
Casi teorie organizzative micro. 

Ripasso teoria della motivazione: fattori igienici e motivanti 

Facciamo riferimento alla teoria motivazionale di Herzberg. 

I fattori igienici riguardano il contesto/condizioni del lavoro e impattano l’insoddisfazione, i fattori motivanti 

riguardano il contenuto del lavoro e influenzano la soddisfazione. 

• Dalle parole di Marco possiamo dire che i fattori igienici sono assenti, mentre sono presenti i fattori 

motivanti; c’è insoddisfazione e soddisfazione. L’insoddisfazione è il motivo che lo porta a voler 

lasciare il lavoro.  

• Dalle parole di Luca capiamo invece che i fattori igienici sono presenti (c’è mancanza di 

insoddisfazione) ma sono assenti i fattori motivanti (mancanza di soddisfazione). Luca vuole 

lasciare per la mancanza di questi stimoli. Vuole lasciare per l’assenza di soddisfazione. 

 

Recuperiamo caso HPI 

 

Analizziamo la situazione: c’è una forte demotivazione tra analisti e sviluppatori software; performance in 

ricaduta. Cosa può aver portato a questa forte demotivazione? Una poca delega e possibilità di organizzarsi 

il lavoro, mancanza di autonomia decisionale. (centralizzazione decisioni e gestione progetti affidate ai 

membri storici) 



Secondo la teoria di Maslow, si può dire che non siano stati soddisfatti bisogni di ego, autorealizzazione e 

anche sociali. (bisogni di secondo livello) Secondo la teoria di Herzberg, c’è mancanza ora di insoddisfazione 

(buone e migliorate condizioni di lavoro) dopo l’intervento; ma c’è anche mancanza di motivazione! 

(nessuna azione per motivare, dare delega, responsabilizzare). 

Quali azioni per aumentare la soddisfazione?  

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

• dare dei bonus sul lavoro,  

• dare nuovi progetti e quindi agire anche sul contenuto del lavoro (job enrichment, maggiori 

responsabilità e coinvolgimento nei processi decisionali). 

 

Nuovi esercizi: 

Caso SG teorie di Maslow ed Herzberg 

 



 

• 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) 

• Per la popolazione dei giovani, c’è soddisfazione sino alle prime classi di bisogni ma non ai bisogni 

superiori come ego e autorealizzazione. C’è mancata soddisfazione dei bisogni sociali, perché il 

lavoro è isolato e non c’è costituzione né sentimento di appartenenza a dei gruppi. 

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

garantito. 

 
• 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. 

• Per quanto riguarda i giovani, abbiamo assenza di fattori motivanti e quindi assenza di 

soddisfazione, si può dire siano garantiti i giusti salari ma tuttavia pesano di più le negative 

condizioni di lavoro. Assenza di fattori igienici e motivanti. 

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

 

• Creare opportunità di sviluppo, fare corsi di formazione, introdurre job rotation, job elargement, job 

enrichment. Passare al lavoro in team, evitare l’isolamento e le postazioni singole.  

• Modelli manageriali di coinvolgimento degli operatori; Participant design. 

• Non correlare crescita contributiva sull’anzianità, ma basarsi soprattutto sul merito.  



• Fare interventi di miglioramento sulle attività operative.  

• Aprire ulteriori posizioni e possibilità di crescita anche per i cinquantenni. Favorire corsi di 

formazione e sviluppo anche per i cinquantenni, per rendersi più competitivi e aprire nuove 

opportunità di sbocco. 

 

Caso energia MTM: mette a fattor comune la parte di time study e la parte di motion study. 

SI focalizza sul calcolo del tempo standard. 

 

• Tempo normale: tempo tecnicamente necessario per eseguire una lavorazione 

• Tempo standard: tempo riconosciuto per eseguire una lavorazione (con contributo delle 

maggiorazioni). Un guasto non è 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? Il tempo normale di Energia è minore perché le tecnologie sono di nuova generazione. 

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

 



Le maggiorazioni di Energia sono maggiori di quelle di FT! Possibilmente per l’attivazione dei servizi 

complementari e inconvenienti legati a questi, per attività di set up magari più laboriose, per la 

presenza attiva dei sindacati e quindi pause più lunghe. 

La differenza tra i tempi standard potrebbe rimanere costante, ma potrebbe anche esser una situazione 

temporanea migliorabile con l’apprendimento. 

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

 

Per l’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 l’efficienza operativa degli addetti che utilizzano nuove macchine e devono abituarsi a svolgere 

il lavoro, seguono una curva di apprendimento, rientra anche l’incidenza maggiore del set up.  

 

Ultima parte dell’esercitazione: sistemi sociotecnici 

Caso SAAB SA 

 



 

Ripasso joint optimization, organizational choice, primary work system. 

Commentare ognuno dei principi  

1 a livello individuale 

 

• Assicurare una varietà ottimale di compiti per ogni posizione: nel team che si costituisce c’è la 

possibilità di fare job enlargment (ci si occupa anche di qualità...) e job rotation (ci si scambiano 

le posizioni). 

• Prevedere un insieme di compiti aventi un senso compiuto: il team vede tutte le attività che 

comportano la formazione del motore, dall’alimentazione alla fine del ciclo (layout a U). 

• 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, più o meno ognuno lavora sul 

motore per 20 minuti. Il ciclo di lavoro si allunga, per vincere il fenomeno dell’alienazione. 

• Comprendere nella posizione di lavoro anche attività di preparazione e complementare: si 

aggiungono le attività a monte e a valle, quindi di preparazione e collaudo, controllo qualità, 

riparazione. 

• Coinvolgere gli operatori nel fornire gli standard qualitativi e quantitativi: i membri del gruppo 

sono coinvolti anche in questi aspetti 

• Rendere visibile il contributo che ciascuno ha sul prodotto finito: si vede il motore e si è 

consapevoli al proprio contributo 



• Definire posizioni coerenti con il sistema di valori della comunità di riferimento: in questo caso il 

range di attività è 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 

 

• Assicurare interdipendenze necessarie tra postazioni di lavoro: c’è questo aspetto, il gruppo gestisce 

le diverse correlazioni in modo autonomo. 

• 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. 

• 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 

• Coinvolgere il gruppo nel definire gli standard e nel discutere i risultati: il team si coordina per il 

raggiungimento degli obiettivi, sia per le attività da svolgere 

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

• Prevedere canali di comunicazione: nel testo non viene detto che il team viene coinvolto nella 

progettazione del prodotto, ma viene coinvolto per progettare le attività da svolgere. 

• Il team leader è individuato dal gruppo, il team leader può ruotare tra i membri più esperti del 

team.  

 



 

 



 

 

 


