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GLOBALIZZAZIONE E RELAZIONI INDUSTRIALI

Il caso dell’industria dell’automobile

Giuseppe Berta

Con la crisi che si è verificata alla fine del primo decennio del Ventunesimo secolo, la globalizzazione è entrata di forza nei sistemi di relazioni industriali. Prima di questi ultimi anni, essa aveva costituito più che altro uno scenario di riferimento; con la crisi si è imposta un’accelerazione che sta agendo in profondità sulle forme e i processi di regolazione delle relazioni di lavoro.
Così, sembra essere iniziata una tendenza alla convergenza graduale anche negli assetti delle relazioni industriali, ciò che sta dando origine sia a scambi di esperienze e di modelli contrattuali sia allo sviluppo di approcci meno influenzati dai differenti contesti nazionali. Una tendenza, questa, che investe alcuni settori più di altri, come in particolare il sistema dell’auto, dove si assiste a un mutamento dei parametri di riferimento della contrattazione collettiva e a un’osmosi delle politiche manageriali anche nel campo delle relazioni industriali. Un vero e proprio salto di qualità, che porta a interrogarsi sul cambiamento in atto tanto negli scenari delle relazioni industriali quanto fra i suoi soggetti, il cui ruolo è sottoposto oggi a tensioni particolari. Per valutarne gli effetti e misurarne le conseguenze occorrerà probabilmente attendere degli anni, in parallelo alla vasta trasformazione che sta interessando l’automotive. Ma già ora l’attenzione può essere portata su alcune linee di evoluzione che meritano di essere discusse e interpretate.

1. Incominciamo a sgombrare il terreno dal primo problema che è stato sollevato, quando si è iniziato ad analizzare la ricaduta della globalizzazione sulla situazione del lavoro. Per anni, l’attenzione è stata condotta soprattutto sulla questione delle delocalizzazioni e si è detto che l’urto della globalizzazione sulle relazioni e le politiche del lavoro dipendeva dalla delocalizzazione dei sistemi d’impresa, che miravano a inseguire soprattutto un vantaggio competitivo, quello fondato sul costo del lavoro. Le relazioni industriali nei vari sistemi nazionali mutavano, si è detto, in conseguenza della concorrenza recata dall’impiego, da parte delle imprese, di lavoratori i cui salari erano grandemente inferiori a quelli occupati presso gli stabilimenti situati all’interno del paese d’origine delle aziende stesse.
Secondo l’economista di Harvard Dani Rodrik, che è tra i più noti studiosi della globalizzazione e ne ha considerato a lungo i paradossi e le criticità, l’impatto delle attività di delocalizzazione risulta minore di quello che si pensa: «I livelli delle retribuzioni – scrive Rodrik – sono determinati essenzialmente dalla produttività del lavoro. Le differenze tra i vari livelli di produttività rappresentano tra l’80 e il 90 per cento delle variazioni degli stipendi registrate in tutto il mondo. Questo dato costituisce una doccia fredda per chi sostiene che le potenzialità di appalto delle operazioni di gestione aziendale possono indebolire, nei paesi più industrializzati, le procedure relative all’occupazione». Spiega infatti Rodrik: «Se un datore di lavoro minaccia di appaltare la mia mansione a qualcuno che guadagna la metà del mio stipendio, questo non costituisce per me un gran pericolo nel caso in cui anche il livello di produttività di quel lavoratore straniero rappresenti la metà della mia».

Ma la questione della produttività, pur determinante, non è tutto. I salari sono altresì influenzati  dalle istituzioni politiche e sociali che regolano il mercato del lavoro. Esse, insieme col grado di sindacalizzazione, «definiscono il modo in cui il valore economico creato dalle aziende è suddiviso» fra datori di lavoro e lavoratori. È qui, appunto, che interviene col suo peso condizionante il problema degli investimenti internazionali. Ecco in merito le considerazioni di Rodrik, che sottolinea la natura controversa del tema: «La libertà di un datore di lavoro di poter scegliere la località dove esercitare la sua attività è un valore concorrenziale che senza dubbio merita attenzione». D’altro lato, ciò dà adito a uno scontro potenziale fra gli interessi dei lavoratori dei paesi in cui i nuovi investimenti vengono effettuati con quelli dei lavoratori residenti nei paesi di più antico sviluppo (D. Rodrik, La globalizzazione intelligente, Roma-Bari, Laterza, 2011, pp. 215-216). Rodrik non si spinge oltre, limitandosi a segnalare un ambito di controversia che è stato anche il primo ad affacciarsi agli studiosi dei problemi del lavoro confrontatisi con la globalizzazione. A mio parere, non ci dice per molto per comprendere quanto sta succedendo all’interno dell’industria dell’auto. Richiama tuttavia il punto centrale costituito dalla produttività, la determinante fondamentale per quanto attiene ai livelli di salario. Si tratta dell’elemento da cui muovere per qualche considerazione sulle nuove relazioni industriali e sul ruolo dei soggetti della contrattazione collettiva, a cominciare dal sindacato. 
2. I gruppi automobilistici sono le realtà industriali dove oggi è più semplice operare un’analisi dei livelli di efficienza produttiva e delle performance. I modelli di organizzazione degli impianti consentono un raffronto immediato dei loro standard di produttività, mentre permettono di definire dei benchmark validi per l’intero sistema aziendale. La globalizzazione indubbiamente rafforza questa ricerca di parametri di efficienza che mettono di fatto in concorrenza tra di loro le unità produttive. Naturalmente, conta anche il fatto che si servono mercati dotati di caratteristiche differenti, mentre si processano tipologie di prodotto anch’esse differenziate. E tuttavia la spinta a elevare la trasparenza nei risultati degli impianti localizzati in varie sedi continentali è sicuramente destinata a proseguire. L’opera rivolta alla omogeneizzazione delle condizioni produttive non può non riverberarsi anche sull’involucro delle regole delle prestazioni lavorative, ponendo in rilievo la qualità dei contesti normativi ai fini del perseguimento degli obiettivi aziendali. Di qui l’impulso a rivedere i modelli di relazioni industriali, in modo da ridurne nei fatti la distanza attraverso l’induzione di regole omogenee, da rafforzare rispetto all’eterogeneità delle esperienze sindacali e delle cornici normative.
Per le imprese, la globalizzazione è un’occasione importante per una revisione profonda dei propri codici operativi, che tendono ad assumere un valore di riferimento universale all’interno dell’organizzazione aziendale, che delimita così le possibilità di scarto e di deviazione originale. Il futuro ci consegnerà dunque imprese più globali e impegnate a perseguire un grado più alto di omogeneità interna, sia per assicurare un efficace monitoraggio della produttività sia per stimolare la concorrenza interna fra le unità produttive, incalzate per questa via a migliorare le loro performance.

È altrettanto evidente che questo costituisce una seria remora ad accettare la rappresentanza sindacale e la contrattazione collettiva in quelle situazioni che consentano di evitarlo. Colpisce che negli Stati Uniti, al di fuori di Michigan, Indiana e poche altre realtà territoriali, i transplants creati da i gruppi automobilistici asiatici ed europei non siano sindacalizzati. D’altronde, un gruppo come la Toyota, caratterizzato da una forte propensione storica a sorvegliare la qualità della propria organizzazione interna, si è mostrato non meno fermo della coreana Hyundai nell’escludere la presenza sindacale, pur se le sue strutture di costo non si distaccano, nella sostanza, dalle medie dei gruppi Usa sindacalizzati. Un indicatore, quest’ultimo, della riluttanza a sottoscrivere accordi collettivi non già perché questi risultino soltanto onerosi, ma per i vincoli che la rappresentanza sindacale potrebbe introdurre nel funzionamento degli impianti. Nemmeno i transplants creati negli Usa da gruppi tedeschi come Daimler, Bmw e Volkswagen si sono finora differenziati sotto questo profilo: negli Usa la sindacalizzazione è un fenomeno circoscritto alle imprese di Detroit. In questo caso, l’esistenza di un sistema dualistico dal punto di vista dell’esercizio della rappresentanza sindacale, costituisce una notevole sollecitazione a non soggiacere ai vincoli della contrattazione collettiva in tutte le aree del mondo dove non si registra una presenza istituzionalizzata dei sindacati.
3. Il 28 marzo scorso è stata data notizia dell’ingresso del presidente della United Automobile Workers of America (Uaw), Bob King, nel consiglio di sorveglianza della Opel. Un’innovazione interessante, indice di una svolta culturale dle più importante sindacato americano.
Com’è noto, la tradizione della Uaw è imperniata sul momento della contrattazione, sin da quando il sindacato è sorto alla metà degli anni Trenta, nel contesto di turbolenza sociale del New Deal. La pietra angolare della sua attività sta nel cosiddetto «Trattato di Detroit», l’accordo collettivo che vincola i «Big Three», General Motors, Ford (l’ultima a cedere all’iniziativa sindacale nel 1941) e Chrysler. L’orizzonte cogestionale non è mai entrato a far parte della sua storia, almeno fino all’ultima crisi, se si eccettua uno sfortunato tentativo conflittuale di imporre una sorta di controllo sull’andamento di prezzi e salari immediatamente dopo la fine della seconda guerra mondiale, subito rientrato dopo la sconfitta della Uaw. È la prima volta che un esponente di rilievo del sindacato americano viene coinvolto in una struttura partecipativa come il consiglio di gestione della Opel. Un tempo, un atto simile sarebbe apparso come una deviazione evidente rispetto alla politica contrattualistica del sindacato dell’auto Usa. Perché questo cambio di indirizzo? E soprattutto come si spiega l’avvicinamento al modello partecipativo tedesco?
Si spiega col tentativo di tradurre in pratica l’enunciazione di King dell’agosto 2010 secondo cui il sindacato del Ventunesimo secolo deve sviluppare un legame di partnership con le imprese, sviluppando un’attitudine di cooperazione col management. Questa enunciazione, salutata come una grande innovazione, stenta gravemente a divenire realtà. Soprattutto, l’influenza della Uaw non riesce a uscire dai bacini storici della sindacalizzazione. Da quando ha lanciato la sua svolta, il sindacato dell’auto – pur rafforzando la sua posizione grazie al rilancio di Detroit e ai nuovi contratti collettivi stipulati con le «Big Three» nell’autunno scorso (che hanno permesso di avviare una gradualissima riduzione del divario fra i salari di vecchi e nuovi assunti) – non ha potuto estendere la sua influenza sostanzialmente al di là di Michigan e Indiana. Fin qui, non c’è stato modo per la Uaw di organizzare un solo transplant localizzato in quella fascia della «Sun Belt» (cioè degli Stati del sud), che resta inaccessibile all’azione sindacale. E non vale affannarsi a porre in risalto le virtù della cooperazione fra management e sindacato, se poi la Uaw continua a essere percepita dai grandi gruppi stranieri dell’auto come un corpo estraneo, da tenere accuratamente lontana dalle fabbriche.

Di qui l’apertura nei confronti del modello tedesco. Obbligata a ripensare al proprio insediamento nel sistema industriale americano, la Uaw di Bob King ha deciso di scommettere su due elementi portanti per la propria azione futura. Il primo è rappresentato dall’enfasi posta sul solido sostrato di interessi comuni che oggi lega lavoratori e imprese industriali. Dopo una lunga stagione di contrazione delle basi manifatturiere degli Stati Uniti, con la presidenza Obama è mutato anche il clima culturale, inducendo alla riscoperta e alla valorizzazione dell’esperienza industriale del paese, giudicata come un asset insostituibile. Lo stesso progetto di ricollocare i lavoratori dell’industria nel nucleo della middle class può apparire credibile soltanto a condizione di restituire un ruolo centrale all’industria nel sistema economico della nazione, così da legittimare un recupero salariale e di status. Il secondo elemento è che la scelta del terreno della cooperazione col management non può essere adeguatamente perseguito soltanto con gli strumenti della contrattazione collettiva, che per loro natura si collocano, soprattutto nell’alveo della storia americana, sul terreno distributivo. Il sodalizio evocato da King pretende di essere ben più sostanziale, il che richiede uno spostamento deciso verso il territorio della partecipazione istituzionale, che però resta un’area inesplorata per il sindacato Usa. Con un’eccezione significativa, che evidentemente deve aver modificato l’orientamento dei suoi gruppi dirigenti: l’ingresso nei consigli di amministrazione di General Motors e Chrysler attraverso il proprio fondo Veba. La partecipazione al capitale delle imprese nel momento di maggior rischio per loro, e la conseguente decisione di sottoscrivere misure pesanti di risanamento finanziario per aggiustare i loro conti, deve essere apparso alla Uaw senz’altro come una via onerosa, ma anche come una soluzione di possibile rilancio. L’aver accettato dei sacrifici pesanti sia in termini di riduzione dei posti di lavoro sia in quelli dei tagli salariali (ogni lavoratore del sistema di Detroit ha subìto decurtazioni di reddito che oscillano dai 7 ai 30 mila dollari) legittima un diritto ulteriore per il sindacato di configurarsi come uno stakeholder fondamentale delle imprese. Uno stakeholder che perciò deve acquistare voce in capitolo e un diritto istituzionale a far valere prerogative e diritti in futuro. Si tratta quindi di trasformare l’esperimento partecipativo da soluzione contingente, legato allo stato di più acuta crisi vissuto da Detroit, in condizione permanente, così da rendere effettivo il rapporto di collaborazione organico col management. Non a caso, del resto, la Uaw ha creduto che la strada partecipativa tedesca potesse configurarsi come una scorciatoia per il sindacato, in modo da entrare “dall’alto” nella vita delle imprese, magari attenuando l’ostacolo del referendum fra i lavoratori che dovrebbe legittimare “dal basso” la sua funzione di rappresentanza negoziale.
4. Da quasi due anni, coi suoi comportamenti, la Uaw è sembrata dunque prendere atto della superiorità del modello tedesco. Non soltanto un sindacato che contratta, ma che afferma di partecipare in pieno all’attività d’impresa, coinvolgendosi nel suo funzionamento e nei suoi obiettivi.

Il sindacato industriale nell’epoca della globalizzazione è un’organizzazione che mira a un’integrazione positiva nell’azienda, pur con l’intento di portare in essa e di far valere i propri valori di equità e di giustizia sociale. Ma è davvero una via effettivamente realizzabile? Soprattutto lo è al di fuori e al di là dell’esperienza storica tedesca?

Il caso della Germania presenta il profilo di un sindacato fortemente compenetrato con i compiti del sistema industriale. Un sindacato che, nelle grandi imprese dell’auto, svolge una funzione importante e pienamente legittimata, riconosciuto come una sorta di componente istituzionale dell’ordine aziendale, come testimonia lo status di cui gode, ai due livelli, la rappresentanza dei lavoratori.
Difficile dire a oggi se la Uaw potrà davvero far propria questa traccia. Ma certo essa ha in comune con l’Ig-Metall la struttura solida e gerarchica, con ben distinti livelli di responsabilità, validi per assicurare l’efficacia dei contratti e nell’imporre il loro rispetto anche di fronte a corpose contestazioni di base. Così la Uaw è stata risoluta nel far valere la propria disciplina interna rispetto a certe locals particolarmente riottose (per esempio nel caso di Chrysler).

Un sindacato unico, fortemente responsabilizzato rispetto agli accordi e garante della loro esigibilità, è particolarmente attrezzato a reggere alle difficoltà e alle minacce della globalizzazione.

Non lo possono essere altrettanto assetti sindacali che, come quello italiano, si caratterizzano per un pluralismo competitivo e conflittuale, tanto più penalizzante in assenza di regole di convivenza, tali da indurre una situazione di precarietà endemica, accentuata dall’elevato ricorso al sistema giudiziario, chiamato sempre più spesso a dirimere problemi di rappresentanza.
Il profilo del sindacato metalmeccanico appare diviso fra un impulso partecipativo appena accennato che per consolidarsi richiederebbe un rilevante investimento formativo, con una crescita culturale e di leadership, e una curvatura antagonistica che lo abilita a essere più soggetto politico e meno soggetto negoziale. Due derive che non hanno nemmeno consentito di approdare a un codice di regole di convivenza liberamente scelte e fatte valere. Ne discende uno strabismo pratico che non mette in circolo competenza e rappresentanza sociale, negozialità e leadership. 
Diviso in due tronconi che oggi sono incomunicabili, l’organizzazione metalmecccanica rischia di smarrire la propria identità sindacale e soprattutto di vanificare, in un’area produttiva strategica, il senso stesso dell’essere sindacato industriale.

Non è questo un nodo che possa essere risolto in tribunale, a colpi di sentenze. Richiede una riflessione precisa e puntuale su quale possa e debba essere oggi lo spazio d’azione e di movimento di un sindacato industriale, disposto a misurarsi con la globalizzazione e i suoi pressanti interrogativi. Sapendo che la posta in gioco è parecchio alta e riguarda la continuità della sua presenza e del suo ruolo.

Occorre forse anche chiedersi se non siamo di fronte a una mutazione economica che sollecita una revisione, oltre che degli schemi dell’azione sindacale, anche della sua collocazione. 

Le basi dell’industria si stanno restringendo, in special modo in Italia. Nel contempo, l’assetto delle fabbriche, di quelle che oggi si prestano a essere definite grandi fabbriche, sta cambiando. Qualunque possa essere il loro futuro, esse non potranno più diventare il teatro dei grandi confronti che hanno scandito il nostro passato. Eppure, la loro importanza non può essere sottovalutata, sia perché rimangono grandi laboratori di sperimentazione organizzativa, sedi effettive di knowledge economy, sia perché garantiscono l’inserimento dell’Italia nei grandi flussi dell’economia internazionale. Sono ancora quanto di più solido e significativo ci radica nei mercati internazionali, impedendo l’implosione sul mercato interno.
Questo è il collante di una possibile e necessaria convergenza di interessi, che crei una base d’intesa fra lavoratori, imprese e management. E questo è anche il compito per un sindacato industriale che voglia tornare a giocare fino in fondo la propria partita. Qualcosa, quindi, che va al di là delle barriere di settore, tali da rinserrare l’organizzazione sindacale entro limiti troppo stretti, troppo esigui soprattutto per le risorse – personali e collettive, finanziarie e culturali – che è in grado di mobilitare adesso.

Per essere attore dell’Italia industriale d’oggi, nel suo confronto con la globalizzazione, ci vuole probabilmente un solo sindacato industriale. Non intendo certo un sindacato unico, perché mai l’unità sindacale è parsa come ora del tutto inattuale. Ma un sindacato, pure diviso fra le sue varie e distinte anime, che travalichi le distinzioni di settore: un modello di sindacato che guardi all’industria e ai suoi problemi nel loro complesso.

Paradossalmente, proprio questa visione più ampia gli potrebbe conferire la dote di affrontare meglio la dimensione che sempre più avrà di fronte come qualificante sfera contrattuale, quella d’impresa e di gruppo. Ci vuole una capacità più ricca di analisi e di comprensione dei problemi dell’industria per concepire soluzioni contrattuali tagliate a misura delle specifiche realtà. Occorre un senso più robusto della complessità dell’industria per definire più in dettaglio le condizioni delle sue differenti articolazioni produttive. 

Un sindacato dell’industria, in sintesi, capace di essere al tempo stesso generale e specifico, con un ritrovato senso di missione verso un sistema produttivo che va consolidato e rilanciato.
