
L’impatto della
pandemia sul
modo di 
gestire il 
cambiamento
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COVID-19: quale impatto sui progetti di cambiamento?
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15%

23%

32%

43%Accelerazione

Tipologia progetti

Rallentamento

Nessuno

La pandemia ha 
cambiato le priorità dei

progetti in corso, 

accelerando alcuni 
ambiti di 

cambiamento

Campione: 127 organizzazioni



Gli ambiti su cui c’è stata un’accelerazione
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31%

20%

31%

39%

50%

39%

23%

34%

45%

52%

22%

23%

27%

37%

38%

Processi di lavoro

Missione e strategia

Cultura e Comportamenti

Struttura organizzativa & Modelli
di organizzazione del lavoro

Tecnologia e Digitalizzazione

Novembre 2019 - Marzo 2020

Marzo 2020 - Novembre 2020

Prossimi 12 mesi

Campione: 131 organizzazioni

L’impatto 
dell’emergenza

sui driver di 
cambiamento e le 

previsioni per il 
post-pandemia



Ma l’obiettivo non sempre viene raggiunto!

Solo 8% dei progetti supera 80% 
degli obiettivi prefissati 

1 progetto su 3 non supera 
nemmeno il 50% degli obiettivi 

prefissati 
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Campione: 130 organizzazioni



Quali fattori critici tenere in considerazione?

5

7%

9%

15%

19%

11%

14%

25%

7%

16%

15%

7%

9%

13%

13%

17%

19%

23%

27%

55%

66%
Qualità della sponsorship del top management

Qualità del supporto di attori esterni

Presenza/ Assenza di attività di formazione continua 

Livello di efficacia e utilizzo degli strumenti a supporto

Caratteristiche di agilità o rigidità della struttura organizzativa

Capacità degli agenti del cambiamento interni

Presenza /Assenza di attività di comunicazione efficaci per tutta 
la popolazione aziendale

Presenza/ Assenza di una cultura inclusiva e aperta al cambiamento

Approccio metodologico seguito

Engagement delle persone coinvolte 

SUCCESSOFALLIMENTO

Fattori che se 
presenti 

facilitano il 
successo dei 
progetti di 

cambiamento

Campione: 127 organizzazioni



Quali fattori critici tenere in considerazione?
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66%
Qualità della sponsorship del top management

Qualità del supporto di attori esterni

Presenza/ Assenza di attività di formazione continua 

Livello di efficacia e utilizzo degli strumenti a supporto

Caratteristiche di agilità o rigidità della struttura organizzativa

Capacità degli agenti del cambiamento interni

Presenza /Assenza di attività di comunicazione efficaci per tutta 
la popolazione aziendale

Presenza/ Assenza di una cultura inclusiva e aperta al cambiamento

Approccio metodologico seguito

Engagement delle persone coinvolte 

SUCCESSOFALLIMENTO

Fattori che 
se non 

presenti 
sono 

CRITICI

Campione: 127 organizzazioni



I fattori da tenere in considerazione in futuro
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4%

9%

16%

19%

22%

30%

32%

43%

49%

62%

Qualità del supporto di attori esterni

Caratteristiche di agilità o rigidità della struttura
organizzativa

Efficacia e adozione di strumenti a supporto

Attività di formazione continua

Approccio metodologico seguito

Attività di comunicazione efficaci per tutta la popolazione
aziendale

Capacità degli agenti del cambiamento interni

Presenza di una cultura inclusiva e aperta al cambiamento

Supporto/sponsorship del top management

Engagement delle persone coinvolte

Campione: 130 organizzazioni

Come ingaggiare
le persone al 

cambiamento?



Le azioni fatte per motivare e coinvolgere le persone al 
cambiamento
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3%

14%

18%

22%

23%

30%

42%

44%

48%

62%

Nessuna iniziativa specifica

Iniziative per stimolare l’imprenditorialità delle 
persone

Iniziative di inclusione e valorizzazione della diversità

Iniziative per stimolare la creatività delle persone e lo
spirito di squadra

Introduzione di momenti virtuali di condivisone non
strettamente legati alle attività lavorative

Iniziative di welfare per andare incontro alle mutate
esigenze dei lavoratori

Introduzione di nuove metodologie per favorire 
l’innovazione

Introduzione di momenti virtuali di allineamento sulle
attività operative

Iniziative incentrate su attività di comunicazione e
trasparenza

Responsabilizzazione sui risultati e auto
organizzazione del lavoro

Campione: 125 organizzazioni

ORGANIZZAZIONE 
DEL LAVORO



Le azioni fatte per motivare e coinvolgere le persone al 
cambiamento
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Nessuna iniziativa specifica

Iniziative per stimolare l’imprenditorialità delle 
persone

Iniziative di inclusione e valorizzazione della diversità

Iniziative per stimolare la creatività delle persone e lo
spirito di squadra

Introduzione di momenti virtuali di condivisone non
strettamente legati alle attività lavorative

Iniziative di welfare per andare incontro alle mutate
esigenze dei lavoratori

Introduzione di nuove metodologie per favorire 
l’innovazione

Introduzione di momenti virtuali di allineamento sulle
attività operative

Iniziative incentrate su attività di comunicazione e
trasparenza

Responsabilizzazione sui risultati e auto
organizzazione del lavoro

Campione: 125 organizzazioni

NUOVE MODALITÀ DI 
INTERAZIONE E 
CONDIVISIONE



Come le persone vivono il cambiamento
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0%

2%

39%

49%

10%

Le persone reagiscono negativamente alle iniziative di
cambiamento e lo ostacolano

Le persone sono indifferenti alle iniziative di
cambiamento

Le persone, se attivate, partecipano alle iniziative di
cambiamento con atteggiamento di accettazione

Le persone partecipano con disponibilità e con spirito
costruttivo alle iniziative di cambiamento che

vengono promosse dall'azienda

Le persone sono ingaggiate, propositive e
promuovono attivamente le iniziative di cambiamento Aumento delle 

persone ingaggiate e 

che partecipano con 

spirito costruttivo al 

cambiamento: 

dal 43% (2019)

al 59% (2020)

Campione: 123 organizzazioni



La percezione delle persone sul cambiamento
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2%

4%

38%

23%

33%

ll cambiamento non rientra nelle priorità dell'azienda

Il cambiamento è positivo, ma le priorità di business sono
altre

Il cambiamento in generale è un fattore critico di successo
per l'azienda, ma la gestione ordinaria del business non

cambia

Il cambiamento è importante e critico solo per la
realizzazione di alcune iniziative strategiche (innovazione,

trasformazione modelli di business)

Il cambiamento è urgente, improcrastinabile ed è una
condizione necessaria perché l'azienda resti sul mercato

Campione: 123 organizzazioni

Aumento della 

percezione di urgenza 

del cambiamento: 

da 1 su 4 (2019) 

a 1 su 3 (2020)

Diminuzione della percezione del 

cambiamento come non prioritario per il 

business (14% nel 2019)



Come cambia la leadership al cambiamento 
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14%

27%

29%

17%

23%

44%

35%

45%

30%

10%

10%

18%

21%

27%

30%

41%

48%

52%

Capacità di riconoscere e valorizzare la diversità nei suoi
molteplici aspetti

Visionaria, capace di focalizzarsi sulle sfide e trasformare
le percezioni e aspettative

Orientamento all'innovazione e al futuro (ampiezza di
visione)

Ascolto e valorizzazione del merito

Comunicazione efficace e negoziazione

Capacità di delega e di empowerment

Coerenza nei comportamenti (Leading by example)

Capacità di infondere motivazione ed entusiasmo dando
senso e direzione al cambiamento

Pragmatismo, capacità decisionale e di execution

Ultimi anni

Prossimi anni

Campione: 124 organizzazioni

Il leader del 

cambiamento dovrà 

essere sempre più 

capace di delegare, 

orientato 

all’innovazione e 

visionario



Non perdiamo
questa
opportunità di 
cambiare!
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