
1. Introduzione

L’integrazione delle attività economiche e produttive su scala globale è un
processo qualificante dell’attuale fase di sviluppo capitalistico. La mobilità
geografica delle imprese, facilitata dallo sviluppo delle telecomunicazioni
e dei trasporti, ha portato all’affermazione di un’economia realmente glo-
bale non solo e non tanto per l’enorme accessibilità dei mercati, ma so-
prattutto per un’organizzazione della produzione articolata su reti di im-
prese, geograficamente disperse anche se funzionalmente collegate (Ge-
reffi, 1994, 2005; Gereffi et al. 1994); tale specificità contraddistingue
l’attuale fase e la rende formalmente e sostanzialmente difforme da quel-
la precedente, basata sul commercio tra economie nazionali.

Altrettanto interessante è l’analisi degli effetti che questo mutamento
ha avuto sul mondo del lavoro, in un panorama in cui il primato delle di-
namiche economiche lo ha marginalizzato come attore dell’economia glo-
bale. A questo proposito, il quadro che emerge si presenta estremamente
contraddittorio. I benefici che, nel lungo periodo, interessano sia i lavo-
ratori del Sud del mondo (in termini di miglioramento delle condizioni
di vita e contrattuali) sia quelli del Nord del mondo (in termini di pro-
gressivo innalzamento del livello di capitale umano) e che, complessiva-
mente, portano a un tendenziale livellamento delle condizioni nel merca-
to del lavoro mondiale, si associano a evidenti tendenze negative e disgre-
ganti. 

Di alcune di esse si è già scritto (Greco, 2011): processi di produzione
transnazionale si legano a fenomeni di proletarizzazione, intensificazione
del lavoro ed eterogeneità delle condizioni occupazionali a danno soprat-
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tutto dei lavoratori del Sud del mondo. Nell’ottica dei paesi più sviluppa-
ti, si registra da un lato la difficoltà soprattutto dei lavoratori meno qua-
lificati, dall’altro, quasi ineluttabilmente, il processo di indebolimento dei
sistemi di regolazione e tutela del lavoro costruiti dagli Stati nazionali. 

Una delle asimmetrie create dalla globalizzazione dell’economia sta
proprio nello scarto tra l’organizzazione e la portata globale dell’attività
delle imprese e la regolazione del lavoro, che continua a essere disciplina-
ta primariamente su scala nazionale, dunque a variare da paese a paese.
Come scrive Regalia (2011), ciò non può non creare preoccupazione per
i lavoratori delle economie avanzate e per i loro rappresentanti, di cui si
rileva la tendenziale inadeguatezza nella tutela del lavoro (vedi anche Er-
ne, 2011). Nel quadro dei cambiamenti accennati, infatti, la difesa dei di-
ritti e delle condizioni dei lavoratori sulla scena mondiale è stata progres-
sivamente assunta da nuovi soggetti come le Organizzazioni non gover-
native (Ong) che, facendo leva sulla cosiddetta brand dependency, attra-
verso campagne di boicottaggio hanno esercitato una forte pressione sul-
le imprese, soprattutto su quelle più esposte allo scrutinio delle opinioni
pubbliche e dei consumatori occidentali. 

La domanda di regolazione manifestatasi si è tradotta nell’espansione
della regolazione privatistica del lavoro, sotto forma di codici di condot-
ta, certificazione di qualità, standard di gestione e rendicontazione. È op-
portuno sottolineare che, seppure inizialmente osteggiata, questa forma di
regolazione ha successivamente incontrato il favore delle imprese, le qua-
li accettano di farsi carico di una serie di costi ed esternalità sociali legati
alle loro attività, ben consapevoli della diversa natura degli eventuali vin-
coli posti dalle legislazioni statuali. 

Sulla scorta della rassegna della letteratura prevalentemente internazio-
nale, l’articolo sostiene che la regolazione privatistica risulta largamente i-
nadeguata a tutelare il lavoro nelle imprese globali. La natura volontari-
stica dello strumento e il contenuto regolatorio formale, piuttosto che so-
stanziale, rendono estremamente incerta la difesa dei diritti dei lavoratori
e della democrazia nei luoghi di lavoro.

L’articolo passa poi a esaminare un’altra strategia di regolazione del la-
voro emersa in risposta alla transnazionalità dell’attività economico-pro-
duttiva delle imprese: gli Accordi quadro internazionali (Aqi; o Interna-
tional framework agreements, Ifa). In questo caso, la regolazione del lavoro
viene negoziata tra le imprese multinazionali e le organizzazioni sindacali
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globali, e consiste in una contrattazione a livello transnazionale. Svilup-
patisi nel corso dell’ultimo decennio, gli Aqi possono ritenersi, a buon ti-
tolo, strumenti qualitativamente nuovi per la disciplina delle relazioni in-
dustriali a livello globale, in quanto implicano il riconoscimento della rap-
presentanza sindacale e del valore della partnership e del dialogo sociale
nel sistema di governance globale. L’articolo si interroga sulla prospettiva
di questo strumento, mettendone in evidenza le potenzialità e i limiti. 

2. Dinamiche economiche globali e deficit di regolazione

I processi di globalizzazione economico-produttiva emersi negli ultimi
due decenni si contraddistinguono a livello macro per due tendenze prin-
cipali. La prima riguarda lo spostamento del baricentro produttivo del-
l’industria manifatturiera, ma anche dei servizi, dal Nord verso il Sud del
mondo: è noto che Cina, India, Messico, Brasile, costituiscono oggi piat-
taforme di produzione e di supporto ai servizi per i paesi più sviluppati,
avendo sottratto loro le funzioni più propriamente esecutive. Secondo, la
produzione tende a essere organizzata su scala transnazionale: l’evidenza
suggerisce l’esistenza di processi di strutturazione di reti di imprese, in cui
un’impresa principale, solitamente occidentale, controlla la produzione di
un numero più o meno vasto di fornitori, spesso localizzati nei paesi in
via di sviluppo (Mayer, Gereffi, 2010). Etichettate dalla letteratura in va-
ri modi – catene globali di merci (Hopkins, Wallerstein, 1994), reti di
produzione globali (Dicken et al., 2001; Coe et al., 2004), catene globali
del valore (Gereffi et al. 1994; Gereffi, 2005) – queste nuove forme di or-
ganizzazione transnazionale della produzione si basano sul controllo indi-
retto da parte delle imprese più grandi di una serie di imprese più picco-
le con le quali intrattengono legami di natura produttiva, sotto forma di
esternalizzazione e decentramento produttivo.

Tali dinamiche riguardano anche le multinazionali che la letteratura
specialistica tende spesso a tenere separate (Hammer, 2008). Come spie-
gano Feenstra (1998) e Gereffi et al. (2005), a differenza del passato, an-
che l’impresa multinazionale ha optato per un ruolo di coordinamento al-
l’interno di complesse reti d’imprese, in un mercato che assume sempre
più una struttura duale: di competizione oligopolistica tra le grandi im-
prese e di competizione di mercato tra i fornitori più distanti. Nel pano-
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rama del capitalismo contemporaneo si afferma, dunque, un’articolata di-
visione del lavoro tra imprese formalmente autonome, ma funzionalmen-
te connesse e integrate nel processo produttivo, all’interno di una catena
del valore che si dispiega su scala globale. In altri termini, si formano com-
plesse relazioni tra imprese legalmente autonome; de facto, tuttavia, i pro-
cessi di produzione globale sono guidati solo da alcune imprese (lead
firms) che hanno il potere di imporre alle altre sia l’architettura della ca-
tena sia le relazioni che la connotano (Gereffi, 1994; Perrow, 2009; Mc-
Michael, 2006). 

Nella prospettiva elaborata da Gereffi (Gereffi, 1994, 2005; Gereffi et
al. 1994; Gereffi et al. 2005), l’analisi della governance delle catene glo-
bali del valore1 permette di identificare la gerarchia tra le imprese che ne
fanno parte e, di conseguenza, la concentrazione di potere al loro interno.
Più specificamente, tale analisi consente l’individuazione delle modalità di
distribuzione delle risorse economiche, finanziarie e umane all’interno
della catena, nonché le modalità di appropriazione del surplus. 

La governance che contraddistingue le catene globali del valore nei set-
tori manifatturieri a più alta intensità di capitale e tecnologia (auto, aero-
nautica, computer) fa perno su una grossa impresa produttrice che assu-
me il ruolo di coordinamento: in questo caso, l’impresa lead tende a e-
sternalizzare solo le fasi a più alta intensità di lavoro e le componenti più
standardizzate del prodotto. Nei settori a più alta intensità di lavoro e nei
servizi (abbigliamento, giocattoli, elettronica di consumo), la governance
delle catene del valore transnazionali vede emergere il ruolo centrale del
compratore-grossista-distributore-intermediario, il quale persegue un e-
steso decentramento produttivo. In queste catene, a fare la differenza e a
pesare maggiormente nella creazione e appropriazione di surplus è l’inno-
vazione del prodotto, il design, il marchio e la distribuzione (Greco, 2011;
Cattero, 2007).

Senza entrare nel dettaglio, qui interessa rilevare che i cambiamenti re-
gistrati nella sfera dell’organizzazione della produzione hanno avuto im-
plicazioni sulla regolazione delle attività economiche in generale e su quel-
la del lavoro in particolare. Da un lato, la transnazionalità della produ-
zione – o in altri termini, la disgiunzione tra lavoro, creazione di valore e
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luoghi della produzione – ha lentamente sottratto alle legislazioni nazio-
nali la regolazione di attività in precedenza circoscritte entro i confini de-
gli Stati nazionali. In particolare, è da registrare il progressivo svuotamen-
to della capacità delle imprese e dei sindacati di regolare effettivamente le
diverse dimensioni della condizione di lavoro (Carrieri, 2011). Dall’altro,
molti paesi in via di sviluppo non hanno avuto la capacità, e forse la vo-
lontà, di governare i processi produttivi che pian piano andavano a loca-
lizzarsi sul loro territorio. La scelta politica di crescere attraverso il mecca-
nismo dell’attrazione di investimenti esteri ha, in molti casi, prevalso su
preoccupazioni regolatorie di varia natura, da quelle del lavoro a quelle
ambientali. 

Tuttavia, a fronte del deficit regolatorio e in presenza di significative
violazioni dei diritti dei lavoratori, sono da registrare alcuni tentativi di
stabilire un sistema di relazioni industriali transnazionale (Anner et al.
2006; Esbenshade, 2001; Egels-Zanden, 2009). Questi si sono tradotti
concretamente in due opzioni. Inizialmente, nella fase espansiva degli in-
vestimenti internazionali e del commercio estero (a metà degli anni ses-
santa), la strategia messa in atto dai vari governi, dietro pressione dei sin-
dacati e di altre organizzazioni sociali, è stata quella di legare la regolazio-
ne del lavoro alla regolazione del commercio internazionale, nell’ambito
del Gatt prima e del Wto poi. Si tratta del cosiddetto dibattito sulla clau-
sola sociale. Successivamente, altri tentativi di far inserire per via istitu-
zionale apposite tutele in favore del lavoro hanno interessato anche Oecd
e Ilo, sebbene con scarsi risultati (Stevis, 2009). La seconda opzione ha vi-
sto l’espansione della regolazione privatistica, in particolare l’espansione
dei codici di condotta.

3. La diffusione della regolazione privatistica del lavoro: 
il caso dei codici di condotta

La regolazione privatistica del lavoro rappresenta una dimensione della
globalizzazione dei processi economici e produttivi di cui si è appena det-
to (Vogel, 2007; Mayer, Gereffi, 2010): si esprime attraverso una plura-
lità di strumenti, dai codici di condotta, oggetto qui di specifica analisi,
agli schemi di certificazione, ai sistemi di audit e monitoraggio, e ancora
altro. 
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Connessa alla difficoltà della regolazione pubblica statuale di governa-
re le attuali dinamiche economiche che, tra l’altro, attribuiscono alle im-
prese una sfera d’influenza sempre più ampia anche su questioni di natu-
ra sociale (ad esempio, l’ambiente) e soprattutto nei paesi in via di svi-
luppo, la regolazione privatistica le impegna a rispettare, e a far rispettare
dalle imprese fornitrici inserite nella loro rete di produzione, ovunque es-
se siano localizzate, una serie di regole di comportamento a tutela dei la-
voratori nell’ambito di più ampi processi di assunzione di responsabilità
sociale e di etica economica. 

Le iniziative private per la definizione degli standard sociali (Pps, Pri-
vate social standard initiatives), etichetta sotto la quale vengono racchiuse
tali iniziative, hanno ricevuto un significativo impulso dall’attivismo di u-
na varietà di movimenti e organizzazioni sociali, soprattutto Ong pro-la-
voratori. Nel deficit di regolazione pubblica, sono stati proprio questi at-
tori non statuali2, che Evans (2000) inserisce tra i movimenti contro-ege-
monici essenziali nello spazio della nuova politica globale, ad aver posto
un argine all’attività delle imprese transnazionali, facendo leva principal-
mente sul loro capitale reputazionale (Fombrun, 1996) nei mercati occi-
dentali. 

I primi esempi di adozione di codici di condotta si riferiscono all’abbi-
gliamento, settore chiave nelle dinamiche di globalizzazione produttiva e
fortemente sensibile al marchio. Nel 1991, Levi Strauss è stata una delle
prime multinazionali ad adottare un codice di condotta: con esso l’azien-
da si impegnava a non utilizzare lavoro forzato e minorile e a non pro-
durre in Cina. In seguito anche Nike, Reebok e The Gap adottano quel-
li che vengono definiti first party codes: si tratta di codici adottati dalle im-
prese che, in aggiunta, si impegnano a monitorarne l’attuazione. Poco cre-
dibili all’esterno per ovvie ragioni, tali codici sono stati lentamente sosti-
tuiti dai second party codes: in questo caso, i codici di condotta vengono a-
dottati per un’intera categoria/settore e applicati da tutte le imprese ade-
renti3. Forme di certificazione third party o multi-stakeholders hanno infi-
ne preso il sopravvento: a differenza dei codici di autoregolamentazione,
i codici multistakeholders derivano da un processo negoziale tra l’impresa
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e tutte le associazioni private portatrici di interesse (Vogel, 2007), che par-
tecipano sia alla definizione degli standard sia alla loro implementazione
e monitoraggio. 

Gli studi e le ricerche che si sono occupati dei codici di condotta ri-
guardanti il lavoro hanno inteso mettere in rilievo le motivazioni che por-
tano alla loro adozione, ma anche il loro contenuto, nonché i cambia-
menti da essi prodotti. Tra le motivazioni è indubbio che, nella stragran-
de maggioranza dei casi, il miglioramento dell’immagine nei mercati si le-
ga a una strategia più propriamente politica delle imprese che mirano a e-
vitare, o quanto meno a limitare, l’adozione di norme legislative nel pro-
prio settore di attività (Egles-Zanden, 2009; Compa, 2005). In altri casi,
l’adozione dei codici di condotta diventa il meccanismo che esse adope-
rano per raggiungere significativi vantaggi competitivi (miglioramento
delle routine organizzative, controllo della qualità lungo la catena del va-
lore) (Bondy et al., 2004; Waddock et al., 2002); in altri casi ancora, l’a-
dozione può rispondere a reali istanze di natura etica (Bansal, Roth,
2000). 

Quanto al loro contenuto, i singoli codici di condotta o più frequente-
mente i codici ombrello4, che sono adottati dalle imprese che non hanno
sufficienti risorse per svilupparne di propri, si propongono come obietti-
vo di tutelare i diritti dei lavoratori, accrescendo la responsabilità delle im-
prese nei loro confronti. A tal fine essi fanno riferimento e incorporano
alcuni dei contenuti previsti dalla Dichiarazione universale dei diritti del-
l’uomo, dalla Convenzione internazionale sui diritti dell’infanzia dell’O-
nu, ma anche da alcune convenzioni e raccomandazioni dell’Ilo; più spe-
cificamente, includono una serie di criteri che dovrebbero garantire il
comportamento etico delle organizzazioni che li adottano, quali l’atten-
zione verso il lavoro minorile, la salute e la sicurezza nei luoghi di lavoro,
il rispetto dei criteri retributivi, la non discriminazione ecc. In definitiva,
come suggerisce la Fondazione europea di Dublino (2008), i codici di
condotta hanno lo scopo di definire, monitorare e rendere vincolanti re-
gole di comportamento interne a una impresa o a reti di imprese, al fine
di assicurare l’aderenza delle loro attività a specifici valori, riducendo in
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questo modo anche i rischi di inosservanza di leggi. Com’è stato antici-
pato, ad alimentare la diffusione dei codici, sia unilaterali sia multilatera-
li, sono stati i numerosi casi di violazione dei diritti e delle condizioni di
lavoro a opera delle imprese transnazionali, la cui mobilità ha fatto teme-
re una sempre maggiore «corsa al ribasso» a danno dei lavoratori. Al ten-
tativo delle imprese di allentare i vincoli nei riguardi dei lavoratori ha cor-
risposto il notevole impegno da parte delle organizzazioni sociali per cer-
care di ancorarle alle loro responsabilità. 

In riferimento all’efficacia dei codici nel disciplinare il lavoro, tendono
a prevalere valutazioni piuttosto negative. Emersi a difesa dei lavoratori e
dei loro diritti, in realtà, i codici finiscono per legittimare i comporta-
menti delle imprese che, infatti, li hanno ampiamente utilizzati. La con-
cessione di qualche diritto, su pressione delle Ong, le mette al riparo da
campagne mediatiche e di boicottaggio, allo stesso tempo tende a procra-
stinare un eventuale intervento regolatorio statale. La letteratura ha ap-
profondito una serie di aspetti critici. In primo luogo, l’efficacia dei codi-
ci dipende dal valore attribuito loro dall’impresa lead e dalle asimmetrie
di potere esistenti all’interno di una catena del valore. Sulla base di un in-
teressante caso di studio centrato sull’industria floreale del Kenya, Rii-
sgard (2008) mette in evidenza il ruolo preminente esercitato dalle im-
prese transnazionali occidentali che decidono autonomamente se e come
adottare un codice di condotta, imponendolo successivamente alle altre
imprese della catena produttiva, cui viene riservato un ruolo del tutto
marginale nell’intero processo. Secondo, l’efficacia dei codici è parzial-
mente compromessa dai principi e dai valori cui si ispirano. I codici, in-
fatti, riflettono l’elaborazione concettuale maturata nei contesti socio-isti-
tuzionali e culturali occidentali: applicati acriticamente nei mercati del la-
voro del Sud del mondo, essi spesso vi si adattano male. D’altra parte, lo
stesso autore mette in guardia sulle difficoltà che emergono nel tentativo
di «localizzare» la definizione della regolazione, rendendola più sensibile
al contesto. Questa opzione porta quasi inevitabilmente a riflettere gli
squilibri di potere esistenti su scala locale, ad esempio tra grossisti e pro-
duttori. A esiti simili arrivano anche Ponte (2008) e Seidman (2007): il
primo mostra che in Sudafrica i gruppi ittici controllati dai bianchi si so-
no appropriati della certificazione di qualità per mantenere il controllo del
mercato contro le imprese dei proprietari di colore; le ricerche portate a-
vanti dalla seconda mostrano che in Guatemala e in India l’autonomia
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nell’applicazione e monitoraggio dei codici è largamente compromessa
dai gruppi di potere locali presenti nei vari settori. 

Anche Bartely (2010) rileva il ruolo centrale giocato dall’impresa lead
nell’adozione e applicazione di un codice di condotta su scala transnazio-
nale; tuttavia, egli concentra l’attenzione sull’influenza del contesto socio-
economico locale sull’applicazione dei codici, basandosi su un’analisi em-
pirica nei settori dell’abbigliamento e del legno in Indonesia. Nel caso del-
l’abbigliamento, il limitato uso della certificazione degli standard/codici
di condotta si spiega con l’adozione da parte delle grandi imprese occi-
dentali di modelli produttivi che garantiscono il rispetto di standard qua-
litativi molto alti, applicati anche dai fornitori, rendendo superflua la sot-
toscrizione di codici multilaterali. Inoltre, in questo paese, con la fine del
regime di Suharto, la soluzione dei problemi del lavoro sembra essere pas-
sata attraverso la via maestra delle riforme alla legislazione lavoristica na-
zionale piuttosto che attraverso la regolamentazione privatistica transna-
zionale. Nel caso del settore forestale, settore chiave per la produzione di
legno e per la conseguente fornitura a compratori occidentali (ad esem-
pio, Ikea), la regolazione privatistica, che prevedeva lo sfruttamento di
porzioni di foresta, è entrata in conflitto con una serie di consuetudini e
prelazioni delle comunità locali, tanto che alcune Ong hanno dichiarato
che la certificazione di qualità in Indonesia è impossibile data la struttura
della proprietà terriera. La possibilità di implementare i codici di condot-
ta e la certificazione di qualità dipende dunque da istituzioni socio-poli-
tiche locali consolidate che le imprese non possono superare unilateral-
mente. 

L’aspetto più controverso della regolazione privatistica riguarda tuttavia
la sua effettiva capacità di tutelare i lavoratori. È opinione abbastanza con-
divisa quella per cui i codici e le altre forme di regolazione privatistica del
lavoro contribuiscono a migliorare le condizioni dei lavoratori, ma non a
rafforzare i loro diritti, anzi hanno l’effetto di impedire la promozione del-
la rappresentanza sindacale a livello locale. Secondo Barrientos e Smith
(2007), i codici tendono ad attribuire rilevanza alla regolazione degli a-
spetti più visibili – quelli «di risultato» – del lavoro, come le condizioni di
salute e sicurezza, i minimi salariali, il lavoro minorile. Si tratta indubbia-
mente di aspetti importanti; tuttavia, i codici non riescono a incidere sul-
le componenti più sostanziali – gli aspetti «processuali» – che sono inve-
ce omesse o sottovalutate.
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Sulla stessa linea, ma utilizzando come dimensione analitica la demo-
crazia nei luoghi di lavoro, Egels-Zanden e Hyllman (2007) mostrano ap-
punto come, nei codici di condotta, le componenti di «risultato» che de-
finiscono la democrazia nei posti di lavoro (garanzia dei diritti individua-
li, rispetto degli standard minimi, giusta condivisione del valore delle a-
zioni) siano maggiormente presenti rispetto a quelle più processuali (co-
determinazione, partecipazione, accesso alle informazioni, formazione).
Secondo questi autori, inoltre, l’adozione dei codici di condotta porta le
imprese a raggiungere un duplice significativo obiettivo: da un lato, esse
vengono legittimate a disciplinare i diritti dei lavoratori che, vale la pena
ribadire, ha luogo unilateralmente e senza negoziazione; dall’altro, inter-
vengono pesantemente sulla formazione della rappresentanza sindacale, in
quanto il codice di condotta attribuisce al management e non ai lavora-
tori la valutazione della necessità o meno della rappresentanza sindacale
nell’organizzazione. Comprensibilmente, i sindacati ritengono che i codi-
ci di condotta siano strumenti adottati per impedire loro di intervenire
nelle questioni riguardanti il lavoro, salvaguardando invece la reputazione
delle imprese (Roman, 2004). 

Per concludere, i codici, insieme agli altri strumenti di governance pri-
vata, sono lungi dal riempire il vuoto lasciato dalla regolazione pubblica
(Mayer, Gereffi, 2010). Si inseriscono infatti in un sistema di regolazione
dei diritti dei lavoratori controllato interamente e unilateralmente dalle
imprese (poche, grandi e occidentali), che porta ad assimilare i diritti a
principi imprenditoriali e che riconosce esclusivamente e arbitrariamente
solo alcuni di essi in una prospettiva profondamente paternalistica (Gal-
lin, 2008). La loro legittimità è dunque fortemente compromessa. Il pas-
saggio da una regolazione pubblica, centralizzata e vincolante, a una re-
golazione privatistica, unilaterale (poi multilaterale) e volontaristica, che
prevede la partecipazione di attori di natura diversa, sia individuali sia col-
lettivi, non sembra rispondere alle esigenze dei lavoratori globali. È in-
dubbio che il rischio maggiore legato a questo processo è quello della pri-
vatizzazione di temi di interesse pubblico, di importanza cruciale per l’e-
sistenza di milioni di lavoratori (Stevis, 2010). L’auspicio, al contrario, è
di tornare a ripristinare il primato della società e della politica sui mecca-
nismi del sistema economico (Erne, 2011). 
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4. La regolazione negoziata del lavoro transnazionale: 
gli Accordi quadro internazionali

Una strategia di regolazione del lavoro alternativa a quella privatistica passa
attraverso lo strumento degli Accordi quadro internazionali (Aqi; o Interna-
tional framework agreements, Ifa). Gli Aqi, accordi tra un’impresa transnazio-
nale e una Federazione sindacale globale operante a livello settoriale, sono un
fenomeno piuttosto nuovo nel panorama degli studi sulla regolazione del la-
voro, più in generale sul tema delle relazioni industriali, e contrariamente ai
codici di condotta finora sono stati oggetto di limitata attenzione (vedi Rii-
sgaard, 2005; Egels-Zanden, 2009, per una rassegna completa; Telljohann et
al., 2011; Papadakis, 2008; Fondazione europea di Dublino, 2008)5. A su-
scitare l’interesse recente, che si è esteso anche al campo accademico, hanno
contribuito alcune istituzioni internazionali come l’Ilo e l’Unione Europea.

Gli Aqi si sviluppano in coincidenza di una serie di mutamenti struttura-
li che – come detto in precedenza – vedono in primo luogo l’affermazione
del potere delle grandi imprese, ma anche l’integrazione del commercio in-
ternazionale e l’indebolimento del ruolo degli Stati (Hammer, 2008). Il di-
vario crescente tra le possibilità di manovra delle imprese transnazionali,
sempre più ampie, e la capacità dei sindacati di invocare normative a tutela
del lavoro, sempre più esigua, ha spinto la diffusione di strumenti di regola-
mentazione bilaterali. In Europa, l’adozione nel 1994 della direttiva sui Co-
mitati aziendali europei (Cae) e le loro susseguenti attività, coordinate tra or-
ganizzazioni sindacali nazionali e globali, hanno rilanciato la contrattazione
collettiva transnazionale che, sin dagli anni settanta, aveva stentato a trovare
la giusta collocazione sull’agenda della politica e nel dibattito accademico:
l’assenza di qualsiasi quadro legale di riferimento, il rifiuto delle grandi im-
prese di riconoscere i sindacati come controparti, le divisioni interne ai sin-
dacati stessi, avevano per lungo tempo ostacolato il tentativo di ricerca di
nuove strategie di azione.

A oggi gli Accordi quadro internazionali sono più di 70 e interessano
circa sei milioni di lavoratori (Tab. 1). Sebbene il primo sia stato siglato
alla fine degli anni ottanta6, la stragrande maggioranza di essi è stata defi-
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nita nello scorso decennio, in particolare tra il 2002 e il 2006 (Stevis,
2010; Niforou, 2009). I settori maggiormente interessati sono quelli mec-
canico e dei servizi. È interessante notare che la Federazione internazio-
nale dei lavoratori del tessile e dell’abbigliamento è riuscita a far sotto-
scrivere solo due accordi (Inditex e H&M). Le imprese coinvolte sono
prevalentemente private, anche se vi sono partecipate pubbliche (ad e-
sempio, Edf ). Appare del tutto evidente che gli Aqi riguardano quasi to-
talmente imprese europee, con quelle tedesche e francesi che sopravanza-
no di molto le imprese di altri paesi continentali, raggiungendo insieme
quasi la metà del totale. 

Per quanto riguarda il contenuto, un aspetto che accumuna tutti quel-
li firmati è il riferimento alle otto principali convenzioni della Dichiara-
zione Ilo sui diritti fondamentali del lavoro. Altri aspetti che possono rin-
tracciarsi negli accordi sono il riconoscimento dei diritti dell’uomo; il ri-
ferimento alle condizioni occupazionali, con l’impegno di favorire i con-
tratti a tempo indeterminato; il riferimento a condizioni di sicurezza, sa-
lute e alla formazione; il riferimento a standard privatistici, ad esempio lo
Sa 8000 e l’Iso 14001 (Hammer, 2005, 2008). Secondo Papadakis et al.
(2008), il contenuto dei vari Aqi può ricondursi fondamentalmente a due
grosse categorie: i principi e i diritti fondamentali del lavoro (libertà di as-
sociazione, contrattazione collettiva, non discriminazione, abolizione del
lavoro minorile e forzato); le altre condizioni di lavoro (sicurezza, mobi-
lità, formazione). 

Molti accordi includono il riferimento a salari minimi e a condizioni di
lavoro accettabili. La spiegazione di ciò sta nel contesto in cui è maturata
la maggior parte di quelli sottoscritti; il riferimento ai valori socio-cultu-
rali e al sistema legale dell’Europa continentale costituisce una fonte di
specificità tra gli Aqi, tanto che alcuni propongono di distinguere gli Aqe
(Accordi quadro europei) dagli Aqi (Pichot, 2006; Telljohann et al., 2009,
in Schömann, 2010). Molti di questi Accordi prevedono inoltre l’esisten-
za di meccanismi di monitoraggio che possono essere sia esterni, affidati
cioè ad agenzie autonome (e ciò non riscuote il favore dei sindacati), sia
interni, e in questo caso sarebbero i lavoratori stessi a esercitare tale atti-
vità (Hellmann, 2007). Sono pochi invece i riferimenti alla gestione dei
processi di ristrutturazione (Stevis, 2009). 

Gli Aqi permettono di raggiungere una serie di obiettivi (Rüb, 2006; Tel-
ljohann et al., 2011). In primo luogo, consentono di garantire i diritti fon-
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damentali dei lavoratori nelle aziende transnazionali, sia che si trovino nel-
le sedi centrali dell’impresa sia che si trovino in quelle localizzate all’estero;
le stesse condizioni si applicano spesso anche ai fornitori, sebbene il loro
coinvolgimento nella definizione dell’accordo è estremamente limitato (Ste-
vis, 2010). Un secondo obiettivo consiste nel riconoscimento della legitti-
mità del sindacato a rappresentare la forza lavoro nell’accordo e a favorire il
dialogo con la direzione dell’impresa, a livello sia centrale sia periferico. Tra-
mite gli Aqi, inoltre, il sindacato ha maggiori opportunità di organizzare la
struttura della rappresentanza a scala locale. Infine, gli accordi migliorano la
cooperazione internazionale tra sindacati, creando un network di organiz-
zazioni impegnate per il raggiungimento dei medesimi obiettivi. 

Per concludere, gli Accordi quadro internazionali rappresentano il tenta-
tivo di contenere l’espansione della regolazione privatistica del lavoro, cen-
trata sullo strumento dei codici di condotta, con cui le imprese stabiliscono
discrezionalmente natura, contenuti e modalità di regolazione del lavoro,
non riconoscendo la rappresentanza sindacale, ma tutt’al più facendo con-
cessioni a una serie di organizzazioni espressione della cosiddetta «società ci-
vile». L’obiettivo degli Aqi non è soltanto quello di indurre le imprese a con-
cessioni meramente formali al mondo del lavoro. Più sostanzialmente, essi
mirano a instaurare un sistema di relazioni industriali che porti al ricono-
scimento della rappresentanza dei lavoratori su scala globale e all’instaura-
zione di un dialogo sociale tra imprese e sindacato su uno degli aspetti prin-
cipali della relazione di lavoro, quale la protezione dei diritti dei lavoratori
(Müller et al., 2008). In altri termini, forniscono una cornice legale entro la
quale management e sindacati possono sviluppare un dialogo bilaterale (Pa-
padakis et al., 2008). Seppure allo stato ancora embrionale, gli Aqi sembra-
no costituire una nuova forma di relazione industriale. Si tratta di un pas-
saggio cruciale in quanto, fino a qualche anno fa, le imprese transnazionali
si rifiutavano di avere relazioni anche informali con i sindacati, escludendo
ovviamente qualsiasi tipo di riconoscimento (Gallin, 2008).

5. Quale futuro per la regolazione del lavoro nella globalizzazione? 
Potenzialità e limiti degli Accordi quadro internazionali

Le poche ricerche che hanno approfondito congiuntamente gli effetti dei
codici di condotta e degli Accordi quadro internazionali suggeriscono che,
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contrariamente a quanto generalmente ritenuto, i codici non rappresenta-
no il passo preliminare verso la sottoscrizione di un Aqi (Egels-Zanden,
Hyllman, 2007). Al contrario, l’opzione cui si trovano di fronte le orga-
nizzazioni non governative e ancor di più i sindacati passa attraverso una
scelta decisa a favore di questo o quello strumento: una soluzione veloce,
favorita dal consenso delle imprese transnazionali, con i codici di condot-
ta che migliorano immediatamente le condizioni dei lavoratori, o una so-
luzione di più lungo periodo, quasi sempre osteggiata dalle grandi impre-
se, con un Aqi che porta alla creazione di un sindacato locale e all’inizio di
un percorso di reciproco confronto. 

La cosa che appare chiara dalla rassegna della letteratura sul tema è che
le dinamiche sociali che portano all’adozione di un codice tendono a
spiazzare la possibilità successiva di sottoscrizione di un Accordo quadro
internazionale. Inoltre, pur ottenendo risultati, soprattutto nelle imprese
senza presenza sindacale, e pur essendo quantitativamente più diffusi, i
codici di condotta non possono essere considerati strumenti adeguati per
la regolazione dei diritti dei lavoratori. Secondo i più, dunque, piuttosto
che «accontentarsi», le Ong e le altre organizzazioni pro-lavoratori po-
trebbero collaborare con i sindacati a beneficio dei lavoratori e per effetti
di più lungo periodo. Sulla scorta di una serie di studi di caso, gli Aqi han-
no infatti la potenzialità di contribuire a regolare i rapporti tra capitale e
lavoro, facilitando inoltre l’attività dei sindacati (Telljohann et al., 2011).
Senza entrare in un dibattito di natura sindacale, quello che qui si vuole
evidenziare è la potenziale rilevanza degli Aqi per la tutela del lavoro nel-
l’ambito del capitalismo contemporaneo. Lo iato venutosi a creare tra la
geografia della produzione e dei mercati e la regolazione dell’agire econo-
mico ha implicazioni particolarmente complesse in relazione al tema dei
diritti dei lavoratori e delle condizioni di lavoro. La capacità del sindaca-
to di inserirsi nel sistema di governance globale attraverso un Aqi è dun-
que un risultato estremamente importante per la promozione delle istan-
ze dei lavoratori nei processi di globalizzazione dell’economia. 

Non vi è dubbio che gli Accordi quadro internazionali siano strumen-
ti diversi dalla contrattazione collettiva sia per l’oggetto, sia per le strate-
gie degli attori coinvolti, sia per l’effetto sulle parti contraenti. La con-
trattazione collettiva si contraddistingue per la negoziazione specifica del-
le condizioni di lavoro dei lavoratori e per il suo carattere vincolante per
le parti; inoltre, le strategie perseguite dagli attori coinvolti sono di volta
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in volta di natura distributiva o di natura integrativa7. Gli Aqi vengono
invece descritti come una forma imperfetta di relazioni industriali in
quanto orientata primariamente a creare uno spazio per la negoziazione,
mentre le strategie degli attori sarebbero orientate contemporaneamente
alla strutturazione degli atteggiamenti e alla contrattazione intra-organiz-
zativa (Papadakis et al., 2008). La strutturazione degli atteggiamenti im-
plica una varietà di azioni che porta alla costruzione di un clima di coo-
perazione e fiducia; gli attori coinvolti negli accordi sono inoltre impe-
gnati in una negoziazione intra-organizzativa, con i loro iscritti. Il risulta-
to auspicato è un cambiamento di mentalità e comportamento tra impre-
se e sindacati globali, che avrebbe il potenziale di aprire la strada a vere e
proprie forme di contrattazione collettiva. In questo senso gli Aqi si pre-
sentano come uno strumento qualitativamente nuovo per la regolazione
del lavoro nelle imprese transnazionali e per il sistema delle relazioni in-
dustriali. Gli accordi promuovono infatti un contesto di relazioni indu-
striali cross-border (tra confini), in riferimento alle attività delle imprese
multinazionali, che non copre solo le imprese controllate, ma anche i for-
nitori. Come specificato, gli Aqi non hanno natura vincolante; tuttavia,
come suggerisce l’Ilo, se le parti si sentono obbligate a rispettarli e vengo-
no posti in essere sforzi persistenti ancorché volontari, allora tali sforzi
possono essere considerati riflesso di un’obbligazione reciproca. 

La letteratura ha anche analizzato alcune criticità legate a questo stru-
mento. In prima istanza, si rileva l’esiguità numerica delle imprese coin-
volte, soprattutto se paragonata al numero di quelle che avevano aderito
al Global Compact8 a fine anni novanta, così come la limitatezza dell’evi-
denza empirica raccolta sull’effettiva implementazione degli Aqi. In se-
condo luogo, come è emerso in queste pagine, gli Accordi quadro inter-
nazionali rappresentano una forma piuttosto ibrida di contrattazione col-
lettiva. Essi mancano di un chiaro status legale che li porti a incidere so-
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stanzialmente sulle condizioni e i diritti dei lavoratori nell’economia glo-
bale. La contrattazione che si sviluppa con la sottoscrizione di un Aqi è sì
negoziata, ma del tutto volontaria. Questo configura l’accordo come una
sorta di soft law che non può essere fatta valere nei tribunali; a ciò si ag-
giunga che il management deve essere disposto a cooperare. Secondo
Schömann et al. (2008), gli Aqi riescono a regolare i diritti del lavoro so-
lo «debolmente», essendo piuttosto intrisi di principi. Anche l’impegno
volontaristico in favore dell’implementazione degli accordi rischia di ri-
manere una mera dichiarazione di principio. Terzo, la scelta di sottoscri-
vere un Aqi dipende in larga misura da fattori attinenti all’impresa. Su di
essa agisce in maniera decisiva il contesto e, più specificamente, l’esisten-
za nel paese di origine di una tradizione di relazioni industriali centrata
sulla cooperazione; sono i caratteri consolidati delle istituzioni nazionali
di relazioni industriali a filtrare gli impatti uniformanti della globalizza-
zione (Carrieri, 2011). Non a caso la maggior parte degli Aqi è stata sot-
toscritta da imprese con sede centrale nei paesi europei a «economia so-
ciale di mercato», dove la regolazione del lavoro passa per la rappresen-
tanza collettiva degli interessi. Si registrano invece poche esperienze nelle
«economie liberali di mercato», dove prevale l’interesse dell’impresa e gli
obiettivi di breve periodo (Telljohann et al., 2011). Qui gli Aqi garanti-
scono l’accesso dei lavoratori ai diritti e obbligano il management a rima-
nere neutrale rispetto all’attività sindacale: si tratta evidentemente di op-
zioni date invece largamente per acquisite dai sindacati europei. 

Nonostante questi limiti, gli Accordi quadro internazionali rappresenta-
no lo strumento più maturo nell’evoluzione di un sistema di relazioni in-
dustriali transnazionale, nell’ambito di quella «terra di nessuno» (Schö-
mann, 2010) qual è il panorama legale della globalizzazione. Il loro princi-
pale contributo sta nel riconoscimento dell’importanza del coinvolgimento
dei lavoratori nell’impresa e nella promozione di un dialogo bilaterale, che
ponga le basi per una regolazione più democratica delle dinamiche econo-
miche transnazionali (Fondazione europea di Dublino, 2008).

6. Conclusione

La strutturazione delle relazioni produttive su scala globale, secondo
network di imprese legate funzionalmente anche se geograficamente se-
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parate, pone importanti interrogativi agli attori e al sistema di regolazio-
ne del lavoro. L’articolo ha messo in evidenza come la risposta alla do-
manda di regolazione emersa in relazione alle dinamiche economiche glo-
bali abbia coinciso, in un primo momento, con l’espansione di una rego-
lazione di natura privatistica, cioè con iniziative attivate dalle stesse im-
prese. La natura volontaristica di questi strumenti e il loro contenuto for-
male, piuttosto che sostanziale, risultano tuttavia largamente inadeguati a
fronteggiare le sfide poste al lavoro dall’epoca globale. 

L’articolo è poi passato a esaminare gli Accordi quadro internazionali.
Si tratta di strumenti fondamentalmente diversi da quelli di natura priva-
tistica (codici di condotta), in quanto accordi bilaterali che fanno riferi-
mento a normative internazionali e che intervengono sugli aspetti più so-
stanziali delle relazioni di lavoro, come la partecipazione, i diritti, la rap-
presentanza (Egles-Zanden, 2009). A differenza di alcune interpretazioni,
cioè, gli Aqi non sono codici di condotta rafforzati, né possono ritenersi
dei contratti collettivi. Piuttosto sono da contemplarsi come un passaggio
importante verso lo sviluppo di relazioni industriali internazionali (Schö-
mann, 2007; Bourque, 2005; Fondazione europea di Dublino, 2006). Gli
accordi sono il risultato dell’interazione tra soggetti che aspirano a orga-
nizzare e costruire un contesto legale che attraversi diversi confini, quelli
tra Stati e quelli tra imprese in primo luogo. 

Sebbene non intervengano nella definizione specifica delle condizioni
salariali e occupazionali dei lavoratori coinvolti, differenziandosi così dal-
la tradizionale contrattazione collettiva, essi sanciscono il riconoscimento
dei sindacati come partner del dialogo globale. Attraverso gli Aqi, dun-
que, si crea uno spazio di regolazione che assicura il rispetto dei principi
fondamentali del lavoro, come la libertà di associazione e la contrattazio-
ne collettiva, in tutte le strutture organizzative in capo alle imprese mul-
tinazionali. Secondo Egels-Zanden e Hyllman (2007), gli accordi infine
devono essere concepiti come strumenti organizzativi e, più precisamen-
te, come strumenti di democrazia industriale, perseguiti specialmente dai
sindacati come risposta alle strategie delle imprese transnazionali, che non
hanno niente di inevitabile. Naturalmente resta da verificare se gli impe-
gni che imprese e sindacati globali assumono siano poi effettivamente per-
seguiti. Vi è ancora poca evidenza sulla traduzione pratica di tali accordi,
tale da dare un senso del tipo di internazionalismo perseguito e delle so-
lidarietà geografiche che si sviluppano. 
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Seguendo Hammer (2008), è possibile delineare tre sviluppi interes-
santi per gli Accordi quadro internazionali. In primo luogo, si pongono
come uno strumento strategico per l’azione sindacale e sempre più essi so-
no oggetto di valutazione per il loro potenziale organizzativo. Secondo,
siccome, tra le altre cose, gli Aqi pongono l’accento sugli standard di pro-
cesso, essi potrebbero colmare la distanza tra la sfera della produzione e
quella del consumo, che appare oggi più profonda proprio per lo svilup-
po delle catene produttive transnazionali. Infine, in maniera più ambizio-
sa, la diffusione degli Aqi spinge a interrogarsi sull’efficacia dell’approccio
settoriale o aziendale per la definizione della regolazione del lavoro. La di-
spersione della produzione su diverse scale, settori e geografie pone im-
portanti sfide al movimento dei lavoratori. L’articolazione delle strategie
dei sindacati lungo una catena del valore rappresenta una tendenza inevi-
tabile, tuttavia potrebbe essere strategico sviluppare una prospettiva trans-
settoriale che includa anche le aree della logistica e dei trasporti. Ad e-
sempio, Bonacich (citata da Hammer, 2008; ma anche Fichter, Sydow,
2002) ha suggerito la creazione di comitati globali della catena di forni-
tura su modello dei comitati mondiali del lavoro. 
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Tab. 1 – Accordi quadro internazionali al 2010

Occupati Paese Settore di attività GUF Anno

1 Accor 170.000 Francia Hotel IUF 1995

2 Aker 27.100 Norvegia Cantieristica IMF 2008

3 AngloGold 61.453 SudAfrica Estrazione ICEM 2002

4 Antara n.a. Indonesia Media UNI 2010

5 Arcelor 320.000 Olanda Siderurgia IMF 2005

6 Ballast Nedam 3.701 Olanda Costruzioni IFBWW 2002

7 BMW 106.575 Germania Automobilistico IMF 2005

8 Bosch 261.291 Germania Automobilistico IMF 2004

9 Brunel 6.148 Olanda Reclutamento IMF 2007

10 Carrefour 456.295 Francia Commercio UNI 2001

11 Chiquita 25.000 USA Agricoltura IUF 2001

12 Club Med 14.845 Francia Turismo IUF 2004

13 DaimlerChrysler 360.385 Germania Automobilistico IMF 2002

14 Danone 88.124 Francia Alimentare IUF 1988

15 Danske Bank 3.475 Danimarca Finanza UNI 2008

16 EADS 116.805 Olanda Aerospaziale IMF 2005

17 EDF 156.524 Francia Energia ICEM 2005

18 Elanders 1.500 Svezia Servizi per il commercio UNI 2009

19 Endesa 26.800 Spagna Energia ICEM 2002

20 Eni 73.572 Italia Energia ICEM 2002

21 Euradius 600 Olanda Media UNI 2006

22 Faber-Castell 6.500 Germania Fornitura uffici IFBWW 1999

23 Falck A/S 13.813 Danimarca Forniture mediche UNI 2005

24 Fonterra 17.400 Nuova Zelanda Alimentare IUF 2002

25 France Telecom 191.036 Francia Telecomunicazioni UNI 2006

26 Freudenberg 33.542 Germania Chimica ICEM 2000

27 G4S 570.000 Gran Bretagna Servizi d sicurezza UNI 2008

28 GDF SUEZ 200.650 Francia Energia ICEM 2010

29 GEA 19.250 Germania Automobilistico IMF 2003

30 Rochling 6.041 Germania Automobilistico IMF 2004

31 H&M 40.368 Svezia Abbigliamento UNI 2004
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Tab. 1 – Segue
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Occupati Paese Settore di attività GUF Anno

32 Hochtief 46.847 Germania Costruzioni IFBWW 2000

33 IKEA 104.000 Svezia Arredamento IFBWW 1998

34 Impregilo 10.147 Italia Costruzioni IFBWW 2004

35 INDITEX 69.240 Spagna Abbigliamento ITGLWF 2007

36 ISS 391.400 Danimarca Servizi di pulizia/catering UNI 2003

37 Italcementi 23.000 Italia Costruzioni IFBWW 2008

38 Lafarge 71.000 Francia Costruzioni IFBWW 2005

39 Leoni 34.075 Germania Telecomunicazioni IMF 2003

40 Lukoil 148.600 Russia Energia ICEM 2004

41 Merloni/Indesit 20.000 Italia Elettrodomestico IMF 2002

42 Metro 208.616 Germania Commercio UNI 2003

43 NAG 38.433 Australia Finanza UNI 2006

44 Norske Skog 8.038 Norvegia Carta ed Imballaggi ICEM 2002

45 OTE 11.755 Grecia Telecomunicazioni UNI 2001

46 Portugal Telecom 32000 Portugal Telecomunicazioni UNI 2006

47 Prym 3.804 Germania Metalmeccanico IMF 2003

48 PSA Peugeot Citroën 211.700 Francia Automobilistico IMF 2006

49 Quebecor 2.880 Canada Comunicazioni UNI 2007

50 RAG (Evonik industries) 98.000 Germania Energia ICEM 2003

51 Renault 128.893 Francia Automobilistico IMF 2004

52 Rheinmetall 18.799 Germania Elettronico IMF 2003

53 Rhodia 17.077 Francia Chimica ICEM 2005

54 Royal BAM 30.338 Olanda Costruzioni IFBWW 2006

55 SCA 51.022 Svezia Carta ed Imballaggi ICEM 2004

56 Securitas 215.000 Svezia Servizi di sicurezza UNI 2006

57 Shoprite Checkers 70.836 Sudafrica Commercio UNI 2010

58 Skanska 56.000 Svezia Costruzioni IFBWW 2001

59 SKF 41.090 Svezia Automobilistico IMF 2003

60 Stabilo 3.145 Germania Fornitura uffici IFBWW 2005

61 Staedtler 3.000 Germania Fornitura uffici IFBWW 2006

62 Statoil 25.435 Norvegia Energia ICEM 1998



Tab. 1 – Segue

63 Telefonica 234.900 Spagna Telecomunicazioni UNI 2001

64 Umicore 10.562 Belgio Manifatturiero ICEM/IMF 2007

65 Vallourec 20.000 Francia Siderurgia IMF 2008

66 Veidekke 6.351 Norvegia Costruzioni IFBWW 2005

67 VolkerWessels 16.400 Olanda Costruzioni IFBWW 2007

68 Volkswagen 328.599 Germania Automobilistico IMF 2002

69 Wilkhahn 600 Germania Fornitura uffici IFBWW 2011

70 UPU n.a. Svizzera Organizzaz. Internaz. UNI 2005

71 Nampak 15.113 SudAfrica Confezionamento UNI 2006

72 Takashimaya 9.644 Giappone Commercio UNI 2008

73 Tel 4.000 Brasile Telecomunicazioni UNI 2009

74 TV3 4.605 Malesia Media UNI 2010

TOTALE 6.223.737

ICEM: Intl. Federation of Chemical, Energy, Mine and General Workers’Union;

IFBWW: Intl. Federation of Building and Woodworkers;

IMF: Intl. Metalworkers’ Federation;

IUF: Intl. Union of Food, Agricultural, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco and Allied Workers’ Assoc.;

UNI: Union Network International.
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