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Rapporto Northcote - Trevelyan 1853 in italiano 
(vedi anche testo integrale inglese) 

 

 

Maestà, 

In obbedienza all’incarico che ci è stato affidato, abbiamo l’onore di sottoporre a Vostra Maestà la 
seguente Relazione relativa all’organizzazione del Servizio Civile Permanente di Sua Maestà. 

Nell’elaborare questa Relazione, abbiamo esaminato con attenzione il funzionamento attuale dei 
diversi Dipartimenti dell’Amministrazione pubblica, le modalità secondo cui avviene l’ammissione al 
servizio, le condizioni di avanzamento di carriera e i principi che regolano la permanenza negli uffici. 

Abbiamo inoltre preso in considerazione i sistemi adottati in altri Paesi e in altre epoche, nella misura 
in cui tali esempi possono essere utilmente applicati alle circostanze del Regno Unito. 

Con il massimo rispetto, 

I più devoti e fedeli servitori di Vostra Maestà, 

Stafford H. Northcote 
C. E. Trevelyan 

Novembre 1853 

 

Procediamo ora ad adempiere a quella parte delle nostre istruzioni che stabilisce che, in 
connessione con le indagini che ci è stato ordinato di condurre su ciascun singolo ufficio, è altamente 
necessario che vengano attentamente esaminate le condizioni comuni a tutti gli enti pubblici, quali 
i requisiti preliminari di condotta morale e di salute fisica da richiedere ai candidati all’impiego 
pubblico, la verifica delle loro capacità intellettuali e la regolazione delle promozioni, al fine di 
garantire al pubblico la piena sicurezza che nessuno, se non persone qualificate, venga nominato, e 
che costoro abbiano successivamente ogni incentivo concretamente possibile a un diligente e attivo 
svolgimento dei loro doveri. 
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Non è necessario soffermarsi in un’argomentazione prolungata per dimostrare l’elevata importanza 
che, al giorno d’oggi, il Servizio Civile Permanente riveste per il Paese. È sufficiente richiamare 
l’attenzione sulla grande e crescente accumulazione degli affari pubblici e sulla conseguente 
pressione che essa esercita sul Governo; così come sono sufficientemente notori gli inconvenienti 
inseparabili dai frequenti cambiamenti che si verificano nell’amministrazione responsabile. Si può 
affermare con sicurezza che, nelle condizioni attuali, il Governo del Paese non potrebbe essere 
esercitato senza l’ausilio di un corpo efficiente di funzionari permanenti, i quali occupino una 
posizione debitamente subordinata a quella dei Ministri direttamente responsabili dinanzi alla 
Corona e al Parlamento, ma che, al tempo stesso, possiedano un grado sufficiente di indipendenza, 
integrità personale, capacità ed esperienza tale da consentire loro di consigliare, assistere e, in una 
certa misura, influenzare coloro che di volta in volta sono posti a loro capo. 

Che il Servizio Civile Permanente, pur con tutti i suoi difetti, contribuisca in modo essenziale al 
corretto esercizio delle funzioni di Governo, è stato ripetutamente riconosciuto da coloro che, 
successivamente, hanno avuto la responsabilità della conduzione degli affari pubblici. Tuttavia, tutti 
coloro che hanno avuto occasione di esaminarne con attenzione la struttura hanno avvertito che la 
sua organizzazione è ben lontana dall’essere perfetta e che una sua riforma merita la più attenta 
considerazione. 
Sarebbe naturale attendersi che una professione di così grande importanza attirasse tra le proprie 
file i giovani più capaci e più ambiziosi del Paese; che tra coloro che vi sono entrati prevalesse la più 
viva emulazione; e che coloro che fossero dotati di qualità superiori ascendessero rapidamente a 
posizioni di distinzione e di rilevanza pubblica. Tuttavia, nulla di tutto ciò corrisponde alla realtà. 
L’ammissione nel Servizio Civile è in effetti ricercata con grande interesse, ma è soprattutto dai non 
ambiziosi, dagli indolenti o dagli incapaci che essa è maggiormente desiderata. Coloro le cui capacità 
non giustificano l’aspettativa di un successo nelle professioni aperte, nelle quali essi dovrebbero 
affrontare la concorrenza dei loro contemporanei, e coloro che, per indole pigra o per infermità 
fisiche, non sono adatti ad attività impegnative, vengono collocati nel Servizio Civile, dove possono 
ottenere un onorevole mezzo di sostentamento con scarso lavoro e senza alcun rischio; dove il loro 
avanzamento dipende semplicemente dall’evitare qualunque condotta gravemente scorretta e dal 
presentarsi con una moderata regolarità allo svolgimento di mansioni di routine; e dove sono 
tutelati contro le ordinarie conseguenze della vecchiaia o del decadimento della salute da un 
sistema che assicura loro i mezzi di sussistenza una volta divenuti incapaci di lavorare. 
Si può osservare in particolare che la relativa leggerezza del lavoro e la certezza di una tutela 
economica in caso di pensionamento per incapacità fisica costituiscono forti incentivi per genitori e 
amici di giovani di salute cagionevole a cercare di ottenere per loro un impiego al servizio del 
Governo; e l’entità del conseguente aggravio a carico del pubblico, dapprima per le retribuzioni di 
funzionari costretti ad assentarsi dai propri doveri per motivi di salute, e successivamente per le 
pensioni loro corrisposte quando si ritirano invocando la medesima ragione, difficilmente sarebbe 
creduta da coloro che non abbiano avuto occasione di osservare direttamente il funzionamento di 
tale sistema. 
Non è nostra intenzione affermare che tutti i pubblici funzionari siano entrati al servizio del Governo 
con simili motivazioni; riteniamo tuttavia che, per una larga parte di essi, tali considerazioni abbiano 
più o meno influenzato coloro che hanno agito per loro nella scelta di una professione; mentre, per 
contro, sono probabilmente pochissimi coloro che abbiano intrapreso questo genere di vita con 
l’intento di elevarsi a una posizione di eminente rilievo pubblico. 
Il risultato naturale è quindi che il servizio pubblico ne risente sia in termini di efficienza interna sia 
nella considerazione che di esso ha l’opinione pubblica. Il carattere dei singoli individui influisce sul 
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corpo nel suo complesso, ed è per questo che si odono così frequentemente lamentele circa i ritardi 
ufficiali, le elusioni ufficiali delle difficoltà e una disposizione ufficiale refrattaria al miglioramento. 
Esistono tuttavia numerose e onorevoli eccezioni a tali osservazioni, e l’affidabilità dell’intero corpo 
non è messa in discussione. I suoi membri sono, nel complesso, assai migliori di quanto si avrebbe 
qualunque diritto di attendersi dal sistema in base al quale sono nominati e promossi. 
Le particolari difficoltà con le quali il Servizio Civile Permanente si confronta nel reperire un valido 
contingente di uomini, se paragonate a quelle delle altre professioni, sono in parte naturali e in 
parte artificiali. 

Coloro che vi fanno ingresso, di regola, lo fanno in età molto giovane, quando non vi è stata alcuna 
possibilità di mettere alla prova la loro idoneità agli affari, né di formarsi una valutazione attendibile 
del loro carattere e delle loro capacità. Ciò avviene in larga misura anche in altre professioni; 
tuttavia, tali professioni offrono un correttivo che manca nel Servizio Civile, poiché, dal momento 
che il successo di un individuo in esse dipende dall’ottenere e dal conservare la fiducia del pubblico, 
e poiché egli è esposto a una forte concorrenza da parte dei suoi contemporanei, soltanto coloro 
che possiedono il necessario grado di capacità e di operosità possono mantenere una posizione 
dignitosa nell’adeguato svolgimento dei propri doveri. I capaci e pieni di energia ascendono ai livelli 
più elevati; i mediocri e gli inefficienti rimangono ai livelli più bassi. 

Negli enti pubblici, al contrario, la regola generale è che tutti avanzino insieme. Una volta che un 
giovane sia stato nominato, il pubblico se lo ritrova per tutta la vita; e se egli è indolente o 
inefficiente, purché non si renda colpevole di una grave cattiva condotta, si deve o accettare che 
una parte degli affari pubblici sia svolta in modo inefficiente e disonorevole, oppure collocare la 
persona incapace nell’elenco dei pensionati, con una pensione, per il resto della sua vita. Il senso di 
sicurezza che una simile situazione inevitabilmente genera tende a incoraggiare l’indolenza e, per 
questa via, a deprimere il carattere del Servizio. 

Ancora, coloro che vi sono ammessi in età precoce vengono così sollevati dalla necessità di quelle 
lotte che per lo più toccano a coloro che intraprendono le professioni aperte; il loro percorso è fatto 
di un esercizio tranquillo e generalmente appartato di mansioni di routine, e di conseguenza essi 
dispongono soltanto di limitate occasioni per acquisire quella esperienza varia della vita che è tanto 
importante per lo sviluppo del carattere. 

A tali difficoltà di carattere naturale se ne possono aggiungere altre, derivanti da quelle che possono 
essere definite cause artificiali. 

Il carattere dei giovani ammessi al servizio pubblico dipende in larga misura dalla discrezionalità con 
cui i capi dei dipartimenti, e altri soggetti ai quali è affidata la distribuzione del patronage, 
esercitano tale prerogativa. Nei casi in cui il patronage dei dipartimenti spetta al loro capo pro 
tempore, le nomine che di norma gli compete effettuare riguardano o giovani impiegati di grado 
iniziale, ai quali, in un primo momento, non vengono assegnati compiti di particolare rilievo, oppure 
persone destinate a ricoprire incarichi responsabili e altamente retribuiti, collocati al di sopra del 
livello delle ordinarie posizioni di cancelleria. 

Nel primo caso, poiché il carattere e le capacità del nuovo impiegato subalterno producono soltanto 
effetti immediati assai limitati sull’ufficio, il capo del dipartimento è naturalmente indotto a 
considerare la scelta come una questione di scarsa importanza e probabilmente conferirà l’incarico 
al figlio o a un dipendente di qualcuno che vanti nei suoi confronti pretese di carattere personale o 
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politico, o forse al figlio di un pubblico funzionario benemerito, senza svolgere alcuna indagine 
particolarmente approfondita sui meriti personali del giovane stesso. 

È vero che in molti uffici è prescritto qualche tipo di esame e che, in quasi tutti i casi, la persona 
nominata è inizialmente assunta in via di prova; tuttavia, come si avrà modo di indicare più avanti, 
nessuna di queste verifiche risulta allo stato attuale particolarmente efficace. Il giovane così 
ammesso viene comunemente adibito a mansioni di pura routine. Molti dei primi anni del suo 
servizio vengono spesi nel ricopiare documenti e nello svolgimento di altri lavori di carattere 
pressoché meccanico. 
Nel giro di due o tre anni egli diventa quanto di meglio possa essere in un impiego di questo genere. 
Il resto della sua vita d’ufficio non può che esercitare su di lui un’influenza deprimente e rendere il 
lavoro dell’ufficio sgradito ai suoi occhi. A differenza dell’allievo che opera nello studio di un notaio 
rogante o di un avvocato patrocinante in materie speciali, egli non solo inizia con un lavoro 
meccanico come introduzione a un’attività di livello superiore, ma spesso vi pone anche termine. 
Nel frattempo, il suo stipendio aumenta gradualmente fino a quando egli raggiunge, per anzianità, 
il vertice della propria classe; e al verificarsi di una vacanza nella classe immediatamente superiore, 
viene promosso a occupare quel posto automaticamente, senza alcun riguardo per i servizi 
precedentemente resi o per le sue qualificazioni. Così, mentre in origine non è stato compiuto 
alcuno sforzo per assicurare all’ufficio una persona valida, nulla viene fatto dopo la nomina 
dell’impiegato per valorizzarne al meglio le capacità, quali che esse siano. Il risultato, naturalmente 
consiste nel fatto che, quando il capo dell’ufficio deve procedere a una nomina di immediata e 
manifesta importanza per l’efficienza del proprio dipartimento, egli talvolta incontra difficoltà nel 
trovare un impiegato capace di ricoprire quell’incarico, e non di rado è costretto a rivolgersi 
all’esterno dell’amministrazione, nominando una persona di elevata reputazione in una professione 
aperta, oppure qualcuno che si sia distinto in altri ambiti della vita, scavalcando funzionari che da 
molti anni prestano servizio nell’amministrazione pubblica. Ciò risulta inevitabilmente scoraggiante 
per i funzionari civili e tende a rafforzare in essi la dannosa convinzione che il loro successo non 
dipenda dai loro sforzi personali e che, se lavorano con impegno, ciò non li farà avanzare,—mentre, 
se sprecano il loro tempo nell’ozio, ciò non li penalizzerà. 
E’ naturalmente essenziale per il servizio pubblico che gli incarichi più elevati siano affidati a 
persone delle più alte capacità; e non si può negare che vi siano alcune posizioni per le quali sono 
richiesti talenti così vari e un grado di esperienza così elevato che, in ogni sistema, potrà talvolta 
risultare necessario ricoprirle con persone che si siano distinte al di fuori del Servizio Civile. Tuttavia, 
il sistema di nominare estranei ai posti più alti è stato spinto ben oltre questi limiti. In diversi 
dipartimenti gli impiegati sono considerati come privi di qualunque titolo a quelli che vengono 
definiti incarichi di staff; e potrebbero essere citati numerosi casi nei quali considerazioni di 
carattere personale o politico hanno condotto alla nomina di individui di capacità assai modeste, e 
forse di carattere discutibile, in posizioni di notevole remunerazione, scavalcando funzionari 
pubblici di lunga esperienza e di merito indiscusso. 
Pochi funzionari pubblici considererebbero la nomina di un avvocato di riconosciuta eminente 
competenza a un incarico di grande importanza, come quello di Sottosegretario di Stato, come un 
affronto o uno scoraggiamento personale; ma la situazione è ben diversa quando una persona che 
ha fallito in altre professioni e che non vanta alcuna raccomandazione se non quella di interessi 
familiari o politici viene nominata a una direzione di biblioteca, o a un altro ufficio analogo, le cui 
funzioni sarebbero state svolte in modo di gran lunga migliore da qualcuno che avesse a lungo 
prestato servizio nel dipartimento, e per il quale l’aumento di stipendio connesso all’incarico 
avrebbe rappresentato un giusto compenso per anni di fedele servizio. 
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Rimane da segnalare ancora un’ulteriore peculiarità del Servizio Civile: quella che può essere 
definita la sua natura frammentaria. A differenza dei servizi militari e navali, dei servizi medici e del 
commissariato, e persino a differenza del Servizio Civile Indiano, gli enti pubblici di questo Paese, 
pur comprendendo un corpo non inferiore a 16.000 persone, sono regolati secondo il principio 
della mera promozione dipartimentale. L’esperienza, gli interessi, le speranze e i timori di ciascun 
individuo restano confinati al ramo specifico del servizio nel quale egli stesso opera. L’effetto 
naturale è quello di comprimere le energie dell’intero corpo, di favorire la formazione di vedute 
ristrette e di pregiudizi dipartimentali, di limitare l’acquisizione dell’esperienza e di reprimere, fino 
quasi a estinguere, lo spirito di emulazione e di competizione; oltre a ciò, derivano notevoli 
inconvenienti dalla mancanza di strumenti che consentano di trasferire risorse da un ufficio nel 
quale il lavoro tende a diminuire a uno in cui esso è in aumento, nonché dalla conseguente necessità 
di mantenere talvolta determinati dipartimenti su una scala superiore alle loro effettive esigenze. 

Avendo così toccato alcune delle difficoltà che affliggono il servizio pubblico, giungiamo ora 
all’esame del problema: quale sia il metodo migliore per assicurare ad esso un adeguato apporto 
di uomini validi e per valorizzarli al massimo dopo che siano stati ammessi. 

La prima questione che qui si presenta è se sia preferibile formare dei giovani per lo svolgimento 
delle funzioni che in seguito essi dovranno esercitare, oppure reclutare uomini di età matura che 
abbiano già acquisito esperienza in altri ambiti della vita. 
La nostra opinione è che, come regola generale, sia decisamente preferibile formare dei giovani. 
Senza attribuire eccessiva importanza all’esperienza che una lunga carriera ufficiale inevitabilmente 
comporta, non possiamo tuttavia non considerarla come un vantaggio di una certa rilevanza. In 
molti uffici, inoltre, si riscontra che la maggiore docilità dei giovani rende assai più semplice farne 
validi funzionari pubblici rispetto a coloro che sono più avanti negli anni. Ciò può non valere per le 
categorie più elevate degli uffici, ma è indiscutibilmente vero in quelli nei quali il lavoro consiste 
prevalentemente in attività contabili. 
Il mantenimento della disciplina risulta altresì più agevole in tali circostanze, e possono essere 
imposti comportamenti regolari che sarebbe difficile pretendere per la prima volta da uomini di età 
più avanzata.  
A questi vantaggi va aggiunto quello, di grande importanza, di poter assicurare, mediante 
regolamentazioni adeguate, i servizi di persone idonee a condizioni economiche di gran lunga più 
vantaggiose. Un giovane che non abbia esperienze in altre professioni sarà indotto a entrare nel 
Servizio Civile accettando una remunerazione assai più contenuta di quella che sarebbe necessaria 
per attirarlo, alcuni anni più tardi, ad abbandonare un’attività nella quale abbia già superato le prime 
difficoltà e iniziato a conseguire successo; mentre tentare di riempire i ranghi del Servizio Civile con 
coloro che hanno fallito altrove e che per tale ragione sono disposti ad accettare uno stipendio 
modesto equivarrebbe semplicemente a screditarlo. 
Non si può dubitare che, anche in assenza di adeguate cautele per garantire buone nomine, sia più 
probabile rinvenire una proporzione soddisfacente di individui idonei tra un gruppo reclutato 
all’inizio della vita attiva, soprattutto se dopo la loro nomina si investe seriamente nella loro 
formazione, piuttosto che tra un numero equivalente di persone selezionate dopo alcuni anni di 
tentativi infruttuosi di aprirsi un’altra carriera. La tentazione di ricorrere a pratiche di favoritismo 
(jobbing) e il rischio che vengano effettuate nomine palesemente improprie risultano inoltre 
sensibilmente minori nel caso della selezione di giovani, rispetto a quello di persone più avanti negli 
anni. 
Il principio generale che sosteniamo, dunque, è che il servizio pubblico debba essere svolto 
mediante l’ammissione, nei suoi ranghi inferiori, di un corpo accuratamente selezionato di 
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giovani, i quali debbano essere impiegati sin dall’inizio in mansioni adeguate alle loro capacità e alla 
loro formazione, e debbano essere costantemente indotti a percepire che la loro promozione e le 
loro prospettive future dipendono interamente dall’impegno e dall’abilità con cui svolgono i propri 
compiti; che, con capacità medie e una ragionevole applicazione, essi possano guardare con fiducia 
a una sicura forma di sostentamento per la loro vita; che, con doti superiori, possano legittimamente 
aspirare a conseguire i più alti riconoscimenti all’interno del Servizio; mentre, se si dimostrano 
manifestamente incompetenti o irrimediabilmente indolenti, debbano aspettarsi di esserne rimossi. 
Il primo passo per dare attuazione a tale principio dovrebbe essere l’istituzione di un adeguato 
sistema di esami preliminari alla nomina, al quale dovrebbe far seguito, come avviene attualmente, 
un breve periodo di prova. La necessità di ciò è stata ormai riconosciuta al punto che una qualche 
forma di esame ha già luogo prima dell’ammissione degli impiegati nei seguenti uffici: il Tesoro, 
l’Ufficio Coloniale, il Board of Trade, l’Ufficio del Consiglio Privato, il Board per l’assistenza ai poveri, 
il Ministero della Guerra, l’Ufficio delle Artiglierie, l’Ufficio di Revisione dei Conti, l’Ufficio del 
Paymaster General, l’Ufficio delle Entrate Interne, l’Ufficio per l’Emigrazione, e alcuni altri. Tali 
esami differiscono per le loro carattere; in alcuni uffici si richiede di più che in altri e, in taluni casi, 
ciò che viene richiesto sarà applicato in modo più rigoroso da un gruppo di esaminatori che da un 
altro. 
L’esame preliminare dei candidati all’impiego civile, tuttavia, non può essere condotto in modo 
efficace e coerente in tutto il Servizio fintanto che viene lasciato a ciascun dipartimento il compito 
di determinare la natura dell’esame e di esaminare direttamente i candidati. Alcuni tra coloro sui 
quali ricade la funzione di esaminare non nutrono alcun interesse per la materia; altri, pur essendo 
disposti a fare del loro meglio, sono inclini ad avere concezioni errate o incomplete del livello di 
esame che dovrebbe essere fissato e a non essere in grado di applicarlo correttamente una volta 
stabilito. 
Il tempo e l’attenzione dei funzionari superiori sono interamente assorbiti dalla gestione degli affari 
correnti dei rispettivi dipartimenti. Assolvere a tali compiti in maniera dignitosa costituirà sempre il 
loro obiettivo primario; e poiché l’incidenza della questione qui in esame sull’efficienza dei loro 
dipartimenti, sebbene molto importante, non è di natura diretta o immediata, né è destinata a 
produrre effetti rilevanti durante il loro stesso periodo di permanenza in carica, ciò che deve essere 
fatto al riguardo verrà o eseguito da essi stessi in modo affrettato e imperfetto, oppure sarà da loro 
demandato ai funzionari subordinati, affinché se ne occupino secondo la propria discrezionalità. 
In un grande dipartimento, nel quale un numero elevato di candidati deve essere esaminato, la 
mancanza di tempo impedirà ai funzionari superiori di dedicare a tale questione l’attenzione che 
essa merita; — e altre questioni, sebbene di conseguenza reale infinitamente minore, finiranno per 
avere la precedenza, poiché incalzano e devono essere risolte nell’immediato. Inoltre, una parte 
considerevole delle persone nominate in un dipartimento pubblico è di norma costituita da giovani 
nel cui successo i capi dell’ufficio o i principali impiegati nutrono un vivo interesse personale, in virtù 
di legami di parentela o di altre motivazioni connesse alla loro posizione pubblica o privata; ed è 
difficile aspettarsi un giudizio indipendente da un esaminatore che operi sotto gli ordini dei primi e 
intrattenga rapporti quotidiani con i secondi. 
Un funzionario pubblico non dovrebbe essere posto in una situazione nella quale il dovere potrebbe 
imporgli di redigere un giudizio sfavorevole in simili circostanze. Infine, anche ammettendo che 
tutte le altre condizioni siano favorevoli, è impossibile che ciascun dipartimento, agendo per conto 
proprio, possa pervenire a conclusioni così giuste circa la natura dell’esame preliminare, o possa 
condurlo in modo equo e coerente, come potrebbero fare persone che godano del vantaggio di una 
visione generale della materia per come essa incide su tutti i dipartimenti pubblici, e che siano state 
selezionate per tale incarico in ragione della loro esperienza in questioni di questo genere. 
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Raccomandiamo pertanto che venga istituita una Commissione centrale incaricata di svolgere gli 
esami di tutti i candidati al servizio pubblico che si ritenga opportuno sottoporre a tale prova. Tale 
Commissione dovrebbe essere composta da persone che occupino una posizione indipendente e 
che siano in grado di godere della fiducia generale; essa dovrebbe avere a capo un funzionario del 
rango di Consigliere Privato (Privy Councillor); e dovrebbe includere, oppure disporre dei mezzi per 
avvalersi della collaborazione, di soggetti esperti nell’educazione dei giovani appartenenti alle classi 
superiori e medie, nonché di persone che abbiano familiarità con la conduzione degli affari 
amministrativi. 
Dovrebbe essere reso obbligatorio per i candidati all’ammissione a qualunque incarico (salvi alcuni 
casi speciali che saranno indicati in seguito) superare un adeguato esame dinanzi a questa 
Commissione e ottenere da essa un certificato attestante l’esito positivo della prova. 
Siamo dell’avviso che tale esame debba essere, in ogni caso, un esame letterario a carattere 
competitivo. Ciò non deve escludere un’attenta indagine preliminare sull’età, sulla salute e 
sull’idoneità morale dei candidati. Nei casi in cui siano richiesti soprattutto il carattere e la prestanza 
fisica, il giudizio dipenderà in misura relativamente maggiore dalle attestazioni di coloro che 
conoscono bene il candidato; tuttavia, la selezione tra i candidati che abbiano superato tali verifiche 
preliminari dovrebbe avvenire comunque mediante un esame competitivo. Tale esame può essere 
organizzato in modo da valutare non soltanto il livello di preparazione acquisita, ma anche 
l’intelligenza dei candidati. Non vediamo altro mezzo mediante il quale, tanto per gli uffici inferiori 
quanto per quelli superiori, possa essere conseguito il duplice obiettivo di selezionare la persona 
più idonea ed evitare al tempo stesso i mali del patronage. 
Per le posizioni superiori dovrebbero essere compiuti sforzi per assicurarsi i servizi dei giovani più 
promettenti del tempo, mediante un esame competitivo di livello pari alla più alta formazione 
educativa offerta in questo Paese. In questa categoria di incarichi non vi è alcun limite alle esigenze 
che, con il tempo, possono essere poste alle capacità di coloro che, entrandovi inizialmente come 
semplici impiegati subalterni, ascendono gradualmente fino ai posti più elevati. Per ottenere 
personale di prim’ordine, è evidente che occorra ricorrere alla competizione .   Sarebbe impossibile 
imporre a ciascun candidato a un impiego di cancelleria, quale prova positiva della sua idoneità alla 
nomina, l’obbligo di superare un esame pari a quello richiesto agli studenti di prima classe delle 
università; tuttavia, se, al verificarsi di una vacanza, si presentano numerosi candidati, tra i quali 
alcuni siano in grado di superare un simile esame, non vi è alcuna ragione per cui il pubblico non 
debba beneficiare dei servizi di tali persone, con preferenza rispetto a quelli di individui di merito 
inferiore. È opportuno ribadire che non può essere ideato alcun altro mezzo per evitare i mali del 
patronage, il quale, se in questo caso risulta meno censurabile a motivo del numero relativamente 
ristretto delle nomine superiori, appare invece assai più riprovevole per gli effetti che produce 
sull’andamento degli affari pubblici del Paese. 
La nostra proposta non è in contrasto con l’assegnazione di talenti o competenze speciali a specifici 
settori del servizio pubblico. Nel caso, ad esempio, dei gradi subordinati dai quali sono di norma 
scelti i collettori, i periti, i segretari, i commissari aggiunti e altri funzionari superiori dei dipartimenti 
delle Entrate, la natura dell’esame dovrebbe essere adattata all’obiettivo di garantire il possesso 
delle conoscenze scientifiche e di altre competenze che sono così importanti per l’efficienza di 
questi grandi enti nazionali. 
Allo stesso modo, si potrebbe prevedere un’adeguata selezione delle competenze particolari 
richieste alle persone da impiegare presso l’Ufficio degli Affari Esteri e nei servizi diplomatici e 
consolari; mentre, per quanto riguarda gli uffici contabili, si dovrebbe insistere principalmente sulle 
capacità di aritmetica e di tenuta dei libri contabili. 
Si pone quindi la questione se il concorso che abbiamo proposto debba svolgersi in occasione di 
ciascuna singola vacanza, oppure se debbano essere previsti esami periodici. Riteniamo preferibile 
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adottare questa seconda alternativa. Un sistema di esami periodici presenta infatti vantaggi 
peculiari. Esso consente di razionalizzare sia il numero sia il tempo di impiego degli esaminatori, i 
quali, invece di essere sovraccaricati per metà dell’anno, vedono il proprio lavoro distribuito con 
regolarità. Esso risulta inoltre più agevole per gli stessi candidati. 
Proponiamo pertanto che gli esami si tengano in date prestabilite; e che, una volta calcolata una 
media del numero di posti della categoria per la quale si concorre, che periodicamente si rendono 
vacanti, venga annunciato, prima dell’inizio di ciascuna sessione, quanti candidati—— da essere 
scelti per l’ammissione al servizio pubblico in quella occasione. Una volta effettuata la selezione, 
coloro che abbiano avuto successo dovrebbero essere distribuiti tra gli uffici nei quali devono essere 
effettuate le nomine, con lo status di probationer. La modalità precisa secondo la quale i candidati 
risultati idonei dovrebbero essere assegnati ai diversi dipartimenti richiederà qualche valutazione; 
tuttavia, non vi sarà alcuna difficoltà che non possa essere agevolmente superata. 
Una modalità di procedere evidente consisterebbe nell’inviare a ciascun dipartimento un elenco 
delle persone selezionate per le nomine, lasciando al capo di ciascun ufficio la facoltà di scegliere 
tra di esse man mano che si rendano disponibili delle vacanze. In alternativa, si potrebbe ritenere 
opportuno che la Commissione esaminatrice raccomandasse persone specifiche a dipartimenti 
specifici, in base alle loro capacità, lasciando in ogni caso al capo del dipartimento la discrezionalità 
di accettarle o meno; oppure si potrebbe attribuire la scelta agli stessi candidati, imponendo tuttavia 
alcune limitazioni per evitare che qualcuno scelga uffici per i quali la sua particolare formazione non 
lo abbia reso idoneo. 
Qualora, allo scopo di mantenere la media, il numero degli ammessi risulti superiore alla domanda 
immediata, essi dovrebbero essere assegnati come impiegati soprannumerari agli uffici nei quali il 
carico di lavoro risulti più gravoso, salvo che vi sia qualche servizio speciale nel quale possano essere 
temporaneamente impiegati con profitto, oppure potrebbero attendere il proprio turno. 
Man mano che si rendano vacanti dei posti prima della successiva sessione generale di esami, i 
soprannumerari dovrebbero essere nominati a tali posti; e, qualora non tutti siano stati collocati 
entro quel termine, sarà semplicemente necessario ridurre il numero della tornata successiva. 
Sarebbe opportuno mantenere il periodo di prova così come attualmente previsto, rendendolo 
tuttavia più efficace mediante relazioni puntuali sulla condotta dei probationer. 
Negli esami che abbiamo raccomandato, riteniamo che il diritto di concorrere debba essere aperto 
a tutte le persone di una determinata età, subordinatamente soltanto — come già suggerito — 
all’obbligo di fornire referenze soddisfacenti da parte di persone in grado di attestare la loro 
condotta morale e il loro carattere, nonché di produrre certificati medici attestanti che non sono 
affette da alcuna infermità fisica tale da renderle incapaci di prestare servizio pubblico. È soltanto 
rendendo gli esami interamente aperti che possiamo sperare di attrarre la classe più idonea di 
candidati. 
La scelta delle materie da comprendere nell’esame, così come le modalità secondo cui l’esame 
dovrebbe essere condotto, così da ridurre il lavoro eliminando quei candidati che manifestamente 
non hanno alcuna possibilità di successo, devono naturalmente essere rimesse alla Commissione 
esaminatrice. Ci limiteremo pertanto a indicare il vantaggio di rendere le materie d’esame tanto 
numerose quanto sia ritenuto praticamente possibile, al fine di assicurare al servizio pubblico la 
quantità più ampia e più varia di talenti. 
Uomini i cui servizi sarebbero di grande valore per il Paese potrebbero facilmente essere superati 
da altri a loro inferiori, se l’esame fosse limitato a poche materie alle quali questi ultimi abbiano 
dedicato un’attenzione esclusiva; ma qualora fosse prevista una gamma estesa di discipline, la 
superiorità dei migliori emergerebbe chiaramente. 
Inoltre, si offrirebbe l’opportunità di valutare per quale tipo di incarico ciascun candidato sia 
verosimilmente più adatto; e non occorre quasi richiamare l’importante effetto che ciò produrrebbe 
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sull’istruzione generale del Paese, se la competenza in storia, giurisprudenza, economia politica, 
lingue moderne, geografia politica e fisica e in altre discipline, oltre al nucleo tradizionale degli studi 
classici e della matematica, fosse resa direttamente determinante per il successo dei giovani 
desiderosi di entrare nel servizio pubblico. 
Un simile incentivo farebbe probabilmente progredire le nostre università, ad esempio, più di 
qualsiasi misura legislativa che si potrebbe adottare. 
Sarebbe probabilmente opportuno includere nell’esame alcuni esercizi direttamente attinenti al 
lavoro amministrativo; richiedere, ad esempio, la redazione di un précis a partire da un insieme di 
documenti, oppure la stesura di una lettera in determinate circostanze; tuttavia, il grande vantaggio 
che ci si dovrebbe attendere dagli esami consisterebbe nel fatto che essi farebbero emergere 
giovani di capacità generale, qualità questa di ben maggiore importanza rispetto al mero possesso 
di competenze specialistiche. 
Uomini capaci di distinguersi in una qualunque delle materie da noi indicate, fornendo in tal modo 
la prova che la loro istruzione non è andata perduta, sarebbero con ogni probabilità in grado di 
rendersi utili ovunque potessero essere collocati. 
Abbiamo dinanzi a noi la testimonianza di un eminente funzionario pubblico, che per molti anni è 
stato legato a uno dei principali dipartimenti dello Stato. Egli scrive quanto segue: 

«Nel corso della mia lunga familiarità con l’Ufficio , ricordo quattro, e soltanto quattro, casi di 
giovani introdotti al suo interno sulla base di un’idoneità chiaramente accertata. Non oso 
menzionare alcun nome, ma affermo con sicurezza che la superiorità di questi quattro gentiluomini 
rispetto a tutti gli altri era tale da ottenere il riconoscimento di tale superiorità da parte dei loro 
concorrenti e di conseguire il più alto apprezzamento da parte di ciascun successivo Segretario di 
Stato.» 

Siamo persuasi che, mediante le misure da noi proposte per accertare l’idoneità di ciascuna persona 
prima della sua nomina, possa essere introdotto nel servizio pubblico il miglioramento più evidente 
e più rilevante. Dobbiamo tuttavia osservare che vi saranno alcuni casi nei quali l’esame non 
risulterà applicabile. Sarebbe infatti assurdo imporre tale prova a persone scelte per ricoprire 
incarichi che sono stati in precedenza indicati come staff appointments (cfr. p. 7), in ragione della 
loro riconosciuta eminente competenza in una delle professioni liberali o in qualche altro ambito di 
attività. Riteniamo però che le circostanze nelle quali una persona venga nominata a un simile 
incarico debbano essere sempre formalmente registrate mediante una corrispondenza ufficiale tra 
il dipartimento al quale essa è assegnata e la Commissione esaminatrice; e suggeriamo inoltre di 
valutare l’opportunità di presentare annualmente al Parlamento un elenco nominativo delle 
persone così nominate. 
Nel trattare le classi inferiori degli incarichi, sarà necessario predisporre misure atte a prevenire la 
difficoltà che sorgerebbe qualora gli esami fossero tutti tenuti in un’unica sede: una larga parte di 
coloro che potrebbero ragionevolmente divenire candidati sarebbe scoraggiata dal presentarsi a 
causa delle spese di viaggio. Se il sistema degli esami fosse più favorevole a una località rispetto a 
un’altra, non vi è dubbio che esso verrebbe ben presto giudicato ingiusto e pertanto abbandonato. 
Proponiamo pertanto che si predisponga un’organizzazione per lo svolgimento degli esami in 
diverse parti del Regno Unito. Potrebbe essere costituito un corpo di esaminatori ausiliari; oppure 
si potrebbero avvalere, di volta in volta, i servizi di persone competenti; ovvero si potrebbe fare 
ricorso all’apparato organizzativo del Dipartimento dell’Istruzione del Consiglio Privato, allo scopo 
di svolgere esami distrettuali in periodi prestabiliti. 

Dovrà essere dato congruo preavviso delle date e dei luoghi nei quali tali esami si svolgeranno, e 
tutte le persone che intendano concorrere dovranno essere tenute a presentare la propria 
candidatura entro una determinata data. Gli esami dovranno svolgersi tutti nello stesso giorno, 
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inviando i testi delle prove a ciascuna sede tramite lo stesso servizio postale; come avviene negli 
esami condotti dal Dipartimento dell’Istruzione; e gli elaborati, insieme con i lavori dei candidati, 
dovrebbero essere restituiti alla Commissione centrale, la quale provvederebbe a farli esaminare 
secondo le modalità adottate presso l’Ufficio del Consiglio Privato. 

Il numero richiesto di candidati dovrebbe quindi essere selezionato come probationer per le varie 
nomine da effettuare. Le disposizioni precise richiederanno tuttavia un’attenta valutazione, e siamo 
dell’avviso che esse non possano essere adeguatamente definite se non attraverso l’esperienza, 
quale quella che la Commissione esaminatrice proposta, operando in concerto con i capi dei diversi 
Dipartimenti, sarebbe rapidamente in grado di acquisire. 
Ci siamo convinti, attraverso consultazioni con persone la cui posizione ufficiale consente loro di 
formarsi giudizi fondati sull’argomento, che non vi sarà alcuna difficoltà rilevante nel predisporre gli 
assetti necessari a far fronte alla grandissima maggioranza dei casi. 
Il signor John Wood, Presidente del Board of Inland Revenue, ha, per quanto gli è stato possibile, 
applicato questi principi nella selezione dei funzionari delle accise; e l’esperimento ha avuto 
successo in modo tale da incoraggiare fortemente ulteriori tentativi nella medesima direzione. 
La proposta di assegnare una quota degli incarichi inferiori del servizio pubblico agli allievi delle 
scuole collegate al Consiglio Privato fu avanzata dal Governo di Lord John Russell nel 1846, e sul 
tema venne adottata una Minute da parte del Comitato per l’Istruzione. Poiché a tale Minute non 
venne dato alcun seguito concreto, essa fu successivamente abrogata dal Comitato per l’Istruzione 
sotto il Governo di Lord Derby, in quanto ritenuta priva di efficacia operativa. È evidente che una 
semplice Minute di un Comitato del Consiglio Privato non avrebbe potuto dare attuazione a un 
simile schema, se non fosse stata fatta propria come parte integrante della politica generale del 
Governo. 

Per quanto riguarda l’età di ammissione, riteniamo che, nel caso dei candidati agli incarichi 
superiori, i limiti dovrebbero essere, come regola generale, tra i diciannove e i venticinque anni; nel 
caso dei candidati agli uffici inferiori, tra i diciassette e i ventuno anni. 

 

Avendo così completato le nostre proposte circa il modo migliore di assicurare, in prima istanza, un 
adeguato apporto di funzionari pubblici, siamo ora chiamati a formulare alcune osservazioni su 
quello che ci appare il metodo migliore per disciplinarne l’impiego e la progressione di carriera, in 
modo da mantenere l’efficienza degli uffici al massimo livello. 
Poiché abbiamo già trattato dell’importanza di stabilire una corretta distinzione tra lavoro 
intellettuale e lavoro meccanico, non riteniamo necessario aggiungere ulteriori osservazioni su 
questo punto, che è il più vitale di tutti. Il corretto mantenimento di tale distinzione dipende più 
dalla discrezionalità e dalla capacità di gestione dei capi degli uffici e dei funzionari immediatamente 
subordinati ad essi, che non da eventuali regolamentazioni generali emanabili da un’autorità 
centrale. 
Riteniamo che un passo di grande rilievo sia già stato compiuto con l’istituzione, in diversi uffici, di 
una categoria di impiegati supplementari, retribuiti con stipendi uniformi all’interno di ciascun 
dipartimento e pertanto trasferibili, senza inconvenienti, da un ufficio all’altro, a seconda che la 
domanda dei loro servizi sia in un dato momento maggiore o minore; e ci attendiamo che il carattere 
mobile di questa categoria di funzionari, unitamente allo standard più elevato di esame che abbiamo 
proposto per la classe superiore, produca complessivamente l’effetto di rendere la distinzione tra 
le due categorie appropriata e funzionale. 
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Siamo consapevoli che talvolta è stata raccomandata una misura che, se adottata, avrebbe l’effetto 
di realizzare in una certa misura la separazione di cui abbiamo parlato; intendiamo riferirci alla 
creazione di un ufficio generale di copiatura, comune a tutti o alla maggior parte dei dipartimenti 
situati nei pressi di Whitehall, presso il quale tutti potrebbero far svolgere i lavori di copiatura a una 
determinata tariffa a cottimo. Non siamo tuttavia pronti a raccomandare l’adozione di una simile 
misura. La copiatura non è infatti l’unica attività di carattere meccanico, o quasi meccanico, che 
viene svolta negli uffici pubblici. Una notevole quantità di lavori di vario genere — come la 
registrazione, l’annotazione delle scritture contabili, la tenuta dei registri giornalieri e simili — può 
essere efficacemente svolta da impiegati supplementari di categoria inferiore sotto la direzione di 
un numero ristretto di superiori. Tali attività, tuttavia, non potrebbero essere svolte al di fuori 
dell’ufficio; e anche per quanto riguarda la copiatura, si riscontrerebbe che diversi uffici che 
rientrerebbero nel sistema proposto si opporrebbero all’invio all’esterno di una larga parte della 
propria corrispondenza a tale fine, e inoltre una grande quantità di lavori di copiatura viene 
effettuata su registri che non potrebbero agevolmente essere sottratti alla consultazione. Ne 
consegue che, anche qualora venisse istituito un ufficio centrale di copiatura, sarebbe comunque 
necessario mantenere in ciascun ufficio una categoria di impiegati supplementari in aggiunta ad 
esso; in caso contrario, gli impiegati continuerebbero a essere impiegati pressappoco nello stesso 
modo di ora, ossia senza una corretta distinzione tra mansioni intellettuali e mansioni meccaniche. 
Un altro punto sul quale è opportuno richiamare l’attenzione dei capi degli uffici riguarda 
l’importanza di trasferire gli impiegati da un reparto all’altro dell’ufficio, affinché ciascuno abbia 
l’opportunità di padroneggiare l’insieme delle attività prima di essere chiamato, col tempo, ad 
assumere una posizione direttiva. Un adeguato sistema di trasferimenti, fondato su regole fisse 
all’interno di ciascun ufficio e garantito da relazioni periodiche al dirigente responsabile, deve 
esercitare un’influenza benefica sia sugli stessi impiegati sia sull’efficienza generale 
dell’amministrazione. 
Relazioni periodiche sul modo in cui ciascun impiegato è stato impiegato dovrebbero essere 
presentate al capo dell’ufficio. 

La progressione degli stipendi nel servizio pubblico è disciplinata secondo un principio duplice. Ogni 
impiegato, una volta nominato a un posto di cancelleria appartenente a una determinata classe, 
percepisce per il primo anno — e in alcuni casi per i primi due o tre anni — quello che viene definito 
lo stipendio minimo della classe; successivamente il suo trattamento economico aumenta, 
mediante un determinato incremento annuo, fino a raggiungere il cosiddetto stipendio massimo. 
Vale a dire che, se il minimo è pari a 100 sterline annue, il massimo a 300 sterline e l’incremento 
annuo a 15 sterline, l’impiegato percepisce 100 sterline il primo anno, 115 il secondo, 130 il terzo, 
e così via fino a quando lo stipendio raggiunge le 300 sterline, punto oltre il quale esso rimane 
stabile, salvo promozione a una classe superiore. 

Egli può tuttavia, in qualsiasi momento — sia prima sia dopo aver raggiunto lo stipendio massimo di 
una determinata classe — essere promosso a una classe superiore in caso di vacanza del posto, 
qualora sia ritenuto meritevole di tale promozione; e inizierà immediatamente a percepire lo 
stipendio minimo della classe superiore, progredendo da lì mediante incrementi annuali, senza 
alcun riferimento all’ammontare precedentemente percepito. 

La teoria del servizio pubblico è che l’aumento annuo dello stipendio dal minimo al massimo della 
classe sia concesso automaticamente come riconoscimento dell’anzianità di servizio, senza alcun 
riferimento al merito comparativo dei singoli individui; mentre la promozione da una classe all’altra 
dovrebbe costituire il riconoscimento del merito, o meglio essere regolata in base alla 
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considerazione dell’interesse pubblico, e riservata soltanto a coloro che abbiano dimostrato di 
essere capaci di rendere servizi di valore nella classe di appartenenza. Questo principio, pur così 
salutare, è tuttavia nella pratica spesso disatteso, e la promozione da una classe all’altra, così come 
l’aumento annuale all’interno della classe, risulta assai più comunemente regolata dall’anzianità 
che dal merito. Le conseguenze dannose di ciò sono troppo evidenti per richiedere una lunga 
trattazione: è forse più importante soffermarsi su alcune delle difficoltà che ostacolano una riforma 
del sistema. 

Se si potessero raccogliere le opinioni dei funzionari impegnati nel servizio civile in merito alla 
promozione, si scoprirebbe probabilmente che una larghissima maggioranza di essi si opporrebbe 
con forza a ciò che viene definito “promozione per merito”. La ragione che essi addurrebbero 
sarebbe che la promozione per (cosiddetto) merito finirebbe di regola per trasformarsi in 
promozione per favoritismo. L’effetto del sistema di patronato dipartimentale ha avuto l’effetto di 
instillare negli impiegati di ciascun ufficio un sentimento di gelosia verso chiunque si supponga goda 
del favore speciale del capo del dipartimento o, ancor più, del principale funzionario permanente 
che lo dirige. Così come oggi è strutturato il nostro sistema amministrativo, gli individui avvertono 
— e non senza ragione — che il riconoscimento dei loro meriti, persino all’interno del proprio 
dipartimento, è estremamente incerto e che non esiste alcun tribunale pubblico cui ricorrere 
qualora lì venga loro fatta un’ingiustizia. Anche nelle professioni aperte, la consapevolezza di un 
merito non riconosciuto può talvolta abbattere un uomo, sebbene egli conservi sempre la speranza 
che la giustizia negata in un ambito gli venga resa in un altro. In un ufficio, invece, se un impiegato 
non riesce a compiacere il proprio superiore immediato, egli è probabilmente condannato 
all’oscurità per il resto della vita. Il capo politico che presiede il dipartimento per pochi anni e che è 
sommerso dagli impegni, di regola non può conoscere nulla dei meriti dei singoli impiegati dei ranghi 
inferiori, se non attraverso i funzionari permanenti che dirigono l’ufficio. Ora, anche tralasciando i 
casi di vero e proprio favoritismo, vi devono essere molti casi nei quali i principali funzionari 
permanenti non riescono a percepire, né a portare adeguatamente all’attenzione, le qualità 
preziose dei subordinati. Un uomo può essere timido ed esitante nei modi e, per questo solo motivo, 
essere scartato come mediocre, a vantaggio di qualcuno che non gli è affatto superiore nelle reali 
capacità, ma che abbia una maggiore abilità nel raccomandare se stesso; oppure, d’altro canto, il 
capo dell’ufficio può aver nutrito una particolare predilezione per qualche giovane al suo primo 
ingresso nel dipartimento e avergli offerto speciali occasioni di avanzamento che altri non hanno 
avuto. Tutti questi casi sono anche oggi osservati con gelosia; e se la promozione per anzianità fosse 
completamente abolita senza l’introduzione di adeguate garanzie, essi sarebbero causa di un 
malcontento ancora maggiore. 

Dovrebbe dunque costituire un obiettivo primario del Governo quello di regolare la promozione per 
merito in modo da offrire ogni possibile garanzia contro i suoi abusi; e a tal fine riteniamo che debba 
essere adottato il seguente sistema: quando si verifichi una vacanza in una qualsiasi classe, il Capo 
dei cancellieri, o altro funzionario immediatamente superiore, dovrebbe trasmettere al Segretario 
del dipartimento un elenco dei nomi di un certo numero (in nessun caso inferiore a tre) di impiegati 
posti al vertice della classe inferiore, i quali, per condotta e qualificazioni, appaiano i più meritevoli 
di promozione, accompagnato da una relazione speciale sui servizi prestati e sulle qualificazioni di 
ciascuno. Qualora nei ranghi inferiori della classe vi fosse un impiegato di merito chiaramente 
superiore a quelli che lo precedono, il suo nome, con una nota sulle sue qualificazioni, dovrebbe 
essere aggiunto. Il Segretario dovrebbe formulare le osservazioni che ritiene opportune sull’elenco 
e sottoporlo quindi al Capo dell’Ufficio, il quale dovrebbe scegliere la persona da promuovere e 
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redigere e sottoscrivere un atto formale di promozione, indicando espressamente i motivi su cui 
essa si fonda. 

In ogni ufficio dovrebbe essere tenuto un registro nel quale siano annotati il nome e l’età di ciascun 
cancelliere o altro funzionario al momento della nomina, le date dell’esame, della prima assunzione 
e delle promozioni successive, insieme alle note di tutte le relazioni che, di volta in volta, siano state 
redatte su di lui, sia in occasione del verificarsi di vacanze, sia in altri momenti, in conseguenza di 
qualche particolare episodio di buona o cattiva condotta. Il riferimento a tale registro al momento 
delle promozioni consentirà al Capo del Dipartimento di formarsi una valutazione sufficientemente 
corretta dei meriti di ciascun individuo. Si può osservare che un simile registro è tenuto, con ottimi 
risultati, nel Dipartimento del Commissariato. 

Per quanto riguarda l’aumento annuale dello stipendio, siamo dell’opinione che sarebbe 
opportuno richiedere che ogni impiegato, prima di acquisire il diritto a ricevere tale aumento, 
produca un certificato del proprio superiore immediato, attestante che egli è stato puntuale nella 
sua presenza in servizio e ha dato soddisfazione nello svolgimento dei propri doveri durante l’anno 
precedente. Tali certificazioni sono richieste ai capi sezione nel Dipartimento dell’Artiglieria e a 
ciascun ispettore nell’Ufficio del Revisore dei Conti. Normalmente esse verrebbero rilasciate come 
atto dovuto; ma la consapevolezza che possano anche essere negate sarebbe utile per mantenere 
la disciplina e per imporre la regolarità della presenza in servizio. 

In alcuni casi, tuttavia, sussiste una difficoltà: le uniche sanzioni che attualmente possono essere 
inflitte per irregolarità sono la sospensione e il licenziamento, che sono troppo severe per essere 
applicate se non nei casi più gravi.” 

La questione delle pensioni e delle indennità di quiescenza è intimamente connessa con le materie 
trattate nel presente rapporto. Siamo consapevoli che essa è oggetto di una considerazione 
separata da parte del Governo e, pertanto, ci asteniamo dal trattarla in modo così approfondito 
come altrimenti avremmo fatto. Desideriamo tuttavia richiamare l’attenzione sull’importanza di 
stabilire un sistema uniforme e coerente per la regolazione degli importi da concedere ai pubblici 
dipendenti collocati a riposo, con riferimento alla qualità del servizio da essi prestato. 

Qualunque decisione venga assunta circa il mantenimento delle trattenute per la superannuation, 
oppure circa l’attuale scala delle indennità di quiescenza, riteniamo che debba continuare ad essere 
seguito l’indirizzo attualmente adottato dal Tesoro, consistente nel determinare la pensione di 
ciascun individuo tenendo in qualche misura conto della condotta da lui tenuta e delle capacità che 
ha dimostrato. Poiché tuttavia il Comitato per la Superannuation presso il Tesoro muta con ogni 
cambiamento dell’Amministrazione, e poiché negli uffici di appartenenza dei pubblici funzionari non 
viene tenuta alcuna registrazione sistematica dei loro meriti, l’applicazione di tale principio — che 
pure è stato correttamente enunciato — risulta gravata da notevoli difficoltà e da un grado di 
incertezza tale da privarlo di gran parte del suo valore.” 

La mancanza di incentivi sotto forma di adeguate pensioni per buon servizio e di distinzioni 
onorifiche è avvertita in modo particolarmente grave anche nel ramo ordinario civile del pubblico 
impiego, che è l’unico nel quale tali categorie di ricompensa non sono concesse. 

È evidente che il Comitato degli Esaminatori proposto potrebbe essere utilmente impiegato per 
ovviare a tali carenze. Copie duplicate dei registri che abbiamo raccomandato di tenere nei singoli 
uffici dovrebbero essere trasmesse al Dipartimento degli Esami, il quale dovrebbe inoltre essere 
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fornito di tutte le informazioni relative alle promozioni e ad altre questioni attinenti al servizio 
prestato dai funzionari nei rispettivi dipartimenti. Nessuna concessione di indennità di quiescenza 
o di pensione per buon servizio dovrebbe essere effettuata dal Tesoro senza una relazione 
preventiva del Comitato degli Esaminatori che incorpori tali informazioni. 

Attraverso questo sistema non solo verrebbe introdotta una maggiore certezza nella materia delle 
pensioni, ma si conferirebbe anche un grado di coerenza all’intero impianto della promozione per 
merito, il che, a nostro avviso, ne garantirebbe il successo. Esso avrebbe inoltre questo ulteriore 
vantaggio: servirebbe a richiamare l’attenzione del Governo sui meriti dei singoli impiegati — oggi 
raramente noti al di fuori della sfera dei rispettivi uffici — consentendogli così di selezionare, 
all’interno delle file del pubblico impiego, persone meritevoli per ricoprire incarichi importanti che 
dovessero rendersi vacanti. 

È auspicabile che in futuro, qualora un incarico di organico si renda vacante in un ufficio nel quale 
vi sia un impiegato meritevole e adeguatamente qualificato per ricoprirlo, le sue rivendicazioni non 
vengano trascurate a favore di un estraneo all’amministrazione; ma questo principio potrebbe 
utilmente essere applicato in misura ancora più ampia, assegnando l’incarico a una persona 
proveniente da un altro ufficio, qualora nel dipartimento interessato non vi sia alcuno idoneo a 
ricoprirlo. Vi potrebbero inoltre essere frequentemente occasioni nelle quali i vantaggi 
dell’incoraggiamento dei pubblici dipendenti e, al tempo stesso, dell’introduzione di nuove energie 
in un ufficio possano essere combinati; ad esempio, conferendo un incarico di organico nell’ufficio 
A mediante il trasferimento ad esso di un funzionario meritevole proveniente dall’ufficio B, e 
colmando poi la vacanza così prodotta nell’ufficio B con la nomina di uno degli impiegati più 
meritevoli dell’ufficio A. La misura in cui tale principio potrà essere messo in pratica dovrà 
naturalmente dipendere dalle circostanze e da un’attenta osservazione dei suoi effetti; ma non 
vediamo alcuna ragione per cui esso non debba essere sperimentato. 

Da un esame complessivo delle raccomandazioni contenute nel presente rapporto risulterà che gli 
obiettivi che abbiamo principalmente in vista sono i seguenti: 
1. Provvedere, mediante un adeguato sistema di esami, a garantire al pubblico impiego un apporto 
di personale appartenente a una classe di funzionari pienamente efficiente. 
2. Incoraggiare l’operosità e promuovere il merito, insegnando a tutti i pubblici dipendenti a 
guardare alle promozioni come fondate sui propri meriti, e ad attendersi i più alti riconoscimenti nel 
servizio qualora siano in grado di qualificarsi per ottenerli. 
3. Attenuare i mali che derivano dal carattere frammentario del Servizio, e introdurvi alcuni 
elementi di unità, ponendo le prime nomine su una base uniforme, aprendo la via alla promozione 
dei funzionari pubblici a incarichi di staff in dipartimenti diversi da quello di appartenenza, e 
introducendo nei ranghi inferiori un corpo di personale (gli impiegati supplementari) i cui servizi 
possano essere resi disponibili, in qualunque momento, in qualsiasi ufficio. 

Resta infine da esprimere la nostra convinzione che, qualora si intenda dare attuazione a 
cambiamenti importanti come quelli da noi raccomandati, ciò possa avvenire con successo soltanto 
mediante un atto del Parlamento. Il sistema attuale è sorretto da una lunga consuetudine e da 
interessi potenti; e qualora un Governo introducesse modifiche sostanziali in forza delle proprie 
convinzioni, senza adottare la precauzione di attribuire ad esse forza di legge, è quasi certo che tali 
modifiche verrebbero impercettibilmente, o forse apertamente, abbandonate dai governi 
successivi, se non addirittura lasciate cadere in disuso dallo stesso Governo che le aveva originate. 
Poche clausole sarebbero sufficienti a realizzare tutto quanto proposto nel presente rapporto, ed è 
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nostra ferma convinzione che una franca esposizione delle ragioni del provvedimento ne 
garantirebbe il successo e il consenso nel Paese, dissipando molte delle idee errate che attualmente 
arrecano pregiudizio al pubblico servizio. 

Stafford H. Northcote 
C. E. Trevelyan 
23 novembre 1853. 

 

 


