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Gli effetti dell’accordo di Pomigliano 
sulle relazioni industriali 

Mariella Magnani 
Professore ordinario di Diritto del lavoro, Università di Pavia 

1. Gli accordi Fiat e lo scossone sullo stato letargico delle relazioni industriali 

In principio è stato l’accordo di Pomigliano d’Arco del 15 giugno 2010 che ha rappre-
sentato una sorta di scossone sullo stato letargico delle relazioni industriali ed anche del 
dibattito accademico. 

Innanzitutto, sullo stato letargico delle relazioni industriali. Ha colpito, provocando 
appunto una sorta di scossone, l’inusuale presa d’iniziativa da parte imprenditoriale: 
segnatamente, di una grande impresa globalizzata (Tosi 2010; Carinci 2010) che, dun-
que, ha potuto muoversi tra le sponde di diversi e contrapposti modelli di relazioni in-
dustriali, da quello americano a quello serbo. 

Dall’accordo di Pomigliano, poi, sono venute, quasi a cascata, la disdetta di Fe-
dermeccanica del contratto collettivo nazionale di lavoro del 20 gennaio 2008 (Maresca 
2010; Tursi 2010), con decorrenza dal 2012 e, soprattutto, la stipulazione, in data 29 
settembre 2010, tra Federmeccanica e FIM e UILM di un’intesa che consente a livello 
territoriale di raggiungere «specifiche intese modificative, anche in via sperimentale o 
temporanea, di uno o più istituti disciplinati dal presente CCNL e degli accordi dallo 
stesso richiamati» (art. 4-bis, CCNL del 15 ottobre 2009, introdotto nel 2010). Questa 
intesa prevede le condizioni in presenza delle quali si potranno introdurre deroghe (crisi 
occupazionali o significativi progetti di investimento) e le procedure per la loro intro-
duzione: l’accordo aziendale stipulato da impresa e r.s.u., sia pure con l’assistenza delle 
Associazioni industriali e delle strutture territoriali delle organizzazioni sindacali, è tra-
smesso «per la sua validazione» alle parti stipulanti il CCNL e in assenza di un pronun-
ciamento entro venti giorni, acquista efficacia; l’intesa modificativa non potrà riguarda-
re «i minimi tabellari, gli aumenti periodici di anzianità e l’elemento perequativo» ol-
treché – come è ovvio – «i diritti individuali derivanti da norme inderogabili di legge». 
Si tratta finalmente dell’attuazione, per il settore metalmeccanico, delle previsioni 
dell’accordo-quadro del 22 gennaio 2009 e dell’accordo interconfederale del 15 aprile 
2009, che demandano, appunto, ai contratti nazionali di consentire «intese per modifi-
care, in tutto o in parte, anche in via sperimentale e temporanea, singoli istituti econo-
mici o normativi disciplinati dal contratto collettivo nazionale di lavoro di categoria» 
(in tema, Magnani 2009). 

L’accordo di Pomigliano ha dunque accelerato il processo di riequilibrio dei rap-
porti tra contratto nazionale e contratto aziendale, già prefigurato dall’accordo-quadro 
del 2009. E la previsione espressa della possibilità di deroga al contratto nazionale ren-
de ovviamente meno problematica l’efficacia dell’eventuale contratto derogatorio nei 
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confronti dei singoli lavoratori: esso si applicherà a tutti coloro ai quali troverà applica-
zione il contratto nazionale. 

Successivamente, con un’escalation – o un precipitare? – di eventi tanto rapida 
quanto impressionante, è stato lo stesso ruolo del contratto nazionale, con la sua disci-
plina onnipervasiva e certamente, in alcune parti, obsoleta, ad essere messo in discus-
sione. Appartiene agli ultimi sviluppi la stipulazione prima, in data 23 dicembre 2010, 
per la Joint Venture che opererà a Mirafiori e poi, in data 29 dicembre 2010, per i lavo-
ratori che passeranno a Fabbrica Italia Pomigliano di un contratto, non derogatorio, ma 
sostitutivo del CCNL. Con conseguenze rilevantissime, tra l’altro, come vedremo, sul 
piano della rappresentanza sindacale in azienda. 

Ma non ci sono stati solo Pomigliano e Mirafiori. 
Anche in altri settori, dove pure il ruolo del contratto nazionale non è – al momento 

– messo in discussione, va registrato un inedito, per il nostro sistema, spostamento 
dell’asse delle relazioni industriali a livello aziendale (o di gruppo). Si pensi 
all’esperienza dei contratti collettivi in deroga, anche ai livelli retributivi, stipulati nel 
settore bancario con lo scopo di promuovere l’occupazione (ad esempio l’accordo per il 
sostegno all’occupazione tra Intesa San Paolo s.p.a. e le delegazioni di gruppo delle 
oo.ss. stipulati rispettivamente il 2 febbraio 2010 e il 3 novembre 2010). 

Solo gli eventi ci diranno se si tratta di una tendenza destinata a consolidarsi, fino a 
determinare un mutamento di paradigma, che, ad oggi, vede la centralità del contratto 
collettivo di categoria. 

È però prevedibile che da questo sommovimento la disciplina (e dunque il ruolo) 
del contratto nazionale uscirà alleggerita e, forse, specializzata per settori e/o comparti 
(nella categoria dei metalmeccanici si ipotizza, ad esempio, di dettare una disciplina 
speciale per il comparto auto, anche al fine di scongiurare l’uscita di Fiat dal ‘sistema’ 
confindustriale: cfr. Ichino 2010). 

2. Accordi derogatori e accordi separati: le difficoltà del diritto sindacale 

Allo stato, quanto sta avvenendo nel nostro sistema di relazioni industriali pone ai giu-
risti una serie di problemi non in sé inediti, ma con inedita intensità, tanto da evidenzia-
re vere e proprie aporie nella riflessione scientifica degli studiosi del diritto sindacale 
(Pessi 2010; Carinci 2010). I contratti di cui stiamo trattando – sia quello in deroga, sia 
quelli sostitutivi del contratto nazionale – sono contratti ‘separati’ (Maresca 2010; San-
toro Passarelli 2010; Bellocchi 2010; Voza 2010; Lassandari 2010; Lambertucci 2010), 
nel senso che non sono sottoscritti da tutti i sindacati tradizionalmente partecipi del si-
stema di contrattazione collettiva: in particolare, non sono stati sottoscritti dalla FIOM, 
che, peraltro, non ha sottoscritto neppure il CCNL del 2009, così come la CGIL non ha 
sottoscritto l’accordo-quadro sugli assetti contrattuali del 22 gennaio 2009.  

Il fatto che la CGIL abbia sottratto la sua disponibilità, facendo venir meno 
l’unicità dell’ordine contrattuale, enfatizza il problema dell’ambito soggettivo di effica-
cia dei contratti collettivi (nell’inattuazione dell’art. 39 Cost.) così come dei rapporti tra 
contratti collettivi di diverso livello, e altre questioni che ne costituiscono il corollario, 
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con inedite accentuazioni. Di qui l’invocazione, da più parti, di salvifici, quanto impro-
babili, interventi legislativi sulla rappresentatività sindacale e sull’efficacia della con-
trattazione collettiva. Si tratta, come tutti sanno, di una questione annosa e difficilmente 
risolvibile, più che altro per la contrapposizione esistente tra le due anime del nostro 
sindacalismo, che si traduce poi, nella difficoltà di individuare criteri condivisi per la 
misurazione della rappresentatività (il criterio associativo, suggerito all’art. 39 Cost., 
ovvero quello elettivo) nonché nella diversa visione della rilevanza degli istituti della 
democrazia diretta, considerata da una parte del nostro sindacato come potenzialmente 
pericolosa per la stessa concezione di democrazia sindacale rappresentativa (Cella – 
Treu 2009; Magnani 2009).  

E probabilmente la dottrina, prima o piuttosto che addentrarsi in tali invocazioni, 
dovrebbe tentare di colmare quelle incredibili aporie e verificare se i problemi denun-
ciati non siano risolvibili alla luce dei principi di libertà sindacale e autonomia contrat-
tuale che ci hanno guidato nella costruzione del diritto sindacale. 

Nell’analisi dell’accordo di Pomigliano, prima, e di Mirafiori, poi, i giuristi, natu-
ralmente attratti dai profili istituzionali, tendono invece a privilegiare la questione, cer-
to non secondaria, ma non esclusiva, dell’efficacia della contrattazione separata e delle 
(future) regole della rappresentatività sindacale nella contrattazione collettiva. Si tratta 
di un dibattito, come detto, conosciuto e che, attesa la situazione di stallo che lo caratte-
rizza, appare persino un po’ rituale.  

Come ho già avuto occasione di osservare in altra sede (Magnani 2011), è opportuno 
attendere gli esiti della negoziazione tra le parti sindacali. Questa è una materia di loro 
specifica pertinenza perché i criteri per la misurazione della rappresentatività e, dunque, 
per il conferimento di efficacia erga omnes ai contratti possono essere differenti a secon-
da che quello aziendale tenda a divenire il livello centrale di contrattazione ovvero essa 
debba inserirsi nel quadro della contrattazione di superiore livello (nazionale). E della 
struttura contrattuale sono arbitri (e dovrebbero continuare a restare tali, in un quadro 
normativo imperniato sulla libertà sindacale) gli attori del sistema di relazioni sindacali.  

Solo come extrema ratio, in mancanza di regole condivise, e in presenza di un plu-
ralismo sindacale ‘bloccato’, si può ipotizzare la consacrazione legislativa del ‘metodo 
Mirafiori’, vale a dire del referendum successivo all’accordo aziendale, promosso dalla 
coalizione sindacale che, non rappresentando la maggioranza dei lavoratori, intenda 
conferirgli efficacia erga omnes.  

3. I contenuti: orari di lavoro, contrasto all’assenteismo e clausola di responsabilità 

Non ci si può invero esimere dall’entrare nel merito dei contenuti degli accordi di Po-
migliano e di Mirafiori. Solo così si comprendono veramente i problemi che oggi solle-
va la regolazione dei rapporti di lavoro e dunque la direzione delle relazioni industriali.  

Alla base degli accordi vi è un nuovo modello di organizzazione del lavoro, fondato sui 
criteri organizzativi, di matrice giapponese, della WCM (World Class Manufacturing) e, 
nell’ambito della WCM, sulla nuova metrica del lavoro del sistema Ergo-UAS. In parti-
colare, il sistema Ergo-UAS considera gli aspetti ergonomici, correlando ‘fatica’ e ‘du-
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rata’ della prestazione: sicché un’operazione più faticosa viene ‘premiata’ con un mag-
gior tempo di esecuzione (Brollo 2010; Carinci 2010). Si è rilevato che se, sulla carta, il 
sistema migliora gli aspetti ergonomici della prestazione di lavoro, nella prassi sembra 
rappresentare uno strumento idoneo a comprimere i tempi per l’esecuzione di una de-
terminata prestazione e, dunque, una progressiva intensificazione dell’uso della forza 
lavoro (Gallino 2010). 

La disciplina contenuta negli accordi, non solo per quanto riguarda l’orario di lavo-
ro, ma anche per quanto riguarda il contrasto all’assenteismo e la cd. clausola di re-
sponsabilità, si spiega così meglio, secondo alcuni commentatori (Brollo 2010), proprio 
alla luce dell’adozione del sistema WCM e Ergo-UAS, che, aumentando l’intensità e la 
velocità della produzione, farebbe divenire l’intero sistema più ‘vulnerabile’. 

In primo luogo, le più significative disposizioni concernono l’orario di lavoro e i 
riposi. L’obiettivo è quello della saturazione degli impianti, imposto dall’investimento 
di capitale necessario perché oggi una fabbrica di automobili possa competere sullo 
scenario mondiale (De Luca Tamajo 2010b). Nell’accordo di Pomigliano si prevede che 
gli impianti dovranno funzionare su 18 turni. La distribuzione dei giorni di lavoro di 
ciascun dipendente alterna una settimana di 6 giorni lavorativi ed una di 4, con settima-
ne lavorative di 48 ore di lavoro, settimane di 40, altre di 32 e, talvolta, anche di 24. 
Nell’accordo di Mirafiori sono previsti due possibili sistemi di turnazione: su 15 turni 
(tre turni giornalieri per cinque giorni alla settimana, un riposo a scorrimento) e su 18 
turni (tre turni giornalieri per sei giorni alla settimana, con il diciottesimo non lavorato 
ma retribuito). 

Nel dibattito apertosi in materia, si conviene che, in gran parte, l’impianto degli ac-
cordi relativamente all’orario di lavoro si assesta nei confini della normativa italiana e 
perfino del CCNL, pur estendendo al massimo i limiti della derogabilità (Carinci 2010; 
Brollo 2010; Bavaro 2010). Ma probabilmente alla stessa conclusione deve pervenirsi 
per i punti invero più discussi nel dibattito politico-sindacale e dottrinale, vale a dire la 
clausola sull’assenteismo e quella cd. di responsabilità.  

Proprio su questi punti gli accordi sono stati oggetto, non solo di differenti valuta-
zioni di opportunità, ma perfino di fortemente discordanti valutazioni giuridiche, arri-
vandosi addirittura a prefigurare una loro possibile invalidità per violazione di norme 
costituzionali (Bavaro 2010). 

È vero che l’accordo di Pomigliano – e il successivo accordo di Mirafiori, che lo 
ricalca – non solo segna un regresso nelle tutele dei lavoratori, nel nome della tanto in-
vocata flessibilità, ma addirittura arriva a minare le garanzie costituzionali?  

Come ha dimostrato la riflessione successiva, chi, nell’immediatezza, ha risposto 
positivamente, ha dato una risposta emotiva e non meditata. Certo non può dirsi ‘inco-
stituzionale’ la clausola relativa all’assenteismo dell’accordo di Pomigliano (cfr. art. 8), 
con la quale si prevede che, «per contrastare forme anomale di assenteismo che si veri-
fichino in occasione di particolari eventi non riconducibili a forme epidemiologiche, 
quali, in via esemplificativa ma non esaustiva, astensioni collettive dal lavoro, manife-
stazioni esterne, messa in libertà per causa di forza maggiore o per mancanza di fornitu-
re, le Parti […] individuano quale modalità efficace la non copertura retributiva a carico 
dell’azienda nei periodi di malattia correlati al periodo dell’evento […]». Una copertura 
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retributiva – giova ricordarlo – non imposta dalla legge ma prevista dai contratti collet-
tivi nazionali che mai hanno avuto il coraggio di rimuoverla, sia pure parzialmente. Si 
potrà obiettare: il lavoratore veramente malato ne farebbe ingiustamente le spese; ma, 
mentre il suo trattamento non ne verrebbe complessivamente intaccato, enormi sarebbe-
ro le ricadute positive per l’intero sistema. Peraltro, l’applicazione del meccanismo 
‘sanzionatorio’ non è ineluttabile, essendo stata prevista la costituzione di una Commis-
sione paritetica, «per esaminare i casi di particolari criticità a cui non applicare quanto 
sopra previsto» (cfr., sulla clausola e sui problemi interpretativi che essa solleva, Bal-
letti 2010; Bavaro 2010).   

4. Segue 

Non è poi ‘incostituzionale’ la cd. clausola di responsabilità, presente sia negli accordi 
Pomigliano che nell’accordo Mirafiori, su cui subito si è concentrata l’attenzione, es-
sendosi ravvisata in essa addirittura una violazione del diritto di sciopero. Come giu-
stamente è stato notato (De Luca Tamajo 2010a), l’intesa di Pomigliano ha portato alla 
ribalta un ulteriore profilo di criticità delle nostre relazioni industriali: la scarsa effetti-
vità o esigibilità degli impegni contrattuali assunti dalla parte sindacale (e talora dalla 
parte imprenditoriale). Ebbene, l’accordo, a sostegno dei compromessi raggiunti, adot-
ta, accanto alle clausole di inscindibilità e di risoluzione espressa, altri meccanismi giu-
ridici diretti a rafforzare l’effettività delle regole attraverso un apparato sanzionatorio 
produttivo di costi diretti in capo anzitutto ai soggetti collettivi, ma anche in capo ai 
singoli (Tosi 2010). Con riguardo alla clausola di responsabilità, essa vuole fondare e 
rendere effettivamente sanzionabile l’impegno dei sindacati ad astenersi da «compor-
tamenti idonei a rendere inesigibili le condizioni concordate per la realizzazione del 
piano» (art. 11, Accordo di Pomigliano del 15 giugno 2010), in primis dalla proclama-
zione (o anche dalla semplice indifferenza nei confronti) di scioperi ‘contro’ l’accordo, 
attraverso la previsione di una penalizzazione economica per quanto riguarda la tratte-
nuta dei contributi sindacali e i permessi sindacali previsti dal contratto (sia nazionale 
sia aziendale). 

Si tratta di obblighi di tregua in capo alle associazioni sindacali con la predetermi-
nazione delle conseguenze in caso di inadempimento. Da tempo del resto si discute del-
la scarsa ‘giustiziabilità’ delle clausole di tregua e si è notata la tendenza, da parte dei 
soggetti collettivi, a rafforzare in via autonoma la regolamentazione dei rapporti inter-
sindacali, predeterminando autonomamente le conseguenze dell’inadempimento delle 
regole del gioco, ivi comprese le clausole di tregua (Magnani 1990).  

Per i singoli lavoratori, dispone invece l’art. 15 dell’accordo di Pomigliano («Clau-
sole integrative del contratto individuale di lavoro»). Prevedendo che la violazione, da 
parte dei medesimi, delle disposizioni contenute nell’accordo costituirà infrazione di-
sciplinare, essa sembra ascrivibile al capitolo dell’adempimento inesatto o parziale del-
la prestazione lavorativa, più che a quello dell’esercizio del diritto di sciopero (Tosi 
2010; vedi invece Bavaro 2010). Ma va chiarito che, anche se si ritenesse contenere un 
impegno di tregua riferito ai singoli, il contrasto con l’art. 40 Cost. sarebbe tutt’altro 
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che scontato. La riproduzione tralaticia della tesi della titolarità individuale del diritto 
di sciopero – che comporterebbe l’invalidità di una clausola di tregua con valenza nor-
mativa – non tiene conto delle precisazioni e delle circoscrizioni operate negli ultimi 
decenni dalla dottrina (Magnani 1990). Vi è una vera e propria aporia nella riflessione 
scientifica che, trovato comodo albergo nella ‘sacralità’ del diritto di sciopero, non si è 
mai, nel suo complesso, confrontata con le ricostruzioni che hanno sottoposto a vaglio 
critico l’opinione tradizionalmente trasmessa. Ebbene, l’art. 40 della Cost. non esclude 
affatto che una clausola di tregua sindacale possa assumere valenza normativa. Come è 
stato evidenziato fin dagli anni settanta dal padre del nostro diritto sindacale (Giugni 
1973), e poi ribadito negli anni ’90 in connessione con la ripresa degli studi sulle clau-
sole di tregua sindacale, la questione della efficacia normativa ovvero obbligatoria della 
clausola di tregua è questione meramente interpretativa. Certo, una volta ammessa, al-
meno in astratto, la idoneità della clausola di tregua ad assumere valenza normativa 
assume evidentemente più spessore il problema della sua compatibilità con l’art. 40 
Cost. Ma una possibile linea di soluzione è stata tracciata dalla stessa Corte di Cassa-
zione (10 febbraio 1971, n. 357), attraverso la distinzione tra rinuncia al diritto di scio-
pero e semplice regolamentazione del suo esercizio, normalmente connaturata alla clau-
sola di tregua. E colpisce che l’unica sentenza della Cassazione in materia non venga 
neppure ricordata, magari per sottoporla a serrata critica. 

5. Rappresentanza sindacale aziendale e diritti sindacali 

Dal punto di vista del funzionamento del sistema, la questione più rilevante concerne le 
rappresentanze sindacali aziendali. Gli accordi Mirafiori e Pomigliano del dicembre 
2010 segnano il rifiuto del modello delle r.s.u. e un ‘ritorno’ al modello delle r.s.a. 

Con l’adozione di questo modello la FIOM, per non essere firmataria di alcun con-
tratto collettivo, non potrebbe costituire rappresentanze sindacali aziendali ex art. 19 St. 
lav. e godere dei diritti sindacali previsti dal Titolo III dello Statuto dei lavoratori. Non 
ci si vuole qui intrattenere sul punto specifico se il venir meno dei diritti sindacali si 
produrrà immediatamente, al passaggio dei lavoratori alle nuove società, cui si appli-
cherà il «contratto collettivo specifico di primo livello» negoziato dalle parti o se po-
tranno aversi effetti temporanei di trascinamento del vecchio sistema. 

Resta il fatto che proprio quanto occorso nel caso Fiat disvela compiutamente il 
mutamento di natura e di funzione del nuovo testo dell’art. 19 St. lav., risultante 
dall’amputazione referendaria del 1995, rispetto alla natura e alla funzione originarie 
(Giugni 1995). Un mutamento di natura e di funzione non evidenziato compiutamente 
neppure nella sentenza n. 244 del 1996 della Corte Costituzionale, che, come è noto, ha 
respinto l’eccezione di illegittimità costituzionale sollevata in relazione agli artt. 3 e 39 
Cost., in presenza di un contesto sindacale e contrattuale ben diverso da quello eviden-
ziato nel caso Fiat. L’esito dell’esclusione dai diritti sindacali di una componente sin-
dacale importante e, in ipotesi, maggioritaria in azienda, a causa del dissenso sul conte-
nuto di un determinato contratto collettivo, è razionalizzabile nel sistema? Se sì, biso-
gna farsi carico di una diversa lettura del Titolo III dello Statuto dei lavoratori, non più 
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in chiave promozionale, come invece di continuo stancamente si ripropone. È necessa-
ria su questo snodo del diritto sindacale quella riflessione di cui già sottolineava 
l’esigenza Gino Giugni a pochi mesi dal referendum del 1995 e mai veramente compiu-
ta (Giugni 1995). 

6. Dopo Mirafiori, cosa? 

Passiamo, per così dire, nuovamente dalla storia alla cronaca. L’impressione diffusa è che 
dopo Pomigliano e dopo Mirafiori nulla, nelle relazioni industriali, resterà come prima. È 
questo che si vuole esprimere quando si parla di shock, di scossone, di svolta; anche se 
poi diviene difficile prevedere a quali cambiamenti lo ‘scossone’ potrebbe dare origine. 

Il quadro delle relazioni intersindacali è troppo fluido per consentire di fare previ-
sioni. E deve indurre alla prudenza, specie nella formulazione di proposte di riforma 
legislativa del sistema contrattuale. Si tratta di un sistema che ha fin qui funzionato, 
nelle condizioni fisiologiche di unità di azione dei principali sindacati. È prudente allo-
ra attendere la definizione dei rapporti intersindacali, prima di avventurarsi in tali pro-
poste. In definitiva, come è stato ammonito (Carinci 2011), è meglio prendersi – tutti, 
nessuno escluso – uno spatium deliberandi, tanto più che Pomigliano e Mirafiori cono-
sceranno lunghi periodi di Cig e che è estremamente importante vedere se gli impegni 
assunti da Fiat saranno mantenuti nei tempi previsti. 
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1. Introduzione 

È stato detto da più parti che le recenti vicende sindacali, che hanno interessato il grup-
po Fiat, segnano un’evoluzione, non di poco conto, delle nostre relazioni industriali. Si 
è parlato di «shock» (De Luca Tamajo 2010; Tosi 2010; Brollo 2010; Pessi 2010), di 
«scossone» (Magnani 2011); si è detto anche che dopo questi accordi sindacali «nulla 
sarà più come prima» (Proia 2010). 

Invero, se proiettiamo questi accadimenti sui problemi giuridici ad essi sottesi 
(quindi, sui problemi del diritto sindacale), finiamo in larga misura per tuffarci in molte 
questioni del passato, mai compiutamente risolte, benché rimaste sopite o attutite nei 
periodi di unità dell’azione sindacale. 

Se, con una finzione antropomorfa, noi immaginassimo il diritto sindacale italiano 
come una persona in viaggio, probabilmente ben gli si attaglierebbero le suggestive pa-
role di Italo Calvino ne Le città invisibili, là dove l’autore narra le ricerche del suo 
Marco Polo ricordandoci che «arrivando a ogni nuova città il viaggiatore ritrova un suo 
passato che non sapeva più d’avere». Fuor di metafora, la novità del contesto e delle 
sfide indotte dalla globalizzazione, dalla competizione internazionale, dall’esigenza di 
intensificazione e maggiore efficienza della produzione – da tutto quell’insieme di cose, 
insomma, su cui si è ormai formata, da un lato, una vastissima letteratura socioecono-
mica e, dall’altro, sono ormai andati consolidandosi veri e propri luoghi comuni – ha 
fatto venire (o tornare) al pettine tutta una serie di nodi irrisolti del nostro diritto sinda-
cale; nodi che, appunto, ci eravamo in qualche modo dimenticati di avere o che, quanto 
meno, avevamo potuto trascurare perché sdrammatizzati dall’autocomposizione sociale 
attuata e realizzata con un sistema contrattuale e sindacale unitario. 

Come è sempre accaduto nella storia del movimento sindacale italiano, i fenomeni 
di rottura dell’unità sindacale finiscono per riproporre con prepotenza i problemi giuri-
dici classici: l’ambito soggettivo di efficacia del contratto collettivo e l’erga omnes, il 
rapporto tra i livelli contrattuali e la derogabilità dell’uno ad opera dell’altro, il recesso 
dal contratto e persino l’ultrattività, l’efficacia delle clausole di tregua, e così via enu-
merando. 

Ciascuno dei problemi ora sommariamente evocati tende peraltro ora a riproporsi 
non senza coloriture particolari, indotte dalla specificità della vicenda Fiat, assumendo 
sembianze parzialmente inedite e introducendo interrogativi capaci di generare rifles-
sioni almeno in parte nuove. 
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È questo il caso, ad esempio, dell’accesso ai diritti sindacali in azienda, che l’art. 
19 St. lav. riserva, come noto, alle sole associazioni sindacali «firmatarie di contratti 
collettivi di lavoro applicati nell’unità produttiva». Si tratta, certo, di un tema già am-
piamente discusso in passato, prima e dopo la manipolazione referendaria del 1995, ma 
che non aveva mai assunto una rilevanza così acuta, come nel caso Fiat, ove ad essere 
escluso dai diritti dispensati dal Titolo III dello Statuto è ora il sindacato (la Fiom) che, 
sebbene non firmatario dei discussi contratti aziendali di Pomigliano e Mirafiori, vanta 
nella categoria e nell’azienda un rilevante (probabilmente il maggiore, rispetto a cia-
scuno degli altri sindacati) numero di iscritti. 

In relazione a questo e ad altri profili, ce n’è dunque quanto basta perché la dottrina 
torni a concentrarsi sul diritto sindacale, se è vero che, come ha scritto recentemente 
uno studioso commentando il consolidarsi di un modello (non più solo Pomigliano, ora 
anche Mirafiori), siamo di fronte alla cronaca che si fa storia (Carinci 2011). 

Rifuggendo doverosamente dalla tentazione di divagare sulle grandi questioni della 
politica economica, dell’attrazione degli investimenti e del futuro economico ed indu-
striale del nostro Paese – questioni, queste, pur fondamentali e chiaramente incombenti 
sullo sfondo – occorre anzitutto compiere, dalla visuale del giurista, uno sforzo teso a 
separare il piano del discorso gius-sindacale da quello, che pure non può essere ignora-
to, in cui si situano problemi di carattere più prettamente politico-sindacale. 

In queste pagine saranno affrontati due ordini di questioni. 
Il primo profilo investe la questione dell’ambito soggettivo di efficacia degli ac-

cordi separati e del loro rapporto con i contratti collettivi precedenti. Connessi a questi 
temi sono anche il significato e la portata del referendum e, sullo sfondo, 
l’eventualità/opportunità di un intervento legislativo che sciolga i nodi della misurazio-
ne della rappresentatività e/o dell’erga omnes, almeno a livello aziendale. 

Il secondo profilo concerne invece la costituzione delle rappresentanze sindacali 
aziendali e l’accesso ai diritti sindacali, che gli accordi separati Fiat del 23 dicembre 
2010, per lo stabilimento di Mirafiori, e del 29 dicembre 2010, per Fabbrica Italia Po-
migliano, riconoscono ai soli sindacati stipulanti, sul presupposto della ritenuta inappli-
cabilità di altri contratti collettivi. 

2. Il caso Fiat: breve cronistoria 

La vicenda è nota (De Luca Tamajo 2011), ma va comunque brevemente ripercorsa. 
Antefatti non irrilevanti sono gli accordi interconfederali – anch’essi separati (o, al-

trimenti detto, non unitari: Bellocchi 2010) – del 2009: l’accordo quadro del 22 gennaio 
di revisione del sistema contrattuale e quello, conseguente, del settore industriale del 15 
aprile, entrambi conclusi nel dissenso della Cgil. 

In questi contratti era già visibile in controluce una linea di tendenza, che si sareb-
be poi prepotentemente affermata nel caso Fiat, verso un maggiore decentramento, sia 
pure in certo senso «organizzato dal centro» (Magnani 2009; sul successivo accordo 
interconfederale, vedi Ferrante 2009), della contrattazione collettiva, con accresciuta 
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valorizzazione del livello aziendale. E ciò anche in vista dell’introduzione di trattamenti 
derogatori in peius rispetto a quelli previsti dal contratto nazionale di categoria. 

La necessità di ripensare il ruolo del contratto nazionale di lavoro è del resto lar-
gamente avvertita, non da oggi, anche da vasti strati della dottrina giuridica (Del Punta 
2006; Tursi 2006; Pessi 2010). E la questione dei trattamenti derogatori emerge ormai 
in maniera sempre più spiccata, se è vero che essa, come è stato rilevato, «oggi è acu-
tizzata per il fatto che le deroghe possono essere richieste per fronteggiare non solo casi 
isolati di sostegno allo sviluppo in aree depresse, ma criticità aziendali diffuse causate 
dalla competizione globale» (Treu 2010). 

A dire il vero, sebbene le c.d. clausole d’uscita, prefigurate dall’accordo intercon-
federale, possano certo essere considerate come indice di una nuova inclinazione del 
sistema contrattuale – abilitando dunque sul piano intersindacale, a certe condizioni, 
deroghe introdotte a livello decentrato nei confronti del contratto nazionale –, è vero 
anche che dal punto di vista dell’ordinamento giuridico statuale esse certo non innova-
no, giacché, alla luce della specialità del contratto aziendale, quest’ultimo già ben pote-
va derogare, per consolidata giurisprudenza, le regole poste dal contratto nazionale 
(Lassandari 2009; Voza 2010; Tosi 2010; Bavaro 2010; Pessi 2010). 

Sta comunque di fatto che il decentramento contrattuale, per quanto controllato e 
filtrato dal placet dei contraenti nazionali, va progressivamente penetrando e consa-
crandosi anche nel sistema delle relazioni industriali (Pessi 2010). Ed è proprio su que-
sto punto, o soprattutto su questo punto, che si è consumata, a ben vedere, la spaccatura 
tra le maggiori organizzazioni sindacali. 

Si può dunque dire che gli accordi Fiat abbiano costituito l’espressione più eclatan-
te – acuita dalla natura multinazionale e globalizzata dell’impresa in questione, capace 
di scegliere dove allocare le proprie produzioni, più o meno a piacimento, nell’intero 
pianeta (Carinci 2010; De Luca Tamajo 2010) – di una linea di tendenza già delineatasi 
tra gli attori sociali, nel dissenso della Cgil e, a livello categoriale, della Fiom. 

Tant’è che, in un rapido succedersi di eventi concentrati nello spazio di un semestre, 
è parso evidente come proprio la vicenda Fiat, fragorosamente aperta dal contratto di 
Pomigliano del 15 giugno 2010, abbia profondamente influenzato le vicende della con-
trattazione nazionale, inducendo la disdetta di Federmeccanica all’ultimo contratto unita-
rio (quello del 2008), nonché la stipulazione del CCNL del 29 settembre 2010; accordo, 
quest’ultimo, che, nell’estremo tentativo di trattenere la Fiat nel sistema confindustriale, 
ha emendato il CCNL separato del 2009 ammettendo in via generale, anche sul piano in-
tersindacale, la pattuizione di ampie discipline derogatorie a livello aziendale. 

Il segno impresso ai processi negoziali, dunque, ha visto sprigionarsi un’inusitata 
influenza della periferia nei confronti del centro, con erosione della tradizionale centra-
lità del contratto nazionale. 

Ma il culmine doveva infine raggiungersi con lo ‘sganciamento’ della Fiat da (o 
meglio, con la non adesione delle sue new companies a) Confindustria. Fatto eclatante, 
questo, non solo per le sue valenze lato sensu politiche, ma soprattutto per gli effetti 
che l’azienda si ripromette in tal modo di ottenere sul piano giuridico, sottraendosi 
all’applicazione del CCNL. 
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3. Gli accordi sindacali separati e la loro efficacia soggettiva 

Va peraltro detto che le lacerazioni e le tensioni interne al sistema di relazioni indu-
striali, prodotte dalla rottura dell’unità sindacale, non possono e non devono far velo sul 
fatto che l’eventuale divaricazione di orientamenti tra le varie componenti del movi-
mento sindacale costituisce pur sempre espressione di libertà sindacale. 

La libertà sindacale, del resto, contiene in sé il principio del pluralismo sindacale, 
da considerarsi a sua volta apprezzabile fattore di pluralismo sociale. L’eventuale stipu-
lazione di contratti collettivi separati non va dunque guardata, dall’angolazione giuridi-
ca, in modo necessariamente negativo, poiché essa altro non è se non una conseguenza 
del riconoscimento costituzionale della libertà sindacale, che include la libertà di sce-
gliere se e con chi stipulare contratti. 

Certo, non vi è dubbio che queste divisioni introducano un serio problema (non so-
lo politico-sindacale, ma anche) giuridico nel momento in cui risulti inadeguato, o fi-
nanche inesistente, un sistema di regole capace di comporre i conflitti intersindacali, in 
modo da individuare, specie nel caso di dissenso sindacalmente organizzato, l’esatto 
ambito soggettivo di applicazione del contratto collettivo. Il che, peraltro, finisce per 
investire la stessa capacità del contratto collettivo di assolvere la sua funzione di rego-
lamentazione unitaria dei rapporti di lavoro, la quale sarebbe in ipotesi impedita ove si 
attribuisse al dissenso sindacale una sorta di potere di veto. 

Come noto, nella ricostruzione dottrinale e giurisprudenziale non sono mancati 
sforzi volti a risolvere il problema provocato dai c.d. accordi aziendali in perdita, sia 
nei riguardi della pretesa di singoli lavoratori di sottrarvisi, sia a fronte di accordi abla-
tivi che, sostitutivi di altri precedenti, vengano firmati da alcune organizzazioni sinda-
cali nel dissenso di altre. 

Sul punto si è cercato variamente di argomentare, seppure in maniera non sempre 
persuasiva, la tendenziale efficacia generalizzata del contratto aziendale, facendo leva 
sull’indivisibilità degli interessi dedotti nel regolamento contrattuale (Dell’Olio 1980; 
Assanti 1984) (ed invero anche gli accordi di Pomigliano e Mirafiori riguardano mate-
rie non divisibili, in quanto attinenti all’organizzazione del lavoro), sulla «oggettiva 
funzione di regolamentazione uniforme» (Cass. 25 marzo 2002, n. 4218; Cass. 15 giu-
gno 1999, n. 5953) propria degli accordi aziendali (pur col limite della salvaguardia del 
dissenso sindacalmente organizzato: Cass. 28 maggio 2004, n. 10353), sulla capacità 
rappresentativa dei sindacati stipulanti (Ferraro 1981), sulla legittimazione democratica 
promanante dall’assemblea dei lavoratori dell’azienda (Caruso 1992). 

Resta però che queste tesi, già in sé non prive di criticità, appaiono ancor meno 
servibili, e capaci di condurre ad approdi sicuri, allorché ci si debba misurare con con-
tratti c.d. separati. 

Anche a voler condividere la corretta opinione che fonda l’efficacia soggettiva del 
contratto collettivo su un atto di adesione individuale, anche implicito, suscettibile di 
essere inteso, con una certa latitudine, come richiamo ad un sistema di fonti da inten-
dersi coordinate tra loro (tesi del c.d. rinvio mobile o formale, non già ad un singolo 
contratto, bensì alla fonte di produzione normativa ed a tutti i suoi esiti), la rottura 
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dell’unità sindacale fa evidentemente venire meno il sistema a cui il rinvio, secondo 
questa ricostruzione, andrebbe riferito. 

Il rinvio aperto a tutti gli esiti della contrattazione collettiva si interrompe infatti 
quando muta l’identità dei soggetti collettivi stipulanti, dovendosi ritenere che in tal 
modo sia mutata la stessa fonte di produzione normativa oggetto di rinvio. 

A questo punto, non resta dunque che tornare al diritto comune dei contratti; il che, 
peraltro, va pur sempre combinato con l’insopprimibile rilevanza che in questa materia 
viene assunta – anche, se non soprattutto, in faccende come quella in esame – dal prin-
cipio di effettività. 

Il criterio civilistico della rappresentanza – storicamente posto a base della teoria 
del mandato e poi progressivamente superato dalle costruzioni dottrinali volte a ricono-
scere originarietà al potere normativo sindacale – riacquista così piena utilità nel mo-
mento in cui le frammentazioni del sistema contrattuale oscurano la fruibilità concet-
tuale di teorie che sembrano presupporre necessariamente l’unità dell’azione sindacale. 

Pertanto, in prima battuta, gli accordi aziendali delle new companies del gruppo 
Fiat possono dirsi applicabili agli iscritti alle associazioni stipulanti, ma non anche ai 
lavoratori non iscritti ad alcun sindacato (salvo che lo vogliano o mostrino di volerlo, 
rinviandovi esplicitamente o implicitamente), né a quelli iscritti a sindacati dissenzienti. 

Quanto si è appena detto non deve però farci perdere di vista che la contestazione 
dell’efficacia soggettiva di un contratto collettivo, quando è promossa dai lavoratori o 
dalle loro organizzazioni sindacali, è funzionale, sul piano pratico, a rivendicare 
l’applicazione di un altro contratto collettivo (generalmente, un contratto precedente 
derogato in peius da quello contestato). Sennonché nel caso Fiat – salvi i limitati effetti, 
di cui si dirà (vedi Paragrafo 5), che il CCNL unitario del 2008 potrebbe ancora produr-
re, ma solo sino alla sua scadenza, per il tramite dell’art. 2112 c.c. – va detto che, 
quand’anche vi fosse spazio per respingere il contratto la cui efficacia soggettiva è con-
testata, non ve ne sarebbe un altro applicabile, né nazionale né aziendale. 

La pretesa di sottrarsi al contratto aziendale della newco, dunque, rischia di appari-
re piuttosto velleitaria, nel momento in cui si prende atto che non vi è un altro contratto 
collettivo applicabile e che, comunque, il contratto contestato non presenta soltanto 
contenuti normativi deteriori rispetto al ‘vecchio’ CCNL unitario dei metalmeccanici, 
ma anche la previsione di trattamenti economici potenzialmente migliorativi. 

L’esperienza d’altronde ci insegna che, pur nel dissenso ai CCNL separati firmati 
da altre organizzazioni sindacali, nessun iscritto alla Fiom ha mai rifiutato 
l’applicazione degli aumenti salariali stabiliti da tali contratti, per quanto si trattasse di 
incrementi ritenuti insufficienti ed inadeguati rispetto alla piattaforma rivendicativa del 
sindacato di appartenenza. Al più, in tali ipotesi, il dissenso di un sindacato importante 
e significativamente rappresentativo, quale la Fiom, può far sì che il contratto stipulato 
(solamente) col consenso di altre associazioni sindacali non riesca a produrre il suo ti-
pico effetto pacificatore, innescando anzi conflittualità e contestazioni che si esplicano, 
in genere, mediante ricorso all’autotutela collettiva (Scarpelli 2010). 

Si può dunque ritenere, ancora una volta, che questo tipo di conflitti a carattere in-
tersindacale trova la sua più naturale composizione per il tramite del principio di effet-
tività. In questa prospettiva, potrebbe non essere lontano dal vero il punto di vista di chi 
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(Carinci 2010) osserva come, pur di fronte all’intrinseca debolezza giuridica di un ac-
cordo aziendale al contempo separato ed ablativo, le maggiori difficoltà di un progetto 
di così rilevante riorganizzazione aziendale siano concentrate soprattutto all’inizio, ten-
dendo poi via via ad attenuarsi man mano che le nuove regole vengono introiettate dai 
destinatari (id est, dai lavoratori operanti nell’impresa). 

Non si può peraltro ignorare che il problema dell’efficacia soggettiva degli accordi 
aziendali separati abbia raggiunto nelle recenti vicende Fiat un’intensità probabilmente 
senza precedenti, tanto da aver indotto diversi studiosi ad invocare sul punto un inter-
vento legislativo (Carinci 2010; De Luca Tamajo 2011), in qualche caso anche modifi-
cando proprie precedenti opinioni (Pessi 2010). Eppure, per quanto le ragioni addotte a 
sostegno dell’intervento legislativo risultino pienamente comprensibili, sembra lecito 
continuare a nutrire qualche riserva nei confronti di provvedimenti eteronomi che ri-
schierebbero di conformare eccessivamente, dall’esterno, la dinamica delle relazioni 
sindacali. 

La materia, oltretutto, è alquanto esposta al rischio di potenziali frizioni con la car-
ta costituzionale, sotto diversi profili. Se è pur vero che la dottrina più accreditata e-
sclude che la c.d. seconda parte dell’art. 39 Cost. possa dispiegare la sua efficacia im-
peditiva anche nei confronti di una legislazione relativa all’erga omnes a livello azien-
dale (De Luca Tamajo 2011), è vero anche che la Corte costituzionale, allorché si do-
vette occupare della legittimità costituzionale dell’art. 5 l. n. 223/1991, con una celebre 
sentenza (Corte cost. 30 giugno 1994, n. 268), anziché decidere di sbarazzarsi agevol-
mente della questione argomentando a partire proprio dall’estraneità del contratto col-
lettivo aziendale dal campo di applicazione dell’art. 39, comma 4, Cost., ritenne di ri-
correre all’assai più complesso impianto poggiante sulla teoria dei c.d. contratti gestio-
nali, al fine di escludere il dedotto contrasto con l’art. 39, comma 4, Cost. della norma 
di rinvio ai contratti contenenti determinazione dei criteri di scelta dei lavoratori da sot-
toporre a licenziamento collettivo. Ed in quell’occasione la Corte precisò che tali ac-
cordi sindacali «non appartengono alla specie dei contratti collettivi normativi, i soli 
contemplati dall’art. 39 Cost., destinati a regolare i rapporti (individuali) di lavoro di 
una o più categorie professionali o di una o più singole imprese». 

Sembra dunque residuare qualche dubbio in ordine all’effettiva estraneità del con-
tratto collettivo aziendale (normativo) dalla cerchia di quelli considerati dall’art. 39, 
comma 4, Cost. 

Detti dubbi assumono ancora maggiore consistenza se si considera che, secondo una 
lezione ormai comunemente accettata dal ceto dei giuslavoristi (Mancini 1963), la nozio-
ne stessa di categoria (la norma costituzionale parla di «appartenenti alle categorie alle 
quali il contratto si riferisce») deve essere intesa, in necessaria armonia con il principio di 
libertà sindacale, come il mero perimetro della comunità professionale assunta a riferi-
mento dell’azione sindacale, senza necessità, dunque, di ancorarla a riferimenti merceo-
logici o territoriali ovvero a nozioni rinvenibili in rerum natura e preesistenti all’azione 
sindacale. Di conseguenza, la comunità professionale di riferimento potrebbe ben essere 
individuata anche come quella comprendente i lavoratori di una singola impresa. 

Non del tutto scontata, dunque, sembra la conclusione secondo cui un eventuale in-
tervento legislativo in tema di efficacia erga omnes del contratto collettivo aziendale – 
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efficacia fondata, in ipotesi, sulla misurazione della rappresentatività dei sindacati sti-
pulanti ovvero sull’avallo postumo operato dai lavoratori tramite referendum – potreb-
be evitare di misurarsi con i limiti posti dall’art. 39, comma 4, Cost. (Maresca 2010). 

Appare dunque preferibile che queste materie formino oggetto, piuttosto, di disci-
plina negoziale. Spetta evidentemente alle confederazioni di provare a ricucire il filo di 
un dialogo interrotto, anche se obiettivamente i rapporti tra le maggiori organizzazioni 
sindacali sembrano avere attualmente toccato, forse, il loro minimo storico ed i tattici-
smi, da tutte le parti, sembrano per ora prevalere sul perseguimento di scelte di più am-
pio respiro, come testimonia ad esempio l’esaltazione a corrente alternata (a seconda 
degli esiti che in concreto esso dà) dell’istituto del referendum. 

Ma, nonostante le attuali profonde divisioni, la storia delle nostre relazioni indu-
striali dimostra come ciclicamente la dialettica e la competizione intersindacale non 
vada disgiunta da forme di vera e propria «cooperazione interorganizzativa» (Napoli 
2011), evidentemente necessaria in casi, come quello italiano, di perdurante astensioni-
smo legislativo. 

4. L’art. 19 St. lav. e l’accesso ai diritti sindacali a Pomigliano e Mirafiori 

È stato detto che nel primo accordo di Pomigliano, dell’estate 2010, sarebbe prevalsa 
una linea soft, concertata tra Fiat e Confindustria, mentre a partire dall’accordo di Mira-
fiori, pochi giorni prima del Natale 2010, sarebbe prevalsa la linea hard del 
management Fiat (Carinci 2011). 

Nella parte normativa dei due accordi si può in realtà riscontrare una sostanziale li-
nea di continuità, se non di vera e propria identità di contenuto. Il vero elemento di-
rompente sta però nella fuoriuscita dal sistema confindustriale, ribadita ulteriormente 
nell’accordo, definito di «primo livello», del 29 dicembre 2010 per i lavoratori di Fab-
brica Italia Pomigliano (ma destinato a fungere da contratto collettivo-tipo per tutte le 
imprese del settore auto che vorranno aderirvi), oltre che nel successivo contratto a-
ziendale «di secondo livello» della newco Fabbrica Italia del 17 febbraio 2011. 

Che la non adesione delle new companies a Confindustria sia il vero e principale 
tratto di discontinuità è ben visibile, soprattutto, nelle ricadute sulla disciplina dei diritti 
sindacali. 

L’art. 1 dello specifico allegato all’accordo di Mirafiori afferma che «rappresen-
tanze sindacali aziendali possono essere costituite ai sensi dell’art. 19 della legge 20 
maggio 1970, n. 300 dalle organizzazioni sindacali firmatarie del presente accordo». 

Analogamente si esprime il contratto del 29 dicembre 2010 relativo allo stabili-
mento di Pomigliano. 

Entrambi gli accordi ora richiamati subordinano poi l’eventuale successiva adesio-
ne di terze parti «al consenso di tutte le parti firmatarie». 

Come noto, il testo vigente dell’art. 19 attribuisce la titolarità dei diritti sindacali 
dispensati dal Titolo III dello Statuto alle sole associazioni sindacali firmatarie (ossia 
che hanno partecipato attivamente al processo negoziale: Corte cost. 12 luglio 1996, n. 
244) di contratti collettivi applicati nell’unità produttiva. Sicché, essendo quello azien-
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dale l’unico contratto applicabile nell’unità produttiva di cui qui si discute, è dalla stes-
sa legge ordinaria fondamentale del lavoro che nel caso in esame si fa discendere 
l’esclusione della Fiom dal godimento dei diritti sindacali; esclusione, questa, che po-
trebbe persino estendersi alla raccolta dei contributi sindacali, se si accogliesse la tesi 
(Falcioni 2009), fatta propria da buona parte della giurisprudenza (vedi ad esempio 
Trib. Torino, 4 dicembre 2006, in Il lavoro nella giurisprudenza, 2007, 160), che ritie-
ne oggi cedibile il credito di lavoro solo per causa di finanziamento (rectius, di restitu-
zione di un prestito), alla luce dell’estensione al settore privato del d.p.r. n. 180/1950. 

Si tratta, a tutta evidenza, di una profonda rottura – nemmeno immaginabile solo 
pochi anni fa (Scarpelli 2010) – del consolidato assetto dei rapporti intersindacali di-
spiegatisi sino ad ora presso la Fiat, come nel resto del tessuto industriale del Paese.  

Invero, sul piano dell’analisi giuridica, non è chi non veda come in ciò finisca per 
manifestarsi una sorta di effetto perverso del referendum abrogativo del 1995 (allora 
ben visto, ironia della sorte, dall’ala sinistra della Cgil). Del resto, fu presto chiaro agli 
osservatori che l’esito referendario di fatto cancellava con un tratto di penna la natura 
promozionale o di sostegno dello Statuto, dismettendo il criterio selettivo della rappre-
sentatività presunta e sostituendovi quello della rappresentatività effettiva. Ed invero 
suona oggi piuttosto paradossale che il colpo alla tempia alla natura auxiliary dello Sta-
tuto, assestato col referendum, determini ora per conseguenza la perdita dei diritti sin-
dacali di quella parte del movimento sindacale tradizionalmente e culturalmente più 
incline a fare propria una concezione universale ed istituzionale della rappresentanza 
sindacale. 

Il referendum di fatto restringeva, anziché allargare, la cerchia dei soggetti ammes-
si al godimento dei diritti sindacali, ora riservati solo a chi mostra, stipulando contratti, 
di essere già rappresentativo, di esserlo effettivamente e di esserlo sapendo incidere sui 
processi negoziali. 

La norma statutaria uscita dal referendum suona dunque come formale riconosci-
mento, munito del crisma autorevole del precetto legale, di quanto i sindacati sanno 
conquistarsi sul campo, per il tramite della loro azione negoziale. Si tratta, a ben vede-
re, dell’estrema affermazione del principio di effettività, concettualmente antitetico 
all’idea originaria della legislazione promozionale. Qui il legislatore non fa altro che 
rinviare alle libere dinamiche intersindacali, fondate sui rapporti di forza, in maniera 
che ben può ritenersi coerente con il principio di libertà sindacale di cui all’art. 39, 
comma 1, Cost. 

Se il contratto collettivo riesce ad imporsi e ad essere applicato nell’unità produtti-
va, ciò vale come prova della capacità del sindacato firmatario di essersi saputo innal-
zare al ruolo di interlocutore credibile e dunque abilitato, dal legislatore, ad accedere ai 
diritti sindacali. Il che ovviamente non impedisce alle organizzazioni sindacali dissen-
zienti di promuovere tutte le strategie, dalle medesime ritenute più opportune, per eser-
citare la propria autotutela in vista del ‘riconoscimento’ conseguente alla stipulazione 
di un contratto collettivo. 
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5. Newco, trasferimento d’azienda e contratti collettivi applicati nell’unità produttiva 

Il contratto collettivo per Mirafiori del 23 dicembre 2010 contiene una clausola per 
mezzo della quale le parti contraenti si danno reciprocamente atto che l’assunzione del 
personale proveniente dall’impresa (diverso soggetto giuridico) che gestiva in prece-
denza quel medesimo sito produttivo «avverrà con cessione individuale del contratto di 
lavoro, con il riconoscimento dell’anzianità aziendale pregressa e senza applicazione di 
quanto previsto dall’art. 2112 c.c., in quanto nell’operazione societaria non si configura 
il trasferimento di ramo d’azienda». In termini sostanzialmente analoghi si esprime il 
contratto collettivo «di secondo livello» stipulato per Pomigliano il 17 febbraio 2011. 

Orbene, si tratta di clausole assolutamente inidonee a produrre gli effetti voluti da-
gli stipulanti, essendo del tutto evidente che alle parti firmatarie sfugge la disponibilità 
di qualificare liberamente siffatte vicende di circolazione dell’azienda come operazioni 
sussumibili, o meno, nell’art. 2112 c.c. 

Spetta infatti all’interprete, e dunque al giudice in caso di controversia, stabilire se 
ci si trovi di fronte ad un trasferimento di azienda; e nel caso in esame, attesa la chiara 
identità dell’attività produttiva e del complesso dei beni e dei fattori ad essa preordinati, 
non sembra consentito nutrire dubbi sul fatto che la risposta debba essere positiva. 

Se ciò è vero, occorre allora interrogarsi sugli effetti che l’art. 2112 c.c. è in grado 
di produrre nelle vicende di Pomigliano e Mirafiori, con particolare riguardo alla disci-
plina collettiva applicabile ed all’eventuale ‘trascinamento’ dei contratti collettivi ap-
plicati dal cedente. 

Com’è agevole intuire, la questione assume una speciale rilevanza ai fini 
dell’accesso ai diritti sindacali, poiché – nel caso in cui presso il cedente fossero appli-
cati contratti collettivi sottoscritti anche dalla Fiom e tali contratti fossero resi applica-
bili anche al cessionario giusta il disposto dell’art. 2112, comma 3, c.c. – risulterebbe 
realizzata la condizione prevista dall’art. 19 St. lav. e lo storico sindacato di categoria 
aderente alla Cgil si vedrebbe (ri)ammesso alla fruizione dei diritti sindacali. 

Tale risultato potrebbe venire anzitutto perseguito tramite la rivendicata persistente 
applicabilità del CCNL unitario dei metalmeccanici del 2008, già applicato ai lavoratori 
degli stabilimenti Fiat. 

Come noto, Federmeccanica ha provveduto dapprima a stipulare un CCNL ‘separa-
to’ nel 2009, senza l’adesione della Fiom, ed ha in seguito disdettato il precedente con-
tratto collettivo unitario. A tale proposito, in effetti, non si può ritenere che la sottoscri-
zione del contratto separato del 2009 contenesse in sé, implicitamente, il recesso dal 
precedente contratto unitario, se non altro per il fatto che quest’ultimo era ed è munito 
di un termine finale (fissato dalle parti al 31 dicembre 2011), sì da risultare impedito il 
recesso ante tempus. La disdetta di Federmeccanica, dunque, lungi dall’essere ridon-
dante ovvero esercitata ‘per mera cautela’, va considerata essenziale al fine di evitare, 
anzitutto, il rinnovo automatico previsto contrattualmente, nonché – una volta divenuta 
operante la clausola di ultrattività pure prevista dal medesimo CCNL, che lo trasforme-
rà dopo la scadenza, in attesa di rinnovo, in un contratto a tempo indeterminato – al fine 
di consentire l’esercizio della facoltà di recesso unilaterale (ma con effetti che potranno 
prodursi solo dopo la scadenza originariamente prevista). 
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Da quanto ora detto deriva che il CCNL unitario del 2008 può ancora venire invocato dai 
lavoratori iscritti alla Fiom, anche presso la newco, in forza dell’art. 2112, comma 3, c.c. 

Né in senso contrario sembra potersi sostenere, con ragionevole grado di certezza, 
che il CCNL appena citato sia stato sostituito da altri contratti collettivi applicabili al 
cessionario. L’effetto di sostituzione, per espressa previsione dell’art. 2112, comma 3, 
c.c., «si produce esclusivamente fra contratti collettivi del medesimo livello». E, sebbe-
ne il contratto del 29 dicembre 2010 per Fabbrica Italia Pomigliano sia stato qualificato 
dalle parti come contratto «di primo livello» – aperto all’adesione di altre imprese e 
teso in qualche modo a prefigurare un futuribile CCNL del settore auto –, esso possiede 
tutte le caratteristiche, a ben vedere, dell’accordo aziendale. 

Alla luce della persistente applicabilità del CCNL unitario del 2008, la Fiom potreb-
be pertanto costituire una propria rappresentanza sindacale aziendale nell’unità produtti-
va; sennonché, tale prospettiva si rivela di assai corto respiro, proprio per il fatto che si 
tratta di un contratto collettivo ormai prossimo alla scadenza, già disdettato ed in relazio-
ne al quale è già stato, con largo anticipo sulla sua trasformazione in contratto a tempo 
indeterminato, esercitato il recesso a far data dal 1° gennaio 2012 (v. però Tosi 2010). 

Da qui a breve, pertanto, la Fiom non risulterà più, in ogni caso, firmataria di con-
tratti di sorta applicati (applicabili) nell’unità produttiva e da ciò deriverà il venir meno 
dei diritti sindacali previsti dal Titolo III dello Statuto. 

Né, al fine di poter essere considerato sindacato firmatario ai sensi e per gli effetti di 
cui all’art. 19 St. lav., sembra poter essere invocato, sempre per il tramite dell’art. 2112 c.c., 
l’accordo interconfederale del 20 dicembre 1993 in materia di costituzione delle r.s.u. 

Si tratta infatti di un accordo sottoscritto, a livello confederale, dalla Cgil e non 
dall’associazione sindacale (la Fiom) che aspirerebbe, per tale via, alla costituzione di 
una propria r.s.a. 

Se è vero che, come detto, dopo il referendum del 1995 la valutazione dei requisiti 
di accesso ai diritti sindacali ha abbandonato il piano della rappresentatività presunta, 
saggiata a livello confederale, non sembra potersi condividere l’opinione secondo la 
quale anche gli accordi interconfederali – benché, appunto, non stipulati dall’associazione 
della cui azione sindacale si debba valutare l’effettività – rientrerebbero nella nozione di 
«contratti collettivi di lavoro» di cui all’art. 19 St. lav.; anche perché ciò finirebbe per 
negare qualsiasi assunzione di responsabilità del sindacato di categoria in ordine alle 
proprie scelte e linee di azione, appiattendole su quelle della confederazione, a dispetto 
di quanto le cronache, anche nella vicenda Fiat, si sono sempre incaricate di dimostrare. 

6. Art. 19 St. lav. e profili di costituzionalità 

Di fronte alla concreta prospettiva dell’esclusione della Fiom dal godimento dei diritti 
sindacali, oltretutto presso l’azienda simbolo dell’industria italiana, non sono mancate 
prese di posizione volte a riproporre taluni dubbi di costituzionalità riferiti all’art. 19 
St. lav. (Angiolini 2011). 

Invero, già all’indomani del referendum del 1995 la norma fu sottoposta ad uno 
scrutinio di costituzionalità, passando indenne il vaglio del giudice delle leggi (Corte 
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cost. 12 luglio 1996, n. 244). Furono infatti respinte le eccezioni fondate su una suppo-
sta violazione dei principi di ragionevolezza e di libertà sindacale, di cui agli artt. 3 e 
39 Cost.; violazioni, quelle denunziate, che sarebbero consistite, secondo i giudici ri-
mettenti, nella consacrazione, ad opera del testo dell’art. 19 risultante dal referendum, 
di un potere di accreditamento in capo al datore di lavoro. 

La Corte ritenne le questioni non fondate, affermando che l’art. 19, lungi dal fon-
dare il menzionato potere di accreditamento, semplicemente optava, in maniera ragio-
nevole, per il riconoscimento di una qualità oggettiva del sindacato firmatario di con-
tratti collettivi, qualità consistente nella dimostrata effettività della sua azione sindaca-
le. La norma ben poteva perciò ritenersi ragionevole e conforme a Costituzione, là dove 
eleggeva determinati soggetti a destinatari di un quid pluris di tutela – non imposto 
dall’art. 39, comma 1, Cost. – e consistente nella fruizione dei diritti sindacali di cui al 
Titolo III dello Statuto, secondo la nota impostazione già elaborata dalla più risalente 
giurisprudenza costituzionale (Corte cost. 6 marzo 1974, n. 54). Per usare le parole del-
la sentenza del 1996, «le norme di sostegno dell’azione sindacale nelle unità produttive, 
in quanto sopravanzano la garanzia costituzionale della libertà sindacale, ben possono 
essere riservate a certi sindacati identificati mediante criteri scelti discrezionalmente nei 
limiti della razionalità». 

La Corte precisò che 

l’avere tenuto fermo, come unico indice giuridicamente rilevante di rappresentatività 
effettiva, il criterio della lettera b), esteso però all’intera gamma della contrattazione 
collettiva, si giustifica, in linea storico-sociologica e quindi di razionalità pratica, per la 
corrispondenza di tale criterio allo strumento di misurazione della forza di un sindacato, 
e di riflesso della sua rappresentatività, tipicamente proprio dell’ordinamento sindacale, 

ponendo con ciò implicitamente l’accento, ancora una volta, sull’effettività e sulle di-
namiche dei rapporti di forza, vero architrave del sistema sindacale di fatto non legifi-
cato, quale unico filtro per la conquista, sul campo, dell’accesso ai diritti sindacali. 

Quella lettura può forse avere risentito del fatto che allora si viveva una stagione di 
unità dell’azione sindacale e che i problemi di cui oggi siamo chiamati ad occuparci erano 
ben di là da venire. Eppure, nonostante qualche voce minoritaria avesse già allora criticato 
quella sentenza, e malgrado le mutate condizioni storiche inducano oggi taluno a ritenere 
non più utilizzabili gli argomenti posti a fondamento di quella pronuncia (Angiolini 2011), 
la piena legittimità costituzionale dell’art. 19 merita tuttora di essere ribadita. 

La norma, per quanto (già potesse e tuttora) possa essere discussa e criticata dal 
punto di vista della politica del diritto, nondimeno appare ragionevole nei termini che 
rilevano secondo l’art. 3 Cost. e la consolidata giurisprudenza costituzionale. 

L’art. 19 fungeva e tuttora funge da criterio per l’accesso ai diritti sindacali previsti 
dagli artt. 20 ss., secondo un disegno di attribuzione selettiva, e non universalistica, di 
tali diritti; attribuzione selettiva, quella ora richiamata, assentita dalla Costituzione, po-
sta la non sovrapponibilità tra diritti sindacali introdotti dal legislatore ordinario e ga-
ranzia minimale della libertà di azione sindacale di cui all’art. 39, comma 1, Cost. 

I diritti previsti dal Titolo III dello Statuto vengono allocati dal legislatore, ad un 
livello di protezione ulteriore rispetto a quello costituzionalmente necessario, secondo 
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una logica che in origine, nel 1970, rispondeva all’idea del sostegno o promozione anzi-
tutto delle grandi confederazioni sindacali (anche ove non radicate o scarsamente pre-
senti, in ipotesi, nella singola unità produttiva), ma che poi, dopo il referendum del 
1995, appare semplicemente volta a sancire – nel rispetto del principio di effettività e 
valorizzando gli esiti dell’azione sindacale liberamente svoltasi in conformità all’art. 
39, comma 1, Cost. – la capacità del sindacato di proporsi come interlocutore negoziale 
stabile, realizzando uno scambio politico tra riconoscimento di posizioni giuridiche di 
vantaggio e gestione responsabile del conflitto industriale. 

Si tratta, nei termini da ultimo esposti, di una scelta – appunto di carattere politico, 
già presente nella versione originaria dell’art. 19, benché diversamente declinata in 
chiave confederale – che può essere ovviamente non condivisa e che può anche indurci 
a rimpianti, per verità sterili, su quel che lo Statuto dei lavoratori era ed oggi non è più. 
Ma non per questo l’esclusione del più importante sindacato di categoria dalle tutele di 
cui al Titolo III – pur esercitando senz’altro sull’interprete la suggestione che qualcosa 
non torni (almeno rispetto al panorama che siamo abituati ad osservare) – si traduce 
nell’incostituzionalità dell’art. 19. 

La norma tende infatti a premiare, secondo una scelta rientrante appieno nella di-
screzionalità politica del legislatore, i «soggetti che abbiano saputo dimostrare doti di 
rappresentatività e responsabilità mediante la realizzazione di iniziative non meramente 
contestatarie» (Proia 2010) ovvero, per dirla in termini meno legati alla situazione con-
tingente, muove dal presupposto che 

il reciproco riconoscimento di rappresentatività fra i soggetti negoziali, sulla base 
dei rapporti di forza che derivano dalle rispettive capacità di aggregazione degli in-
teressi in gioco, più che porsi come strumento di inquinamento di una genuina dia-
lettica sindacale, è, al contrario, presupposto ineliminabile di un fisiologico atteg-
giarsi del conflitto industriale. (Liebman 1996) 

Ciò dovrebbe peraltro indurre a ritenere, alla luce delle rationes legis appena ri-
chiamate, che anche la conclusione di contratti c.d. gestionali – malgrado il diverso av-
viso espresso dalla Corte costituzionale nella più volte citata sentenza del 1996, oltre 
che da significativa dottrina (v. Maresca 1996) – possa soddisfare il requisito imposto 
dall’art. 19 St. lav., se è vero che anche tal genere di contratti collettivi costituisce ido-
neo indice di effettiva partecipazione ai processi negoziali e, dunque, di effettiva inci-
denza – con relativa assunzione di responsabilità – sulle relazioni industriali in azienda. 

7. Postilla 

Le ricadute conflittuali degli accordi di Pomigliano e Mirafiori sono in evoluzione, sia 
sul piano delle azioni di lotta e di autotutela sia su quello (largamente preannunciato) 
giudiziario. 

Se però è consentito qui svolgere qualche breve considerazione sul merito politico-
sindacale della vicenda, si può dire che, tra le tante questioni sul tappeto, sembra perce-
pibile un’ambivalenza di fondo delle deroghe – al fine di stabilirne la natura effettiva-
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mente peggiorativa o meno – pattuite a livello aziendale (riduzione delle pause a fronte 
di specifica remunerazione, previsione di maggiori straordinari con conseguente possi-
bilità di maggiore remunerazione, sforzi richiesti ai lavoratori ai fini dell’incremento 
della produttività in nome della salvaguardia della competitività dell’impresa). Qui, in 
effetti, le visioni di fondo del movimento sindacale sono tutt’altro che unitarie e non 
lasciano presagire facili convergenze, almeno in tempi brevi. 

Certo, in un Paese di bassi salari – e, più in generale, di basso reddito pro capite, 
almeno nella comparazione europea – varrebbe forse la pena di chiederci se non sia an-
zitutto il caso di occuparci di quest’urgenza, tremendamente materialista ma quanto mai 
importante per la vita delle persone in carne ed ossa, chiedendoci anche senza pregiudi-
zi se ed in che modo essa discenda (anche) da una bassa produttività del lavoro. 

Più che rifuggire da queste sfide – limitandosi a mirare, con strategia a lungo ter-
mine perdente, alla conservazione dello status quo – il sindacato dovrebbe saper arric-
chire ed innovare i contenuti della propria azione, nelle tempeste indotte dalla globaliz-
zazione, ampliando lo spettro della propria influenza sui processi di trasformazione e-
conomica in atto, in «un ambito per il quale si dimostra più producente la logica della 
partecipazione rispetto a quella del conflitto». (Treu 2011) 
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1. Il ruolo del giurista del lavoro nelle vicende in commento 

Le intese degli stabilimenti Fiat/Fabbrica Italia di Pomigliano e Mirafiori sono stati ac-
compagnati da valutazioni severe non solo sul piano sindacale, ma anche su quello giu-
ridico. Si è parlato di ‘accordo incostituzionale’, di violazione di diritti fondamentali, di 
contrasto con norme inderogabili di legge, con riferimento ad istituti quali il trasferi-
mento d’azienda, l’orario di lavoro, il trattamento economico in caso di malattia, il di-
ritto di sciopero. 

Si tratta di accuse pesanti, che hanno contribuito ad alzare i toni di una polemica 
già accesa per via della rilevanza degli interessi coinvolti (si tratta infatti di migliaia di 
rapporti di lavoro in una delle più importanti imprese italiane nel mondo) e per via delle 
prospettive conseguenti ad un esito negativo dei referendum di stabilimento (poi risolti-
si in realtà, come noto, nel senso di una maggioranza dei lavoratori favorevole alle inte-
se), cioè il trasferimento all’estero delle attività ivi svolte. 

Il giurista del lavoro non può esimersi dall’offrire un servizio di chiarificazione su 
di un argomento che investe una vicenda tanto delicata. E ciò potrà farsi, ovviamente, 
solo analizzando i contenuti dei contratti collettivi alla luce della normativa comunita-
ria, della Carta costituzionale, della legislazione lavoristica (ed eventualmente del 
CCNL per le imprese metalmeccaniche, sottoscritto unitariamente da tutte le principali 
federazioni sindacali di categoria nel 2008). 

Questo, nella consapevolezza che la disamina tecnico-giuridica non esaurisce la 
‘questione Fiat’, come il presente volume pone in evidenza attraverso le riflessioni pro-
poste da rappresentanti di associazioni sindacali e da cultori di Dottrina sociale della 
Chiesa; ma nella contestuale convinzione della centralità del profilo giuslavoristico, 
anche al fine di un più solido giudizio sul piano delle relazioni industriali o delle più 
generali implicazioni etico-sociali della vicenda. 

2. Da Fiat Group Automobiles a Fabbrica Italia: trasferimento d’azienda? 

Da un punto di vista logico, la prima questione da affrontare ai fini del presente contri-
buto riguarda la configurabilità della fattispecie del trasferimento d’azienda ex art. 2112 
c.c. – con conseguente (dis)applicazione dei suoi contenuti – nella rilevazione da parte 
di Fabbrica Italia Pomigliano s.p.a. e Fabbrica Italia Mirafiori s.p.a. (società di nuova 



Marco Ferraresi 

 

24

costituzione) dell’attività di produzione automobilistica già esercitata da Fiat Group 
Automobiles s.p.a. negli stabilimenti di Pomigliano D’Arco e Torino Mirafiori.  

Le norme del contratto collettivo di Pomigliano (cfr. il titolo IV) e dell’intesa di 
Mirafiori (art. 10 della parte dedicata alla c.d. joint venture) intendono suggerire 
all’interprete la non configurabilità del trasferimento d’azienda e dunque la disapplica-
zione delle garanzie ex art. 2112 c.c. 

In realtà, sembra difficile negare che l’operazione societaria accennata – trasferi-
mento di personale, macchinari e attività da Fiat Group Automobiles a due s.p.a. di 
nuova costituzione (controllate al 100% da altra società del gruppo Fiat) – vada ascritta, 
alla luce dell’ampia nozione lavoristica (comunitaria e interna) del trasferimento 
d’azienda, proprio alla citata fattispecie codicistica. Come noto, per la normativa co-
munitaria e per quella italiana traspositiva, configura trasferimento d’azienda qualsiasi 
operazione che, a prescindere dallo strumento negoziale utilizzato in concreto, determi-
ni il mutamento di titolarità di una medesima attività d’impresa. 

Ciò premesso, sembra nondimeno che la normativa collettiva in commento garanti-
sca ai lavoratori implicati tutte le garanzie scaturenti dall’art. 2112 c.c., pur asserendo 
di escluderne l’applicazione: la rilevazione di tutto il personale da parte delle nuove 
società; la continuità temporale dei rapporti di lavoro, senza cesure; la conservazione 
dell’anzianità di servizio e dell’inquadramento professionale. Inoltre, se è vero che ex 
art. 2112 c.c. deve applicarsi ai rapporti di lavoro con il cessionario la disciplina del 
contratto collettivo già applicato al cedente – purché non sostituito da altro contratto 
collettivo del medesimo livello vigente per il cessionario – è tuttavia da escludere la 
persistente applicabilità del CCNL del 2008 ai rapporti di lavoro con Fabbrica Italia, in 
quanto esso è derogato (o destinato ad essere derogato), apparentemente sotto ogni pro-
filo, dai nuovi contratti ed intese aziendali. 

Sul piano collettivo, non sembra poi che, pur nella sussistenza del trasferimento 
d’azienda, la Fiom-Cgil, non firmataria della nuova disciplina collettiva aziendale, pos-
sa vantare il diritto alla costituzione di R.s.u. sulla base del CCNL unitario del 2008. 
Infatti, da un lato occorre considerare che l’art. 2112 c.c. è norma a garanzia dei tratta-
menti economici e normativi dei lavoratori, mentre non garantisce la continuità 
dell’applicazione presso il cessionario dei diritti scaturenti dal contratto collettivo già 
applicato in favore dei soggetti collettivi; dall’altro, perché il CCNL del 2008 è, come 
detto, integralmente sostituito dalla nuova ed esaustiva disciplina collettiva. 

Invero, alla clausola contrattuale qui in commento deve attribuirsi un valore più 
sindacale che giuridico: è chiaro, infatti, che essa non è di per sé in grado di escludere 
l’applicazione dell’art. 2112 c.c. Essa manifesta piuttosto la volontà di segnare una di-
scontinuità sindacale tra Fiat e Fabbrica Italia, resa esplicita dalla iniziale non affilia-
zione di questa a Confindustria, con conseguente esclusione dell’obbligo di applicare il 
CCNL, il Protocollo del 1993, l’Accordo interconfederale sulle R.s.u. e gli Accordi in-
terconfederali del 2009. 
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3. Orario di lavoro 

3.1. Il sistema delle pause e degli intervalli 

Altre critiche si sono concentrate sulla disciplina di diversi profili dell’orario di lavoro. 
Con riguardo alle pause durante l’esecuzione della prestazione lavorativa, il con-

tratto di Pomigliano (cfr. il titolo IV) prevede tre sospensioni retribuite dell’attività la-
vorativa, ciascuna della durata di dieci minuti, a fruizione collettiva o individuale a 
scorrimento nella linea meccanizzata «passo-passo», o semplicemente collettiva nella 
linea meccanizzata a scorrimento continuo. Contestualmente, si prevede l’abrogazione 
dei precedenti accordi aziendali in materia, con l’esito di una riduzione complessiva di 
dieci minuti di pausa rispetto al regime previgente (vedi l’intesa di Pomigliano del giu-
gno 2010, ai punti 1 e 5).  

È appena il caso di ricordare, a tal proposito, che per giurisprudenza e dottrina 
pressoché unanime un contratto collettivo può modificare in senso peggiorativo la di-
sciplina delle condizioni di lavoro di cui al contratto precedente, ovviamente nel rispet-
to delle norme inderogabili di legge, in quanto le disposizioni del contratto collettivo 
non si incorporano in quello individuale, ma lo conformano solo dall’esterno (ex multis, 
v. Cass. 10 ottobre 2007, n. 21234). Ad ogni modo, i dieci minuti di pausa ‘persi’ sono 
sostituiti da un emolumento retributivo di corrispondente valore, denominato «indenni-
tà di prestazione collegata alla presenza». 

Quanto all’intervallo per la refezione, è fissato in mezz’ora a fine turno per gli ad-
detti alla produzione; durante il turno per gli addetti alla manutenzione; in un’ora non 
retribuita per gli addetti al turno centrale (dalle 8 alle 17). 

Una disciplina simile, quanto alle pause, è prevista dall’intesa per lo stabilimento 
di Mirafiori, con la speciale previsione, per l’ipotesi ivi contemplata di un sistema di 
dodici turni, di quaranta minuti di pausa da fruire collettivamente in tre o quattro fra-
zioni. L’intervallo per la refezione è fissato nell’arco del turno, mentre si prevede una 
eventuale futura verifica collettiva per lo spostamento di esso a fine turno (ma non, co-
munque, nei regimi a dodici e ventuno turni). 

La legittimità della disciplina va verificata alla luce dell’art. 8 del d.lgs. n. 66 del 
2003, traspositivo della direttiva comunitaria n. 2003/88/CE. La norma di legge italiana 
si limita a disporre che, superate le sei ore di lavoro, i contratti collettivi di lavoro de-
vono prevedere una pausa finalizzata al ristoro psico-fisico e alla eventuale consuma-
zione del pasto e, se i contratti collettivi nulla dispongono, la pausa non deve avere una 
durata inferiore ai dieci minuti e deve essere collocata tra l’inizio e la fine di ogni pe-
riodo giornaliero di lavoro. 

È di evidente conclusione, dunque, la coerenza del disposto collettivo con quello di legge. 
Peraltro, anche a voler tener presente il CCNL del 2008, si può notare come le pau-

se non siano da esso disciplinate e, dunque, nel sistema di cui al Protocollo del luglio 
1993, siano regolabili a livello aziendale. Con riguardo poi agli intervalli, il contratto 
nazionale all’art. 5 del titolo III si limita a prevedere mezz’ora retribuita «nelle ore di 
presenza in azienda». 

Pertanto il sistema di pause ed intervalli sarebbe coerente anche con il CCNL del 2008. 



Marco Ferraresi 

 

26

3.2. Il recupero delle interruzioni della produzione 

Gli accordi di Pomigliano e Mirafiori si preoccupano poi di normare il recupero delle 
prestazioni lavorative perse per interruzione della produzione. 

Per l’art. 3 del contratto di Pomigliano, le perdite della produzione non effettuata 
per causa di forza maggiore o a seguito di interruzione delle forniture potranno essere 
recuperate collettivamente a regime ordinario entro i sei mesi successivi, oltre che nella 
mezz’ora di intervallo fra i turni, nel diciottesimo turno (salvaguardando la copertura 
retributiva collettiva) o nei giorni di riposo individuale, previo esame con la r.s.a. anche 
al fine di individuare soluzioni alternative di pari efficacia. Il recupero è anche previsto 
al titolo IV, alla voce «assenteismo», in ipotesi di un numero anomalo di assenze in oc-
casione di tornate elettorali. 

Con gli stessi presupposti ed entro il medesimo limite semestrale, in base all’art. 9 
della parte sulla joint venture dell’intesa per Mirafiori, le prestazioni potranno recupe-
rarsi, previo esame con le r.s.a., nelle giornate di sabato per gli schemi a dieci e quindi-
ci turni, nel diciottesimo turno (salvaguardando la copertura retributiva collettiva) o nei 
giorni di riposo individuale per lo schema a diciotto turni, o ancora nelle giornate di 
riposo nel caso della organizzazione sperimentale su dodici turni. 

Va da sé che le disposizioni citate si riferiscono alle ipotesi di interruzione con li-
berazione del lavoratore, il quale non resti a disposizione del datore di lavoro. 

Più garantista la disciplina del CCNL del 2008 (comunque, si ricordi, inapplicabi-
le): gli artt. 3 e 4 del suo titolo III prevedono, da un lato, che le interruzioni dovute a 
forza maggiore, sino ad un massimo di sessanta minuti, siano comunque retribuite; 
dall’altro, che i recuperi dovuti a forza maggiore, o concordati coi sindacati o anche con 
patto individuale, possano essere effettuati nei trenta giorni successivi, per un massimo 
di un’ora al giorno oltre all’orario di lavoro (qui il CCNL riprende la disposizione, oggi 
abrogata, di cui all’art. 5, u.c., del r.d. n. 1955 del 1923). 

Sul punto, nulla dispone specificamente la normativa comunitaria e quella legale 
interna. Si può però senz’altro ritenere che, da un lato, i periodi di interruzione in cui il 
lavoratore, come detto, non permane a disposizione del datore di lavoro non siano in 
alcun modo computabili nell’orario di lavoro; dall’altro, che ex artt. 1218, 1256, 1463 e 
1464 c.c. non debbano essere retribuiti. 

La materia è da ritenersi comunque liberamente disponibile dai contratti collettivi, 
naturalmente nel rispetto dei limiti massimi legali dell’orario di lavoro. 

3.3. Il regime di turnazione 

Sul piano dell’organizzazione del lavoro, gli aspetti più innovativi degli accordi in 
commento concernono probabilmente il sistema di turnazione, finalizzato al massimo 
sfruttamento degli impianti produttivi. 

L’art. 4 del titolo II del contratto collettivo di Pomigliano prevede lo svolgimento 
di 18 turni settimanali di lavoro, ovvero tre turni giornalieri per sei giorni alla settima-
na. Il primo turno ha luogo dalle 6 alle 14; il secondo dalle 14 alle 22; il terzo dalle 22 
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alle 6. Ciascuno è prestato da ogni lavoratore, appunto, a rotazione settimanale (dal ter-
zo, al secondo, al primo). Inoltre, si dispone che la prestazione venga eseguita, indivi-
dualmente, a settimane alterne di sei e di quattro giorni lavorativi. Infine, il diciottesi-
mo turno, occorrente tra le 22 del sabato e le 6 della domenica, non viene lavorato, ma 
è comunque retribuito attraverso l’utilizzo collettivo dei permessi annui retribuiti 
(p.a.r.) pari, di base, a centoquattro ore per ogni lavoratore (e comprensivo di trentadue 
ore corrispondenti alle festività abolite), oltre a quelli disciplinati dal contratto colletti-
vo per i lavoratori turnisti ed a quelli che vengono maturati da ogni lavoratore in pro-
porzione ai turni di notte effettuati. 

Pertanto, la settimana lavorativa a Pomigliano, per ogni prestatore, dura, a seconda 
dei casi, quarantotto ore (nella settimana di sei giorni), trentadue ore (nella settimana di 
quattro giorni) o ventiquattro ore (nella settimana a quattro giorni, allorché l’ultimo 
turno coincida con il diciottesimo). 

I contraenti collettivi danno atto di aver inteso derogare al d.lgs. n. 66 del 2003 in 
materia di riposi giornalieri e settimanali. A ben vedere, però, nessuna deroga si rende 
necessaria, posto che appare sempre rispettato sia il riposo giornaliero di undici ore 
consecutive, sia il riposo settimanale di ventiquattro ore consecutive (ulteriore alle un-
dici ore consecutive di riposo giornaliero), peraltro commisurabile in un regime multi-
periodale di due settimane. In ogni caso, già la legge dispone, senza la necessità della 
mediazione collettiva, che detti riposi possano essere derogati, nel caso di lavoro a tur-
ni, in occasione del cambio del turno. 

All’art. 1 della parte sulla joint venture dell’accordo di Mirafiori sono previsti due 
possibili sistemi di turnazione (oltre a quelli rispettivamente per gli addetti alla manu-
tenzione e alla centrale vernici e al turno centrale): su quindici turni (tre turni giornalie-
ri per cinque giorni alla settimana, con riposo a scorrimento) e su diciotto turni (tre tur-
ni giornalieri per sei giorni alla settimana, con il diciottesimo non lavorato ma retribui-
to). Le parti hanno inoltre contemplato la possibilità di introdurre un sistema a dodici 
turni (due giornalieri di dieci ore ciascuno per sei giorni settimanali), con lavoro indivi-
dualmente prestato per quattro giorni alla settimana e, dunque, tre consecutivi di riposo 
(inclusivi della domenica). 

Premesso che, in ogni caso, il CCNL del 2008 non prevede particolari disposizioni 
sul lavoro a turni, rinviando anzi al contratto aziendale una materia intimamente con-
nessa con le esigenze delle singole unità produttive (v. l’art. 5 del titolo III), la legge 
italiana lo prende in considerazione al fine quasi esclusivo di prevedere la deroga alla 
regola della coincidenza della pausa settimanale con la domenica e con quella del ripo-
so minimo settimanale e giornaliero in occasione, come detto, del cambio del turno (cfr. 
art. 9, c. 2, d.lgs. n. 66 del 2003, in conformità all’art. 17, cc. 2 e 4, della direttiva co-
munitaria n. 2003/88/CE). 

3.4. Il lavoro straordinario 

Nessuna censura sembra potersi muovere, del pari, alle clausole ex artt. 4 e 5 del titolo 
II del contratto collettivo di Pomigliano in materia di lavoro straordinario (del tutto 
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analogo sul punto è il contenuto di cui all’intesa di Mirafiori: cfr. l’art. 2 della parte 
sulla joint venture). 

L’orario normale medio è fissato in quaranta ore settimanali. Le ore di lavoro stra-
ordinario sono determinate in numero di duecento per ogni lavoratore, di cui centoventi 
esigibili dal datore di lavoro e le restanti ottanta previo accordo sindacale. Le maggio-
razioni retributive sono dettagliatamente previste in apposita tabella e variano da un 
minimo del 25% ad un massimo dell’85% in caso di combinazione col lavoro notturno 
e festivo. 

Lo straordinario può svolgersi nell’ultima mezz’ora del turno, ordinariamente oc-
cupata dall’intervallo per la refezione; nei giorni di riposo; nel diciottesimo turno non 
lavorato. 

Ha fatto discutere la previsione secondo cui, con accordo individuale tra azienda e 
lavoratore, lo straordinario nel diciottesimo turno possa svolgersi in regime ordinario 
(con la sola maggiorazione del lavoro notturno), con esclusione dunque della maggio-
razione per lavoro straordinario e della copertura retributiva collettiva mediante 
l’utilizzo dei p.a.r. La critica (Bavaro 2010) fa leva su di un presunto necessario cumulo 
della maggiorazione per lavoro straordinario e per lavoro notturno. Si deve tuttavia re-
plicare che, premesso che la disciplina legale non sembra richiedere una maggiorazione 
per ogni ora di lavoro straordinario (limitandosi a rinviare alla contrattazione collettiva: 
v. art. 5, c. 5, d.lgs. n. 66 del 2003) e che, d’altro canto, non è inderogabilmente previ-
sta dal disposto legale la maggiorazione per il lavoro notturno (solo ‘eventuale’ e co-
munque con rinvio, anche in tal caso, alla contrattazione collettiva: cfr. art. 13, c. 2, 
d.lgs. n. 66 del 2003), la maggiorazione oraria comunque prescritta dal contratto di 
Pomigliano basta certamente a soddisfare il precetto legale. 

Posto che il limite massimo di straordinario è qui certamente contenuto entro il li-
mite legale di duecentocinquanta ore pro capite (esigibili anche con accordo individua-
le), si può rilevare come la normativa collettiva in commento sarebbe coerente anche 
con quella dettata dal CCNL del 2008. Questo, tra l’altro, nel consentire l’orario pluri-
settimanale di quaranta ore medie e di quarantotto ore massime lavorabile su sette gior-
ni, renderebbe parimenti praticabile un sistema di diciotto turni, quale contemplato da-
gli accordi di Pomigliano e Mirafiori. 

Da ultimo, va ricordato che lo straordinario previsto da tali accordi può beneficiare 
del regime di tassazione agevolata con aliquota fissa del 10% in quanto finalizzato ad 
incrementi di produttività. 

3.5. Obblighi di sicurezza e lavori usuranti 

Concludendo questa rassegna in materia di orario di lavoro, si può affermare che la di-
sciplina analizzata non confligge con norme inderogabili di legge o con precetti costitu-
zionali o sopranazionali e sarebbe in buona parte compatibile anche nel sistema del 
CCNL del 2008. 

Naturalmente, osservate le norme specificamente dettate in materia di orario di la-
voro, il datore di lavoro è comunque obbligato ad adempiere agli obblighi di sicurezza 
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ex art. 2087 c.c. e di cui al t.u. n. 81 del 2008, mentre agli Stati è richiesto di introdurre 
disposizioni finalizzate a far sì che il datore si conformi al principio dell’adeguatezza 
dei ritmi di lavoro all’essere umano, ex art. 13 della direttiva comunitaria n. 
2003/88/CE, «segnatamente per attenuare il lavoro monotono e il lavoro ripetitivo, a 
seconda del tipo di attività e delle esigenze in materia di sicurezza e di salute, in parti-
colare per quanto riguarda le pause durante l’orario di lavoro». 

Ed ai fini della sicurezza resta centrale la considerazione del nuovo sistema di la-
voro in linea di montaggio di cui al modello Ergo-Uas, elaborato nell’ambito del Word 
Class Manifacturing. Le parti si danno reciprocamente atto, a tale proposito, di una sua 
già positiva sperimentazione. L’analiticità di tale modello di misurazione dei tempi del-
le prestazioni e dei carichi cui è soggetta la persona dovrebbe facilitare la redazione del 
D.v.r., dunque una adeguata verifica delle criticità del sistema produttivo in ordine alla 
tutela dei lavoratori. È comunque auspicabile che, come previsto dagli accordi, 
l’applicazione del sistema al contesto specifico sia oggetto di una valutazione congiunta 
di impresa e parti sociali (cfr. il titolo II del contratto collettivo di Pomigliano e allegato 
7 all’intesa per Mirafiori). 

Adottate tutte le cautele del caso, resta il fatto che il lavoro in linea di montaggio co-
stituisce nondimeno un’attività faticosa ed ‘usurante’: opportunamente, pertanto, è come 
tale considerata dal legislatore ai fini della riduzione dei requisiti contributivi per il con-
seguimento delle prestazioni pensionistiche (cfr. l’art. 1, c. 3, lett. b, l. n. 247/2007 che 
include appunto tra i soggetti che eseguono lavori usuranti i «lavoratori addetti alla c.d. 
“linea catena” che, all’interno di un processo produttivo in serie, contraddistinto da un 
ritmo collegato a lavorazioni o a misurazione di tempi di produzione con mansioni or-
ganizzate in sequenze di postazioni, svolgano attività caratterizzate dalla ripetizione 
costante dello stesso ciclo lavorativo su parti staccate di un prodotto finale, che si spo-
stano a flusso continuo o a scatti con cadenze brevi determinate dall’organizzazione del 
lavoro o dalla tecnologia»). 

4. Le norme per il contrasto all’assenteismo 

Si è discusso sulle cifre dell’assenteismo negli stabilimenti del gruppo Fiat, sia come 
dato medio, sia in occasione di eventi particolari, quali scioperi, tornate elettorali o ap-
puntamenti sportivi. Delle dimensioni di tale fenomeno vi è persino traccia nella giuri-
sprudenza (cfr. C. App. Torino, 28 novembre 2007, in RGL, 2008, II, 643 ss.). 

Gli strumenti giuridici sinora utilizzati nel nostro Paese per farvi fronte, con riferi-
mento alla generalità dei rapporti di lavoro, si sono tuttavia rivelati quantomeno di in-
certa efficacia. 

Si pensi ad esempio al tentativo di ricondurre la eccessiva morbilità di singoli lavo-
ratori al giustificato motivo oggettivo di licenziamento. Tesi, questa, rigettata definiti-
vamente dalla giurisprudenza di legittimità, che ai fini del recesso richiede il supera-
mento del periodo di comporto (vedi, di recente, Cass. 28 gennaio 2010, n. 1861). 

D’altro canto, di scarsa utilità sarebbe la richiesta datoriale di una ulteriore visita di 
idoneità allo svolgimento delle mansioni ex art. 5 S.l., in base al cui esito si potrebbe 
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recedere eventualmente solo nei confronti, appunto, di lavoratori effettivamente non 
idonei alle mansioni. 

Inconferente è poi il richiamo dello scarso rendimento, integrante un giustificato 
motivo soggettivo di licenziamento, che attiene all’inesatto inadempimento di una pre-
stazione comunque resa e non di una non resa per assenza motivata come di malattia 
(vedi Cass. 6 ottobre 1997, n. 9713). 

Vi sono infine i ‘rimedi Brunetta’, introdotti per i soli rapporti di lavoro nella p.a.: 
quello consistente nella privazione del trattamento economico accessorio, che tuttavia, 
a ben vedere, è talmente esiguo da rivestire scarsa efficacia deterrente (salvo che per i 
dirigenti, per i quali però il problema dell’assenteismo è quantitativamente inferiore: 
vedi le riflessioni di Caruso 2008, 24 ss.); e quello consistente nell’ampliamento delle 
fasce di reperibilità per la c.d. visita fiscale di controllo, che sembra invece aver prodot-
to migliori risultati. Tale modifica richiederebbe però un intervento ministeriale per 
tutto il settore privato, difficilmente immaginabile almeno nel breve termine. 

La soluzione elaborata a Pomigliano e Mirafiori è ancora diversa. Il contratto col-
lettivo di Pomigliano dispone che, in occasione di assenze in periodi ‘sospetti’, ai lavo-
ratori non sia corrisposto il trattamento di malattia normalmente a carico dell’azienda in 
base alle previsioni dei contratti collettivi. Per i dipendenti delle imprese industriali, 
infatti, il trattamento di malattia è a carico dell’Inps a partire dal quarto giorno sino al 
centottantesimo, nella misura del 50% della retribuzione sino al ventesimo e del 
66,66% per i giorni restanti. Sicché usualmente i contratti collettivi prevedono la coper-
tura aziendale per i primi tre giorni e così infatti è anche per lo stabilimento di Pomi-
gliano (cfr. art. 19 del titolo III del contratto collettivo). 

Più precisamente, si dispone (cfr. il titolo IV alla voce «assenteismo») che il trat-
tamento a carico dell’azienda non verrà corrisposto se il lavoratore sarà risultato assen-
te, per asseriti motivi di malattia, in occasione di «particolari eventi non riconducibili a 
forme epidemiologiche, quali in via esemplificativa ma non esaustiva, astensioni collet-
tive dal lavoro, manifestazioni esterne, messa in libertà per cause di forza maggiore o 
per mancanza di forniture», se la percentuale di assenza dovesse risultare «significati-
vamente superiore alla media». Allorquando, cioè, si ritiene statisticamente probabile, 
alla luce dell’esperienza, l’abuso degli strumenti di diritto alla sospensione del rapporto 
di lavoro senza perdita della retribuzione. Un’apposita commissione bilaterale è chia-
mata a verificare il ricorrere in concreto dei presupposti per l’applicazione della sanzio-
ne economica detta. 

Più dettagliata è la disciplina di cui all’intesa per Mirafiori (v. artt. 4 per Mirafiori 
plant e 11 per la joint venture). In essa, la sanzione economica della privazione del trat-
tamento aziendale per malattia (per uno o due giorni) si applica in occasione di ‘malat-
tie’ di durata non superiore ai cinque giorni, che accadano a cavallo dei giorni festivi e 
di riposo settimanale e per ferie, e che occorrano almeno tre volte nell’arco di dodici 
mesi, se contestualmente il dato medio di assenze nello stabilimento superi una soglia 
del 6% nei primi sei mesi; del 4% nei successivi sei; del 3,5% nel periodo successivo. 
Sono comunque escluse dalla fattispecie sanzionatoria le assenze dovute a ricoveri o-
spedalieri o per gravi patologie elencate. Sono fatte salve, per i singoli casi, le verifiche 
di competenza della commissione bilaterale apposita. 
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Sulla legittimità di tale sistema non sembrano potersi avanzare dubbi: il trattamen-
to economico aziendale non obbligato per legge è, appunto, liberamente disponibile e 
disciplinabile dai contratti collettivi, i quali possono ben precisarne le condizioni di e-
rogazione. 

È vero che una disposizione del contratto collettivo di Pomigliano (cfr. titolo IV alla 
voce «assenteismo») esclude, in evidente contrasto con l’art. 119 del d.p.r. n. 361 del 
1957 e succ. modif. e integr., il trattamento economico dovuto ai lavoratori che svolgano 
funzioni di rappresentanti di lista e dei candidati, che abbiano formalmente giustificato 
l’assenza per impegni di natura elettorale, in caso di abnorme numero di assenze nei gior-
ni a cavallo di elezioni e consultazioni referendarie nazionali (sul punto, vedi Balletti 
2010). Ma è difficile immaginare che i contraenti non avessero avuto presente la norma 
imperativa di legge. Piuttosto, sembra doversi ritenere che detta clausola contrattuale co-
stituisca un invito a un utilizzo responsabile dei ‘benefici’ della legislazione elettorale. 

5. Clausole ‘di responsabilità’ ed obblighi di tregua sindacale 

L’istituto di chiusura, per così dire, degli accordi di Pomigliano e Mirafiori consiste 
nella c.d. clausola di responsabilità, finalizzata a garantire l’adempimento degli obbli-
ghi contrattuali e dunque, in ultima istanza, l’efficiente svolgimento dell’attività pro-
duttiva. Al di là del nomen iuris qui utilizzato, essa sembra potersi ricondurre a quello 
più familiare di clausola di «tregua sindacale», generalmente prevista dai contratti col-
lettivi e destinata a vietare alle parti sociali l’assunzione di iniziative unilaterali nei pe-
riodi di rinnovo dei contratti medesimi, e contenuta anche nell’art. 9, u.c., del titolo I 
del contratto di Pomigliano. 

In quest’ultimo, l’art. 11 del titolo I dispone che  

il mancato rispetto degli impegni ivi assunti dalle Organizzazioni Sindacali firmata-
rie e/o dalle Rappresentanze sindacali aziendali ovvero comportamenti idonei a ren-
dere inesigibili le condizioni stabilite con il presente contratto collettivo e i conse-
guenti diritti o l’esercizio dei poteri riconosciuti all’Azienda dal presente contratto 
collettivo, posti in essere dalle Organizzazioni sindacali firmatarie e/o dalle Rappre-
sentanze sindacali aziendali, anche a livello di singoli dirigenti, libera l’Azienda da-
gli obblighi derivanti dal presente contratto collettivo in materia di: contributi sinda-
cali; permessi sindacali retribuiti per i componenti degli organi direttivi nazionali e 
provinciali di ciascuna Organizzazione sindacale firmataria del presente contratto 
collettivo; ed esonera l’Azienda dal riconoscimento e conseguente applicazione del-
le condizioni di miglior favore rispetto alle norme di legge in materia di permessi 
sindacali aggiuntivi.  

Un testo quasi identico è contenuto nell’art. 1 della parte introduttiva dell’accordo per 
Mirafiori. 

Va anzitutto rilevato che le conseguenze sanzionatorie concernono istituti libera-
mente disponibili dalla contrattazione collettiva e dunque, sul punto, non possono rav-
visarsi profili di illegittimità. Infatti: la materia dell’eventuale obbligo di versamento 
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dei contributi sindacali da parte del datore di lavoro in favore delle organizzazioni sin-
dacali, su richiesta dei lavoratori, una volta abrogata la disciplina di cui all’art. 26 S.l. 
in seguito al referendum del 1995, è regolabile in sede collettiva; la retribuzione dei 
permessi sindacali per i lavoratori che ricoprono incarichi direttivi nazionali o territo-
riali nelle organizzazioni sindacali non è obbligata ex lege, ai sensi dell’art. 24 S.l., e 
dunque può mancare; i «permessi aggiuntivi» per i dirigenti delle R.s.a. devono eviden-
temente intendersi come ulteriori rispetto a quelli determinati nel minimo dall’art. 23 
S.l. e pertanto sono, parimenti, eventuali. 

Ma la «clausola di responsabilità» ha fatto discutere anche sotto il profilo di una 
possibile compressione del diritto di sciopero ex art. 40 Cost. (vedi ad esempio Mariuc-
ci 2010). Ci si chiede, ad esempio, se essa includa un divieto di sciopero dello straordi-
nario rivolto alle organizzazioni sindacali eventualmente proclamanti ed anche ai lavo-
ratori che intendessero aderirvi. 

Non vi è dubbio che tale divieto possa desumersi dalla norma nei confronti dei 
soggetti collettivi ma ciò non solleva problemi di legittimità costituzionale.  

È incerto invece (ma il tenore letterale indurrebbe ad escluderlo) se possa indiriz-
zarsi anche nei confronti dei singoli lavoratori, alla stregua di clausola normativa. Se 
anche così fosse, ad ogni modo, si ritiene doversi accogliere la tesi di quella dottrina 
(vedi Magnani 1999), la quale, distinguendo tra titolarità del diritto e regolazione delle 
condizioni di esercizio, ritiene non comprimibile la prima e ammissibile, invece, la se-
conda. Così, del resto, si è espressa anche l’unica sentenza della Cassazione in materia 
(Cass. 10 febbraio 1971, n. 357, in Foro it. 1971, I, 887 ss.; v. pure Trib. Siena 27 otto-
bre 2008, in RGL, 2009, II, 877 ss.). 

Come inclusiva di un mero ‘dovere di influenza’, da parte dei soggetti collettivi 
nei confronti dei lavoratori, sembra infine doversi interpretare l’u.c. dell’art. 11 della 
parte introduttiva del contratto di Pomigliano che prevede, per le organizzazioni sin-
dacali stipulanti l’accordo, le stesse conseguenze sanzionatorie sopra citate in caso di 

comportamenti individuali e/o collettivi dei lavoratori idonei a violare, in tutto o in 
parte e in misura significativa, le clausole del presente accordo ovvero a rendere ine-
sigibili i diritti o l’esercizio dei poteri riconosciuti da esso all’Azienda, facendo ve-
nir meno l’interesse aziendale alla permanenza dello scambio contrattuale ed infi-
ciando lo spirito che lo anima. 

Alla stregua di un criterio di buona fede, non sembra proponibile la tesi che individui 
in questa clausola una responsabilità oggettiva dei soggetti collettivi per inadempi-
menti dei lavoratori. È invece da ritenere che essa impegni il sindacato ad astenersi 
dal sostenere iniziative unilaterali in violazione degli obblighi scaturenti dal contratto 
collettivo, a dissociarsi da esse ed al più ad esercitare la propria influenza a fini dis-
suasivi. 
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6. Dalla validità all’effettività: quando un problema è già un risultato 

In sintesi, si deve concludere per l’integrale legittimità degli accordi di Pomigliano e 
Mirafiori, salvo che per alcune clausole di evidente valore ‘politico’ o ‘sindacale’, le 
quali, per il loro stesso tenore, non pretendono di sortire effetti sul piano giuridico, ma 
su quello delle relazioni industriali. 

Ciò detto, sembra giunto il momento del passaggio dalla questione della validità a 
quella della effettività delle intese e dei contratti collettivi di Pomigliano e Mirafiori, 
peraltro approvati dalla maggioranza – pur non molto ampia – dei dipendenti degli sta-
bilimenti. 

E, nella presente congiuntura economica, potersi preparare a discutere 
dell’applicazione dei contratti collettivi di lavoro, piuttosto che della gestione delle ec-
cedenze e delle relative conseguenze, è già un risultato da accogliere positivamente. 
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Da Pomigliano a Mirafiori: 
il punto di vista di Confindustria 

Andrea Viola 
Responsabile delle relazioni sindacali per l’Unione Industriali di Pavia 

L’accordo di Pomigliano, e oggi quello di Mirafiori, sono ‘un esito’ della discussione e 
del confronto, sui temi del diritto sindacale, iniziati il 24 luglio del 1993, un giorno do-
po la sottoscrizione del Protocollo del 23 luglio 1993.  

Per comprendere le ragioni di questo atto si devono obbligatoriamente ripercorrere 
le tappe della storia sindacale degli ultimi quindici anni. Un periodo caratterizzato da 
un vero e proprio scontro ideologico su quasi tutti gli interventi negoziali o legislativi 
che hanno toccato la materia del lavoro. 

Sono gli anni che, dopo l’ultimo strappo risalente al 1984 (l’accordo sui punti di 
contingenza), vedono: la mancata condivisione da parte di Cgil dell’accordo intercon-
federale sui contratti a tempo determinato (2001); il difficile e drammatico percorso che 
dal «Libro bianco» del Ministero del Lavoro porta alla c.d. legge Biagi, ma anche 
all’assassinio del suo ispiratore; il «Patto per l’Italia» (2002) e la strumentale polemica 
sul presunto stravolgimento dell’articolo 18 dello Statuto dei lavoratori. 

Sono gli anni di quel lungo e contrastato confronto per la riforma della contratta-
zione collettiva iniziato con il ‘gran rifiuto’, nel 2004, di Cgil e concluso dopo ‘appena’ 
cinque anni e ancora senza la sua sottoscrizione.  

Sono gli anni in cui la Fiom decide di non sottoscrivere due volte su tre il rinnovo 
del CCNL di settore. 

Questo, in un periodo in cui pure si sono dovute registrare tutte quelle condizioni 
economiche e produttive che tradizionalmente inducono le parti sociali a stringere ‘pat-
ti’ per la ripresa. E infatti avevamo visto e denunciato un aumento del c.l.u.p. del 23% a 
fronte della stabilità tedesca e della diminuzione francese del 9%; altresì avevamo de-
nunciato la perdita di competitività e produttività e, per quanto ci riguarda, Confindu-
stria proponeva soluzioni capaci di modernizzare le relazioni per farle diventare fattore 
di competitività e di successo. 

Nel luglio 2004 l’invito ai segretari generali era finalizzato a discutere un docu-
mento complessivo nel quale Confindustria proponeva di affrontare una serie di argo-
menti (dalle infrastrutture al Mezzogiorno, dalla ricerca scientifica alla riforma univer-
sitaria, alle pensioni). Solo l’ultimo paragrafo era dedicato ai temi sindacali, eppure fu 
proprio quello il motivo per giustificare una differenziazione di posizioni tra le organiz-
zazioni sindacali e un conseguente rinvio di tutto. 

In questi anni Confindustria ha sempre comunicato chiaramente la propria posizio-
ne, ovvero la disponibilità a ragionare sul secondo livello di contrattazione a condizione 
che si discuta anche del primo per renderlo più ‘leggero’ e ferma la necessità di amplia-
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re il confronto a tutti i temi chiave: flessibilità ed esigibilità delle prestazioni concorda-
te; interventi in materia pensionistica; interventi per rendere più moderno il sistema di 
ammortizzatori sociali. 

Nell’Accordo del 2009 troviamo: l’universalità dei diritti fondamentali garantita 
dal CCNL; che il CCNL può stabilire le materie delegate al secondo livello; l’impegno 
a procedere alla razionalizzazione del numero dei contratti.  

Non c’è invece alcuna «balcanizzazione dei diritti», perché qualsiasi deroga è sem-
pre frutto di un’amplissima flessibilità negoziale. Inoltre, il medesimo accordo contiene 
i principi su cui costruire le regole della rappresentanza dei lavoratori nei luoghi di la-
voro e per dare certezza circa l’effettività degli accordi. 

Certo ci vuole anche un sostanziale cambiamento culturale: rispetto al secolo pas-
sato non esiste più un contratto ‘modello’. I diversi contratti di settore rispondono sem-
pre più a esigenze proprie del settore/comparto. 

Ecco, l’accordo del 2009 cerca di dare risposta a questa multiforme realtà. 
Per concludere sul punto, nel cambiare e nell’innovare nessuno sta mettendo in di-

scussione i diritti di chi lavora: il salario non solo deve essere giusto ma anche adeguato 
alla professionalità e all’impegno individuale; la tutela della sicurezza non ammette 
deroghe; lo sviluppo professionale è tale solo se arricchito da una vera formazione con-
tinua; la stabilità del posto non è garantita da obsolete norme, solo apparentemente tute-
lanti, ma dal contributo di ciascuno alla crescita della competitività dell’azienda in cui 
opera. 

Nello specifico, le intese di Pomigliano e Mirafiori non entrano in tensione con il 
contratto del 2009, anzi lo rafforzano perché, semmai, ne riaffermano i principi.  

Non solo. Queste intese, prese in sé, potrebbero anche costituire solo normali accordi 
sindacali che hanno come riferimento i percorsi del CCNL e della legge, con l’obiettivo 
di garantire «visibilità gestionale e produttiva» a stabilimenti con grossi problemi. 

Pomigliano e, oggi, Mirafiori non entrano dunque in conflitto con il contratto del 
2009 ma, semmai, con il principio dell’unanimismo sindacale (preferibilmente conver-
gente sulle posizioni della maggioranza di Fiom e Cgil), con il diritto di veto che alcune 
componenti sindacali ritengono di poter azionare indipendentemente da ciò che ritiene 
la maggioranza dei lavoratori e degli iscritti.   

Sicuramente Fiom e Cgil ritengono di tutelare e rappresentare al meglio la volon-
tà della maggioranza dei loro iscritti, ma in un sistema dove vige il principio demo-
cratico della maggioranza non si può sbandierarlo a parole e al tempo stesso sconfes-
sarlo nei fatti. 

E ciò, limitandoci alle vicende Fiat, in un quadro dove la Fiom rappresenta solo il 
28% degli iscritti sul 41% di lavoratori sindacalizzati (con tessera), cioè a dire 8.900 
lavoratori su 78.000 (Fonte Fiat - iscritti al sindacato al 30.6.2007). 

Credo dunque sia quantomeno inappropriato definire, come è stato fatto di recente 
da un noto responsabile di un’associazione sindacale, l’intesa di Mirafiori come 

il più grave atto antidemocratico verso il mondo del lavoro dopo quello del 2 ottobre 
1925 quando Mussolini, la Confindustria e i sindacati corporativi fascisti firmavano 
a Palazzo Vidoni un accordo che cancellava le elezioni delle commissioni interne.  
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Per chi l’ha letta, l’intesa di Mirafiori prevede semplicemente l’applicazione della 
legge: l’elezione delle rappresentanze sindacali aziendali riservata ai firmatari di con-
tratti collettivi applicati nell’unità produttiva (art. 19 dello Statuto dei lavoratori). 

Del resto, va detto, Confindustria da tempo ritiene che la questione delle regole 
della rappresentanza (definite con il protocollo di dicembre 1993 istitutivo delle rappre-
sentanze sindacali unitarie) vadano riformate ed esclusivamente la Cgil si è sempre di-
chiarata assolutamente contraria a ogni tipo di discussione, ancorché opponendosi a 
qualsiasi intervento di natura legislativa. 

A chi poi intende sostenere che la modifica del CCNL dei metalmeccanici del 29 
settembre 2010 sia un argomento in favore del conflitto tra l’accordo del 2009 e gli ac-
cordi Fiat o addirittura la copertura di una «legalità inter-sindacale» violata è fin troppo 
facile rispondere che intese come quella del 29 settembre sono già presenti in altri 
CCNL (ad esempio del settore chimico).  

La disdetta dal CCNL del 2008 si inserisce poi nel contesto paradossale e intricato 
del tema delle problematiche indotte dall’efficacia soggettiva limitata degli accordi se-
parati in deroga e nuovamente sottolinea la necessità di riformare davvero le regole del-
le relazioni. 

Venendo ora alla questione della costituzione della Newco e dell’adesione a Con-
findustria, occorre rammentare che quest’ultima è un organismo di rappresentanza: è 
fatta di imprese e imprenditori ed oggi, parlando con tanti imprenditori, non ne trovo 
molti su lunghezze d’onda diverse da quelle espresse da Sergio Marchionne. Egli 
mette al centro la sua impresa, la sua produttività, la possibilità di realizzare qualcosa 
in Italia. 

Non si tratta di agire indipendentemente dal sistema. Semmai siamo di fronte a una 
denuncia molto chiara di ciò che non funziona nell’attuale sistema di relazioni. 

Sarò più chiaro: oggi in quasi tutti i settori i CCNL prevedono gli schemi d’orario 
che Fiat vuole introdurre (si veda il settore chimico, della plastica, ma anche quello a-
limentare).  

Il CCNL del settore metalmeccanico è fermo al 1973 e da lì non si è più mosso. Ma 
nel frattempo il mondo è cambiato e quindi non si può parlare di uno strappo con Fiat. 
Piuttosto, si tratta di affrontare lo sforzo, comune, di individuare relazioni sindacali che 
possano rendere le imprese più competitive. Principi che sono già fissati nella riforma 
della contrattazione che Confindustria ha firmato con Cisl e Uil nel 2009.   

Le questioni che la Fiat sta ponendo da mesi indicano l’elementare esigenza, co-
mune a tutti gli imprenditori, di avere più affidabilità e più normalità in fabbrica.  

In ogni impresa, quando si decidono nuovi investimenti, ma anche quando si ri-
chiedono sforzi per uscire dalle crisi, si ha la necessità di avere la certezza di poter ge-
stire gli impianti, di rispondere nei tempi e con le condizioni richieste dalle regole della 
competizione internazionale.  

Se poi, come avviene per Pomigliano e Mirafiori, si aggiungono problemi di go-
vernabilità che affondano le radici nel passato e c’è la preoccupazione che, fatto 
l’investimento, ci si trovi a dover produrre a singhiozzo, con livelli ingiustificati di as-
senteismo o con le linee bloccate per giorni interi a causa di scioperi strumentali, è evi-
dente la necessità di dover concludere accordi specifici per prevenire questi rischi.  
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Il nuovo investimento sarà realizzato attraverso la costituzione di una Newco che, 
come qualunque nuovo soggetto imprenditoriale, nel momento in cui nasce è ancora 
fuori da qualsiasi sistema associativo. 

Quando la Newco comincerà a operare, i rapporti di lavoro saranno inizialmente di-
sciplinati da un accordo collettivo aziendale, cioè quello concluso a dicembre con i sin-
dacati a Torino. Quell’accordo aziendale prevederà, contrattandole, tutte le soluzioni 
necessarie per il miglior utilizzo degli impianti (turni, distribuzione degli orari, pause, 
utilizzo delle ore di lavoro straordinario, etc.), con modalità operative anche innovative 
secondo le intese già raggiunte. Il che significa, ancora una volta, uno scambio di im-
pegni fra le parti, ma nessuna violazione di diritti né sul versante delle assenze (legitti-
me) per malattia, né sull’esercizio (legittimo) dello sciopero.  

Sono stati presi impegni, invece, per contrastare comportamenti illegittimi e furbe-
schi che arrecano danno all’impresa, ma soprattutto alla assoluta maggioranza costituita 
da tutti gli altri lavoratori. 

Si è anche parlato di ‘strappo’ nei confronti del contratto nazionale dei metal-
meccanici, che verrebbe abbandonato. Anche su questo aspetto occorre essere molto 
chiari.  

Da tempo stiamo cercando di ragionare su come rendere le relazioni industriali 
funzionali ai mutamenti del mercato. A settembre, nel nostro convegno di Genova sul 
lavoro, avevamo già posto la questione in modo preciso invitando i sindacati a riflettere 
sul fatto che la competizione internazionale ci pone la necessità di avere discipline spe-
cifiche per singole realtà aziendali o di comparto. Mentre intorno a noi è cambiato il 
mondo, dobbiamo seriamente chiederci se non occorra ripensare agli accorpamenti set-
toriali che sono stati costruiti cinquanta o sessanta anni fa in un contesto produttivo, 
tecnologico e di mercati, totalmente diverso da oggi. Sia noi che i sindacati diciamo che 
l’obiettivo è allargare il campo di applicazione dei contratti nazionali. Ma questo non 
può essere un vincolo. Razionalizzare il numero dei contratti nazionali è corretto, ma 
potrebbe risultare utile e necessario anche ‘specializzare’ alcuni contratti nazionali la-
sciando fermo il modello unico valido per tutti e raggiungere specifiche intese per sin-
goli casi e situazioni. A differenza di quello che alcuni affermano in questo momento, 
ciò non determina la disintegrazione del contratto nazionale, ma al contrario il suo raf-
forzamento.  

Se non dovessimo immaginare soluzioni innovative, allora sì, avremmo segnato 
la fine dei contratti nazionali, perché le imprese potrebbero trovare nella contratta-
zione aziendale o territoriale l’unica risposta concreta alle proprie esigenze. Occor-
re allora prestare attenzione a che l’ansia di non innovare diventi poi la causa prima 
di una vera destrutturazione di un modello di assetti contrattuali che, se non si ade-
gua, non è comunque in grado di perpetuare, come alcuni vorrebbero, soluzioni ri-
salenti a quando la nostra economia, specie manifatturiera, non era esposta alla 
competizione globale. 

Ben vengano quindi contratti nazionali specifici per singoli comparti se e quando 
se ne dovesse manifestare la necessità. 

In particolare oggi è sotto i riflettori il tema dei produttori di autovetture. Feder-
meccanica da settembre ha già deliberato l’avvio dei lavori di una ‘commissione auto’ 
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incaricata di definire discipline contrattuali di livello nazionale per il comparto. Finora i 
sindacati hanno avuto qualche incertezza. È il momento, tuttavia, che si assumano la 
responsabilità di discutere nel merito. 

L’accordo separato è stato l’unico esito possibile delle trattative. 
Al tavolo sindacale, che resta un tavolo di negoziazione tra parti con interessi con-

trapposti, non dobbiamo, né possiamo, dimenticare che gli obiettivi ideali o pratici pos-
sono anche essere comuni (tutti dichiarano di volere il bene dell’impresa che dovrebbe 
riflettersi sul beni di chi ci lavora).  

Ciò che diverge è il mandato che le c.d. parti sociali ricevono. Noi e il sindacato 
‘rappresentiamo’ la volontà dei nostri soci e ne siamo inevitabilmente condizionati; 
dobbiamo fare ‘sintesi’ e normalmente l’intesa che esce dal tavolo (quando si realizza) 
è l’unica possibile in quel momento. Certamente non è l’unica possibile nel mondo del-
le idee e neppure in quello delle analisi. 

Confindustria si augura che da questa fase possa prendere il via un nuovo corso di 
relazioni sindacali moderno e responsabile, non come atto di ottimismo di maniera ma 
nell’interesse dei lavoratori e delle imprese.  

Siamo in presenza di soluzioni che tengono conto dei grandi mutamenti che stanno 
investendo l’economia a livello globale, ma tuttavia rientrano nelle regole proprie del 
sistema di relazioni industriali: adesione a Confindustria; applicazione del contratto 
collettivo nazionale di lavoro; applicazione di un contratto aziendale di secondo livello, 
con pieno rispetto di tutti i diritti dei lavoratori, delle prerogative sindacali, e delle or-
dinarie regole della contrattazione collettiva.  

Mi rendo conto della difficoltà di abbandonare pregiudiziali ideologiche, ma Con-
findustria intende fare affidamento sulla maturità di un grande sindacato come la Cgil 
anche se le prime dichiarazioni della Fiom non lasciano ben sperare e le successive a 
referendum avvenuti neppure. 

L’alternativa è avere una fase di conflittualità aziendale di cui certo né i lavoratori 
né il Paese hanno bisogno. Ruolo e utilità dei soggetti delle relazioni industriali si misu-
rano proprio in occasioni come queste. 

Vedremo se, a fronte di una firma separata, si aprirà il contenzioso individuale. 
Non credo, comunque, che il timore di una delocalizzazione dello stabilimento frenerà 
il sindacato. In realtà, Fiat è già delocalizzata. Per anni si è parlato di essa come l’unica 
multinazionale italiana; ed è vero. Quasi 200.000 addetti di cui 180.000 in Europa, 
70.000 in Italia e gli atri sparsi in tutti i continenti (Africa ed Australia comprese). 



 



 

Cosa ci lasciano gli accordi di Pomigliano e Mirafiori 

Roberto Benaglia 
Segretario regionale CISL Lombardia 

Al di là della specificità aziendale e della rilevanza politica, vi sono alcuni tratti circa la 
rappresentanza e la contrattazione che la vicenda di Mirafiori mi pare mettere in rilievo, 
dicendoci di cambiamenti difficilmente reversibili. 

Credo che si debba riflettere attorno ai segni che questa vicenda particolare lascia 
nel campo delle relazioni industriali e del diritto del lavoro. 

Si tratta infatti di un accordo sindacale importante, non solo perché riguarda la più 
grande impresa industriale italiana e per la conseguente (anche eccessiva) ribalta me-
diatica, ma soprattutto perché segna una discontinuità con le modalità concertative e 
negoziali degli ultimi decenni.  

Non è la prima volta che in Fiat o tra i metalmeccanici siano stipulati accordi sepa-
rati. Ma è la prima volta che le regole della negoziazione e della rappresentanza sono 
così profondamente messe in discussione, anche in modo provocatorio, ma, io dico, 
finalmente con l’obiettivo di fare chiarezza sul ruolo futuro, centrale, della contratta-
zione aziendale, della sua gestione in caso di dissenso tra organizzazioni e del suo rap-
porto con la difesa del lavoro. 

Vi sono a mio avviso alcune cose simboliche, forse destinate a far sì che questa di-
scontinuità diventi un nuovo modello di relazioni industriali, che possono segnare 
l’avvio di una nuova stagione. 

1. Velocità delle trattative 

La breve gestione temporale dei negoziati di Pomigliano e Mirafiori (poche settimane) 
fa definitivamente giustizia degli estenuanti tempi di gestione delle normali trattative 
sindacali, tipici del nostro paese (mesi e mesi), ormai inefficienti e perfino dannosi. I 
tempi di decisione delle imprese sono sempre più veloci e meno tolleranti dei riti (sem-
pre più bizantini) dei contrattualisti italiani. Gli accordi non solo devono essere conve-
nienti, ma devono arrivare in tempo. Dare velocità alla democrazia sindacale e alla cre-
azione di consenso è una sfida a cui rispondere. Anche perché in Europa le relazioni 
sindacali funzionano già così. 

2. Asta tra siti sulla attrattività degli investimenti 

Non è una novità assoluta, ma ora è più evidente. Soprattutto con l’uscita dalla crisi i 
siti produttivi saranno (e verranno) messi in concorrenza in più occasioni per aggiudi-
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carsi investimenti secondo ‘aste’ vere e proprie sulla base di convenienze evidenti. Per 
non lasciare solo sulle spalle del fattore lavoro la creazione di vantaggi a scapito delle 
condizioni contrattuali, è il tempo di resuscitare e rilanciare la ‘politica industriale’. Ma 
non vi è dubbio che la globalizzazione non è più un orizzonte, ora si è davvero compiu-
ta. E che attrarre sempre più investimenti costituisce la principale medicina per guarire 
dalla crisi, dal basso tasso di occupazione e dalla scarsa crescita.  

3. Esigibilità certa delle condizioni negoziate 

In tema di orari, flessibilità, utilizzo impianti, turnistica, spesso (soprattutto tra i mec-
canici) il sindacato ha negoziato condizioni universali ma incerte, regole nazionali ge-
nerali ma con la possibilità di essere confermate, reinterpretate o rinegoziate azienda 
per azienda. La rincorsa delle aziende alla ricerca di volta in volta del consenso delle 
r.s.u. sulle esigenze produttive è stata spesso estenuante e ha creato incertezza. Ciò non 
sarà più tollerato. Negoziare senza rinvii o incertezze, ma dando certa esigibilità all’im-
presa delle condizioni definite è una realtà, dettata non da protervia ma dalla definitiva 
e crescente incertezza dei mercati. 

4. L’organizzazione del lavoro torna al centro dei negoziati 

Dopo anni di concertazione (e inevitabile centralizzazione) e di modellistica contrattua-
le, al centro della contrattazione tornano le condizioni del lavoro e la sua organizzazio-
ne. Finalmente una buona notizia, finalmente il sindacato torna al suo migliore mestie-
re. Dalla cornice si torna al contenuto, dalla forma si passa alla sostanza. Ma serve una 
nuova elaborazione e proposta sindacale in materia, per non subire solo le ultime novità 
dell’ingegneria gestionale (WCM in Fiat in testa). Determinare le condizioni del lavoro 
(coniugando competitività a dignità) sta ridiventando più importante della modellistica 
contrattuale. 

5. Semplificazione dei livelli contrattuali 

Il «contratto collettivo di primo livello» definito in Fiat sembra voler fare giustizia di 
20 anni di convegni e di riforme sui 2 livelli contrattuali (anomalia mondiale) cari alla 
Cisl e ancora forti in questo paese. Al di là della temporanea (?) uscita di Mirafiori dal 
sistema confindustriale, mentre alternative compatibili al modello contrattuale erano 
disponibili, da anni tutti i capi del personale delle multinazionali ci spiegano che a New 
York o a Francoforte non si riesce a far capire perché ci devono essere 2 livelli (e 
nemmeno la c.i.g. alternativa ai licenziamenti). Abbiamo sempre fatto finta di non capi-
re. Ma che una grande azienda cerchi di semplificare i livelli e i momenti della contrat-
tazione è del tutto naturale. Il preannunciato ‘tagliando’ al sistema contrattuale ridefini-
to nel 2009 ne potrà tener conto? 
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6. Adozione di sistemi collettivi solo se funzionali alle esigenze individuali 

Non di meno l’uscita temporanea (?) dal modello di relazioni sindacali vigente svela 
una nuova strisciante verità. Aziende (e lavoratori) tenderanno (ma già ci provavano) 
sempre più esplicitamente ad adottare liberamente soluzioni della contrattazione collet-
tiva solo se funzionali alle proprie esigenze individuali. Si rischia di passare dal con-
tratto collettivo vincolante per tutti a una contrattazione valida solo se interessante per 
gli attori singoli e i diretti interessati. Uscire dal contratto (non solo con deroghe) da 
pensiero proibito è diventato possibilità. E diciamolo a chiare lettere: quello che è stato 
fatto passare per decine di telegiornali come un caso nuovo, in realtà è ampiamente già 
praticato, e spesso unitariamente e senza divisioni sindacali, in centinaia di aziende di 
tutte le dimensioni dove il sindacato ha negoziato modifiche degli orari e della organiz-
zazione ben al di là di quanto previsto dai contratti nazionali. 

7. Manca una modalità per far decidere RSU e sindacati su posizioni divergenti 

La forzatura contenuta nell’intesa in tema di rappresentanza (escludendo chi non firma 
dalle agibilità sindacali conquistate storicamente dalla contrattazione) non è altro che 
una salutare discontinuità rispetto all’ormai cronico sistema generato dagli accordi se-
parati. Da 10 anni la Fiom non firma i contratti, i propri associati ne intascano i benefi-
ci, essa può organizzare ogni azione avversa alle intese, nessuno paga una conseguenza 
e la governabilità delle relazioni viene messa a rischio. Mirafiori obbliga tutti i sindaca-
ti a cercare ora nuove regole sulla rappresentanza, nelle quali si individui una modalità 
per dare a ogni RSU o sindacalista di periferia una regola universale per decidere di 
fronte a posizioni divergenti. Per questo non basta riaffermare la proposta unitaria del 
2008 (ancora ambigua su questi passaggi), per questo la Cisl deve rielaborare una nuo-
va proposta, riconfermando le RSU elettive e la rappresentatività misurata nel mix voti-
iscritti. Non abbiamo molto tempo. Il sistema di relazioni industriali ha bisogno di go-
verno. Se le parti sociali non saranno in grado di proporre soluzioni convincenti, il ri-
schio è che riprenda piede l’ipotesi di un intervento diretto del legislatore in tema di 
rappresentanza, ipotesi che ritengo pericolosa poiché la contesa politica del nostro pae-
se avviene sempre più in uno scontro tra contrapposizioni e modelli piuttosto che nella 
ricerca di soluzioni. 

8. Rappresentanza sindacale praticabile solo se esercita responsabilità 

La seconda conseguenza in tema di rappresentanza sindacale è che la libertà sindacale 
non può né deve essere dissociata da un minimo di responsabilità. Il pluralismo sinda-
cale italiano, a cui teniamo, va incentivato e fatto crescere attraverso forti regole di li-
bertà associativa. Ma la rappresentanza sindacale non può mai essere fine a se stessa o 
indipendente dall’azione contrattuale. Solo accettando regole contrattuali, e quindi fir-
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mando accordi, è giusto e possibile rafforzare la libertà sindacale. Quello che si pensa-
va scontato è stato da qualcuno distorto e ora va ribadito dentro nuove regole. 

È per questo che ritengo che gli accordi di Mirafiori e di Pomigliano non sono lesi-
vi del diritto di sciopero individuale dei lavoratori, costituzionalmente definito. Essi si 
preoccupano piuttosto di come il diritto di dichiarare uno sciopero, che va gestito dalle 
organizzazioni sindacali, sia coerente o palesemente contraddittorio con le regole del 
lavoro definite. Concordare straordinari e poi subito dichiarare sciopero degli stessi o 
dichiarare scioperi a prescindere è una contraddizione a volte palesatasi, soprattutto 
dalle parti di Fiat, e che andava risolta. 

9. Newco più forte del 2112 

Fino ad oggi l’art. 2112 del codice civile ha governato il trasferimento dei lavoratori 
(singolarmente o collettivamente presi) da una società ad un’altra (cessione di rami 
d’azienda), salvaguardando nei fatti e nelle forme i diritti e le normative maturate dagli 
stessi. La newco, con cui Marchionne si propone di trasferire i soli lavoratori aderenti 
alle nuove condizioni contrattuali nella nuova Mirafiori, intende aggredire e superare 
(tribunali permettendo) questa storica norma. Chi la spunterà (sapendo che con tale 
scelta si va ad affidare alla magistratura torinese la sostanza di miliardi di investimen-
ti)? Credo che questa sia una delle questioni più delicate dal punto di vista del diritto 
del lavoro e delle sue conseguenze. 

10. Azienda chiede consenso diretto ai lavoratori sulle scelte 

Il referendum tenuto a Mirafiori, ingigantito ormai da un’enfasi mediatica pari a quella 
che si registra solo per le elezioni politiche di questo Paese, non è più solo una delle 
possibili scelte di validazione democratica che i sindacati scelgono di adottare. Per la 
prima volta è una condizione richiesta e dettata dall’impresa, che tende visibilmente, 
anche di fronte ad un accordo sindacale che garantisce alla stessa tutte le certezze, a 
non ritenere esaustiva la rappresentanza sindacale e a ritenere importante e di valore il 
consenso diretto dei lavoratori alle proprie scelte tramite plebiscito. L’idea di battere la 
Fiom sul suo stesso terreno è solo una parziale giustificazione politica. Le aziende ten-
dono sempre più a proporre patti direttamente ai propri dipendenti. Per la Cisl, giusta-
mente allergica a plebisciti in cui (come a Mirafiori) o non esistono o non piacciono le 
alternative disponibili, questo è un problema in più da affrontare e a cui rispondere con 
soluzioni diverse. 
 
Con gli accordi di Mirafiori e Pomigliano la Cisl ha cercato di dare una risposta ad uno 
dei problemi più importanti della attuale fase economica e industriale del paese. Come 
si possono creare occasioni per attrarre investimenti e far ripartire un ciclo positivo? 
Come creare occupazione e a quali condizioni? 
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La Cisl è convinta che il tema della competitività delle nostre imprese non vada so-
lo addossato alle questioni generali (carenza di infrastrutture, credito non favorevole, 
etc.) ma riguardi anche una efficacia e capacità di competitività del fattore lavoro, che 
altri Paesi europei hanno già affrontato in modo più completo. 

La via della contrattazione aziendale e articolata potrà essere feconda se darà rispo-
ste a questa sfida, senza forzature unilaterali. 

Per questo la Cisl giudica positivi quegli accordi, poiché al di là delle strumentaliz-
zazioni hanno dato risposte che non cedono sul piano dei diritti e negoziano soluzioni 
particolari ma utili. 

Restano importanti questioni aperte in tema di rappresentanza e di relazioni in-
dustriali. Ma se ci siamo detti più volte che dopo questa crisi nulla sarebbe stato 
come prima, questo non deve spaventare, deve essere un terreno per la ricerca di 
nuove soluzioni. 



 



Il caso Fiat: una prospettiva pastorale 

Don Walter Magnoni 
Delegato per la pastorale sociale e del lavoro della Diocesi di Milano 

Il mio tipo d’intervento vuole essere di taglio pastorale e cerca di guardare ai fatti fa-
cendoli interagire sia con quanto vediamo che sta accadendo, a livello lavorativo, nei 
nostri territori, sia con quanto ci suggerisce il Magistero sociale della Chiesa che già 
dalla fine dell’Ottocento si è reso attento ai temi del lavoro, tant’è che la famosa enci-
clica di Leone XIII, la Rerum novarum, è stata scritta a fronte di una situazione pro-
blematica dei lavoratori. Questi ultimi sperimentavano eccessivi carichi di lavoro: si 
arrivava anche a quattordici-sedici ore di lavoro al giorno e l’età media degli uomini era 
in Italia di trentasette anni. 

La vicenda Fiat si colloca in un tempo dove come pastorale del lavoro assistiamo a 
una serie di aziende che chiudono i battenti per trasferirsi in mercati economicamente 
più appetibili, dove, ci dicono, il costo del lavoro è più basso. A questo proposito, meri-
tano una attenta analisi le preoccupazioni, sollevate da molti attori sociali, sulla possibi-
le equiparazione, spesso compiuta di fatto, a volte anche in termini di norme, tra minore 
costo del lavoro e minori diritti e tutela della persona che lavora. Sperimentiamo un 
profondo senso d’impotenza di fronte a queste situazioni che si susseguono. A quanto 
detto si aggiungano quelle ditte dove il problema non è la delocalizzazione, ma più dra-
sticamente non ci sono più le risorse per continuare e si deve cessare l’attività produtti-
va. Tutto questo genera disoccupazione. Come Diocesi di Milano è stato istituito il 
Fondo Famiglia Lavoro (FFL) e in poco più di due anni sono stati distribuiti oltre dieci 
milioni di euro raccolti sia da privati che da enti e associazioni. Possono sembrare molti 
soldi ma le richieste sono state così tante che si è potuto dare qualcosa a tanti, tampo-
nando semplicemente molteplici casi di vera povertà. 

D’altro canto in Italia il tasso di disoccupazione è passato dal 6,2% del 2007 
all’8,3% del 2010. Nell’area euro, nello stesso periodo la disoccupazione è passata dal 
7,5% al 10%. Nel leggere i dati colpisce vedere come nel nostro Paese sia soprattutto il 
tasso di disoccupazione giovanile (15-24 anni) a preoccupare: nel terzo trimestre 2010 
ha raggiunto il 24,7%. 

Le persone che si rivolgono al FFL sono di tutte le categorie: dall’operaio generico 
al dirigente. Abbiamo seguito le vicende di grandi aziende come l’Italtel o l’Agile (ex 
Eutelia) dove a rimanere senza lavoro sono stati tecnici altamente specializzati in campi 
dove vi è una grande innovazione come le telecomunicazioni. 

L’ultima enciclica di Benedetto XVI, Caritas in veritate (2009), pone in rilievo il 
fenomeno della globalizzazione e s’interroga su molte questioni, compresa quella lavo-
rativa, nel nuovo contesto di un mondo dove l’interdipendenza è sempre più diffusa. 
Scrive il Papa: «il mercato diventato globale ha stimolato anzitutto, da parte dei paesi 
ricchi, la ricerca di aree dove delocalizzare le produzioni di basso costo al fine di ridur-
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re i prezzi di molti beni, accrescere il potere di acquisto e accelerare pertanto il tasso di 
sviluppo centrato su maggiori consumi per il proprio mercato interno» (Benedetto XVI 
2009, n. 25). 

La vicenda Fiat nasce certamente da questo nuovo contesto e dal fatto che Mar-
chionne ha visto altrove mercati più fruttuosi e dove tra l’altro ha potuto avvalersi an-
che dell’appoggio economico dei governi. Nel 2010 la Fiat ha investito in Messico, 
Russia, Brasile, USA, Serbia, Argentina e Canada. Questo basta a vedere come la glo-
balizzazione sia un dato ineludibile dentro cui si è giunti alla richiesta di una revisione 
dell’accordo sindacale al fine di non perdere la competitività in Italia. 

La modalità utilizzata da Marchionne è apparsa ai più una sorta di aut-aut, quasi un 
ricatto. Questo ha infastidito molti. Forse però serviva una ‘scossa’, un atteggiamento 
deciso, per cercare una soluzione alternativa alla possibile delocalizzazione anche degli 
impianti Fiat. 

Da un punto di vista pastorale e della Dottrina Sociale della Chiesa la domanda 
verte sulla centralità della persona, da sempre il vero caposaldo dell’insegnamento so-
ciale dei Pontefici. Quello che Marchionne ha chiesto viola il principio del rispetto del-
la dignità della persona e del lavoro decente? Questo è l’interrogativo, ineludibile, al 
quale persone competenti sono chiamate a rispondere. 

Leggendo l’accordo (in particolare mi sono soffermato su quello di Mirafiori) si 
nota una leggera diminuzione del tempo della pausa: restano sempre tre pause ma anzi-
ché poter usufruire di quindici minuti per due pause e dieci per la terza, si passa a dieci 
minuti per ogni pausa. In pratica su sette ore e mezza di lavoro più la mezz’ora per il 
pasto, si passa da un totale di quaranta minuti divisi in tre pause a trenta minuti sempre 
in tre pause. La differenza dei dieci minuti in meno viene monetizzata. Non sono in 
grado di affermare quanto tale riduzione sia disumanizzante e quanto sia sostenibile 
senza grossi aggravi. In concreto questo nuovo regime è identico a quello applicato dal-
la Volkswagen in Germania. Sarà la prassi a vedere se queste pause sono sufficienti per 
la buona salute dei lavoratori. Di fatto nel testo dell’accordo si afferma che il sistema 
organizzativo Ergo Uas fornisce una serie di elementi propri della postazione lavorativa 
(postura, forze, movimentazione carichi e frequenza arti superiori) e può sempre inter-
venire laddove nella prassi ci si accorgesse che tali pause non sono sufficienti. Certa-
mente questo è un punto da vedere nel concreto, dall’esterno non appare eccessivamen-
te gravoso, però non mi sento di emettere sentenze essendo ambito che fuoriesce dalle 
mie competenze. Più problematica appare la turnazione che chiede ai lavoratori di fare 
turni di dieci ore. La somma delle ore resta immutata, perché diminuiscono i turni, for-
se però per il tipo di lavoro richiesto dieci ore sono considerevoli non solo per le possi-
bili ricadute in termini personali, ma anche sul contesto della vita familiare e sociale. 
Anche su questo punto però saranno le persone competenti in materia a potersi esprime-
re con cognizione di causa. 

Invece circa il tema delle assenze dal lavoro mi pare corretto il tentativo di combat-
tere l’assenteismo, fenomeno assai diffuso in particolare nello stabilimento di Pomi-
gliano. A chi fosse colpito da lunghe malattie il trattamento è migliore di quello del 
contratto nazionale; invece si cerca d’intervenire con deterrenti contro i ‘furbi’ che in 
modo strategico fanno uso della malattia pur essendo sani. La commissione paritetica, 
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elemento importante contenuto nell’accordo per evitare scelte e posizioni unilaterali e 
autoritarie, dovrà fare un grosso lavoro di discernimento per distinguere chi realmente 
non sta bene, e ha quindi tutto il diritto di stare a casa, da chi invece cerca di approfit-
tarsene ingiustamente. 

In generale mi pare che l’accordo non vada a danneggiare la dignità della persona e 
rientri nelle condizioni di un lavoro decente. Sarà importante la verifica pratica sopra 
richiamata: nella storia della Fiat e dell’industria italiana, come è richiamato in un libro 
intervista a Vito Milano (Colombo – Sartini 2007), morto ancora giovane nel 2006, o-
peraio della Fiat e poi sindacalista Cisl. Nell’intervista c’è un passaggio dove si mette 
in luce che è prevalsa a volte la tentazione di monetizzare i rischi lavorativi e di sicu-
rezza. La scelta, importante e decisiva, e soprattutto sempre più condivisa tra azienda, 
organizzazioni sindacali e lavoratori, di mettere al centro del processo lavorativo la per-
sona, senza piegarla alle esigenze delle produzione e dell’economia, è oggi da ricon-
fermare. 

D’altro canto è necessario anche chiedersi che cosa avrebbe significato una deloca-
lizzazione della Fiat: a Pomigliano sono assunte 4600 persone e 5500 a Mirafiori. A 
loro volta questi due stabilimenti danno lavoro a 50 mila persone. Non sono numeri 
piccoli. 

Qualcuno ha sostenuto che la Fiat non doveva andarsene anche per i tanti contributi 
che ha ricevuto dallo Stato italiano lungo gli anni. Di fatto la Fiat nasce in Italia e sul 
territorio nazionale ha creato significative filiali anche in aree poco industrializzate del 
Paese. Si pensi a cosa significa Torino per la Fiat e viceversa la Fiat per Torino. Se la 
rete autostradale è così sviluppata in Italia è pacifico che questo dato non è del tutto 
indipendente dalla presenza della Fiat. I legami tra la Fiat e la politica sono sempre stati 
presenti nel tempo. Per tali ragioni Benedetto XVI invita i manager a tenere presenti i 
«profondi legami che la loro impresa ha con il territorio, o con i territori, in cui opera» 
(Benedetto XVI 2009, n. 40). Il principio a cui fa riferimento il Papa è quello della re-
sponsabilità sociale dell’impresa. Dice giustamente il Pontefice, sempre al numero 40 
dell’enciclica: 

la gestione dell’impresa non può tenere conto degli interessi dei soli proprietari della 
stessa, ma deve anche farsi carico di tutte le altre categorie di soggetti che contribui-
scono alla vita dell’impresa: i lavoratori, i clienti, i fornitori dei vari fattori di produ-
zione, la comunità di riferimento. (Benedetto XVI 2009, n. 40) 

Qui appare chiaro anche che parlare della comunità di riferimento significa, come era 
stato detto sempre nello stesso numero, tenere conto anche dello sfruttamento 
dell’ambiente che una ditta genera. Avere un impianto in un determinato luogo compor-
ta certamente il fattore positivo del portare posti di lavoro, ma al contempo quel territo-
rio subirà anche dei danni ambientali legati all’inquinamento. Per questo appare impor-
tante la riconoscenza verso il territorio entro cui ci si sviluppa. Se la Fiat se ne fosse 
andata dall’Italia queste osservazioni della Caritas in Veritate sarebbero diventate non 
indifferenti. 
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Vorrei concludere con uno sguardo al sindacato. Certamente i due attori che i 
mass-media hanno messo più in luce in questa vicenda sono stati da una parte Mar-
chionne e la Fiat e dall’altra i sindacati. Il sindacato non è riuscito a trovare unità in 
questa trattativa e senza ripetere fatti già noti, vorrei sottolineare come negli incontri 
che frequentemente faccio sui temi sociali coi giovani constato una disaffezione cre-
scente verso il sindacato. Per chi non ha vissuto le lotte che hanno portato allo statuto 
dei lavoratori, non è sempre facile cogliere sino in fondo il ruolo fondamentale delle 
organizzazioni sindacali. Segnalo un dato già noto e che la vicenda Fiat ha evidenziato: 
il sindacato ha bisogno di un ripensamento per recuperare credibilità soprattutto tra le 
nuove generazioni. Il fatto che siano i pensionati i più affezionati al sindacato è un dato 
da non sottovalutare. È un ripensamento che coinvolge anche la Chiesa e in particolare 
la pastorale giovanile, non tanto per svolgere un’opera impropria di sostegno o critica al 
sindacato o all’impresa, ma al fine di aiutare a riscoprire il vero senso del lavoro e la 
necessità e capacità di rappresentarlo. 

Resta importante un rilancio del sindacato, anzitutto attraverso la ricerca di 
un’unità tra le sigle, dove al di là delle differenze si converga nella ricerca di accordi 
che partano dalla centralità della persona e tengano conto delle condizioni storiche den-
tro cui si vive. Così come quando due persone si sposano è necessario che il «si» pro-
nunziato il giorno del matrimonio sia rafforzato dalle scelte che si compiono nel quoti-
diano, attraverso il vivere comune e tenendo conto delle prove della vita; allo stesso 
modo è giusto che i sindacati non svolgano un ruolo meramente rivendicativo, dove 
l’azienda è vista sempre come la controparte di un rapporto dialettico o conflittuale a 
priori. Al contrario, pur nella vigilanza che i diritti dei lavoratori siano fatti salvi, per-
mane la necessità di leggere il tempo che si sta vivendo cogliendone le risorse e i limiti. 
Questo atteggiamento di responsabilità è il solo che può portare alla vera ricerca del 
bene comune. 

Il discorso vale anche per le aziende: non è corretto ragionare nella logica del mas-
simo profitto dimenticando il debito verso il territorio dentro cui si è collocati e il ri-
spetto dei diritti dei lavoratori. Anche ai proprietari è chiesto un atteggiamento di re-
sponsabilità che in primis significa riconoscere il valore dell’etica e che un’economia 
senz’etica è disumanizzante e può facilmente produrre i risultati che la crisi pone sotto 
gli occhi di tutti. 

A complicare le cose, rispetto al caso Fiat, ci hanno pensato anche i mass media 
con servizi televisivi, dibattiti e articoli non sempre attenti a fornire una corretta infor-
mazione. Tante persone leggendo i giornali si sono trovate ‘spiazzate’ e anziché essere 
aiutate a comprendere i termini oggettivi della questione sono state messe di fronte a 
prese di posizione tendenziose che non hanno facilitato la comprensione. Il Cardinale 
Tettamanzi incontrando i giornalisti sabato scorso ha affermato: «Il modo prevalente di 
fare comunicazione – cioè la rappresentazione isterica del reale – falsa la percezione 
della realtà e causa disagio concreto. E si realizza così un tragico paradosso: la comuni-
cazione, quella facoltà che consente all’uomo di diventare e di essere ciò che veramente 
è, si sta invece volgendo contro di lui degradandone la caratteristica fondamentale: la 
sua umanità» (Tettamanzi 2011). 
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Se, come ha detto di recente il Presidente della Repubblica, «il giornalismo è an-
tenna sensibile e fattore che influenza nel bene e nel male» (Napolitano 2011), sarà im-
portante chiedere a giornali e televisione di aiutare le persone a comprendere i fatti evi-
tando, come per la vicenda Fiat, di accentuare i conflitti. 

Fatte queste considerazioni di carattere più generale su sindacato e azienda, torno 
sulle vicende Fiat riprendendo le dichiarazioni dell’arcivescovo di Torino, monsignor 
Cesare Nosiglia, che ha affermato: «da questa vicenda nessuno ne esce vincitore o vin-
to e credo che tutti sentano l’esigenza di un momento di sosta rasserenante. I lavoratori 
hanno espresso con responsabilità, equilibrio e saggezza alcune indicazioni che vanno 
accolte e perseguite: la garanzia del lavoro quale diritto primario che mai deve venire 
meno, anche con il sacrificio di tutti, l’impegno che chi lavora sia tutelato nelle proprie 
necessità personali di giustizia e in quelle famigliari e sociali di solidarietà». 

Mi sembrano parole condivisibili. Nessuno ha vinto e resta l’invito, anche come 
Chiesa, a cogliere che il tema del lavoro è centrale per il vivere sociale. L’esperienza 
del FFL ci dice che al di là degli aiuti le persone hanno bisogno di un posto di lavoro, 
unica condizione per una vita dignitosa. Nell’ultima settimana sociale abbiamo sentito 
quanto il tema dell’intraprendere sia decisivo per la ripresa dell’Italia. La Fiat è rimasta 
in Italia ma tante altre aziende chiudono e se ne vanno altrove. Riuscire a trovare nuove 
vie capaci di ridare respiro all’economia italiana è compito non solo della politica ma 
anche di tutti gli uomini e le donne di buona volontà. 

Serve la fantasia di tutti e insieme il creare una nuova cultura meno individuali-
sta ma più solidale; meno consumistica ma più sobria, capace di sprecare meno e 
condividere di più. 
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Le vicende di Pomigliano e Mirafiori: 
spunti di Dottrina sociale della Chiesa 

Don Giovanni Lodigiani 
Docente di Teologia morale, Istituto Superiore di Scienze Religiose di Pavia e Vigevano 

Nel Compendio della Dottrina Sociale della Chiesa, Parte II, troviamo un capitolo, il 
sesto, dedicato al lavoro umano. Nello sviluppo del tema il ruolo dei sindacati viene 
proposto come espressione di solidarietà tra i lavoratori affermando, tra l’altro, che:  

Le organizzazioni sindacali, perseguendo il loro fine specifico al servizio del bene co-
mune, sono un fattore costruttivo di ordine sociale e di solidarietà e quindi un elemento 
indispensabile della vita sociale. Il riconoscimento dei diritti del lavoro costituisce da 
sempre un problema di difficile soluzione, perché si attua all’interno di processi storici 
e istituzionali complessi, e ancora oggi si può dire incompiuto. Ciò rende più che mai 
attuale e necessario l’esercizio di un’autentica solidarietà tra i lavoratori. 

Inoltre si afferma che:  

Il sindacato, essendo anzitutto strumento di solidarietà e di giustizia, non può abusa-
re degli strumenti di lotta; in ragione della sua vocazione, deve vincere le tentazioni 
del corporativismo, sapersi autoregolamentare e valutare le conseguenze delle pro-
prie scelte rispetto all’orizzonte del bene comune. […] Il sindacato e le altre forme 
di associazionismo dei lavoratori devono assumersi una funzione di collaborazione 
con gli altri soggetti sociali e interessarsi alla gestione della cosa pubblica. […] non 
hanno il carattere di “partiti politici” che lottano per il potere, e non devono neppure 
essere sottoposti alle decisioni dei partiti politici o avere con essi dei legami troppo 
stretti: “in una tale situazione essi perdono facilmente il contatto con ciò che è il loro 
compito specifico, che è quello di assicurare i giusti diritti degli uomini del lavoro 
nel quadro del bene comune dell’intera società, e diventano, invece, uno strumento 
per altri scopi”. 

Interessante notare, sempre nel Compendio, la trasformazione che il sindacato è invitato 
ad assumere, come nuova forma di solidarietà:  

Il contesto socio-economico odierno, caratterizzato da processi di globalizzazione 
economico-finanziaria sempre più rapidi, spinge i sindacati a rinnovarsi. Oggi i sin-
dacati sono chiamati ad agire in forme nuove, ampliando il raggio della propria a-
zione di solidarietà […] Di fronte ai cambiamenti intervenuti nel mondo del lavoro, 
la solidarietà potrà essere recuperata e forse anche meglio fondata rispetto al passato 
se si opera per una riscoperta del valore soggettivo del lavoro: “bisogna continuare a 
interrogarsi circa il soggetto del lavoro e le condizioni in cui egli vive”. […] Perse-
guendo “nuove forme di solidarietà”, le associazioni dei lavoratori devono orientarsi 
verso l’assunzione di maggiori responsabilità, non soltanto in relazione ai tradizio-
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nali meccanismi della ridistribuzione, ma anche nei confronti della produzione della 
ricchezza e della creazione di condizioni sociali, politiche e culturali che consentano 
a tutti coloro che possono e desiderano lavorare di esercitare il loro diritto al lavoro, 
nel pieno rispetto della loro dignità di lavoratori. 

Il contesto italiano, così come proposto dal titolo dell’incontro «Da Pomigliano a Mira-
fiori: viaggio nell’attualità del diritto sindacale italiano», offre la possibilità, prendendo 
ispirazione dalla Dottrina sociale della Chiesa, in modo specifico prendendo spunto dai 
principi sopra esposti, di affrontare la problematica sotto un triplice ordine di conside-
razioni, di crescente importanza. 

a. Pur riconoscendo al settore metalmeccanico un’importanza storica primaria 
per lo sviluppo dell’economia nazionale, riteniamo sia giunta l’ora di demi-
tizzarlo. È necessario uscire dalla dimensione epica delle relazioni sindacali 
‘con le tute blu in piazza’. Tale visione era legata indissolubilmente ad uno 
scenario economico che non esiste più e che rischia di mortificare ancor più 
le potenzialità di ripresa del nostro Paese. Occorre ‘de-Fiattizzare’ (passi il 
termine!) la questione sindacale. Il sindacato non ha bisogno di combattere 
il gigantesco e atavico nemico per esistere, ma necessita di competenza, 
prestigio e attendibilità per poter dialogare con gli interlocutori istituzionali 
e con gli stessi lavoratori. 

b. Occorre far tornare le questioni sindacali nell’ambito proprio dal quale deri-
vano, ovverosia dai sistemi e dalle strategie aziendali, altrimenti, ogni ver-
tenza sarà, almeno per l’Italia, l’aprirsi di un fronte di scontro politico. Oc-
corre ‘de-politicizzare’ le relazioni sindacali italiane, permettendo agli inter-
locutori di confrontarsi sui temi contrattuali ed imprenditoriali.  

c. Lasciando il contingente e guardando, per quanto è possibile, in avanti ver-
so il lungo periodo, appare necessario uno sforzo collettivo da parte di im-
prese, sindacato e istituzioni, in un’azione culturale sul tema del lavoro: te-
mi come quelli della formazione professionale, dell’orientamento (allo stu-
dio e al lavoro), del collegamento tra scuola, università e imprese, del reclu-
tamento del personale, sono centrali per fondare luoghi di lavoro e relazioni 
sindacali serene e feconde. 

Avere lavoratori formati male, poco motivati e delusi e insoddisfatti non conviene a 
nessuno, perché deprimono la produttività dell’impresa e tendono ad aumentare la con-
flittualità sociale.  

Tuttavia, ciò che penso si debba sottolineare con vigore, è come questo costituisca 
un danno antropologico terribile, su cui si gioca la cultura del lavoro: la dignità del la-
voro fonda le proprie radici non nel suo contenuto oggettivo (cosa si fa), ma nella sua 
dimensione soggettiva (chi lo fa). Sulla questione antropologica non solo le istituzioni 
sono chiamate a essere più trasparenti, non solo le imprese sono chiamate a essere lun-
gimiranti, ma soprattutto il sindacato si deve interrogare, domandandosi quale servizio 
ai lavoratori – di oggi e di domani – sta facendo e che futuro sta contribuendo a costruire. 



 

Il punto di vista dell’Unione Cristiana Imprenditori 
e Dirigenti 

Fausto Benzi  
Segretario UCID di Busto Arsizio, Maestro del Lavoro 

La mia presenza in questo convegno è finalizzata a portare il punto di vista dell’UCID, 
che attinge principalmente alla Dottrina sociale della Chiesa, su una tematica così attua-
le e importante anche per il futuro del nostro paese, come il recente accordo di Mirafio-
ri, dove hanno prevalso il cambiamento, il buon senso, la ragionevolezza e la speranza. 

Credo che serva a tutti i livelli una ‘distribuzione’ più capillare della virtù cristiana 
della prudenza. Mi sento vicino a coloro che con caparbietà hanno ricercato e ricercano 
la via del dialogo con l’Azienda Fiat. Un investimento da un miliardo di euro è un ar-
gomento troppo importante per rischiare di perdersi, in questo momento di oggettiva 
difficoltà economica. 

Sono convinto, senza entrare nel merito tecnico, che la vittoria finale del fronte del 
no al recente referendum di stabilimento sarebbe stata un pessimo affare per l’economia 
italiana e per tutti i lavoratori, comprese le centomila unità dell’indotto. 

La nostra associazione ha proposto undici regole per il bene comune, per una Eco-
nomia con la E maiuscola, perché questa sappia realmente correre e perché questa eco-
nomia sappia veramente trascinare nella sua corsa anche la solidarietà. 

In un mondo caratterizzato dal ‘tempo breve’, dove le notizie appaiono e scom-
paiono dagli schermi dei nostri computer, mi permetto di sottolineare un punto nodale 
troppo spesso di fatto sottostimato anche da noi cristiani. 

A volte accettiamo il principio che i testi del Papa facciano notizia solo il giorno in 
cui sono pubblicati. Questi testi di rado sono letti integralmente e quasi mai sono stu-
diati. Come ricorda lo stesso Benedetto XVI nell’enciclica Caritas in Veritate, non è 
questo il modo di accostarsi al Magistero. Al contrario, ogni testo va letto alla luce de-
gli interventi precedenti dello stesso e di altri Pontefici e diventa a sua volta criterio 
d’interpretazione per i testi successivi. 

Le tematiche affrontate a tutto campo dal Pontefice in questa Enciclica sono davvero 
molte e risultano di straordinaria attualità anche per il tema del nostro convegno: mobilità 
e precariato, la crisi come opportunità, la responsabilità sociale dell’impresa, etc. 

Diversi i riferimenti: vi sono citazioni del Padre della Chiesa Sant’Agostino, del 
predecessore Giovanni Paolo II ma anche significativi richiami alla Populorum Pro-
gressio di Papa Paolo VI, il cui messaggio: «la verità dello sviluppo consiste nella sua 
integralità: se non è di tutto l’uomo e di ogni uomo, lo sviluppo non è vero sviluppo», 
viene riaffermato con chiarezza da Benedetto XVI. 

Le due parole chiave del testo, carità e verità, sono viste come fondamentali ele-
menti di riscatto, a maggior ragione in un momento come questo: 
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L’amore nella verità – caritas in veritate – è una grande sfida per la Chiesa in un 
mondo in progressiva e pervasiva globalizzazione. Il rischio del nostro tempo è che 
all’interdipendenza di fatto tra gli uomini e i popoli non corrisponda l’interazione e-
tica delle coscienze e delle intelligenze, dalla quale possa emergere come risultato 
uno sviluppo veramente umano. Solo con la carità, illuminata dalla luce della ragio-
ne e della fede, è possibile conseguire obiettivi di sviluppo dotati di una valenza più 
umana e umanizzante. (Benedetto XVI 2009, n. 9).  

Questo è interpretare correttamente anche il cambiamento a cui sono tenute le nostre 
attuali relazioni sindacali. La crisi attuale, perno e protagonista di questa enciclica, è 
certo motivo di riflessione ma, secondo le parole del vescovo di Roma, può essere 
un’importante occasione di rilancio e ripresa: 

La complessità e gravità dell’attuale situazione economica giustamente ci preoccu-
pa, ma dobbiamo assumere con realismo, fiducia e speranza le nuove responsabilità 
a cui ci chiama lo scenario di un mondo che ha bisogno di un profondo rinnovamen-
to culturale e della riscoperta di valori di fondo su cui costruire un futuro migliore. 
La crisi ci obbliga a riprogettare il nostro cammino, a darci nuove regole e a trovare 
nuove forme di impegno, a puntare sulle esperienze positive e a rigettare quelle ne-
gative. La crisi diventa così occasione di discernimento e di nuova progettualità. In 
questa chiave fiduciosa, piuttosto che rassegnata, conviene affrontare le difficoltà 
del momento presente. (Benedetto XVI 2009, n. 21). 

C’è spazio ovviamente anche per le riflessioni sull’odierno mercato e la sua economia, 
evidentemente inariditi da ineludibili fattori di malfunzionamento: 

Il mercato, se c’è fiducia reciproca e generalizzata, è l`istituzione economica che 
permette l’incontro tra le persone, in quanto operatori economici che utilizzano il 
contratto come regola dei loro rapporti e che scambiano beni e servizi tra loro fungi-
bili, per soddisfare i loro bisogni e desideri. Il mercato è soggetto ai principi della 
cosiddetta giustizia commutativa, che regola appunto i rapporti del dare e del riceve-
re tra soggetti paritetici. Ma la dottrina sociale della Chiesa non ha mai smesso di 
porre in evidenza l’importanza della giustizia distributiva e della giustizia sociale 
per la stessa economia di mercato, non solo perché inserita nelle maglie di un conte-
sto sociale e politico più vasto, ma anche per la trama delle relazioni in cui si realiz-
za. Infatti il mercato, lasciato al solo principio dell`equivalenza di valore dei beni 
scambiati, non riesce a produrre quella coesione sociale di cui pure ha bisogno per 
ben funzionare. Senza forme interne di solidarietà e di fiducia reciproca, il mercato 
non può pienamente espletare la propria funzione economica. Ed oggi è questa fidu-
cia che è venuta a mancare, e la perdita della fiducia è una perdita grave. (Benedetto 
XVI 2009, n. 35) 

E ancora: 

La dottrina sociale della Chiesa ritiene che possano essere vissuti rapporti autenti-
camente umani, di amicizia e di socialità, di solidarietà e di reciprocità, anche 
all’interno dell’attività economica e non soltanto fuori di essa o ‘dopo’ di essa. La 
sfera economica non è né eticamente neutrale, né di sua natura disumana e antisocia-



Atti del convegno «Da Pomigliano a Mirafiori» 

 

57

le. Essa appartiene all’attività dell’uomo e, proprio perché umana, deve essere strut-
turata e istituzionalizzata eticamente. (Benedetto XVI 2009, n. 36) 

Il Papa si sofferma anche sulla condizione dei poveri che, secondo le parole del Pontefice, 

non sono da considerarsi un fardello, bensì una risorsa anche dal punto di vista stret-
tamente economico. È tuttavia da ritenersi errata la visione di quanti pensano che 
l’economia di mercato abbia strutturalmente bisogno di una quota di povertà e sotto-
sviluppo per poter funzionare al meglio. È interesse del mercato promuovere eman-
cipazione, ma per farlo veramente non può contare solo su se stesso, perché non è in 
grado di produrre da sé ciò che va oltre le sue possibilità. Esso deve attingere energie 
morali da altri soggetti, che sono capaci di generarle. (Benedetto XVI 2009, n. 35) 

A proposito di globalizzazione, sono degne di nota le frasi in cui Benedetto XVI affron-
ta questo tema ponendolo a raffronto con il principio di sussidiarietà. 

La sussidiarietà – scrive il Pontefice – è prima di tutto un aiuto alla persona, attra-
verso l’autonomia dei corpi intermedi. Tale aiuto viene offerto quando la persona e i 
soggetti sociali non riescono a fare da sé e implica sempre finalità emancipatrici, 
perché favorisce la libertà e la partecipazione in quanto assunzione di responsabilità. 
La sussidiarietà rispetta la dignità della persona, nella quale vede un soggetto sem-
pre capace di dare qualcosa agli altri. Riconoscendo nella reciprocità l’intima costi-
tuzione dell’essere umano, la sussidiarietà è l’antidoto più efficace contro ogni for-
ma di assistenzialismo paternalista. Essa può dar conto sia della molteplice articola-
zione dei piani e quindi della pluralità dei soggetti, sia di un loro coordinamento. Si 
tratta quindi di un principio particolarmente adatto a governare la globalizzazione e 
a orientarla verso un vero sviluppo umano. (Benedetto XVI 2009, n. 57). 

Per non dar vita a un pericoloso potere universale di tipo monocratico, il governo della 
globalizzazione, per UCID, deve essere di tipo sussidiario, articolato su più livelli e su 
piani diversi, che collaborino reciprocamente anche sul ruolo della finanza, dei sindaca-
ti, delle organizzazione non governative e dell’Onu.  

Avviandomi alla conclusione, voglio ricordare i punti 10 e 11 delle regole del bene 
comune richiamate da UCID (Nigra 2010): non basta esortare le imprese. Ciascuno mi-
gliori se stesso, nel proprio settore. La responsabilità è un fatto personale. E chi crede 
nel valore del bene, deve iniziare partendo da se stesso, prima di dire agli altri ciò che 
devono fare.  

Io sono un dirigente industriale che si occupa anche di relazioni sindacali e pro-
vengo da una famiglia di contadini, che mi ha insegnato molto. A volte si litigava, si 
litigava anche animatamente, anche su come ripartire i secchi di latte, ma mai ci si di-
menticava di dare l’erba alla mucca, come a volte si sta cercando di fare oggi. Il perché 
è chiaro a tutti: se la mucca muore il come ripartirsi i secchi di latte diventa veramente 
ininfluente. 

UCID è convinta che la vera chiave della soluzione anche nelle relazioni sindacali 
parta dall’uomo, che deve ritornare a occuparsi dell’uomo. Gli altri non cambiano mai 
per piacere a noi. La vera domanda è sempre la stessa: cosa noi possiamo fare per gli 
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altri, per attivare il cambiamento che ci sta a cuore. Solo così possiamo scongiurare il 
dilagare della cultura degli alibi, chiudere definitivamente il registro delle spiegazioni 
inutili e puntare diritti al registro delle soluzioni, anche in ambito sindacale. Non ab-
biamo più tempo: non corriamo il rischio di essere travolti! 
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