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1. Introduzione

A partire dal 2005 il sindacato olandese inizia ad adottare la strategia di
organizing, con il duplice obiettivo di reclutare gruppi di lavoratori non
precedentemente rappresentati e di avviare un processo di rinnovamento
sindacale. L’adozione di una simile strategia, all’apparenza militante e
antagonistica, è qualcosa di certamente nuovo per il sistema olandese, de-
finito come un esempio di neo-corporativismo par excellence (Lehmbruch,
1979) e caratterizzato da un forte radicamento istituzionale (institutional em-
beddedness) del sindacato. Tale radicamento risulta dalla presenza di accordi
e procedure, più o meno formalizzati, che permettono ai sindacati di in-
fluenzare il processo decisionale in materia economica e sociale. La lette-
ratura ha messo in evidenza come questa forma di dialogo sociale porti
alla creazione di norme (formali e no) che «istituzionalizzano» la natura
consensuale delle relazioni industriali, rendendo meno antagonista il rap-
porto tra le parti a confronto e diminuendo ulteriormente il bisogno di
fare ricorso alla partecipazione della base da parte del sindacato (Schmitter,
1989). Inoltre, siccome in tali sistemi la rappresentatività sindacale non
gioca un ruolo fondamentale sulle dinamiche di negoziazione, spesso i
sindacati hanno meno interesse a reclutare nuovi gruppi, i cui interessi
potrebbero essere in conflitto con quelli già rappresentati o essere diffi-
cili da inserire all’interno delle strategie di rappresentanza sindacali (Vis-
ser, 1998b; Regalia, 1988). Baccaro, Hamann e Turner (2003) conferma-
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no quest’idea nell’osservare che i sindacati si sono avvicinati alle strategie
di organizing in contesti in cui non godono di una posizione istituzionale
forte. Invece, in presenza di un forte radicamento istituzionale o di una
struttura di opportunità politiche di tipo aperto, i sindacati tendono ad
adottare altre strategie, come quelle incentrate sul social partnership. L’ado-
zione del modello di organizing nel contesto olandese è quindi una que-
stione che merita un approfondimento.

Il presente lavoro si basa su dati derivanti da una ricerca qualitativa (in-
terviste a sindacalisti e attivisti olandesi, e osservazione partecipante) con-
dotta dal 2008 al 2011, e dimostra come l’adozione del modello sia il risul-
tato non solo degli sforzi di singoli individui all’interno del sindacato, ma
come sia anche debitrice di legami creati a livello internazionale con il Ser-
vice Employees International Union (Seiu). L’approccio si è rivelato di
successo in alcuni settori, portando a un miglioramento delle condizioni
lavorative, nonché a un aumento della sindacalizzazione. È inoltre stato di
stimolo a una serie di cambiamenti organizzativi e, a partire da ciò, potreb-
be avere ricadute di lungo periodo sull’approccio delle relazioni industriali
olandese. Allo stesso tempo, tuttavia, l’analisi mette in evidenza i limiti del
modello, che emergono soprattutto in merito alla gestione delle tensioni
interne al sindacato, la trasferibilità dell’approccio a settori più tradizionali,
la sua sostenibilità nel lungo periodo. Problemi che accumunano molti
contesti che hanno adottato l’organizing, ma che, nel caso olandese, risulta-
no accentuati dalla presenza di una tensione a livello sistemico con il mo-
dello tradizionale di relazioni industriali cui abbiamo accennato sopra.

2. L’organizing nella letteratura accademica anglosassone

Il termine organizing model viene coniato negli Stati Uniti per indicare non
solo una strategia specifica volta alla sindacalizzazione di nuovi membri,
ma anche un’idea nuova circa gli scopi e le forme dell’azione sindacale
(Heery et al., 2000a). Il modello di organizing, infatti, si basa sull’idea che
siano i lavoratori stessi a definire e difendere i propri interessi, e che il
sindacato abbia un ruolo di supporto attraverso la creazione di nuclei di
attivisti sui luoghi di lavoro. La letteratura definisce il modello di organi-
zing come caratteristico del social movement unionism, differenziandolo dal
servicing unionism, in cui i lavoratori dipendono dall’organizzazione sinda-
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cale e dai suoi rappresentanti per la difesa dei propri interessi. Il modello
di organizing occupa un posto di primo piano nel dibattito sul rinnova-
mento sindacale in paesi come il Regno Unito, l’Australia e gli Stati Uniti.
Emerge, già a partire dai primi anni novanta, come una strategia in grado
di riportare il movimento sindacale alle sue radici, nonché come approc-
cio alternativo a strategie ideate e gestite a livello centrale (Heery et al.,
2000a, 2000b).

Il dibattito sul tema è alquanto ampio (vedi Gall, 2003, 2006). In pri-
mo luogo, si è cercato di definire cosa sia organizing e fino a che punto
rappresenti un autentico cambiamento politico rispetto al sindacalismo
negoziale affermatosi negli anni ottanta e novanta. Nel senso più pratico
del termine, organizing è un tentativo di rivitalizzare i sindacati attraverso
campagne di reclutamento mirate, basate sul coinvolgimento dei diretti
interessati e delle loro comunità di appartenenza nel processo di mobili-
tazione. L’idea di base è quella di un approccio dal basso che faccia degli
attivisti, talvolta appositamente preparati dal sindacato, gli attori chiave
della campagna (Holgate, 2005). Ciò ha portato alla creazione, all’interno
delle organizzazioni sindacali, di strutture appositamente dedicate alla
formazione di nuove generazioni di attivisti professionisti, dotati delle
conoscenze e delle reti necessarie a iniziare campagne di organizing1. Per
alcuni, questi sviluppi rappresentano una nuova versione di sindacalismo,
basato su un modello di social movement che potrebbe (e dovrebbe) avere
una forte dimensione comunitaria (Wills, Simms, 2004).

In secondo luogo, il dibattito si è incentrato sul modo in cui i sindacati
sono stati capaci di coniugare l’organizing con altre strategie sindacali (vedi
Martinez Lucio, Stuart, 2009) per evitare il pericolo che esso diventi un
modello separato. Molti sindacati hanno di fatto adattato le pratiche di
organizing alla natura della propria organizzazione e alle sue finalità prin-
cipali. Nel Regno Unito, ad esempio, l’approccio è stato diretto alla mo-
bilitazione dei lavoratori vulnerabili (come nel caso del sindacato gene-
rale Unite) o collegato a un approccio fondato sul dialogo tra le parti,
quindi incentrato sul reclutamento all’interno delle imprese attraverso
procedure ben definite (come nel caso di Union of Shopworkers, Distri-
butive and Allied Workers, Usdaw) Nel caso statunitense, l’organizing ha

1 Vedi Simms, Holgate, Heery (2013) per una panoramica della storia del British Trade
Union Congress.
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innanzitutto costituito un tentativo di includere le fasce di lavoratori
maggiormente vulnerabili e marginalizzate attraverso una serie di campa-
gne di alto profilo, la più famosa delle quali è stata Justice for Janitors in
California. Milkman (2006) sostiene che l’organizing ha permesso ai sinda-
cati di ristabilire legami con i lavoratori migranti del Sud e del Centro
America proprio grazie al modo in cui le comunità sono state coinvolte,
sebbene anche il ruolo tenuto dai vertici dell’organizzazione sindacale nel
sostenere le campagne sia considerato come un fattore di vitale impor-
tanza2. Il sindacato Seiu, negli Stati Uniti, è stato la forza trainante nel
predisporre modelli di organizing, inserendoli all’interno di una più ampia
strategia politica e di coordinamento anche a livello internazionale.

Si è molto discusso, infine, sui risultati derivanti dall’adozione di una
strategia di organizing dal momento che, fatta eccezione per il caso di Seiu
negli Stati Uniti, non sono stati registrati grandi cambiamenti in termini
di un aumento della sindacalizzazione. Ciò nonostante, rilevante è stato
l’impatto politico e ideologico della strategia, in quanto l’organizing ha co-
stituito una nuova narrativa per il rinnovamento sindacale e per rafforza-
re il legame con la base (Martínez Lucio, Stuart, 2009). L’adozione del-
l’organizing, inoltre, è risultata nella formazione, predisposta a livello or-
ganizzativo, di una nuova generazione di attivisti che contribuiscono al-
l’operazione di rinnovamento.

La letteratura ha invece prestato minore attenzione, almeno fino ad
anni recenti, all’adozione del modello in contesti nazionali il cui quadro
normativo garantisce ai sindacati maggiore accesso a ruoli istituzionali
(l’Olanda e la Danimarca costituiscono due esempi), a differenza di quanto
accade nei paesi anglosassoni. Similmente, come la strategia di organizing
si coniughi alle dinamiche politiche interne ai sindacati, in termini delle
sfide che pone a specifiche visioni normative, non è oggetto di particola-
re studio, nonostante alcuni abbiano descritto le tensioni tra organizing e
strategie di partnership che guardano alle imprese (Danford, Richardson,
Upchurch, 2003). Inoltre, si sono raramente indagati i meccanismi che
legano l’organizing ai nuovi gruppi di attivisti politici all’interno del movi-
mento sindacale, sebbene Holgate (2009) abbia richiamato l’importanza
di riconoscere i nuovi attori legati alle comunità e le nuove prassi fondate

2 Vedi, sulla Nuova Zelanda, May e Goulter (2009), che dimostrano come le dimensioni e
l’assetto del sindacato siano elementi chiave a sostegno delle strategie di organizing.
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non solo su tradizioni di relazioni industriali, ma anche su tradizioni «so-
ciali». Ancora meno comuni, infine, sono le analisi sui problemi che i
sindacati si trovano ad affrontare nell’organizzare campagne di organizing
di successo, così come il modo in cui riescono a gestirle nel breve e lun-
go periodo.

Riflettere su tali dimensioni, anche in chiava comparata, non può pre-
scindere dal considerare lo specifico contesto nazionale in cui il sinda-
cato si trova a operare così da poterne apprezzare le problematiche, in
termini di differenze istituzionali e orientamento politico-organizzativo a
livello più generale. Frege e Kelly (2004) suggeriscono un modello attra-
verso il quale apprezzare le diverse strategie mirate al rinnovamento sin-
dacale. La loro argomentazione si basa sull’influenza che fattori di conte-
sto (in primis i cambiamenti economici e sociali), istituzioni, struttura e
identità sindacali hanno sulle scelte del sindacato.

Bisogna tuttavia prestare attenzione anche al modo in cui nuove prati-
che narrative e nuove prassi (come quelle generate dall’organizing) agisca-
no in qualità di elementi di contrasto delle ideologie e pratiche dominanti
di un’organizzazione sindacale, specialmente quando queste ultime si
trovano a essere messe in discussione dal formarsi di ampie reti interne
di interessi e sotto la pressione dovuta all’emergere di gruppi di lavorato-
ri e tipi di lavori che si collocano al di fuori dei tradizionali spazi di azio-
ne sindacale. Nuove pratiche narrative possono quindi diventare parte di
una riforma comunicativa centrata, ad esempio, sull’idea di democratiz-
zazione.

Alla luce di queste osservazioni, prima di procedere alla discussione
circa l’adozione e l’implementazione del modello di organizing in Olanda,
sembra utile approfondire il contesto di relazioni industriali in cui il sin-
dacato si trova a operare.

3. Le relazioni industriali in Olanda

Il sistema olandese di relazioni industriali è stato definito come un mo-
dello armonico di economia politica, caratterizzato da un elevato livello
di consenso, cooperazione e coordinamento tra «parti sociali» responsa-
bili: organizzazioni di rappresentanza dei datori di lavoro, dei lavoratori e
Stato democratico (Hemerijck, 1995). La più importante associazione dei
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datori di lavoro, la Vno-Ncw, e la confederazione sindacale a più ampia
base rappresentativa, il Fnv, co-presiedono la Labour Foundation (Star),
al cui interno vengono messe a punto le fasi della contrattazione colletti-
va e vengono negoziati accordi quadro. Anche il Ser (Sociaal Economi-
sche Raad), la principale Commissione consultiva del governo, include
rappresentanti dei datori di lavoro, dei sindacati e membri nominati dal
governo.

Attraverso la Star e il Ser le parti sociali e il governo realizzano quello
che viene definito overleg. Quello di overleg è un concetto centrale delle
relazioni industriali olandesi: è uno «scambio armonioso» tra le parti, che
va dalla consultazione alla contrattazione, con il sincero intento al com-
promesso senza ricorso al conflitto (Slomp, 2004, p. 38). In Olanda
l’overleg precede ogni round di contrattazione collettiva, allo scopo di in-
fluenzare positivamente il clima tra le parti sociali (Visser, 1998a). Crouch
(1993) definisce il corporativismo olandese come employer-led corporatism,
un sistema in cui il ricorso al conflitto è un evento raro, limitato all’e-
stremo caso in cui i tentativi di negoziazione tra le parti per il rinnovo
contrattuale siano stati vani (Visser, 1998b).

Il sistema olandese si è dimostrato stabile, nonostante deregolamenta-
zione e decentralizzazione della contrattazione collettiva siano argomenti
in discussione e nonostante le richieste di sempre maggiore flessibilità da
parte delle imprese. Tros (2001) conferma l’emergere di un processo di
decentralizzazione della contrattazione, ma alcuni studiosi osservano che
politiche di decentralizzazione e de-regolamentazione sembrerebbero ri-
sultare, invece, in un accentuarsi di regolazione e centralizzazione (Pout-
sma, Braam, 2004).

In questo contesto, la legittimità dei sindacati è stata raramente messa
in discussione (Visser, Hemerijck, 1997). I sindacati olandesi rimangono
uno degli attori principali del sistema, nonostante il calo della densità
sindacale dal 36,5 per cento nel 1970 al 19 per cento nel 20113. Vi sono
tre principali federazioni sindacali nei Paesi Bassi: il Fnv, con 1,2 milioni
di iscritti; il Cnv, con circa 350 mila iscritti; il Vhp, con circa 150 mila
iscritti. Il Fnv è una confederazione che rappresenta i 18 sindacati affilia-

3 Ictwss: Database on Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
Intervention and Social Pacts in 34 Countries between 1960 and 2007, in www.uva-aias.
net/208.
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ti, formula le politiche e le linee guida per la contrattazione collettiva di
settore, si occupa delle consultazioni con il governo e i datori di lavoro,
dei rapporti con l’esterno e delle attività promozionali. Tra i sindacati af-
filiati, quello con la maggiore capacità di rappresentanza è il Fnv-Bond-
genoten, formato nel 1998 dalla fusione di Industriebond (laboratori nel
settore industriale), Dienstenbond (addetti vendita, impiegati), Vervoer-
sbond (lavoratori nel settore trasporti) e Voedingsbond (lavoratori nel
settore agricolo e alimentare).

Ricerche precedenti sostengono che una delle debolezze del movi-
mento sindacale olandese risiede nelle attività di reclutamento e organiz-
zazione di lavoratori senza rappresentanza (Roosblad, 2000; Marino,
2012). Le misure volte a migliorare la loro rappresentanza sono realizzate
a livello centrale e non contemplano il coinvolgimento diretto dei lavora-
tori/membri cui si rivolgono, né in fase di formulazione né in fase di at-
tuazione. Sebbene possano rivelarsi efficaci per migliorare le condizioni di
trattamento di questi gruppi sui luoghi di lavoro e per aumentare la diver-
sità, specialmente all’interno dei sindacati, misure simili, da sole, non sono
in grado di accrescerne il livello di partecipazione e la sindacalizzazione.

4. L’introduzione del modello organizing
in Olanda: l’antefatto

Il dialogo sociale tra i sindacati e il governo entrò in crisi nel 2004, sulle
proposte in ambito di pre-pensionamenti e riforma delle pensioni (vedi
Roosblad, 2013). Ciò diede inizio a uno dei periodi più tumultuosi nella
storia delle relazioni industriali olandesi. I sindacati organizzarono diver-
se proteste e diedero vita alla seconda più grande manifestazione del se-
condo dopoguerra, obbligando il governo a sedersi nuovamente al tavolo
delle negoziazioni. Dopo quasi un mese di trattative, le federazioni sin-
dacali accettarono un congelamento dei salari in cambio di un ammorbi-
dimento delle politiche di tagli nel campo della previdenza sociale. L’e-
pisodio si concluse nel novembre del 2004 con un nuovo «patto sociale»,
ratificato un mese dopo con un referendum degli iscritti.

Il Fnv e i sindacati affiliati attribuirono grande importanza a questa
mobilitazione. Temi come quelli della rappresentatività, il livello di de-
mocrazia interna, le relazioni sui luoghi di lavoro e i livelli di partecipa-
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zione vennero collegati alle questioni relative alla rappresentanza dei la-
voratori migranti e delle minoranze etniche, punti centrali, quest’ultimi,
nell’agenda del Congresso del 2005. Nell’aprile dello stesso anno il Fnv
pubblicò i risultati di una ricerca sul rinnovamento sindacale in un rap-
porto intitolato Il movimento sindacale del futuro: lezioni dall’estero. L’intento
dichiarato era quello di offrire nuovi spunti ai sindacati olandesi, impe-
gnati nel tentativo di «ridefinire» se stessi. La ricerca sfociò nella pubbli-
cazione di un booklet che venne tradotto in inglese con lo scopo di con-
tribuire al dibattito internazionale sulle strategie di rinnovamento sinda-
cale. All’interno del Fnv, un gruppo di sindacalisti iniziò a creare forum
di discussione sui nuovi modi di organizzazione dell’attività sindacale e
sull’importanza di approcci che cercassero di ristabilire un contatto con
la base del movimento sindacale. Questi forum cominciarono a guardare
sempre di più alle iniziative britanniche e statunitensi.

5. L’implementazione del modello di organizing
nei Paesi Bassi

Gli sforzi del Fnv per ampliare la propria base di rappresentanza emerse-
ro proprio nel momento in cui il Seiu stava cercando di creare una piatta-
forma a livello internazionale. Nel 2004 il Seiu diede il via a una strategia
volta a stabilire solide coalizioni internazionali nel settore dei servizi, ba-
sandosi su precedenti campagne organizzate con sindacati britannici e
olandesi contro aziende come la Group 4 Securicor e la FirstGroup. La
strategia si fondava su partnership dedicate con i sindacati prescelti, tra
cui spiccano il Transport and General Workers’ Union (T&Gwu, l’at-
tuale Unite) nel Regno Unito e il Liquor, Hospitality and Miscellaneous
Union (Lhmu, l’attule United Voice) in Australia. Allo scopo di rafforza-
re i legami con i sindacati partner il Seiu reclutò sindacalisti locali che
funsero da collegamento, investendo considerevoli risorse negli uffici re-
gionali e di logistica in Australia, Gran Bretagna, Sudafrica, India e Polo-
nia. Inoltre, organizzò scambi a livello sia di attivisti sia di leader. Attra-
verso l’Uni, il sindacato internazionale del settore dei servizi, il Seiu diede
vita a un’iniziativa a livello transnazionale per organizzare il settore degli
addetti alle pulizie e alla sicurezza, oltre a investire ingenti risorse in
campagne di organizing rivolte al settore alimentare. Inviò inoltre sindaca-
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listi in Australia, Polonia, Gran Bretagna, India, Francia, Svizzera, Ger-
mania, Paesi Bassi, Sud America e Sudafrica.

Nei Paesi Bassi, esponenti dei sindacati del settore terziario (Fnv-Bon-
dgenoten) e del settore pubblico (Fnv-AbvaKabo) presero parte ai con-
vegni del Seiu, iniziando a essere sempre più influenzati dal modello di
organizing. Un sindacalista del Fnv-Bondgenoten, responsabile proprio
dell’area servizi, seguì un corso di formazione sull’organizing negli Stati
Uniti nel 2006, allo scopo di studiarne il modello organizzativo e riadat-
tarlo al contesto olandese. Altri attivisti, invece, si recarono a Londra per
seguire la campagna London Citizens e stabilire contatti con gli organizza-
tori della campagna Justice for Cleaners. Queste visite e scambi tra i leader
dei vari movimenti sembrano aver esercitato un ruolo fondamentale
nella creazione di un clima a sostegno del modello di organizing. Nel cor-
so della ricerca, quando interrogato su quale era stato il catalizzatore che
aveva portato alla decisione di adottare il modello nei Paesi Bassi, un or-
ganiser olandese ci ha risposto che a spingerli era stato il constatare il suc-
cesso delle campagne organizzate dal Seiu. L’entusiasmo per la strategia
di organizing derivava anche dal fatto che questi sindacalisti riconoscevano
in essa una dimensione morale e densa di significato, dinamica e nuova,
in un contesto di relazioni industriali istituzionalizzato e centralizzato. I
sindacalisti olandesi legati al Seiu hanno avuto un ruolo fondamentale
nello sviluppare una rete di contatti in vari paesi europei come la Gran
Bretagna e la Germania. Pertanto, sebbene l’introduzione del modello di
organizing sia stata decisa a livello centrale, è altrettanto vero che ha poi
portato alla creazione di nuovi spazi per una serie di progetti locali.

Le strategie di organizing vennero adottate soprattutto dal Fnv-Bond-
genoten, il più «militante» tra tutti i sindacati affiliati, che nel 2007 lanciò
una campagna proprio all’interno del settore dei servizi di pulizia, culmi-
nata nel 2010 in uno sciopero prolungato. La campagna si snodava at-
torno a due questioni chiave: la battaglia per un aumento retributivo di
dieci euro l’ora e per un miglior trattamento degli addetti alle pulizie da
parte dei datori di lavoro. Il sindacato impiegò un elevato numero di ri-
sorse, incoraggiando l’auto-organizzazione e la formazione di nuclei di
natural leaders all’interno dei luoghi di lavoro. L’iniziativa venne lanciata
durante un meeting tenutosi all’aeroporto di Schiphol, cui parteciparono
circa 500 impiegati nel settore. Nei mesi successivi diversi comitati di or-
ganizing vennero formati a Maastricht, The Hague, Utrecht e all’aeropor-
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to di Schiphol con il supporto di organizzazioni di rappresentanza di mi-
granti, chiese, moschee e movimenti sociali.

La campagna stessa venne considerata unica nel suo genere in Olanda:
una combinazione di organizing, azione diretta e ampie coalizioni riuscì a
esercitare pressione sia sui datori di lavoro sia sulle ditte appaltatrici.
L’approccio adottato si richiamò direttamente a quello del sindacato ame-
ricano nella sua campagna Justice for Janitors, così come a quello del sinda-
cato inglese nella campagna Justice for Cleaners. La campagna portò i primi
risultati dopo un anno, quando si giunse a un accordo su salari più eleva-
ti, corsi di formazione professionale, corsi di lingua e norme più traspa-
renti nei contratti collettivi. Risultati, questi, che vennero ampiamente
pubblicizzati e celebrati in modo da evidenziare l’attività sindacale nel
settore e le vittorie che la sua forza lavoro stava ottenendo.

Agli inizi del 2009 il Fnv-Bondgenoten iniziò una nuova campagna
all’aeroporto di Schiphol. Il sindacato reclutò più della metà degli addetti
alle pulizie dell’aeroporto proprio grazie al successo del 2007-2008. La
campagna andò nuovamente a buon fine: dopo quattro giorni di sciope-
ro i lavoratori ottennero il rimborso delle spese di viaggio, stabilità d’im-
piego e 50 euro di bonus. Riuscirono inoltre a negoziare un bonus straor-
dinario per tutti lavoratori del settore pari allo 0,5 per cento del salario
annuale. Azioni simili andarono avanti per tutto il 2010, culminando in
un prolungato sciopero in aree chiave dell’economia, principalmente gli
aeroporti e le ferrovie. I lavoratori ottennero ulteriori concessioni dai
datori di lavoro, giungendo anche a negoziare un contratto collettivo a
livello di settore. La campagna ricevette il premio internazionale per la
migliore campagna sindacale assegnato dall’Uni, il sindacato transnazio-
nale del settore dei servizi.

Fondamentale per un tale successo sono stati gli sforzi di attori indivi-
duali all’interno del sindacato, leaders e organizers. Il grado di coinvolgi-
mento emotivo di questi attivisti è risultato essere molto alto: l’organizing
è per loro diventato il simbolo di un rinnovamento possibile e di un ri-
torno a valori più democratici e inclusivi. Durante la fase di organizza-
zione dello sciopero del 2010 abbiamo osservato come il successo della
campagna sia stato fortemente influenzato proprio dall’abilità mostrata
dai sindacalisti nell’empatizzare e trovare punti di contatto con la forza
lavoro in un modo nuovo. Negli incontri avvenuti durante e successiva-
mente alla campagna era evidente un atteggiamento di positivo incorag-
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giamento nei confronti dei nuovi attivisti, accompagnato dalla formazio-
ne di rapporti di mentoring e relazioni strategiche tra gli organiser e i nuovi
rappresentanti. Tutto ciò venne supportato dalle parti del movimento
sindacale più propense a un rinnovato «radicalismo».

Il successo delle campagne di organizing nel settore dei servizi di pulizia
ne ha ispirate di simili in altri settori dell’economia olandese, come quello
del lavoro domestico, dell’agricoltura e in alcune parti dell’industria dei
servizi di vendita. Sono inoltre state di ispirazione per altri sindacati, tra
cui il Fnv-AbvaKabo.

6. I limiti e il potenziale dell’organizing

Nonostante i risultati positivi ottenuti, lo studio ha evidenziato la pre-
senza di alcuni limiti. Uno di questi consiste nell’incapacità di superare le
tensioni tra organizing e strategie tradizionalmente adoperate dal sindaca-
to olandese. Nella campagna condotta nel settore delle pulizie, ad esem-
pio, gli attivisti presero di mira le compagnie finanziarie appaltatrici dei
servizi di pulizia. Questa strategia si rivelò problematica dal momento
che, nel settore finanziario, molti impiegati e rappresentanti sindacali
avevano un buon rapporto con i propri datori di lavoro. Il modo in cui è
stata condotta la campagna nel settore delle pulizie ha messo quindi in
discussione la partnership sociale e i rapporti di prossimità che si sono
sviluppati nel lungo periodo tra i datori di lavoro, i manager e i «rappre-
sentanti» sindacali.

In secondo luogo, i sindacati incontrarono difficoltà nel trasferire l’ap-
proccio in aree più tradizionali dell’economia, ad esempio nel campo dei
servizi d’infermieristica o nei settori chimico e portuale. Gli stessi rap-
presentanti sindacali di questi settori mostrarono un certo scetticismo nei
confronti dell’organizing. Nel Fnv-AbvaKabo, il vertice del sindacato ac-
consentì al lancio di un progetto pilota che consisteva nella mobilitazione
delle infermiere di un ospedale universitario per l’ottenimento di nuove
attrezzature. La campagna andò a buon fine, ma gli attivisti notarono che
le infermiere conservavano un senso di lealtà nei confronti dei propri
datori di lavoro. La strategia di organizing di conseguenza venne conside-
rata non adatta al settore pubblico, caratterizzato da organizzazioni che
generalmente enfatizzavano una cultura di inclusione e di dialogo che
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rendevano poco efficaci le strategie basate su campagne di mobilitazione
e protesta sociale.

Un’ulteriore questione riguarda la sostenibilità dell’approccio e il suo
radicamento nel sindacato nel lungo periodo. Precedenti ricerche sottoli-
neano come la tendenza delle mobilitazioni basate sul modello organizing
è di concentrarsi su problemi specifici per poi disperdersi una volta rag-
giunto l’obiettivo, come accadde nella campagna olandese nel settore
delle pulizie. L’organizing necessita quindi di un sostegno continuo all’in-
terno del sindacato, indipendentemente dalla presenza di una specifica
campagna in atto, e questo implica l’esistenza di strategie organizzative di
lunga durata e di una qualche forma di appoggio burocratico.

È inoltre poco chiaro l’effettivo contributo dell’organizing a una crescita
della democrazia interna al sindacato, in termini di influenza dal basso sui
processi decisionali e di una maggiore partecipazione degli iscritti all’atti-
vità sindacale nel senso più ampio. L’aumento della partecipazione infatti
è stato limitato all’organizzazione della specifica campagna. Lo stesso si
può dire rispetto ai risultati raggiunti in termini di sindacalizzazione: la
campagna condotta all’aeroporto di Schiphol portò più della metà dei la-
voratori del settore delle pulizie a iscriversi al Fnv-Bondgenoten, ma ciò
non permette di valutare il loro livello di coinvolgimento (e la loro sinda-
calizzazione) nel periodo successivo alla campagna.

Inoltre, gestire le aspettative dei lavoratori a campagna conclusa, nel
caso di Schiphol, si è rivelato difficile dal momento che le loro aspettati-
ve erano aumentate, ma il comportamento dei superiori, così come le
condizioni base di trattamento in termini di pause e supervisione, rima-
nevano invariate. In generale, l’enfasi posta sulla mobilitazione ha dato
origine a una visione delle relazioni industriali che mal si concilia con
forme istituzionalizzate di dialogo, mentre l’entusiasmo sperimentato du-
rante le campagne di organizing si è rivelato poco in armonia con i «perio-
di di calma» caratterizzati dalla routine delle negoziazioni giornaliere e dei
compromessi. La fase post-campagna si dimostrò quindi particolarmente
impegnativa, ma fece anche emergere la consapevolezza che il cambia-
mento e l’azione sindacale necessitavano di una costante considerazione
e attenta pianificazione. Nonostante questi limiti, il sindacato olandese ha
continuato a implementare diversi progetti, ispirati ai principi di organi-
zing, volti a promuovere cambiamenti strutturali nel tentativo di superare
il problema delle «campagne ad hoc».
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7. Conclusioni

In considerazione del contesto normativo olandese, della posizione istitu-
zionale dei sindacati, della loro struttura e identità, ci si potrebbero aspetta-
re – seguendo Frege e Kelly (2004) – strategie di rinnovamento sindacale
basate sul rafforzamento dei diritti sociali e della regolazione. Fino a un
certo punto è così: i sindacati continuano a rivestire un ruolo importante in
termini di contratti collettivi a livello nazionale e vengono riconosciuti co-
me parte sociale dalle controparti. Nonostante un certo grado di path-
dependency, però, abbiamo potuto osservare che i sindacati si sono aperti alla
sperimentazione nei confronti di nuovi modi di azione e partecipazione.
Nel caso dell’organizing, questo ha portato alla creazione di uno spazio che
sta progressivamente dando vita a una catena di casi, battaglie e memorie di
nuove strategie organizzative in grado di assistere il movimento sindacale
nella sua opera di rinnovamento, oltre a farsi portavoce di una nuova di-
mensione politica attorno al luogo di lavoro e all’identità sindacale.

Dalla nostra ricerca, infatti, è emerso che l’impegno formale preso nei
confronti del modello di organizing, durante il congresso del Fnv del 2005,
è risultato nell’adozione di una visione più antagonistica delle relazioni
industriali a livello decentralizzato, che ha trovato sostenitori all’interno
delle assemblee esecutive dei sindacati affiliati e simpatizzanti nel Fnv,
novità che creerà certamente frizioni all’interno del sindacato. Nonostante
sia troppo presto per commentare se l’organizing abbia avuto ricadute sul
modello olandese di relazioni industriali, non sarebbe sbagliato dire che
l’avvicinamento al modello di organizing segna, per utilizzare le categorie
create da Schmitter e Streeck (1981), un segnale di avvicinamento a una
logica basata sulla membership. È improbabile che ciò possa portare, anche
nel lungo periodo, all’esaurimento della tradizione neocorporativa. Ciò
che rimane da vedere, invece, è se questi cambiamenti possano effetti-
vamente favorire il passaggio da un employer-led corporatism verso forme di
democratic corporatism (Baccaro, 2002).

Perché questo accada è necessario che le novità introdotte dal modello
di organizing riescano a mettere radici nella cultura sindacale, senza, allo
stesso tempo, perdere la loro carica dinamica. Da questo punto di vista la
questione dell’esistenza di più strategie in concorrenza, e il modo in cui
esse competono in termini di sostenibilità e credibilità, potrebbero essere
aspetti che è necessario comprendere più a fondo.
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ABSTRACT

L’articolo si concentra sull’introduzione del modello di organizing in Olanda e sulle
tensioni relative alla sua implementazione in un contesto di relazioni industriali di ti-
po neo-corporativo. L’analisi prende in considerazione i fattori che hanno favorito l’e-
mergere delle strategie di organizing, così come i limiti di tale approccio. L’articolo si
conclude con alcune riflessioni critiche sul possibile impatto che l’adozione delle strate-
gie di organizing potrebbero avere sul modello di relazioni industriali olandese nel lun-
go periodo.

The article discusses the introduction of organizing strategies in the Netherlands, as
well as the tensions related to its implementation in a national context characterized
by a corporatist system of industrial relations. The study takes in consideration the
factors that have helped the emergence or organizing and the limits of this approach. It
also offers some critical reflections on the possible impact that organizing could have on
Dutch industrial relations in the long term.


