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Introduzione

Nell'immaginario collettivo italiano, il concorso pubblico rappresenta da 
sempre il  rito  di  passaggio legittimo verso il  “posto fisso”:  una prova 
impersonale, meritocratica, che seleziona i migliori attraverso una gara 
aperta  a  tutti.  È  un'idea  che  affonda  le  radici  nell'articolo  97  della 
Costituzione,  il  quale  sancisce  che  agli  impieghi  nelle  pubbliche 
amministrazioni si accede, di regola, mediante concorso. Ma accanto a 
questa via maestra, la storia amministrativa italiana ha conosciuto — e 
continua a conoscere — un'altra strada, meno appariscente e più tortuosa: 
quella  della  stabilizzazione  dei  precari,  ossia  il  passaggio  a  tempo 
indeterminato di lavoratori che hanno prestato servizio per anni, talvolta 
decenni, con contratti a termine, collaborazioni, incarichi flessibili o forme 
atipiche di impiego presso enti pubblici.

Chi  percorre  questa  seconda  strada  porta  con  sé,  spesso  per  l'intera 
carriera,  un'etichetta  implicita  ma  pervasiva:  quella  di  essere  un 
dipendente  “di  seconda  categoria”,  entrato  “dalla  porta  di  servizio”, 
beneficiario di una sanatoria piuttosto che di una selezione. Questo saggio 
si propone di analizzare la genesi, le manifestazioni e le conseguenze di 
tale  stigma,  interrogandosi  sulla  sua  fondatezza  giuridica,  sociale  e 
morale.

1. Le origini storiche e giuridiche del pregiudizio

Il pregiudizio verso i lavoratori stabilizzati non nasce dal nulla: affonda le 
radici in decenni di uso — e spesso abuso — del precariato come strumento 
di gestione ordinaria, e non straordinaria, del personale pubblico. Per anni, 
molte amministrazioni hanno fatto ricorso sistematico a contratti a tempo 
determinato,  collaborazioni  coordinate  e  continuative,  contratti  di 
somministrazione  o  convenzioni  con  cooperative  per  coprire  esigenze 
strutturali  di  organico,  aggirando di  fatto  il  vincolo  costituzionale  del 
concorso.

Le  successive  ondate  di  stabilizzazione  —  penso  alle  diverse  leggi 
finanziarie e ai provvedimenti che si sono succeduti nel tempo, fino ai più 
recenti interventi legati anche ai fondi del PNRR per il rafforzamento della 
capacità amministrativa — sono state concepite come rimedio a questa 
distorsione strutturale, non come un premio o una scorciatoia. Eppure, 
nella percezione pubblica e in parte della cultura amministrativa interna, 
la stabilizzazione viene letta come un'anomalia, quasi un cedimento del 
sistema meritocratico a logiche di natura sociale o, peggio, clientelare.

Questa lettura ignora un dato essenziale: la responsabilità del precariato 
non è mai del lavoratore, ma dell'amministrazione che lo ha assunto con 
contratti  precari  per svolgere mansioni  strutturali.  Lo stigma, in altre 

3



Il marchio del “non concorso”

parole, viene scaricato sulla vittima di una prassi amministrativa distorta, 
anziché sui soggetti — dirigenti, politici, uffici del personale — che quella 
prassi hanno scelto e perpetuato.

2. Le forme dello stigma: dal linguaggio alla 
progressione di carriera

Lo stigma verso gli stabilizzati si manifesta su più livelli, spesso sottili ma 
pervasivi.

Il  linguaggio.  Espressioni  come  “sanatoria”,  “assunto  per  legge”, 
“entrato dalla finestra” circolano informalmente negli  uffici pubblici  e, 
talvolta, anche nel dibattito politico e mediatico. Questo lessico crea una 
distinzione simbolica netta tra chi ha “vinto” un concorso e chi è stato 
“stabilizzato”,  come  se  il  secondo  percorso  implicasse  un  demerito 
intrinseco.

La percezione delle competenze. Non di rado, ai lavoratori stabilizzati 
viene  attribuita  —  a  priori  e  senza  alcuna  verifica  oggettiva  —  una 
preparazione tecnica o culturale inferiore rispetto ai vincitori di concorso, 
nonostante l'esperienza pratica accumulata sul  campo costituisca essa 
stessa una forma di competenza, spesso più aderente alle esigenze reali 
dell'ente rispetto a nozioni teoriche verificate in una prova scritta.

Le dinamiche di carriera.  In alcuni contesti,  lo stigma si traduce in 
ostacoli concreti: minore considerazione per incarichi di responsabilità, 
esclusione informale da percorsi di progressione verticale, resistenze da 
parte di colleghi o superiori che considerano il concorso come unico titolo 
di legittimazione morale al ruolo ricoperto.

Il  dibattito pubblico.  A livello mediatico e politico,  le  stabilizzazioni 
vengono talvolta rappresentate come un cedimento a pressioni sindacali o 
territoriali, alimentando una narrazione che contrappone il “merito” dei 
vincitori di concorso alla presunta “raccomandazione” degli stabilizzati — 
una dicotomia  semplicistica  che  ignora  la  complessità  dei  processi  di 
selezione iniziale a cui anche i precari sono stati sottoposti per essere 
assunti la prima volta.

3. Una dicotomia fittizia: merito e legalità non 
coincidono necessariamente

È necessario sfatare un equivoco di fondo: il concorso pubblico ordinario 
non è, di per sé, sinonimo assoluto di merito, così come la stabilizzazione 
non è sinonimo di assenza di merito. Il  concorso seleziona in un dato 
momento,  sulla  base  di  prove  che  misurano  conoscenze  spesso 
nozionistiche;  la  stabilizzazione,  al  contrario,  premia  —  o  dovrebbe 
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premiare — una prestazione lavorativa verificata sul campo per anni, con 
margini di errore e di valutazione ben più ampi e concreti di una prova 
scritta o orale.

Va inoltre ricordato che la gran parte delle procedure di stabilizzazione 
non  elimina  del  tutto  la  componente  selettiva:  prevede  requisiti  di 
anzianità  di  servizio,  superamento  di  prove  selettive  semplificate, 
valutazioni  dei  titoli  e  dell'esperienza,  e  spesso  percorsi  concorsuali 
riservati  che  comunque  comportano  una  verifica  dell'idoneità  del 
candidato. Non si tratta, dunque, quasi mai di un'assunzione automatica, 
bensì di un diverso metodo di selezione, calibrato su un diverso tipo di 
merito: quello dimostrato nel tempo, sul campo, e non in un'aula d'esame.

4. Le conseguenze psicologiche e organizzative 
dello stigma

Le ricadute di questo pregiudizio non sono soltanto simboliche. Chi lavora 
sotto l'ombra dello stigma tende a sviluppare un senso di  illegittimità 
professionale  che  può  minare  l'autostima,  ridurre  la  propensione  a 
mettersi in gioco per ruoli di maggiore responsabilità, e generare un clima 
di  sospetto  reciproco  all'interno  degli  uffici.  Sul  piano  organizzativo, 
questo si traduce in una minore coesione dei team, in tensioni tra “colleghi 
di  concorso” e “colleghi stabilizzati”,  e in una possibile dispersione di 
competenze preziose, quando i lavoratori stigmatizzati scelgono di non 
ambire a percorsi di crescita per evitare l'esposizione a giudizi denigratori.

Va inoltre considerato il paradosso per cui proprio i lavoratori stabilizzati, 
avendo attraversato anni di precarietà, portano con sé una conoscenza 
approfondita delle criticità organizzative dell'ente, delle prassi operative 
reali, delle esigenze dell'utenza: un patrimonio esperienziale che lo stigma 
rischia di rendere silenzioso e inespresso, anziché valorizzato.

5. Verso un superamento dello stigma: alcune 
riflessioni

Superare questo pregiudizio richiede un cambio di paradigma culturale, 
prima ancora che normativo. Alcune direzioni possibili:

• Ripensare la narrazione pubblica del lavoro pubblico, riconoscendo 
che l'esperienza sul campo costituisce una forma di merito legittima 
quanto la prova concorsuale.

• Responsabilizzare la politica amministrativa, evitando che il ricorso 
reiterato  al  precariato  continui  a  generare,  ciclicamente,  nuove 
ondate di stabilizzazione e nuovo stigma.
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• Investire  nella  formazione  continua  e  nella  valutazione  delle 
performance, così da rendere visibile e misurabile il valore aggiunto 
dei lavoratori stabilizzati, superando pregiudizi basati unicamente 
sulla modalità di accesso.

• Promuovere  una  cultura  organizzativa  inclusiva,  in  cui  la 
provenienza  contrattuale  non  sia  un  elemento  di  distinzione 
gerarchica informale tra colleghi.

Conclusione

Lo stigma che colpisce i lavoratori pubblici stabilizzati è, in ultima analisi, 
il  sintomo  di  una  contraddizione  sistemica  più  ampia:  quella  di 
un'amministrazione  che  per  anni  ha  fatto  ricorso  al  precariato  per 
rispondere a bisogni strutturali, e che oggi scarica sulle vittime di quella 
prassi il peso simbolico di un'anomalia che non hanno scelto. Riconoscere 
la legittimità — giuridica, morale e professionale — di questi percorsi non 
significa sminuire il valore del concorso pubblico, ma restituire dignità a 
una  parte  importante  e  spesso  silenziosa  della  forza  lavoro  pubblica 
italiana: quella che ha costruito la propria professionalità non in un'aula 
d'esame, ma sul campo, giorno dopo giorno, al servizio della collettività.
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