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PIATTAFORMA PER LA CONTRATTAZIONE DI 2° LIVELLO 

NELLA PROVINCIA DI PARMA

MAPPATURA DEL CICLO AZIENDALE E MONITORAGGIO DEL LAVORO ATIPICO

Al fine di dare sostanza a un modello contrattuale di 2° livello inclusivo e partecipativo, le parti considerano di fondamentale importanza la corretta mappatura del ciclo produttivo aziendale e un costante monitoraggio dell'utilizzo del lavoro atipico. A tal fine si prevedono incontri semestrali (periodici) anche con l'obiettivo di individuare il bacino di prelazione per assunzioni dirette.

Si prevede inoltre l'individuazione di specifici criteri di riconoscimento e di tutela del lavoro autonomo “genuino”.

STABILIZZAZIONE DEI RAPPORTI DI LAVORO PRECARIO

Modalità e tempistiche dei percorsi di stabilizzazione devono essere definiti dalle parti con specifico accordo. In linea generale si conviene sui seguenti principi:
· come stabilito dall'art. 5 c. 4-quater del D.Lgs. n. 368/01, i periodi di lavoro prestati a tempo determinato presso la stessa azienda attribuiscono diritto di precedenza nelle assunzioni e/o trasformazioni a tempo indeterminato rispetto a nuove assunzioni nelle stesse mansioni o equivalenti, e nel caso di più lavoratori aventi diritto i criteri di priorità sono stabiliti da specifiche intese aziendali;

· gli stessi periodi si computano nell'anzianità aziendale e pertanto le stabilizzazioni non si considerano nuove assunzioni;

· l'aver svolto o lo svolgere lavoro non subordinato o in somministrazione presso la stessa azienda da' diritto di precedenza rispetto a nuove assunzioni a tempo determinato e – in mancanza della casistica precedente – anche a tempo indeterminato;

· nei settori in cui sono vigenti accordi sulla stagionalità, questa tipologia contrattuale si considera sostitutiva della somministrazione di manodopera per tutte le mansioni e i profili professionali interessati dai predetti accordi;
· la conferma a tempo indeterminato dell'apprendista si considera a sua volta come stabilizzazione e il periodo di apprendistato si computa nell'anzianità aziendale.

APPALTI

L'azienda appaltante assume i seguenti impegni in materia di appalti:

· responsabilità in materia di regolarità delle posizioni lavorative, della sicurezza e della legalità: a tal fine si impegna all'applicazione dei protocolli di legalità e ad assumersi responsabilità solidale;

· affidamento prioritario dell'appalto agli operatori economici inseriti nell'elenco di cui all'art. 6 della Legge Regionale recante “disposizioni per la promozione della legalità e della responsabilità sociale nei settori dell'autotrasporto, del facchinaggio, della movimentazione merci e dei servizi complementari;

· corretta individuazione dei contratti collettivi di riferimento;

· (per il comparto cooperativo e ove non vigenti accordi di miglior favore) assunzione a riferimento ai fini dell'individuazione della base imponibile contributiva ai sensi dell'art. 1 Legge n. 389/1989, come interpretata in via autentica ex art. 2, comma 25, legge n. 549/1995, solo del CCNL sottoscritto da Cgil, Cisl, Uil, Agci, Legacoop, Confcooperative;

· determinazione della congruità di un appalto di servizi sulla base di punti di riferimento economico minimo, tali da determinare il prezzo al di sotto del quale si considera a rischio il rispetto della normativa sugli appalti, sul lavoro e sulla sicurezza [parametri di congruità contenuti nella piattaforma contrattazione inclusiva];

· definizione di regole che rinforzino o introducano clausole sociali che garantiscano il passaggio dei lavoratori nei cambi d'appalto;

Si conviene inoltre che venga inserito nel capitolato d'appalto il vincolo, ricadente sulle imprese appaltatrici e sub-appaltatrici, di applicazione della disciplina di legge precedente il D.Lgs. 4 marzo 2015, n. 23, se più favorevole, ai lavoratori assunti in seguito a cambio d'appalto. Il mancato rispetto di questo vincolo deve essere esplicitamente qualificato come condizione risolutiva del contratto di appalto o sub-appalto.

CONTRATTO A TEMPO INDETERMINATO A TUTELE CRESCENTI

Il concomitante sviluppo delle potenzialità dell'impresa e del lavoro è la premessa indispensabile per un modello di sviluppo fondato su qualità, innovazione e coesione sociale. Conoscenza,  partecipazione  e inclusione dei lavoratori nelle strategie aziendali assumono un ruolo sempre più centrale nella competitività d'impresa e richiedono percorsi di integrazione occupazionale all'altezza delle sfide.

Per queste ragioni le parti convengono che anche per i lavoratori assunti dopo il 4 marzo 2015 sarà vigente ed operante la disciplina di legge precedente il D. Lgs. 4 marzo 2015 n. 23, se più favorevole ai lavoratori.

Oppure

[Per queste ragioni le parti convengono che a tutti i lavoratori che precedentemente hanno prestato lavoro nell'azienda a tempo determinato, in somministrazione o in forma non subordinata e che sono stati o vengano stabilizzati dopo il 4 marzo 2015 continui ad applicarsi la disciplina di legge precedente il D.Lgs. 4 marzo 2015 n. 23, se più favorevole ai lavoratori. Le disposizioni di cui al D.Lgs. 4 marzo 2015 n. 23 sono applicate nei primi tre anni ai lavoratori assunti direttamente a tempo indeterminato dopo il 4 marzo 2015, e mai prima di tale data impiegati in azienda con nessuna tipologia contrattuale subordinata o non. Successivamente ai tre anni, sarà vigente ed operante anche per questi ultimi la disciplina di legge precedente il D.Lgs. 4 marzo 2015 n. 23, se più favorevole ai lavoratori].

MANSIONI

Le parti convengono che le ipotesi di affidamento al lavoratore, in forma stabile, di mansioni inferiori a quelle per le quali è stato assunto, e le eventuali conseguenze economiche e normative di tale affidamento, devono essere oggetto di specifico accordo sindacale. Nelle more di tale accordo, si considera vigente la disciplina di cui all'art. 13 L. 300/1970 nella formulazione vigente alla data dell'1 gennaio 2015. 

VIDEOSORVEGLIANZA

Le parti convengono che le casistiche e le modalità di utilizzo degli impianti di videosorveglianza all'interno dei siti produttivi devono essere oggetto di specifico accordo sindacale. Nelle more di tale accordo si considera vigente la disciplina di cui all'art. 4 L. 300/1970 nella formulazione vigente alla data dell'1 gennaio 2015.
PROVVEDIMENTI DISCIPLINARI

In ogni caso di infrazione disciplinare si applica, con prevalenza rispetto ad ogni altra normativa, il cosiddetto “codice disciplinare” pattuito nel CCNL di riferimento.

Nel caso di dubbi interpretativi su infrazioni disciplinari alle quali i CCNL collegano sanzioni conservative del rapporto di lavoro, viene istituita apposita commissione paritetica di conciliazione.

