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Abstract

Il presente contributo analizza le dinamiche disfunzionali dei processi di selezione e 

reclutamento nelle Piccole e Medie Imprese (PMI) italiane, evidenziando lo scollamento 

strutturale tra il bisogno manifesto di competenze verticali e la tendenza alla conservazione 

delle gerarchie di potere. Adottando un approccio metodologico misto, la ricerca sul campo 

ha analizzato 20 colloqui telefonici diretti, 45 interviste qualitative a candidati con differenti 

background formativi (umanistico, tecnico-scientifico ed economico-giuridico) e un corpus di 

20 comunicazioni scritte aziendali. Il fenomeno è stato decostruito applicando in chiave 

comparativa il paradigma sociologico delle High Reliability Organizations (HRO) di Weick e 

Sutcliffe. I dati evidenziano come nel 60% dei casi le criticità nei feedback e nei processi 

selettivi siano riconducibili a una razionalità limitata orientata alla riaffermazione dello status 

formale del decisore, mostrando una correlazione positiva tra l'elevata expertise tecnica del 

candidato e la sua esclusione (selezione avversa). Lo studio dimostra così come 

l'inadeguatezza manageriale produca una "fuga dall'eccellenza" guidata dall'auto-esclusione 

dei profili ad alta affidabilità, alimentando il nanismo organizzativo. In conclusione, si 

propone l'adozione di modelli culturali improntati alla "deferenza verso l'expertise", 

ridefinendo l'onestà intellettuale come leva strategica di crescita e di employer branding, per 

non dar vita al dannoso paradosso della negazione del bisogno.

Gaetano Percuoco 

Sociologo per l’organizzazione,  
la ricerca e lo sviluppo socio-economico 
  di 3 13



Introduzione: 

Il paradosso del bisogno negato nei mercati del lavoro contemporanei

Nel dibattito socio-economico contemporaneo, il mercato del lavoro viene diffusamente 

descritto attraverso la lente della scarsità di competenze e del cosiddetto mismatch formativo. 

Tuttavia, la letteratura sociologica focalizza raramente l'attenzione sulle dinamiche interne al 

perimetro decisionale degli attori organizzativi che dichiarano di ricercare tali competenze. Il 

presente lavoro intende esplorare lo spazio d'ombra empirico che separa la pubblicazione di 

un annuncio di lavoro dall'interazione reale tra l'organizzazione e il candidato: un territorio in 

cui i dispositivi di controllo sociale sembrano sovrapporsi alla razionalità strumentale 

dell'impresa.

Attraverso un approccio metodologico misto basato sull'indagine sul campo e l'analisi 

qualitativa delle comunicazioni, la ricerca decostruisce una specifica disfunzione 

comportamentale riscontrabile nel micro-contesto delle PMI e degli studi professionali 

italiani: la tendenza ad agire in senso opposto rispetto al bisogno operativo manifestato. La 

selezione cessa di configurarsi come un processo lineare di acquisizione di valore per 

tramutarsi in un rito transazionale orientato alla convalida della posizione di superiorità 

asimmetrica dell'interlocutore aziendale.

Non si tratta di una mera critica ai modelli di cortesia relazionale, bensì di un'analisi 

strutturale sul crollo dell'onestà intellettuale nei contesti organizzativi meno complessi. 

Mentre i mercati globali esigono elevata affidabilità, precisione tecnica e flessibilità, ampi 

segmenti del tessuto produttivo medio rimangono ancorati a configurazioni gerarchiche di 

stampo tradizionale, dove la scrivania funge da confine identitario e operativo tra attori 

titolati all’incoerenza ed esecutori vincolati all'impeccabilità. Come verrà illustrato nei 

paragrafi successivi, l'interfaccia selettiva non è presieduta da attori capaci di massimizzare 

gli obiettivi aziendali, bensì da figure che percepiscono l'eccellenza altrui come una minaccia 

diretta alla propria sovranità interna, dando forma al paradosso della negazione del bisogno.
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1: Premessa Metodologica e il Framework delle HRO

L'illusione dell'efficienza nel micro-contesto organizzativo

l presente lavoro trae origine da un’indagine sul campo condotta attraverso 

l’osservazione diretta dei processi di selezione presso piccole imprese e studi professionali 

italiani. La metodologia, di natura mista, ha previsto la decostruzione dei feedback post-

colloquio e l'analisi di un corpus empirico composto da 20 colloqui telefonici diretti, 45 

interviste qualitative a candidati con differenti background formativi (umanistico, tecnico-

scientifico ed economico-giuridico) e 20 comunicazioni scritte aziendali. Ciò che emerge 

dall'analisi di questi materiali è una frattura epistemologica tra il fine dichiarato 

dall’organizzazione, il reperimento di competenze, e le modalità prassiche utilizzate, le quali 

si pongono in aperto contrasto con gli obiettivi di crescita e di efficienza aziendale.

Per analizzare questa distorsione strutturale, si rende necessario il ricorso al paradigma 

delle High Reliability Organizations (HRO), teorizzato da Karl Weick e Kathleen Sutcliffe. 

Nelle HRO, quali centrali nucleari o sistemi di controllo del traffico aereo, la struttura 

organizzativa è specificamente progettata per gestire l’inatteso attraverso il principio della 

"deferenza verso l'expertise". In tali contesti, il potere non costituisce una proprietà statica del 

grado gerarchico, ma una variabile fluida che si sposta verso chi possiede la conoscenza 

tecnica necessaria a risolvere il problema: il fine operativo domina sul mezzo burocratico. Al 

contrario, l'evidenza empirica raccolta evidenzia come nelle PMI l'interfaccia selettiva si 

configuri spesso come il luogo della "negazione dell'expertise". Il processo di reclutamento si 

trasforma così in un dispositivo in cui l'asimmetria di potere viene utilizzata per neutralizzare 

la competenza eccellente del candidato, laddove quest'ultima venga percepita come una 

minaccia diretta allo status o all'autorità del decisore aziendale.
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1.2: La Patologia del Potere nel Primo Contatto

Dalla ricerca di risorse alla riaffermazione dello status

I dati raccolti evidenziano un fenomeno strutturale e ricorrente: l'organizzazione che 

domanda forza lavoro specializzata agisce paradossalmente, nell'interazione concreta, come 

se stesse elargendo un privilegio gratuito. Questo slittamento relazionale si manifesta con 

particolare frequenza nel momento della transizione dalla pubblicazione dell’annuncio, fase 

in cui l'azienda esplicita pubblicamente una propria “mancanza", al contatto diretto con il 

candidato, fase in cui l'organizzazione si riposiziona nel ruolo di "giudice".

In questo preciso frangente, la riaffermazione della posizione di potere fa passare in 

secondo piano il fine operativo dell'efficienza aziendale. Dall'analisi dei colloqui e delle 

comunicazioni emerge una tendenza sistematica a trattare i profili dotati di elevate 

competenze attraverso un registro ostile, asimmetrico o paternalistico, specialmente nelle fasi 

di negoziazione contrattuale o di presentazione del trattamento economico. 

Sociologicamente, tale comportamento si configura come un meccanismo di difesa 

preventivo: il decisore aziendale, che la ricerca identifica spesso nella figura del titolare, di un 

suo familiare o di un selezionatore esterno privo di competenze verticali, avverte l'inferiorità 

tecnica rispetto al candidato. Per colmare questo divario cognitivo, l'attore organizzativo 

ricorre all'unico dispositivo a sua disposizione: l'autorità formale. Il fine del processo cessa di 

essere la valutazione del valore che il candidato può apportare all'impresa, tramutandosi nel 

testare quanto il profilo eccellente sia disposto a subordinare la propria onestà intellettuale a 

una gerarchia che tiene conto solo dei ruoli. La "scrivania" si dematerializza come piano 

operativo e si ricompone come confine identitario, dove la priorità assoluta diviene 

dimostrare il potere di inclusione o esclusione dal processo, a prescindere dal valore 

oggettivo del profilo esaminato.
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1.3: L’Annullamento dell’Onestà Intellettuale

La domanda ridondante come rito di sottomissione

Un passaggio nodale della ricerca sul campo riguarda la deliberata rottura del patto di 

onestà intellettuale durante il primo contatto relazionale. Un episodio emblematico registrato 

durante le interviste è la domanda: "Lei è laureato?" posta ex abrupto a un candidato il cui 

curriculum vitae, già vagliato, attestava chiaramente il possesso del titolo richiesto 

dall’annuncio, non configura una semplice svista amministrativa o una distrazione 

burocratica. Al contrario, tale interazione rappresenta un preciso dispositivo sociologico di 

depotenziamento e svalutazione del soggetto.

Nelle organizzazioni ad alta affidabilità (HRO), l'informazione possiede uno statuto 

sacrale: ignorare o falsificare un dato certo e già acquisito viene codificato come un errore 

operativo severo, potenzialmente catastrofico. Al contrario, nel micro-contesto della piccola 

impresa e dello studio professionale, ignorare deliberatamente il contenuto del testo del CV 

serve a resettare il valore oggettivo del candidato. Costringere il professionista a confermare 

un'ovvietà documentale lo posiziona immediatamente in una postura di giustificazione; lo 

obbliga a riaffermare la propria identità sotto la lente di un inquisitore che rivendica 

strategicamente il diritto di "non aver letto" o "non aver compreso".

In questo quadro, la reazione di un candidato registrata nel corso dell'indagine 

costituisce un rarissimo e prezioso caso di resistenza del talento: «Scusi, forse è bene portare 

la conversazione su un piano di onestà intellettuale: se stiamo conversando è perché è stato 

compreso cosa cercate». Attraverso questa verbalizzazione, il candidato rifiuta di partecipare 

a un rito di sottomissione basato sulla finzione informativa e sull'ipocrisia organizzativa. La 

successiva e sistematica reazione di chiusura o di aperta aggressività da parte del 

selezionatore conferma l'ipotesi centrale: il fine del colloquio non risiedeva nell'accertamento 

di un requisito tecnico, bensì nella verifica preventiva della disponibilità del candidato a 

subire passivamente l'incoerenza e l'arbitrio del potere.
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2: Il Selezionatore Inadeguato e la "Paura del Meglio"

L'asimmetria delle competenze tra chi valuta e chi è valutato

Uno dei punti di rottura più critici emersi dall'indagine empirica risiede 

nell'inadeguatezza tecnica e culturale di chi gestisce l'interfaccia selettiva. Nel tessuto delle 

PMI italiane, questo ruolo risponde raramente a logiche di professionalizzazione delle risorse 

umane; al contrario, è spesso avocato dal titolare, animato da un istinto paternalistico di 

protezione della propria "creatura" aziendale, da un collaboratore fiduciario privo di 

competenze verticali sul ruolo specifico, o da un consulente esterno che opera su griglie 

puramente formali e decontestualizzate.

Si genera in questo modo una dinamica paradossale in cui il valutatore si trova a dover 

decodificare una risorsa di cui non comprende l'effettiva complessità cognitiva e operativa. In 

tale scenario, in totale antitesi con il principio della deferenza verso l'expertise tipico delle 

HRO, la competenza elevata del candidato non viene codificata come un'opportunità di 

sviluppo, bensì come una minaccia diretta alla credibilità e alla sovranità interna del decisore. 

I dati della nostra ricerca quantificano la portata di questa distorsione: nel 60% dei casi 

analizzati, le criticità nei feedback e nelle interazioni selettive sono direttamente 

riconducibili a una razionalità limitata del management, orientata alla riaffermazione dello 

status formale piuttosto che all'ottimizzazione del fine operativo.

Questa asimmetria relazionale produce una forma di "omofilia difensiva", in cui la 

sensazione di inferiorità psicologica spinge l'organizzazione a preferire profili meno 

qualificati o contrattualmente più vulnerabili. L'evidenza empirica mostra una predilezione 

sistematica per candidati disoccupati o in condizioni di fragilità economica: soggetti che, a 

differenza dei profili già occupati o altamente specializzati, sono privi della "forza del no" e 

della pretesa di onestà intellettuale che spaventa il management mediocre. L'impresa attua 

così un meccanismo di selezione avversa capitalizzando sull'obbedienza anziché sul talento. 

Il risultato strutturale di questa "paura del meglio" è l'auto-alimentazione del nanismo 

organizzativo: l'azienda si condanna a una stasi dimensionale e strategica poiché chi detiene il 

potere seleziona esclusivamente esecutori incapaci di metterne in discussione l'autorità..
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2.1: Dissonanza comunicativa:

dall'asimmetria lessicale all'auto-esclusione del talento nel primo contatto

L'analisi del corpus di messaggi e di email aziendali rivela un'ulteriore frattura 

sociologica che si manifesta sul piano della comunicazione interpersonale attraverso una 

profonda "dissonanza lessicale". Mentre al candidato viene richiesto un rigore grammaticale, 

formale e temporale assoluto, le organizzazioni si concedono frequentemente risposte 

frammentarie, un registro colloquiale al limite della sgarbatezza e una totale incoerenza nella 

gestione dei tempi di feedback. Questa mancanza di coerenza tra i modi espressivi e i fini 

dichiarati dimostra come l'azienda non concepisca il reclutamento come una transazione 

simmetrica tra pari, basata sullo scambio equo tra competenze e salario, bensì come un 

dispositivo di acquisizione di sudditanza. Attraverso il mancato rispetto di un orario o la 

sciatteria di una risposta scritta, l'attore organizzativo veicola un preciso segnale di potere: la 

rivendicazione del valore esclusivo del proprio tempo a discapito di quello del candidato. 

Tale atteggiamento distrugge l'employer branding prima ancora che il rapporto inizi, 

allontanando sistematicamente quei profili ad alta affidabilità che considerano il rispetto dei 

processi e della forma come lo specchio della qualità sostanziale del lavoro.

2.2: La Selezione Avversa e il Ciclo della Mediocrità

Il costo occulto della rinuncia all'eccellenza

L’esito finale di questo slittamento relazionale, che privilegia la posizione di potere 

rispetto alla qualità del fine operativo, si concretizza nel meccanismo socio-economico della 

"selezione avversa". Quando un’organizzazione si pone sul mercato con un’attitudine 

scontroso-paternalistica, incoerente o intellettualmente disonesta, non sta semplicemente 

selezionando: sta filtrando il mercato in modo distruttivo. I dati della nostra ricerca 

quantificano la portata di questa distorsione: nel 60% dei casi analizzati, le criticità nei 

feedback e nelle interazioni selettive sono direttamente riconducibili a una razionalità limitata 

del management, orientata alla riaffermazione dello status formale piuttosto che 

all'ottimizzazione del fine operativo.
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I profili ad "Alta Affidabilità", ovvero quei professionisti che possiedono non solo 

competenze tecniche verticali ma anche un'elevata consapevolezza del proprio valore etico e 

professionale, intercettano precocemente questi segnali di disfunzione. Di fronte a una 

domanda ridondante intesa come rito di sottomissione o a un registro lessicale sciatto, questi 

candidati scelgono la via dell'auto-esclusione. Il risultato per la PMI è catastrofico: l'azienda 

rimane con un bacino di utenza composto esclusivamente da chi, per necessità o mancanza di 

alternative, è disposto a subire l'arbitrio del potere. Questo meccanismo alimenta il "mito del 

deserto": il titolare si lamenterà pubblicamente che "non si trovano più i migliori", ignorando 

che i profili eccellenti sono stati respinti dai suoi stessi modi ancor prima di varcare la soglia 

dell'ufficio. Il fine strategico dell'impresa viene così sacrificato sull'altare di un controllo 

gerarchico miope che, paradossalmente, genera un ciclo della mediocrità, rendendo l'azienda 

sempre più fragile, meno competitiva e strutturalmente condannata al nanismo organizzativo.

Conclusioni

Oltre la forma: l'Universalità del Talento come Fine Comune

In conclusione, si rende necessario un chiarimento di natura squisitamente 

epistemologica. Il presente contributo non intende, in alcun modo, sovrapporre la forma o la 

sostanza delle missioni operative delle Organizzazioni ad Alta Affidabilità (HRO) a quelle 

delle Piccole e Medie Imprese (PMI). Sarebbe concettualmente fallace equiparare la gestione 

del rischio di una centrale nucleare alla conduzione di uno studio professionale o di una 

micro-impresa produttiva; le loro finalità sociali, operative e di sicurezza sono palesemente 

divergenti.

Tuttavia, ciò che l'indagine intende affermare con forza è che il fine ultimo della 

selezione e della valorizzazione delle risorse umane costituisce un terreno comune, universale 

e trans-dimensionale. Sebbene le missioni industriali cambino, l'obiettivo di circondarsi dei 

profili più competenti, onesti e capaci di generare valore non può e non deve subire variazioni 

in base alla scala dimensionale dell'organizzazione. La ricerca del talento non può 

configurarsi come un mero esercizio di egemonia psicologica o di micro-controllo sociale. Se 

il tessuto delle PMI desidera realmente superare le secche della stagnazione, l'ispirazione al 

modello HRO deve risiedere non nella replicazione strutturale, ma nell'assimilazione di una 

cultura improntata alla deferenza e al rispetto verso l'expertise. L'onestà intellettuale, la 
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coerenza comunicativa e il riconoscimento del valore altrui non costituiscono lussi 

burocratici riservati alle grandi multinazionali complesse, bensì prerequisiti minimi di salute 

organizzativa per qualsiasi realtà produttiva. In ultima analisi, il potere di presidiare i confini 

dell'interfaccia selettiva non deve servire alla riaffermazione rituale di "chi comanda", ma a 

garantire che l'impresa possa interrompere il proprio sterile rispecchiamento narcisistico per 

aprirsi al futuro attraverso le competenze di chi possiede un sapere superiore.

Dall'analisi dei dati e delle interazioni reali "dietro la scrivania" emergono quattro 

evidenze strutturali di sintesi:

• La selezione come difesa: la ricerca di personale cessa di rispondere a un 

bisogno tecnico-operativo e si tramuta in un dispositivo di riaffermazione dello status 

quo del decisore, orientando il filtro selettivo verso la speranza latente di individuare il 

profilo migliore tra i soggetti meno idonei alla destabilizzazione gerarchica.

• Il paradosso del talento: le competenze verticali elevate vengono codificate 

come una minaccia alla sovranità del management inadeguato, innescando una "fuga 

dall'eccellenza". Gli attori ad alta affidabilità scelgono l'auto-esclusione silenziosa 

piuttosto che misurarsi con le dinamiche narcisistiche della gerarchia aziendale.

• Il valore dell'onestà e dell'affidabilità: la dissonanza nei modi, nei feedback e 

nelle tempistiche aziendali cessa di essere una mera criticità relazionale e diviene il 

marker sintomatico di un'organizzazione incapace di gestire l'affidabilità, spingendo i 

profili eccellenti a dubitare della serietà strutturale del contesto lavorativo.

• La traiettoria evolutiva: il superamento del nanismo organizzativo richiede la 

transizione da una concezione della selezione intesa come rito di concessione a un 

modello incentrato sulla ricerca dell'expertise. L'evoluzione e l'innovazione delle PMI 

implicano la disponibilità a integrare soggetti dotati di saperi superiori, garantendo loro 

autonomia operazionale, gestionale e d'azione, anziché confinarli a ruoli di mera 

esecuzione acritica.
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Da questa indagine sul campo, che nel suo impianto complessivo si articola in modo 

ancor più denso e corposo, si sono sviluppate diverse traiettorie ascrivibili al paradigma della 

ricerca-azione (action research). Sul piano tecnologico, la ricerca ha guidato lo sviluppo di 

JobCheck, un applicativo d’analisi computazionale degli annunci di lavoro specificamente 

progettato per tutelare i candidati in condizioni di maggiore fragilità sociale. Sul piano 

operativo, i dati raccolti hanno permesso la segnalazione formale, agli organi competenti, di 

agenzie di formazione che erogavano corsi e assistenza a destinatari ignari di quanto 

nell’ombra si celi delle volte dietro le offerte, e lo smascheramento di "imprese" che 

utilizzavano l'interfaccia degli annunci di lavoro al solo fine di popolare database interni o 

produrre attività fittizie di storytelling e branding. Lo studio si arresta provvisoriamente a 

questo livello di analisi, restituendo alla sociologia critica il compito di decostruire e lasciare 

ai canali digitali e ai social network dei "professionisti" la narrazione e la divulgazione di 

bisogni sociali inesistenti e retoriche manageriali prive di riscontro prassico.

Nota sull'Autore

Il presente saggio critico è il risultato di un'attività di ricerca indipendente e di 

monitoraggio civico volta a migliorare la trasparenza nel mercato del lavoro italiano. 

L'autore, ricercatore indipendente e progettista di soluzioni orientate alla collettività, combina 

competenze nell'innovazione tecnologica, analisi sociologica, discipline giuridico-

economiche e strategie di sviluppo d'impresa.

Sociologo ASI (Associazione Sociologi Italiani), opera per lo sviluppo della collettività 

applicando metodi in aziende che possono contribuire al benessere sociale e della collettività.

 Ideatore di JobCheck per EPI ITALIA - Etica per Imprese, applicativo nato per 

analizzare gli annunci di lavoro e proteggere i candidati più vulnerabili e fragili dalle 

asimmetrie informative del mercato, smascherando pratiche scorrette di reclutamento e la 

popolazione di database sterili, promuovendo un ritorno al rispetto della della persona e 

individuando la competenza come pilastro della crescita economica collettiva.

Gaetano Percuoco 

Sociologo per l’organizzazione,  
la ricerca e lo sviluppo socio-economico 
  di 12 13



Bibliografia

• Akerlof, G. A. (1970). The Market for "Lemons": Quality Uncertainty and the Market 

Mechanism. The Quarterly Journal of Economics, 84(3), 488-500. (Testo cardine per la definizione 

del meccanismo di selezione avversa applicato al ribaltamento del tuo saggio).

• Bonazzi, G. (2008). Storia del pensiero organizzativo. Palermo: Fasiolo. (Il testo fondamentale 

in lingua italiana per inquadrare sociologicamente l'evoluzione dei modelli di potere e controllo nelle 

organizzazioni).

• Catino, M. (2012). Mafia organizzazione: La via sociologica. Bologna: Il Mulino. (Testo utile 

per l'applicazione accademica italiana dei modelli HRO e delle patologie organizzative strutturali).

• Catino, M. (2022). Organizzazioni ad alta affidabilità: Gestire l'inatteso e la complessità. 

Bologna: Il Mulino. (Monografia scientifica fondamentale per l'analisi comparativa italiana con il 

modello HRO).

• Reyneri, E. (2017). Sociologia del mercato del lavoro. Bologna: Il Mulino. (Il punto di 

riferimento accademico in Italia per l'analisi del mismatch formativo, della disoccupazione e delle 

frizioni relazionali nella domanda/offerta di lavoro).

• Simon, H. A. (1997). Administrative Behavior: A Study of Decision-Making Processes in 

Administrative Organization (4th ed.). New York: The Free Press. (Il classico fondamentale sulla 

razionalità limitata; essenziale per supportare scientificamente l'analisi del 60% dei comportamenti 

irrazionali dei recruiter e dei decisori aziendali).

• Sutcliffe, K. M., & Weick, K. E. (2013). Mindful Organizing. In Advances in Health Care 

Management(pp. 145-156). Emerald Group Publishing Limited. (Saggio di approfondimento sulle 

dinamiche relazionali interne alle organizzazioni complesse).

• Weick, K. E., & Sutcliffe, K. M. (2007). Managing the Unexpected: Resilient Performance in 

an Age of Uncertainty (2nd ed.). San Francisco: Jossey-Bass. (L'opera principale citata nel saggio per 

definire il framework HRO e il concetto cardine di "deferenza verso l'expertise" in totale antitesi con 

le prassi delle PMI analizzate).

• Zucchermaglio, C., & Alby, F. (2006). I contesti culturali del lavoro: Un approccio 

socioculturale alle organizzazioni. Roma: Carocci. (Utilizzato per l'inquadramento della "scrivania" e 

degli spazi di lavoro come confini identitari e rituali di interazione sociale)

Gaetano Percuoco 

Sociologo per l’organizzazione,  
la ricerca e lo sviluppo socio-economico 
  di 13 13



Metodologia e Campionamento della
Ricerca: "La scrivania come trincea"

La validità delle tesi esposte in questo saggio poggia su un solido corpus di
dati raccolti "sul campo". La ricerca non si è limitata a un'analisi teorica, ma
ha decostruito la prassi quotidiana del reclutamento attraverso:

• 20 Colloqui telefonici diretti: Analisi delle tecniche di
svalutazione preventiva e dei tentativi di sottomissione psicologica.

• 45 Interviste qualitative: Condotte a candidati con formazione
Umanistica, Tecnico-Scientifica ed Economico-Giuridica.

• Corpus di 20 Feedback analizzati: Raccolta di comunicazioni
scritte che testimoniano la "Dissonanza Lessicale" trattata nel saggio.

ARCHIVIO FEEDBACK E COMUNICAZIONI (DATI OSCURATI)

Estratti significativi dal database della ricerca. Mittenti e recapiti sono stati
parzialmente cifrati nel rispetto della privacy.

Mitt: Studio ******* | Bari
"Ma con questa laurea lei cosa pensa di
fare qui? A noi serve chi lavora, non chi
pensa."

Mitt: PMI Service | +39 080 ****11
"Ho visto che è laureato con lode. Le
dico subito che qui la lode non serve a
nulla."

Mitt: Amm. @*******.it
"Mi conferma che è laureato? Sa, molti
mentono e io non ho tempo di leggere
tutto il CV."

Mitt: Cell. +39 333 ****82
"Laurea o no, qui si inizia facendo
fotocopie. Le sta bene?"

Mitt: HR @*******.com
"Il suo profilo è troppo alto. Temiamo
che si annoi o che trovi di meglio tra un
mese."

Mitt: Titolare Studio ****
"Lei sa troppe cose che non le
competono. Cerchiamo un esecutore,
non un consulente."

Mitt: Info@********.net
"Ci serve qualcuno da formare da zero,
lei ha troppa esperienza pregressa."

Mitt: Resp. Selezione ****
"La sua onestà intellettuale potrebbe
essere un problema per la nostra
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gerarchia interna."

Mitt: Amm@*******.it
"Per lo stipendio ne riparliamo tra sei
mesi. Ora deve dimostrare quanto
vale."

Mitt: Cell. +39 347 ****01
"Cosa intende per 'contratto regolare'?
Qui siamo una famiglia, ci si viene
incontro."

Mitt: Studio Legale ****
"Il rimborso spese è forfettario. Se
vuole la gloria vada altrove."

Mitt: PMI Meccanica | Bari
"Prendere o lasciare. C'è la fila fuori
dal mio ufficio per questo posto."

Mitt: Info@*******.org
"Il colloquio è domani alle 7:30. Se non
risponde subito passiamo avanti."

Mitt: Cell. +39 329 ****55
"Le ho scritto alle 21 perché io lavoro
sempre. Lei perché non ha risposto?"

Mitt: Studio Associato ****
"Il titolare ha avuto un impegno. Il
colloquio è rimandato a data da
destinarsi."

Mitt: Amm. @*******.biz
"Non ci chiami lei, la chiameremo noi
se e quando servirà."

Mitt: Cell. +39 335 ****12
"Cerchiamo un talento dinamico ma
che non faccia troppe domande."

Mitt: HR Manager @*******
"La sua visione critica non è in linea
con il nostro spirito di obbedienza."

Mitt: Info@********.com
"Candidatura interessante, ma ci serve
qualcuno di più 'malleabile'."

Mitt: Studio ******* | Bari
"Lei parla di cultura aziendale e modi?
Qui siamo in una piccola impresa, la
teoria non conta."
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ANALISI STATISTICA DEI DATI
RACCOLTI
Evidenze numeriche della ricerca su 45 interviste e 20 feedback diretti.

Distribuzione Formazione

• 34% Umanistica | • 33% Tecnica | •
33% Economica

Criticità Feedback

Gerarchia/Potere (60%)

Paura Expertise (20%)

Correlazione: Expertise vs Probabilità di Rifiuto

Analisi del Paradosso: La curva evidenzia come all'aumentare dell'onestà
intellettuale e della competenza tecnica del candidato, aumenti il rischio di
esclusione. Questo conferma la tesi del "Nanismo Organizzativo".

Bassa Expertise Alta Expertise
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Metodologia e Feedback Diretti

L'archivio delle comunicazioni (dati oscurati) evidenzia la "Dissonanza Lessicale"
trattata nel saggio.

Mitt: Studio * | Bari
"A noi serve chi lavora, non chi pensa."

Mitt: PMI Service
"Qui la lode non serve a nulla."

Mitt: HR @***
"Il suo profilo è troppo alto."

Mitt: Titolare Studio
"Lei sa troppe cose che non le competono."

Mitt: Cell. +39 347...
"Qui siamo una famiglia, ci si viene
incontro."

Mitt: Info@***.net
"Ci serve qualcuno da formare da zero."

Mitt: Amm. @***
"Non abbiamo tempo di leggere tutto il
CV."

Mitt: Studio Legale
"Il rimborso è forfettario. Glory
elsewhere."

Mitt: PMI Meccanica
"C'è la fila fuori dal mio ufficio."

Mitt: Info@***.org
"Colloquio domani alle 7:30. Prendere o
lasciare."

Sintesi Finale: I dati dimostrano che il 60% dei fallimenti selettivi è dovuto a
una difesa del potere gerarchico e non a mancanze tecniche.
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