Introduzione

L’organizzazione del lavoro di fabbrica ha conosciuto nel Novecento trasformazioni radicali, in un primo tempo passando dal lavoro artigianale al modello tayloristico-fordista, simboleggiato dalle operazioni elementari ripetute infinite volte ogni giorno alla catena di montaggio; questo modello, progressivamente perfezionato con il ricorso a forme e metodi scientifici, in generale nelle produzioni di massa è stato abbandonato nel corso degli anni ’70 per dare spazio a una organizzazione basata sulle isole di produzione e, poco più tardi, alla cosiddetta fabbrica automatica, caratterizzata dalla diffusa presenza di robot e macchine utensili a controllo numerico.  

Nella storia dell’Olivetti tutte queste fasi sono chiaramente riconoscibili e sotto questo punto di vista potrebbe sembrare che l’evoluzione organizzativa della fabbrica eporediese si sia limitata a seguire pedissequamente le tappe della generale trasformazione del lavoro industriale. Ma un’analisi più attenta mette in luce le non poche peculiarità del caso olivettiano. Peculiarità che derivano da due aspetti tipici - solo apparentemente contradditori - nella gestione di questa Azienda: l’attenzione dedicata ai problemi sociali e personali del lavoratore e la ricerca costante dell’eccellenza e dell’efficienza in tutti gli aspetti dell’attività produttiva.  

Fin dalla fine degli anni ‘20, Adriano Olivetti, reduce da un viaggio negli Stati Uniti, aveva introdotto nella ditta paterna i principi dell’organizzazione scientifica del lavoro: analisi dei metodi di lavoro, calcolo dei tempi di lavorazione e di produzione, adozione di un sistema di incentivi (cottimo). 

Lo stesso Adriano Olivetti negli anni ’40 aveva chiesto la collaborazione di un illustre psicologo, Cesare Musatti, per verificare e ridefinire i metodi di determinazione dei tempi di lavoro, ricercando sempre un equilibrio ottimale tra le esigenze del lavoratore e quelle dell’Azienda. In quegli anni un ruolo importante per la definizione dell’organizzazione del lavoro era stato affidato al Centro ricerche sociologiche (nel 1968 divenuto Servizio ricerche sociologiche e studi sull’organizzazione) e al Centro di psicologia, strutture aziendali guidate da personalità di grande spessore intellettuale e professionale.

Ed è proprio la presenza di queste strutture e di questo clima aziendale che all’inizio degli anni ’70 consente all’Olivetti di affrontare in modo innovativo una serie di profondi mutamenti dello scenario economico, industriale e tecnologico. La svolta socio-culturale del ’68, il clima sindacale seguito all’autunno caldo del ’69 con la forte pressione per un miglioramento del contenuto e della retribuzione del lavoro operaio, il passaggio dalla meccanica all’elettronica che per l’Olivetti comporta sia la perdita degli altissimi margini di redditività provenienti dai prodotti meccanici, sia la necessità di passare a totalmente diverse modalità di progettazione e produzione, sia la gestione di un’occupazione eccedente e non più adeguata alle competenze richieste dalla nuova tecnologia. Questi fattori ed altri ancora spingono l’Olivetti ad affrontare il nuovo contesto con una radicale trasformazione nell’organizzazione del lavoro. Come abituale nello stile Olivetti di quegli anni, la ricerca della soluzione più adeguata viene condotta con scientifico rigore metodologico, coinvolgendo oltre alle strutture competenti anche larghe fasce della struttura aziendale.    

Matura in questo modo la decisione di creare in fabbrica delle “unità di montaggio integrate” (Umi) o “isole di produzione”, piccole strutture formate in media da una ventina di operai che hanno il compito e la responsabilità di realizzare una parte della macchina o la macchina intera (a seconda della complessità del prodotto), completa in tutte le sue prestazioni richieste, collaudata e quindi vendibile al cliente.

Dal punto di vista della organizzazione e della formazione del personale questa scelta comporta una vera rivoluzione; basti pensare a che cosa significa per un lavoratore passare da una mansione basata sulla costante ripetizione di un’operazione della durata di pochi secondi  ad una nuova mansione che presuppone la capacità di svolgere in modo autonomo operazioni complesse ciascuna delle quali può richiede diversi minuti. Per far fronte a questa situazione l’Azienda, senza interrompere l’attività produttiva, deve avviare a corsi di formazione specifica migliaia di lavoratori, riorganizzare le linee di produzione, rivedere i rapporti tra progettazione e produzione, ecc.
La complessa realizzazione delle isole di produzione in Olivetti ha avuto successo perché nei modi, oltre che nei contenuti, è stata il prodotto di studi, progetti, idealità di una classe di dirigenti, tecnici, operai che avevano assorbito la lezione di Adriano Olivetti e condividevano l’aspirazione a ricomporre e valorizzare il lavoro.

Tra le grandi imprese italiane l’Olivetti è stata forse la prima ad introdurre questo tipo di organizzazione e lo ha fatto proprio in un momento difficile dovuto al cambiamento della produzione nel passaggio dai prodotti meccanici a quelli elettronici. Per avere un’idea dell’entità di tale cambiamento basta mettere a confronto i complessi meccanismi interni di una calcolatrice meccanica degli anni ’60 e le poche piastre elettroniche che fanno funzionare una calcolatrice dei primi anni ’70.   

La vicenda raccontata dagli autori dei due studi presentati in questo volume – Federico Butera e Giovanni de Witt – non ha il solo valore della ricostruzione storica. Le mini-fabbriche dell’Olivetti, come furono definite le unità di montaggio integrate, offrono ancora oggi spunti per riflettere sulla necessità di nuovi modelli organizzativi che, basandosi su cooperazione, conoscenza e comunicazione, siano capaci di valorizzare il lavoro e attivare modelli di partecipazione reale al processo produttivo. 

Le soluzioni organizzative e gestionali non furono automatiche, bensì frutto di un processo di cambiamento che fu innovativo almeno quanto le soluzioni in sé. Questo cambiamento fu centrato su un ciclo ricorsivo di esperimenti, generazione di nuovi paradigmi, apprendimenti, decisioni, negoziazioni, formazione, il tutto continuamente verificando la tenuta economica e la sostenibilità umana. Questo anticipò quello che viene definito il modello del “change management strutturale”, adottato da allora in molti processi di gestione delle discontinuità e dell’innovazione

Il valore di quella esperienza storica va ben al di là dei risultati positivi allora conseguiti sia dall’Azienda, sia dai lavoratori: come concordemente indicano entrambi gli autori, la definizione di un metodo, di un modo di affrontare un cambiamento nell’organizzazione, intesa in senso ampio come insieme di relazioni e di operazioni, ha anche generato (e continua a generare) stimoli per ulteriori riflessioni e proposte di cambiamento organizzativo.

Infine, un’ultima notazione introduttiva. Quando l’Associazione Archivio Storico Olivetti su indicazione del Comitato Scientifico ha deciso di avviare uno studio sull’organizzazione delle unità di montaggio integrate si è rivolta a due studiosi che in Olivetti hanno vissuto quell’esperienza in prima persona: Federico Butera, in quegli anni a capo del Servizio Ricerche Sociologiche e Studi sull’Organizzazione e Giovanni de Witt, ingegnere di produzione allora responsabile della formazione tecnologica del personale e successivamente responsabile di stabilimento.

Fin dall’inizio si è scelto di presentare due studi separati, senza integrarli in un unico documento, per non perdere la ricchezza di spunti e considerazioni che deriva dal confronto – così come successe nella realtà – tra due diversi approcci: quello strategico di chi vede l’organizzazione della fabbrica dal punto di vista del sistema organizzativo, delle relazioni sociali e dei processi di cambiamento e quello industriale di chi deve gestire la trasformazione organizzativa nella realtà della fabbrica, con tutti i suoi vincoli e le sue esigenze di competenza. 

Con questo volume si propone dunque una doppia lettura della stessa vicenda: una doppia lettura che a testimonianza della validità del metodo a suo tempo adottato dall’Olivetti presenta analisi esperienziali che si integrano e si arricchiscono a vicenda.
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