CAPITOLO I

PRASSI ED ATTORI DEL DIRITTO SINDACALE
NEI PAESI DELL’UNIONE EUROPEA.
LA REGOLAZIONE DELL’UNIONE

SOMMARIO: 1. La rilevanza del diritto comparato, oggi. — 2. I rapporti collettivi di lavo-
ro in Europa. — 3. La perdurante eterogeneita dei sistemi di relazioni industriali. —
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logo sociale e rappresentativita sindacale. — 5. 1l diritto di associazione, di sciopero
e di serrata negli ordinamenti europei e nel diritto dell’'Unione. — 6. I modelli di
rappresentanza dei lavoratori nell'impresa nei Paesi dell’'Unione europea. — 7. 1l
contratto collettivo negli ordinamenti europei. — 8. La contrattazione collettiva a li-
vello dell’'Unione. — 8.1. L’attuazione degli accordi. — 9. Il dialogo sociale al di fuori
del circuito istituzionale: il dialogo sociale “volontario”. — 10. Informazione, con-
sultazione, partecipazione. La lunga storia del favor partecipationis. — 10.1. La diret-
tiva quadro sull'informazione e consultazione. — 10.2. La direttiva sui Comitati azien-
dali europei. — 10.3. La direttiva sulla Societa europea. — 11. L’influenza del diritto
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1. La rilevanza del diritto comparato, oggi.

E necessario, in primo luogo, effettuare un riferimento all’importanza
che oggi riveste il diritto comparato. Esso, infatti, presenta un’importanza
non pitt meramente culturale, come si ¢ in passato spesso sottolineato,
bensi, a ben vedere, anche di tipo operativo. Il diritto comparato non ser-
ve pil solo al giurista positivo per interpretare meglio il diritto naziona-
le o ai policy makers per fornire indicazioni per le riforme legislative !,

L' Cfr. R. BLANPAIN, Comparativism in Labour Law and Industrial Relations, in R.
BLANPAIN (ed.), Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized
Market Economies, Kluwer, 2010, 3 ss.
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ma presenta appunto anche una rilevanza operativa 2.

Enumerando i meriti della comparazione giuridica si ¢ sempre detto
che essa & un eccellente mezzo di educazione’: aiuta a comprendere
meglio il diritto nazionale e puo costituire un valido strumento di inter-
pretazione del proprio diritto o per formulare proposte di riforma.

Oggi il diritto comparato — che implica la conoscenza degli altri si-
stemi — & necessario per risolvere i casi che pone I'economia globalizza-
ta . Infatti, a causa della crescente internazionalizzazione degli affari e
dell’espansione della libera circolazione dei lavoratori, il fenomeno dei
lavoratori che incontrano diversi “diritti” & divenuto un fatto normale
della vita. Di qui i problemi di diritto internazionale privato, la cui fun-
zione ¢ di risolvere le questioni dei conflitti di legge, e nella cui applica-
zione ¢ richiesta la conoscenza di altri sistemi giuridici.

Le imprese multinazionali, del resto, operano gia in differenti nazio-
ni ed incontrano una pluralita di ordinamenti, da cui nascono problemi
operativi che, solo conoscendo i singoli ordinamenti, si ¢ in grado di ri-
solvere.

2 Cfr. M. WEiss, The future of Comparative Labour Law as an Academic Discipline and
as a Pratical Tool, in CLLPJ, 2003, 25 ss.; K.W.V. STONE, A New Labor Law for a New
World of Work: The Case for a Comparative-Transnational Approach, in B.A. ARON,
K.V.W. STONE (eds.), Rethinking Comparative Labor Law. Bridging the Past and the Future,
Vandeplas Publishing, 2007, 193 ss. Sulla trasformazione delle funzioni del comparativi-
smo, seppure con accenti diversi, v. anche I'illuminante saggio di B. CARUSO, Changes in
the Workplace and the Dialogue of Labor Scholars in the “Global Village”, ivi, 127 ss.

> Cfr. R. BLANPAIN, Comzparativism in Labour Law and Industrial Relations, cit., 5.

4 Lo avvertiva gia R. Sacco, Introduzione al diritto comparato, Utet, 1992, V ed.,
179: “laureati in giurisprudenza che parlano le lingue e hanno seguito corsi di compa-
razione si sono realizzati come funzionari di organismi sovranazionali (ONU, Consiglio
d’Europa e soprattutto CEE), come avvocati rivolti agli affari transnazionali, o, con
frequenza crescente, come giuristi d'impresa al servizio di quelle sempre pitt numerose
e importanti organizzazioni economiche i cui traffici si svolgono a cavalcioni delle fron-
tiere, o sono dominati dalle regole comunitarie. Una nuova ragione d’essere per lo stu-
dio della comparazione sta prendendo evidenza: la comparazione come base per la co-
noscenza del diritto straniero, strettamente collegata con il diritto internazionale priva-
to e con il diritto (privato) della Comunita europea, ¢ cio che occorre a quel gran nu-
mero di studenti in giurisprudenza che & destinato ad avere contatti, professionalmen-
te, con i problemi non spiegati nell’insegnamento di tipo territoriale”.
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A sua volta, ¢ appena il caso di sottolinearlo, la nascita dell’Unione
europea, nel creare una dimensione ordinamentale sovranazionale, ha
esaltato il comparativismo, innanzitutto nella fase di progettazione di
azioni di armonizzazione legislativa, poi anche nella fase interpretativa e
di verifica dell’applicazione della normativa europea da parte della Cor-
te di giustizia dell’'Unione europea .

E nata una nuova dimensione del diritto del lavoro: il diritto europeo,
che non puo ridursi all’analisi delle regole poste dall’'Unione europea,
ma deve tenere conto delle regole di diritto internazionale privato e del-
le regole praticate nei diversi ordinamenti.

Quindi, la finalita dello studio del diritto comparato, come si ¢ gia
sottolineato, & ormai accentuatamente (anche) operativa: guardando
dalla prospettiva italiana, sapere che cosa accade altrove ¢ importante
molto spesso per risolvere casi pratici. Questo vale in generale; e vale
anche per il diritto del lavoro che, pur essendo un diritto di matrice
marcatamente nazionale, non pud piu essere considerato come un fe-
nomeno da contenere entro i nostri confini.

Va da sé, tuttavia, che, come hanno sempre avvertito i grandi com-
paratisti ¢, la comparazione tra sistemi giuridici ¢ utile o, meglio, possi-
bile solo se si adotta un approccio funzionale: se, cio¢, si comparano
funzioni e non istituzioni. E cio avviene se I'analisi giuridica tiene conto
del contesto sociale, economico e politico e se si va al di la della termi-

> Cfr. R. BLANPAIN, Comparativism in Labour Law and Industrial Relations, cit., 10;
G. ARRIGO, A proposito della comparazione nel diritto comunitario del lavoro, in DL,
2002, I, 69 ss., spec. 70-71. Sul dialogo, poi, tra la Corte di giustizia e le corti nazionali,
cfr. 'interessante ricerca, appunto comparatistica, contenuta in S. SCIARRA (ed.), La-
bour Law in the Courts. National Judges and the European Court of Justice, Hart Pu-
blishing, 2001.

V. il classico ed insuperabile O. KAHN-FREUND, Ox Uses and Misuses of Compara-
tive Law, in MLR, 1974, 1 ss. V., inoltre, R. BLANPAIN, Analisi comparata del diritto del
lavoro e delle relazioni industriali, in R. BLANPAIN, T. TREU, F. MILLARD (a cura di), Ds-
ritto del lavoro e relazioni industriali comparate, Edizioni lavoro, 1983, 13 ss., spec. 23
ss.; T. TREU, Comparazione e circolazione dei modelli nel diritto del lavoro, in R. SACCO
(a cura di), L’apporto della comparazione alla scienza giuridica, Giuffre, 1980, 123 ss.,
spec. 125-126; B. VENEZIANI, Stato e autonomia collettiva. Diritto sindacale italiano e
comparato, Cacucci, 1992, 26 ss.
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nologia e delle categorie tipiche del sistema nazionale cui appartiene lo
studioso dedito alla comparazione. Soprattutto & necessario tenere con-
to, non solo dell’ordinamento, ma anche delle prassi dei sistemi di rela-
zioni industriali 7. Cid rende affascinante ma anche estremamente diffi-
cile accostarsi alla comparazione giuridica.

2. I rapporti collettivi di lavoro in Europa.

La scelta della dimensione europea, pur in presenza di una globaliz-
zazione dei mercati, o interdipendenza planetaria dell’economia, secon-
do la incisiva definizione della Enciclica Caritas in veritate, si impone; e
non solo perché in Europa si ¢ gia creata una dimensione ordinamentale
sovranazionale, ma anche perché “democratizzare la globalizzazione” 8
¢ un obiettivo, se non addirittura impossibile, ancora lontano, che ri-
chiede un vero e proprio rivolgimento delle architetture, delle istituzio-
ni internazionali e di tutti gli attori, nazionali e sovranazionali, di cui
ancora non si vedono i segni. Lo spazio sociale europeo ¢ una dimen-
sione piu praticabile di quella globale per sperimentare politiche sovra-
nazionali e la sua costruzione ¢ un passo intermedio verso la definizione
di politiche globali.

Entrando, dunque, nel merito del tema delle prassi e degli attori del
diritto sindacale nei Paesi dell’Unione europea, si deve ossetrvare, iz /i-
mine, come, al di 1a di fattori di convergenza che saranno esaminati 77-
fra, resti sempre vero che i rapporti collettivi — a differenza dei rapporti
individuali di lavoro — costituiscono una materia particolarmente resi-
stente all’'influsso del diritto dell’'Unione europea, primario e derivato,

"Cfr., tra i molti, T. TREU, L'internazionalizzazione dei mercati: problemi di diritto
del lavoro e di metodo comparato, in P. CENDON (a cura di), Scritti in onore di Rodolfo
Sacco, Giuffre, 1994, t. 1, 1134 ss. Questa necessita — ma anche la difficolta dell’ope-
razione — traspare da alcune opere recenti: v. E. ALES, T. NovITzZ (eds.), Collective Ac-
tion and Fundamental Freedoms in Europe. Striking the Balance, Intersentia, 2010, pas-
simz; M. PEDRAZZOLI (a cura di), Le discipline det licenziamenti in Europa. Ricognizioni e
confronts, F. Angeli, 2014, passim.

8 Cfr. T. TREU, Le relazioni industriali nell’era della globalizzazione: gli accordi in de-
roga in Europa e la sfida ai sistemi contrattuali, in QRS, 2011, 53 ss.
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anche nelle forme pitu blande ®. Cio resta, appunto, sempre vero ed &
ben fotografato dalla mancanza di competenza dell'Unione in materia
di retribuzioni, diritto di associazione, diritto di sciopero, diritto di ser-
rata (ex art. 153, par. 5, TFUE). Ma, d’altro canto, va registrato che un
fattore trasversale di convergenza puo essere rappresentato dalla stessa
giurisprudenza della Corte di giustizia che ha compiuto “una rivoluzio-
ne silenziosa” ' nel momento in cui, occupandosi delle liberta econo-
miche, attraverso il principio del “mutuo riconoscimento”, ha inciso
profondamente in qualsiasi materia la cui regolazione sia capace di in-
fluenzare il funzionamento del mercato interno.

Il motivo di fondo della particolare impermeabilita della materia al-
I'armonizzazione & rappresentato dall’eterogeneita dei vari ordinamenti
collettivi europei del lavoro. Anche nei Paesi, come quelli dell’Europa
continentale, in cui si ¢ avuta una pervasiva regolamentazione dei rap-
porti individuali di lavoro, ¢ diffusa I'idea che i fenomeni collettivi deb-
bano essere lasciati all’autonomia delle parti e il potere statale debba
astenersi da interventi di merito.

Lo sfavore nei confronti di direttive europee sui rapporti collettivi &
comune sia alle associazioni sindacali, favorevoli solo ad interventi del-
I'Unione di tipo promozionale sui diritti di informazione e consultazio-
ne (v. ad es. direttiva 2002/14/CE !!), sia alle organizzazioni imprendi-
toriali, in questo caso, soprattutto per il timore che 'Unione arrivi a
promuovere un livello di contrattazione collettiva europea.

3. La perdurante eterogeneita dei sistemi di relazioni industriali.

L’eterogeneita dei sistemi di relazioni industriali europei concerne il
tipo ed il grado di sindacalizzazione dei lavoratori, le strutture e i con-
tenuti della contrattazione collettiva, le dimensioni del conflitto colletti-

9 Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, Cedam, 2012, 451;
G.P. CELLA, T. TREU, Relazioni industriali e contrattazione collettiva, il Mulino, 2009, 70.

10 Cfr. G. ORLANDINI, Mercato unico dei servizi e tutela del lavoro, F. Angeli,
2013, 15.

" Direttiva 2002/14/CE dell’11 marzo 2002 che «istituisce un quadro generale rela-
tivo all’informazione e alla consultazione dei lavoratori nella Comunita europeas.
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vo, in particolare dello sciopero, nonché le forme e gli ambiti in cui &
consentita o promossa la partecipazione dei lavoratori all'impresa (o alla
gestione delle aziende, secondo la terminologia presente nell’art. 46 del-
la Costituzione italiana).

In ambito europeo, vi sono Paesi in cui il sindacato ¢ debole e diviso,
come la Francia, e Paesi in cui, invece, il sindacato ¢ forte ed unitario,
come la Germania. L'Italia rappresenta un caso intermedio, in quanto
qui il sindacato ¢ diviso, ma non debole, anche se negli ultimi anni vi &
stato un declino della sindacalizzazione dei lavoratori attivi, compensata
dalla sindacalizzazione dei pensionati 2. Tale declino della sindacalizza-
zione ¢& peraltro riscontrabile in pressoché tutti i Paesi europei (ed anzi
in tutti i Paesi sviluppati).

I dati di un recente documento della Commissione europea (Izdu-
strial Relations in Europe 2012) P confermano quanto gia rilevato dagli
studi di Visser del 2006 ** concernenti i dati della sindacalizzazione dal
1970 al 2003. Le tabelle di Visser prendono in considerazione non solo i
Paesi europei, ma anche altri Paesi, quali Stati Uniti e Australia. E le
statistiche mostrano un calo della sindacalizzazione in tutti i Paesi svi-
luppati, eccetto quelli molto piccoli ed in un certo senso compatti come
I'Olanda e il Belgio. Con riferimento all’Italia, non si ravvisa un calo di
sindacalizzazione, dal momento che, come gia accennato, al venir meno
del numero degli iscritti tra i lavoratori attivi, il sindacato ha supplito
con l'iscrizione dei pensionati .

2'V. infra, in questo stesso par., nt. 15.

BT dati ivi riportati sono ricavati dal database sviluppato da Jelle Visser e, aggiorna-
ti al 2011, sono consultabili anche nel sito dell’ATAS (Amsterdam Institute for Advan-
ced Labour Studies) http://wiww.uva-aias.net. Dal documento risulta un forte calo del
tasso di sindacalizzazione nei Paesi europei, che si attesta attualmente intorno al 24%.
I tassi di sindacalizzazione sono particolarmente alti nei Paesi nordici, quali Finlandia e
Danimarca (in cui superano il 65%) e estremamente bassi in Francia e nei Paesi
dell’Europa dell’Est (in Estonia e Lituania si attestano al 5% e al 7%).

Y Cfr. J. VISSER, Union membership statistics in 24 countries, in MoLR, 2006.
B Dallo studio di J. VISSER, Union membership statistics in 24 countries, cit., 42,
emerge che i pensionati rappresentano il 17,2% degli iscritti ai sindacati, variando dal

4,5% in Spagna a pit del 48% in Italia, ove il tasso di sindacalizzazione complessivo &
pari al 35,2%.
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Come precedentemente sottolineato, in Europa abbiamo una situa-
zione eterogenea, con sindacati deboli e divisi (Francia), sindacati unitari
e forti (Germania), sindacati forti ma divisi (Italia). In Italia, la divisione
dei sindacati rappresenta una realta, come dimostrano le differenze di li-
nea di politica sindacale sussistenti tra CGIL, da una parte, e CISL e UIL,
dall’altra, che le ha portate alla firma di accordi separati !¢ proprio in una
stagione di crisi economica che ha enfatizzato le due anime, quella con-
flittuale e quella pit partecipativa-cogestiva, del sindacato italiano.

Per quanto riguarda il caso italiano, si tratta di divisioni di imposta-
zione delle politiche sindacali sempre latenti, anche se ora i principali
sindacati hanno convenuto regole per prevenire, o comunque risolvere,
gli eventuali conflitti nella contrattazione collettiva e nella fruizione dei
diritti sindacali, prima con 'accordo interconfederale del 28 giugno
2011, poi con il protocollo d’intesa del 31 maggio 2013, infine con I'am-
bizioso Testo Unico del 10 gennaio 2014.

In tutti i Paesi europei, ad eccezione del Regno Unito, si riconosce la
peculiare funzione normativa del contratto collettivo, che affianca la leg-
ge od addirittura la sopravanza, quale fonte regolativa del rapporto di
lavoro. Tuttavia, la struttura della contrattazione collettiva si presenta
diversificata nei singoli Paesi V.

Nella maggior parte di essi — oltre a Germania, Francia, Italia, i
Paesi del nord Europa quali Svezia e Finlandia '® — storicamente &
prevalente il contratto nazionale di categoria. L’Italia rientra tra que-
sti, anche se attualmente si sta aprendo — cosi come negli altri Paesi —

16, Paccordo quadro sulla riforma degli assetti contrattuali del 22 gennaio 2009,
che ha aperto la strada alla stagione degli accordi separati, culminata nella nota vicenda
Fiat. Cfr., sulla vicenda degli accordi separati, sinteticamente, M. MAGNANI, Diritto
sindacale, Giappichelli, 2013, spec. 48 ss. € 58 ss.

7 Per una recente ed approfondita analisi, cfr. B. CARUSO, Per un intervento etero-
nomo sulla rappresentanza sindacale: se non ora quando!, in CSDLE, It, n. 206/2014.
Sempre attuali, comunque, le pitt ampie analisi di G.P. CELLA, T. TREU, National Trade
Union Movements, in R. BLANPAIN (ed.), Comparative Labour Law and Industrial Rela-
tions in Industrializved Market Economies, cit., 461 ss.; G.P. CELLA, T. TREU, Relazion:
industriali e contrattazione collettiva, cit., spec. 21 ss.; S. SCIARRA, L’evoluzione della
contrattazione collettiva in Europa, in RIDL, 2006, 1, 447 ss.

18 Cfr. G.P. CELLA, T. TREU, Relazioni industriali e contrattazione collettiva, cit.,
spec. 27.
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la strada del decentramento della contrattazione collettiva *.

La via del decentramento & percorsa in modo diverso nei differenti
Paesi dell’Europa continentale, nei quali non viene messa formalmente
in discussione la centralita del contratto nazionale e la contrattazione
aziendale in deroga ¢ rappresentata come temporanea, per far fronte al-
la situazione di crisi maturata a partire dal 2008 ?°. Nel Regno Unito
prevale invece la struttura decentrata, ovvero la contrattazione a livello
di azienda, non a livello di zzdustry 2.

E, comunque, ormai evidente un dato: il processo di globalizzazio-
ne ha imposto un’accresciuta rilevanza della contrattazione aziendale,
stante la centralita, ai fini della competizione internazionale, della re-
golazione a livello di singola impresa, piu che di settore produttivo.

Anche in tema di conflitto collettivo, cioe essenzialmente di sciopero,
vi sono delle diversita tra i vari Paesi europei. In alcuni, come la Ger-
mania, I’Olanda, la Svezia, vi sono obblighi di pace sindacale. Dalla sti-
pulazione del contratto collettivo nazionale di lavoro nasce, cio¢, un’ob-
bligazione di pace sindacale in capo alle associazioni sindacali firmata-
rie: &, quindi, illecito lo sciopero nell’arco temporale di vigenza del con-
tratto collettivo e la pace sindacale ¢ raramente violata 2. Esistono, in-
vece, Paesi che non conoscono I'obbligo di pace sindacale nell’arco di
vigenza del contratto collettivo e che hanno una pit intensa conflittuali-
ta; tra questi vi & I'Italia, che mantiene dei livelli di conflitto alti, seppur
decrescenti nell’industria 2.

1% Soprattutto dopo il citato accordo del 2009 e quello del 2011, “rafforzato” nelle
sue indicazioni verso il decentramento dall’art. 8 del d.l. n. 138 del 2011, convertito
nellal. n. 148 del 2011.

20 Sulla tendenza al decentramento, sia pure con soluzioni tecnicamente diverse, ed
i suoi caratteri, si segnala fin d’ora T. TREU, Le relazion: industriali nell’ epoca della glo-
balizzazione: gli accordi in deroga in Europa e la sfida ai sistemi contrattuali, cit. V., inol-
tre, infra, cap. 111, e cap. IV, sez. I e sez. II.

V. infra, cap. I11.

22 In Germania I’obbligo di pace sindacale & considerato connaturato nella stipu-
lazione di un contratto collettivo: il contratto collettivo impedisce alle parti firmata-

rie di sollevare conflitti sui temi che sono coperti dall’accordo. V. infra, cap. IV, sez.
11, par. 12.

B Cfr. G.P. CELLA, T. TREU, National Trade Union Movements, cit., 481 ss.
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Peraltro, a dimostrazione della tendenza all’'omogeneizzazione dei
modelli di relazioni industriali, si stanno diffondendo clausole di tregua
sindacale, a valenza obbligatoria, cioé vincolanti le sole organizzazioni
sindacali a non sostenere e a non proclamare scioperi per il periodo di
vigenza del contratto collettivo: cosi, per quanto riguarda I'Italia, sia
I'accordo interconfederale del 2011, sia il protocollo d’intesa del 31
maggio 2013, sia infine I'accordo del 10 gennaio 2014 sulla rappresen-
tanza sindacale hanno previsto I'inserimento, nei contratti collettivi, di
clausole di tregua sindacale a valenza obbligatoria.

E interessante osservare che anche il settore del pubblico impiego,
pur se decrescente per importanza in Europa a seguito delle politiche di
privatizzazione, ¢ oggetto di una diversa configurazione nei vari ordi-
namenti. In Italia, il rapporto di pubblico impiego, salve limitate ecce-
zioni, & contrattualizzato, ovvero regolato dalla contrattazione collettiva;
in altri Paesi, ad esempio in Francia, cosi come in Germania, ¢ regolato
per legge %

Gli studiosi delle relazioni industriali® hanno affermato corretta-
mente che tutti i principali modelli teorici discussi a proposito dei siste-
mi di relazioni industriali, dal modello partecipativo o neocorporativista
(del tipo di quello tedesco), al modello pluralistico-conflittuale (del tipo
di quello inglese e nordamericano), e le loro varie combinazioni, sono
presenti in Europa ?. In conclusione, almeno nell’Europa continentale,
I'importanza della contrattazione collettiva ai fini della regolazione delle
condizioni di lavoro rappresenta un dato comune, mentre emerge un’as-
soluta eterogeneita in riferimento alla forza dei sindacati, alla struttura
della contrattazione collettiva, sebbene oggi in via di attenuazione, ai

24V, a questo proposito, cap. IV, sez. II.

% Cfr. G.P. CeLLa, T. TReU, National Trade Union Movements, cit., 481 ss.; G.P.
CeLLA, T. TREU, Relazioni industriali e contrattazione collettiva, cit., spec. 11 ss. Per
un’analisi, “ai tempi della crisi”, dei modelli di sindacato e di relazioni industriali nell’Eu-
ropa occidentale usando “il microscopio e il telescopio” cfr. R. GUMBRELL-MCCOMRMICK,
R. HYMAN, Trade Unions in Western Europe. Hard Times, Hard Choices, Oxford Uni-
versity Press, 2013, spec. 1-27.

26 Usando categorie politologiche si potrebbe parlare di modelli liberisti (alla ingle-

se), modelli dirigisti (alla francese) e modelli liberal-sociali (alla tedesca).
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contenuti dei contratti collettivi, nonché alla intensita del ricorso al con-
flitto e alla sua tipologia.

4. Competenze ed iniziative dell’'Unione in materia di rapporti col-
lettivi.

L’iniziativa dell’'Unione europea, in materia di rapporti collettivi, &
stata contenuta in ambiti limitati. Come si sa, per i padri fondatori del-
I’Europa le preoccupazioni sociali erano seconde rispetto a quella, cen-
trale, di promuovere un grande mercato unificato, fondato sulla concor-
renza. E le erano subordinate poiché era radicata la fiducia nelle capaci-
ta spontanee del mercato di promuovere anche il miglioramento e 1’ar-
monizzazione dei sistemi sociali, come affermava testualmente ’art. 117
del Trattato di Roma (1957). Le singole disposizioni che si occupavano
direttamente o indirettamente degli aspetti sociali erano disperse in di-
verse parti del Trattato: negli artt. 48-51 (libera circolazione dei lavora-
tori); 100 (avvicinamento delle normative nazionali); 117-122 (disposi-
zioni sociali in senso proprio); 123-127 (Fondo sociale europeo); 128
(formazione professionale) ed anche 193-198 (Comitato economico e
sociale).

Se, nel decennio ’50-’60, I’azione sociale della Comunita si & con-
centrata prevalentemente sull’attuazione della libera circolazione del-
la manodopera e, negli anni ’70, 'attenzione alla dimensione sociale
ha ricevuto un significativo impulso attraverso le direttive, approvate
sulla base dell’art. 100 del Trattato di Roma del 1957, & stato con
I'approvazione dell’Atto Unico del 1987 che si sono introdotte inno-
vazioni anche per quanto riguarda competenze e strumenti dell'Unio-
ne in materia sociale. E cosi anche con il Trattato di Maastricht (con
I’Accordo sulla politica sociale allegato) del 7 febbraio 1992.

Risalgono al Trattato di Maastricht le norme relative alla promozione
del dialogo sociale a livello europeo ?’ e alla consultazione delle parti
sociali a livello comunitario.

27 Con D’espressione “dialogo sociale” si fa riferimento alle varie articolazioni delle
relazioni collettive a livello europeo. L’espressione ricomprende ogni forma di intera-
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Ma sia il Trattato di Maastricht sia quelli successivi, pur allargando
le competenze della Comunita in materia sociale, ne hanno escluso del
tutto I'area del diritto di associazione, del diritto di sciopero e del dirit-
to di serrata, oltre che delle retribuzioni. L art. 2 dell’Accordo sulla po-
litica sociale allegato al Trattato di Maastricht — poi, a seguito dell’en-
trata in vigore, nel 2009, del Trattato di Lisbona e del varo della versio-
ne consolidata dei Trattati, trasfuso nell’art. 153 TFUE, par. 5 — dispo-
ne, infatti, che “le disposizioni del presente articolo”, ovvero quelle
concernenti le competenze dell'Unione europea in materia di lavoro,
“non si applicano alle retribuzioni, al diritto di associazione, al diritto di
sciopero né al diritto di serrata”. Sussiste, quindi, un’esplicita esclusione
dalle competenze dell’'Unione di queste materie.

Cio significa che devono escludersi interventi regolatori a livello eu-
ropeo in riferimento al conflitto nelle sue varie forme, ai rapporti inter-
sindacali, alle diverse forme di associazione e organizzazione e, proba-
bilmente, ai requisiti di rappresentativita sindacale .

4.1. Dialogo sociale e rappresentativita sindacale.

Tuttavia, della rappresentativita sindacale la Commissione ed il Con-
siglio devono occuparsi ogniqualvolta le parti sociali siano firmatarie di
un accordo concluso ai sensi dell’art. 155 TFUE. Trattasi della norma
che promuove il dialogo sociale tra i sindacati europei dei lavoratori e
dei datori di lavoro: nel momento in cui tali soggetti arrivano ad un ac-
cordo, questo puo essere, nelle materie di competenza dell’Unione, re-
cepito da una “decisione” del Consiglio (in realta, come si vedra, una
direttiva #).

zione tra le parti sociali, e tra queste e la Commissione, attraverso cui gli attori collettivi
partecipano alla definizione degli indirizzi e delle politiche dell’'Unione: informali di-
scussioni tra le parti sociali (che possono sfociare in attivita di partecipazione istituzio-
nale o di lobbying), azioni condivise, relazioni concertative, fino a vere e proprie forme
di negoziazione collettiva. V., per le prime esperienze, F. GUARRIELLO, Ordinamento
comunitario e autonomia collettiva. Il dialogo sociale, F. Angeli, 1992, passim e, piu re-
centemente, anche per I'analisi delle evoluzioni istituzionali, M. PERUZZI, L’autonomzia
nel dialogo sociale europeo, il Mulino, 2011, passins.

28 Cfr. M. RoCCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 455.

V. infra, in questo stesso cap., par. 8.1.



12 Diritto sindacale europeo e comparato

Vi sono stati molti casi in cui ¢ stata adottata tale procedura. Si pen-
si, ad esempio, alla direttiva sul contratto a termine, la direttiva 99/70/CE,
che deriva da un accordo quadro (a livello europeo), cioé da un accordo
raggiunto dai sindacati europei (dei lavoratori e dei datori di lavoro) *°.
11 Consiglio ha poi trasfuso questo accordo quadro in una direttiva.

Come precedentemente osservato, cio € frutto, non esclusivamente
di una prassi, bensi di una previsione normativa contenuta nell’art. 155
TFUE, il quale stabilisce che gli accordi conclusi a livello dell'Unione
sono attuati secondo le procedure e le prassi proprie degli Stati membri
o, nell’ambito dei settori contemplati dall’art. 153 TFUE, cioé nell’am-
bito dei settori per cui vi & competenza dell’Unione a legiferare, e a ri-
chiesta congiunta delle parti firmatarie, in base ad una decisione del
Consiglio, su proposta della Commissione.

Quindi, una volta raggiunto I'accordo, questo puo essere attuato, o
tramite le procedure e le prassi proprie degli Stati membri oppure, se le
parti lo richiedono, tramite una decisione del Consiglio *'.

Proprio al fine di dare attuazione all’art. 155 TFUE, la Commissione,
in particolare, ha dato indicazioni *, in seguito convalidate ed avallate
dal Tribunale di prima istanza dell’'Unione europea?’, in ordine alla
rappresentativita dei soggetti stipulanti 1'accordo, precisando che il
Consiglio & tenuto a tramutare in una sua decisione, quindi in una diret-
tiva, solo un accordo concluso da sindacati dotati di una certa rappre-
sentativitd. Piu precisamente deve essere verificato se, alla luce del con-

30 Cfr. 'accordo quadro europeo sui contratti a tempo determinato, sottoscritto da
UNICE (Unione delle Confederazione delle Industrie della Comunita Europea), CEEP
(Centro europeo dei datori di lavoro e delle imprese pubbliche) e da CES (Confedera-
zione Europea dei Sindacati) il 18 marzo 1999.

1V, infra, in questo stesso cap., testo e nt. 67.

’2 Comunicazione del 14 dicembre 1993, Riguardante [ attuazione del protocollo sul-
la politica sociale, COM (93) 600 def.; Comunicazione del 18 settembre 1996, Sull’an-
damento e sul futuro del dialogo sociale a livello comunitario, COM (96) 448 def.; Co-
municazione del 20 maggio 1998, Che adegua e promuove il dialogo sociale a livello co-
munitario, COM (98) 322 def.

» V. Trib. di primo grado CE, 17 giugno 1998, T-135/96, UEAPME c. Consiglio e
Commissione. Il Tribunale & organo giurisdizionale dell’'Unione europea, che, ai sensi
dell’art. 256 TFUE ¢, tra I'altro, competente a decidere di tutti i ricorsi presentati da
persone fisiche e giuridiche contro le istituzioni e gli organi dell’'Unione europea.
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tenuto dell’accordo, le parti sociali abbiano una rappresentativiti cumu-
lativa sufficiente .

Trattandosi di accordi che hanno per oggetto materie di carattere
generale — si pensi alla materia del contratto a termine oppure a quella
dei congedi parentali — la Commissione e lo stesso Tribunale di prima
istanza hanno chiarito che occorre che vi sia una rappresentanza di tipo
intercategoriale. Le organizzazioni sindacali che stipulano I’accordo de-
vono, ciog, essere organizzazioni sindacali intercategoriali, che rappre-
sentino tutti i soggetti, lavoratori e datori di lavoro, operanti nella mate-
ria del lavoro. E peraltro sufficiente che I'organizzazione sindacale ab-
bia una rappresentanza solo categoriale o di settore per la stipulazione
di accordi di livello corrispondente ».

Periodicamente la Commissione stila I'elenco delle organizzazioni
sindacali che possono essere considerate rappresentative a livello euro-
peo. Queste sono: per i sindacati dei lavoratori, la Ces (Confederazione
europea dei sindacati); per i sindacati dei datori di lavoro, BusinessEu-
rope (precedentemente denominata Unice), che rappresenta i datori di
lavoro privati, e il Ceep, che rappresenta le imprese pubbliche. Nel caso
che ha dato origine alla pronuncia, il Tribunale di prima istanza ha con-
fermato la rappresentativita delle parti firmatarie dell’accordo quadro
sul congedo parentale del 14 dicembre 1995 (Ces, Unice e Ceep), del
quale non era stata parte 1’associazione rappresentativa degli artigiani e
delle piccole e medie imprese (Ueapme). La rappresentativita ¢ stata
giudicata sufficiente dal momento che Unice (oggi BusinessEurope)
rappresenta imprese di tutti i settori e di tutte le dimensioni, comprese
associazioni di piccole e medie imprese.

Nella direttiva sul lavoro a tempo determinato, che recepisce I'ac-

L espressione & utilizzata dal Trib. di primo grado CE, 17 giugno 1998, causa T-
135/96, cit. e allude al controllo della Commissione sui requisiti soggettivi delle parti
stipulanti accordi collettivi in ambito comunitario, operato in forza di quanto previsto
a partire dalla Comunicazione del 14 dicembre 1993, Riguardante ['attuazione del pro-
tocollo sulla politica sociale, cit., art. 32.

35 Cfr. ancora la Comunicazione del 14 dicembre 1993, Riguardante l'applicazione del-
P'Accordo sulla politica sociale, cit.; la Comunicazione del 18 settembre 1996, Sull’anda-
mento e sul futuro del dialogo sociale a livello comunitario, cit.; la Comunicazione del 20
maggio 1998, Che adegua e promuove il dialogo sociale a livello comunitario, cit. In dottri-
na, sul punto, cfr. M. ROCCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’ Unione europea, cit., 455.
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cordo quadro stipulato da Ces, Ceep e Unice il 18 marzo 1999, si riba-
disce che la Commissione ha elaborato la sua proposta di direttiva, te-
nendo conto della rappresentativita delle parti contraenti, del loro man-
dato e della legittimita di ciascuna clausola dell’accordo; poi — con frase
lapidaria — si afferma che i soggetti firmatari hanno una rappresentativi-
ta cumulativa sufficiente*®. Quest’ultima previsione sta ad indicare che
I'esclusione di un sindacato minore dalla procedura (in particolare il
sindacato degli artigiani di cui sopra, che spesso non riesce ad entrare
nel dialogo sociale) non assume rilevanza ai fini dell’attuazione, tramite
direttiva, dell’accordo stipulato a livello sindacale.

5. Il diritto di associazione, di sciopero e di serrata negli ordina-
menti europei e nel diritto dell’'Unione.

Come precedentemente, e piu volte, osservato, il par. 5 dell’art. 153
TFUE prevede che le disposizioni in esso contenute non si applicano al
diritto di associazione, al diritto di sciopero e al diritto di serrata. Non ¢&
facile stabilire le implicazioni di queste esclusioni dalle competenze del-
I'Unione, anche perché le accezioni in cui vengono intesi i tre “diritti”
nominati nel Trattato sono differenti nei vari Stati membri.

Ad esempio, il diritto di sciopero, in Italia, come in Francia, ¢ tradi-
zionalmente ritenuto un diritto individuale ad esercizio collettivo; infat-
ti, la proclamazione sindacale non ¢ un elemento necessario per dare
ingresso ad uno sciopero tutelato, a parte che nel settore dei servizi
pubblici essenziali per cui vi & una normativa particolare sia in Italia, sia
in Francia *’. In Francia ed in Italia la proclamazione sindacale ¢ solo un
atto interno, che vale come un invito ai lavoratori a scioperare, ma non
fa parte della struttura del diritto. Diversamente accade in Germania,
dove il diritto di sciopero ¢ in effetti descrittivamente qualificato come
un “diritto sindacale”, pit che un diritto dei singoli, poiché ¢ necessaria
la proclamazione da parte delle associazioni sindacali che hanno sotto-

36 V. il 18° considerando.

37 In Ttalia la disciplina & contenuta nella 1. n. 146 del 1990 (e successive modifica-
zioni); per quanto riguarda la Francia v. znfra, cap. IV, sez. I, par. 8.1.
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scritto il contratto collettivo !, con le evidenti conseguenze in caso di
scioperi “spontanei”, cioé non proclamati da associazioni sindacali.

Per quanto concerne la serrata, ¢ escluso nella maggior parte degli
ordinamenti europei (Francia, Italia, Spagna) che essa sia un diritto,
mentre la medesima ¢ protetta in varia misura in altri (Germania) *°.

11 “diritto di serrata” & stato equiparato al “diritto di sciopero” prima
dal Protocollo di Maastricht, poi dalla Carta dei diritti fondamentali
dell’'Unione europea — la cd. Carta di Nizza —, divenuta vincolante a se-
guito dell’art. 6 TUE #°.

L’art. 28 della Carta di Nizza, in particolare, stabilisce che i datori
di lavoro ed i lavoratori e le rispettive organizzazioni hanno, “confor-
memente al diritto dell’'Unione e alle legislazioni e prassi nazionali, il
diritto di negoziare e concludere contratti collettivi, ai livelli appro-
priati, e di ricorrere, in caso di conflitti di interessi, ad azioni collettive
[...]17. Pertanto, poiché sia i datori di lavoro sia i lavoratori e le loro
organizzazioni hanno il diritto di intraprendere azioni collettive, la di-
sposizione sembrerebbe includere, nel diritto all’azione collettiva, an-
che la serrata !,

8V, infra, cap. IV, sez. II, par. 15.
V. infra, cap. IV, sez. 11, par. 18.

40Si puod gia anticipare che, con la vincolativita della cd. Carta di Nizza, a seguito
del Trattato di Lisbona, & sorto il problema dell’invocabilita dei “principi” in essa con-
tenuti — impropriamente definito come problema della cd. efficacia orizzontale della
Carta — nelle controversie tra privati. Su tutto cio e sulla distinzione tra principi e diritti
nella Carta di Nizza, v. B. CARUSO, V. PAPA, I percorsi “accidentati” della Carta dei diritti
fondamentali dell’' UE. . .eppur la talpa scava, in RGL, 2014, 11, 185 ss., a commento delle
conclusioni dell’Avv. generale Cruz Villalén e della decisione della C. Giust., 15 gen-
naio 2014, C-176/12. Sul problema dell’efficacia orizzontale, cfr. anche D. LECZYKIEWICZ,
Horizontal Application of the Charter of of Fundamental Rights, in ELR, 2013, 4, 484 ss.

4 Discutono della questione G. ORLANDINI, Autonomia collettiva e libertd economi-
che nell’ ordinamento europeo: alla ricerca dell equilibrio perduto in un mercato aperto e
in libera concorrenza, in DLRI, 2008, 237 ss.; A.T.M.]. JACOBS, The Law of Strikes and
Lockouts, in R. BLANPAIN (ed.), Comparative Labour Law and Industrial Relations, cit.,
633 ss.; B. VENEZIANI, La Costituzione europea, il diritto del lavoro e le icone della soli-
darietd, in AA.VV., Costituzione europea, quale futuro?, Ediesse, 2006, 67 ss.; G. OR-
LANDINI, Lzberta di circolazione delle merci: un limite “comunitario” al conflitto sindaca-

le, in DLRI, 1999, 623 ss.
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Come gia rilevato, associazione sindacale, contratto collettivo, scio-
pero e serrata sono esclusi dall’ambito delle competenze dell’Unione
europea, mentre 'unica materia “sindacale” in cui vi & competenza del-
I'Unione, ai sensi dell’art. 153 TFUE, & rappresentata dai diritti di in-
formazione e consultazione *.

I necessario contemperamento tra i diritti sindacali (cio¢ la liberta
sindacale, il diritto di sciopero e di serrata, la contrattazione collettiva) e
le liberta fondamentali economiche sancite nel Trattato (in particolare
la liberta di concorrenza, la liberta di circolazione delle merci e dei ser-
vizi) ha sollevato, tuttavia, delicati interrogativi. E, per risolvere questi
ultimi, ¢ intervenuta la Corte di giustizia che, a dispetto della mancanza
di competenza dell'Unione in materia, ha dato importanti indicazioni,
sia per quanto riguarda la contrattazione collettiva, sia per quanto ri-
guarda il conflitto collettivo, assoggettato a restrizioni alla stregua del
principio di proporzionalita.

Di assoluta rilevanza al fine di mostrare il modo di operare del prin-
cipio di proporzionalita & la sentenza Schmidberger c. Repubblica d’Au-
stria ®. Nel caso in esame, I’Austria non aveva impedito una manifesta-
zione di ambientalisti che aveva causato il blocco del traffico nel tratto
autostradale del Brennero. Ci si era, pertanto, posti il problema se lo
Stato austriaco non fosse inadempiente agli obblighi comunitari, in
quanto non aveva impedito una manifestazione che ostacolava la libera
circolazione delle merci. Pit precisamente, la Corte di giustizia ha do-
vuto affrontare il problema della necessaria conciliazione tra le esigenze
di tutela dei diritti fondamentali nella Comunita e quelle derivanti da
una liberta fondamentale sancita dal Trattato: in particolare, il proble-
ma della portata rispettiva della liberta di espressione e riunione, garan-
tita dagli artt. 10 e 11 della Convenzione europea dei diritti dell'uomo e

42 Ai sensi dell’art. 153, lett. f), TFUE, la competenza dell’'Unione ¢ estesa al tema
della “rappresentanza e difesa collettiva degli interessi dei lavoratori e dei datori di la-
voro, compresa la cogestione”, fatto salvo quanto disposto dal par. 5 (secondo cui “le
disposizioni del presente articolo non si applicano alle retribuzioni, al diritto di asso-
ciazione, al diritto di sciopero né al diritto di serrata”).

# C. Giust., 12 giugno 2003, C-112/00, Eugen Schmidberger, Internationale Transporte
und Planziige c. Repubblica d’ Austria.
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delle liberta fondamentali (CEDU) #, e della libera circolazione delle
merci ex art. 23 TCE, oggi art. 28 TFUE, quando le prime sono invocate
quali giustificazioni per una limitazione della seconda. Orbene, osserva
la Corte che, secondo una costante giurisprudenza, i “diritti fondamen-
tali fanno parte integrante dei principi generali del diritto dei quali la
Corte garantisce I'osservanza e ... a tal fine, quest’ultima si ispira alle
tradizioni costituzionali comuni agli Stati membri e alle indicazioni for-
nite dai trattati internazionali relativi alla tutela dei diritti dell'uomo a
cui gli Stati membri hanno cooperato o aderito. La Cedu riveste, a que-
sto proposito, un particolare significato” .

Poiché il rispetto dei diritti fondamentali si impone sia alla Comunita
che ai suoi Stati membri, la tutela di tali diritti rappresenta un legittimo
interesse che giustifica, in linea di principio, una limitazione degli ob-
blighi imposti dal diritto comunitario, ancorché derivanti da una liberta
fondamentale garantita dal Trattato, quale la libera circolazione delle
merci.

Ma neppure i diritti alla liberta di espressione e di riunione pacifica
garantiti dalla CEDU — contrariamente ad altri diritti fondamentali san-
citi dalla medesima Convenzione, quali il diritto di ciascuno alla vita
ovvero il divieto di tortura, nonché delle pene o di trattamenti inumani
o degradanti, che non tollerano alcuna restrizione — appaiono come
prerogative assolute, bensi “vanno considerati alla luce della loro fun-
zione sociale” *, Ne consegue che possono essere apportate restrizioni

4 Si tratta della Convenzione, firmata a Roma il 4 novembre 1950 e adottata quale
trattato internazionale nell’ambito del Consiglio d’Europa, su cui v. z2fra, cap. 11, par. 13.

% Ma gia il principio si trovava affermato in precedenti sentenze: cfr. C. Giust., 12
novembre 1969, C-29/69, Erich Stauder c. citta di Ulm-Sozialamt; C. Giust., 15 maggio
1986, C-222/84, Marguerite Jobnston c. Chief Constable of the Royal Ulster Constabu-
lary, pt. 18. Cfr. anche C. Giust., 29 maggio 1997, C-299/95, Friedrich Kremzow c. Re-
pubblica d’Austria, pt. 14; Trib. di primo grado, 20 febbraio 2001, T-112/98, Mannes-
mannréhren-Werke AG c. Commissione, pt. 60. Anche prima del loro riconoscimento
“positivo” nei Trattati, dunque, l'interpretazione della Corte di giustizia ha permesso
all’'ordinamento comunitario di riconoscere i diritti sociali fondamentali tradizional-
mente presenti negli ordinamenti degli Stati membri e sanciti dalla CEDU, attraverso
la riconduzione dei medesimi ai principi generali comunitari.

4 C. Giust., 12 giugno 2003, C-112/00, Eugen Schmidberger, Internationale Transporte
und Planziige c. Repubblica d’ Austria, cit., pt. 80.



18 Diritto sindacale europeo e comparato

all’esercizio di tali diritti, “a condizione che tali restrizioni rispondano
effettivamente ad obiettivi di interesse generale e non costituiscano, ti-
spetto allo scopo perseguito da tali restrizioni, un intervento spropor-
zionato e inaccettabile tale da ledere la sostanza stessa dei diritti tutela-
ti” 47, Insomma, “in tali circostanze, occorre effettuare un bilanciamento
tra gli interessi di cui si tratta ed accertare, con riferimento a tutte le
circostanze di ciascuna fattispecie, se sia stato osservato un giusto equi-
librio tra tali interessi” *,

La sentenza della Corte di giustizia appena analizzata non concerne
la nostra materia, ma ¢ chiara espressione dell’orientamento della Corte
per il quale deve essere assicurato un bilanciamento tra i diritti fonda-
mentali e le liberta fondamentali stabilite dal Trattato (tra cui la libera
circolazione delle merci). Che cosa comporti questo orientamento per
quanto riguarda i diritti sindacali, ed in particolare lo sciopero, sara
analizzato successivamente nel cap. II.

6. I modelli di rappresentanza dei lavoratori nell’'impresa nei Paesi
dell’Unione europea.

Come si ¢ detto, il sindacalismo europeo risulta differenziato per
struttura, per consistenza, per tradizioni ideologiche ed anche per prati-
che contrattuali. Ad esempio, in Italia e in Francia il sindacato si pre-
senta diviso su base ideologica. Cid non avviene in Germania (e nem-
meno nel Regno Unito).

11 sistema del Regno Unito, in particolare, si & sviluppato attorno al
modello del sindacato di mestiere, o craft union, diverso rispetto al tipo

Y Ibidem.

8 Ibidem. Nella sentenza in esame la Corte conclude che, come osservato dalla Re-
pubblica d’Austria senza essere contraddetta sul punto, tutte le misure alternative e
che potevano essere considerate avrebbero comportato il rischio di reazioni difficili da
controllare: “di conseguenza, tenuto conto dell’ampio potere discrezionale che dev’es-
sere riconosciuto alle autorita nazionali in questa materia, queste ultime hanno ragio-
nevolmente potuto ritenere che I'obiettivo legittimamente perseguito da tale manifesta-
zione non potesse essere raggiunto, nel caso di specie, mediante misure meno restritti-
ve degli scambi intracomunitari” (pt. 93).
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di sindacato generale che associa tutti i lavoratori, indipendentemente
dallattivita che svolgono, prevalente negli altri Paesi europei.

Le profonde diversita che contraddistinguono gli elementi strutturali
dei sistemi di relazioni collettive dei Paesi europei si riverberano nella
eterogeneita delle forme di rappresentanza dei lavoratori nell'impresa.

Di esse esistono, come & noto, due modelli fondamentali: quello del
canale unico e quello del canale doppio di rappresentanza sindacale *.

11 modello del canale unico implica la presenza di una sola forma di
rappresentanza dei lavoratori all’interno dell'impresa; al contrario, quel-
lo del canale doppio implica la presenza di due forme di rappresentanza
dei lavoratori: una di tipo associativo, di derivazione sindacale (la rap-
presentanza dei lavoratori iscritti ad un sindacato all’interno dell’impre-
sa), I'altra di tipo elettivo, ovvero la rappresentanza generale di tutti i
lavoratori dell'impresa, siano essi iscritti o non iscritti al sindacato.

Negli Stati dove ¢ presente il canale doppio di rappresentanza all’in-
terno dell’impresa, e sono la gran parte in Europa, alla duplicita di strut-
tura corrisponde una diversita di funzioni. Le funzioni della rappresen-
tanza associativa, di tipo sindacale, sono diverse dalle funzioni della
rappresentanza elettiva, vale a dire della rappresentanza della generalita
dei lavoratori: in particolare, la rappresentanza di tipo associativo ha
normalmente una funzione di contrattazione a livello aziendale, mentre
la rappresentanza di tipo elettivo ha soprattutto compiti (e diritti) di in-
formazione e consultazione in determinate materie. La funzione di con-
trattazione collettiva, al livello aziendale, ¢ riservata alla rappresentanza
di tipo sindacale in senso stretto al fine di mantenere una certa coesione
all’interno del sistema di contrattazione collettiva. Tradizionalmente, i
soggetti che eventualmente contrattano a livello aziendale dovrebbero
essere gli stessi che hanno stipulato il contratto collettivo nazionale per
garantire la coerenza dei contenuti tra i due livelli di contrattazione.

La rappresentanza di tipo elettivo ha, invece, funzioni di informazio-
ne e di partecipazione, specialmente per temi che riguardano la genera-
lita dei lavoratori (si pensi al tema della sicurezza dei lavoratori).

4 Cfr. M. B1aci, M. T1IRABOSCHI, Forms of Employee Representational Participation,
in R. BLANPAIN (ed.), Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrial-
ized Market Economies, cit.; M. BIAGI, Rappresentanza e democrazia in azienda. Profili
di diritto sindacale comparato, Maggioli, 1995, passine.
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Nella prassi sindacale, tuttavia, i modelli teorici ora delineati subi-
scono non indifferenti deroghe e le peculiarita dei due modelli non si
presentano mai in maniera netta . L’Ttalia, ad esempio, presenta un
modello ibrido. Si puo dire che essa abbia un canale unico, dal momen-
to che 'ordinamento prevede, attribuendo loro una serie di diritti, uni-
camente le rappresentanze sindacali aziendali (r.s.a.) di cui all’art. 19 St.
lav. Le r.s.a., ex art. 19 St. lav., hanno poi concretamente assunto la for-
ma delle rappresentanze sindacali unitarie (r.s.u.), in base alle disposi-
zioni poste dalla contrattazione collettiva>!. La disciplina delle r.s.u. ¢,
dunque, una disciplina di tipo contrattuale e non legale (il legislatore
conosce solo le r.s.a. di cui all’art. 19 St. lav.). A seguito di un lungo
processo, si & arrivati alla previsione delle rappresentanze sindacali uni-
tarie, i cui componenti sono oggi, a seguito delle modifiche introdotte
alla disciplina dell’accordo interconfederale del 1993, eletti dalla gene-
ralita dei lavoratori, anche se sulla base di liste presentate vuoi dai sin-
dacati stipulanti i contratti collettivi nazionali, vuoi da altri sindacati che
abbiano un certo guorum di rappresentativita (che abbiano raccolto un
numero di firme di lavoratori dipendenti dell’'unita produttiva pari ad
almeno il 5% degli aventi diritto al voto). La rappresentanza sindacale
unitaria presenta, quindi, una doppia anima, in quanto ha la struttura
della rappresentanza generale (I'involucro ¢ quello di una rappresentan-
za generale dei lavoratori, perché elettiva: tutti, iscritti e non iscritti alle
associazioni sindacali, partecipano alle elezioni della r.s.u.) ma la sua di-
sciplina concreta cerca di mantenere saldo il rapporto tra la r.s.u. ed il
sindacato che ha stipulato il contratto nazionale.

Percio si & osservato che I'Italia presenta un modello ibrido: essa ha
un canale unico di rappresentanza sindacale, nel quale tuttavia convi-
vono le due anime, quella sindacale e quella della rappresentanza eletti-
va. Appunto per questo le r.s.u. assumono sia le funzioni di informazio-
ne e consultazione sia quelle di contrattazione.

Se ¢ vero che negli altri Paesi europei, almeno in quelli dell’Europa

> Cfr. M. BIAGI, Rappresentanza e democrazia in azienda. Profili di diritto sindacale
comparato, cit., 21.

3L Cfr. il Protocollo d’intesa del 23 luglio 1993, tradotto nell’Accordo interconfe-
derale 20 dicembre 1993, oggi modificato dal T.U. sulla rappresentanza del 10 gen-
naio 2014.
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continentale, vi sono due forme di rappresentanza dei lavoratori a livel-
lo aziendale (la rappresentanza di tipo associativo-sindacale, che ha la
funzione di contrattazione, e la rappresentanza generale elettiva, che ha
una funzione di tipo consultivo-partecipativo), bisogna essere avvertiti
che queste distinzioni strutturali non possono essere sovrastimate 2. La
presenza di diversi “canali” formali non esclude che essi possano venire
controllati dalle organizzazioni sindacali (cio avviene dove il sindacato &
presente significativamente in azienda); d’altra parte, si registra la ten-
denza ad estendere anche ad organismi non strettamente sindacali fun-
zioni quasi-contrattuali in azienda, legate a temi particolari. Si pensi al
caso emblematico dei consigli d’azienda (Betriebsrite) nella Repubblica
Federale Tedesca: istituzioni separate dai sindacati, seppur influenzate
nella loro composizione da questi ultimi, che sono titolari di importanti
diritti di partecipazione e, in particolari materie, del pitt ampio diritto
di codeterminazione **.

La duplicita formale dei canali rappresentativi non corrisponde ad
equivalenza di peso sostanziale: nei Paesi a doppio canale ¢ la forma
elettiva a prevalere ed in alcuni ordinamenti (come in quello della Re-
pubblica Federale Tedesca) & I'unica ad essere regolata e sostenuta,
mentre in altri ordinamenti (come in quello francese) anche le sezioni
sindacali beneficiano di speciali prerogative.

Nei nuovi Stati membri dell’'Unione (i cd. #ew comers) le forme di
rappresentanza dei lavoratori in azienda sono disomogenee e poco svi-
luppate. L’attuazione delle direttive dell'Unione sui diritti di informa-
zione e consultazione dei lavoratori ¢ perd destinata a cambiare la situa-
zione, rafforzando le forme di rappresentanza collettiva in azienda. Re-
sta da vedere se cio avverra secondo il modello del canale doppio o sin-
golo: la direttiva sui Comitati aziendali europei (Cae) ** potrebbe indi-
rettamente favorire il primo *°, dal momento che delinea un modello di
organismo di rappresentanza dei lavoratori nell'impresa cui attribuisce i

>2 Lo sottolineano giustamente M. ROCCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’ Unio-
ne europea, cit., 477.

B V. infra, cap. IV, sez. II, par. 21.
>* Direttiva 2009/38/CE del 6 maggio 2009.
> Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 480.
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diritti di informazione e consultazione, ma non quelli di negoziazione.
Molto spesso, tuttavia, anche negli Stati che hanno un canale doppio
di rappresentanza le rappresentanze elettive finiscono per essere domi-
nate dalle associazioni sindacali, poiché le liste elettorali sono ispirate
sostanzialmente da queste. Ad esempio, il Betriebsrat della Repubblica
Federale Tedesca, ovvero la rappresentanza di tipo elettivo, che, in base
alla normativa, non ha competenze in materia di contrattazione colletti-
va, ¢ un organismo nei fatti controllato dalle organizzazioni sindacali >°.

7. Il contratto collettivo negli ordinamenti europei.

Occorre a questo punto soffermarsi sul contratto collettivo, che rap-
presenta la forma di regolazione delle condizioni di lavoro piu diffusa e
rilevante nella generalita dei Paesi europei. E cid sul piano, non solo fat-
tuale, ma anche giuridico: come vedremo, gli ordinamenti giuridici eu-
ropei in vario modo lo riconoscono.

Tuttavia, non solo vi sono differenze di struttura e contenuti nella
contrattazione collettiva, ma variano anche, dal punto di vista normati-
vo, tipo e ambito di efficacia del contratto collettivo.

Nei Paesi dell’Europa continentale il contratto collettivo ha un’effi-
cacia vincolante per le parti; non cosi nel Regno Unito ove ha il rango di
gentlemen’s agreement ',

In quasi tutti i Paesi del’Europa continentale sono previsti meccani-
smi per I'estensione erga omnes dell’ambito soggettivo di efficacia del
contratto collettivo al di 1a degli iscritti ai sindacati stipulanti. In Italia,
come ¢ noto, il meccanismo di estensione erga ommnes dei contratti col-

26 Cfr. infra, cap. IV, sez. 11, par. 20. In Francia il comité d’entreprise non ha potere
di negoziazione; vi sono perd due eccezioni importanti: la possibilita di negoziazione di
un accordo di ntéressement o di partecipazione e di negoziazione di un accordo azien-
dale o di stabilimento in assenza dei délégués syndicaux. Inoltre, talvolta le discussioni
del comité d’entreprise conducono ad accordi di natura aziendale e la Cour de cassation
ha riconosciuto la forza obbligatoria di tali accordi, inquadrandoli come obbligazioni
unilaterali assunte dal datore: cfr. G. Auzero, E. DOCKES, Droit du travail, Dalloz,
2014, 1218 ss.

5TV. infra, cap. 111, par. 1.
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lettivi divisato dal costituente (il meccanismo di cui all’art. 39, II parte,
Cost.) non ¢ mai stato attuato; dunque, 1’estensione erga ommnes in senso
proprio non ¢ realizzabile, anche se esistono mezzi di estensione indiret-
ta del contratto collettivo, in particolare per la parte retributiva: basti
considerare 'applicazione giurisprudenziale dell’art. 36 Cost. Recente-
mente, l'art. 8 del d.I. 13 agosto 2011, n. 138, conv. nella l. 14 settembre
2011, n. 148 ha previsto la possibilita di attribuire efficacia erga ommnes
ai cd. contratti di prossimita, cio¢ contratti collettivi aziendali e “territo-
riali”, suscitando vivaci discussioni in ordine alla sua legittimita costitu-
zionale proprio in relazione all’art. 39 Cost.

La disponibilita 0 meno di meccanismi per estendere erga ommnes
Iefficacia dei contratti collettivi € rilevante anche per il procedimento di
attuazione delle direttive dell’'Unione europea, che ben puo essere affi-
data a contratti collettivi, a condizione che questi abbiano efficacia ge-
neralmente vincolante %,

Quanto osservato concerne il settore privato. Per quanto concerne il
pubblico impiego, la situazione ¢ diversificata. In Italia i rapporti di
pubblico impiego sono regolati, dopo un percorso che ¢ iniziato con la
cd. legge quadro del 1983 ed & culminato nella cd. privatizzazione del
pubblico impiego — v. d.Igvo 3 febbraio 1993, n. 29 e succ. modificazio-
ni, confluiti nel cd. Testo Unico del pubblico impiego, d.Igvo 30 marzo
2001, n. 165 —, oltre che dalla legge, anche dalla contrattazione colletti-
va. Questo non vale, ad esempio, per la Francia e per la Germania, dove
i contratti di pubblico impiego sono regolati dalla legge e la fonte con-
trattuale ¢ esclusa.

8 F vero che, ai sensi dell’art. 153, par. 3, TFUE “uno Stato membro pud affidare
alle parti sociali, a loro richiesta congiunta, il compito di mettere in atto le direttive
prese a norma del paragrafo 2 o, se del caso, una decisione del Consiglio adottata con-
formemente all’art. 155”. Tuttavia si precisa che “in tal caso esso si assicura che, al piu
tardi alla data in cui una direttiva o una decisione devono essere attuate, le parti sociali
abbiano stabilito mediante accordo le necessarie disposizioni, fermo restando che lo
Stato membro interessato deve adottare le misure necessarie che gli permettano di ga-
rantire in qualsiasi momento i risultati imposti da detta direttiva o detta decisione”. Sul
punto, anche per i riferimenti alla giurisprudenza della Corte di giustizia, cfr. M. Roc-
CELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’ Unione europea, cit., 70-71.



24 Diritto sindacale europeo e comparato

8. La contrattazione collettiva a livello dell’Unione.

Posto che comune, a livello nazionale, & I'accettazione del metodo
negoziale-collettivo per la regolazione delle condizioni di lavoro, si pone
il problema della proiezione a livello transnazionale, in particolare del-
I'Unione, di questo metodo.

11 profilo di una disciplina transnazionale del contratto collettivo puo
essere tralasciato in quanto I'ipotesi di un contratto collettivo europeo &
rimasta del tutto accademica. Negli anni 60 un giurista francese ha de-
dicato un’opera al contratto collettivo europeo, ipotizzando che potesse
essere stipulato un vero e proprio contratto collettivo di tipo transna-
zionale ed analizzando tutti i problemi giuridici che questo contratto
avrebbe causato *’.

In realta, di contratto collettivo europeo non si puo parlare, poiché,
al di la dei problemi giuridici che genererebbe ®, di esso, al momento,
non vi sono i presupposti fattuali, essendo troppo disomogenee le con-
dizioni economico-sociali dei Paesi europei.

E vero che esistono esperienze di contrattazione collettiva che pos-
siamo definire europea, transnazionale o, per meglio dire, multinaziona-
le, poste in essere — non a caso — da imprese multinazionali, ma si tratta
soprattutto di esperienze in materia di (ed ad opera dei) comitati azien-
dali europei, che disciplinano alcune condizioni di lavoro (dalla sicurez-
za alla parita di trattamento uomo-donna) in modo uniforme nei diversi
Paesi in cui 'impresa ¢ situata. Questa, tuttavia, ¢ un’esperienza diversa,
che, appunto, possiamo definire contrattazione transnazionale ad opera
della singola impresa, pit che contrattazione collettiva a livello euro-
peo °L.

% Cfr. M. DEspax, Conventions Collectives, in G.H. CAMERLYNCK, Traité de droit du
travail, t. 7, Dalloz, 1966, spec. 148 ss.

07 a letteratura in materia & sterminata: cfr., ex multis, F. GUARRIELLO, Ordinamen-
to comunitario e autonomia collettiva, cit., 162 ss.; A. Lo FARO, Funzioni e finzioni della
contrattazione collettiva comunitaria. La contrattazione collettiva come risorsa dell’ordi-
namento giuridico comunitario, Giuffre, 1999, 109-124; A. OccHINO, Contratti collettivi
internazionali e contratti collettivi comunitari, in QDLRI, 1998, 20, 142 ss., spec. 169 ss.

61 Cfr. il Documento di lavoro dei servizi della Commissione, The role of transna-
tional company agreements in the context of increasing international integration, SEC
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A livello dell’Unione, invece, si ¢ detto che gia il Protocollo sociale di
Maastricht ha dato un particolare rilievo all’attivita collettiva delle parti
sociali, mantenendola tuttavia ad un lvello basso di istituzionalizzazione.

In tempi pit recenti, il Trattato di Lisbona ha valorizzato il ruolo
degli attori collettivi, attraverso I'introduzione del nuovo art. 152 TFUE,
a mente del quale “I’'Unione riconosce e promuove il ruolo delle parti
sociali al suo livello, tenendo conto della diversita dei sistemi nazionali.
Essa facilita il dialogo tra le parti, nel rispetto della loro autonomia”. E
cio mentre con l'art. 28 della Carta di Nizza & stato riconosciuto come
diritto fondamentale il diritto di “negoziazione” e di “azioni collettive”:
pit precisamente, I'art. 28 riconosce che “i lavoratori e i datori di lavo-
ro, o le rispettive organizzazioni, hanno, conformemente al diritto del-
I'Unione e alle legislazioni e prassi nazionali, il diritto di negoziare e di
concludere contratti collettivi, ai livelli appropriati, e di ricorrere, in ca-
so di conflitti di interessi, ad azioni collettive per la difesa dei loro inte-
ressi, compreso lo sciopero”.

Ma, ad oggi, il nucleo centrale, allorché si debba rappresentare lo sta-
to giuridico della contrattazione collettiva europea, ¢ costituito dagli artt.
154 e 155 del TFUE. Tali norme non fondano un vero e proprio livello di
contrattazione europea: la contrattazione, come si vedra, € principalmente
una fase del procedimento di legiferazione svolto a livello dell’'Unione nel
settore della politica sociale. In un bel libro ¢ stata utilizzata, efficacemen-
te, I'espressione “funzioni e finzioni della contrattazione collettiva comu-
nitaria”  per sottolineare che, mentre la contrattazione collettiva ¢ un
mezzo di regolazione autonoma delle parti sociali nei vari contesti nazio-
nali, a livello dell’'Unione ¢ principalmente una fase del procedimento di
regolazione delle istituzioni dell’'Unione, attraverso la quale si vuole fare
fronte ad un deficit di rappresentanza politica.

L’art. 154 TFUE, dopo aver sancito che “la Commissione ha il com-
pito di promuovere la consultazione delle parti sociali a livello del-
I'Unione e prende ogni misura utile per facilitarne il dialogo”, prevede

(2008) 2155, del 2 luglio 2008, che denomina questi accordi “zransnational texts”. Sullo
statuto giuridico della contrattazione transnazionale, v. E. ALES, La contrattazione col-
lettiva transnazionale tra passato, presente e futuro, in DLRI, 2007, 541 ss.

2 Cfr. A. Lo FARO, Funzioni e finzioni della contrattazione collettiva comunitaria,
cit., passim.
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che, quando essa intenda legiferare in materia sociale, debba consultare
le “parti sociali” sul possibile orientamento di un’azione dell’Unione.
La consultazione delle parti sociali avviene sia in un momento prelimi-
nare, per valutare 'opportunita di un intervento sul tema prescelto, sia,
in un momento successivo, per valutare nel merito il contenuto della
proposta regolativa istituzionale: 'art. 154, par. 3, TFUE prevede che le
parti sociali possano, a tal fine, trasmettere alla Commissione pareri o
raccomandazioni. Per questa via, il Trattato attribuisce alle parti sociali
una funzione di carattere consultivo, ogni qual volta la Commissione in-
tenda intraprendere una azione legislativa in campo sociale.

Ma il ruolo delle parti sociali pud andare oltre: I'art. 154, par. 4,
TFUE dispone infatti che le stesse possano, in occasione delle consulta-
zioni avviate dalla Commissione, manifestare 'intenzione di procedere
autonomamente alla regolazione della materia. In tal caso, esse avviano
una fase di negoziazione che si sostituisce, per un periodo massimo di
nove mesi, all’zter legislativo istituzionale e che puo condurre alla stipu-
lazione di un accordo.

8.1. L’attuazione degli accordi.

L’accordo cosi raggiunto dalle parti sociali, in base all’art. 155 TFUE,
puo essere attuato “secondo le procedure e le prassi proprie delle parti
sociali e degli Stati membri” o, nell’ambito dei settori contemplati
dall’art. 153 (cioé gli ambiti in cui I'Unione ha competenza in materia
sociale) e a richiesta congiunta delle parti firmatarie, “in base ad una
decisione del Consiglio su proposta della Commissione”.

La differenza tra le due vie di attuazione degli accordi ¢ quanto mai
evidente: la prima, ispirata al principio di sussidiarieta, rimette alle parti
sociali nazionali il compito di attuare, secondo i propri sistemi di con-
trattazione collettiva, gli accordi raggiunti a livello europeo; la seconda
garantisce il recepimento dell’accordo in un atto istituzionale dell’Unio-
ne, una direttiva, e trasferisce quindi alla fonte collettiva quell’efficacia
uniforme e generalizzata che ¢ tipica degli atti istituzionali dell’'Unione
europea.

Cio che si intende qui sottolineare & che I'attuazione dell’accordo se-
condo le procedure e le prassi delle parti sociali e degli Stati membri
sconta gli evidenti problemi derivanti dalla diversa rilevanza che il con-
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tratto collettivo assume nei vari Stati membri, su cui I’Europa ha evitato
di prospettare interventi di armonizzazione. Le “procedure e le prassi”
dei Paesi europei sono talmente diversificate che la scelta di questa
strada non condurrebbe mai all’efficacia completa dell’accordo stipula-
to a livello dell’'Unione . Peraltro, si osserva anche che dall’art. 155
non nasce neppure un obbligo per le parti sociali di dare seguito in sede
nazionale, attraverso contratti applicativi, ad eventuali intese raggiunte
a livello dell’Unione *.

Negli ultimi anni questi problemi non hanno impedito alle parti so-
ciali di valorizzare lo strumento di attuazione in esame, adottato soprat-
tutto per gli accordi raggiunti a livello intersettoriale. E tale scelta & in-
quadrabile nell’ambito delle spinte autonomistiche che hanno visto le
parti sociali progressivamente affrancarsi dalle attivita istituzionalmente
realizzate dalla Commissione . Ad esempio, in tema di telelavoro, in
seguito alle consultazioni della Commissione, Ces, Unice e Ceep hanno

V., ad esempio, il Rapporto sull’attuazione dell’accordo europeo sul telelavoro
(stipulato da Unice, Ceep e Ces il 16 luglio 2002), redatto dal Comitato di dialogo so-
ciale il 28 giugno 2006, in http://ec.europa.eu, che evidenzia le diverse tecniche impie-
gate per |'attuazione di tale accordo: in alcuni Paesi, i livelli superiori dell’associazione
sindacale hanno rivolto raccomandazioni ai livelli inferiori affinché tenessero conto dei
principi espressi dall’accordo europeo: cosi in Finlandia, Spagna, Olanda, Svezia, Nor-
vegia. Diversa la via scelta in Italia, Francia, Belgio, Lussemburgo, Grecia, Danimarca,
ove le parti sociali hanno adottato non mere raccomandazioni ma accordi collettivi, di
livello nazionale o settoriale a seconda della struttura nazionale dei sistemi di relazioni
sindacali. In altri Paesi, I'attuazione dell’accordo europeo & avvenuta tramite attivita
tripartite: in Repubblica Ceca, Polonia, Ungheria, Portogallo, Belgio e Lussemburgo
(seppure solo in riferimento a particolari aspetti della disciplina) le parti sociali hanno
coinvolto il legislatore, affinché recepisse in via legislativa I’accordo europeo.

Analoghe osservazioni possono essere avanzate in riferimento all’accordo europeo
sullo stress lavoro-correlato, stipulato da Unice, Ceep e Ces I8 ottobre 2004: v. in pro-
posito il Report redatto dal Comitato di dialogo sociale il 18 giugno 2008 e il Docu-
mento di lavoro dei servizi della Commissione, Report on the implementation of the Eu-
ropean social partners’Framework Agreement on Work-related Stress, SEC(2011) 241
final, 24 febbraio 2011.

V., da ultimo, M. PERUZZI, L autonomia nel dialogo sociale europeo, cit., 225.

V. infra, in questo stesso cap., par. 9. Lo sottolineano A. ALAIMO, B. CARUSO,
Dialogo sociale e negoziazione collettiva nell’ ordinamento europeo (parte 1), in ADL,
2012, 1123 ss., spec. 1142-1143.
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dato avvio a negoziati per addivenire ad una regolamentazione. L atti-
vita della Commissione si & cosi arrestata e le parti sociali europee han-
no sottoscritto, il 16 luglio 2002, 'accordo quadro europeo in materia,
prevedendo che lo stesso trovasse attuazione secondo le procedure e le
prassi proprie delle parti sociali e degli Stati membri. In Italia, il rece-
pimento di tale accordo-quadro ¢ avvenuto attraverso un accordo inter-
confederale, sottoscritto il 9 giugno 2004 .

La seconda tecnica di attuazione dell’accordo, tramite “decisione”
del Consiglio, puo essere messa in opera, come anticipato, quando
I'accordo riguardi una materia rientrante nelle competenze dell’Unio-
ne europea e sulla base di una richiesta congiunta delle parti firma-
tarie.

Quanto allo strumento di recepimento, va osservato che il termine
“decisione” utilizzato dall’art. 155 TFUE deve intendersi in senso ate-
cnico e non nell’accezione “tipica” di cui all’art. 288 TFUE ¢’: il Con-
siglio, infatti, ha sinora sempre adottato lo strumento della direttiva,
anche se le indicazioni della dottrina, proprio per la genericita del ri-
ferimento, non hanno escluso, almeno in passato, il ricorso al regola-
mento %,

In relazione a tale procedura di attuazione, si pone poi il problema
se il Consiglio, verificata la rappresentativita dei soggetti stipulanti ¢,
debba prendere “in blocco” 'accordo, recepirlo e poi tradurlo in diret-

© Altri esempi, a livello intersettoriale, sono il Framework agreement on inclusive

labour markets, del 25 marzo 2010 e il Framework agreement on harassment and violen-
ce at work, del 27 aprile 2007, non ancora recepiti in Italia; il Framework agreement on
work-related stress, dell’8 gennaio 2004, attuato in Italia con I'accordo interconfederale
del 9 giugno 2008. Per quanto riguarda 'attuazione negli altri Paesi europei cfr. supra,
in questo stesso par., nt. 63.

¢ Discutono della questione, classica, circa il significato del termine “decisione” nel
contesto dell’(attuale) art. 155 TFUE, tra gli altri: A. ALaMO, B. CARUSO, I/ contratto
collettivo nell’ordinamento dell’ unione europea (parte I1), in ADL, 2013, 36 ss.; M. Roc-
CELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 512; S. SCIARRA, Manuale di
diritto sociale europeo, Giappichelli, 2010, 13.

8 Cfr. S. SCIARRA, I/ dialogo fra ordinamento comunitario e nazionale del lavoro: la
contrattazione collettiva, in DLRI, 1992, 744; A. OccHINO, Contratti collettivi interna-
zionali e contratti collettivi comunitari, cit., 188-190.

 Sul punto, v. supra, in questo stesso cap., par. 4.1.
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tiva, oppure possa modificarne il contenuto. La tesi corretta e prevalen-
te (ed unanimemente espressa dalle parti sociali e dalle autorita del-
I'Unione) & nel senso che il Consiglio non possa modificare il contenuto
dell’accordo, ma possa solo verificare se lo stesso non contenga, in ipo-
tesi, clausole che sono in contrasto con i principi dell’ordinamento del-
I'Unione °. Al Consiglio si prospettano due alternative: attraverso la
decisione attuativa dell’accordo, esso pud mettere in atto una vera e
propria incorporazione del contratto collettivo, ovvero puo limitarsi a
operare un mero rinvio formale al testo contrattuale. La questione & ri-
levante per le possibili ricadute sulle sorti della disciplina nel tempo.
Solo allorché il Consiglio opti per la prima soluzione, la disciplina risul-
ta formalmente e sostanzialmente determinata in via di autorita e quindi
rimarrebbero irrilevanti le eventuali variazioni o disdette dell’accordo
collettivo ad opera delle parti 7.

Il procedimento di attuazione in base a decisione del Consiglio ha
condotto all’emanazione della direttiva 99/70/CE sul contratto a ter-
mine (v. supra, par. 4.1), della direttiva 97/81/CE sul lavoro a tempo
parziale, della direttiva 96/34/CE in tema di congedo parentale, che
hanno recepito e dato attuazione ad accordi quadro raggiunti dalle
parti sociali 72,

70 Cfr., M. RoccELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 512 e,
con ampiezza di motivazione, M. GRANDI, Le parti sociali e ['autonomia contrattuale di
fronte all’ unione economica e monetaria, in LD, 1993, 474; B. BERCUSSON, The Dynamic
of European Labour Law after Maastricht, in IL], 1994, 27.

"1 Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 512.

2Di recente, le parti sociali hanno optato per I’attuazione tramite decisione del
Consiglio di alcuni accordi da esse raggiunti anche a livello settoriale: si vedano, ad
esempio, I'European framework agreement on the protection of occupational health and
safety in the hairdressing sector, del 26 aprile 2012 e I'European agreement concerning
certain aspects of the organisation of working time in inland waterway transport, del 15
febbraio 2012.
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9. Il dialogo sociale al di fuori del circuito istituzionale: il dialogo
sociale “volontario”.

Da quanto fin qui esposto risulta evidente che, in base a quanto pre-
visto dal Trattato, la negoziazione collettiva riveste un ruolo ancillare
rispetto alle azioni istituzionali dell’'Unione, in quanto rappresenta una
fase del procedimento di regolamentazione normativa sollecitato dall’ini-
ziativa della Commissione.

Tuttavia, nell’arco dell’ultimo decennio, il dialogo sociale europeo si
¢ mosso verso un progressivo affrancamento dalle attivita che istituzio-
nalmente vengono svolte dalla Commissione 7. Tali spinte autonomisti-
che, da un lato, si registrano nella scelta dell’attuazione dell’accordo se-
condo le procedure e le prassi delle parti sociali nazionali (cd. accordi
autonomi); d’altro lato, si esprimono, ancor pitt decisamente, nel dialo-
go sociale definito “volontario” 7, in quanto caratterizzato dal trarre
avvio, non dalle sollecitazioni provenienti dalle consultazioni della Com-
missione, ma dalla spontanea iniziativa delle parti sociali. E cio sulla ba-
se degli artt. 152 e 155, par. 1, TFUE 7,

L’accresciuta rilevanza di questo metodo “non-istituzionale” di con-
trattazione ¢ da alcuni ricondotta ai contenuti negoziali, che in questa
fase risultano meno densi che in passato °, prestandosi pertanto a for-
me di regolazione soft, in cui I'agilita (quanto meno formale) delle pro-

7 La prospettiva di un dialogo sociale orientato ad una maggiore autonomia si &
aperta con il Vertice di Laeken del 2001, in occasione del quale le parti sociali hanno
formulato un “contributo comune” (Etuc, Unice, Ceep, Joint contribution by the social
partners to the Laeken European Council, 7 dicembre 2001) che auspicava sviluppi in
questa direzione: v., in proposito, M. PERUZZI, L autonomia nel dialogo sociale europeo,
cit., 17 ss., spec. 33 ss.

" Cfr. A. ALavMO, B. CARUSO, Dialogo sociale e negoziazione collettiva nell’ordina-
mento dell’Unione europea (parte 1), cit., 142; M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro
dell'Unione europea, cit., 515 ss.

> A mente del primo, “I’'Unione riconosce e promuove il ruolo delle parti sociali al
suo livello, tenendo conto della diversita dei sistemi nazionali. Essa facilita il dialogo tra
tali parti, nel rispetto della loro autonomia”; a mente del secondo, “il dialogo fra le par-
ti sociali a livello dell'Unione pud condurre, se queste lo desiderano, a relazioni con-
trattuali, ivi compresi accordi”.

76 Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 516.



Prassi ed attori del diritto sindacale nei Paesi dell’Unione europea 31

cedure di approvazione, determinata dall’estraneita ai tortuosi circuiti
decisionali delle istituzioni, si accompagna alla mancanza di quella effi-
cacia uniforme e generalizzata tipica degli atti istituzionali dell’'Unione
europea.

La Commissione europea osserva con interesse queste forme di ne-
goziazione 77, considerate come una buona via per soddisfare le (mai
sopite) esigenze di supportare 'ordinamento comunitario di una mag-
giore legittimazione democratica, attraverso una valorizzazione degli
strumenti di democrazia partecipativa ’®. Per altro verso, la contratta-
zione volontaria puo rappresentare un utile strumento di regolazione in
quei settori in cui ¢ esclusa la competenza comunitaria ’°, o in cui I'in-
tervento della legislazione sovranazionale incontra ostacoli imputabili a
cause pratiche o politiche ¥.

11 dialogo sociale volontario ha dato esiti sia a livello settoriale, sia a
livello di impresa transnazionale. A livello settoriale, le negoziazioni
hanno condotto per lo piu all’adozione di testi di carattere non vinco-
lante 8, ma hanno portato anche all’adozione di alcuni accordi colletti-

7 Gia nella Comunicazione della Commissione del 12 agosto 2004, Partenariato
per il cambiamento in un’Europa allargata — Rafforzare il contributo del dialogo sociale
europeo, COM (2004) 557, par. 3.1. e 4.1., la Commissione riconosce uno “sposta-
mento qualitativo della natura del dialogo sociale verso una maggiore autonomia” e
dichiara di accogliere “con favore la volonta delle parti sociali di perseguire un dia-
logo pitt autonomo”. Cio sull’enunciato presupposto che il dialogo sociale rappre-
senti un’encomiabile applicazione del principio di sussidiarieta e un importante
strumento di governance, grazie alla particolare vicinanza delle parti sociali alla realta
dei posti di lavoro.

8 Cfr. D. COMANDE, Le dinamiche collettive nello spazio giuridico europeo: il para-
digma dell’ autonomia, in CSDLE, Int, n. 76/2010; R. PALLADINO, L’ “autonomia” del dia-
logo sociale europeo nel Trattato di Lisbona, in SIE, 2010, 149 ss.

pXs

7 Cfr. R. PALLADINO, L’ “autonomia” del dialogo sociale europeo nel Trattato di Li-
sbona, cit., 172-173.

80 Cfr. D. COMANDE, Le dinamiche collettive nello spazio giuridico europeo: il para-
digma dell’ autonomuia, cit., 27-28.

81 Convenzionalmente distinti in Process-oriented texts, Joint opinions e tools, Proce-
dural texts. V. in proposito la Comunicazione della Commissione del 12 agosto 2004,
Partenariato per il cambiamento in un’Europa allargata — Rafforzare il contributo del dia-
logo sociale europeo, cit.
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vi 8. 1 principali centri di svolgimento del dialogo sociale a questo livel-
lo sono rappresentati dai Comitati di dialogo settoriale, costituiti a par-
tire dalla decisione della Commissione n. 500 del 20 maggio 1998, con il
dichiarato intento di promuovere il dialogo tra le parti sociali ®. I comi-
tati hanno progressivamente acquisito una funzione negoziale * e susci-
tato I'interesse della Commissione, che ne ha promosso lo studio in un
documento del 2010 ®.

11 dialogo sociale volontario ha dato esiti anche a livello di impresa
transnazionale, estrinsecandosi nei cd. transnational texts, cosi definiti
dalla Commissione per rimarcarne la differenza contenutistica rispetto
agli accordi collettivi veri e propri ®. Questi testi non disciplinano i te-
mi tradizionalmente oggetto di contrattazione collettiva, quali retribu-
zioni e orario di lavoro, ma affrontano particolari materie tra cui salute

82V., in particolare, ' Agreement regarding the minimum requirements for standard
player contracts in the professional football sector, del 19 aprile 2012; I'European agree-
ment concerning certain aspects of the organization of working time in inland waterway
transport, del 15 febbraio 2012; I'European framework agreement on the protection of
occupational healt and safety in hairdressing sector, del 26 aprile 2012.

8 La decisione prevede che i comitati siano istituiti su richiesta congiunta delle par-
ti sociali operanti nel settore, a condizione che queste si compongano di organizzazioni
che rispettino i requisiti definiti dalla stessa decisione, legati essenzialmente a capacita
rappresentativa, struttura organizzativa e legittimazione negoziale delle organizzazioni.

8 Cfr. E. ALES, La contrattazione collettiva tra passato, presente e futuro, cit., spec.
543,

8 Si fa riferimento al Documento di lavoro dei servizi della Commissione, Sul fun-
zionamento e sul potenziale del dialogo sociale settoriale a livello europeo, SEC (2010)
964, 22 luglio 2010. Esso riconosce che la maggior parte degli esiti del dialogo sociale
svolto a livello settoriale consiste in testi non vincolanti: all’allegato 4 si legge che tra il
1998 e il febbraio 2010 sono stati stipulati, a fronte di ben 328 testi di carattere non
vincolante — quali quadri d’azione, linee guida, codici di condotta, pareri e strumenti
comuni - solo 10 accordi collettivi.

86 V. il Documento di lavoro dei servizi della Commissione, The role of transnational

company agreements in the context of increasing international integration, SEC (2008)
2155, cit. In proposito, v. anche I'approfondita analisi contenuta nel Documento della
Commissione del 2 luglio 2008 Mapping of transnational texts negotiated at corporate
level, EMPL F2 EP7bp 2008 (D) 14511 e, pitu recentemente, il Documento di lavoro
dei servizi della Commissione, Transnational company agreement: realising the potential
of social dialogue, SWD (2012) 264, 10 settembre 2012.
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e sicurezza sul lavoro, pari opportunita, ristrutturazioni, responsabilita
sociale delle imprese, diritti sindacali e formazione.

Protagonisti di queste forme di negoziazione sono i Comitati azien-
dali europei (Cae), istituiti dalla direttiva 94/45/CE come strutture rap-
presentative dei lavoratori nelle imprese transnazionali. I Cae sono for-
malmente investiti di diritti di consultazione e informazione, ma, nei
fatti, svolgono oggi anche attivita di carattere negoziale ¥. La loro legit-
timazione a negoziare non pare ancora pienamente affermatasi, tant’e
che spesso sono chiamate a concorrere alla stipulazione dei cd. #rans-
national texts le federazioni sindacali internazionali e le organizzazioni
sindacali nazionali, quali soggetti tradizionalmente dotati di potere ne-
goziale %,

10. Informazione, consultazione, partecipazione. La lunga storia del
[favor partecipationis.

Come ¢ stato ricordato, ’'unica materia “sindacale” in cui vi &, ai sen-
si dell’art. 153 TFUE, competenza dell’'Unione ¢& costituita dai diritti di
informazione e consultazione ¥.

L’area dei diritti d’informazione, consultazione e partecipazione &
stata oggetto di una intensa attivita normativa da parte delle autorita
dell’Unione. Tali diritti sono intesi nel senso generale, ormai diffuso ne-
gli Stati membri, che allude a ipotesi diverse di coinvolgimento dei lavo-
ratori e/o delle loro rappresentanze nelle decisioni dell'impresa: dal mi-
nimo coinvolgimento, che ¢ dato dall'informazione, alla possibilita di

8 V., sul punto, infra, in questo stesso cap., par. 10.2., e A. ALAIMO, B. CARUSO,
Dialogo sociale e negoziazione collettiva nell’ ordinamento europeo (Parte I1), cit., spec.
51 ss.

8 Cfr. E. ALES, La contrattazione collettiva transnazionale tra passato, presente e fu-
turo, cit., spec. 545.

8 Piu precisamente, la competenza dell’'Unione ai sensi dell’art. 153, lett. f), TFUE,
¢ in materia di “rappresentanza e difesa collettiva degli interessi dei lavoratori e dei da-
tori di lavoro, compresa la cogestione”, fatto salvo quanto disposto dal par. 5, che
esclude dal campo di applicazione dell’art. 153 le retribuzioni, il diritto di associazione,
il diritto di sciopero e il diritto di serrata.
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fornire pareri, tipicamente non vincolanti, fino a forme di vera e propria
codecisione .

L’attivita della Comunita in questa materia si ¢ sviluppata sin dal
1970 secondo due prospettive: una riguarda il diritto delle relazioni in-
dustriali, Valtra attiene soprattutto al diritto societario. Nella prima rien-
trano la proposta di direttiva del 1980, nota col nome di Vredeling, con-
cernente I'informazione e la consultazione dei lavoratori nell’ambito di
imprese e di gruppi multinazionali, e la direttiva 94/45/CE sui Comitati
aziendali europei, relativa all’informazione e consultazione dei dipen-
denti delle imprese e dei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie.

Alla seconda linea d’intervento fanno capo le proposte e le normative
relative ad uno statuto dell'impresa europea ed alla struttura delle socie-
ta per azioni nei Paesi membri, dirette ad introdurre forme di parteci-
pazione collettiva dei dipendenti all’interno delle imprese costituite in
forma societaria.

Si pud ipotizzare che le reiterate iniziative europee in tema di infor-
mazione e consultazione siano state sollecitate dalla consapevolezza del-
la particolare criticita delle relazioni di lavoro nell'impresa, rispetto ai
rapporti collettivi intercorrenti ad altri livelli e regolati dalla contratta-
zione collettiva territoriale o nazionale.

11 diffondersi, a livello aziendale, di pratiche partecipative ha un ri-
lievo particolare nel sistema europeo, in quanto esse sono ritenute de-
terminanti sia per Pefficienza produttiva sia per la cosiddetta pace so-
ciale. Vale la pena di sottolineare che il favore per tali pratiche trova
sostegno, oltre che da parte delle autorita europee, da parte di part-
ners nazionali forti come la Germania e la Francia. Saremmo cioé di
fronte a tentativi di armonizzazione sostenuti, non da una valutazione
di convergenza spontanea tra gli ordinamenti, ma da un’opzione di
politica del diritto, fatta valere da alcuni partners autorevoli, per un
modello “forte” di relazioni industriali, di cui sono parte gli istituti
partecipativi !,

In un primo momento, invero, ’obiettivo perseguito dal legislatore
europeo era quello dell’introduzione di meccanismi di partecipazione

%0 Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 521.
! Cosi M. RocCeLLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 526.
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cd. forte. A tal fine, accanto alle direttive sull’informazione e consulta-
zione dei rappresentanti dei lavoratori in relazione ad eventi specifici
(in particolare, quelle inerenti a licenziamenti collettivi *? e trasferimenti
d’azienda ”), esso si proponeva di attuare regolamentazioni piu ambi-
ziose nell’ambito del diritto societario, ove la partecipazione sarebbe
stata da intendere nella accezione di “cogestione” %,

In particolare, due sono stati i progetti coltivati nell’ambito del dirit-
to societario: il progetto di Societa europea, la cui origine risale al 1970,
che costituiva una sorta di copia del modello tedesco, prevedendo in-
nanzitutto 'obbligatorieta del sistema dualistico di governance della so-
cieta e I'imposizione generalizzata della cogestione “nella misura di un
terzo”, secondo lo schema del BetrVG del 1952 ”, e la proposta della V
direttiva di armonizzazione della struttura delle societa per azioni,
formulata due anni dopo. Questa proposta, avanzata nel settembre
1972, si poneva un obiettivo ancor piu ambizioso, ossia I'armoniz-
zazione del diritto commerciale nazionale degli Stati membri, median-
te 'imposizione di un modello unico di societa, valevole per tutti i
Paesi della Comunita: il sistema di governance della societa veniva in-
dividuato in quello dualistico e vi era I'intenzione di rendere la parte-
cipazione dei lavoratori obbligatoria in presenza di almeno cinquecen-
to dipendenti. Tuttavia, a differenza della prima proposta, a undici
anni di distanza, nel 1983 %, la soluzione prescelta, oltre a precludere
ai rappresentanti dei lavoratori I'esercizio di funzioni di gestione, at-
tribuendo loro un ruolo di controllo, riconosceva alla societa la facolta

%2 Direttiva 75/129/CEE del 17 febbraio 1975 concernente il ravvicinamento delle
legislazioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi.

 Direttiva 77/187/CEE del 14 febbraio 1977 concernente il ravvicinamento delle
legislazioni degli Stati membri relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso
di trasferimenti di imprese, di stabilimenti o di parti di stabilimenti.

% Cfr. M. CORTI, La partecipazione dei lavoratori. La cornice europea e l'esperienza
comparata, Vita e Pensiero, 2012, 52 ss.; M. Biasl, I/ nodo della partecipazione dei lavo-
ratori in Italia. Evoluzioni e prospettive nel confronto con il modello tedesco ed europeo,
Egea, 2013, 134 ss.

P V. infra, cap. IV, sez. II, par. 20.

% V. la Proposta modificata di V Direttiva presentata al Consiglio dalla Commis-

sione il 19 agosto 1983.
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di scelta tra quattro modelli partecipativi: il modello tedesco della co-
gestione nella misura di un terzo ¥, il modello olandese di nomina dei
membri del consiglio di sorveglianza per cooptazione, il modello fran-
cese e belga (consiglio rappresentativo dei lavoratori esterno, con di-
ritto all’'informazione e consultazione su alcune materie di rilievo so-
cietario) o, ancora, forme partecipative da scegliere in via contrattuale
mediante contratto collettivo aziendale %.

Tali progetti, accomunati dall’intenzione di raggiungere, ad un tem-
po, 'armonizzazione del diritto societario e la promozione del coinvol-
gimento dei lavoratori nella versione forte della cogestione, erano tutta-
via probabilmente eccessivamente ambiziosi. Essi, non solo, sul fronte
lavoristico, trascuravano I'eterogeneita delle tradizioni dei diversi Stati
membri, ove la tipologia dei diritti di partecipazione si presenta estre-
mamente diversificata in relazione a tutti gli aspetti rilevanti (grado di
coinvolgimento dei lavoratori ed ampiezza delle materie, fonti, soggetti
e procedure) ¥, ma avrebbero implicato anche una revisione rilevante
del diritto commerciale degli stessi !®°. T radicali mutamenti che ’ado-
zione di siffatti progetti avrebbe comportato hanno fatto si che le resi-
stenze agli stessi fossero particolarmente forti sia da parte imprendito-
riale, sia da parte sindacale, sia da parte dei (numerosi) Stati membri
che non conoscevano la cogestione °*,

11 risultato ¢ stato che lo Statuto della Societa europea (su cuiv. infra),
dopo diverse riformulazioni della proposta originaria 2, fosse infine

V. infra, cap. IV, sez. II, par. 22.

%8 Cfr., per I'illustrazione di tutte queste tappe, M. B1asI, I/ nodo della partecipazione
dei lavoratori in Italia. Evoluzioni e prospettive nel confronto con il modello tedesco ed
europeo, cit., 134 ss., spec. 138-139.

9 Cfr. M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’Unione europea, cit., 522 ss.

107,65 sottolinea particolarmente M. WEISS, La partecipazione dei lavoratori nella
Societa europea, in DRI, 2003, 117 ss.

101 Cfr, M. CORTI, La partecipazione dei lavoratori. La cornice europea e ['esperienza
comparata, cit., 55; M. BIASL, I/ nodo della partecipazione dei lavoratori in Italia. Evolu-
zioni e prospettive nel confronto con il modello tedesco ed europeo, cit., 134 ss.

102 Per un’analisi dei differenti progetti susseguitasi negli anni, cfr. M. ROCCELLA, T.
TREU, Diritto del lavoro dell’ Unione europea, cit., 527 ss.; M. CORTI, La partecipazione
dei lavoratori. La cornice europea e ['esperienza comparata, cit., 53 ss.; M. Biasi, I/ nodo
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approvato solo dopo ben trent’anni, ed in una versione radicalmente
modificata rispetto all’originario progetto, e che la proposta di V diret-
tiva fosse definitivamente archiviata senza mai vedere la luce.

Nel 2000, al vertice di Nizza, ¢ stato raggiunto un accordo politico
su un testo di regolamento e un testo di direttiva, varati definitivamente
dal Consiglio dei Ministri dell’'Unione I8 ottobre 2001: il regolamento
2157/2001/CE sullo Statuto della Societa europea e la direttiva 2001/86/CE
“che completa lo statuto della Societa europea per quanto riguarda il
coinvolgimento dei lavoratori”. La direttiva si allontana parecchio dal
progetto originario: infatti, non introduce un sistema di cogestione ma,
pit semplicemente, si preoccupa di garantire i diritti di informazione e
consultazione in modo inderogabile per tutte le Societa europee. I dirit-
ti di partecipazione cd. forte non sono dunque promossi: la direttiva si
preoccupa unicamente di prevedere che essi siano mantenuti solo qua-
lora esistano in una o pit societa che partecipano alla costituzione,
sempre che le parti non decidano diversamente ',

Le difficolta incontrate dal progetto sulla Societa europea permetto-
no di comprendere le ragioni che hanno indotto il legislatore dell’Unio-
ne europea a procedere in maniera pil cauta in tema di partecipazione,
finendo per abbracciare 'accezione piu leggera del termine e concen-
trando cosi la propria azione sui diritti di informazione e consultazione.

Sebbene l'attuale azione del legislatore dell’'Unione sia ben lontana
dai primi tentativi di introduzione di sistemi cogestivi, non & mai venuto
meno il favor partecipationis, che, anzi, & stato consacrato anche dall’art.
27 della Carta di Nizza relativo al “diritto dei lavoratori all'informazio-
ne e alla consultazione nell’ambito dell'impresa” ™. Cio a cui il legisla-

della partecipazione dei lavoratori in Italia. Evoluzioni e prospettive nel confronto con il
modello tedesco ed europeo, cit., 134 ss.

19 Cfr. M. BiasI, I/ nodo della partecipazione dei lavoratori in Italia. Evoluzioni e
prospettive nel confronto con il modello tedesco ed europeo, cit., 155 ss.; F. PANTANO, I/
coinvolgimento dei lavoratori nella gestione della societa europea, in ADL, 2007, 960 ss.; P.
Tosl, La nuova societd europea e le relazioni industriali in Italia, in ADL, 2004, 714 ss.

104 T.a formulazione della Carta, peraltro, non lascia dubbi sul fatto che le forme di
coinvolgimento forti dei lavoratori siano al di fuori del diritto “costituzionale” del-
I'Unione; infatti la partecipazione in senso pregnante non ¢ ricompresa: cfr. M. CORTI,
La partecipazione dei lavoratori. La cornice europea e 'esperienza comparata, cit., 74.
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tore europeo pare aver rinunciato ¢, piuttosto, I'imposizione di fonti re-
golative finalizzate all’'uniformazione delle differenti tradizioni naziona-
li, preferendo I’'adozione di discipline piu leggere, di stampo piu “pro-
mozionale” che regolativo, dove la funzione di armonizzazione ¢ ridotta
al raggiungimento di obiettivi minimi e ampio spazio ¢ lasciato alla re-
golazione dei legislatori o delle parti sociali nazionali. In particolare,
appartiene a questa linea pitl soff sia la direttiva quadro sull’infor-
mazione e consultazione (direttiva 2002/14/CE), sia la direttiva sui Cae
(direttiva 2009/38/CE), sia, infine, la direttiva sul coinvolgimento dei
lavoratori nella Societa europea (direttiva 2001/86/CE).

10.1. La drrettiva quadro sull’informazione e consultazione.

Le prime iniziative dell’'Unione europea in tema di informazione e
consultazione si sono concentrate su specifici temi, quali i licenziamenti
collettivi, i trasferimenti d’azienda e le garanzie in caso di fusione di so-
cieta '

11 famoso caso della chiusura dello stabilimento Renault a Vilvoorde
in Belgio 1%, nel febbraio del 1997, provoco particolare scalpore in
quanto la direzione di Renault mise il Comitato aziendale europeo 7 di
fronte al fatto compiuto, ponendo in luce le debolezze di quelle dispo-
sizioni, che non si erano dimostrate idonee ad impedire 1’assunzione di
decisioni gravi senza la preventiva osservanza delle procedure di infor-
mazione e partecipazione.

E dal tentativo di porre rimedio a tali debolezze che nasce la diretti-
va 2002/14/CE che “istituisce un quadro generale relativo all’informa-
zione e consultazione dei lavoratori nella Comunita europea”, anche
nota come “Direttiva Vilvoorde”. Tale direttiva si prefigge lo scopo di

105 Cfr. la direttiva 75/129/CEE del 17 febbraio 1975 concernente il ravvicinamento
delle legislazioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi; la direttiva
77/187/CEE del 14 febbraio 1977 concernente il ravvicinamento delle legislazioni de-
gli Stati membri relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferi-
mento di imprese, di stabilimenti o di parti di stabilimenti; la direttiva 78/855/CEE del
9 ottobre 1978 relativa alle fusioni delle societa per azioni.

19 Sy cui v. M.A. MOREAU, A propos de “I'affaire Renault”, in DS, 1997, 493 ss.

Y7V, iufra, in questo stesso cap., par. 10.2.
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coinvolgere i lavoratori nelle decisioni datoriali ben prima dello scoppio
di una crisi aziendale, secondo una “strategia per 'occupazione, imper-
niata sui concetti di anticipazione, prevenzione e occupabilita” 18,

L’ambito di applicazione della direttiva ¢ generale; cio significa che
essa non riguarda unicamente le imprese operanti in piti Stati membri,
ma si applica a tutte le imprese che abbiano nel territorio di uno Stato
membro almeno 50 lavoratori (o, a seconda della scelta effettuata dagli
Stati membri, a tutti gli stabilimenti che occupino almeno 20 lavorato-
ri) 1, Nonostante tali soglie dimensionali, il campo di applicazione del-
la direttiva ¢ molto esteso. Sebbene le imprese con pit di 50 lavoratori
rappresentino meno del 3% delle imprese presenti nel territorio del-
I'Unione europea, esse occupano circa il 50% dei lavoratori attivi nella
medesima area '1°.

L’oggetto dell’informazione e della consultazione ¢ a tutto campo !,
comprendendo: I'informazione sull’evoluzione recente e quella probabi-
le delle attivita dell'impresa o dello stabilimento e della situazione eco-
nomica; I'informazione e la consultazione sulla situazione, sulla struttu-
ra e sull’evoluzione probabile dell’occupazione nell’ambito dell'impresa
o dello stabilimento, nonché sulle eventuali misure anticipatrici previ-
ste, segnatamente in caso di minaccia per 'occupazione; I'informazione
e la consultazione sulle decisioni suscettibili di comportare cambiamenti
di rilievo in materia di organizzazione del lavoro nonché di contratti di
lavoro.

L’informazione deve essere fornita in “un dato momento, secondo
modalita e con un contenuto appropriati, suscettibili in particolare di

«

198 Cosi il 10° considerando della direttiva 2002/14/CE.

109 Cfr. Iart. 3 della direttiva 2002/14/CE. La Corte di giustizia & stata chiamata a
pronunciarsi in relazione ai criteri adottati dagli Stati membri per il computo dei lavora-
tori-soglia per P'applicabilita della direttiva: cfr. C. Giust., 18 gennaio 2007, C-385/05,
Confédération général du travail c. Premier ministre, Ministre de 'Emploi, de la Cobésion
soctale et Logement; C. Giust., 15 gennaio 2014, C-176/12, Association de médiation socia-
le ¢. Union locale des syndicats CGT e altri, su cui v. anche supra, in questo stesso cap.,
par. 5.

10 Cfr, M. RocCELLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’ Unione europea, cit., 539.

UL Cfr. M. MAGNANI, Direttive comunitarie di vecchia e nuova generazione e tra-
sformazione dell’impresa, in DL, 2005, I, 135 ss., spec. 138.
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permettere ai rappresentanti dei lavoratori di procedere ad un esame
adeguato e di preparare, se del caso, la consultazione” 2, delineando
un sistema incisivo di informazioni, non solo per 'ampiezza del loro
oggetto, ma anche per la loro periodicita.

Quanto alla definizione di “rappresentanti dei lavoratori”, che eser-
citano i diritti di informazione e consultazione, la direttiva si limita ad
identificarli nei “rappresentanti dei lavoratori previsti dalle leggi e/o
prassi nazionali” ',

10.2. La direttiva sui Comitati aziendali europei.

L’art. 9 della direttiva 2002/14/CE fa salvi tutti i diritti di informa-
zione e consultazione previsti in altre normative dell'Unione europea e
nazionali. Entro tale gruppo & possibile collocare la disciplina prevista
dalla direttiva sui Comitati aziendali europei (Cae), oltre che, come ve-
dremo, quella prevista dalla direttiva sulla Societa europea.

La direttiva 1994/45/CE del 22 dicembre 1994, oggi trasfusa nella
direttiva 2009/38/CE 4, parte dal presupposto che I'Unione debba ga-
rantire la possibilita ai lavoratori delle imprese di dimensioni comunita-
rie di essere adeguatamente informati e consultati anche nel caso in cui
le decisioni che influiscono sulle loro condizioni siano prese in uno Sta-
to membro diverso da quello in cui lavorano. E chiaro infatti che, come
ben emerge dall’'undicesimo considerando della direttiva 2009/38/CE,
le procedure per I'informazione e la consultazione dei lavoratori previ-
ste dalle legislazioni o dalle prassi degli Stati membri sono spesso in-

U2 Cfr, art. 4, par. 2, della direttiva 2002/14/CE.

13 Cfr. art. 2, par. 1, lett. e), della direttiva 2002/14/CE. Si tratta, infatti, come gia
esaminato, di una direttiva “soft”, che lascia molto spazio alla definizione dei legislatori
nazionali.

14 Circa le modalita di attuazione della direttiva nei singoli Stati membri, cfr.
bttp://ec.europa.eu. 1 dati riportati, aggiornati alla fine del 2012, mostrano che la diret-
tiva 2009/38/CE ¢ stata pressoché ovunque attuata mediante provvedimenti di natura
legislativa (solo in Belgio essa ¢ stata inizialmente attuata da accordi tra le parti sociali,
prima dell’intervento del legislatore, e in Norvegia — cui la direttiva si applica in virta
della sua appartenenza allo Spazio economico europeo — I'attuazione ¢& tuttora affidata
ad accordi collettivi). In Italia, ad esempio, ’attuazione & avvenuta mediante il d.Igvo
22 giugno 2012, n. 113.
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compatibili con la struttura sovranazionale dei soggetti che adottano le
decisioni riguardo ai lavoratori; e cid puo provocare disomogeneita di
trattamento dei soggetti sui quali incidono le decisioni di una stessa im-
presa o di un gruppo di imprese.

La direttiva si erge, dunque, a garanzia della parita di trattamento
(concetto che costituisce anche, in generale, un principio ordinatore del
mercato) fra lavoratori occupati in imprese o in gruppi di imprese di
dimensioni europee 7.

A tale scopo, essa istituisce i Comitati aziendali europei (Cae), orga-
nismi volti a garantire I'informazione e la consultazione dei lavoratori
sulle questioni di carattere transnazionale all'interno delle imprese e dei
gruppi di dimensione comunitaria: e sono considerate transnazionali le
questioni che riguardano I'impresa o il gruppo nel suo complesso o al-
meno due imprese o stabilimenti dell'impresa o del gruppo ubicati in
due Stati membri diversi.

L’ambito di applicazione della normativa comprende sia le imprese
sia i gruppi (composti da un’impresa controllante e dalle controllate)
aventi almeno 1000 dipendenti negli Stati membri, con stabilimenti si-
tuati in almeno due Stati e occupanti in ciascuno almeno 150 lavoratori.

La procedura per la costituzione del Cae e per la definizione dei
suoi poteri & lasciata, in prima istanza, all’accordo fra le parti, che so-
no indicate nella direzione centrale dell'impresa o del gruppo e nella
delegazione speciale di negoziazione, composta di rappresentanti dei
lavoratori, eletti o designati in numero proporzionale ai dipendenti
occupati in ogni Stato dall’impresa o dal gruppo. Le modalita di desi-
gnazione dei rappresentanti, che non necessariamente devono essere
lavoratori dell’azienda, sono lasciate dalla direttiva agli Stati membri.

La trattativa per listituzione del Cae & avviata dalla direzione centra-
le aziendale di propria iniziativa o su richiesta scritta di almeno 100 la-
voratori, o dei loro rappresentanti, occupati in almeno due imprese o
stabilimenti situati in non meno di due Stati. La direttiva prevede uno
schema dettagliato di linee guida per lo svolgimento delle trattative, cui
¢ posto il limite temporale massimo di tre anni.

U5 Cfr. S. SCIARRA, Automotive e altro: cosa sta cambiando nella contrattazione collet-
tiva nazionale e transnazionale, in DLRI, 2011, 355.
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Essa comunque prevede che, in alternativa all’istituzione del Cae, le
parti possano istituire una o piu procedure per I'informazione e la con-
sultazione !¢, Tale variante applicativa da luogo, in ogni caso, a un sog-
getto collettivo titolare dei medesimi diritti spettanti ai Cae, ancorché
tipizzati in forma diversa 7.

La direttiva formula “prescrizioni accessorie” da recepirsi nella legi-
slazione degli Stati membri, che si applicheranno, oltre che se la dire-
zione centrale e la delegazione speciale di negoziazione decidano in tal
senso, quando la direzione centrale rifiuti il negoziato ovvero le parti
non trovino I'accordo entro tre anni dalla richiesta di incontro. Tali pre-
scrizioni stabiliscono il contenuto minimo dei diritti previsti dalla diret-
tiva: esse concernono la composizione del Cae (proporzionale ai dipen-
denti occupati in ogni Stato dall'impresa o dal gruppo) e del comitato
ristretto (composto al massimo di 5 membri), I'oggetto dell’informa-
zione (questioni di rilievo riguardanti I'impresa o il gruppo), la frequen-
za delle riunioni con la direzione centrale (almeno una volta I’anno, sal-
vi i casi di delocalizzazione, chiusura di unita o licenziamenti collettivi).
Quattro anni dopo la sua istituzione, il Cae deve valutare 'opportunita
di riaprire i negoziati per la conclusione di un accordo oppure conti-
nuare ad applicare le prescrizioni accessorie.

La direttiva, fin dal suo articolo 1, precisa che le modalita di infor-
mazione e consultazione devono essere “definite e attuate in modo da
garantirne lefficacia, anche con riferimento al dispiegarsi dei processi
decisionali aziendali” '8,

In proposito, una delle principali novita del testo della direttiva del
2009, rispetto a quello del 1994, consiste proprio nell’espressa specifi-
cazione dei concetti di informazione e di consultazione: per informa-
zione si deve intendere la trasmissione di dati dal datore di lavoro ai
rappresentanti dei lavoratori con tempi e modalita idonei a consentire
un’analisi approfondita; per consultazione si deve intendere I'instaura-
zione di un dialogo tra datore e rappresentanti dei lavoratori che con-

16 Art, 5, par. 3, direttiva 2009/38/CE.
U7 Cfr. M. RocceLLA, T. TREU, Diritto del lavoro dell’ Unione europea, cit., 536 ss.
18 Art. 1, par. 2, direttiva 2009/38/CE.
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senta a questi ultimi di esprimere in tempo utile pareri sull’'oggetto di
discussione %,

Malgrado la prassi non sempre consenta di qualificare i Cae come
organismi in grado di esercitare un’influenza stabile e incisiva sulle de-
cisioni aziendali, la loro crescente diffusione testimonia la non trascura-
bilita del ruolo da essi svolto. Se nel 2008 si contavano 840 Cae in terri-
torio europeo 2, nel 2014 ne risultano registrati 1294 2, Sulla base del-
la legislazione italiana, in particolare, secondo un rapporto aggiornato al
2010, risultavano costituiti 46 Cae, a fronte di un numero di imprese o
gruppi a casa madre in Italia rientranti nel campo di applicazione della
direttiva pari a 80 1%,

Non solo i numeri confermano la crescente importanza degli organi-
smi di rappresentanza dei lavoratori in imprese transnazionali. Malgra-
do, come detto, la direttiva 2009/38/CE contempli la loro competenza
essenzialmente in materia di informazione e consultazione, nella prassi
essi hanno acquisito un ruolo nell’attivita di negoziazione. Nell’ambito
dei cd. “transnational company agreements” ' — accordi stipulati da
grandi aziende multinazionali con i rappresentanti dei lavoratori e con-
cernenti materie quali la responsabilita sociale d’impresa o le condizioni
generali di lavoro — i Cae svolgono spesso un ruolo importante, quan-
tomeno sotto il profilo dell'iniziativa negoziale.

Se il campo di applicazione della direttiva sui Cae comprende i 28
Stati membri dell’Unione europea, in virtt di accordi con organizzazio-
ni sindacali internazionali '** o su base puramente volontaristica ', il
fenomeno dei comitati aziendali dei lavoratori presenta anche una di-

119 Art. 2, par. 1, lett. f) e g), direttiva 2009/38/CE.

120 Cfr. M. ROoCCELLA, T. TREU; Diritto del lavoro dell’Unione Europea, cit., 533.

LYY, http:/ /www.ewcdb.eu.

122 Cfr. I comitati aziendali europei, in http://www.cnel.it.

12 Su cui v. supra, in questo stesso cap., par. 8 e 9.

124 Si veda, in merito, H. MEYERSON, The state unionism in the era of globalization,
in http://prospect.org.

12 Emblematica, in proposito, I'esperienza Volkswagen, illustrata in hzzp://www.-
volkswagenag.com.
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mensione extraeuropea . E cid avviene o attraverso 'inclusione nei
Cae di rappresentanti di stabilimenti extraeuropei o attraverso I'istitu-

zione di “World Works Councils” %7,

10.3. La direttiva sulla Societa europea.

Della travagliata genesi della Societa europea (SE), progetto che pet-
segue lo scopo di istituire nell'Unione europea uno strumento al quale
si applichi un sistema unitario di regole per la gestione dell’impresa,
senza dover conformare la legislazione nazionale di ciascuno Stato
membro, si & gia detto 128,

Gli aspetti “commerciali” della Societa europea sono contenuti nel
regolamento 2157/2001/CE, mediante il quale si ¢ perseguito I'obiettivo
di istituire nell’'Unione uno strumento al quale si applichi un sistema
unitario di regole per la gestione dell'impresa.

Gli aspetti “lavoristici” sono disciplinati dalla direttiva 2001/86/CE
dell’8 ottobre 2001, che completa il citato regolamento per cio che ri-
guarda la partecipazione dei lavoratori. Analogamente a quanto previ-
sto dalla direttiva sui Cae, anche in questo caso si prevede che i conte-
nuti specifici degli accordi sulla partecipazione siano negoziati tra un’ap-
posita delegazione di rappresentanti dei lavoratori e il datore di lavoro.
In merito a tale procedura, ampio spazio regolativo ¢ nuovamente la-
sciato agli Stati membri, con la semplice predisposizione di alcune linee
guida generali. Anche in questo caso, poi, sono previste disposizioni
minime '?° suscettibili di operare in via sussidiaria rispetto all’accordo
delle parti. Queste ultime hanno un contenuto pitt ampio rispetto a

126 Cfr. S. RUB, World Works Councils and Other Forms of Global Employee Repre-

sentation in Transnational Undertakings, in http://www.boeckler.de.

127 Cfr. S. RUB, World Works Councils and Other Forms of Global Employee Repre-
sentation in Transnational Undertakings, cit., 6, ove si citano, in proposito, tra i casi
noti, quelli dei comitati aziendali globali di SKF, National Westminster Bank, Danone e
Volkswagen.

128V, supra, in questo stesso cap., par. 10.

129 Cfr. lall. 1 della direttiva 2001/86/CE.
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quanto previsto dalle prescrizioni accessorie in materia di Cae °: I’or-
ganismo rappresentativo dei lavoratori nella Societa europea ha diritto
di essere informato sull’ordine del giorno del consiglio di amministra-
zione (o dell’organo di vigilanza e controllo) e sui documenti presentati
all’assemblea e ha diritto di essere consultato nella prospettiva di trova-
re un accordo nelle decisioni che incidono considerevolmente sulle con-
dizioni dei lavoratori.

Malgrado i diritti di partecipazione previsti sulla carta, l'istituto della
Societa europea non sembra aver ottenuto una consistente diffusione
nel tessuto produttivo europeo, se si pensa che solo una minima parte
(circa una su sette) delle SE di cui si & avuta la costituzione risulta svol-
gere attivita economiche effettive, con assunzione di dipendenti ¥*!. An-
che nell’esperienza italiana 'istituto ha faticato a farsi strada: la prima
SE in Italia ¢ stata costituita nel 2011, a ben dieci anni di distanza dal-
I’emanazione della direttiva 2. In tal caso, peraltro, si ¢ trattato di una
societa del tutto peculiare, frutto di un accordo di Stato tra Austria e
Italia, in seguito al quale le parti, dopo la costituzione della SE in Au-
stria, si sono impegnate a trasferire la societa in Italia **. La scarsa dif-
fusione dell’istituto societario, dunque, non pud che comportare, in
questo caso, anche una pill circoscritta operativita del modello di parte-
cipazione dei lavoratori ad esso connesso.

B3O Cfr. M. CORTI, La partecipazione dei lavoratori. La cornice europea e ['esperienza
comparata, cit., 108.

B Cfr. M. Biasi, I/ nodo della partecipazione dei lavoratori in Italia. Evoluzioni e
prospettive nel confronto con il modello tedesco ed europeo, cit., 167.

B2 A sua volta, I'attuazione della direttiva risale al d.Igvo 19 agosto 2005, n. 188.
Per un’analisi, poi rivelatasi fondata, delle possibili prospettive di attuazione della di-
rettiva 2001/86/CE, cfr. F. GUARRIELLO, La partecipazione dei lavoratori nella Societa
Europea, in DLRI, 2003, 1 ss.

B3 Cfr. M. Biasi, I/ nodo della partecipazione dei lavoratori in Italia. Evoluzioni e
prospettive nel confronto con il modello tedesco ed europeo, cit., 167. Cfr. anche A. Pao-
LETTL, Societd europea senza appeal. Urgente la riforma, in http://www.ilsole24ore.com.
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11. L’influenza del diritto del’Unione europea sulle forme di rap-
presentanza in azienda.

Nonostante la forte attenzione al tema della partecipazione, il legisla-
tore europeo si ¢ quindi limitato a promuovere i diritti di informazione
e consultazione, astenendosi, tra 'altro, dal dettare regole circa la confi-
gurazione degli organismi rappresentativi titolari degli stessi e rinviando
alla legislazione o alle prassi degli Stati membri il compito di definire
chi siano i “rappresentanti dei lavoratori”. Ad esempio, l'art. 2, lett. e)
della direttiva 2002/14/CE, che istituisce un quadro generale relativo al-
I'informazione e alla consultazione dei lavoratori, individua come “rap-
presentanti dei lavoratori” quelli “previsti dalle leggi e/o prassi nazio-
nali” P4,

Astrattamente, a motivo dell’ampia discrezionalita riservata agli Stati
membri, possono dunque dirsi compatibili con il diritto dell’'Unione
tutti i sistemi di rappresentanza: a canale unico o doppio, associativi o
elettivi.

L’ampia discrezionalita riservata ai legislatori nazionali non puo pero
essere equiparata ad una delega in bianco. La Corte di giustizia ha af-
frontato il problema dell’ampiezza della delega nelle due sentenze rese
nelle cause C-382/1992 e C-383/1992, entrambe pronunciate 1’8 giugno
1994, nei confronti del Regno Unito *° e che possono ancora oggi con-
siderarsi come i leading cases nella materia P°.

134 Cosi anche Dart. 2, lett. d), della direttiva 2009/38/CE riguardante l'istituzione
di un comitato aziendale europeo o di una procedura per I'informazione e la consulta-
zione dei lavoratori nelle imprese e nei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie;
lart. 1, lett. b), della direttiva 1998/59/CE concernente il ravvicinamento delle legisla-
zioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi; I’art. 2, lett. ¢), della di-
rettiva 2001/23/CE concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri
relative al mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimenti di imprese, di
stabilimenti o di parti di imprese o di stabilimenti.

135 Su cui v. infra, cap. 111, par. 5.

B¢ Con riferimento alle due pronunce, cfr. S. DEAKIN, G. MORRIS, Labour Law,

Hart Publishing, 2012, spec. 916 ss.; C. BARNARD, Eu Employment Law, Oxford Uni-
versity Press, 2012, 37. Cfr. anche A. LYON-CAEN, I/ Regno Unito: allievo indisciplinato
o ribelle indomabile?, in DLRI, 1994, 681; LORD WEDDERBURN OF CHARLTON, I/ diritto
del lavoro inglese davanti alla Corte di Giustizia. Un frammento, in DLRI, 1994, 691 ss.
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Nei casi di specie, il Regno Unito aveva ritenuto di attuare le diretti-
ve in tema di licenziamento collettivo e di trasferimento d’azienda "’
(direttiva 75/129/CE e direttiva 77/187/CE) conservando 'originario
sistema volontaristico basato sulla recognition *® anche per I'individua-
zione delle rappresentanze dei lavoratori nei cui confronti avrebbero
dovuto essere assolti gli obblighi di informazione e consultazione con-
tenuti nelle direttive medesime. Allora, infatti, nel sistema inglese, non
era prevista alcuna possibilita alternativa al riconoscimento volontario
ad opera del datore di lavoro di un sindacato quale controparte nego-
ziale: di conseguenza, il rifiuto datoriale di sedersi al tavolo negoziale
privava, di fatto, di rappresentanti i lavoratori.

Con le sentenze citate, la Corte di giustizia ha ritenuto il Regno Uni-
to inadempiente agli obblighi comunitari per non aver dato attuazione
al contenuto delle direttive in questione, poiché solo I’accreditamento
da parte del datore di lavoro come controparti negoziali consentiva al-
le rappresentanze dei lavoratori di essere definite come tali e accedere,
dunque, a tali diritti, rendendo cosi le direttive applicabili o inappli-
cabili unicamente in relazione alle dinamiche della contrattazione col-
lettiva.

La possibile mancanza di “rappresentanti dei lavoratori”, nel caso di
carenza di sindacati riconosciuti dal datore di lavoro ai fini della con-
trattazione, ha spinto la Corte di giustizia a precisare che, sebbene fosse
lasciata agli Stati membri un’ampia discrezionalita nel determinare le
modalita in base alle quali devono essere informati i rappresentanti dei
lavoratori, “non era [...] nelle intenzioni del legislatore comunitario
consentire ai diversi ordinamenti giuridici nazionali di tollerare I’assen-
za di designazione di rappresentanti dei lavoratori” poiché “quest’ulti-
ma ¢ necessaria per soddisfare gli obblighi previsti” 1.

11 principio che emerge da tali pronunce ¢ dunque quello per cui il
diritto dell’Unione, nel momento in cui configura diritti di informazio-

B7La direttiva 75/129/CEE ¢ stata attuata con UEmsployment Protection Act del
1975, mentre la direttiva 77/187/CEE ¢ stata attuata con le Transfer of Undertakings
(Protection of Employment) Regulations del 1981.

B8V, infra, cap. 111, par. 2.

B9 Cosi, C. Giust., 8 giugno 1994, C-382/92, Commissione c. Regno Unito, pt. 24;
C. Giust, C-383/92, Commissione c. Regno Unito.
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ne e consultazione dei “rappresentanti dei lavoratori”, pone un obbligo,
in capo agli Stati membri, di garantire la presenza di una rappresentan-
za dei medesimi, salvo il caso in cui siano i lavoratori stessi a rinunciare
autonomamente al diritto di costituire tale rappresentanza.

A seguito della pronuncia, il Regno Unito ha modificato la normativa
di recepimento delle direttive citate °, prevedendo, per il caso in cui
manchi un sindacato riconosciuto dal datore di lavoro, la creazione di
rappresentanze elettive dei lavoratori destinatarie dei diritti di informa-
zione e consultazione. E tale ¢ divenuto il modello per I'attuazione di
tutti i provvedimenti europei contenenti diritti di informazione e con-
sultazione. Si & cosi passati dal cd. single channel al cd. alternative chan-
nel 1,

E possibile, dunque, affermare che il diritto dell'Unione & riuscito a
condizionare il sistema inglese, in un’ottica armonizzante rispetto agli
altri Paesi europei, pur non contenendo nessuna norma di regolazione
della struttura delle rappresentanze in azienda.

Parte della dottrina italiana ha evidenziato la sussistenza di interes-
santi connessioni fra il caso inglese e quello italiano 2, ove i criteri del-
I'art. 19 St. lav. permettono la costituzione di una rappresentanza sinda-
cale in azienda solo in presenza dell’applicazione di un contratto collet-

YOV, infra, cap. 111, par. 5.

141 Per evitare che, in conseguenza dell’eventuale mancato riconoscimento da parte
del datore di lavoro di un sindacato in azienda, i lavoratori risultassero impossibilitati a
godere dei diritti di informazione e consultazione previsti dal diritto comunitario, il
legislatore britannico ha previsto la possibilita di un cd. alternative channel, ovvero la
creazione di un organismo di rappresentanza dei lavoratori ad hoc per il godimento dei
diritti di informazione e consultazione, privo della competenza negoziale.

142 Cfr. M. D’ANTONA, Nel “cratere” dei referendum sulla rappresentativitd sindacale
(lavoro pubblico e lavoro privato alla ricerca di nuovi equilibri costituzionali nei rapporti
collettivi), in FI, 1996, 1, 335 ss.; U. CARABELLI, Le r.5.a. dopo il referendum, tra vincoli
comunitari e prospettive di partecipazione, in DRI, 1996, 1, 21 ss.; pill recentemente, M.
CorTl, I diritti di informazione e consultazione in Italia dopo il d.lgs. n. 25 del 2007 tra
continuita ed innovazione, in RUCT, 2009, 35 ss. Contra P. TOSI, L’esito referendario e i
suot effetti sulle relazioni industriali in azienda, in DRI, 1996, 43 ss., per il quale le di-
rettive comunitarie sui trasferimenti d’azienda e sui licenziamenti collettivi impongono
solo al datore di lavoro di informare e consultare i rappresentanti dei lavoratori, ma
non offrono opzioni circa il modello di rappresentanza.



Prassi ed attori del diritto sindacale nei Paesi dell’Unione europea 49

tivo ¥, Cosi rendendo possibile I'ipotesi per cui i lavoratori non di-
spongano di alcuna rappresentanza in azienda, per ragioni che esulano
dalla loro volonta e che dipendono unicamente dai rapporti di forza fra
datore di lavoro e sindacati.

Sorge dunque I'interrogativo in merito alla corretta trasposizione, nel-
I'ordinamento italiano, delle direttive dell’Unione. Invero, con riferi-
mento alle direttive in tema di licenziamento collettivo e trasferimento
d’azienda, la risposta dovrebbe essere positiva, posto che le normative
di attuazione prevedono che, in mancanza di r.s.a., destinatarie dei di-
ritti di informazione e consultazione divengano le associazioni di cate-
goria aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul
piano nazionale '*,

I “rappresentanti dei lavoratori” sono dunque individuati, con cid
sembrando rispettato lo standard minimo richiesto dal diritto dell’Unio-
ne europea. E cio anche se esistono margini di dubbio legati al fatto che
argomenti di natura sistematica potrebbero spingere a favore dell’inter-
pretazione per cui la rappresentanza dei lavoratori dovrebbe essere
quella costituita a livello aziendale 1. 11 legislatore dell’'Unione, infatti,
sembra prediligere un modello di rappresentanza radicato nei luoghi di
lavoro #; in tal senso, 'esempio massimo & costituito dalla normativa
sui Cae, ma potrebbe essere richiamato lo stesso art. 27 della Carta di
Nizza, che reca la rubrica “Diritto dei lavoratori all'informazione e alla
consultazione nell’ambito dell'impresa”.

3 E ciod anche dopo la sentenza della Corte cost. 23 luglio 2013, n. 231.
144 Cfr. gli artt. 4 e 24, 1. 23 luglio 1991, n. 223; e I’art. 47, 1. 29 dicembre 1990, n. 428.

% Anche la Corte di giustizia, nelle menzionate sentenze relative al Regno Unito,
ha pitt volte parlato di rappresentanti dei lavoratori “nell’azienda”: cfr., in questo sen-
so, U. CARABELLI, Le r.s.a. dopo il referendum, tra vincoli comunitari e prospettive di par-
tecipazione, cit., 24 ss. In senso contrario, v. perd, P. Tost, L'esito referendario e i suoi
effetti sulle relazioni industriali in azienda, cit., 45; M. CORTL, I diritti di informazione e
consultazione in Italia dopo il d.lgs. n. 25 del 2007 tra continuitd ed innovazione, cit., 80.

Y6 Cfr. B. DE Mozzl, La rappresentanza sindacale in azienda: modello legale e mo-
dello contrattuale, Cedam, 2012, 328; M. RocceLLA, T. TREU, Diritto del lavoro del-
I'Unione europea, cit., 481; V. DURAZZO, sub art. 2, in F. LUNARDON (a cura di), Infor-
mazione, consultazione e partecipazione dei lavoratori, Ipsoa, 2008, 47.
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Contrastante con il diritto dell’'Unione, invece, in quanto privo di
meccanismi legali che sopperiscano all’eventuale carenza di r.s.a. per
mancanza di attivita negoziale, pare proprio il d.Igvo n. 25 del 2007, di
attuazione della direttiva 2002/14/CE che istituisce un quadro generale
relativo all’informazione e alla consultazione dei lavoratori 7. La nor-
mativa italiana individua quali destinatari dell'informazione e consulta-
zione “i rappresentanti dei lavoratori ai sensi della normativa vigente,
nonché degli accordi interconfederali 20 dicembre 1993 e 27 luglio
1994, e successive modificazioni, o dei contratti collettivi nazionali ap-
plicati qualora i predetti accordi interconfederali non trovino applica-
zione” (art. 2).

I rimando alla r.s.u. o alle disposizioni dei contratti collettivi non
sembra pero in grado di sopperire alla incapacita, sopra evidenziata,
dell’art. 19 St. lav. di onorare gli obblighi comunitari. Infatti, sebbene la
direttiva 2002/14/CE permetta agli Stati di “affidare alle parti sociali al
livello adeguato, anche a livello dell'impresa o dello stabilimento, il
compito di definire liberamente e in qualsiasi momento mediante ac-
cordo negoziato le modalita di informazione e consultazione dei lavora-
tori” (art. 5), secondo I'orientamento consolidato della Corte di giusti-
zia, la facolta riservata agli Stati membri di affidare alle parti sociali il
compito di attuare le direttive in materia di politica sociale “non li di-
spensa [...] dall’obbligo di garantire, mediante opportuni provvedi-
menti legislativi, regolamentari o amministrativi, che tutti i lavoratori
[...] fruiscano della tutela stabilita dalla direttiva in tutta la sua ampiez-
za” 8 Ed il d.Igvo n. 25 del 2007 non contiene alcuna norma che con-

Y7 Cfr. M. CorTl, I diritti di informazione e consultazione in Italia dopo il d.lgs. n.
25 del 2007 tra continuiti ed innovazione, cit., 2009, 35 ss.; ID., Informazione e consul-
tazione in Italia tra continuita formale e sviluppi sistematici, in NLCC, 2008, 849 ss. Sul
tema v. anche B. DE M0zz1, La rappresentanza sindacale in azienda: modello legale e
modello contrattuale, cit., 328; F. LUNARDON (a cura di), Informazione, consultazione e
partecipazione dei lavoratori, cit., 49.

148 Cosi C. Giust., 28 ottobre 1999, C-187/98, Commissione c. Grecia, pt. 47, in me-
rito alla trasposizione, ad opera della Grecia, dell’art. 3 della direttiva 75/117/CEE del
10 febbraio 1975 in tema di parita delle retribuzioni maschili e femminili. Con riferi-
mento alla direttiva 2002/14/CE dell’11 marzo 2002, v. C. Giust., 11 febbraio 2010, C-
405/08, Ingeniorforeningen i Danmark c. Arbejdsgiuerforening, in RIDL, 2010, III, 732
ss. con nota di L. VALENTE e in DRI, 2010, 1231 ss., con nota di F. AVALLONE. Il caso
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senta l'istituzione di una rappresentanza nel caso in cui, per I'inapplica-
bilita del contratto collettivo, non sia garantita I'istituzione di una r.s.a.
in azienda.

La difficolta di recepimento della direttiva in materia di informazio-
ne e consultazione da parte dell’ordinamento italiano deve essere tenuta
presente nel dibattito in atto, attorno alla necessita, o meno, di un inter-
vento legislativo in materia di rappresentanze sindacali in azienda, cor-
rettivo dell’attuale art. 19 St. lav. La normativa europea, infatti, sembra
presupporre forme istituzionalizzate — o comunque vincolanti ex lege —
di rappresentanza in azienda, sicché la loro istituzione non pud piu es-
sere rimessa a norme con mera efficacia obbligatoria, quali sono quelle
dei contratti collettivi e degli accordi interconfederali, ma deve derivare
da norme imperative di legge.

riguardava la normativa danese di trasposizione: la Corte ricorda che la facolta, riserva-
ta agli Stati, di affidare alle parti sociali il compito di attuare una direttiva non esclude
che la garanzia statale debba intervenire in tutti i casi in cui una tutela non sia assicura-
ta in altro modo e, in particolare, qualora tale mancanza di tutela sia dovuta alla cir-
costanza che i lavoratori non fanno parte di un sindacato. Non & questo tuttavia il
caso della Danimarca dal momento che si tratta di contratto collettivo con efficacia
generale.








