Casi teorie organizzative micro.
Ripasso teoria della motivazione: fattori igienici e motivanti
Facciamo riferimento alla teoria motivazionale di Herzberg.

| fattori igienici riguardano il contesto/condizioni del lavoro e impattano I'insoddisfazione, i fattori motivanti
riguardano il contenuto del lavoro e influenzano la soddisfazione.

e Dalle parole di Marco possiamo dire che i fattori igienici sono assenti, mentre sono presenti i fattori
motivanti; c’é insoddisfazione e soddisfazione. L'insoddisfazione & il motivo che lo porta a voler
lasciare il lavoro.

e Dalle parole di Luca capiamo invece che i fattori igienici sono presenti (c’@ mancanza di
insoddisfazione) ma sono assenti i fattori motivanti (mancanza di soddisfazione). Luca vuole
lasciare per la mancanza di questi stimoli. Vuole lasciare per I'assenza di soddisfazione.

Recuperiamo caso HPI

Cazo HFI — Teone oeotvarionali
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Analizziamo la situazione: c’e una forte demotivazione tra analisti e sviluppatori software; performance in
ricaduta. Cosa puo aver portato a questa forte demotivazione? Una poca delega e possibilita di organizzarsi
il lavoro, mancanza di autonomia decisionale. (centralizzazione decisioni e gestione progetti affidate ai
membri storici)



Secondo la teoria di Maslow, si puo dire che non siano stati soddisfatti bisogni di ego, autorealizzazione e
anche sociali. (bisogni di secondo livello) Secondo la teoria di Herzberg, c’é mancanza ora di insoddisfazione
(buone e migliorate condizioni di lavoro) dopo I'intervento; ma c’eé anche mancanza di motivazione!
(nessuna azione per motivare, dare delega, responsabilizzare).

Quali azioni per aumentare la soddisfazione?

e Promuovere cooperazione tra gli sviluppatori, (che dal testo si evince lavorino isolati e non in team)

e dare dei bonus sul lavoro,

e dare nuovi progetti e quindi agire anche sul contenuto del lavoro (job enrichment, maggiori
responsabilita e coinvolgimento nei processi decisionali).

Nuovi esercizi:

Caso SG teorie di Maslow ed Herzberg

Caco 5.G. Produzione bottiglie — Motivazione

La 5.G. spa pgestisce da tempo un impionto di prodozione di bottglie di vetro di diversi foomati per
l'imbottigdiarmento di bevande, localizzato alla perfera sud di Milano.
I laworo sugli impiant & faticoso: si lawora su apparat che operano a temperamre elevate e gli nterventi di
regolazione sull'impianto, di ispezione del prodotio e di eliminazione e olavorazione degli scartl avvengonce m
condizioni spesso disagiate; malerado pli interventi miglioratvi realizzad perodicamente, MManecono ANCOLA ATPLD
spazi di miglicraments; da tempo non s registmano commungee inforboni sol lavoro.
L'orpanizzazione del lavoro sugli impiant di produzions & piurtosto all'antica: pli opemtod occupano posizioni
fisse (somo previste e segoenti posizioni: addetro alls conduzione dell’impianto nella sala di controllo, addetto
alle mancrre sollimpianto, addeid al conolle del prodotic in posazioni definite, addetto allimballagpio,
addetto alla movimentazione dei pallet di prodotie finito); le opportmniti di spostars su posizioni diverse sono
rare; anche gli sriboppi di carriera sono molto lmitati. Per contro i livello retributive dell’aziends & medio-alto
per tutte le posizioni, specie se confrontaro con i osalari delle altre aziendde nella stessa area geografica;
l'ammontare delle retribuzion: inolire cresce significatvamente con I'aumentare degli anni traseorsi I azienda.

L'orpanico a livello operaic comprende due popolazioni distime

- un oncleo di cinguantenni, con elevama anzianita aZiendsle e basso titolo di smdio, che ommai hanno
raggiunto le posizioni di magpiore responsabiiti e operano principalmente nells sala di controlle e
posizioni di s@ff (programmazions, controllo qualic, assistenza tecnica alla linea);

- un nodeo pim ampio di piovani diplomati, tra i vend e i enmcingoe anni, con anzianit aziendale vadabile,
inzeriti in aziends con 13 fpresa delle assunzioni in anni pid recent, che coprono 1a pran parte delle posizioni
sugli impianti di produzione e che in effert hanno Emitare opporoomit di cardera e di crescita profeszionale.

Fmmora la pestione del personale non ha posto problemi partieolari
Fecentemente perd, su chiesta della caza madre interessata a pestire bene una fse di crescita, in controtendenza
con Fandamento economico generale, & stata condotta un'indagine sol clima interma e solle attese del lavoratord
che ha Gtto emerpere alconi dat inattesl menire A i cinquantenni il livello di soddisfzione fmane alto, @a i
giomani diplonar 1a percenmale di non soddisfan o di poco soddisfam supera addiritmora i 60%a.
Per approfondire la questione & s fama pol on'anslisi =oi datd storici, che ha docomenmto wna crescim
dell'assenteismo negli olfimi anni, soprathatto ra i giovani diplomati Peraliro, malgrado la cosi economica
penerale, tra i piovan si emno anche repistrate aleume dindssioni con passagpd ad alire aziende del settore, mma
allora non =i era dato impor@anza alla gquestione. Inoltre, 1a direzione, prazie a gquesto stodio, =i rende conto che
cinquantenni e giovani costitscono doe popelazion con caratteristiche ed esipenze diverse, che occome tenere
in ponsiderazione.
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La teoria di Maslow individoa cinaque livelli (bisogni fsiologici, di sieurezza, sociali, dell'epo, d1 antorealizzazione)
e sostiene che, nna volta soddisfitio 1 bisogno di livello inferiore, scatta quello di livello superore.
Applicando guest teod

la soddisfizione dei cinguantenni pod essere nterpretata come il pieno soddisficiments delle lory attese,
avendo consegnito elevate retribuzioni e posizioni di responsabilita: probabilmente, nells seala di Mazlowr,
questa Pnpﬂlazmue trova soddisfazione dei propr bisogni almeno sing al livello dell®sgo;

i piovani diplomatl vedono soddisfard i bisopni fisiologiei (boona reaibnzions anche e pemmane gqualche
problema dovuto alle avverse condizioni ambientall) e di sicurezza (no informmi, sicurezza economica); 1a
lore nseddisfazione deriva in particolare dalla mancata soddisfazione di bisopni sociali (ambiente sociale non
del mtto favorevole, con posizioni di lavore in oui non € prevista alouna mterzzione e sentendosi eschsi dal
gruppo di coloro che coprono le posizioni di magpiore responsabilicd) e, 3 maggior ragions del hisogni
dell’epn (muancato deoncscimento di mno stams sociale adepnato, per le stesse ragion)

e Per la classe dei cinquantenni sul piano della scala di Maslow siamo ad un buon grado di
soddisfazione fino ai livelli dell’ego. Dal punto di vista autorealizzativo, sicuramente hanno fatto
una scalata ai vertici superiori e si potrebbero dire soddisfatti. (attenzione, non lavorano sugli
impianti)

e Per la popolazione dei giovani, c’é soddisfazione sino alle prime classi di bisogni ma non ai bisogni
superiori come ego e autorealizzazione. C'eé mancata soddisfazione dei bisogni sociali, perché il
lavoro & isolato e non c’e costituzione né sentimento di appartenenza a dei gruppi.

e Attenzione: si accettava anche la risposta che il livello di fattori fisiologici non fosse completamente
garantito.

Per 1 cngrantenm w1 & assenz @ nsoddisiazone [boone condimom opembve e retmbohive e gund atton
ipienici prezenti) e nel contempo vi é soddisfazione (per 1 rapgmngments di una matrta professionale
deonoscinta, per le posizion di maggiore responsahilita occupate)

nel caso del piovani diplomat sembra esserci sia insoddizfizione (ne sono sintond Passenteismo @ I turmover
repistrati} dferibile alle condizioni operative di lavoro (nsoddisfzions parzialmente atfenoata dalla buona
retobuzione), sia I mancanza di soddisfazione (Scarsa motvazione) che é rnferbile poncipalments ai limiti
dell’orranizzazione del lavoro athoale che non lascis spazio a processi di crescita professionale

e Applicando la teoria di Herzberg, cosa possiamo dire sulla condizione dei cinquantenni?

Sicuramente sono presenti i fattori igienici, ma possiamo dire anche che i fattori motivanti siano
presenti (sondaggio fatto). Presenza di fattori igienici. Presenza di fattori motivanti.

e Per quanto riguarda i giovani, abbiamo assenza di fattori motivanti e quindi assenza di
soddisfazione, si puo dire siano garantiti i giusti salari ma tuttavia pesano di piu le negative
condizioni di lavoro. Assenza di fattori igienici e motivanti.

Quali azioni potrebbero essere prese in considerazione per modificare la situazione?

Le azioni mireanno sopm@ituito 2 potenziare soddisfazione e motvazione dei piovani diplomad.
Per affrontare i problemi flevati conviens valutare diverse linee di azione:

In l:u:i::n loopo una revisione del modells crganizzativo amoale, con linroduozione di solozioni (jol
rotation, Enh.rgem&nr "enrichment o lavors in team) che consenmno la erescira e lo sviloppo professional
del lavomton; anche Izdozione di mow modelli managerizli che prevedano 1 colovolpimento e 1
partecipazione dei lavomtord andrebbero nelly stessa direzione; oma leva mportante 3l oruarde potebb
derivare dalla fomnazione;

mmz revisione dei percorsi di camiera e di crescita retmbuwtva comelaa, valodzzando maggiomment
competenze & contriburo del laroratod dspetto alla semplice anzianita aziendals:

interventi per mipliorare le condizioni operative

Un aspetmo delicaro & costituito dalliropatoo di questi camblanent sulla popolizions dei cgquantenni.
i puo mmapnare di potedo assorbire contando

nel caso del pit beavi sul'apertus di pwove posiziond all'interno grazie alla crescita attesa,

per gl alin sulla spinta a cambiare attegpizmento che pm-rer:ri dall'interesse 2 non perdere uma posizion

acquisita malto frvorevole allinterno dell'azienda, nel caso sia loro prechisa oma recllocazione all’esterm

dowota al contesto economico sfavorerols.

e Creare opportunita di sviluppo, fare corsi di formazione, introdurre job rotation, job elargement, job
enrichment. Passare al lavoro in team, evitare I'isolamento e le postazioni singole.

e Modelli manageriali di coinvolgimento degli operatori; Participant design.

e Non correlare crescita contributiva sull’anzianita, ma basarsi soprattutto sul merito.



e Fare interventi di miglioramento sulle attivita operative.

e Aprire ulteriori posizioni e possibilita di crescita anche per i cinquantenni. Favorire corsi di
formazione e sviluppo anche per i cinquantenni, per rendersi pil competitivi e aprire nuove
opportunita di sbocco.

Caco ENERGIA spa — MTM

Emergia Spa vende, produce e istalla turbine per la produzione di enerpia elettrica so licenza di FT spa. Anche
Eperpia spa ope a Ivello infernazionale, pur con un fattuate e con vohumi simnificativamente inferior a goelli
di FT spa In occasione del lancio ol mercato di mna turbing di mmova penerazione con elevate aspetative di
vendita sol mercato dell’Estremo Clbente, Enerpia spa ha creato nel suo stabilimento di Campi un reparto
dedicato alla produzione di palette, componente che richiede lavorazioni meecaniche sofisticate e che eostituisce
un componente coties della turbing dal ponto di vista sia delle funrionaliti tecniche che dei cost del prodotto
finito. MNel noovo reparto, con la consulenza dei tecnologi di FT spa, sono stte istallate macchine di noowa
generazione ad elevata automazione. Per il buon fonzionamento del reparto sono st ovist e potenziat anche i
serviz complementan relativi a: definizione del cicli di lavomzione, prepamizions del programmi per le macchine
operatrici, progettazione e pestione delle attrezzature, prepamzione € taratora utensili, approvTAEionAmMento
semilavorati E° skata anche curata la formazione degli operatori e, trattandesi di uno stabilimento con elevata
sindacalizzazione, € stato siglato un accondo sindacale relativo a panse e premi di preduzione.

Dopo un amno dall'avrio, i ooovo reparto non ha ancora rappmnto heelli di prnduttlﬁﬁ soddisfacenti se
confrontati con quelli di FT, pur eszendo dotato di macchine pit modeme.

Draccordo con FT spa, 5 decide di avviare tn benchmark su aleune lavorazion tra i reparto produzione palette
di FT e quello di Enerpia.

Dalle ana.liﬂ'ﬁl:teeme%elas.e-gumte siboAZione:

Enereda g0 FT roa
Temna morssas 100 105
Temta sawdand airepmars 130 120
Temsa rilewaio 5 cORSEATS 135 120
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Caso energia MTM: mette a fattor comune la parte di time study e la parte di motion study.

Sl focalizza sul calcolo del tempo standard.

1 tempo noomale ndica i tempo tecnicaments necessaio per esepuire na lavomzone.

I tempo standard assegnato indica il tempo deonoseio agli opemtod per esepuire 1z lavomazione, determinato
tenendo conto del tempo normale e delle mappiomzioni per bizopni fxiclogicd, panse, recupero di imeonvenienti
non dipendenti dal lavomtore.

e Tempo normale: tempo tecnicamente necessario per eseguire una lavorazione

e Tempo standard: tempo riconosciuto per eseguire una lavorazione (con contributo delle
maggiorazioni). Un guasto non & un imprevisto che considero nelle maggiorazioni...si parla di
imprevisti come pause, bisogni fisiologici, inconvenienti non dipendenti dall’operatore, tempi di set
up sul macchinario.

Differenze di valore nel tempo normale e nel tempo standard nei due casi come possono essere
spiegate? |l tempo normale di Energia &€ minore perché le tecnologie sono di nuova generazione.

Come mai il tempo standard assegnato ad Energia & allora maggiore di FT?

1) LA cufferenza Curcd U temps Doomale nel dile cas puo e3iers ISRt CoN TN MAgMors produttvi teone
delle macchine operatie pii recent impiepate da Energia spa

I) Lasuperiore entt delle maggiorazioni riconoscire da Energla spa pud estere gustificata da-
- maggore incidenza di inconvenienti dovoti 2 come Energia spa ha arganizzato i serviz complementan
citad,
- I'entica delle panse deonoscine
- miaggiore incidenzy del tempd d1 set-up dowita al minod vohumi produttd.
Tali limiti possono rsuleare strotturali (perché dowoti a scelte orpanizeative diverse o volumi diversi) o
temporans] (per wna curva di apprendimento aneora i eorsa, per guanto dgnarda I foncionamento dei
servizi complementari).



Le maggiorazioni di Energia sono maggiori di quelle di FT! Possibilmente per |'attivazione dei servizi
complementari e inconvenienti legati a questi, per attivita di set up magari pit laboriose, per la
presenza attiva dei sindacati e quindi pause pit lunghe.

La differenza tra i tempi standard potrebbe rimanere costante, ma potrebbe anche esser una situazione
temporanea migliorabile con I'apprendimento.

Come mai il tempo rilevato a consuntivo & 135 e non 130 a consuntivo?

L'olteriore incremento nel tempo dlevato 3 consuntive pud dipendere da
* grrod nells valntazione di tenapo normale & MagromzEon
*  magmiore hcidenza di fatto delle canse oggetto di maggicrazione
- inconvenient] dovti a come Enerpgis spa ha organizzato 1 servizi complenentarn ciat
- efficienza operativa degli addetd sulle pmove macchine operatrici (apprendiments & incentv)
- magpiore incidenza del tempi di set-np dowvuta al minog volum produttivi

Per I'efficienza degli addetti che lavorano nel reparto. Oppure per il calcolo errato nell’assegnazione del
tempo standard, oppure per il verificarsi di maggiorazioni superiori di quello che avessi stimato (qui
rientra I'efficienza operativa degli addetti che utilizzano nuove macchine e devono abituarsi a svolgere
il lavoro, seguono una curva di apprendimento, rientra anche I'incidenza maggiore del set up.

Ultima parte dell’esercitazione: sistemi sociotecnici

Caso SAAB SA

Caco SAAB 5A - Nuova organizzazione nel montaggio motori

SAAB SA € un marchio storfeo nella produzicne di bus e di camion in Scandinavia e sul mercato mondiale. T
caso dguarda Massemblapeic finale del motod di guesta divisione.

Alla fine degli anmi 1960 1 montpsio finale di un motore dchiedeva mediamente due ore. [1 motore venma
amemblaty 3 partire dal basamento, un manufaeo 4 prandi dimencioni, su una catena di assemblappio ad
avanzamento meccanice con 60 postazioni di lavoro. In ciasenna postazione un operatore esepniva le opemzond
predefinite sol pezzo fermo, opni doe minmt la catena avanzava di alconi metd per portare i pezzo alla
postazione successiva. Olire alle postazioni di montappio sulla linea erano previste due postazioni intermedie e
una postzione fnale per 1 controllo quolitd, gertite da addetd del Uficio Qualita. Se dsultava difettoso al
controllo, il pezzo veniva identificato con apposi cartelli- 'assemblagpio del pezzo veniva interrotio & alla fine
della linea il pezzo veniva trasfemto al reparto dedicato alle dparazioni, dove montator esperti Osolvevano i
problema e completavano l'assemblapsio. Sulla linea operavano: 60 addetd al montapgio, e addett jolly (uno
pec opming dei tre spezzoni in coi era diviza la lined) incacati di dare il cambic ai montatod per le panse
regolamentan, oltre ai we addett qlulln Le postazioni di lavoro venivanc rdfomite dei componenti e dei
muateriall necessad dapli addetd all'alimentizone della linea. i lavorava su doe tumi giomalien per 3 piorni alla
settimana. La struttom gerarchica prevedeva per ciascun tume la presenza di 3 capisquada (uno per ogouno dei
tre spezzomi in cm era soddivisa la linea) e di un capotumme; vi era inolire un capo reparto, responsabile della
linea, che lavorava a giomata. La produzione dei motod prevedera oo mumero meloo limitato di versioni, con
lotti di volumi medic-alti. La messa in produzione di un omovo motore vedeva impepnato I'Utficio Metodi per
diversi mesi pello stodio e pellallestmento dells mova linea. Una versione di motore fimaneva in produzione
per diversi anni & rpagava I'nvestimento fichiesto.

Allinizio degli anni “70 si vefficaronc due cambiamenti: messa in produzione di noovi bus e camion con motor
di mova generazione che prevedevano mumerose vananti; anmento delle vendste di bus e camion di fascia ala
prazie il'espanzicne del marchic 3AAB sui mercat occidentsli Ci si tromd cosi nella necessiti di pestire Ia
produzions di motod di diverse versioni, con lott di dimensioni varabili e imitate, con P'esipenza di fspettare i
temipi di consepna imposti dal mercato. Per di pid Finserimento solle move linee di govani con ma formazione
tecnica sapenore, che fticavano ad acesttare le condizioni di lavoro tradizionali, portava neovi problemi anche
sulle linee: assenteismo e tumover elevati, disaffezione e mincre cura nello svolgimento dei compiti, con deadute
vistose sulla produttivitd, sulla qualita del prodotto e sui costi di dpamzione.



Da goi prende avvio la speimentazione di soluzioni mnovative & 1a messa 2 ponto di una p0ova OCEanizzazione.
[ montaggdo finale del motore wiene affidato 2 un team di & operatod che lavomnc in un'area (dsola di
montagrio”) con le postazioni di avoro disposte a U] il motore in allestiments viene posizionato su carrell a
mote che possono essere spostati tra le diverse postazioni di lavere. I team € incaricato di esepuire le artivita di
montaggio, di fare I conmollo qualid e di esepuire evenmali fparazioni di enrare I'alimentazione delle pard e dei
materiali necessad e di versare I moted Gnid Al magazzine. I membd del team vengono anche tempestivansente
informati dei rsulat del collando del motore finito realizzato nella sala di prova dei motor; eventosli dparaziond
richieste dalla sala prova vengono effettoate dal team stesso. Al tearmn viene anche OeonosciiE una porzione di
temnpo da dedicare alla formazione per aumentare le competenze dei suci membn Con opni teany TENZONC
definiti e concordati gli ohiettv di produzione temito conto delle caratteristiche dei motor da prodorre. I teamn,
sully base delle competenze & delle preferenze del suoi membr, decide autonomaments come operare; 1y
suddivisione del eidlo di assemblapsdio in fasi e 1a loro durata, Iassegnazione dei diversl compiti al suo intemno.
Ciaseon team individua un team leader, che funpe da cocrdinatore e rappresentante del team con L direzione;
spesso queste molo viens coperto a romzione dai membr pid esperd del team I mmers dei team attivi viene
definito mulls base del propramma di produzione. Anche la strutbara perarchica viene semplificata: fimane i
caporeparto, responsabile di coordinare il lavoro delle diverse isole di montapso; alenni eX-Capitirms TENFDNO
inearicad di azsizters e antire | team nella mess2 in opera della nuoTa organizzazione.

I dsulmti sono molto positivi sz in termini di produrtivit & di qualith che di assenteizma, tmover, cima &
relazioni mterne ai team e con la direzione.

Domande
gl A parire dalls rabella alipata, o eremplfchi comse sowo stan appling § princdil Secioreonicd mella propertacions delle
posizgews & lavers g el ndividuale wella mwoya erpanizTRTion:
B) A parrive daliz rabells allpars o eeemplifichi come seme San aoplicari § priscitd sedeteonid mella propersazions delle
pogizgoni & lavorn o Syelis di precote mell MuoRE SPERITTITIONE

Ripasso joint optimization, organizational choice, primary work system.
Commentare ognuno dei principi

1 a livello individuale

1. Ammento della varieta delle attivi svolte dai sinpoli all'mrernc del team: montapgdo, controllo, nparazione,
dlimentazicne, MOviMenazions material

2. Mel definire ciascuna posizione di lavoro (per definizione pit ampiz che in precedenza — ved punto 3. =i
possono ndmidnare rapemppamenti di operazioni aventi un senso compinto. MNel suo insieme 1 team
consepna prodoti completi e collandan

3. La porzione di ciclo di lavoro affida@ a clascun operatore si allunga notevolmente, passando mediamente da

a 2I: I'intero ciclo di montzpmo di un motore (duta 2 ore) viene suddivizo tra 1 6 membn del teany.

4. I membri del team — con 13 divizione dei compiti — concordano gfi obiettvl produrtei di clascono, temito
conto delle caratteristiche dei motor da produrre. T membd del team vengono tempestivamente informat
dei fsultati del collando del motore finito realizzato nella sala di prova del motor

5. Sono affidate ai component del team le antivita di alimenmzione part, di movimenmzione prodott finr, di
controlli e collandi

6. I conpiti indrriduali allinterne del tean sono conpment con la formazione tecnica dei giovani perrt

7. 1 component del teann 51 identficanc con i moton da lomo prodond

e Assicurare una varieta ottimale di compiti per ogni posizione: nel team che si costituisce c’e la
possibilita di fare job enlargment (ci si occupa anche di qualita...) e job rotation (ci si scambiano
le posizioni).

e Prevedere un insieme di compiti aventi un senso compiuto: il team vede tutte le attivita che
comportano la formazione del motore, dall’alimentazione alla fine del ciclo (layout a U).

e Garantire una lunghezza ottimale del ciclo di lavoro: all’inizio del testo viene detto che per
montare un pezzo ci vogliono 120 minuti, se ci sono 6 operatori, pil 0 meno ognuno lavora sul
motore per 20 minuti. Il ciclo di lavoro si allunga, per vincere il fenomeno dell’alienazione.

e Comprendere nella posizione di lavoro anche attivita di preparazione e complementare: si
aggiungono le attivita a monte e a valle, quindi di preparazione e collaudo, controllo qualita,
riparazione.

e Coinvolgere gli operatori nel fornire gli standard qualitativi e quantitativi: i membri del gruppo
sono coinvolti anche in questi aspetti

e Rendere visibile il contributo che ciascuno ha sul prodotto finito: si vede il motore e si &
consapevoli al proprio contributo




e Definire posizioni coerenti con il sistema di valori della comunita di riferimento: in questo caso il
range di attivita & abbastanza ampio e adeguato alla preparazione e le aspettative in termini di
lavoro. (specialmente i giovani) Nonostante gli venga fatta formazione aggiuntiva.

2 a livello di gruppo

ra

1. 11 team presidia e pestisee le relazioni che esistono tra le diverse posizioni di lavaro
. Lizola e 1a disposizions a T rende possibili le relazioni tra pli operaton & penmetie 3t di vedere 1 rfsultat

. I team cura Valimentazione parti & 1a consegna del prodonio finito
. Mon =i parla esplicitamente di coinvolgimento del teamn nella progettazione del prodotio; al suo interno i

[T

7. 11 team leader & individuate dal groppo; aleomni team adottans 13 rotazione nella posizione

gpant
Comse 2] nolere il team wiene informato ded risoltat del collando in sala prova motod
Il team non discote gli sondard tecpici; ma disoute obiettiv e dsaltt ragrinnt

team coneorda come suddividere e assegnare | conypit al ool membr con il supporto degli ex-capiturmo

e Assicurare interdipendenze necessarie tra postazioni di lavoro: c’é questo aspetto, il gruppo gestisce
le diverse correlazioni in modo autonomo.

e Ridurre il lavoro in posizioni isolate: le persone lavorano insieme nell’isola di montaggio, quindi non
lavorano in posizioni isolate, lavorano in team di 6 persone e si coordinano a vicenda.

e Prevedere i collegamenti che aiutano a responsabilizzarsi sul risultato complessivo: il team non solo
vede tutta la creazione, ma viene informato sul risultato del collaudo del motore e di eventuali

riparazioni

e Coinvolgere il gruppo nel definire gli standard e nel discutere i risultati: il team si coordina per il
raggiungimento degli obiettivi, sia per le attivita da svolgere

e Il gruppo ha controllo sulle attivita di confine a monte e a valle come detto

e Prevedere canali di comunicazione: nel testo non viene detto che il team viene coinvolto nella
progettazione del prodotto, ma viene coinvolto per progettare le attivita da svolgere.

o |l team leader & individuato dal gruppo, il team leader pud ruotare tra i membri pil esperti del

team.
- . e - A livello di gruppo:
A livello individuale: .
perché prevedere questo livello
1. assicurare una varietd ottimale di 1. assicurare le interdipendenze necessarle tra
compifi per ogni posizions posizioni di lavoro (per ragioni tecniche o
2. prevedere un insieme di compiti aventi psicologiche)
un senso compiuto 2. ridurre il lavaro in posizioni isolate:
3. garantire una lunghezza ottimale del compartan stress @ non fanno vedere il
cicla di lavora contribubo al dsultato finals
4. coinvaolgere gli operatori nel fissare gli . prevedere | collegamenti dhe alutano a

standard quantitativi e qualitativi; fornire responsabilizzarsi sul risultato complessivo
informagioni sui risultati corseguiti . coinvolgere il gruppo nel definire gli
5. comprendere nella posizione di lavoro stardard e nel discutere § risultati

3
4

anche attivita oi preparazione e 5. dare al gruppo un certo controllo sulle
6

complermentari attivitéa di confine

€. definire posizioni di lavoro con . prevedere canali di comunicazione: alutano
caratteristiche coerenti con il sistema di a cogliers fin dallinizio le esigenze da
valori della comurita di rferimento prendere in considerazione nella

7. rendere visibile il contributo fornito alle progettazione del lavoro
caratteristiche del prodotto per il 7. prevedere che il gruppo possa fornire
consurmatore indicazioni per |z scelta di responsabill

intermedi riconosciuti




1. Secondo I'Organizzazione Scientifica del Lavoro:

{zelezionare la risposta corretta tra le sequenti)

a. Ocoorre responsabilizzare | capi reparto sulla selezione dei collaboraton e sull organizzazione
del reparto loro affidato
b. Taylor sosteneva che un addetto dewve avers un solo Gpo

. Ocoomme chieders all'operatore di eseguire correttamente quanto definite dall’esperto tempi
& metodi
d. Ocoomme contensre |a specializzazione dei compiti

U o o o

2. Per I'Organizzazione Scientifica del Lavoro & fondamentale la formazione degli operatori, per metterli in grado di
definire il modo migliore di operare

= Vero X Falso

3. Secondo I'"Organizzazione 5Sdentifica del Lavoro la progettazione del laworo dewve tenere conto anche della
composizione e delle caratteristiche del team

= Vero ¥ Falso

4. Secondo il metodo MTRH:

{selezionare Ia risposta errata tra le seguerndti)

a. |l passo |andatura) viens valutato dall'analista a

b. Il tempo nomale visne definito mediante cronometraggio o a2 partire da tabelle, zenza a
tenere conto di eventuali maggiorazioni
c. Unavolta definito il tempo standard questo nen viene piu medificato

5. Il metodo ERGO-UAS tiene conto delle problematiche ergonomiche (carico biomeccanico) per calcolare il fattore di
MAgElr azione

X Vero = Falso
&. Secondo il metodo ERGO-UAS se in una postazione di lavoro si arriva ad un indice di rischio di 50 & sufficiente fare
una maggiorazione del 16,5%

= Vero X Falso
7. Ford sostiene che una politica di alti salari risohea i problemi di organizzazione di reparto

X Vero = Falso

8. Secondo la scuola delle Relazioni Umane e Motiazions:
{selezionare la risposta corretta tra le seguenti)



Elton Mayo sostiens che oocoma metters i gruppi di lavoroe alla base dell’'organizzazione di
un unita

Le ricerche di Eiton Mayo alla Western Electric hanno mostrato che il gruppo dei lavoratori
di un reparto arriva a condizicnare |la produttivita del singolo operatore

Secondo Herzberg ci pud essere seddisfazione sobo in assenza di insoddisfazione

Secondo |3 teoria ¥ di Mc Gregor le persone devono essere comandate e controllate perche
5i impegminc in modo adeguato

u| o o o




