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LAS RELACIONES LABORALES EN ITALIA

1.- Introduccién

A medida que avanzamos en la década de los afios noventa, el proceso de la union
plena entre los paises comunitarios se va consolidando. Lainstauracion €l 1 de enero de 1993
del mercado interior europeo, etapa fina en la gecucion del Acta Unica de 1986, y la
firma del Tratado de Union Europea en Maastricht € 7 de febrero de 1993, son los hitos que
han configurado la nuevarealidad europea. Y es precisamente en este Ultimo tratado donde se
realiza una nueva formulacion de los principios de la Comunidad (art. 2°), atribuyendo a ésta,
entre otros objetivos, promover, mediante el establecimiento de un mercado comun y la
union econdmica y monetaria, alcanzar «un ato grado de convergencia de los resultados
econdmicos, un alto grado de nivel de empleo y de proteccién social, la elevacion del nivel y
la calidad de vida, la cohesién econdmica y socia y la solidaridad entre los Estados
miembros». Estos objetivos hacen necesario a cada pais miembro conocer, de manera claray
objetiva, las distintas realidades de nuestros vecinos comunitarios con los que hemos de
converger, e introducir aquellos cambios que permitan a nuestra empresas mantener su nivel
de competitividad en el nuevo marco europeo.

Uno de los aspectos fundamentales, que condiciona en buena medida la situacion
econdmica, socia e incluso politica de los paises, |0 constituye el sistema de relaciones
laborales, que comprende, por un lado, las normas juridicas reguladoras que establecen el
marco ingtitucional de las relaciones laborales y unas normas minimas inderogables para la
regulacion del contenido de la relacion laboral y, por otro lado, e desarrollo libre y
responsable de la negociacion colectiva entre los interlocutores sociales, que acaba
configurando larealidad sociolaboral de un pais.

Por esta razon pretendemos, con este estudio, acercar al empresario espafiol el
conocimiento objetivo de larealidad de los paises europeos mas embleméticos en materia de
relaciones laborales. No se trata de hacer un estudio juridico minucioso y detallado sobre la
legislacion laboral; nuestro objetivo consiste en conocer y analizar los aspectos bésicos de
las relaciones laborales y presentar sus caracteristicas mas relevantes, siguiendo un mismo
esguema de trabgjo, de manera que, ademas de conocer la realidad de un pais, nos resulte
facil la comparacion posterior entre ellos.



El esquema de andlisis que se utilizara en e estudio de las relaciones laborales en
cuatro paises comunitarios —Alemania, Francia, Italia y € Reino Unido—, consta de los
siguientes puntos:

1) En primer lugar, hacemos referencia a los aspectos econémicos y politicos
generales del pais, analizando su situacion en € contexto mundial y europeo, y
presentando € funcionamiento de su sistema politico. Para comprender mejor
la situacion actua hacemos también un breve repaso a las politicas
sociolaborales adoptadas por 1os gobiernos en las Ultimas décadas.

2) En segundo lugar, entramos en el andlisis del marco institucional juridico-
laboral que establece las reglas del juego basicas sobre las que se asientan las
relaciones laborales. Tal y como hemos sefialado con anterioridad, en vez de
hacer un estudio exhaustivo de toda la legislacion nos centramos en los
aspectos més relevantes que condicionan estas relaciones. a) e sistema de
representacion y participacion de los trabajadores; b) la resolucion de los
conflictos colectivos, y ) la extincién de los contratos de trabgjo.

3) Entercer lugar, presentamos un andlisis de los interlocutores sociales, es decir,
de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas y con
mas arraigo en la actualidad, haciendo referencia a sus origenes y antecedentes,
a su estructura de funcionamiento, a sus objetivos y a su estrategia de
actuacion.

4) En cuarto y ultimo lugar, dedicamos un apartado a la negociacion colectiva,
aspecto central en las relaciones laborales, por ser la base principal de la
relacion entre los actores sociales, y donde van a quedar determinadas, bajo €l
amparo de la legislacion, las condiciones de trabajo y las condiciones que, en
definitiva, regulan la relacion de trabajo en la empresa.

En este documento presentamos el estudio de las relaciones laborales en Italia.

2.- Aspectos generales

2.1. Factores econdmicos

El proceso de industrializacion italiano se caracteriza por ser, a igual que €l espafiol,
un proceso de evolucidn tardia, que presentaba desde sus inicios un predominio claro del
sector primario y un desequilibrio cronico en el mercado de trabajo.

Las diferencias en el desarrollo econdmico entre las distintas regiones son més
acusadas en Italia que en € resto de los paises comunitarios. Existen grandes disparidades
entre el norte (triangulo industrial formado entre las ciudades de: Milén, Turiny Genova) y €l
sur de Italia, donde €l nivel salaria esinferior y latasa de desempleo es mayor (el doble) que
en la zona norte del pais.

Entre los indicadores econdmicos destaca el elevado nivel de desempleo, que se
duplicé durante el periodo 1971-1985, y que se extiende principalmente entre los jovenes
(en junio de 1994 alcanza € 11,6% de la poblacion activa). El crecimiento de la



productividad en € sector manufacturero fue constante, un 4,4%, durante el periodo 1979-
1981; descendid durante la recesion de 1982-1983, y se ha mantenido hasta la fecha
reflegjando la recesion por la que atraviesa la economia mundial (el crecimiento del PIB
durante 1993 se sitla en torno a —0,8%). Se observa una mejoria en la tasa de inflacion, que
en 1980 llegd a alcanzar un 20%,; en 1985 descendié aun 9%y, en la actualidad (1993), es de
un 4,1%.

L as exportaciones representan el 21% del PIB, cifrasimilar alas exportaciones en €l
Reino Unido. Sin embargo, Italia depende totalmente de la importacién del petrdleo y, a
partir de 1973, los incrementos del precio del crudo y de los costes laborales aumentaron las
presiones de competitividad para las empresas italianas en el mercado extranjero.

Uno de los problemas més graves de la economia italiana, también presente en la
espanola, consiste en el elevado nivel del déficit publico. ElI incremento en el coste de los
programas de proteccion social, € mayor apoyo y subvencion a sector privado
manufacturero y alas empresas de servicios del sector publico, son algunas de las causas que
contribuyen al elevado déficit. Dos aspectos fundamental es se encuentran hoy presentes en la
agenda politico-econdmica italiana: por un lado, reequilibrar la balanza de pagos, reactivar
la produccién tras la devaluacion y la sdlida de la lira del SME; por otro, € plan
de privatizaciones! en el sector publico para ayudar a saneamiento de la Hacienda publica,
gue comprende la transformacion de los cuatro principales holding del Estado —IRI (grupos
bancarios e industriales), ENI (petréleo y quimicas), ENEL (electricidad) e INA (seguros)—
de entes publicos a sociedades anénimas.

La poblacion en edad activa de Italia es de 38 millones de personas, siendo la
proporcion de empleo en la agricultura de un 9%, en la industria e 32,4%, y en el sector
servicios el 58,6% 2. La participacion de la poblacion activa en el mercado de trabajo es una
de las mas bajas de Europa, quiza respondiendo a la falta de datos oficiales y, también, ala
existencia de una extensa economia sumergida, que comprende cerca del 20-30% del PIB
italiano.

La economia sumergida se extiende principamente en € sur del pais y viene
acompafada de la evasion de impuestos y de practicas ilegales de empleo. En 1980 se estimoé
gue existian 5 millones de trabajadores irregulares en Itaia (incluyendo pluriempleados y
emigrantes sin permiso de trabajo). La mayoria de estos trabajadores estén concentrados en
los sectores agrario, construccion y servicios, y en las pegueiias miniempresas
manufactureras.

La participacion de la mujer en el mercado de trabajo es baja en comparacion con el
indice de participacion en otros paises comunitarios (datos de 19903 establecen que
el porcentagje de empleo femenino —proporcion empleo-poblacién en edad activa— en Italia es
del 37%; en Francia, es del 51,2% y en Alemania, del 54,6%). La existencia de trabgo a
tiempo parcial es escasa en Italia (menos de un 14% del empleo total, frente a 36% de
Alemania'y a 47% del Reino Unido?). El porcentaje de trabajadores autébnomos es muy
importante, ocupando un 29% del empleo total; de éstos, € 63% forman parte del sector
primario.



Datos bésicos sobre empleo, afiliacién sindical y coyuntura econémica

Poblacion en edad 38 millones
activa
(datos de 1990)
Porcentgje de afiliacion 39,30
sindical
Porcentaje de empleo en 32,4
laindustria
Porcentaje de empleo en 58,6
servicios
Porcentaje de empleo en 9,0
laagricultura
Tasa de desempleo 11,7
(octubre de 1993)
Crecimiento
PIB -0,8
(1993)
Tasadeinflacion 41
(1993)

2.2. Factores politicos

El funcionamiento del sistema politico italiano es bastante complgjo, ya que los
organos de representacion —el Congreso y el Senado— tienen el mismo estatus, por lo que €
proceso legidativo, a necesitar la aprobacion de ambas Camaras, requiere un ato grado de
consenso y coordinacién. Los partidos politicos que se han sucedido en el poder a partir de la
segunda guerra mundial —unos 50— han formado gobiernos de coalicion en torno a partido
principal, la Democracia Cristiana, y raramente han supuesto grandes cambios en politica o
en la composicion del mismo.



En los afos setenta se instaura un sistema de gobiernos regionales con autonomia
legidativa y financiera, pero la division de poderes entre el gobierno central y el regional es
en ocasiones imprecisa, y la dependencia de los gobiernos regionales queda patente en la
existencia de negociaciones politicas que determinan las normas de relacion entre las
regiones, y entre éstasy el gobierno central.

Desde el periodo que comprende la caida del gobierno fascista hasta € final de la
segunda guerra mundial, fueron surgiendo los principaes partidos politicos®:
1) la Democracia Cristiana; 2) e Partido Comunista Italiano, y 3) €l Partido Sociaista
Italiano. (Hay que sefialar, como veremos en el apartado 4 sobre |os sindicatos, que el sistema
de partidos politicos se transmite a la composicion e ideologia de las principales
organizaciones sindicales.)

1) Democracia Cristiana (DC): la DC surge de la evolucién del Partito Populare de
Sturcho, en la época anterior a la segunda guerra mundial. Tras ésta se configura como €l
partido dominante de la politica italiana, al haber obtenido e mayor nimero de votos en
todas las el ecciones de |os Ultimos 50 afios (ocupando |a presidencia de la Republica en todos
los periodos, excepto en 1981-1982 y 1983-1987). Se trata de un partido de «centro-
derecha», de ideologia moderada; aunque cuenta con un ala «izquierdista», cuyo maximo
representante fue Aldo Moro, y con otra «derechista», liderada por Andreotti. La DC ha sido
tradicionalmente el «partido de los catélicos», y €l partido que ha evitado la subida al poder
de los comunistas italianos, aungue para ello tuviera que gobernar en coalicion a partir de la
década de los anos sesenta. Divisiones internas en el partido, junto con una crisis
generalizada del sistema politico italiano, terminan con la presencia de la Democracia
Cristiana en e panorama politico en enero de 1994 (se analiza a continuacion).

2) Partido Comunista Italiano (PCI): araiz de la segunda guerra mundia y desde su
labor en la resistencia antifascista, e PCl evolucioné hasta instaurarse como e partido
comunista méas importante en Europa occidental y como segunda fuerza politica en Italia
Durante la década de |0s afios cincuenta y sesenta acapar6 a mas del 25% del electorado, asi
como €l gobiemo local en numerosas ciudades italianas. Sin embargo, €l PCl nunca alcanz6
el poder, permaneciendo siempre como € principal partido politico en la oposicion.
Unicamente durante €l periodo 1976-1979 se le concede e control de algunas comisiones
parlamentarias, a cambio de su apoyo a gobierno de la DC. Laideologia del PCI sigue una
evolucion paregja con los movimientos comunistas en otros paises europeos. del marxismo a
ultranza al eurocomunismo, y de ahi hacia unaideologia de izquierda moderada (aungue cabe
afirmar que e partido italiano fue el primero en cuestionar la tradicional «ortodoxia
comunista» en 1970, promoviendo e compromiso con fuerzas politicas de distinta
ideologia)®. En 1990, tras la caida del comunismo, € Partido Comunista Italiano pasa a
denominarse Partido de la Izquierda Democrética (PDS); ademas, se produce una escision y
el alaizquierda del partido establece la Rifondazione Comunista (RC).

3) Partito Socidista Italiano (PSI): se trata de un partido de orientacion sociaista 'y
de pequefiaimportancia en comparacion con los partidos socialistas de Franciay Espafia. Sin
embargo, a pesar de ser un partido minoritario —nhunca alcanz6 a més de un 10% del
electorado italiano (excepto en 1987, € 14%)— ha tenido la oportunidad de ocupar la
presidencia de la Republica durante algunos afios.

Durante el periodo 1945-1947, los partidos politicos de ideologia antifascista
formaron una alianza politica, el [lamado gobiemo de la Unidad Nacional. En 1948, bajo la
influencia de la guerra fria, se expulso de la coalicion a los partidos sociaistay comunista.
Desde entonces la coalicion estuvo dominada por € partido de la Democracia Cristiana. En



1964, e partido socialista entr6 de nuevo a formar parte de la coalicion y, como hemos
mencionado, durante el periodo 1976-1979 el partido comunista apoy6 al partido en el poder,
pero nunca llegé a formar parte del mismo. A partir de ahi, el Partido de la lzquierda
Democrética (exPCl) se configura como un partido «reformista», lider principal de los
partidos en la oposicion.

La crisis politica sacude ahora a sistema italiano, y a raiz de ésta se suceden €l
nimero de investigaciones de los casos de corrupcion y escandalos sobre la financiacion
irregular de los partidos politicos italianos. Las llamadas tangentes (comisiones ilegales
pagadas por los empresarios a los partidos politicos para obtener contratas oficiales) habian
alcanzado tal amplitud que eran, de hecho, una institucion mas en la vida politica.

El referéndum popular del pasado abril de 1993 sobre la reforma del sistema
electoral, supone un paso adelante para atajar € funcionamiento de un sistema politico en
crisis. Bgo e sistema anterior, todos los cargos (desde los Ministerios, entes publicos,
television, etc.) se repartian entre los partidos por cupos acordados (la famosa «lottizazione»).
Lanuevaley electoral yano se basaen e sistema proporcional con listas cerradas (que facilita
el dominio del aparato partidario, eliminando la relacion elector-elegido), sino en un sistema
uninominal mayoritario’ (votacion a una persona, no a un partido).

Se configura un nuevo mapa politico en Italia 'y, a la vista de la convocatoria de
elecciones generales, surgen nuevos partidos politicos y agrupaciones, asi como rupturas y
escisiones en los principales partidos. Para empezar, en la Democracia Cristiana (DC), que en
el Ultimo afio habia perdido su condicion de primer partido politico del pais, se ha producido
una escision entre los neocentristas y los democristianos, pasando estos ultimos a recién
creado Partido Popular Italiano (PPl), cuyo maximo representante es Mino Martinazzoli. El
PPI, junto con € partido liderado por Mario Segni —el padre de lareforma electoral de 1993,
el [lamado Pacto por Italia, forman el «centro» de la politica italiana.

Otros partidos politicos que estan afianzando su presencia en el actual panorama son
los siguientes: en primer lugar, aguellos que forman el ala «derecha»: 1) la Liga Norte, cuyos
maximos representantes son Umberto Bossi y Roberto Maroni; 2) e neofascista Movimiento
Socia Italiano (MSI), que el 22 de enero se integré en la coaicién denominada Alianza
Nacional, promovida por €l lider Gianfranco Fini; 3) Forza Italia, liderado por el empresario-
magnate Silvio Berlusconi, que encabeza la aianza derechista En segundo lugar se
encuentran aquellos partidos que forman la «izquierda» italiana, bajo el nombre Alianza
Democréticas 1) e PDS (Partido de la lzquierda Democrética), liderado por Achille
Occhetto; 2) la Refundacion Comunista; 3) los Verdes; 4) la RETE de Leoluca Orlando; 5) €
Partido Socialista Italiano, cuyo Secretario general es e ex-dirigente de la Confederacién
Sindical UIL, Giorgio Benvenuto, y 6) el Partido Republicano Italiano.

Los comicios celebrados en marzo de 1994 otorgaron la mayoria absoluta a la
alianza de la derecha, y su maximo representante, Silvio Berlusconi, ocupa desde mayo de
1994 el cargo de Primer Ministro.

2.3. La politica sociolaboral en las ultimas décadas

No existe en Italia un mecanismo institucionalizado de negociacion tripartita,
aunque si existen amplias discusiones informales y «ad hoc» —fruto de la herencia del
sistema de gobierno corporativista—8 entre los tres actores sociales sobre aspectos
fundamentales de las relaciones laborales (se analiza en e apartado sobre negociacion



colectiva a nivel nacional). Asimismo, los debates sobre politica sociolaboral evolucionan en
ocasiones hacia la negociacion bipartita a nivel nacional, entre la organizacion empresarial
mas importante, Confindustria, y las 3 confederaciones sindicales que gozan del caracter de
«mas representativas». CGIL, CISL y UIL, con la colaboracién del gobierno s las partes
necesitan de su mediacion. Los acuerdos alcanzados en estos niveles —tri o bipartitos—, en la
mayoria de los casos adquieren rango de ley a posteriori, modificando y/o derogando
lalegislacion vigente.

Se observa en estos momentos en Italia un proceso general de desregulacion del
mercado de trabgo, que responde a la exigencia de flexibilidad de las empresas. Sin
embargo, debido a la existencia de un elaborado y extenso marco juridico, € proceso de la
desregulacion ha sido mas limitado y gradual que en otros paises europeos. El proceso de
reforma se ha llevado a cabo mediante la introduccion de medidas legidativas, y también a
través de acuerdos y convenios entre |os actores sociales. Puede afirmarse que laintroduccion
de laflexibilidad en el mercado de trabajo se hallevado a cabo «no sdlo bajo control publico
(legislacién), sino también bajo control colectivo (acuerdos y convenios colectivos)»°.

Algunos autores (por gjemplo, Lord Weddenburgl0) califican este proceso con la
denominacion «desregulacion articulada», destacando que la desregulacion es meramente
provisional, ya que depende de la posterior regulacion de las materias mediante negociacion
colectiva. Asimismo, se observa que la mayoria de las iniciativas «desreguladoras» se
identifican con lo acordado previamente en negociaciones bi o tripartitas, destacando la
importancia del «intercambio politico» («scambio politico») que rige, técita e informalmente,
las relaciones laborales italianas.

En este sentido, cabe destacar €l acuerdo firmado el 2 de julio de 1993 entre €l
gobierno, los sindicatos y los empresarios, que pone fin a un proceso de negociacion que ha
durado 2 afos. Este acuerdo persigue mantener las negociaciones salariales dentro de unos
limites coherentes con las tasas de inflacién, establecidas como objetivo comin del gobierno
y de los agentes sociales. Supone e abandono de un sistema de revisién automética de los
salarios («scala mobile») y pretende aumentar la competitividad en los mercados italianos.

El citado acuerdo, llamado Protocollo sulla politica dei Redditi e dell’ occupazione,
sugli assetti contrattuali, sulle politiche del Lavoro e sul sostegno al sistema produttivo 12,
de 2 de julio de 1993, introduce también otras medidas importantes, destacando las siguientes:
1) los convenios colectivos de ambito nacional tendran una duracion de cuatro afios, excepto
los aspectos referentes a la retribucion, que se renegociaran cada dos afios, junto con los
objetivos de lainflacion programada (por su parte, |os convenios de empresa se ocuparan de las
primas de productividad y otros complementos salariales); 2) se amplia la duracion de los
contratos para jovenes, de formacion, y se introduce la categoria de personal interino, y 3) se
logran diversas mejoras en € tratamiento del desempleo y en larotacion del empleo.

3.- El marco juridico-laboral

El modelo italiano de relaciones laborales, tanto en su vertiente individual como
colectiva, se ha caracterizado tradicionalmente por unaintervencion minima del legislador v,
por regla general, dejando libertad a las partes en la determinacion de las normas que rigen la
relacion de trabajo (principio de autonomia colectiva). Cuando haintervenido el legislador, 1o
ha hecho, en la mayoria de los casos, elevando arango de ley las cuestiones ya recogidas en
acuerdos nacionales o en otros acuerdos de ambito inferior12,



El Titulo 111 de la Constitucion de 1947 regula a lo largo de trece articulos diversos
aspectos laborales, tanto de caracter individual como colectivo, aunque éstos carecen, como
ocurre en otros paises, de un desarrollo normativo posteriorl3. Desde la entrada en vigor de la
Constitucion hasta la aparicion del Statuto del Lavoratori (Estatuto de los Trabajadores), en
1970, €l legislador ha mantenido una postura de neutralidad ante los protagonistas sociales,
interviniendo solo a través de una normativa dirigida a tutelar a trabajador individual en
momentos de debilidad contractual. Con la promulgacion del Estatuto de los Trabajadores
(Ley 300 de 20 de mayo de 1970), €l legislador da un paso importante posicionandose en €l
conflicto industrial, apoyando al actor sindicall4.

El Estatuto de los Trabajadores de 1970 —a fuente sociolaboral més importante del
Derecho italiano—, es fruto de los acontecimientos del [lamado «Otofio caliente» de 1969, y
supuso un giro en las relaciones laborales italianas!®. El Estatuto consagra la libertad sindical
del trabajador y formaliza la presencia sindical en €l seno de la empresa. Se trata de apoyar y
estimular la negociacion colectiva 'y, como condicion previa a la negociacion, se fortalece la
posicion del sindicato y de la representacion sindical en la empresa. En el Estatuto se
establece también un marco de derechos laborales de proteccién (disposiciones de contenido
minimo); se refuerza la seguridad en el empleo introduciendo la readmision del trabajador en
caso de despido improcedente; se restringe la posibilidad de cambios unilaterales en las
categorias profesionales, etc.

Sin embargo, y aunque la extensa regulacion y la existencia de un Estatuto de los
Trabajadores crean la apariencia de una amplia intervencion, las relaciones colectivas de
trabajo estan escasamente reguladas. Bajo la ley, los empresarios y |os trabajadores no estan
obligados a negociar ni a concluir/firmar acuerdos, y se deja libertad a las partes en cuanto a
su organizacion y estructura (las asociaciones empresariales y los sindicatos se reconocen
como organizaciones de facto, pero sin personalidad juridica). Si se ha regulado, mediante
Ley de 1983, e concepto de sindicato «mas representativo» («maggiormente
rappresentativo»)18, cuya aplicacion es susceptible de interpretacion judicial o administrativa;
y mediante ésta, las confederaciones y |os sindicatos afiliados a éstas adquieren determinados
derechos y beneficios institucionales. Ademés, la figura del sindicato mas representativo es
indicador exclusivo de legitimidad negociadora.

Destaca asimismo laLey Giugni de 1990, que pretende acabar con las huelgas de los
cobasl!’; legislacion parala extension de los derechos |aboral es a empleados en empresas con
menos de 15 trabagjadores; y determinadas limitaciones a la obtencion de fondos de la CIG
(estos aspectos seran analizados en |os apartados correspondientes).

3.1. Larepresentacion del trabajador

El sistema de representacion de los trabajadores italianos es multiple y complgo,
dando lugar a varias figuras de representacion que coexisten en e tiempo. El origen y
posterior desarrollo de las distintas figuras se llevé a cabo principalmente a través de pactos
entre los actores sociales. Desde su inicio en 1906, con la creacidn de las comisiones internas,
hasta la promulgacion del Estatuto en 197018, coexisten 4 tipos de organismos de
representacion a nivel de empresa:

a) lascomisionesinternas
b) las secciones sindicales
c) losconsegos de fébrica
d) lasrepresentaciones sindicales de empresa (RSE)



a) Las comisiones internas: se consideran la estructura de representacion en la
empresa més antigua y con mayor tradicion!®. Las comisiones eran elegidas por todos los
trabajadores, sindicados o0 no, sobre las listas sindicales de la empresa o del centro de trabajo.
Los miembros tenian que ser un minimo de tres para empresas con 41-175 trabajadores, y un
maximo de 15 para empresas con més de 10.000 trabajadores. Su funcion principal consistia
en controlar la correcta aplicacion del convenio sectoria («contratto di categoria») en la
empresa. El funcionamiento de las comisiones se rige basicamente por € Acuerdo
Interconfederal de 1966, y aungque este acuerdo no ha sido denunciado expresamente, las
comisiones se encuentran en vias de extincion, ya que han sido sustituidas por nuevos
organismos de representacion.

b) Las secciones sindicales de empresa: fueron creadas por €l sindicato CISL, que
perseguia el establecimiento de una estructura de representacion a nivel de empresa. Su
importancia hoy en dia se limita a determinadas empresas en aguellos sectores con un mayor
nivel de densidad sindical.

¢) Los consgos de fébrica («Consiglio di fabbrica»): a partir de la mitad de la
década de los sesenta, comienzan a tomar €l control en la representacion a nivel de empresa
delegados elegidos directamente por sus compafieros de seccion o taler. Se crean asi
estructuras que representan a todos los trabgjadores con independencia de su afiliacion
sindical y/o de su ideologia politica. Cuando se unen las tres confederaciones sindicales més
importantes (CGIL-CISL-UIL) en 1972, y forman la «Federazione» (véase apartado 4.1 que
analiza los antecedentes sindicales), deciden reconocer a los «Consiglios di fabbrica» como
Organos de representacion sindical en la empresa. Esto significo que los trabajadores tendrian
un anico organo de representacion, institucional y sindical, que debia asumir la funcién de
negociar a nivel de empresa. La actual estructura de los consgjos de fabrica es heterogénea, y
el nimero de miembros que los componen difiere segiin empresas y sectores.

d) Las representaciones sindicales de empresa («rappresentanze sindacali
aziendali»): con € Estatuto de 1970 se inicia en Italia la actividad legislativa en materia de
representacion en la empresa. Tanto las secciones sindicales como los consgjos de fébrica
pueden reclamar cualquiera de las prerrogativas que tienen atribuidas desde la promulgacion
del Estatuto las RSE. La nueva regulacién supone un cambio de denominacién y la concesion
de cierto respaldo legal alos consgjos de fabrica.

La legidacion no establece un procedimiento estricto (Para la constitucion de los
RSE ni parala eleccion de los representantes de | os trabajadores?’. Unicamente se requiere €l
cumplimiento de los siguientes requisitos. 1) que la compaiiia emplee a méas de
16 trabagjadores; 2) que € O6rgano de representacion se constituya a instancia de los
trabajadores (basta incluso con la iniciativa de un solo trabajador), y 3) que la constitucion
cuente con € beneplacito de los sindicatos que ostentan la condicion de «méas
representativos» a nivel nacional (CGIL, CISL, y UIL) o de las organizaciones que, aunque
no pertenezcan a estas confederaciones, sean parte en convenios o acuerdos nacionales o,
como minimo, provinciales que afecten a la empresa.

L os representantes son elegidos por los trabajadores mediante un sistema de listas
abiertas, y los candidatos no tienen por qué estar afiliados a sindicato que representan,
aunque en lamayoria de los casos |0 estan.

En la actualidad se plantea cambiar este sistema y exigir a los candidatos un cierto
grado de apoyo previo por parte de la plantilla. Las principales confederaciones sindicales
han propuesto la sustitucion de las actuales RSE («rappresentanze sindacali aziendali») por
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RSU («rappresentanze sindacali unitarie»), lo que supondria modificar el sistema de eleccién
de los representantes y ayudaria a resolver problemas de disciplinay afiliacion sindical. El
comité estaria formado por representantes elegidos por los trabajadores por un periodo de
2 afos (bajo € sistema anterior, existian algunos empleados que llevaban 10 afios como
representantes de los trabgjadores). Bajo € nuevo sistema, los candidatos deberdn ser
miembros de una de las tres confederaciones mas representativas, o a menos obtener €l
apoyo del 5% de los trabgjadores en plantilla. Ademas, los resultados electorales serén
validos unicamente cuando haya votado €l 51% de |os trabajadores electores.

No existe en € sistema de representacion italiano una delimitacion formal y estricta
de las materias susceptibles de informacion, consulta y cogestién, como se recoge en €l
sistema aleman. Es el Estatuto de |los Trabajadores de 1970, en su Titulo |11, €l que se encarga
de establecer un marco general de derechos de proteccion para los representantes sindicales
por razodn de su cargo a nivel de empresa. El gercicio de estos derechos dependera en la
mayoria de los casos de la posicion de fuerza de los representantes sindicales frente a
la direccion de la empresa. Esta posicién de fuerza estard condicionada, entre otros factores,
por las caracteristicas de la empresa: posicion en el mercado, tecnologia, tamarfio, situacion
geogréfica, tasa de desempleo de la region, etc. En este sentido, cabe afirmar que los
derechos de representacion de los trabajadores quedan determinados en la préactica mediante
los convenios colectivos. Por gemplo, en & convenio por e que se determinan las
condiciones de trabajo de los empleados en el sector metalUrgico se establecen los siguientes
derechos de informacion:

1.- A nivel central y sectorial: se establece un banco de datos sobre la introduccion
de tecnologia avanzada, tendencias del nivel de empleo, empleo de la mujer,
inversiones, costes laborales y cambios en la jornada laboral. Las
organizaciones empresariales suelen informar a los sindicatos sobre los
siguientes aspectos: planes de produccion de la industria y region, tendencia
del nivel de empleo, reestructuracion industrial, establecimiento de nuevas
empresas, programas de formacion, etc.

2.- A nivel de empresa: en compafias con méas de 200 empleados, se debera informar
a comité de empresa sobre cuaquier cambio en € sistema de produccion y en la
tecnologia que pueda afectar d nivel de empleo y alamovilidad o traspaso de los
trabajadores. Cuando la empresa emplee a més de 350 trabgjadores, éstos tendran
derecho de informacién sobre la inversion, sobre € impacto de nuevas
operaciones y/o modificacion de las existentes, sobre € nivel de empleo, y sobre
el ambiente y la organizacién ddl trabajo.

3.2. Los conflictos colectivos

Italia es un pais con un alto indice de conflictividad laboral, tanto por e nimero de
disputas como por € de trabajadores afectados y por € total de los dias no trabajados?l. La
distribucién sectoria de las disputas se ha mantenido constante alo largo de los afios, siendo
el sector publico e més conflictivo, especiamente en € é&rea de transportes, servicios
sociales y Administracion publica. En cuanto ala modalidad de los conflictos, se observa un
predominio de las huelgas de corta duracion con un alto nivel de participacion.

Sin embargo, y como estd ocurriendo en otros paises europeos, determinados
factores —a incidencia del desempleo y las politicas de la direccidn de las empresas, entre
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otros— estan produciendo una disminucién en el indice de conflictividad laboral. En Italia
destaca también el abandono paulatino de la huelga como instrumento de movilizacion
politica. Por el contrario, se observa un incremento en el nimero y en la importancia de
protestas organizadas por los sindicatos independientes (aguellos no afiliados a las grandes
confederaciones) y por |as organizaciones profesional es autdnomas (cobas). En la mayoria de
los casos, estos colectivos persiguen la defensa de reivindicaciones propias de su profesion u
ocupacion, en lugar de la defensa de unos principios o derechos «generales» de la clase
trabajadora por los que lucharian los grandes sindicatos tradicionales. También la creciente
formalizacion a nivel de empresa de los procedimientos de resolucion de conflictos
colectivos han contribuido a una reduccion en el nivel de conflictividad.

En Italia, €l derecho ala huelga esta reconocido en el articulo 40 de la Constitucion,
gue establece lo siguiente: «El derecho de huelga se gjercita en e ambito de las leyes que o
regulan». Sin embargo, y aexcepcion de laLey 146/1990 referente al sector publico, no se ha
legislado con carécter general para € sector privado. Como ocurre en algunos paises
europeos (por gemplo, en Alemania), y ante la ausencia de un desarrollo legidativo de los
preceptos constitucionales, la doctrinay la jurisprudencia juegan un papel fundamental en la
regulacion del gercicio de este derecho. El derecho a la huelga se garantiza a todos los
trabajadores y, en principio, todas las modalidades de conflicto estédn permitidas, incluidas las
huelgas politicas, siempre que no tengan por objeto atentar contra la Constitucion Italiana.

La Ley Marco de 1983 sobre Empleo Puiblico?? establece la obligacion, por parte
de las confederaciones sindicades, de adoptar un codigo de conducta o de
autorreglamentacion?3 en materia de huelga como requisito previo para acceder a la mesa
de negociaciones en el sector publico. Establece esta Ley que los cddigos de conducta deben
recoger un periodo de preaviso de dos semanas y determinar mecanismos que garanticen el
establecimiento de servicios minimos. Las tres confederaciones sindicales mas importantes
(CGIL, CISL y UIL) elaboraron voluntariamente unos cédigos de conducta para prevenir que
determinadas acciones dieran lugar a una intervencion legal sobre la materia. Estos codigos
son observados por los trabajadores dfiliados a las tres confederaciones «maéas
representativas», y aungue en teoria los principios recogidos en los codigos no afectan a
organizaciones de trabajadores independientes, en la préctica éstos también se adhieren a los
mismos.

Como hemos mencionado, y ante la ausencia de legislacion en materia de huelga
para € sector privado, no se contempla en el sistema italiano la obligacion de establecer un
plazo de preaviso en el caso de disputa colectiva en € sector privado, excepto cuando la
huelga atente contra la seguridad de las personas o la integridad de las instalaciones. En este
ultimo caso, € plazo de preaviso debe comprender un periodo de tiempo adecuado y
suficiente para permitir a la empresa tomar las medidas de proteccién necesarias. No existe
tampoco la obligacion de someter a votacion la convocatoria de una huelga.

Los piquetes estan permitidos siempre y cuando no tengan por objeto impedir por
medios violentos € trabajo de los empleados que deseen seguir en su puesto de trabajo
durante la huelga; y estardn prohibidos aquellos actos que supongan un dafio a las
instalaciones de la empresa.

L os trabajadores en huelga tendran suspendidos sus contratos de trabajo y, por tanto,
no recibirdn salario alguno durante la disputa. Sin embargo, el empresario estara obligado a
hacer frente alas contribuciones sociaes, y la huelga no afectara al computo de la antigliedad
del trabgjador. Asimismo, los trabgjadores en huelga estdn protegidos contra e despido
(arts. 15, 16 y 28 del Estatuto).
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Los procedimientos estatales de conciliacion y mediacion se configuran como
instrumentos voluntarios de resolucion de conflictos, quedando € procedimiento y el ambito
de actuacion establecidos mediante negociacion colectiva.

La conciliacion tiene lugar ante dos organos: los tribunales civiles y las Comisiones
provinciaes de conciliacion, formadas éstas Ultimas por representantes de |os trabajadores y
de la empresa, y presididas por la autoridad laboral competente. El arbitrgje puede utilizarse
unicamente s ha sido acordado previamente en convenio colectivo. En la préctica, no se
suele utilizar.

En cuanto alos cierres patronales, estan permitidos siempre y cuando no se utilicen
como respuesta a una huelga. En este caso se consideran como préctica antisindical, a tenor
del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores.

3.2.1. El derecho de huelga en el sector publico

Laley 146 de 1990 regula € gjercicio del derecho de huelgay el establecimiento de
servicios minimos en el sector publico. Esta ley responde a desarrollo de un precepto
congtitucional (el articulo 40) que se ha materializado araiz de las frecuentes disputas en este
sector y de las fuertes reacciones en la opinion publica.

La Ley 146/1990 establece una lista no exhaustiva de los servicios publicos que se
consideran esenciales y necesarios para garantizar los derechos basicos de la persona —salud,
seguridad, libertad, educacién, comunicacion y proteccion social— El derecho a la huelga
para los trabagjadores del sector publico esta limitado por la proteccion de estos derechos
basicos. Esta ley regula también la «precettazione», que consiste en una notificacion legal
mediante la que se puede obligar a determinados trabajadores que se encuentran en huelga a
reincorporarse a su puesto de trabgjo.

Los trabgjadores del sector publico que gerciten e derecho de huelga deben
observar un plazo de preaviso de 10 dias, y las empresas de este sector afectadas por una
huelga deben comunicar a publico la existencia de la misma en un plazo de 5 dias. La
determinacién de los servicios minimos se recogera en los convenios colectivos sectoriales.
Si existiera desacuerdo en el establecimiento de éstos, las partes se someteran ala decision de
una Comision formada por nueve miembros nombrados por e Parlamento.

El incumplimiento de esta Ley, la 146/1990, sobre el gercicio del derecho de huelga
en € sector publico, puede generar responsabilidades y sanciones para todos los individuos
implicados, y también para las empresas, pudiendo dar lugar a multas y a suspensiones
temporales del contrato, pero nunca a despido de los trabajadores afectados.
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L os conflictos colectivos en Italia

— Regulacién y aspectos principales. el derecho de huelga esta reconocido en el
articulo 40 de la Constitucién italiana. Sin embargo, y a excepcion de la Ley
146/1990 referente a sector publico, no se ha legislado con carécter general para
el sector privado. La doctrinay la jurisprudencia juegan un papel fundamental en
la regulacion del gjercicio de este derecho.

— Legalidad de la huelga: no es necesario ningun plazo de preaviso ni existe
tampoco obligacion de someter a votacién la convocatoria de huelga. En
principio, todas las huelgas estan permitidas, siempre que no tengan por objeto
atentar contra la Constitucion.

— Efectos de la huelga: los trabajadores en huelga tendrdn suspendidos sus
contratos de trabajo y, por tanto, no recibiran salario alguno durante la disputa.

— El sector publico: laLey 146/1990 regula el gjercicio del derecho de huelgay €l
establecimiento de servicios minimos en el sector publico: 1) se establece unalista
no exhaustiva de los servicios publicos que se consideran esenciales y que deben
someterse a contenido de esta Ley; 2) se exige un plazo de preaviso de 10 dias, y
3) se regulala «precettazione» (notificacion legal que puede suspender € gercicio
del derecho).

3.3. La extincion del contrato de trabajo

En este apartado vamos a analizar 10s siguientes aspectos:

3.3.1. El despido individual

El despido individual esta regulado en la Ley 604/1966 y en € Estatuto de los
Trabajadores (Ley 300/1970). Ademas, la Ley 108, de 11 de mayo de 1990, introduce
importantes novedades. 1) amplia e ambito de aplicacion de las leyes anteriores a empresas
con menos de 15 trabajadores??, y 2) autoriza a los tribunales, en supuestos excepcionales,
para imponer la obligacién empresarial de readmitir a un trabajador, en caso de que su
despido sea declarado improcedente, si |la empresa cuenta con mas de 15 trabajadores y/o con
mas de 5 s se trata de un establecimiento agricola.

El despido de un trabgjador se considera improcedente cuando no est4 apoyado en
una «causa justa» 0 en un «motivo justificado». En atencién a estos dos factores (causa justa
y motivo justificado), el despido individual puede ser de dos clases:

1) despido ordinario
2) despido extraordinario
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1) El despido se califica como ordinario cuando se produce por un motivo justificado.
La Ley de 1966 establece en su articulo 3 que se entiende por motivo justificado: «todo
aquello que suponga un importante incumplimiento de las obligaciones contractuales por parte
del trabgjador, asi como todas las razones inherentes a la actividad productiva, a la
organizacion del trabagjo y a regular funcionamiento de éste». La jurisprudencia establece, a
partir de esta definicion legal, dos enfoques diferentes. uno, que comprende los motivos
subjetivos (el incumplimiento de las obligaciones contractuales por parte del trabajador), y
otro enfoque que hace referencia a los motivos objetivos (las razones econdémicas: razones
inherentes ala actividad productiva, ala organizacion del trabgjoy a funcionamiento de éste).

2) Por otro lado, se considera despido extraordinario todo aquel que se produzca por
una causa justa. El hecho motivador del despido se refiere a la conducta del trabajador,
siendo necesario que ésta influya gravemente sobre la situacion que le vincula ala empresa e
impida la continuacion de la relacion laboral. La existencia de una causa justa no puede
ser valorada de forma genérica, sino que debera atenderse a cada caso concreto, teniendo en
cuenta las caracteristicas especificas de la relacion, los motivos y € efecto
de su comportamiento. En cualquier caso, € despido se presume injustificado y recae sobre €
empresario la carga de la prueba. No se requiere un plazo de preaviso (despido sumario)
s el despido es por causa justa y la gravedad de la conducta del trabagjador impide la
continuacion de larelacion laboral desde ese mismo momento.

El procedimiento de despido en ambos supuestos (despido individual ordinario y
extraordinario) es el mismo, excepto en lo referente a plazo de preaviso que, como acabamos
de comentar en el parrafo anterior, no se exige en los despidos extraordinarios. En todos los
supuestos de despido ordinario, €l plazo de preaviso varia segun €l uso y la costumbre, y en
todo caso se establecera mediante convenio colectivo (generalmente oscila entre 6 y 12 dias
para el personal directo, y entre 1y 4 meses para €l resto; en ambos supuestos varia segun la
antigliedad del trabajador).

Los sujetos protegidos frente a despido individual a tenor de la Ley, son los
siguientes: las mujeres embarazadas, durante el embarazo y durante el afio siguiente al parto
(salvo despido por justa causa, cierre de la empresay contrato por tiempo definido); mujeres
gue van a contraer matrimonio, desde la publicacion de las amonestaciones y durante el afio
siguiente a la boda (con las mismas excepciones gue las establecidas para las mujeres
embarazadas); los trabgjadores enfermos y los representantes sindicales. Asimismo, se
considera nulo y carente de efecto cualquier despido por motivos de afiliacion sindical,
ideologia politica o creencias religiosas.

El empresario, a instancia del trabajador y dentro de los 8 dias desde la notificacion
del despido, debera explicar los motivos del mismo en un plazo de 5 dias. El trabgjador podra
ser asistido, durante e proceso de despido, por un representante sindical. A partir del
momento en el que el empresario expone las razones que justificaron e despido, el trabajador
dispone de un plazo de 60 dias para apelar contra la decision de la empresa. Asimismo, €
Estatuto otorga a trabajador afectado la posibilidad de iniciar un intento de conciliacion ante
la Oficina provincial de empleo («Ufficio Provinciale del Lavoro») en un plazo de 20 dias
desde la notificacion del despido. Si se llegara a un acuerdo, éste puede surtir efecto entre las
partes una vez haya sido ratificado por €l juez.

El trabgjador puede acudir también a los tribunales s considera que su despido es
improcedente. Sera competente en e proceso de despido € «Pretore» en los tribunales ordinarios
civiles, y s éste declaralaimprocedencia del despido puede imponer a empresario lareadmision
dd trabgador en un plazo de 3 dias. En caso contrario, estard obligado a pago de una
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indemnizacién que oscila entre 2,5 y hasta 6 mensualidades, que se calculan sobre la Ultima
retribucién global y, en todo caso, teniendo en cuenta e tamario de la empresa, la antigliedad del
trabgjador y otros factores determinados. La Ley de 11 de mayo de 1990 establece, en su articulo
2°, que laindemnizacion puede incrementarse hasta un tope de 10 mensualidades para aquellos
con més de 10 afios de antigledad, y hasta 14 mensuaidades para agquellos trabajadores
despedidos con més de 20 afios de antigliedad en la empresa.

En todo caso, €l trabajador tendra derecho a una pequefia indemnizacion de fin de
contrato («indemnita di anianita»2°).

La extincion de los contratos de trabajo en Italia

El despido individual

— Causas. la extincién del contrato de trabajo tiene lugar: 1) por un motivo
justificado (despido ordinario), que puede ser de caracter subjetivo
(incumplimiento de obligaciones contractuales) u objetivo (razones econémicas),
y 2) por una causa justa (despido extraordinario).

— Procedimiento: el empresario debe explicar los motivos del despido en un plazo
de 8 dias desde la notificacion del mismo. El trabajador dispone de 60 dias para
apelar ante los tribunales, y puede también solicitar la mediacion de la Oficina
provincial de empleo, cuyo acuerdo sera vinculante una vez ratificado por € juez.

— Compensacion: s e tribunal considera que e despido es improcedente, €l
empresario estara obligado a readmitir 0 al pago de una indemnizacién que oscila
entre 2,5 y 6 mensualidades en atencién, entre otros aspectos, a tamafio de la
empresay alaantigtiedad del trabajador.

L as disposiciones que recogen € régimen de laregulacion de empleo y de los despidos
colectivos, son las siguientes: un acuerdo colectivo de 5 de mayo de 1965, entre Confindustria,
Intersind y Asap, por una parte, y CGIL, CISL, UIL, CISNAL, CISAL y otros dos sindicatos,
por otra. Ademas, su regulacion se encuentra recogida en: Leyes 164/1975, 675/1977, y Ley
n° 223 de 23 dejulio de 1991, que incorpora la Directiva Comunitaria 75/1 29/CEE6 referente a
la aproximacion de las legidaciones de los Estados miembros en materia de despidos colectivos.
Esta dltima ley, la 223/1991, ha supuesto una reagrupacion de tendencias normativas y, en
principio, contiene la normativa basica, sin perjuicio de que para ciertos supuestos se reactiven
procedi mientos especificos de proteccion para los trabajadores afectados”.

Pasamos ahora a analizar en qué consiste la regulacion de empleo, y en e apartado
siguiente entraremos en profundidad en el despido colectivo.
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3.3.2. Laregulacion de empleo

A tenor de lalegislacion, cuando determinados factores econdémicos, técnicos y/o de
produccion puedan dar lugar a una reduccion en los puestos de trabajo o a una disminucion
de laplantilla, €l empresario esta obligado a informar a comité de empresay alos delegados
sindicales sobre los siguientes aspectos: las causas de la reduccién o suspension del trabajo,
el tiempo que durard la regulacion y e nimero de trabajadores afectados. En un plazo de
tres dias se celebrard una reunidon conjunta donde se determinarén los criterios para la
distribucién del nuevo horario. El procedimiento de consulta deberéd finalizar en un plazo de
25 dias desde la celebracion de esta reunién (este periodo se reduce a 10 dias en empresas
con menos de 50 empleados).

Ademas de la obligacion de informar y consultar a comité de empresa, €
empresario debe obtener una autorizacion de la sede provincia del Instituto Nacional de
Seguridad Social (Istituto Nazionale per le Previdenza Sociale) para poder percibir ayuda
econdémica del fondo de garantia salaria italiano, llamado Cassa per I'integrazione dei
Guadagni (CIG), durante el periodo de tiempo que dure la regulacion de empleo.

L os pagos que realiza la CIG pueden ser de dos clases:

1) subsidio ordinario: tiene lugar cuando existen problemas econdmicos transitorios
de los que no son responsables ni la empresa ni |os trabajadores. El subsidio, que consiste en
un 80% del salario base, se otorga Unicamente a los trabajadores manuales (personal directo)
durante el periodo de suspension del contrato de trabajo o en los supuestos de reduccion de
jornada laboral u horario de trabajo por motivos econdmicos. Tendran derecho a recibir este
subsidio durante un periodo de 3 meses;

2) subsidio especial: € subsidio especia (que consiste también en el 80% del salario
base) pueden obtenerlo tanto & personal directo como el indirecto. Se utiliza en caso de crisis
econdémica local o sectorial, y también ante procesos de reestructuracion empresarial. Este
sistema ha sido criticado por crear espirales inflacionistas a haberse autorizado, en algunas
ocasiones, la extension del periodo de cobro?s.

Las nuevas reglas recogidas en la Ley de 23 de julio de 1991 persiguen limitar la
utilizacion del subsidio especial, estableciendo 1o siguiente: en primer lugar, serén elegibles
para la obtencion del subsidio Unicamente las empresas con mas de 15 trabgjadores; en
segundo lugar, € proceso de reestructuracion de la empresa no debe durar mas de 2 afios
(aungue cabe extender este periodo dos veces, cada uno con un afio de duracion) y, en todo
caso, el derecho a recibir el subsidio no debe extenderse a méas de un afio. Cada centro
de trabajo tendra derecho a recibir ayuda econdmica durante 36 meses en cada periodo de
5 afos. Por tanto, las empresas deben basar sus planes en el principio de rotacion del
personal; en tercer lugar, se establece la necesidad de obtener la autorizacion del Ministerio
de Trabgjo, através de la Inspeccion regional, para poder acceder al subsidio extraordinario.

El sistema de ayuda econémica que ofrece la CIG permite en la préctica llevar a
cabo en las empresas italianas numerosas iniciativas de reestructuracion, y posibilita también
la reduccion de las cifras oficiades de desempleo, ya que los trabajadores afectados siguen
contratados por la empresa (no se suspenden sus contratos de trabajo). Sin embargo, este
sistema esta siendo cuestionado, no solo por los abusos cometidos, sino también porque
necesita de una fuerte subvencion estatal para mantener su solvencia, aumentando €l ya grave
déficit publico.



17

3.3.3. Los despidos colectivos

El despido colectivo se considera en Italia como ultimo recurso. Antes de proceder
con los despidos deben haberse agotado los fondos de la CIG a los que tiene derecho una
empresa cuando se encuentra ante dificultades econdmicas, ya sean éstas transitorias
(subsidio ordinario) o excepcionalesy de mayor duracion (subsidio extraordinario).

A partir de 1991 se exige la concurrencia de dos factores para proceder en materia
de despidos colectivos. En primer lugar, un factor causal: podran ser despedidos Unicamente
en atencién a factores técnicos, de produccion o de organizacion (se requiere una reduccion o
modificacién de la actividad o del trabgjo) y de acuerdo con ciertos requisitos que se
determinardn en los convenios colectivos. Si no existiera convenio gque regulara esta materia,
se deberan tener en cuenta los siguientes aspectos. € numero de personas que dependen
econdmicamente del trabajador afectado, la antigledad del trabgjador y las demandas
técnicas de produccion y organizativas que provocan |os despidos.

En segundo lugar, un factor numérico: los despidos deben afectar al menos a cinco
trabgjadores de una misma unidad productiva o varias de ellas siempre que se encuentren
situadas en una misma provincia. El periodo de referencia es €l de 120 dias, aunque debe
tratarse de la misma modificacion de la actividad?®.

La empresa debera informar de la existencia de dificultades econdmicas al sindicato
provincial, que puede requerir una consulta en el plazo de 7 dias. Juntos deberan examinar si
existen posibilidades de adoptar otras soluciones, como, por ejemplo, reorganizar |0s puestos,
la jornada y/o el horario de trabajo. Asimismo, los miembros del comité de empresa tienen
derecho de consulta sobre los criterios de seleccion de los trabajadores afectados. Las
consultas deben tener lugar dentro de los 45 dias siguientes a la notificacion (o en la mitad,
cuando el numero de trabajadores sea inferior a diez). Si la empresa'y e comité no logran
ponerse de acuerdo, la autoridad laboral provincial podra intervenir e intentar conciliar a las
partes, pudiendo formular propuestas de acuerdo. No se llevardn a cabo los despidos hasta
gue haya vencido el plazo establecido o hasta que haya un reconocimiento mutuo sobre la
imposibilidad de llegar a un acuerdo.

Laterminacion del contrato de trabajo se comunicard por escrito a los trabajadores.
L os trabajadores af ectados recibiran un tratamiento especial y tendran prioridad si la empresa
vuelve a contratar personal en el futuro.

En cuanto a la indemnizacion, la legislacion no establece compensaciones
especificas para los supuestos de despido por reduccién de personal. En cualquier caso,
muchos de los trabajadores afectados por un despido colectivo seran trabajadores de
empresas que han sido beneficiarias de los subsidios extraordinarios de la CIG vy, en virtud
de €llo, percibirdn ayudas especificas de movilidad, participaran en acciones de formacion
profesional y quedaran incluidos en determinadas listas de recol ocaci 6n3°.

Los trabajadores afectados podran interponer una demanda judicia frente a los
despidos de carécter econdémico o tecnolégico. En la mayoria de los casos, los tribunales se
manifiestan de forma cautelosa y rehlsan andizar las causas alegadas por la empresa,
limitandose a comprobar que éstas son reales y que los despidos son consecuencia de las
mismas. En el caso de que los despidos sean declarados improcedentes, €l tribunal podra
acordar una indemnizacion para aquellos despedidos con més de 12 meses de antigtiedad y
contratados con carécter indefinido, similar a la establecida para € despido individual,
oscilando entre 2,5 y 6 meses de salario (en atencién, entre otros factores, al tamafio de
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laempresay ala antigiiedad del trabajador, pudiéndose incrementar, en algunos casos, hasta
10-14 mensualidades??).

La extincion de los contratos de trabajo en Italia

L os despidos colectivos

— Aspectos generales. e despido colectivo por motivos econOmicos se considera
como ultimo recurso; antes de proceder deben haberse agotado los fondos de la CIG
(subsidios ordinario y extraordinario) a los que tiene derecho una empresa en
dificultades economicas.

— Procedimiento: e empresario debe informar a sindicato provincial, que puede
requerir una consulta en el plazo de 7 dias. EI comité tiene derecho de consulta
sobre los criterios de seleccion de los trabajadores afectados. La autoridad |aboral
provincial puede intentar conciliar a las partes y formular propuestas de acuerdo,
pero no Sse requiere su autorizacion para proceder con los despidos. La autorizacion
administrativa se requiere unicamente para poder percibir subsidios econémicos
(fondos de la CIG). Agotados los subsidios, se puede despedir.

— Compensacion: no se establecen en la legislacion compensaciones especificas en
caso de despido colectivo. Si la empresa ha sido beneficiaria de los subsidios de la
CIG durante la regulacion de empleo previa a los despidos, los trabajadores
recibiran determinadas ayudas economicas y la posbilidad de formaciéon y
recol ocacion.

4.- Los sindicatos

4.1. Antecedentes

El origen del movimiento sindical italiano no se encuentra en las organizaciones
gremiales (profesionales) como ocurre en otros paises europeos, Sino en las asociaciones
obreras industriales que surgian en torno a las primeras factorias. La razén de la ausencia de
una organizacion obrera agrupada en torno a la profesion de los trabagjadores se debe
principalmente a dos razones: en primer lugar, el movimiento sindical, al igual que el proceso
de industrializacién, se origing en Italia a principios del siglo XX, mucho después gque en €l
Reino Unido, Alemania y Francia; y, en segundo lugar, hay que destacar e papel
fundamental que jugo laideologia socialista desde los inicios del asociacionismo obrero, que,
apoyandose en el sindicalismo de clase, dificulté el desarrollo de una organizacion sindical
en base a la profesion de los trabajadores.

La filosofia de la Segunda Internacional se apoyaba en que la organizacion a nivel
industrial era la forma mas apropiada para conseguir mayor unidad de la clase obrera y
«hacer frente a la clase propietaria de los medios de produccion». La organizacion sindical
nacio en torno a las grandes factorias manufactureras y se canalizo también a través de las
asociaciones locales de trabajadores del sector agrario (Camere del Lavoro), contribuyendo
estas Ultimas al disefio de una particular estructura sindical.
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Determinados factores, entre los que se encuentran: €l desarrollo econdmico-
industrial tardio, el fuerte peso de la agricultura en la economia, y la escasa tradicion
democrética3?, justifican la existencia de los siguientes aspectos, que a su vez describen a
grandes rasgos las caracteristicas del movimiento obrero italiano en sus origenes:

1) Unaestructura centralizada de organizacion sindical
2) Unatradicion revolucionariay socidista
3) Una acusada tendencia haciala conflictividad social

Otro factor importante que configuré el asociacionismo obrero italiano fue €
catolicismo. En Italia existe una larga tradicion de acuerdos entre las clases dirigentes y la
Iglesia. Sin embargo, ya a principios del siglo XX, la Iglesia —de la mano de la enciclica
Rerum Novarum- fomenta la formacion de organizaciones catélicas de trabajadores que
defiendan sus derechos, y pone de manifiesto los abusos del capitalismo de la época.

En e periodo entreguerras se interrumpe la democraciay se suspenden las libertades
politicas y sindicales. Se suprime € gjercicio del derecho de huelga y se encomienda la
resolucion de los litigios laborales a «tribunales de trabagjo especiales». El periodo de
gobierno de signo fascista (1922-1944) termina con €l establecido movimiento sindical, que
se ve claramente afectado por las caracteristicas del sistema politico. Durante este periodo
desciende € nivel de dfiliacion sindical y la vidainterna de las organizaciones se empobrece,
guedando marcada por una acentuada centralizacion y por € predominio de unas estructuras
territoriales.

La relacion entre los sindicatos y los partidos politicos en Italia ha sido siempre
complejay ha estado marcada por continuos cambios y rupturas. En 1944, la alianza politica
de los representantes de los principal es partidos de ideologia antifascista (partidos comunista
y socialista, y catdlico) impulso la creacion de la confederacion sindical CGIL (se analiza en
el apartado siguiente), que mantuvo su unidad de accién hasta 1948. En ese afio se produjo
una ruptura a nivel politico, que afectd, en los mismos términos, a la composicién de la
confederacion sindical CGIL. El grupo catolico se separé y fundod la actual confederacion
sindica CISL. En 1950, los republicanos y los socialdemdcratas formaron la UIL, donde
adquirieron gran poder |os socialistas.

Durante la década de los afios cincuenta las alianzas entre los partidos y los
sindicatos de la misma ideologia politica fueron mas directas, dando lugar a una clara
dependencia de los sindicatos en los partidos politicos, con la consiguiente pérdida de
autonomia sindical. Esta dependencia se debia, entre otros, alos siguientes aspectos:

1.- La reconstruccion de los sindicatos y €l establecimiento de las principales
confederaciones sindicales tuvo lugar por iniciativa de los partidos politicos
durante la firma del Pacto de Roma (1944).

2.- Laimportancia que juega laideologia politica desde €l principio. (Los distintos
sindicatos, ademas de diferenciarse entre si por los objetivos y los instrumentos
de accion sindical, reivindicaban tradiciones ideoldgicas diversas, de las que
eran depositarios |os partidos.)

3.- Ladebilidad organizativa del propio sindicato. (Los sindicatos necesitaban los
recursos econdémicos y humanos que les podian proporcionar los partidos
politicos.)
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Sin embargo, durante la década de |os sesenta—araiz del fin de laguerrafriay dela
introduccion de politicas de apertura de laizquierda—, la dependencia de los sindicatos en los
partidos politicos se fue atenuando, iniciandose un proceso de reforma con el objeto de lograr
mayor autonomia en la toma de decisiones. En este periodo, los sindicatos comenzaron a
estar en condiciones de ofrecer beneficios a los trabajadores y de reclutar activistas,
reforzandose la accién sindical en la empresa. A la par, surgié una mayor cooperacion entre
los sindicatos de diferente ideologia —frente a la posterior dependencia de cada sindicato en €l
partido politico afin—y éstos a su vez fueron configurandose como entidades politicas y de
representacion de los trabajadores.

La tension socia que surgio a raiz de la crisis econdmica mundial y crisis del
«estado de bienestar» a finales de |a década de los sesenta e inicio de los setenta, culmino en
una gran movilizacion obrera, que se conoce como el «Otofio caliente» de 1969. Este hecho
representa una ruptura en la historia de las relaciones laborales italianas, asi como en la
relacion de los sindicatos con la esfera politica

Los acontecimientos de 1969, fruto del propio proceso evolutivo descrito en los
parrafos anteriores, tuvieron las siguientes implicaciones:

En primer lugar, se observa a partir de este periodo un incremento de la actuacion
sindical a nivel de empresa y, paralelamente, un avance en la préctica de la negociacion
colectiva sectorial y a nivel de empresa. Todo €ello origind un incremento de poder en las
organizaciones sindicales verticaes (en contra de la tradicional centralizacion y
horizontalidad de la estructura sindical), especialmente araiz de la promulgacion del Estatuto
de los Trabajadores en 1970. En el Estatuto se reconoce, por vez primeraen lalegisacion, las
representaciones sindicales de empresa (RSE) (véase apartado sobre la representacion del
trabgjador).

En segundo lugar, los acontecimientos del «Otofio caliente» de 1969 contribuyeron
al establecimiento —e «ingtitucionalizacién»— de una mayor cooperacion entre las
confederaciones sindicales.

En tercer lugar, a partir de la década de los setenta y como consecuencia de la
movilizacion obrera, los sindicatos —con mas recursos organizativos y mayor arraigo en los
centros de trabajo— empiezan a entrar en competencia con los partidos politicos en relacion
con aguellas funciones que los partidos no desarrollaban adecuadamente3. La autonomia
frente a los partidos politicos recibe una sancion formal con la decision —por parte de las
organizaciones sindicales— de establecer una incompatibilidad entre cargos sindicales y
cargos politicos.

En julio de 1972, las principales confederaciones sindicales (CGIL, CISL y UIL) se
unieron en la Federazione Unilaria. Esta perseguia la formacién de una plataforma
relvindicativa comun (aunque se mantuviera la independencia e identidad de cada
confederacion sindical) frente alos empresarios 'y e gobierno.

Esta unidad sindical contribuyé a que, durante el llamado periodo corporativo
(1977-1979), los actores sociales apostaran por la concertacion social como medida frente a
la inestabilidad politica y econdémica por la que atravesaba el pais. Durante este periodo se
firmaron numerosos acuerdos a nivel nacional, que recogian materias que guedarian
concretadas posteriormente a nivel de empresa. Sin embargo, esta politica de concertacion no
fue totalmente efectiva por dos razones. 1) por una parte, los lideres sindicales encontraban
enormes dificultades para obtener €l apoyo de las bases, y 2) por otra, € gobierno y los
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empresarios no adoptaban politicas econdmicas deseadas por los sindicatos, en un clima de
descontento social.

De igual manera, pronto iban a surgir discrepancias entre las confederaciones,
acentudndose sus diferencias politicas e ideoldgicas, especidmente cuando los acuerdos
alcanzados con el gobierno se transforman en proyectos de ley y el papel de los partidos
politicos vuelve a ser crucial.

El principio de la década de los afios ochenta esta marcado por |os acontecimientos
en la empresa FIAT. Los lideres de la confederacion sindical CGIL, conscientes de la
dificultad de paralizar el proceso de reestructuracion de la empresa, y la consiguiente pérdida
de empleo, querian una solucion negociada. Sin embargo, los militantes locales apoyaron una
fuerte ofensiva, un paro de 35 dias, que termind con una clara derrota sindical. Ya se
observaba durante este periodo una desconexion importante entre la cumbre sindical,
demasiado burocratizada, y la base trabgjadora. A partir de este momento comienza a
erosionarse la relacion entre los lideres sindicales y 1os consegjos de fébrica, y la democracia
gue caracterizaba las relaciones entre éstos se pierde, negocidndose en ocasiones a espaldas
de los trabajadores afiliados.

En 1984 se disuelve la Federazione Unitaria, a raiz de los desacuerdos entre las
confederaciones sobre el Decreto de 14 de febrero de 1984 referente ala reforma de la «scala
mobile»3* (sistema de determinacion de las revisiones sdariales). Mientras la CISL y UIL
apoyaban el Decreto, la confederacion sindical de ideologia comunista, CGIL, lo rechazé y
retird su apoyo ala Federazione.

Esta habia logrado configurarse como una auténtica fuerza politicay como instancia
basica de conquista de importantes reivindicaciones sociales, y su desaparicion, que tuvo
grandes repercusiones en su momento, dejo un lastre gque queda patente en la situacion actual
del sindicalismo italiano.

4.2. Las confederaciones sindicales

El movimiento sindical italiano se configura en la actualidad en torno a tres grandes
confederaciones sindical es organizadas por ideol ogia politica.

L as principales confederaciones sindicales son las siguientes:

1) CGIL (Confederazione Generale Italiana del Lavoro): esta confederacion apoya
su actuacion principalmente en la ideologia del partido comunista (ahora PDS, Partido de la
Izquierda Democrética), aunque comprende también una pequefia minoria de orientacion
socialista (tradicionamente, el Secretario general suplente es miembro del partido socialista).
La CGIL cuenta en la actualidad con 5 millones de afiliados (datos de 1990)%, y su
influencia es mayor en el sector de laingenieriay en el de laindustria pesada. En general, se
ha considerado a si misma como principal portavoz de la clase obrera'y se ha presentado
como una confederacion sindical coherente con sus opciones politicas e ideol dgicas.

En 1991, esta Confederacion anuncié el abandono de latradicional lucha de clasesy
expresd su apoyo a la negociacion colectiva, considerando la huelga como instrumento
subsidiario de la misma. Sus principales lideres adoptaron la democracia industrial como
objetivo principal en su labor de defensa de los derechos de |os trabajadores.
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2) CISL (Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori): esta confederacion se
identifica con la ideologia del partido de la Democracia Cristiana®s. Se configura como una
organizacion eficiente y abierta a todos los trabajadores, con independencia de su orientacion
politica, excepto a los comunistas. La CISL, que cuenta (en 1990) con 3,5 millones de
trabajadores, se identifica con e principio de la solidaridad social; sus afiliados son
partidarios de la negociacion colectiva y persiguen un sindicalismo que funcione como
elemento de modernizacion y racionalizacion.

3) UIL (Unione Italiana del Lavoro): los planteamientos de la UIL se asemejan alos
de los partidos socialista y pequeiios partidos de centro, y se configura como una
organizacién demdcrata, laica y reformista (apoyandose en los principios del sindicalismo
escandinavo). Cuenta con 1,5 millones de afiliados (1990), que proceden principa mente de
las capas altas de la industria: FIAT, y, sobre todo, € sector servicios. Esta confederacion se
separ6 de la CGIL en 1950.

Existen, a su vez, otras organizaciones sindicales importantes, destacando las
siguientes:

— FNDAI: sindicato que negocia en representacion del personal directivo del
sector industrial (publico y privado) y que comprende unas 50.000 personas
(aproximadamente el 55,5% del total del personal €ecutivo).

—  FNDAC: representa a 18.426 g ecutivos del area comercial.

—  CISNAL: fundada en 1950 por los herederos del movimiento fascista. En la
actualidad no tiene demasiada fuerza en €l area de las relaciones laborales.

—  Sindicatos auténomos en € sector publico: CISAL (ferrocarril), CONFSAL
(educacion) y CISAS (en el sector servicios).

Aungue laregla general consiste en la organizacién vertical por ideologia politica, y
en la horizontal por sector industrial, excepcionalmente, en algunos sectores, se han formado
federaciones entre sindicatos de distinta ideologia politica: por ejemplo, en ingenieria, Fiom
—afiliado a CGIL—, Uilm —&filiado a UIL—y Fim —&filiado a CISL—, formaron en 1972 la
Federazione Lavaratori Metalmeccanici. También nos encontramos con este tipo de
organizaciones en otros sectores economicos (Fulta, en e sector textil; Fulc, en e sector
guimico; Fib, en el sector financiero), que permanecen en activo a pesar de la ruptura de la
Federazione Unitaria en 1984.

4.3. El sindicalismo italiano en la actualidad

El sindicaismo itdiano se encuentra, al igua que las organizaciones sindicales
espafiolas, atravesando un periodo de crisis que gira en torno a diversos factores, destacando en
mayor grado en € caso italiano la representatividad de las grandes confederaciones (aquellas que
ostentan la condicion de «mas representativas»®’). En Italia, estas confederaciones tienen que
hacer frente a sindicatos auténomos (cobas) que quieren ocupar su puesto. Estas nuevas
organizeciones «no oficides» de trabgadores estan extendidas principdmente en la
Administracion publica, sanidad, educacion y transportes. Hay que sefidar la habilidad de las
cobas para organizarse en estos sectores, y para liderar huelgas y otras modalidades de protestas
colectivas. En cuanto a niimero de &filiados, Romagnoli3® ha sefialado que a mediados de la
década de los ochenta, € 15-20% de | os trabajadores del sector publico pertenecen alascobas.
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Junto a estos sindicatos autonomos se encuentran también las organizaciones de
trabagjadores de «cuello blanco» —llamados «quadri»—, reconocidas legalmente en abril
de 1985. La presencia de estas organizaciones profesionales (cuyos afiliados son
principalmente técnicos, personal directivo y miembros de profesiones liberales) afecta a
principio de unidad de la clase trabajadora, ya que los «quadri» se han constituido como
fuertes grupos de presion para la defensa de sus intereses, y sus reivindicaciones influyen
enormemente en la negociacion de las condiciones de trabajo de otros colectivos.

Por otra parte, € regionalismo que caracteriza la estructura politica, socia y
econémica de Italia ha acentuado también la division entre las confederaciones sindicales,
siendo e principal gemplo la Lega Lombarda, que ha establecido su propio sindicato
autonomo, SAL, en el norte del pais.

Sin embargo, y a pesar de la aparente situacion de crisis de los sindicatos mayoritarios
italianos, se observa un ligero aumento en e nivel de filiacion sindical (nimero total de
personas afiliadas). A principios de la década de |os afios ochenta, € nimero de &filiados estaba
en torno alos 9 millones; en 1990 se registré® un total de 10 millones y medio de afiliados entre
las tres confederaciones més importantes (CGIL, CISL y UIL). Este aumento llamalaatencion s
tenemos en cuenta e descenso global en la afiliacion sindical en e mundo occidental.

En & caso italiano, € aumento en e nivel de dfiliacién sindical (considerando
unicamente la afiliacion a confederaciones «mas representativas») responde, entre otros, alos
siguientes factores:

1) Enltalia, los sindicatos mayoritarios incorporan alas listas de afiliados muchos
trabajadores que no forman parte de la poblacion activa: los jubilados y los
desempleados.

2) En comparacion con otros paises, en Italia existe una importante tradicion
de afiliacion sindical en e sector de la agricultura (desde propietarios de
establecimientos agricolas hasta jornaleros), que responde a una tradicion
«revolucionaria» que se aprecia en este sector, especiamente en la parte sur del
pais.

3) Hay que destacar, ademés, € sistema de regulacién de empleo itaiano (mediante
subsidios de la CIG, que se analiza en €l apartado correspondiente), en € que,
ante crisis econdmica y/o empresarial, se mantienen a los trabgjadores en su
puesto de trabajo, cuando en otros paises, ante las mismas circunstancias, se
hubieran extinguido o al menos suspendido sus contratos de trabajo.

4) Otro factor que afecta a nivel de afiliacion consiste en el descuento automatico
de las cuotas sindicales que se recoge en lalegislacion.

El porcentaje de afiliacion actual (datos de 1990) es aproximadamente®™ de un
39,3%. En cuanto ala evolucién en e nimero de afiliados, se observa que durante la década
de los ochenta, CGIL y CISL perdieron casi un quinto de sus miembros «en activo»?l,
mientras que la tasa de afiliacion de la UIL permanecio estable. A la vista de estos datos, y
teniendo en cuenta € ligero incremento en los nimeros totales de afiliacién que hemos
comentado en los parrafos anteriores, cabe afirmar que el incremento en la afiliacion se ha
producido de manera notable entre jubilados, desempleados y trabajadores auténomos.



24

Los problemas a los que se enfrenta e movimiento obrero italiano en la actualidad
hacen referencia a los siguientes aspectos.

1) En primer lugar, ala necesidad de mejorar la representatividad de las grandes
confederaciones y hacer frente a la competencia que les plantean la aparicion
del asociacionismo profesional y de los sindicatos autbnomos.

2) En segundo lugar, la necesidad de las distintas confederaciones sindicales de
mantener estrategias homogéneas en sus relaciones con la esfera politicay en
las negociaciones con el gobierno.

3) En tercer lugar, por € conflicto generacional entre, por un lado, la poblacién
activay, por otro, los pensionistas. Sus diferentes aspiraciones y reivindicaciones
dificultan en ocasiones |os procesos internos de decision sindical.

4) Por ultimo, se incrementa la conflictividad en los servicios publicos ante €l
proposito sindical de rechazar soluciones de tipo legidativo®2.

Principales I deologia NUmerode Sindicatos mas
confed. afiliados importantesy
sindicales composicion
CGIL Diversos
(Confederacion Comunista 5 millones sectoresy clases
Generdl Italiana detrabajadores
del Trabgo)
ClsL Diversos
(Confederacién Democracia 3,5 millones sectoresy clases
Italiana de Cristiana detrabajadores
Sindicatos)
UIL Diversos
(Unién Italiana Socidista 1,5 millones sectoresy clases
del Trabgo) detrabajadores

5.- Los empresarios

5.1. Aspectos generales

El tgido empresarial italiano se caracteriza por la coexistencia de multitud de
pequeiias empresas, por una parte, y de grandes empresas, por otra, siendo la presencia
de empresas medianas relativamente poco importante. Nos encontramos ante grandes
concentraciones de capital —privado y publico—, y ante compafias multinacionales (como
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Montedison, Olivetti, Pirelli y FIAT), que han jugado un papel importante en el desarrollo de
la estrategia empresarial en Italia, aunque en la actualidad se encuentran en proceso
de reestructuracion y de disminucién de plantillas.

L as pequeiias empresas (con menos de 10 trabajadores), que en 1990 constituian €l
40% de las empresas italianas, son en su mayoria artesanales, y muchas de ellas poseen
tecnologia avanzada. Estas Ultimas constituyen la llamada «tercera Italia» (término acufiado
por los autores Piore y Sabel43), que comprende e conjunto de distritos industriales
(principalmente en las regiones de Veneto, Toscanay Emilia Romafia) formado por pequefias
empresas interconectadas, flexibles e innovadoras. Estas empresas forman parte de
consorcios para la exportacion que, ademas, les permiten reunir recursos e impulsar politicas
conjuntas de investigacion y desarrollo. Estas agrupaciones de comparfiias especializadas
aparecieron en la década de los sesenta y algunas de ellas se han desarrollado hasta
convertirse en empresas punta, como la empresa de confeccion Benetton.

Otro rasgo que caracteriza la estructura empresarial italiana es la presencia de
numerosas empresas con gran participacion de capital publico. Estas empresas han jugado un
papel muy importante en la evolucion de las relaciones laborales en Italia, a haber sido
consideradas, en numerosas ocasiones, como actores principales en e escenario politico,
economico y social.

La disparidad en la organizacion econdmica italiana da lugar, en términos generales, a
dos sistemas distintos de organizacion y direccion de empresas. por una parte, € sistema tipico
de las grandes compariias del norte de Italia —privadas y publicas—-, donde predominan las
politicas formales de direccion (en algunos casos, burocréticas; en otros, innovadoras), y cuyas
précticas y funcionamiento se apoya en la negociacion colectivay en laregulacion legidativa; y,
por otra, € sistema que se aprecia en la pequefia empresa de las regiones del sur —generamente
con bago nivel de dfiliacién sindica—, donde prevalecen practicas de empleo informales,
personalizadas y, en algunas ocasiones, irregulares, y que se escapan del control fiscal.

5.2. Las organizaciones empresariales

Confindustria (Confederazione Generale dell’ Industria Italiana), fundada en 1910,
es la organizacion empresarial mas importante en el sector privado, con 111.500 empresas
afiliadas (datos de 1987). En 1925 se convirtié en la Confederazione Fascista dell’ Industria.
Sin embargo, a finalizar la segunda guerra mundial, la confederacion abandond sus
postulados de caracter politico, convirtiéndose en una organizacion «neutral».

Las funciones principales son las siguientes. coordinar las actividades de las
organizaciones a nivel local y regional, disefiar estrategias, proponer medidas econdmicas y
sociaes, y representar al sector industrial privado en las negociaciones a nivel naciona con
los sindicatos y el gobierno. Esta confederacién cuenta con 100 federaciones nacionales
organizadas por sector industrial, destacando entre éstas: Federmeccanica, Federchimica y
Federtessile. Federmeccanica es la federacion empresarial mas grande dentro de
Confindustria, y representa a 10.000 empresas del sector de la industria metal-mecanica.
Existen también subdivisiones o0 delegaciones a nivel regional y provincial, como
Assolombarda (organizacion de empresarios de Milan y provincia).

En 1969 se encargd a la Comision Pirdli la revision del Estatuto de congtitucion de
Confindustria. La Comision elaboré un documento que contenia una serie de propuestas sobre la
estrategia de actuacion y la estructura de esta organi zacion empresaria, [legando a las siguientes
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conclusiones. en primer lugar, que se necesitan nuevas reglas y procedimientos de didogo con
los sindicatos, y nuevas formas de relacion con € gobierno; en segundo lugar, que deben
congtituirse federaciones regionales, alas que se adhieran las asociaciones territoriaes, y que era
necesario las reagrupaciones de sector, junto con las asociaciones de categoria

En la préctica, € pape y la influencia de Confindustria se considera limitado,
principalmente a causa de la diversidad existente en las estructuras empresariales, que
produce tensiones entre empresas de diferente tamafio y caracteristicas. En este sentido, la
polarizacion en la estructura empresarial que hemos comentado —grandes grupos
industrial es/pequenias empresas— influye en la organizacion de la representacion empresarial,
que esta mas fragmentada que en otros paises europeos*.

Por otra parte, la presencia en Italia de «jefes de la industria» (unos pocos grandes
empresarios y/o familias propietarias) comienza a gjercer un control rea y de hecho entre
los empresarios, dgando en un segundo plano a Confindustria. También influye en este
proceso la presencia de multinacionales que pretenden mantenerse algjadas de las directrices
de las organizaciones empresariales nacionales, para poder implantar el modelo de relaciones
laborales de sus compafiias matriz.

A raiz delaerosion del papdl tradiciona de Confindustria, se podria afirmar que son
Federchimica'y Federmeccanica, en lugar de Confindustria, las que juegan un papel decisivo
en lanegociacion nacional. A su vez, y amedida que aumentalaincidencia de la negociacion
a nivel de empresa, van adquiriendo relevancia también las organizaciones empresariales a
nivel local.

Otra organizacion empresarial importante es Confapi (Confederazione della Piccola
e Media Industria), que representa a unas 30.000 pequefias y medianas empresas del sector
privado (datos de 1987)%. Se cred en 1947 como organizacion provincial —de ahi que su
presencia sea muy importante en Emilia Romafiay Toscana— para la proteccion de las Pymes.

También existen determinadas asociaciones en € sector comercial: Confcommercio
(cercana a partido de la Democracia Cristiana) y Confesercenti (socialcomunista); en €l
sector agrario, Confagricoltura; y en el sector financiero, Assicredito.

Por Ultimo, a principios de la década de los ochenta surge una nueva organizacion
empresarial, denominada Federazione del Terziario Avanzato, que agrupa a las empresas del
sector servicios. Aunque sin duda jugara un papel importante en la década de los noventa,
hasta |a fecha no ha conseguido atraer a las empresas que en la actualidad estan afiliadas a
Confcommercio.

Las empresas con capital publico se adhieren a diversas organizaciones,
dependiendo del grupo industrial del que forman parte mas que en atencion al sector
productivo a que pertenezcan. Asi, las empresas que forman parte de las empresas publicas
IRl y EFIM, estéan afiliadas a Intersind (fundada en 1958), mientras que las del ENI se
integran en la Asap (principalmente empresas del sector petroquimico). Las empresas que
gestionan servicios publicos por cuenta de las entidades locales estén agrupadas en la Cispel.
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Principales Cobertura Organizaciones
confederaciones masimportantes
empresariales

Confindustria 111.500 Federmeccanica
empresas
afiliadas
Confapi 30.000 Federchimica
(pequefiasy empresas
medianas afiliadas Federtessi|
empresas) ertessile

* Sector publico:
Intersind
Asap
Cispd

5.3. El Estado como empleador (el sector pablico)

El Estado se constituye, al igual que en la mayor parte de |os paises europeos, como
el empleador més importante. Datos de |la OCDE establecen que las empresas publicas o
semipublicas italianas ocupaban, en 1987, a un 25% del empleo total (excluyendo € sector
primario y el sector financiero). Dentro del sector publico se encontraban, hasta el inicio del
proceso de privatizaciones* en 1992, € IRI (grupos bancarios e industriales), ENI (petréleo
y quimicas), ENEL (electricidad) e INA (seguros); grandes compafiias que controlan un gran
nimero de pequefias y medianas empresas

La presencia sindical en el sector publico ha sido muy importante, incluso antes de
gue empezaran las negociaciones en este sector. Los representantes de los trabajadores
participaban en 6rganos bilaterales de tipo consultivo, desarrollaban acciones de control en la
fase de incorporacién del personal, e incluso influian «informalmente» en la determinacion
de las condiciones de trabgjo.

El proceso de reconocimiento formal de la negociacion colectiva en € sector publico
culmina en 1983 con la promulgacion de la Ley marco de empleo publico. A partir de este
momento se articula un acuerdo naciona en cada una de las ocho areas principales del sector
publico: universidad, escuela, investigacion, correos y telecomunicaciones, entidades
paraestatales, autonomias locales, sanidad y Estado. Mediante la negociacién colectiva se
regulan aguellos aspectos no sometidos a reserva legidativa, por gemplo: la organizacion del
trabgjo, ladefinicion de las plantillas, € establecimiento de servicios sociales y otros derechos de
los trabgjadores. Se admite cierta descentralizacion en la negociacion, siempre que no implique
mayores costes, y en aguellos supuestos en que pueda suponer un incremento en la eficacia
administrativa (por ggemplo, en materia referente a la productividad y alas cargas de trabg o).
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La actividad negociadora reforzo la presencia sindical, también impulsada por la
Ley marco de empleo publico de 1983, que recoge la figura del sindicato «méas
representativo». Sin embargo, la practica de la negociacion colectiva también contribuy6 a
crecimiento de un sindicalismo profesional y autdbnomo con capacidad importante parainfluir
en determinados grupos de trabajadores. Datos de 198747 establecen que la &filiacion a
sindicatos autdbnomos y profesionales se sitlia en torno a 15-20% del total de empleados en €
sector publico. Laintensa competitividad intersindical (confederaciones mayoritarias frente a
sindicatos autbnomos y profesionales) hace en ocasiones dificil la coordinacién de peticiones
y reduce |as oportunidades de admision de las reivindicaciones de | os trabajadores.

En septiembre de 1993 se establece, mediante disposicion administrativa, que los
funcionarios que quieran jubilarse antes de los 60 afios tendran una creciente reduccion de la
pension, que ira del 2% hasta un maximo del 47% s no han cotizado a menos durante 35 afios.
Ademas, se reorganizara € persona recurriendo a la movilidad y a lapuesta en disposicion,
figura que equivale a los expedientes de regulacion de empleo en e sector privado.

6.- La negociacion colectiva

La negociacion colectiva ocupa un lugar muy importante en la vida laboral italiana,
ya que mediante convenios y acuerdos colectivos se han consolidado aspectos diversos de las
relaciones laborales como, por gjemplo, la regulacion de los 6rganos de representacion en el
seno de la empresa.

A diferencia de lo que ocurrre en otros paises, |a préactica de la negociacion colectiva
no esta regulada legalmente, salvo en el caso de la negociacion en el sector publico, mediante
la Ley marco de empleo publico, de 29 de marzo de 1983. Esta Ley establece, en su articulo
tercero, 10s aspectos susceptibles de negociacion?®, y regula también los requisitos que deben
reunir los agentes negociadores (la condicion para admitir a un sindicato a la mesa de
negociacion consiste en la adopcion, por parte de éste, de codigos de autorregulacion o
conducta en caso de huelga).

En ausencia de fuentes especificas, la negociacion colectiva se insertaen € marco legal
por medio de modelos interpretativos el aborados por la doctrinay lajurisprudencia. Su régimen
se deduce de los Principios generales de contratacion recogidos en € Titulo 1V del codigo civil.
Los convenios pueden ser, por tanto, negociados con gran margen de libertad en cuanto a su
forma, contenido y sujetos legitimados. No hay instrumentos legales que impongan a las partes
la obligacion de llegar a cabo negociaciones, firmar convenios o reconocer € papel de agente
negociador a una organizacion determinada. La decisidén de negociar, y con quien negociar, es
fruto de una vaoracion libre de las partes, condicionada por las relaciones entre éstas.

L os convenios colectivos se configuran como actos normativos («lo estipulado entre
las partes adquiere el rango de Ley»??), que desempefian una funcién de regulacion, cuya
eficacia recae sobre las empresas que hayan estado representadas en la negociacion. En la
préctica, los convenios se aplican a todos los trabajadores de una misma empresa, con
independencia de su &filiacion a las asociaciones sindicales que negocian®. Existen dos
mecanismos para asegurar |a aplicabilidad «erga omnes» de |os convenios: en primer lugar, s
un empresario no firmante quisiera acogerse a alguna de las condiciones estipuladas en un
convenio colectivo, debera asimismo aceptar todos |os aspectos recogidos en € mismo; en
segundo lugar, la contribucion empresarial a la seguridad social (INPS) obliga a empresario
aindicar el convenio —o convenios—- que regulan las condiciones de trabajo de sus empleados.
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La jurisprudencia considera que en la determinacion de las condiciones de trabgjo
deben respetarse al menos los minimos sdariales establecidos en convenios colectivos
sectoriales de ambito nacional. La Constitucion italiana establece, en su seccion 46, que: «los
trabajadores tienen derecho a recibir un salario suficiente para garantizar aé y a su familia una
existencia libre y digna». Los tribunales interpretan este precepto congtitucional equiparando «el
sdlario suficiente» con los niveles salarides minimos que se establecen en los convenios
colectivos sectoriaes. Esta interpretacion implica que los empresarios estan obligados a observar
el salario minimo estipulado, aun cuando no hayan sido parte en e convenio que lo establece.

En el andlisis de las fases de evolucidn de la negociacion colectiva en Italia nos
encontramos con tres periodos claramente diferenciados, donde predominaba un tipo de
negociacion determinadad?l.

Estas fases son las siguientes:

1.- Negociacion centralizada: esta primera fase abarca desde e final del régimen
corporativo —1944— hasta aproximadamente el afio 1962. La negociacidon colectiva se
caracterizaba basicamente por la presencia de acuerdos interconfederales, de caracter general,
para cada sector de la economia. Junto a la negociacion sectorial, la negociacion por
categoria profesional —también a nivel nacional— fue adquiriendo importancia poco a poco.
En definitiva, esta fase se distingue por € carécter centralizado de la negociacion: nivel
salaria y condiciones de trabajo a nivel nacional (para cada sector y categoria).

2.- Negociacion articulada: € desarrollo econdmico, la renovacién tecnolégicay las
nuevas tendencias empresariales inician un periodo que se caracteriza por e abandono de la
negociacion centralizada. Un acuerdo del afio 1962, entre las asociaciones de trabajadores y
empresarios metalmecanicos, fija los principios de un nuevo sistema de negociacion, que se
basaba en una serie de remisiones de niveles superiores a inferiores. El convenio nacional de
categoria se remitia al convenio de sector, y éste se remitia a convenio de empresa. Este
sistema de negociacion llevaba consigo un compromiso por parte de las organizaciones
empresariales de no promover acciones o reivindicaciones dirigidas a modificar 1o que
hubiera sido objeto de acuerdo en niveles superiores.

3.- Negociacion no vinculada: el sistema de negociacion articulada fracasa en 1969,
al abarcar la negociacion a nivel de empresa materias genas a su competencia, abriendo la
posibilidad de renegociar a este nivel las condiciones ya estipuladas en niveles superiores
(abriendo paso a un cambio en el sistema de negociacion colectiva)®2. A partir de la década
de los setenta adquiere importancia la negociacion a nivel de empresa®3, donde queda
determinado no solo el salario, sino también la organizacion del trabagjo y los derechos
sindicales de los trabajadores (gjercicio del derecho de representacion sindical).

Con €l término negociacion no vinculada se hace referencia a la negociacion en
varios niveles y sin ninguna coordinacién entre si. Se permite negociar una materia
en cualquier nivel, aunque haya sido negociada en otro anteriormente. Las partes ya no
observan la tregua sindical, y la negociacion puede reiniciarse en cualquier momento
durante la vigencia de los convenios®®.

Los acuerdos colectivos tienen ahora lugar en tres niveles distintos de negociacion:
La negociacion a nivel nacional

La negociacion anivel sectoria
La negociacion anivel de empresa
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Como hemos comentado en los apartados anteriores, no existen disposiciones
legidativas que determinen qué contenido serd negociado en cada nivel, excepto lo
estipulado en esta materia en un reciente acuerdo firmado por los representantes de las
principales organizaciones sindicales y empresariales, y por el Estado, de 2 de julio de 1993.
En este pacto se establece que los convenios de empresa no se ocuparan de los salarios, y 1o
harén sblo de las primas y los complementos de productividad (ademas, se establece que los
convenios colectivos nacionales tendran una duracién de 4 afios, excepto en materia de
retribucion, que se renegociara cada 2 afnos).

En general, podemos hablar de la existencia de un sistema bipolar de negociacion
colectiva en e que adquieren importancia simultdneamente dos niveles de negociacion: la
negociacion a nivel sectorial y la negociacion a nivel de empresa. A pesar del auge de
la negociacion a nivel de la empresa, que responde al incremento en e nimero de materias
gue afectan a una empresa determinada (como la tecnologia avanzada, la flexibilidad y la
formacion), sigue predominando la determinacion de las condiciones de trabajo mediante
acuerdos sectoriales.

Sin embargo, aunque se reafirma la importancia de la negociacion sectorial, existen
presiones —por parte del gobierno— para impulsar la negociacion tripartita a nivel macro
(concertacion social), mientras que, por otro lado, Confindustria 'y os empresarios aspiran a
una mayor descentralizacion de la negociacion hacia niveles inferiores, hacia la negociacion
anivel de empresa. El debate se centra también en torno a una mayor formalizacion®® de la
negociacion colectiva, que defina los procedimientos, los niveles y las materias que deben
guedar determinados mediante acuerdo colectivo.

6.1. La negociacion a nivel nacional

Los acuerdos bipartitos a nivel nacional —donde son parte Confindustria y las
principales confederaciones sindicales— suelen negociarse en periodos de dificultad
econdémica, cuando es necesario controlar salarios y/o reestructurar € mercado de trabgjo.
Podemos destacar, por gemplo, & acuerdo de 25 de enero de 1975, por € que se modifica el
sistema de la «scala mobile» (se armoniza la base salarial «contingenza» para trabajadores de
cuello blanco y cuello azul, segun €l coste de vida), y € acuerdo de 26 de enero de 1977
sobre costes laborales y productividad.

En cuanto a los acuerdos tripartitos —entre Confindustria, las confederaciones
sindicalesy €l gobierno—, el mas significativo fue el acuerdo tripartito de 22 de enero de 1983
sobre costes laborales, €l [lamado acuerdo «Scotti». Este consistio en: 1) la imposicion®® de
limitaciones al sistema de determinacion salarial de la «scala mobile», y 2) la congelacion
de la negociacion colectiva a nivel de empresa, estableciendo la prohibicién de renegociar a
nivel de empresa lo estipulado en convenios de ambito superior.

A partir de la década de |os noventa nos encontramos ante numerosas Negoci aciones
informales entre los actores sociales, reflegjando que e proceso de intercambio en la esfera
politica («scambio politico»)®’ continlla vigente. Estas negociaciones comprenden, entre
otros aspectos, los siguientes: la competitividad internacional, las cargas sociales de los
empresarios, la regulacién fiscal y la negociacion colectiva en e sector publico.

En materia de determinacion de los salarios, hay que sefidlar que, después de varios
anos de negociaciones y de sucesivos intentos por parte principalmente del colectivo
empresarial y de Confindustria, finamente los sindicatos aceptaron en 1991 la paulatina
desaparicion de la «scala mobile». A partir de este momento, y de la mano del acuerdo de
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2 de julio de 1993 antes mencionado, la revision de los salarios en Italia se realiza en funcién
de un nuevo sistema que se apoya en €l nivel de inflacion prevista, acomodando |os niveles
saarides a nivel de ésta. Este acuerdo establece también que los convenios de ambito
nacional tendran una duracion de 4 afios, excepto en materia salarial, que se renegociara cada
2 anos en atencion a la inflacién programada (méas informacién en el apartado 2.3, que
analiza las politicas sociolaborales del gobierno italiano en las Ultimas décadas).

6.2. La negociacion a nivel sectorial

La negociaciéon a nivel sectorial («contratto di categoria») es muy importante en
Italia —al igual que en Espafia—, ya que es en este nivel donde se establecen los niveles
salaridles minimos para cada sector industria (no existe en Italia un salario minimo
nacional). Sin embargo, hay que sefialar que hasta ahora € contenido salarial de estos
acuerdos estaba limitado por el funcionamiento de la «scala mobile» y, por tanto, se
negociaba sobre la estructura del salario, en lugar de sobre el incremento salarial.

Otros aspectos gue se negocian en el ambito nacional son los siguientes: la jornada
laboral (flexibilidad), las categorias profesionaes (se tiende hacia la simplificacion de las
mismas), los pluses y determinados complementos salariales de caracter genera, y los
derechos de |os representantes sindicales, entre otros.

Existen cerca de 100 acuerdos sectoridles de ambito nacional dentro de los
25 sectores gue tiene la economia. Los cuatro acuerdos sectoriales mas importantes son
los de los siguientes sectores. metalUrgico (se considera, igual que en Alemania, como un
acuerdo piloto que marca la pauta en las negociaciones de otros sectores econdémicos), textil,
guimico y construccion. Ademas, por regla general, en cada sector industrial existen 3 clases
de acuerdos: uno para las empresas privadas, otro para las empresas con participacion estatal
y un tercero para las pequefias empresas y para las de caracter artesanal.

La negociacion a nivel provincia g/ regional es escasa, existiendo Unicamente en el
comercio, la construccion y la agricultura®®. Las diferencias en las condiciones de trabajo y
salarios entre regiones resultan de la préctica de la negociacion colectiva a nivel de empresa,
y nunca de acuerdos especificos en niveles intermedios.

6.3. La negociacion a nivel de empresa

En términos generadles, en @ afio siguiente a la formaizacion de los convenios
sectoriales se negocia a nivel de empresa para mejorar las condiciones minimas establecidas en
estos convenios de ambito superior. Como se ha dicho anteriormente, lalegidacidn no establece
ninguna jerarquia entre convenios y acuerdos de diferente nivel; por tanto, en teoria, un acuerdo
de empresa podria recoger condiciones menos beneficiosas que las estipuladas en convenios de
ambito superior, por supuesto siempre gue éstas no contradigan o dispuesto en lalegidacion.

Los convenios de empresa suelen recoger |os siguientes aspectos:. 10s pluses, bonos
y otros complementos salariales; las horas extraordinarias; los llamados «superminimi», que
consisten en cantidades fijas, aungque se observa un aumento en el componente variable del
salario (de contemplarse en un 17% de acuerdos en 1984-1985, a un 42% en 1989)%%; la
organizacion del trabgo y la jornada laboral; la determinacion de las categorias
profesionales; cuestiones sobre seguridad e higiene, y cuestiones referentes a informacion
sobre planes de la empresa que afectan alainversion y al empleo.
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Existen grandes diferencias entre e minimo establecido en los convenios de ambito
superior y el salario real que se recoge en los acuerdos de empresa. También existen grandes
disparidades entre sectores industriales, tamafios y situacion geogréfica de la compariia. Por
gjemplo, las grandes compafias del norte suelen pagar por encima del 30% de lo acordado en
ambito superior o regulado como salario minimo del sector.

Los sindicatos, normalmente los delegados provinciales, suelen participar

activamente en la negociacion colectiva a nivel de empresa. No ocurre esto con las
organizaciones empresariales, cuya involucracion en el proceso negociador es minima.

L a negociacion colectiva en Italia

— Ambito de la negociacion: la negociacion colectiva en Italia es no vinculada, es
decir, que es posible la negociacion en varios niveles y que, excepto en materia
salarial, que debe negociarse a nivel sectorial, no existen disposiciones que
determinen el contenido que deben recoger los convenios colectivos. Son
importantes tres niveles de negociacion:

1.° Negociacion a nivel de empresa: en este nivel se suelen mejorar las condiciones
recogidas en los convenios de &mbito sectorial y, ademas, se regulan otros
aspectos como: complementos salariales, la organizacion del trabgjo y la jornada
laboral.

2.° Negociacion sectoria: es e nivel basico de negociacion y donde quedan
establecidas las condiciones minimas, que pueden ser mejoradas en los convenios
de empresa (especialmente el salario minimo, ya que en Italia no existe uno a
nivel nacional).

3.° Negociacién a nivel nacional: pueden tener caracter bi o tripartito, y su contenido
se convierte, en la mayoria de los casos, en e marco de futuras disposiciones
legidativas o administrativas.

«El éxito de este complejo proceso dependerd mas de la capacidad de las bolsas para gestionar tal masa de
valores que de la capacidad de recepcidn del mercado. Al respecto, Italia presenta importantes condiciones
favorables para el programa de privatizaciones: e ahorro de las familias italianas, que a finales de 1992
alcanzaba los 1,8 billones de délares (méas de doble de la deuda publica del Estado); |a determinacion del
gobierno por frenar la expansion de la deuda publica; la répida modernizacion del mercado financiero
recientemente activada; la caida de los tipos de interés que reorienta los mercados financieros hacia
inversiones de riesgo.» En Azzara, Carmelo, «ltalia frente a cambio econémico», Boletin Econémico de
Informacion Comercial Espafiola, Publicacion de la Secretaria de Estado de Comercio, 6-12 de diciembre
de 1993, n° 2.394, pég. 3.438.

Datos de 1990, en «El empleo en Europa. 1992», Direccion General de Empleo, Relaciones Industridles y
Asuntos Sociales de la Comisién de Comunidades Europesas, pag. 39.

«El empleo en Europa. 1992», Direccidn General de Empleo, Relaciones Industriales y Asuntos Sociales de
la Comision de Comunidades Europeas, pég. 40.

Datos de 1990, en «El empleo en Europa. 1992», Direccion General de Empleo, Relaciones Industriales y
Asuntos Sociaes de la Comision de Comunidades Europess, pag. 142.

Otros partidos politicos que evolucionaron a partir de la segunda guerra mundial fueron los siguientes: €l
Partito Liberale Italiano (PLI), e Partito Repubblicano Italiano (PRI), y €l Partito Socialista Democratico
Italiano (PSDI).
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En Ferner A. y R. Hyman, «Industrial Relationsin the New Europe», pég. 531.

Unicamente un 25% de |os escafios se reparten proporcionamente entre los partidos con mayor nimero de
votos.

A pesar de la politica de liberalismo econémico instaurada por €l partido de la Democracia Cristiana, no se
[levé a cabo una ruptura decisiva con €l marco institucional de la época fascista. Sobrevivid, por gjemplo, €l
IRI, grupo industrial estatal y vehiculo de excepcidn paralaintervencion del Estado en laeconomiay en las
relaciones laborales. En Ferner A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pég. 532.

Treu, T., «Italian Industrial Relations in the past ten years», Bulletin of Comparative Labour Relations, 16,
pag. 178.

Wedderburn, KW (Lord) y S. Sciarra, «Collective Bargaining as Agreement and as Law», en A. Pizzorusso
(ed.), Law in the Making, Springer, Berlin, 1988.

Acuerdo sobre politica de rentas y de empleo, sobre reordenacion de los contratos y sobre las politicas de
trabajo y de fomento del sistema productivo.

Larelacion entre la legislacion y 1a negociacion colectiva es compleja. En ocasiones, las leyes se remiten a
la negociacion, dgando sin efecto sus disposiciones o encomendando a la negociacion la completa
aplicacion de la ley en sectores especiales. Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del
Pais Vasco, «Sistemas de relaciones laborales y solucion de conflictos colectivos en Occidente», pég. 166.
Por gemplo, en materia de Derecho laboral colectivo, la Constitucién recoge € derecho de sindicacion y de
huelga de los trabajadores, pero estos derechos constitucionales no han sido desarrollados, excepto, en € caso
del derecho de huelga, mediante unaley de 1990 que regulad gercicio de este derecho en e sector publico.
Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones laborales
y solucién de conflictos colectivos en Occidente», pag. 164.

«A raiz de las “ exitosas’ huelgas de 1969 se produce un giro importante: disminuye e tradicional
autoritarismo de la direccion, comienza a desarrollarse un sistema eficaz de negociacion colectiva y, por
ultimo, los sindicatos van perdiendo su condicién de organizaciones débiles y excesivamente segmentadas
por motivos ideoldgicos y politicos», Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe»,
pég. 526.

El primer criterio utilizado como indice de mayor representatividad es la adhesion ddl sindicato a una
confederacion de ambito nacional. El segundo criterio complementario hace referencia alos resultados de la
actividad sindical: la firma de convenios colectivos por 1o menos de ambito provincial. Cella, G.P. y
T. Treu, «Las relaciones laborales en Italia», pag. 87.

Los cobas son los sindicatos autonomos italianos cuya presencia es importante en la Administracién
publica, sanidad, educacion y transportes (méas informacion en el apartado 4.3, que analiza € sindicalismo
italiano en la actualidad).

En e Estatuto se regula la constitucion de las representaciones sindicales de empresa (RSE). Tanto las
secciones sindicales como los consejos de fabrica pudieron entonces reclamar las prerrogativas y € estatus
de las RSE.

Los miembros de las «Commissione» eran nominados por los sindicatos y tenian funciones bastante
limitadas. En numerosas ocasiones la confederacién sindical CGIL presionaba para que se otorgara
reconocimiento legal a estos organos. Sin embargo, se encontraba con la oposicion de la CISL, que
consideraba que el reconocimiento legal solo beneficiariaalos afiliados ala CGIL.

El articulo 19 del Estatuto de los Trabajadores (Ley 300 de 20 de mayo de 1970) establece que: «a
iniciativa de los trabajadores podran constituirse delegaciones sindicales en cada unidad de produccion,
bien por las asociaciones afiliadas a las confederaciones mas representativas, o por las asociaciones
sindicales no afiliadas a las precitadas confederaciones y que sean signatarias de convenios colectivos,
nacionales o provinciales, aplicables a la respectiva unidad de produccion».

Ferner, A.y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pag. 572.

En esta Ley serecoge el concepto de sindicato «més representativo», concepto que determinala adquisicion
de derechos sindicales y beneficios institucionales, y también es indicativo de legitimidad negociadora.

La Federacién Unitaria establecié un procedimiento especifico parala declaracién de la huelga. Segun éste,
la organizacion sectorial que desee la huelga deberda comunicarlo a la estructura territorial correspondiente,
como portadora de una vision mas amplia del interés colectivo.

Esta Ley de 1990 modifica lo establecido en e Estatuto en materia de despidos, que era de aplicacion
Unicamente en empresas con més de 15 trabajadores.

Se trata de unaindemnizacion —en cualquier supuesto de extincion del contrato de trabajo— para compensar
los afios de antigliedad en la empresa y la dedicacién a la misma, cuyo origen se remonta a principios de
siglo. A pesar de que alo largo de las décadas ha desaparecido la necesidad de una compensacion de esta
naturaleza (por la aparicion de subsidios de desempleo, pensiones, etc.), se ha mantenido por la fuerte
oposicion que provocaba su posible desaparicion. El gobierno italiano modificd su regulacion, mediante la
Ley 297/1982, sustituyendo una compensacion en atencion a los afios de antigliedad por una cantidad fija
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gue procede del salario mensual de cada trabajador y ala que tendra derecho cuando finalice su contrato (en
algunos supuestos, también antes de que finalice éste).

Hay que tener en cuenta que la Directiva 92/56/CEE, de 24 de junio, modificala Directiva 75/1 29/CEE, de
17 de febrero, referente a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros en materia
de despidos colectivos.

Mas informacion en Goerlich Peset, José Maria, «Informe técnico-juridico sobre el despido colectivo en la
Europa Comunitaria», Actualidad Laboral, n° 11, 15-21 de marzo de 1993.

El gemplo més llamativo fue € de la empresa FIAT, en la que cerca de 7.000 trabajadores estuvieron
recibiendo el subsidio extraordinario por un periodo de tiempo superior a5 afios.

Goerlich Peset, José Maria, «Informe técnico-juridico sobre el despido colectivo en la Europa
Comunitaria», Actualidad Laboral, n° 11, 15-21 de marzo de 1993.

Mas informacion en Goerlich Peset, José Maria, «Informe técnico-juridico sobre el despido colectivo en la
Europa Comunitaria», Actualidad Laboral, n® 11, 15-21 de marzo de 1993.

Mas informacién en Carinci, F., R. De Luca Tosi y T. Treu, «Diritto del Lavoro 2. Il rapporto di lavoro
subordinato», UTET, 1993, pag. 376.

El derecho de voto para varones mayores de 30 afios existia a partir de 1912.

«Era la propia incapacidad de los partidos para resolver los problemas planteados por la exigencia de una
mayor justicia social y de un desarrollo econdmico mas ordenado lo que estaba impulsando a los
sindicatos a asumir directamente € papel de mediadores entre las diversas demandas, en vez de seguir
delegando tal papel en los partidos.» En CellaG.P. y T. Treu, «Las relaciones laborales en Italia», padg 573.
Decreto-Ley aprobado por e gobierno del socialista Craxi, que rebgja en tres puntos la escala mévil de
salarios. Tal actitud fue contestada fuertemente por CGIL (a quien no se dio audiencia en lamodificacion) y
dio lugar ala més importante manifestacion popular de la historia del movimiento sindical italiano.

Fuente: Romagnoli y Della Rocca, 1989, en Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial relations in the New
Europe», pag. 545.

El partido de la Democracia Cristiana (DC) fue disuelto en febrero de 1994. De cara a las elecciones
generales de marzo de 1994 se formaron dos nuevas alianzas, que componen el «centro» de la politica
italiana en la actualidad: el Partido Popular Italiano (PPl), liderado por Mino Martinazzoli, y € Pacto por
Italia, de Mario Segni.

El primer criterio utilizado como indice de mayor representatividad es la adhesién del sindicato a una
confederacion de &mbito nacional. El segundo criterio complementario hace referencia alos resultados de la
actividad sindical: la firma de convenios colectivos por [o menos de &mbito provincial (Ley de 1983).
Romagnoli, G., «Le relazioni sindacali nel settore pubblico», en Cella, G.P. y T. Treu, pag. 270.

Romagnoli y Della Rocca, 1989, en Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe»,
pag. 525.

«Si excluimos de esta cifra el peso de laafiliacién en el sector primario, la afiliacion en Italia estaria situada
en torno al 25%.» En Ferner, A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Evrope», pag. 546 .

Ferner, A.y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pag 549.

El auténtico desafio para la accién sindical en el sector publico lo expresa Romagnoli (en «Las relaciones
laborales en Italia», pag 386) de la siguiente manera: «Si (los sindicatos) optan por mantener una estrategia
reivindicativa centralizada y unificadora, corren el peligro de ver estallar sus propias disenciones internas,
por obra de grupos profesionales dificilmente controlables y que pueden favorecer e nacimiento
de organizaciones concurrentes. Si, por €l contrario, optan por recurrir a la fragmentacién, corren el riesgo
de perder credibilidad, tanto frente ala contraparte como frente a los propios usuarios del servicio publico.»
En este sentido, los sindicatos mayoritarios en el sector pdblico no desean una intervencion legislativa por
la dificultad que les plantea apoyar reivindicaciones unificadas para los diferentes colectivos, que pudieran
ocasionar una pérdida de afiliados frente a los sindicatos independientes.

Piore, Michael J. y Charles F. Sabel, «The Second Industrial Divide: Possibilities for Prosperity.

En Espafia, donde existe una estructura empresarial similar a la italiana, € asociacionismo empresarial se
congrega entorno ala CEOE, cosa que no ocurre en Italia con Confindustria.

Ferner A. y R. Hyman, «Industrial Relations in the New Europe», pég. 557.

Ver apartado 2.1, Factores econdmicos.

CellaP.G.y T. Treu, «Las relaciones |aboraes en Italia», pag 394.

El art. 3 delaLey n° 93, de 29 de marzo de 1983, establece aspectos susceptibles de negociacion: «El régimen
retributivo, los criterios para la organizacion del trabgjo, e establecimiento de las categorias funcionales, los
criterios parala disciplina de las cargas de trabgjo, € horario de trabgjo, € trabajo extraordinario y los criterios
parala puesta en préctica de las ingtituciones relacionadas con la formacion profesional y con € desarrollo dela
movilidad laboral, asi como los procedimientos relativos alaimplantacion de las garantias del personal.»
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Es competencia de la autoridad laboral (Inspeccion de trabgjo a nivel local), la observancia del
cumplimiento de las condiciones minimas estipuladas entre las partes. El inspector laboral tiene derecho a
inspeccionar |las cuentas de la empresa. Los empresarios que estén pagando salarios inferiores alos minimos
establecidos podran ser sancionados.

«Una postura distinta (la no aplicacion de un convenio a todos los trabajadores) llevaria al empresario a llevar
una doble contabilidad salarial, y ademas favoreceria la afiliacion sindical. Existe, por tanto, una costumbre
implantada de extensién esponténea de un convenio y, por otra, una consolidada jurisprudencia en este sentido
(que consiste en: presuncién de aplicabilidad de un convenio, concesion de eficacia vinculante y extension
judicial de los efectos de un convenio).» En Consgo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais
Vasco, «Sistemas de relaciones laboraes y solucidn de conflictos colectivos en Occidente», pag 188.

Consgjo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones laborales
y solucién de conflictos colectivos en Occidente», pags. 188-191.

Hay que tener en cuenta que en este momento, y a raiz de los acontecimientos del «Otofio caliente» de
1969, surgen espontaneamente los del egados de empresa y los consejos de fabrica (véase apartado sobre la
representacion del trabajador en la empresa).

Sin embargo, a mediados de los setenta, araiz de la crisis econdmica mundial, periodo caracterizado por €l
incremento en €l nivel de desempleo, reestructuracion en la empresay debilitamiento de los sindicatos, se
produce de nuevo una centralizacion en la negociacion colectiva. Las organizaciones empresariales y las
confederaciones sindicales retoman €l control. Esta centralizacién se produce también en la empresa, donde
los delegados sindicales provinciales y regionales asumen e papel negociador. En Ferner, A. y R. Hyman,
«Industrial Relations in the New Europe», pag. 562.

En Consgo de Relaciones Laborales, Comunidad Auténoma del Pais Vasco, «Sistemas de relaciones
laborales y solucidn de conflictos colectivos en Occidente», pag. 190.

Destaca en este sentido € Protocollo IRl de 1984, cuyo objetivo consistia en aumentar |a estabilidad,
predictibilidad y «gobernabilidad» de las relaciones laborales en el sector publico, mediante la creacién de
comités de consulta e informacion («Comitati Consultativi Paritetici») en diferentes niveles. Sin embargo, y
aunque se establece la obligacion de consultar a los trabajadores, en la préctica su eficacia es limitaday no
existen mecanismos para fiscalizar alos empresarios que limitan la participacion.

Las confederaciones sindicales CISL, UIL y CGIL rechazaron € acuerdo, ya que se oponian alas limitaciones
en la «scala mobile». Posteriormente, € contenido del acuerdo fue impuesto mediante decreto por €
gobierno en 1984. El Partido Comunista Italiano exigié someter a referéndum laintroduccion de los cambios, y
la votacion resultd en un 56,4% de los votos a favor de los cambios. La introduccién del decreto rompia una
«regla no escrita» que consistia en € predominio de una regulacion consensuada por todas las partes sociales.
Mas informacion en el apartado 2.3 sobre la politica sociolaboral en las Ultimas décadas.

La negociacion regional, [lamada «gabbia salariade», se suprimid en 1966, excepto en el sector agrario,
donde la existencia de diferencias salarial es entre regiones sigue siendo posible.

En CESOS, «Le relazioni sindacali in Italia», Rapporto, 1988-1989.
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