Le relazioni industriali nell’industria auto USA: dalla centralizzazione alla diversità.
Tenteremo in modo schematico, dopo un accenno storico al periodo di “fondazione” della UAW, il sindacato dei lavoratori dell’auto USA, di tracciare l’evoluzione del sistema di relazioni industriali nel settore automotive nord americano dal primo dopoguerra a oggi.  Alla stabilità di un quadro giuridico ultracinquantenario, frutto del New Deal di Roosevelt (Wagner Act) e modificato nell’immediato dopoguerra (Taft Bill), fa riscontro il periodico adattamento delle relazioni industriali ai cambiamenti di scenario economico e di mercato. Se le leggi non sono cambiate di molto, le relazioni tra sindacato e impresa, le forme della contrattazione, i suoi contenuti, le regole e il retroterra culturale, hanno conosciuto modificazioni non superficiali: dal “them and us” delle origini alla Jointness degli anni 80 sino alla richiesta di “germanizzazione” dell’ultimo congresso della UAW (2010). E’ significativo che ogni cambiamento nelle relazioni industriali si accompagni o segua innovazioni nella tecnologia di prodotto/processo e nel modello organizzativo delle imprese: dal taylorismo alla lean production, dal fordismo al toyotismo e/o l’ibridazione dei due modelli.
Le leggi: Wagner Act e Taft Bill
Il 1935 è un anno cruciale per il sindacalismo USA, oltre che per il new deal di Roosevelt. Nel mese di Maggio a Detroit viene fondata la UAW, sindacato americano dei lavoratori dell’auto. Il Congresso a Washington vara il Wagner Act, legge federale, dal nome del senatore di New York Robert Wagner: la base giuridica del sistema di relazioni industriali americano.

 La Legge, molto contrastata - sarà necessario più di un anno per avere l’approvazione di costituzionalità da parte della Corte Suprema - entra pienamente in vigore nell’estate 1937 quando il testo definitivo venne firmato dal Presidente Roosevelt.
La Legge si propone l’obiettivo di:

 “ incoraggiare le pratiche e le procedure di contrattazione collettiva, proteggere il diritto dei lavoratori alla libera scelta del sindacato, alla designazione dei suoi rappresentanti, con lo scopo di negoziare i termini e le condizioni del loro impiego “ (Paragrafo finale I parte.)
A questo fine vengono stabiliti cinque punti chiave; libertà d’associazione sindacale (free choice), che stabilisce il divieto all’azienda di condizionare e/o influenzare la scelta associativa del lavoratore e di interferire nell’attività del sindacato; divieto di discriminazione nei confronti del lavoratore aderente al sindacato. diritto di contrattazione collettiva per cui l’azienda ha l’obbligo di contrattare con il sindacato rappresentativo condizioni di salario e d’impiego, (collective bargaining) . La titolarità della contrattazione è appannaggio del solo sindacato maggioritario nel caso di pluralità sindacale: alose negozio (l’AFL, Associazione sindacati di mestiere, si dichiarò contraria a questa norma.); il sindacato ha diritto di contrattazione se il 50% +1 dei lavoratori ne accetta la rappresentatività attraverso libere e regolari elezioni; costituzione del National relations boaria per monitorare e verificare la regolarità e il rispetto delle procedure nelle elezioni, della contrattazione e delle relazioni sindacali. L’ufficio nazionale opera attraverso sedi regionali (somma di più Stati).
Importanti emendamenti alla Legge federale furono introdotti nel 1947 su proposta dal senatore repubblicano dell’Ohio Robert Taft e del deputato repubblicano al Congresso John Hartley del New Jersey. Si è in piena campagna anti New Deal, l’intenzione di Taft è “ cancellare alcuni capitoli del New Deal se non l’intero libro “ cominciando dal Wagner Act. Dopo una lunga disputa e il veto opposto dal Presidente Truman, parte degli emendamenti Taft-Hartley Act vennero approvati nel Giugno 1947. Questi i punti principali;
a) possibilità per i singoli Stati dell’Unione di stabilire restrizioni alla legge federale. In alcuni Stati del Sud fu eliminata la clausola del close shop; b) proibizione dello sciopero se danneggia “ interessi nazionali”; c) divieto di “ secondare bosco” per cui non è permesso organizzare boicottaggi di solidarietà colpendo aziende che non sono direttamente coinvolte nel contenzioso sindacale; d) divieto di sostegno a campagne con obiettivi politici. e) irrigidimento delle clausole per la convocazione di elezioni per il riconoscimento del sindacato e lo svolgimento della campagna elettorale; f) dichiarazione di non appartenenza a organizzazioni comuniste da parte dei dirigenti sindacali.
E’ evidente quanto il Taft-Hartley Act sia frutto della situazione politica postbellica: guerra fredda, anticomunismo pervasivo, rottura del patto di cooperazione impresa-sindacati del periodo di produzione bellica: “ il management deve essere il solo depositario della decisione in azienda. Esercitare cioè il diritto al comando” (F. Sloan CEO di GM, 1946). 
Il Taft Act non ebbe, comunque, nell’immediato grandi ripercussioni sulla sindacalizzazione nelle grandi imprese del Nord Est e non riuscì a impedire che nella siderurgia venisse raggiunto tra l’USW, il sindacato dei lavoratori dell’acciaio guidato da Philip Murray Presidente del CIO, e la Bethlehem Steel Corporation, seconda impresa del settore in USA, un accordo storico sulle pensioni. Accordo che sarà ricalcato non solo nel settore acciaio ma in centinaia di altre imprese, servendo come il modello di base per pensioni e sanità per più di mezzo secolo prima di trasformarsi in un incubo per i bilanci d’impresa. 

La legge Taft condizionò, invece, pesantemente la campagna di sindacalizzazione lanciata dalla CIO negli stati del Sud negli anni 50, l’ambiziosa operazione Dixie durata quattro anni . Organizzatori sindacali scesero in Carolina, Mississippi, Georgia scontrandosi a resistenze durissime.

La UAW, come visto, riconosciuta negli anni dell’anteguerra, non era direttamente interessata a questa campagna, ma parecchi sindacalisti si trasferirono al Sud per portare la loro esperienza dei gloriosi anni ’30 ma soprattutto per unificare il paese in nome della Solidarietà (manifesto della campagna del CIO).
 Nel Sud non c’erano, al tempo, stabilimenti automobilistici di grandi dimensioni. Vi fu un tentativo della GM di installare un’unità di produzione, bloccato dalle resistenze del sindacato. Per oltre venti anni auto ha voluto dire Detroit, acciaio Pittsburg.
 Al Sud vi erano i tessili, gli alimentaristi: piccole e medie imprese disperse, legate spesso a comunità di villaggio. Manodopera femminile, molti lavoratori neri. Il tentativo fallì per diverse ragioni: il razzismo e la memoria della guerra civile, la frantumazione delle imprese, l’ostracismo dei politici locali, anche democratici, le campagne di diffamazione e di minaccia nei confronti degli organizzatori sindacali “nordisti”, operazioni di polizia e squadre private. Il Taft Act faceva la sua parte: moltiplicazione di regole burocratiche per impedire campagne di sindacalizzazione o per condizionare le elezioni, accuse di comunismo. Pesò negativamente anche l’ostracismo della AFL il cui Presidente George Meany definì la leadership del CIO, ” i devoti seguaci di Mosca”, cavalcando l’ondata di fobia anticomunista degli anni 50.
L’operazione Dixie ebbe un effetto demoralizzante tra i sindacati del CIO. La caccia alle streghe lanciata dal Sen. Mac Carthy investirà anche il sindacalismo industriale. La clausola anticomunista del Taft Act farà rimuovere i sospettati di “comunismo” dai posti di direzione anche nella UAW. Il fallimento della campagna nel Sud avrà ripercussioni pesanti anni dopo sulla stessa UAW, quando una parte consistente dell’industria auto investirà nel Sud: arrivò la Nissan nel 1983 seguita da Honda, BMW, Mercedes, VW, Toyota, Hunday ….attirate da salari più bassi e la diffusa cultura e legislazione antisindacale.

Lo scacco dell’operazione Dixie è un punto cruciale nella storia del paese. Un suo successo avrebbe trasformato non solo il sindacalismo americano, ma probabilmente la storia politica degli USA negli ultimi settanta anni. Come scrisse lo storico Thomas Geoghegan: ” la capacita del CIO a sindacalizzare il Sud avrebbe fatto del movimento dei lavoratori una vera forza nazionale e non lo avrebbe isolato nel Nord Est del paese. Un movimento nazionale che avrebbe cambiato anche il quadro politico tradizionale”. In altre parole la nascita di un Partito pro labour.
Con lo scorrere del tempo, il venir meno dei fattori che avevano permesso il boom nella sindacalizzazione nel primo dopoguerra, i cambiamenti politici, il sistema giuridico di relazioni industriali si trasformò sempre più in ostacolo all’attività sindacale. Si rovesciarono le parti. Dall’opposizione frontale di H. Ford si arrivò all’esaltazione del close shop da parte delle associazioni d’imprenditori e camere di commercio. Gli emendamenti alla legge federale in alcuni Stati rendono quasi impossibile campagne di sindacalizzazione, imponendo procedure complesse, lungaggini, limiti alla propaganda, cavilli legali, ricorsi in magistratura, campagne antiunion condotte da agenzie specializzate, uso dei media. La bontà del sistema è difesa in nome della libertà individuale, della non necessità della burocrazia sindacale, del “facciamo da soli, “ senza il sindacato l’azienda funziona meglio e non fallisce “:( siti NO UNION.)
Non sono mancati i tentativi di riforma. Nel 1982 con la Presidenza Carter ma le iniziative al riguardo furono senza risultato. Nel 1993 con la Presidenza Clinton, venne costituita una commissione coordinata dal Sen. Dunlop le cui raccomandazioni non furono attuate. Infine Obama la inserì nel suo programma elettorale: abolizione del voto segreto, riconoscimento del diritto di contrattazione quando avessero aderito al sindacato il 50%+1 delle maestranze, riduzione delle regole limitanti l’azione sindacale, tempi certi per evitare la dilazione continua. Risultati ? Nessuno.
Per resistenze interne al Partito democratico la riforma è stata procrastinata e con la sconfitta delle elezioni di metà mandato finita definitivamente nel cassetto.
La fondazione della UAW
La UAW nel 1936, un anno dopo la sua fondazione, si unirà con altre unions critiche del sindacalismo di mestiere rappresentato dalla tradizionale AFL, per creare il CIO (Congress of Industrial Organisations).
Sulla spinta del Wagner Act gli anni 36-37 vedono il rapido crescere dei sindacati affiliati al CIO: tessili, siderurgici, meccanici, grafici (la moglie di Roosevelt era un’attivista sindacale). La UAW riesce, dopo lotte assai aspre (tre mesi di sciopero allo stabilimento GM di Flint in Michigan) ad ottenere il riconoscimento alla General Motors nel febbraio 1937 e alla Chrysler il mese successivo. Anche qui dopo un sit in di circa un mese. 
La prima piattaforma rivendicativa presentata dalla UAW alla GM è significativa delle diversità d’impostazione e di concezione del sindacato industriale rispetto alla storica American Federations of Labur fondata nel 1862 che associava i sindacati di mestiere. Tra l’AFL e il CIO la polemica era durissima. Il fordismo e la produzione di massa sono diventati il modello dominante, il mestiere scompare sostituito dai mansionari degli uffici tempi&metodi, e le rivendicazioni non sono più il controllo delle assunzioni o la difesa del mestiere, ma quelle tipiche dell’era tayloristica: abolizione cottimo, 30 ore settimanali, seniority, controllo velocità linea montaggio, close shop. Nessuna di queste richieste verrà accolta eccetto l’ultima. Si apre comunque una nuova era nelle relazioni industriali. Il sindacato entra nelle grandi fabbriche del Nord Est.
 La sindacalizzazione della Ford dovrà attendere il 1941 quando Henry Ford, tenace oppositore, si arrese e siglò il primo accordo sindacale, accettò persino le trattenute in busta paga: “ facciamo la Pace e torniamo a produrre auto”.

 La lotta alla Ford appartiene ai miti fondatori della UAW. Vi furono scontri violenti, l’uso di polizia privata, spionaggio dei dirigenti sindacali, un tentativo di eliminare fisicamente W. Reuthers, allora vice Presidente, nel suo ufficio. In particolare è ricordata (e celebrata) la “ battaglia del cavalcavia” di fronte allo stabilimento storico della Ford il “ rouge “, cuore dell’impresa con un’integrazione verticale del 100%. Nello scontro Walter Reuther, suo fratello Victor e altri membri della leadership, furono seriamente feriti. Nella sindacalizzazione alla Ford un ruolo primario fu giocato dagli attivisti neri nei confronti degli ex schiavi delle piantagioni del Sud, emigrati a Detroit per guadagnare i “ cinque dollari al giorno” promessi da Henry Ford. Occorse vincere la loro diffidenza nei confronti del sindacalismo della AFL. Il sindacato di mestiere organizzava solo i bianchi.
.
 Ai tempi eroici della fondazione del sindacato, cui sono dedicati numerosi saggi storici, la base militante della UAW era molto composita. Si intrecciavano le tradizioni sindacali e le appartenenze politiche. Numerosi erano i comunisti sostenitori leali del new deal di Roosevelt (poi espulsi da Stalin per deviazionismo) presenti anche in posti di direzione e maggioritari nella local 800 di Detroit, dissidenti di formazione marxista, trotzkisti, laburisti, socialisti cristiani. Il dirigente storico W. Reuthers aveva ricevuto dalla famiglia una formazione “fabiana”, incontrato i coniugi Webbs e trascorso con il fratello due anni in Unione Sovietica alla Ford, da cui ritornò con un forte spirito anti stalinista e il fratello Victor, forse, con simpatie trozkiste Non mancava gli “spontaneisti” di formazione anarchica, eredi dei IWW. Numerosi i neri dal Sud con le loro lotte per l’eguaglianza. La società americana, il crogiolo in cui si mescolavano razze, identità nazionali, solidarietà e pregiudizi ha avuto nel sindacalismo industriale un luogo di formazione, d’incontro, di fusione. La UAW sosterrà tutte le battaglie per i diritti civili. W. Reuthers parlerà a Washington nella grande manifestazione segnata dal discorso di Martin Luther King.
 Nel periodo bellico il sindacato stabilì alcune regole interne per evitare la frantumazione dell’organizzazione, la dispersione delle rivendicazioni (non erano infrequenti scioperi spontanei), dare coerenza alla sua concezione sindacale (tutela e rappresentanza) e infine contribuire alla battaglia contro il nazismo. La leadership fu seriamente impegnata nel lavoro di sistemazione organizzativa che marcherà il sindacalismo americano nel dopoguerra.
 “ Dobbiamo dimostrare che siamo un’organizzazione coesa, disciplinata; che non solo abbiamo potere ma che abbiamo potere sotto controllo” (Walter Reuther, 1939).
Alla fine degli anni 40 la UAW era riuscita a sindacalizzare tutti gli stabilimenti assemblatori di veicoli, una gran parte delle aziende fornitrici e costruire una robusta struttura organizzativa con l’obiettivo di “dare omogeneità alle rivendicazioni”. Struttura, ancor oggi operante, costituita da una direzione centrale in Detroit, composta di cinque dipartimenti: tre sono specifici alle big di Detroit, GM, Ford, Chrysler, ciascuno sotto la responsabilità di un vice Presidente, uno al settore macchine agricole e uno ai diversi settori non industriali con presenza UAW. Negli USA ogni Union ha la possibilità di organizzare lavoratori al di fuori del suo settore di riferimento storico. Può così succedere che a un Congresso della UAW s’incontrino rappresentanti di uno stabilimento di birra, di un servizio pubblico, di un ospedale. Oggi 35.000 iscritti sono del settore formazione/università.
Ogni dipartimento ha la responsabilità della contrattazione per il gruppo di competenza e di consulenza per le locals, le sezioni locali.  Vi sono pertanto tre contratti nazionali, uno per ognuno dei gruppi automobilistici sopra richiamati. Grossi volumi di centinaia di pagine definiscono le strutture salariali e gli aumenti programmati, definiscono minuziosamente le work rules impostate sul “ job control” (vedi seguito), perno della strategia sindacale sino alla svolta dell’ottanta, e i diritti di “seniority”.
I contratti nazionali non esauriscono l’attività negoziale. Al livello di stabilimento, su temi specifici riguardanti l’organizzazione della produzione, la mobilità interna, le scale professionali, la prevenzione infortuni, le vertenze individuali operano le sezioni sindacali: le locals.

Oltre ai contratti con le tre big di Detroit la UAW è firmataria di oltre 1500 contratti con singole aziende nell’industria e nei servizi.

La UAW conta attualmente 740 locals. Ogni local è composta dai membri iscritti occupati in un’unità di contrattazione ben definita: stabilimento, azienda. Se vi è più di un’unità contrattuale, si ha una “ amalgamated local”. Lo statuto della UAW stabilisce che ogni local elegga la sua direzione (Presidente, vice, tesoriere, segretari) che restano in carica tre anni. Il contratto aziendale e quello di stabilimento vengono sottoposti al voto segreto dei membri della local interessata. Azioni di sciopero sono decise per votazione a scrutinio  segreto con maggioranza richiesta del 2/3 dei votanti.
Le local trattengono il 35% dei contributi degli iscritti (2 ore mensili o 1,5% del salario se impiegati), 35% va al sindacato nazionale, il restante 30% è versato nel fondo resistenza cui attingere in caso di sciopero. L’indennità di sciopero è di circa 250 Dollari/settimana più assistenza sanitaria. A differenza di un’errata immagine diffusa in Europa per cui i sindacati USA sono rappresentati da Jimmy Hoffa e fronte del porto, la vita interna di molte unions è estremamente vivace. Difficile che ai congressi delle locals vi sia un solo candidato e le campagne preelettorali sono, in molti casi, assai combattute. Difficile sentire critiche di corruzione, semmai di burocratizzazione.
Nel 1946 W. Reuther viene eletto Presidente. Carica che coprirà sino al 1970, anno della sua morte in un incidente aereo. Sotto la sua presidenza la UAW partecipò alle grandi battaglie per i diritti civili. Molti suoi dirigenti furono attivi nel movimento contro la guerra in Vietnam. Reuters ruppe con G. Meany Presidente della AFL_CIO (vi era stata nel dopoguerra una riunificazione) proprio sulla questione Vietnam.
Il periodo d’oro del sindacalismo industriale.
Il trentennio 1950-80 rappresenta il “periodo d’oro” del sindacalismo industriale USA, in particolare nel settore automotive. 
La produzione automobilistica crebbe dai 5 milioni di veicoli del 1949 ai 13 milioni della fine degli anni settanta. L’occupazione nel settore salì del 20%. crescita notevole ma modesta se accostata all’aumento della produzione veicolistica, spiegabile con l’enorme aumento di produttività grazie alle innovazioni tecnologiche e organizzative. Non si trattò di una crescita lineare ma di “stop and go” ciclici. Nel 1973, anno dello shock petrolifero, il settore conobbe un periodo di profonda crisi, ma le difficoltà non misero in discussione il modello.
Il numero d’iscritti crebbe in maniera costante sino ad arrivare nel 1979 a 1.510.000 membri. Tenendo in conto che l’ufficio centrale di statistica indica per quell’anno circa 441000 occupati nelle imprese assemblatrici e di 463.000 nella fornitura se ne deduce un alto livello di sindacalizzazione.
L’elevato tasso di profitto permise anche una contrattazione salariale a livello superiore rispetto ad altri comparti dell’industria: un costante e programmato aumento delle retribuzioni orarie.
Il job control unionism: la centralizzazione
Sia livello nazionale che di stabilimento il sistema di relazioni industriali nelle tre big era nel “periodo d’oro” basato su procedure rigide, definite dal contratto e incentrate sul cosiddetto “ job unionismi” da non confondere con il “business union”. Il secondo è proprio del sindacalismo aziendalista che si impose in Giappone dopo la sconfitta del sindacato “conflittuale”.Il primo è fondato sul controllo rigido in azienda da parte del sindacato sulle prestazioni di lavoro. “Il sindacato rappresenta il lavoro nella sua interezza. Ne contratta le condizioni eesercita, il controllo su di esso” (Manuale di formazione della UAW).
I livelli di paga sono legati al job, alla prestazione prevista, non alla capacità del lavoratore (skill&knowledge). Il contratto nazionale contiene un’elaborata classificazione/ descrizione dei job cui sono affiancate le scale di carriera, le “ job ladder”definite a livello di stabilimento. A ogni gradino della scala, che si sale per anzianità di lavoro, corrispondono i diritti di seniority: aumenti di paga, mantenimento dell’impiego in caso di riduzione personale, lay off.  simile alla cassa integrazione), maturazione fringe benefits ( pensione e prestazioni sanitarie ).
Un sistema  rigido, com’era rigida al tempo l’organizzazione di fabbrica, che non ha però portato al congelamento di ogni tipo di contrattazione tra management e sindacato a livello della produzione. Sia perché importanti aspetti della condizione di lavoro sono regolati dall’attività della local, sia perché non tutto è prevedibile nel processo produttivo. Si possono avere conflitti nell’interpretazione di norme contrattuali sulle condizioni di lavoro o all’opposto il coinvolgimento di attivisti sindacali nel processo di decisione riguardanti la produzione. Molte pratiche erano informali e il “clima aziendale “ poteva essere assai differente tra stabilimenti entro lo stesso gruppo. Fattori che incideranno negli anni 80 nei tentativi di introdurre criteri organizzativi derivati dal modello Toyota.
Non mancarono neppure i tentativi di riforma in senso socio-tecnico dell’organizzazione del lavoro con introduzione dei principi della scuola socio-tecnica svedese o di quella americana di Rollo May: rotazione, arricchimento e ricomposizione mansioni, lavorazioni con macchina ferma: progetti definiti dalla sigla WQL, miglioramento condizioni di lavoro. A Detroit operava un dipartimento studi sindacali specifico su questi temi guidato da T. Bluestone in cooperazione con il MIT di Boston. 
Le esperienze QWL saranno riferimento non secondario nei tentativi di riforma del ventennio 1980-2000. Il vice presidente della UAW Donald Elphin, uno dei teorici dell’esperienza Saturno, teneva corsi al MIT di Boston nel dipartimento economia d’impresa.
Le tappe e i contenuti della contrattazione nel ventennio post bellico nel settore automotive possono essere così sintetizzati:
 1948; viene definito il “Patto di Detroit”: Il contratto siglato in una delle tre big è esteso quasi meccanicamente nei suoi contenuti principali alle altre due, in particolare le politiche salariali e le regole di prestazione e di carriera. Viene concordato l’AIF, fattore aggiustamento annuale del 3% e viene introdotta la COLA, una specie di scala mobile per garantire il mantenimento potere d’acquisto Il contratto è triennale.
 Alla scadenza del contratto il sindacato sceglie il “target”, il bersaglio, il gruppo su cui fare pressione anche con lo sciopero, nella contrattazione. Simile tattica si ha in Germania per il rinnovo contratto nazionale, ove invece del gruppo il “target” è un Lander. 
 1955: si contrattano le regole per lo straordinario, il principio della seniority con acquisizione di diritti in base all’anzianità. Analoghi sistemi di aggiustamento salariale si hanno in tutti i settori industriali e parzialmente nel pubblico impiego.

 Vengono precisati i livelli di contrattazione. Accordo aziendale di gruppo (company wide agreement) ove si stabiliscono paga base, straordinari, regole di seniority, diritti e benefits.   Livello di stabilimento ( local agreement ) in cui gli attori sono le locals e il management ,per la definizione delle scale di professionalità , (job ladder),  salute&sicurezza, regole di mobilità interna,l’applicazione della  job classification. Questa struttura è stata definita fractional barganing. Un elevato tasso di concentrazione del National barganing (accordi nazionali) si accompagna con il “fractional”: specifico delle singole unità produttive.
1961: sono costituiti i fondi pensione e sanità (fringe benefits) e introdotto lo schema pensionistico detto 30+1 che stabilisce la possibilità per il lavoratore di andare in pensione, indipendentemente dall’età, se raggiunge la seniority di 30 anni. Le pensioni dei dipendenti si basano sul modello a tre pilastri contrattato nella siderurgia: benefit mensile pagato dall’azienda, social security ottenibile all’età di 62 anni e polizze assicurative a contribuzione volontaria. Sino ai contratti del 2003 il bonus annuale  era di circa 19.000 $ per un lavoratore con un’anzianità di almeno 30 anni con un livello di paga medio. A questo benefit si aggiunge, se il lavoratore, compiendo 62 anni, ha maturato il diritto all’80% alla pensione sociale (social security) il cui ammontare dipende dall’età. Il terzo pilastro è rappresentato dal fondo pensione in parte a contribuzione volontaria del lavoratore aderente, in parte finanziato dall’impresa a seguito di un contratto con il sindacato. In caso il lavoratore vada in pensione prima di maturare la social security riceve nel periodo l’azienda paga un complemento di circa 36.000 $ sino alla maturazione della social security
La storia dell’introduzione dei fringe benefits per la sanità nella contrattazione di gruppo è interessante dal punto di vista culturale e politico. Politico: l’impostazione iniziale della UAW non era la richiesta di negoziare l’assistenza sanitaria come benefit nel contratto di gruppo, ma di costituire un sistema nazionale di tipo canadese. Fu l’opposizione dell’American Medical Association e delle grandi compagnie d’assicurazione che lo rese impossibile, oltre al fattore culturale, il rigetto paranoico di ogni intervento pubblico considerato “comunista”. La decisione di inserire la sanità nella contrattazione fu pertanto una seconda scelta.
Gli accordi siglati con gli assemblatori finali venivano quasi automaticamente estesi ai fornitori.

Sino al 1980 il sistema è rimasto sostanzialmente invariato: AIF, aumento salariale annuale del 3% cui si aggiunge dopo il 1960, il COLA annuale; aggiustamento costo della vita per recupero potere d’acquisto.
L’importanza di tali meccanismi è la garanzia di continuità nella determinazione dei livelli salariali e omogeneità tra i tre produttori.
I terribili anni 80
Gli anni 80 segnano il declino delle condizioni che avevano reso possibile il periodo aureo. Il modello di relazioni industriali ereditato dal primo dopoguerra entra in crisi sotto la pressione di fattori esterni e nazionali: Aumenta la quota di mercato di vetture non USA: nel 1955 era il 5%, nel 79 il 22% e nel 1987 il 30,8%. Scenderà a 26,4 % nel 1990.
Dal 1979 al 1982 l’occupazione declinò del 30% (da 990.400 a 699.300) per poi risalire alla metà del decennio grazie soprattutto alla crescita occupazionale nei transplants (stabilimenti stranieri installati in USA).  Nel 1991 l’occupazione scende a 780.000 occupati in seguito alle riduzioni di capacità delle tre big. La sola GM chiuse 22 stabilimenti nel 1995 con una perdita di 80.000 posti di lavoro.
La Chrysler nel 1979 è sull’orlo della bancarotta e viene salvata dall’intervento dell’amministrazione Carter.

Le case automobilistiche di Detroit devono, per la prima volta nella loro storia, affrontare una nuova e agguerrita concorrenza asiatica ed europea. La quota di mercato USA delle case auto giapponesi passò dal 22% nel 1979 al 33% nel 1991. La cifra include sia la produzione dei transplants sia l’import dal Giappone.

Le pratiche della “lean production” (produzione snella), esaltate dalle ricerche del MIT (la macchina che trasformò il mondo) e adottate nei transplants giapponesi negli Stati del Sud, permettono a Toyota, Honda, Nissan una maggiore efficienza nel rispondere alle variazioni di un mercato volubile e variegato, assicurando alti livelli di qualità e produttività e costi più bassi.
Le performance di transplant con manodopera americana paiono sconfessare la tesi culturalista che la maggior efficienza giapponese sia dovuta a fattori etnico - culturali che consentirebbero l’adozione di tecniche del modello Toyotista – kanban, just in time, team work, total quality…) o alla sola compressione dei costi. La ricerca del MIT segnala le differenze tra stabilimenti in Giappone, 16,8 ore/veicolo, transplants giapponesi in USA con manod’opera americana 20,9 e 24,9 in Detroit nelle fabbriche americane.

Il sindacato si deve misurare nel giro di breve tempo con un quadro completamente nuovo ove operano stabilimenti non sindacalizzati, localizzati prevalentemente nel Sud del paese che adottano sistemi organizzativi differenti rispetto al fordismo storico e sistemi di retribuzione, incentivazione e riconoscimento del lavoro non rigidi anche individualizzando il rapporto di lavoro. Uno studioso ha definito “ Unionism without unions” ( sindacalismo senza sindacato ) questo tipo di pratiche.
Diminuisce il livello d’integrazione verticale dell’impresa. Aumenta il numero di fornitori esterni di primo e secondo livello: non più del 15% delle imprese di componentistica sono sindacalizzate.
La crisi e le relazioni industriali.
La caduta d’occupazione, il crollo della sindacalizzazione, nel 1990 il numero d’iscritti è 950.000, 37% in meno rispetto al 1979, la perdita costante di quote di mercato da parte dei produttori USA, ebbero molteplici conseguenze sulle relazioni industriali.  Non si era di fronte ad una crisi economica ciclica simile ad altre già conosciute in passato. Era investita la struttura produttiva USA in uno dei suoi settori portanti mettendone in discussione il paradigma organizzativo, le politiche industriali, le strategie di mercato e i rapporti sindacali. 
Si aprì nel paese e nella UAW un largo dibattito sulle cause e i possibili rimedi. . Nel sindacato, in particolare, su quale strategia adottare di fronte ad una drammatica e non attesa situazione. Che cosa cambiare nel sistema degli anni della crescita ? 
Un nuovo termine entrò nel vocabolario contrattuale e nei manuali di relazioni industriali: concession barganing: contrattazione delle concessioni.
 Non si tratta di una semplice restituzione, di un give back, ma di contrattare il cambiamento ed esaminare le possibilità di scambio (regole contro occupazione) e le condizioni delle innovazioni. 
Il concession barganing ha operato sia a livello nazionale sia di stabilimento, soprattutto sotto forma di concessioni nelle regole di lavoro e nelle rigidità del “ job control”.
Concession bargarin a livello nazionale

1979: le tradizionali regole fisse (3%, COLA) di determinazione dei livelli salariali sono state modificate o interamente sostituite da premi lump sum (una tantum) e aumenti non programmati. L’abbandono dell’incremento del 3% annuo ( AIF) determinò nel periodo 1980-93 un aumento assai limitato e nettamente inferiore rispetto al decennio precedente della paga oraria( comunque ancora superiore rispetto a altri settori dell’industria).
1982: introduzione del profit sharing nei contratti con le big. Anche se la quota di retribuzione legata a questa nuova voce non supera il 5% viene meno il criterio dell’omogeneità tra i tre gruppi. 
1984-1993: a fronte di chiusure di unità produttive e prolungati lay-off (cassa integrazione) si introducono nuovi istituti quali i “ job security programs” e le “Job Banks » in GM e Ford che prevedono garanzia d'occupazione, riqualificazione, limiti al periodo di lay-off (non più di 36 settimane indipendentemente dalle cause), prepensionamenti. Concessioni sull’orario annuale con cancellazione di permessi individuali (personal holidays) da stabilirsi a livello di stabilimento.

Vengono creati comitati paritari a tutti i livelli per “ modificare se necessario accordi nazionali se i cambiamenti aiutano a conservare posti di lavoro. Le deroghe devono essere approvate dalla direzione centrale della UAW » (accordo Chrysler 1993).
Per la prima volta nel dopoguerra vennero introdotti contratti particolari, esterni cioè al contratto nazionale, per la joint-venture GM-Toyota (NUMMI), il progetto Saturno della GM, e per gruppi di stabilimenti ove si applicano i criteri del MOA (Modern Operating Agreement). Il MOA definisce i criteri di base, ispirati alla lean production, per l’introduzione di nuovi sistemi di organizzazione del lavoro: lavoro in team, riduzione livelli gerarchici, paghe di merito e non di posto, allargamento mansioni. Tutte queste innovazioni impongono modifiche nei sistemi contrattuali rigidi degli anni aurei. Il “fractional bargainig “ si trasforma in decentralizzazione.
Concession bargarin a livello aziendale

I diversi fattori prima accennati, (chiusura unità produttiva, fluttuazioni nella domanda, outsourcing …) hanno determinato una forte differenziazione nelle work rules legate all’organizzazione del lavoro secondo le politiche specifiche adottate nei singoli stabilimenti. Non si è più al “ fractional barganing “ ma alla contrattazione decentrata e non omogenea con quella nazionale di gruppo. Nel “concession barganing “ non è mancato il dumping interno al gruppo tra stabilimenti minacciati di chiusura e messi in concorrenza su chi concede di più.
Le concessioni riguardano diritti contrattuali prima stabiliti in base al job, l’introduzione di team con rotazione mansioni con assorbimento nelle mansioni esecutive di compiti di controllo senza ridefinizione della scala di professionalità In diversi stabilimenti furono lanciati programmi di coinvolgimento o di “modernizzazione”. Tutto ciò ha portato a un allontanamento dal “job control” e le sue rigidità/garanzie e la comparsa di nuovi sistemi di valutazione, mobilità, incentivazione. 
La profondità dei cambiamenti introdotti e la loro ricaduta sul sistema di relazioni industriali sono variabili in funzione di diverse condizioni. Nei “greenfields” come i transplants giapponesi o il Saturno della GM si ha il tasso più alto di novità. All’estremo opposto stanno i “ brownfields” con minimi ed insignificanti cambiamenti dovuti a resistenza del management o/e del sindacato, o alla mancanza di crisi della domanda del modello prodotto.
Dal job control al coinvolgimento/partecipazione?
I già citati programmi QWL ispirati dai principi della scuola socio-tecnica svedese e americana degli anni 60, erano tesi a contrastare la crisi sociale del fordismo: “Disaffezione” al lavoro, assenteismo, è rimasta famosa la scritta comparsa in uno stabilimento di Detroit “ passo otto ore qui dentro pretendono anche che ci lavori”, migliorando le relazioni, spesso assai conflittuali, tra gerarchia e operai attraverso modifiche nell’organizzazione del lavoro.

I programmi lanciati negli anni 80 in risposta alla crisi presentano un carattere differente. Richiedono un salto di paradigma. Si tende a “coinvolgere “ (espressione di parte manageriale) o a “partecipare” (espressione sindacale) nei processi di soluzione di problemi. Compare un nuovo termine Jointness da esercitarsi a diversi livelli e nuovi acronimi MOC, MOA, EI.  Douglas  Fraser Presidente dell’UAW entra nel comitato della Chrysler; ci resteranno otto anni non senza contraddizione e diffidenze della base. Sono allestiti “forum per la crescita “con la partecipazione di management, centri di formazione cogestiti. Nelle tre big si formano a livello aziendale comitati paritetici su temi legati al processo produttivo: qualità, manutenzione, problema soling. Negli stabilimenti ove sono adottati programmi di jointness si ha il ribaltamento dei contenuti: salari per competenza, team con elezione leader, job rotation, snellimento gerarchia…Esempi classici il progetto Saturno della GM e la NUMMI, una joint venture tra Toyota e GM in California.
Gli studiosi di relazioni industriali hanno costruito una linea di situazioni intermedie tra gli estremi “green e buon” con grandi variazioni sia nella motivazione a cambiare, sia nei meccanismi di cambiamento e della sua profondità. A solo titolo di esempio scegliamo alcuni casi indicativi.

Chrysler: negli stabilimenti di Newark e Sterling Heights si sono avuti due approcci assai differenti.
Lo stabilimento di Newark era parte di un gruppo di unità coperte da un contratto innovativo, denominato MOA, Modern Operational Agreement) previsto dall’accordo di gruppo: salario legato a competenze e capacità (pay for knowledge), team, formazione estesa, appiattimento livelli gerarchici, formazione di comitati congiunti (jointness), partecipazione del sindacato a diversi livelli. 
Lo stabilimento di Sterlings non è invece parte del MOA e mantiene un sistema di RI tradizionale: job controll, job ladder, seniority.  Di fronte alla resistenza del sindacato e del management fu escluso il lavoro in team, mantenuto il vecchio schema di job, modificando però le regole sulla flessibilità della produzione.
Altro esempio è rappresentato dallo stabilimento Ford di Dearborn. Sotto la minaccia di chiusura dello stabilimento il sindacato firmò nel 1988 un accordo, il MOC (modera organisation concepts) in cui accettava l’introduzione del team work: rotazione mansioni e salario per competenza. Stabilito il principio, la definizione dell’accordo era rinviata al varo del nuovo modello da produrre. Resistenze del management e del sindacato ridimensionarono l’applicazione dei criteri lean e il contratto fu definito “NTOA: accordo non tradizionale. Il team work è rimasto sulla carta, la polivalenza è bassa e le classificazioni rigide. Deaborn è un buon esempio della situazione generale nell’industria auto USA e del problema non ancora risolto dalla UAW: conciliare riforme locali, spesso introdotte unilateralmente, le diversità dovute a fattori endogeni, e una strategia generale . 
L’introduzione di criteri lean production ha aperto nel sindacato un acceso dibattito con posizioni anche molto differenziate. Spesso la discussione è informale, teorica (presupposta superiorità lean production, possibilità di adattamento alla cultura d’impresa americana, accettazione da parte base operaia, rapporto di poteri, …) che vede anche la partecipazione di accademici e ricercatori sociali. In altri casi, la maggioranza, innescata da eventi specifici al livello dello stabilimento.
Si ebbero anche tensioni nel gruppo dirigente della UAW. La linea cogestionaria sostenitrice della jointness facente capo al vice presidente D. Elphin responsabile della GM non fu vista di buon occhio da altri dirigenti, in testa il futuro Presidente S. Yorrick, che raccoglievano le reazioni dei “ conservatori” (definizione non dello scrivente). Le posizioni di questi settori non erano di critica aperta come nella tendenza “new directions” (vedi oltre) ma di resistenza alle novità, spesso in alleanza con il management aziendale. 
La vicenda del progetto Saturno illustra bene il conflitto. Il progetto nacque dalla cooperazione dei due responsabili per la contrattazione GM, Reid Rundell per l’impresa e Don Elphin per la UAW. I due concordarono nel 1983 la formazione di un gruppo di 99 esperti che visitarono numerosi stabilimenti in diverse parti del mondo ed elaborarono il progetto: l’obiettivo era produrre auto di piccole/medie dimensioni competitive nel mercato USA. Venne fondata Saturno&Corp, un nuovo stabilimento fu costruito in Tennessee e un contratto separato fu siglato nel 1985. Si passò dalle 600 pagine del contratto nazionale GM alle 28 dell’accordo Saturno. L’organizzazione della produzione era basata sui principi della lean: riduzione delle scale di classificazione del job, mobilità interna, team work, parte del salario legata a obiettivi, scelta concordata del team leader. A tutti i livelli dell’impresa vennero formati comitati paritetici. L’accordo sollevò entusiasmo da parte degli innovatori e critiche severe degli oppositori dirette in particolare al lavoro in team inaccettabile dal modello job control e al salario variabile che nelle parole di Victor Reuther “ distruggono l’organizzazione interna del sindacato e sfruttano l’intelligenza e la creatività del lavoratore”. Posizione definita ideologica dall’allora presidente Hans Bieber, suo caro amico.
I primi anni dell’esperimento furono molto positivi per i livelli di qualità e produttività raggiunti. T. Kochan in un testo fondamentale “ Learning from Saturn” indica nella nuova organizzazione del lavoro basata sui team la chiave del successo.

La quota di mercato per il modello prodotto era eccellente ma non rinnovata “cannibalizzò “ nel tempo altri marchi GM.  Inoltre la fluttuazione dei premi, in alcuni anni il salario annuale era superiore alla media del gruppo GM, in altri inferiore, non era gradita a una parte dei lavoratori. Anche nell’azienda, alle prese con i segnali di una nuova crisi di mercato, si decise di non investire ulteriormente nel progetto, i modelli non furono rinnovati e le capacità produttive non aumentarono come necessario. Si aprì nella local 1853 un aspro dibattito e il Presidente M. Bennet fu costretto a dimettersi. Lo stesso avvenne per il Direttore di stabilimento. A livello nazionale il successore di Beaber, Steve Yorrick, contrario al progetto sin dal suo nascere, non fece molto per sostenerlo di fronte alle evidenti manchevolezze della GM e agli attacchi dei settori della destra economica con testa il Wall Street Journal.

 Nel 2004 il contratto fu reciso. Nel 2009 lo stabilimento cessava la produzione. T. Kochan del MIT consiglia di “ imparare dall’occasione persa”.
Negli anni 80 si organizzò nella UAW una tendenza “ New direction” di opposizione alla linea del concession barganing, che definiva la lean production “ management by stress”.  In queste posizioni si mescolavano resistenza al cambiamento, critiche di subalternità denunciate come “scambio ineguale”, ma anche proposte, soprattutto sui temi della professionalità Diversi candidati nei congressi si riconobbero come parte di questo movimento che sostenne la candidatura alla Presidenza di Jerry Trucker un dirigente sindacale a livello regionale. Trucker fu sonoramente sconfitto nel congresso del 1992 che confermò Hans Bieber alla Presidenza, ma candidati di “New direction “ ebbero più successo in diversi congressi locali, in particolare le situazioni maggiormente investite dal cambiamento.
 
 L’intensità della discussione fu anche dovuta all’ambiguità nella definizione delle nuove pratiche. Esempio l’applicazione del team works varia in modo significativo secondo le unità produttive e addirittura nello stesso stabilimento. Alla NUMMI, la joint venture tra Toyota e GM in California, il coordinatore del team ha un ruolo forte di supervisione come negli stabilimenti giapponesi. In altri realtà, incluso il Saturno, il gruppo aveva maggiore autonomia, il team leader scelto dal gruppo e le mansioni meno rigide che in NUMMI.
Ambiguità che è esaltata con l’introduzione del WCM ove l’obiettivo è l’eliminazione di ogni tipo di spreco: spazio, logistica, materiale, prestazione. Il WCM richiede una partecipazione del lavoratore. Inutile ricercare differenze nello specifico tra sistemi di metrica del lavoro. Si dovrebbero confrontare le procedure d’implementazione e la coerenza con il prodotto. Partecipazione che viene meno nella definizione del tempo da destinare alla prestazione. E’ questo un punto critico su cui si condensano le resistenze ma anche le proposte di codeterminazione con un ruolo importante della local e dei suoi rappresentanti negli stabilimenti. 
Nell’ultimo decennio in sintesi, sul piano dell’organizzazione del lavoro e delle relazioni sindacali non si sono avuti significativi cambiamenti. Il Saturno e la NUMMI, nonostante i buoni risultati dei primi anni nei livelli di produttività e qualità vicini a quelli di Honda e Nissan e notevolmente migliori rispetto agli stabilimenti GM storici, sono stati chiusi In linea generale si può osservare che i principi lean si sono “ibridati” con quelli tayloristi di buona memoria. Molta enfasi è posta sul WCM. Nei contratti nazionali d’inizio secolo si prevede la costituzione di organismi ad hoc Ad es. L’employement participation council in Crysler nel 2007 per l’implementazione di programmi “ manufactoring workplace organisational model”: lavoro gruppo, WCM.) che prevede la costituzione di un comitato paritetico centrale (NEPC) e nei singoli stabilimenti (LEPC.) Nel contratto nazionale sono concordati gli obietti, i compiti e le modalità di funzionamento dei comitati i membri dei comitati ricevono una formazione specifica e dispongono di guide informatiche per l’attività dei comitati (vedi manuale del centro di formazione nazionale UAW-Chrysler.)
Nella metà degli anni 2000 inizia una seconda crisi “epocale” simile per effetti a quella degli anni 80. Per rispondere alla crescente concorrenza internazionale, oltre a quella interna dei trasplans non sindacalizzati, Detroit scelse la strategia della produzione di “ nicchia “. Mentre nei settori di fascia bassa il primato continuava a essere delle case straniere, in un settore della fascia alta quello dei pick-up, SUV, jeep etc. il predominio fu conquistato dalle tre big. In particolare Chrysler si specializzò nella produzione di SUV.

La crisi finanziaria-economica e gli accordi 2007/2009
La crisi finanziaria e l’inasprirsi della concorrenza internazionale hanno avuto un effetto dirompente sui produttori auto USA. Al calo drastico di vendite si è aggiunto il peso crescente dei costi dei benefits pensionistici e sanitari di Chrysler e GM dovuto al restringimento del numero di occupati e all’aumento consistente di pensionati. Il welfare aziendale deve farsi carico dei benefits di circa 600.000 pensionati.Com’è noto GM e Chrysler sono state salvate dalla bancarotta grazie all’intervento governativo.
I contratti del 2003, 2007 e 2009 sono lo specchio di questa situazione drammatica: caduta verticale dell’occupazione, ulteriore calo degli iscritti sindacali, 355.000 nel 2010, il punto più basso nel dopoguerra, perdite di quote di mercato nei confronti dei transplants. Quattordici stabilimenti di assemblaggio asiatici ed europei e dozzine di aziende fornitrici che impiegano circa 50.000 operai. hanno prodotto il 43.6% dei veicoli “ made in USA” nel 2010.
Riprendono le concessioni come nel decennio ’80, questa volta concentrate sui costi.
Congelamento salari e ulteriore riduzione della copertura della COLA. Introduzione del salario d’ingresso per i nuovi assunti pari a circa 14$/h, la metà della paga oraria media contrattuale. Riduzione dei diritti previsti nelle job Bank: riduzione della copertura salariale in caso di lay off e accettazione dopo due anni del trasferimento in qualsiasi stabilimento del gruppo. Clausole anti sciopero per la durata di sei anni in GM e Chrysler. Le concessioni riguardano in particolare i due gruppi GM e Chrysler sull’orlo della bancarotta. Diversa la situazione della Ford che dispone di notevole liquidità e dove nel Novembre 2009 i lavoratori hanno rifiutato nuove concessioni riguardante il congelamento dei salari per nuovi assunti sino 2015 e la clausola antisciopero. Differenza che complicherà non poco il rinnovo del contratto previsto per l’Autunno 2011.
L’intervento del Governo nel 2009 salva GM e Chrysler dalla bancarotta. La UAW in Chrysler entra in possesso del 35% delle azioni dell’impresa attraverso il VEBA, fondo pensione volontario dei dipendenti.
Indubbiamente l’emorragia di posti di lavoro, le concessioni salariali, la riduzione di benefit sanitari hanno ridotto notevolmente il differenziale dei costi con le imprese non sindacalizzate. Le concessioni hanno permesso di abbassare i costi del lavoro da 75$/h a circa 58 $/h (cifra contestata da alcuni analisti) per salari e benefits avvicinandosi ai 52$ della Toyota. La Hyundai in Alabama paga intorno ai 48$. Le differenze tra GM e Toyota sul costo orario sarebbero oggi intorno ai sette Dollari. Politiche di prodotto innovative sembrano dare i loro frutti:.Ford che non ha avuto bisogno d’interventi governativi e GM per la prima volta negli ultimi dieci anni registrano un bilancio annuale attivo (2010) e i lavoratori riceveranno un bonus dal profit sharing.
Anche la Chrysler, grande incognita, pare avviata sulla strada del recupero. Nell’autunno 2011 scadono i contrati nazionali. Passaggio assai delicato per il sindacato. Il nuovo Presidente della UAW, Bob King, deve conciliare l’esigenza di “give back”, di restituzione di concessioni fatte nei tempi di crisi calcolate dai 7000 ai 30.000 $, molto sentita dalla base, con innovazioni nelle “work rules”, le strutture salariali e di classificazione del lavoro. 
Inoltre il clima politico non è certamente favorevole al sindacato. La destra repubblicana lo accusa di essere responsabile dello sperpero di denaro pubblico (di chi paga le tasse come dice il thea party), di aver usato i soldi dei cittadini per salvare imprese decotte. Si moltiplicano i siti, molto aggressivi, NO UNION per invitare i lavoratori a non sindacalizzarsi. 
Le imprese dal loro canto spingono per decentralizzare al massimo le relazioni industriali: flessibilità salariale legata ai risultati di stabilimento, libertà nella scelta delle turnazioni, distribuzione di azioni ai dipendenti in sostituzione di aumenti salariali. La Ford ha distribuito aumenti merito violando le regole contrattuali ed è oggetto di un ricorso al National board da parte della UAW per violazione del contratto. La UAW risponde con la proposta di “ germanizzazione” (convention nazionale sulla contrattazione 2011) prendendo a riferimento il sistema tedesco della codecisione a tutti i livelli.

Questione essenziale, apertamente riconosciuta da King, è l’estensione della sindacalizzazione ai transplans nel Sud. Vi sono stati alcuni tentativi nel passato, senza esito. L’ultimo nel 2006 alla Nissan nel Tennessee vide la sconfitta della UAW. Durante la campagna elettorale il direttore di stabilimento fece circolare voci che in caso di vittoria del sindacato lo stabilimento sarebbe stato trasferito. Patente ma non dimostrabile violazione della legge. .
Un piano Dixie per XX secolo , dunque, dalla cui riuscita dipende lo stesso futuro della UAW. C’è da augurarsi che abbia esiti migliori di quello degli anni ’50.
Infine una considerazione sulla possibilità di un confronto tra il sistema di relazioni USA e quello italiano, tra Detroit e Torino per usare titoli giornalistici. Non ci siamo soffermati su diverse questioni che attirano fortemente  l’attenzione: l’intensità della prestazione, gli orari, le pause. Un tempo bastava prendere in mano i voluminosi contratti di gruppo per rispondere a queste curiosità Oggi occorrerebbe esaminare le attività del comitato per la contrattazione di ogni singola local, le procedure adottate, i prodotti, le tecnologie, la logistica etc. Certamente non vi sono differenze enormi e si potrebbe stabilire delle medie generali: pause circa cinque minuti/ora in Chrysler, niente pausa mensa pagata. Parzialità. Come scrive Babston “ si continua a parlare molto dei transplans ma una proporzione non indifferente delle vetture americane si fabbricano in stabilimenti ove permangono in parte le pratiche fordiste tradizionali. Per ironia della sorte lo stabilimento Ford di Deaborn dove non si riuscì a introdurre le innovazioni ha goduto di buona fama per il gran successo sul mercato del modello Mustag. Quando le vendite sono calate, l’avvenire dello stabilimento è di nuovo in questione Non si rischia molto avanzando la seguente considerazione. Checché ne possano dire i partigiani della lean o i suoi critici sui meriti delle nuove forme di organizzazione del lavoro, questa ha meno influenza sul destino di uno stabilimento che la questione fondamentale di sapere quale tipo di auto si fabbrica, per quale mercato e quali le prospettive di un utilizzo efficace delle sue capacità cioè dall’efficienza complessiva” che aggiungiamo non è la somma delle parti. 
 Sarebbe utile un confronto globale, di sistema, evitando semplificazioni giornalistiche. Gli stabilimenti USA non sono quell’oceano di pace e disponibilità che viene trasmessa all’opinione pubblica italiana dai discorsi dell’amministrazione delegato di FIAT auto. Vi sono conflitti, non mancano anche azioni di sciopero a livello locale, le votazioni sugli accordi non sono plebisciti. Recentemente è stato respinto un accordo in uno stabilimento Ford che prevedeva l’introduzione dei salari d’ingresso. Le concessioni fatte a GM e Chrysler non ci sono alla Ford per la resistenza di molte local.  Da parte sindacale sarebbe bene non ripetere errori del passato quando si guardava all’esperienza sindacale USA con sufficienza pari alla poca conoscenza. Affermazioni del tipo “si vuole introdurre il sistema USA in Italia “ sono superficialità. E’ vero che in USA non ci sono confederazioni analoghe a quelle europee e neppure i contratti nazionali di categoria, ma nel settore auto, come visto, hanno operato, di fatto due livelli e con risultati non disprezzabili. Il primo, nazionale e il secondo di stabilimento, livello al quale in passato sono state condotte esperienze sull’organizzazione del lavoro e di codeterminazione pari a quelle nordeuropee e assenti in Italia.  La globalizzazione sta forse ponendo fine anche al “mito” del modello Toyota. Già si inizia a parlare di “ neo taylorismo”, di modello Hunday con un ritorno massiccio dei mansionari, del lavoro che non richiede conoscenza, con l’abbandono, per parti del ciclo produttivo, dei criteri “lean”.  In stabilimenti giapponesi in Europa (Toyota in Francia e Slovacchia). l’enfasi è sui costi, sull’eliminazione degli sprechi. I tempi sulla catena d’assemblaggio sono sotto il minuto, le mansioni da “tempi moderni”.
Nello stesso tempo in USA si studiano nuove forme organizzative per perseguire l’obiettivo di produrre piccole vetture, city car altamente tecnologiche a costi competitivi, in America settentrionale, non in Messico. Il nuovo stabilimento GM a Orion nella periferia di Detroit per la produzione della nuova Chevrolet Sonic si annuncia come il Saturno del nuovo secolo. GM dopo 40 anni torna a produrre un’auto di bassa gamma in USA e contratta con il sindacato il progetto. Se si guardasse al salario, la metà di quello contrattuale, non mancherebbero certo le perplessità e le critiche. Di certo nei media apparirebbero titoli quali “ A Detroit si rinuncia al salario per posti di lavoro e da noi?”. Se si guarda però il progetto nel suo insieme: nuove tecnologie di processo, nuovo layout e  logistica,  gruppi di lavoro di sei persone, risparmi energetici, si sospende il giudizio. L’industria auto è insomma,di nuovo , in transizione. Perché allora non guardare oltre Atlantico con meno giudizio, timore, per evitare che s’importi solo il peggio con il rischio di non accorgerci del nuovo e valutarlo ? 
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�  Da un episodio della campagna Dixie fu tratto il film “Norma Rae”.


�  Il CAW, sindacato canadese dell’auto ebbe posizioni non lontane da quelle del “New directions”.





