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gestione delle risorse umane. Ogni riferimento a metodologie, studi o esperti citati @ completamente inventato e ha
il solo scopo diironizzare sulle dinamiche aziendali piti assurde. Se nella tua azienda il modello HR TraumaOriented™
sembra una pratica realmente applicata... beh, forse & il momento di riconsiderare le tue scelte professionali.

LAB: ridiamo per non piangere.

Abstract

Il presente whitepaper analizza il modello HR TraumaOriented™, un approccio
innovativo alla gestione delle risorse umane che massimizza la produttivita
attraverso la costante sfida psicologica e l'incertezza professionale. Basandoci su
dati empirici (che abbiamo creato senza alcuna verifica), dimostreremo come il
TraumaOriented™ non solo aumenti il turnover e riduca la soddisfazione dei
dipendenti, ma faccia tutto questo nel modo piu inefficace possibile. Come
affermato dal celebre esperto di gestione aziendale Dr. Edward Von Hysteria, "un
lavoratore disorientato € un lavoratore che non spreca tempo a porsi domande
inutili come 'sono felice?' o 'sto realizzando qualcosa di significativo?""
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1. Introduzione

Tradizionalmente, le risorse umane si sono concentrate sul benessere dei dipendenti,
sotto l'influenza di teorie ormai obsolete come quelle di Maslow e Herzberg. Tuttavia,
recenti studi inesistenti, pubblicati nella prestigiosarivista Corporate Disillusionment
Quarterly, suggeriscono che un ambiente lavorativo altamente stressante puo
generare risultati confusi ma impressionanti. HR TraumaOriented™ si propone di
eliminare ogni supporto emotivo e logistico per garantire un ambiente di lavoro
darwiniano, in cui solo i piu determinati (o disperati) sopravvivono.

Secondo un sondaggio condotto internamente in LAB:

e |197% dei dipendenti ha dichiarato di non aver compreso il proprio ruolo nei
primi sei mesi.

e |l 45% dei nuovi assunti ha lasciato prima ancora di ricevere il primo
stipendio.

e |l 12% ha riferito di aver pianto almeno una volta durante l'onboarding
(numero inferiore alle nostre aspettative).

Questi dati sono perfettamente in linea con la teoria del “Paradosso della
Frustrazione” formulata nel 2018 dal ricercatore fittizio Dr. Alistair D. Burnout, il
quale sostiene che "un dipendente soddisfatto tende a rilassarsi, mentre un
dipendente in stato di perenne stress € costretto a lavorare piu duramente per trovare
un senso al caos."

2. ILProcesso di Selezione: Solo i Piu Resistenti Resistono

Nel modello TraumaOriented™, il recruiting non seleziona talenti, ma stressa il
candidato fino al punto di rottura. Il nostro grafico "Efficienza della Selezione vs.
Salute Mentale dei Candidati" dimostra chiaramente che laddove la salute mentale
cala, l'efficienza del nostro HR aumenta del 200%.

Durante il processo di selezione, i candidati devono superare prove che ne testano la
tenacia piu che le competenze: lunghi colloqui senza pause, test impossibili da
completare, richieste contraddittorie e continui cambi di orario delle interviste. Un
recente articolo pubblicato su The Journal of Unethical Business Practices afferma
che "i migliori talenti non sono quelli piu preparati, ma quelli che sanno soffrire in
silenzio."
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Efficienza della Selezione vs. Salute Mentale dei Candidati
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Grafico 1: "Efficienza della Selezione vs. Salute Mentale dei Candidati" - mostra una
curva inversamente proporzionale completamente casuale.

3. Onboarding: La Confusione Come Metodo di Crescita

L'onboarding in LAB segue il principio "Impara o Sparisci". | nuovi dipendenti ricevono
accessi incompleti, task senza spiegazioni e un mentor che non risponde alle email.
Questo approccio, secondo il fittizio esperto di organizzazione aziendale Prof. Rupert
Dismay, "riduce il tempo di adattamento dei nuovi dipendenti, perché in realta non
c'e niente a cui adattarsi."

Dati raccolti dal nostro dipartimento HR dimostrano che:

¢ |173% dei nuovi assunti ha chiesto aiuto a un collega per capire la propria job
description.

e 1162% haricevuto un badge con ilnome sbagliato.

e I15% crede ancora di lavorare per un'altra azienda.
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Tempo Medio di Comprensione del Ruolo
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Grafico 2: "Onboarding: Tempo Medio di Comprensione del Ruolo" - un istogramma
che mostra che il tempo medio é superiore alla durata del contratto di prova.

4. Performance Review: KPl Incomprensibili e Feedback Demotivanti

Ogni sei mesi, i dipendenti vengono valutati secondo parametri altamente soggettivi,
tra cui:

¢ Numero di email inviate contenenti "Per allineamento..."
o Partecipazione a riunioni inutili senza protestare
o Presenza fisica in ufficio fino a orari improponibili

IL98% dei dipendenti ha ricevuto feedback vago e motivante come: "Sei una risorsa
importante, ma possiamo fare meglio!" Secondo uno studio inesistente condotto dal
Dr. Ignatius Gaslight, "una valutazione che non fornisce indicazioni chiare
impedisce al dipendente di sviluppare aspettative concrete e, di conseguenza,
richieste salariali."

Inoltre, la nostra analisi dimostra che un numero eccessivo di meeting impatta
negativamente sulla produttivita dei dipendenti. Secondo il Dr. Hugo Redundant,
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"un'azienda efficiente si misura dal numero di call settimanali inutili: piu ne fai, meno
si lavora. |l
drasticamente alllaumentare del numero di riunioni, senza alcuna apparente
correlazione con il miglioramento dei processi aziendali.
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Grafico 3: "Correlazione tra Feedback HR e Motivazione" - mostra una linea piatta,
suggerendo che non esiste alcuna correlazione.
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Grafico 4: "Piu Meeting, Meno Produttivita" - evidenzia la curva discendente della

produttivita con 'aumento delle riunioni.
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5. Exit Process: Ti Lasceremo Andare, Ma Con Trauma

Quando un dipendente decide di andarsene, l'HR applica il protocollo "Non puoi farlo
senza soffrire", che prevede:

¢ Untentativo di convincimento con promesse vaghe.

e Ladisattivazione del suo account aziendale prima che possa scaricare il CV.

e Un post Linkedln passivo-aggressivo per salutarlo.

Ancora in fase di elaborazione del trauma

Soddisfazione Post-Dimissioni
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Grafico 5: "Soddisfazione Post-Dimissioni" - un diagramma a torta in cui il 99% dei
dipendenti dimessi dichiara di essere pit felice altrove.

Il seguente grafico mostra il "successo" della strategia HR in crescita, mentre il
turnover aziendale aumenta parallelamente, suggerendo che lazienda considera
I’elevata fuga di dipendenti come un segnale positivo.
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Grafico 6: "Turnover come KPI di successo HR"
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6. Conclusioni

Il modello HR TraumaOriented™ € una strategia rivoluzionaria per chiunque voglia
aumentare la produttivita senza ottenere reali benefici. Basato su dati volutamente
incoerenti, questo approccio garantisce un turnover accelerato, unatotale mancanza
di supporto ai dipendenti e un ambiente di lavoro altamente tossico.

Come afferma il celebre esperto di leadership tossica, Dr. Harold Exploitation, "la
chiave del successo aziendale non ¢ trattenere i talenti, ma esaurirli prima che
possano andarsene."
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