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Abstract

Nel pubblico impiego italiano non tutti i dipendenti a tempo indeterminato sono percepiti allo
stesso modo. Accanto a chi é stato assunto dopo un concorso pubblico ordinario, aperto alla generalita
dei candidati, vi sono lavoratori entrati stabilmente nell’amministrazione attraverso procedure
differenti: stabilizzazioni di personale precario, concorsi riservati, selezioni con valorizzazione
dell’esperienza, assorbimenti, mobilita o altri meccanismi previsti dalla legge.

Queste differenze possono produrre una particolare forma di stigma professionale. Il lavoratore
stabilizzato rischia di essere rappresentato come una persona che avrebbe ottenuto il “posto fisso”
senza affrontare una vera competizione, grazie a un privilegio politico o a una scorciatoia normativa.
In alcuni casi, tuttavia, la stabilizzazione interviene dopo anni di servizio e dopo il superamento di
precedenti procedure selettive. Il confine tra riconoscimento dell’esperienza e aggiramento del
concorso pubblico diventa cosi pit complesso di quanto suggeriscano formule come “sanatoria”,
“regalo” o “assunzione senza concorso”.

Il saggio analizza le ragioni sociali e culturali dello stigma, le obiezioni di chi considera le
stabilizzazioni ingiuste verso gli aspiranti esterni e le conseguenze che tale etichettamento pud
produrre nell’ambiente di lavoro. La conclusione proposta e che non tutte le procedure alternative
siano equivalenti e che il giudizio sulla legittimita o sul merito di un’assunzione debba riguardare le
caratteristiche concrete della procedura, non trasformarsi in una presunzione permanente di inferiorita
nei confronti della persona assunta.

1. Il concorso come rito di legittimazione

Nell’immaginario italiano il concorso pubblico non & soltanto una procedura amministrativa. E
anche un rito di legittimazione sociale.

Superare una prova scritta, un orale o una serie di quiz consente al vincitore di presentarsi come
colui che ha conquistato il posto attraverso lo studio e la competizione. Il risultato del concorso
diventa una sorta di certificato pubblico del merito individuale: si é gareggiato contro altri candidati, si
e ottenuto un punteggio migliore e si € acquisito il diritto all’assunzione.

Questa rappresentazione ha solide radici costituzionali. L’articolo 97 della Costituzione stabilisce
che agli impieghi nelle pubbliche amministrazioni si accede mediante concorso, salvo i casi stabiliti
dalla legge. La giurisprudenza costituzionale ha ripetutamente affermato che le eccezioni devono
essere delimitate rigorosamente e giustificate da esigenze particolari, perché il concorso tutela non
soltanto gli aspiranti, ma anche 1’imparzialita e il buon andamento dell’amministrazione.
(https://www.cortecostituzionale.it/actionSchedaPronuncia.do?
anno=2011&numero=108&utm_source=chatgpt.com)

Proprio perché il concorso possiede un valore che € insieme giuridico e simbolico, chi accede
attraverso una procedura diversa puo essere percepito come titolare di una legittimazione incompleta.
E formalmente un dipendente pubblico come gli altri, ma socialmente rischia di essere considerato un
dipendente “meno selezionato”.

La distinzione non riguarda necessariamente la capacita effettiva di svolgere il lavoro. Riguarda il
racconto attraverso il quale quella persona e entrata nell’organizzazione.

2. Lo stigma dell’origine

Lo stigma puo essere descritto come un processo attraverso il quale una caratteristica reale o
attribuita diventa un marchio capace di ridurre la persona a una categoria svalutata.



Nel caso delle stabilizzazioni, il marchio non é costituito dal profilo professionale, dal rendimento
o dal comportamento del lavoratore. E costituito dalla modalita di accesso.

Il dipendente non viene pit valutato soltanto per quello che fa, ma per il modo in cui é diventato
dipendente a tempo indeterminato. Da qui possono nascere espressioni come:

“Non ha vinto un vero concorso.”

“E stato sistemato.”

“E entrato dalla finestra.”

“Gli hanno regalato il posto.”

“Se avesse partecipato a un concorso aperto non sarebbe passato.”

La forza di queste formule deriva dalla loro semplicita. Esse trasformano vicende normative
spesso molto complesse in una contrapposizione immediata: da una parte chi avrebbe meritato il
posto; dall’altra chi lo avrebbe ricevuto.

La semplificazione elimina perd molte differenze. Non distingue, per esempio, tra chi sia stato
assunto temporaneamente senza alcuna selezione e chi abbia superato un concorso pubblico a tempo
determinato; tra chi abbia lavorato pochi mesi e chi abbia garantito per anni il funzionamento di un
servizio; tra una sanatoria indiscriminata e una procedura selettiva riservata; tra una norma dichiarata
illegittima e una stabilizzazione prevista dalla legislazione statale nel rispetto di requisiti determinati.

Lo stigma funziona proprio perché sostituisce 1’analisi della procedura con un’identita sintetica:
“lo stabilizzato”.

3. Una categoria solo apparentemente omogenea

Parlare genericamente di “assunti senza concorso” € spesso impreciso.

Nel tempo il legislatore ha previsto modelli differenti di superamento del precariato pubblico.
Alcune procedure hanno consentito 1’assunzione diretta di lavoratori che possedevano determinati
requisiti di servizio e che erano stati originariamente reclutati attraverso procedure concorsuali. Altre
hanno previsto concorsi riservati o una riserva parziale di posti. Altre ancora hanno valorizzato,
attraverso titoli o punteggi, 1’esperienza acquisita nell’amministrazione.

L’articolo 20 del decreto legislativo n. 75 del 2017, per esempio, ha disciplinato sia una forma di
stabilizzazione diretta, subordinata a specifici requisiti, sia procedure concorsuali riservate. La finalita
dichiarata dell’intervento era superare il precariato accumulato nelle amministrazioni e valorizzare
professionalita gia impiegate, evitando che rapporti nati come temporanei continuassero a soddisfare
esigenze sostanzialmente permanenti.
(https://www.lavoropubblicheamministrazioni.it/stabilizzazioni_lavoratori_precari_nel_settore_pubbli
co?utm_source=chatgpt.com)

Non ogni stabilizzazione coincide dunque con un’assunzione priva di qualsiasi verifica.

In molti casi il lavoratore ha superato una selezione pubblica per il contratto a tempo determinato,
ha prestato servizio per diversi anni, € stato sottoposto al potere organizzativo e disciplinare
dell’amministrazione e ha maturato un’esperienza direttamente verificabile. La successiva assunzione
stabile non cancella la questione della parita di accesso, ma non pud neppure essere descritta
automaticamente come attribuzione gratuita di un impiego.

L’equivoco nasce anche dall’uso ambiguo della parola “concorso”. Nel linguaggio comune €
considerato vero concorso soprattutto quello indetto fin dall’origine per posti a tempo indeterminato.
Sul piano sostanziale, tuttavia, anche una selezione per un rapporto a termine puo presentare
pubblicita, apertura, prove comparative e formazione di una graduatoria.
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Resta una differenza importante: chi partecipa a una selezione per un contratto temporaneo
compete per un’opportunita diversa da quella rappresentata dal posto permanente. Ma da questa
differenza non deriva necessariamente che la prima selezione sia inesistente o fittizia.

4. Le ragioni di chi critica le stabilizzazioni

Comprendere lo stigma non significa considerare illegittima ogni critica.

Chi contesta le stabilizzazioni muove spesso da un’obiezione concreta: un posto a tempo
indeterminato € normalmente piu desiderabile di un contratto temporaneo. Se fin dall’inizio fosse stata
annunciata la possibilita di ottenere una posizione stabile, il numero e la qualita dei candidati
avrebbero potuto essere differenti.

Una selezione per pochi mesi, magari svolta in una localita poco attrattiva o con una retribuzione
modesta, puo interessare una platea ristretta. La trasformazione successiva di quel rapporto in un
impiego permanente potrebbe quindi attribuire ai partecipanti originari un vantaggio che altri cittadini
non avevano ragione di prevedere.

L’obiezione é seria. La pubblicita formale di una selezione non garantisce che la competizione sia
stata equivalente a quella che si sarebbe sviluppata per un posto stabile.

Una seconda critica riguarda il rischio di costruzione artificiale del precariato.
Un’amministrazione potrebbe assumere ripetutamente personale a termine, consolidarne la presenza e
invocare successivamente la necessita di non disperdere le competenze acquisite. In questa
prospettiva, la stabilizzazione rischierebbe di premiare la stessa gestione che ha prodotto il problema.

Una terza obiezione concerne 1’esperienza come criterio selettivo. L.’anzianita di servizio dimostra
conoscenza dell’organizzazione e continuita lavorativa, ma non coincide automaticamente con il
merito. Lavorare a lungo in un ufficio non rende necessariamente piu preparati di un candidato
esterno, né garantisce capacita di aggiornamento, autonomia o qualita della prestazione.

Vi é infine una questione generazionale e sociale. Molti aspiranti al pubblico impiego investono
anni nella preparazione dei concorsi. Quando vedono trasformare rapporti temporanei in posti stabili
possono percepire una violazione della parita delle opportunita: mentre alcuni devono tornare
ripetutamente sui manuali e affrontare nuove selezioni, altri sembrano poter convertire il tempo
trascorso nell’amministrazione in un titolo privilegiato.

Liquidare queste obiezioni come semplice invidia sarebbe sbagliato. Esse esprimono una domanda
di trasparenza e di prevedibilita delle regole che merita attenzione.

5. Le ragioni dei lavoratori stabilizzati

La prospettiva cambia quando la vicenda viene osservata dal punto di vista del precario.

Molti lavoratori non entrano nell’amministrazione attraverso rapporti occasionali o fiduciari.
Superano selezioni pubbliche, vengono collocati in graduatorie, firmano contratti a termine e sono
adibiti a funzioni ordinarie dell’ente. Il rapporto viene poi prorogato perché 1’amministrazione
continua ad avere bisogno di quelle attivita.

Nel frattempo il lavoratore acquisisce competenze, assume responsabilita, risponde degli errori,
rispetta orari, incompatibilita e obblighi di servizio. Puo essere spostato tra uffici, sottoposto a
valutazione e utilizzato per garantire servizi essenziali. Rimane tuttavia formalmente temporaneo,
talvolta per periodi molto lunghi.

Da questa prospettiva, la stabilizzazione non appare come un regalo, ma come la conclusione di
una relazione lavorativa che 1’amministrazione stessa ha reso strutturale.



Il lavoratore potrebbe chiedere: se per anni sono stato considerato sufficientemente competente
per trattare pratiche, rispondere ai cittadini, amministrare risorse o contribuire a servizi delicati, perché
la mia esperienza diventa irrilevante proprio quando si discute della stabilita del rapporto?

Il problema riguarda anche la distribuzione del rischio. Il precario affronta I’incertezza dei rinnovi,
I’impossibilita di programmare pienamente la propria vita e la prospettiva di perdere il lavoro
nonostante I’utilita della prestazione. La pubblica amministrazione, invece, beneficia immediatamente
del servizio e rinvia nel tempo la soluzione del fabbisogno permanente.

La stabilizzazione puo allora essere letta come un tentativo di correggere una contraddizione:
utilizzare stabilmente persone formalmente assunte per esigenze temporanee.

La legislazione sul superamento del precariato é nata anche per disincentivare 1’uso improprio
delle forme flessibili e affrontare situazioni nelle quali le amministrazioni avevano accumulato
personale precario destinato, di fatto, a esigenze ordinarie.
(https://www.lavoropubblicheamministrazioni.it/stabilizzazioni_lavoratori_precari_nel_settore_pubbli
co?utm_source=chatgpt.com)

6. Il doppio pregiudizio

Il lavoratore stabilizzato puo essere colpito da un doppio pregiudizio.

Prima della stabilizzazione é il precario: necessario per svolgere il lavoro, ma considerato
periferico rispetto alla struttura permanente.

Dopo la stabilizzazione diventa il privilegiato: la persona che avrebbe ottenuto senza merito cio
che altri devono conquistare attraverso il concorso.

Si verifica cosi una trasformazione paradossale. Gli anni di precarieta, che inizialmente
segnalavano una posizione debole, vengono reinterpretati retroattivamente come un vantaggio.

Il dipendente puo trovarsi costretto a giustificare continuamente la propria presenza. Puo sentire il
bisogno di precisare di aver superato una selezione, di aver lavorato per anni o di possedere titoli
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dell’assunzione: “E quello che succede quando non si fanno veri concorsi”.

Al contrario, una buona prestazione puo essere considerata insufficiente a cancellare il marchio. Il
lavoratore concorsista € giudicato per quello che fa; lo stabilizzato rischia di essere giudicato anche per
cio che rappresenta.

7. Stigma, appartenenza e gerarchie informali

Negli uffici pubblici esistono gerarchie formali, determinate dall’inquadramento e dalle
responsabilita, ma anche gerarchie informali.

Una di queste puo essere costruita sulla modalita di ingresso:
1. vincitori di concorso ordinario;
2. idonei assunti per scorrimento;
3. personale trasferito tramite mobilita;
4. lavoratori stabilizzati;
5. personale proveniente da assorbimenti o processi di internalizzazione.

L’ordine puo cambiare a seconda dell’ambiente, ma il meccanismo resta simile: alcune modalita
di accesso vengono percepite come maggiormente nobili, altre come sospette.



Questa gerarchia non é prevista dal contratto di lavoro. A parita di area, profilo e mansioni, il
dipendente stabilizzato non occupa una posizione giuridicamente subordinata rispetto al vincitore di
un concorso ordinario. Eppure la distinzione puo sopravvivere nella memoria organizzativa.

Nei piccoli enti il fenomeno puo essere particolarmente visibile. Le vicende individuali sono
conosciute, le assunzioni sono numericamente limitate e la modalita di ingresso diventa parte
dell’identita pubblica della persona. Nei grandi enti, invece, il marchio puo attenuarsi pitu rapidamente,
ma puo riemergere in occasione delle progressioni, dell’attribuzione di incarichi o dei conflitti tra
gruppi.

Le ricerche sullo stigma nei luoghi di lavoro mostrano, in termini generali, che I’appartenenza a
una categoria svalutata puo incidere sull’inclusione sociale, sul benessere emotivo e sulla possibilita di
essere valutati senza pregiudizi. (https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC7278154/?
utm_source=chatgpt.com)

Nel caso dei dipendenti stabilizzati mancano, almeno nel dibattito italiano, rilevazioni
sistematiche capaci di misurare la diffusione del fenomeno. Si tratta quindi di una categoria
interpretativa da verificare empiricamente, non di una condizione che possa essere attribuita
indistintamente a ogni amministrazione.

8. Il sospetto di incompetenza

Uno degli effetti pitt profondi dello stigma consiste nella sovrapposizione tra modalita di accesso e
capacita professionale.

Il ragionamento implicito é lineare: se una persona non ha superato il concorso ordinario, non ha
dimostrato di essere competente; se non ha dimostrato di essere competente, probabilmente lo € meno
degli altri.

La conclusione, tuttavia, non € necessaria.

Il concorso misura determinate capacita in un momento preciso: conoscenze teoriche, abilita
logiche, redazione di atti, esposizione orale. La prestazione lavorativa richiede anche organizzazione,
affidabilita, capacita relazionale, conoscenza delle procedure, adattamento e continuita.

Questo non significa che 1’esperienza debba sostituire sempre la selezione aperta. Significa che il
concorso e il lavoro misurano dimensioni solo parzialmente coincidenti.

Un eccellente candidato puo impiegare tempo per adattarsi all’organizzazione; un lavoratore
esperto puo non ottenere un punteggio elevato in una prova nozionistica. Nessuna delle due
circostanze dimostra da sola una superiorita assoluta.

Inoltre, anche il concorso ordinario € una costruzione imperfetta. Le prove possono premiare la
memoria piu della capacita operativa, essere poco coerenti con le mansioni o dipendere in parte dalle
tecniche di preparazione. Riconoscere questi limiti non equivale a negare il valore costituzionale del
concorso. Serve piuttosto a evitare che una procedura necessaria venga trasformata in una
certificazione metafisica del merito.

La qualita di un’amministrazione dipende da come le persone lavorano dopo 1’assunzione, non
soltanto dal canale attraverso il quale sono entrate.

9. Lo stigma puo produrre cio che presume

Un ambiente che considera alcuni dipendenti meno legittimi puo finire per ridurne le opportunita
di integrazione e di crescita.



Il lavoratore stigmatizzato puo essere escluso dalle attivita piu qualificate, ricevere meno fiducia o
essere sottoposto a un controllo informale maggiore. Puo reagire cercando di dimostrare
continuamente il proprio valore, oppure riducendo I’esposizione e I’iniziativa per evitare errori.

La letteratura sullo “stereotype threat” mostra che la consapevolezza di uno stereotipo negativo
riferito al proprio gruppo puo incidere sulla prestazione. Uno studio dedicato ai dipendenti pubblici ha
esaminato, per esempio, gli effetti degli stereotipi che rappresentano il lavoratore pubblico come pigro,
inefficiente e lento, rilevando come la minaccia di confermare tali immagini possa influenzarne il
comportamento. (https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/14719037.2023.2229326?
utm_source=chatgpt.com)

Per analogia, chi sa di essere considerato “meno meritevole perché stabilizzato” puo vivere ogni
prova professionale come un giudizio sull’intera categoria.

Lo stigma rischia quindi di diventare performativo. Si presume che una persona sia meno capace;
le si offrono meno opportunita; la persona acquisisce meno esperienza qualificata; la sua minore
crescita viene infine utilizzata per confermare il pregiudizio iniziale.

10. Non ogni critica e stigma

Per mantenere equilibrata 1’analisi & necessario distinguere tre piani.

Il primo & il giudizio sulla legge. E legittimo discutere se una determinata procedura di
stabilizzazione rispetti il principio del concorso pubblico, se la platea sia stata definita
ragionevolmente e se I’interesse pubblico giustifichi la deroga.

Il secondo e il giudizio sull’amministrazione. Si puo criticare un ente che abbia abusato dei
contratti a termine, costruito requisiti eccessivamente personalizzati o programmato male il
fabbisogno.

Il terzo é il giudizio sulla persona assunta.

E soprattutto nel passaggio dal primo o dal secondo piano al terzo che nasce lo stigma. Dalla
critica alla norma si passa alla svalutazione automatica del lavoratore. Una procedura ritenuta troppo
favorevole diventa la prova dell’incapacita individuale di chi ne ha beneficiato.

Ma il dipendente non ha scritto la legge, non ha determinato il fabbisogno e non ha scelto
autonomamente le modalita di reclutamento. Ha partecipato a una procedura prevista
dall’ordinamento, assumendosi eventualmente il rischio di anni di precarieta.

Si puo sostenere che quella procedura non avrebbe dovuto essere prevista. Non per questo si puo
presumere che ogni assunto sia professionalmente inadeguato o moralmente responsabile di un
privilegio.

11. Il conflitto tra meriti differenti
11 dibattito sulle stabilizzazioni é spesso descritto come scontro tra merito e privilegio. Pit
correttamente, puo essere uno scontro tra concezioni differenti del merito.

Per il candidato esterno, il merito consiste nella capacita di prepararsi, affrontare una
competizione aperta e ottenere uno dei punteggi migliori.

Per il lavoratore precario, il merito consiste anche nell’aver prestato servizio, acquisito
competenze e garantito continuita all’amministrazione in condizioni di incertezza.

Entrambe le concezioni contengono una parte di verita, ma nessuna dovrebbe monopolizzare il
concetto.



L’esperienza non puo trasformarsi automaticamente in un diritto al posto. In caso contrario, ogni
contratto temporaneo diventerebbe una fase preliminare dell’assunzione stabile e la parita di accesso
sarebbe gravemente compromessa.

D’altra parte, trattare anni di servizio come un fatto irrilevante puo essere inefficiente e ingiusto,
soprattutto quando I’amministrazione abbia investito nella formazione del lavoratore e continui ad
aver bisogno delle medesime funzioni.

La questione politica e giuridica consiste dunque nel trovare un equilibrio: valorizzare il servizio
senza chiudere irragionevolmente 1’accesso agli esterni.

La Corte costituzionale ha ammesso che 1’esperienza maturata nell’amministrazione possa essere
valorizzata, ma ha generalmente richiesto che le deroghe non compromettano il carattere aperto e
concorsuale del reclutamento e che siano sorrette da peculiari ragioni di interesse pubblico.
(https://www.cortecostituzionale.it/actionSchedaPronuncia.do?
anno=2011&numero=108&utm_source=chatgpt.com)

12. Quando lo stigma trova alimento nella cattiva legislazione

Lo stigma non nasce soltanto da pregiudizi individuali. Puo essere alimentato dalla qualita delle
regole.

Norme stratificate, proroghe ripetute, requisiti modificati nel tempo e procedure differenti tra
amministrazioni rendono difficile comprendere chi possa essere stabilizzato e perché.

Quando una misura viene presentata come eccezionale ma viene prorogata piu volte, puo formarsi
I’impressione di un canale parallelo permanente. Quando categorie simili ricevono trattamenti
differenti, il sospetto di arbitrarieta aumenta. Quando i requisiti sembrano coincidere esattamente con
il percorso di persone gia individuabili, la procedura perde credibilita anche agli occhi di chi non
possiede competenze giuridiche.

La cattiva regolazione danneggia dunque anche i beneficiari. Una stabilizzazione poco trasparente
non produce soltanto possibili ingiustizie verso gli esterni: consegna agli assunti un titolo
professionale socialmente contestato.

Per ridurre lo stigma non basta invitare i colleghi a essere rispettosi. Occorre costruire procedure
comprensibili e difendibili pubblicamente.

13. Trasparenza invece di rimozione

Lo stigma non si supera nascondendo la modalita di ingresso.

Negare ogni differenza tra concorso ordinario e stabilizzazione sarebbe poco credibile. Le
procedure possono avere livelli diversi di apertura e competitivita. Alcune sono piu selettive, altre
valorizzano maggiormente 1’esperienza pregressa.

La risposta piu efficace e la trasparenza:

e chiarire quale selezione originaria sia stata superata;
¢ rendere pubblici i requisiti di servizio;
* spiegare quale esigenza organizzativa giustifichi la stabilizzazione;
® assicurare una verifica effettiva delle competenze;
® evitare requisiti costruiti in modo arbitrario;
e programmare le assunzioni per impedire la formazione di nuovo precariato.
Anche la valutazione successiva all’assunzione puo assumere importanza. Un sistema serio non
dovrebbe considerare il concorso come 1’ultimo momento nel quale si verifica il merito. Formazione,



periodo di prova, valutazione della performance, responsabilita e sviluppo professionale dovrebbero
accompagnare tutti i dipendenti, indipendentemente dal canale di ingresso.

In questo modo la legittimazione non dipenderebbe soltanto dal racconto delle origini, ma anche
dalla qualita concreta del servizio svolto.

14. Dal marchio individuale alla responsabilita istituzionale

Il discorso pubblico tende a personalizzare il precariato.

Si parla del lavoratore che “pretende” la stabilizzazione, meno dell’amministrazione che ha
utilizzato contratti a termine per attivita ordinarie. Si discute del vantaggio conseguito dal dipendente,
meno del risparmio di flessibilita e del potere organizzativo di cui I’ente ha beneficiato.

Riportare la questione sul piano istituzionale non significa eliminare la responsabilita individuale
né riconoscere un diritto generalizzato alla stabilita. Significa chiedersi chi abbia prodotto la
situazione.

Quando un’amministrazione mantiene per anni una persona in un posto necessario, il conflitto
successivo tra precario e candidato esterno € anche il risultato di una programmazione inadeguata. I
due gruppi vengono messi in competizione per una risorsa che avrebbe dovuto essere gestita in modo
pit prevedibile.

Lo stigma puo allora funzionare come uno spostamento di responsabilita: il problema
organizzativo viene trasformato in un difetto morale del lavoratore stabilizzato.

15. Una questione di identita professionale

Il lavoro non e soltanto reddito. E anche identita, riconoscimento e appartenenza.

Per questo essere considerati dipendenti “di serie B” puo avere conseguenze che vanno oltre la
carriera. La persona puo provare imbarazzo nel raccontare il proprio percorso, evitare discussioni sui
concorsi o sentirsi obbligata a dimostrare di aver sofferto abbastanza durante il precariato per meritare
la stabilizzazione.

In alcuni casi puo svilupparsi un’identita difensiva: il lavoratore enfatizza 1’esperienza e svaluta i
neoassunti da concorso, descritti come persone che conoscono i manuali ma non il lavoro. Il
pregiudizio originario produce cosi un contro-pregiudizio.

Si formano due narrazioni speculari:
“Voi siete entrati senza merito.”
“Voi avete superato soltanto un quiz e non sapete lavorare.”

Entrambe impediscono una valutazione individuale e trasformano differenti percorsi professionali
in appartenenze contrapposte.

16. Il tempo attenua davvero il marchio?

In teoria, dopo alcuni anni la modalita di accesso dovrebbe perdere importanza. Il dipendente
viene conosciuto per il lavoro svolto, le responsabilita assunte e i risultati raggiunti.

In pratica, il marchio puo riemergere nei momenti di conflitto.

Una progressione professionale, un incarico di responsabilita o una valutazione positiva possono
riattivare la memoria dell’origine: “Prima é stato stabilizzato, ora viene anche premiato”.



Cio mostra che lo stigma non riguarda soltanto il primo accesso. Puo condizionare la percezione
dell’intera carriera, come se il presunto deficit originario non potesse mai essere colmato.

Questa idea e difficilmente compatibile con un’organizzazione fondata sulla responsabilita
individuale. Dopo anni di servizio, continuare a giudicare una persona esclusivamente per la procedura
iniziale significa negare valore a tutto cio che é avvenuto successivamente.

17. Possibili strumenti di ricerca

11 fenomeno meriterebbe uno studio empirico specifico.
Un’indagine potrebbe esaminare:

* lafrequenza di commenti svalutanti negli uffici;
e e differenze tra amministrazioni centrali, sanita ed enti locali;
e il rapporto tra stigma e tipo di procedura utilizzata;
® 1’accesso dei lavoratori stabilizzati agli incarichi e alla formazione;
¢ la percezione dei colleghi assunti mediante concorso ordinario;
¢ le strategie adottate dai lavoratori per spiegare o nascondere il proprio percorso;
¢ |’eventuale persistenza dello stigma nel tempo.
Sarebbe importante distinguere tra percezione soggettiva e discriminazione osservabile. Non ogni
sensazione di diffidenza coincide con un trattamento concretamente svantaggioso; allo stesso tempo,
I’assenza di contestazioni esplicite non esclude forme piu sottili di esclusione.

Un simile studio aiuterebbe a sottrarre il tema alla contrapposizione tra testimonianze individuali e

giudizi ideologici.

18. Oltre I'alternativa tra concorso e sanatoria

Il dibattito pubblico tende a offrire due sole opzioni.
La prima é il concorso completamente aperto, considerato 1’unico strumento legittimo.

La seconda ¢ la stabilizzazione diretta, presentata dai sostenitori come il necessario
riconoscimento dell’esperienza e dagli oppositori come una sanatoria.

Tra i due estremi esistono pero soluzioni intermedie:

® concorsi aperti con valorizzazione equilibrata del servizio;
® riserve limitate di posti;
e procedure comparative riservate accompagnate da verifiche rigorose;
e percorsi di formazione e certificazione delle competenze;
e programmazione che trasformi tempestivamente i fabbisogni permanenti in concorsi ordinari;
e limiti effettivi all’utilizzo reiterato dei contratti a termine.
La scelta dello strumento dovrebbe dipendere dall’origine del precariato, dal tipo di selezione gia
sostenuta, dalla durata del servizio, dalla natura delle funzioni e dalle esigenze dell’amministrazione.

Non tutte le stabilizzazioni meritano lo stesso giudizio, cosi come non tutti i concorsi garantiscono
automaticamente la selezione migliore possibile.

19. Verso una valutazione piu adulta

Una discussione matura dovrebbe accettare contemporaneamente alcune affermazioni.

Il concorso pubblico aperto resta la regola fondamentale per 1’accesso stabile alla pubblica
amministrazione.

10



Le deroghe devono essere previste dalla legge, motivate e circoscritte.

La stabilizzazione non puo diventare il normale esito di ogni rapporto a termine.

L’esperienza acquisita nell’amministrazione puo rappresentare un valore reale.

Molti lavoratori stabilizzati hanno superato selezioni pubbliche e prestato servizio per anni.

Una procedura discutibile non dimostra automaticamente 1’incompetenza di chi vi ha partecipato.

Gli aspiranti esterni hanno diritto a regole trasparenti e a non vedere sistematicamente sottratti
posti alla competizione aperta.

I lavoratori precari hanno diritto a non essere utilizzati indefinitamente per esigenze permanenti.

Tenere insieme queste proposizioni é piu difficile che scegliere una fazione, ma e anche 1’unico
modo per comprendere realmente il fenomeno.

Conclusioni

Lo stigma che pud colpire chi accede stabilmente alla pubblica amministrazione attraverso una
stabilizzazione nasce dall’incontro tra tre elementi: il valore simbolico del concorso pubblico, la
diffidenza verso le deroghe e la tendenza delle organizzazioni a costruire gerarchie informali tra
differenti percorsi di ingresso.

Alla base dello stigma vi € spesso una domanda legittima: il posto e stato attribuito attraverso una
procedura sufficientemente aperta, imparziale e competitiva?

La domanda diventa pero pregiudizio quando dalla valutazione della procedura si passa alla
svalutazione permanente della persona.

11 lavoratore stabilizzato puo aver beneficiato di una disciplina favorevole. Puo anche aver
sostenuto una selezione, lavorato per anni in condizioni precarie, acquisito competenze e garantito
servizi necessari. Le due circostanze non si escludono.

Allo stesso modo, il candidato esterno che critica una stabilizzazione non € necessariamente
mosso dall’invidia. Puo rivendicare una concezione seria dell’eguaglianza nell’accesso agli impieghi
pubblici.

Il punto non & quindi decidere quale gruppo possieda in assoluto il monopolio del merito. E
costruire regole capaci di rendere compatibili I’apertura del reclutamento, la valorizzazione
dell’esperienza e la responsabilita delle amministrazioni.

Lo stigma prospera quando le procedure sono opache e le categorie sono indistinte. Si riduce
quando é possibile spiegare pubblicamente perché una determinata stabilizzazione sia stata prevista,
quali requisiti siano stati verificati e quale interesse pubblico sia stato perseguito.

Una volta conclusa legittimamente 1’assunzione, la modalita di ingresso non dovrebbe trasformarsi
in una condanna professionale perpetua.

Il concorso conserva il proprio valore costituzionale senza bisogno di diventare uno strumento di
superiorita morale. I.’esperienza conserva il proprio valore senza dover essere trasformata in un diritto
automatico al posto.

Tra il mito del vincitore perfettamente selezionato e la caricatura del precario immeritatamente
“sistemato” esistono persone, percorsi e responsabilita istituzionali che meritano di essere analizzati
uno per uno.

Ed é forse proprio questa la prima condizione per parlare seriamente di merito nella pubblica
amministrazione.
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