea generale alle disposizioni di riferimento; b) esso incontra limiti nel precedente livello di diritti di partecipazione solo in caso di nascita di una SE mediante trasformazione (art. 4 par. 4)
; c) in caso di mancato accordo possono trovare applicazione anche le disposizioni di riferimento sulla partecipazione forte in caso di fusione tra società o di costituzione di holding in cui  in precedenza fosse riscontrabile una certa percentuale di lavoratori con diritti di partecipazione “forte” (art. 7 par. 2 lett. b, c); d) vengono salvaguardati, anche se non del tutto
, i diritti esistenti nelle leggi e/o nelle prassi nazionali in materia di coinvolgimento e partecipazione agli organi dei lavoratori (artt. 7 par. 2 e 13 par. 3). 

In realtà è difficile dare una risposta secca al quesito se nella SE si rinviene sicuramente una qualche forma di coinvolgimento dei lavoratori. La possibilità che la SE nasca da una fusione tra società in cui non vi era alcun tipo di partecipazione (es. s.p.a. con sedi in Spagna e in Gran Bretagna) rende senz’altro possibile che la procedura negoziale si concluda senza alcuna partecipazione organica dei lavoratori
. Perciò è dubbio che la partecipazione in senso stretto rientri nel modello societario
. Da questo punto di vista ancora molto risulta affidato a dinamiche di relazioni sindacali nazionali. Ma sembra anche indiscutibile che Regolamenti e Direttive su SE e SCE sostengono e promuovono l’inserimento di modalità di coinvolgimento dei lavoratori. 

Il dibattito dottrinale che finora si è svolto su questi punti ha visto due schieramenti: da un lato coloro che prevedono un inevitabile sviluppo delle forme di coinvolgimento dei lavoratori, fino al diffondersi di una vera e propria partecipazione, ritenuta “fisiologica” per la SE
; dall’altro invece coloro che, più pessimisticamente, prevedono enormi difficoltà ad estendere moduli partecipativi forti, se non addirittura un probabile arretramento anche là dove tali moduli esistono
. Non è facile prendere posizione dal momento che il dibattito sembra fortemente influenzato dalla futurologia e/o dall’ideologia. Cercando di restare sul piano dell’analisi dei documenti giuridicamente rilevanti mi sembra fondamentale segnalare tre elementi:

a) il coinvolgimento dei lavoratori non è un reperto archeologico che l’Europa vorrebbe scrollarsi di dosso; esso, per riprendere una recente posizione del Parlamento europeo, è parte di una “sfida…che punta a far emergere i tratti distintivi e peculiari del capitalismo europeo nell’epoca della globalizzazione… che si differenzia sensibilmente da quello nord-americano, non perché corrisponda o si delinei a partire da un quadro di sfide e problemi diversi da quelli che si pongono per tutti in un contesto di globalizzazione economica, ma perché impersona un’attenzione ai risvolti ed alle implicazioni sociali in qualche modo più temperato ed umano. Un modello che ha la pretesa di concepire il nucleo essenziale del modello sociale rappresentato dall’interesse sociale, non solo come interesse comune dei soci, e quindi degli azionisti, ma piuttosto come interesse dell’impresa in sé. Un’impresa che non è una monade isolata, ma che, nei panni di un attore economico autonomo, si fa carico anche dell’interesse particolare di tutti quei soggetti esterni/interni all’impresa come i dipendenti, i clienti, i fornitori, i creditori, i risparmiatori, la pubblica amministrazione e, in ultima analisi, la società civile intera che è strutturalmente collegata con l’interesse generale e comune alla prosperità ed alla continuità dell’impresa. E’ questa in buona sostanza la missione dell’impresa”
.  

b) in base alla normativa europea più sopra esaminata, è vero che nelle Società europee può non essere introdotta nuova partecipazione “forte”, ma è anche vero che non è agevole sradicare quella esistente, se le legislazioni nazionali non lo consentiranno
. Molti, come s’è visto, sostengono che la società europea segna la fine del modello partecipativo forte in Europa. Mi sembra decisamente troppo
; ma non v’è dubbio che la partecipazione forte in una globalizzazione senza regole corre seri pericoli per ragioni economiche e non giuridiche
. Proprio per questo, anche se il contributo al modello sociale europeo può apparire modesto
, sul piano della messa a fuoco delle linee di sistema non si può trascurare che proprio nel caso in cui vi sono sistemi partecipativi la Direttiva offre garanzie non trascurabili, frutto di lunghi compromessi, ma alla fine piuttosto efficaci. Non sarà facile eliminare la partecipazione là dove la SE sarà frutto di una fusione riguardante uno dei sette paesi “storici” con modelli partecipativi (Austria, Danimarca, Finlandia, Germania, Lussemburgo, Paesi Bassi e Svezia
). La Direttiva, come s’è visto, pone preclusioni notevoli sia a salvaguardia dei diritti acquisiti sia in ordine alle maggioranze per decidere nella delegazione speciale di negoziazione
.

c) in ogni caso, in base alle disposizioni di riferimento della Direttiva, nella Società europea sarà comunque operante un “organo di rappresentanza dei dipendenti” composto da lavoratori della SE e delle sue affiliate e dipendenze, eletti o designati al loro interno dai rappresentanti dei lavoratori o, in mancanza di questi, dall’insieme dei lavoratori” (così la Parte prima lett. a) delle disposizioni di riferimento allegate alle Direttive 01/86 e 03/72). 

E’ dunque vero che la rete di salvataggio del coinvolgimento dei lavoratori si attesta sui diritti di informazione e consultazione e, per questo verso, le direttive su SE e SCE rischiano di “restare schiacciate tra la n. 45 sui Cae e la n. 14 del 2002 sui diritti di informazione e consultazione”
. Ma non è da trascurare che all’interno degli organismi societari europei – cioè nello schema giuridico che, per dirla con la Commissione, esprime il “modello di capitalismo europeo” – viene inserito un organo di rappresentanza collettivo che, oltre ad avere la titolarità dei diritti di informazione e consultazione, “quattro anni dopo la sua istituzione…delibera in merito all’opportunità di rinegoziare l’accordo”
 su tutti i diritti connessi al coinvolgimento dei lavoratori, fermi restando quelli già acquisiti in base alle disposizioni di riferimento della Direttiva in esame. Ed è come dire che non si possono nutrire molti dubbi sul fatto che la normativa europea disegna un percorso che è in “ascesa” non in “discesa” per la partecipazione
.   

Tuttavia è altrettanto indubbio che le Società europee possono essere tante e tante possono essere le sfumature dei modelli partecipativi. La prospettiva, come si è più volte detto, non è quella del superamento dei nazionalismi; e nella concorrenza tra ordinamenti e modelli giuridici c’è anche posto per “una concorrenza al ribasso fra le legislazioni nazionali”
, se si assume la logica della convenienza da parte della singola impresa interessata a collocare la sede sociale là dove può godere dei massimi vantaggi immediati, valutabili in termini essenzialmente monetari (tra i quali certo non rientra la partecipazione dei lavoratori)
. Ma il ragionamento giuridico-sistematico non può essere impostato in un’angusta ottica aziendalistica, che, come s’è visto, non è propria neanche del diritto societario europeo. Sul piatto della bilancia non ci sono soltanto le convenienze di una generica impresa, neanche se le etichettiamo più nobilmente come “ragioni dell’economia, globalizzata e transnazionale” e le contrapponiamo alle “ragioni del diritto, proiettato a preservare fondamentali scelte di valore quale quella dello sviluppo socialmente equo e sostenibile”
. Non stiamo parlando di modelli giuridici che caratterizzano unicamente le imprese del Liechtenstein; stiamo parlando di modelli giuridici che incorporano le strutture portanti di uno dei più grandi sistemi economici, sociali e politici del mondo quale è appunto oggi l’Unione europea (che tra l’altro intende scegliere “l’economia sociale di mercato”: v. art. I-3 par. 3 del Trattato per la Costituzione europea). E questi modelli giuridici non contrappongono impresa e diritto, ma forniscono una forma giuridica all’impresa tale da realizzare quanto meno un migliore contemperamento tra tutti gli interessi materiali in gioco (“l’impresa non è una monade isolata”: avvertono la Commissione e il Parlamento europeo). Non siamo sul piano degli “astratti valori”; siamo sul piano “brutale” dell’economia e della società in cui possono contrapporsi interessi a localizzare l’occupazione in un territorio o in un altro, a scegliere di produrre un certo bene con determinate tecnologie, ad occupare giovani, donne o extracomunitari: e il diritto comunitario, al di là di ogni sua prospettazione “irenica”
,  ci dà un’indicazione chiara che non è affatto utopistica e che consiste nel “dare voce” a tutte le opinioni e le valutazioni, ivi incluse quelle che esprimono esigenze e bisogni (molto concreti) che provengono da ambiti esterni alla cerchia (necessariamente ristretta) del management della singola società. Resta poi fermo che “si lasciano impregiudicate le prerogative dell’organo competente”
; come pure resta possibile che si sviluppi il conflitto sociale. 

Ma proprio questo è il punto: è pensabile che società libere, moderne, democratiche, pluraliste possano rinunciare ad intervenire sulle fondamentali scelte fatte dall’imprenditore riguardanti lo sviluppo economico e sociale di vasti, e talora vastissimi, territori? O anche: è pensabile che in società sempre più articolate,guidate da sofisticate governance multilivello
, l’intervento su quelle scelte possa avvenire soltanto nelle istituzioni politiche in senso stretto? A questi quesiti il diritto dell’Unione europea  dà una risposta decisamente negativa, promuove in tutti i modi e a tutti i livelli il dialogo sociale e indica, anche con nettezza, una preferenza per un dialogo sociale che abbia sviluppi partecipativi. 

L’alternativa lasciata ai sistemi nazionali è quella di rassegnarsi ad avere imprese meno vincolate e società più turbolente; ma nell’Europa di oggi la vera utopia (intesa come progetto fuori da ogni realtà) sembra quella di immaginare la soppressione di uno degli attori del dialogo sociale, sia esso la libera impresa o il sindacato dei lavoratori. Per quest’ultimo da un po’ di anni non è certo periodo di trionfi
; ma la prospettiva di una scomparsa dell’attore sindacale, per qualcuno “auspicabile”, non si è realizzata neppure negli anni di più accentuato liberismo e sembra allontanarsi in tutta Europa
. 

Si può concludere questa analisi degli sviluppi più recenti del diritto comunitario in materia societaria, constatando come siamo in presenza di direttive di cui è estremamente difficile prevedere l’impatto reale, ma che sposano abbastanza chiaramente l’inserimento nella SE di una partecipazione dei lavoratori di tipo debole quanto ad incisività sulle decisioni aziendali, anche se piuttosto solidamente impiantata all’interno delle imprese. Su un piano di valutazione generale si può senz’altro condividere l’opinione equilibrata secondo cui  “pur nel sostanziale fallimento degli obiettivi di partenza, il regolamento (sulla SE: n.d.a.) potrebbe avere l’effetto positivo, ma tutto da riscontrare, di rendere disponibili in tutta la comunità le norme societarie  e i modelli di struttura societaria ad oggi vigenti, creando una sorta di permanente laboratorio, da cui si potrà verificare quali regole godranno il favore del mercato e quali invece saranno da questo bandite”
.  Purchè però non si dimentichi che “il mercato” non è una divinità che sovrasta gli uomini, ma è il frutto dell’agire di tanti soggetti e tante istituzioni portatori di tanti, diversi interessi, ivi compresi gli interessi comuni di vaste collettività
. E’ quindi anche compito dei diversi legislatori nazionali o regionali  rendere più conveniente l’uno o l’altro modello societario. 

7. Echi nella riforma del diritto societario italiano (d.lgs. 61/02; 5/03 e 6/03). 

Calando progressivamente la normativa comunitaria nel contesto nazionale, si deve constatare che essa ha avuto scarsa eco nella recente riforma del diritto societario italiano, proprio per quanto riguarda il coinvolgimento dei lavoratori. Questa materia è destinata ad essere regolata secondo circuiti separati, che solo da alcuni mesi sono stati attivati più seriamente (l’Avviso comune per la direttiva 01/86 è di marzo 2005; in Parlamento vi sono disegni di legge riguardanti in vario modo meccanismi partecipativi). Tuttavia, ai fini del nostro discorso, non va del tutto trascurata una qualche influenza del diritto societario comunitario sin qui analizzato sulla c.d. riforma Vietti. Quest’ultima risulta modellata in modo assai duttile ed aperto, consentendo per questo verso anche una prospettiva di partecipazione dei lavoratori agli organismi societari. Nulla esclude infatti che tanto le società che sposino il modello monistico quanto quelle che adottino il sistema dualistico possano prevedere per statuto la partecipazione di rappresentanti dei lavoratori negli organi societari. Certo però, come meglio vedremo tra poco, questa partecipazione non è in alcun modo incoraggiata. 

Comunque il dato rilevante è che con l’attuazione delle Direttive sul coinvolgimento diventerà possibile la coesistenza di quattro sistemi sociali di amministrazione e controllo: tradizionale italiano, monistico, dualistico, europeo. Quello europeo a sua volta potrà conoscere diverse varianti; di certo la SE è l’unica in cui il legislatore (per ora) comunitario offre una chance per introdurre moduli partecipativi che tengano conto degli stakeholders oltre che degli shareholders. Molto dipenderà anche dalle capacità negoziali del sindacato, che potrà però essere in qualche modo incoraggiato da norme promozionali.


Questa prospettiva conduce ad interrogarsi intorno a qualche altro aspetto problematico che può interessare gli sviluppi di eventuali spinte partecipative. Il primo è: la nuova normativa societaria è derogabile da accordi o contratti collettivi che alterino gli equilibri tra organi societari (ad esempio riducendo le prerogative dell’organo assembleare?). Il secondo è legato al principio di non discriminazione tra società nazionali e Società europee
: questo principio potrebbe avere qualche  ripercussione sulle linee di riforma (successivamente esaminate: v. parte III) che tendono ad avvantaggiare le società con statuto partecipativo .

Mentre il primo problema verrà affrontato tra breve (v. par. 9), sul secondo escluderei qualunque impatto di principi che riguardano specificamente l’assetto commercialistico sui profili di relazioni sindacali. Mi pare infatti evidente che la riforma Vietti non ha prestato alcuna attenzione al riguardo: ricavarne qualche concreta conseguenza sarebbe dunque una forzatura. Si potrebbe poi sempre invocare il riferimento a valori costituzionali oggi da valorizzare (sull’attualità dell’art. 46 Cost. v. pure la parte III) per giustificare differenze di trattamento tra società che riconoscono più spazi per la partecipazione dei lavoratori.

Una riflessione merita anche la riforma dei rapporti di lavoro nelle cooperative realizzata con la l. 142 del 2001, per la sua possibile convergenza con la dimensione partecipativa delineata dalla direttiva sulla SCE
. E’ noto che l’esperienza delle cooperative di lavoro e produzione, già prima della l. 142/2001, si  caratterizza per la presenza di una dimensione sindacale che porta all’affermazione di un’autonoma contrattazione collettiva di settore
. Anche in imprese mutualistiche, specie se di grandi dimensioni, coesiste, dunque, la presenza societaria da un lato e la rappresentanza sindacale dall’altro: segno evidente che anche in simili contesti è ravvisabile un duplice centro d’interessi non di rado contrapposti. 

La legge 142/2001 contribuisce, dal suo canto, a consolidare il versante sindacale della cooperazione, spianando così la strada al possibile ingresso dei modelli partecipativi previsti dalla direttiva comunitaria. E’ vero che il sostegno della dimensione collettiva realizzato dal legislatore del 2001 non prevede alcuna procedura di partecipazione sindacale in qualche modo paragonabile a quelle disegnate dalla direttiva 2003/72. Ciò non toglie, però, che anche il solo formale riconoscimento a favore dei soci-lavoratori delle principali tutele sindacali di cui allo Statuto dei lavoratori, sia pure filtrato dal necessario intervento della contrattazione collettiva previsto dalla novella di cui all’art. 9, l. 30/2003
, può rappresentare un primo passo verso la predisposizione di un contesto favorevole all’attivazione delle procedure di coinvolgimento dei lavoratori imposte dalla citata direttiva 

D’altra parte non può nascondersi il rischio che proprio il rinvio, operato dal citato art. 9 della l. 30/2003, alla contrattazione collettiva per l’individuazione delle condizioni di esercizio dei diritti sindacali, possa rendere più faticoso lo sviluppo di un simile processo, considerato che la fonte sindacale è qui onerata di individuare le condizioni di operatività di diritti in qualche modo strumentali alla creazione di una dimensione utile al suo stesso sviluppo
.

8. La partecipazione “societaria” dei lavoratori nell’Avviso comune per l’Italia: un nuovo modello sovranazionale con un incerto futuro nazionale. 
Se in Europa l’incertezza del modello partecipativo non è poca, in Italia tale incertezza è massima. Occorre perciò grande attenzione e, soprattutto, nessun atteggiamento di sufficienza  perché nel nostro paese l’alternativa al sindacato partecipativo non è certo la scomparsa del sindacato bensì l’incoraggiamento di culture  e logiche  forse ancora più conflittuali e antagonistiche di quelle conosciute in passato, destinate a costruire poco e a complicare molto
. Inoltre un’impostazione troppo nazionalistica della trasposizione della direttiva sulla SE non giova proprio a paesi come l’Italia in cui non ci saranno molte società europee per ragioni strutturali (il nanismo e le differenze geografiche). 

In effetti è ancora prematuro esprimere approfondite valutazioni sull’attuazione della Direttiva sulla SE. Da registrare è che l’Italia figura nel gruppo dei 7/8 paesi in ritardo
, pur avendo le parti sociali
 siglato un “Avviso comune” il 2 marzo 2005 (in seguito AC). Basta però un fugace sguardo a tale avviso per rendersi conto che il ruolo lasciato al legislatore (stavolta espressamente invocato dalle parti sociali) è estremamente ampio (v. artt. 2 c. 12, 8 c. 3 e, soprattutto 11, sullo sviamento di procedure, e 12, sulle sanzioni; v. anche lett. e della parte III delle disposizioni di riferimento). Restano dunque alcuni nodi da sciogliere, nient’affatto semplici.

Nell’insieme l’AC, da un lato, riproduce fedelmente la Direttiva e, dall’altro, sembra muoversi innovando cautamente rispetto al d.lgs. 74/02 sui CAE. Irrisolti appaiono alcuni nodi interpretativi prima segnalati. Ad esempio la possibilità che la DSN chiuda i negoziati senza alcun accordo avvalendosi delle norme nazionali in materia di informazione e consultazione (art. 3 par. 6 della Direttiva) viene riproposta senza modifica alcuna dall’Avviso comune (art. 3 c. 7), generando però il dubbio che le parti possano avvalersi della normativa su informazione  e consultazione di un qualsiasi Stato membro. Si realizzerebbe così una sorta di rinvio recettizio materiale di una normativa mutuata da uno Stato diverso da quello in cui la SE pone la sua sede centrale. Pure il cruciale art. 7 par. 1 lett. b (in mancanza di accordo, accettazione da parte dell’organo societario competente delle disposizioni di riferimento come presupposto necessario per l’iscrizione della SE
) viene riproposto pedissequamente dall’Avviso comune.

Rispetto alla composizione della DSN e dell’organo di rappresentanza dei lavoratori previsto dalle disposizioni di riferimento, l’Avviso comune fa poi  scelte innovative rispetto al passato che vanno attentamente valutate.  A partire dalla definizione di “rappresentanti dei lavoratori” (art. 2 par. 1 lett. e) c’è una formulazione più precisa rispetto a quella dei CAE, rinviandosi non genericamente  a “leggi e accordi collettivi vigenti” (art. 2 par. 1 lett. e del d.lgs. 74/02), ma alla legge (ancora genericamente) e agli “accordi interconfederali 20 dicembre 1993 e 27 luglio 1994 e successive modifiche” oppure “ai contratti collettivi nazionali di riferimento qualora i predetti accordi interconfederali non trovino applicazione”. Se ne deduce subito che la competenza normativa affidata ai contratti collettivi è accentrata.

Per la formazione della DSN l’ AC prevede che i membri della DSN siano eletti o designati “tra i componenti le rappresentanze sindacali (RSU/RSA) dalle rappresentanze sindacali medesime congiuntamente con le organizzazioni sindacali stipulanti gli accordi collettivi vigenti”
. C’è un’inversione ed una limitazione rispetto alla norma sui CAE: ad essere eletti o designati possono essere solo lavoratori già presenti in RSU/RSA (e questo è elemento di garanzia per le rappresentanze di base) , elezione o designazione che deve però avvenire congiuntamente con i sindacati nazionali esterni. Questa formula è giuridicamente incomprensibile quanto all’elezione “congiunta”. 

Che si voglia comunque continuare a garantire una sensibile influenza dei sindacati esterni all’azienda lo si coglie poi chiaramente dall’art. 3 par 2 lett. c), là dove si prevede che, in mancanza di rappresentanza sindacale nell’impresa, sono le organizzazioni sindacali che hanno stipulato il CCNL a determinare (unilateralmente) le modalità di concorso dei lavoratori interessati alla elezione o designazione dei membri della DSN. Qui c’è da considerare che la Direttiva 01/86 riconosce esplicitamente ai lavoratori “il diritto di eleggere o designare i membri della DSN” (art. 3 par. 2 u.c.).     

Da rimarcare è anche che nell’Avviso comune, come preciso riflesso della Direttiva 01/86 (e a differenza di quanto si prevedeva nel d.lgs. 74/02 sui CAE: v. art. 9 c. 5), c’è una continua attenzione affinché le decisioni della DSN rispecchino doppie maggioranze: la prima calcolata sui rappresentanti nella DSN e la seconda calcolata, nella stessa misura, sui lavoratori della SE (v. art. 3 par. 4). E’ scomparsa invece una sensibilità per il moltiplicarsi delle tipologie contrattuali ibride (presente in qualche bozza dell’AC), facendosi sempre riferimento solo ai contratti di lavoro subordinato
.

Nulla si dice sulla rappresentanza negli organi societari, che è rimessa ad eventuali accordi, anche in caso di applicazione delle disposizioni di riferimento, almeno per quanto riguarda i criteri di ripartizione dei seggi (v. l’AC riguardo alla parte III delle disposizioni di riferimento, lett. e). 

Questa ipotesi (rinvio ad accordi per l’applicazione delle disposizioni di riferimento) per la verità è singolare, perché se le disposizioni di riferimento intervengono essenzialmente in caso di default della contrattazione collettiva, pare dubbio che tale fonte di disciplina possa poi funzionare al momento di definire i criteri di ripartizione dei seggi, che è uno dei punti più delicati negli equilibri normativi della materia. A ben guardare poi la disposizione dell’AC deve essere ricondotta all’ultima parte della disposizione di riferimento della Direttiva 01/86, che consente a ciascuno Stato membro di determinare le modalità di ripartizione dei seggi dell’organo societario che sono stati assegnati allo Stato stesso. Se così è la contrattazione cui fa riferimento l’AC nelle disposizioni di riferimento riguarderà la ripartizione dei seggi tra i rappresentanti assegnati, ad esempio, all’Italia in una società che, avendo altre affiliate, vedrà la partecipazione di lavoratori di altri Stati. Si dovrebbe però precisare quali sono i soggetti di tale contrattazione, dal momento che la DSN dovrebbe essere fuori gioco e che la questione dovrebbe riguardare la ripartizione dei seggi tra le organizzazioni sindacali italiane (continuando l’esempio) presenti in quella specifica SE.      

Tutte da definire sono pure le conseguenze giuridiche della presenza sindacale in veri e propri organi societari. Data la diversità tra le logiche giuridiche della conflittualità/contrattualità e quelle della collegialità, sarebbe opportuno prevedere, soprattutto in paesi privi di tradizioni al riguardo come l’Italia, disposizioni ad hoc. Ad esempio sarebbe stato interessante affrontare la questione   dell’ “atto collegiale diseguale”
, che consentirebbe di differenziare le responsabilità dei rappresentanti dei lavoratori rispetto a quelle del management. Nell’AC non c’è nulla di tutto questo; anche perché si tratta di un terreno impegnativo, che va a rivedere i meccanismi di funzionamento degli organi societari così come definiti dalla recente riforma del diritto societario, già ricordati. Emerge così di nuovo il limite della riforma Vietti, che non ha tenuto in adeguato conto la prospettiva aperta dalla trasposizione della Direttiva 01/86. Al riguardo c’è da registrare positivamente l’accordo tra Cgil, Cisl e Uil – coevo all’AC – con il quale si prende posizione  a favore del modello societario dualistico, con consiglieri indipendenti nell’organismo di sorveglianza in rappresentanza dei lavoratori.  

Anche nella disciplina dell’organo di rappresentanza dei lavoratori l’AC del 2 marzo 2005 conferma l’ossessione italiana: dare comunque spazio ai sindacati esterni. Infatti già nella composizione dell’organo di rappresentanza si dice che i lavoratori vengono “eletti o designati al loro interno dai rappresentanti dei lavoratori o, in mancanza di questi, dall’insieme dei lavoratori” (che è la formulazione della Direttiva), ma si aggiunge “congiuntamente alle organizzazioni sindacali stipulanti i contratti collettivi di riferimento”. Come pure per le modalità dell’ elezione o della designazione dei membri dell’organo di rappresentanza si rinvia “alle leggi nonché agli accordi interconfederali 20 dicembre 1993 e 27 luglio 1994 e successive modifiche o ai contratti collettivi nazionali di riferimento qualora i predetti accordi interconfederali non trovino applicazione”. 

Le formule dell’AC sono assai approssimative per quanto riguarda la designazione: infatti nessuna delle fonti citate contiene norme sulla designazione di componenti degli organi di rappresentanza. Per di più la designazione “congiunta” richiede regole sostanziali e procedurali assai ben calibrate, regole che non sembra possibile rinvenire negli accordi citati.

Più plausibile è che si utilizzino le regole previste dagli accordi interconfederali citati dall’AC per eleggere i membri degli organi di rappresentanza, adattandole alla procedura di designazione. In tal caso il raccordo (cui allude l’avverbio “congiuntamente”) tra rappresentanti dei lavoratori o insieme dei lavoratori e organizzazioni sindacali stipulanti i contratti collettivi di riferimento è garantito dalle modalità elettorali, che riservano 1/3 dei seggi dell’organo da comporre alle liste presentate dalle associazioni sindacali firmatarie del contratto collettivo nazionale applicato nell’unità produttiva (art. 2 c. 1 dell’accordo del 23 dicembre 1993 e art. 4 dell’accordo del 27 luglio 2004). Questa disposizione ha un tenore del tutto simile all’art. 9 c. 6 del d.lgs. 74/02, riguardante la designazione dei componenti italiani dei Cae. Con l’unica differenza che nella SE occorre regolare la composizione di un organo che dovrà essere costituito con le medesime regole e modalità in tutti gli Stati membri interessati dalla SE. In ipotesi anche i lavoratori della affiliata inglese o spagnola dovranno ripartire i seggi a loro spettanti nell’organo di rappresentanza di una SE con sede centrale in Italia, riservando un terzo delle designazioni alle organizzazioni che stipulano un contratto collettivo nazionale applicato nell’unità produttiva. Ma cosa accade se in uno Stato membro non c’è contratto nazionale o non è applicato nell’impresa interessata? E poi quali garanzie dà la regola indicata nell’AC, una volta scissa dalle specifiche caratteristiche giuridico-fattuali di un sistema nazionale di relazioni industriali come quello italiano, in ordine agli interessi rappresentati dalle organizzazioni firmatarie dei contratti collettivi nazionali selezionati? 

Una risposta certa, o almeno prevedibile, all’ultimo quesito potrebbe darsi in effetti solo se una regola di tal genere riportasse il potere di designazione in capo ai sindacati italiani, in quanto firmatari del contratto collettivo applicabile anche all’affiliata con sede in altro Stato. Ma il riferimento al contratto nazionale rende problematica tale ipotesi, perché, in linea di massima e salvo diversa scelta delle parti del contratto individuale che non pregiudichi la tutela inderogabile di legge, deve applicarsi la regola di diritto internazionale privato secondo cui il rapporto di lavoro è regolato “a) dalla legge del paese in cui il lavoratore, in esecuzione del contratto, compie abitualmente il suo lavoro…oppure b) dalla legge del paese dove si trova la sede che ha proceduto ad assumere il lavoratore” (art. 6 della Convenzione di Roma, ratificata dalla l. 18.12.1984 n. 975). Sarà dunque la legge nazionale dove ha sede la SE (che probabilmente assume anche il lavoratore) a determinare in ultima istanza il contratto nazionale applicabile, a meno che l’assunzione presso una SE con sede sociale in Italia non preveda la scelta per l’applicazione del contratto nazionale italiano e sempreché essa non valga “a privare il lavoratore della protezione assicuratagli dalle norme imperative della legge che regolerebbe il contratto, in mancanza di scelta” (art. 6 c. 1 della citata Convenzione di Roma).

 Ad un primo esame sembra in effetti che l’AC lasci aperti parecchi problemi non risolti dalla Direttiva: anche quando sarà recepito saranno dunque necessarie soluzioni negoziali molto accorte e complete, calibrate sulla realtà di ciascuna impresa. Certo sarà difficile che il sindacato italiano, basandosi su questo AC,  riesca ad esportare moduli partecipativi in realtà dove la partecipazione non c’è; al più si potrà avere qualche interessante esperimento là dove si avranno SE italiane con affiliate nei paesi dell’UE caratterizzati da sistemi a partecipazione forte. Da qui potrà anche venire una rivitalizzazione della esperienze italiane di partecipazione agli organi societari, magari più strutturata e stabile di quanto non sia stato in passato. Ma il grosso dell’esperienza partecipativa potrà venire dalla presenza di sindacalisti italiani in organismi di SE con sede sociale in uno dei sette paesi con tradizioni di partecipazione forte (pare già ce ne sia una di diritto austriaco). E dalla crescita, da un lato, della cultura partecipativa e, dall’altro, dei concreti interessi dei lavoratori a partecipare alla gestione delle imprese
.

9. La partecipazione finanziaria (rectius azionaria) nella soft law europea e nel codice civile novellato: la mancata emersione della rappresentanza collettiva.  
Dall’ultimo punto di vista occorre vedere con chiarezza che un percorso forse più concreto nell’immediato futuro, anche nazionale, può essere quello della partecipazione azionaria. Pure qui, se si rimane in una prospettiva angustamente italiana, non si può che constatare la limitatezza e le difficoltà delle poche esperienze vissute
. Ma sarebbe miope, in una stagione di crescente integrazione economico-finanziaria tra mercati europei e mondiali, trascurare il notevole sviluppo del fenomeno dell’azionariato dei dipendenti in Usa e in molti paesi europei, prima di tutti la Gran Bretagna. Anche se tra i vari paesi esistono enormi differenze morfologiche e strutturali: ad esempio vi è una scarsa rilevanza del fenomeno a livello collettivo in GB, al contrario di Francia, Danimarca e Germania.

Comunque, anche a tal riguardo, occorre registrare un’ attenzione ultradecennale dell’Ue alla diffusione della partecipazione finanziaria, seppure con significati ed implicazioni assai differenziate
. 

Ancora non vi sono regolamenti o direttive, ma esistono vari atti di indirizzo e sostegno. In particolare una Raccomandazione del Consiglio del 1992 (n. 92/443) e, tra il 2001 e il 2002, vari studi ufficiali
 e Comunicazioni della Commissione al Consiglio, al Parlamento europeo, al Comitato economico e sociale e al Comitato delle Regioni
. Da sottolineare in modo specifico è che nella Comunicazione del 2002 la Commissione riconosce particolare importanza al potenziamento del dialogo sociale e al ruolo delle parti sociali in materia di partecipazione finanziaria. Anche se non la correla in modo diretto alle ipotesi di partecipazione societaria, ritiene opportuno “promuovere la partecipazione finanziaria quale tema di dibattito nell’ambito dei comitati d’impresa europei e in relazione allo statuto dell’impresa europea”. Perciò in essa si è letta un’ “implicita …apertura verso forme organizzate di azionariato individuale”
. 

L’evoluzione comunitaria è importante comunque non solo perché dà il polso degli orientamenti sovranazionali. Essa conferma infatti che la partecipazione finanziaria – se più precisamente intesa come “azionariato dei dipendenti e partecipazione”
 – pone la più complessa questione teorica e pratica connessa alla rappresentanza collettiva nella prospettiva della partecipazione, quella degli intrecci tra il lavoratore in quanto tale ed il lavoratore azionista: come si può configurare ed articolare in questi casi la rappresentanza (e con quali ripercussioni sul diritto societario)? 

Sarei però fortemente contrario ad impostare la questione in maniera troppo astratta, arrivando ad accostare “i dipendenti-soci” ai “soci-imprenditori capitalisti”
, in considerazione del fatto che i primi “tendono a diventare titolari di alcuni interessi di lungo periodo, tipici dell’impresa”. Qui più che altro, se si considera il lavoratore uti singulus, bisogna avere ben presente la soglia giuridica e fattuale oltre la quale l’interesse da azionista eguaglia o, addirittura, sopravanza quello di lavoratore. E non si può non considerare, in concreto, che il patrimonio azionario del singolo lavoratore difficilmente supera percentuali ridotte del proprio salario (ovvero del suo reddito tipico)
. Ove mai ci si trovasse dinanzi ad una situazione diversa (singolo lavoratore proprietario di una consistente quota del capitale sociale dell’impresa in cui lavora: ipotesi non peregrina in piccole e medie spa, specie a conduzione familiare
), sarei ancora più in dubbio a ritenere che esista un problema specifico di rappresentanza collettiva o societaria di tale interesse (che sarebbe già di per sé adeguatamente rappresentato). Sarei quindi propenso a ritenere che, se un problema di rappresentanza specifica dei lavoratori azionisti si pone, esso riguarda non tanto una mutazione genetica dell’interesse del singolo lavoratore, ma il formarsi di un interesse collettivo di lavoratori-azionisti, che, pur restando sotto il profilo sociale e giuridico-relazionale dipendenti
, hanno un titolo aggiuntivo a partecipare alla gestione dell’impresa in qualità di titolari collettivi di un quota non irrilevante del capitale sociale.   

Ogni ordinamento giuridico nazionale, al riguardo, ha naturalmente una sua storia e discipline più o meno assestate. In Italia il problema del ruolo e della tutela dei lavoratori azionisti si pose in modo vivace già agli inizi del ‘900
, è stato sempre oggetto di un interessante, anche se in gran parte astratto dibattito, con riguardo alla disciplina del codice del 1942 ed alle sue successive trasformazioni
, ed è ora oggetto non secondario della recente riforma del diritto societario. Le questioni rilevanti ai nostri fini sono le seguenti: a) possibilità di emanare azioni particolari riservate ai lavoratori e diritti ad esse connessi; b) tutela e rappresentanza dei lavoratori, anche, ma non solo, in quanto azionisti di minoranza negli organi societari; c) possibilità di riservare a soggetti diversi dall’assemblea la nomina di amministratori o altre cariche sociali; d) ricorso ad altre forme di tutela collettiva dei lavoratori azionisti (associazioni ad hoc, soggetti specializzati, patti parasociali, sindacati). 

Riguardo a molte delle questioni menzionate occorre innanzitutto aver presente che il diritto societario pone dei vincoli piuttosto precisi proprio in ordine alle regole di formazione degli organi delle società. Già in passato si è rilevato come la nomina degli amministratori debba avvenire in sede assembleare ed è “precluso alle parti collettive negoziare la nomina di  alcuni rappresentanti dei lavoratori azionisti nel consiglio di amministrazione, saltando il passaggio dell’elezione democratica assembleare”
. Credo che, come si è visto, con la riforma del 2003 molte questioni si debbano affrontare in una chiave ancora più rigorosa che in passato: essendo ormai possibile che nel nostro ordinamento si ricorra al modello societario dualistico, seri dubbi potrebbero addensarsi su discipline introdotte dai contratti collettivi che dovessero delineare forme sui generis di organismi di vigilanza difformi e in contrasto con il nuovo diritto societario
.

In ogni caso nella disciplina lavoristica non si rinviene nessuna specifica normativa. Invece vanno attentamente esaminati gli strumenti ordinari di partecipazione dei lavoratori connessi alla titolarità di azioni o di altri strumenti finanziari (artt. 2349, 2441 c. 8, 2351, 2358 e 2479 c.c.). 

Rispetto ad essi è anche corretto differenziare la partecipazione agli utili, la partecipazione al capitale sociale e la partecipazione alla gestione dell’impresa. Schematizzando può dirsi che i primi due tipi di partecipazione sono finalizzati ad incrementare produttività del lavoro e fidelizzazione del dipendente: e pongono notevoli problemi di tutela del lavoratore in quanto azionista o risparmiatore (nonché questioni inerenti al rapporto tra questi strumenti di ripartizione del reddito d’impresa e i salari). In qualche caso c’è anche un problema di prevenire conflitti di interesse: in specie quando l’offerta di azioni (c.d. stock options) riguarda le alte fasce dirigenziali (manager), dove anche il Parlamento europeo segnala la necessità di particolari controlli
. Quanto agli strumenti finanziari attraverso i quali i lavoratori possono partecipare alla gestione delle imprese, pur rilevando che nel nuovo diritto societario (così come nel vecchio) “non vi sono specifiche regole di governance attraverso cui accrescere il ruolo dei lavoratori e delle organizzazioni sindacali nella gestione della società”
, si fa riferimento a varie possibilità.  Innanzitutto è quasi superfluo ricordare che le azioni assegnate gratuitamente ex art. 2349 c. 1, a differenza degli strumenti finanziari di cui al comma successivo, attribuiscono ai lavoratori il diritto di voto pieno sulle deliberazioni assembleari salvo che la società emittente introduca limiti al riguardo, consentendo, ad esempio, ai prestatori di lavoro di partecipare solo a quelle decisioni di carattere straordinario
. L’ipotesi però è alquanto remota. In secondo luogo, con l’esclusione del diritto di opzione dei soci, è favorita l’ offerta in sottoscrizione di azioni di nuova emissione ai dipendenti della società o di società che la controllano o sono da esse controllate (art. 2441 c. 8). Ma nulla si dice in ordine alla partecipazione qualificata di questi azionisti dipendenti. In correlazione all’art. 2349 c. 2 c.c.
, si richiama poi l’art. 2351 c.c., che consente allo statuto sociale di riservare ai lavoratori assegnatari di strumenti finanziari la nomina di un componente indipendente del consiglio di amministrazione o del consiglio di sorveglianza o del collegio sindacale. Ma questa norma sembra diretta a compensare l’assegnazione di strumenti finanziari a contenuto minore rispetto alle azioni: quindi non può considerarsi veicolo di una partecipazione qualificata, ma volta a realizzare “il concorso dei dipendenti alla formazione del patrimonio della società”
. Resta la possibilità di patti o accordi parasociali, anche al di fuori dello statuto sociale e senza riformulare le norme sulla governance. Ma si tratta “di una forma dotata di valore cogente certamente minore”
. La partecipazione attraverso investitori istituzionali, come i fondi pensione, riporta invece la questione su un piano esterno all’impresa (peraltro non prevista dal diritto societario, ma dal d.lgs. 58/1998, testo unico sull’intermediazione finanziaria, c.d. legge Draghi), anche là dove ci si trovasse dinanzi a fondi che investissero nelle stesse aziende in cui lavorano gli aderenti ai fondi pensione (v. infra): non si tratterebbe infatti di altro che di investimenti da far fruttare al massimo. Anche se invece qualcuno sottolinea come attraverso questa strada si può realizzare una partecipazione più strategica e distribuita tra le aziende forti, massimizzando gli effetti dell’accesso indiretto alla proprietà azionaria da parte dei lavoratori
.

A ben guardare neanche in ordine ai percorsi partecipativi che si impiantano più tradizionalmente sugli shareholders il nuovo diritto societario ha dunque introdotto significative novità. Si deve condividere che in Italia “i recenti sviluppi legislativi… hanno sostanzialmente confermato l’opzione individualista del modello codicistico” nel quale “la figura del lavoratore azionista non è ignorata, ma è tipizzata, ancorché su basi normative frammentarie, come quella di un azionista risparmiatore interessato non solo alla massimizzazione del rendimento del proprio investimento, ma anche al finanziamento e quindi alla stabilità e allo sviluppo dell’impresa nella quale collabora”
. In questa concezione vengono agevolati i patti parasociali riguardanti i sindacati di voto (artt. 2341 bis e 2341 ter), il voto per via telematica, per corrispondenza e per delega (artt. 2370 e 2372). Per le società quotate in borsa vengono anche riconosciute e sostenute le associazioni di azionisti, abilitate alla raccolta di deleghe presso gli associati, raccolta che lo statuto delle società può facilitare quando si tratti di dipendenti azionisti (ma non è previsto che debba trattarsi di associazioni di soli dipendenti azionisti) ( v. artt. 137, 141 e 142 del d.lgs. 58/98).

Tutte queste misure non valgono però a conferire ai lavoratori azionisti un’identità collettiva, nemmeno attraverso le associazioni di azionisti che “non hanno …alcuna possibilità di formare, al loro interno, a tutela dell’interesse comune dei dipendenti, come di qualsivoglia gruppo di azionisti, una volontà maggioritaria idonea a prevalere sulla volontà e sull’interesse individuale”
. Vedremo che normative appena appena più promozionali si ritrovano in Italia a proposito delle c.d. privatizzazioni (v. par. 20). Ma non si può non tener conto che anche in quel caso le finalità sono diverse dal promuovere la partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese (e tutt’al più possono essere connesse alla promozione dell’azionariato popolare, pure tutelato dall’art. 47 della Cost. italiana). 

A ben guardare nella più recente evoluzione del diritto societario emerge un problema teorico di fondo, connesso alla difficoltà di configurare strumenti giuridici per tutelare l’interesse collettivo dei lavoratori all’interno degli organismi societari. Infatti tali strumenti più che riguardare la rappresentanza dei lavoratori incidono sul modello societario, trasfigurando gli interessi degli azionisti nell’organizzarne alcuni in gruppi. C’è allora da dubitare della perseguibilità di una “soluzione giuslavoristica” scindibile da quella di diritto societario, già esaminata in precedenza.

10. Lavoratori e azionisti: un incentivo a flessibilizzare gli incrementi salariali  o nuove categorie di (soci) lavoratori in cerca di efficace rappresentanza? La partecipazione che complica la rappresentanza.
Il tema dei lavoratori azionisti, come si è sin dall’inizio avvertito, è sì dunque ad alta tensione ideologica
, ma è anche una profonda sfida per la rappresentanza sindacale alla quale si sono da tempo abbozzate alcune risposte. Com’è noto solo Cisl e Uil hanno con chiarezza manifestato una certa propensione per la partecipazione finanziaria; la Cgil è tradizionalmente assai più diffidente; il fronte datoriale vede una Confindustria molto tiepida e preoccupata di qualsiasi sviluppo cogestionale e  le imprese pubbliche, quasi tutte aventi ormai ad oggetto servizi pubblici, assai più possibiliste
. Tuttavia gli ultimi anni, come si vedrà anche in seguito, fanno segnalare sensibili dinamismi. Se sul piano delle analisi ancora si riscontrano approfondimenti di segno opposto
, si possono registrare significative convergenze nel valorizzare la partecipazione azionaria tramite apposite associazioni di azionisti. Sembra che dalla questione ideologica, almeno  quella riguardante i sindacati dei lavoratori, si possa uscire separando i canali di rappresentanza collettiva, salvo a mantenere in capo ai sindacati qualche strumento di controllo di tali associazioni
. E’ una specie di quadratura del cerchio: si distingue per mettere in comunicazione partecipazione azionaria e rappresentanza collettiva.

Ci sono però alcune scelte che vanno fatto con chiarezza. Al riguardo si può dire che la partecipazione azionaria dei lavoratori si può sviluppare lungo una scala costituita da almeno quattro gradini: a)  promozione pura e semplice dell’azionariato individuale; b) sostegno a forme organizzate di azionariato individuale; c) accesso privilegiato dei lavoratori azionisti negli organismi societari; d) sostegno al ruolo sindacale nella rappresentanza dell’azionariato dei lavoratori, che può esprimersi attraverso la contrattazione collettiva o attraverso la partecipazione agli organi societari.

Diritto dell’Unione europea e diritto societario italiano si arrestano ai primi due gradini: cioè non vanno oltre un certo incoraggiamento della partecipazione al capitale sociale. In queste forme la partecipazione azionaria rischia di essere soltanto un modo di flessibilizzare il salario e di fidelizzare fasce più o meno consistenti di lavoratori
. Questi ultimi devono quindi essere tutelati sia in quanto lavoratori con determinati diritti di natura retributiva
, sia in quanto azionisti risparmiatori, portatori di interessi specifici ma destinati a restare frammentati. Una partecipazione azionaria siffatta può non servire in Italia, sia perché esistono ormai molti altri strumenti di  flessibilità, sia perché può essere attivata solo dagli imprenditori, che non sembrano interessati ad utilizzarla
.

Salire gli altri due gradini è la scelta coraggiosa che l’ordinamento giuridico italiano ha dinanzi. Sinora si deve registrare qualche faticoso e goffo tentativo della contrattazione collettiva di avventurarsi su questo terreno, che però rimane minato da percorsi presidiati dal diritto societario e finanziario. E finchè operazioni di questo genere restano giuridicamente ammantate nell’incertezza le sperimentazioni saranno ben poche. Infatti le organizzazioni sindacali, come s’è visto, debbono già superare notevoli pregiudizi culturali e difficoltà organizzative, in quanto la presenza di interessi di lavoratori azionisti complica indubbiamente la sintesi degli interessi da tutelare
. Può darsi che il sindacato voglia cimentarsi in qualche esercizio dettato dalla necessità o da una crescente abitudine a far fronte all’articolazione degli interessi da rappresentare
. Ma poco si può far leva su una generica spinta alla modernizzazione o su una vocazione ad acrobazie in articulo mortis. La partecipazione azionaria che volesse puntare su un percorso collettivo deve poter essere basata su un quadro legale più incoraggiante.

Inoltre non si può trascurare che la partecipazione azionaria, inserendosi comunque in un filone di rappresentanza dei soli shareholders, poco contribuisce ad obiettivi di coesione sociale. La partecipazione finanziaria di per sé conduce addirittura verso approdi opposti: infatti in qualche misura indirizza il salario verso forme di autofinanziamento aziendale, rendendolo sensibile, come il profitto, ad operazioni finanziarie volte alla rivalutazione delle azioni o a scelte strategiche a scapito della forza lavoro (riduzioni di personale)
: operazioni che possono avvantaggiare alcune fasce di lavoratori-azionisti, differenziandone il reddito in modo del tutto indipendente dai livelli di sviluppo delle comunità territoriali in cui sono radicati come cittadini
. 

A maggior ragione allora la rappresentanza collettiva dei lavoratori azionisti – se può articolarsi riflettendo la diversa composizione degli interessi (ad esempio attraverso associazioni dei dipendenti azionisti) - deve anche potenziare il collegamento tra partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, di cui certo non deve negare l’aspirazione competitiva,  e bisogni dei territori in cui si realizza la coesione sociale (senza considerare i quali rimane astratto o ben limitato il fine solidaristico dell’azionariato dei lavoratori e, in fin dei conti, poco contrapponibile a quello puramente economico-finanziario
).  Non basta allora che il sindacato abbia un qualche strumento per raccordare interessi dei lavoratori azionisti e interessi dei lavoratori non azionisti; è invece necessario che le società abbiano un canale di raccordo con il territorio, rispetto al quale non possono ignorare le conseguenze sociali delle proprie scelte gestionali. Perciò la valorizzazione di una via partecipativa fondata sulla titolarità azionaria (o di altri strumenti finanziari) da parte dei lavoratori resta affidata ad un potenziamento della contrattazione collettiva, anzitutto extraaziendale, alla quale potrebbe ad esempio immaginarsi un rinvio ad opera degli statuti societari, previamente autorizzati dalla legge. 

   Come che sia, anche la partecipazione finanziaria non conduce agevolmente a forme di partecipazione collettiva agli organi aziendali ed alle conseguenti decisioni. Come in un gioco dell’oca (ma seguendo anche l’evoluzione cronologica del diritto comunitario), si torna allora ai diritti di informazione e consultazione, almeno come primo livello in cui possono innestarsi azioni collettive volte a far pesare considerazioni di carattere sociale oltre che strettamente economico
. Anche su questo piano sono da esaminare recenti innovazioni di stampo europeo.

11. Diritti di informazione e consultazione nella prospettiva collettiva: il quadro europeo (la Direttiva 02/14).
La Direttiva 02/14 sembra infatti aprire nuove prospettive rispetto a valori e percorsi istituzionali ormai affermati da più di un ventennio
. La sua precipua valenza mi pare proprio quella di affrontare in via sistematica il riconoscimento dei diritti di informazione e consultazione ai  lavoratori europei, andando ben oltre alcune vicende dell’azienda, pure cruciali come licenziamenti collettivi e trasferimento d’azienda, o la tutela del bene primario dell’integrità psico-fisica (sicurezza nei luoghi di lavoro e durata della prestazione). Senza intaccare quanto già acquisito in virtù di specifiche normative (v. soprattutto l’art. 9, che contiene anche la classica clausola di non regresso
) la Direttiva definisce soggetti, oggetto, procedure, vincoli ed ambito di applicazione dei diritti di informazione e consultazione. Non per questo il suo ambito di applicazione arriva a coprire tutti i rapporti di lavoro; ma la soglia fissata (imprese con almeno 50 dipendenti o stabilimenti con almeno 20 dipendenti in un medesimo Stato membro
) è abbastanza ampia, sebbene più elevata di quella assunta dalle leggi italiane di trasposizione delle direttive su licenziamenti e trasferimenti di azienda
. Per certi versi aver fissato una soglia quantitativa significa però anche che la Direttiva si muove in una logica di garanzia dei diritti di informazione e consultazione che travalica il rapporto individuale di lavoro
 (per il quale v. la Direttiva 91/533 e il d.lgs. 26 maggio 1997 n. 152) e riguarda collettività o comunità organizzate, rispetto alle quali gli obblighi datoriali di informare sono più ampi e procedimentalizzati e possono comportare un seguito in termini di consultazione e persino di accordi (v. art. 4).

Detto questo ci si potrebbe addentrare nell’affrontare la questione della titolarità dei diritti previsti dalla Direttiva quadro, eventualmente utilizzando anche le indicazioni interpretative - peraltro non univoche, come tra poco si vedrà -  ricavabili dalla Carta di Nizza (poi divenuta parte integrante del Trattato per la Costituzione europea: v. infra), che è stata approvata prima della Direttiva in esame e, come già per la Società europea, può anche essere ritenuta una delle “porte” attraverso cui si è entrati in una nuova stagione europea della partecipazione
. La prima impressione è però deludente: le prescrizioni fondamentali della Direttiva sono infatti generiche quanto all’oggetto (v. art. 4 par. 2, pericolosamente ampio) e blande quanto a vincolatività. Infatti l’art. 5 consente agli Stati membri di affidare alle parti sociali “il compito di definire liberamente e in qualsiasi momento mediante accordo negoziato (!) le modalità di informazione dei lavoratori”, accordi che possono “prevedere…disposizioni diverse da quelle di cui” al già debole art. 4 (purché nel rispetto dei principi dell’art. 1 della medesima direttiva). Questa ampia facoltà di deroga può essere concessa dagli Stati membri alle “parti sociali al livello adeguato, anche a livello dell’impresa o dello stabilimento” (art. 5)
.

 Nonostante la scarsa forza di resistenza rimane la portata generale della Direttiva 02/14 quanto al campo di applicazione, che potrebbe avere un qualche impatto anche sull’ordinamento italiano. Infatti, nonostante i diritti di informazione abbiano assunto senz’altro notevole rilevanza, almeno in certi contesti, è quanto meno dubbio che tali diritti siano ormai pienamente effettivi, efficaci e diffusi
. Ciò soprattutto perché qualunque disciplina attuativa non dovrebbe prescindere dal riconoscimento in capo ai “rappresentanti dei lavoratori” di taluni diritti di partecipazione. 

Fermo restando che occorre precisare quali diritti (e allo stato dell’arte, come s’è detto, tutto è molto fluido e generico), assume dunque notevole rilievo il fatto che nella Direttiva 02/14 potrebbe trovare un qualche aggancio una ricostruzione generale della partecipazione debole in termini di titolarità collettiva. Anche su questo punto però la Direttiva è, ad una prima lettura, estremamente generica, limitandosi a rinviare, come già in altri casi, ai “rappresentanti dei lavoratori previsti dalle leggi e/o prassi nazionali” (art. 2 lett. e). Questo potrebbe far pensare ad una totale libertà da parte di ciascuno Stato membro nell’ individuare i soggetti titolari dei diritti di informazione e consultazione.  

Ma la Direttiva 02/14, come del resto le altre, non può essere interpretata in modo puramente letterale: occorre riconoscere il giusto peso ai profili teleologico-sistematici.  In questa diversa prospettiva interpretativa allora vi sono almeno quattro aspetti ai quali va dato risalto:

a) gli scopi della direttiva
 mirano, più ancora delle altre Direttive in materia, a dare rilievo alla dimensione collettiva e territoriale delle imprese;

b) la Direttiva mira a diffondere i diritti di informazione e consultazione in imprese con un organico di una certa consistenza (minimo 50), rispetto al quale deve necessariamente immaginarsi un soggetto rappresentativo che possa ottenere le informazioni, valutarle e utilizzarle per proficue successive consultazioni, ed eventualmente, trattative. Un soggetto con tali funzioni non può non essere investito di compiti di rappresentanza collettiva ed operare con un’investitura indiretta o diretta dei lavoratori dell’impresa interessata: è cioè un organismo assai simile all’organismo di rappresentanza delineato con maggiore precisione nella direttiva sulla SE e sulla SCE; 

c) anche l’art. 10 della Direttiva 02/14 sulle misure transitorie, consentendo per un paio d’anni in più (fino al 23 marzo 2008) un diverso campo di applicazione (imprese con almeno 100 addetti) agli Stati membri privi di un “regime legale generale e permanente di rappresentanza dei lavoratori sul luogo di lavoro”, fa  pensare alla necessaria istituzionalizzazione di organi di rappresentanza che possano farsi portatori dell’interesse non individuale ma collettivo all’informazione e alla conseguente consultazione;

d) pur nella “debolezza” dell’art. 4 della Direttiva 02/14, sembra possibile individuare un ambito materiale in cui informazione e consultazione assumono una particolare rilevanza, al punto da far esplicitamente prevedere il fine della consultazione che è “ricercare un accordo sulle decisioni che dipendono dal potere di direzione del datore di lavoro” (par. 3 lett. e). Quest’ambito materiale attiene a organizzazione del lavoro, contratti di lavoro, trasferimenti d’azienda e licenziamenti collettivi (art. 4 par. 2 lett. c). L’individuazione di un “nucleo duro” dei diritti di coinvolgimento dei lavoratori non può non avere ripercussioni anche sulla titolarità dei diritti
.  

Anche sulla base di quest’ultimo rilievo, può essere utile ora un’analisi di sistema, verificando se dalla formula normativa utilizzata dalla Direttiva 02/14, comune ad altre direttive (che, vengono espressamente fatte salve sia dall’art. 9 della 02/14, come s’è detto, sia dall’art. 14 della successiva direttiva 04/25), siano scaturite indicazioni applicative o interpretative univoche in ordine ai soggetti dei diritti di informazione e consultazione
.

12. I soggetti della “partecipazione debole” nel sistema italiano dopo la fase dell’armonizzazione: tutela, sicurezza e orario di lavoro ovvero la partecipazione collaborativa. Rappresentanza e comunità di riferimento. 

Un primo notevole impulso alla partecipazione dei lavoratori è stato dato dalla normativa comunitaria nella delicata area della tutela della salute e sicurezza del lavoro (dir. quadro 89/391, trasposta con il d.lgs. 626/94
; ancora più rilevante è poi tale impulso se si considerano i nessi con la nuova disciplina dell’orario di lavoro derivanti dalla direttiva del 93, trasposta con il d.lgs. 66/03
).


In effetti, nella direttiva 89/391 viene esplicitamente dichiarato che la partecipazione dei lavoratori diviene una delle guide lines imprescindibili nel nuovo sistema della prevenzione sui luoghi di lavoro
, nella convinzione che non si possa non tener conto dell’apporto diretto di quella che una volta veniva chiamata “comunità di rischio” se si intende realmente fare tutto il possibile per incrementare gli standards di sicurezza sui luoghi di lavoro. Nella Direttiva su salute e sicurezza c’è dunque una forte partecipazione a livello aziendale (back door participation) secondo qualcuno tendenzialmente asindacale
.

Va subito detto che la disciplina europea (art. 11 Direttiva 89/391) fa riferimento ad una “partecipazione equilibrata”, conformemente alle legislazioni e/o alle prassi nazionali. A tale proposito si è discusso del possibile significato da riconoscere alla locuzione, anche considerando che la direttiva prevede esplicitamente diritti di informazione/consultazione dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti. In realtà si tratta della “consueta” scelta-non scelta del legislatore europeo, che utilizza formule volutamente generiche ed aperte, tali da abbracciare diverse possibili soluzioni, nelle quali possano riconoscersi i diversi assetti dei Paesi membri, a volte notevolmente differenti tra loro. Dunque nessuna precisa indicazione sui contenuti “tecnici” di tale partecipazione, ma di certo una precisa indicazione “politica”, «come scelta a favore di una gestione non conflittuale della sicurezza del lavoro»
.

Se così è, si può osservare che nell’assetto europeo, la partecipazione dei lavoratori alla gestione della sicurezza del lavoro si prospetta tendenzialmente come una partecipazione “collaborativa” (nel senso che sopra abbiamo chiarito) piuttosto che conflittuale. In quest’ottica i rappresentanti dei lavoratori diventano uno dei soggetti stabili della prevenzione sui luoghi di lavoro, affiancando, oltre ai tradizionali soggetti responsabili (datore, dirigente, preposto) ed ai lavoratori stessi, gli altri soggetti “tecnici” (responsabile e addetti al servizio di prevenzione; medico competente). 


Tale partecipazione, comunque, salvo le “solite” eccezioni
,  non è andata oltre le forme “deboli” della informazione e consultazione.

Quanto alle rappresentanze titolari dei diritti di partecipazione, la formula della direttiva europea è altrettanto, e altrettanto volutamente, generica
; ma anche qui se ne è ricavato un preciso vincolo funzionale – anche se forse un po’ forzando il dato testuale -: quello cioè della “specializzazione” di tali rappresentanze sul tema della salute dei lavoratori
.  

Sul punto, il legislatore italiano ha mantenuto parte dell’ambiguità della direttiva, prevedendo, quanto alla introduzione dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza
, la doppia possibilità di elezione/designazione, cui si aggiunge una triplice tipologia di rappresentanza, anche per tener conto degli equilibri generali del sistema di rappresentanza in azienda: rappresentanza “diretta” dei lavoratori nelle piccole imprese (unità produttive sino a 15 dipendenti); nella stessa area, possibilità anche di rappresentanze territoriali o di bacino; rappresentanze sindacali nelle aziende (unità produttive) oltre i 15 dipendenti (art. 18 d.lgs. 626/94).  
La scelta del legislatore va nel senso di incanalare le rappresentanze per la sicurezza nell’alveo delle rappresentanze aziendali “generali”, pur riconoscendo prerogative specifiche
. 

In questo senso, l’attuazione da parte dell’autonomia collettiva – cui fa rinvio la disciplina del d.lgs. n. 626/94 – ha completato il progetto legislativo, generalmente prevedendo l’elezione dei r.l.s. nell’ambito delle rsu.
. In effetti, la soluzione adottata realizza un discutibile compromesso, dal momento che, salvo una particolare area
, non è previsto un incremento numerico delle rsu, con l’aggiunta cioè di altri rappresentanti come r.l.s., ma solo l’individuazione di alcuni membri delle rsu anche come r.l.s.. Ciò che si aggiunge è solo il monte ore annuo retribuito per lo svolgimento delle funzioni specifiche come r.l.s. Ad ogni buon conto, nonostante le precise linee-guida del legislatore, ben sfruttate dalla contrattazione collettiva, i risultati delle (poche) indagini sul tema dicono che in realtà la maggioranza dei r.l.s. non è anche componente delle rsu
, mentre assai scarsa è la presenza di rappresentanze territoriali (4%).
L’assetto della rappresentanza così delineato si espone comunque ad una duplice lettura e valutazione. Per un verso, infatti, il possibile “assorbimento” dei rappresentanti per la sicurezza nelle rappresentanze sindacali lascia prospettare il rischio di una “subordinazione” delle funzioni (ed obiettivi) di tutela della salute sui luoghi di lavoro alle altre istanze (ed obiettivi) sindacali, e dunque di una rivincita delle logiche della c.d. monetizzazione della salute
, di fatto svalutando la rilevanza della normativa del 1994 (ma anche di quella europea).  Per altro verso, invece, l’omogeneità delle rappresentanze per la sicurezza con quelle generali, rafforzando il canale unico di rappresentanza, potrebbe rafforzare anche il ruolo dell’autonomia collettiva in questa materia. 


Il punto è che un ruolo importante della contrattazione collettiva in un’area caratterizzata da rigide prescrizioni di legge di rilevanza penale non pare facile da individuare, se non sul piano degli aspetti organizzativi e gestionali, che possono incidere anche su nuove patologie come il mobbing,
 o su quello del rafforzamento di strumenti (e organismi) per una gestione partecipata della sicurezza in azienda.


In quest’ottica un impulso importante potrebbe venire dagli organismi paritetici, pure previsti dalla normativa del 1994 (art. 20 del d.lgs. 626), ma il cui ruolo finora è stato tutt’altro che esaltante
.

Quanto alle forme di esercizio della partecipazione il combinato disposto delle norme legislative e contrattuali prevede, come già detto, ed in conformità alle norme comunitarie, diritti di informazione e consultazione
; in aggiunta, il d.lgs. n. 626/94 disciplina anche prerogative di carattere più “conflittuale”, come il diritto di accesso ai luoghi di lavoro, per finalità di controllo, ed il potere di fare ricorso alle autorità competenti. A tale ultimo proposito, la possibilità di includere, oltre che il potere di denuncia agli organi di vigilanza (ASL, Direzione del lavoro), anche quello di ricorso all’autorità giudiziaria
, non elimina comunque il problema della carenza di strumenti giudiziari ad hoc per  i r.l.s., sul modello dell’art. 28 stat. lav.
.
L’impressione complessiva è comunque che la tematica della sicurezza abbia un suo equilibrio interno del tutto peculiare, che la rende scarsamente rilevante sotto il profilo della ricostruzione degli equilibri sistematici della partecipazione europea ed italiana.

13. Segue: licenziamenti collettivi ovvero la partecipazione conflittuale. Genuinità e compattezza della rappresentanza collettiva.


Anche le direttive sulle crisi aziendali, e tra queste la Direttiva sui licenziamenti collettivi
,  sono all’origine dei diritti di partecipazione (informazione/consultazione) nella gestione dei rapporti di lavoro, a livello comunitario, con l’obiettivo formale di garantire il funzionamento del mercato comune ma anche con quello sostanziale di incrementare, sempre in maniera “equilibrata”, le tutele dei prestatori di lavoro
. In materia si è fatta tanta strada da far dire che c’è “codeterminazione delle crisi aziendali”


L’equilibrio della disciplina risiede nello sforzo di consentire un significativo spazio di intervento dei rappresentanti dei lavoratori, che non giunga però al punto da risultare vincolante per il potere organizzativo-gestionale delle imprese. Si prevedono dunque limiti procedurali al potere di licenziamento, consentendo la possibilità di controllo e partecipazione dei lavoratori (rappresentanti) «…complicando l’esercizio del…potere di recesso senza tuttavia in alcun modo incidere nel merito delle sue scelte»
.


Anche in quest’area, dunque,  si potrebbe parlare di partecipazione “debole”. In realtà, se si considera il testo della direttiva (…allo scopo di giungere ad un accordo) e soprattutto le letture della Corte di Giustizia
, si intravede un superamento dei meri diritti di informazione e consultazione, verso più impegnativi “obblighi a trattare” (come infatti viene interpretata la normativa di trasposizione in Italia, l. 223/91)
.


Quanto appena detto, inoltre, sembra in qualche maniera differenziare, rispetto all’area della salute e sicurezza, anche il modello di partecipazione, che qui sembra più vicina alla partecipazione “conflittuale” piuttosto che a quella “collaborativa”. 


L’individuazione dei titolari dei diritti di partecipazione, nella disciplina comunitaria, è affidata alla solita anodina formula di rinvio alle legislazioni e/o prassi nazionali, con alcune indicazioni significative sulla shopfloor participation. Un’importante integrazione è stata apportata in sede applicativa  dalla Corte di Giustizia che, in una pronuncia relativa al Regno Unito, ha chiarito che il rinvio alla disciplina nazionale non può comunque giustificare regolamentazioni tali da escludere di fatto l’operatività delle tutele previste dalla direttiva
. Il rinvio della direttiva va dunque interpretato nel senso che «alla libertà del quomodo fa riscontro l’obbligatorietà dell’an nell’istituzione dei soggetti titolari dei diritti di informazione e di consultazione prescritti dalla direttiva»
.


In sede di trasposizione, il legislatore italiano, con l’art. 4 della l. 223/91, ha assunto come riferimento prioritario le rappresentanze sindacali aziendali unitamente alle rispettive associazioni di categoria, assegnando un ruolo sussidiario alle associazioni nazionali
. La scelta si spiega agevolmente nell’ambito di una disciplina che, pur senza giungere all’imposizione di obblighi a contrarre, è decisamente promozionale di una gestione degli esuberi di personale negoziata a livello aziendale.

A parte i rilievi attinenti alla non perfetta coincidenza con i referenti sindacali previsti in altre disposizioni
, la l. 223/91 si è rivelata ben presto inadeguata rispetto all’evoluzione del sistema di rappresentanza in azienda. L’istituzione delle rsu e le modifiche refendarie dell’art. 19 Stat. Lav. hanno infatti profondamente mutato il quadro istituzionale di riferimento, laddove è invece rimasta invariata la normativa del 1991
, con qualche dubbio sulla corretta individuazione della titolarità dei diritti di partecipazione nelle procedure di mobilità, innanzitutto a livello aziendale
, ma anche a quello superiore nazionale
.


Sul piano applicativo, comunque, tali incertezze non paiono aver creato problemi significativi. Sullo stesso piano, un bilancio della disciplina pare positivo, anche  per l’efficacia dell’apparato sanzionatorio
. Non mancano certo alcuni nodi: in primo luogo il possibile contrasto tra interessi individuali dei singoli lavoratori e l’interesse collettivo rappresentato e tutelato dal sindacato, contrasto che è accentuato dalla essenziale rilevanza che il legislatore riconosce agli adempimenti formali a carico dell’imprenditore, i cui “vizi” possono essere fatti valere dai lavoratori licenziati anche per inficiare gli accordi stipulati dalle rappresentanze sindacali
; non facile da valutare è anche il comportamento della parte datoriale ai fini del corretto adempimento dell’obbligo a trattare e del vincolo funzionale al “raggiungimento di un accordo”.
Il nesso tra contrattazione e soggetti titolari dei diritti di informazione rinvenibile nella disciplina della materia è rivelatore di un nodo da sciogliere di carattere più generale. Da un lato è evidente che un collegamento tra diritti di informazione e consultazione ed obbligo a trattare c’è e ci deve essere
. Però è anche vero che, come più volte ha rilevato la giurisprudenza, il sindacato, fino a che non stipula “un vero e proprio contratto collettivo”, “opera non già quale titolare del potere di stipulare contratti collettivi di lavoro, bensì quale soggetto istituzionalmente portatore e interprete di diritti diffusi e indivisibili riferibili a tutti i lavoratori”
. Titolare dei diritti di informazione e consultazione deve quindi sempre essere un soggetto che sia in grado di rispondere in modo funzionale all’intera collettività dei lavoratori. 

14. Segue: trasferimento d’azienda e i limiti costituzionali alla partecipazione disgiuntiva o esterna. 
Una situazione simile alla normativa sui licenziamenti collettivi si ritrova per il trasferimento d’azienda, dove pure è previsto l’obbligo di informare e consultare i rappresentanti dei lavoratori in vista di una gestione consensuale di questa delicata vicenda dell’impresa, obbligo derivante dalla normativa comunitaria (direttive 77/187 e 01/23). In materia il legislatore nazionale è intervenuto di recente, con il d.lgs. 18/01, che ha previsto che titolari dei diritti di informazione sono rsu e rsa nelle unità produttive delle imprese cedente e cessionarie interessate al trasferimento, nonché i sindacati di categoria che hanno stipulato il contratto collettivo applicato nelle stesse imprese; in mancanza delle rappresentanze aziendali, vanno informati i sindacati di categoria comparativamente più rappresentativi. Qui da un lato si guarda all’effettiva capacità rappresentativa nei luoghi di lavoro (si direbbe alla “rappresentatività tecnica”) e dall’altro ai soggetti politicamente in grado di garantire una certa gestione dei processi di trasformazione aziendale. Nell’uno e nell’altro caso non si fanno però scelte estreme: i sindacati esterni debbono aver comunque “stipulato” il contratto collettivo applicato e non soltanto aderito ad esso
 (il contratto è un elemento della concreta rappresentatività); dall’altro la maggiore rappresentatività comparata non necessariamente deve essere verificata a livello nazionale
. Ciò è quanto basta per tutelare l’interesse collettivo in tali vicende dell’azienda, che viene affidato ad una partecipazione basata su un interessante modello misto disgiuntivo/integrativo.

L’output di questa partecipazione merita pure una breve considerazione. In effetti – discostandosi in parte dalla Direttiva 01/23 (art. 7.2) – il legislatore prevede come eventuale, cioè a richiesta delle parti,  l’esame congiunto. Si è detto che tale esame, se deve dar vita ad un obbligo a negoziare
, non può però giungere fino ad un obbligo a contrarre, pena la sua incostituzionalità “per violazione dei principi tanto di libertà di iniziativa economica privata quanto di libertà sindacale”
.

Ora non pare dubbio che, nella normativa italiana, questo sia l’assetto voluto dal legislatore. E ciò è conforme tanto alla giurisprudenza comunitaria in materia quanto alle linee generali che ispirano la regolazione dei diritti di informazione e consultazione. Anche la Direttiva 02/14, da cui abbiamo preso le mosse, non sembra andare oltre un obbligo a trattare là dove prevede che la consultazione debba avere il fine di “ricercare un accordo sulle decisioni che dipendono dal potere di direzione del datore di lavoro” (art. 4 par. 4 lett. e). Ma con questo si tocca il limite giuridico della partecipazione debole pensata soprattutto in connessione con un modello disgiuntivo o esterno, cioè un modello in cui un ruolo di rilievo viene riconosciuto al sindacato esterno all’impresa.

In realtà così configurando i diritti che si innestano su questa tipologia di coinvolgimento dei lavoratori non si aprono nuovi scenari giuridici: tutt’al più si evita lo sfaldamento delle rappresentanze collettive. Ma non si fonda alcun reale circuito di solidarietà e coesione sociale, in quanto si lasciano i lavoratori fuori da decisioni cruciali riguardanti la vita dell’azienda. I lavoratori dopo essere stati informati vengono lo stesso trasferiti, licenziati, declassati, cassintegrati: anche se non sono in alcun modo d’accordo e lo fanno valere nelle forme consentite da un sistema conflittuale e di mercato
. Ciò è pienamente coerente con il riconoscimento di diritti che attengono alla consapevolezza, non alla partecipazione alla gestione. Quindi ad un presupposto per effettuare scelte: non alla partecipazione alle scelte. Ha ragione Clegg: in questi termini si tratta di un contropotere che è destinato a non andare mai al potere
.

Ma la stessa considerazione vale in caso di partecipazione organica, societaria, interna? Certo formalmente si potrebbe dire di sì, in quanto anche questa partecipazione, in linea di principio ancor prima che in punto di diritto, non può che essere minoritaria
. Ma occorre valutare attentamente fino a che punto è possibile rafforzare la presenza dei soggetti collettivi o dei rappresentanti dei lavoratori quando essi vengono collocati all’interno dell’impresa, concorrendo a delinearne la soggettività giuridica. In tal caso infatti un parere vincolante espresso con il loro consenso determinante o un accordo o un’intesa tra organi societari non lede la libertà d’impresa costituzionalmente protetta, in quanto, in una concezione moderna dell’impresa, le rappresentanze interne dei lavoratori sono parte della stessa impresa di cui la Costituzione tutela in ipotesi la libertà
, e non intacca neanche la libertà sindacale, che riguarda il momento successivo all’assunzione della decisione da parte dell’impresa globalmente considerata.


Insomma anche l’analisi del trasferimento d’azienda conferma che la configurazione della partecipazione può sensibilmente incidere sui limiti costituzionali che la riguardano a seconda che essa sia: a) collaborativa; b) conflittuale; c) veicolo di informazioni generalizzate; d) esterna, ma finalizzata al raggiungimento di accordi collettivi; e) interna e finalizzata al raggiungimento di accordi collettivi. Lungo questa modellistica la c.d. partecipazione debole può assumere un particolare incisività, specie quando si articola intorno ad un soggetto costituito obbligatoriamente all’interno dell’azienda, anche se non organico all’impresa. Tale soggetto, nella normativa europea, gode di un’investitura diretta o indiretta da parte dei lavoratori e, nella normativa italiana, è affiancato dal sindacato esterno
. La scelta del legislatore italiano, mentre garantisce una certa propensione conflittuale e un raccordo con il territorio, non consente al soggetto sindacale di far valere con incisività la rappresentanza collettiva nelle sedi e nelle procedure in cui si assumono le decisioni aziendali che riguardano i lavoratori. A voler imboccare questo percorso ci si ritrova nella SE e nella SCE, con le potenzialità e le timidezze che prima si sono analizzate; oppure occorre rivisitare la praticabilità di veri e propri obblighi a contrarre. 

15. La partecipazione nella nuova Costituzione europea (art. II-87 ex 27 Carta di Nizza). Mancata costituzionalizzazione della partecipazione organica?

Per completare l’analisi della “matrice europea” della nuova stagione partecipativa resta da dedicare maggiore attenzione alle norme costituzionali in fieri. 

La notevole rilevanza via via assunta dai diritti di informazione e consultazione nella normativa europea e nazionale non era certo passata inosservata nelle carte dei diritti approvate negli ultimi 15 anni in Europa: dalla Carta di Strasburgo sui diritti sociali fondamentali del 1989 alla nuova versione della Carta sociale europea, pure approvata a Strasburgo il 3 maggio 1996 e resa esecutiva dalla l. 9 febbraio 1999 n. 30 (v., in particolare, gli artt. 21 e 22). Non si sbaglia però nel dire che tali diritti erano apparsi poco in grado di caratterizzare il diritto sindacale europeo, soprattutto perché i diritti di informazione e consultazione evocano una partecipazione debole e disgiuntiva, che appare scarsamente significativa nei paesi in cui più è sviluppata la contrattazione collettiva e/o in cui esistono modelli di partecipazione ben più forte, come quella tedesca, varie volte richiamata. Si tratta sicuramente di una valutazione da approfondire, soprattutto in considerazione degli sviluppi legislativi e giudiziari che i diritti di informazione e consultazione hanno conosciuto e possono ancora conoscere in attuazione della direttiva 02/14. Ciò ancor più se si ha presente la formulazione dell’art. II-87 del Nuovo trattato dell’Ue, in attesa di ratifica legislativa o referendaria, ma ormai già da quasi un anno giunto al traguardo dell’approvazione intergovernativa da parte di tutti e 25 gli Stati dell’Unione
. Ora questa norma costituzionalizza a livello europeo i diritti di informazione e consultazione con una formulazione che, per quanto stringata, è densa tanto di significati  quanto di problemi interpretativi
. Essa si riallaccia alle già citate carte dei diritti sociali fondamentali (del 1989 e del 1961/96) e all’acquis communautaire (v. art. III-209 e Dichiarazione sulle spiegazioni relative alla Carta dei diritti fondamentali).   

Innanzitutto si è rilevata la sua posizione di apertura del Capo IV dedicato alla “Solidarietà”, collegandola al preambolo della direttiva 02/14 sulla realizzazione dei valori fondamentali della nostra società
. In secondo luogo, ripercorrendone la genesi, si è sottolineato come tale norma si ricolleghi non solo all’art. 137(1) TUE (III-210 Tratt.Cost.), ma agli artt. 138-139 (III-211 e 212), in quanto “information and consultation processes are on a continuum of workers’rights to participation in Community law and national laws and practices”
.  In terzo luogo la norma fornirebbe nuova collocazione e luce ai diritti di informazione e consultazione riconosciuti dalle direttive Ue e da leggi e prassi nazionali. Ciò soprattutto in quanto dà vita ad un  “new fundamental social right …a genuinely new right with its own foundation” da tener ben distinto dalla “German co-determination tradition”
. Si tratta infatti di una new entry tra i diritti costituzionali dei lavoratori
, una new entry che può essere collegata facilmente alla tutela della dignità del lavoratore (art. 1 della Carta di Nizza, II-61 Tratt.Cost.), più che a meccanismi di partecipazione forte
.  

Tuttavia la norma costituzionale, anche in questa alta e suggestiva interpretazione, pone un’infinità di problemi relativi alla titolarità dei diritti, al loro contenuto e all’immediata precettività.

Quelli che più in questa sede interessano attengono ai soggetti titolari del diritto costituzionale, la cui individuazione è suscettibile di influenzare in modo assai diverso gli sviluppi degli ordinamenti nazionali nonché l’interpretazione del quadro normativo esistente (naturalmente quando la nuova norma costituzionale sarà pienamente in vigore). E questo soprattutto in ordinamenti come il nostro che non hanno sinora previsto un solido ancoraggio costituzionale a questa tipologia di diritti, salvo a ricondurla all’art. 46 Cost., come più innanzi si dirà.

Ora l’art. 27 della Carta di Nizza (attuale II-87 del Trattato) ha subito varie trasformazioni proprio quanto alla titolarità, perché in una prima versione si diceva che il diritto era riconosciuto “ai lavoratori e alle loro rappresentanze”. La norma finale ha poi sostituito la “e” con la “o”
. Si potrebbe dunque ritenere che i diritti che ne derivano possano essere attribuiti soggettivamente secondo una scelta discrezionale di ciascuno Stato membro, che si troverebbe così nuovamente a scegliere in solitudine, là dove non lo vincolino altre normative comunitarie (come in precedenza s’è visto) o della propria Costituzione.  

Vari argomenti letterali, teleologici e sistematici conducono però a diversi esiti interpretativi. Soprattutto il fatto che l’informazione debba essere fornita “ai livelli appropriati” e non solo su “materie riguardanti l’impresa” (come recitava una versione precedente della norma) fanno propendere per una titolarità in capo anche, se non soprattutto, ai rappresentanti dei lavoratori derivante dalla Costituzione Ue. 

Ciò detto rimane però impregiudicata l’ ulteriore questione del riconoscere tali diritti solo ad organismi rappresentativi aziendali, ad organi dell’impresa con rappresentanza dei lavoratori
 o anche ai sindacati esterni. Non si tratta, come s’è visto analizzando le Direttive, di scelte agevoli. E, pur volendo accogliere un’interpretazione di favore per la valorizzazione del ruolo dei sindacati esterni sulla falsariga della formulazione della norma costituzionale in ordine ai contenuti dei diritti di informazione e conseguente consultazione anche extraziendali (e addirittura nazionali o sopranazionali)
, non sembra neanche qui trascurabile il riferimento alle legislazioni e prassi nazionali, che possono dunque spaziare ampiamente nel meglio definire i soggetti collettivi.

Pertanto, seppure rafforzata dalla nuova Costituzione Ue, la questione della chiara individuazione dei soggetti collettivi titolari dei diritti di partecipazione debole torna per più versi nelle mani del legislatore nazionale, che non può esimersi dal compiere scelte nette e funzionali ai diversi scopi da realizzare.   


Non si può invece non rilevare come dal Trattato per la Costituzione europea rimanga esclusa qualunque disposizione che riprenda l’art. 22 della Carta sociale europea, più specificamente dedicato al diritto di partecipare alla determinazioni ed al miglioramento delle condizioni di lavoro e dell’ambiente di lavoro. Tale norma era ben lungi dal definire un vero e proprio diritto costituzionale a forme di partecipazione forte, impegnando solo le Parti firmatarie della Carta sociale “a prendere o a promuovere misure che consentano ai lavoratori o ai loro rappresentanti…di contribuire” a regolare e organizzare certe materie nell’impresa e a controllare il rispetto di tali norme. Da questo impegno può ben scaturire una normativa sulla partecipazione societaria come quella prevista dalle Direttive 01/86 e 03/72; ma non ne deriva in alcun modo la costituzionalizzazione, neppure indiretta, di forme di partecipazione forte.

Resta, in conclusione, acquisito che il diritto dell’Unione europea, ai vari livelli, promuove la partecipazione nelle sue diverse forme e manifestazioni, lasciando ai singoli Stati l’onere di completare  un quadro ampiamente delineato. 

PARTE III: Difficoltà e possibilità di una via italiana alla partecipazione.
16. I modelli partecipativi tra strade interrotte, demonizzazioni e strumentalizzazioni. 

Pur con molti problemi e oscillazioni, l’analisi sin qui condotta mostra ampiamente come la stagione partecipativa europea, ormai ultradecennale, non accenni a concludersi. Anzi dall’ordinamento comunitario possono ricavarsi molti principi, indicazioni, vincoli ed istituti volti a dar vita ad un sistema partecipativo ampio, articolato e modellato sulle esigenze delle imprese e dei territori.

Se si restringe il fuoco dell’indagine all’Italia, non si può invece fuggire all’impressione che l’attenzione alla tematica sia diminuita negli ultimi anni, ravvivandosi solo in prossimità di  questioni poste dalla trasposizione o dal rispetto delle normative comunitarie. E’ come se la partecipazione stentasse a vivere di vita propria nel diritto del lavoro e sindacale italiano, tornando ad essere “merce d’importazione”, con un’espressione che rinvia all’”italietta” di una volta. Fanno parzialmente eccezione i diritti di informazione e consultazione (la partecipazione debole), che hanno vissuto almeno due stagioni autoctone, entrambe, per vero, pure ormai riferibili al passato: la prima alla metà degli anni ’70 e la seconda nel quindicennio 1985
-2000.  La prima però è all’insegna di un contropotere antagonista che riteneva, con una certa dose di ingenuità, di orientare le scelte di impresa grazie all’aver guadagnato l’accesso ad alcuni canali di informazione sulle strategie di impresa. Poco è bastato a seccare questo canale di partecipazione “antagonista” o, come pure si diceva, “conflittuale”
.


L’altra stagione invece ha fatto leva su un progetto più coraggioso, che vedeva al contempo la modernizzazione dell’impresa e il coinvolgimento del movimento sindacale nella sua gestione
. Tale progetto era maturato soprattutto nelle partecipazioni statali; ma aveva messo qualche radice molto interessante anche in imprese private, generando veri e propri esperimenti di partecipazione alle decisioni dell’azienda come nel caso Zanussi
. Rispetto alle prime, le politiche di liberalizzazione e le spaccature intersindacali hanno però fatto rapidamente tramontare i profili sperimentali più interessanti, lasciando sul campo soltanto strascichi partecipativi trainati dall’esigenza di arginare o negoziare gli esuberi causati dalle privatizzazioni. Invece le esperienze alla Zanussi, pur essendo rimaste le più feconde, sono state messe sempre più nell’ombra
 probabilmente per due ragioni: la loro scarsa funzionalità a veicolare politiche di forte flessibilizzazione dei rapporti di lavoro (emblematico è il referendum sull’introduzione dei contratti week-end del giugno 2000, che però era stato superato brillantemente attraverso i percorsi partecipativi
) e un crescente verticismo da parte delle organizzazioni sindacali
. 


Vari progetti di legge diretti a rafforzare i diritti di informazione e consultazione non sono andati in porto
. Come s’ è detto, tali diritti si sono però diffusi e radicati in tutti i principali contratti collettivi, sia privati, sia pubblici
. Ciononostante l’impressione è che la partecipazione alla gestione delle aziende non faccia molta strada, o almeno che essa non vada di pari passo con l’integrazione politico-istituzionale del sindacato, di cui si è parlato all’inizio di questa relazione (e che può anche avere l’effetto di indebolire l’autonomia di un sindacato che stenti a ritrovare le sue radici nei rapporti socio-economici).


Con queste precisazioni, la cultura giuridica e sindacale italiana per quasi tutti gli anni ’90 non mostra in effetti aperture concrete nei confronti delle tematiche della partecipazione, riproponendo una dialettica di scettici, che ritengono il “modello tedesco” impraticabile in Italia
; e generose proposte di ingegneria istituzionale, che hanno prodotto o influenzato qualche ddl (v. par. 20). 
Se un fatto nuovo c’è, lo si rinviene in taluni orientamenti del legislatore che però paiono, ancorché tutti coevi,  piuttosto antinomici, cioè da un lato tendenti a demonizzare la partecipazione e dall’altro a strumentalizzarla. Per i primi ci si può riferire ad alcuni aspetti della riforma del lavoro pubblico, sui quali subito ci si soffermerà; per gli altri a mercato del lavoro e previdenza complementare, ai quali pure saranno dedicate tra breve alcune considerazioni
. 


Gli uni e gli altri sembrano convergere nel  restringere gli spazi per la rappresentanza collettiva nei luoghi di lavoro, senza rafforzarla in nessun altro contesto (meno che mai territoriale). Non sembra perciò peregrino riscontrare nelle politiche del diritto recenti non solo l’assenza del tema della partecipazione sub specie di rafforzamento dei soggetti collettivi, ma addirittura un effetto di indebolimento di una presenza sindacale nei luoghi di lavoro o nei contesti sociali suscettibili di generare o alimentare percorsi partecipativi (solo in parte compensati da un più trasparente radicamento democratico delle rappresentanze, quale ad esempio sembra consentire la riforma del lavoro pubblico che ha previsto una verifica elettorale per le rsu e, indirettamente, per gli agenti contrattuali nazionali) .


A queste tendenze legislative - già espresse pienamente, al punto da aver ispirato importanti riforme del decennio 1993-2003 – se ne affiancano però di recente altre, che paiono raccogliere non solo suggestioni europee, ma anche proposte, idee e soluzioni maturate nel corso dell’ormai lunga e ricca storia di relazioni sindacali italiane. L’ultima parte di questa relazione deve affrontare tutti e due i versanti della contraddittoria evoluzione ordinamentale, sia per individuare ancora con maggiore precisione i punti di sofferenza del diritto vigente, sia per non chiudere troppo frettolosamente la porta alla rivitalizzazione  delle potenzialità partecipative del diritto sindacale italiano racchiuse in norme costituzionali nazionali ed europee. Anche perché pare difficile immaginarne uno sviluppo indipendente dal diritto sindacale europeo, rispetto al quale occorre avere una strategia attiva o, quanto meno, non di mera recezione passiva o difensiva
.        

17. Riforma del lavoro pubblico e relazioni sindacali partecipative.

Il tema della partecipazione dei lavoratori alla gestione delle amministrazioni pubbliche può apparire digressivo, rispetto a quello della partecipazione alla gestione delle imprese. Ma esso non può trascurarsi, proprio in quanto la riforma del lavoro pubblico maturata tra il ’93 ed il ’98 si è molto nutrita dell’obiettivo di realizzare in Italia un forte avvicinamento giuridico, e prima ancora culturale, nei modelli di relazioni sindacali tra privato e pubblico. In questa prospettiva l’intera riforma è stata concepita come diretta ad aprire nuovi spazi per il metodo contrattuale a discapito di mentalità, prassi e regole che di fatto avevano introdotto un modello cogestionale nel lavoro pubblico
. Un presupposto per la creazione di un vero sistema di contrattazione collettiva è stato individuato nell’alterità delle due parti negoziali, per le quali si doveva superare un’innaturale compresenza anche in organismi gestionali che finivano inevitabilmente per condizionare la contrattazione collettiva. La prima scelta della riforma del lavoro pubblico è stata dunque di carattere demolitivo, anche se non simultanea e totale  (v. il primigenio art. 48 del d.lgs. 29/93
). In sostanza si è affermata la necessità di operare una sorta di tabula rasa, onde consentire il radicarsi di nuove prassi dirette ad una reale contrattazione.

Il disegno era e rimane tanto generoso quanto di stampo accentuatamente illuministico. Esso ha senz’altro portato acqua al mulino di coloro che hanno ritenuto la partecipazione deleteria per una corretta gestione delle organizzazioni, facendo risaltare come vi sia una sorta di incompatibilità tra tutela dell’interesse sindacale e tutela dell’interesse generale attraverso moduli collegiali e “fusionali”: un ragionamento che potrebbe facilmente, anche se rozzamente, trasporsi al rapporto tra interesse sindacale e interesse dell’impresa
. E non v’è dubbio che, al riguardo, si trova uno dei nodi teorici ineludibili riguardanti la funzione dell’azione sindacale: se essa dà il meglio di se stessa in una contrapposizione dialettica, che spinge verso l’ottimizzazione delle condizioni organizzative e di tutela del lavoro attraverso il periodico raggiungimento di intese negoziali, quale spazio rimane per modelli partecipativi che ripropongono invece confusioni pericolose?

Tuttavia anche nel lavoro pubblico le scelte legislative non sono, e non potevano essere, così drasticamente alternative
. Tanto il quadro legale quanto quello contrattuale hanno lasciato ampio spazio a moduli partecipativi deboli, ma anche suscettibili di imboccare percorsi rafforzati. Ci si riferisce sia ai diritti di informazione e consultazione, sia alla creazione di organi collegiali nei quali dar vita a formule partecipative
. Tutti i contratti del lavoro pubblico sono ricchi di questi organismi
; e si sa bene che informazione, consultazione, esame congiunto e contrattazione costituiscono un continuum ineludibile
. Certo tutto ciò può leggersi come l’impossibilità  di riformare il sistema di relazioni sindacali del lavoro pubblico. Ma si tratterebbe di una lettura formale e, in fondo, ingenua, nella quale si accredita il legislatore di onnipotenza e si ignora che le relazioni sindacali pluraliste – in qualsiasi contesto e latitudine – hanno un loro dinamismo inarrestabile, il cui governo non può che essere affidato ad attori capaci di far valere i diversi interessi in gioco.

E’ su questo versante che la riforma del lavoro pubblico può essere valutata, proprio in quanto ha configurato i soggetti della contrattazione in modo forse troppo compatto, riconoscendo cioè una quasi identità dei soggetti nelle diverse fasi e nei diversi ruoli. Ora, se questo è naturale e persino funzionale per i diritti di informazione e consultazione, lo è assai meno per le istanze partecipative più organiche, rispetto alle quali, a differenza dal privato, andrebbe rimarcata con più nettezza una distinzione tra ruolo sindacale e residuo ruolo di componente degli organi collegiali in rappresentanza di tutti i lavoratori. Ovviamente ciò non è possibile se le forme della partecipazione vengono interamente rimesse alla contrattazione collettiva gestita dalle organizzazioni sindacali, come fanno gli attuali artt. 9 e 44 del d.lgs. 165/01.

Fermo restando che appare più che giusto interrogarsi sul senso che nel lavoro pubblico può assumere una presenza di rappresentanti dei lavoratori negli organi collegiali o di governo, là dove diviene difficile riproporre categorie come shareholders e stakeholders
, e alla rappresentanza collettiva è riconosciuto in modo assai preciso un ruolo di contropotere negoziale e di destinatario di tutte le necessarie informazioni. 
La situazione infine è cambiata con il nuovo Tit. V della Cost.: per gli enti subnazionali il legislatore statuale non ha potestà legislativa in merito ad “ordinamento e organizzazione amministrativa” (v. art. 117 Cost. c. 2 lett. g); la materia rientra piuttosto nella potestà legislativa regionale residuale e si trascina con sé anche la partecipazione sindacale alla gestione delle pubbliche amministrazioni. Occorrerà dunque vedere quanto le Regioni rispetteranno l’assetto normativo emerso finora nelle riforme nazionali della materia
. 
18. La partecipazione del sindacato alla gestione del “nuovo” mercato del lavoro (rappresentanza e legittimazione a livello territoriale).

A differenza che nella riforma del lavoro pubblico, il legislatore, nella recente riforma del mercato del lavoro, ha inteso valorizzare percorsi partecipativi, coinvolgendo il sindacato negli enti bilaterali ai quali si attribuiscono nuovi poteri e funzioni nella gestione del  mercato del lavoro e dei nuovi meccanismi di deflazione del contenzioso (la certificazione
). Stretti sarebbero i nessi tra bilateralità e partecipazione dei lavoratori nell’impresa
. Molti dubbi possono nutrirsi al riguardo. Forse però la questione merita di essere affrontata se si accoglie un’accezione finalistica della “partecipazione”
 e la si riconduce ad una tecnica assai generale di procedimentalizzazione basata sull’ “istituzionalizzazione di un procedimento regolativo in cui i rappresentanti degli interessi vengono assunti come attori interni allo stesso sistema giuridico”
. Si tratta di una prospettazione interessante, specie là dove sottolinea che “tale diritto procedurale è indifferente ai suoi effetti sociali, ma pone piuttosto una sorta di coazione alla negoziazione, istituendo veri e propri fori giuridici per il confronto, di cui la bilateralità … diviene un tassello di rilevanza centrale” e “si realizza attraverso un triplice processo di decentramento: a) istituzionale…(dallo Stato alle parti sociali: n.d.a.); b) funzionale … (scelta di alcune materie meglio gestibili dall’autoregolazione sociale: n.d.a.); c) topologico, e cioè …dal cuore nazionale del sistema in direzione delle varie realtà territoriali in cui esso concretamente si diversifica”
.

Tuttavia l’utilizzazione da parte del legislatore più recente della partecipazione a mezzo bilateralità si concretizza in un coinvolgimento del sindacato nell’intermediazione fra domanda e offerta di lavoro e nell’attività certificatoria, diretta a ridurre il contenzioso sulla qualificazione dei rapporti di lavoro e a favorire l’assistenza alla stipulazione di negozi transattivi e dismissori. Risulta sin troppo evidente la finalità di strumentalizzazione dei percorsi partecipativi, che, anziché radicare il sindacato nelle imprese o nei territori (luoghi elettivi di espressione della bilateralità
), lo attrae in una sfera di esercizio di funzioni pubbliche che prelude chiaramente “ad una cooptazione subalterna del movimento sindacale a politiche di sostanziale deregulation sociale”
.   La finalità di strumentalizzazione di un soggetto di cui non si può fare a meno appare chiara là dove si consideri che il ruolo del sindacato non è di partecipare a nessuna nuova decisione, né è in altro modo potenziato. Piuttosto la sua presenza sul territorio viene supportata con riferimento a materie di grande criticità che lo espongono ad uno snaturamento delle sue attività, ponendolo al centro di una serie di conflitti di interessi di difficile gestione. 

Si può dunque sostenere che la giusta esigenza di diffondere sul territorio procedure ed istituzioni partecipative è stata malamente utilizzata dal legislatore del 2003. E ciò emerge ancora di più se si guarda alla legittimazione degli enti bilaterali, che possono essere costituiti attraverso “accordi stipulati da sindacati comparativamente rappresentativi a livello nazionale”, senza alcuna regola democratica, di trasparenza e verifica dell’oggettiva rappresentatività
. 

Anche la scelta della pariteticità negli organi bilaterali è stata criticata: e potrebbe essere riconsiderata
.

Ma al di là della bilateralità, il territorio si pone come il luogo ineludibile di discorsi moderni e attuali sulla partecipazione
. Basta dare un’occhiata ai contratti collettivi per rendersi conto, ad esempio, che il sistema di informazione e consultazione si è enormemente diffuso a livello territoriale, dove si moltiplicano sedi (molti gli osservatori), soggetti ed obblighi
. Al riguardo sarebbe però importante garantire una migliore rappresentanza collettiva nella partecipazione alle scelte riguardanti le imprese rientranti nella programmazione territoriale. Anche questo sarebbe un modo per realizzare il coinvolgimento dei lavoratori nelle scelte di sviluppo locale spesso guidate da investimenti pubblici in sistemi economici caratterizzati da piccole o piccolissime imprese, per le quali non può certo parlarsi di partecipazione organica. Unico precedente italiano è la programmazione negoziata e integrata (pit). Ma proprio i profili partecipativi appaiono migliorabili, essendosi rivelati un’importante risorsa per realizzare interventi efficaci
. Anche qui potrebbero intervenire, in una nuova prospettiva di relazioni industriali, le Regioni, alle quali il nuovo titolo V della Costituzione attribuisce competenza legislativa in materia di sviluppo locale
.

19. Partecipazione e previdenza complementare. 
Un altro percorso attraverso il quale la partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese potrebbe riprendere vigore è quello dei fondi di previdenza complementare, specie dopo che il legislatore italiano ha previsto che tali fondi possono essere titolari di strumenti finanziari, amministrati da un gestore (v. artt. 2 e 3, c. 2, d.lgs. 299 del 1999). I fondi rappresentano, in tale ottica una forma di partecipazione finanziaria dei dipendenti con modalità di governo collettivo. Si perverrebbe così a tecniche simili ai cc.dd. ESOP (Employee share ownership plans), molto utilizzati in Usa e in Gran Bretagna
. In termini generali, il d.lgs. 299/99 prevede che, tramite i fondi pensione, gli importi destinati al trattamento di fine rapporto (tfr), elemento determinante per il finanziamento dei fondi stessi, possono essere impiegati per acquistare i titoli delle società in cui si lavora
.

Più analiticamente, con il d.lgs. 299 del 1999, si è cercato di potenziare lo strumento del tfr, avviandone la cartolarizzazione e  trasformandolo, quindi, in un titolo di credito con caratteristiche finanziarie standardizzate, allo scopo di mutarlo, una volta che i lavoratori vi abbiano rinunciato, in una quota parte di un patrimonio che possa assicurare un rendimento superiore al vigente tasso di rivalutazione del tfr
. 

Com’è noto, infatti la cartolarizzazione di crediti può essere definita come una tecnica finanziaria con la quale si provvede alla cessione a titolo oneroso di crediti esistenti o futuri (dei lavoratori) a favore di un intermediario finanziario; quest’ultimo effettuerà, direttamente o tramite una società terza, l’emissione di titoli incorporanti i crediti ceduti e li immetterà sul mercato al fine di rendere possibile il pagamento del corrispettivo della cessione. A tutela del lavoratore la legge prevede l’intervento garantistico dello stesso gestore finanziario che, ai sensi dell’art. 6 d.lgs. 124/93, avendo già stipulato con il fondo pensione formale convenzione, valuterà la convenienza a ricevere questi titoli, rispetto al valore cartolare emesso.

In alternativa all’accantonamento nei fondi pensione dell’ammontare annuale del tfr, le fonti istitutive di forme pensionistiche complementari (ossia i contratti o gli accordi collettivi anche aziendali, di cui all’art. 3. d.lgs. 124/93), possono procedere (dal 1999 e per i tre anni successivi) all’attribuzione ai fondi stessi di strumenti finanziari aventi valore corrispondente.

La contrattazione collettiva, almeno in prima istanza, è, quindi, la fonte legittimata a disciplinare l’attuazione di forme di azionariato a gestione collettiva. Oltre il riconoscimento dell’importanza dell’autonomia negoziale si aggiunge anche una valorizzazione del sindacato quale strumento di aggregazione collettiva. Tra le fonti istitutive, infatti, non ritroviamo solo i contratti collettivi, ma anche gli accordi tra lavoratori promossi da sindacati firmatari di contratti collettivi nazionali (art. 1, c. 3, lett. c, d.lgs. 124/93). In altri termini, pur in assenza di contratti collettivi che stabiliscano la cartolarizzazione del tfr, l’organizzazione sindacale, purchè firmataria di ccnl, viene qualificata quale soggetto collettivo legittimato a promuovere accordi tra i lavoratori, pure se non iscritti
. Il sindacato, quindi, si conferma, ai fini della promozione della partecipazione, un soggetto non solo idoneo ma necessario per canalizzare gli interessi espressi dai lavoratori pur se sindacalmente non organizzati. 
Va però considerato che:
a)  il ruolo del sindacato ha una importanza indiscutibile, ma limitatamente alla fase iniziale          di costituzione di un fondo e di scelta di cartolarizzazione del tfr e, probabilmente, la scelta del legislatore nei confronti di una gestione sindacale in questo contesto potrebbe essere correlata al legame strutturale tra dimensione collettiva e previdenza complementare (gestione del tfr inclusa), più che ad esigenze partecipative
;
b)  attraverso i fondi si torna ad una partecipazione essenzialmente economico – finanziaria; e soprattutto vengono promosse forme di azionariato dei lavoratori non accompagnate da istituti partecipativi o di “reale” democrazia economica; solo il fondo pensione, in qualità di azionista di  minoranza, ha un residuale ruolo partecipativo, attraverso il diritto di voto riguardante le azioni nelle quali risultano investite le sue disponibilità, e il diritto all’informazione da parte del gestore, informazione costante e dettagliata  degli investimenti dallo stesso effettuati;

c)  questa forma di partecipazione dà forse luogo a forme di democrazia economica di tipo “macro”, ma non garantisce la partecipazione di lavoratori di una determinata impresa alle decisioni che li riguardano, a differenza di quanto accade con l’azionariato dei dipendenti in cui la partecipazione dei lavoratori alle attività e ai risultati finanziari delle imprese è presente in maniera assai più diretta ed intensa
 (e questa affermazione mantiene la sua validità anche là dove ci si trovasse dinanzi a fondi che investissero nelle stesse aziende in cui lavorano gli aderenti ai fondi pensione). Può dirsi, allora, che l’azionariato riservato ai fondi pensione si allontana e supera quello dei dipendenti uti singuli, avendo il pregio di minimizzare i rischi specifici dei portafogli finanziari dei singoli lavoratori, e orientando il variegato fenomeno  dell’azionariato dei lavoratori verso una diversa configurazione, che, in questo caso, sembra avvicinarsi ad una forma di azionariato popolare ex art. 47 Cost
; 

d)  tale partecipazione può suscitare diffidenza nelle singole imprese che – pur allettate da notevoli vantaggi finanziari
 - potrebbero essere espropriate dal loro potere decisionale da un’eccessiva espansione dei fondi. 

Non va, infine, trascurato il fatto che in Italia il sistema della previdenza complementare è ancora lì da venire, o comunque è ancora in una fase di iniziale sviluppo, e che almeno in parte potrà essere condizionato, nel bene e nel male, da scelte legislative fatte anche dalle Regioni, considerato che il nuovo art. 117 Cost. riserva una potestà legislativa concorrente in materia di previdenza complementare integrativa (art. 117, c. 3)
.
20. La rappresentanza collettiva degli azionisti nelle privatizzazioni e nell’ulteriore evoluzione del diritto societario.

Anche nelle privatizzazioni qualche iniziale attenzione al tema della rappresentanza collettiva (l. 474/94) si è rivelata del tutto insufficiente e, in fondo, strumentale. Su questa tematica va innanzitutto sottolineato che il coinvolgimento dei dipendenti nell’acquisto di azioni può rientrare in “una più vasta strategia economica…uno strumento al quale fare ricorso contro le possibili incognite presenti nelle stesse procedure di privatizzazione”
; questa linea, specie se accompagnata da vincoli riguardanti un periodo minimo di inalienabilità, serve a garantire la stabilizzazione della proprietà azionaria
. Proprio qui si coglie la rilevanza che i lavoratori azionisti possono assumere come gruppo collettivo: non però gruppo di lavoratori, ma gruppo di azionisti di minoranza
. Ciò si riflette negli artt. 4 e 5 c. 5 della l. 474/1994: il primo consente anche alle liste di minoranza (1% delle azioni aventi diritto di voto) di partecipare al consiglio di amministrazione con un quinto degli amministratori; il secondo
 ammette il voto per corrispondenza, agevolando la partecipazione alle decisioni degli organi collegiali (con modalità poi riprese dalla riforma del diritto societario). Queste disposizioni vengono esplicitamente messe in relazione con la possibilità di organizzare i dipendenti, eventualmente, sotto la guida del sindacato
. Cosa che in una certa misura avviene (ad esempio a seguito della privatizzazione del Credito italiano e della Banca Commerciale), anche attraverso l’utilizzazione di patti di sindacato (consentiti dall’art. 137 del d.lgs. 58/1998); ma in altra misura non avviene, anche perché i lavoratori vendono le azioni non appena possibile, condizionati dalle “difficoltà di trovare uno sbocco in chiave partecipativa al loro possesso azionario”
.

In effetti soprattutto gli artt. 137 e 141 del d.lgs. 58/1998 costituiscono un nuovo potenziale fondamento del riconoscimento dei lavoratori azionisti come gruppo e delle associazioni di azionisti come i soggetti ai quali affidare la rappresentanza collettiva. Per cui il vero problema diviene quello del rapporto tra tali associazioni e le organizzazioni sindacali, rapporto per nulla affrontato nella disciplina attuale.

Da tempo comunque è emersa la necessità di leggi specifiche per la tutela dei risparmiatori e dei lavoratori azionisti. Ciò è reso necessario dai problemi che si incontrano nell’utilizzare uno qualsiasi degli strumenti disponibili nell’ordinamento giuridico italiano per garantire “la dimensione collettiva dell’azionariato dei dipendenti”
, strumenti in cui l’intestazione individuale delle azioni
 pone problemi di incertezza e farraginosità non superabili agevolmente
. Anche dopo la legge Draghi, che, pur nell’intento di agevolare la raccolta delle deleghe ad opera delle associazioni di azionisti
, ha modificato in modo del tutto insufficiente l’art. 2372 cc. sulle tecniche di rappresentanza dei soci nell’assemblea,  lasciando irrisolti moltissimi problemi pratici che rendono la rappresentanza collettiva con questo strumento impraticabile
. 

Nella XIII legislatura sono state presentate varie proposte di legge (quasi tutti poi ripresentate nella legislatura in corso) dalle quali si ricavano alcuni elementi importanti: a) il superamento di un’ostilità di principio della CGIL verso l’azionariato dei dipendenti nella singola impresa
; b) l’orientamento della c.d. destra sociale per l’impresa con statuto partecipativo, correlata a forme spinte di salario variabile
 ; c) l’orientamento della Cisl verso la valorizzazione delle Società d’investimento a capitale variabile (SICAV) – per le quali si prevede il conferimento collettivo delle azioni -  o di associazioni di dipendenti 
; d) un favor di Forza Italia per il sostegno all’azionariato dei dipendenti al momento della quotazione in borsa delle società, ma con rigorosa esclusione di qualsiasi coinvolgimento sindacale
. 

I disegni di legge presentati nell’attuale legislatura e unificati intorno all’idea dello statuto dell’impresa partecipativa prefigurano ulteriori sviluppi della riforma del diritto societario. Di particolare rilievo è il testo unificato discusso l’ultima volta alla Camera il 27 ottobre 2004 intitolato “Disposizioni in materia di partecipazione dei lavoratori alla gestione e ai risultati d’impresa”. Rilevanti appaiono i capi I, “Statuto per la partecipazione dei lavoratori dipendenti alla gestione dell’impresa”, e III, “Verifica degli statuti partecipativi”. La disciplina è diretta a qualsiasi tipo di impresa (“in qualsiasi forma costituita”: art. 2 c. 1) e consente di: a) adottare uno statuto partecipativo; b) istituire piani di partecipazione finanziaria che prevedano forme di intervento dei lavoratori dipendenti nella gestione dell’impresa; c) istituire piani di partecipazione finanziaria che prevedano l’attribuzione ai lavoratori di strumenti finanziari che consentano la partecipazione agli utili
. 

L’adozione dello statuto partecipativo o l’istituzione dei piani di partecipazione finanziaria può avvenire con due modalità: a) per effetto di un accordo sindacale stipulato con le rappresentanze sindacali firmatarie di contratti collettivi di lavoro applicati nelle imprese medesime o con i rispettivi organi di coordinamento; b) per effetto di una proposta aziendale comunicata preventivamente alle organizzazioni sindacali provinciali e di categoria e approvata, a scrutinio segreto, dalla maggioranza dei dipendenti in forza a tempo indeterminato. La seconda modalità sembrerebbe praticabile solo “in mancanza” dell’accordo (v. sempre art. 2 c. 1); ma poiché possono esservi aziende in cui non vengono applicati contratti collettivi, la seconda modalità potrebbe essere percorribile anche in aziende in cui l’accordo sindacale non è proprio stipulabile, mancando i soggetti indicati dalla legge. Vi è dunque un percorso partecipativo che può avviarsi senza alcun avallo da parte delle organizzazioni sindacali esterne, alle quali è garantita una semplice informazione preventiva.

Sia lo statuto partecipativo sia i piani di partecipazione debbono prevedere la partecipazione dei lavoratori ad organi aziendali. Lo statuto partecipativo però può avere diversi “contenuti minimi”, tra loro anche alternativi:

a) l’istituzione di organismi congiunti con rappresentanti dei lavoratori eletti oppure nominati dalle rappresentanze sindacali che siano dotati di effettivi poteri di indirizzo, controllo, decisione e gestione in alcune materie. Le modalità di elezione sono rimesse ad un decreto legislativo (art. 14);

b) la previsione di procedure formali, vincolanti e garantite di informazione e consultazione preventiva, leale e adeguata, nonché di controllo dei rappresentanti dei lavoratori in ordine alle decisioni più rilevanti dell’impresa, “anche attraverso l’istituzione di organismi sindacali titolari di corrispondenti diritti”. In ogni caso sono garantiti ai “rappresentanti dei lavoratori” diritti di informazione e consultazione in alcune materie (le stesse previste dall’art. 4 della Direttiva 02/14);

c) la distribuzione ai lavoratori di parte dei profitti di impresa, senza influenza o pregiudizio alcuno sui salari (art. 13 c. 1).

Invece i piani di partecipazione finanziaria devono prevedere una congrua rappresentanza dei lavoratori negli organismi di amministrazione (anche questa rappresentanza da definire con successivo decreto legislativo: v. art. 14) e la costituzione di libere associazioni di lavoratori (definite dall’art. 6 “associazioni di partecipazione finanziaria di impresa”) che abbiano tra i propri scopi l’esercizio delle rappresentanze collettive a livello societario (art. 4). Vengono agevolate la raccolta delle deleghe e la costituzione di società fiduciarie, attribuendo ai fondi comuni di impresa, alle associazioni di partecipazione finanziaria e alle società fiduciarie i diritti di cui agli artt. 25 e 27 Stat.lav. Da rilevare è l’attenzione a norme di salvaguardia di salari e stipendi (art. 3 c. 1 lett. c, erroneamente indicata con a; e art. 9). 

Va innanzitutto osservato che la materia rientra per la maggior parte nella potestà legislativa statale, salvo le misure di incentivazione delle imprese con elementi partecipativi che potrebbero essere previste o potenziate anche dalla legislazione regionale. 


In effetti è evidente che l’impresa partecipata può essere considerata un’impresa che presenta al suo interno una “predisposizione” alla c.d. responsabilità sociale
. In questa chiave il sostegno alla partecipazione va a collocarsi nelle tecniche di promozione della responsabilità sociale dell’impresa, rispetto alla quale, per la verità, si sono finora utilizzati indicatori non sempre puntuali
, senz’altro integrabili con un’adeguata attenzione ai modelli partecipativi non solo introdotti, ma anche effettivamente praticati dalle imprese. 


Tuttavia, nonostante i disegni di legge citati si prefiggano in molti casi di attuare l’art. 46 Cost., sembra far capolino anche di recente la tentazione di non collegare nuovi circuiti di partecipazione e forme di rappresentanza collettiva. Questo nel testo del ddl unificato è piuttosto evidente, sia nell’esclusione della garanzia di partecipazione dei sindacati esterni all’introduzione di modelli partecipativi sia nella previsione di una rappresentanza dei lavoratori-azionisti che potrebbe essere totalmente priva di qualsiasi collegamento con le organizzazioni sindacali esterne. Soprattutto questo secondo percorso partecipativo potrebbe agevolmente condurre all’emersione di rappresentanze collettive degli interessi dei lavoratori azionisti che poco o nulla hanno a che fare con l’individuazione di un interesse collettivo comune anche ai lavoratori non azionisti. In questo senso il ddl esaminato sembra prefigurare una strada in cui non si sostiene affatto la rappresentanza collettiva dei lavoratori nella partecipazione alla gestione delle imprese, preferendosi, piuttosto, separare la rappresentanza dei lavoratori azionisti da quella dei restanti lavoratori. Dopo l’ampia analisi svolta, su queste scelte possono nutrirsi vari dubbi, non solo di opportunità, ma anche di carattere strettamente giuridico.

21. Attualità dell’art. 46 Cost. interpretato alla luce del diritto dell’Unione europea.

Il discorso sinora svolto ha in effetti avuto un suo autonomo percorso che dal diritto comunitario si è dipanato lungo le nuove coordinate che legano, ai vari livelli, modelli di impresa e sistemi di relazioni industriali. Non può però sfuggire che i ragionamenti proposti conducono continuamente a porre in rilievo come vi sia una particolare connotazione giuridica delle relazioni di lavoro nell’impresa che l’ordinamento tende a garantire per rendere coerente la natura genuinamente imprenditoriale dello svolgimento di un’attività economica con la garanzia della sua compatibilità con l’utilità sociale e la dignità umana (art. 41 Cost). In un certo senso è come se la storia sociale, economica e giuridica dell’Europa moderna riproponesse la vecchia questione affrontata dal costituente italiano nel 1948 sulla posizione giuridica dei lavoratori rispetto “alla gestione delle aziende” (art. 46)
. La novità consiste nel fatto che, mentre il dibattito dottrinale italiano si è sempre incentrato sulla colorazione “collaborativa” della norma costituzionale – che disegnerebbe una “soluzione di tipo organicistico delle relazioni tra i gruppi sociali” non adatta “ad una società pluralistica altamente conflittuale”
- i più recenti sviluppi pongono in rilievo ampiezza, natura e, per quanto specificamente ci riguarda, titolarità del diritto a collaborare alla gestione delle aziende. Se si rilegge la norma costituzionale partendo dalla posizione giuridica riconosciuta ai lavoratori anche il termine “collaborare” può assumere significati diversi da quelli che vi abbiamo sempre letto, quasi ipnotizzati dal bisogno di esorcizzare il fantasma corporativo malamente racchiuso nell’art. 2094 c.c. Il “diritto a collaborare” è infatti un non senso giuridico, un vero e proprio ossimoro: non si può fondare giuridicamente una pretesa “a lavorare insieme” da parte di chi è obbligato a lavorare alle dipendenze e sotto la direzione altrui. Ma chi impedisce oggi di rileggere il termine “collaborazione” alla luce del nuovo quadro ordinamentale multilivello leggendo in esso il diritto al “coinvolgimento” dei lavoratori nella gestione delle aziende, un diritto riconosciuto dalle tante direttive europee esaminate (in particolare dalle direttive 01/86 e 03/72) e in via di costituzionalizzazione nel Trattato del 2004? In tal caso il diritto a collaborare, riletto alla luce dell’ordinamento dell’Unione,  si traduce nel riconoscimento del diritto dei lavoratori ad essere informati, consultati e a partecipare
 “alla gestione delle aziende”. Un diritto, come s’è visto, dal contenuto plurimo e variabile, esercitatile “nei modi e nei limiti stabiliti dalle leggi” (art. 46), alle quali è evidentemente affidato anche il compito di disegnarne i confini rispetto ai poteri gestionali che spettano e devono spettare all’impresa perché sia assicurata “la libertà di iniziativa economica privata” (art. 41 Cost.)
.


Del pari alla legge è affidato il compito di individuare con precisione il titolare o i titolari di tale diritto. Individuazione che dovrà però essere coerente con  finalità e contenuti dei diritti riconosciuti. Ora sembra abbastanza chiaro che, almeno in ordine alla partecipazione debole ovvero ai diritti all’informazione e alla consultazione dei lavoratori, tale titolarità deve essere necessariamente anche collettiva, pur restando impregiudicata una più precisa configurazione del soggetto o dei soggetti titolari ad opera dei legislatori nazionali
.          

22. Sindacato, rappresentanza collettiva e governance territoriale: nodo irrisolto e ineludibile del diritto sindacale italiano.


Dall’analisi condotta emergono tanto la peculiarità delle problematiche connesse alla rappresentanza collettiva in funzione della partecipazione quanto i suoi molteplici nessi con le caratteristiche storiche e culturali del sistema sindacale italiano. Le une come le altre sembrano convergere intorno ad un nodo di fondo del diritto sindacale italiano che resta da sciogliere: quello dell’ individuazione del soggetto collettivo titolare di poteri, potestà e diritti che si configurano come un potenziamento/rafforzamento/sostegno all’azione collettiva dei lavoratori e dei loro rappresentanti. Anche le problematiche giuridiche della partecipazione indicano la necessità di apprestare strumenti specifici per la rappresentanza collettiva, qualunque sia il tipo e la profondità della partecipazione che si vuole promuovere, fatta salva quella tipologia partecipativa che più che collaborativa potremmo definire “subalterna”, in quanto diretta a potenziare strumenti che accrescono la passività del lavoratore rispetto alle caratteristiche dell’organizzazione. Come s’è visto una partecipazione non subalterna richiede una regolazione legislativa che può abbracciare vari profili, ma che certo non può prescindere dall’individuazione dei soggetti collettivi ai quali si affida l’attivazione degli strumenti partecipativi nel loro vario emergere, svolgersi e dispiegarsi.


La necessità di un intervento legislativo sulla rappresentanza collettiva in funzione partecipativa può apparire in controtendenza rispetto alle linee evolutive del diritto sindacale italiano, nel quale, com’è noto, ha sempre prevalso la linea di politica del diritto che esclude una disciplina della rappresentanza sindacale. Credo però che questa impostazione – dopo aver vissuto di recente una stagione di forte revival - si avvii rapidamente al tramonto: ne sono un chiaro segno gli sviluppi della normativa (e delle interpretazioni) in tema di contrattazione nel lavoro pubblico
, di sciopero nei servizi pubblici essenziali
 e su istituti del rapporto di lavoro cruciali, come l’orario di lavoro. Quest’ultima materia, recentemente oggetto di una riforma organica, rivela in particolare come non sia pensabile nessuna valorizzazione della contrattazione collettiva senza regolarne i rapporti con l’autonomia individuale e  con l’articolazione del medesimo sistema contrattuale; e, di conseguenza, rivela come intervenire per legge su questi aspetti determini una regolamentazione più o meno consapevole e chiara dei soggetti collettivi cui si affida il governo del sistema contrattuale
.  Del resto la stessa riforma del mercato del lavoro, realizzata con il d.lgs. 276/03, ha comportato, come s’è visto, una disciplina legislativa di profili soggettivi che  non sono affatto coerenti con una linea di astensionismo legislativo in ordine ai soggetti sindacali.


Se poi si passa a volgere lo sguardo a recenti sviluppi de iure condendo, non sfuggirà che molte sono le posizioni favorevoli a riprendere seriamente in considerazione un intervento legislativo che affronti in profondità le questioni della selezione dei soggetti titolari di determinate prerogative e la valutazione della loro rappresentatività
. Particolarmente netto in questa prospettiva è un recente scritto di Pietro Ichino, nel quale si mette a fuoco un meccanismo che potrebbe fortemente potenziare una verifica elettorale della rappresentatività dei sindacati, lasciando inalterato, ed anzi, in qualche misura potenziato, un ruolo specifico da parte delle associazioni sindacali
.  D’altronde si tratta di un antico problema, accentuato dall’evoluzione della rappresentanza sindacale verso “una sottospecie della rappresentanza politica”
 e dall’evoluzione della democrazia politica verso forme di “postdemocrazia”
, che deve essere risolto aumentando il radicamento democratico della rappresentanza sindacale. Anche nel dibattito sullo Statuto dei lavori non sono mancate le posizioni favorevoli ad un nuovo intervento di sostegno per la rappresentanza sindacale, specie a livello territoriale
.


Non sembrerà dunque fuori stagione una conclusione dell’analisi svolta che riesamini i contenuti di un intervento legislativo sulla rappresentanza collettiva, questa volta non limitato ai profili del sistema contrattuale. Anche se le materie sono diverse, molte delle cose dette in questa relazione pongono in risalto i nessi tra modelli partecipativi e modelli contrattuali e la maggiore propensione di recente maturata per una regolazione dei profili soggettivi riguardanti i modelli partecipativi. Però si è anche visto come il modello partecipativo richieda un certo tipo di scelte in ordine ai soggetti del sistema sindacale, scelta che non si può ritenere limitata a quella tra canale unico sindacale o canale doppio, ma riguarda anche il grado di accentramento della rappresentanza e della contrattazione, l’articolazione delle forme organizzative degli interessi collettivi, la dialettica tra organizzazione extraziendale, rappresentanza aziendale e rappresentanza territoriale, il confine tra assetti organizzativi da riservare a decisioni unilaterali e poteri dei soggetti che contrattano e partecipano, l’equilibrio nelle tutele collettive tra diverse tipologie di rapporti di lavoro.  

23. Conclusioni: culture e misure a  sostegno dell’anima partecipativa delle relazioni industriali.  

Tirando le fila dell’analisi svolta, va innanzitutto posto in rilievo che, nonostante il Libro Bianco del 2001 e la mai sopita retorica della partecipazione, in Italia negli ultimi anni abbiamo fatto pochissimi passi avanti e forse qualche passo indietro. La cultura partecipativa – in tutte le sue varianti – è marginale e oggetto di forti mistificazioni. Non se ne vede un effettivo imminente rilancio né nella prassi delle relazioni industriali né negli orientamenti partecipativi del legislatore. Oltretutto la partecipazione mentre, per un verso, è un fattore di riequilibrio di poteri e fattore di coesione sociale tra categorie produttive relativamente forti, rischia, per altro verso, di essere fattore di squilibrio tra aree a presenza industriale centrale e aree periferiche e tra lavoratori stabili, precari, ecc. I soggetti della partecipazione stentano ad emergere ed occorrerebbe un investimento enorme di cultura, risorse, tempo ed energie per farli sviluppare. Basti considerare che: quanto ai Comitati aziendali europei, non emerge un soggetto in grado di partecipare in un’ottica sovranazionale; per  SE e SCE, non ci si può certo attendere l’affermazione di un modello di partecipazione societaria che realizzi immediatamente solidarietà e rappresentanza collettiva tra tutti i lavoratori della SE o SCE; la partecipazione azionaria non contiene in sé la rappresentanza collettiva, ma solo qualche seme che forse frutterà in modo assai differenziato, rendendo ancora più composito l’interesse dei lavoratori da rappresentare e, quindi, l’individuazione delle sintesi che conducono ad interessi collettivi rappresentabili efficacemente; i diritti di informazione e consultazione conoscono una diffusione assai lenta e graduale e trovano difficoltà a far convergere logiche di rappresentanza ed azione sindacale/collettiva; le privatizzazioni non hanno dato vita a significative esperienze di rappresentanza collettiva; relazioni industriali a livello territoriale e fondi pensione hanno seri problemi di decollo; il sindacato non gode certo di ottima salute nelle sue tradizionali funzioni contrattuali di rappresentanza collettiva; nelle imprese non vi è alcuna propensione a sperimentare nuovi modelli di relazioni sindacali, in quanto anche le più “illuminate” sono alle prese con problemi assai più urgenti e, in linea di massima, cercano soluzioni facili e immediate (anche se le soluzioni di corto respiro quasi mai si rivelano le migliori); sul piano istituzionale europeo e nazionale incombe un federalismo competitivo assai pericoloso.

Perciò è oltremodo difficile che i problemi segnalati in questa relazione si risolvano in tempi brevi e fidando unicamente sulla capacità delle parti sociali. Se si vuol riprendere il percorso della partecipazione cogliendo la nuova stagione europea di maggiore sensibilità ai temi della coesione sociale per rivitalizzare indicazioni contenute nella Costituzione italiana e riequilibrare il baricentro del sistema italiano di relazioni industriali, è indispensabile qualche cautela
 e qualche corposo incoraggiamento in termini di riequilibri indotti o favoriti in via eteronoma
 o di politiche forti di inclusione sociale
 (in quanto dirette all’ espansione più equilibrata di strutture produttive partecipate).


Una particolare attenzione va comunque prestata agli orientamenti delle parti sociali italiane, che in questa materia, come si è ampiamente visto, sono determinanti. Vi è senza ombra di dubbio una sorta di “pansindacalismo della rappresentanza collettiva”. Si può in effetti sostenere che l’istituzione della partecipazione, almeno in Italia, è il sindacato non l’impresa (almeno nel senso del canale da cui dipendono futuro, caratteristiche ed incisività della partecipazione). Finché il sistema italiano conserva questa caratteristica l’impresa – la singola impresa, ma anche la genuina rappresentanza associativa delle imprese – rifuggirà il più possibile da una partecipazione per collegi: infatti così come il sindacato teme la parcellizzazione ed il microcorporativismo, l’impresa non può non temere una sorta di eterodirezione rispondente più a criteri di politica sindacale che di gestione ottimale dell’azienda. Tutto ciò è destinato a durare ancora di più in quanto la prevalente cultura sindacale sia o appaia sbilanciata sul versante della conflittualità.

Bisogna però anche convenire sul fatto che il sindacato italiano è assai meno impregnato di cultura conflittuale rispetto a trenta o anche venti anni fa. Le confederazioni dei lavoratori reggono la scena ormai da 50 anni, sopravvivendo a varie stagioni di furore post (o anti) sindacale, ma non rimanendo uguali a se stesse. Anzi si può dire che il sindacalismo confederale è così longevo proprio perché ha mostrato – nelle sue varie componenti – di sapersi trasformare anche sensibilmente. Una strategia di espulsione o di marginalizzazione del sindacato – che pure periodicamente ritorna - dovrebbe pagare un prezzo altissimo, in termini anche di libertà e livello socio-culturale. La precarizzazione del lavoro è l’ultima insidiosa strategia che, a livello globale, mette certamente a dura prova il sindacato. Ma non si può trascurare una doppia realtà: a) a livello europeo la costruzione di un mercato aperto richiede, come si è visto, il concorso delle parti sociali, alle quali per giunta l’Ue si appella (con un certo successo) per mettere in atto strategie di contenimento dell’espropriazione del proprio potere politico rispetto a multinazionali che travalicano confini nazionali e macroregionali
; b) a livello nazionale la politica legislativa volta a frammentare e differenziare le forme giuridiche del lavoro dipendente deve far leva anche sulla partecipazione delle organizzazioni sindacali in sedi concertative, contrattuali, amministrative e paragiudiziali
. In questo scenario solo un sindacato diviso, improvvido e incapace si rassegnerebbe ad un rapido tramonto. Per contro sembra che le strategie sindacali – a livello tanto europeo quanto nazionale – non siano affatto rinunciatarie.


Il rischio reale a me pare dunque quello di un semplice ritorno di un sindacalismo antagonista ed iperconflittuale
. Ma le cose non debbono necessariamente evolvere in questa direzione. Proprio il faticoso emergere di una cultura della partecipazione nell’intero sindacalismo confederale – nonostante i frequenti vaticini di inarrestabile declino – sembra essere un segnale significativo. Piuttosto il sindacato italiano – preso da un’ossessione difensivistica – potrebbe restare arroccato nel suo centralismo, a coltivare un’indubbia vocazione dirigistica che rende difficoltoso un decentramento delle logiche di azione. Questo non giova certo al progredire di sistemi e culture partecipativi, in quanto la partecipazione vive nei luoghi di lavoro, secondo approcci dinamici e fortemente contestualizzati; e in quanto la presenza di un soggetto sindacale allo stesso tempo forte e centralizzato riduce sensibilmente l’interesse delle imprese verso la sperimentazione di moduli partecipativi.

Ora non v’è dubbio che allentare il controllo centralistico-sindacale presenta enormi rischi, persino di rapido sfaldamento del difficile fronte della rappresentanza collettiva. Ma mi pare anche indiscutibile che articolazione organizzativa e frammentazione del lavoro sono, per più versi, un portato della realtà economica e sociale dei nostri tempi. E che esprimano anche valori condivisibili: come la libertà, l’intraprendenza, la stessa creatività imprenditoriale che non si lascia facilmente ridurre a mercati monopolisticamente controllati (e meno che mai ad economie politicamente pianificate). Quindi articolazione e frammentazione non si possono impedire: si può però fare in modo di governarle, evitando che esigenze economico-organizzative prevalgano definitivamente su valori e costumi antichi quanto l’uomo stesso. I percorsi partecipativi possono in questa prospettiva rivelarsi di enorme utilità, ricongiungendo ciò che va separandosi, controbilanciando processi disintegrativi delle organizzazioni, attivando canali comunicativi, sostenendo una rete di relazioni materiali che possono divenire rapporti umani e giuridici. E, come s’è visto nell’esperienza della Zanussi, il sindacalismo confederale italiano, con la sua tradizionale propensione a rifuggire da un miope aziendalismo, può attingere a grandi risorse, coniugando visione generale e duttilità organizzativa capillare. Perché questo accada è necessario un deciso orientamento unitariamente favorevole delle parti sociali
 e del governo nazionale. Ciò può essere favorito da una spiccata attenzione alla stagione partecipativa europea.


Dal diritto comunitario è infatti agevolmente  desumibile un sistema partecipativo edificato o edificabile intorno a quattro pilastri.

Un primo pilastro riguarda le grandi imprese multinazionali, le SE e le SCE (ovvero le imprese transnazionali) per le quali si prevede un nucleo minimo di diritti di informazione e consultazione che spettano ad un soggetto rappresentativo che sia espressione della comunità dei lavoratori dell’impresa e collegato con il sindacato nazionale ed europeo; qui c’è spazio per la conservazione o l’introduzione di forme di partecipazione organica o forte.

Un secondo pilastro, che è quello di maggiore latitudine, riguarda le imprese con più di cinquanta dipendenti, nelle quali si riconoscono dei diritti minimi (espandibili) di informazione e consultazione da costruire intorno ad un soggetto collettivo che sia espressione della comunità dei lavoratori dell’impresa e collegato con il sindacato territoriale, nazionale o locale.

Un terzo pilastro riguarda la partecipazione basata sulla titolarità azionaria dei lavoratori, per la quale mancano strumenti certi di esercizio della rappresentanza collettiva; senza di essi non si potrà far affidamento sui sindacati italiani per la diffusione dell’azionariato dei lavoratori.

Il quarto pilastro riguarda la partecipazione nelle imprese che si collocano sotto la soglia dei cinquanta dipendenti. Per queste il diritto comunitario è muto: ma è necessario e urgente dar vita a percorsi efficaci, specie per le peculiarità del tessuto socio-economico italiano. 

In questa prospettiva il nostro diritto sindacale richiede notevoli aggiustamenti. Si potrebbe pensare ad una legge sulla rappresentanza collettiva in funzione della partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, in cui:

a) si migliorano i CAE, sostenendone la funzione negoziale;

b) si adottano misure promozionali che possano incoraggiare la scelta di una SE partecipata, anche consentendo maggiore flessibilità gestionale del lavoro là dove vi sia una significativa partecipazione sindacale agli organi di governo dell’impresa;

c) si agevola la rappresentanza collettiva dei lavoratori azionisti, rafforzando soprattutto il ruolo della contrattazione collettiva nell’introdurre forme di partecipazione azionaria e nel raccordare i circuiti rappresentativi specifici con quelli generali;

d) si armonizza e rafforza la rappresentanza collettiva in vista dei diritti di informazione e consultazione, giungendo a configurare veri e propri obblighi a contrarre in determinate materie, obblighi che, in un sistema partecipativo ad ampio respiro, possono, come s’è visto, agevolmente ricondursi all’art. 46 Cost., almeno nella misura in cui ne siano titolari organismi rappresentativi dei lavoratori obbligatoriamente costituiti all’interno delle imprese (sulla falsariga di quelli previsti dalle Direttive 01/86, 03/72, 02/14 e dal ricordato ddl sullo statuto dell’impresa partecipativa). Nulla poi impedisce di favorire un collegamento politico-organizzativo tra organismi rappresentativi interni e sindacati territoriali, collegamento utile a mantenere la partecipazione in una prospettiva di coesione sociale extraterritoriale, che pare l’unica praticabile in una struttura economico-produttiva frammentata e pulviscolare come 
quella italiana. Questa soluzione – costruita sulla falsariga dell’esperienza in materia di licenziamenti collettivi e, soprattutto, trasferimento d’azienda – sembra essere la risposta italiana all’alternativa secca canale unico (sindacale)/doppio canale (lavoratori v. sindacati)
.

e) si prevede anche una rappresentanza collettiva territoriale, quale organo partecipativo di seconda istanza attraverso il quale raccordare tutte le informazioni provenienti dalle varie sedi partecipative e a cui affidare anche funzioni consultive e propositive in materia di sviluppo locale.

Una legge siffatta dovrebbe attentamente calibrare principi e norme specifiche (ad esempio in materia di diritto societario e privatizzazioni), lasciando ampio spazio al legislatore regionale ed alla contrattazione collettiva ai vari livelli.

Al di là di un intervento legislativo di carattere sistematico, rimangono comunque possibilità di sperimentazioni e ibridazioni varie, alle quali non bisogna mai rinunciare, anche per sottoporre a prova gli abbinamenti più arditi. Non è infatti il coraggio a danneggiare i traguardi partecipativi. Piuttosto è l’ipocrisia (nutrita dalla furbizia) ad aggravare la crisi del sistema paese, che tra revanche della cultura conflittuale e del liberismo culturalmente più naïf, continua a non trovare percorsi saldi ed originali per costruire il suo futuro. La partecipazione possibile in Italia è quella che arricchisce e stabilizza i modelli di relazioni collettive: o, almeno, è quella che può avvalersi di interventi di aggiustamento giuridico-normativo e non di stravolgimento delle tradizioni nazionali e sindacali. Senza ingenerare false aspettative né difese ad oltranza, connesse invece alla riproposizione della tematica della partecipazione come diretta a rivisitare ab imis la struttura del contratto individuale di lavoro, già in forte sofferenza e, forse, dopo le ultime riforme del mercato del lavoro, in progressiva “dissolvenza”
. 

Ulteriori passi avanti verso una reale partecipazione collaborativa possono essere solo frutto di progressi socio-economici e maturazioni civili e culturali riguardanti tutti gli attori in gioco sullo scenario delle relazioni industriali. Ad essi può contribuire anche il dibattito giuridico. Perciò, come si è fatto con questo convegno, è senz’altro importante investire in cultura della partecipazione, per quanto improduttivo possa apparire nell’immediato (è una delle barriers individuate dalla Ue). Il mio impegno si è ispirato a questa necessità. Spero di aver dato un contributo ad evitare il tramonto di una cultura partecipativa non illusoria, illusionista o ipocrita.

NOTE
� Questo scritto è dedicato a mia madre che, ancor prima della scuola, mi ha insegnato a metter penna su carta.





� Tannenbaum, Una filosofia del sindacato, Edizioni Lavoro, 1995 (ma l’edizione originaria è del 1951). Ma c’è anche chi sottolinea il “rischio morale con azione nascosta” insito nella cogestione: v. Messori, Partecipazione azionaria e fondi pensione, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8, p. 90, che cita Kreps, A course in microeconomics, Princeton University Press, 1990. Singolarmente questa posizione sembra ripresa da vari esponenti Cgil, che paventano una degenerazione microcorporativa delle formule partecipative a livello aziendale: v. Manghi, Alla radice delle perplessità sindacali, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8, p. 143 ss e Di Filippo, ibid., p. 294.   


� Le caratteristiche delle imprese sono il primo dato da considerare quando si affronta questo tema: lo sottolinea, da ultimo, Magnani, Direttive comunitarie di vecchia e nuova generazione e trasformazioni dell’impresa, relazione al convegno Società Europea, diritti di informazione e partecipazione dei lavoratori, Viterbo 5 novembre 2004. Bisogna però anche aver presente che in settori ormai cruciali delle moderne economie (high tech, software, servizi finanziari, consulenza) due aspetti crescono di importanza: il capitale umano e la disintegrazione verticale delle imprese (v. Bianco, Public company e azionariato dei dipendenti, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8, p. 127; Rajan, Zingales, The governance of the new enterprise, in National Bureau of Economics Research Working Paper, n. 7958, in � HYPERLINK "http://www.nber.org/papers/w7958" ��www.nber.org/papers/w7958�); entrambi questi fenomeni favoriscono “la diffusione delle stock options (uno dei “veicoli” della partecipazione: n.d.a.; ma su questo v. infra), non solo tra i dirigenti, ma anche tra i dipendenti” (ibid.). Sotto un altro profilo (anche disciplinare: si tratta di studi di psicologia del lavoro) si rileva come la knowledge company (ovvero l’impresa nella knowledge economy) è un’ “impresa adattiva”, che non richiede “tanto la precisione manageriale, quanto la relazione, la capacità di connessione, di costruire reti di continua cooperazione tra i suoi attori e tra questi e i fornitori e i clienti, suoi veri azionisti…Se entrano in crisi i compiti prescritti e prevedibili, occorre ripensare all’organizzazione come un mondo vitale, fatto di uomini più che di strutture, di intelligenze emotive e non solo di capacità di calcolo” (F. Perillo, L’umanesimo del manager, ne la Repubblica Napoli dell’1.4.2005). Per una sintetica riflessione su questi aspetti risalente ad un’altra fase di notevoli trasformazioni organizzative v. Leonardi S., Partecipazione e comando nell’impresa fordista e in quella post-fordista, in Quad.riv.crit.dir.priv., 1996, n. 1, p. 107 ss. Se poi si vuole avere un quadro aggiornato sulle caratteristiche strutturali del sistema industriale italiano può vedersi Giannetti R., Vasta M., Storia dell’impresa industriale italiana, Bologna, il Mulino, 2005.   


� V. Baglioni, Lavoro e decisioni nell’impresa, Il Mulino, 2001, p. 142, ma anche, criticamente, Baretta, Una teoria e un manuale sulla partecipazione, in Quad. rass. sind., 2002, 4, p. 272. 


� E’ il titolo di un recente convegno triestino dedicato a Foucault, i cui studi sul potere e le istituzioni mi son sempre parsi genialmente suggestivi. Di questo convegno mi sembra da segnalare la sintesi che ne fa Pier Aldo Rovatti (Foucault.Gli effetti del potere, ne la Repubblica del 6 novembre 2004), là dove ricorda che il filosofo francese “ha innanzitutto rivolto lo sguardo agli effetti di potere e, se ha parlato di “soggetto”, lo ha fatto mostrando come questa parola e la cosa che vi corrisponde sono state letteralmente “costruite” dalla modernità a vantaggio di quelle tecniche di individuazione che hanno accompagnato, fino ad oggi, lo sviluppo complessivo della strategia dei poteri. Tuttavia questa assenza di una soggettività, per così dire, non assoggettata, ha sempre costituito un problema per lui, ha lasciato comunque un margine o una zona d’ombra. L’attenzione degli ultimi scritti …verso un’etica … dell’esistenza potrebbe allora fornirci lo spunto per…andare a cercare il luogo o i luoghi del soggetto proprio là dove sembrerebbero completamente cancellati o evacuati. Rallentando, per così dire, le immagini, potremmo scoprire pieghe di soggettivizzazione  sempre presenti, anche se a margine o nascoste, e ipotizzare (con Foucault)..un soggetto paradossale che si serve della propria docilità per spiazzare il potere e talora anche metterlo sotto scacco”. E’ chiaramente una suggestione metagiuridica: ma non è da sottovalutare se gli storici e i filosofi ci ricordano che oggi “occorre una carica psicologica attiva, un giurista consapevole del suo ruolo…insostituibile: quello di interprete, interprete come mediatore fra tradizione e novità, fra vecchie forme e fatti nuovi, munito della stessa forza psicologica che ha fatto grandi i costruttori, sul piano scientifico, del diritto romano e del diritto comune medievale….Sappiate che questa è la richiesta urgente della società contemporanea , che solo sul vostro vigore intellettuale e sulla vostra fantasia può ritrovare certezze e costruire la futura ossatura giuridica” (Grossi, Crisi della legge e processi di globalizzazione, in Quad, Dottorato di ricerca in Diritto ed Economia, Jovene, 2004, n. 1, p. 35, ed ivi un insistito richiamo alla fantasia nel diritto – titolo di un felice libretto di Vincenzo Panuccio – intesa come “intuizione e lungimiranza, percezione del senso della linea, capacità di mediare coi fatti e pertanto di erigere costruzioni adeguate ai segni dei tempi. Non si tratta di trasformare il giurista in politico violentando la sua cifra caratteriale; si tratta piuttosto di recuperare tutte le sue possibilità di azione che una occhiuta strategia del potere aveva, per suoi fini, ritenuto di comprimere fin quasi a vanificare”).      


� Nei più recenti manuali, salvo lodevoli eccezioni (v. Vallebona, Istituzioni di diritto del lavoro. I. Il diritto sindacale, Cedam, 2004, p. 24-25; Mazziotti, Nozioni di diritto del lavoro, sindacale e della previdenza, Editoriale Scientifica, Napoli, 2005, p. 45-46), non ce n’è traccia; ancor meno nei codici del lavoro, fatto salvo un meritorio paragrafo nel Codice del lavoro curato da Marcello Pedrazzoli, Giuffrè, 2001. Un analogo rilievo sull’assenza della problematica nel dibattito politico-giornalistico in Baglioni, Castro, Figurati, Napoli, Paparella, Oltre la soglia dello scambio. La partecipazione dei lavoratori nell’impresa. Idee e proposte, Cesos, 2000, p. 32 (anche in LI, 2000, n. 21, p. 38). 


� La divisione è un procedimento di approfondimento logico-analitico, ma non necessariamente conduce nella prassi a risultati ottimali: v.  Odifreddi, Il diavolo in cattedra, Einaudi, 2004.


� Una tesi del genere avevo sostenuto in una relazione sulla Struttura della contrattazione collettiva, presentata alla quindicesima edizione  del seminario internazionale dell’AIDLASS, svoltosi a Pontignano il 14-19 luglio 1997 (non ho mai pubblicato quella relazione, ma un’efficace sintesi ad opera di V.M. Marinelli può leggersi nel Notiziario internazionale in calce agli atti del convegno AIDLASS su Autonomia collettiva e occupazione, Giuffrè 1998, p. 267 ss., spec. p. 270). Mi ha colpito, preparando questa relazione, un’osservazione di Mario Romani, che, parlando proprio di partecipazione, rilevava come “debolezze di ordine culturale, economico, istituzionale creano inevitabilmente nella nostra vita personale e sociale cariche di radicalismo primitivo” producendo battaglie dirette ad impossessarsi di “un potere concepito come una manifestazione di dominio, di condizionamento altrui, in cui la legittimazione democratica sempre più diventa parvenza e non realtà” (in Il risorgimento sindacale in Italia. Scritti e discorsi, a cura di S. Zaninelli, Angeli, 1988, p. 343). Inutile dire che per Romani la partecipazione è un antidoto tanto indispensabile quanto difficilissimo da introdurre in Italia. Più di recente, anche per un’efficace sintesi dei fondamenti etico-antropologici delle prospettiva partecipativa, v. C. Albini, Alcuni aspetti etici della partecipazione, in Impresa al plurale. Quaderni della partecipazione, 2000, 6, p. 359 ss.   


� Sulla c.d. stagione dei protocolli v., da ultimo, Negrelli, Il “protocollo IRI”: una eredità per la via italiana alla partecipazione, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8; sulla mesoconcertazione v. anche Regini, Le implicazioni teoriche della concertazione italiana, in DLRI, 1996, p. 719 ss.. Sulla programmazione negoziata di livello territoriale v.: Viscomi, Prassi di concertazione territoriale: spunti per una riflessione critica, in LD, 2004, p. 335; Zoppoli L., Lavoro flessibile, rappresentanza e contrattazione collettiva nella programmazione negoziata (con particolare riguardo al Mezzogiorno d’Italia), in A.A.V.V., Studi sul lavoro. Scritti in onore di G. Giugni, Bari, 1999; Albi, La contrattazione sindacale nella programmazione per lo sviluppo, in DLRI, 3, p. 417. V. anche V. Magnati, Ramella, Trigilia, Viesti, Patti territoriali. Lezioni per lo sviluppo, Il Mulino, 2005; Trigilia, Sviluppo locale: un progetto per l’Italia, Laterza, 2005.


� Ci si riferisce alla monografia di Pedrazzoli, Democrazia industriale e subordinazione, Giuffrè, 1985, spec. Cap. II. La pars construens si basa sulla considerazione, mutuata da Luhman, secondo cui “entro le organizzazioni il potere produce contropotere”; pertanto si mira a ricostruire il contratto di lavoro in modo da tener conto anche di questo inevitabile contropotere, avvertendo che il discorso non può non ricadere “sulla caratteristica mediazione normativa per cui l’esercizio di un contropotere, che è pura titolarità individuale, rileva nella forma collettiva della democrazia industriale” (pp. 113-114). La ricostruzione, come si diceva, è molto argomentata, approfondita e complessa: al punto però che non risulta chiaro quanto, almeno all’epoca, si tratti di una ricostruzione de iure condito o di una prospettiva riformatrice, al termine della quale potrebbe esserci una scomposizione delle discipline e dei regimi giuridici della subordinazione in considerazione della rilevanza e dell’atteggiarsi non solo e non tanto del potere, quanto del contropotere di democrazia industriale. Sul successivo dibattito, che ha imputato a Pedrazzoli soprattutto l’astrattezza di una riconduzione necessaria del contropotere collettivo alla fattispecie del contratto individuale di lavoro v., tra i tanti, Mariucci, Subordinazione e itinerari della dottrina, in Pedrazzoli (a cura di), Lavoro subordinato e dintorni, Il Mulino, 1989, p. 72 ss.  


� Pedrazzoli, Democrazia industriale, cit., p. 176-177. L’autore riconosce però che “ a prescindere dal variabile svolgersi, in concreto, di queste manifestazioni e della loro combinazione, e ammessa la loro interscambiabilità di fondo in quanto costituenti un continuum, la democrazia industriale per collegi appare più evoluta” (p. 187).


� V. Mariucci, op.ult.cit., p. 72. Sulla proposta di Pedrazzoli v., più di recente, Ferrante, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Giappichelli, 2004, p. 22 ss. 


� Scarsa attenzione alla frammentazione delle imprese  e dei lavori, al crescere d’importanza del livello territoriale, alla complessità e necessità della costruzione di sistemi di relazioni industriali sovranazionali (europei o addirittura mondiali). 


� Ghera E., Azionariato dei lavoratori e democrazia economica, in RIDL, 2003, I, p. 437-438. 


� V. Ministero del lavoro, Libro bianco sul mercato del lavoro in Italia, 2001, p XIV e 86.


� Ghera E, op.ult.cit., p. 438, che, con la consueta acutezza, mette a fuoco come “l’alternativa sottostante al possibile collegamento tra  partecipazione azionaria e democrazia economica non è soltanto di politica del diritto…ma è di natura ideologica, e quindi puramente politica: la questione è se l’azionariato debba essere espressione dei valori solidaristici della democrazia economica o, al contrario, essere strumento selettivo per l’investimento privilegiato del risparmio dei lavoratori e fungere da incentivo alla fedeltà aziendale”. 


� V. Reboani, Sacconi, Tiraboschi, La società attiva, Marsilio, 2004, che è cosa diversa da relazioni sindacali basate sulla reciproca fiducia tra lavoratori e datori di lavoro (v. Magnani, cit., pp. 7-8, che sul punto richiama il Libro Verde “Partenariato per una nuova organizzazione del lavoro” del 1997, che “considera le possibilità di ridurre il tasso di disoccupazione e di migliorare la competitività aziendale mediante più efficaci sistemi di organizzazione del lavoro, basati su un’elevata qualificazione professionale dei lavoratori, e mediante lo sviluppo di nuove relazioni aziendali basate sulla “reciproca fiducia” tra lavoratori e datore di lavoro”). Al riguardo bisogna guardarsi dal rischio di cadere nelle “tiritere sulla…partecipazione”: così S. Salimi, Gli “aggiustamenti strutturali” spiegati ai francesi, in Le Monde diplomatique il Manifesto, gennaio 2005.  In generale per una sintetica riflessione sull’utilizzazione giuridica delle categorie fiduciarie v. Zoppoli L., La fiducia nei rapporti di lavoro, Quad. n. 4 del Dipartimento di Analisi dei sistemi economici e sociali dell’Università del Sannio, Benevento, 2004 (in corso di pubblicazione in Studi in onore di Mattia Persiani).


� V. Libro bianco, cit., p. 87, nonché l’art. 86 c. 2 del d.lgs. 276/03. Sull’art. 2549 c.c. v.  Spagnuolo Vigorita L, Lavoro subordinato e associazione in partecipazione, in Riv.dir.civ., 1965, I, p. 402. Finora l’unica ricaduta del Libro bianco in materia sembra l’art. 4 commi 112-115 della legge finanziaria 2004 (n. 350 del 24.12.2003), che istituisce uno speciale Fondo per l’incentivazione della partecipazione nelle imprese a sostegno di programmi che prevedessero esperienze partecipative amministrato da un Comitato paritetico. Doveva essere emanato un DM per costituire il Comitato e stabilire i criteri fondamentali di gestione del Fondo. Il Comitato è stato costituito soltanto nel novembre 2004 e non risulta aver mai inziato i suoi lavori.


� Al punto che la crescita del lavoro formalmente autonomo può essere scambiato con la liberazione del lavoro dipendente (ed è sorprendente che non lo colga Pedrazzoli, su cui v. la critica di Lassandari, La tutela collettiva nell'età della competizione economica globale, WP C.S.D.L.E. “Massimo D'Antona” n. 1/2005), confondendo la “subordinazione giuridica” con la “subordinazione esistenziale”: v. Vardaro, Tecnica, tecnologia e ideologia della tecnica nel diritto del lavoro, in PD, 1986, p. 75, citato sempre da Lassandari 2005, p. 31. Per considerazioni simili v. anche il mio La subordinazione tra persistenti disuguaglianze e tendenze neo-autoritarie, in Studi in onore di G. Suppiej, 2005 e in www.unicz.it/lavoro. V. pure la lettura di Liso, Analisi dei punti critici del decreto legislativo 276/2003: spunti di riflessione, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D'Antona” n. 42/2004, che scrive di un diritto del lavoro che di nuovo si pone “da una parte sola”, quella dell’impresa. Di taglio diverso la riconsiderazione della rilevanza a fini qualificatori del potere direttivo proposta di recente da De Luca Tamajo, Subordinazione e potere direttivo oggi, relazione al Convegno organizzato dal Centro Studi di Diritto del lavoro Domenico Napoletano Nuovi lavori e tutele, Napoli 28-29 gennaio 2005.


� Una valenza genericamente sociale la tematica l’ha sempre avuta: basta rileggere la sentenza della Corte costituzionale tedesca dell’ 1.3.1979, uno dei fondamentali documenti giuridici su cui è basata  la moderna teoria giuridica della partecipazione (vedila in DLRI, 1979, p. 585 ss., con un commento di S.Simitis, La Corte costituzionale federale e la cogestione; anche in FI, 1981, IV, con nota di Pedrazzoli, Codeterminazione nell’impresa e costituzione economica nella RFT; v. anche W. Däubler, Diritto sindacale e cogestione nella Germania Federale, a cura di Pedrazzoli, Angeli, 1981, p. 461 ss.) . Nello stesso senso, anche se seguendo il filo di un ragionamento più di fondo e più italiano, v. anche Scognamiglio, Problemi e prospettive della partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese nell’ordinamento italiano e nel sistema di contrattazione collettiva, in Riv.inf.mal.prof., 1977, p.5. 


� Coesione sociale, in quanto rinvia all’interazione sociale e ai legami sociali,  è sinonimo di “capitale sociale”, categoria utilizzata assai proficuamente per mettere in risalto i limiti del modello politico-economico statunitense: v., di recente,  Putnam, Capitale sociale e individualismo,  il Mulino, 2004. V. anche Trigilia, op.cit., p. 159 ss e spec. p. 166, secondo cui “si può parlare di una tendenza verso forme nuove di radicamento sociale dell’economia che trovano nel territorio un riferimento privilegiato”.


� Interessante anche sotto questo profilo è rileggere le pagine di diritto comparato che Pedrazzoli, Democrazia industriale e subordinazione, cit., p. 185 ss. dedicava all’aspetto semantico-normativo della problematica. Sugli aspetti terminologici-concettuali v. anche Minervini, Dall’informazione alla partecipazione, Giuffrè, 2002, p. 137 ss.  


� Un’utile rassegna per brani può leggersi nel numero 10/2002 de L’impresa al plurale (con scritti, tra gli altri,  di Mayo, Perlman, Lewin,Tannenbaum, Parsons, Dahrendorf, Dunlop, Flanders, Clegg, Kahn-Freund, Dahl, Dore, Weitzman, Meade) .


� V. ampiamente Baglioni, Democrazia impossibile?, Il Mulino, 1995, spec. cap. VII.  


� “Se ci sono possibilità e vie per il confronto e il controllo dei lavoratori nell’area gestionale-manageriale ciò non va fatto in nome della democrazia: categoria estranea al funzionamento organizzativo…” (Baglioni, Lavoro e decisioni nell’impresa, Il Mulino, 2001, p. 128: ed ivi informazione e consultazione come “profumo della democrazia”), ma per favorire “l’accesso dei lavoratori al capitale” (p. 130) e per affrontare “i costi della fiducia” (p. 144). V. anche Accornero, La partecipazione come prospettiva emancipatoria del nuovo secolo?, in L’impresa al plurale, 1999, n. 3-4; nonché L’ultimo tabù. Lavorare con meno vincoli e più responsabilità, Laterza, 1999, p. 97 ss e spec. p. 104.105, là dove ci si chiede se “le odierne istanze di partecipazione siano un mero equivalente funzionale di speranze tradite, di mete sfumate…un effettivo portato dei tempi o un semplice bisogno compensativo”; e si risponde:”ritengo che sia una carta da giocare e che vada giocata. Una partecipazione dei lavoratori alle sorti dell’impresa è un’utopia “ancora su piazza”, tant’è vero che il governatore della Banca d’Italia la invoca spesso…Il fatto è che non ci abbiamo provato ancora per davvero, forse perché ai tempi del taylor-fordismo c’era poco da fare. Ma oggi che l’imprenditore ha bisogno di una cooperazione intelligente, fatta di responsabilità, di attenzione e di cura, oggi parlare di partecipazione si può e si deve”. Sottolinea l’importanza di un progetto politico sul punto anche Trentin B., La libertà viene prima, Roma, Editori Riuniti, 2005.   


� Vedine una piana e sintetica esposizione in G. Daccò, L’organizzazione aziendale, Cedam, 1997, p. 337 ss. 


� Senz’altro da leggere è l’audizione di Maurizio Castro (un protagonista della più recente e duratura esperienza italiana di partecipazione “forte” vissuta alla Zanussi Electrolux) nella XI Commissione della Camera dei deputati “Lavoro pubblico e privato”, avvenuta nei giorni 5 e 12 marzo 2003. A proposito del modello partecipativo sperimentato in Zanussi (v. infra) vi si dice: “il nostro gruppo, per effetto dell’adozione di questo modello, ha indubitabilmente accresciuto significativamente la propria competitività…Devono fiorire momenti di contrattazione più vicini agli elementi del territorio, alle esperienze e culture locali, ed è assolutamente indispensabile che la partecipazione entri come elemento di bilanciamento nel complessivo equilibrio dei rapporti sociali dentro l’azienda. Un’azienda come la nostra, che per effetto della partecipazione…diventata certamente più competitiva, nonostante la sua dimensione “pachidermica”, oggi può contare su livelli di flessibilità pari a quelli di un’impresa artigiana e su una piena capacità di risposta creativa a fronte dell’erraticità e difficoltà del mercato. Questo è stato in qualche modo il materializzarsi di ciò che negli ambienti del management viene definito “glocal”. E’ nostra convinzione infatti che un’impresa sia tanto più competitiva sullo scenario dell’economia globalizzata quanto più sia profondamente, quasi ossessivamente ed etnicamente radicata sul territorio, con le storie, le persone, la sapienza, le competenze e le esperienze che lo connotano”.  E non si creda che il modello Zanussi fosse di tipo integrativo: al contrario è lo stesso Castro – che, com’è noto, è la “voce del padrone” – ad affermare che “ha connotato la nostra esperienza…una visione che recuperava la originalità e la politicità della dimensione di impresa…ci è parso doverosissimo allontanare subito un rischio, cioè l’angustia dell’aziendalismo”, scegliendo “fin dall’inizio, in termini di partenariato, in termini di cogestori, le organizzazioni sindacali; infatti, nella grande esperienza del sindacalismo confederale italiano, le associazioni ed organizzazioni sindacali, diversamente che in altri paesi, sono rappresentative di interessi generali e, quindi, in qualche modo, in grado di difendere e promuovere contemporaneamente l’interesse sia dell’insider (il lavoratore a tempo indeterminato di 45 anni della grande fabbrica di Porcia) sia dell’outsider”. Significativo per fugare il fantasma di una partecipazione omologante mi pare anche  quest’ ultimo passaggio: “abbiamo interpretato il modello come un passaggio dall’antagonismo all’agonismo; nessuno nega che il conflitto possa e debba esistere e che abbia anche una funzione eminentemente positiva, tuttavia esso deve avvenire all’interno di regole molto precise e funzionali al conseguimento di obiettivi condivisi”.   


� V. Baglioni, Castro, Figurati, Napoli, Paparella, Oltre la soglia dello scambio. La partecipazione dei lavoratori nell’impresa. Idee e proposte, Cesos, 2000, p. 36.


� E alimenterebbe immediatamente i timori di “una mini-democrazia economica separata da un progetto di espansione della democrazia politica oltre i confini dell’ideologia liberale e fino al governo dell’economia”: Ghezzi-Romagnoli, Il diritto sindacale, Zanichelli, 1997, p. 129. 


� V. Baglioni, Per la regolazione del rapporto di lavoro: il punto teorico su contrattazione collettiva e partecipazione, in DLM, 2003, p. 247.


� V. anche Manghi, cit., p. 150.


� Queste sintetiche definizioni possono leggersi in Lavoro e decisioni nell’impresa, 2001, pp. 16-17.


� L’importante contributo di Bonell  (Partecipazione operaia e diritto dell’impresa, Giuffrè, 1983)  è interamente strutturato intorno a questa distinzione (ampliata però sino a comprendere la partecipazione integrativa ad organi e sistemi extraziendali di governo dell’economia). 


� Baglioni, Lavoro e decisioni nell’impresa, cit., p. 40 ss. e 77 ss., spec. 79: la partecipazione organizzativa “riguarda da vicino l’impiego e l’organizzazione del lavoro e può prevedere soluzioni negoziali di maggiore o minore portata, attraverso organismi e pratiche correnti di informazione e consultazione”; la partecipazione strategica attiene invece alle decisioni sulle scelte fondamentali dell’impresa (investimenti, trasformazioni organizzative o merceologiche, delocalizzazioni).  


� Segnala l’importanza della “disaggregazione del concetto di partecipazione” Mario Napoli, Per un progetto legislativo sulla partecipazione, in Lavoro diritto mutamento sociale (1997/2001), Giappichelli, 2002, p. 202.


� V. Beck , La società cosmopolita, Bologna, Il Mulino, 2003.


� V. la sintesi di Gallino, La scomparsa dell’Italia industriale, Einaudi, 2003. V. anche Toniolo G.-Visco V. (a cura di), Il declino economico dell’Italia, B. Mondadori, 2004; Berta  G., Metamorfosi. L’industria italiana tra declino e trasformazione, Milano, Egea, 2004. Illuminante anche il primo check-up trimestrale del Centro studi di Confindustria, di cui una sintesi in Grion, La competitività. Italia in declino, ultima in Europa, in la Repubblica del 28.4.05.


� Come “la Corte di Giustizia ha dimostrato di voler prendere sul serio i diritti fondamentali ed il proprio compito di assicurarne il rispetto nell’ordinamento comunitario”: Roccella, Diritto comunitario, ordinamenti nazionali, diritto del lavoro, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D'Antona”, 49/2004, p. 30.


�  Baglioni, La nozione di partecipazione dei lavoratori nella Direttiva sulla Società europea, in DLRI, 2003, p. 173.


� V. Bercusson B., Employee Participation and the Implications of the Charter of Fundamental Rights, in Atti del Convegno su Employee Participation in Undertakings: Review and Future Prospects, Copenhagen, 25-26 novembre 2004, dattil., p. 9, che segnala il dato in senso inverso, cioè sottolineando come i diritti di informazione e consultazione non abbiano un riconoscimento nella Costituzione italiana. In realtà l’art. 46 offre una generica “copertura” anche a tali diritti: v. il commento di Ghezzi, Commento all’art. 46, in Branca G. (a cura di), Commentario della Costituzione, Zanichelli - il Foro Italiano, 1980, p. 69, in parte dedicato al sistema delle informazioni introdotto negli anni ’70 dai CCNL.


� Salvo la periodica riproposizione di ddl attuativi: v., da ultimo, il n. 3926 (primo firmatario Benvenuto) presentato alla Camera il 22.4.03, e confluito nella proposta di testo unico unificato esaminata nel paragrafo 20. 


� Lo ricorda Guaglianone, Individuale e collettivo nell’azionariato dei dipendenti, Giappichelli, 2003, p. 13. Di recente v. anche Robbiati A., Il dibattito costituzionale dai Consigli di gestione all’art. 46, Rapporti economici e  partecipazione nella Costituzione italiana, numero monografico di L’impresa al plurale, 1999, n. 3-4, pp. 186-189.


� V., da ultimi, Leonardi, La partecipazione in prospettiva storica, in LD, 1997, p. 478; Craveri, I consigli di gestione nel secondo dopoguerra, in L’impresa al plurale. Quad. della part., 1999, n. 3-4; Magnani M., La partecipazione 50 anni dopo: un commento alla Costituzione, ivi., 2000, 9, p. 377 ss.  


� V. Cassese, La nuova Costituzione economica, Laterza, 2000, p. 19-20; A. Quadrio Curzio, La Costituzione economica e la dinamica economica  italiana: il contrasto tra dirigismo lavorista e sviluppo con mercato, in L’impresa al plurale, 1999, n. 3-4, p. 125 ss. 


� Si può dire della Costituzione italiana del 1948 ciò che oggi dice dell’Europa il Preambolo del Trattato firmato il 29.10.2004, che adotta una Costituzione per l’Europa: si trattava ( e si tratta)  di “uno spazio privilegiato della speranza umana”.


� Un punto di svolta, almeno per i lavoristi, è l’articolo di Gustavo Minervini, Contro la «funzionalizzazione» dell'impresa privata, in RDC, 1958, I, 621 ss. Ma Cassese, op.cit., ricorda che la funzionalizzazione può essere considerata un principio costituzionale originario, poi superato solo con l’Unione europea. Questa ricostruzione, in quanto “dimentica” l’art. 46 Cost., è criticata da Cotturri G., Dopo l’economicismo:verso una progettazione sociale?, in L’impresa al plurale, 1999, n. 3-4, pp. 152-153 ss. La concezione istituzionistica, oltre ad essere ancora sostenuta da una dottrina minoritaria (v. Galantino L., Qualità e rapporto di lavoro, Milano, Cedam, 1995, p. 20 ss.; Suppiej G., De Cristofaro M., Cester C., Diritto del lavoro. Il rapporto individuale, Padova, Cedam, 1998, pp. 19-20), è stata ripresa anche di recente: v. Bonell, Partecipazione operaia, cit., p. 390 ss.; Perulli, Il potere direttivo dell’imprenditore, Giuffrè, 1991, p. 327 ss. Io stesso la ritengo ricca di suggestioni: v. Lo spirito del dono e il contratto di lavoro: Qualità Totale, socialità primaria e arricchimento delle corrispettività “negoziate”, in Dir. rel. ind., 1994, n. 2, p. 15. 


� Mi sembra degno di rilievo menzionare al riguardo l’esperienza della Olivetti che ebbe per quasi vent’anni (fino al 1967) un Consiglio di gestione sul Welfare aziendale: da ultimo v. Berta G., Impresa e prospettiva sociale secondo Adriano Olivetti, in L’impresa al plurale, 2002, n. 10, p. 60 ss.


� E non solo nel senso che è perciò stesso transeunte: v.  K. Löwith, Da Hegel a Nietzsche, Torino, 1979, p. 115. 


� V. Streeck W., La cogestione in Germania: problemi aperti, DLRI, 1997, n. 2, p. 244: “ideologicamente la cogestione si colloca completamente al di là del bene e del male”. In Italia però il tasso di ideologizzazione è inversamente proporzionale all’esperienza: v. P.M. Salani, Dalla partecipazione al capitale all’employee buy out, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8, p. 131 ss.


� V. la direttiva del Consiglio 75/129/CEE del 17 febbraio 1975, concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi, in GUCE L 48 del 22 febbraio 1975; la dir. del Consiglio 77/187/CEE del 14 febbraio 1977, concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimento di imprese, di stabilimenti o di parti di imprese o di stabilimenti, in GUCE  L 61 del 5 marzo 1977; la dir. del Consiglio 78/855/CEE del 9 ottobre 1978, (basata sull’articolo 54, p. 3. lett g, del Trattato e relativa alle fusioni delle società per azioni), in GUCE L 295 del 20 ottobre 1987; la dir. del Consiglio 89/391/CE del 12 giugno 1989, concernente l’attuazione di misure volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e della salute dei lavoratori durante il lavoro, in GUCE L 183 del 29 giugno 1989; la dir. del Consiglio 92/56/CEE del 24 giugno 1992, che modifica la dir. 75/129/CE, in GUCE L 245 del 26 agosto 1992; la dir. del Consiglio  94/45/CE del 22 settembre 1994, relativa all’istituzione di un comitato aziendale europeo o di una procedura per l’informazione e la consultazione dei lavoratori nelle imprese e nei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie, in GUCE L 254 del 30 settembre 1994; la dir. del Consiglio 97/74/CE del 15 dicembre 1997, che estende la dir. 94/45/CE riguardante l'istituzione di un comitato aziendale europeo o di una procedura per l'informazione e la consultazione dei lavoratori nelle imprese e nei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie al Regno Unito di Gran Bretagna e Irlanda del Nord, in GUCE L 010 del 16/01/1998; la dir. 96/71/CE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 16 dicembre 1996, relativa al distacco di lavoratori nell’ambito di prestazioni di servizi in GUCE L 181/97 del 21 gennaio 1997; la dir. 98/59/CE, concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi, in GUCE L. 225/98 del 12 agosto 1998; la dir. del Consiglio 97/81/CE del 15 dicembre 1997, relativa all’Accordo quadro sul lavoro a tempo parziale concluso dall’Unice, Ces e Ceep, in GUCE L 14 del 20 gennaio 1998; la dir. del Consiglio 99/70/CE del 28 giugno 1999, relativa all’accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, stipulato dall’Unice, dal Ceep e dalla Ces, in GUCE L 175 del 10 luglio 1999; la dir. del Consiglio 98/50/CE del 29 giugno 1998 concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimento di imprese, di stabilimenti o di parti di imprese o di stabilimenti la direttiva, in GUCE L 201/1998 del 17 luglio 1998; la dir. del Consiglio 2001/23/CE del 12 marzo 2001 concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimento di imprese, di stabilimenti o di parti di imprese o di stabilimenti la direttiva, in GUCE L 82/2001 del 22 marzo 2001; la dir. del Consiglio 2001/86/CE dell’8 ottobre 2001, che completa lo statuto della società europea per quanto riguarda il coinvolgimento dei lavoratori, in GUCE L 294, del 10 novembre 2001; la dir. del Consiglio 2002/14/CE dell’11 marzo 2002, che istituisce un quadro generale relativo all’informazione e alla consultazione dei lavoratori, in GUCE L 80 del 23 marzo 2002; la dir. del Parlamento Europeo e del Consiglio 2004/25/CE del 21 aprile 2004 concernente le offerte pubbliche di acquisto, in GUCE L 142 del 30/04/2004.  


� L’espressione è stata coniata soprattutto in rapporto agli incontri tripartiti avviati nel 1985 a Val Duchesse (Bruxelles). Sul punto, v. Roccella M., Treu T., Diritto del lavoro della Comunità europea, Cedam, 2002, p. 354; Cilento M., Il dialogo sociale europeo di settore, in DRI, 2001, p. 87; Grandi M., La contrattazione collettiva europea: aspetti giuridici, in Fondazione Giulio Pastore, La contrattazione collettiva europea. Profili giuridici ed economici, Franco Angeli, 2001, p. 11; Guarriello F., Ordinamento comunitario e autonomia collettiva, Franco Angeli, 1992; Nunin R., Il dialogo sociale europeo, Giuffrè, 2001, p. 6 ss.; Lo Faro A., Europei, comunitari e comunitarizzati: i contratti collettivi nell’era della sopranazionalità, in RGL, 2000, I, p. 861; Santoro Passarelli G., Unione economico-monetaria e contrattazione collettiva europea: organizzazione tecnico-giuridica dei processi negoziali e loro ricaduta nell’ordinamento italiano, in Fondazione Giulio Pastore, op. cit., 2001, p. 55; Sciarra S., Il dialogo sociale fra ordinamentocomunitario e nazionale del lavoro: la contrattazione collettiva, in DLRI, 1992, p. 715; Veneziani B., Dal dialogo sociale alla contrattazione collettiva nella fase della trasformazione istituzionale dell’Unione europea, in RGL, 1998, I, p. 239; e, da ultimi, Moreau M.A., Il dialogo sociale europeo: un’analisi storica; Treu T., Relazioni sindacali europee alla luce della nuova comunicazione della Commissione; Morin J., I contenuti della Comunicazione della Commissione europea, Sciarra S., Dialogo sociale e diritti fondamentali, interventi al Convegno internazionale su Lo sviluppo del dialogo sociale in Europa, IUE, S. Domenico di Fiesole, 3 marzo 2005.


� V. le Conclusioni della Presidenza del Consiglio europeo di Lisbona del 23 e 24 marzo 2000, in � HYPERLINK "http://ue.eu.int/it/Info/eurocouncil/index.htm" ��http://ue.eu.int/it/Info/eurocouncil/index.htm� .  


� V. The European Social Dialogue, a force for innovation and change, in COM (2002) 341 final


� Partenariato per il cambiamento in un’Europa allargata – Rafforzare il contributo del dialogo sociale europeo, Bruxelles, 12.8.2004, COM (2004) 557 def.


� V. D. Vaughan, Whitehead, Sul dialogo sociale, in Dossier CISS, La dimensione economico-sociale dell’allargamento a est, rapporto maggio 2004. V. anche i contributi al Convegno citato a nota 47; nonchè Casale G., Le relazioni industriali nell’Europa a 25 Stati, Ediesse, 2005.


� Sulla questione v. Rusciano M., A proposito del “Libro bianco sul mercato del lavoro in Italia”, in � HYPERLINK "http://www.unicz.it/lavoro" ��www.unicz.it/lavoro�, 2002 e in Panorami; Mariucci L., Concertazione e unità sindacale. Tre tesi e tre domande, Romagnoli U., La concertazione sociale in Europa: luci e ombre, Veneziani B., Concertazione e occupazione: un dialogo interrotto?, Loy, Riflessioni “povere” sulla concertazione all’indomani delle esequie, Viscomi A., Prassi di concertazione territoriale: spunti per una riflessione critica, Guarriello F., Il contributo del dialogo sociale alla strategia europea per l’occupazione, e Arrigo G., Dalla concertazione al dialogo sociale: Europa e Italia, tutti in LD, 2004, rispettivamente, pp. 267, 277, 285, 317, 335, 351 e 391. V. anche i vari contributi pubblicati su Quad. ADL, 1999, n. 4 su Parlamento e concertazione e, in particolare, quelli di Carinci F., Parlamento e concertazione. Introducendo un Convegno (p. 7), De Luca Tamajo R. (p. 43), Ferraro G. (p. 53), Ghera E. (p. 50), Ghezzi G. (p. 65), Magrini S. (p. 71), Santoro Passarelli G. (p. 75), Tosi P. (p. 81), Veneziani B. (p. 85), Giugni G. (p. 89), Dell’Olio M. (p. 95), Rusciano M. (p. 103), Smuraglia (p. 117), Trentin B. (p. 127), Treu T. (p. 137). V, ancora, Romagnoli U., La rappresentanza e le sue regole, in � HYPERLINK "http://www.eguaglianzaeliberta.it" ��www.eguaglianzaeliberta.it�, 2005; Carinci F., Riparlando di concertazione Relazione ai Lincei, dicembre 2004; Maresca A., Concertazione e contrattazione, in ADL, 2000, p. 186; Perulli A., Modelli di concertazione in Italia: dallo “scambio politico” al “dialogo sociale”, in RGL, 2004, p. 21 ss.; Rodano G., Aspetti problematici del d.lgs. 276/2003. Il punto di vista della teoria economica, in DLRI, 2004, p. 419 ss.; Caruso B., Ascesa e crisi della concertazione “asimmetrica” e Treu T., La concertazione sociale, entrambi in DLM, 2005, n. 1, in corso di pubblicazione.


� Anche se si tratta pur sempre di un ridimensionamento relativo: v., da ultimi, Tosi P., Lunardon F., Introduzione al diritto del lavoro 2. L’ordinamento europeo, Laterza, 2005, p. 7, e Vicari, L’Europa sostenibile, Centro di ricerche economiche e sociali per il Meridione, 2004, p. 62 ss. 


� V. già Sciarra S., Coerenza e contraddizione del legislatore comunitario: le materie escluse dalla competenza dell’Accordo sulle politiche sociali, in AA.VV., Protocollo sociale di Maastricht: realtà e prospettive, in NGL, 1995, suppl. al n. 12, p. 149 ss.


� V., ampiamente, Giubboni S., Diritti sociali e mercato. La dimensione sociale dell’integrazione europea, Il Mulino, 2003. Per la terminologia v. già Ruggie J.C., The Antinomies of Interdependence: National Welfare and the International Division of Labour, Columbia University Press, 1983. 


� V. Arrigo G., La partecipazione dei lavoratori nel diritto comunitario tra armonizzazione normativa e competizione dei modelli, in DL, 2000, I, p. 381 ss. Si è anche detto, più in generale, che “il diritto sindacale europeo è un diritto di secondo grado”: Tosi P., Lunardon F., op.  cit., p. 204. 


� In generale sulle problematiche interpretative poste del diritto comunitario v. Perlingieri P., Diritto comunitario e legalità costituzionale. Per un sistema italo-comunitario delle fonti, ESI, 1992, p. 153 (“l’interpretazione diventa sempre più individuazione della normativa da applicare al caso nell’ambito dell’universo giuridico e nel rispetto della gerarchia delle fonti e dei valori; essa non è soltanto sistematica ma assiologica; tendente ad attuare i valori dell’ordinamento senza fermarsi al profilo teleologico, per lo più caratterizzato dalla prevalenza degli interessi patrimoniali”). V. però Joussen J., L’interpretazione (teleologica) del diritto comunitario, in RCDP, 2001, p. 528, secondo cui nel diritto comunitario l’interpretazione sistematica “svolge nel complesso un ruolo minore…tuttavia c’è un aspetto significativo anche per il diritto comunitario. Attraverso l’interpretazione in generale, e attraverso l’interpretazione sistematica in particolare, si deve garantire l’omogeneità e l’assenza di contraddizioni di un ordinamento giuridico. Ciò comporta che i risultati dell’interpretazione devono aspirare a non essere in contraddizione con norme di rango superiore…Ne consegue che nell’interpretazione del diritto secondario la norma non deve essere in conflitto con il diritto primario convenzionale”.   


� Su quest’ultimo punto insistono soprattutto Caruso B., Alla ricerca della “flessibilità mite”: il terzo pilastro delle politiche del lavoro comunitarie, in DRI, 1999, p. 415 e ss.  e Sciarra S., New Discourses in Labour Law. Part-time Work and the Paradigm of Flexibility, in Sciarra S., Davies P., Freedland M. (eds.), Employment Policy and the Regulation of Part-time Work  in the EU: a Comparative analysis, CUP, 2004.


� Pone con forza la questione Dorsemmont F., Il quadro normativo comunitario a tutela del coinvolgimento dei lavoratori, relazione al convegno Società Europea, diritto di informazione e partecipazione dei lavoratori, Viterbo, 5 novembre 2004, dattiloscritto.


� Com’è noto la Germania ha il sistema di cogestione più antico e sperimentato. Per una descrizione del modello originario della Mitbestimmung v. Pedrazzoli, La “cogestione” tedesca: esperienze e problemi, in Pol.dir., 1977, p. 261 ss. Per una valutazione recente del suo funzionamento v. Gorton G.-Schmid F., Class struggle inside the firm: a study of German codetermination, in � HYPERLINK "http://www.nbr.org/papers/w7945" ��www.nbr.org/papers/w7945� . Uno dei pilastri su cui è incentrato il sistema di relazioni industriali tedesco è rappresentato, senz’altro, dalla codeterminazione che ha concorso, col tempo, a radicare nel sistema di corporate governance tedesco una forte tradizione di partnership sociale. In questo contesto, il modello di codeterminazione nel luogo di lavoro (betriebliche Mitbestimmung) assume indubbiamente una posizione di primo piano anche rispetto alla codeterminazione a livello di impresa (unternehmerische Mitbestimmung). Questo ruolo si è consolidato attraverso l’evoluzione normativa maturata nell’arco degli ultimi trent’anni circa (e, precisamente, a partire dalla legge del ’72) ed il costante adattamento del sistema stesso alle nuove esigenze emerse nell’economia globalizzata nel corso dell’ultimo decennio (cfr. Kommission Mitbestimmung (1998), Mitbestimmung und neue Unternehmenskulturen: Bilanzen und Perspektiven, Gütersloh). In particolare, la reciproca compenetrazione tra i due attori del sistema duale (il sindacato, da un lato, e il consiglio aziendale (Betriebsrat), ossia l’organismo di rappresentanza unitaria legittimato “dal basso” attraverso un’investitura elettorale generalizzata, dall’altro) ha posto le basi per sviluppare una profonda interazione tra la codeterminazione e la contrattazione collettiva. Il ruolo dei consigli aziendali è stato così rafforzato anche attraverso un’ampia diffusione di tecniche di flessibilizzazione nella struttura contrattuale (c.d. clausole di apertura, Öffnungsklauseln e alleanze per il lavoro, Bündnisse für Arbeit) che ha concorso a spostare il baricentro dei poteri normativi dalla contrattazione collettiva verso il livello aziendale di codeterminazione. In questo quadro, si inserisce la riforma del Betriebsverfassung del 2001 che apporta alcune modifiche minori all’impianto della legge sull’ordinamento aziendale, ampliando anche, sia pure in modo piuttosto trascurabile, i poteri di codeterminazione di cui è titolare il Betriebsrat: una aggiunta marginale viene inserita, ad esempio, nell’elenco delle materie (le questioni sociali previste dal § 87 BetrVG) su cui il datore di lavoro è vincolato ad osservare un obbligo a contrarre e non può prendere alcuna decisione senza il consenso del Betriebsrat (in sua mancanza, decide, invece, il collegio arbitrale). Nel recente dibattito politico-sindacale non sono mancate proposte di revisione della riforma in questione. Secondo il rapporto di una Commissione istituita dalla confederazione dei datori di lavoro tedeschi  (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände, BDA) e dalla Confindustria tedesca (Bundesverband der Deutschen Industrie, BDI), il tentativo di modernizzare la Mitbestimmung non avrebbe avuto un esito positivo poiché il procedimento per la costituzione dei consigli aziendali sarebbe stato reso troppo macchinoso ed oneroso per i datori di lavoro (cfr. BDA/BDI, Mitbestimmung modernisieren, Bericht der Kommission Mitbestimmung, Berlin, November 2004, � HYPERLINK "http://www.dba-online.de" ��www.dba-online.de�). Da qui alcune proposte di riforma che, ricalcano in parte i disegni di legge, di dubbia costituzionalità, presentati da taluni schieramenti politici (al riguardo cfr. Zachert U., Tarifvertrag, Günstigkeitsprinzip und Verfassungsrecht, in AuR, 2004, p. 123 e Santagata R., La contrattazione collettiva in Germania: tecniche di decentramento  e vincoli costituzionali, in corso di pubblicazione): da un lato, si intende, infatti, ridurre l’elenco delle materie su cui il consiglio aziendale ha poteri di codeterminazione, dall’altro, si vogliono introdurre tecniche volte a riconoscere uno spazio più ampio di negoziazione a tale organismo: in questa logica, si ritiene che (attraverso una revisione legale del principio di favore, il c.d. Günstigkeitsprinzip) la Mitbestimmung aziendale possa giocare un ruolo importante anche per promuovere l’occupazione (Stellenwert) (v. p. 54 del rapporto). Invece, per la codeterminazione nel consiglio di sorveglianza della società – attualmente disciplinata sulla base di tre distinti blocchi normativi: la l. 4 maggio 1976 (Mitbestimmungsgesetz), che ha portata generale e si applica alle società di capitali con più di 2000 dipendenti (§ 1, co. 1, n. 2, MitbG); la Montan-Mitbestimmungsgesetz del 21 maggio 1951 per il settore carbosiderurgico e la Drittelbeteiligungsgesetz del 18 maggio 2004, che è stata introdotta in sostituzione del Betriebsverfassungsgesetz del 1952 e si applica alle società di capitali con più di 500 dipendenti e non soggette all’applicazione degli altri due modelli (cfr. § 1, co. 1, n. 1 e 2, n. 1 DrittelbG) – occorre precisare che si tratta di una forma di partecipazione concepita, fin da principio, per integrare il modello di codeterminazione a livello di unità produttiva. Essa è divenuta poi, di fatto, la longa manus della codeterminazione aziendale in quanto la partecipazione nel consiglio di sorveglianza è stata utilizzata, in sostanza, per esercitare un controllo sull’operato degli amministratori ed avere accesso alle informazioni già garantite dalla legge ai consigli aziendali (in questo senso, cfr. Kommission Mitbestimmung (1998), cit., p. 3). Nell’evoluzione legislativa si riscontra un sostanziale irrigidimento di questo modello che ormai da quasi trent’anni e, cioè, a partire dalla legge del 1976 (MitbG 1976) – che prevede una composizione quasi paritaria di rappresentanti dei lavoratori e degli azionisti nel Consiglio di sorveglianza nelle imprese con più di 2000 addetti – non subisce modificazioni radicali. Prevale, dunque, l’intento di conservare lo status quo: anche la recente sostituzione del modello previsto dal BetrVG del 1952 ad opera della DrittelbG del 2004, nella sostanza, non avrebbe rafforzato la codeterminazione dei rappresentanti dei lavoratori nel consiglio di sorveglianza che resta infatti minoritaria (anche in questo caso, come nella legge del ’52, si decide di riservare ai rappresentanti dei lavoratori un terzo dei seggi:cfr., per le valutazioni di fondo, Roth M., Die unternehmerische Mitbestimmung in der monistichen SE, in ZfA, 2004, p. 434, secondo cui questo scarso dinamismo sarebbe imputabile anche ad una diversa percezione  della Mitbestimmung che, in ogni caso, oggi, nel contesto internazionale, “non trae più il proprio fondamento di legittimazione dalla democratizzazione dell’economia”). Peraltro, proprio in occasione dell’attuazione della direttiva sulla SE (su cui v. infra e, con particolare riguardo alla Germania, nota 127), è emerso un rinnovato interesse sulle prospettive della Mitbestimmung a livello di impresa che è stata ampiamente discussa in sede politico-sindacale (cfr. i rapporti già richiamati della Commissione istituita da BDA e BDI e quello del DGB). Sul versante datoriale si propone un forte ridimensionamento del modello di cogestione ed una regolamentazione più flessibile che lasci uno spazio maggiore a soluzioni negoziali (Vereinbarungslösungen). In pratica, la Commissione, mutuando il modello opzionale della direttiva sulla SE, intende consentire alla direzione ed ai rappresentanti dei lavoratori la facoltà di negoziare, per il tramite di accordi, la natura e la forma di codeterminazione all’interno di un quadro legale (p. 36 del rapporto). In quest’ottica, propone tre modelli di codeterminazione trasponibili, in tutto o in parte, nell’accordo: a) la codeterminazione nel consiglio di sorveglianza (quasi-paritätische Mitbestimmung) prevista nella legge del 1976;  b) il modello minoritario di cogestione limitato ad un terzo dei seggi (DrittelbG); c) un modello intermedio in cui la codeterminazione viene spostata fuori dal consiglio di sorveglianza in un “consiglio di consultazione” (Konsultationsrat) composto esclusivamente da lavoratori. E’ peraltro significativo che, secondo il rapporto in esame, nel caso in cui non venga raggiunto alcun accordo, nel sistema dualistico, dovrebbe operare il modello di codeterminazione che prevede una partecipazione minoritaria dei rappresentanti dei lavoratori (DrittelbG) e non quello del 1976, mentre, nel sistema monistico, la modalità di partecipazione dei lavoratori dovrà essere costituita dal “consiglio di consultazione”. Queste proposte hanno suscitato una forte opposizione del sindacato confederale (DGB) che ha, invece, sottolineato il positivo apporto della codeterminazione sul piano socio-economico (riduzione dei costi di transazione, legittimazione di un controllo democratico del potere economico, miglioramento del clima aziendale e incentivazione della motivazione dei lavoratori etc.): è stata, dunque, contestata sia la mancata inclusione del modello di codeterminazione paritaria tra le opzioni facoltative sia la scelta di ridurre a un terzo i seggi del consiglio di sorveglianza riservati ai rappresentanti dei lavoratori (cfr., DGB-Bundesvorstand, Abteilung Mitbestimmung, cit.).


� Nel modello portoghese, invece, nonostante la Costituzione (art. 54) promuova forme di partecipazione forte per le imprese in mano pubblica, si segnala nel dibattito attuale una scarsa effettività persino dei diritti di informazione e di consultazione che fanno capo agli organismi di rappresentanza dei lavoratori: in argomento, Naumann R., Legal aspects of the corporate governance system in Portugal, in � HYPERLINK "http://www.see-europe.org" ��www.see-europe.org�. Sui quindici Paesi originari dell’UE v. Hans Böckler Foundation/European Trade Union Institute (a cura di), Workers’ Participation at Board Level in the EU-15 Countries. Reports on the National System and Practices, Bruxelles, 2004. Sui dieci Paesi dell’allargamento la situazione, per intuibili motivi, appare in rapida evoluzione. Comunque vi sono forme di partecipazione forte, variamente risalenti, caratterizzate e regolate, in Slovenia, Ungheria, Slovacchia e Polonia (in quest’ultima solo nelle imprese a partecipazione statale: v. Sewerynsky M., Employee Involvement in Poland, in � HYPERLINK "http://www.see-europe.org" ��www.see-europe.org� ).   


� I dati sono tratti da Dell’Aringa C., Partecipazione per battere la crisi, in Il Sole 24 ore del 16 novembre 2004. In precedenza v. però già Spagnuolo Vigorita L., Azionariato dei dipendenti: nozione e profili di diritto del lavoro, e Franciosi Y., Partecipazione azionaria dei dipendenti: le ragioni di una regolamentazione, in DRI, 2000, risp. p. 3 ss. e 11 ss.  Possono ormai ritenersi superate quelle perplessità (v. Pedrazzoli M., Democrazia, p. 170, che ritiene tali forme “insuscettive di rilevare come espressione di democrazia industriale” secondo la definizione da lui accolta) che avevano indotto a tenere nettamente distinte partecipazione finanziaria e partecipazione alla gestione delle imprese: condivisibili le osservazioni di D’Antona M., Partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, in EG Treccani, vol. XXII, 1990, e ora in Caruso B., Sciarra S. (a cura di), Massimo D’Antona. Opere, Giuffrè, 2000, vol. II, p. 203 e sp. p. 209 ss. e 227 ss.; Alaimo A., La partecipazione azionaria dei lavoratori. Retribuzione, rischio e controllo, Giuffrè, 1998, p. 181 ss.; Guaglianone L., Individuale e collettivo nell’azionariato dei dipendenti, Giappichelli, 2003, p. 131 ss.


� Sulle soft law v., fra gli altri, Bano F., Diritto del lavoro e nuove tecniche di regolazione: il soft law, in LD, 2003, p. 67; Delfino M., Il diritto del lavoro comunitario e italiano fra inderogabilità e soft law, in DLM, 2003, p. 653 ss.; Pastore B., Soft law, gradi di normatività, teoria delle fonti, in LD, 2003, p. 13; Klabbers J., The Redundancy of Soft Law, in NJIL, 1996, p. 169; Id., The Undesirability of Soft law, in NJIL, 1998, p. 388; Sciarra S., La costituzionalizzazione dell’Europa Sociale. Diritti fondamentali e procedure di soft law, in JTDE, 2003 e in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, n. 24, in � HYPERLINK "http://www.lex.unict.it" ��www.lex.unict.it� ; Wellens K.C., Borchardt G.M., Soft law in European Community Law, in ELJ, 1989, p. 267. Più in generale, v. La Spina, Majone, Lo Stato regolatore, il Mulino, 1998, p. 87 e Zagrebelsky G., Il diritto mite, Einaudi, 1992.


� V. Albini C., Lavoro e accesso al capitale: l’evoluzione del pensiero sociale della Chiesa, in L’impresa al plurale , 2001, p. 231 ss.; e, più in generale riguardo alla sussidiarietà nella dottrina cattolica, Gaeta L., Sussidiarietà e sicurezza sociale: una prospettiva storica dell’approccio a più livelli, in WP “Massimo D’Antona”, 61/2005.


� Per la quale v’è stato però un ricorso da parte del Parlamento Europeo: v. Biagi M., Società europea, partecipazione e relazioni industriali in Italia e in Europa, in Bordogna L., Guarriello F. (a cura di), Aver voce in capitolo. Società europea e partecipazione dei lavoratori nell’impresa, Edizioni Lavoro, 2003, p. 39. Successivamente  vi è stata rinuncia al ricorso. 


� V. Ghera E., Azionariato dei lavoratori e democrazia economica, in RIDL, 2003, I, p. 413 ss. e Roccella M., Salari e partecipazione in Europa, in DPL, 1992, p. 2834 ss.


� Sulle basi del c.d. “trittico” (le Direttice CAE, SE e quella sui diritti di informazione e consultazione) v. anche Tosi P., Lunardon F., op. ult. cit., p. 214; Bercusson B., Employee Participation and the Implications of the Charter of Fundamental Rights, in Atti del Convegno su Employee Participation in Undertakings: Review and Future Prospects, Copenhagen, 25-26 novembre 2004.


� Tutti e 15 gli Stati membri le hanno trasposte e piuttosto avanzato è il processo di trasposizione anche in molti degli Stati dell’allargamento. V. European Works Council: fully realising their potential for employee involvement for the benefit of enterprises and their employees; e, ancor prima, Biagi M., La direttiva Cae dopo sei anni: il successo di un nuovo modello?, in DRI, 2000, p. 507 ss.


� Sul punto v. gli Atti del Convegno Cae: bilancio delle esperienze dalla direttiva 94/45 ad oggi, organizzato dalla UIL nel 2003, e, in particolare, i contributi di Mattews B., Stanzani C. e Guarriello F.  in � HYPERLINK "http://www.uil.it/cae/somita,htm" ��www.uil.it/cae/somita,htm� .


� 650  accordi sui CAE (40% delle imprese interessate) – di cui 400 sub art. 13 – e 11 milioni di lavoratori interessati (circa il 65% del totale): v. European Works Council: fully realising their potential for employee involvement for the benefit of enterprises and their employees. Secondo altre fonti (v. figura 1 della banca-dati sui CAE del sito della Social Development Agency in � HYPERLINK "http://www.sda-asbl.org" ��www.sda-asbl.org� ) sarebbero 750 accordi su circa 2200; in Italia, a dicembre 2004, ne risultano costituiti 23 su 66 (ma nel sito indicato vi sono dati discordanti: nella figura sono 23, mentre si leggono più di 30 accordi, anche se alcuni sono relativi a compagnie statunitensi o australiane).  Ancora, dati parzialmente diversi, che si riferiscono a 639 accordi, sono riportati nell’Opinione del Comitato economico e sociale europeo sulla Practical application of the European Works Councils Directive (94/45/EC) del 24 settembre 2003 in � HYPERLINK "http://eescopinions.esc.eu.int" ��http://eescopinions.esc.eu.int�  e da Kerckhofs P., European Works Councils: Facts and Figures, ETUI, Brussels, 2002: sul punto v. anche Lorber P., Reviewing the European Works Councils Directive: European Progress and United Kingdom Perspective, in ILJ, 2004, vol. 33, n. 2, p. 191 ss. Si ricorda che le imprese interessate sono le “imprese di dimensione comunitaria” (1000 dipendenti  con stabilimenti di 150 in almeno due Stati membri) e i “gruppi di imprese di dimensione comunitaria” (v. art. 2 lett. b e d del d.lgs. 74/02 e artt. 1 e 2 della Direttiva). Per i criteri di calcolo, v. art. 2 par. 2, sui quali Dondi G., Comitati aziendali europei: il d.lgs. n. 74 del 2002 per l’attuazione della direttiva n. 94/45, in ADL, 2003, p. 111 si sofferma in maniera problematica.


� Poche le controversie: v. CGCE 21 ottobre 1999, causa C-430/98, Commissione europea c. Granducato di Lussemburgo; CGCE 29 marzo 2001, causa C-62/99, Bofrost; CGCE 13 gennaio 2004, causa C-440/00, Kühne & Nagel; CGCE 15 luglio 2004, causa C-349/01, ADS Anker.
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� Le proposte di modifica della direttiva comunitaria - avanzate dalla CES (Confederazione europea dei sindacati) e dal Parlamento europeo, mediante una risoluzione del settembre 2001 – concordano nell’avanzare la richiesta di una riduzione della soglia stabilita per l’individuazione delle imprese di dimensioni comunitarie. Viene proposto, altresì, di ridurre (ad un anno, secondo i sindacati, a 18 mesi, per il Parlamento europeo) il periodo di tre anni dato alla DSN e alla direzione centrale per raggiungere un accordo. CES e Parlamento europeo auspicano, poi, una modifica del sistema sanzionatorio, che dovrebbe essere sottratto al controllo degli Stati membri, e una serie di interventi su definizione, campo di applicazione e momento di inizio della procedura di informazione e consultazione, in grado di adeguare la disciplina di questi aspetti della direttiva 94/45 a quanto previsto dalle più recenti direttive che regolamentano l’informazione e la consultazione (sul punto v. ETUC strategy in view of the revision of the European Works Councils Directive – Resolution adopted by the Executive Committee, 4-5 December 2003 and final agreement given by the Steering Committee on 13 February 2004; in dottrina, v. Dondi G., op. cit., p. 136 e nt. 116; Lorber P., Reviewing, cit., pp. 195-196).


� Fontana G., Profili della rappresentanza sindacale. Quale modello di democrazia per il sindacato?, Giappichelli, 2004, p. 318 ss. e Perone G., La direttiva 94/45. Aspetti generali e problemi applicativi nell’ordinamento italiano, in De Luca M. (a cura di), I comitati aziendali europei, Franco Angeli, 1996.


� Fontana G., op. cit., p. 327.


� Ibid., p. 328.


� Ibid., p. 333


�  Ibid., p. 335, riprendendo un’espressione di Danilo Zolo.


� E’ anche la tesi di A. Lassandari (La tutela collettiva nell’età della competizione economica globale, WP “Massimo D’Antona”, 2005, n. 51, in � HYPERLINK "http://www.lex.unict.it" ��www.lex.unict.it�), che immagina uno scenario “fantasindacale” (p. 47) nel quale si costruisce un “interesse collettivo sopranazionale”, nel senso di globale: v. p. 53. A suscitare i più seri dubbi sul pur interessante saggio è la commistione tra la metodologia giugniana dell’ordinamento intersindacale (Introduzione allo studio dell’autonomia collettiva, Milano, 1960), riproposta da Lassandari in una chiave assai astratta, e la premessa, egualmente metodologica, mutuata dall’analisi di Ghezzi G., Osservazioni sul metodo dell’indagine giuridica nel diritto sindacale, RTDP, 1970, I, p. 433 ss., che, com’è noto, era proprio diretta a criticare alla radice l’impostazione metodologica di Giugni. Ma i dubbi non attengono all’ortodossia del metodo, bensì all’attendibilità di “un’analisi descrittiva del tutto proiettata al futuro” (Lassandari A., op. cit., p. 47) realizzata attraverso una fusione impropria di una lettura demistificante di ideologie dominanti e falsamente “compositive” (Ghezzi) e un metodo di indagine che si vuole sistematico ma su una solida base empirico-induttiva (Giugni).  


� L’avevo già sollevata in passato: Zoppoli L., L’attuazione della direttiva sui comitati aziendali in Francia, Italia e Spagna: Unione europea e stati nazionali dinanzi alle conseguenze negative della “globalizzazione”, in L. Zoppoli (a cura di), L’attuazione della Direttiva sui Comitati aziendali europei: un’analisi comparata, Esi, 1998, sp. p. 14.  Su questa tematica, v. anche Lo Faro A., Funzioni e finzioni della contrattazione collettiva comunitaria, Giuffrè, 1999, p. 109 ss.; Perulli A., Contrattazione transnazionale nell’impresa europea e CAE: spunti di riflessione, in DRI, 2000, p. 187 ss. e Nunin R., Sindacato in Europa, Giuffrè, 2001, p. 49 ss.


� Per qualche più recente considerazione ed ulteriori indicazioni bibliografiche v. Zoppoli L. Strumenti di tutela del lavoro nel mercato globale: le clausole sociali, in DD, 2004, n. 3, p. 134 ss.


� Per la nozione di “globalizzazione arcipelago” v. il dibattito e le alternative ricostruiti, tra gli altri, da Deaglio M., Postglobal, Laterza, 2003.


� V., da ultimo, le vicende della statunitense Wal-Mart, il cui modello unilateralistico ed antisindacale sembra scalfito, da un lato, dalle class actions in casa propria e, dall’altro, dalla forzosa accettazione di un sindacalismo sui generis come quello cinese. V. La Cina piega il colosso Wal-Mart: i sindacati entrano in azienda, in la Repubblica del 25.11.2004; Margiocco M., Un impero nella piccola Bentonville, in il Sole 24 ore del 18.2.2005; efficaci anche le riflessioni sul caso Wal-Mart di Reich R.B., Quel conflitto di interessi del cittadino-consumatore, in la Repubblica  del 2.3.05 e di Salvati M., Produttori contro consumatori, in Il CorrierEconomia, del 9.5.2005. 
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� V. gli scritti di Esposito M., Loffredo A., Natullo G., Régent S. e Zoppoli L. in Zoppoli L. (a cura di), op. cit.; Lorber P., National Works Councils: Opening the Door on a Whole New Era in United Kingdom Employment Relations?, in IJCLLIR, 2003, p. 297 ss.; Baylos Grau A. (a cura di), La dimensiòn europea y transnacional de l’autonomìa colectiva, Editorial Bomarzo, 2003; Guarriello F., Il recepimento della direttiva comunitaria sui Comitati aziendali europei, in RGL, 1999, I, p. 302-303, secondo cui la soluzione italiana è decisamente minoritaria.


� V. Dondi G., op. cit., p. 115. Inoltre il d.lgs.: a) non ha chiarito la rappresentanza delle alte qualifiche; b) non ha risolto la questione delle informazioni da dare ai lavoratori (sono o no “terzi”: v. Dondi, op. cit., p. 130 nota 96); c) non ha regolato in modo compiuto e funzionale le sanzioni, anche per la violazione del segreto.
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� V. Fode, op. cit., p. 6, secondo cui “from foreign subsidiaries …generally consider that the workers’ representatives and management at headquarters “pre-cook” everything” . V. anche Benites F.A., Los comités de empresa europeos y su desarrollo en Alemania, in Baylos Grau A. (a cura di), La dimesiòn europea, cit., pp. 186-187.


� V., per le ripercussioni lavoristiche, De Luca Tamajo R., Le esternalizzazioni tra cessione di ramo d’azienda e rapporti di fornitura, in De Luca Tamajo R. (a cura di), I processi di esternalizzazione. Opportunità e vincoli giuridici, Esi, 2002, p. 9 ss.; v. i contributi di Perulli A., Mariucci L. e De Luca Tamajo R., in Lyon-Caen A., Perulli A. (a cura di), Trasformazioni dell’impresa e rapporti di lavoro, Cedam, 2004, rispettivamente, p. 1, 31 e 38. V., da ultimo, Corazza L., “Contractual integration” e rapporti di lavoro, Cedam, 2004, sp. cap. I. Sulle più recenti dimensioni dell’offshoring, cioè la dislocazione all’estero di lavori impiegatizi, v. Ricci, Delocalizzati i colletti bianchi: l’Italia porta all’estero i servizi, ne la Repubblica dell’8.4.2005.


� V. Pulignano V., Comitati aziendali europei e coordinamento transnazionale delle rappresentanze dei lavoratori. Un terreno di cooperazione sindacale?, in QRS, 2004, n. 3, spec. p. 180 ss. Il coordinatore è un rappresentante sindacale, che costituisce il punto di contatto fra i rappresentanti dei lavoratori nei Cae e la federazione industriale europea dei metalmeccanici, in modo tale da garantire la tutela degli interessi dei lavoratori ed una maggiore interdipendenza tra i livelli sindacali locali ed europei. Per questo motivo, il coordinatore è scelto dagli affiliati della federazione sindacale nazionale e nominato dal comitato esecutivo della federazione europea di settore. Tale soggetto ha il compito di incoraggiare i rappresentanti dei lavoratori ad organizzare i loro diversi interessi facilitando il reciproco scambio di informazioni.
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� Sulla genesi di queste direttive molti sono i contributi, anche assai dettagliati. Mi limito a ricordare Blanquet F., Le société européenne n’est plus un mythe, in Revue de droit international et de droit comparé,  2001, p. 139 ss.; Keller B., The European Company statute: employee involvement and beyond, in Industrial Relations Journal, 2002, p. 424 ss.; Guarriello F., La partecipazione dei lavoratori nella Società Europea, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 2003, p. 12 ss.; Arrigo G., Coinvolgimento dei lavoratori e direttiva sulla “Società Europea”, in Dir. Lav. Merc., 2003, p. 631; Garrido Perez E., La Sociedad Europea: un nuevo impulse y una nueva posibilidad para la participatiòn de los trabajadores en las empresas, in Baylos Grau (a cura di), La dimension europea, cit., p. 233 ss.; Rivero Lamas J., La experiencia del ordinamento español, perspectives, propuestas e incertidumbres ante la trasposiciòn de la Directiva 2001/86/CE, relazione al convegno Società Europea, diritti di informazione e partecipazione dei lavoratori, Viterbo 5 novembre 2004; Bray R., The European Cooperative Society, relazione al Convegno su “Employee Participation in Undertakings: Review and Future Prospects, Copenaghen, 25-26 November 2004. Il termine per la trasposizione della Direttiva sulla SE è scaduto l’8.10.2004; quello relativo alla Direttiva sulla SCE scadrà il 18.8.2006 (la delega al Governo italiano per la sua attuazione è stata da poco approvata: v. l. 18.4.2005, n. 62, che contiene anche il riferimento alla Direttiva 02/14).   


� Per una descrizione ed una prima accurata analisi di questo insieme di norme v. Barbucci G. (a cura di), Europa e democrazia industriale, Ediesse, 2004.


� Di creepingfederalism parla Draetta U., La società europea e il federalismo “strisciante” del diritto comunitario, in Draetta U.- Pocar F. ( a cura di), La società europea. Problemi di diritto societario comunitario, Milano, Egea, 2002.


� V. Miola M., Lo statuto di Società europea nel diritto societario comunitario : dall’armonizzazione alla concorrenza tra ordinamenti, in Riv. Soc., 2003, f. 2-3, p. 322; Rescio G.A., La Società Europea tra diritto comunitario e nazionale, in Riv. Soc., 2003, f. 5, p. 976; Fiorio P., Lo statuto della società europea: la struttura della società ed il coinvolgimento dei lavoratori, in Giur. It., 2003, p. 836 e Keller B., The European Company Statute: employee involvement and beyond, in Industrial Relations Journal, 2002, p. 427. Nello Stato del Delaware hanno sede una gran parte di società statunitensi sia per l’impronta del diritto societario ad esse particolarmente favorevole sia per la rapidità con cui viene risolto il relativo contenzioso: v. Bianco, op.cit., p. 126. 


� Mi pare perciò troppo tranchant il giudizio secondo cui la SE sarebbe un ennesimo frutto fuori stagione e non interesserebbe alle imprese (v. Magnani M., op. cit, p. 13 e ss.). Per converso nella storia recente della SE c’è l’interesse e addirittura la pressione di decine di gruppi industriali importanti, a cominciare dalla British Petroleum: v. Blanquet, Le société européenne n’est plus un mythe, cit., p. 147. La stessa Blanquet, richiamando una stima contenuta in un rapporto stilato nel ’95 da un gruppo presieduto da Carlo Azeglio Ciampi, sottolinea come l’utilizzazione della SE consenta un risparmio complessivo di 30 miliardi di Euro all’anno. La stessa cifra è indicata da Barbucci G., I regolamenti sullo Statuto di Società Europea e sullo Statuto di Società Cooperativa Europea, in Barbucci G. (a cura di), Europa e democrazia industriale, Ediesse, 2004, p. 35. Siamo dunque ben lontani dalla SE come palliativo psicologico o effetto placebo: in questo senso, Miola M., op. cit., p. 325.


� Fiorio P., op. cit., p. 835.


� Miola M., op. cit., p. 323. V. anche Musy A., Direttiva 2001/86: una mediazione tra il modello renano ed il modello anglosassone, in Dir. Lav., 2003, f. 4, pt. 1 , p. 355.


� Biscaretti di Ruffìa C.- Gurrado M.E., La società europea: uno nuovo strumento per investire nell’Europa allargata, in Giur. Comm., 2004, I, p.  367.


� Come sembrano sostenere Magnani M., op. cit., p. 15; Arrigo G., Il diritto del lavoro dell’Unione Europea, Giuffré, 2001, p. 303; Arrigo G., Coinvolgimento dei lavoratori e direttiva sulla “Società Europea”, in Dir. Lav. Merc., 2003, p. 648 e Pizzoferrato A., La fine annunciata del modello partecipativo nello Statuto della Società Europea, in Riv. it. dir. lav., 2004, I, p. 57.
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� Come forse altre direttive: v., ad esempio, la 96/71 sul distacco, su cui Magnani M., op. cit., p. 15 ed Esposito M., La mobilità del lavoratore a favore del terzo, Jovene, 2002, p. 66 ss.


� V. Rescio G.A., op. cit., p. 977.


� Più precisamente, secondo l’art. 9 lett. c) del Reg. 2157/2001 per le materie non disciplinate dal Regolamento, o, qualora una materia lo sia parzialmente, per gli aspetti ai quali non si applica il regolamento, la SE è disciplinata:  i) dalle disposizioni di legge adottate dagli Stati membri in applicazione di misure comunitarie concernenti specificamente le SE; ii) dalle disposizioni di legge degli Stati membri che si applicherebbero ad una società per azioni costituita in conformità della legge dello Stato membro in cui la SE ha la sede sociale. 


� Le fonti sub d) ed e) potrebbero però mancare per le ragioni appresso indicate. 


� Che, se direttamente “autorizzato” da norme del Regolamento CE, può persino comportare la disapplicazione di una legge nazionale: v. Rescio G.A., op. cit., p. 982. 


� Fiorio P., op. cit., p. 829, che cita gli artt. 3, 7 e 9 del Reg. 2157/2001. In senso parzialmente diverso Miola M., op. cit., p. 348, secondo cui la SE diviene “lo strumento privilegiato per beneficiare in pieno del principio di libertà di stabilimento e quindi per scegliere l’ordinamento più conveniente in cui porre la sede della propria attività”. In precedenza la CGE, nei casi Centros (sent. 9.3.1999, causa C-212/97, in Giur. It., 2000, p. 767), Überseering BV (sent. 5.11.2002, causa C-208/00 in Dir. Comm. scambi intern., 2002, p. 758) aveva optato per la libertà di stabilimento in generale, avallando la c.d. teoria dell’incorporazione (lo “statuto personale” delle società è disciplinato dalla legge del luogo dove si è perfezionato il procedimento di costituzione) rispetto alla c.d. teoria della “sede reale” (che ai fini della soluzione dei conflitti di legge postula la rilevanza della sede effettiva e dunque della sede dell’amministrazione). In questa prospettiva cfr. anche, più recentemente, la sentenza  Inspire Art (sent. 30.9.2003, causa C-167/2001, in Notariato, 2004, p. 28). 


� Per la SCE v. sintesi e schematizzazioni di Cominato C., Società cooperativa europea e diritti di partecipazione, in Guida al lavoro, 2004, n. 12, p. 123 ss.


� Fiorio P., op. cit., p. 830.


� Ciò risulta abbastanza chiaro nel raffronto fra i testi che si sono susseguiti: la proposta del 1991 prevedeva che “tutti i membri esercitano la loro funzione nell’interesse della SE, tenuto conto in particolare degli interessi degli azionisti e dei lavoratori”; i testi finali fanno solo riferimento allo “spirito di cooperazione” (art. 4 par. 1 e art. 9).


� Bisogni G.B., La struttura amministrativa delle società per azioni tra diritto amministrativo e disciplina delle public company, in Giur.comm., 1996, I, 961; Fiorio,op.cit.,  p. 831 nt. 37.


� Contra Tosi P., La nuova società europea e le relazioni industriali in Italia, in Arg. dir. lav., 2004,  p. 504. Ma sembra chiarissimo l’art. 12 par. 2 del Reg. CE: in tal senso Pizzoferrato A, op.cit., p. 44. 


� Questa soluzione non è praticabile in Italia non essendovi tali norme: v. Tosi P., op.cit., p. 504. Mi pare fondamentale che la decisione di non aprire o di porre termine ai negoziati, per consentire l’esclusione delle norme di riferimento, debba essere accompagnata dal quella di avvalersi delle norme vigenti in materia di informazione e consultazione nello Stato membro. Diversamente, ma senza spiegazione, CES, Documento di lavoro n. 5, in Bordogna L.-Guarriello F., Avere voce in capitolo. Società europea e partecipazione dei lavoratori nell’impresa, Edizioni lavoro, 2003, p. 256.


� Secondo questa norma, in assenza di una diversa decisione della DSN, si applicano le disposizioni di riferimento come presupposto (significativo il “quindi”) per “proseguire con l’iscrizione della SE”. La formulazione letterale recita ipocritamente che tale applicazione è rimessa all’accettazione dell’“organo competente di ciascuna delle società partecipanti”: questa regola complica il meccanismo decisionale, ma nulla toglie al fatto che in mancanza di tale accettazione la SE non può costituirsi.  Contra Weiss M., La partecipazione dei lavoratori nella società europea, in Dir. rel. ind., 2003, p. 132, p. 130 che parla di “soluzione zero”. Ritengono invece che un accordo sul coinvolgimento sia necessario per la costituzione della SE Guarriello F., Dalle prime proposte in tema di partecipazione all’attuale direttiva, Baglioni G., La partecipazione dei lavoratori nella direttiva sulla Società europea. Quale applicazione in Italia? e Bordogna L., Il possibile impatto della Società europea sulle relazioni industriali, in Bordogna L.-Guarriello F., op. cit. rispettivamente pp. 66 e 97 soprattutto sulla base dell’art. 12 par. 2 del regolamento 01/2157; a me pare però che questa norma lasci  la possibilità che non sia concluso un accordo entro i termini previsti dall’art. 5 della Direttiva. Perciò mi pare determinante il tenore dell’art. 7 par. 1 lett. b della Direttiva.


� Là dove non vi siano preesistenti diritti di partecipazione, in caso di mancato accordo si applicano le disposizioni di riferimento di cui alla Parte III dell’allegato solo se alla SE costituita mediante trasformazione andrebbero applicate le norme vigenti nello Stato membro in materia di partecipazione all’organo di vigilanza o di direzione (v. art. 7 par. 2 lett. a) della Direttiva).  


� V. Tosi, op.cit., p. 501, che parla di deroga al principio del non regresso, in quanto l’art. 7 par. 3 (c.d. opting out) consente agli Stati membri di escludere la garanzia prevista dall’art. 7 par. 2 lett. b (SE costituita mediante fusione di società in cui almeno il 25% dei lavoratori era interessata da forme di partecipazione). Però in questo caso per la registrazione della SE è necessario un accordo: v. art. 12 par. 3 del Reg. (con l’unica eccezione di una SE costituita da società non soggette in precedenza a nessuna disciplina partecipativa).


� V. anche Magnier V., La société européenne en question, in Rev.crit.DIP., 2004, p. 555 ss. e spec. p. 585. 


� V. le opposte opinioni di Miola, op. cit., pp. 365-368, che ripropone la questione dello stravolgimento dell’interesse sociale con “il conseguente rischio di passare da una concezione contrattualistica ad una istituzionalistica della società”;   e di Fiorio, op.cit., p. 833


� V., anche se con varie sfumature, Biagi M., Comunitaria 2001: Società Europea e coinvolgimento dei lavoratori, suppl. a G. Lav, marzo 2002, p. 6; Id., Società europea, partecipazione e relazioni industriali in Italia e in Europa, in Bordogna L.-Guarriello F., op. cit., p. 33; Guarriello F., La partecipazione dei lavoratori nella Società Europea, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 2003, p. 23; Moreau M.A., L’implication des travailleurs dans la Société européenne, in Droit Social, 2001, p. 975 ss; Davies P.L., Workers on the Board of the European Company?, in Intd. Law Journal, 2003, n. 32, p. 84, che parla comunque di una politica «difensive, not proactive»; Non è mancato chi ha fatto notare che il modello partecipativo possa concorrere a rafforzare il “consenso sociale” favorendo, in tal modo, la competitività delle imprese: in questo senso Arrigo G., Il diritto del lavoro, cit., p. 326, il quale in un saggio successivo all’approvazione della direttiva (Coinvolgimento dei lavoratori, cit., p. 645), pur precisando che la disciplina sulla SE “non crea ius novum comunitario in tema di partecipazione”, non dubita, tuttavia, che essa appresti “strumenti giuridici nuovi per difendere i diritti di partecipazione”.


� Weiss M., La partecipazione dei lavoratori nella Società Europea, cit., p. 132 che però auspica la prevalenza dei sostenitori della partecipazione; Pizzoferrato A., op. cit., p. 58 s.; Magnani M., op. cit., p. 15; Pessi R., Informazione e partecipazione tra esperienze nazionali e indirizzi comunitari, relazione al convegno Società Europea, diritto di informazione e partecipazione dei lavoratori, Viterbo 5 novembre 2004, p. 7; Blanpain R., Colucci M., Il diritto comunitario del lavoro ed il suo impatto sull’ordinamento giuridico italiano, Cedam, 2000, p. 506.  


� V. Comunicazione della Commissione al Consiglio e al Parlamento europeo del 21 maggio 2003.- Modernizzare il diritto delle società e rafforzare il governo delle società nell’Unione europea. Un piano per progredire, in  Riv. soc., 2004, p. 613, confluita nella Risoluzione del Parlamento europeo del 21.4.2004 in Bollettino UE 4- 2004. Leggendo questo documento non possono non essere ricordate le conclusioni di un importante saggio di Colin Crouch e Wolfgang Streeck relative alle sorti del c.d. capitalismo istituzionale: “le attuali istituzioni nazionali, siano esse state di successo oppure no nel passato, possono oggi costituire solo i mattoni di una nuova e più ampia struttura istituzionale che deve saperle superare al fine di preservare il loro contributo al compito di civilizzare un’economia capitalistica di mercato ormai globalmente integrata” (Il futuro della diversità dei capitalismi, in Stato e mercato, 1997, n. 49, p. 27). Come pure risuonano le crude parole di Milton Friedman “le imprese hanno una sola responsabilità sociale: quella di produrre utili”. Ma dipende dai punti di vista: seguendo il filo del ragionamento Ue (ma non solo: molti i possibili riferimenti a normative costituzionali nazionali, nonché ad altri autorevolissimi economisti, come l’Amartya Sen di Etica ed economia, Laterza, 2005) si può osservare che le valutazioni dell’utilità sociale possono essere più complesse della mera moltiplicazione degli utili immediati; che le imprese debbono agire in contesti in cui vi sono altri soggetti con altri tipi di responsabilità sociali; che questi ultimi hanno il dovere istituzionale di imporre alle imprese alcuni comportamenti compatibili con la responsabilità sociale complessiva, alla quale può essere anche destinata una parte degli utili (un ragionamento simile anche nell’articolo di Reich, citato in nota 86). 


� Quella tedesca, ad esempio, non lo consente affatto. Il  1° comma del § 35, Art. 2 della legge sulla partecipazione dei lavoratori nella società europea del 22 dicembre 2004  (Gesetz über die Beteiligung der Arbeitnehmer in einer Europäischen Gesellschaft (SE-Beteiligungsgesetz-SEBG), adeguandosi alle prescrizioni della direttiva (cfr. in particolare la parte terza dell’allegato lett. a), prevede, infatti, che in caso di costituzione della SE mediante trasformazione, sia mantenuta ferma «la disciplina in materia di codeterminazione che era applicabile anteriormente alla trasformazione». Il legislatore tedesco mostra una preferenza per il modello di cogestione tedesco anche nel caso in cui presso le diverse società partecipanti esisteva, prima della costituzione di una SE, più di una delle forme di partecipazione: il 2° co. del § 34 prevede, infatti che qualora la DSN non decida quale di essa introdurre (come prescrive la dir. art. 7, par. 2, co. 2°), ed all’operazione partecipa una società tedesca soggetta al regime di cogestione, tale modello troverà applicazione anche nella SE; in caso contrario, sempre che la DSN non si pronunci in merito, prevale la forma di partecipazione che si estende alla quota di personale più elevata. Non meno rilevanti, nell’ottica della salvaguardia del modello di partecipazione “forte”, sono anche le misure predisposte dalla SEBG qualora vengano apportate «modifiche strutturali» (a SE già esistenti o alle società interessate) idonee a ridurre “i diritti di coinvolgimento”  dei dipendenti (Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer). In particolare, il § 18 co. 3° SEBG (completato dai §§ 21 e 22), specificando il 18° considerando  della direttiva (ma anche l’art. 11 in tema di sviamento delle procedure di costituzione di una SE e la parte prima dell’allegato lett. b), prevede che, su iniziativa degli organi di direzione della SE o dell’organo di rappresentanza (SE-Betriebsrat), debbano essere riaperte le trattative sui “diritti di coinvolgimento” dei dipendenti. E’ qui il caso di porre in rilievo le conseguenze previste in caso di mancato raggiungimento di un accordo o di inadempimento dell’obbligo di cui al § 18: nel primo caso, troveranno applicazione le disposizioni dettate per l’organo di rappresentanza (§§ 34-38) e la codeterminazione ex lege; nel secondo, invece, il legislatore, ove abbiano avuto luogo modifiche strutturali che determinano una privazione o una negazione dei loro diritti di coinvolgimento, presume uno sviamento della procedura (§ 43 SEBG). In ordine alle questioni interpretative sollevate dal § 18 e dal § 34 SEBG cfr., Kallmeyer H., Die Beteiligung der Arbeitnehmer in einer Europäischen Gesellschaft, in ZIP, 2004, p. 1443 e ss. e Nagel B., Die Europäische Aktiengesellschaft (SE) und die Beteiligung der Arbeitnehmer, in AuR, 2004, p. 281, spec. p. 284. In Germania, l’applicazione del modello di codeterminazione negli organi societari (c.d. unternehmerische Mitbestimmung) che consegue alla costituzione della SE mediante trasformazione, pone non pochi problemi in caso di passaggio da un sistema dualistico ad uno monistico. Per un’ampia trattazione di tale profilo si veda, da ultimo, Roth M., Die unternehmerische Mitbestimmung in der monistichen SE, cit., p. 431, il quale, sulla scorta della giurisprudenza costituzionale, ritiene che la partecipazione dei lavoratori nell’organo di direzione di una società monistica (Verwaltungsrat) sia in contrasto con l’art. 14 del GG posto a tutela della proprietà (e, dunque, degli azionisti).


� V. Keller B., op. cit., p. 435, secondo cui la competizione si gioca su altri fattori più importanti (es. deducibilità profitti).


� V. Pizzoferrato A., op.cit., p. 57. 


� Sempre Keller B., op. cit., p.  442.


� Oltre tutto nemmeno da trascurare è che Finlandia, Svezia, Danimarca e Germania sono rispettivamente al primo, terzo, quinto e tredicesimo posto nella classifica della competitività per il 2004 del World Economic Forum, mentre l’Italia è al 47^ posto (v. la Repubblica del 13.1.05). Di rilievo è anche che, in base a dati 2003,  Danimarca e Germania hanno il più alto costo del lavoro (fatto uguale a 110 quello Usa, la prima 146 e la seconda 142: Fonti Eurostat, Insee, Fin-Facts riportate da la Repubblica Affari & Finanza del 31.1.2005, Germania. Un modello che resiste bene nella old economy). 


� In tal senso già Weiss M., La partecipazione dei lavoratori, cit., p. 130


� Tosi P., op. cit., p. 501.


�  Così la Parte prima  delle disposizioni di riferimento alla lett. g.


� In tal senso mi pare anche la equilibrata valutazione di Bordogna L., Il possibile impatto della Società europea sulle relazioni industriali, in Bordogna L.-Guarriello F., op. cit., pp. 126-128. 


� Weiss M., La partecipazione dei lavoratori, cit., p. 132; Pizzoferrato A., op. cit., p. 58; Fiorio P., op. cit., p. 836.


� Attualmente (10 maggio 2005) i paesi che hanno attuato la direttiva sono 15: Germania, Regno Unito, Danimarca,  Olanda, Estonia, Cipro, Austria, Irlanda, Slovacchia, Slovenia, Repubblica Ceca, Malta, Finlandia, Svezia ed Ungheria. Più della metà avevano già in precedenza  forme di partecipazione forte. Particolarmente macchinosa l’attuazione della Direttiva nel Regno Unito, realizzata con lo Statutory Instrument n. 2326 del 6 settembre 2004, entrato in vigore l’8 ottobre 2004. Nel momento in cui una società partecipante intende costituire una SE, che sarà registrata nel Regno Unito, l’organo competente della società avrà l’obbligo di fornire alcune informazioni minime (v. Reg. 18, par. 2) ai “rappresentanti dei lavoratori” (employees’ representatives”), o, in mancanza di questi soggetti, ai singoli dipendenti. I rappresentanti dei lavoratori sono, da un lato, i rappresentanti del sindacato che normalmente è parte della contrattazione collettiva e, dall’altro, ogni altro lavoratore eletto o designato allo scopo di ricevere informazioni da parte del datore di lavoro (Reg. 16, par. 1, lett. a e b). La delegazione speciale di negoziazione (DSN) deve essere formata eleggendo o designando componenti ordinari e, nel caso di una SE costituita per fusione, componenti supplementari. Per quanto riguarda i soggetti eleggibili o designabili, occorre distinguere due ipotesi. Nella circostanza in cui una “società rilevante” (cioè una società partecipante che occupi lavoratori nello Stato membro in cui la SE verrà registrata e che provvederà al suo scioglimento) sia, appunto, registrata in uno Stato membro la cui legislazione consente di eleggere rappresentanti sindacali non lavoratori, componente della DSN potrà essere un dipendente della società rilevante oppure un rappresentante sindacale. Al contrario, qualora la società rilevante non sia registrata in quello Stato membro, potrà far parte della DSN solo un lavoratore della medesima società. L’elezione o la nomina dei componenti britannici della DSN verrà effettuata dai lavoratori britannici, cioè da coloro che svolgono la loro prestazione lavorativa nel Regno Unito. Le direzioni delle società partecipanti che impiegano lavoratori britannici provvederanno ad organizzare una consultazione elettorale, le cui regole dovranno attenersi a requisiti minimi individuati dal legislatore (Reg. 23, par. 3). Dopo che le direzioni avranno predisposto una proposta di regolamento elettorale, esse dovranno obbligatoriamente consultare in merito i rappresentanti dei lavoratori britannici, anche se le direzioni saranno libere di tener conto o no delle eventuali obiezioni sollevate da questi soggetti. Lo Statutory Instrument, però, consente ad ogni lavoratore o rappresentante dei lavoratori, secondo il quale il regolamento non è rispettoso dei requisiti previsti dalla legge, di impugnarlo davanti al Conciliation and Arbitration Committee, organismo al quale è conferito il potere di ordinare alla direzione di modificare il regolamento stesso (Reg. 23, par. 4). La via elettorale alla costituzione della DSN non è l’unica. Infatti, se nella società partecipante esiste un “comitato consultivo” (consultative committee), ovverosia un organo le cui funzioni normali includono l’informazione e la consultazione - che sia in grado di rappresentare tutti i lavoratori della partecipante e di svolgere quei compiti senza l’interferenza della direzione e che sia composto dai dipendenti della stessa società o di sue affiliate interessate - tale organismo avrà il diritto di nominare il componente o i componenti britannici della DSN. La scelta potrà ricadere su uno dei membri dello stesso comitato consultivo oppure, se la direzione della società partecipante nel quale esiste il comitato lo consente, anche su un rappresentante sindacale che non sia un dipendente di quella società (Reg. 25). Sembrerebbe esistere un obbligo a trattare per la delegazione speciale di negoziazione ed i competenti organi delle società partecipanti, ai quali è espressamente affidato il compito di raggiungere un accordo sulle modalità di coinvolgimento dei lavoratori (duty of reaching an employee involvement agreement) (Reg. 20 e 27). Con riferimento ad una SE che deve essere costituita per trasformazione, tale accordo, i cui contenuti minimi sono indicati dalla Reg. 28, dovrà prevedere che gli elementi di coinvolgimento dei lavoratori a tutti i livelli siano equivalenti a quelli esistenti nella società che deve essere trasformata in SE. 


Con riguardo alla previsione della direttiva 2001/86 che consente l’opting out, il Reg. 29 attribuisce alla DSN la facoltà di decidere, con la maggioranza qualificata dei due terzi dei voti (e non con la maggioranza assoluta richiesta per la gran parte delle decisioni), che l’organismo di rappresentanza dei lavoratori possa avere diritti in materia di partecipazione dei lavoratori agli organi di amministrazione o di vigilanza della SE in proporzione ridotta rispetto a quelli che i rappresentanti dei lavoratori avevano nella società partecipante. La decisione di ridurre almeno parzialmente questi diritti è possibile, sulla base di previsioni che ricalcano sostanzialmente quanto disposto dall’art. 7, par. 2 e 3, della dir. 2001/86, qualora si costituisca una SE per fusione ed almeno il 25% dei lavoratori impiegati negli Stati membri dalle società partecipanti hanno diritti di partecipazione e quando una SE sia costituita mediante creazione di una holding o la costituzione di un’affiliata ed almeno il 50% del numero totale di lavoratori impiegati negli Stati membri dalle società partecipanti hanno diritti di quel genere (Reg. 3 par. 3). Come consentito anche dalla stessa direttiva, la DSN può decidere, sempre con la maggioranza dei due terzi, di non avviare i negoziati con gli organi competenti delle società partecipanti o di non portarli a termine. L’effetto di questa decisione è, anzitutto, l’ovvio venir meno del presunto obbligo a trattare cui prima si è fatto riferimento. La decisione di evitare la via negoziale non può essere presa con riferimento ad una SE che si costituirà per trasformazione, se ai lavoratori della società sono già riconosciuti diritti di partecipazione (Reg. 30). Nelle due ipotesi precedenti, nel caso in cui sia scaduto il termine fissato dalla legge entro il quale concludere il negoziato, e, ancora, se le parti decidono in tal senso, si applicherà la regolamentazione standard in tema di coinvolgimento dei lavoratori, sempre prevista dallo SI 2326/2004 (Reg. 32 e Schedule 3). Tale disciplina ha regole proprie in tema di composizione dell’organismo rappresentativo, informazione, consultazione e partecipazione dei lavoratori. L’organismo rappresentativo dovrà essere formato da lavoratori della SE e delle sue affiliate, eletti o nominati dai componenti della DSN, sulla base di procedure decise dalla DSN stessa. Sono poi individuati i contenuti del diritto di informazione e consultazione, mentre le regole sulla partecipazione si applicano solo nei casi di una SE costituita per fusione oppure mediante la creazione di una holding o la costituzione di un’affiliata, sempre alle condizioni precedentemente indicate. Si può quindi dire che, se si sceglie la strada negoziale, le parti possono decidere oppure no di utilizzare l’opting out. Mentre se la scelta ricade sulla regolamentazione standard esiste, nelle ipotesi prima segnalate, un obbligo legale di conservazione delle forme di partecipazione dei lavoratori esistenti prima della costituzione della SE, con la precisazione che, se la disciplina nazionale prevedeva varie modalità di coinvolgimento, sarà la DSN a scegliere la modalità preferibile (Schedule 3, Parte II).     


� Così Pizzoferrato A., op. cit., p. 61.


� Mariucci L., La partecipazione in Italia: la prassi e i riflessi sistematici sulle tutele collettive, Relazione al Convegno Sindacato e Partecipazione dei lavoratori: Italia e Germania a confronto, Napoli, 11 marzo 2005..


� Parte seconda lett. c) ultimo comma delle Disposizioni di riferimento della Direttiva 01/86 e 03/72.


� Da ultimo v. Caruso B., Il diritto del lavoro nel tempo della sussidiarietà (le competenze territoriali nella governance multilivello), in Arg. Dir. Lav., 2004, 3, spec. p. 806 ss.


� In Europa c’è un indiscutibile trend verso il declino della sindacalizzazione (peraltro negli ultimi anni assai accentuato dai crolli subiti dai sindacati dei paesi dell’Est nella fase postcomunista, passati da percentuali superiori al 40% a percentuali vicine al 20%); in Italia in dieci anni la sindacalizzatone è scesa, ma in misura inferiore ai 5 punti percentuali, e comunque restando ben oltre il 30%. Peraltro i dati sulla sindacalizzazione non dicono affatto tutto sul  ruolo politico-sociale svolto dal sindacato nei diversi contesti nazionali. V. le relazioni di Natali D., Keune M. e Morin J. al Convegno su “The evolving structure of collective bargaining. A Comparative Analysis Based on National Reports in the Countries of the European Union”, Firenze, 18 febbraio 2005..


� V. Carrieri M., Sindacato in bilico, Ricette contro il declino, Donzelli,  2003, p. 9; e i dati sulla sindacalizzazione in GB, per cui v. Palmer T., Grainger H., Fitzner G. (a cura di), Trade Union Membership 2003, Department of Trade and Industry, in � HYPERLINK "http://www.dti.gov.uk/er/inform.htm" ��www.dti.gov.uk/er/inform.htm� - che, registrando un incremento nel settore privato, segnalano una crescita dopo circa vent’anni di declino (come del resto quelli  americani: v. Baldi G., Il sindacato inglese torna a crescere, in FAI Proposte, 2004, n. 10, p. 31). Quanto ai paesi dell’allagamento, le situazioni sono tra loro assai diverse; da rimarcare sembra però quanto di recente detto per la Repubblica Ceca (cfr. l’intervento di Tomeš al convegno su The evolving structure of collective bargaining, cit.), per la quale il solo ingresso nella Ue, avvenuta a maggio 2004, avrebbe fortemente rilanciato adesione e ruolo delle organizzazioni sindacali.


� Fiorio, op.cit., p. 836.


� V., anche per ulteriori indicazioni bibliografiche, Crouch C.- StreecK W., op.cit., p. 6.


� Rescio G.A., op. cit., p.  985.


� In generale, sulla disciplina di cui alla l. 142/2001, vedi Fiorai B., Il «nuovo» lavoro in cooperativa tra subordinazione e autonomia, in Giorn. Dir. Lav. Rel. Ind., 2002, p. 181; Maresca A., Il rapporto di lavoro subordinato del socio di cooperativa, in ADL, 2002, p. 611 ss.; Garofalo D., Miscione (a cura di), La nuova disciplina del socio lavoratore di cooperativa, Ipsoa, 2002; Nogler L., Tremolada M., Zoli C. (a cura di), La riforma della posizione giuridica del socio lavoratore di cooperativa, in Nuove leggi civ. comm.,  n. 2-3, 2002, p. 339 ss.; Montuschi L., Tullini P. (a cura di), Lavoro e cooperazione tra mutualità e mercato, Giappichelli, 2002.  


� Al riguardo v. l’analisi svolta da Biagi, Mutualità e conflitto in cooperativa fra contrattazione autonoma e dinamica sindacale, in Riv. it. dir. lav., 1984, I, p. 594 e ss.


� In questo senso, v. anche la circolare del Ministero del Lavoro n. 10 del 18 marzo 2004. Contra, v. Zoli, Le modifiche alla riforma della posizione giuridica del socio lavoratore di cooperativa, in Carinci M.T. (a cura di), La legge delega in materia di occupazione e mercato del lavoro, Ipsoa, 2003, p. 283 ss.


� Sul punto v., tra gli altri, Quaranta, Le norme in materia di socio lavoratore: ritocco o controriforma?, in De Luca Tamajo, Rusciano, Zoppoli L. (a cura di), Mercato del lavoro. Riforma e vincoli di sistema, Editoriale scientifica, 2004, p. 257 ss.


� Sotto questo profilo sono interessanti ed emblematici gli scenari, tra l’americaneggiante e l’ottimistico,  tratteggiati da Caruso B., Il conflitto collettivo post-moderno: come si adegua il diritto del lavoro, in DLRI, 2002, p. 93 ss. e, più di recente, Lassandari A., La tutela collettiva nell'età della competizione economica globale WP C.S.D.L.E. "Massimo D'Antona" n. 51/2005, p. 54 dai quali emerge una tanto suggestiva quanto improbabile (almeno con i tratti globali accreditati generosamente da Lassandari)  trasformazione del sindacato in un soggetto fornito di un potere di coalizione sociale. In senso analogo Mariucci L., Dopo la flessibilità cosa? Riflessioni sulle politiche del lavoro, in  WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, n. 52/2005, p. 22 e ss.


� Per i Paesi che hanno già approvato la direttiva v. nota 137: in dirittura d’arrivo Lussemburgo, Polonia e Portogallo (oltre la Norvegia): v. Weiss M., Workers’ participation, Relazione al convegno su “Sindacato e partecipazione dei lavoratori: Italia e Germania a confronto”, Napoli, 11 marzo 2005. La trasposizione della Direttiva 2001/86/CE nell’ordinamento francese è oggetto di una proposta di legge, non ancora approvata, presentata dai Senatori Jean-Guy Branger e Jean-Jacque Hyest (proposition de loi n° 152). Tale proposta interviene sul libro IV del Code du travail (dedicato a “Les groupement professionnels, la représentation des salariés, l’intéressement, la participation et les plans d’épargne salariale”) e prevede, tra l’altro, l’inserimento di un apposito titolo IX “De l’implication des salariés dans les affaires relative à la société européenne”. Con specifico riguardo alla costituzione della DSN e dell’organo di rappresentanza dei lavoratori, sia l’art. L. 492-1, al. 5 che l’art. L. 494-3, al. 3, rinviano alle condizioni previste per le elezioni dei délégués du personnel  (artt. da L. 423-1 a L. 423-18). Questi vengono eletti, a scrutinio segreto, dai lavoratori alle dipendenze dell’impresa da almeno tre mesi (art. L. 423-7). L’iniziativa dev’essere assunta dal datore di lavoro, su cui grava altresì un obbligo a trattare con le organizzazioni sindacali rappresentative per la stipula di un protocole d’accord préélectoral contenente le regole fondamentali per lo svolgimento delle operazioni elettorali (composizione e numero dei collegi elettorali, ripartizione del personale nei collegi, ripartizione dei seggi tra le categorie che compongono i collegi). La centralità del ruolo dei sindacati emerge inoltre dall’articolazione delle votazioni in due turni. Ed infatti al primo turno la presentazione delle liste è riservata alle organizzazioni sindacali rappresentative, cosicché candidati possono essere solo i lavoratori (anche non sindacalizzati: v. Cour de Cassation Ch. Soc., 4 febbraio 1997) dalle stesse presentati, purché impiegati nell’impresa da un anno (art. L. 423-8; regole specifiche sono poi stabilite per i lavoratori part-time e temporanei dagli artt. L. 423-8, al.3 e L. 423-10). Un secondo turno di votazioni viene organizzato nelle seguenti ipotesi: a) laddove il numero dei votanti risulti inferiore alla metà degli elettori (art. L. 423-14, al. 2); b) qualora al primo turno il quorum sia stato raggiunto, ma alcuni seggi siano rimasti vacanti; c) quando al primo turno nessuna organizzazione sindacale abbia presentato liste. La peculiarità del secondo turno è ravvisabile nella “libertà” delle candidature e di conseguenza nella possibilità per i lavoratori di votare liste diverse da quelle presentate dai sindacati rappresentativi (art. L. 423-14, al. 2), le quali tuttavia restano ferme (v. Cour de Cassation Ch. Soc., 18 luglio 2000). La durata del mandato è fissata dalla legge: si precisa infatti che i membri della DSN sono eletti per un anno e sono rieleggibili (art. L. 492-1, al. 5); quelli dell’organo di rappresentanza restano in carica due anni e sono anch’essi rieleggibili (art. L. 494-3, al. 2). Con specifico riguardo alla DSN va poi segnalato che la proposta di legge rinvia ad un decret per la fissazione del termine entro cui adottare le iniziative necessarie ad avviare i negoziati e di quello entro cui devono essere organizzate le elezioni dei rappresentanti dei lavoratori (art. L. 492-1, al. 4). Quanto alle competenze e ai poteri dell’organo di rappresentanza, l’art. L. 494-4 prevede che gli stessi siano determinati mediante accordo tra le parti; in mancanza, si applicano le disposizioni di legge (elaborate sulla falsariga della Direttiva). Riguardo allo statuto protettivo dei rappresentanti dei lavoratori, l’art. L. 495-3 richiama la speciale tutela apprestata  dal legislatore per il licenziamento dei délégués du personnel (art. L. 425-1 e ss.). Parallelamente viene approntata una particolare tutela per i lavoratori che formulano richiesta scritta alla DSN di riunirsi nuovamente. Si dispone infatti che “nessun lavoratore può essere sanzionato o licenziato in ragione dell’esercizio del droit de reconvocation” e che “ogni decisione o atto contrario è nullo”. Più delicata appare la valutazione della proposta di legge in merito all’applicazione della garanzia del regime partecipativo preesistente. Per un verso l’art. L. 494-2 (che riproduce il tenore dell’art. 7, par. 2 della Direttiva) enuncia le ipotesi in cui si applica l’art. 494-6 (in tema di partecipazione dei lavoratori alla SE). Per altro verso lo stesso art. L. 494-6, che ricalca le disposizioni di riferimento di cui alla parte III dell’allegato alla Direttiva, si chiude con una formula ambigua, in quanto la sua applicazione è subordinata al mancato accordo (absence d’accord) ovvero ad una decisione delle parti in tal senso (ou lorsque les parties en conviennent ainsi). Ora, in assenza di accordo opera il principio del prima/dopo; diversamente, il riferimento ad una decisione delle parti potrebbe aprire la strada ad un’interpretazione nel senso della derogabilità del modello partecipativo preesistente, anche quando la SE viene costituita per trasformazione. 


� Confindustria, Abi, Ania, Confcommercio, Confservizi, Cgil, Cisl e Uil. 


� V. supra par. 6.


� L’art. 6 c. 2 del d.lgs. 74/02 prevede invece che i membri della DSN vengano designati dalle organizzazioni sindacali che abbiano stipulato il contratto collettivo nazionale applicato nell’impresa o nel gruppo di imprese interessato “congiuntamente con le rappresentanze sindacali unitarie” 


� Non è così nella Direttiva.  Merita di essere richiamato il § 2 della legge di attuazione tedesca (SEBG) che, pur precisando che la nozione di lavoratore si conforma alle previsioni legali e alla prassi  dei  singoli  Stati membri, si preoccupa di stabilire che i lavoratori di un’impresa o di un’azienda tedesca sono da considerarsi sia i salariati (Arbeiter) e i quadri (Angestellte) occupati in un percorso di istruzione professionale che quelli denominati nel § 5 Abs. 3, Satz 2 del Betriebsverfassungsgesetz quadri dirigenti (leitenden Angestellten), che sono da essa autonomi (unabhängig), qualora siano occupati nell’impresa, in un servizio esterno (Außendienst) o con telelavoro. Da ultimo, non manca anche un riferimento ai lavoratori a domicilio (Heimarbeit).


� V. Pedrazzoli, op.cit.,1985, p. 192 ss. e, spec. p. 197.


� Di qualche interesse può essere, al riguardo, la notizia secondo cui la IG-Metall nel Consiglio di sorveglianza della acciaierie Thyssen-Krupp ha votato contro la chiusura dello stabilimento italiano di Terni: v. la Repubblica del 29.1.2005.


� V. i casi Alitalia, Meridiana, Dalmine, ENI, Gucci, Credito italiano, Comit, Telecom. Per un approfondimento di tali esperienze e, in particolare di quelle Gucci ed Alitalia, cfr. Guaglianone L., Individuale e collettivo nell’azionariato, cit., p. 115 e ss. e Alaimo A., La partecipazione azionaria dei lavoratori, cit., pp. 98, 191-192 (nota 22) e p. 216 (nota 74).  V. anche, più in generale, Alaimo A., Financial partecipation and share ownership by workers: the situation in Italy, in WP C.S.D.L.E., n. 11/2002.


� Tenta una ricostruzione delle varie fasi Guaglianone (op. cit., p. 165 e ss.), individuando un periodo (anni ’80) in cui partecipazione finanziaria è essenzialmente partecipazione economico-retributiva; più o meno parallelamente c’è un intreccio tra partecipazione finanziaria e sviluppo della SE, che però tramonta già nel 1991 con un rapporto della Commissione europea (il c.d. PEPPER Report (Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Results) in Social Europe, supplement 3/1991 (pag. 172). Il profilo della partecipazione al capitale riemerge con il rapporto PEPPER II del 1997 (COM(96)697 in www.lew.unict.it/eurolabor/commissione/doc-commissione), insieme ad un  profilo di partnership che dinamicizzerebbe la situazione inglese, nel senso di introdurre una diversa disponibilità nei confronti del sindacato nella contrattazione di schemi di partecipazione azionaria. Nella Comunicazione della Commissione del luglio 2002 però vi sarebbe scarsa distinzione tra partecipazione economica (employee-related) e partecipazione proprietaria (ownership-related). 


� Si tratta dei due rapporti stilati da Pendleton A.-Poutsma E.-Ommeren J.-Brewster C., Employee share ownership and profit-sharing in the European Union, European Foundation for the Improvement of Living and Working conditions, Office For Official Publications Of The European Communities, Luxembourg, 2001 e da European Foundation for the Improvement of Living and Working conditions, Recent trends in employee financial participation in the Eu, Office For Official Publications Of The European Communities, Luxembourg, 2001. Cfr. anche Commissione europea, Commission staff working paper: Financial participation of employees in the European Union, Brussels, 26.07.2001, SEC(2001)1308. 


� La prima comunicazione è del 20 giugno 2001 (Politiche sociali e del mercato del lavoro: una strategia d’investimento nella qualità, COM (2001) 313); la seconda è del 5 luglio 2002  (Comunicazione della Commissione al Consiglio, al Parlamento Europeo, al Comitato Economico e Sociale e al Comitato delle Regioni: Quadro per la promozione della partecipazione finanziaria dei lavoratori dipendenti, Bruxelles, COM (2002)364 definitivo in http://europa.eu.int/eur-lex/it/com/cnc/2002/com2002_0364it01.pdf


� Ghera E., Azionariato dei lavoratori, cit., p. 445.


� V. il giusto rilievo dell’EFES (European Federation of Employee Share Ownership), ricordato da Guaglianone Individuale e collettivo, cit., p. 184 nota 57.


� V. Alaimo, op.cit.,  p. 207, sulla falsariga di distinzioni tra soci mutuate dalla dottrina commercialistica.


� Al riguardo può essere di un qualche interesse la valutazione normativa contenuta nella lett. g) del co. 2 dell’art. 48 del TUIR (come modificato dal d.lgs. n. 505 del 1999), dove si esclude dalla base imponibile il valore delle azioni assegnate e offerte in sottoscrizione al dipendente a condizione che l’assegnazione sia di ammontare complessivamente non superiore ai 4 milioni di lire (e semprechè l’offerta sia rivolta alla generalità dei dipendenti e sottoposta a vincoli di possesso almeno triennale). Nei ddl appresso menzionati alle note 313-317 (in particolare, cfr. art. 6, ddl n. 3642/AC del 5.2.03 e art. 25 ddl n. 4039/AC del 4.4.03) tale soglia non viene mutata: essa è fissata, infatti, ad un valore pari a 2.065,83 euro.


� E non si tratta di realtà marginale, ma del c.d. “quarto capitalismo”, fenomeno che si distingue e concorre con i due maggiori capitalismi italiano, pubblico e privato, e con le imprese dei distretti: su di esso e sulla sua quantificazione v.,da ultimi, Giannetti R., Vasta M., Storia dell’impresa industriale italiana, cit., p. 118 ss.


� In questo ragionamento non si può dimenticare che la “dipendenza” è un dato normativo che tuttora qualifica la subordinazione giuridica nel diritto del lavoro italiano (v. art. 2094 c.c.). E questo anche e soprattutto se per dipendenza non intendiamo quella puramente socio-economica, ma la dipendenza del lavoratore dall’organizzazione, il suo essere, in ultima analisi, “soggetto passivo” delle esigenze (e delle decisioni) riguardanti l’organizzazione. v. Zoppoli A., Dirigenza, contratto di lavoro e organizzazione, Esi, 2000, spec. pp. 108 e ss.. Ma non si può trascurare che la nozione di dipendenza è anche al centro di una singolare sentenza della Corte Cost. (5.2.1996 n. 30 in D&L, 1996, p. 616), con la quale la dottrina non ha fatto fino in fondo i conti: v. Roccella M, Manuale di diritto del lavoro, Giappichelli, 2004, p. 41. 


� V. Vivante, La partecipazione dei lavoratori agli utili delle società per azioni, in Riv.dir.comm., 1918, p. 261 ss., che prende spunto dalla legge francese del 1917 sulla società anonima a partecipazione operaia (v. la recente, sintetica ed efficace ricostruzione di Guaglianone L., cit., p. 36 ss.). Rispetto a questa fase storica è da avere ben chiaro il rilievo di Ghera E., op. ult. cit., op.ult.cit., p. 425 (“agli inizi del ‘900 le azioni operaie o le azioni di lavoro erano configurate dalla dottrina sociale cattolica e dalla dottrina giuridica come corrispettivo del lavoro, da affiancare alle azioni di capitale secondo cui (Ghera E., op. ult. cit.) modello che tendeva alla commistione tra contratto di lavoro e contratto di società e trasformare il vincolo del lavoratore da subordinato in associativo”). 


� Tra i tanti v. Acerbi G., Osservazioni sulle stock option e sull’azionariato dei dipendenti, in Riv. soc., 1998, p. 1193.


� Spagnuolo Vigorita L., Azionariato, cit., p. 10, che però indica la possibilità di disposizioni statutarie che introducano voti di lista o voti proporzionali diretti a favorire le minoranze azionarie; o la possibilità di sindacati di voto – stipulabili anche attraverso un contratto collettivo aziendale – con cui la maggioranza si impegna ad eleggere amministratori o sindaci designati dal sindacato.    


� Formule di questo genere qualche anno fa erano proposte, in via quasi preferenziale, da Alaimo A., La partecipazione azionaria dei lavoratori, cit., spec. p. 228 ss. E non è da trascurare che l’esperienza Zanussi si è un po' giocata su questa possibilità di creare organismi sul tipo dei consigli di sorveglianza per via contrattuale e non statutaria.  V. anche la proposta di Cerfeda W.,Oltre la partecipazione in una sola impresa, in L’impresa al plurale. Quaderni della partecipazione, 2001, p. 337, di ricorrere agli accordi parasociali per creare una struttura societaria dualistica, accordi che peraltro, in misura più cauta (v. infra), sembrano ammissibili.


� V. proposta di Risoluzione del Parlamento europeo sulla comunicazione della Commissione al Consiglio e al Parlamento europeo: Modernizzare il diritto delle società e rafforzare il governo societario nell’Unione europea – Un piano per progredire (COM(223)284-C5-0378/2003-2003/2150(INI)), in Riv. soc., 2004, p. 619


� Cannizzaro G., Audizione della Consob sulla partecipazione dei lavoratori alla gestione e ai risultati dell’impresa, XI Commissione Lavoro pubblico e privato Camera dei deputati, Roma 5 febbraio 2004, p. 8


� V. Fiorio P., sub art. 2349 c.c., in Il nuovo diritto societario, commentario diretto da Cottino G., Bonfante G., Cagnasso O., Montalenti P., p. 287. L’istituto però “non è diretto a consentire una presenza collettiva dei lavoratori nel funzionamento dell’organizzazione sociale,…mira a realizzare, attraverso l’attribuzione ideale di una quota del patrimonio della società al singolo dipendente, un concorso individuale di questo all’esercizio di diritti partecipativi”: così Stagno d’Alcontres A., sub art. 2325-2379 c.c., in Niccolini G., Stagno d’Alcontres A. (a cura di), Commentario. Le società, Jovene, 2004, p. 288. 


� Che consente l’assegnazione ai prestatori di lavoro dipendenti della società o di società controllate di strumenti finanziari, diversi dalle azioni, forniti di diritti patrimoniali o anche di diritti amministrativi, escluso il voto nell’assemblea generale degli azionisti”.


� Stagno d’Alcontres A., sub art. 2349, p. 287. In senso analogo Pessi R., Informazione e partecipazione tra esperienze nazionali ed indirizzi comunitari, relazione al convegno Società Europea, diritto di informazione e partecipazione dei lavoratori, Viterbo 5 novembre 2004.


� Cannizzaro G., Audizione della Consob sulla partecipazione dei lavoratori, cit., p. 8, ma v. già Alaimo A., La partecipazione azionaria dei lavoratori, cit., p. 201. Sull’efficacia meramente obbligatoria dei patti parasociali cfr., da ultimo, Libonati B., Diritto commerciale. Impresa e società, Giuffré, 2005, p. 226 e ss.


� V.  Cerfeda W., Oltre la partecipazione in una sola impresa, cit., p. 337; v. anche par. 19.


� Ghera E., op.ult.cit., p. 430.


� Ghera E., op.ult.cit., p. 433-444.


� Ne cerca le radici culturali Manghi B., Alla radice delle perplessità sindacali, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8, p. 143 ss., e sottolinea come il sindacato “si è specializzato in un’opera di incivilimento della subordinazione fino a vedere in questo spazio l’unico a disposizione per i suoi strumenti negoziali”, fino a farne “un paradigma sacrale e inviolabile” (p. 148). 


� Un’analisi simile di recente in Ghera E., Azionariato dei lavoratori e democrazia economica, cit., p. 445.


� V. le analisi di Bonfanti E. (Dipendenti azionisti per esprimere democrazia economica, in L’impresa al plurale. Quaderni della partecipazione, 2001, p. 321) secondo cui il lavoratore subordinato attraverso l’azionariato ha la possibilità di andare oltre il suo status originario, e Cerfeda W. (op. cit., p. 337), secondo cui  non si può chiedere al lavoratore di condividere il rischio aziendale e di fidelizzarsi legando il proprio salario alle sorti dell’impresa più di quanto già non sia legato dal rapporto di lavoro.


� La Cisl già (dal 1997) ha creato l’AIDE (Associazione italiana per la Democrazia economica), su cui v. Rosini G., L’azionista collettivo nelle società di capitali: l’AIDE, in L’impresa al plurale, 2001, p. 269; da altre confederazioni si rivendica un controllo sindacale sullo statuto delle associazioni di azionisti: in questo senso Cerfeda W. (op. cit., p. 337). In base alla disciplina attualmente vigente si possono, peraltro, avanzare alcune perplessità in merito alla possibilità del sindacato di riservarsi un controllo che giunga sino a condizionare o escludere l’esercizio del diritto di voto in capo al lavoratore associato. E’, infatti, dubbio che una clausola statutaria volta a limitare la libertà di ciascun associato di votare secondo il proprio personale orientamento possa conciliarsi con l’art. 141, comma 4° del d.lgs. n. 58 del 1998, ove si prevede che “l’associazione vota anche in modo divergente, in conformità alle indicazioni espresse da ciascun associato nel modulo di delega” (escludono che il rapporto associativo possa far sorgere un vincolo in ordine all’esercizio del diritto di voto in capo all’associato Oppo G., I patti parasociali: ancora una svolta legislativa, in Riv. Dir. Civ., 1998, p. 228; Fazzuti E., La raccolta delle deleghe e le associazioni di azionisti, in Patroni Griffi A., Sandulli M., Santoro V. (a cura di), Intermediari finanziari, mercati e società quotate, p. 946). Viceversa, una soluzione, allo stato, più agevolmente praticabile su un piano giuridico è costituita dalla stipulazione di patti parasociali (regolati ora dagli artt. 2341 bis e ter c.c.) tramite contratti collettivi: infatti, in primo luogo, non è escluso che al patto possano partecipare anche terzi estranei alla compagine sociale, e quindi il sindacato; in secondo luogo, si tratta di uno strumento congeniale per garantire una coesione degli interessi dei lavoratori azionisti.


� V.  Veneziani B., Vimercati A., La partecipazione in Europa tra costituzione, legge e contrattazione collettiva, in L’impresa al plurale. Quaderni della partecipazione, 1999, n. 3-4.


� In tal senso anche raccomandazioni e comunicazioni Ue. Oltretutto l’uso di questi strumenti retributivi incontra un limite intrinseco nella disciplina del contratto di lavoro subordinato: v. Zoppoli L., La corrispettività nel contratto di lavoro, Esi, 1991, spec. p. 366 e ss., Alaimo A., La partecipazione, cit., p. 167; Ghera E., Intervento al Convegno su “Nuove forme di retribuzione e attualità dei principi costituzionali”, in Quaderni di Argomenti di diritto del lavoro, Cedam, 1998, p. 115; Dell’Olio M., La retribuzione, in Trattato di Diritto privato, diretto da P. Rescigno, Utet, 2004, vol. 15, p. 620 ss.; Ruiz I.A., Las stock options, Civitas Editiones, Madrid, 2003; Santagata R., La partecipazione azionaria dei lavoratori. Profili sistematici, tesi di dottorato, 2004, p. 195 e ss.; Mazzotta, Diritto del lavoro, Giuffrè, 2005, p. 548 ss. Le maggiori perplessità si profilano qualora le tecniche retributive in esame siano correlate esclusivamente alle oscillazioni delle quotazioni dei titoli oppure si combinino con strategie di “fidelizzazione” dei lavoratori: la retribuzione sarebbe, infatti, determinata sulla base di parametri astratti rispetto al contenuto della prestazione che (non rispecchiando necessariamente nemmeno la capacità reddituale dell’impresa), renderebbero assai evanescente, anche in relazione a “fasce elevate” di lavoratori, il legame del compenso con la quantità e la qualità del lavoro in concreto prestato. Tali questioni vengono in qualche modo superate da alcuni ddl in discussione in Parlamento (cfr., in particolare, la proposta di Testo Unificato intitolato “Disposizioni in materia di partecipazione dei lavoratori alla gestione e ai risultati d’impresa”) dove si prevede che “le misure e gli strumenti di partecipazione finanziaria alle imprese non possono in alcun modo incidere sulla misura del salario e dello stipendio dei lavoratori che vi aderiscono” (art. 9), ma, al contrario, debbono sostanziarsi in una quota eccedente “una soglia minima” di salario o stipendio corrisposto (art. 3, co. 1°, lett. c). Sulla legittimità di una differenziazione dei trattamenti economici in funzione dell’anzianità di servizio v., peraltro, in giurisprudenza, tra le altre, Cass. 8 gennaio 2002 n. 132, in Foro it., 2002, I, c. 1033.


� V.  Cerfeda W., Oltre la partecipazione, cit., p. 331 e Bonfanti E., Dipendenti azionisti, cit., p. 321.


� V. Guaglianone L., Individuale e collettivo, cit., p. 151 e ss.


� V. anche le esperienze del CCNL per gli interinali del 2002: in Lazzari C., Contributo allo studio dei nuovi orizzonti della rappresentanza sindacale, tesi di dottorato 2004, p. 79 e Voza R., Interessi collettivi, diritto sindacale e dipendenza economica, Cacucci, 2004, p. 51.


� V. Ghera E., Azionariato dei lavoratori e democrazia economica, cit., p. 417..


� E’ questo il tipo di partecipazione più congeniale a quelle imprese comunità che Crouch e Streeck (op.cit) individuano come potenziali sostituti astratti di sistemi economici istituzionali; esse, se garantiscono una qualche sopravvivenza alla “sociodiversità” del capitalismo globale, in quanto “imprese isolate…favoriscono probabilmente una notevole ineguaglianza sociale” (p. 26). Anche Baglioni (Lavoro e decisioni, cit.) lo riconosce: “la partecipazione non rappresenta una traiettoria che accresce la solidarietà, l’uguaglianza, le tutele dei più deboli. I suoi valori, equità ed efficienza con pari dignità, sono meno elevati, ma non marginali” (p. 80). 


� Si rammenti, al riguardo, l’alternativa prospettata da Ghera E., op. cit., p. 438..


� Nell’ordinamento tedesco, si prevede un coinvolgimento del Betriebsrat anche nel caso in cui il datore di lavoro intende operare le ristrutturazioni aziendali (lett. modifiche dello stabilimento, Betriebsänderungen) contemplate nel § 111 del BetrVG (ad es., chiusura totale o parziale dell’azienda, trasferimento d’azienda etc.). Qualora esse comportino «pregiudizi sostanziali per i lavoratori o per una parte consistente di essi», il datore di lavoro (se nell’impresa sono occupati più di venti dipendenti) è tenuto a fornire in tempo utile un’informazione completa (rechtzeitig und umfassend) e ad avviare una consultazione con il consiglio aziendale in merito alle modifiche proposte. In aggiunta agli obblighi di informazione e consultazione, il datore di lavoro è tenuto, ai sensi del § 112  BetrVG, ad esperire un tentativo per raggiungere con il consiglio aziendale un accordo per la “composizione degli interessi” (Interessenausgleich), al fine di stabilire se e come devono essere attuate le specifiche misure adottate e di predisporre un piano per reintegrare in tutto o in parte i dipendenti – non necessariamente mediante una mera compensazione economica, ma eventualmente anche attraverso programmi di riqualificazione o trasferimenti dei lavoratori ad altri stabilimenti – per il pregiudizio subito sul piano economico a causa delle modifiche programmate (Sozialplan). In entrambi i casi è previsto un procedimento di mediazione e di conciliazione a vari livelli (cfr. il 2° co. § 112  BetrVG, come modificato dall’art. 81 della legge del 27 dicembre 2003), ma è significativo che solo in caso di mancato raggiungimento di un accordo in merito al “piano sociale”, l’organo di conciliazione (Einigungstelle) è chiamato ad emanare una decisione vincolante per le parti (secondo i criteri previsti dal 5° co. § 112  BetrVG).


� V. la risoluzione del Parlamento europeo del 1982: in essa si pongono in relazione le “giuste rivendicazioni del lavoratore nell’ambito del rapporto di collaborazione” con il “diritto allo sviluppo della sua personalità individuale e al riconoscimento della sua dignità umana” che comprendono “il diritto di conoscere le circostanze e gli sviluppi di maggiore rilievo per il suo futuro” e “il diritto a che non vengano prese decisioni che riguardano direttamente il suo futuro al di fuori di lui e senza di lui”. Su quest’approccio v., di recente, Arrigo G., La partecipazione dei lavoratori tra diritto nazionale e diritto comunitario, in QRS, 2004, p. 73 ss.


� Su cui v., da ultimi, Delfino M., La clausola di non regresso nelle direttive in materia di politica sociale, in DLRI, 2002, p. 487 ss.; Carabelli U.-Leccese V., Dondi G. e Garofalo L., L’interpretazione delle clausole di non regresso, in DLRI, 2004, rispettivamente, p. 536, 539 e 569. In giurisprudenza, v. la sentenza del Tribunale di Rossano del 17 maggio 2004, in RGL, 2005, II, p. 84 ss., con nota di Andreoni  A.


� V. art. 3; le definizioni di impresa e stabilimento nell’art. 2 lett. a) e b). Da tener presente è però l’art. 10 (misure transitorie), sulla base del quale, ad es. il Regno Unito ha trasposto tempestivamente la direttiva (v. lo Statutory Instrument 2004 No. 3426, approvato il 21 dicembre scorso), graduandone l’entrata in vigore su tre anni (a partire dall’aprile 2005) in ragione delle diverse dimensioni delle imprese (150, 100 e 50 lavoratori).


� Ma assai più bassa rispetto a soglie quantitative fissate da alcuni CCNL: ad esempio il contratto delle TLC del 28.6.2000 fissa la soglia a 350 dipendenti (v. art. 1 lett. D); anche se dalla bozza di piattaforma per il rinnovo dello stesso la soglia dei dipendenti è abbassata a 250 e tra le materie oggetto di informazione vengono inserite anche quelle relative ad appalti industriali e commerciali, alla somministrazione a tempo determinato, al lavoro a progetto e agli outsourcing”. Il contratto per il commercio del 2 luglio 2004 prevede che “annualmente, di norma entro il primo quadrimestre, le aziende di cui alla sfera di applicazione del presente contratto, che occupano complessivamente più di: a) 200 dipendenti se operano nell'ambito di una sola provincia; b) 300 dipendenti se operano nell'ambito di una sola regione; c) 400 dipendenti se operano nell'ambito nazionale; si incontreranno con le Organizzazioni Sindacali stipulanti ai rispettivi livelli per un esame congiunto delle prospettive di sviluppo dell'azienda” (art. 20). Il CCNL degli edili industria, recentemente rinnovato con l’accordo  del 20 maggio 2004, prevede, nella parte relativa al sistema di concertazione (non interessata dalle modifiche introdotte dal citato accordo di rinnovo) che …di norma una volta l'anno, nel primo quadrimestre, in appositi incontri convocati dall'Associazione nazionale imprenditoriale su richiesta delle Associazioni nazionali dei lavoratori, le singole grandi imprese a carattere nazionale - intese per tali quelle la cui sfera normale di attività si proietta sull'intero territorio nazionale e sull'insieme dei comparti fondamentali dell'industria delle costruzioni e per le quali risulti mediamente nel triennio precedente un fatturato in lavori non inferiore a 100 miliardi l'anno - forniranno alle RSU unitamente alle Associazioni nazionali dei lavoratori informazioni su:- situazione e previsioni, produttive ed occupazionali dell'impresa;- struttura e andamento dell'occupazione, per età, sesso e categoria;- posizione sui mercati interni ed internazionali;- mutamenti organizzativi e tecnologici e conseguenze nelle condizioni di lavoro;- programmi formativi in relazione alle necessità e qualificazione delle risorse umane;- programmi di azione in materia di sicurezza e prevenzione degli infortuni.La stessa procedura sarà applicata per i consorzi operativi a carattere nazionale aventi le medesime caratteristiche e per i quali risulti mediamente nel triennio precedente un fatturato in lavori non inferiore a 100 miliardi l'anno”. Lo stesso contratto prevede pure che “di norma una volta l'anno, nel primo quadrimestre, in appositi incontri convocati dall'Organizzazione territoriale dei datori di lavoro … aderente all'ANCE su richiesta delle Organizzazioni territoriali dei lavoratori… le singole imprese e i consorzi operativi che svolgono attività nella circoscrizione territoriale di competenza, la cui sfera normale di attività si proietta nell'insieme dei comparti fondamentali dell'industria delle costruzioni e che abbiano normalmente alle dirette dipendenze nella circoscrizione medesima non meno di 120 lavoratori, forniranno alle RSU unitamente alle Organizzazioni sindacali territoriali informazioni per il suddetto ambito territoriale e con riferimento anche ai singoli cantieri.Le informazioni sono relative a:- situazioni e previsioni produttive ed occupazionali per età, sesso e categoria;- struttura dell'occupazione;- fabbisogni formativi;- lavorazioni affidate in appalto o subappalto…;- attuazioni in materia di sicurezza”.La medesima procedura viene applicata per l'impresa o consorzio operativo, aggiudicatario di un appalto pubblico di notevole rilevanza e di importo di aggiudicazione non inferiore a 35 miliardi, sempreché l'impresa o il consorzio non rientri nella previsione di cui al punto prima richiamato. Il CCNL dei metalmeccanici prevede il seguente sistema di informazioni in sede aziendale (art. 6): per modifiche tecnologiche, organizzative e produttive, le Direzioni degli stabilimenti con più di 200 dipendenti informeranno le RSU e, tramite l'associazione imprenditoriale di competenza, i Sindacati provinciali di categoria intorno a sostanziali modifiche del sistema produttivo che investano in modo determinante le tecnologie fino allora adottate o l'organizzazione complessiva del lavoro, o il tipo di produzione in atto e influiscano complessivamente sull'occupazione; per la mobilità orizzontale nell'ambito dello stabilimento, le Direzioni degli stabilimenti con più di 200 dipendenti informeranno preventivamente in apposito incontro, le Rappresentanze sindacali unitarie e tramite l'Associazione imprenditoriale di competenza, i Sindacati provinciali di categoria, sugli spostamenti non temporanei nell'ambito dello stabilimento che interessino significative aliquote di lavoratori…; per investimenti, occupazione e attività indotte, le Direzioni degli stabilimenti con più di 350 dipendenti forniranno annualmente alle RSU, su richiesta delle stesse, informazioni a consuntivo sui livelli occupazionali suddivisi per tipologia di rapporto di lavoro e previsioni sulle dinamiche occupazionali. Di norma annualmente le aziende che occupano complessivamente più di 350 dipendenti renderanno ai Sindacati dei lavoratori congiuntamente alle RSU, su richiesta degli stessi e nel corso di un apposito incontro, convocato dall'associazione territoriale imprenditoriale nella cui area di competenza si trova la Direzione generale dell'azienda interessata, informazioni sulle scelte e sulle previsioni dell'attività produttiva, sulle iniziative formative in programma nonché sui programmi che comportino nuovi insediamenti industriali o rilevanti ampliamenti di quelli esistenti….. Le Direzioni delle unità produttive con più di 350 dipendenti renderanno ai Sindacati dei lavoratori congiuntamente alle RSU… informazioni riferite anche alle iniziative realizzate e/o all'attuazione dei progetti finalizzati alla tutela e al miglioramento dell'ambiente interno ed esterno. Inoltre saranno fornite informazioni specifiche sui temi attinenti la formazione professionale…su tecnologie di processo”;e “di norma annualmente entro il 1° quadrimestre, o su richiesta delle OO.SS. provinciali, le Direzioni delle unità produttive con più di 500 dipendenti, forniranno informazioni alle RSU e tramite l'associazione territoriale imprenditoriale di competenza, alle Organizzazioni provinciali dei Sindacati stipulanti, in presenza della definizione di programmi di sostanziale modifica delle tecnologie di processo fino ad allora adottate che abbiano rilevanti conseguenze sull'organizzazione del lavoro, sulle condizioni prestative e sull'occupazione….; sul decentramento produttivo, di norma annualmente le aziende che occupano più di 200 dipendenti renderanno ai Sindacati provinciali di categoria congiuntamente alle RSU, su richiesta degli stessi nel corso di un apposito incontro convocato dall'associazione imprenditoriale nella cui area di competenza si trova la Direzione dell'azienda interessata, informazioni intorno alle caratteristiche generali del decentramento produttivo avente carattere permanente e/o ricorrente nonché riguardo all'articolazione per tipologie dell'attività decentrata e alla sua localizzazione indicata per grandi aree territoriali…. Le Direzioni degli stabilimenti con più di 150 dipendenti informeranno in apposito incontro le RSU e tramite l'associazione territoriale di competenza, i Sindacati provinciali di categoria sulle operazioni di scorporo e di decentramento permanente al di fuori dello stabilimento di importanti fasi dell'attività produttiva in atto qualora esse influiscano complessivamente sull'occupazione: in questi casi l'informazione riguarderà l'articolazione per tipologie dell'attività decentrata, la localizzazione del decentramento indicata per grandi aree territoriali, nonché la consistenza quantitativa dell'attività da decentrare.Le Direzioni delle unità produttive con più di 350 dipendenti forniranno alle RSU e tramite l'associazione territoriale di competenza, ai Sindacati provinciali di categoria, informazioni preventive rispetto alla fase di realizzazione di decisioni assunte relativamente a rilevanti processi di esternalizzazione comportanti conseguenze sui livelli occupazionali o sulle modalità di effettuazione della prestazione”. Infine il CCNL tessili, rinnovato nell’aprile 2004, all’art.22 prevede che “a livello aziendale - di norma annualmente - le aziende con più stabilimenti e le unità produttive con più di sessanta dipendenti, tramite le associazioni territoriali degli imprenditori, porteranno a preventiva conoscenza delle strutture sindacali aziendali e delle organizzazioni sindacali di categoria competenti per territorio, elementi conoscitivi riguardanti: a) le prospettive produttive con particolare riferimento alla situazione ed alla struttura occupazionale; b) i programmi di investimento e di diversificazione produttiva, indicando l'eventuale ricorso ai finanziamenti agevolati pubblici regionali, nazionali, comunitari, di rilevante interesse per le condizioni di lavoro; c) le modifiche all'organizzazione del lavoro e tecnologiche e le conseguenti iniziative formative e di riqualificazione professionale; d) le strategie di scorporo, concentrazione, internazionalizzazione e di nuovi insediamenti industriali specie nel Mezzogiorno; e) le iniziative finalizzate al risparmio energetico e le condizioni ecologiche derivanti da attività industriali; f) il superamento delle barriere architettoniche. Su tali problemi, a richiesta di una delle parti, seguirà un incontro allo scopo di effettuare un esame congiunto … Le aziende di cui al primo comma del presente paragrafo daranno inoltre – a richiesta della RSU – informazioni con cadenza annuale in merito alle iniziative realizzate di decentramento produttivo, con particolare riferimento alla delocalizzazione all’estero, qualora le stesse comportino ricadute occupazionali”. Naturalmente una comparazione tra Direttiva 02/14 e CCNL va fatto mettendo a confronto anche l’oggetto dei diritti di informazione e consultazione, indicato in modo non rigido dall’art. 4 par. 2 della medesima Direttiva. 


� Su questo diverso ambito problematico v. Gragnoli E., L’informazione nel rapporto di lavoro, Giappichelli, 1996.


� Su questa nuova stagione europea, pur concordando sulla nuova rilevanza dei diritti di informazione e partecipazione, le letture possono essere duplici: una vede il rilancio dei diritti di informazione e partecipazione come segnale del definitivo abbandono delle prospettive di partecipazione forte (v., ad esempio, Pessi R., op. cit. e Pizzoferrato A., La fine annunciata del modello partecipativo nello statuto della Società europea, in RIDL, 2004, I, p. 35 ss.); un’altra registra invece che, proprio in quanto la partecipazione “forte” è affidata a percorsi poco regolati e di lunga ed incerta diffusione, l’Europa riparte dai diritti di informazione e consultazione come buon viatico per promuovere cultura ed esperienza della partecipazione (si tratta cioè pur sempre di favorire un percorso in ascesa per i modelli partecipativi, come si diceva in precedenza).


� Su entrambe queste norme v. critiche e proposte alternative da parte della CES. Di rilievo è anche che le prescrizioni sanzionatorie sono state di molto attenuate nella versione finale (ricalcando la consueta giurisprudenza della CGE) rispetto a quanto poteva leggersi in una versione precedente. Su quest’ultima v. Minervini A., Dall’informazione alla partecipazione, Giuffrè, 2002, sp. p. 216 ss. 


� V. invece Pizzoferrato A., op. cit., p. 36, secondo cui questi diritti sono riconosciuti da “…normative ormai pienamente entrate nel patrimonio giuridico del nostro ordinamento”. Ma Tosi P., op. cit., p. 504 correttamente riconosce che, proprio in quanto vi è carenza di una disciplina generale, in Italia non può verificarsi uno degli scenari di cui all’art. 3 par. 6 della Direttiva 03/81 (v. supra nota 118). 


� Che sono almeno tre, assai ampi, deducibili dai considerando 7,8 e 11: promuovere flessibilità, adattabilità, coinvolgimento e occupabilità dei lavoratori; promuovere la competitività dell’impresa, attraverso le necessarie trasformazioni organizzative; realizzare uno sviluppo armonioso del mercato interno, preservando i valori essenziali sui quali si basano le nostre società e, in particolare, facendo beneficiare tutti i cittadini dello sviluppo economico.


� Come s’è detto, la direttiva 02/14/CE è stata finora attuata solo nell’ordinamento britannico attraverso lo Statutory Instrument n. 3426 del 21 dicembre 2004, entrato in vigore il 6 aprile 2005. Si può dunque verificare se la disciplina traspositiva preveda un vero e proprio obbligo a trattare in capo al datore di lavoro, finalizzato alla conclusione di un accordo sull’informazione e la consultazione. Nonostante alcune disposizioni sembrino suggerire il contrario (Reg. 7), si deve rispondere negativamente alla domanda, poiché l’obbligo a trattare nella disciplina britannica è più apparente che reale, essendo sostanzialmente depotenziato dalla presenza di una serie di prescrizioni, quali la necessità che la richiesta sia effettuata da una percentuale determinata di lavoratori, la forma scritta, l’indicazione dei soggetti che procedono alla richiesta medesima, ecc. Ma soprattutto c’è da sottolineare che la conduzione delle trattative per la conclusione di un accordo non costituisce l’unica via percorribile. Ad esempio, nel caso in cui la richiesta sia stata fatta da una percentuale ridotta di lavoratori e, contemporaneamente, già esista un accordo sulla informazione dei lavoratori o dei loro rappresentanti (Reg. 8, par. 2), il datore di lavoro può indire una consultazione elettorale per cercare di ottenere l’approvazione, da parte dei lavoratori dell’impresa, dell’accordo preesistente. Inoltre, la Reg. 18, par. 1, pur riconoscendo formalmente un “duty…to initiate negotiation” del datore di lavoro, consente allo stesso imprenditore, nonostante una richiesta valida da parte dei lavoratori, di non iniziare le negoziazioni. In quest’ultimo caso, come nell’eventualità in cui le parti non raggiungano un accordo entro un periodo di tempo limitato, si applicheranno le previsioni standard sull’informazione e la consultazione, che presuppongono l’elezione (e non la nomina) da parte di tutti i lavoratori di un rilevante numero di “rappresentanti per l’informazione e la consultazione” (information and consultation representatives), utilizzando una procedura elettorale prevista dallo stesso Statutory Instrument.


	Invece, una volta optato per la procedura negoziale, uno degli obblighi, questa volta, realmente gravanti sull’imprenditore è quello di avviare un’altra trattativa per la conclusione di un ulteriore accordo con i lavoratori, allo scopo di individuare le modalità di elezione o di nomina dei “rappresentanti negoziali” (negotiating representatives), che devono rispettare una serie di condizioni legalmente previste, come, nel caso di elezioni, il riconoscimento della legittimazione attiva e passiva a tutti i lavoratori dell’impresa, una durata massima prestabilita del negoziato, ecc. (Reg. 14). Solo una volta individuati, in questo modo, i soggetti che rappresenteranno i lavoratori nella delegazione negoziale, sarà possibile avviare le trattative sull’informazione e la consultazione, tenendo conto che l’accordo in materia dovrà avere un contenuto minimo individuato dal legislatore, come, ad esempio, le modalità di elezione o di nomina dei “rappresentanti per l’informazione e la consultazione”, che devono essere informati e consultati dall’imprenditore ed ai quali non si applicherà la procedura elettorale stabilita dalla legge in caso di mancanza dell’accordo. La medesima fonte contrattuale potrà decidere, in alternativa, che l’informazione e la consultazione siano rese direttamente ai singoli lavoratori.  E’ da segnalare che solo i soggetti eletti o nominati nell’ambito delle procedure in tema di informazione e consultazione (“rappresentanti negoziali” e “rappresentanti per l’informazione e la consultazione”) e, quindi, non i singoli lavoratori che, come si è visto, possono essere destinatari dell’informazione e della consultazione, ricevono una forte tutela legale per l’esercizio delle loro funzioni, rappresentata dal riconoscimento di un permesso retribuito per lo svolgimento delle attività correlate (Reg. 27 e 28) e dall’applicazione della disciplina in tema di licenziamento ingiustificato (Reg. 30). Con riferimento all’oggetto dell’informazione e della consultazione, mentre nell’ipotesi in cui si arrivi all’accordo, lo SI 3426/2004 delega l’individuazione dei contenuti di quel diritto alle parti contraenti (Reg. 16, par. 1, lett. a), nel caso in cui si applichino le previsioni standard, è il legislatore medesimo a determinarli (v. Reg. 20). 


� Su un altro piano da valutare attentamente è l’invito di Tosi (La nuova società europea, cit., p. 511) sui meccanismi “arbitrali” per garantire l’attuazione della Direttiva (soluzione accantonata dal d.lgs. n. 74 del 2002 per i Cae).


�  Sulla disciplina del 1989 ed in generale sulla normativa europea trasposta con il d.lgs. n. 626/94 si veda, tra gli altri,  Aparicio Tovar, Sicurezza sul lavoro, in Baylos Grau-Caruso-D’Antona-Sciarra, Dizionario di diritto del lavoro comunitario, Bologna, Monduzzi,  p. 567 ss.; Biagi (a cura di), Tutela dell’ambiente di lavoro e direttive Cee, Rimini, Maggioli, 1991;  Caruso, L’Europa, il diritto alla salute e l’ambiente di lavoro, in Montuschi (a cura di), Ambiente, Salute e Sicurezza, Torino, Giappichelli, 1997,  p. 1 ss.; Roccella-Treu,  Diritto del lavoro della comunità europea, 3^ ed., Padova, Cedam, 2002, p. 265 ss.


� V. Tremolada, sub art. 1, in Cester C., Mattarolo M.G., Tremolada M. (a cura di), La nuova disciplina dell’orario di lavoro, Giuffrè, 2003, p. 30 ss. Interessante è che già Pedrazzoli, op. cit., seppure nella sua visione ampia della democrazia industriale, sostenesse che in materia di orario non ci può non essere codeterminazione.


� V. il “Preambolo” alla Direttiva. Sul punto, tra i tanti,  cfr. Aparicio Tovar, Sicurezza sul lavoro, in Baylos Grau-Caruso-D’Antona-Sciarra, Dizionario di diritto del lavoro comunitario, Bologna, Monduzzi,  p. 567 ss.; Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, Torino, Utet, 1995, p.  217 ss.; Biagi, Dalla nocività conflittuale alla sicurezza partecipata: relazioni industriali eambiente di lavoro in Europa verso il 1992, in Biagi (a cura di), Tutela dell’ambiente di lavoro e direttive Cee, Rimini, Maggioli, 1991, p. 123 ss.


� V. Maretti,L’incorporazione del diritto comunitario del lavoro, Giappichelli, 2003, p. 310


� Maretti, Normativa comunitaria in materia di sicurezza: le nozioni di datore di lavoro, lavoratore e rappresentante per la sicurezza, in Mass.giur.lav., 2001,  p. 581. Sul punto cfr. anche Biagi, Dalla nocività, cit., p. 134,  che evidenziava la possibilità  che la disciplina potesse costituire una back door  per forme più avanzate di democrazia industriale. Quanto alle diverse modalità di attuazione della direttiva nei paesi membri, v. Renga, La sicurezza del lavoro nelle prospettive nazionali e comunitarie, in LD, p. 241 ss.;  Lo Faro, Salute e sicurezza nei luoghi di  lavoro, in Caruso-D’Antona-Sciarra (a cura di), Il diritto del lavoro nell’Unione Europea. Francia, Germania, Spagna, vol. I, Napoli, Esi, 1995


�Il riferimento è al sistema codeterminativo presente in Germania, su cui v. Lo Faro, Salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, cit., p. 318 ss.  


� Qualsiasi persona eletta, scelta o designata, conformemente alle legislazioni e/o prassi nazionali, per rappresentare i lavoratori per quanto riguarda i problemi della protezione della loro sicurezza durante il lavoro.


� V. Lai, La sicurezza del lavoro tra legge e contrattazione collettiva,  Torino, Giappichelli, 2002,  p. 207; Natullo,  La nuova normativa sull’ambiente di lavoro, in Giorn.dir.lav.rel.ind., 1996, p. 707 ss. 


� Che secondo l’opinione prevalente sostituiscono, e non si aggiungono alle rappresentanze previste dall’art. 9 stat. Lav. Sul punto, tra gli altri, v. Natullo, op. cit., p. 709; Lai, op. cit., p.76 ss.; Viscomi,  Cresce la partecipazione con le norme sulla sicurezza, in Lav. Inf., 1995, n. 11, p. 21; Veneziani, L’impatto sulle relazioni industriali, in La nuova normativa  su prevenzione e sicurezza, Milano, Angeli, 1995, p. 118. Contra, Garofalo, La legislazione nel 1993-1994, in Giorn. Dir.lav.rel.ind., 1995, p. 110-111.


� Cfr. Proia, Consultazione e partecipazione di lavoratori, in Montuschi (a cura di), op.cit., p. 201-202


� Sulla disciplina contrattuale si veda Lai, op. cit., p. 208 ss.; Tampieri, Azione sindacale e contrattazione collettiva nella tutela delle condizioni di lavoro, in Riv.giur.lav, 2001, I, p. 552 ss.  Per qualche dato, oltre al Monitoraggio della Conferenza dei Presidenti della Regione citato più avanti (nota 218), v. anche i dati della ricerca svolta dall’Università di Roma “La Sapienza” ( Problemi della sicurezza nei luoghi di lavoro, in Arg.dir.lav., n. 5, 2003) ed in particolare i dati commentati da A. Antonucci.  Sul punto v. anche Trib. Milano, 17 marzo 2001, in Riv.crit.dir.lav.,  relativamente alla legittimità di un accordo aziendale che prevedeva la possibilità di designare come r.l.s. anche lavoratori non già rsu o  rsa.


� Quella delle imprese con numero di dipendenti tra 201 e 300.


� Solo nel  33%, infatti, si avrebbe tale coincidenza, secondo il monitoraggio effettuato dalla Conferenza dei Presidenti delle Regioni e delle Province Autonome (Monitoraggio e controllo sull’applicazione del d.lgs. n. 626/94 Roma, 2002) citato da Lai, op. cit., p. 208, nota 439.


� V. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione dei lavoro, Milano, Angeli, 1989.


� Sul possibile ruolo della contrattazione collettiva cfr. le valutazioni di Balandi, Individuale e collettivo nella tutela della salute sui luoghi di lavoro:l’art. 9 dello Statuto, in Lav. dir., 1990, p. 219 ss; Id, Il contenuto dell’obbligo di sicurezza, in Quad. dir. lav. rel. ind., n. 14, 1993, p. 79 ss.;. Lai, op. cit., p. 90 ss. 239 ss;  Natullo, La nuova normativa, cit., p. 13 ss.;s Tampieri, Azione sindacale e contrattazione collettiva, cit., p. 570 ss.; Zoli, Sicurezza del lavoro: contrattazione e partecipazione, in Riv.giur.lav., 2000, I, p. 613.


� Sul punto va rilevato che nel progetto governativo di Testo Unico delle norme di prevenzione (ormai peraltro arenato), in coerenza con altre recenti importanti riforme (d. lgs. n. 276/03 – c.d. legge Biagi), si affidava un ruolo decisivo agli Organismi Bilaterali, sino al punto da affidare a questi ultimi funzioni di certificazione degli standards di sicurezza in azienda.


� Quanto all’attuazione di tali diritti, implementata per le concrete modalità di esercizio, dalla contrattazione collettiva, le principali questioni si sono accese in merito al diritto o meno dei r.l.s. di poter avere copia del documento di valutazione dei rischi, o doversi invece limitare a  prenderne visione. Sul punto sono intervenute due Circolari ministeriali  (n. 40/2000 e 68/2000). 


� Cfr. Montuschi, La sicurezza nei luoghi di lavoro ovvero l’arte del possibile, in Lav.dir., 1995,  p. 413; Ferraro-Lamberti, La sicurezza sul lavoro nel decreto legislativo attuativo delle direttive CEE, in Riv.giur.lav., 1995, I, p. 50. Contra, Soprani, Sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro, Milano, Giuffrè, 2001, p. 41


� Sulla legittimazione attiva ad esperire l’azione ex art. 28 in tema di sicurezza del lavoro v. Pret. Campobasso, 10 febbraio 1999, in Riv.crit.dir.lav., 1009, p. 302; Pret. Campobasso, 10 febbraio 1999, in Lav.pubbl.amm., 1999, p. 392; Trib Milano, 20 dicembre 1997, in Foro it., 1999, I, c. 3408, ; Trib. Tolmezzo, 26 agosto 2002.


� Dir. n. 75/129, modificata nel 1992 (dir. 92/56) e trasfusa nella direttiva di coordinamento n. 98/59. Sulla disciplina europea si veda, tra gli altri, Arrigo, Il diritto del lavoro dell’Unione Europea, Giuffré, Milano, 2001, p. p. 62  ss; Biagi, Vecchie e nuove regole in tema di licenziamenti collettivi: spunti comunitari e comparati, in Dir. Rel. Ind., 1992, n. 2, p. 151 ss, ora anche in Montuschi, Tiraboschi, Treu (a cura di), Marco Biagi. Un giurista progettuale, Scritti scelti, Milano, Giuffré, 2003  p 407 ss;  Granata, Le direttive comunitarie in materia di licenziamenti collettivi e l’ordinamento italiano, in I licenziamenti collettivi, Quad. dir. lav., rel. ind., 1997, n. 19, p. 159; Natullo, Il licenziamento collettivo. Interessi, procedure, tutele, Milano, Angeli, 2004.


� Cfr. Gonzales Biedma, Crisi e trasformazioni aziendali, in Baylos Grau A., Caruso B., D’Antona M.,  Sciarra S., (a cura di), Dizionario di diritto del lavoro comunitario, cit., p. 305; Garofalo-Chieco, Licenziamenti collettivi e diritto europeo, in AA. VV., I licenziamenti per riduzione di personale in Europa, Cacucci, 2001, p. 4. 


� D’Antona, I licenziamenti per riduzione di personale nella l. 223/91, in Riv.crit.dir.lav., 1992, p. 321; Del Punta, I licenziamenti per riduzione di personale: un primo bilancio giurisprudenziale, in LD, 1994, p. 133.


� Garofalo-Chieco, cit., p. 20.


� Soprattutto la sent. n. 383/92 del 8.6.94, in Ngl, 1995, p. 151, su cui v. anche Lord Wedderburn of Charlton, Il diritto del lavoro inglese davanti alla Corte di Giustizia. Un frammento, in Giorn.dir.lav.rel.ind., 1994, p. 691 ss.


� V. Roccella-Treu,  op.cit., p. 326; Garofalo-Chieco, op.cit., p. 21.


� Nel caso di specie (sent. n. 383/92 del 8.6.94, cit.), la Corte ha censurato la normativa che nel Regno Unito conferiva al datore di lavoro la facoltà di rifiutare il riconoscimento dei rappresentanti dei lavoratori. La direttiva non cessa di dar luogo ad una giurisprudenza della CGE di notevole interesse ed impatto: da ultimo v. la sent. Junk-Kühnel del 27.1.2005, causa c-188/03. 


� Garofalo-Chieco, cit., p. 27.


� La normativa prevede infatti che in mancanza delle rappresentanze aziendali,  destinatari dei diritti di  informazione/esame diventano le associazioni sindacali di categoria aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale. Sul punto v. Natullo, op. cit., p. 86 ss.; Del Punta, I licenziamenti collettivi, in  Papaleoni M., Del Punta R., Mariani M., La nuova Cassa integrazione guadagni e la mobilità, Padova, Cedam,  1993, p. 300 ss; Miscione,  La procedura di mobilità, in Miscione M. (a cura di), Il rapporto di lavoro subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti, in Carinci F. (diretto da), Diritto del lavoro. Commentario, Torino, Utet, 1998,  vol. III, p.457 ss.


� Ad es. il comma 9 dell’art. 4 l. n. 223/91, relativo alle comunicazioni finali  dei recessi, individua quali destinatari solo le associazioni di categoria. Sul punto cfr. Natullo, Il licenziamento collettivo, cit., p. 88-89.


� A differenza di quanto invece è accaduto per la disciplina del trasferimento di azienda, dove l’art. 47 l. n. 428/90 è stato novellato dall’art. 2 d.lgs. n. 18/2001,  che ha sostituito le rsu alle rsa quali titolari delle prerogative previste da quella normativa.


� Sul punto cfr. le diverse opinioni di Chieco, Licenziamenti collettivi, p. 13; Natullo, op.ult.cit., p. 90; Zoli, La procedura.., cit., p. 66. In giurisprudenza, Trib. Milano 26.02.1999 (in OGL, 1999, p. 12) assegna la competenza alle rsu, riconoscendo a tutti i componenti di queste ultime il diritto a partecipare all’esame congiunto.  


� V. Zoli, cit., p. 76; Maretti, L’incorporazione, cit., p. 293. 


� Sul quale, tra gli altri e da ultimi, Natullo,  op. ult.cit., p. 185 ss.¸ Carabelli, I licenziamenti per riduzione di personale in Italia, in AA.VV., I licenziamenti per riduzione di personale in Europa, cit., p. 192 ss; Tatarelli, Il licenziamento individuale e collettivo, Padova, Cedam, 2000


� In merito v. Montuschi, Procedure e forme: comunicare è bello?, in  Arg. Dir. lav., 2000, n. 3, p. 656 ss. ; Zoli, La procedura di licenziamento, in A.I.D.LA.S.S., Il sistema delle fonti nel diritto del lavoro, Atti delle giornate di studio di diritto del lavoro (Foggia-Baia delle Zagare, 25-26 maggio 2001), Milano, Giuffré, 2002, p. 311; Carabelli, Relazione di sintesi. in Aidlass, Il sistema delle fonti, cit., p. 355; Natullo, cit., p. 196 ss. In giurisprudenza, tra le tante, v. Trib. Milano, 13.12.2000, in Rcdl, 2001, p. 183; Cass., 19.02.2000, n. 1923, in OGL, 2000, p. 293 


� V. anche Cass. 19.2.2000 n. 1923, cit.


� Trib. Siena 27.10.1999; Cass. 10.3.1998 n. 2635, entrambe con riferimento alle intese endoprocedimentali previste dall’art. 5 della l. 20.5.1975 n. 164. 


� Contra Vallauri, Trasferimento d’azienda e garanzie collettive, in QDLRI, 2004, n. 28, p. 131. Sul punto v. pure Santoro Passatelli G., Trasferimento d’azienda e rapporto di lavoro, Giappichelli, 2004, p. 42 ss.


� In tal senso Zoli, La procedura di partecipazione sindacale in tema di trasferimento d’azienda, 2004, dattil.


� Da ultimo, anche per citazioni, Zoli, op.ult.cit. Lo stesso autore riconduce gli obblighi a negoziare all’art. 46 Cost.: v. Gli obblighi a trattare nel sistema dei rapporti collettivi, Cedam, 1992, p. 134 ss. 


� Sempre Zoli, La procedura, cit., p. 12. 


� Persino la violazione delle procedure di informazione e consultazione non invalida, secondo la giurisprudenza,  l’eventuale negozio di compravendita, ma potrebbe inficiare solo i provvedimenti che alienante e acquirente hanno intenzione di adottare in conseguenza del trasferimento: v. Cass. 4.1.2000 n. 23, in MGL, 2000, 605, con nota di Maresca; Cass. 6.6.2003 n. 9130 in NGL, 2003, 787. Su questo nodo interpretativo la dottrina è invece divisa: per una ricostruzione del dibattito v. Vallauri, Trasferimento d’azienda, cit., pp. 141-142.


� Clegg, Industrial Democracy and Nationalisation, Blackwell, Oxford, 1951, p. 22, cit. da Pedrazzoli, Democrazia industriale.., cit., p. 116. Una simile consapevolezza sembra riflettersi in tutti i più recenti disegni o proposte di legge, dallo Statuto dei lavori formulato da Biagi e Tiraboschi nel 1998 (v. art. 24, che sembra addirittura configurare un diritto in capo al singolo lavoratore), alla Carta dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori del dicembre 2002 (primi firmatari Amato e Treu, che all’art. 31 prevede ampiamente il coinvolgimento dei lavoratori nella gestione delle imprese, ma piuttosto genericamente, sovrapponendo anche informazione, consultazione e partecipazione nell’ambito della SE), alla proposta di iniziativa popolare promossa dalla Cgil nel marzo/aprile 2003 sulla estensione dei diritti dei lavoratori (che introduce nel codice civile un art. 2094 bis dal seguente tenore “I datori di lavoro informano semestralmente le rsa o le rsu, ove costituite, sul numero, le caratteristiche professionali e le modalità delle prestazioni lavorative dei lavoratori che prestano la loro attività nelle rispettive aziende”). 


� V. la fondamentale decisione della Corte cost. tedesca del 1979, citata alla nota 19


� In una logica analoga già Persiani M., Contratto di lavoro e organizzazione, Cedam, 1966, p. 85 ss., che afferma “chiamando i lavoratori a partecipare alla gestione delle imprese verrebbe data soltanto particolare rilevanza al fatto che tale interesse (dell’imprenditore: n.d.a.) è perseguito in una organizzazione della quale fanno parte altre persone” (p. 89). L’A. sottolinea anche come questo non si ripercuota sulla configurazione del contratto di lavoro, che resta un contratto di scambio


� Con il quale non si identifica, neanche come rsa: v. Cass. 29.12.1999 n. 14686, in RGL, 2001, II, p. 148. In senso contrario v. però Cass. 4.12.1995 n. 12467, in MGL, 1996, p. 10. Sulla configurazione delle rsu v. Cass. 26.2.2002 n. 2855, in RIDL, 2002, II, p. 509 (con nota di V. Ferrante), secondo la quale “con l’introduzione delle rsu le parti sociali hanno inteso garantire indirizzi di politica sindacale idonei ad esprimere la volontà della collettività dei lavoratori devolvendone l’attuazione ad un organo collegiale destinato ad autonomia e libertà di scelta decisionale” Sulla questione v., da ultimo anche per ulteriori riferimenti di dottrina e giurisprudenza, Fontana, op.cit., p. 100 ss. 


� Su questo complicato processo, v. Ballestrero M.V., Brevi osservazioni su costituzione europea e diritto del lavoro italiano, in LD, 2000, p. 559; Bassanini F., Tiberi G. (a cura di), Una Costituzione per l’Europa. Dalla Convenzione europea alla Conferenza intergovernativa, Quaderni di Astrid, 2003; Bronzini G., La Costituzione europea e il suo modello sociale: una sfida per il Vecchio continente, in DD, 2003, p. 174 ss.; Lettieri A., L’allargamento a Est e i destini incrociati dell’Europa, in DLM, 2004, p. 1 ss.; Zagrebelsky G. (a cura di) (2003), Diritti e Costituzione nell’Unione europea, Laterza; Ziller J., La nuova Costituzione europea, Il Mulino, 2003.


� La norma è rubricata “Diritto dei lavoratori all’informazione e alla consultazione nell’ambito dell’impresa” e recita “Ai lavoratori o ai loro rappresentanti devono essere garantite, ai livelli appropriati, l’informazione e la consultazione in tempo utile nei casi e alle condizioni previsti dal diritto comunitario e dalle legislazioni e prassi nazionali”. Su questa disposizione, v. Braibant G., La Charte des droits fondamentaux de l’Union européenne, Edition du Seuil, 2001, p. 171 ss.; Ryan B., The Charter and Collective Labour Law, in Harvey T.K., Kenner J. (eds.), Economic and Social Rights under the EU Charter of Fundamental Rights. A Legal Perspective, Hart Publishing, Oxford, 2003, p. 72 ss. In generale, sulla costituzionalizzazione dei diritti sociali, v. Ales E., Libertà e “uguaglianza solidale”: il nuovo paradigma del lavoro nella Carta dei diritti fondamentali dell’Unione europea, in DL, 2001, I, p. 111 ss.; Barbera A., La Carta europea dei diritti: una fonte di ri-cognizione?, in DUE, 2001, p. 241;  Carinci F., Pizzoferrato A., “Costituzione” europea e diritti sociali fondamentali, in LD, 2000, p. 280 ss; Del Punta R., I diritti sociali come diritti fondamentali: riflessioni sulla Carta di Nizza, in DRI, 2001, p. 335 ss.; di Majo F.M., La Carta dei diritti fondamentali dell’Unione europea: aspetti giuridici e politici, in EDP, 2001, p. 56 ss.; Giubboni S., Diritti e politiche sociali nella “crisi” europea, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, n. 30, 2004, in � HYPERLINK "http://www.lex.unict.it" ��www.lex.unict.it� ; Harvey T.K., Kenner J. (eds.), Economic and Social Rights under the EU Charter of Fundamental Rights. A Legal Perspective, Hart Publishing, Oxford, 2003; Perone G., Verso una “Costituzione sociale europea”? Presupposti, obiettivi ed efficacia della Carta dei diritti fondamentali, in DL, 2001, I, p. 103 ss.; Proia G., Lavoro e Costituzione europea, in ADL, 2004, p. 519 ss.;  Roccella M., La Carta dei diritti fondamentali: un passo avanti verso l’unione politica, in Scarponi S. (a cura di), Globalizzazione e diritto del lavoro, Giuffrè, 2001, p. 145 ss.; Sciarra S., La costituzionalizzazione, cit.; Id., Fundamental Labour rights after Lisbon Agenda, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, n. 65, 2005; Treu T., Diritti sociali europei: dove siamo, in LD, 2000, p. 429 ss.; Veneziani B., Nel nome di Erasmo da Rotterdam. La faticosa marcia dei diritti sociali fondamentali nell’ordinamento comunitario, in RGL, 2000, I, p. 779 ss.; Id., The European Constitution and the icons of Solidarity, in � HYPERLINK "http://www.ciss.it" ��www.ciss.it� .


� Blanke T., Art. 27 of the European Charter: Information and Consultation at Enterprise Level as a European Fundamental Social Right, in DLM, 2003, p. 25 ss.; Bercusson B., Employee, cit. e Bercusson, European Labour Law and the EU Charter of Fundamental Rights, Nomos, 2005.


� Bercusson B., Employee, cit. p. 8.


� Ibid., p. 14.


� Soltanto Belgio e Olanda la prevedevano. Per quanto riguarda, invece, i 10 Stati entrati da ultimo nell’Unione europea, solo la Slovenia sembra riconoscere un diritto costituzionalmente garantito alla partecipazione dei lavoratori “in the management of commercial organisations and institutions in a manner and under conditions provided by law” (art. 75 della Costituzione promulgata il 23 dicembre 1991).


� Bercusson B., Employee, cit., p. 15. V. anche, in una prospettiva analoga, che però sottolinea l’”insufficienza” di una fondazione “dei diritti dell’uomo e del cittadino sull’idea della dignità umana” Habermas J., Tempo di passaggi, Feltrinelli,  2004, p. 103 ss.


� Sul punto ora vi è perciò assoluta coincidenza tra gli artt. 21 e 22 della Carta sociale europea e il Nuovo Trattato dell’Unione europea. Più analitica invece è la Carta sociale su tempi e contenuti di informazione, consultazione e partecipazione. Per questi aspetti, v. Delfino M., La partecipazione al plurale nelle disposizioni sociali della Costituzione europea, intervento al Convegno su Una Costituzione per l’Europa: diritti sociali e partecipazione, Napoli, 15 marzo 2005, dattiloscritto.


� Come sembrerebbe ritenere Blanke T., op. cit., p. 31


� Sempre Bercusson B., Employee, cit., pp. 11-12.


� Anche se per la verità il più noto dei protocolli – quelle dell’IRI – è del 1984, poi rinnovato nel 1986: su di esso v. Romagnoli, L’anno zero della democrazia industriale, in Pol.dir., 1985, p. 163 e Treu, Le relazioni sindacali nell’impresa: il Protocollo IRI, in RIDL; 1986, I, 385 ss.; Pessi, Innovazione tecnologica e sistema di relazioni industriali: “la contrattazione della trasformazione” e il “protocollo IRI”, in RIDL, 1986, I, 757; Pedrazzoli, Sull’introduzione per via contrattuale dei comitati consultivi paritetici nel Gruppo IRI, in RIDL, 1985, I, p. 217 ss., che affronta la questione della natura e della configurazione di tali comitati. Essi erano numerosi e plurilivello (aziendale, di raggruppamento, territoriale, settoriale).


� V., per tutti, G. Costa, Le relazioni industriali, Isedi, 1978, p. 85 ss.


� V. D’Antona, Partecipazione, codeterminazione, contrattazione (temi per un diritto sindacale possibile), in Caruso B.- Sciarra S. (a cura di), Opere, Giuffrè, 2000, II, p. 313 ss.; Roccella, Una nuova fase delle relazioni industriali in Italia: la stagione dei protocolli, in LD, 1990, p. 485 ss.; Ricci M.-Veneziani, Tra conflitto e partecipazione, Bari, 1988. Qualcosa ha lambito anche la Fiat: v. comunque da ultimo Minervini A.,op.cit., p. 158.


� Il primo accordo alla Zanussi è del 17 ottobre 1990: su di esso V. Mariucci, Per un nuovo rapporto tra conflitto e partecipazione, in LI, 1997, p. 5 ss.; ID., La partecipazione alla Zanussi, in LI, 1998, p. 6 ss.; Minervini A., op.cit., p. 148 ss.; Perulli, Il testo unico sul sistema di relazioni sindacali e di partecipazione della Electrolux Zanussi, in LD, 1999 , p. 41 ss. Per qualche altro caso v. sempre Minervini A.,cit.,e, in particolare per Telecom, Ricciardi M., Il protocollo di partecipazione in Telecom Italia,  in LD, 1999, p. 17.


� Il modello Zanussi ha funzionato benino fino alla metà degli anni ’90: v. Minervini, op.cit., p. 151; Perulli, Ascesa e declino della partecipazione alla Zanussi, relazione al convegno di Napoli dell’11.3.05.


� Lo ha affermato uno dei diretti protagonisti, Luigi Mariucci, nella relazione su La partecipazione in Italia: la prassi e i riflessi sistematici sulle tutele collettive, al convegno organizzato dalla Consulta giuridica Cgil della Campania, Sindacato e partecipazione dei lavoratori: Italia e Germania a confronto, Napoli, 11 marzo 2005 


� V. Negrelli, op.cit.; v. l’ultimo accordo del 10 novembre 2000 approvato dopo il referendum che aveva bocciato il precedente, in Lav.inf., 2000, n. 22, p. 45 ss. Su queste valutazioni v. anche l’interessante audizione in Parlamento di Maurizio Castro, già citata. V. però la profonda diffidenza ben espressa da Romagnoli, Il lavoro in Italia. Un giurista racconta, Il Mulino, 1995, p. 245 ss.; Gaeta, Qualità totale e teorie della subordinazione, DRI, 1994, p. 9 ss.


� V. i piani di impresa della fine degli anni ’70, di cui parla da ultimo Minervini A., op.cit.,, p. 92 ss.; e la proposta del CNEL n. 3666 del 10.4.1986, in DPL, 1986, p. 1833 ss.. Quest’ultima è quasi coeva alla proposta Carinci-Pedrazzoli, pubblicata in Mondoperaio, 1983, n. 1-2, p. 40 ss., con un articolo degli stessi autori dal titolo Una legge per la democrazia industriale (che è poi anche il titolo di un volume curato dagli stessi autori per Marsilio nel 1984).  Sul progetto del Cnel, che era incentrato su Comitati consultivi esterni agli organi societari ed influenzabili ad opera delle rappresentanze aziendali, v. Casagni, Lavoratori e sindacati più partecipi alla vita aziendale, in DPL, 1987, 12, 846, e Minervini A., op.cit., p. 92.    Quindici anni dopo circa il CNEL ci riprova, sostenendo la proposta di Baglioni, Castro, Figurati, Napoli, Paparella, cit.: v. il documento del 7 novembre 2000 in Lav.inf., 2000, p. 25.


� V. Minervini A., op.cit., pp. 98-104; per analisi puntuali riguardanti anche i contratti collettivi del lavoro pubblico v. Santucci, Relazioni sindacali e struttura della retribuzione, Angelini-Pascucci, Ferrante, Panariello, Luciani, A. Zoppoli, tutti in Zoppoli L. (a cura di), Contratti collettivi a confronto: impiego pubblico, industria, servizi, Franco Angeli, 1996.      


� Specie da parte imprenditoriale non si registra altro che qualche disponibilità a formule partecipative improntate al profit sharing: v. Lo Presti M., La partecipazione azionaria: l’esperienza delle imprese privatizzate, tesi di dottorato, 2004.


� In questo quadro si dovrebbe senz’altro tener conto anche della nuova disciplina del conflitto nei servizi pubblici essenziali maturata tra il 1990 ed il 2000. Essa però, più che essere posta in diretta relazione con modelli di relazioni sindacali partecipative, può essere considerata un modo di attenuare una cornice regolativa che consentiva troppo facilmente il ricorso al conflitto anche in presenza di interessi di grande rilievo costituzionale meritevoli di una adeguata tutela. Certo in quel quadro la cultura dell’individualismo conflittuale ha subito una profonda rivisitazione: v., da ultimo, Zoppoli A, op.cit., passim 


� Non è pensabile che l’Italia riesca a mantenere una sua identità nel diritto sindacale se non attraverso una robusta azione propositiva sui piani politico, giuridico e culturale, che la mantengano nei filoni che forniscono linfa vitale alla costruzione dell’Ue. Mi pare al riguardo emblematica la questione linguistica, che ha visto di recente escludere l’italiano dal gruppo delle “lingue stabili dell’Unione”, che comprende solo inglese, francese e tedesco (v. Galli Della Loggia E., Lingua morta, identità negata, in Il Corriere della sera del 19.2.2005). 


� Per tutti v. già Rusciano, Introduzione, in Rusciano - Zoppoli L. (a cura di), L’impiego pubblico nel diritto del lavoro, Giappichelli, 1993, sp. p. XXII-XXV; e, da ultimi, cfr. Minervini, op.cit., p. 120 ss., e Mattarella, Sindacati e pubblici poteri, Giuffré, 2003, p. 215. La ratio della riforma è stata così ricostruita anche da Corte Cost. 25.3.1996 n. 88, in GDA, 1996, p. 817.


� Il legame tra “partecipazione sindacale” e “organizzazione del lavoro” rimane comunque stretto, infatti, sin dalla prima versione della riforma del lavoro pubblico: v. a tal riguardo Viscomi-Zoppoli L., La partecipazione alla organizzazione ed alla gestione dei rapporti di lavoro, in Il lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, Commentario diretto da F. Carinci, Giuffré, 1995, p. 344 ss.. Con legge  interpretativa furono esclusi gli organi collegiali delle Università: v. art. 6 l. 21.6.1995 n. 236; l’abrogazione immediata riguardava poi solo i consigli di amministrazione, essendo rimessa alla contrattazione collettiva la sostituzione di “commissioni del personale e organismi di gestione”. Sui problemi sollevati da questa scelta e poi risolti dalla sentenza della Corte Cost. citata alla nota 276 v. ancora Viscomi, La partecipazione sindacale e la partecipazione all’organizzazione del lavoro, in Diritto del Lavoro,  in  Carinci F., Zoppoli L. (a cura di), Il lavoro nelle pubbliche amministrazioni, Utet, 2004, V, p. 275-277.


� V., infatti, Pedrazzoli, Democrazia industriale e subordinazione, cit. p. 189; Ghezzi, Sub art. 46, in Nigro, Ghezzi, Merusi, Rapporti economici, Commentario della Costituzione, a cura di G. Branca, Zanichelli-Il Foro italiano, 1980, Tomo III, p. 69 ss., sp. p. 71-77. Non si deve però trascurare che la legittimazione politica degli organi di vertice della gran parte delle amministrazioni pubbliche è di carattere politico-elettorale e che la successiva catena di poteri e responsabilità non può prevedere particolari momenti partecipativi forti del sindacato nella gestione delle amministrazioni senza in qualche modo alterare le relazioni politiche instaurate attraverso l’investitura elettorale. Sotto questo profilo si capisce dunque perché al sindacato nelle amministrazioni pubbliche può riconoscersi, oltre al ruolo negoziale, più un ruolo di controllo sociale esterno (v. Zoppoli L., Pubblica amministrazione e diritti del lavoro nella stagione di federalismo e devolution, in LD, 2001, p. 469-478).


� Critica, in generale, tale approccio ideologico Baglioni, Democrazia impossibile?, p. 17-23, e vedi anche pp. 122-129; cfr. inoltre Russo, Poteri, responsabilità e partecipazione nel lavoro pubblico, Giappichelli, 1996, p. 194.


� Merita rilievo tra l’altro qualche pronuncia giurisprudenziale che segnala l’impraticabilità di configurazioni organiche delle rsu nella disciplina di tali diritti per il lavoro pubblico: v. Trib. Napoli 2002, ined.


� Seppure, rispetto alla contrattazione collettiva, di rilievo senz’altro minore e con una “più evidente funzione ancillare rispetto all’azione contrattuale” (Viscomi, La partecipazione sindacale e la partecipazione all’organizzazione del lavoro, op. ult. cit., p. 277).


� Barbieri, Problemi costituzionali della contrattazione collettiva nel pubblico impiego, Bari, Cacucci, 1997, p. 235 ss.


� Tuttavia in altri ambiti problematici tali categorie sono propriamente utilizzate, con riferimento specifico alle esperienze di bilancio sociale nelle amministrazioni pubbliche: v. Funzione Pubblica - Cantieri, Il bilancio sociale nelle amministrazioni pubbliche, ESI, 2004; cfr. anche Petrolati, Il bilancio sociale di impresa verso i lavoratori, Clueb, 1999.


� Finora non vi sono segnali di grande discontinuità. In effetti già molte leggi regionali rinviano ad appositi protocolli d’intesa la materia della partecipazione (v. art. 31 l.r. Emilia Romagna 27.11.2001 n. 170, “testo unico in materia di organizzazione e rapporti di lavoro”; art. 19 l.r. Marche del 7.7.2003 n. 59 e art. 24 l.r. Marche del 25.10.2001 n. 124; art. 16 l.r. Lombardia del 14.3.1995 n. 1; art. 34 l.r. Umbria del 28.4.1997 n. 91) oppure responsabilizzano gli organi di direzione politica (v. art. 39 l.r. Abruzzo del 24.9.1999 n. 37).


� Su cui v., per tutti, Ghera E., La certificazione dei contratti di lavoro, e De Angelis L., Certificazione dei rapporti di lavoro e poteri del giudice: quale deflazione del contenzioso?, in De Luca Tamajo, Rusciano M., Zoppoli L. (a cura di), op.cit., risp. P. 277 ss. e 295 ss.; Speziale V., La certificazione dei rapporti di lavoro nella legge delega sul mercato del lavoro, in RGL, 2003, I, p. 271 ss.; e dello stesso Speziale i numerosi contributi in Bellocci P., Lunardon F., Speziale V. (a cura di), Tipologie contrattuali a progetto e occasionali. Certificazione dei rapporti di lavoro. Commentario al d.lgs. 10 settembre 2003 n. 276, Milano, Ipsoa, 2004, p. 140 ss.


� V. Pasquini, Il ruolo degli organismi bilaterali nel decreto attuativo della legge 14 febbraio 2003, n. 30: problemi e prospettive, in Tiraboschi (a cura di), La riforma Biagi del mercato del lavoro, Giuffrè, 2004.


� “La contrattazione è un metodo mentre la partecipazione è un obiettivo dell’azione collettiva dei lavoratori”: Ghera, Contrattazione collettiva e partecipazione dei lavoratori alla gestione dell’impresa, in Simi V. (a cura di), La partecipazione alla gestione dell’impresa, Maggioli, 1988, p. 265. Cfr. anche Bellardi, Istituzioni bilterali e contrattazione collettiva, Franco Angeli, 1989.


� Leonardi, Gli enti bilaterali tra autonomia e sostegno normativo, in DLRI, 2004, p. 449, ivi riferimenti in nota 15.


� Ibid., pp. 448-449.


� Ibid., spec. p. 460 e 486.


� Ibid., p. 491.


� V. ancora Leonardi, cit., pp. 480 e 481, e Scarponi, Gli Enti bilaterali nel disegno di riforma e nuove questioni circa la funzione dei “sindacati comparativamente più rappresentativi”, in LD, 2003, p. 223 ss., sp. p. 236-237.


� Cfr. Scarponi, Gli enti bilaterali.., cit., p. 236-239; ma v. anche Cester, Il futuro degli enti bilaterali: collaborazione e antagonismo alla prova della riforma del mercato del lavoro, in LD, 2003, p. 211-212. 


� Ma non si tratta di un rilievo originale: v. già Ghezzi,  sub art. 46, cit., p. 143, anche se in una chiave accentuatamente politica; di recente, con impostazione più attuale, Veneziani, Concertazione ed occupazione: un dialogo interrotto?, in LD, 2004, p. 287 ss.; Treu, Concertazione sociale, in DLM, 2005.


� V. la nota 198. 


� V. Isfol, Sviluppo locale. Prima analisi e compendium dei programmi nelle Regioni ad obiettivo 1, edizioni ISFOL, 2004 (ed. provv.); Trigilia, op.cit., p. 103 ss.;  Ramella F., Trigilia C., Le condizioni che influiscono sul rendimento, in Magnati e altri, Patti territoriali, cit., p. 93 ss..


� V. Zoppoli L., Neoregionalismo e sistema delle fonti del diritto del lavoro, in Rusciano (a cura di), Problemi giuridici del mercato del lavoro, Jovene, 2004, p. 13 ss.; Salomone, La dimensione territoriale del diritto del lavoro, Cedam, 2004 (ed. provv.); Caruso, Il diritto del lavoro nel tempo della sussidiarietà (le competenze territoriali nella governance multilivello, in ADL, 2004, p. 801 ss.; Costantini, Verso una nuova stagione di concertazione territoriale?, in LD, 2005, p. 27-52; D’Arcangelo,La programmazione negoziata, in Ferraro (a cura di), Sviluppo e occupazione nell’Europa federale, Giuffré, 2003, p. 191 ss.. Al momento si segnala la recentissima l.r. Marche del 10.2.2005 n. 14, “Norme regionali per l’occupazione, la tutela e la qualità del lavoro”, che, agli artt. 1 c. 1 lett. q) e 4 c. 2 lett. c), contiene riferimenti alla partecipazione sia nell’ambito della promozione di comportamenti socialmente responsabili da parte delle imprese sia per la concessione di incentivi.  


� Per una dettagliata descrizione di queste diverse tecniche si  rinvia, da ultimo, a Guaglianone, Individuale e collettivo nell’azionariato dei dipendenti, cit, p.117 ss.


� In tal senso Ferraro, Dai fondi pensione alla democrazia economica in Ferraro (a cura di), La previdenza complementare nella riforma del welfare, Giuffrè, 2003, p. 283. 


� L’operazione è diversamente articolata a seconda delle imprese considerate, divise sostanzialmente in tre categorie:  imprese “datrici di lavoro” che siano società emittenti di strumenti finanziari quotati; imprese “datrici di lavoro” non quotate ma interessate ad una quotazione; imprese non quotate ed inidonee ad essere ammesse ad una quotazione. In particolare: a) le società quotate possono deliberare aumenti di capitale o emissione di obbligazioni riservati ai fondi pensione cui aderiscono lavoratori dipendenti dell’emittente quotato o di soci del gruppo mediante l’utilizzo di tfr; b) le società quotate possono deliberare l’emissione di obbligazioni convertibili in azioni, riservate ai fondi pensione cui aderiscono i propri dipendenti (o dipendenti delle società del gruppo) la cui sottoscrizione da parte dei fondi pensione può avvenire con l’utilizzo del tfr; c) le società possono stabilire l’ingresso nel proprio capitale sociale di qualificati operatori finanziari, i quali possono deliberare l’emissione di obbligazioni convertibili in partecipazione al capitale sociale dell’emittente. Per un’ analisi più dettagliata del fenomeno si rinvia a Messori, Le partecipazioni azionarie del fondo pensione. Titolarità dei diritti di voto e corporate governance, in Riv. Dir. Comm., 2001, p. 419 ss.


� Guaglianone, op. cit., p. 113 – 115.


� Guaglianone, op. cit., p. 115; Ferraro, op. cit., p. 271 ss.


� Cfr. Messori,  Partecipazione azionaria e fondi pensione,  in Impresa al plurale, 2001, p, 89.


� In tal senso, Donati Canori, L’azionariato dei fondi pensione, in Riv. prev. pubbl. priv., 2001, p. 86


� Vengono minimizzati i costi connessi all’utilizzo degli accantonamenti del tfr;  si tendono a superare quelle situazioni aziendali caratterizzate da endemica sottocapitalizzazione; si favorisce l’ingresso di investitori finanziari qualificati nel capitale delle piccole imprese: sul punto cfr. Casalino, Trasformazione in titoli del trattamento di fine rapporto e devoluzione ai fondi pensione, in Ferraro (a cura di), La previdenza complementare nella riforma del welfare, Giuffrè, 2003, p. 144 ss.


� Tuttavia accanto a tali spinte devolutive bisogna tenere ben presente, da un lato, il divieto imposto alle Regioni “di adottare provvedimenti che ostacolino in qualsiasi modo la libera circolazione delle persone e delle cose tre le Regioni stesse” (art. 120, c. 1, Cost.) e, dall’altro, l’intersecarsi della “previdenza complementare e integrativa con le materie previste dal nuovo art. 117, c. 2, lett. e, Cost (tutela del risparmio e mercati finanziari nonché tutela della concorrenza (tutte oggetto di competenza esclusiva dello Stato). Insomma, nonostante la previdenza complementare possa implementarsi in maniera diversa nei diversi territori, il bilanciamento di interessi e le relative competenze che si devono considerare quando si affronta tale tematica è operazione complessa e delicata. A conferma di tale affermazione si può, qui, ricordare  il d.lgs. 221/2001, emanato in riferimento ad una regolamentazione di una  regione a statuto speciale (il Trentino Alto Adige) con il quale il legislatore nazionale ha avvertito la necessità di enucleare alcune regole irrinunciabili del sistema previdenziale (complessivamente inteso), prevedendo la necessità del rispetto dei “criteri direttivi stabiliti dalla legislazione statale in ordine alla specificità ed unicità della finalità previdenziale, alle modalità costitutive dei fondi negoziali alle funzioni organizzative dei fondi stessi al finanziamento, alla gestione ed al deposito dei patrimoni, alle prestazioni da erogare ed alle responsabilità” (art. 1, c. 1). In tema v. Zampini, La previdenza complementare. Fondamento costituzionale e modelli organizzativi, Cedam, 2004, spec. pp. 42 – 64.


� V. Guaglianone, p. 89, ed ivi anche una efficace ricostruzione del dibattito italiano sulle privatizzazione degli anni ’90.


� Considerazioni analoghe riguardano pure casi di azionariato collettivo promosso da gruppi privati, nei quali si arginano così scalate ostili: è il caso dell’accordo Gucci del febbraio 2000, basato su un accordo aziendale firmato da Cgil-Cisl e Uil e diretto a difendere la Gucci dalla società francese LVMH, attraverso la costituzione di un fondo azionario dei dipendenti ai quali è stata attribuita una quota di capitale societario superiore al 30% (anche se la gestione dei diritti di voto è rimessa ad un organismo direttivo di 5 persone, delle quali solo una è di diretta emanazione sindacale; il resto è controllato dal management). Con lo stesso accordo è stato istituito un Comitato di vigilanza sulle scelte strategiche di impresa e costituito un Cae. Tuttavia l’assetto societario ha dato vita ad una controversia promossa dalla LVMH, che ha visto un pronunciamento in primo grado da parte del Tribunale di Amsterdam che ha sospeso i diritti di voto collegati con il fondo dei lavoratori (su tutta la vicenda Guaglianone, op.cit.,p. 116-117).  


� In altri ordinamenti, ad esempio quello francese, vi è una specifica attenzione al gruppo dei dipendenti azionisti, per i quali si prevede una rappresentanza all’interno del consiglio di sorveglianza o di amministrazione: v. Guaglianone, op.cit., p. 105 ss. 


� Abrogato dall’art. 214 del d.lgs. 58/98, ma riproposto dalla novella dell’art. 2370 c. 2 c.c.


� Consob, Quaderni, p. 69, cit. da Guaglianone p. 100. 


� Guaglianone, op.cit., p. 104. 


� Essenzialmente: a) costituzione di associazioni di azionisti previste dalla legge Draghi  o TUF (d.lgs. 58/98); b) l’intestazione fiduciaria mediante un mandato collettivo; c) la costituzione di un patto di sindacato; d) la costituzione di una società.


� Che è superata  solo nel caso in cui si dia vita ad una società holding titolare di tutte le azioni, strada che però incontra la forte resistenza a cedere i titoli da parte del lavoratore.


� V. V. M. Bianchi, op.cit., p. 99-100, che ne dà una dimostrazione anche in termini di teoria economica del moral hazard.


� La maggioranza delle quali risulta tra l’altro costituita da associazioni di lavoratori: v. G. Di Re , L’azionariato dei dipendenti dopo la legge Draghi: le proposte legislative in atto, in L’impresa al plurale, 2001, n. 7-8,p. 255.


� V. G. Di Re, op. cit., p. 244 ss.


�  V. proposta Pizzinato, AS 4182 del 28 luglio 1999, poi reiterata nella XIV legislatura (AS 18). Dello stesso tenore è la proposta Benvenuto, AC 1943 del 13 novembre 2001, all’esame della Commissione XI in sede referente.


� V. proposta Alemanno, AC 5744 presentata in data 25.2.1999; e la proposta Mulas AS 4382 presentata il 3.12.1999. Filosofia e tecniche normative di queste proposte si rinvengono nella XIV legislatura nelle proposte Cirielli, AC 2023 del 23 novembre 2001 (su cui tener presente critiche Confapi a questa proposta per società non quotate, piccole  medie imprese e terzo settore: in atti parlamentari) e Pedrizzi, AS 741 del 12 ottobre 2001. A queste proposte si è poi aggiunta quella  Volontè, AC 2778 del 21 maggio 2002, su “Norme in materia di partecipazione agli utili da parte dei lavoratori dipendenti delle piccole imprese”. Quest’ultima proposta è stata poi abbinata al ddl Ciriello (AC 2023) ed assegnata alla XI Commissione parlamentare in sede referente, che ha iniziato ad esaminare la materia dal maggio 2002.   


� v. proposta Montagnino, AS 4586 del 19 aprile 2000, poi ripresentato nella XIV legislatura  (AS 898 del 28 novembre 2001); nonché l’intervento di Bonfanti, in L’impresa al plurale.


� V. proposta Vegas, AS4458 dell’8 febbraio 2000. L’evoluzione dei principali attori sindacali è attestata anche da altri dati emersi nella scorsa legislatura. In particolare nel patto tra governo e sindacati sulle politiche di concertazione e sulle nuove regole delle relazioni sindacali per la trasformazione e l’integrazione europea del sistema dei trasporti del 23 dicembre 1998 si conveniva “di far evolvere i sistemi di relazioni sindacali verso modelli di tipo partecipativo con le modalità che saranno previste in sede di contrattazione collettiva, finalizzate a coinvolgere le rappresentanze dei lavoratori sugli indirizzi strategici definiti dalle imprese” (punto 4.6). Tale patto, pienamente condiviso dalla CGIL�, ebbe un seguito di pregio: una bozza preliminare  di progetto di legge sull’azionariato dei lavoratori del 29 febbraio 1999 elaborato da Marco Biagi sulla falsariga di un precedente lavoro che aveva visto collaborare Massimo D’Antona e Tiziano Treu (oltre a Vincenzo Ferrante), in cui si regolava puntualmente tutta la materia, prestando particolare attenzione alle forme di rappresentanza dei dipendenti azionisti e ai diritti di informazione e controllo. Nella bozza si prevede che alle associazioni di dipendenti azionisti che rappresentino più di 300 dipendenti o almeno lo 0,5% del capitale sociale o il 10% dei dipendenti azionisti deve essere riconosciuta la possibilità di nominare un loro rappresentante nel collegio dei sindaci (art. 15). Il progetto può leggersi in L’impresa al plurale, 2002, n. 10, p. 33 ss.  Nei contenuti questa norma si avvicina molto alle proposte di legge Pizzinato e Benvenuto, di cui alle precedenti note.


� Riguardo alla partecipazione azionaria e finanziaria in genere è interessante la relazione al ddl AC3926, presentato il 22.4.03 da Benvenuto ed altri (tra cui Nicola Rossi), attuativo dell’art. 46 Cost. e incentrato sul “modello della partecipazione azionaria collettiva” (almeno nelle intenzioni). Nella relazione si segnala: a) l’inserimento del fenomeno partecipativo all’interno della recente evoluzione dei processi di allocazione del capitale, nel quale la partecipazione dei dipendenti assume una connotazione fisiologica non tanto con finalità redistributive, quanto nella realizzazione della funzione d’impresa in un’ottica orientata alla creazione di valore; b) la rispondenza ad un interesse anche pubblico del riconoscimento di un ruolo della contrattazione collettiva al fine di evitare un’eccessiva parcellizzazione delle relazioni dalle quali deriva il pericolo di insufficienza o cattiva allocazione del risparmio; c) una netta distinzione tra la rappresentanza garantita ai lavoratori dal sindacato e quella da garantire, sempre collettivamente, agli azionisti.


� v. due Comunicazioni della Commissione Europea -  Com (2002) 347 del 2.7.2002, sulla Rsi, e Com (2002) 364 del 5.7.2002 sulla p.f. -  entrambe precedute da documenti preparatori predisposti nell’anno 2001: il Libro Verde sulla Rsi del luglio 2001, Com (2001) 366 def.: Promuovere un quadro europeo per la responsabilità sociale delle imprese, e il Working Paper del 2001, SEC (2001) 1308. V. anche L’attualità della democrazia economica e della partecipazione, documento del Consiglio generale della Cisl, a cura del Dipartimento Democrazia economica, Economia sociale, Fisco e Previdenza , 27-29 ottobre 2004.


� V. art. 32 del ddl Campania sulla riforma del mercato del lavoro del gennaio 2005 (in BURC del 17.1.2005); e la l.R. Marche del 2005 citata in nota 293. Sul primo v. i commenti di Zoppoli L., Trojsi A., Luciani V., Santucci R., Esposito M., Natullo G., Saracini P. e Buffardi A., nello Speciale Lavoro del quotidiano economico Il Denaro, pubblicato in due riprese il 29.1.2005 e il 5.2.2005.    


� Tale dibattito è magistralmente sintetizzato da D’Antona, Partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, in Caruso-Sciarra (a cura di), Opere, Milano, 2000, II, pp. 241-250 (già pubblicato nell’ Enciclopedia Treccani, nel 1990).


� Mengoni, Introduzione al Commentario dello Statuto dei lavoratori, diretto da U. Prosperetti, Milano, 1975, I, p. 33. e ora in L’impresa al plurale, 1999, n. 3-4, p. 209 ss., con il titolo Lo statuto dei lavoratori alla luce dell’ art. 46 Cost.; Ghezzi, sub art. 46, p. 69 


� Si è autorevolmente affermato (Ghezzi-Romagnoli, cit., p. 129) che “il new look delle relazioni industriali non può consistere …nella cooptazione di qualche dipendente scolarizzato, e magari con in tasca una laurea, negli organi societari delle holdings o delle multinazionali”, potendosi “realisticamente attuare, e forse espandersi, il principio posto dall’art. 46 cost.” nella “logica (puramente negoziale) dell’accesso del sindacato alle informazioni nonché alle consultazioni (o delle periodiche “verifiche”) tra le parti contrapposte”. Ma l’osservazione pare formulata su un piano politico-sindacale più che giuridico. 


� In particolare sul fondamento costituzionale dei limiti alla libertà d’iniziativa economica privata derivanti dall’attuazione dell’art. 46 Cost. v. Scognamiglio, Il lavoro nella Costituzione, in AA.VV., Il lavoro nella giurisprudenza costituzionale, Milano, 1978, 38 ss.; Galgano, sub art. 41, in Commentario Branca, 38 ss. 


� In tal senso anche Scognamiglio, Problemi e prospettive, cit., pp. 9-10; contrari Vallebona, op.cit., p. 25, secondo cui “la disposizione dell’art. 46 Cost….riguarda i lavoratori e non i sindacati”; Santoni, La posizione soggettiva del lavoratore dipendente, Novene, 1979, p. 258.


� Di cui si è proposta tempo addietro l’estensione analogica anche al privato (Zoppoli L., Il contratto collettivo con funzioni normative nel sistema delle fonti, in Il sistema delle fonti nel diritto del lavoro, Atti delle giornate di studio AIDLASS del maggio 2001, Giuffrè, 2002, pp. 252-253), suscitando reazioni di vario genere: v. Zoli C.,La procedura di licenziamento, p. 311 ss.; Natullo, Il licenziamento collettivo, cit., p. 166; Rusciano M., Contratto collettivo e autonomia sindacale, Utet, 2003, p. 264. Di recente pare che anche in ambito Csil maturi una disponibilità ad estendere le regole sulla rappresentatività del lavoro pubblico anche al privato: v. Il Manifesto del 26.3.05.


� V. gli scritti che propendono per il riconoscimento di una titolarità collettiva Zoppoli A., La titolarità sindacale, cit.; Pino G., Sciopero generale, servizi essenziali e Commissione di garanzia: alcuni spunti di riflessione, in DRI, 2003, n. 2, p. 167; nonché i vari autori che segnalano la necessità di completare la regolazione con i profili della misurazione della rappresentatività degli attori sindacali: per tutti, Treu, Il conflitto e le regole, in Il diritto del lavoro alla svolta del secolo, atti giornate di studio AIDLASS maggio 2000, Giuffrè, 2002, p. 164 ss.;  Rusciano, L’iter formativo della l. n. 83/2000, in D’Onghia M.- Ricci M., Lo sciopero nei servizi pubblici essenziali, Giuffrè, 2003, p. 40; Ballestrero M.V., La rarefazione degli scioperi. Le regole legali e la loro applicazione, in Relazione sull’attività della Commissione (1 ottobre-31 luglio 2002), Roma, 2002, p. 18; e,, più dubitativamente, Magnani M., La disciplina dello sciopero nei servizi pubblici essenziali alla prova dei fatti, in RIDL, 2005, p. 77. In generale sul tema v. Grezzi G., Rappresentanza e rappresentatività sindacale: esperienze e prospettive della Commissione di garanzia, in AA.VV., Sciopero e rappresentatività sindacale, Giuffrè, 1999, p. 1 ss.


� V. Carabelli U.,Leccese V., Il d.lgs. n. 66/03 di attuazione delle direttive in materia di orario di lavoro: i problemi posti dai vincoli comunitari e costituzionali,in Leccese V. (a cura di), L’orario di lavoro. La normativa italiana di attuazione delle direttive comunitarie, Milano, PSOA, 2003, p. 48 ss.


� Questione posta con notevole chiarezza già dalla Commissione per la verifica del protocollo del 23 luglio 1993, presieduta da Gino Giugni e composta da L. Bellardi, M. Biagi, G. Cella, M. D’Antona, P. Reboani e P. Tosi: v. il punto 49 della relazione finale del gennaio 1998, in LI, 1998, 3, p. 53.


� Libertà sindacale e disciplina della rappresentanza, in DRI, 2004, p. 438 ss.


� Romagnoli, La rappresentanza e le sue regole, in Eguaglianza e libertà on line, novembre 2004.


� Esamina i nessi tra queste trasformazioni Caruso, Verso un insolito (evitabile?) destino: la postdemocrazia sindacale, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, n. 53/2005.


� Zoppoli L., Politiche del diritto e ambizioni statutarie, relazione al Convegno Tutele senza lavoro e lavori senza tutele: uno Statuto per rimediare?,  Benevento, 10 maggio 2004, in � HYPERLINK "http://www.unicz/lavoro" ��www.unicz.it/lavoro� e in � HYPERLINK "http://www.ciss.it" ��www.ciss.it� .


� In considerazione dello “scompaginamento che apporta nelle visuali di diritto commerciale e di diritto del lavoro – entrambe parziali – con sui si era avvezzi a formulare le relative teorie”: Pedrazzoli, op.cit., 1985, p. 190.


� Da tenere in massimo conto l’avvertimento: “in generale l’attitudine ad una genuina codeterminazione viene preservata solo in quei casi in cui, nelle ragioni giustificative della collegialità, resti preminente un elemento di tutela delle minoranze e della loro espressione”: ibid. p. 195.


� Per una precisazione di cosa intendo per inclusione sociale v. Zoppoli L., Gli obiettivi di inclusione sociale nella riforma del mercato del lavoro, in DLM, 2004, p. 297 ss.


� Naturalmente questa strategia basata sul dialogo sociale, e risalente al modello Delors, non è l’unica possibile; ad essa si affianca una linea ben diversa, di stampo accentuatamente liberista che, ricorrendo in parte alla realtà, in parte all’ideologia della globalizzazione, contrappone competitività e partecipazione (ma come qualsiasi istituto in cui si incarna il modello sociale europeo), considerando questa come un orpello ideologico, ridondante o addirituttura controproducente, rispetto ai problemi di un mercato aperto alla competizione all’interno dell’Unione e pressato dalle sfide della competizione globale. L’assestamento ordinamentale in corso in Europa mi pare però possa oggi funzionare da argine ad un nuovo dilagare delle politiche ultraliberiste.


� Un’osservazione simile in Lassandari, op.cit., 2005.


� V. anche Mariucci, op.cit., 2005.


� Da tempo si è detto che l’avvento della società globale favorirebbe la creazione di “un sindacalismo che sostituisce all’uniformità organizzativa la diversità coordinata”: Hecksher C., The New Unionism, New York, Basic Books, 1988, p. 177.


� E’ questo uno dei nodi da sciogliere in una prospettiva partecipativa: v., tra i tanti  e da ultimi, Fontana, op.cit., p. 333;  Bordogna, op.loc.cit.


� V Carabelli U., Organizzazione del lavoro e professionalità: una riflessione su contratto di lavoro e post-taylorismo, Relazione alle giornate di studio AIDLASS, Teramo, 30 maggio 2003, in DLRI, 2004, pp. 88-90. 
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