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Per saperne di più 

Per maggiori approfondi-
menti si rinvia al sito di 
Adapt, www.adapt.it, se-
zione Osservatori, Parte-
cipazione dei lavoratori. 

un simile obiettivo a quello dell’avvi-
so: il Codice della partecipazione sulla 
base del quale effettuare la raccolta 
delle esperienze. 
La redazione del Codice della parteci-
pazione, nel suggerire le condizioni 
che potrebbero agevolare la diffusione 
degli istituti partecipativi, dimostra la 
volontà di individuare gli attuali osta-
coli, sia di natura codicistica che cultu-
rale, alla diffusione degli stessi. 
Alla cronaca deve tuttavia seguire l’a-
nalisi del dato: su quali basi avviare il 
monitoraggio e la raccolta delle prati-
che partecipative? Quali criteri guida 
seguire? E, soprattutto, in che modo 
profilare i risultati ottenuti? 
Nel presente Dossier, seguendo la line-
a comparativista del quadro definitorio 
e dell’evoluzione storica dei diversi 
casi nazionali, vengono messi in luce 
alcuni dei fattori predominanti per la 
individuazione degli indici di monito-
raggio. 
Si dà così evidenza al nesso logico tra 
partecipazione e Consigli di sorve-
glianza, tra bilateralità e somministra-
zione del lavoro passando dai modelli 
di gestione partecipata per la salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro, dall’a-

È  un dato di fatto che l’avviso comu-
ne del 9 dicembre 2009 rappresenti 

un punto di partenza, una sorta di carta 
dei valori che potrebbe consentire di 
superare uno stallo oramai storico sul 
tema della partecipazione dei lavorato-
ri. 
L’avviso segna, infatti, il placet dialo-
gico della Cgil, che apprezza ma “pas-
sa” (non sottoscrivendo l’avviso), men-
tre le altre parti sociali, dando il via al 
monitoraggio delle best practices in 
atto e affidando al Ministero del lavoro 
e delle politiche sociali un ruolo di as-
sistenza tecnica per la ricognizione del 
quadro normativo vigente, fanno dello 
sviluppo del valore delle persone, del 
ruolo attivo del sindacato nella diffu-
sione del benessere e della solidità 
competitiva del sistema produttivo un 
impegno. 
La struttura e gli aspetti principali del-
l’avviso ricalcano il modus operandi 
della Comunità europea che più volte 
ha ribadito l’importanza di una meto-
dologia di lavoro di tipo comparativi-
stico e che, nella risoluzione del Parla-
mento del 5 giugno 2003, richiedeva la 
costituzione di un gruppo tripartito in-
caricato di un simile monitoraggio ed 
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zionariato dei dipendenti e dal 
TFR come possibile strumento di 
democrazia economica. Un trac-
ciato di sintesi tra numeri, dati e 
leggi per una rilettura contenuti-
stica di esperienze e proposte 

orientate verso un percorso anco-
ra da intraprendere. 
 

Yasaman Parpinchee 
Fabrizio Sammarco 

Frutto della collaborazione con il 
Centro Studi internazionali e com-
parati Marco Biagi, comprende 
due newsletter di aggiornamento 
sui temi del lavoro e delle relazioni 
industriali. 
 
 
Bollettino ordinario 
 
È una newsletter settimanale di 
aggiornamento sui temi del lavoro 
e delle relazioni industriali. Offre 
un’ampia documentazione inter-
nazionale, comunitaria, nazionale, 
nonché regionale e locale suddivi-
sa per sezioni. Particolare atten-
zione viene dedicata alle temati-
che: certificazione e interpelli, 
giurisprudenza italiana, agenzie 
del lavoro, servizi per l’impiego, 
somministrazione, istruzione, for-
mazione, apprendistato, ricerca, 
università, mobilità dei lavoratori, 
immigrazione, contrattazione col-
lettiva, salute e sicurezza, orario 
di lavoro, lavoro sommerso. Inol-
tre mette a disposizione raccolte 
statistiche, note economiche e 
rapporti istituzionali, segnalazioni 
di bandi, concorsi e premi, attività 
Adapt/Centro Studi Marco Biagi. 
 
 
Bollettino speciale 
 
Attivo dal novembre 2005, è una 
newsletter di approfondimento, a 
carattere monografico, su singole 
tematiche di attualità in materia di 
diritto del lavoro, relazioni indu-
striali, formazione. Segue il mo-
dello della struttura in sezioni del 
Bollettino ordinario. 
 
 
L’iscrizione al Bollettino è gratuita. Si 
veda il sito www.adapt.it. 

Bollettino AdaptBollettino AdaptBollettino Adapt   

Quadro definitorio 
ed evoluzione storica 
 

di Francesco Lauria 

I modelli di partecipazione al-
l’interno dei sistemi di relazio-
ni industriali 
 
L’analisi dei modelli di parteci-
pazione all’interno dei diversi 
sistemi di relazioni industriali 
nazionali non può non collegarsi 
ad una riflessione sui modelli di 
governo delle relazioni industria-
li stesse. Secondo la scuola statu-
nitense del Wisconsin fondata da 
J. Commons, le correnti di pen-
siero sul governo delle relazioni 
industriali possono essere divise 
tra le varianti della scuola “istitu-
zionalista” e di quella “neoclassi-
ca”. Semplificando, se la corren-
te istituzionalista individua nelle 
relazioni economiche e negli at-
tori della contrattazione colletti-
va collegati agli apparati norma-
tivi il fulcro delle relazioni indu-
striali, la scuola neoclassica di 
Chicago propone un paradigma 
liberista, fondato sulla completa 
libertà contrattuale fra le parti. 
Ma il punto fondamentale su cui 
si confrontano i diversi modelli 
di relazioni industriali è l’approc-
cio al tema del pluralismo degli 
interessi tra gli attori sociali e 
cioè sul riconoscimento o meno 
di una divergenza di fondo di tali 
interessi. I modelli partecipativi 

rappresentano certamente un’al-
ternativa, molto eterogeneamente 
modulata, ai tradizionali schemi 
di relazioni industriali pluralisti-
ci, ma, come ammoniva Marco 
Biagi, non è possibile soffermar-
si sui soli fondamenti teorici del-
la riflessione scientifica che va 
invece confrontata con una prassi 
che molto spesso è difficilmente 
incasellabile in schemi precosti-
tuiti. 
 
Definizioni di partecipazione 
 
La partecipazione dei lavoratori 
dipendenti al governo dell’im-
presa è stata concepita, fin dall’i-
nizio, con la finalità di corregge-
re, con gradi diversi di interven-
to, l’intrinseca asimmetria del 
rapporto di lavoro salariato. Uno 
dei massimi studiosi internazio-
nali di partecipazione, Guido Ba-
glioni, individua tre modelli dif-
ferenti: la partecipazione antago-
nistica, o con componenti anta-
gonistiche, che tende alla modifi-
cazione effettiva della asimme-
tria di rapporto di lavoro salaria-
to e, spesso, della condizione dei 
lavoratori nella società; la parte-
cipazione collaborativa, che con-
templa la possibilità di migliora-
menti della loro posizione socio-
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economica e la correzione di det-
te asimmetrie, senza modificare 
l’assetto istituzionale del capita-
lismo e la ragione sociale del-
l’impresa; la partecipazione inte-
grativa, che si propone di inte-
ressare i dipendenti (non neces-
sariamente mediante le loro rap-
presentanze) all’andamento del-
l’impresa e/o coinvolgerli nelle 
sue vicende e nel suo destino. 
 
Dalla Prima guerra mondiale 
alla fine del secondo conflitto 
 
Il tema del controllo e della par-
tecipazione di lavoratori e sinda-
cati alla gestione dell’impresa 
assunse dimensioni importanti, 
sia a livello di dibattito teorico 
che di applicazioni pratiche, in 
occasione dei due conflitti mon-
diali. I conflitti globali, infatti, 
modificando gli assetti politici e 
sottoponendo il lavoro all’econo-
mia bellica, svilupparono, da 
un lato tendenze rivoluzionarie 
all’autogestione operaia, dall’al-
tro tentativi di compromessi cor-
poratisti mediati dallo Stato tra 
gli interessi delle parti imprendi-
toriali e dei sindacati riformisti. 
Secondo l’analisi prevalente le 
tendenze corporatiste furono di-
rettamente proporzionali al grado 
di avanzamento dell’industrializ-
zazione dei Paesi: in Gran Breta-
gna sorsero gli Whitley Councils, 
organismi paritetici aziendali. Un 
autore importante, per il contesto 
britannico nei primi decenni del 
Novecento fu George Douglas 
Howard Cole che delineò una 
teoria pacifica e non violenta per 
una vasta azione di socializzazio-
ne delle imprese, garantendo un 
ruolo centrale alle organizzazioni 
sindacali. 
Per quel che riguarda l’esperien-
za tedesca la Repubblica di 
Weimar varò, nel 1920, una leg-

ge sui Consigli d’impresa (Be-
triebsrätegesetz); nel programma 
di Heidelberg, del 1925, venne 
inoltre delineato il ruolo centrale 
dello sviluppo dei 
Consigli per attuare 
il diritto di parteci-
pazione della classe 
operaia nell’orga-
nizzazione dell’e-
conomia. 
In Italia i tentativi 
di compromesso in 
senso partecipativo fallirono di 
fronte alla dilagante conflittualità 
sociale e al successivo affermarsi 
del fascismo anche se non può 
essere dimenticata la centralità 
della partecipazione antagonisti-
ca nel pensiero di Antonio Gram-
sci, per il quale l’impresa viene 
percepita contemporaneamente 
come matrice di conflitto e di 
creazione di nuove forme istitu-
zionali. Durante la Repubblica 
Sociale Italiana, in un clima poli-
tico di ostentato richiamo al fa-
scismo delle origini, fu emanato 
un decreto sulla socializzazione 
delle imprese che prevedeva la 
partecipazione diretta del lavoro 
alla gestione dell’impresa. Il de-
creto, recante il numero 375, fu 
pubblicato sulla Gazzetta Uffi-
ciale del Regno d’Italia il 30 giu-
gno 1944. 
Anche nella Francia di Vichy era 
stata emanata, il 4 ottobre 1941, 
la Carta del lavoro che aveva isti-
tuito i Comitati sociali di fabbri-
ca (Comités sociaux d’établisse-
ment). 
 
I primi anni del secondo dopo-
guerra 
 
In Francia, subito dopo la Libera-
zione, il 22 febbraio 1945 fu e-
manato un decreto che istituì i 
Comités d’entreprise nelle azien-
de con almeno 100 dipendenti, 

poi successivamente ridimensio-
nato nei contenuti dall’azione 
politica dei ricostituiti organismi 
di rappresentanza imprenditoriali 

a livello nazionale. 
In Italia il Comita-
to di liberazione 
nazionale dell’Alta 
Italia emanò un de-
creto sulla parteci-
pazione dei lavora-
tori alla gestione 
delle aziende che 

non fu ratificato dal Governo mi-
litare alleato. Sorse comunque, a 
livello nazionale, un movimento 
di Consigli di gestione. L’As-
semblea costituente, istituì 
un’ampia indagine sugli orienta-
menti in tema di partecipazione 
nei mondi del lavoro e dell’im-
presa e, dopo lunghe mediazioni, 
arrivò alla formulazione dell’art. 
46 della Costituzione che sanci-
sce il diritto dei lavoratori non a 
partecipare, ma a “collaborare” 
alla gestione aziendale. 
 
Le evoluzioni successive 
 
È ovviamente impossibile riassu-
mere compiutamente in poche 
pagine l’intero quadro del siste-
ma degli organismi partecipativi 
nei diversi contesti nazionali eu-
ropei. Di seguito vengono presi 
in esame alcuni casi nazionali 
particolarmente significativi. 
In Francia gli organismi parteci-
pativi sono stati rafforzati pro-
gressivamente nei decenni. In 
particolare, con la Legge Aurox 
del 1982 sono stati rafforzati i 
poteri consultivi e i diritti di in-
formazione, soprattutto per quel 
che riguarda i dati finanziari e la 
situazione economica dell’impre-
sa. La normativa francese limita 
le prerogative del capo dell’im-
presa all’interno del Comitato 
aziendale: sul piano delle attività 

Quale pluralismo 
e reciproco 
riconoscimento 
degli interessi tra 
gli attori sociali? 
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sociali, il capo dell’impresa non 
dispone di un diritto di voto spe-
ciale, così come in caso di licen-
ziamento di un rappresentante 
del personale. Va 
ricordato, però, che 
in Francia il soste-
gno legislativo e gli 
organismi consulti-
vi si accompagnano 
ed in un certo senso 
mitigano una de-
bolezza strutturale 
nella contrattazione decentrata e 
dei livelli di sindacalizzazione. 
La Germania ha introdotto nel 
secondo dopoguerra le norme di 
codeterminazione (Mithestim-
mung) la cui legge fu emanata 
nel 1951 per il settore siderurgi-
co e nel 1952 per la generalità 
delle aziende. La codetermina-
zione fu rafforzata nel 1972 e nel 
1976, mentre nel 2001 è stato 
abbassato il limite dimensionale 
delle imprese che applicano i 
principi della codeterminazione. 
Modelli simili alla codetermina-
zione sono stati adottati nei Paesi 
Bassi e nella Repubblica Ceca e, 
fin dagli anni Trenta, nei Paesi 
scandinavi. La gestione delle im-
prese tedesche è affidata a due 
organi: un Consiglio di gestione 
esecutivo (Vorstand) che si occu-
pa degli affari correnti e un Con-
siglio di sorveglianza (Aufsichts-
rat) che ha la funzione di delibe-
rare le linee strategiche e di rati-
ficare i conti aziendali. I lavora-
tori eleggono la metà dei rappre-
sentanti dei Consigli di sorve-
glianza (compresi i membri del 
sindacato), l’assemblea degli a-
zionisti elegge l’altra metà e il 
presidente, il cui voto ha valore 
doppio, in caso di parità. 
Pur se negli ultimi anni scosso 
dalle modifiche del sistema 
Ghent (che assegna direttamente 
al sindacato la gestione di impor-

tanti strumenti di welfare come, 
ad esempio, l’indennità di disoc-
cupazione) il caso svedese, ed in 
generale il quadro dei Paesi scan-

dinavi, rimane un 
punto di riferimento 
per quel che riguar-
da un sistema com-
plessivo di relazio-
ni industriali di ti-
po partecipativo. 
Risale infatti al 
1938 il c.d. “accor-

do Saltsjöbaden” che istaurò un 
sistema di relazioni di tipo parte-
cipativo noto come “modello 
svedese” nel quale, attraverso 
uno “storico compromesso”, il 
sindacato accettò il principio ca-
pitalistico che il management «ha 
il diritto di gestire e dirigere l’a-
zienda». In cambio il sindacato 
svedese si riservò un ruolo da 
protagonista in un processo di 
forte autoregolazione del merca-
to e dell’organizzazione del lavo-
ro ad opera delle parti sociali. 
Negli anni Settanta tale sistema 
fu completato dall’approvazione 
di leggi sulla codeterminazione, 
che risalgono al 1977. 
In Italia non possiamo non ricor-
dare che l’attuazione dell’art. 46 
della Costituzione è stata nuova-
mente oggetto di dibattito, anche 
in relazione al recepimento delle 
direttive europee in tema di in-
formazione, consultazione e par-
tecipazione. Un primo, timido, 
tentativo di attuazione dell’art. 
46 ha riguardato, nel 2004, la 
costituzione di un «fondo specia-
le per l’incentivazione della par-
tecipazione dei lavoratori delle 
imprese», sia sotto il profilo ge-
stionale che della partecipazione 
ai risultati d’impresa. Un grande 
banco di prova sarà costituito dal 
processo di attuazione dell’ac-
cordo sulla riforma del modello 
contrattuale stipulato tra le parti 

sociali il 22 gennaio 2009. 
 
Un’esperienza italiana peculia-
re: la partecipazione all’Olivet-
ti 
 
Una vicenda davvero originale 
per quel che riguarda la storia 
della partecipazione in Italia è 
costituita dal Consiglio di gestio-
ne (Cdg) dell’Olivetti, durante 
l’intera esistenza di questo orga-
nismo, nel periodo 1945-1971. 
La vicenda di questa impresa è 
stata ricostruita con grande atten-
zione in un’opera, recentemente 
data alle stampe, a cura dello sto-
rico del lavoro torinese Stefano 
Musso ed intitolata La partecipa-
zione nell’impresa responsabile. 
Storia del Consiglio di gestione 
Olivetti (Il Mulino, 2009). 
Si tratta di un’azienda che ha 
rappresentato uno dei casi più 
significativi di innovazione dei 
processi industriali e di organiz-
zazione del lavoro nel nostro Pa-
ese oltre che un peculiare caso di 
impresa profondamente proietta-
ta sui mercati internazionali e, 
allo stesso tempo, saldamente 
radicata nel territorio di origine: 
il canavese e la città di Ivrea. 
L’Olivetti, in particolare grazie 
all’intuizione di uno dei protago-
nisti della famiglia, Adriano, 
puntava infatti a costruire un’a-
zienda modello sia per il tratta-
mento riservato ai dipendenti che 
per il rapporto tra l’impresa e la 
comunità territoriale in cui era 
insediata: il Cdg era lo strumento 
principe, almeno nelle intenzioni, 
per una consapevole partecipa-
zione dei lavoratori ai problemi 
aziendali e alla costruzione di 
relazioni industriali cooperative e 
bilaterali. 
Fu proprio questo clima peculia-
re a permettere al Cdg dell’Oli-
vetti di essere l’unico a sopravvi-

Correggere 
l’asimmetria 
del rapporto 
di lavoro 
salariato 
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vere tra i Cdg creati in Italia ne-
gli anni immediatamente succes-
sivi alla Liberazione. L’Olivetti 
dimostrò quindi tutta la propria 
eccezionalità. Fu il Clna, il 7 set-
tembre 1945, a costituire una 
Commissione ad hoc per dare 
vita ad un Cdg che avrebbe avuto 
il compito di «democratizzare 
l’azienda e ottenere una maggio-
re collaborazione fra datori di 
lavoro e prestatori d’opera». Non 
mancarono contrapposizioni e di-
vergenze, in particolare sull’apo-
liticità o meno dell’organismo e 
sull’estensione dei poteri del 
Cdg, oltre che sui meccanismi di 
elezione e di riunione della com-
ponente elettiva riservata ai lavo-
ratori nel Cdg e sulla proporzio-
nalità o meno della rappresentan-
za operaia e impiegatizia. Dopo 
lunghe trattative il Cdg fu istitui-
to il 30 gennaio del 1948 e suc-

cessivamente approvato da un 
referendum fra i lavoratori; ave-
va poteri consultivi e deliberativi 
ed era affiancato da un organi-
smo più ampio, anch’esso di na-
tura elettiva e composto esclu-
sivamente da lavoratori: la c.d. 
Consulta. 
Il Cdg si occupò principalmente 
di welfare aziendale, ma non 
rinunciò ad affrontare i temi del-
l’organizzazione della produzio-
ne e la raccolta (non sempre effi-
cace) delle informazioni sulle 
prospettive aziendali. Si pensi 
alla materia della riduzione del-
l’orario di lavoro, che assumeva, 
nella visione olivettiana, un ruolo 
sociale nel rapporto tra fabbrica e 
comunità e nella correzione dei 
problemi causati dal taylorismo, 
permettendo ai dipendenti di li-
berare spazi volti all’elevamento 
culturale e alla realizzazione per-

sonale e familiare. 
Il Cdg della Olivetti non resse 
l’urto dell’autunno caldo e del 
superamento di molte delle sue 
funzioni “scavalcate” dai diritti 
sanciti dallo Statuto dei lavorato-
ri e concluse la propria esperien-
za nel 1971. Si tratta, in conclu-
sione, di un’esperienza estrema-
mente significativa e da riscopri-
re in tempi di auspicato rilancio 
della funzione sociale dell’im-
presa e di meccanismi di parteci-
pazione e democrazia economica 
e industriale. 
 

Francesco Lauria 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

La partecipazione finanziaria 
in generale 
 
Con la generica definizione di 
“partecipazione finanziaria” ci si 
riferisce alla partecipazione agli 
utili ed azionaria dei lavoratori, 
atta a contribuire al rafforzamen-
to dell’efficienza organizzativa, 
della competitività e dell’equità 
all’interno di ogni singola impre-
sa e del sistema economico nel 
suo complesso. Forse proprio 
l’utilizzo di una locuzione così 
ampia e di obiettivi così genera-
lizzati ha costituito, sin dall’ini-
zio, la principale difficoltà nel-
l’implementare l’istituto nei di-

versi Stati. Basti pensare che le 
istituzioni comunitarie sollecita-
no da tempo l’adozione degli 
schemi partecipativi e che ad og-
gi non si è giunti ad un utilizzo 
pieno ed uniforme degli strumen-
ti messi a disposizione. 
Il primo testo comunitario di ri-
ferimento è rappresentato dalla 
raccomandazione del Consiglio 
n. 92/433/CEE concernente la 
partecipazione finanziaria dei 
lavoratori ai profitti ed ai risultati 
d’impresa. Con tale atto il Consi-
glio aveva invitato gli Stati a ri-
conoscere i vantaggi potenziali 
ed a tenere conto del ruolo delle 
parti sociali, conformemente alle 

legislazioni ed alle prassi nazio-
nali. Ma perché nel luglio 1992 
si scelse di intervenire tramite 
raccomandazione, tipico stru-
mento di soft law? Sicuramente 
non fu una scelta politica, atta a 
lasciare alle parti la libertà di in-
dividuare gli strumenti e gli o-
biettivi, ma è stata una scelta, 
se vogliamo, “obbligata” nata dal 
dibattito incerto che rifletteva i 
contesti giuridico-istituzionali 
assai differenziati ma soprattutto 
l’assenza di un consenso unani-
me sia pure su di un quadro ge-
nerale. 
Leggendo il contenuto della rac-
comandazione ed il rapporto 

Tra relazioni industriali conflittuali 
e cooperative 
 

di Yasaman Parpinchee 
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Pepper I, che rende chiaro il sub-
strato culturale e normativo a 
fondamento della raccomanda-
zione stessa, si è intuito come «la 
raccomandazione fosse priorita-
riamente indirizzata a Stati (co-
me l’Italia e, prima della adozio-
ne di un nuovo quadro normati-
vo, il Belgio) privi di una specifi-
ca legislazione in materia» (M. 
Tiraboschi, Partecipazione fi-
nanziaria, qualità del lavoro e 
nuove relazioni industriali: il 
caso italiano in una prospettiva 
comparata, in DRI, 2002, n. 2, 
211). 
Nel 1998 il Parlamento europeo 
è intervenuto con maggiore de-
terminazione in materia, appro-
vando la risoluzione sulla rela-
zione della Commissione riguar-
dante il rapporto Pepper II, e de-
nunciando l’inattività degli Stati 
membri che non avevano modifi-
cato la loro politica in materia e 
che non avevano collaborato tra-
mite scambio di informazioni né 
avevano attuato (nella maggior 
parte dei casi) incentivi fiscali e 
finanziari a favore della parteci-
pazione. Al rapporto Pepper II 
sono seguiti i rapporti Pepper III 
del 2006 e Pepper IV con il quale 
è stato posto in essere il bench-
marking delle politiche e prassi 
nazionali diretto allo scambio di 
informazioni tra gli Stati e quindi 
a facilitare l’individuazione delle 
best practices. 
Importante è sottolineare che, 
nonostante si parli di “partecipa-
zione finanziaria” sia nel caso 
della partecipazione agli utili che 
in quello della partecipazione 
azionaria, le due tipologie non 
sono simili ed hanno in comune i 
fondi personali o di risparmio dei 
dipendenti. 
 
 
 

La partecipazione agli utili del-
l’azienda e la partecipazione a-
zionaria 
 
«Il prestatore di lavoro può an-
che essere retribuito in tutto o in 
parte con partecipazione agli uti-
li», così l’art. 2099 c.c. Il rappor-
to Pepper II, del 1996, parla in-
vece di «“profit sharing” […], 
by giving employees, in addition 
to a fixed wage, a variable part 
of income directly linked to 
profits or some other measure of 
enterprise results» (report from 
the Commission, PEPPER II, 
COM(96)697, 8). 
L’esperienza comunitaria dimo-
stra che ci sono diverse forme di 
calcolo, che ad esempio in Gran 
Bretagna consiste nella percen-
tuale degli utili o della loro cre-
scita, mentre in Italia viene posto 
in essere un calcolo complesso 
che include un’analisi delle per-
formance individuali e della pre-
senza regolare al lavoro. 
In Italia, la disciplina regolatoria 
della partecipazione ai profitti è 
meno sviluppata rispetto agli altri 
Stati europei. Nonostante in un 
primo momento (anni Novanta) 
sia stata avviata da grandi azien-
de, a seguito dell’accordo del 
1993 tra Governo e parti sociali 
si è assistito ad un “fermo” dovu-
to alla disposizione in base alla 
quale la determinazione dei salari 
veniva demandata 
alla contrattazione 
di livello aziendale 
e ricollegata alle 
performance azien-
dali. Di conseguen-
za la regolamenta-
zione della materia 
è avvenuta ad opera 
della contrattazione collettiva 
piuttosto che tramite lo strumen-
to legislativo. Una volta raggiun-
to l’accordo collettivo i lavorato-

ri vengono automaticamente co-
involti, anche perché i rischi a 
cui vanno incontro sono rappre-
sentati dal fatto che i pagamenti 
possono modificarsi quantitativa-
mente o sostituire il salario fisso, 
rischio, questo, ormai arginato. 
La partecipazione azionaria inve-
ce si sostanzia nella proprietà 
dell’impresa, di conseguenza co-
stituisce materia di interesse non 
solo giuslavoristico, ma anche 
commercialistico. Negli anni No-
vanta si è assistito ad un alto ri-
corso alla partecipazione di que-
sto tipo che ha riguardato alcuni 
grandi istituti di credito italiani 
(Banca commerciale italiana, 
Credito italiano, Istituto bancario 
S. Paolo) ed altri enti pubblici 
quali Imi ed Ina. Ci troviamo 
quindi nel settore della privatiz-
zazione e si è assistito piuttosto 
ad un favore per i mercati borsi-
stici, mentre non è stata data al-
cuna rilevanza alla reale parteci-
pazione dei lavoratori all’impre-
sa. 
La volontà degli imprenditori di 
offrire le azioni e quella dei di-
pendenti di acquistarle era legata 
a ragioni del tutto lontane dalle 
logiche collettive, tanto che ini-
zialmente non ha suscitato l’in-
teresse dei sindacati a livello 
nazionale. Solo dopo il d.lgs. n. 
505/1999, che pur mantenendo 
ferme ed attive la leva fiscale e 

contributiva intro-
dusse delle regole e 
limiti a cui attener-
si, l’interesse dei 
sindacati si è risve-
gliato. Tra il 1998 
ed il 2000 sono sta-
ti infatti sottoscritti 
accordi atti ad im-

plementare la partecipazione a-
zionaria, in particolare nel setto-
re del trasporto aereo (Alitalia, 
Enav), in quello metalmeccanico 

Le relazioni 
industriali in Italia 
proseguono 
sul terreno 
della conflittualità 
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(Dalmine) e nel settore tessile 
(Gucci), tutti con una caratteristi-
ca in comune: coinvolgimento 
dei dipendenti nelle sorti dell’im-
presa senza alcuna partecipazio-
ne attiva nel governo dell’impre-
sa. 
Probabilmente è proprio questa 
la caratteristica centrale di tutta 
la storia: il contesto in cui si 

muovono le relazioni industriali 
del nostro Paese, che proseguono 
sul terreno della conflittualità 
piuttosto che della cooperazione. 
 

Yasaman Parpinchee 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

te (“tradizionale”), le singole so-
cietà possono adottare due mo-
delli alternativi di amministrazio-
ne e controllo: il dualistico mu-
tuato dall’esperienza societaria 
tedesca ed il monistico mutuato 
dall’esperienza societaria ingle-
se. Il sistema tradizionale è il 
modello di default e prototipo 
normativo dei sistemi di gover-
nance (basti considerare i 40 arti-
coli dedicati alla disciplina del 
tradizionale, gli 8 – di cui 2 di 
rinvio – del dualistico ed i 4 – di 
cui uno di rinvio – del monisti-
co). Prima della riforma del 2003 
si disciplinava la presenza di tre 
organi – assemblea, amministra-
tori e Collegio sindacale – con 
ripartizione legale di attribuzioni 
e responsabilità: 
• l’assemblea era riconosciuta 
come organo non responsabile, 
competente a nominare e revoca-
re gli organi responsabili, ad ap-
provare il bilancio, ad emettere 
obbligazioni e a modificare l’atto 
costitutivo; 
• gli amministratori erano rico-
nosciuti come organo responsa-
bile, competente in tema di ge-
stione e rappresentanza della so-
cietà oltre ad altri compiti speci-
fici; 
• il Collegio sindacale era rico-
nosciuto come organo responsa-
bile, competente in tema di con-
trollo di legittimità e di controllo 
contabile, oltre ad altri compiti 
specifici. 
Con la riforma si provvede a va-
lorizzare il carattere imprendito-
riale delle società e definire in 
modo chiaro e preciso i compiti e 
le responsabilità degli organi so-
ciali, a semplificare la disciplina 
delle società, ad ampliare l’auto-
nomia statutaria e ad adeguare la 
disciplina dei modelli societari 
alle esigenze delle imprese disci-
plinando i gruppi societari secon-

La scelta delle buone prassi per 
la diffusione delle conoscenze, 
delle informazioni e, in particola-
re, delle innovazioni sul tema 
della partecipazione dei lavorato-
ri o dei rappresentanti eletti dagli 
stessi negli organi di sorveglian-
za evidenzia la limitatezza del 
numero di pratiche corrisponden-
ti ai requisiti di “qualità dell’e-
sperienza” su questa formula par-
tecipativa. Se nello specifico si 
considera una “buona prassi” 
quell’intervento che traccia con-
cretamente un percorso di inno-
vatività, sostenibilità, riproduci-
bilità nella trasferibilità della co-
erenza del risultato rispetto ad 
obiettivi ad alto valore aggiunto, 
non ci si può esimere dal regi-
strare l’esiguità di esempi italiani 
in materia. Il vaglio delle motiva-
zioni si riconduce alla recente 
riforma delle società di capitali e 
cioè il d.lgs. n. 6/2003 (riforma 
organica della disciplina delle 
società di capitali e società coo-
perative) in attuazione della l. n. 

366/2001 che ha inciso profonda-
mente sulla disciplina societaria 
della governance con l’obiettivo 
di superare le fonti di inefficien-
za delle regole previgenti. Il con-
cetto di riferimento è, quindi, 
rivolto alla corporate governan-
ce e cioè alle regole che attengo-
no all’amministrazione/gestione 
e al controllo della società. E se 
l’efficienza dei sistemi di gover-
nance mirano al raggiungimento 
– nelle società di capitali – di un 
adeguato punto di equilibrio fra i 
poteri della maggioranza (che ge-
stisce assumendosene la respon-
sabilità) e quelli della minoranza 
(che controlla la gestione senza 
ostacolarla), lo studio dell’orga-
nizzazione della governance nel-
le società di capitali consente di 
comprendere il delicato nesso 
sinergico tra le peculiarità delle 
logiche amministrative e le spe-
cificità delle logiche di controllo. 
Nella tripartizione dei sistemi 
di governance consentiti nelle 
S.p.A., oltre al sistema previgen-

La ricerca 
della “qualità dell’esperienza” 
tra partecipazione 
e sorveglianza 
 

di Fabrizio Sammarco 
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do i principi di trasparenza. Per 
la tematica della partecipazione 
si provvede a presentare una più 
articolata definizione dei ruoli e 
dei compiti degli 
organi sociali. I ri-
ferimenti codicistici 
sono dal 2409-oc-
ties al 2409-quater-
decies in cui si trat-
ta di un diretto rife-
rimento alla prima 
alternativa statuta-
ria del modello dualistico. L’ispi-
razione è chiaramente riversa al 
modello tedesco e francese oltre 
che allo Statuto della Società eu-
ropea; viene indicato come il 
modello che accentua maggior-
mente la dissociazione tra pro-
prietà (dei soci) e potere (degli 
organi sociali). La struttura cor-
porativa è declinata in: 
• un Consiglio di gestione (alme-
no 2 componenti nominati dal 
Consiglio di sorveglianza), 2409-
octies; 
• un Consiglio di sorveglianza 
(almeno 3 membri effettivi e 2 
supplenti) nominati dall’assem-
blea per il controllo sull’ammini-
strazione e la legittimità dell’atti-
vità sociale; 
• un revisore esterno per il con-
trollo contabile. 
Il meccanismo di fondo è basato 
sull’assemblea che nomina (oltre 
al revisore contabile) l’organo di 
controllo di legittimità (il Consi-
glio di sorveglianza di almeno 3 
membri) che nomina a sua volta 
l’organo gestorio (il Consiglio di 
gestione di almeno 2 membri). 
Nell’articolato, inoltre, vengono 
espressamente richiamate alcune 
norme dettate in tema di Cda per 
il modello legale e per il Collegio 
sindacale (incluse quelle su com-
penso responsabilità). Il Consi-
glio di sorveglianza è l’organo 
che cumula alcune delle compe-

tenze del Collegio sindacale e 
dell’assemblea: infatti, nomina e 
revoca i membri del Consiglio di 
gestione e, di regola, ne deter-

mina il compenso; 
approva il bilan- 
cio, salvo traslazio-
ne del potere all’as-
semblea; controlla 
la legittimità gestio-
nale con possibili 
attribuzioni statuta-
rie in tema di “alta 

amministrazione” (piani strategi-
ci, industriali e finanziari della 
società); svolge possibili azioni 
di responsabilità verso il Con-
siglio di gestione in aggiunta 
all’assemblea e alla minoranza 
(art. 2409-decies) relazionando 
annualmente all’assemblea. 
Sono queste le premesse che 
consentono di definire la prospet-
tiva di analisi su realtà aziendali 
concrete come Banca Popolare di 
Milano, Opel e Fiat. La presenza 
del sindacato nella governance 
della Banca Popolare di Milano 
ha suscitato molte polemiche ma 
resta una formula di sperimenta-
zione fortemente in vigore in for-
za dell’equilibrio realizzato con 
sistema di governance, che pre-
vede la partecipazione azionaria 
dei dipendenti, con un ruolo sia 
nella determinazione degli organi 
amministrativi e di governo, sia 
nella gestione operativa. Un mo-
dello che arreca valore economi-
co e patrimoniale alla banca con-
fermando la relazione strategica 
tra il sistema di governance e il 
raggiungimento di buoni risultati. 
Del resto il modello cooperativo 
che prevede la presenza di tutti 
gli stakeholders, quindi anche 
dei dipendenti, si palesa come un 
sistema che potrà subire rilevanti 
migliorie verso logiche di gestio-
ne più flessibili e dirette all’ope-
ratività. 

Per il campo internazionale il 
riferimento è la Germania ed il 
suo sistema è ispirato ai principi 
della co-determinazione tipici del 
sistema di partecipazione azien-
dale in Germania. La legge è la 
Montanmitbestimmung nell’indu-
stria del carbone e dell’acciaio 
del 1951 e della versione del 
1985 per poi passare alla legge 
sulla co-decisione del 1986 fino 
a giungere alla legge sullo statuto 
di partecipazione del 2004. Il ca-
so della Germania e della Mitbe-
stimmung introduce al tema della 
corporate governance tra sistemi 
outsider control e sistemi insider 
control. I sistemi outsider o 
“basati sul mercato”, tipicamente 
quello anglo-americano, sono ca-
ratterizzati dalla centralità del 
mercato dei capitali sia come 
fonte di finanziamento sia come 
meccanismo di controllo del 
management. I sistemi insider 
sono invece basati sulle relazio-
ni, al centro delle quali si collo-
cano le banche i cui crediti e pac-
chetti azionari rappresentano la 
principale fonte di finanziamento 
delle imprese. Queste ultime, a 
differenza del modello outsider, 
sono caratterizzate piuttosto da 
una struttura proprietaria concen-
trata e stabile e in esse la proprie-
tà spesso è coinvolta nella gestio-
ne. A loro volta i sistemi insider 
non si lasciano ridurre al primato 
delle banche rispetto al mercato: 
le relazioni che li caratterizzano 
– e li differenziano fra loro – 
concernono anche gli altri stake-
holders, ovvero quegli attori i cui 
interessi rispetto all’agire econo-
mico dell’impresa sono giudicati 
socialmente rilevanti e sono an-
che, in diverse forme e in varia 
misura, istituzionalmente soste-
nuti di fronte al management. Un 
portatore di propri interessi nel-
l’impresa è, quindi, chiamato an-

In termini 
di buone prassi 
si pensi 
al sindacato Usa 
dei lavoratori 
automobilistici 
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che a tener conto degli interessi 
degli stakeholders e della ricerca 
di un loro equilibrio ponderato. 
Storicamente, e fino agli anni 
Novanta, il modello tedesco o 
renano ha rappresentato un parti-
colare tipo di sistema insider, 
peculiare rispetto a quello giap-
ponese o latino, non ultimo an-
che per la co-determinazione che 
a partire dal secondo dopoguerra 
lo ha contraddistinto. E se il caso 
Opel si presta a dare concretezza 
a tali equilibri lo scenario futuro 
rappresentato dalle evoluzioni 
societarie di Fiat traccia sicura-
mente il paradigma della una 
nuova mistione tra partecipazio-
ne azionaria e principi di control-
lo. 
In termini di buone prassi si pen-
si al sindacato Usa dei lavoratori 
automobilistici, UAW (United 
Auto Workers), che si avvia a 
diventare il principale azionista 
delle tre case di Detroit. UAW 
possiede, infatti, il 55% delle a-
zioni di Chrysler, il 39% di quel-
le di General Motors e avrà pre-
sto una quota significativa di 
Ford, che controbilanciano il de-
bito contratto per il pagamento 
della propria quota al VEBA 
(Voluntary Employees’ Benefici-

ary Association), il fondo per la 
previdenza e l’assistenza sanita-
ria di dipendenti e pensionati, 
gestito dal sindacato. Tutte le 
azioni detenute dai lavoratori di 
Chrysler, General Motors e Ford 
saranno dunque affidate al 
VEBA, cui spetterà un posto nel 
Consiglio di amministrazione di 
Chrysler, composto da 9 membri 
(3 per Fiat, uno del governo ca-
nadese, 4 del Tesoro Usa e uno 
in rappresentanza di VEBA). Ma 
per discutere sulla validità e la 
bontà di tali scelte strategiche 
bisognerà studiare gli effetti che 
si paleseranno solo tra un paio di 
anni. Certo è che l’inequivocabi-
le risultato raggiunto è rappre-
sentato dalla nuova formula di 
dialogo, che supera la contrappo-
sizione tra le parti per sperimen-
tare logiche di sinergia e collabo-
razione tese al superamento della 
crisi e al rilancio post-crisi. Basti 
tenere in dovuta considerazione 
che negli Stati Uniti, il sindacato 
era già entrato con una quota si-
gnificativa nel capitale azionario 
della compagnia aerea United 
Airlines. Dal 1994 al 2000 i la-
voratori possedevano, infatti, una 
quota di capitale azionario con 
cui nominarono 3 membri del 

Consiglio di amministrazione. Si 
trattò, però, di un’esperienza ne-
gativa perché la presenza dei la-
voratori nel Consiglio di ammini-
strazione non bastò a evitare la 
profonda crisi in cui cadde Unit-
ed Airlines dopo gli attentati del-
l’11 settembre. Quasi a far pen-
sare che il modello maggiormen-
te garantista per gli interessi di 
lavoratori e sindacati sia proprio 
quello di un modello dualistico 
d’indirizzo e controllo di un’im-
presa, adattando ai tempi nuovi 
l’esperienza tedesca della Mitbe-
stimmung, che prevede la presen-
za dei rappresentanti dei lavora-
tori nel Consiglio di sorveglianza 
e non nel Consiglio di ammini-
strazione. Bisogna, allora, chie-
dersi come i dipendenti possano 
assumere nella governance so-
cietaria una posizione in grado di 
garantire il controllo, senza subi-
re tutti i rischi del coinvolgimen-
to nelle scelte gestionali. 
 

Fabrizio Sammarco 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

L’azione comunitaria a sostegno 
della partecipazione si esprime 
attraverso la diffusione della cul-
tura partecipativa presso tutti i 
principali attori coinvolti: stati, 
imprese, lavoratori e collettività 
organizzate. L’incarico di svilup-
pare una rete per lo scambio di 
informazioni e la promozione 
delle best practices è affidato 

all’EFES (European Federation 
of Employee Share Ownership). 
L’EFES è una associazione inter-
nazionale senza fini di lucro 
(Onlus) con sede in Bruxelles. 
Gli aderenti sono associazioni, 
società e persone fisiche di tutti 
gli Stati membri dell’Unione eu-
ropea; essa è dotata di un Consi-
glio di amministrazione, formato 

da rappresentanti di organizza-
zioni e società di tutti gli Stati 
associati. Inoltre EFES opera an-
che in collaborazione con orga-
nizzazioni analoghe, istituite in 
altre zone del mondo (Usa, Au-
stralia, Asia ed Africa). L’opera-
to della federazione muove dal-
l’assunto che i dipendenti azioni-
sti costituiscono una nuova parte 

Principi generali e best practices: il ruolo dell’EFES 
 

di Valerio Berti 
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sociale, non sono semplici dipen-
denti né semplici azionisti, bensì 
“co-imprenditori” che possono 
fornire un contributo importante 
alla crescita e alla competitività 
dell’Europa. Scopo delle federa-
zione è quello di costituire una 
struttura permanente in grado di 
ricoprire il ruolo di centro di do-
cumentazione e punto di riferi-
mento per lo scambio di informa-
zioni sull’azionariato dei dipen-
denti e sulla relativa regolamen-
tazione nei diversi Stati europei, 
inoltre svolge il ruolo di portavo-
ce presso le istituzioni europee 
degli interessi dei dipendenti a-
zionisti, nonché di stabile interlo-
cutore per le imprese, per gli Sta-
ti membri e per le parti sociali 
per tutto ciò che concerne l’azio-
nariato dei dipendenti. Essa è in-
fine luogo in cui si sviluppano 
idee e progetti relativi alla diffu-
sione della partecipazione finan-
ziaria in Europa. La valutazione 
dell’EFES sull’operato degli or-
gani comunitari è estremamente 
critica: da una parte, riconosce la 
dimensione crescente dell’azio-
nariato dei lavoratori in Europa; 
dall’altra, evidenzia come il tasso 
di incremento sia inferiore alle 
aspettative e a quello di altri Pae-
si extraeuropei. La ragione viene 
attribuita principalmente alla 
mancanza di una volontà politica 
comune da parte delle istituzio-
ni. Con la comunicazione della 
Commissione Quadro per la pro-
mozione della partecipazione fi-
nanziaria dei lavoratori dipen-
denti (COM(2002)364 def.) si 
stabiliva un quadro di azione co-
mune articolato in più punti: in-
cludere la partecipazione finan-
ziaria nell’ambito delle linee gui-
da per l’occupazione; supportare 
gli studi a carattere transnaziona-
le; creare un sistema di monito-
raggio comune delle politiche e 

delle pratiche diffuse negli Stati 
membri. 
 
Le varie forme di partecipazio-
ne 
 
Già nel 2003, l’EFES riportava 
una classificazione delle forme 
partecipative fondata su due bi-
nari: da un lato, gli schemi di 
partecipazione agli utili (profit-
sharing o gain-sharing), diffusi 
primariamente in Francia, ma 
anche in Gran Bretagna grazie ai 
consistenti incentivi fiscali, non-
ché sempre maggiormente in 
Germania; dall’altro, gli schemi 
di employee share ownership, 
distinti in tre tipologie: 
• schemi che prevedono l’acqui-
sto di azioni da parte dei dipen-
denti. In tale ipotesi l’acquisto 
avviene a condizioni privilegiate 
e si accompagna di regola a un 
vincolo temporale di indisponibi-
lità sulle azioni acquistate. Que-
sto schema trova terreno fertile 
nelle imprese dotate di filiali pre-
senti in più Stati membri; 
• pratiche di distribuzione gratui-
ta di azioni ai dipendenti, tipiche 
più che altro dell’esperienza in-
glese; 
• piani di stock options, che negli 
anni si sono affermati anche in 
Europa fino a diventare una for-
ma normale di retribuzione del 
personale di staff. 
 
Gli impedimenti 
 
Dato il numero e la complessità 
degli ostacoli da superare, è stato 
proposto un approccio alla mate-
ria che distingua preliminarmen-
te gli ostacoli “generali”, cioè 
quelli incontrati da ogni tipo di 
piano, dagli ostacoli “specifici”, 
ossia propri delle singole tipolo-
gie di piani. 
Quanto agli ostacoli di prima 

specie, essi possono essere così 
raggruppati: 
• difformità della cornici legali, 
fiscali e contributive in vigore 
nei vari Paesi. In particolare per 
quanto riguarda i differenti ap-
procci circa la disciplina legale 
balza subito all’occhio come al-
cuni Stati dettino una disciplina 
dettagliata della materia mentre 
altri ne siano completamente pri-
vi, ed ove questa disciplina esiste 
essa è diversa da Stato a Stato. 
Esempi concreti attengono, in via 
esemplificativa, alla definizione 
di impresa commerciale, al nu-
mero minimo di dipendenti coin-
volti nei piani nonché alla durata 
del periodo di indisponibilità del-
le azioni. Circa la disciplina fi-
scale, i problemi riguardano in-
vece l’incidenza e i tempi della 
tassazione, la necessità di evitare 
la doppia imposizione e le in-
compatibilità tra i diversi regimi 
nazionali in materia di sicurezza 
e previdenza sociale; 
• divergenze nei principi di dirit-
to del lavoro, ad esempio tramite 
l’introduzione obbligatoria in al-
cuni Paesi di una fase di consul-
tazione con i lavoratori o i loro 
rappresentanti per l’attivazione 
di piani di azionariato; 
• procedure, diverse da Stato a 
Stato, relative all’offerta al pub-
blico di strumenti finanziari; 
• concezioni diverse circa i crite-
ri di governance dell’impresa. Le 
discrepanze riguardano in parti-
colar modo le rappresentanze dei 
lavoratori e dei dipendenti azio-
nisti negli organi direttivi e con-
sultivi delle imprese; 
• eterogeneità dei sistemi di rela-
zioni industriali e delle diverse 
concezioni culturali che ne sono 
alla base. Altamente conflittuali 
o al contrario collaborativi, i di-
versi sistemi di relazioni indu-
striali riflettono le differenti con-
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cezioni circa il rapporto tra capi-
tale e lavoro, e offrono un terre-
no più o meno fertile o ostile nei 
confronti dell’economia parteci-
pativa. Inoltre nei diversi Stati 
europei non si registra un unifor-
me livello di informazione circa 
le tematiche connesse alla parte-
cipazione, il che complica il dia-
logo internazionale; 
• costi preventivi da sostenere 
per l’adozione degli schemi par-
tecipativi, problema particolar-
mente sentito dalle piccole e me-
die imprese e che invece non ap-
pare determinante per quanto ri-
guarda la determinazione delle 
strategie delle imprese multina-
zionali. 
 
Considerazioni conclusive 
 
L’EFES rivolge raccomandazioni 
agli organi comunitari e ai Go-
verni degli Stati membri, allo 
scopo di ridurre le barriere tran-
snazionali. La riduzione delle 
barriere è ritenuta indispensabile 
per numerose ragioni: anzitutto 
per assecondare la tendenza del-
le imprese europee alla c.d. eu-
ropeizzazione (europeanisation), 
secondariamente per evitare che 
le riforme della disciplina del- 
la partecipazione finanziaria ap-
prontate da uno Stato membro si 
ripercuotano, anche solo indiret-
tamente, sulla condizione e sulle 
aspettative di un lavoratore di un 
altro Stato (appartenente a una 
filiale estera dell’azienda il cui 
Stato ha adottato la riforma) ed 
infine, provato il positivo contri-
buto della partecipazione finan-
ziaria dei lavoratori al migliora-
mento delle performance azien-
dali, per non penalizzare le im-
prese europee rispetto a quelle 
site in aree economiche “più uni-
ficate” (ad esempio gli Usa). Le 
sette raccomandazioni si divido-

no in raccomandazioni generali e 
azioni necessarie per il contrasto 
degli ostacoli esistenti. Le prime 
consistono: 
• nel migliorare il dialogo tra gli 
Stati membri, organizzando un 
forum annuale sotto la direzione 
del CES; 
• nel far sì che le parti sociali 
diano maggior importanza alle 
tematiche connesse alla parteci-
pazione, includendola nell’agen-
da del Consiglio europeo; 
• nel creare siti web finanziati 
dalla Commissione che riducano 
i costi e facilitino l’accesso alle 
informazioni relative alle specifi-
cità di ogni Stato membro. 
Le seconde invece si articolano 
come di seguito: 
• necessità di emanare una diret-
tiva per l’armonizzazione dei 
prospetti richiesti dalle autorità 
nazionali in occasione delle of-
ferte di azioni ai dipendenti; 
• promuovere una convenzione 
europea sulla tassazione delle 
share options; 
• sviluppare un modello europeo 
di partecipazione finanziaria che 
le imprese sono incentivate ad 
introdurre tramite la contrattazio-
ne collettiva; 
• giungere a un regime di mutuo 
riconoscimento degli schemi di 

partecipazione finanziaria. 
Conscia dell’ambizione di questi 
percorsi e dell’elevato grado di 
cooperazione volontaria richiesto 
agli Stati membri, l’EFES ha 
proposto anche una “versione 
minore” consistente nel permet-
tere a un lavoratore che ha inizia-
to un piano di partecipazione in 
uno Stato membro, e che si sia 
poi trasferito in un altro Stato 
della Comunità, di proseguire il 
piano iniziato, fino alla sua natu-
rale scadenza, con il medesimo 
trattamento fiscale e contributivo 
previsto dallo Stato di provenien-
za. 
 
Una panoramica sui dati 
più recenti e sulle classifiche 
EUROCAP100 e EUREMP100 
 
L’EFES ha sottolineato come 
l’Italia, anche se sta attualmente 
dando corpo a sistemi di aziona-
riato in modo certamente più in-
cisivo rispetto agli anni passati, 
resti comunque indietro rispetto 
ad altri Stati dell’Unione. Il moti-
vo sarebbe da ricercare su un du-
plice piano: da un lato, quanto 
detto sarebbe originato dalla ri-
dotta dimensione delle aziende 
italiane; dall’altro, la presenza di 
“aziende familiari” rispetto alle 

Fonte: EFES, 13 febbraio 2009 
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“public companies” di origine 
anglosassone di certo non agevo-
la una partecipazione incisiva. 
Anche la Germania, che fino a 
poco tempo fa non era attrat- 
ta dall’azionariato dei dipenden-
ti, vede oggi il proprio Ministe- 
ro del lavoro e degli affari socia-
li aprire un sito web dedicato 
(www.bmas.de/portal/32744), 
nonché pubblicare una brochure 
per promuovere l’azionariato dei 
dipendenti. Il grido di battaglia 
è oggi diventato «Arbeitnehmer 
sind die besseren Aktionäre» («i 
dipendenti sono i migliori azioni-
sti»). 
I dati sopra riportati (cfr. grafico 
a pag. 11) dimostrano come l’Ita-
lia si posizioni poco al di sopra 
della media europea. Questi ele-
menti devono però leggersi te-
nendo da conto l’entrata nell’U-
nione di alcune Nazioni che ri-
sultano fortemente distaccate, sia 
sotto un profilo prettamente eco-
nomico che sociale, dai primi 
fondatori. Inoltre, come si nota 
nell’immagine seguente, che evi-
denzia dal colore più scuro al più 
chiaro quali sono gli Stati in cui 
la partecipazione azionaria risul-
ta più diffusa, l’Italia si pone in 
posizione certamente più debole 

rispetto agli Stati d’Europa più 
importanti, quali Francia, Ger-
mania, Gran Bretagna e Paesi 
scandinavi. 
Per la prima volta nel dicembre 
del 2006, sono stati pubblicati i 
dati relativi all’EUROCAP100 
e all’EUREMP100 (si veda The 
European Employee Ownership 
TOP 100 rankings in 2008, in 
www.efesonline.org). Si tratta di 
due classifiche, la prima della 
quali riunisce le società identifi-
cate per capitale detenuto dai di-
pendenti, in milioni di euro, at-
traverso ESOP (Employee Stock 
Ownership Plans), piani di ac-
quisto o altri piani di azionariato 
diffuso, o sotto forma di coopera-
tiva di produzione e lavoro. La 
seconda classifica raggruppa le 
società per numero di dipendenti, 
ordinando quelle il cui capitale è 
posseduto dai dipendenti in mi-
sura superiore al 50%, che ordina 
le prime mille imprese europee 
per numero di impiegati. Nella 
prima classifica del 2006 com-
paiono 32 società francesi, 26 
inglesi, 10 tedesche, 8 italiane, 5 
svizzere, 3 olandesi, 3 irlandesi, 
3 spagnole, 2 austriache, 2 fin-
landesi, 3 belghe, 2 svedesi, una 
polacca e una lussemburghese, 

imprese il cui capitale complessi-
vo è detenuto dai lavoratori per il 
3,02%, coinvolgendo circa 8,4 
milioni di lavoratori. 
Oggi, a circa tre anni dai primi 
rilievi, il Report of the Eighth 
European Meeting of Employee 
Ownership, documento redatto 
dall’EFES sulla situazione del-
l’azionariato dei dipendenti in 
Europa nel 2008 (si veda Report 
and documents of the Eighth Eu-
ropean Meeting of Employee 
Ownership – Brussels 18 May 
2009, in www.efesonline.org), 
mostra come, seppur il grado di 
partecipazione azionaria abbia 
subito una flessione a seguito 
della crisi economica internazio-
nale in atto (così come d’altronde 
le previsioni avevano annuncia-
to), il tasso di partecipazione ab-
bia comunque registrato un in-
cremento rispetto agli anni passa-
ti, con circa 240 miliardi di euro 
investiti in questa direttrice. 
 

Valerio Berti 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 
Avvocato del Foro di Roma 
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Le funzioni che gli organismi 
bilaterali sono stati chiamati a 
svolgere negli ultimi anni di ri-
forme del mercato del lavoro co-
stituiscono una delle espressioni 
più alte della mentalità partecipa-
tiva che si sta affacciando sem-
pre di più nel campo delle rela-
zioni di lavoro. Qualsiasi discor-
so sulla partecipazione non può 
prescindere infatti da una rifles-
sione su tali concreti strumenti di 
integrazione che le parti sociali 
in determinati settori sperimenta-
no e pongono in essere al fine di 
rispondere alle moderne esigenze 
di gestione di alcune fondamen-
tali tutele dei lavoratori. Se d’al-
tronde è sempre stata riscontrabi-
le la tendenza a dedicare partico-
lare attenzione alle tematiche le-
gate alla partecipazione, va detto 
che tutti gli strumenti che l’ordi-
namento italiano ha previsto fino 
ai periodi più recenti, per favori-
re un maggiore coinvolgimento 
dei lavoratori attraverso la ricer-
ca del consenso e la collabora-
zione di essi, sono sempre stati 
orientati al superamento di deter-
minate soglie occupazionali da 
parte dell’impresa. L’effetto di 
tale impostazione è sempre stato 
quello di rendere impossibile per 
i dipendenti delle piccole e me-
die imprese di fruire di forme di 
partecipazione se non attraverso 
il ricorso al sistema della bilate-
ralità, che consente anche ai di-
pendenti di tali imprese operanti 
in contesti assai frammentati di 
avvalersi di sistemi partecipativi 
anche se non assimilabili, da un 
punto di vista formale, ai proce-
dimenti di informazione, consul-
tazione o partecipazione dei la-

voratori alle decisioni dell’im-
presa. 
La volontà del legislatore di in-
centivare la bilateralità passa i-
noltre anche per la considerazio-
ne che gli organismi bilaterali 
costituiscono un mezzo di svilup-
po del dialogo tra organizzazioni 
datoriali e sindacati dei lavoratori 
al fine di regolamentare in ma-
niera concordata e partecipativa 
determinati istituti del mondo del 
lavoro. Sembra persino che i re-
centi interventi normativi realiz-
zino quelle condizioni fonda-
mentali per il mantenimento di 
uno stretto legame tra contratta-
zione collettiva ed enti bilaterali 
o addirittura per l’integrazione 
funzionale degli organismi pari-
tetici in essa. 
La spinta sempre più frequente 
affinché le parti sociali interven-
gano a disciplinare alcuni profi- 
li lasciati dalle norme di legge 
all’accordo fra le medesime con-
tiene d’altronde sempre più spes-
so un riferimento alla regolazio-
ne elaborata all’interno degli enti 
bilaterali (basta vedere a questo 
proposito il canale della forma-
zione esclusivamente aziendale 
del nuovo apprendistato profes-
sionalizzante). Sebbene il soste-
gno al sistema della bilateralità 
significhi ancora sposare un mo-
dello di relazioni industriali che 
potrebbe avere tempi di adatta-
mento molto lunghi, va comun-
que detto che in alcuni settori 
strategici i tempi sono sufficien-
temente maturi perché la bilate-
ralità assuma un ruolo di perno 
fondamentale dell’intero sistema. 
Guardando infatti agli enti bilate-
rali al momento operativi nel no-

stro Paese sembra chiaro che la 
competenza di essi riguardi or-
mai settori fondamentali del 
mondo del lavoro. A questo pro-
posito è sufficiente notare quanto 
attualmente viene demandato a-
gli organismi paritetici in materia 
di salute e sicurezza sul lavoro. 
La delicatezza delle funzioni pre-
viste dalla legge sono evidenti. 
Basta segnalare il comma 3-bis 
dell’art. 51 del d.lgs. n. 81/2008 
il quale stabilisce che «gli orga-
nismi paritetici svolgono o pro-
muovono attività di formazione 
[…] nonché, su richiesta delle 
imprese, rilasciano una attesta-
zione dello svolgimento delle 
attività e dei servizi di supporto 
al sistema delle imprese, tra cui 
l’asseverazione della adozione e 
della efficace attuazione dei mo-
delli di organizzazione e gestione 
della sicurezza di cui all’articolo 
30, della quale gli organi di vigi-
lanza possono tener conto ai fini 
della programmazione delle pro-
prie attività». Non si può non 
ritenere che siano state proprio le 
esperienze positive dei Comitati 
paritetici territoriali nell’edilizia 
e degli organismi provinciali bi-
laterali nel turismo ad aver ac-
compagnato l’elaborazione di ta-
le norma. 
La considerazione dell’avvenuta 
acquisizione della cultura della 
sicurezza nei luoghi di lavoro 
soprattutto grazie all’operato di 
tali enti ha condotto infatti il le-
gislatore delegato ad intervenire 
sulle norme del Testo Unico per 
introdurre la possibilità di con-
centrare l’azione dell’ispettore 
verso quelle imprese per cui non 
sia stata realizzata alcuna inizia-

Buone pratiche e bilateralità 
 

di Francesco Lucrezio Monticelli 
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tiva di diffusione della legalità da 
parte dell’organismo bilaterale. 
La fiducia nei confronti degli 
enti bilaterali da parte del legisla-
tore si basa dunque anche su e-
sperienze concrete delle quali 
viene riconosciuta l’eccellenza e 
l’attitudine a divenire modelli di 
riferimento per l’elaborazione di 
un sistema generale. È il caso di 
segnalare a tal proposito le novi-
tà legislative relative agli am-
mortizzatori sociali in deroga che 
prevedono per l’erogazione del-
l’indennità di disoccupazione per 
i casi di sospensione dell’attività 
lavorativa un necessario inter-
vento integrativo degli enti bila-
terali. 
Non può non sottolinearsi che 
tale intervento è stato ispirato 
dalla storica gestione mutualisti-
ca di prestazioni integrative di 

welfare da parte degli enti bilate-
rali del commercio dell’artigia-
nato e del terziario. Al di là del 
sostegno normativo numerose 
potrebbero essere le esperienze 
di bilateralità meritevoli di essere 
segnalate per la loro attitudine a 
consentire la partecipazione dei 
lavoratori alla regolazione e alla 
erogazione di importanti istituti. 
Si potrebbero così citare le casse 
di assistenza sanitaria supple-
mentare che garantiscono, a fron-
te di una contribuzione veramen-
te modesta, una serie di presta-
zioni sanitarie di alta qualità (un 
esempio rilevante a tal proposito 
è la Cadiprof, Cassa di assistenza 
sanitaria supplementare per i di-
pendenti degli studi professiona-
li) insieme con gli organismi de-
putati alla gestione operativa dei 
contratti collettivi. In quest’ulti-

mo caso è infatti previsto da al-
cuni contratti collettivi nazionali, 
come ad esempio nell’artigiana-
to, che per le imprese fino a 15 
dipendenti debbono essere isti-
tuite sedi permanenti di incontro 
tra rappresentanti delle imprese e 
rappresentanti sindacali territo-
riali in cui esaminare controver-
sie individuali e collettive non 
risolte a livello aziendale. La bi-
lateralità d’altronde rappresenta 
un metodo che consente la parte-
cipazione dei lavoratori anche in 
quei settori in cui non è possibile 
una piena integrazione di essi. 
 

Francesco Lucrezio Monticelli 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

Un interessante caso nell’ambito 
del c.d. bilateralismo è rappre-
sentato dal recente sviluppo dello 
stesso nel settore della sommini-
strazione di lavoro, promosso dal 
legislatore ed implementato dalle 
parti sociali attraverso l’istituzio-
ne di appositi enti (Formatemp e 
Ebitemp, per il personale assunto 
a tempo determinato, attivi, ri-
spettivamente, dal 1998 e dal 
2001, e Ebiref, per quello a tem-
po indeterminato, costituito nel 
2005). Il caso merita ora ancora 
più attenzione, perché la partico-
lare durezza con cui la crisi ha 
investito il settore ha incentivato 
da ultimo le parti sociali ad agire 
per contrastarne gli effetti, anche 

facendo leva sulle proprie istitu-
zioni bilaterali (si veda Sommini-
strazione di lavoro: analisi con-
giunturale e tendenziale, Nota 
Ebitemp, Osservatorio nazionale, 
settembre 2009, in Boll. Adapt, 
2009, n 26). 
Peraltro, la contrattazione collet-
tiva, anche prima del pieno di-
spiegarsi degli effetti della crisi, 
aveva già assegnato, secondo 
quanto del resto previsto dalla 
legislazione in materia (cfr. art. 
12, comma 2, lett. a-d, d.lgs. n. 
276/2003), particolari funzioni 
agli enti bilaterali, nell’intento di 
rafforzare la posizione dei lavo-
ratori in somministrazione. Così 
il travagliato Ccnl del 24 luglio 

2008 ha previsto in favore degli 
assunti a tempo indeterminato, 
ove l’agenzia non possa mante-
nerli in servizio per mancanza di 
occasioni di lavoro, l’attivazione 
di «politiche attive per percorsi 
di riqualificazione e continuità 
occupazionale», percorsi accom-
pagnati per 6 mesi (7 per gli ul-
tracinquantenni) dalla erogazione 
della indennità di disponibilità 
(700 euro), in parte (40%) a cari-
co proprio dei fondi contrattuali 
gestiti dal citato Ebiref (art. 23). 
La stessa fonte collettiva, in fa-
vore invece dei lavoratori assunti 
a termine, ha individuato una se-
rie cospicua di prestazioni tutte 
affidate ad Ebitemp, con l’inten-

Bilateralismo e somministrazione di lavoro: 
i recenti sviluppi 
 

di Manuel Marocco 



15 

Dossier Adapt, numero 6 del 21 aprile 2010 

to di sostenere la posizione di tali 
lavoratori sul mercato del lavoro 
e non solo (Allegato 2). Si tratta 
in particolare di una indennità 
una tantum in caso di maternità, 
di un contributo per la mobilità 
territoriale, di rimborsi e sussidi 
per far fronte alle spese sanitarie, 
di un trattamento economico ag-
giuntivo per infortuni sul lavoro, 
nonché di aiuti per l’accesso al 
credito. Inoltre, sempre a carico 
dell’Ebitemp, è prevista l’eroga-
zione di un contributo una tan-
tum, a titolo di sostegno al reddi-
to, d’importo pari ad una inden-
nità di disponibilità, per i lavora-
tori disoccupati da almeno 45 
giorni e che comunque abbiano 
lavorato almeno 6 mesi nell’arco 
degli ultimi 12. Del resto, l’Ese-
cutivo nel c.d. decreto anti-crisi 
(d.l. n. 185/2008, convertito dalla 
l. n. 2/2009 e successive modifi-
che e integrazioni) ha esteso – 
come accaduto per altre tipologie 
contrattuali prima non protette – 
ai lavoratori inviati in sommini-
strazione una forma di copertura 
di protezione del reddito in caso 
di interruzione o fine anticipata 
della missione. È infatti disposto 
che spetti ai lavoratori, al ricorre-
re di particolari requisiti assicu-
rativi e di anzianità aziendale, un 
sostegno al reddito a condizione, 
ordinariamente, che gli enti bila-
terali di settore intervengano in-
tegrando la prestazione previden-
ziale (si veda S. Spattini, M. Ti-
raboschi, Ammortizzatori sociali: 
istruzioni per l’uso dopo le misu-
re anticrisi, in GLav, 2009, n. 
18). Nel settore della sommini-
strazione, pertanto, l’accordo 
collettivo del 2008, sopra breve-
mente analizzato, dimostra come 
– ancor prima dell’intervento le-
gislativo anti-crisi – le parti so-
ciali avessero già cominciato a 
rafforzare il ruolo della bilaterali-

tà con funzioni di sostegno e sup-
porto del personale inviato in 
missione. 
Gli attori collettivi sono altresì 
intervenuti individuando forme 
di tutele aggiuntive rispetto a 
quelle statali a favore dei lavora-
tori non coperti da alcun ammor-
tizzatore sociale, ancora una vol-
ta valorizzando il ruolo degli enti 
bilaterali. Infatti, il 13 maggio 
2009 è stato concluso un accordo 
con il Ministero del lavoro, della 
salute e delle politiche sociali, 
inteso a finanziare, anche con 
l’apporto pubblico, delle misure 
di sostegno al reddito, nonché 
percorsi formativi ad hoc. I con-
tenuti dello stesso accordo, ini-
zialmente sottoscritto dalla sola 
Assolavoro, con una successiva 
intesa del 1° luglio 2009 sono 
stati estesi anche alle agenzie 
aderenti ad Alleanza Lavoro, a-
prendo anche a favore di queste 
ultime, e dei loro lavoratori, l’ac-
cesso alle misure di workfare ivi 
disciplinate. 
Posto che obbiettivo esplicito 
dell’accordo è la valorizzazione 
del «ruolo degli enti bilaterali nel 
campo delle politiche attive e 
passive nella prospettiva di con-
correre in modo efficace alla tu-
tela dei lavoratori somministra-
ti», il target dell’azione è costi-
tuito dai lavoratori con un’anzia-
nità di lavoro di almeno 78 gior-
nate in somministrazione a parti-
re dal 1° gennaio 2008, disoccu-
pati da almeno 45 giorni, non 
fruitori di alcun trattamento pub-
blico di sostegno al reddito per 
carenza di requisiti. Dal punto di 
vista procedurale (su cui si veda 
la circolare Inps n. 100/2008), è 
previsto che gli stessi lavoratori, 
sottoscritto con la propria agen-
zia un “Patto di attivazione” e 
presentata alla stessa agenzia ap-
posita istanza, ricevano dall’Inps 

un’indennità una tantum di soste-
gno al reddito, per un valore di 
1.300 euro, finanziata per il 50% 
dal fondo di rotazione (art. 9, l. 
n. 236/1993) e per la parte re-
stante dai fondi messi a disposi-
zione proprio dalla bilateralità di 
settore, per un totale di 40 milio-
ni di euro. 
Accanto alla misura di politica 
passiva appena descritta, in un’-
ottica di workfare, è stata inoltre 
disciplinata una di politica attiva, 
per il periodo compreso tra aprile 
e maggio 2009. Utilizzando ri-
sorse residuali FSE della passata 
programmazione comunitaria, in 
favore degli stessi lavoratori resi-
denti o domiciliati nelle Regioni 
Ob. 3 e titolari di un’indennità di 
disoccupazione, ovvero dell’in-
dennità una tantum sopra ricor-
data, è stata riconosciuta l’asse-
gnazione di un voucher formati-
vo per un importo di 700 euro. 
Peraltro, proprio al fine di garan-
tire il prosieguo della sperimen-
tazione, Formatemp si è impe-
gnato ad assicurare, con proprie 
risorse, il finanziamento del vou-
cher per il periodo successivo, 
finanziamento eventualmente in-
tegrabile con l’apporto di risorse 
provenienti dalla nuova program-
mazione FSE. In effetti, attuando 
una esplicita previsione dello 
stesso accordo, proprio per con-
sentire una estensione territoriale 
e temporale di tale pacchetto in-
tegrato di politiche, a livello re-
gionale sono segnalabili iniziati-
ve rivolte agli stessi lavoratori 
somministrati. In particolare, il 4 
giugno 2009 la Regione Puglia 
ha stipulato un verbale di accor-
do con le parti sociali di setto- 
re per l’implementazione locale 
dell’accordo del 13 maggio. 
In tale sede, non solo è stato con-
cordato che i lavoratori in som-
ministrazione, coerentemente 
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con la normativa nazionale vi-
gente (il citato decreto anti-crisi), 
possano beneficiare dei c.d. am-
mortizzatori sociali in deroga 
(in particolare della 
CIGS, per un perio-
do non superiore 
alla durata massima 
residua del contrat-
to di somministra-
zione, e della mobi-
lità in caso di man-
cata prosecuzione 
della attività produttiva della a-
zienda utilizzatrice), ma che, fer-
mo restando le previsioni dell’ac-
cordo nazionale, la stessa Regio-
ne metta a disposizione 5 milioni 
di euro per l’espletamento di atti-
vità di formazione professiona-
lizzante. La platea soggettiva 
della misura pugliese coincide 
con quella definita a livello na-
zionale, restandone chiaramente 
esclusi proprio quanti già titolari 
della misura prevista dall’accor-
do del 13 maggio. In tal caso i 
lavoratori, una volta stipulato il 
“Patto di attivazione”, benefice-
ranno di un voucher formativo di 
260 ore, per un importo comples-
sivo di 1.300 euro. Per l’imple-
mentazione concreta della misu-
ra, con la determinazione diri-
genziale n. 467/2009, è stato ap-
provato l’avviso pubblico n. 
13/2009 per la presentazione di 
istanze di candidatura per il fi-
nanziamento di progetti formati-
vi professionalizzanti per lavora-
tori somministrati. Nell’avviso è 
precisato che i progetti finanzia-
bili, oltre ad avere una durata di 
260 ore, dovranno prevedere un 
numero di destinatari minimo di 
9 e massimo di 18 per aula for-
mativa, nonché un parametro di 
costo ora/allievo massimo di 20 
euro, di cui obbligatoriamente 5 
euro all’ora per indennità di fre-
quenza. È interessante notare che 

nell’avviso gli enti bilaterali di 
settore risultano coinvolti per 
l’individuazione dei soggetti at-
tuatori della misura regionale. 

Pena l’esclusione 
dal bando, questi 
dovranno essere 
non solo organismi 
di formazione ac-
creditati presso la 
Regione Puglia, 
anche nella forma 
di raggruppamenti 

temporanei di scopo, ma anche 
organismi di formazione accredi-
tati dal più volte citato Forma-
temp, l’ente di formazione bilate-
rale di categoria. 
Dopo la Puglia, anche altre Re-
gioni sono intervenute per imple-
mentare a livello locale l’accordo 
del 13 maggio, restando sempre 
ferma la platea soggettiva e l’im-
porto del voucher ivi fissati. In 
particolare, la Regione Lombar-
dia – destinando a tal fine 4 mi-
lioni di euro – il 30 luglio 2009 
ha siglato un accordo con le parti 
sociali di settore. In tal caso è 
prevista una indennità di accom-
pagnamento alla formazione, a 
fronte di corsi di durata non infe-
riore alle 18 settimane. Successi-
vamente anche la Campania, tra-
mite un accordo stipulato in data 
19 gennaio 2010, ha disposto, 
questa volta con carattere plu-
riennale (fino al 2013), lo stan-
ziamento di 3 milioni di euro per 
ciascun anno allo scopo di finan-
ziare percorsi di formazione pro-
fessionalizzante. Come per la 
Puglia, i lavoratori somministrati 
presso aziende ubicate sul territo-
rio campano riceveranno un vou-
cher formativo per percorsi di 
260 ore, per un importo di 1.300 
euro da utilizzarsi secondo le 
procedure che verranno indivi-
duate in successivi bandi, ove 
verranno anche precisate le mo-

dalità di erogazione della presta-
zione monetaria. Infine la Giunta 
regionale veneta ha approvato la 
delibera n. 4212/2009, cui è alle-
gato lo Schema di Accordo per la 
realizzazione di interventi di po-
litica attiva e misure a sostegno 
a favore dei lavoratori in sommi-
nistrazione, da sottoscrivere con 
le parti sociali di settore. Come 
Puglia e Campania, sono stanzia-
ti 3 milioni di euro per l’eroga-
zione di servizi di riqualificazio-
ne e potenziamento delle compe-
tenze professionali dei lavoratori, 
con una platea stimata di benefi-
ciari pari a 1.600 soggetti. Il va-
lore della indennità di partecipa-
zione ai percorsi di politica attiva 
verrà disciplinato in un successi-
vo avviso regionale, in cui ver-
ranno definiti altresì gli interven-
ti di politica attiva, da realizzare 
tramite soggetti accreditati, in 
capo ai quali verranno stabiliti 
«dispositivi di premialità in caso 
di avvio effettivo al lavoro» dei 
beneficiari. 
In conclusione, le ultime tenden-
ze nel settore della somministra-
zione mostrano la volontà delle 
parti sociali di far leva sulle stes-
se istituzioni bilaterali per tutela-
re i lavoratori somministrati più 
esposti agli effetti della crisi, ma 
al contempo esplicitano anche un 
possibile campo di azione per le 
stesse agenzie per il lavoro e vale 
a dire le azioni integrate di work-
fare. 
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In Europa, il panorama dei mo-
delli di gestione partecipata della 
salute e sicurezza nei luoghi di 
lavoro si presenta particolarmen-
te ricco e articolato. Nelle diver-
se realtà nazionali dell’Europa 
occidentale, i referenti normativi 
preordinati al miglioramento del-
le condizioni di sicurezza del la-
voro predispongono, «accanto a 
discipline di stampo tipicamen- 
te regolamentare e sanzionatorio, 
condizioni e strumenti per una 
gestione ed un controllo colletti-
vo/sindacale» (A. Lo Faro, Azio-
ne collettiva e tutela dell’am-
biente di lavoro in Europa, in 
DLRI, 1991, n. 49, 161) del siste-
ma di prevenzione. Coerente-
mente a uno dei prioritari canoni 
di indirizzo teleologico dell’azio-
ne politico-normativa delle istitu-
zioni comunitarie, questo dato 
appare oggi sempre più consoli-
dato tra gli strumenti e le modali-
tà di intervento che gli ordina-
menti giuridici degli Stati mem-
bri approntano in materia di sicu-
rezza sul lavoro. 
Se, all’indomani dell’emanazio-
ne della Framework Directive n. 
391 del 12 giugno 1989, non po-
chi osservatori avevano colto co-
me la filosofia di fondo, sottesa 
alla norma comunitaria, agisse 
direttamente sul piano degli as-
setti complessivi delle relazioni 
industriali a livello di impresa, 
oggi, nel solco di una decisa op-
zione di politica del diritto a fa-
vore dell’adozione di strategie 
partecipative, i legislatori nazio-
nali sembrano aver assimilato 
una metodologia di intervento 

decisamente orientata ad indiriz-
zare le risorse normative, messe 
in campo per un ambiente di la-
voro sano e sicuro, «più sul pia-
no orizzontale dei rapporti en-
doaziendali, che non su quello 
verticale, tecnico-regolamentare, 
proprio delle passate esperienze 
normative» (E. González-Posada 
Martínez, La politica sulla sicu-
rezza e la salute sul lavoro della 
Comunità Economica Europea e 
le sue ripercussioni in Spagna, in 
Relazioni industriali e ambienti 
di lavoro: l’impatto della nuova 
direttiva quadro C.E.E., materia-
li di lavoro a cura del SINNEA, 
16-17 Febbraio 1990, Bologna). 
Si assiste, cioè, alla definizione 
di strategie che si basano «sul 
consolidamento di una cultura 
di prevenzione dei rischi, sulla 
combinazione di strumenti diffe-
renziati (legislazione, dialogo so-
ciale, spinta al progresso e indi-
viduazione delle pratiche miglio-
ri, responsabilità sociale delle 
imprese, incentivi economici) e 
sulla realizzazione di partenariati 
tra tutti i soggetti nel campo della 
salute e della sicurezza» (co-
municazione della Commissione, 
Adattarsi alle trasformazioni 
del lavoro e dalla società: u- 
na nuova strategia comunita- 
ria per la salute e la sicurezza 
2002-2006, 11 febbraio 2002, 
COM(2002)118 def.). 
Tuttavia, l’elemento di novità – 
introdotto dalle regole che, nelle 
diverse realtà nazionali, accolgo-
no le istanze di partecipazione 
dei lavoratori e delle loro rappre-
sentanze, per una governance 

condivisa della prevenzione dei 
rischi da lavoro – risiede, più 
specificamente, nei modi in cui è 
chiamata a realizzarsi la tutela 
collettiva della salubrità degli 
ambienti di lavoro: il processo di 
istituzionalizzazione e specializ-
zazione delle strutture di rappre-
sentanza dei dipendenti, nel cam-
po della sicurezza sul lavoro, si è 
tradotto – nei diversi ordinamen-
ti, e in alcuni, in particolare, più 
che in altri – in una linea di ten-
denza volta a favorire l’emersio-
ne di nuove forme di rappresen-
tanza, concorrenti e a un tempo 
complementari rispetto ai model-
li consolidati. Interrogarsi sui 
metodi dell’azione collettiva, se-
guiti da quegli organismi a cui è 
devoluta la competenza funzio-
nale sulle tematiche relative alla 
sicurezza, significa anche inda-
gare le prospettive di sviluppo di 
nuove istanze rappresentative, 
differenti da quelle tradizionali, 
aperte ad un approccio meno 
conflittuale e più collaborativo 
per la gestione e il controllo degli 
ambienti di lavoro. Spesso si trat-
ta di forme di rappresentanza 
«basate non solo e non tanto sul 
consenso, quanto sulla compe-
tenza», facendo, appunto, del ri-
corso a competenze ad esse e-
sterne un elemento di identifica-
zione della natura del soggetto 
collettivo. Un’attenzione partico-
lare, però, meritano, senza dub-
bio, quegli organismi a composi-
zione congiunta e, talvolta, pari-
tetica preposti alla tutela della 
sicurezza e della salute dei lavo-
ratori e che spesso, più in genera-

Modelli di gestione partecipata 
della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
 

di Antonello Baldassarre 
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le, si interessano di tutti i proble-
mi collegati all’ambiente di lavo-
ro. Attenti a perseguire e far pre-
valere momenti di coincidenza, 
più che di contrapposizione, tra 
gli interessi che insistono su 
un’area così importante delle re-
lazioni industriali, questi Comita-
ti evocano rappresentazioni di 
tipo istituzionale dell’impresa e 
dei rapporti di lavoro. In essi, 
accanto ai rappresentanti dei la-
voratori, siedono, infatti, espo-
nenti della controparte datoriale, 
dall’imprenditore a collaboratori 
che ricoprono posizioni manage-
riali sino a tecnici specializzati. 
Non di rado, queste strutture en-
doaziendali si affiancano a sog-
getti che operano a livello territo-
riale o anche a istituzioni di ema-
nazione statale e a composizione 
tripartita, in cui le autorità pub-
bliche predispongono tavoli di 
confronto e consultazione con le 
rappresentanze degli interessi, 
per una gestione condivisa, a li-
vello macro, di obbiettivi di raf-
forzamento dei sistemi preven-
zionistici. 
Le ricerche sinora condotte, volte 
ad indagare gli strumenti istitu-
zionali con cui, nei diversi conte-
sti nazionali, sono stati superati o 
ridotti gli ostacoli ad un miglio-
ramento delle performance di ge-
stione della salute e sicurezza 
nelle aziende, hanno posto in lu-
ce l’importanza svolta da sogget-
ti terzi, che nelle vesti di inter-
mediari o come veicoli di inte-
ressi non di parte riescono ad 
amplificare i messaggi di preven-
zione. Tra questi, sono inclusi 
anche gli attori del “conflitto in-
dustriale”, tutte le volte in cui 
partecipano a schemi di elabora-
zione congiunta delle politiche di 
sicurezza, siano questi il risultato 
di iniziative volontarie, il frutto 
dell’autonomia negoziale dei 

soggetti coinvolti o l’esito di 
meccanismi regolativi disciplina-
ti dalla legge. Ad ogni modo, in-
dipendentemente dalla fonte di 
regolazione, organismi di natura 
bilaterale, costituiti all’interno 
delle imprese o preposti, a livello 
territoriale e di settore, alla tutela 
collettiva della sicurezza, rappre-
sentano un dato di comune espe-
rienza in diversi paesi dell’Unio-
ne europea. 
In Italia, il d.lgs. 9 aprile 2008, n. 
81, di attuazione della delega 
prevista dalla l. 3 agosto 2007, n. 
123, per il riassetto e la riforma 
della normativa di tutela della 
salute e della sicurezza sul lavo-
ro, nell’ambito di una disciplina 
organica della materia, assegna 
un ruolo significativo alle parti 
sociali, chiamate a partecipare, 
insieme ai soggetti istituzionali, 
al «sistema di promozione della 
salute e sicurezza». Il nuovo qua-
dro giuridico si pone nei termini 
di un deciso rilancio della “fi-
losofia partecipativa” che, accan-
to alla generalizzazione del mo-
dello partecipativo di rappresen-
tanza dei lavoratori, può fare og-
gi affidamento, per la sua diffu-
sione, anche sul ruolo ricono-
sciuto alla c.d. “pariteticità”, as-
sunta, in primo luogo e «nono-
stante la scarsa diffusione della 
cultura della bilateralità nel no-
stro contesto di relazioni indu-
striali» (M. Ricci, Gli organismi 
paritetici e il fondo di sostegno, 
in L. Zoppoli, P. Pascucci, G. 
Natullo (a cura di), Le nuove re-
gole per la salute e la sicurezza 
dei lavoratori. Commentario al 
D. Lgs. 9 aprile 2008 n. 81, Ip-
soa, Milano, 2008), come meto-
do o, meglio, approccio di siste-
ma in materia di prevenzione dei 
rischi da lavoro. È alle strutture 
paritetiche, infatti, che il legisla-
tore riconosce importanti prero-

gative, dopo averle definite, al-
l’art. 2, d.lgs. n. 81/2008, «orga-
nismi costituiti a iniziativa di una 
o più associazioni dei datori e dei 
prestatori di lavoro comparati-
vamente più rappresentative sul 
piano nazionale», operanti «quali 
sedi privilegiate per: la program-
mazione di attività formative e 
l’elaborazione e la raccolta di 
buone prassi a fini prevenzioni-
stici; lo sviluppo di azioni ine-
renti alla salute e alla sicurezza 
sul lavoro; l’assistenza alle im-
prese finalizzata all’attuazione 
degli adempimenti in materia; 
ogni altra attività o funzione as-
segnata loro dalla legge o dai 
contratti collettivi di riferimen-
to». Compiti che vengono, con 
più precisione, scolpiti e circo-
scritti dall’art. 51 della riforma, 
al cui sostegno e finanziamento è 
deputato il fondo disciplinato 
dall’art. 52, diretto ad impedire 
che della prassi consultiva e par-
tecipativa «si avverta il profumo 
senza, tuttavia, riuscire a gustar-
ne il sapore» (G. Natullo, La 
nuova normativa sull’ambiente 
di lavoro, in DLRI, 1996, 714). 
Partendo da questa sintetica de-
scrizione del quadro normativo 
di riferimento, può essere di inte-
resse richiamare alcuni esempi 
dell’incontro virtuoso tra attività 
negoziale collettiva e istituti par-
tecipativi che, nelle tematiche 
della salute e sicurezza dei lavo-
ratori, l’autonomia sindacale è 
chiamata a realizzare. Una delle 
più recenti valorizzazioni della 
bilateralità riferita alla tutela del-
la sicurezza nei luoghi di lavoro 
è avvenuta, ad opera delle parti 
sociali, con la sottoscrizione di 
un Protocollo d’intesa l’11 giu-
gno 2009, “Il futuro di Roma 
e del Lazio”. Ripartire dalle ec-
cellenze e dalle certezze (in 
www.confindustrialatina.it), si-
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glato dall’Unione degli industria-
li e delle imprese di Roma, da 
Confindustria Lazio e dalle strut-
ture territoriali di Cgil, Cisl e Uil, 
per il rilancio delle attività eco-
nomiche della regione. Nel punto 
dedicato alla tematica degli in-
fortuni e delle malattie professio-
nali, il testo dell’intesa prevede 
la costituzione di un Osservatorio 
per la sicurezza sul lavoro, com-
posto da rappresentanti delle or-
ganizzazioni sindacali e datoriali 
e aperto anche alla partecipazio-
ne di Inail, Ispesl, Comune e Pro-
vincia di Roma, Regione Lazio. 
L’Osservatorio, come convenuto 
dalle parti, è investito della fun-
zione di definire «azioni con-
giunte di sensibilizzazione sul 
territorio» (Protocollo d’intesa 
11 giugno 2009, cit.), sollecitan-
do, per la prevenzione dei rischi 
e la riduzione degli infortuni sul 
lavoro, percorsi di confronto e la 
condivisione di progetti, sui quali 
impegnare gli interlocutori istitu-
zionali competenti. 
Un importante riferimento al ruo-
lo partecipativo dei lavoratori, 
delle imprese e delle rispettive 
rappresentanze è contenuto an-
che nel Manifesto per la sicurez-
za (in www.cgil.it), presentato, 
sempre l’11 giugno 2009, dalle 
associazioni di categoria del set-
tore edile – Feneal-Uil, Filca-
Cisl, Fillea-Cgil – per la promo-
zione di politiche per la sicurezza 
che assumano un approccio inter-
disciplinare e partano «dal pre-
supposto che ci deve essere un’a-
zione sinergica di tutti i soggetti 
coinvolti nel mondo produtti-
vo» (Manifesto per la sicurezza, 
cit.). Tra le linee direttrici del 
documento, vanno segnalate, in 
particolare: 
• quella che invoca il rafforza-
mento delle prassi concertative, 
dell’attuale sistema di rappresen-

tanza territoriale e della bilatera-
lità; 
• quella volta a favorire l’intro-
duzione di buone pratiche che 
prevedano rapporti di collabora-
zione tra le diverse strutture di 
rappresentanza per la sicurezza e, 
in special modo, di cooperazione 
con gli organismi paritetici terri-
toriali («queste buone prassi de-
vono essere previste contrattual-
mente a tutti i livelli e nei regola-
menti degli enti bilaterali»); 
• quella che suggerisce, per ren-
dere i controlli efficaci, lo svilup-
po di strategie integrate in cui sia 
valorizzata la risorsa rappresen-
tata dal sistema paritetico. 
Infine, in una recente proposta 
avanzata congiuntamente sempre 
dalle associazioni di categoria 
del settore edile, per la ricostru-
zione dei centri colpiti dal terre-
moto abruzzese dell’aprile 2009, 
l’accento è stato posto sulla ne-
cessità di sottoscrivere un Proto-
collo sulla sicurezza che garanti-
sca, nelle opere di ricostruzione: 
• piena operatività, in ogni singo-
lo cantiere, delle funzioni dei tec-
nici delle strutture paritetiche e 
dei rappresentanti per la sicurez-
za territoriale; 
• il rafforzamento ed il coordina-
mento dei servizi ispettivi e di 
prevenzione attraverso la costitu-
zione di un Osservatorio bilatera-
le ed una banca dati; 
• il raccordo delle attività di Inps, 
Inail e Direzione provinciale del 
lavoro con le Casse edili, tradi-
zionali organismi a composizio-
ne paritetica del settore a cui la 
proposta affianca le scuole edili, 
per un loro coinvolgimento nella 
formazione mirata all’inserimen-
to e al reinserimento dei lavora-
tori residenti in Abruzzo. 
In Svezia, come nelle altre realtà 
nazionali dell’area scandinava, il 
dato più significativo di un vir-

tuoso sistema di prevenzione – 
che ha costituito oggetto di ap-
profondita indagine da parte di 
quanti, in un’ottica di armonizza-
zione delle legislazioni sociali, 
hanno rivolto la loro attenzione 
ad una realtà che non ha eguali in 
Europa, in termini di basso nu-
mero di infortuni e malattie pro-
fessionali – è rappresentato in-
dubbiamente dal ruolo assunto 
dalle parti sociali: questo, che ha, 
e non da oggi, un’importanza 
fondamentale in materia di am-
biente e sicurezza del lavoro, si è 
tradizionalmente spiegato secon-
do un assetto dei rapporti di for-
za, tra le contrapposte rappresen-
tanze degli interessi, non incline 
a cedere ad una visione conflit-
tuale della nocività in fabbrica 
bensì improntato a filosofie di 
tipo partecipativo, «da intendere 
sempre in senso effettivo e in 
duplice direzione» (Documento 
approvato dalla 11ª Commissio-
ne permanente Lavoro e previ-
denza sociale del Senato della 
Repubblica (XIII Legislatura), 
sulla sicurezza e l’igiene del 
lavoro, seduta del 24 febbraio 
2000, in www.senato.it, 25). In 
Svezia, il riconoscimento della 
necessità e del valore di una legi-
slazione in tema di sicurezza che, 
per la sua implementazione, pos-
sa fare affidamento su uno spirito 
di cooperazione tra gli attori so-
ciali viene fatto risalire al Saltjö-
baden Agreement del 1938, che 
rappresenta ancora uno dei pila-
stri dell’attuale assetto delle rela-
zioni industriali svedesi. Fu, in-
fatti, nello spirito del Saltjöbaden 
Agreement che, nel 1942, venne 
stipulato, tra la Swedish Employ-
ers’ Confederation, oggi Con-
federation of Swedish Enterprise 
(SN), e la Swedish Trade Union 
Confederation (LO), un accordo 
sulla disciplina delle misure di 
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sicurezza nelle imprese industria-
li, recepito, nel 1949, dall’Health 
and Safety at Work Act, che in-
trodusse la figura del “rappresen-
tante dei lavoratori”, successiva-
mente divenuto “delegato per la 
sicurezza”. 
È su questo già significativo sce-
nario normativo che, nel 1977, 
verrà ad innestarsi il Work Envi-
ronment Act (WEA), considerato 
la struttura portante della moder-
na legislazione svedese contro gli 
infortuni e le malattie professio-
nali, incentrata su una definizio-
ne assai ampia di “ambiente di 
lavoro” e sulla istituzionalizza-
zione, in tema di sicurezza, della 
“collaborazione” tra management 
e lavoratori. Se, da un lato, que-
sto fondamentale provvedimento 
legislativo, dal 1977 ad oggi più 
volte emendato e corredato da 
una serie di regole tecniche, con-
tenute in ordinanze e pattuizioni 
collettive, non rinuncia a ricono-
scere, in capo al datore di lavoro, 
la prima responsabilità per un 
ambiente di lavoro sano e sicuro, 
dall’altro lato, considera la sicu-
rezza del lavoro un tema dalla 
valenza generale, alla luce della 
natura ultra-economica degli in-
teressi coinvolti, e l’effettività 
delle norme di tutela della salute 
sul lavoro un obiettivo a cui de-
vono mirare non solo le imprese, 
ma anche i lavoratori e la società 
nel suo complesso: l’idea di una 
“partnership” a tre – manage-
ment, lavoratori e istituzioni pub-
bliche – costituisce la pietra an-
golare del WEA. Questo approc-
cio – preordinato a favorire, in 
un settore fondamentale delle 
relazioni industriali come quello 
della sicurezza sul lavoro, l’e-
mersione di una ideologia più 
collaborativa, sia a livello micro 
quanto sul piano macro, tra le tre 
maggiori sfere di influenza delle 

condizioni di vita e di salute ne-
gli ambienti di lavoro – ha con-
sentito al legislatore svedese di 
assumere, in tema, un atteggia-
mento più consultivo, riducendo 
il ricorso ai tradizionali strumenti 
di coercizione e affidando la re-
golazione della materia all’auto-
noma determinazione delle parti, 
sia pur nell’ambito di una chiara 
cornice normativa posta dal Par-
lamento a livello nazionale. 
La struttura nella quale meglio si 
esprime la filosofia partecipativa 
del modello svedese è il Safe- 
ty Committee, disciplinato nel 
Chapter VI del WEA – che, non 
a caso, è intitolato Co-operation 
between Employers and Employ-
ees e in cui sono racchiuse le 
norme di riferimento dei princi-
pali organismi di tutela collettiva 
della sicurezza nei luoghi di la-
voro (oltre ai Safety Committees, 
i Safety Delegates, i Regional 
Safety Delegates, gli Student 
Safety Delegates). Il Safety Com-
mittee è un joint body ovvero un 
organo a conduzione congiunta, 
non necessariamente paritetica, 
in cui siedono i rappresentanti 
del datore e dei prestatori di la-
voro. La sua costituzione è obbli-
gatoria in tutte le unità produttive 
in cui siano regolarmente impie-
gati almeno 50 lavoratori: la leg-
ge non parla di imprese, configu-
randone in questo modo la pre-
senza in tutti i luoghi di lavoro, 
indipendentemente dalla natura 
imprenditoriale dell’attività che 
vi è svolta. Il numero dei compo-
nenti dei Comitati di sicurezza 
non è determinato dal legislatore, 
che tuttavia lo fa discendere dalla 
combinazione di una serie di cir-
costanze, tra cui fattori determi-
nanti sono la dimensione quanti-
tativa della manodopera impiega-
ta e la natura del lavoro o il tipo 
di attività svolta. In un Safety 

Committee siedono, in rappresen-
tanza dei lavoratori, quanti siano 
stati designati dalle associazioni 
sindacali territoriali, firmatarie di 
un contratto collettivo applicato 
nell’unità produttiva di riferi-
mento, o, in assenza di sindacati 
locali, direttamente dai dipenden-
ti dell’impresa: ad ogni modo, 
indipendentemente dai soggetti 
attivi della procedura di designa-
zione dei suoi componenti, i 
Safety Committees non sono or-
ganismi sindacali e i suoi mem-
bri rappresentano tutti i lavorato-
ri, siano questi iscritti o meno a 
un sindacato. 
Spostando l’analisi dal versante 
strutturale a quello funzionale, è 
possibile rilevare come queste 
strutture di rappresentanza bilate-
rale – da inquadrare, secondo una 
classificazione generale di tipo 
sistematico, nell’ambito di quegli 
organismi che realizzano una 
partecipazione istituzionalizzata 
dei lavoratori ad aspetti rilevanti 
dell’organizzazione di un’impre-
sa – rivestano un ruolo centrale 
sul piano della gestione e del 
controllo collettivo delle condi-
zioni di sicurezza. Ancorché si 
tratti di organi meramente con-
sultivi, non dotati di poteri e pre-
rogative apparentemente in grado 
di incidere, e con forza, sul nor-
male svolgimento del processo 
produttivo, l’importanza della 
loro azione discende dalla capa-
cità di sapersi proiettare sugli 
assetti complessivi delle relazio-
ni industriali a livello di impresa. 
I Safety Committees sono chia-
mati a prendere parte attiva alla 
elaborazione delle misure di si-
curezza dell’ambiente di lavoro e 
a monitorarne la loro effettiva 
applicazione: coinvolti sin dalle 
primissime fasi dei processi deci-
sionali in materia, la loro princi-
pale funzione è definire gli obiet-
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tivi delle politiche di prevenzione 
delle imprese e assicurarne la 
realizzazione. Le decisioni as-
sunte, per poter spiegare effica-
cia obbligatoria nei confronti del 
datore di lavoro, devono presup-
porre il consenso unanime: la 
ricerca di un accordo deve essere 
sostenuta in tutti i modi e solo 
nel caso in cui non dovesse rag-
giungersi una soluzione condivi-
sa delle problematiche sottopo-
ste all’attenzione del Comitato, 
su richiesta di un suo membro, 
la questione viene decisa dalla 
Work Environment Agency. Per 
lo svolgimento delle sue attività, 
ogni Safety Committee può a sua 
volta articolarsi in una serie di 
organi sussidiari, tra i quali è 
possibile annoverare il gruppo 
preposto alla riabilitazione dei 
lavoratori e all’adattamento del 
lavoro alle esigenze di questi o, 
ancora, la struttura deputata a 
rappresentare, a livello d’impre-
sa, la sede di consultazione tra 
datore di lavoro e unioni sindaca-
li, per la ricerca e la promozione 
di opportunità di lavoro a vantag-
gio di soggetti a rischio di esclu-

sione sociale, come lavoratori 
anziani e disabili. Ancora, i Safe-
ty Committees si occupano di tut-
te le questioni generalmente affe-
renti ai servizi di sicurezza e, più 
nello specifico, di informazione 
ed educazione alle tematiche che 
insistono sulla materia dell’am-
biente di lavoro. 
Formazione e informazione, rice-
vuta dai rappresentanti per la si-
curezza, raggiungono in Svezia 
livelli quantitativi e qualitativi 
molto elevati e aspetto di indub-
bio interesse è che di queste atti-
vità si occupano, in modo siste-
matico, ancora una volta strutture 
di natura bilaterale, come il Joint 
Industrial Safety Council e il 
Joint Work Environment Coun-
cil: l’attività formativa, che può 
disporre di risorse governative, si 
articola in un corso di base di 40 
ore, in un momento di formazio-
ne avanzata e in un corso di spe-
cializzazione circoscritto ai di-
versi settori industriali. 
Infine, elementi partecipativi e 
profili di bilateralità, nel panora-
ma regolativo svedese, è possibi-
le identificarli anche nella proce-

dura consultiva attraverso la qua-
le le organizzazioni industriali e i 
sindacati sono chiamati a prende-
re parte al processo di elabora-
zione delle ordinanze tecniche in 
tema di sicurezza. La formazione 
delle regole ha luogo in seno al 
National Board of Occupational 
Safety and Health. Qui, coadiu-
vate da avvocati, ispettori del 
lavoro e altri specialisti in mate-
ria, le rappresentanze degli inte-
ressi provvedono a fornire il loro 
contributo, assicurando alle nor-
me di sicurezza che verranno a-
dottate, dopo un periodo di con-
fronto e discussione di circa 3 
mesi, dalla Work Environment 
Authority, una maggiore aderen-
za alla realtà e alle specifiche e 
concrete problematiche dei di-
versi contesti produttivi. 
 

Antonello Baldassarre 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

L’attualità della partecipazione 
finanziaria e le sue articolazio-
ni concettuali 
 
L’attuale crisi congiunturale e la 
crisi dei mercati finanziari con le 
sue forti ripercussioni sui sistemi 
produttivi e di conseguenza su 
salari ed occupazione rendono di 
stringente attualità la necessità di 
una profonda riflessione sul mo-

dello di relazioni industriali ed in 
particolare sull’importanza della 
partecipazione di sindacati e la-
voratori alle scelte dell’impresa, 
anche in riferimento all’interven-
to nel capitale azionario. 
Del resto la recente riforma del 
modello contrattuale rappresenta 
proprio il tentativo di delineare 
spazi per un superamento del 
modello conflittuale anche attra-

verso meccanismi che leghino i 
salari alla produttività. Più in ge-
nerale, la trasformazione gradua-
le dell’organizzazione del lavoro 
nell’impresa c.d. post-fordista e 
il diffondersi di tipologie sempre 
più flessibili di lavoro sono an-
ch’essi elementi che spingono 
verso formule partecipative di 
gestione dei rapporti di lavoro, 
allontanando contestualmente 

Azionariato dei dipendenti 
e strumenti di partecipazione collettiva 
 

di Patrizio Caligiuri 
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l’utilità di normative rigidamente 
uniformi incapaci di tener conto 
delle specificità delle singole re-
altà produttive. Non vi è dubbio 
che l’esigenza di 
superare una conce-
zione meramente 
conflittuale di rela-
zioni industriali e di 
rapporto tra lavora-
tore e impresa con-
duce dunque a ri-
flettere sull’esigen-
za di promuovere un sistema arti-
colato in forme varie di collabo-
razione e condivisione di obietti-
vi. Del resto, se solo si solleva lo 
sguardo verso esperienze presen-
ti in altri ordinamenti si può veri-
ficare come l’implementazione 
di forme di partecipazione deter-
mini un incremento della compe-
titività dei sistemi produttivi. 
È bene sottolineare sin da subito 
che quando si parla di partecipa-
zione si deve tenere a mente la 
distinzione idealmente esistente 
tra partecipazione alla gestione e 
partecipazione al reddito e/o al 
capitale dell’impresa. Invero, il 
concetto di democrazia industria-
le – intesa quale modello di com-
partecipazione nella formazione 
delle decisioni – va tenuto distin-
to dal concetto di democrazia 
economica e dunque da tutti i 
fenomeni ed i modi attraverso 
cui i lavoratori partecipano al 
reddito o al capitale dell’impresa. 
Tuttavia la separazione, esistente 
sul piano concettuale, non nega 
le evidenti e potenziali interrela-
zioni che possono determinarsi 
tra azionariato e partecipazione 
dei lavoratori alla gestione del-
l’impresa. 
Se quello appena sopra descritto 
può definirsi l’impianto teorico 
generale che deve guidare l’ana-
lisi in materia, è ora doveroso 
soffermarsi sull’aspetto che, nel-

lo specifico, maggiormente rile-
va: la partecipazione dei lavora-
tori intesa come partecipazione 
finanziaria. Anche nell’ambito 

dell’ampio concetto 
di partecipazione fi-
nanziaria è possibi-
le, anzi necessaria, 
un’ulteriore distin-
zione tra la sempli-
ce partecipazione a-
gli utili ed invece 
una più articolata 

forma di partecipazione e co-
interessamento al capitale di ri-
schio. Quest’ultima forma apre 
indubbiamente motivi di rifles-
sione circa la dinamica esistente 
tra lo status di lavoratore dipen-
dente e lo status di lavoratore 
socio. Senza addentrarsi in aspet-
ti che qui non rilevano, è suffi-
ciente segnalare come la migliore 
dottrina insista sulla netta separa-
zione tra gli atti negoziali che 
determinano i due status, con o-
gni conseguenza in merito alle 
successive vicende dei rapporti 
(rapporto di lavoro/rapporto so-
cietario). 
Tornando alla distinzione poco 
sopra operata, può evidenziarsi 
come la partecipazione dei lavo-
ratori al capitale di rischio del-
l’impresa rappresenti la forma 
più tipica e certamente più com-
plessa di partecipazione finanzia-
ria. Dunque l’accesso dei lavora-
tori al capitale sociale potrebbe, 
almeno in astratto, determinare 
quella necessaria interrelazione 
tra partecipazione economica e 
partecipazione decisionale che 
sembra essere l’orizzonte verso il 
quale muoversi. In effetti, azio-
nariato dei lavoratori e democra-
zia economica sono due concetti 
non necessariamente coincidenti. 
Se è vero quanto sin qui è stato 
detto, il punto reale di riflessione 
va probabilmente rinvenuto nella 

necessità di sciogliere il nodo 
esistente tra azionariato colletti-
vo ed azionariato individuale. 
Molti Autori hanno anche osser-
vato come, in assenza di una 
completa legislazione di soste-
gno, in effetti la mera assegna-
zione di azioni ai dipendenti ri-
sponda alla naturale tendenza 
degli imprenditori di co-interes-
sare i lavoratori, a livello azien-
dale, attraverso forme di relazio-
ni di lavoro decentralizzate e 
dunque tendenzialmente sgancia-
te dall’interlocuzione con le rap-
presentanze collettive. In tal sen-
so è evidente che la partecipazio-
ne dei lavoratori al capitale so-
ciale conduca ad obiettivi diffe-
renti da quelli propri della c.d. 
democrazia economica. 
Le suddette riflessioni, conduco-
no a considerare come il punto di 
svolta che consente di coniugare 
l’azionariato dei lavoratori con il 
raggiungimento di obiettivi di 
democrazia economica vada rin-
venuto nella necessità di operare 
una trasformazione concettuale 
del fenomeno dell’azionariato. Si 
tratta di riconoscere un forte ruo-
lo all’autonomia collettiva che si 
faccia carico sia della fase della 
negoziazione dell’accesso al ca-
pitale, sia della fase successiva, 
cioè la fase della gestione che 
dovrebbe anch’essa realizzarsi in 
forma collettiva. Superare quindi 
l’impostazione meramente indi-
vidualista che caratterizza – co-
me sotto si vedrà – il nostro si-
stema, ed aprire dunque spazi a 
forme collettive di accesso e par-
tecipazione al capitale d’impresa. 
Alla luce delle considerazioni sin 
qui operate pare corretto ritenere 
che l’impianto complessivo del 
disegno di legge sulla partecipa-
zione dei lavoratori guardi nella 
giusta direzione, contenendo ele-
menti di forte innovazione che 

La partecipazione 
può essere uno 
degli strumenti 
per incrementare 
la competitività del 
sistema produttivo 
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potrebbero rappresentare la pre-
messa per una profonda trasfor-
mazione del sistema nel suo 
complesso. Una riforma organi-
ca, diversa dagli interventi fra-
zionati del passato, che, ripren-
dendo i concetti iniziali, potrebbe 
rappresentare un “tassello” im-
portante nel processo di supera-
mento di un sistema conflittuale 
di relazioni industriali. 
 
 
L’azionariato dei lavoratori nel 
Codice civile 
 
Il disegno di legge in commento 
rappresenta il tentativo di operare 
un intervento strutturale e di ri-
definizione complessiva del fe-
nomeno della partecipazione dei 
lavoratori nell’impresa. 
In particolar modo la lett. i del-
l’art. 1 del progetto di legge uni-
ficato delinea previsioni sicura-
mente innovative circa le modali-
tà di accesso dei lavoratori al ca-
pitale dell’impresa, senza prede-
terminare uno specifico strumen-
to di partecipazione, ma rila-
sciando alla contrattazione azien-
dale la scelta del modello più i-
doneo da adottare. 
L’analisi degli scenari che il di-
segno di legge può determinare 
non può evidentemente prescin-
dere da un rigoroso inquadra-
mento normativo del fenomeno 
nell’ordinamento italiano, anche 
tenendo presente il quadro delle 
norme costituzionali di riferi-
mento. Quando si parla di parte-
cipazione dei lavoratori all’im-
presa si opera spesso un rimando 
agli artt. 46 e 47 Cost. A riguar-
do appare doveroso precisare due 
aspetti, come ampiamente chiari-
ti dalla migliore dottrina. In pri-
mo luogo va ricordato che l’art. 
46 Cost., pur sancendo il diritto 
dei prestatori di lavoro a collabo-

rare nella gestione delle aziende, 
non opera alcun riferimento e-
splicito alla partecipazione agli 
utili e/o al capitale. In secondo 
luogo l’art. 47 Cost. fa riferimen-
to a forme di azionariato popola-
re le quali rappresenterebbero 
una fattispecie ben distinta da 
forme di partecipazione econo-
mica dei lavoratori all’impresa. 
Venendo alle previsioni contenu-
te nel Codice civile, si deve inve-
ce osservare che il nostro ordina-
mento prevede espressamente la 
partecipazione dei prestatori di 
lavoro al capitale sociale. In pri-
mo luogo il comma terzo dell’art. 
2099 c.c. prevede che il lavorato-
re possa essere retribuito, anche 
integralmente, a mezzo della par-
tecipazione agli utili dell’impre-
sa. Tuttavia questa ipotesi deve 
essere tenuta distinta dalla parte-
cipazione del lavoratore al capi-
tale sociale. Invero, mentre nel 
primo caso il sinallagma tra pre-
stazione e retribuzione non risul-
ta alterato, nella seconda ipotesi 
il lavoratore, divenendo proprie-
tario delle azioni, partecipa diret-
tamente al rischio d’impresa. 
Il nostro ordinamento prevede 
forme di azionariato dei lavorato-
ri che possono genericamente 
essere riassunte in tre diverse 
ipotesi. La prima ipotesi è quella 
disciplinata dall’art. 2349 c.c. 
ossia l’assegnazione gratuita di 
azioni della società ai propri la-
voratori subordinati. Si tratta di 
una distribuzione straordinaria di 
utili ai propri dipendenti attraver-
so un aumento gratuito di capita-
le e l’emissione di azioni a favo-
re dei dipendenti. Attraverso tale 
meccanismo si realizza dunque 
una partecipazione diretta (sep-
pur straordinaria) dei lavoratori e 
contestualmente un aumento no-
minale del capitale sociale e un 
autofinanziamento dell’impresa. 

La seconda ipotesi che qui viene 
in rilievo è quella prevista dal-
l’art. 2441 c.c., ottavo comma. 
L’ipotesi in commento prevede 
la possibilità di offrire in sotto-
scrizione ai dipendenti della so-
cietà le azioni emesse a seguito 
di aumento di capitale con esclu-
sione del diritto di opzione degli 
altri soci. La terza ed ultima ipo-
tesi è quella disciplinata dall’art. 
2357 c.c. in base al cui disposto 
l’accesso dei lavoratori al capita-
le sociale avviene attraverso la 
vendita di azioni proprie della 
società. A riguardo, in riferimen-
to ai lavoratori, il terzo comma 
dell’art. 2358 c.c. esclude il di-
vieto generalmente stabilito per 
le società di finanziare o garanti-
re per l’acquisto di azioni pro-
prie. Si osservi tuttavia che l’ipo-
tesi appena citata di vendita di 
azioni proprie si differenzia dalle 
precedenti in quanto non si tratta 
di un meccanismo riferibile in 
modo specifico all’azionariato 
dei lavoratori. La specificità rela-
tiva ai lavoratori dipendenti è 
unicamente quella menzionata 
del terzo comma dell’art. 2358 
c.c. 
Terminata la descrizione, seppur 
non esaustiva, del quadro norma-
tivo di riferimento, deve rilevarsi 
come la disciplina codicistica 
disegni un quadro spiccatamente 
individualistico della fattispecie 
del lavoratore azionista. L’im-
pianto complessivo relativo alla 
partecipazione azionaria dei la-
voratori è evidentemente costrui-
to su una concezione ben diversa 
dalle varie tipologie di azionaria-
to collettivo, organizzato me-
diante l’aggregazione di lavora-
tori in funzione della loro parte-
cipazione al capitale. Si tratta 
quindi di un sistema ben diverso 
da quello presente nell’ordina-
mento francese che prevede per 
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legge forme di accantonamento 
obbligatorie e/o volontarie degli 
utili aziendali, o da quello degli 
ESOP del sistema americano che 
attribuisce un ruolo chiave ai 
fondi volontari per l’acquisto e la 
gestione comune delle partecipa-
zioni azionarie. 
La realtà è che in Italia è sempre 
stata assente una specifica atten-
zione alla questione delle forme 
di gestione collettiva delle azioni 
e cioè dei fondi di azionariato 
collettivo. Seppur alcuni sporadi-
ci – quanto scarni – interventi 
legislativi abbiano inciso indiret-
tamente sulla materia, ciò che si 
segnala è l’assenza di specifici 
meccanismi che consentano a 
favore dei dipendenti azionisti 
strumenti peculiari di partecipa-
zione alle decisioni ed al governo 
dell’impresa. Riformare il siste-
ma significa dunque riconoscere 
la possibilità per la specifica ca-
tegoria dei lavoratori azionisti di 
incidere e pesare nei processi 
decisionali dell’impresa, supe-
rando quindi sia in “entrata” che 
nella fase successiva la concezio-
ne individualista di partecipazio-
ne al rischio ed alla gestione di 
impresa. Non v’è dubbio, come 
si è già compiutamente detto nel 
paragrafo precedente, che una 
riforma organica dell’istituto del-
la partecipazione non può pre-
scindere dall’attribuire un ruolo 
centrale alla contrattazione col-
lettiva. 
 
 
Il ruolo dell’autonomia colletti-
va 
 
Se è certo che la contrattazione 
collettiva rappresenta il pilastro 
su cui costruire una riforma di 
sistema, val la pena soffermarsi 
meglio su questo aspetto anche 
inquadrandone eventuali profili 

problematici. 
Per un corretto inquadramento 
della questione è forse prelimi-
narmente utile richiamare le ri-
flessioni già proposte dalla dot-
trina circa la legittimazione del 
contratto collettivo ad istituire e 
regolare strumenti per l’accesso 
alle azioni dei lavoratori. A ri-
guardo occorre evidenziare come 
la previsione contenuta nell’art. 
39, comma 1, Cost. consenta sen-
za dubbio di includere le suddet-
te forme di accordi nell’oggetto 
del contratto collettivo. Del resto 
l’opinione di chi ritiene che non 
sussistano vincoli legislativi al-
l’utilizzo del contratto collettivo 
pare confermata, in via fattuale, 
dalla tendenza dello stesso legi-
slatore a consentire, nel corso 
degli anni, un generale amplia-
mento delle funzioni spettanti al 
contratto collettivo. 
Quanto al livello di contrattazio-
ne che risulta più idoneo a disci-
plinare la partecipazione aziona-
ria dei lavoratori, non vi dovreb-
bero essere molti dubbi nell’af-
fermare che questa va rintraccia-
ta nella contrattazione di livello 
aziendale. Invero, le specificità 
di ogni singola azienda e dunque 
la necessaria originalità dell’og-
getto dell’accordo fanno ritenere 
indispensabile che la regolamen-
tazione sia contrattata dai sogget-
ti protagonisti della realtà produt-
tiva. 
Infine, per concludere sul punto, 
va osservato che delegare al li-
vello aziendale la contrattazione 
relativa alle forme di partecipa-
zione dei lavoratori, oltre ad ap-
parire già in astratto l’ipotesi pre-
feribile, è anche in concreto la 
modalità maggiormente coerente 
con lo spirito del nuovo modello 
di contrattazione collettiva entra-
to in vigore all’inizio dell’anno 
in corso. 

Conclusa la disamina degli aspet-
ti appena richiamati, è indubbio 
che uno dei profili di maggior 
interesse risiede nell’analisi delle 
forme e dei limiti attraverso cui 
l’autonomia collettiva possa e-
ventualmente vincolare il lavora-
tore a destinare parte della pro-
pria retribuzione al pagamento di 
azioni. In effetti non c’è dubbio 
che un contratto aziendale che 
“obblighi” ogni singolo lavorato-
re a ad investire quote della retri-
buzione in azioni della società 
può compromettere in modo si-
gnificativo la libertà del lavorato-
re stesso. La migliore dottrina è 
praticamente unanime nel ritene-
re che al singolo lavoratore deb-
ba essere garantita la possibilità 
di non aderire ai piani di investi-
mento proposti. Del resto, il rico-
noscimento della libera adesione 
dei lavoratori è richiamato, a li-
vello comunitario, nella racco-
mandazione del Consiglio del 27 
luglio 1992, n. 92/443. 
Si deve comunque osservare che 
molto spesso la contrattazione 
collettiva si è limitata alla sotto-
scrizione di accordi esclusiva-
mente programmatici e perciò 
privi di contenuti precettivi. In 
via esemplificativa possono ri-
cordarsi alcuni importanti accor-
di in materia di partecipazione. A 
riguardo possono senza dubbio 
essere ricordati gli accordi sotto-
scritti nel 2000 e nel 2001 in oc-
casione della privatizzazione del-
l’Enav, che prevedevano la par-
tecipazione azionaria dei lavora-
tori, ma a cui non vi è poi stato 
alcun seguito. Altro accordo da 
citare, rimasto anch’esso esclusi-
vamente programmatico, è il pro-
tocollo di intenti sottoscritto nel 
2000 nel settore dei servizi pub-
blici locali, con il quale il ruolo 
della partecipazione azionaria era 
particolarmente valorizzato quale 
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strumento per un miglioramento 
del sistema di relazioni industria-
li. 
Accanto agli esempi di cui sopra 
devono comunque 
essere citati accor-
di contenti invece 
concrete disposizio-
ni volte a favorire 
l’accesso dei dipen-
denti al capitale di 
impresa. Si tratta 
di contratti colletti-
vi che hanno posto in relazione la 
retribuzione e l’acquisto di azioni 
della società in due modi: attra-
verso una specifica individuazio-
ne di elementi della retribuzione 
da poter destinare all’acquisto di 
azioni ovvero la diretta sostitu-
zione di parte della retribuzione 
in danaro con quote di azioni. 
Ipotesi del primo tipo sono state 
negoziate in occasione dell’onda-
ta di privatizzazioni che ha inte-
ressato tra gli altri Eni, Telecom 
e Imi. La seconda tipologia di 
accordi, che dunque prevedeva 
direttamente l’attribuzione di a-
zioni verso parte della retribuzio-
ne, si è avuto nei casi di Ferrovie 
ed Alitalia a cavallo degli anni 
tra il 1994 e il 1998. 
I cenni appena svolti dimostrano 
come, pur in completa assenza di 
un organico disegno normativo, 
la contrattazione collettiva – so-
prattutto quella di livello azien-
dale – abbia già da tempo inizia-
to a sperimentare ipotesi di mo-
delli di accesso dei lavoratori al 
capitale d’impresa. 
 
La rappresentanza collettiva dei 
lavoratori azionisti 
 
In precedenza abbiamo esposto 
come l’ordinamento sia sostan-
zialmente caratterizzato da una 
concezione individualista di ac-
cesso al capitale sociale. Si tratta 

di un modello in cui il lavoratore 
azionista non rappresenta una 
particolare categoria, mancando 
del tutto sia l’autonomia organiz-

zativa, sia uno spe-
cifico ruolo nel go-
verno societario. 
Tuttavia si può evi-
denziare l’esistenza 
di norme che con-
sentono la possibili-
tà per i lavoratori 
azionisti di costi-

tuirsi e aggregarsi in gruppi for-
malmente riconosciuti (cfr. artt. 
137 e 141 del d.lgs. n. 58/1998), 
seppur, allo stato, non si segnala-
no elementi che favoriscano in 
modo significativo la rappresen-
tanza dei lavoratori negli organi-
smi societari. Una corretta analisi 
delle forme di azione concentrata 
consentita ai lavoratori, deve ne-
cessariamente partire dalle nor-
me di diritto societario. A riguar-
do gli artt. 2341-bis e 2341-ter 
c.c. dettano disposizioni di parti-
colare rilievo in ordine ai patti 
parasociali. Le norme in com-
mento disciplinano sia i c.d. sin-
dacati di blocco, sia i c.d. sinda-
cati di voto. Le previsioni di cui 
sopra, sono in astratto assoluta-
mente utilizzabili anche per 
gruppi di azionisti lavoratori al 
fine di garantirsi margini di in-
fluenza nel governo societario. 
Tuttavia i dipendenti azionisti, 
nell’utilizzo dei suddetti stru-
menti, incontrano gli stessi limiti 
esistenti per la generalità dei pic-
coli azionisti. Infatti la tecnica 
dei patti di sindacato azionario e 
dei patti parasociali è sempre 
maggiormente funzionale all’al-
leanza tra i grandi gruppi di azio-
nisti di comando. 
A quanto sopra va aggiunto che 
la normativa del Codice civile 
impone al voto per rappresentan-
za limiti estremamente rigidi, ma 

– e ciò è di particolare rilievo – è 
prevista la possibilità che la rap-
presentanza venga conferita a 
società, fondazioni o comunque 
organismi collettivi. Inoltre va 
sottolineato come le disposizioni 
del Codice debbano essere inte-
grate, per le società quotate, da 
quelle del d.lgs. n. 58/1998 tese a 
favorire la raccolta delle deleghe 
di voto nelle assemblee, attri-
buendo in tal senso un particola-
re ruolo alle associazioni di azio-
nisti. Sono le disposizioni con-
tenute negli artt. 141 e 142 del 
TUF a conferire formale ricono-
scimento alle associazioni di a-
zionisti consentendo la raccolta 
delle deleghe tra gli associati. Di 
qualche rilievo è poi la norma 
contenuta nel terzo comma del-
l’art. 137 del TUF che consente 
agli statuti delle società quotate 
di prevedere disposizioni atte a 
facilitare la raccolta delle dele-
ghe in caso di aggregazioni di 
dipendenti azionisti. 
Lo strumento delle associazioni, 
risultando funzionale ad assicu-
rare forme di aggregazione per 
diverse tipologie di minoranze, 
può in astratto essere utilizzato 
anche dai dipendenti/azionisti. 
Dunque il nostro ordinamento, 
riconoscendo la possibilità di co-
stituire stabili associazioni di a-
zionisti che detengano sia la rap-
presentanza del gruppo che il 
potere di voto, consente in linea 
astratta anche ai lavoratori azio-
nisti di organizzarsi in aggregati 
in grado di agire e pesare colletti-
vamente dentro il governo del-
l’impresa. 
Tuttavia è chiaro che il quadro 
normativo di riferimento, non 
prevedendo alcuna specificità in 
ordine alle associazioni di dipen-
denti, non opera alcuna differen-
ziazione in base alla categoria di 
appartenenza, lasciando così i 

La contrattazione 
collettiva 
è il pilastro 
su cui costruire 
una riforma 
di sistema 
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dipendenti privi di specifici stru-
menti di azione. 
Storicamente le associazioni di 
dipendenti azionisti sono sorte 
durante la fase del-
le privatizzazioni, 
hanno natura giuri-
dica di associazioni 
private non ricono-
sciute ed hanno lo 
scopo di garantire 
l’omogeneità di in-
dirizzo nel voto in 
assemblea. Tuttavia è chiaro che 
le associazioni, così come confi-
gurate, se risultano utili per tute-
lare gli interessi di un azionariato 
minoritario indifferenziato, non 
risultano strumento altrettanto 
utile a garantire gli interessi di 
quella particolare platea compo-
sta da dipendenti. A riguardo si 
osservi che i meccanismi di for-
mazione della volontà delle asso-
ciazioni non consentono forme di 
vincolo per ogni singolo azioni-
sta in ordine alle indicazioni di 
voto. In pratica ogni singolo as-
sociato (dipendente) ha la massi-
ma libertà sia in ordine al rilascio 
o meno della delega, sia soprat-
tutto in ordine alle indicazioni di 
voto in assemblea che possono 
ben divergere dalle determina-
zioni adottate dalla maggioranza 
degli altri associati. 
Così strutturato lo strumento as-
sociativo si mostra palesemente 
inidoneo a favorire forme coese 
di aggregazioni di lavoratori in 
grado di far pesare i propri orien-
tamenti sulle decisioni dei gruppi 
dominanti. A riguardo uno degli 
aspetti di maggior interesse, che 
in questa sede può solo essere 
citato, è il rapporto tra le suddet-
te associazioni e le organizzazio-
ni sindacali. È sufficiente osser-
vare che agevolare una maggior 
interazione tra organizzazioni 
sindacali e associazioni di dipen-

denti azionisti sarebbe auspicabi-
le, ad esempio affidando alle or-
ganizzazioni sindacali il compito 
di formulare il proprio orienta-

mento sul voto in 
modo da contribui-
re alla formazione 
di maggioranze più 
compatte e quindi 
più efficaci in sede 
assembleare. 
Per concludere sul-
l’argomento sin qui 

trattato si segnala come le stesse 
istituzioni comunitarie, in alcuni 
atti di indirizzo, abbiano invitato 
gli Stati membri ad adottare mi-
sure che consentano a gruppi di 
lavoratori azionisti di esercitare 
poteri e funzioni non esercitabili 
individualmente. A riguardo si 
osservi che con la risoluzione del 
2003 il Parlamento ha espressa-
mente invitato gli Stati membri a 
favorire l’accesso delle associa-
zioni dei lavoratori azionisti ne-
gli organismi aziendali. 
 
 
Le previsioni del disegno di 
legge sulla partecipazione 
 
Sin qui si è cercato di offrire un 
quadro di alcuni degli aspetti di 
maggior rilievo che emergono 
quando si tratta la tematica della 
partecipazione finanziaria dei la-
voratori. A questo punto vale la 
pena concludere con alcune, sep-
pur brevi, considerazioni circa il 
disegno di legge approvato dal 
Governo. 
Sin qui si è cercato di mettere in 
luce come valorizzare modelli di 
partecipazione dei lavoratori si-
gnifichi contribuire a creare un 
sistema di relazioni industriali 
non (aprioristicamente) conflit-
tuale. Un sistema non in perenne 
conflitto ma fondato sulla ricerca 
di obiettivi condivisi non può che 

prevedere al proprio interno stru-
menti attraverso i quali i lavora-
tori siano collettivamente coin-
volti nel perseguimento di scopi 
comuni tra di loro e tra loro e 
l’impresa. In tal senso il disegno 
di legge in commento sembra 
guardare nella giusta direzione. 
L’art. 1, prevedendo che le im-
prese possono stipulare con le 
organizzazioni sindacali contratti 
collettivi che favoriscano forme 
di partecipazione ed intervento 
dei lavoratori nelle decisioni del-
l’impresa, individua diverse mo-
dalità, tra le quali alla lett. i la 
possibilità di «accesso dei lavo-
ratori dipendenti al capitale del-
l’impresa attraverso la costituzio-
ne di fondazioni, di appositi enti 
in forma di società di investi-
mento a capitale variabile, oppu-
re associazioni di lavoratori, che 
abbiano tra i propri scopi un uti-
lizzo non speculativo delle azioni 
e l’esercizio della rappresentanza 
collettiva nel governo dell’im-
presa». 
Nell’esigenza di implementare 
modelli partecipativi – non solo 
finanziari – vengono introdotti 
aspetti particolarmente innovativi 
e in tal senso certamente gli artt. 
4 e 5 prefigurano gli scenari più 
interessanti. In primo luogo la 
bozza del testo unificato non in-
terviene ad individuare uno spe-
cifico strumento con il quale rea-
lizzare il modello partecipativo, 
rilasciando alla contrattazione 
collettiva la scelta di uno tra i 
vari strumenti previsti. In parti-
colare il comma 1 dell’art. 4 san-
cisce che «I contratti collettivi 
o individuali possono disporre 
l’accesso privilegiato dei dipen-
denti dell’impresa al possesso di 
azioni o quote di capitale del-
l’impresa stessa, direttamente o 
mediante la costituzione di appo-
site società di investimento, o 

Il disegno di legge 
è un buon punto 
di partenza 
per realizzare 
forme concrete 
di partecipazione 
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fondazioni, o associazioni alle 
quali i dipendenti possano parte-
cipare». Dunque sarà la contrat-
tazione a scegliere tra partecipa-
zione diretta, Sicav, associazioni 
o fondazioni. Diversamente, il 
ddl n. 1531/2009 già presentato 
da Benedetto Adragna individua 
specificamente nelle fondazioni 
lo strumento attraverso cui rea-
lizzare i piani azionari dei lavo-
ratori. La scelta delle fondazioni 
rispetto alle Sicav andrebbe ope-
rata, oltre che in virtù della mag-
giore snellezza nel funzionamen-
to delle fondazioni, soprattutto 
per l’assoggettamento delle fon-
dazioni ai controlli pubblici, che 
garantirebbero maggiormente i 
lavoratori quanto a corretta am-
ministrazione e certezza del per-
seguimento degli scopi previsti 
nello statuto. 

In senso contrario il ddl n. 
1307/2008 a firma dei Senatori 
Bonfrisco e Casoli, che diversa-
mente individua nella Sicav lo 
strumento cui affidare la gestione 
degli strumenti finanziari acqui-
siti dai lavoratori. 
Per concludere dunque sembra 
corretto affermare che il disegno 
di legge apra la strada alla possi-
bilità di realizzare, con il coin-
volgimento delle organizzazioni 
sindacali, forme concrete di ac-
cesso e partecipazione collettiva 
dei dipendenti al capitale d’im-
presa. 
 

Patrizio Caligiuri 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

to legislativo” (per effetto del 
quale, in pratica, la disciplina 
delle occasioni di “democrazia 
economica” verificatesi nel con-
testo del panorama nazionale del-
le relazioni industriali, a far tem-
po dagli ultimi due decenni del 
secolo scorso, era risultata so-
stanzialmente rimessa alle pattui-
zioni volta per volta raggiunte 
dalle parti collettive) è recente-
mente intervenuta la bozza di 
testo legislativo unificato predi-
sposta dal Senatore Pietro Ichino 
che – coagulando il portato di più 
disegni di legge precedentemente 
presentati da esponenti sia della 
maggioranza che dell’opposizio-
ne – prevede una serie di forme 
di partecipazione alla vita del-
l’impresa molto diverse (senza 
peraltro imporre un modello uni-
voco) tra cui per l’appunto quella 
dell’azionariato dei dipendenti. 
In particolare, la relativa discipli-
na contempla da un lato la possi-
bilità per le imprese di stipulare 
con le OO.SS. un contratto col-
lettivo volto a prevedere, tra l’al-
tro, la «trasformazione di quote 
di trattamento di fine rapporto 
destinate a maturare in futuro in 
azioni o quote di capitale societa-
rio, sotto condizione dell’adesio-
ne dei singoli lavoratori interes-
sati» (art. 1, lett. g), dall’altro la 
possibilità del contratto aziendale 
di disporre «che una quota della 
retribuzione di ciascun dipenden-
te dell’impresa, destinata a matu-
rare da un dato tempo futuro, sia 
costituita da partecipazioni azio-
narie o quote di capitale […] at-
tribuite a una società di investi-
mento cui tutti i dipendenti ab-
biano diritto di partecipare» (art. 
4, comma 2), salva, con riferi-
mento a quest’ultima opzione, la 
previsione di particolari agevola-
zioni fiscali dirette a favorire, 
con modalità articolate (ed anche 

Trasformazione di quote di 
TFR destinata a maturare in 
futuro in azioni o quote di capi-
tale societario, sotto condizione 
dell’adesione dei singoli lavora-
tori interessati 
 
Già in un saggio pubblicato dieci 
anni fa il Prof. Marco Biagi os-
servava come il tema dell’azio-
nariato dei dipendenti – pur a-
vendo costituito oggetto di alcuni 
progetti di legge dei primi decen-
ni del secolo scorso, e dopo esse-
re stato ripreso sia dal Codice 
civile (artt. 2349 e 2341) che dal-
la stessa Costituzione (artt. 46 e 
47) – fosse stato oggetto di dibat-
tito dottrinale e politico, ma non 

fosse risultato destinatario di una 
specifica disciplina di legge. In 
particolare l’Autore – dopo aver 
rilevato come, al di là di alcuni 
sporadici interventi normativi in 
materia fiscale e societaria, il fe-
nomeno dell’azionariato dei di-
pendenti (la c.d. “democrazia 
economica”) avesse avuto uno 
sviluppo frammentario e lacuno-
so – auspicava un intervento nor-
mativo apposito del legislatore 
che, raccordandosi con la con-
trattazione collettiva, regolasse la 
partecipazione azionaria dei la-
voratori, prevedendo anticipazio-
ni sul TFR o l’impiego di quote 
della retribuzione. 
A riempire tale sostanziale “vuo-

TFR: possibile strumento 
di partecipazione? 
 

di Lorenzo Lama 
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sotto la condizione della matura-
zione di un periodo minimo di 
possesso – c.d. “lock in” – dei 
titoli azionari acquistati con l’im-
piego di future quote della retri-
buzione), la partecipazione dei 
dipendenti al piano azionario 
(art. 4, commi 4, 5 e 6). 
Appare del tutto evidente, anche 
da questa sommaria esposizione, 
come la disciplina “dedicata” alla 
realizzazione della partecipazio-
ne azionaria dei dipendenti attra-
verso l’impiego di quote delle 
loro future retribuzioni risulti 
notevolmente più specifica ed 
articolata rispetto alle previsioni 
dedicate alla diversa opzione del-
l’impiego e della destinazione, al 
medesimo fine, delle future quo-
te di TFR. Nondimeno – e pur 
nell’attesa degli auspicabili ele-
menti di integrazione e chiari-
mento che potranno derivare dal-
la discussione in aula della bozza 
di testo di legge unificato – sem-
bra possibile formulare sin d’ora, 
con specifico riferimento alla 
“opzione di impiego del TFR” 
per sostenere i piani di partecipa-
zione azionaria dei dipendenti, le 
seguenti ipotesi e considerazioni. 
Quanto all’articolazione struttu-
rale dell’opzione in parola, la 
laconicità della formula “trasfor-
mazione del TFR in azioni” uti-
lizzata dalla bozza di testo legi-
slativo unificato potrebbe a pri-
ma vista fornire la suggestione di 
un “movimento tutto interno al 
TFR”, che anche dopo la sua 
conversione in azioni (ovviamen-
te, con il consenso del lavorato-
re) continuerebbe a rimanere nel-
la disponibilità dell’impresa da-
trice di lavoro. Sembrerebbe tut-
tavia legittimo ritenere che anche 
nel caso dell’opzione che qui in-
teressa l’operazione debba at-
tuarsi (come nel caso della “op-
zione di impiego di future quote 

di retribuzione”) attraverso l’at-
tribuzione delle azioni così ac-
quistate dal singolo ad una socie-
tà di investimento “terza” cui il 
lavoratore abbia diritto di parte-
cipare: non risulterebbe infatti 
ragionevole – in presenza della 
fondamentale e comune finali- 
tà di favorire la partecipazione 
“collettiva” dei dipendenti al ca-
pitale dell’impresa – che le azio-
ni acquistate dal lavoratore attra-
verso l’impiego del TFR matu-
rando subissero un’allocazione 
diversa da quella che sarebbe la 
loro “destinazione” nel caso in 
cui la fonte finanziaria del loro 
acquisto fosse stata costituita dal-
le retribuzioni di futura spettan-
za. 
Su tale premessa, la “opzione di 
impiego del TFR” sembrerebbe 
in sostanza riprodurre lo schema 
logico dell’operazione di cartola-
rizzazione del TFR già delineato 
dal d.lgs. 17 agosto 1999, n. 299 
(Trasformazione in titoli del trat-
tamento di fine rapporto a norma 
dell’art. 71, commi 1 e 2, della 
legge 17 maggio 1999, n. 144), 
che prevedeva la possibilità di 
attribuire ai fondi gestori di for-
me di previdenza complementare 
titoli di credito emessi dall’im-
presa debitrice del TFR, in luo-
go della devoluzione in contanti 
dell’accantonamento annuale al 
TFR, beneficiando dello stesso 
regime di totale e-
senzione d’imposta 
già previsto per 
quest’ultima ipote-
si, in funzione del-
l’interesse legislati-
vo a favorire co-
munque la diffusio-
ne della previdenza 
complementare. 
Risulta inoltre evidente come – a 
fronte della regola generale per 
cui il diritto al TFR si perfeziona 

soltanto al momento della cessa-
zione del rapporto di lavoro – la 
disposizione in parola finisca per 
introdurre un’eccezione al princi-
pio per effetto del quale – salvo 
il caso in cui ricorrano gli ele-
menti costitutivi del diritto del 
lavoro di ottenere, anche in co-
stanza di rapporto di lavoro ed in 
presenza delle causali di cui al-
l’art. 2120, comma 8, c.c., un’an-
ticipazione sul TFR – il relativo 
credito risulta “inesigibile” fino 
alla cessazione del rapporto, ov-
vero, se si preferisce, finisca per 
introdurre, in conformità dell’i-
potesi già formulata dal Prof. 
Biagi, un’ulteriore causale di an-
ticipazione del TFR (in aggiunta 
alle causali di “acquisto della 
prima casa” e di “spese sanitarie 
straordinarie” già previste dalla 
norma citata) di cui il lavoratore 
possa avvalersi al fine di sotto-
scrivere le azioni dell’impresa. 
Quanto sopra, del resto, è in sin-
tonia con quanto nella prassi av-
venuto in occasione delle già ri-
cordate occasioni di azionariato 
dei dipendenti intervenute nel 
panorama nazionale delle rela-
zioni industriali, e tuttavia – in-
novativamente rispetto al passato 
– nel quadro di una soluzione per 
cui quella causale di “partecipa-
zione dei dipendenti ai piani di 
azionariato aziendale” in pro-
spettiva della quale l’anticipazio-

ne del TFR è risul-
tata in passato con-
cessa solo in forza 
di «condizioni di 
miglior favore pre-
viste dai contratti 
collettivi o da pat- 
ti individuali» (art. 
2120, comma 11, 

c.c.) acquisterebbe per il futuro – 
proprio in considerazione della 
meritevolezza della relativa fina-
lità – “dignità di considerazione 

A riempire il 
“vuoto legislativo” 
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il disegno legge 
unificato 
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diretta” da parte della stessa leg-
ge (in aggiunta alle ricordate 
causali da quest’ultima già con-
template), ferma la necessità di 
un successivo inter-
vento del contratto 
collettivo a disci-
plinare le modalità 
di esercizio di un 
diritto (all’anticipa-
zione) comunque in 
linea di principio 
previsto dalla stessa 
normativa statuale risultante dal-
l’approvazione del testo legislati-
vo unificato. 
Le considerazioni sopra svilup-
pate in ordine alla comune finali-
tà – che caratterizza sia l’“op-
zione di impiego del TFR” sia 
l’“opzione di impiego di future 
quote di retribuzione” – di favo-
rire la partecipazione alla vita 
dell’impresa da parte del lavora-
tore/azionista induce a prevedere 
ragionevolmente che il definitivo 
legislativo emergente dai lavori 
parlamentari prevedrà anche per 
la prima opzione (sia pure con le 
differenze e le particolarità indot-
te dalla diversa fonte di finanzia-
mento cui il lavoratore potrà ac-
cedere per la sottoscrizione delle 
azioni) un particolare regime di 
favore fiscale, in analogia con il 
trattamento privilegiato riservato 
alle somme utilizzate nel quadro 
della seconda opzione. In questo 
senso, non sembrerebbe illogico 
che le operazioni di trasforma-
zione delle future quote di TFR 
in azioni intervenisse in quel re-
gime di totale esenzione di im-
posta già previsto dall’art. 13, 
primo comma, del d.lgs. n. 
124/1993 per la destinazione del-
l’accantonamento annuale del 
TFR a finanziamento dei fondi 
pensione, ovvero dall’art. 8, 
primo comma, del d.lgs. n. 
299/1999 per l’attribuzione ai 

fondi pensione dei titoli in cui 
l’accantonamento sia stato nel 
frattempo trasformato. 
Allo stato – ed in attesa delle mi-

sure che risulteran-
no previste dal testo 
legislativo finale – 
può solo osservarsi 
che la scelta finale 
del legislatore di-
penderà dal “grado 
di favore” (maggio-
re, identico o mino-

re) che lo stesso intenderà dedi-
care alla finalità di favorire la 
partecipazione azionaria dei la-
voratori rispetto alla finalità di 
favorire lo sviluppo della previ-
denza complementare. Ma non 
appare francamente verosimile 
che il legislatore voglia escludere 
da ogni agevolazione fiscale le 
operazioni di trasformazione in 
azioni delle future quote di TFR, 
per riservare un trattamento fi-
scale di favore (nei termini di cui 
ai commi 4, 5 e 6 dell’art. 4) solo 
alle operazioni di partecipazione 
azionaria dei lavoratori che inter-
vengano mediante l’impiego di 
future quote di retribuzione. 
Ferma tale considerazione, non 
sembrerebbe in ogni caso ragio-
nevole che la condizione del “pe-
riodo minimo di possesso” (lock 
in) delle azioni in cui le quote 
annuali di TFR fossero state nel 
frattempo trasformate proseguis-
se oltre la cessazione del rappor-
to di lavoro, quando evidente-
mente non sussiste più quell’esi-
genza di una condivisione delle 
sorti dell’impresa da parte del 
lavoratore che la sua partecipa-
zione azionaria intendeva favori-
re: in questo senso – e pur nella 
consapevolezza della possibilità 
di poter agevolare comportamen-
ti speculativi – sembrerebbe più 
equo che, anche per far fronte 
alle esigenze successive alla ces-

sazione del rapporto di lavoro, il 
lavoratore potesse immediata-
mente disporre sia del TFR ma-
turato, sia delle azioni in cui quo-
te dello stesso fossero state nel 
frattempo “trasformate”. 
A prescindere dalle considerazio-
ni sopra esposte, resta in ogni 
caso il fatto che – ove la bozza di 
testo legislativo unificato predi-
sposta dal Senatore Pietro Ichino 
superasse l’esame delle aule par-
lamentari nella forma che attual-
mente conosciamo – le sue previ-
sioni imporrebbero di riconside-
rare quelle che da tempo sono 
state individuate come la natura e 
la finalità del trattamento di fine 
rapporto, e che le concezioni dot-
trinali che attribuivano al TFR 
dapprima una natura di “retribu-
zione differita” e successivamen-
te una specifica “funzione previ-
denziale” (per effetto dell’intro-
duzione e dell’evoluzione della 
normativa di legge sulla previ-
denza complementare) dovranno 
riconoscere all’istituto l’ulteriore 
finalità di assicurare una parteci-
pazione del lavoratore nell’im-
presa, in funzione della possibili-
tà di utilizzare le relative dispo-
nibilità per sottoscrivere quote 
dell’azienda sua datrice di lavoro 
e nel quadro di una nuova pro-
spettiva per cui il trattamento di 
fine rapporto verrebbe ad assu-
mere – innovativamente rispetto 
al passato – natura e funzione di 
autentico strumento di “democra-
zia economica” all’interno del-
l’azienda. 
 

Lorenzo Lama 
Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

La disposizione 
finisce 
per introdurre 
un’ulteriore causale 
di anticipazione 
del TFR 
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L’avviso comune del 9 dicembre: 
un parziale punto di equilibrio e un possibile 
punto di partenza 
 

di Patrizio Caligiuri e Francesco Lauria 

Il percorso negoziale che ha por-
tato all’avviso comune del 9 di-
cembre 2009 è stato preceduto da 
una serie di riunioni negoziali, 
iniziate con la convocazione del-
le parti sociali da parte del Mini-
stro del lavoro Maurizio Sacconi 
esattamente tre mesi prima: il 10 
settembre 2009. L’approccio del 
Governo durante il tavolo di con-
certazione è stato quello di sotto-
lineare l’importanza della parte-
cipazione dei lavoratori nelle sue 
diverse forme per migliorare la 
qualità e la competitività del si-
stema economico italiano e per 
rafforzare gli strumenti di gestio-
ne condivisa dei processi di cam-
biamento del lavoro e dell’impre-
sa. 
Il punto focale di discussione del 
tavolo è apparso subito il rappor-
to tra relazioni industriali e con-
trattuali e legislazione di soste-
gno tanto più che nel corso del 
2008 sono state presentate alla 
Camera e al Senato ben quattro 
proposte di legge sulla partecipa-
zione (due a iniziativa della mag-
gioranza, due dell’opposizione) 
ed un tentativo di sintesi unitario, 
noto come Disegno di legge uni-
ficato Ichino. Se, infatti, le diver-
se forme di partecipazione non 
possono essere imposte per via 
obbligatoria dalla legge, ma de-
vono svilupparsi all’interno di un 
quadro di contesto libero e con-
diviso dalle parti sociali, è co-
munque evidente come siano ne-
cessari un supporto ed un inqua-
dramento legislativo incentivante 

rispetto alle pratiche partecipati-
ve che, a macchia di leopardo, 
vengono realizzate a livello a-
ziendale e territoriale. 
I punti significativi che Ministero 
e parti sociali si sono trovati ad 
affrontare nel discutere dell’avvi-
so comune sono stati relativi alle 
diverse dimensioni e modalità 
della partecipazione: la parteci-
pazione economica dei lavoratori 
ai risultati dell’impresa; la parte-
cipazione dei rappresentanti dei 
lavoratori negli organismi socie-
tari e l’azionariato collettivo dei 
dipendenti. Ad un certo punto 
della trattativa è stata vagliata la 
possibilità di una trattativa su più 
tavoli nei quali analizzare e veri-
ficare le diverse modalità di pro-
mozione della partecipazione e 
della democrazia economica, ma 
il progetto è stato velocemente 
accantonato. Sullo sfondo è ri-
masto anche il dibattito sulla ri-
forma del diritto societario che, 
ad oggi, non prevede norme spe-
cifiche sulla partecipazione dei 
lavoratori e misure di supporto 
a concrete sperimentazioni di 
“buone pratiche” partecipative. 
Il percorso negoziale di 90 giorni 
che ha portato alla firma dell’av-
viso comune del 9 dicembre, fir-
mato da tutte le parti datoriali e 
sindacali, ad eccezione della 
Cgil, ha prodotto un testo interlo-
cutorio, ma che potenzialmente 
rappresenta l’inizio di un percor-
so tangibile di promozione della 
partecipazione dei lavoratori nel 
nostro Paese, dopo decenni di 

dibattito teorico ed una serie di 
sperimentazioni con vario esito. 
L’avviso comune prevede, tra i 
punti qualificanti, l’attuazione di 
un monitoraggio ed un accompa-
gnamento, per i prossimi 12 me-
si, delle pratiche partecipative in 
atto, la richiesta di una moratoria 
legislativa di 12 mesi al Parla-
mento ed una sorta di cabina di 
regia ed assistenza tecnica condi-
visa tra Ministero del lavoro e 
parti sociali per definire, in modo 
condiviso, un “Codice della par-
tecipazione”sulla base del quale 
analizzare e raccogliere le buone 
pratiche e le esperienze parteci-
pative. 
Il fronte sindacale si è diviso: 
Cisl e Uil hanno firmato l’intesa 
e giudicato positivamente il testo 
che è considerato realisticamente 
con un primo passo di un percor-
so che dovrà proseguire con la 
reale raccolta e monitoraggio 
delle esperienze partecipative e 
con il tentativo di predisporre 
una bozza di un provvedimento 
legislativo di sostegno oltre che 
di un quadro coerente di stru-
menti di incentivo economico e 
normativo. La Cgil ha denuncia-
to il «basso profilo dell’accordo» 
e «l’eccessiva ristrettezza degli 
orizzonti del confronto». 
Anche le associazioni imprendi-
toriali hanno accompagnato il 
tavolo negoziale con posizioni 
non univoche: se Confindustria e 
Confcommercio hanno cercato di 
circoscrivere il più possibile, fin 
dalle prime riunioni di confronto, 
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l’ambito e l’impatto dell’avviso 
comune, maggiori aperture si 
sono riscontrate, durante il per-
corso negoziale, da parte delle 
organizzazioni del-
l’artigianato e del-
le piccole imprese, 
probabilmente an-
che in considerazio-
ne del forte svilup-
po, in questi settori, 
di organismi bilate-
rali che sono veri e 
propri potenziali motori di nuovi 
e incisivi percorsi partecipativi. 
Alla luce di quanto sin qui espo-
sto, pare utile proporre qualche 
spunto di riflessione sulla pro-
spettiva. 
I mutamenti che investono il si-
stema di organizzazione del lavo-
ro nell’impresa sollevano, ormai 
da tempo, l’esigenza di riflettere 
su formule partecipative di ge-
stione dei rapporti di lavoro, e di 
superare una concezione apriori-
sticamente conflittuale di relazio-
ni industriali, promuovendo buo-
ne pratiche di collaborazione e 
condivisione di obiettivi. In que-
sto quadro non vi è dubbio che la 
partecipazione dei lavoratori ai 
risultati dell’impresa può essere 
un utile strumento per la crescita 
della produttività del lavoro, 
nonché per innalzare la qualità 
media dell’occupazione. 
Tuttavia, come dimostrano gli 
esiti avutisi sin qui, sul tema del-
la partecipazione si deve da sem-
pre registrare, tra le parti sociali, 
una forte eterogeneità di posizio-
ni che impedisce l’approdo ad 
una soluzione largamente condi-
visa, in presenza di alcuni nodi di 
fondo. In effetti le questioni da 
affrontare paiono molteplici. In 
primo luogo emerge il rappor- 
to tra partecipazione al rischio 
d’impresa e partecipazione alla 
gestione; pur rappresentando due 

aspetti da considerare giuridica-
mente distinti, non può negarsi 
l’importanza di affrontare il tema 
della partecipazione finanziaria 

tenendo presente la 
partecipazione alla 
gestione, soprattutto 
nell’ottica di un ge-
nerale superamento 
di un sistema rela-
zionale antagonista. 
In secondo luogo vi 
è la questione lega-

ta alle peculiarità del nostro si-
stema produttivo composto in 
larghissima misura da imprese di 
dimensioni assai ridotte che, ol-
tre a rappresentare un limite ge-
nerale per la competitività inter-
nazionale, impone accurate anali-
si in merito alle sue specificità 
difficilmente confrontabili con 
altre esperienze europee. Infine, 
non può trascurarsi il particolare 
contesto di congiuntura economi-
ca all’interno del quale, nei mesi 
scorsi, si è sviluppato il dibattito. 
Ed invero, in una situazione di 
grave crisi economica, nonché 
occupazionale e con le imprese, 
in difficoltà di produttività, im-
pegnate in importanti operazioni 
di ristrutturazione, non vi è dub-
bio che la questione della parte-
cipazione agli utili, per quanto 
probabilmente strategica in pro-
spettiva, perde nell’immediato 
molto del suo potenziale interes-
se sul versante dei lavoratori. 
Del resto, appena pochi giorni 
prima della firma dell’avviso co-
mune, in un dibattito svoltosi nel 
corso del Luiss BarCamp 2009, 
sia Giorgio Usai (Confindustria) 
che Agostino Megale (Cgil), sep-
pur per motivazioni certamente 
distinte, avevano mostrato molte 
delle loro perplessità. Giorgio 
Usai aveva espresso una chiara 
contrarietà ad ipotesi di parteci-
pazione gestionale ed in riferi-

mento alla partecipazione azio-
naria, nonché alla distribuzione 
degli utili; aveva sottolineato la 
non urgenza di intervenire nel 
sistema attuale. Sul versante 
Cgil, Agostino Megale, pur riba-
dendo l’assenza di alcuna pregiu-
diziale rispetto al tema della par-
tecipazione finanziaria, aveva 
sottolineato l’importanza di af-
frontare il problema della parte-
cipazione in un’ottica più com-
plessiva che abbia riguardo an-
che verso forme di partecipazio-
ne gestionale e di controllo, sen-
za trascurare l’importanza di un 
ragionamento circa le norme sul-
la rappresentanza. Sul tema era 
intervenuto, precedentemente, 
anche il Segretario confederale 
della Cisl Maurizio Petriccioli il 
quale, nel pieno della trattativa, 
durante una conferenza interna-
zionale sulla partecipazione dei 
lavoratori organizzata da Cisl e 
Cesos il 29 ottobre 2009, aveva 
sottolineato che, pur essendo ve-
ro che «nell’esperienza italiana la 
partecipazione tramite l’aziona-
riato collettivo resta limitata ad 
esperienze di nicchia (ad esem-
pio Alitalia, Metalcam) mentre è 
più sviluppata la partecipazione 
economica ai risultati dell’impre-
sa, tramite i contratti collettivi 
aziendali e/o territoriali, che ne 
definiscono le modalità applicati-
ve, collegando la retribuzione 
accessoria agli incrementi di pro-
duttività, qualità ed innovazione 
aziendale, è proprio sfruttando il 
recente accordo di riforma degli 
assetti della contrattazione che è 
possibile allargare le “maglie” 
della partecipazione a livello ter-
ritoriale e d’impresa sfruttando 
anche i benefici individuati a tale 
scopo dal Governo che prevedo-
no una parziale detassazione dei 
premi di risultato erogati tramite 
i contratti collettivi aziendali e/o 

Il punto focale 
è il rapporto tra 
relazioni industriali 
e contrattuali 
e legislazione 
di sostegno 
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territoriali». 
Dunque, la divisione del fronte 
sociale, ancora poche settimane 
prima della firma dell’avviso co-
mune, non lasciava particolari 
speranze sulla possibilità di per-
venire ad un accordo circa imme-
diate soluzioni normative. 
Tuttavia, in un quadro che rima-
ne pur sempre articolato, vanno 
evidenziati alcuni aspetti positivi 
soprattutto in prospettiva. In ef-
fetti pare vi sia una presa di con-
sapevolezza sull’importanza di 
avviare un percorso di analisi su 
forme e modelli di gestione par-
tecipata dell’impresa come stru-
menti per favorire la crescita e 
aumentare la competitività del 
nostro sistema produttivo anche 
incidendo sul nostro impianto, 
soprattutto culturale, di sistema 
conflittuale di relazioni industria-

li. In questo contesto, va accolta 
positivamente la scelta di intra-
prendere un monitoraggio delle 
attuali pratiche e delle esperienze 
partecipative, posto che l’indivi-
duazione di best practices con-
sentirà di individuare, nel con-
creto e prescindendo da astrazio-
ni normative, le condizioni ed i 
presupposti con cui si realizzano 
utili esperienze di partecipazione. 
Del resto, la scelta di avviare il 
percorso con un preliminare stu-
dio sull’esistente pare in assoluta 
coerenza con le indicazioni, an-
che di metodo, fornite dalla Co-
munità europea che già a partire 
dagli inizi degli anni Novanta ha 
sempre promosso l’adozione di 
iniziative volte al monitoraggio, 
allo studio ed allo scambio delle 
diverse esperienze di partecipa-
zione realizzatesi in ambito euro-

peo. 
Dunque, l’avvio concreto di un 
confronto sui temi della parteci-
pazione e l’approccio scelto di 
operare con strumenti di soft law 
che non impongano sin da subito 
regole vincolanti e inutilmente 
omogenee rappresenta certamen-
te l’inizio di un percorso che 
guarda nella giusta direzione, 
soprattutto se riuscirà pian piano 
a condurre verso una riforma 
complessiva e non frazionata del 
modello di impresa italiano. 
 

Patrizio Caligiuri 
Francesco Lauria 

Scuola internazionale di Dottorato 
in Diritto delle relazioni di lavoro 
Adapt – Fondazione Marco Biagi 

Università degli Studi 
di Modena e Reggio Emilia 

Approfondimenti e documentazione 
Per approfondimenti si vedano i documenti contenuti in www.adapt.it. Si segnalano in particolare: 
 
• Avviso Comune in materia di partecipazione del 9 dicembre 2009, in Osservatorio Partecipazione dei lavorato-
ri; 
• Disegno di legge Ichino 19 maggio 2009, Bozza provvisoria di testo unificato in materia di partecipazione dei 
lavoratori nell’impresa, in Osservatorio Retribuzione variabile e contrattazione decentrata; 
• Disegno di legge Bonfrisco-Casoli n. 1307/2008, Delega al Governo per la promozione della partecipazione 
dei lavoratori alla proprietà e alla gestione delle imprese, in Osservatorio Retribuzione variabile e contrattazio-
ne decentrata; 
• Disegno di legge Adragna n. 1531/2009, Norme per l’attuazione dell’articolo 46 della Costituzione sulla colla-
borazione dei lavoratori alla gestione delle aziende, in Osservatorio Retribuzione variabile e contrattazione de-
centrata; 
• Disegno di legge Treu n. 964/2008, Disposizioni in materia di informazione e consultazione dei lavoratori, 
nonché di partecipazione azionaria dei dipendenti, in Osservatorio Retribuzione variabile e contrattazione de-
centrata; 
• Disegno di legge Castro n. 803/2008, Misure a favore della partecipazione dei lavoratori, in Osservatorio Re-
tribuzione variabile e contrattazione decentrata. 
 
Altra documentazione è consultabile sul sito www.csmb.unimore.it, Indice A-Z, voce Partecipazione finanziaria 
(profitti, utili, azionaria, risultati). In particolare si segnalano nella sezione Studi – ricerche – percorsi di lettura: 
 
• M. Biagi, M. Tiraboschi, La partecipazione finanziaria dei lavoratori in Italia: considerazioni de iure condito e 
prospettive de iure condendo. 
• R. Caragnano (a cura di), Rassegna di dottrina in materia di Partecipazione finanziaria (profitti, utili, aziona-
ria, risultati). 
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