
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A.D.A.P.T  
Un Framework per l'Assessment delle Posizioni 

Organizzative nell'Era della Trasformazione Digitale 
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ABSTRACT 

La metodologia A.D.A.P.T (Advanced Dynamic Asset People Transformation) rappresenta un innovativo 

framework per la valutazione della criticità delle posizioni organizzative, con particolare focus sui ruoli 

di leadership digitale. Il modello integra assessment tradizionali con strumenti di Intelligenza Artificiale 

 



 

 
 

per quantificare il valore unico che una posizione apporta attraverso l'azione interpretativa della 

persona che la ricopre. Basandosi sui contributi teorici di Wrzesniewski & Dutton (2001) sul job 

crafting, Katz & Kahn (1978) sulla teoria dei ruoli sistemici, e Weick (1995) sui processi di sensemaking 

organizzativo, questo framework permette di distinguere tra performance individuale e criticità 

sistemica della posizione all'interno delle reti di interdipendenza organizzativa. 

 

1. Fondamenti Teorici: Dalla Posizione Formale all'Azione 

Interpretativa 

1.1 La Posizione come Costrutto Socio-Tecnico 

La concettualizzazione della posizione organizzativa come costrutto formale e 

intangibile trova le sue radici negli sviluppi della teoria organizzativa 

contemporanea. Già Katz e Kahn (1978) nella loro opera seminale "The Social 

Psychology of Organizations" avevano evidenziato come i ruoli organizzativi non 

fossero entità statiche, ma sistemi dinamici di aspettative che emergono 

dall'interazione tra struttura formale e azione sociale. 

Successivamente, Giddens (1984) nella "Theory of Structuration" ha fornito un 

quadro teorico fondamentale per comprendere la dualità struttura-agency: le 

strutture organizzative (incluse le posizioni) sono simultaneamente il mezzo e il 

risultato dell'azione umana. Questa prospettiva è stata ulteriormente sviluppata 

da Orlikowski (2000) nel contesto delle tecnologie organizzative, introducendo il 

concetto di "technologies-in-practice" che può essere esteso alle "positions-in-

practice". 

 



 

 
 

 

 

1.2 Job Crafting e Agency Posizionale 

Il concetto di job crafting, introdotto da Wrzesniewski e Dutton (2001), rappresenta 

un cambio paradigmatico nella comprensione del rapporto persona-posizione. Gli 

autori identificano tre tipologie di crafting: task crafting (modifica dei 

compiti), relational crafting (ridefinizione delle relazioni), e cognitive 

crafting (reinterpretazione del significato del lavoro). 

Berg, Dutton e Wrzesniewski (2013) hanno successivamente esteso questo 

framework introducendo il concetto di "job crafting collettivo", dove gruppi di 

individui co-costruiscono attivamente le loro posizioni attraverso processi di 

negoziazione sociale. Questa prospettiva è particolarmente rilevante per ruoli di 

leadership come il CDO, che operano in contesti ad alta interdipendenza. 

Weick (1995) nel suo lavoro sul sensemaking fornisce ulteriori elementi per 

comprendere come le posizioni vengano "enacted" attraverso l'azione 

interpretativa. Il sensemaking è "the process by which people give meaning to 

ambiguous, equivocal, or confusing events and situations" - una definizione che si 

applica perfettamente alla costruzione attiva delle posizioni organizzative in contesti 

complessi e turbolenti. 

1.3 Reti di Interdipendenza e Valore Posizionale 

La critica al paradigma individualista nella valutazione delle posizioni trova sostegno 

negli sviluppi della network theory applicata agli studi organizzativi. Brass (1984) e 



 

 
 

successivamente Burt (1992) con la teoria dei "structural holes" hanno dimostrato 

come il valore di una posizione derivi non solo dalle competenze individuali, ma dalla 

sua collocazione strategica nella rete di relazioni organizzative. 

Cross e Parker (2004) nel loro lavoro "The Hidden Power of Social Networks" 

evidenziano come le posizioni acquisiscano criticità attraverso il loro ruolo 

di broker informativo e facilitatori di connessione. Questa prospettiva è stata 

ulteriormente sviluppata da Reagans e McEvily (2003) che hanno introdotto il 

concetto di "network range" come determinante della capacità di trasferimento della 

conoscenza. 

 

 

 

1.4 La Posizione come Veicolo di Comunicazione Sistemica 

Luhmann (1995) nella sua teoria dei sistemi sociali fornisce una prospettiva 

illuminante per comprendere la posizione come veicolo di comunicazione. 

Secondo l'autore, le organizzazioni sono sistemi di comunicazione dove le posizioni 

fungono da "nodi comunicativi" che facilitano la trasmissione e la trasformazione 

delle informazioni. 

Questa prospettiva è stata sviluppata da Taylor e Van Every (2000) nel loro approccio 

comunicativo all'organizzazione, dove le posizioni sono concettualizzate 

come "conversation facilitators" che abilitano specifici flussi comunicativi e 

processi di coordinamento. La posizione diventa quindi un contenitore di significati 

condivisi che comunica sia alla persona che la ricopre che a coloro che interagiscono 

con essa. 



 

 
 

1.5 Resilienza vs Trasformazione: Il Paradosso Posizionale 

Un contributo fondamentale alla comprensione della tensione tra business 

resilience e dynamic asset viene dai lavori di March (1991) sull'equilibrio tra 

"exploitation" ed "exploration". L'autore evidenzia come le organizzazioni debbano 

bilanciare l'efficienza nell'utilizzo delle competenze esistenti (exploitation) con 

l'esplorazione di nuove possibilità (exploration). 

Gibson e Birkinshaw (2004) hanno successivamente introdotto il concetto 

di "ambidexterity" organizzativa, la capacità simultanea di essere efficienti nelle 

operazioni correnti e innovativi nell'esplorazione di nuove opportunità. Questa 

tensione si riflette perfettamente nella dualità delle posizioni organizzative tra 

istanze prescrittive (resilience) e potenziale trasformativo (dynamic asset). 

Uhl-Bien, Marion e McKelvey (2007) con la "Complexity Leadership Theory" 

forniscono un quadro per comprendere come le posizioni di leadership operino in 

questa tensione dinamica, dovendo simultaneamente mantenere la stabilità 

sistemica e facilitare l'emergere di novità adaptive. 



 

 
 

 

2. Il Framework A.D.A.P.T: Struttura e Componenti 

Il framework A.D.A.P.T si articola in quattro dimensioni interconnesse che 

catturano sia gli aspetti prescriptivi (business resilience) che quelli trasformativi 

(dynamic asset) della posizione organizzativa, il tutto inserito nel contesto 

dello spirito del tempo (Weltanschauung) che definisce l'orizzonte di senso 

dell'azione organizzativa. 

 



 

 
 

 

 

 

3. Le Quattro Dimensioni del Framework 

3.1 Weltanschauung: Spirito del Tempo 

 



 

 
 

3.2 Business Resilience: Le Istanze Prescrittive 

 

 

3.3 Dynamic Asset: L'Intenzionalità Trasformativa 



 

 
 

 

 

4. Metodologia di Pesatura e Rilevazione Dati 

La pesatura delle dimensioni A.D.A.P.T non segue criteri universali, ma deve 

essere contestualizzata rispetto alle specifiche esigenze organizzative, al settore di 

appartenenza e alla fase di sviluppo dell'organizzazione. Il framework integra 

metodologie tradizionali con strumenti di Intelligenza Artificiale per garantire 

obiettività, scalabilità e profondità analitica. 



 

 
 

 

 

4.1 Algoritmo di Pesatura Strategica 

La determinazione dei pesi per ciascuna dimensione segue un approccio algoritmico 

che combina  analisi del contesto business, priorità strategiche dichiarate 

e analisi comportamentale delle decisioni organizzative passate. 

 

 

 

4.2 Strumenti e Metodologie per Dimensione A.D.A.P.T 



 

 
 

 



 

 
 

5. Applicazioni e Implicazioni Manageriali 

5.1 Beyond Individual Performance: Il Paradigma Posizionale 

Il framework A.D.A.P.T rappresenta uno shift paradigmatico nell'Assessment 

organizzativo, spostando il focus dalla performance individuale alla criticità 

sistemica delle posizioni. Questa prospettiva ha profonde implicazioni per il talent 

management, la succession planning e la progettazione organizzativa nell'era 

digitale. 

Le organizzazioni che adottano questo approccio possono identificare non solo "high 

performers" individuali, ma posizioni strategicamente critiche il cui valore 

emerge dall'interazione tra agency individuale e struttura relazionale. Questo 

permette decisioni più informate su investimenti in ruoli, ristrutturazioni 

organizzative e strategie di retention. 

5.2 Verso un'Organizzazione Adaptive 

L'implementazione del framework A.D.A.P.T contribuisce allo sviluppo di quello 

che Reeves, Levin e Ueda (2016) definiscono "adaptive advantage" - la capacità 

organizzativa di prosperare in ambienti di crescente complessità e volatilità 

attraverso l'equilibrio dinamico tra resilienza e trasformazione. 

 

 

6. Conclusioni e Direzioni Future 

Il framework A.D.A.P.T emerge come risposta metodologica alla crescente 

complessità dell'assessment posizionale nell'era della trasformazione digitale. 

Integrando contributi teorici consolidati con strumenti tecnologici avanzati, il 



 

 
 

framework offre una lente analitica per comprendere e valutare il valore unico che 

le posizioni apportano attraverso l'azione interpretativa delle persone che le 

ricoprono. 

Le direzioni di sviluppo includono l'estensione del framework a contesti inter-

organizzativi, l'integrazione con tecnologie di digital twin organizzativo per 

simulazioni predittive, e lo sviluppo di algoritmi di machine learning specializzati per 

il job crafting prediction e l'optimization dinamica delle reti di interdipendenza 

posizionale. 

 

 

 

 

 

7. Una breve simulazione 

 

Clicca qui, ed inserisci la PSW: adapt 

https://logoslab.org/a-d-a-p-t-flow-case-study/ 

 

https://logoslab.org/a-d-a-p-t-flow-case-study/
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