
1. Introduzione

La contrattazione collettiva nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche
tedesche ha registrato una fase di notevole sviluppo dagli anni novanta. L’ar-
ticolo esamina questo sviluppo, prendendo in considerazione il decentra-
mento della contrattazione collettiva precedente alla grande recessione del
2008-2010. Un altro tema che verrà trattato è la gestione di questa crisi nel-
l’industria metalmeccanica.

Le industrie metalmeccaniche ed elettriche rappresentano uno dei prin-
cipali settori economici in Germania1: nel 2008 esse contribuivano per cir-
ca il 12 per cento al Pil nazionale. Sono anche un pilastro fondamentale del-
l’export tedesco. Secondo l’associazione dei datori di lavoro Gesamtmetall,
nel 2010 queste industrie hanno generato esportazioni per un valore di
561,1 miliardi2 di euro, pari a circa il 60 per cento del volume totale delle
esportazioni tedesche (959,5 miliardi di euro). L’industria metalmeccanica
dà lavoro a 3,9 milioni di dipendenti, di cui 800 mila sono donne: il com-
parto più importante è quello dell’auto, con 780 mila lavoratori. Ogni cri-
si del settore è seguita con particolare attenzione dall’Ig Metall, il sindacato
dei metalmeccanici tedesco, presente in queste imprese. Il settore metalmec-
canico, in particolare l’industria automobilistica, è un importante pilastro
del sindacalismo tedesco. La contrattazione collettiva in questi settori ha sta-
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bilito, per molti anni, i parametri di riferimento per la contrattazione col-
lettiva inerente alle condizioni di lavoro.

Con la fine della guerra fredda, agli imprenditori si sono presentati nuo-
vi mercati e opportunità, e la concorrenza internazionale si è intensificata.
Sulla scena politica le policies economiche e sociali hanno subito una svolta
neoliberista verso la deregolamentazione e la liberalizzazione (Dribbusch,
Schulten, 2008, pp. 178-198). I lavoratori e i sindacati hanno perso potere
contrattuale a seguito della continua crescita della disoccupazione comples-
siva, salita a livelli senza precedenti. Dalla metà degli anni novanta, la con-
trattazione collettiva nel settore metalmeccanico ha subito un consistente
processo di decentramento. A esso si è accompagnato uno spostamento del-
l’asse della contrattazione aziendale verso il taglio dei costi. Le reiterate mi-
nacce di ritiro degli investimenti, di trasferimenti e di delocalizzazioni, han-
no reso i dipendenti sempre più esposti alle pressioni dei datori di lavoro.
Una specifica forma di concession bargaining si è sviluppata a livello azienda-
le, in base all’accettazione dei lavoratori dell’obiettivo delle imprese del ta-
glio dei costi in cambio della rinuncia ai licenziamenti e di limitate garan-
zie sull’occupazione. Nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche sia l’Ig
Metall sia la Gesamtmetall si sono impegnate per mantenere stabili le pro-
prie basi associative. Proprio quando l’Ig Metall aveva iniziato ad accrescere
gli sforzi per consolidare il numero dei propri iscritti, le sue principali im-
prese sono state messe a dura prova dalla crisi del 2008-2009.

La preoccupazione principale del sindacato è diventata allora la ricerca dei
modi per evitare il collasso economico delle sue aree di maggiore presidio or-
ganizzativo. Il periodo che va dalla seconda parte del 2008 alla fine del 2010
è stato caratterizzato da una sorta di «corporativismo di crisi». A livello azien-
dale i dipendenti e i loro rappresentanti erano pronti a fare concessioni, così
come i datori di lavoro erano interessati a mantenere la propria forza lavoro
qualificata. Un’estesa flessibilità dell’orario di lavoro e l’impiego su larga sca-
la dei working time accounts (Arbeitszeitkonten), contabilizzazione delle ore di
lavoro, che erano stati introdotti alla metà degli anni novanta, diedero un
contributo decisivo per evitare licenziamenti. Questi accordi furono sostenu-
ti dal governo attraverso il modello, relativamente appetibile, degli orari di
lavoro ridotto. È questa combinazione che ha prodotto il «miracolo dei po-
sti di lavoro della Germania». Mentre il sindacato era stato piuttosto efficace
nel garantire il nucleo stabile della forza lavoro, esso non è invece riuscito a
impedire che i dipendenti interinali e quelli con contratti a tempo determi-
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nato perdessero il loro lavoro, in tal modo rendendo il lavoro atipico ancora
più attraente per le imprese quando, nel 2010, l’economia riprese.

2. La contrattazione collettiva nell’industria metalmeccanica ed elettrica

La contrattazione collettiva nel settore metalmeccanico nella Germania oc-
cidentale, negli anni novanta, era stata dominata da due temi: il superamen-
to delle conseguenze della crisi economica e occupazionale che aveva avuto
inizio nel 1992, e il conflitto – a esse associato – sul futuro del sistema di
contrattazione di settore. Dopo l’unificazione tedesca, il problema principa-
le nella Germania orientale fu il trasferimento degli accordi negoziati nella
Germania occidentale, l’adattamento dei livelli di retribuzioni e benefit, la
convergenza in ambiti come l’orario di lavoro. Nel corso del primo decen-
nio del 2000, le pressioni riguardarono la richiesta di ulteriori passi per spo-
stare il luogo della contrattazione a livello di posto di lavoro. La revisione
dei salari, vecchi di decenni, e gli accordi salariali, con l’introduzione di u-
na struttura delle retribuzioni single-status a partire dal 2002, ha rappresen-
tato un importante punto di riferimento per la contrattazione collettiva. A
questo si unirono altre innovazioni nell’ambito della contrattazione collet-
tiva qualitativa, come la trasformazione delle retribuzioni e il rinvio ad ac-
cordi pensionistici basati su fondi aziendali o di altro genere, la formazione
e – in seguito alla crisi finanziaria – lo sviluppo di misure basate sul livello
aziendale per il mantenimento dei posti di lavoro.

Negli ultimi venti anni, le retribuzioni contrattuali sono notevolmente
cresciute in termini reali. Una visione complessiva indica che gli incrementi
annualizzati delle retribuzioni negoziate a livello di industria metalmeccani-
ca sono stati generalmente superiori all’aumento dei prezzi – con l’eccezione
degli anni di crisi economica acuta (1993-1994, 2001, 2010-2011). Consi-
derato l’intero periodo, le retribuzioni reali contrattuali sono cresciute di cir-
ca il 28 per cento, equivalente a un aumento reale dell’1,4 per cento, quindi
una crescita reale delle retribuzioni negli anni novanta, con un andamento
quasi doppio della percentuale osservata nel decennio successivo.

Tuttavia, quando questi aumenti delle retribuzioni contrattuali sono
messi a confronto con la portata cost neutral o «margine» per la distribuzio-
ne, che rappresenta la somma degli aumenti dei prezzi e la crescita aggrega-
ta della produttività, il quadro cambia considerevolmente. Nella maggior
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parte degli anni considerati, gli aumenti concordati non hanno esaurito
questa portata. Va tenuto presente, tuttavia, che l’orario di lavoro settima-
nale è sceso da 37 a 35 ore nella prima metà degli anni novanta, senza per-
dita di retribuzione, che era equivalente a un aumento effettivo della paga
oraria del 5,7 per cento. Una panoramica dettagliata sulle disposizioni rela-
tive alle retribuzioni concordate nelle fasi di contrattazione nelle industrie
metalmeccaniche ed elettriche si possono trovare nella Tab. 1.

Tab. 1 – Aumenti salariali e durata dei contratti collettivi 
nell’industria metalmeccanica 
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Anno 

di stipula 

Aumento 

in %

In vigore da… 

Forfait e altri pagamenti, se previsti

Durata 

degli accordi

(in mesi)

1990 6.0
Dal 1.4.1990 

Due forfait di 215 DM per aprile e maggio
12

1991 6.7
Dal 1.6.1991 

Due forfait di 290 DM per aprile e maggio
12

1992

5.4
Dal 1.4.1992 

Aumento della paga annua aggiuntiva del 5% 

21

3.0

Seconda fase dell’aumento delle paghe di livello dal

1.4.1993 

Aumento nella paga annua aggiuntiva del 5%

1994 2.0

Dal 1.6.1994 

Dopo una sospensione degli aumenti per 5 mesi, taglio

delle paghe aggiuntive annuali

11

1995

3.4

Dal 1.5.1995 

Pagamenti forfettari di 152.50 DM mensili da gennaio a

aprile 24

3.6 Aumento delle paghe di livello dal 1.11.1995

1997

1.5

Dal 1.4.1997 

Pagamento forfettario di 200 DM per il periodo gen-

naio-marzo. Riduzione nei pagamenti annuali 24

2.5
Seconda fase dell’aumento delle paghe di livello dal

1.4.1998

1999 3.2

Dal 1.3.1999 

Pagamento forfettario di 350 DM a gennaio e febbraio,

più pagamento una tantum di 1% del reddito annuale

individuale

14

2000

3.0
Dal 1.5.2000 

Forfait 330 DM per marzo e aprile 2000

24

2.1 Seconda fase dell’aumento dal 1.5.2001



Tab. A1 – segue

Fonte: Wsi-Tarifarchiv.

2.1. Il dibattito sul futuro della contrattazione collettiva di settore

Datori di lavoro e sindacati nel settore metalmeccanico avevano concezio-
ni largamente divergenti sul futuro dello status e del funzionamento degli
accordi di settore. Nel corso degli anni novanta queste differenze hanno
dominato l’intera discussione sulla contrattazione collettiva, che si è este-
sa anche ad altri settori. Le principali preoccupazioni della Gesamtmetall
(associazione nazionale dei datori di lavoro) erano di ridurre gli standard
concordati e di raggiungere una nuova configurazione di base del sistema
di contrattazione collettiva, concretizzata nell’idea di un «modello a pira-
mide», in cui solo un piccolo numero di parametri di base sarebbe stato
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Anno 

di stipula 

Aumento 

in %

In vigore da… 

Forfait e altri pagamenti, se previsti

Durata 

degli accordi

(in mesi)

2002

3.1

Dal 1.6.2002 

Dopo una sospensione degli aumenti per due mesi, eu-

ro 120 di pagamento forfettario per maggio, e un paga-

mento aggiuntivo una tantum come parte di una nuova

struttura della paga

22 

2.6 Dal 1.6.2003

2004

1.5
Dal 1.3.2004 

Dopo una sospensione degli aumenti per due mesi

26 

2.0

Dal 1.3.2005 

Pagamento aggiuntivo una tantum come parte di una

nuova struttura della paga 

2006 3.0
Dal 1.6.2006 

Forfait di euro 310 per marzo-maggio
13

2007

4.1
Dal 1.6.2007 

Forfait di euro 400 per aprile e maggio

19

1.7
Seconda fase dell’aumento del 1.6.2008 

Pagamento forfettario dello 0,7% di una mensilità

2008 2.1

Dal 1.2.2009 

Pagamento forfettario di euro 510 da novembre 2008 a

gennaio 2009, con un pagamento aggiuntivo una tan-

tum di euro 122

18

2010 2.7

Dal 1.4.2011 

Forfait di euro 320 per il periodo maggio 2010-marzo

2011

23



oggetto di regolamentazione obbligatoria a livello di settore. Accanto a
questo insieme molto ridotto di materie di base contrattate, essi sostene-
vano che un maggior numero di materie dovesse essere definito a livello
aziendale e che, di conseguenza, non dovesse essere definito compiuta-
mente a livello di settore. Un terzo livello sarebbe consistito in raccoman-
dazioni congiunte, concordate ma non vincolanti. Nel novembre 1997, la
Gesamtmetall riassunse la propria visione del futuro della contrattazione
collettiva nella «Dichiarazione di Francoforte», che conteneva i seguenti
punti: 

• una «clausola di apertura» (Öffnungsklausel), per consentire la deroga a
livello di impianto dalle normative definite a livello di settore, allo scopo di
mantenere i posti di lavoro; 

• un orario di lavoro elastico, con un «corridoio» per definire l’orario set-
timanale tra le 30 e le 40 ore; 

• una parte della retribuzione legata al risultato economico dell’azienda; 
nuovi strumenti per la risoluzione dei conflitti durante la contrattazione.
L’Ig Metall respinse queste proposte, e nel 1997 cominciò un dibattito

su come stabilizzare e sviluppare il sistema degli accordi a livello di setto-
re, in occasione della sua conferenza sulla contrattazione collettiva. Ciò
condusse a un’accesa discussione sulla risposta adeguata agli indiscutibili
segni di indebolimento negli accordi settoriali nell’industria metalmecca-
nica. Alcuni esponenti dell’Ig Metall sostenevano l’introduzione di «clau-
sole di avversità» (hardship clause), da specificare formalmente nei contrat-
ti collettivi, con l’indicazione dei requisiti per l’attivazione di tali disposi-
zioni e delle procedure da seguire. Altri sostenevano che era sufficiente
mantenere la prassi precedente, basata su normative più generali contrat-
tate, e con un riferimento ai rispettivi regolamenti fissati nella legge sulla
contrattazione collettiva che fornisce il quadro giuridico per gli accordi
collettivi. Vi erano anche diverse proposte sul tema dello sviluppo e della
riforma strutturale della contrattazione a livello di settore. Venne suggeri-
to un sistema di «moduli» o building blocks per mettere a disposizione del-
le aziende una varietà di opzioni in diversi ambiti della regolamentazione
dell’occupazione, da utilizzare in aggiunta alle normative contrattuali esi-
stenti. Un’altra proposta sosteneva accordi aggiuntivi a livello di impianti
o di azienda, contenenti disposizioni a misura delle loro caratteristiche, a
integrazione degli accordi a livello di settore.
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2.2. Clausole di apertura nell’industria metalmeccanica

Nel settore metalmeccanico, durante gli anni novanta, le deroghe dagli ac-
cordi settoriali statali si diffusero sempre di più (Haipeter, Lehndorff,
2009, p. 33). Mentre nell’industria metalmeccanica tedesca orientale la
presenza di clausole di avversità formalizzate forniva una procedura defi-
nita per regolare le deroghe a livello aziendale, nella Germania occidenta-
le gli accordi statali contenevano solo «clausole di ristrutturazione» molto
generali, senza criteri applicativi. Ne risultò lo sviluppo di una «zona gri-
gia» di deroghe a livello aziendale, di cui alcuni elementi furono sostenu-
ti da accordi di settore, mentre in altre aree mancava totalmente qualsiasi
fondamento formalmente concordato. A causa della scarsa trasparenza e
supervisione sindacale centrale su questi sviluppi a livello aziendale, man-
cava anche – di conseguenza – la conoscenza di dati empirici sulla reale
portata di questi scostamenti.

La situazione è cambiata con la stipula dell’«Accordo Pforzheim» del
20043, che portò alla definizione di regole e procedure comuni per l’adozio-
ne di deroghe, nonché di un controllo molto più stretto di questi processi
da parte degli uffici centrali del sindacato e dell’associazione dei datori di la-
voro. Da allora l’uso di clausole di apertura, e la conclusione di accordi di
deroga a livello aziendale, risulta relativamente ben documentato. Dopo
l’Accordo Pforzheim vi è stato un aumento costante di deroghe a livello a-
ziendale. Secondo uno studio basato soprattutto su dati dell’Ig Metall, tra il
2004 e il 2007 nell’industria metalmeccanica le parti conclusero 850 accor-
di di deroga a livello aziendale, il che equivale a circa il 10 per cento di tut-
te le aziende e a circa il 50 per cento di tutti i dipendenti coperti dagli ac-
cordi di settore dell’industria metalmeccanica. In totale, tra il 2004 e il mar-
zo 2010 sono stati stipulati 3.408 accordi di deroga. 
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3 «Accordo Pforzheim». Preambolo: l’obiettivo è di mantenere l’occupazione esistente
e di creare nuovi posti di lavoro in Germania. Ciò richiede il mantenimento e il miglio-
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investimenti. I titolari della contrattazione collettiva si impegnano a tali obiettivi e al
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della contrattazione collettiva possono, previa consultazione delle parti sul posto di lavo-
ro, concordare misure supplementari o deroghe limitate nel tempo dagli standard mini-
mi contrattati per conseguire un miglioramento duraturo nello sviluppo dell’occupazio-
ne: ciò può includere riduzioni dei pagamenti annuali aggiuntivi, il rinvio del godimen-
to di diritti concordati, aumento o riduzione dell’orario di lavoro, con o senza perdita di
retribuzione.



Dal momento che gli accordi di deroga hanno di solito una durata tem-
porale limitata, molti saranno già scaduti. Nel marzo 2010, l’Ig Metall ha
registrato 1.060 accordi di deroga validi in base alle disposizioni previste
dall’Accordo Pforzheim o ad altre clausole di apertura. I temi chiave af-
frontati dagli accordi di deroga erano le retribuzioni e l’orario di lavoro;
tra il 2004 e il 2006 circa due terzi di tutti gli accordi definivano deroghe
a livello aziendale su questi due temi.

In cambio delle concessioni dei dipendenti sulle retribuzioni e sull’ora-
rio di lavoro, i datori di lavoro di solito avevano da proporre il loro do ut
des. La materia di gran lunga più importante di tali «contro concessioni»
è stata la tutela dell’occupazione, grazie alla quale il datore di lavoro si im-
pegnava a non effettuare licenziamenti per ragioni economiche per tutta
la durata del contratto di deroga. Nel 2006, quattro accordi su cinque
contenevano una disposizione sulla garanzia del lavoro. Altre concessioni
importanti del datore di lavoro hanno riguardato l’estensione dei diritti di
cogestione di lavoratori e sindacati e l’impegno a realizzare nuovi investi-
menti e a mantenere le attività negli stabilimenti già esistenti. Tra il 2004
e il 2006, una quota crescente di accordi in deroga ha previsto questo ge-
nere di impegni dei datori di lavoro in cambio di deroghe dai termini con-
trattuali.

3. Contrattazione di concessioni: il caso del settore automobilistico

Le reazioni dell’Ig Metall alla ristrutturazione del settore automobilistico
si intrecciano con il processo di decentramento fin qui descritto. L’Accor-
do Pforzheim è stato in parte un tentativo da parte dell’Ig Metall di recu-
perare un certo controllo regolativo sugli sviluppi che si producevano a li-
vello aziendale, non solo nel settore delle automobili. I Consigli di azien-
da avevano d’altronde sperimentato la pressione crescente dei datori di la-
voro a fare concessioni sulle retribuzioni e sulle condizioni di lavoro, e a-
vevano già stipulato un gran numero di contratti aziendali che compren-
devano un ampio spettro di concessioni in cambio di limitate garanzie oc-
cupazionali. Quest’ultimo sviluppo assunse grande rilievo in particolare
proprio nel settore automobilistico, dove rappresentò una reazione alla
profonda ristrutturazione che stava modificando quell’industria dalla
metà degli anni ottanta.
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3.1. I «Patti per l’occupazione e la competitività» nell’industria dell’auto

Dinanzi all’eccesso di capacità produttiva e alla ristrutturazione del settore
automobilistico, i sindacati e i Consigli di azienda tornarono agli approcci
che avevano contribuito alla gestione della crisi strutturale dell’acciaio e del-
la cantieristica negli anni settanta e ottanta. In mancanza di alternative, sin-
dacati e Consigli di azienda avevano accettato la necessità dei datori di la-
voro di adattarsi a un contesto economico che cambiava, come una neces-
sità intrinseca del capitalismo e un prerequisito per mantenere la competi-
tività (Esser, 1982; Candeias, Röttger, 2009). Ciò che però chiesero fu di es-
sere coinvolti nella gestione della crisi e di trovare soluzioni per evitare licen-
ziamenti. Il risultato fu un processo definito come «taglio di posti di lavoro
socialmente accettabile» (sozialverträglicher Beschäftigungsabbau), che deri-
vava da accordi realizzati precedentemente nel settore del carbone. I suoi
strumenti principali erano stati l’ampio ricorso al prepensionamento, pro-
grammi di riqualificazione e collocamento degli addetti in imprese cosid-
dette di creazione di lavoro. Nell’industria automobilistica, negli anni no-
vanta, sindacati e Consigli di azienda si diedero priorità simili. Consideran-
do l’elevata disoccupazione, evitare i licenziamenti era ancor più una prio-
rità e la conditio sine qua non per tutti gli accordi che combinavano misure
per tagliare i costi con limitate garanzie sul lavoro. Dal canto loro, i datori
di lavoro dovevano invece valutare i costi delle soluzioni unilaterali della cri-
si rispetto ai vantaggi di un approccio più consensuale.

Nel 1995 l’Ig Metall propose la cosiddetta «Alleanza per il lavoro», con
cui offriva riduzioni dei salari in cambio di garanzie sul lavoro. I tentativi
nazionali di stabilire tali alleanze tripartite, che furono poi intitolate «Al-
leanze per l’occupazione, la formazione e la competitività», alla fine, nel
2003, fallirono. Quel titolo, però, fu attribuito a un gran numero di accor-
di aziendali per la gestione del «processo di necessaria modernizzazione» in
modo «socialmente accettabile». In base all’approccio impiegato da Seifert
e Massa-Wirth (2005), riconduciamo qualsiasi accordo aziendale che pre-
vede taglio dei costi e garanzie sul lavoro, stipulato dal 1993, sotto la defi-
nizione generale di Patto per l’occupazione e la competitività (Pec), anche se
la maggior parte di questi accordi hanno titoli diversi.

Dal 1993 i Pec si sono diffusi in tutte le più importanti case automobi-
listiche (Jürgens, Krzywdzinski, 2006). La maggior parte sono stati stipula-
ti tra la direzione e il Consiglio di azienda; alcuni di essi, in particolare dal
2004, hanno richiesto il consenso esplicito e formale del sindacato. Poiché
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la riduzione della forza lavoro era uno degli obiettivi dei datori di lavoro, di-
versi programmi di pensionamento anticipato svolsero un ruolo primario
nella gestione dei vari processi di ristrutturazione dopo la metà degli anni
novanta (Ivi, pp. 44-46). Nel corso del tempo, tuttavia, sorsero due proble-
mi. In primo luogo, il governo, che aveva per un lungo periodo sovvenzio-
nato con efficacia questi strumenti attraverso un adattamento del sistema di
sicurezza sociale, così da rendere il pensionamento anticipato particolar-
mente appetibile per i datori di lavoro e per i dipendenti (Streeck, 2009, pp.
56-57), decise di interrompere tale sostegno4. In secondo luogo, con le on-
date di ritorno delle ristrutturazioni, il numero di dipendenti idonei al pre-
pensionamento era consistentemente ridotto e le aziende parzialmente ci ri-
mettevano nel lasciare andare via i lavoratori più esperti.

In generale, i Pec hanno rappresentato una forma specifica di contratta-
zione di concessioni in base alla quale i lavoratori accettavano l’obiettivo
dell’impresa del taglio dei costi in cambio della rinuncia ai licenziamenti e
di limitate garanzie occupazionali, sotto forma di promesse di investimenti
o della definizione di livelli occupazionali certi. I Pec differiscono sostanzial-
mente per il grado in cui queste garanzie e promesse possono essere consi-
derate vincolanti. La durata degli accordi, e quindi il lasso di tempo per cui
venivano offerte queste limitate garanzie, è via via andata aumentando.
Mentre la durata dei primi accordi andava da due a tre anni, gli accordi suc-
cessivi – in particolare quelli realizzati dopo il 2004 – hanno avuto una du-
rata compresa tra i cinque e i sette anni.

Un elemento molto importante, presente in quasi tutti gli accordi, è l’au-
mento sostanziale della flessibilità dell’orario di lavoro in un’ampia gamma
di forme diverse. A volte gli orari di lavoro vengono aumentati e a volte ri-
dotti – in entrambi i casi di solito con limitate compensazioni salariali. Nel-
la prima ondata di accordi, durante la crisi dell’auto della metà degli anni
novanta, sono state prevalenti le riduzioni dell’orario di lavoro, mentre ne-
gli accordi successivi, in particolare dopo il 2004, i datori di lavoro hanno
chiesto l’aumento degli orari. Le clausole relative ai cosiddetti «corridoi di
orario di lavoro» (working time corridors), che permettono la programmazio-
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ne dell’orario in base alla domanda effettiva di produzione, spiccano nella
maggior parte dei Pec. La contabilizzazione degli orari (working time ac-
counts), a lungo termine, consente ai lavoratori di accumulare ore da utiliz-
zare per il pensionamento anticipato o per la compensazione nei periodi di
lavoro a orario ridotto. Il vantaggio per le imprese sta nella maggiore flessi-
bilità e nell’evitare il pagamento degli straordinari.

Un altro elemento dei Patti per l’occupazione e la competitività sono le
concessioni in materia di retribuzioni. Anche queste possono assumere va-
rie forme. Alcune riduzioni di salario sono state ottenute con l’introduzio-
ne di orari di lavoro prolungati senza compensazione. Uno strumento che
si incontra con frequenza è la norma per ridurre le retribuzioni più elevate
(on-top), o i tagli ai bonus extra laddove esistevano. Si è stimato che all’ini-
zio degli anni novanta il reddito effettivo dei lavoratori nell’industria del-
l’auto era tra il 30 e il 40 per cento superiore ai livelli minimi stabiliti dagli
accordi collettivi del settore metalmeccanico, mentre nel 2006 era sceso a
un livello massimo tra il 15 e il 20 per cento (Jürgens, Krzywdzinski, 2006,
p. 6). Entro il 2010, in case automobilistiche come Opel e Daimler, le re-
tribuzioni più elevate erano state quasi completamente riassorbite.

Un altro modo per ottenere un abbassamento relativo dei salari fu che gli
aumenti salariali che erano stati concordati durante la contrattazione an-
nuale del settore metalmeccanico venivano applicati solo in parte nelle case
automobilistiche citate. Infine, in alcuni casi – ad esempio alla Volkswagen
– il sindacato accettò l’introduzione di uno speciale regime di salari più bas-
si per i nuovi assunti, introducendo di fatto un sistema salariale su due li-
velli. Più spesso, il personale già in forza otteneva alcune garanzie sui livelli
di reddito esistenti, che non venivano applicate ai nuovi assunti.

Già nel 1997 la Volkswagen aveva costituito una propria agenzia di lavo-
ro interinale che le consentiva una maggiore flessibilità dei rapporti di lavo-
ro, a costi più bassi grazie ai diversi livelli retributivi, e che, al tempo stesso,
serviva come cuscinetto per i dipendenti i cui posti di lavoro dovevano es-
sere tagliati. Clausole per regolare e, in parte, limitare l’assunzione di perso-
nale interinale apparvero in un certo numero di Pec tra il 2004 e il 2006.

Siamo d’accordo con Rehder (2002) nel valutare i Pec come «coalizioni
per la competitività». Essi possono essere considerati anche come una for-
ma specifica di «coalizioni per la produttività» (Windolf, 1989), che seguo-
no una tradizione di corporativismo aziendale favorito dal sistema tedesco
della cogestione. I Pec sono compromessi sullo scenario di un mutato equi-
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librio di potere. Kädtler e Sperling (2001, p. 291) vedono nel semplice fat-
to che un Pec debba essere concluso, un segno del deterioramento delle ra-
gioni di scambio dei rappresentanti dei lavoratori. Essi differiscono da ac-
cordi analoghi realizzati negli Stati Uniti per il grado di impegno dei dato-
ri di lavoro sulle garanzie, anche se limitate, in materia di occupazione e di
investimenti (Rehder, 2003; Seifert, Massa-Wirth, 2005). Il fatto che i Pec,
nonostante il loro squilibrio strutturale, non siano accordi completamente
unilaterali, indica il potere istituzionale dei Consigli di azienda e, non me-
no importante, il residuo potenziale dirompente di cui dispongono i lavo-
ratori dell’auto.

4. La gestione della crisi 2008-2010: «Nessun licenziamento»

La crisi finanziaria dell’autunno 2008, insieme alla crisi specifica dell’in-
dustria automobilistica, ha rapidamente colpito il nucleo centrale delle in-
dustrie esportatrici tedesche. Gli ordinativi in entrata, già in declino dal
secondo trimestre dell’anno, sono scesi bruscamente, e non vi erano segni
di recupero nell’immediato. Il sindacato ha temuto che questa crisi, sen-
za precedenti nel dopoguerra, potesse portare a un processo di deindu-
strializzazione che avrebbe colpito la sua base e indebolito sostanzialmen-
te l’organizzazione. L’Ig Metall reagì nel dicembre 2008 con un program-
ma d’azione intitolato «Nessun licenziamento nel 2009», segnalando così
la sua massima priorità (Ig Metall, 2008; vedi anche Ig Metall, 2009a). Il
sindacato puntava all’insieme degli strumenti esistenti, derivanti dalla
contrattazione collettiva, per salvaguardare l’occupazione, come le clauso-
le di apertura o i «corridoi» di orario di lavoro. Tuttavia, data la dimensio-
ne della crisi, l’Ig Metall era convinta che il problema dell’occupazione
non potesse essere adeguatamente affrontato a livello aziendale senza ul-
teriori interventi da parte del governo. Una misura immediata richiesta
dal sindacato fu quindi l’uso estensivo di lavoro a orario ridotto. Esso ac-
colse con favore il fatto che il governo avesse esteso la durata legale per il
ricorso al lavoro a tempo ridotto fino a un massimo di 18 mesi, e chiesto
che i datori di lavoro fossero sollevati, almeno in parte, dai contributi pre-
videnziali per i lavoratori a orario ridotto. Con un’attenzione particolare
al settore auto, il sindacato – in linea con l’associazione imprenditoriale
del settore automobilistico Vda – promosse il bonus per la rottamazione
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delle auto, come un mezzo immediato per superare il crollo della doman-
da di auto nuove.

Rispetto alle implicazioni più ampie della crisi, il sindacato chiese la crea-
zione di un fondo pubblico di 100 miliardi di euro da finanziare attraverso
un prestito obbligatorio da parte dei redditi alti; misure per affrontare la
stretta creditizia che aveva inciso negativamente sulla capacità dei datori di
lavoro di realizzare investimenti; l’abrogazione della liberalizzazione quasi
totale del lavoro interinale, introdotta durante il governo cosiddetto «rosso-
verde» nel 2002, e l’estensione del lavoro a orario ridotto anche alle agenzie
di lavoro interinale. Infine, il sindacato chiese un’estensione della cogestio-
ne a livello di consiglio di amministrazione. La nascita, il trasferimento e la
chiusura di uno stabilimento avrebbero dovuto esigere una maggioranza di
due terzi nel consiglio di sorveglianza, dando ai rappresentanti dei lavorato-
ri un effettivo diritto di veto sulla chiusura degli impianti. Questa richiesta
puntava a generalizzare i diritti di cogestione di vasta portata che già esiste-
vano alla Volkswagen.

4.1. «Corporativismo di crisi»

Il movimento sindacale era stato sempre più emarginato negli ultimi anni
del governo rosso-verde, dal 2003. Il governo di grande coalizione tra social-
democratici e conservatori, dal 2005, continuò questa politica. Esso tra-
scurò le preoccupazioni dei sindacati e portò l’età del pensionamento da 65
a 67 anni. Tuttavia, quando nel tardo autunno la crisi si approfondì, i sin-
dacati in generale, e l’Ig Metall in particolare, godettero di considerazione
maggiore, che fu dimostrata dai datori di lavoro e dal governo quando li in-
vitarono a partecipare a una gestione tripartita della crisi.

Il quadro politico favorì un approccio tripartito, che può essere descritto
come «corporativismo di crisi» (Urban, 2010). La crisi colpiva il nucleo del-
l’economia di esportazione tedesca e, con il settore delle industrie metal-
meccaniche ed elettriche, la maggiore roccaforte dell’organizzazione sinda-
cale in Germania. I partiti della grande coalizione avrebbero dovuto affron-
tare le elezioni nazionali nell’autunno del 2009, nessuno di loro poteva ave-
re interesse a un livello di disoccupazione balzato a livelli massimi senza pre-
cedenti. A ciò si aggiungeva il fatto che nell’autunno del 2008 non era af-
fatto chiaro se la crisi potesse essere gestita o se avrebbe potuto sfociare in
imprevedibili disordini sociali. In questo contesto l’Ig Metall, che rappre-
sentava ancora un potere rilevante nelle industrie metalmeccaniche ed elet-
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triche, ottenne un rinnovato riconoscimento, se non altro perché avrebbe
potuto agire come possibile mediatore in tempi di agitazioni operaie. Infi-
ne, i datori di lavoro e l’Ig Metall avevano in comune l’interesse ad affron-
tare la stretta creditizia, riducendo l’onere finanziario del lavoro a orario ri-
dotto per i datori di lavoro, e a evitare licenziamenti di massa. I datori di la-
voro si attendevano la ripresa dell’economia e non avevano alcun interesse
immediato a licenziare i nuclei dei loro lavoratori qualificati (vedi Möller,
2010; Ohl, 2011). Accogliendo le richieste di entrambe le parti dell’indu-
stria automobilistica, all’inizio del 2009 il governo introdusse il bonus per
la rottamazione delle auto, successivamente prorogò il provvedimento
quando i primi fondi furono esauriti. Questo bonus sostenne efficacemen-
te la domanda, soprattutto di auto piccole.

Il provvedimento più importante del governo per evitare i licenziamenti,
tuttavia, fu il lavoro a orario ridotto5. A livello politico, le associazioni im-
prenditoriali e i sindacati esercitarono insieme, con successo, pressioni sul
governo per estendere le possibilità di lavoro a orario ridotto6, che consen-
tiva alle imprese di ridurre i costi del lavoro senza licenziare i lavoratori,
mentre, allo stesso tempo, i lavoratori ricevevano una compensazione dallo
Stato per le ore non lavorate. L’Ig Metall e i datori di lavoro nelle industrie
metalmeccaniche ed elettriche accolsero con favore il fatto che l’utilizzo del
lavoro a orario ridotto fosse dapprima esteso fino a 18 mesi e, dal maggio
2009, reso possibile fino a un massimo di 24 mesi. Nel maggio 2009 circa
912 mila lavoratori, vale a dire quasi un dipendente su quattro delle indu-
strie metalmeccaniche ed elettriche, lavoravano a orario ridotto (Fig. 1).
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Fig. 1 – Lavoratori a orario ridotto nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche: 
andamento mensile dall’ottobre 2008 al dicembre 2010, in migliaia

Fonte: Agenzia federale per l’occupazione, propri calcoli.

Come misura aggiuntiva, l’Agenzia federale per l’occupazione esonerò i
datori di lavoro dai contributi previdenziali per i lavoratori a orario ridotto.
La logica che sosteneva il lavoro a orario ridotto, cioè tagliare notevolmen-
te i tempi di lavoro riducendo al minimo i costi per i datori e limitando le
perdite di reddito per i lavoratori dipendenti, divenne il tema ricorrente del-
la gestione della crisi nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche7.

La tornata contrattuale del 2010, svoltasi nel secondo anno successivo al-
lo scoppio della crisi finanziaria, ne contiene tutti i segni del profondo im-
patto economico. E anche se gli accordi salariali avevano cominciato a re-
stare indietro già durante l’anno precedente, la pressione della crisi che per-
durava produsse un loro ulteriore calo nel 2010. Molti accordi salariali nel
2010 contenevano intese su somme forfettarie non consolidate che, anche
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se sufficienti a compensare il livello generalmente basso degli aumenti dei
prezzi al consumo, comportavano un guadagno per i datori di lavoro, poi-
ché i livelli salariali rimanevano in realtà congelati per il futuro. 

L’Ig Metall con una decisione senza precedenti nella sua storia contrat-
tuale, partecipò alla tornata contrattuale del 2010 senza aver presentato u-
na specifica richiesta di aumento salariale, cominciando i negoziati molto
prima della scadenza degli accordi esistenti. La sua priorità principale era il
mantenimento dell’occupazione: fu realizzata con un accordo intitolato
«Un futuro nel lavoro», da attuare nei luoghi di lavoro in cui i dipendenti
avessero lavorato a orario ridotto, in base al regime legale, per almeno un
anno. Tale accordo prevedeva un periodo aggiuntivo contrattato di lavoro a
orario ridotto e una conseguente riduzione dell’orario di lavoro, e doveva re-
stare in vigore fino alla fine di giugno 2012, dopo di che tali disposizioni sa-
rebbero definitivamente scadute8. L’essenza dell’accordo era creare una gam-
ma di strumenti da poter utilizzare per trattenere i dipendenti al lavoro, u-
sando una combinazione di disposizioni di legge e negoziali. Attraverso
un’iniziativa congiunta con l’associazione dei datori di lavoro Gesamtme-
tall, l’Ig Metall chiese al governo sovvenzioni supplementari per mantenere
appetibile per i datori di lavoro il ricorso esteso al lavoro a orario ridotto.
Anche se le misure negoziate per prorogare il lavoro a orario ridotto non
giocarono, in seguito all’accordo, un ruolo significativo, in quanto la ripre-
sa dell’economia si è prodotta più rapidamente di quanto le parti negoziali
avevano previsto, il modo in cui l’accordo era stato raggiunto ha mostrato
chiaramente un certo riavvicinamento dei datori di lavoro.

Lo spirito di questo «corporativismo di crisi» ha trovato una chiara di-
mostrazione anche nelle coalizioni sorte a livello locale tra Consigli di a-
zienda, sindacati, parti delle imprese e politici locali per negoziare in mo-
do congiunto con lo Stato, allo scopo di ottenere finanziamenti dai «fon-
di della ripresa». In molte imprese i Pec esistenti furono rinegoziati con
nuovi termini e condizioni. Le limitate garanzie esistenti di salvaguardia
dei livelli occupazionali erano de facto divenute obsolete. I datori di lavo-
ro chiedevano ai dipendenti nuove concessioni per rinunciare ai licenzia-
menti durante la crisi. Un esempio è il caso della Daimler. Nell’aprile
2009 il Consiglio di azienda concluse un nuovo Pec, anche se l’accordo in
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vigore, firmato nel 2004, escludeva i licenziamenti fino alla fine del 2011.
Il nuovo accordo aveva lo scopo di far risparmiare all’impresa due miliar-
di di euro di costi aziendali (Dalan, 2009). L’accordo conteneva una limi-
tata riduzione dell’orario di lavoro e di retribuzione per tutti i dipenden-
ti che non erano compresi nel programma di orario ridotto, tagli delle re-
tribuzioni più alte concordate nel contratto collettivo per i lavoratori a o-
rario ridotto, un rinvio di cinque mesi dell’aumento annuale contrattuale
delle retribuzioni. In cambio l’azienda accettava di escludere i licenzia-
menti fino a giugno 2010.

In altri casi furono conclusi nuovi «patti per l’occupazione». L’esempio
più significativo fu quello del fornitore di componenti per auto Schaeffler,
un’azienda a conduzione familiare di grandi dimensioni, famosa per la sua
distanza dall’Ig Metall. Nella primavera del 2009 essa cercò la collaborazio-
ne del sindacato per ottenere gli aiuti del governo per salvare l’impresa. In
cambio del sostegno del sindacato, la società accettò per la prima volta di
introdurre la cogestione nel consiglio di sorveglianza. Infine, fu concluso un
accordo per salvaguardare l’occupazione che – come negli altri casi – esclu-
deva i licenziamenti per un limitato periodo in cambio di misure di rispar-
mio dei costi.

4.2. Il bilancio della gestione della crisi

I limiti di questo «corporativismo di crisi» divennero evidenti quando si
venne, nel 2008-2009, alle più ampie rivendicazioni politiche che l’Ig Me-
tall aveva mai avanzato. Nessuna di queste richieste fu assunta dal governo
della «grande coalizione» tra democristiani e socialdemocratici, né dalla coa-
lizione conservatrice-liberale che andò al governo alla fine del 2009, dopo
le elezioni politiche. E neanche ebbe luogo una più ampia mobilitazione
politica della base a sostegno di queste richieste. 

Per l’Ig Metall e i suoi membri, tuttavia, l’obiettivo principale era la ga-
ranzia del lavoro, e su questo terreno il bilancio appariva abbastanza favore-
vole. L’occupazione complessiva nelle industrie metalmeccaniche ed elettri-
che era diminuita meno di quanto fosse stato previsto nell’autunno 2008.
Oltre alla ripresa relativamente più veloce dell’economia, vi sono due fatto-
ri che hanno contribuito a realizzare il «miracolo dei posti di lavoro in Ger-
mania» (Krugman, 2009). Il primo fu l’uso molto diffuso di accordi su o-
rari di lavoro flessibili, il secondo fu il largo ricorso a disposizioni di lavoro
a orario ridotto (Bogedan, Brehmer, Herzog-Stein, 2009; Herzog-Stein,
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Seifert, 2010; Möller, 2010). L’Ig Metall, in aggiunta, ha indicato la propo-
sta del bonus per la rottamazione delle auto e traccia un bilancio positivo
della propria gestione della crisi (Allespach, Donath, Guggemos, 2010;
Ohl, 2011). Gli effetti del bonus per la rottamazione delle auto in parte di-
ventano visibili se si confrontano l’andamento del lavoro a orario ridotto nel
settore metalmeccanico con quello nel settore automobilistico. 

Mentre nel settore metalmeccanico il lavoro a orario ridotto è rimasto a
livelli relativamente elevati nel corso del 2009, iniziando a diminuire solo
nel primo trimestre 2010, osserviamo che il picco del lavoro a orario ridot-
to nel settore automobilistico si produce nel primo trimestre del 2009, se-
guito da una sostanziale diminuzione del numero dei lavoratori a orario ri-
dotto nel secondo trimestre dello stesso anno. Per effetto della crescente do-
manda di vetture piccole, in alcuni stabilimenti della Volkswagen non solo
non vi fu affatto lavoro a orario ridotto, ma nella prima metà del 2009 vi
fu il ricorso agli straordinari.

L’occupazione complessiva nelle industrie metalmeccaniche ed elettri-
che è diminuita, tra il 31 dicembre 2008 e il 31 dicembre 2010, del 4,1
per cento (Fig. 2). 

Nello stesso periodo di due anni, l’industria meccanica (Nace 28) ha re-
gistrato un calo dell’occupazione del 4,8 per cento, mentre la forza lavoro
dell’industria automobilistica (Nace 29) era diminuita del 3,7. Il quadro
dettagliato del settore automobilistico dimostra che il calo dell’occupazione
durante la crisi è stato proporzionalmente più significativo nelle industrie di
forniture (-4,1 per cento) che nella produzione di auto (- 3,4).

Lo stesso sindacato ha superato la crisi relativamente bene. La sindaca-
lizzazione complessiva è diminuita tra il dicembre 2008 e il dicembre 2010
del 2,6 per cento. Nel settore auto, tuttavia, il sindacato ha perso solo lo
0,6 per cento dei suoi membri, in quello della produzione di macchinari il
calo in più di due anni è stato di un modesto 1,3. Il fatto che la sindaca-
lizzazione sia diminuita in modo significativamente inferiore a quello del
numero dei posti di lavoro potrebbe essere spiegato dal fatto che il sinda-
cato era maggiormente presente negli stabilimenti più grandi. Possiamo so-
lo supporre che il ricorso al lavoro con orario ridotto e l’utilizzo su vasta
scala di «corridoi» di orario di lavoro siano stati particolarmente diffusi in
questi stabilimenti, e che i datori di lavoro fossero probabilmente più inte-
ressati a mantenere i propri dipendenti stabili e più riluttanti ad affronta-
re conflitti sui licenziamenti. 
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Tuttavia il sindacato era ben consapevole che c’era un prezzo da pagare,
e che i lavoratori interinali e quelli con contratti a tempo determinato avreb-
bero presto perso il proprio lavoro. Questo si riflette nell’andamento com-
plessivo del lavoro interinale durante la crisi (Fig. 3). Nel grande Stato fede-
rale della Renania Settentrionale-Westfalia, l’Ig Metall ha dichiarato che nel
gennaio 2010 solo il 14 per cento degli stabilimenti aveva conservato tutta
la propria forza lavoro interinale (Ig Metall Bezirksleitung Nrw, 2010, p. 2).

Purtroppo non vi sono dati disponibili sulla distribuzione settoriale dei
lavoratori interinali. L’Ig Metall ha stimato che nel 2008 circa 200 mila la-
voratori interinali sono stati occupati da imprese metalmeccaniche ed elet-
triche. Nel 2007 Ig Metall rivisto la sua strategia rispetto al lavoro interina-
le (Ig Metall, 2007). Essa ha ammesso che gli sforzi da parte dei sindacati
della Dgb di negoziare accordi collettivi per i lavoratori interinali non era-
no risultati una strategia adeguata a risolvere il problema della discrimina-
zione salariale. Nell’aprile 2008 l’Ig Metall aveva iniziato una campagna per

Fig. 2 – L’occupazione nei settori metalmeccanico ed elettrico alla fine del trimestre; 
31 marzo 2008 - 31 dicembre 2010, in migliaia

Note: dipendenti soggetti ai contributi previdenziali; i dati si riferiscono agli ulti-
mi giorni del trimestri, cioè 31 marzo 2008, 30 giugno 2008 ecc.
Fonte: Agenzia federale per l’occupazione, propri calcoli. 
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la parità di retribuzione per i lavoratori interinali, con l’obiettivo di organiz-
zare nel sindacato quelli impiegati nelle industrie metalmeccaniche e per
convincere i Consigli di azienda a negoziare che, quando venivano impie-
gati, dovessero godere della stessa paga e delle stesse condizioni del persona-
le stabile. Questi sforzi ebbero un successo parziale.

Durante la crisi il sindacato offrì sostegno e consulenza ai lavoratori in-
terinali che perdevano il posto di lavoro. In molti casi, tuttavia, non solo le
imprese, ma di fatto anche i Consigli di azienda e i dipendenti a tempo de-
terminato, accettarono tranquillamente che i lavoratori temporanei servis-
sero da cuscinetto per esternalizzare la crisi (Wassermann, Rudolph, 2007;
Detje et al., 2011). È proprio a causa di questa esperienza, tuttavia, che
questa forma di occupazione divenne ancora più appetibile per le direzio-
ni della gestione delle risorse umane, quando l’economia riprese, nel secon-
do semestre del 2010. Attraverso un sondaggio tra i Consigli di azienda nel
settembre 2010, l’Ig Metall verificò che il 43 per cento delle imprese che
aveva bisogno di personale supplementare preferiva impiegare lavoratori
interinali. La campagna per la parità di retribuzione e una nuova regola-

Fig. 3 – Lavoratori interinali (totale dell’economia): andamento mensile 
dal giugno 2008 al dicembre 2010, in migliaia

Fonte: Agenzia federale per l’occupazione.
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mentazione del lavoro interinale sono rimaste un’alta priorità nell’ordine
del giorno post-crisi dell’Ig Metall (Girndt, Müller, 2011). Nel settembre
2010 il sindacato è riuscito a negoziare un importante contratto collettivo
nel settore siderurgico che prevede la parità di retribuzione per tutti i lavo-
ratori interinali che vi sono occupati.

Nella gestione della crisi, tuttavia, un prezzo è stato pagato anche da co-
loro che hanno mantenuto i loro posti di lavoro. Non solo hanno dovuto
subire perdite di reddito, ma in molti casi i livelli occupazionali sono stati
ulteriormente ridotti durante la crisi, mentre i carichi di lavoro individua-
li sono aumentati. Nell’Ig Metall vi è la preoccupazione che, come conse-
guenza della crisi, le strategie di riduzione dei costi nelle industrie metal-
meccaniche ed elettriche saranno ulteriormente radicalizzate e che i costi
della crisi saranno trasferiti alla società nel suo complesso (Ehlscheid, Pick-
shaus, Urban, 2010).

5. Conclusione

I profondi cambiamenti che hanno interessato la contrattazione collettiva
nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche negli ultimi due decenni devo-
no essere considerati sullo sfondo di un nuovo ambiente politico ed econo-
mico globale e nazionale che è emerso dopo la fine della guerra fredda. Lo
sviluppo più significativo è stato il continuo decentramento della contratta-
zione collettiva. Esso si è manifestato in un numero crescente di clausole di
apertura. All’inizio queste clausole erano limitate a una determinata impresa
che si trovava in gravi difficoltà economiche, con la conseguente minaccia di
rilevanti perdite occupazionali. Dalla metà degli anni novanta, tuttavia, i
Consigli di azienda e i lavoratori si sono dovuti confrontare con ondate suc-
cessive di ristrutturazioni, nuovi regimi di produzione, in combinazione con
continue minacce di disinvestimenti se non fossero state fatte concessioni re-
lative al taglio dei costi. La deroga dai contratti collettivi, dall’essere uno stru-
mento da applicare in situazioni straordinarie, si è trasformata in un stru-
mento di uso comune per la riduzione dei costi, per migliorare la competiti-
vità. L’Accordo Pforzheim del 2004 ha regolamentato questa pratica, inne-
scando una nuova ondata di tali accordi a livello aziendale.

La politica contrattuale della Ig Metall è segnata da una contraddizione
tra le concezioni politiche ed economiche del sindacato e la sua subordina-

QContrattazione collettiva, decentramento e gestione della crisi. L’industria tedesca dopo il 1990

147



zione pragmatica ai paradigmi della competitività. Da un lato, un approc-
cio di orientamento keynesiano alle politiche macroeconomiche, sottoli-
neando l’importanza del versante della domanda e rivendicando investi-
menti pubblici e una politica salariale più espansiva. Dall’altro, i rappresen-
tanti sindacali hanno seguito una politica di contrattazione a livello azien-
dale che ha contraddetto proprio questa impostazione di politica macroeco-
nomica, accettando restrizioni in cambio di posti di lavoro.

Alcuni settori dei sindacati hanno accettato la strategia di «decentramen-
to organizzato», attraverso le clausole di apertura, come un modo per pre-
venire un’ulteriore erosione della contrattazione settoriale. Altri hanno spe-
rato di recuperare un certo controllo regolativo sugli sviluppi divergenti a li-
vello aziendale. Il rischio intrinseco delle clausole di apertura è che, invece
di contenere l’erosione, possano servire ad accentuarla. Il contratto colletti-
vo settoriale rischia di trasformarsi da norma che definisce gli standard con-
trattati collettivamente nel settore a un mero punto di riferimento. Mentre
gli accordi collettivi fino al 1970 definivano standard minimi, ora tendono
a segnare i livelli massimi delle retribuzioni e delle condizioni di lavoro.

Nonostante tutte queste tendenze, le relazioni industriali nel settore me-
talmeccanico sono state caratterizzate da un livello relativamente elevato di
stabilità. L’associazione dei datori di lavoro non ha mai messo in discussio-
ne la contrattazione settoriale in quanto tale e ha sempre riconosciuto l’Ig
Metall come partner contrattuale. Sebbene l’insieme del movimento sinda-
cale sia stato in gran parte sulla difensiva dalla metà degli anni novanta e l’Ig
Metall abbia dovuto affrontare un forte calo degli iscritti, il sindacato ha
mantenuto un notevole potere contrattuale – nel settore metalmeccanico in
generale e nell’industria automobilistica in particolare – e una considerevo-
le capacità di mobilitazione. Mentre i salari reali a livello nazionale sono ri-
masti sotto pressione, la contrattazione collettiva nel settore metalmeccani-
co ha portato – quasi ogni anno – ad aumenti dei salari reali. Il sindacato
ha inoltre mantenuto un sostanziale potere istituzionale. La sua duratura in-
fluenza nelle istituzioni della cogestione nelle industrie metalmeccaniche ed
elettriche è rimasta finora incontestata. Il coinvolgimento del sindacato nel-
la gestione tripartita della crisi durante il periodo 2008-2010 è una manife-
stazione del suo peso politico nelle industrie metalmeccaniche ed elettriche.
La contrattazione in questi settori durante la crisi fu una combinazione di
continuità a livello di impresa e una temporanea coalizione degli interessi
dei datori di lavoro e dell’Ig Metall a livello settoriale, che potrà lasciare spa-
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zio a rapporti più conflittuali quando le minacce all’occupazione, derivanti
dalle condizioni dell’economia, saranno risolte.

Per quanto riguarda l’industria automobilistica, l’Ig Metall è ben con-
sapevole del fatto che importanti cambiamenti sono imminenti. Le cate-
ne di produzione internazionali subiranno ulteriori trasformazioni, nuovi
stabilimenti in Cina e in altri mercati emergenti saranno in competizione
con gli impianti esistenti in Germania. I veicoli elettrici guadagneranno
ulteriori quote di mercato e la loro produzione spingerà a ulteriori cam-
biamenti nel settore (Ig Metall, 2009b). Nel pieno della crisi, il sindacato
ha avviato un programma di ristrutturazione interna, con lo scopo di li-
berare risorse da impiegare per estendere la propria organizzazione alle in-
dustrie verdi emergenti e per incrementare le attività per organizzare i la-
voratori che ancora non lo sono (Ig Metall Vorstand, 2009; Wetzel,
2009). Queste attività sono integrate in un più ampio dibattito sul ruolo
e sul futuro del sindacato nei prossimi anni (Huber, 2010; Meine, Schu-
mann, Urban, 2011).
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