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1. Verso un nuovo sistema di profili professionali

L’ ordinamento professionale

Con il contratto sottoscritto del 31 marzo 1999 si aprl una fase nuova negli strumenti di gestione delle risorse umane degli enti
locali.

L'esperienza venticinquennale della "qualifica funzionale" nelle Regioni e nelle Autonomie locali aveva evidenziato I'assoluta

inadeguatezza di questo modello di classificazione facendo emergere il convincimento di un radicale e urgente cam biamento.

Il giudizio fortemente critico era da tempo condiviso, senza riserve, da tutte le amministrazioni del comparto che denunciavano: la
parcellizzazione delle funzioni, il numero eccessivo dei livelli, la rigidita delle regole di gestione, 'assenza di positivi stimoli di
carriera, l'insufficiente valorizzazione delle responsabilita organizzative e professionali, I'inidoneita a sostenere i processi di
riforma.

2. Il sistema d’'inquadramento

Dalle qualifiche funzionali alle categorie professionali

Il sistema di classificazione del personale si caratterizza per una radicale diversificazione rispetto alle regole del passato con
contenuti innovativi estremamente interessanti, a cominciare dall'istituzione delle quattro categorie professionali che assum ono la
denominazione di: A, B, C e D, in sostituzione delle precedenti otto qualifiche funzionali.

Le categorie professionali permettono di identificare il livello di complessita delle prestazioni esigibili dal dipendente cui

corrisponde, nell’ambito del rapporto sinallagmatico, un differente livello retributivo.

La declaratoria delle categorie (cioé la descrizione generale, appunto, della complessita delle prestazioni richieste), ci permette di
chiarire questo aspetto.
CATEGORIA A

Appartengono a questa categoria i lavoratori che svolgono attivita caratterizzate da:

*  Conoscenze di tipo operativo generale (la cui base teorica si sviluppa con la scuola dell’'obbligo) acquisibile attraverso

esperienza diretta sulla mansione;

= Contenuti di tipo ausiliario rispetto a pitt ampi processi produttivi/amministrativi;

*  Problematiche lavorative di tipo semplice;

*  Relazioni organizzative di tipo prevalentemente interno basate su interazione tra pochi soggetti.
CATEGORIA B

Appartengono a questa categoria i lavoratori che svolgono attivita caratterizzate da:

*  Buone conoscenze specialistiche (la base teorica di conoscenze é acquisibile con la scuola dell'obbligo generalmente

accompagnato da corsi di formazione specialistici) ed un grado di esperienza discreto;
= Contenuto di tipo operativo con responsabilita di risultati parziali rispetto a pil ampi processi produttivi/amministrativi;

*  Discreta complessita dei problemi da affrontare e discreta ampiezza delle soluzioni possibili;
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= Relazioni organizzative interne di tipo semplice anche tra piu soggetti interagenti, relazioni esterne (con altre istituzioni) di

tipo indiretto e formale. Relazioni con gli utenti di natura diretta.
CATEGORIA C

Appartengono a questa categoria i lavoratori che svolgono attivita caratterizzate da:

= Approfondite conoscenze mono specialistiche (la base teorica di conoscenze € acquisibile con la scuola superiore) e un grado

di esperienza pluriennale, con necessita di aggiornamento;

= Contenuto di concetto con responsabilita di risultati relativi a specifici processi prod uttivi/amministrativi;

*  Media complessita dei problemi da affrontare basata su modelli esterni predefiniti e significativa ampiezza delle soluzioni
possibili;

*  Relazioni organizzative interne anche di natura negoziale ed anche con posizioni organizzative al di fuori delle unita

organizzative di appartenenza, relazioni esterne (con altre istituzioni) anche di tipo diretto. Relazioni con gli utenti di natura

diretta, anche complesse, e negoziale.
CATEGORIAD
Appartengono a questa categoria i lavoratori che svolgono attivita caratterizzate da:

= Elevate conoscenze pluri-specialistiche (la base teorica di conoscenze € acquisibile con la laurea breve o il diploma di laurea)

ed un grado di esperienza pluriennale, con frequente necessita di aggiornamento;

=  Contenuto di tipo tecnico, gestionale o direttivo con responsabilita di risultati relativi ad importanti e diversi processi

produttivi/amministrativi;

»  Elevata complessita dei problemi da affrontare basata su modelli teorici non immediatamente utilizzabili ed elevata ampiezza

delle soluzioni possibili;

*  Relazioni organizzative interne di natura negoziale e complessa, gestite anche tra unita organizzative diverse da quella di
appartenenza, relazioni esterne (con altre istituzioni) di tipo diretto anche con rappresentanza istituzionale. Relazioni con gli

utenti di natura diretta, anche complesse, e negoziale.
Tabella 1 - Griglia di analisi del contenuto delle declaratorie delle categorie definite nell’allegato A del CCNL del
31/3/1999

Conoscenze Contenuto Responsabilita Complessita Relazioni

Interne con pochi

A | Generali operative Ausiliario Sui compiti Semplice .
soggetti
e . Su risultati Discreta ampiezza delle Di tipo indiretto
B | Specialistiche Operativo . cta amp P
parziali soluzioni
. . P . Interne
Elevata . Su risultati Significativa ampiezza delle - .
C e Di concetto P L negoziali ampie
specializzazione specifici soluzioni .
Esterne dirette
D | Pluri-specialistiche Direttivo Di processo o di Elevata ampiezza Ampie e
prodotto delle soluzioni complesse
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La problematica delle mansioni equivalenti

Un aspetto fortemente innovativo introdotto dall’ordinamento professionale é rappresentato dall’esigibilita delle mansioni

professionalmente equivalenti all'interno della stessa categoria d'inquadramento:

“CCNL 31.3.1999 - ART. 3 - Il sistema di classificazione del personale (...)

2. Ai sensi dell'art. 56 del D. Lgs. n. 29 del 1993, come modificato dal D. Lgs. n. 80 del 1998, tutte le mansioni ascrivibili a
ciascuna categoria, in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili. L’assegnazione di mansioni equivalenti
costituisce atto di esercizio del potere determinativo dell'oggetto del contratto di lavoro.”

E’ intuitivo il quadro delle motivazioni che ha determinato prima l'introduzione della previsione normativa dell’articolo 56 del
dlgs. 29/93 (oggi sostituito dall'articolo 52 del d.lgs. 165/20011), poi il recepimento di tale norma nel nuovo ordinamento: si
trattava di affrontare alla radice, appunto, quell’eccessiva parcellizzazione delle mansioni che veniva ricordata come uno degli

elementi di criticita del sistema delle qualifiche funzionali preesistente.

Di fronte alla naturale genericita delle declaratorie delle quattro categorie d’'inquadramento, il contenuto delle attivita dei

dipendenti, e quindi I'esatta specificazione dell' oggetto del loro contratto di lavoro, & determinato in parte tramite I'indicazione del

1D.Lgs.30/03/2001, n. 165 Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche. -Articolo

52 - Disciplina delle mansioni

1. 1l prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali € stato assunto o alle mansioni equivalenti nell'ambito dell'area di
inquadramento ovvero a quelle corrispondenti alla qualifica superiore che abbia successivamente acquisito per effetto delle procedure selettive
di cui all'articolo 35, comma 1, lettera a). L'esercizio di fatto di mansioni non corrispondenti alla qualifica di appartenenza non ha effetto ai fini
dell'inquadramento del lavoratore o dell'assegnazione di incarichi di direzione.

1-bis. I dipendenti pubblici, con esclusione dei dirigenti e del personale docente della scuola, delle accademie, conservatori e istituti assimilati,
sono inquadrati in almeno tre distinte aree funzionali. Le progressioni all'interno della stessa area avvengono secondo principi di selettivita, in
funzione delle qualita culturali e professionali, dell'attivita svolta e dei risultati conseguiti, attraverso l'attribuzione di fasce di merito. Le
progressioni fra le aree avvengono tramite concorso pubblico, ferma restando la possibilita per 'amministrazione di destinare al personale
interno, in possesso dei titoli di studio richiesti per I'accesso dall'esterno, una riserva di posti comunque non superiore al 50 per cento di quelli
messi a concorso. La valutazione positiva conseguita dal dipendente per almeno tre anni costituisce titolo rilevante ai fini della progressione
economica e dell'attribuzione dei posti riservati nei concorsi per l'accesso all'area superiore.

2. Per obiettive esigenze di servizio il prestatore di lavoro puo essere adibito a mansioni proprie della qualifica immediatamente superiore:

a) nel caso di vacanza di posto in organico, per non piu di sei mesi, prorogabili fino a dodici qualora siano state avviate le procedure per la
copertura dei posti vacanti come previsto al comma 4;

b) nel caso di sostituzione di altro dipendente assente con diritto alla conservazione del posto, con esclusione dell'assenza per ferie, per la
durata dell'assenza.

3. Si considera svolgimento di mansioni superiori, ai fini del presente articolo, soltanto l'attribuzione in modo prevalente, sotto il profilo
qualitativo, quantitativo e temporale, dei compiti propri di dette mansioni.

4. Nei casi di cui al comma 2, per il periodo di effettiva prestazione, il lavoratore ha diritto al trattamento previsto per la qualifica superiore.
Qualora I'utilizzazione del dipendente sia disposta per sopperire a vacanze dei posti in organico, immediatamente, e comunque nel termine
massimo di novanta giorni dalla data in cui il dipendente e assegnato alle predette mansioni, devono essere avviate le procedure per la
copertura dei posti vacanti.

5. Al di fuori delle ipotesi di cui al comma 2, & nulla I'assegnazione del lavoratore a mansioni proprie di una qualifica superiore, ma al lavoratore
¢ corrisposta la differenza di trattamento economico con la qualifica superiore. Il dirigente che ha disposto l'assegnazione risponde
personalmente del maggior onere conseguente, se ha agito con dolo o colpa grave.

6. Le disposizioni del presente articolo si applicano in sede di attuazione della nuova disciplina degli ordinamenti professionali prevista dai
contratti collettivi e con la decorrenza da questi stabilita. | medesimi contratti collettivi possono regolare diversamente gli effetti di cui ai commi
2,3 e 4. Fino a tale data, in nessun caso lo svolgimento di mansioni superiori rispetto alla qualifica di appartenenza, pud comportare il diritto ad
avanzamenti automatici nell'inquadramento professionale del lavoratore.
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profilo professionale di appartenenza, ma in larga parte € riservato al "datore di lavoro", il quale deve poter determinare il

contenuto pratico delle mansioni esigibili in riferimento alle esigenze produttive e organizzative.

E’ intuitivo come con questa soluzione I'ente possa esercitare il potere datoriale di natura privatistica attribuitagli dal d.lgs. 80/98

in un’ottica di un sempre migliore impiego della flessibilita possibile nell'utilizzo del personale.

11 datore di lavoro (negli enti: il dirigente, ovvero la figura che ne ricopre le funzioni), dunque, esercita un potere direttivo nei
confronti del lavoratore, nel senso che ha il compito di determinare ed eventualmente variare le sue mansioni senza che ci sia
bisogno di mutare il contratto col quale ¢ stato assunto, ossia senza che cambi I'oggetto del contratto stesso (potere determinativo

dell'obbligo contrattuale).

Per altro, la specificazione "in quanto professionalmente equivalenti" introduce limiti all'esercizio di tale potere, nel senso che &
comunque necessario il rispetto della specifica preparazione tecnico-professionale del dipendente, che non puo tradursi in
mutamenti di mansioni che non consentano, nel loro espletamento, I'utilizzazione ed il conseguente perfezionamento del corredo

di nozioni, esperienze e perizia acquisito nella fase pregressa del rapporto di lavoro.

Un ulteriore elemento da valutare é rappresentato dalla questione inerente la concreta definizione delle mansioni equivalenti: vale
adire a chi compete individuarle, in quali tempi e in quale sede.

Parte della dottrina suggerisce di compiere, a cura dell'ente, un’indicazione puntuale delle mansioni equivalenti per ciascun profilo
all'interno delle diverse categorie, previa procedura di concertazione con le organizzazioni sindacali. Secondo quest'impostazione,
in coerenza con l'individuazione dei profili, la descrizione delle mansioni equivalenti, ed esigibili, dovrebbe essere indicata nel

contratto individuale che tutti i dipendenti in servizio sottoscrivono.

Secondo questa tesi, dunque, I'esigibilita delle mansioni equivalenti deriva da una specifica previsione di carattere contrattuale ed
& esercitabile solo negli ambiti definiti.

A nostro parere, quest'interpretazione vanificherebbe di fatto il principio stesso, perché costringerebbe gli enti a classificare in via
preventiva (tale da permettere una precisa previsione nel contratto individuale di lavoro) tutti i possibili impieghi delle

professionalita dell’ente.

Se cosi fosse, sarebbe rientrata dalla finestra la paventata rigidita d'impiego delle risorse umane che era stata affrontata con

decisione dalla riforma del 1998.

Pitt opportunamente, secondo il nostro parere, la valutazione sulla possibilita di esigere dal dipendente mansioni non
direttamente connesse al profilo di appartenenza e tuttavia professionalmente equivalenti (nell'accezione ricordata) rientra
appieno nelle competenze del dirigente, al verificarsi delle condizioni organizzative e/o produttive che ne hanno originato

l'esigenza.
La questione rientra solo apparentemente nell’alveo del confronto dottrinale.

Nello specifico del presente lavoro, infatti, si determinerebbe nella prima fattispecie la necessita di adozione di un atto di gestione

organizzativa con il quale si definissero gli ambiti entro i quali esercitatile, in via generale, il potere direttivo proprio del dirigente.

Per le considerazioni formulate consideriamo questo atto non opportuno.

I profili professionali

Con una laconica descrizione I'ordinamento professionale introduce il secondo strumento di classificazione dei dipendenti: il

profilo professionale.
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“5. I profili descrivono il contenuto professionale delle attribuzioni proprie della categoria. Nell'allegato A sono riportati, a

titolo esemplificativo, alcuni profili relativi a ciascuna categoria.

6. Gli enti, in relazione al proprio modello organizzativo, identificano i profili professionali non individuati nell’allegato A o aventi
contenuti professionali diversi rispetto ad essi e li collocano nelle corrispondenti categorie nel rispetto delle relative declaratorie,

utilizzando in via analogica i contenuti delle mansioni dei profili indicati a titolo semplificativo nell'allegato A.”2

11 profilo professionale, dunque, identifica la specificita professionale che rende tipica la prestazione esigibile nell'ambito della

complessita identificata dalla categoria di appartenenza.

Per meglio spiegarci: sia ad un geometra che ad un ragioniere possiamo richiedere il possesso di “approfondite conoscenze mono
specialistiche (la base teorica di conoscenze & acquisibile con la scuola superiore) e un grado di esperienza pluriennale, con
necessita di aggiornamento”, ovvero di affrontare problemi di “media complessita (...) basata su modelli esterni predefiniti e
significativa ampiezza delle soluzioni possibili”3, ma € chiaro a tutti come, nello specifico, la prestazione concretamente richiesta
possa essere profondamente differente e come siano necessariamente differenti i requisiti richiesti per ricoprire quei due

determinati posti.

Profili professionali, funzioni istituzionali e indirizzi programmatici

Chiarita, nelle sue linee generali, la definizione di profilo professionale, € necessario allora riflettere sulle modalita con cui definire
quali debbano essere le specificita professionali necessarie all'organizzazione comunale, ovvero quali debbano essere i profili

professionali da inserire nel sistema.

Un possibile approccio razionale al quesito richiede I'analisi attenta:

a) delle funzioni assegnate all’Ente dalla normativa vigente (mission primaria);

b) delle attivita connesse agli indirizzi programmatici sviluppati dagli organi di governo (mission secondaria).

Rispetto ad ambedue gli ambiti ricordati si puo sviluppare la rilevazione dei processi operativi (anche nella veste di procedimenti
amministrativi) necessari per raggiungere gli obiettivi fissati, che possono essere collegati all’esercizio di una funzione

amministrativa, ovvero all’erogazione di un servizio o all'attuazione di un intervento programmati. *

Ebbene, proprio I'analisi delle singole attivita che compongono un processo (ovvero delle fasi che compongono un procedimento
amministrativo) puo permettere un’attenta analisi del quadro della specificita professionale che deve possedere il soggetto

preposto a quell'attivita.

Laricognizione della struttura delle professionalita necessarie permette di definire il sistema dei profili professionali.

2(CCNL 31.3.1999 - Articolo 3.

3 Declaratoria della categoria C.

*[ processi operativi possono essere definiti come:

« aggregazioni di attivita finalizzate al raggiungimento dello stesso obiettivo;

« catene di attivita che partendo da determinati input (persone, informazioni,materiali, metodi...) producono i risultati attesi dall'organizzazione (output).
[ processi rientrano normalmente in due grandi tipologie:

o [ processi primari od operativi che riguardano l'insieme delle attivita connesse alla produzione di un bene o all'erogazione di un servizio.

« i processi secondari che riguardano I'insieme delle attivita di supporto ai primi.

i processi di supporto in termini di regolazione e controllo delle attivita primarie;

i processi manageriali (pianificazione, personale, controllo di gestione etc.)
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E’ chiaro, per altro, come questa metodologia (descritta in modo volutamente sintetico) rappresenti solo uno degli approcci

possibili.

Nelle realta come quella dell’'Unione Terre d’Acque in cui si avviera la progressiva rilevazione e analisi di tutti i processi e
procedimenti, ma che si sta avviando l'importante fase di disegno della macrostruttura dell'Ente “per funzioni”, & possibile un
approccio iniziale di tipo top-down, che, invece di partire dall'analisi dei singoli processi operativi, permetta di definire il quadro
delle professionalita necessarie dall’analisi dei macro-processi, degli aggregati di competenze connessi, appunto, sia alle funzioni

istituzionali che all'attuazione dei programmi di governo.

Problematiche applicative

Questo quadro d'insieme rappresenta la cornice entro la quale diventa prefigurabile operare per la definizione di un sistema di

profili professionali in grado d’interpretare al meglio le esigenze di funzionalita dell’Ente.

Esistono, per altro, alcune problematiche applicative che vanno portate a sintesi per permettere di risolvere dubbi interpretativi o

per sviluppare indirizzi progettuali certi.

Specificazione o semplificazione: i contenuti dei profili professionali

II profilo professionale, secondo alcuni autori, identifica un insieme omogeneo di conoscenze e competenze® teorico-pratiche

mirate, necessarie per 'efficace esecuzione di attivita specifiche.
A noi pare che questa definizione non possa corrispondere appieno alla funzione del profilo professionale, o, almeno, non del tutto.

Se assumiamo come modello di definizione delle competenze l'insieme delle capacita, delle conoscenze e delle esperienze
finalizzate possedute da un individuo, allora, a nostro parere, il profilo professionale potrebbe pili efficacemente rappresentare
solo gli ultimi due fattori, lasciando il primo ad un ambito di sviluppo di sistemi avanzati di gestione delle risorse umane che non

possono essere esaustivamente rappresentati dal solo sistema d'inquadramento del personale.

Dunque, parafrasando la definizione precedente, potremmo definire il profilo professionale come rappresentativo
dell'insieme delle conoscenze e delle esperienze finalizzate (contenuti professionali) necessarie per I'efficace esecuzione

delle specifiche attivita identificate dalla declaratoria del profilo stesso.

In tale direzione, pertanto, non pare opportuno che i profili professionali siano anche rappresentativi dei ruoli organizzativi o delle

posizioni ricoperte’, essendo questi demandati all'esercizio del potere datoriale proprio della dirigenza, rispetto alle risorse

5 Mentre il processo e’ composto da attivita, anche di diversa natura, finalizzate al raggiungimento dello stesso output, la funzione e’ composta da attivita della
stessa natura.
Le organizzazioni funzionali sono, pur nell’evoluzione delle prassi e delle teorie manageriali, ancora molto diffuse, in quanto consentono di definire semplicemente
i compiti da svolgere, le persone responsabili, le risorse assegnate e le procedure da seguire. Consentono, soprattutto, di risolvere/presidiare i problemi tipici che
scaturiscono dalla gestione dei processi. sono in estrema sintesi, figlie di una visione meccanicistica legata al principio della divisione del lavoro:

1- le persone lavorano con la massima efficienza quando svolgono pochi compiti ripetitivi,

2-il modello organizzativo ottimale consiste nel disaggregare il lavoro nei suoi compiti elementari ed affidarli ad uno specialista/tecnico.

6 [n letteratura non esiste una definizione univoca del termine competenza.

Quella pil citata proposta da Klemp (1980), ripresa da Boyatzis (1982) e formulata in modo pili compiuto da Spencer e Spencer (1993) definisce la competenza
come “una caratteristica intrinseca di un individuo causalmente collegata ad una performance eccellente in una mansione” e prevede come fattori costitutivi “le
motivazioni, i tratti, | immagine di sé, il ruolo sociale, le conoscenze e le abilita”.

Questa base di partenza dell’elaborazione dei modelli delle competenze € stata sottoposta al vaglio critico di molti autori. In questa sede ci piace ricordare la sintesi
evolutiva formulata da Levati-Sarao, secondo i quali la competenza puo essere definita come “caratteristica intrinseca dell'individuo, appartenente alla dimensione
psicologica, costituita dall'insieme articolato di capacita, conoscenze, esperienze finalizzate. Si esprime attraverso comportamenti e necessita, per esprimersi
dell'azione di motivazione e contesto. L'aspetto specifico del contesto che impatta sulla nascita e sviluppo della competenza, & la cultura organizzativa. L’azione
combinata di motivazione e contesto fa assumere alla competenza il suo carattere soggettivo di consapevolezza di possibilita di controllo sull'ambiente esterno.”
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professionali assegnate alle diverse strutture e alle competenze (questa volta valutate nel loro insieme) possedute dai diversi

soggettis.

Dobbiamo prestare, per altro, molta attenzione proprio a questo concetto di contenuti professionali. Esso si riferisce, appunto, alla
specificita professionale richiesta al dipendente per esercitare una serie di mansioni, non alle differenze esistenti tra una mansione e
I'altra. Per meglio spiegare: abbiamo gia visto (& nell'esperienza di ognuno di noi) come siano generalmente differenti i compiti che
io richiedo di assolvere ad un ragioniere rispetto ad un geometra (profili professionali correttamente diversi), ma & possibile
richiedere ad un geometra di occuparsi di progettazioni, ovvero di manutenzioni, ovvero di presidiare una stazione del SIT, ovvero
dirilevare i passi carrai per 'applicazione della TOSAP (o COSAP). In tutti questi casi la specificita professionale richiesta & sempre

“geometra”, anche se, per motivi organizzativi, quella specificita & impiegata in mansioni del tutto differenti tra di loro.
In questo secondo caso, dunque, sarebbe un errore differenziare i profili.

Ne consegue, dunque, come lo sviluppo di un sistema di profili professionali nel nostro Ente debba tendere ad evidenziare i
contenuti professionali che devono essere posseduti dai soggetti destinati a svolgere le diverse attivita previste, ricercando di

coniugare due elementi entrambi presenti e che possono generare, se non attentamente valutati, stati di frizione:
= lanecessita di delineare al meglio la specificita professionale necessaria per ricoprire i ruoli organizzativi interni all’Ente;

* la necessita di evitare i rischi di parcellizzazione eccessiva dei profili che potrebbe riprodurre i fenomeni degenerativi

ricordati e rendere alquanto problematica I'esigibilita delle cosiddette “mansioni equivalenti”.
Dal punto di vista metodologico esiste una possibile chiave di sintesi di queste esigenze, che viene di seguito proposta.

I profili professionali possono essere differenziati in base alla differente specificita professionale richiesta, quando
questa specificita & acquisibile all'esterno dell’Ente (e, quindi, puo correttamente essere recepita nei requisiti di accesso
dall’esterno a quel determinato profilo), ovvero all'interno dell’ente, quando siano prevalenti le esperienze finalizzate,
rispetto alle conoscenze.

Proviamo a spiegare.

La contabilita pubblica fa parte del piano di studi di un ragioniere, ma la gestione dei tributi comunali no. Non avrebbe senso,
dunque, differenziare il profilo, ad esempio, tra un ragioniere addetto alla contabilita e un ragioniere addetto ai tributi comunali,
ma puo avere senso istituire il profilo di geometra operatore GIS se si decidesse di richiedere come requisito di accesso, oltre al
possesso del diploma di geometra, anche il superamento di corsi di specializzazione, appunto, di operatore di sistemi geografici

informatizzati.

7 In letteratura si definisce comunemente come ruolo organizzativo l'insieme dei comportamenti richiesti, in termini di attivita, e attesi, in termini d’integrazione
alla cultura dell'organizzazione e la posizione come I'insieme dei compiti prescritti e delle responsabilita attribuite.

8 Ne consegue che, ad esempio, i profili di capo ufficio contabilita o di capo operaio debbano essere considerati in qualche modo superati dall'impostazione
prescelta. Si veda in proposito il seguente parere dell'Aran: “Comparto: Regioni ed autonomie locali - Area: Personale dei livelli - Istituto:Profili professionali - Data:
04/12/2000

Quesito: N 4. E' consentito prevedere un profilo di "Responsabile del servizio ragioneria"?

Risposta:

Per valutare e attuare correttamente il criterio di equivalenza delle mansioni nell'ambito della categoria si deve distinguere nettamente il contenuto delle attivita
correlate al profilo professionale posseduto da ogni dipendente, dagli incarichi di direzione o di responsabilita che possono essere legittimamente conferiti
secondo le normative vigenti.

In altri termini, non puo esistere, nella categoria D, un profilo di "Responsabile del servizio ragioneria” o similari; esiste, invece, un dipendente con profilo di
"Esperto o specialista in materia contabile e finanziaria" al quale il Sindaco pud conferire l'incarico di responsabile del servizio ragioneria.”
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Si presti attenzione al fatto che i riferimenti impiegati sono ai requisiti di accesso e non alle prove d’esame, che, in qualche modo,
dovrebbero essere coerenti ai requisiti richiesti, piti che alla presunta destinazione finale di primo impiego del dipendente neo-

assunto.

Questo secondo aspetto fara parte di successive riflessioni sulle caratteristiche del sistema di formazione professionale (in
particolar modo rispetto alla formazione di primo ingresso) e alle procedure di selezione del personale.

La classificazione dei profili: le aree

Nelle esperienze passate?, per l'identificazione e connotazione degli ambiti lavorativi-professionali con i quali classificare i profili,

si ¢ fatto riferimento al concetto di “area professionale”.

Per “area professionale” si & inteso un insieme-gruppo-famiglia di ruoli, operanti a diversi livelli di professionalita e/o ambiti di

specializzazione, che avevano in comune processi lavorativi e/o competenze professionali di base.

La configurazione per “aree professionali” puod non coincidere con la struttura organizzativa: ruoli appartenenti ad una stessa area
professionale possono trovarsi collocati in settori organizzativi diversi; in uno stesso settore organizzativo possono trovarsi ruoli

appartenenti ad aree professionali diverse

Settore A Settore B

.

area professionale

-

La configurazione di aree professionali ha consentito in qualche modo di fare riferimento a sistemi professionali omogenei e di

rappresentare 'area dell'identita e dello sviluppo professionale delle persone.10

9 In applicazione del DPR 347/1983 e del D.P.R. 333/1990.

10 A puro titolo di esempio, possono essere identificate possibili “aree professionali” di riferimento:

area “studi-programmazione e controllo”

Comprende le attivita connesse alla pianificazione e programmazione strategica e gestionale, allo sviluppo di sistemi di programmazione operativa, di sistemi di
supporto alle decisioni, di monitoraggio delle performance, ecc...

area “sviluppo locale e lavoro”

Comprende le attivita connesse alla promozione dello sviluppo locale, al marketing territoriale, alla definizione ed attuazione di politiche attive per il lavoro, ecc...
area “servizi di certificazione e di informazione”

Comprende attivita di: rilascio di certificati-documenti-titoli-autorizzazioni generalmente erogate “allo sportello”, informazione-relazioni con il pubblico, ecc.

area “progettazione e manutenzione opere”

10
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In molti enti si & effettuata la scelta di reiterare tale impostazione, utilizzando le aree professionali non solo per classificare i profili
professionali in ambiti omogenei, ma anche per attivare sistemi di progressione orizzontale e verticale e meccanismi formativi in

qualche modo pil orientati.

Al contrario, le esperienze di altrettanti enti hanno evitato di riproporre un tale meccanismo di specificazione, che, pur
presentando i vantaggi ricordati, rischia di ingenerare una sovrastruttura nel sistema di classificazione del personale e di

reintrodurre elementi di rigidita nel governo delle politiche di utilizzo e di sviluppo delle risorse umane.

Le posizioni D1-D3 e B1-B3

In sede di sottoscrizione dell'ordinamento professionale, le novita introdotte con il nuovo sistema di classificazione in quattro
categorie sono state in parte attenuate dalla prefigurazione di una valenza giuridica per due posizioni economiche infracategoriali
(D3 eB3).

Rispetto all'oggetto del presente lavoro, tale previsione determind un aspro dibattito conseguente all'applicazione della norma
contrattuale!! che prevedeva la differenziazione dei profili dai contenuti professionali sostanzialmente simili, se non addirittura

sovrapponibili.

Ebbene, in molti enti quella norma fu interpretata in modo restrittivo, con una sostanziale riproposizione dei profili professionali
appartenenti alle qualifiche funzionali VII e VIII (per la categoria D) e IV e V (per la categoria B), mentre in altri enti si & proceduto
ad un’immediata unificazione dei profili professionali (in termini di sviluppo, interessanti tutte le posizioni delle due categorie),

pur salvaguardando le differenti posizioni economiche di primo inquadramento.

Il regime transitorio

Il carattere di transitorieta delle posizioni giuridiche B3 e D3 era evidente dalla previsione dell’articolo 12 del CCNL 31.03.1999:

Comprende attivita di sorveglianza, progettazione e manutenzione relativa a: edilizia pubblica, fabbricati comunali, impianti, strade di viabilita comunale,
segnaletica, verde pubblico, ecc.

areq “tutela ambientale”

Comprende attivita connesse alla tutela e alla valorizzazione delle risorse ambientali ed energetiche, ecc.

m

area “servizi sociali-scolastici-formativi-culturali-sportivi

Comprende attivita di programmazione-gestione relativa a: sanita e assistenza, beni di interesse storico e artistico, biblioteche, iniziative culturali e sportive, istituti
scolastici, formazione professionale e orientamento, ecc.

area “programmazione e piani di sviluppo territoriale”

Comprende attivita di pianificazione: urbanistica, territoriale, economico-commerciale-turistica, viabilita-trasporti, ecc.

area “controllo e vigilanza”

Comprende attivita connesse alla vigilanza urbana, al coordinamento e all’attuazione delle politiche per la sicurezza.

areq “giuridico-amministrativa”

Comprende attivita di: protocollo, archivio, istruttoria di atti amministrativi, predisposizione di atti deliberativi-decisionali, preparazione-effettuazione gare e
appalti, affari legali, ecc.

area “economico-finanziaria”

Comprende attivita di: predisposizione bilancio, gestione delle entrate e delle spese, controllo di gestione, registrazioni contabili, gestione degli acquisti, gestione
del patrimonio, ecc.

area “organizzazione e gestione del personale-sistemi di qualita”

Comprende attivita di: amministrazione del personale, sviluppo professionale, relazioni sindacali, analisi e progetti organizzativi, dotazione organica, relazioni con
il personale, sviluppo di sistemi di qualitaecc.

area “trattamento delle informazioni e informatica”

Comprende attivita di: analisi-trattamento-elaborazione di dati-informazioni, gestione procedure informatiche, analisi-progettazione di sistemi informativi-
informatici, gestione di sistemi operativi-data-base-reti, ecc.

11 CCNL 31.3.1999-Articolo 3, comma 7: “7.Nell'allegato A sono altresi indicati, per le categorie B e D, i criteri per la individuazione e collocazione, nelle posizioni
economiche interne delle stesse categorie, del trattamento tabellare iniziale di particolari profili professionali ai fini di cui all’art. 13.”

Allegato A - Declaratorie. - Categoria B - “Ai sensi dell’art. 3, comma 7, per i profili professionali che, secondo la disciplina del DPR 347/83 come integrato dal DPR
333/90, potevano essere ascritti alla V qualifica funzionale, il trattamento tabellare iniziale € fissato nella posizione economica B3.” Categoria D - “Ai sensi dell’art.
3, comma 7, per i profili professionali che, secondo la disciplina del DPR 347/83 come integrato dal DPR 333/90, potevano essere ascritti alla VIII qualifica
funzionale, il trattamento tabellare iniziale & fissato nella posizione economica D3.”

11
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“ART. 12 - Norme finali e transitorie della parte |

1.L’inserimento nel nuovo sistema di classificazione in conformita del presente CCNL deve risultare dal contratto individuale che tutti i
dipendenti in servizio dovranno stipulare ai sensi dell’'art. 14 del CCNL del 6.7.1995.

In caso di progressione verticale nel sistema di classificazione ai sensi dell'art. 4 gli enti comunicano ai dipendenti il nuovo
inquadramento conseguito ai sensi della L. 152/97.

2.Sono portati a compimento i concorsi interni o pubblici banditi alla data di stipulazione del presente contratto. I vincitori sono
automaticamente collocati nel nuovo sistema di classificazione, secondo quanto previsto nella tabella C, con effetto dalla data stabilita
nel contratto individuale per la decorrenza della nuova posizione acquisita a sequito dell’espletamento del concorso o della selezione.
3. Fino al 31.12.2001, la progressione economica di cui all'art. 5 del personale dei profili con trattamento tabellare iniziale
corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1 delle relative categorie puo svilupparsi fino all'acquisizione degli incrementi
retributivi corrispondenti, rispettivamente, ai valori B4 e D3.

(.)

laddove si prevedeva al comma 2, appunto, la necessita di concludere le procedure concorsuali in corso e al comma 3 un limite alle
progressioni economiche dei dipendenti inseriti nelle posizioni giuridiche D1 e B1, proprio per tutelare lo sviluppo professionale

degli ex qualifiche funzionali V e VIIL

A tal punto era condivisa questa interpretazione che, nel CCNL del 05.10.2001 venne sottoscritta la presente dichiarazione
congiunta:

“CCNL del 05.10.2001 Dichiarazione congiunta n. 11

Le parti si danno reciprocamente atto che, esaurita la fase transitoria di cui all'art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999, dall'anno
2002 la progressione economica del personale inquadrato in profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni

economiche B1 e D1 delle relative categorie puo svilupparsi anche all’acquisizione di incrementi retributivi superiori ai valori B4 e
D3

che, in qualche modo, sanciva formalmente (non che ce ne fosse bisogno...) la fine di un regime transitorio.

Parrebbe del tutto scontato, quindi, prevedere che, a conclusione del regime transitorio, la valenza “giuridica” delle
posizioni D3 e B3 fosse dovuta venir meno e, conseguentemente, non avesse dovuto piu trovare giustificazione una

differenziazione della posizione iniziale dei profili professionali inseriti nelle due categorie.

Limpide le considerazioni sviluppate da Luigi Olivieri in merito:

“(..) In estrema sintesi, cio avverrebbe in particolare perché se si ammettesse il permanere di una differenziazione tra profili
professionali nell'ambito di una categoria, allora sarebbe inevitabile ammettere la sussistenza, tra i profili professionali, di mansioni e
responsabilita differenti e, dunque, retribuzioni differenti.

Ma, nel momento in cui, a partire dall'1.1.2002 la progressione economica orizzontale consente, ad esempio, ad un dipendente con
ingresso in categorie nella posizione economica 1 di raggiungere e, al limite, anche superare, per progressione orizzontale, il
dipendente inquadrato nel profilo con ingresso in posizione economica 3, cio significa che esiste un sistema retributivo univoco, che si
sviluppa orizzontalmente in relazione alla produttivita ed agli altri valori considerati dal contratto.

La differenziazione retributiva tra profili professionali é evidentemente legata ad un sistema di mansioni e retribuzioni che remuneri
in via permanente in modo distinto di diversi livelli di responsabilita e professionalita connessi con i diversi profili.
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Era cid che avveniva nel regime antecedente al contratto del 1999, quando i profili professionali erano inscindibilmente connessi con
la qualifica ricoperta (non a caso definita qualifica funzionale), sicché il dipendente inquadrato in un profilo professionale
corrispondente alla settima q.f per andare verso un profilo professionale appartenente all'ottava q.f doveva necessariamente
superare un concorso.

E' cio che é avvenuto fino al 31.12.2001, in quanto il dipendente acceduto alla categoria D in posizione 1 é stato inquadrato in una
categoria professionale diversa ed inferiore alla categoria con posizione di partenza D3, poteva accedere alla categoria (ed al profilo)
D3 necessariamente per progressione verticale. Cio anche allo scopo di ottenere un'eventuale classificazione in posizione eco nomica
superiore alla terza prima del 2001.

Superato, perd, il regime transitorio previsto dall'articolo 12, comma 3, del citato CCNL del 31.12.1999 se si ammette il per manere di
profili professionali differenziati nell'ambito delle categorie B e D, non si garantirebbe al dipendente inquadrato, in ipotesi, in D3 una
remunerazione superiore a quella del dipendente in profilo professionale D1, pur attribuendo al primo una maggiore e superiore
professionalita. Infatti, il sistema della progressione orizzontale puo consentire al dipendente inquadrato in D1 di ottenere una
posizione economica pari o, al limite, anche superiore a quella del collega in profilo D3, qualora il primo acceda ai benefici della
progressione orizzontale piti velocemente e con maggiore continuita rispetto al secondo.

Non vi sarebbe pit, allora, I'equivalenza maggiore competenza professionale= profilo professionale superiore= maggiore retribuzione
correlata.

Per questa ragione, tramontato il blocco della progressione orizzontale per le posizioni economiche iniziali delle categorie B e D é
ragionevole sostenere che le categorie si compattano, che i profili professionali siano da considerare appartenenti alla categoria tout
court, che le assunzioni direttamente in posizione 3, di conseguenza, non siano pitt ammissibili, dal momento che l'articolo 15, comma
1, del contratto del 31.3.1999 dispone esplicitamente che al personale assunto dopo la stipulazione del contratto medesimo viene
attribuito il trattamento tabellare iniziale della categoria.

Per altro, I'articolo 3, comma 1, stabilisce che le categorie sono 4 e non 6; sicché un regime speciale di 6 categorie puo sussistere solo
finché vi sia un effettiva cesura tra profili e categorie, testimoniata dal blocco della progressione orizzontale. Finito il blocco, dovrebbe
terminare anche il regime transitorio, in modo che si applichi la volonta contrattuale di classificare il personale in 4 (e non in 6)
categorie.”

E poi, ancora:

“(...) In secondo luogo, la differenziazione a regime tra profili nelle categorie B e D comporta che I'esercizio dello ius variandi da parte
del datore di lavoro, che assegni un dipendente di profilo D1 alle mansioni di un dipendente di profilo D3, dovrebbe determin are, nei
casi previsti dal contratto, il trattamento per le mansioni superiori, come I'Aran ha ripetutamente ammesso nelle risposte ai quesiti del
proprio sito. Paradossalmente, se nel corso della carriera i due dipendenti di diverso profilo si portino a pari livello retributivo (o
qualora il dipendente in iniziale D1 si trovasse in posizione economica superiore al dipendente in posizione iniziale D3) l'assegnazione
dal dipendente in iniziale D1 alle mansioni del profilo di iniziale D3, pur determinando di fatto esercizio di mansioni superiori, non
farebbe scattare alcun beneficio economico.

In terzo luogo, l'esercizio della facolta degli enti di conservare profili professionali in posizione 3, in particolare per le categorie D,
potrebbe essere rivolto all'obiettivo di individuare profili corrispondenti a posizioni di vertice o apicali nell'ente: ad esempio, vice
segretario o ragioniere capo. Come é noto, gli incarichi di responsabile di servizio, negli enti privi di dirigenza, sono attribuibili, e nella
maggior parte dei casi, attribuite appunto ai dipendenti in posizione apicale. E' altrettanto noto che a mente dell'articolo 11, comma
1, del CCNL del 31.3.1999 gli incarichi nell'area delle posizioni organizzative sono attribuibili "esclusivamente a dipendenti cui sia
attribuita la responsabilita degli uffici e dei servizi formalmente individuati secondo il sistema organizzativo autonomamente definito
e adottato". Il rischio evidente, allora, consiste nel collegamento diretto tra profilo professionale e posizione organizzativa, con un
irrigidimento del sistema degli incarichi, certamente giovevole ai fini della stabilita del lavoro dei dipendenti locali, ma probabilmente
non in linea con gli intenti di flessibilita dell'organizzazione del lavoro insiti nel contratto collettivo.
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Ancora, si ipotizzi che nell’ente esistano due avvocati. Uno inquadrato in iniziale D3, assunto nel profilo professionale di avvocato.
L'altro, assunto in iniziale D1, in un profilo professionale, ad esempio, di specialista in attivita amministrative. La diffe renziazione, la
cesura senza possibilita di osmosi tra l'iniziale D3 e l'iniziale D1, come mansioni dei distinti profili professionali, impedirebbe all'ente
di utilizzare il secondo avvocato in D1 come avvocato in base all'esercizio dello ius variandi. L'ente potrebbe assegnargli le mansioni
di avvocato solo ricorrendo all'istituto delle mansioni superiori; ma questo avverrebbe evidentemente in via temporanea, il che non
apparirebbe sufficiente qualora l'ente stabilisse di rinforzare l'ufficio legale in via permanente.”

A nulla vale, a parere dello scrivente, un contrario parere del’ARAN del 2002 (da dimenticare nei toni e nelle argomentazioni, ma
che riportiamo in nota per dovere di documentazione!2), poi smentito dall'interpretazione autentica dell’articolo 12, comma 3

sottoscritta nel febbraio 200513,

12 ARAN - "Quesito: 029. E' vero che a partire dall'1.1.2002 le posizioni di ingresso nelle diverse categorie si sono ridotte da 6 a 4, a seguito del venire meno delle
posizioni B3 e D3 ? Risposta: E' assolutamente falso! Si tratta di affermazioni del tutto prive di fondamento, contenute nel "Il giornale dei Comuni" di ANCITEL del
7.1.2001 sotto il titolo "Regime transitorio categorie dipendenti" ripreso nell'articolo di Luigi Olivieri "Il personale entra a regime", pubblicato nella rubrica "Enti
locali", pag.20, del quotidiano "Italia Oggi" dell'11.1.2002. Tali conclusioni, sicuramente errate, deriverebbero da una lettura dell'art.12, comma 3, del CCNL del
31.3.1999 e della dichiarazione congiunta n.11 del CCNL del 5.10.2001. In realta detta dichiarazione congiunta ha inteso semplicemente richiamare 'attenzione
degli enti sulla circostanza che, a partire dall'1.1.2002, sarebbe venuto meno il particolare regime transitorio contenuto nell'art.12, comma 3, del CCNL del
31.3.1999. Pertanto, come previsto da tale ultimo articolo, a partire dall'1.1.2002, il personale in possesso di profili per i quali & previsto il trattamento stipendiale
iniziale corrispondente alle posizioni economiche rispettivamente di B1 e di D1, nell'ambito della progressione economica orizzontale di cui all'art.5 del CCNL del
31.3.1999, non é piu vincolato al raggiungimento delle sole posizioni economiche B4 e D3, ma pud conseguire anche tutte quelle successive previste all'interno
delle due categorie B e D (per il personale con profilo in B1 anche B5, B6; per quello in D1, invece, anche D4 e D5). Alla luce di quanto detto, appare del tutto illogico
ed immotivato ritenere, come fanno sia l'articolo di ANCITEL che quello di Italia Oggi, che una semplice dichiarazione congiunta (neppure uno specifico articolo del
contratto) abbia potuto introdurre una modifica cosi rilevante dell'assetto del sistema di classificazione delineato nel CCNL del 31.3.1999. E', pertanto, da escludere
in modo assoluto che, a decorrere dall'1.1.2002:- & venuta meno la distinzione all'interno delle categorie B e D tra profili collocati rispettivamente in B1 e B3 e in D1
e D3; i profili collocati precedentemente in B3 e D3 devono essere ricondotti in B1 e D1; gli enti del comparto, conseguentemente, non possono pil procedere ad
assunzioni per profili di B3 e D3. In conclusione e per ulteriore maggiore chiarezza precisiamo che, anche dopo il 31.12.2001: continuano a sussistere all'interno
delle categorie B e D le posizioni giuridiche B3 e D3; conseguentemente, gli enti del comparto, anche dopo tale data, possono continuare a bandire concorsi o
selezioni interne per la loro copertura”

13TPOTESI DI ACCORDO SULL’INTERPRETAZIONE AUTENTICA DELL’ARTICOLO 12, COMMA 3, DEL CCNL DEL 31/3/1999 COMPARTO REGIONI E AUTONOMIE
LOCALI

II giorno 9 febbraio 2005, ha avuto luogo l'incontro tra I'’Agenzia per la Rappresentanza Negoziale delle Pubbliche Amministrazioni e le Confederazioni ed
Organizzazioni sindacali nelle persone:

Premesso che il Tribunale Ordinario di Palermo - Sez. Lavoro - in relazione alla controversia di lavoro iscritta al numero 1817/2001 R.G. promossa da Mirici Cappa
Giuseppa contro la Provincia Regionale di Palermo, con ordinanza del 16.9.2004, ha ritenuto che, per poter definire la controversia di cui al giudizio, & necessario
risolvere in via pregiudiziale la questione concernente l'interpretazione in forma autentica dell’art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999, relativo al personale del
comparto Regioni-Autonomie Locali, per verificare se tale clausola contrattuale, nello stabilire che “fino al 31.12.2001, la progressione economica di cui all'art.5 del
personale dei profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1 delle relative categorie pud svilupparsi sino
all'acquisizione degli incrementi retributivi corrispondenti, rispettivamente, ai valori B4 e D3”, abbia inteso:

riferirsi a tutto il personale comunque inquadrato in profili con trattamento tabellare iniziale in B1 o D1, anche se effettivamente collocato, in sede di applicazione
del nuovo sistema di classificazione, nelle posizioni economiche B2 e D2, in quanto titolare di LED nel precedente ordinamento;

oppure escludere dalla sua portata quei dipendenti che, proprio perché nel precedente ordinamento erano titolari di LED, nel momento del passaggio al nuovo
sistema di classificazione, sono stati inquadrati rispettivamente in B2 e D2;

Rilevato, in proposito, che, in base alle indicazioni contenute nell’art.3, comma 7, del CCNL del 31.3.1999 e nell’allegato A al medesimo CCNL, all'interno delle
categoria B e D, sono previste due diverse tipologie di profili professionali, contraddistinte dall'attribuzione di diversi trattamenti tabellari iniziali corrispondenti
rispettivamente alle posizioni economiche, rispettivamente di B1 e B3 nonché di D1 e D3;

Che, tale distinzione di tipologie di profili corrisponde alla comune valutazione delle parti negoziali di salvaguardare, comunque, pure all'interno del nuovo sistema
di classificazione e fermo restando la unicita delle categorie B e D, la posizione professionale dei dipendenti che nel precedente ordinamento professionale erano
inquadratinelle ex Ve VIII q.f;

Che, sulla base delle prescrizioni dell’art.5 del CCNL del 31.3.1999, all'interno di ciascuna categoria di inquadramento, dopo il trattamento iniziale (A1, B1, B3, C1,
D1, D3), sono previstl ulteriori incrementi retributivi aventi il valore di mere posizioni di sviluppo economico;

Che, conseguentemente, le suddette posizioni previste dall’art.5 del CCNL del 31.3.1999 non possono essere considerate una autonoma posizione professionale
dotate di un autonomo trattamento tabellare iniziale;

Che tale considerazione vale anche per le posizioni economiche B2 e D2;

Evidenziato che, nella trasposizione dal precedente al nuovo sistema di classificazione, sulla base dell'art.7 del CCNL del 31.3.1999 e nella tabella C allegata al
medesimo CCNL, tutti i profili precedentemente inseriti nella ex IV e nella ex VII qualifica funzionale sono stati tutti collocati tra quelli con trattamento tabellare
iniziale, rispettivamente, in B1 e D1;

Che, sempre sulla base della medesima normativa dell’art.7 del CCNL del 31.3.1999 e della tabella C ad esso allegata, al personale precedentemente inquadrato in
profili delle ex IV e VII qf. ed in godimento del cosiddetto Livello Economico Differenziato & stata garantita la conservazione di tale beneficio economico, con
l'attribuzione della posizione meramente economica di B2 e D2;
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3. Le linee evolutive del sistema dei profili

Le considerazioni formulate rappresentano la base di partenza per la definizione di un nuovo sistema dei profili professionali.

L'impostazione delle attivita di sviluppo, date le caratteristiche dei sistemi organizzativi in essere nell’Ente, debbono
necessariamente preferire I'impiego di metodologie top-down [che portano all'identificazione delle specifiche professionalita
necessarie partendo dall'analisi delle macro-funzioni dell’Ente e del quadro dei prodotti finali erogati], all’alternativa
rappresentata dall'analisi dei procedimenti/processi dell’Ente e all'identificazione delle professionalita necessarie per lo sviluppo

delle singole fasi costituenti (metodologia bottom-up).

Nella definizione del nuovo sistema, dunque, & necessario affrontare le piu significative criticita evidenziate dall’analisi e,

conseguentemente:
1) evitare che il profilo incorporil'esercizio di funzioni direttive;

2) articolare i profili nelle quattro categorie contrattualmente previste (oltre alla dirigenza), evitando le duplicazioni connesse al

riconoscimento giuridico delle posizioni B3 e D3;
3) semplificare i profili nelle categorie con ambiti di mansioni pil direttamente esecutive;
4) inserire profili di carattere professionale.

La semplice revisione degli attuali profili permette gia di per sé un importante processo di semplificazione e omogeneizzazione.

Che tale garanzia meramente economica non incide in alcun modo sulla circostanza che i profili del personale indicato al precedente punto continuano a
caratterizzarsi sempre come profili con trattamento tabellare iniziale in B1 e D1, dato che le posizioni di B2 e D2, nel nuovo sistema, hanno esclusivamente una
valenza di incremento meramente economico;

Rilevato che, sulla base di una precisa volonta delle parti negoziali, I'art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999 aveva come precisa finalita quella di porre un limite,
nella fase di prima applicazione del nuovo sistema di progressione orizzontale, di cui all'art.5 del medesimo CCNL, alle possibilita di sviluppo economico del
personale collocato nei profili per i quali il trattamento economico tabellare iniziale corrisponde alle posizioni economiche B1 e D1.

Che, in tal modo, si voleva evitare che, nella fase di prima applicazione, il suddetto personale, corrispondente alle ex IV e VII q.f, scavalcasse, sia pure solo
economicamente, l'altro personale delle categorie B e D, che, in virtll del nuovo sistema di classificazione, era stato inquadrato nelle posizioni con trattamento
tabellare iniziale rispettivamente in B3 e D3, in quanto nel precedente ordinamento collocati nelle ex V e VIII q.f.

Che, a conferma del carattere transitorio di tale limitazione dell’art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999, la suddetta clausola contrattuale espressamente stabiliva
che essa trovasse applicazione fino alla data del 31.12.2001;

Che la limitazione stessa € venuta meno a tale data, come evidenziato nella dichiarazione congiunta.11 allegata al CCNL del 5.10.2001;

Evidenziato che, ai fini della definizione della sua portata applicativa, I'art.12, comma 3, non fa riferimento alle posizioni economiche individuali di inquadramento,
conseguenti all'applicazione dell'art.7 e della Tabella C del CCNL del 31.3.1999, ma “....ai profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni
economiche B1 e D1”;

Che il personale collocato in sede di prima applicazione nelle posizioni economiche B2 e D2, in quanto titolare personale delle ex IV e VII q.f. e di Livello Economico
Differenziato nel precedente ordinamento professionale, & sempre inserito in profili professionali con trattamento tabellare iniziale in B1 e D1, data la valenza
meramente economica delle posizioni B2 e D2;

tutto quanto sopra valutato, le parti concordano l'interpretazione autentica dell'art.12, comma 3, del CCNL del personale del Comparto delle Regioni e delle
Autonomie Locali del 31.3.1999, nel testo che segue:

Art.1

I riferimento ai “..... profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1”, contenuto nell’art.12, comma 3, del CCNL del
31.3.1999 del personale del Comparto delle Regioni e delle Autonomie Locali deve essere interpretato nel senso che la disciplina prevista in tale articolo trova
applicazione nei confronti di tutto il personale inquadrato, in sede di prima applicazione del nuovo sistema di classificazione, in profili con trattamento tabellare
iniziale corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1 ed anche nei confronti di quello che, pur appartenendo ai suddetti profili, in quanto titolare di LED nel
precedente ordinamento professionale, sempre in sede di prima applicazione del nuovo sistema di classificazione & stato inserito nelle categorie B e D, ma nelle
posizioni economiche B2 e D2.
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Profilo in essere

Specialista attivita amministrative contabili e tributarie

Specialista in attivita tecniche

[struttore amministrativo

Agente di vigilanza

Operaio specializzato

Istruttore finanziario

[struttore tecnico

[struttore amministrativo

Responsabile - [struttore amministrativo
Responsabile - Istruttore economico finanziario
Responsabile - Istruttore amministrativo
Responsabile - Agente di vigilanza

Responsabile - Istruttore amministrativo

[struttore tecnico

Operaio

Nuovo profilo

Specialista attivita amministrative contabili

Specialista in attivita tecniche

Esperto amministrativo

Agente di vigilanza

Collaboratore tecnico

Specialista attivita amministrative contabili
Esperto tecnico

Esperto amministrativo

Specialista attivita amministrative
Specialista attivita amministrative contabili
Specialista attivita amministrative
Specialista vigilanza

Specialista attivita amministrative

Esperto tecnico

Operaio

4, CONCLUSIONI

L'intervento di proposizione effettuato con il presente documento puo rappresentare una piattaforma di confronto con i diversi

soggetti che nell'Unione esercitano funzioni di decisore organizzativo.

E’ evidente come il primo obiettivo che si & cercato di raggiungere sia stato rappresentato dal tentativo di accrescere i livelli di
razionalita complessiva di un sistema di classificazione che, in qualche modo, evidenziava tutte le problematicita connesse alle
successive stratificazioni modificative intervenute.

Solo un confronto serrato tra i diversi attori rispetto alla filosofia di approccio utilizzata e ai contenuti formulati (e a quelli

ulteriormente implementabili) potra permettere un impiego efficace ed innovativo di questo nuovo strumento.
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