
29 maggio 

Gestione del cambiamento organizzativo 

 

Caso Worthington e Pomigliano sono esempi di cambiamento organizzativo. 

Sempre più tutte le organizzazioni sono tenute a cambiare. Oggi si dice che il cambiamento sia la 

norma. E’ difficile cambiare: molto spesso falliscono. Caso rilevante è l‘introduzione di nuove 

tecnologie.  

Oggi trattiamo i primi due punti del cambiamento organizzativo.  

Prossima lezione teoria di Levin.  

 

Useremo i casi come esemplificazione della teoria trattata. 

Caso Colombo. 



 

Attività di ricerca, selezione formazione di risorse umane. Azienda si è sviluppata aprendo nuove 

sede, ampliando servizi…As is dell’organizzazione. Cultura e assetti dell’organizzazione. Sviluppo 

fatto dall’imprenditore, crescita interna, fondazione gruppo responsabili, aree di Business (per 

clienti) e territorio. Dal punto di vista organizzativo non al passo con la concorrenza. 

Cambia vertice aziendale, subentra all’imprenditore il figlio.  

Quali sono le SPINTE AL CAMBIAMENTO? Il nuovo vertice trovo una situazione lontana da quanto 

si aspettava in termini tecnologici, organizzativi. Buona prospettiva di crescita, ma si rischia di 

perdere posizioni.  



In ogni area di business procedure diverse.  

 Ci si rivolge ad una società di consulenza esterna. Ci si rende conto che i responsabili avrebbero 

confrontato le sue scelte con quelle del padre, decide di gestire in prima persona il progetto. 

Arrivano i nuovi applicativi ma non vengono utilizzati.  

Situazione di crisi per l’azienda. Tema delle barriere al cambiamento.  

SPINTA, BARRIERE, MODALITA’ DI GESTIONE. 

Sistema informativo era in grado di svolgere elevate prestazioni. Introduce significative modifiche 

del modo di operare dell’azienda e di offrire buon servizio ai clienti. I problemi non erano 

tecnologici, ognuno aveva a disposizione lo strumento. Ma non lo utilizzava.  

Cambiamento organizzativo: passaggio da uno stato iniziale a uno stato futuro. I cambiamenti 

sono temporanei, passiamo da un as is ad un to be. Non è detto che sia sempre definito il to be, se 

è definito si parla di transizione. Il dove andare si può definire lungo il cambiamento.  

Innovazione: cambiamento che introduce qualcosa di nuovo nell’ambiente dell’impresa, nel 

mercato. Non basta che cambi l’impresa. Es: introduzione catena di montaggio è una innovazione 

che ha impattato sul contesto, sul settore automobilistico; anche il Sistema produttivo Toyota. 

Se arrivo dopo, e non sono il first mover, allora parliamo di cambiamento. Le prime a cambiare 

fanno innovazione.  

Approccio proattivo: Zara 

Approccio reattivo: Kodac (reagisce al contesto) 

Cambiamento può riguardare diversi contenuti: prodotto e processo ad esempio. L’intro di un 

nuovo prodotto mi porta a cambiare il processo.  

Abbiamo imparato che non c’è innovazione tecnologica che applicata ad un contesto aziendale 

che non comporti un cambiamento organizzativo. Il cambiamento può riguardare in modo più 

ampio le diverse attività dell’impresa andando addirittura a ridefinire il suo modello di Business. 

Parliamo ora prettamente del cambiamento organizzativo.  



 

Imp tener conto dei vari elementi che compongono l’organizzazione. Devo operare in modo 

coerente sui diversi elementi. 

Parlando del caso Colombo, ci sono delle spinte e delle resistenze a cambiare: modello di Levin. 

Quali sono i fattori che orientano al cambiamento? Prima lezione…diversi fattori come tema 

dell’invecchiamento, diversità generazionale, comportamento consumatori, conciliazione vita 

lavoro e cambiamenti economici, cambiamenti spinti dalle tecnologie (digital transformation) e 

cambiamenti interni e processi di imitazione. 

La spinta al cambiamento può essere molto forte. (es Fiat Marchionne) 

 



 

 

Barriera cognitiva: la persona non capisce il motivo per cui si debba cambiare. Incapacità di 

riconoscere obiettivi e motivi del cambiamento.  

Tecniche: apprendere cose nuove, acquisire nuove competenze, cambiare modo di lavorare. Le 

persone possono avere paura di utilizzare nuovi metodi. 

Politiche: il cambiamento cambia il ruolo, lo status di una persona, aspetti di remunerazione: può 

essere che si perdano vantaggi economici, rischi di perdere il lavoro… 

Culturali: una persona può essere più o meno propenso ad accettare un cambiamento. 

A livello organizzazione:  

cultura organizzativa crea inerzia, ci si è adattati a quel modo di lavorare, a quei valori specifici.  



I rapporti organizzativi per natura sono di inerzia, assetti consolidati. 

caso 

CTM 

 



 

Quanto lo stato futuro è diverso da quello attuale? Maggiore è la distanza tra i due stati, maggiore 

è l’intensità del cambiamento.  

Il cambiamento incrementale ha un’intensità più bassa, può avere senso se ha una continuità nel 

tempo. E’ opportuno parlare di miglioramento continuo. Si parla di qualcosa di graduale, 

progressivo. (single product, process, organisation) Gli effetti del cambiamento sono limitati. Se 

tuttavia li perseguo in modo continuo con passi successivi, posso verificare un significativo impatto 

sulle prestazioni nell’orizzonte medio-lungo 

Radicale: Cambiamento forte, drastico che va in profondità, è un cambiamento RAPIDO, una o più 

dimensioni toccate, logica di sistema.  

Nel cambiamento incrementale possiamo avere singole modifiche di prodotto/processo… 

 

Spesso i due cambiamenti hanno relazioni: 

1) Se voglio introdurre un miglioramento continuo (JIT, WCM, TQM) inevitabilmente devo 

aver fatto un cambiamento radicale (cambio organizzazione).  

2) Nella sequenza temporale: ascissa è il tempo, ordinata benefici. C’è una sequenza di piccoli 

cambiamenti che avvengono nel tempo. La curva ci dice che in molti casi c’è una 

saturazione, oltre un certo limite non si può andare. Se si vuole migliorare ulteriormente è 

necessario cambiare in modo radicale. 



 

 


