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Incipit     
 

"La leadership è la capacità di condurre e ispirare persone, team e organizzazioni  

verso uno scopo. Anche condurre la propria vita verso qualche cosa di grande,  

di nobile, di sano, è una forma di guida, una guida spirituale, valoriale, profonda. 

Se persone che condividono uno scopo comune hanno la fortuna di vivere nella stessa 

era, potranno fare grandi cose, e dare potenti contributi, a se stessi e agli altri.  

Ma per farlo le persone devono potersi incontrare, devono 

potersi conoscere, devono potersi ri-conoscere.  

Devono unirsi."  

(Daniele Trevisani) 

 

Cambi di prospettiva.  

Dal vedere unôazienda come un meccanismo al concepirla come un organismo. 
 

 ñNel mondo delle organizzazioni, delle aziende e del lavoro in modo più 

generalizzato, non incontriamo mai solamente un ruolo, un dirigente, un team 

leader o un operaio, piuttosto incontriamo una persona che lavora, con tutto il suo 

bagaglio esistenziale, inserita in uno specifico ambiente sociale e nel proprio 

personale percorso di vita, in possesso delle proprie strutture dinamiche 

concettuali ed emotive, sedimentate e consolidate nellôarco della propria vita e 

funzionali ad un proprio equilibrio.  

 L'essere umano non si semplifica solo perché varca la soglia dell'azienda, 

non diventa solo per questo un ñcomportamento di ruoloò, un ñmanager al 

lavoroò, o, peggio, un ñrisolutore di problemiò, un ñgestore di conflittiò. Egli 

rimane una persona globale ed unitaria, certamente contraddittoria e 

intrinsecamente conflittuale, portatrice consapevole, o non consapevole, delle 

proprie peculiari felicità e sofferenze". (Castiello dôAntonio, 2007) 

 Eô compito di chi organizza e pensa ñlôambiente lavoroò, comprendere e 

gestire questa verità. Progettare e ñoperare scelteò, capaci di stimolare le persone 

che lavorano dentro unôazienda, o unôorganizzazione in modo più vasto, a dare il 

meglio di sé, a sentirsi i primi responsabili del proprio fare, ad amare ciò che 

attraverso le proprie mani viene realizzato.  

 Unôazienda o unôorganizzazione, non può essere vista in modo riduttivo 

come un meccanismo. Al contrario deve essere considerata la sua natura più 

complessa e sistemica, deve essere osservata come un organismo.  
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 Essa non è composta da ingranaggi che rigidamente collaborano fra sé 

assolvendo funzioni e ruoli, piuttosto è costituita da cellule vive, che necessitano 

per la propria vita, oltre che di ñenergiaò, anche di ñinformazioneò, di senso 

appartenenza, di identità, di un orizzonte di scopo.  

 Nei momenti di crisi, gli organismi sani si riorganizzano plasticamente, si 

adattano, perché le cellule sono programmate per rimanere in vita, attraverso la 

ricerca di nuovi equilibri. Quando le persone vengono considerate e trattate come 

variabili meccaniche da adattare allôorganizzazione, è proporzionalmente 

crescente il livello di perdita di senso nel proprio operato, aumentando la 

demotivazione, la deresponsabilizzazione. (Muzzarelli, 2009).  Eô questo il contesto 

organizzativo di molte realtà odierne, immerso solo in una ricerca di 

raggiungimento di obiettivi a breve termine, ignorando la realtà della natura umana, 

delle persone, che sempre più spesso si trovano ad incontrare orizzonti di 

demotivazione e di perdita di senso del proprio agire. Il cambiamento si accende 

solo se c'è attribuzione di valore e riconoscimento di se stessi e degli altri in vista 

di un progetto e di un senso (ibidem). 

 Il lavoro formativo con lo ñpsicodramma morenianoò, assume lo scopo di 

stimolare un processo di riorganizzazione della visione interna delle persone, 

ampliando così la comprensione del senso del proprio lavoro, sensemaking (Weik, 

1995), stimolando un cambiamento sia nellôagire individuale, che organizzativo.    

 

 Nelle pagine che seguono, viene riportata unôesperienza diretta, che mostra 

come il ñmetodo di Morenoò, lo psicodramma, possa essere utilizzato in modo utile 

ed efficace allôinterno di unôazienda allôavanguardia come FCA-Maserati, 

traghettando le persone che ci lavorano dentro in uno scenario lavorativo 

completamente nuovo, soprattutto sul piano culturale e della mentalità 

organizzativa, oltre che, nella dimensione tecnologica e produttiva.   

 

Lo psicodramma ¯ quella pratica professionale che utilizza i metodi dôazione 

basati sulla teoria, la filosofia e la metodologia di Jacob Levi Moreno.  

Esso usa i metodi della rappresentazione scenica, della sociometria,  

delle dinamiche di gruppo, per facilitare un cambiamento costruttivo 

nellôindividuo e nel gruppo, attraverso lo sviluppo di nuove percezioni  

e la riorganizzazione di vecchi modelli di comportamento.  

(Boria, 1979) 
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Introduzione 

Il contesto di lavoro in FCA Mirafiori  
 

 

Lo stabilimento di Mirafiori 

Emblema della storia economica e industriale dôItalia 
 

  

 Torino Sud. Unôarea verde, pianeggiante e vastissima, ai piedi delle Alpi, è 

quella dove sorse nel 1939 il nuovo stabilimento industriale della FIAT.  

ñFiat Mirafioriò, un nome preso dal quartiere omonimo, che a sua volta deriva dal 

nome di un antico castello dei Savoia. Era il più grande complesso industriale 

italiano (e ancora tuttôoggi è secondo solo allôILVA di Taranto), nonché la fabbrica 

automobilistica più antica in Europa. Motivi che ci permettono di riferirsi alla 

ñFiat Mirafioriò come ñlôUniversit¨ delle fabbriche italianeò, tantôè la sua rilevanza.  

 Occupa una superficie di 2.000.000 di metri quadri. Al suo interno si 

snodano 20 chilometri di linee ferroviarie e 11 chilometri di strade sotterranee che 

collegano i vari capannoni.  

 Ad oggi, di questo gigantesco comprensorio è in funzione solo una parte. Le 

linee produttive, conseguentemente alle crisi economiche degli ultimi anni, si sono 

lentamente spente, una ad una. Ma in particolare, ciò che è stato considerato da 

molti, come il colpo finale per la fabbrica, triste presagio di una sua completa 

chiusura, è stato il dirottamento della produzione della Fiat 500 L verso gli 

stabilimenti della Serbia. Le motivazioni della dirigenza, semplici e razionali, 

hanno illustrato come la produzione di unôutilitaria, seppur di alta fascia come 

quella in questione, non giustificassero i costi.  
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 Così per alcuni anni, lôunica linea produttiva in funzione in Mirafiori, seppur 

a singhiozzi, è stata quella della Alfa Romeo Mito1. A singhiozzi la produzione, ma 

ovviamente anche la vita di migliaia di famiglie, e anche la vita economica di un 

quartiere intero, di una città, con grande influenza sullôeconomia nazionale.  

 Quando unôazienda rilevante come Fiat ñscricchiolaò, anche il suo indotto 

ñtremaò, mostrando fragilità nefaste, con ovvi ñeffetti collateraliò a livello sociale. 

 I dati demografici di Torino, ad esempio, (di)mostrano come negli ultimi 

anni ci sia stato un sensibilissimo calo della popolazione residente. Migliaia di 

persone che se ne sono andate e tante altre che hanno deciso di dirigere la propria 

ñrotta migratoriaò, altrove. Un particolare su tutti, spicca lôanno 2011, anno di 

censimento, in cui risultavano circa 40.000 residenti in meno, passando dai 910.000 

delle precedenti rilevazioni, agli 870.0002. Numeri certamente rilevanti, che 

accendono riflessioni e allarmi di economisti, demografi e politici.  

 Questo quadro socio-economico porta la data del 2015, coincidenza vuole, 

che sempre nel solito anno (2015), FCA3 concretizza lôintenzione di portare a 

Torino, nello storico stabilimento di Mirafiori, la produzione Maserati, ed in 

particolare del suo primo SUV, il Levante. 

 

  

 

 

                                                 
1 Marchi del Gruppo FCA: Alfa Romeo, Chrysler, Dodge, Fiat, Fiat Professional, Jeep ®, Lancia, 

Ram Truck,Abarth, Mopar®, SRT®, Maserati, Comau, Magneti Marelli, Teksid. 
2 Comune di Torino - Dati ISTAT al 31 dicembre di ogni anno. Consultabile su: 

http://www.tuttitalia.it/piemonte/72-torino/statistiche/popolazione-andamento-demografico/  
3 FCA ¯ lôacronimo di Fiat-Chrysler-Automobiles 
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 Un progetto che velocemente è divenuto realtà e che in modo altrettanto 

rapido, ha fatto ñaccendere i cantieriò, ristrutturando una parte del comprensorio 

industriale. Lôarea di ammodernamento ha riguardato una superficie di circa 

250.000 metri quadri pari a 40 campi di calcio. Eô stato necessario l'uso di elicotteri 

per la riedificazione di alcuni capannoni, alti quasi 40 metri.  

 Eô apparsa, per chi ha visto il fervore e lôoperatività dei lavori (chi scrive ne 

è stato testimone), una rinascita rapida e attenta ai dettagli, sia nelle strutture ma 

anche nelle tecnologie delle linee produttive. Ambienti spaziosi e luminosi molto 

diversi dalla vecchia fabbrica del ô39 inaugurata del senatore Giovanni Agnelli.  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 Ecco, è in questo particolare scenario di ripensamento, di ricostruzione e 

soprattutto di ñriorganizzazione profondaò della fabbrica, nella sua mentalità e 

nella sua compagine organizzativa, relativa ai processi di lavorazione WCM (* si 

veda in seguito), che un ñgruppo di psicodrammatisti morenianiò ¯ stato chiamato 

a dare un contributo, ragionando e progettando, su come ñpraticamente fareò per 

facilitare lôingresso delle persone, gli operai ed i "capiò, in questo nuovo scenario, 

consapevoli delle loro naturali resistenze e incredulità.  

 ñFatta la fabbrica, facciamo gli operaiò, è sembrata questa la richiesta di 

FCA, ñcommittente non deludibileò, quando ha affidato al gruppo di formatori 

esterni, la missione, il cui unico risultato accettabile era ñRIUSCIREò, ovvero 

ingaggiare nella nuova sfida produttiva, tutta la popolazione dei lavoratori, molti 

dei quali per tanti anni, ñmessi fuori giocoò dal non lavoro, ñparcheggiatiò nella 

Cassa Integrazione.   

  

E naturalmente é il gruppo di psicodrammatisti, ha accettato la scommessa! 
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Il World Class Manufacturing 

Conoscere il modello per intervenire 
 

 

ñCome il cibo di qualit¨ necessita di ingredienti buoni, 

 anche il processo di produzione si basa sulla metodologia per produrre qualit¨ò 

Hajime Yamashina 4 

 

Le origini del WCM  
 

 Ogni azione necessita di una forma strategica. Una delle prime cose utili per 

pianificare un intervento in unôorganizzazione, ¯ conoscere e prendere 

dimestichezza con il modello di gestione dei processi e delle dinamiche al suo 

interno. In FCA questo modello prende il nome di W.C.M. 

 W.C.M ¯ l'acronimo di World Class Manufacturing, una metodologia 

organizzativa e produttiva ñsnellaò (lean production) nata in Giappone dal prof. 

Yamashina, teorizzata in America e perfezionata in Italia allôinterno del gruppo 

FCA. Per comprendere meglio cosa sia realmente il WCM, ¯ necessario conoscere 

il significato di ñlean productionò.  

                                                 
4
 Hajime Yamanisha, è professore all'Università di Kyoto, Department of Precision Engineering. 

Eô stato consulente di FCA, Pirelli, Ansaldo, Indesit Company, Poste inglesi. Poco amato in patria, 

pech¯ visto come colui che ha sporcato lôortodossia produttiva Toyota (Just in Time), ha trovato 

grandissimo consenso negli Stati Uniti e in Europa contribuendo allo sviluppo del metodo WCM. 
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 Il termine produzione snella (lean production) ¯ stato ideato nel 1992 dai 

ricercatori del MIT Womack e Jones (2000), nel loro best-seller ñLa Macchina che 

ha cambiato il mondoò, in cui illustrano il sistema di produzione che ha permesso 

allôazienda giapponese Toyota di ottenere risultati straordinari, nettamente superiori 

a tutti i concorrenti nel mondo.  

  

 Da allora migliaia di organizzazioni eccellenti nel mondo hanno adottato il 

modello lean, nellôindustria come nei servizi, in quanto applicabile a tutti i processi 

operativi, quindi non solo strettamente produttivi, ma anche logistici, 

amministrativi, o di progettazione e sviluppo prodotto.  

 Negli anni il modello della lean production ̄  stato affinato, assumendo 

anche altre denominazioni, quali lean organization, lean manufacturing, lean 

service, lean office, lean enterprise e persino lean thinking (pensiero snello), a 

indicarne la natura di ñfilosofiaò industriale che ispira sostanzialmente tutti i metodi 

e le tecniche.  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lean Production. Una definizione 

La produzione snella (lean production) è un insieme di principi, metodi e tecniche per la 

gestione dei processi operativi, che mira ad aumentare il valore percepito dal cliente finale 

e a ridurre sistematicamente gli sprechi. Tutto questo è possibile solo con il 

coinvolgimento di persone motivate al miglioramento continuo.  
 

[ΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ŘŜƭƭŀ tǊƻŘǳȊƛƻƴŜ {ƴŜƭƭŀ ŝ άŦŀǊŜ ǎŜƳǇǊŜ Řƛ ǇƛǴ Ŏƻƴ ǎŜƳǇǊŜ Řƛ ƳŜƴƻέΥ 

ω ƳŜƴƻ ǘŜƳǇƻ  ω ƳŜƴƻ ǎǇŀȊƛƻ  ω ƳŜƴƻ ǎŦƻǊȊƻ  ω ƳŜƴƻ macchine  ω ƳŜƴƻ ƳŀǘŜǊƛŀƭƛΦ 
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Cosa è nello specifico il WCM 
 

 

ñIl WCM ¯ il linguaggio comune che unisce tutte le fabbriche Fiat Chrysler 

Automobiles e CNH Industrial in tutto il mondo.  

Il suo obiettivo è la qualità, ovvero rendere gli stabilimenti del Gruppo FCA  

flessibili e competitivi con i migliori del mondoò 

Sergio Marchionne 

 

 Il World Class Manufacturing è un insieme di processi che in fabbrica 

garantiscono la qualità dei prodotti, migliorando le condizioni di lavoro dei 

dipendenti, riducendo gli sprechi e aumentando la produttività. Eô da considerare 

come unôevoluzione del modello lean. Così come il lean, anche per il WCM si tratta 

di un modello integrato, che riguarda lôorganizzazione della fabbrica nel suo 

complesso: dalla gestione degli aspetti ambientali e di sicurezza sul lavoro, alla 

manutenzione, fino alla logistica con particolare attenzione allôeliminazione degli 

sprechi.  

 

 

  

 Il WCM si applica a tutti gli ambiti della produzione con lôobiettivo di 

ottimizzare i risultati attraverso il miglioramento continuo dei processi e della 

qualità del prodotto, il controllo e la progressiva riduzione dei costi di produzione, 

la flessibilità di risposta alle esigenze del mercato e, questo ci interessa molto in 

questo scritto, il coinvolgimento e la motivazione delle persone. 
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 Il sistema WCM ruota attorno a ñdieci pilastri tecniciò. Un audit esterno 

valuta il grado di applicazione dello standard raggiunto dallo stabilimento e 

stabilisce così un punteggio che si traduce in quattro tipi di certificazione: bronzo, 

argento, oro e world class.  

 

[fonte: WCM, Fiat Group Automobiles, 2007] 

 

 Attualmente il WCM rappresenta uno dei migliori standard di produzione a 

livello mondiale, applicato con successo da tutti gli stabilimenti del Gruppo Fiat. 

 

 

10 Pilastri Tenici - Pillar 

Alla base del W.C.M. ci sono 10 Pillar (pilastri) tecnici : 

a SA Safety - Sicurezza del Posto di lavoro 

a CD Cost Deployment - Fonti di perdita economica 

a FI Focus Improvement - Miglioramento Focalizzato di uno specifico problema 

a AM + WO Autonomous Maintenance - Workplace Organization 

a PM Professional Maintenence - Manutenzione professionale 

a QC Quality Control - Controllo Qualitativo 

a L&CS Logistic / Customer Services 

a EEM + EPM Early Equipment Management, Early Product Management - 

 Strategia di acquisizione dei mezzi di lavoro / processi 

a ENV Enviroment - Ambiente e sfruttamento servomezzi energetici 

a PD People Development - Sviluppo delle competenze del personale 

 

Esistono inoltre altri 10 pillar manageriali che debbono operare a che il 

sistema/stabilimento sia adeguato a sostenere le attivit¨ dei pillar tecnici. 
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Capitolo I 

FCA-MASERATI: Progetto ñTeam Buildingò 

 

Il gruppo di lavoro 
 Il ñgruppo di psicodrammatisti morenianiò incaricato da FCA-Maserati in 

questa delicata e importantissima fase di avvio produttivo, si è andato definendo 

attorno alla figura del dott. Marco Greco.  

 Il gruppo di formatori del ñMarco Greco Studioò, composto da diversi 

profili professionali, carico di una precedente e significativa esperienza allôinterno 

del gruppo FCA, avendo lavorato per più di un anno dentro lo stabilimento 

A.G.A.P.5 di Grugliasco (TO), dove vengono prodotte autovetture con il ñmarchio 

del tridenteò, in particolare la Ghibli e la Quattro Porte Maserati, ¯ composto da: 

¶ Marco Greco (Torino 1957)  

Baccalaureato in Teologia; Psicologo, Psicoterapeuta, Psicodrammatista 

¶ Giovanni Boria (Tolmezzo 1936)  

Direttore Scientifico. Psicologo, Psicoterapeuta, Psicodrammatista. 

¶ Francesco Muzzarelli (Bologna 1967)  

Formatore, Direttore di Psicodramma Classico 

¶ Anna Ruscazio (Torino 1970)  

Formatrice, Direttore di Psicodramma Classico, Laureata in Filosofia. 

¶ Elena Fabris (Ivrea 1970)  

Formatrice, Facilitatrice di gruppi, Direttore di Psicodramma Classico. 

¶ Cinzia Vinciguerra (Sanremo 1972)  

Psicologa, Psicoterapeuta, Psicodrammatista. 

¶ Paolo Mecacci (Siena 1977)  

Sociologo, Formatore, Counselor Trainer. 

¶ Alessandro Greco (Torino 1996)  

Studente della Facoltà di Psicologia Università di Torino. 

                                                 
5 A.G.A.P. ¯ lôacronimo di Avvocato Giovanni Agnelli Plant. Stabilimento in cui il ñMarco Greco 

Studioò ha condotto nellôanno 2015 un progetto denominato ñDominio Maintenaceò, utilizzando 

sempre la metodologia psicodrammatica, per realizzare dei Team Building per gli operai, i team 

leader, i Supervisor, gli Shift Manager, le Human Resource e la Dirigenza. 
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Lo psicodramma: strumento di attivazione e di ricerca  
 

  

[é] Per fare una Maserati, e per farla bene, 

ogni operaio si deve riscoprire artigiano. 

A loro, adesso, serve quella passioni lì. 

Marco Greco 

 

 Come introdotto nelle pagine precedenti, risulta chiaro quale scommessa e 

quale investimento FCA abbia fatto intorno al progetto Mirafiori e alla produzione 

di unôautovettura ñPremiumò come il Levante. In primis il rinnovo strutturale, la 

location produttiva completamente trasformata, dentro e fuori6, lôevoluzione 

tecnologica, predisponendo moderne linee produttive, tutte con una particolare 

attenzione allôergonomia e ai dispositivi di sicurezza. Lôadozione innovativa della 

cultura gestionale e organizzativa del WCM , che mette al centro lôefficienza del 

processo, la sicurezza, la qualità dellôambiente e soprattutto il ñben-essereò 

persone.  

 Tutto questo a fronte di una popolazione aziendale che non vede turn-over 

da moltissimi anni (le ultime assunzioni risalgono a primi anni 2000), quindi 

complessivamente molto anziana (media dellôet¨ 55/60 anni), con un basso profilo 

di scolarizzazione (e della conoscenza della lingua inglese, elemento di criticità 

notevole dato che molta gergalità WCM si rifà a termini anglofoni), ma 

soprattutto, e questo rappresenta lôelemento di criticit¨ maggiore,  la gran parte 

degli operai sono richiamati al lavoro, rientrando da lunghi periodi di Cassa 

Integrazione, dove la motivazione e la prontezza produttiva, in modo diffuso, 

lentamente si sono assopite. 

  

  

                                                 
6 Durante le sessioni di Team Building svolte con i gruppi di operai appena rientrati al lavoro, nel 

rinnovato stabilimento, sono stati raccolti svariati commenti dai formatori in aula. Ne viene riportato 

qui uno testuale, fatto da un operaio di un Dominio durante lôultimo giorno di formazione, 

rispondendo alla domanda [é] ñcosa avete notato che ¯ cambiato in officina? :  

 ñAbbiamo visitato la linea nuova in questi giornié mi sembra incredibile! 

Ora ¯ molto pi½ bellaé, i pavimenti sono bianchi, ¯ tutto nuovo. E poi ora ¯ piena 

di lucié Sembra di essere in America!!ò    
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 Lôattivit¨ formativa svolta, per questo ha avuto specifiche intenzioni: 

¶ quello di risvegliare il potenziale produttivo e la motivazione di ogni 

singola persona, nella sua dimensione di percezione soggettiva del ruolo; 

¶ quella di ñcreare squadraò, di costruire unôidentità comune e un senso 

di appartenenza tra le persone.  

¶ lôintegrazione dei ruoli gerarchici (Team Leader, Supervisor, Shift 

Manager) e il loro consolidamento in seno alla rinnovata cultura 

manageriale. 

Per questo, tutto il processo è stato denominato ñTeam Buildingò, vedendo 

coinvolta tutta la struttura aziendale, in ogni sua parte, dai gruppi Dirigenti ai 

Quadri, dagli operai dei Domini7 del Montaggio a quelli dei Reparti di Staff: 

Logistica, Lastratura (Body), Verniciatura (Paint), Qualità (Quality). 

 Tutto il progetto formativo che andremo da qui in avanti a conoscere, 

applica e concretizza in particolare uno dei 10 ñpilastriò del WCM  (Pillar 

Tecnici), quello del ñPeople Development ï per lo Sviluppo delle competenze del 

personaleò. 

 Lôazienda, per integrare al meglio le persone rientrate al lavoro e per 

permettere loro di avere le appropriate conoscenze pratiche e metodologiche per 

produrre unôautovettura di altissima gamma, ha progettato un periodo formativo 

della durata di una settimana per i Domini del reparto Montaggio e della durata di 

3 giorni per gli enti di Staff (Verniciatura, Logistica, Lastratura e Qualità).  

 Durante questo iter di ñformazione al lavoroò, oltre che apprendere nuove 

procedure tecniche produttive, ogni ñDominioò e ogni squadra ha partecipato per 

due volte, una in ñingressoò il primo giorno ed una in ñuscitaò lôultimo giorno, a 

delle sessioni di Team Building della durata complessiva di 6 ore (3 ore nel 

primo e 3 ore nel secondo incontro), in cui è stato possibile approfondire per ogni 

operaia e operaio, la conoscenza con i propri nuovi colleghi e acquisire man a 

mano più familiarità e un senso crescente di appartenenza8. 

                                                 
7 Il termine Dominio trova il sinonimo nella parola Squadra. Si riferisce ai gruppi di operai che 

lavorano nel solito gruppo, composto da circa 6/8 operai ed un Team Leader, che coordina e 

supervisiona le attività. 
8 Riporto qui un aneddoto di un operaio, durante lôultimo Team Building, in cui il formatore ha 

chiesto perché secondo loro avevano fatto questo lavoro con il proprio gruppo:  

ñPerch® secondo me, prima si forma una squadra buona, poi si vince il 

campionatoò. 
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Il Metodo. Lo psicodramma in azienda 
 

Se vuoi costruire una barca,  

non radunare uomini per tagliare legna,  

dividere i compiti e impartire ordini,  

ma insegna loro la nostalgia per il mare vasto e infinito.  

(A. de Saint-Exupéry)  

 

 La regìa di tutto il processo di Team Building attuato in FCA Mirafiori, ha 

previsto lôimpiego dello psicodramma e dei metodi dôazione, caratterizzati per il 

continuo ricorso allôinterazione delle persone in contesti situazionali, permettendo 

loro di essere protagoniste delle dinamiche e di riflettere sul proprio comportamento 

nella realtà lavorativa, facilitando lôavvio di una ricca ñmatrice relazionaleò. 

 Lo psicodramma moreniano è un ñmetodo dôapproccio psicologico e 

relazionaleò finalizzato allo sviluppo e alla crescita personale, adatto 

allôapprendimento organizzativo e promotore di dinamiche gruppali generative.  

 In contesto formativo consente lôesplorazione ed il miglioramento delle 

modalità relazionali/comunicative degli individui, offrendo alle persone 

unôesperienza globale, che coinvolge corpo e mente, parola e azione, emozione e 

ragionamento. Consentendo alle persone di esprimere il proprio vissuto e osservarlo 

da diversi punti di vista e di progettare il cambiamento da protagonisti. 

 I processi gruppali interni di unôorganizzazione sociale e produttiva, 

rappresentano molto spesso una realtà carica di grandi mutevolezze e complessità. 

Occorrono pertanto persone competenti in grado di collaborare e di auto-

organizzarsi con responsabilità e creatività.  Lo psicodramma moreniano, in questo 

senso, si configura come efficace filosofia relazionale e manageriale per lo sviluppo 

delle competenze del personale, e più nello specifico come metodo per una 

ñterapia dellôorganizzazioneò. 

 Nei momenti sfidanti, in cui unôorganizzazione si misura con lôavvio di una 

nuova produzione, il rilancio di un polo produttivo importantissimo e soprattutto 

con un radicale rinnovamento culturale, lôente ha bisogno di persone che attingano 

non solo alle competenze tecnico-professionali, ma anche e soprattutto a quelle 

legate alla personalità. Si tratta in particolare di motivazione, senso di 

appartenenza, fiducia in sé e fiducia reciproca, fattori preziosissimi per la 

collaborazione fra soggetti.  
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Capitolo II 

Il Progetto. Entriamo nei dettagli 

ñDietro ogni impresa di successo c'¯ qualcuno che ha preso 

una decisione coraggiosa.ò  

 (Peter Drucker) 

 

 Obiettivo:  preparare e attivare sin dalla fase di avvio, processi di buon 

funzionamento ñsocio-relazionaleò allôinterno dei Domini e delle Squadre di 

operai, per influenzare il buon andamento del processo produttivo.  
  

 In linea con il pilastro WCM relativo al People Development (lo Sviluppo 

delle competenze del personale), le azioni di Team Building del progetto hanno 

mirato a connettere lôesperienza delle persone alla nuova realt¨ produttiva di ñFCA 

Mirafioriò, attivando gli elementi ñsocio-relazionaliò necessari ad un buon 

funzionamento gruppale con un adeguato clima di ñcoesione internaò, stimolando 

il senso di appartenenza, fiducia reciproca e lo spirito di squadra. Sostenere inoltre 

il rientro delle persone in azienda, nella fase di riavvio produttivo, aumentando la 

consapevolezza del mutamento organizzativo, gestionale, produttivo e soprattutto 

culturale, che lôazienda ha apportato per realizzare un prodotto Premium come la 

Maserati Levante. 

La fase operativa: i TEAM BUILDING    
 

 Sono state utilizzate metodiche psicodrammatiche moreniane, con il 

supporto metodologico e scientifico del ñMarco Greco studioò, calendarizzando 

lôattivit¨ in modo da coinvolgere tutti i Domini e le Squadre impiegate sulla 

produzione del Maserati Levante.   

 Più nello specifico, si sono organizzate due sessioni di Team Building  per 

ogni Dominio della durata complessiva di 6 ore, 3 ore durante il primo incontro 

(ñin ingressoò) e 3 ore durante il secondo (ñdi uscitaò). Mentre per quanto riguarda 

i gruppi di Induction , relativi alle Squadre degli Enti di Staff (Logistica, 

Verniciatura, Lastratura e Quality), la durate dei Team Building è stata di 5 ore, 3 

ore nel primo e 2 nel secondo incontro.  

 Le attività di Team Building si sono svolte da Gennaio 2016 a Maggio 2016, 

sia in orario mattutino (h. 10:00 ï 13:00) che pomeridiano (h.14:00 ï 17:00), in 

regime dôorario di Cassa Integrazione per gli operaio richiamati.  

http://www.frasicelebri.it/frasi-celebri/impresa/?utm_source=internal&utm_medium=link&utm_campaign=phrase_snippet_term
http://www.frasicelebri.it/frasi-celebri/successo/?utm_source=internal&utm_medium=link&utm_campaign=phrase_snippet_term
http://www.frasicelebri.it/frasi-celebri/decisione/?utm_source=internal&utm_medium=link&utm_campaign=phrase_snippet_term
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 Le attività si sono svolte in due ambienti adeguatamente adibiti a "set/teatri 

di psicodramma" all'interno dello stabilimento di Mirafiori. 

 

 I lavori di Team Building sono stati finalizzati allôassimilazione da parte 

degli operai del ñnuovo ruoloò lavorativo, caratterizzato da alta professionalità 

e capacità cooperativa con i colleghi del Dominio. Inoltre, il processo gruppale, 

ha mirato allo sviluppo di una forte condivisione della Vision aziendale e 

lôaccrescimento di un forte senso di appartenenza.  

 Per iniziare a valutare questa dimensione relazionale, sono stati utilizzati 

degli indicatori sociometrici, già sperimentati nel precedente lavoro in FCA a 

Grugliasco, basati su 5 ITEM: 

- Relazione col Team Leader 

- Comunicazione 

- Lavoro di squadra 

- Rispetto 

- Affiatamento 

 

 Tali Item hanno permesso di iniziare a costruire una ñmatrice relazionaleò 

capace di rilevare il grado di ñbenessere relazionaleò del gruppo, fornendo anche in 

questa fase iniziale di lavoro, uno strumento di misurazione relativo al ñclima 

organizzativoò. 
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Le macro fasi del progetto formativo ñTeam Buildingò  
Crono storia del lavoro ñsul campoò 

 
 

¶ Dicembre 2015 

Workshop con il Team Direzionale (14 partecipanti) e delle Risorse Umane (7 

partecipanti) 

Primo incontro sperimentale con il metodo psicodrammatico per consolidare 

lôunit¨ gruppale 
 

¶ Gennaio 2016 (1) 

Sessione in plenaria con il ñgrande gruppoò dei Team Leader (62 partecipanti) 

Preparazione al ruolo di Team Leader nella nuova fase. Role Playing sulla 

gestione della telefonata di convocazione alla settimana di formazione agli 

addetti del loro dominio 
  

¶ Gennaio 2016 (2) 

Inizio sessioni con i Domini e avvio del programma di Team Building (57 

Domini coinvolti per un totale di 412 persone) 

Team Building e costituzione delle squadre durante la settimana di formazione 

al lavoro 
 

¶ Marzo 2016 

Inizio workshop Induction con le Squadre degli enti di staff (Verniciatura, 

Lastratura, Logistica, Quality) (10 Squadre per un Totale 220 persone) 

Team Building e costituzione delle squadre durante i tre giorni formazione al 

lavoro 
 

¶ Maggio 2016 

3 Sessioni di Team Building con gli Shift Manager ed i Supervisor (Totale di 

circa 50 persone) 

Team Building e attività per la gestione della leadership nel nuovo contesto 

aziendale di FCA 
 

 

¶ Maggio 2016 

Sessioni di gruppo con RSA 

Team Building e workshop sul rapporto tra RSA e azienda 
 

¶ Giugno 2016 

Analisi dati e restituzione 
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Regie di conduzione. Una sessione tipo 

Domini Reparto Montaggio 
 

 Lôesperienza dei Team 

Building in aula si è articolata in una 

successione di attività svolte in due 

appuntamenti, uno in fase di 

ñingressoò, ovvero il primo giorno 

di rientro in azienda subito dopo un 

discorso di benvenuto da parte delle 

risorse umane e del ricevimento 

delle nuove divise aziendali. 

  Mentre il secondo, quello di ñuscitaò, si ¯ svolto lôultimo giorno della 

settimana di formazione, che ha preceduto una sessione di ñdomande e risposteò 

con i responsabili delle Risorse Umane, che hanno accolto e incoraggiato ogni tipo 

di richieste e dubbi da parte degli operai.  

 

Domini: Regia della sessione di ñIngressoò 
 

1.1 Battesimo del Team Leader 
 Dopo una fase introduttiva e la stipula del ñpatto dôaula9ò con i partecipanti, 

la prima persona a cui ¯ stato dato ñpalcoscenicoò, la parola, ¯ stato il Team Leader, 

il quale oltre a presentare se stesso ha uno ad uno introdotto al gruppo i partecipanti, 

esplicitando quello che già conoscesse dei presenti. Alla fine, ad ogni membro del 

Dominio, il Team Leader ha teso lamano invitandolo ad entrare a far parte del 

gruppo, prendendo posto con la propria sedia, sopra al tappeto circolare e 

diventando simbolicamente membro del Dominio.    

Obiettivi:  

- Esplicitare la centralità del ruolo di leadership da parte del Team Leader; 

- Facilitare con lôelemento simbolico dellôñingresso nel Dominioò, fase di 

costituzione gruppale. 

                                                 
9 Per ñpatto dôaulaò viene inteso lôaccordo che il formatore stabilisce con il gruppo partecipante, 

dopo aver presentato in modo generale lo scopo dellôattivit¨, le regole a cui ogni partecipante al 

workshop dovrà attenersi e la finalità attesa dal percorso. 
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1.2 Presentazione di sé ai compagni 
 Gli addetti seduti circolarmente, vengono invitati a presentarsi in termini e modi 

spontanei ai propri colleghi, raccontando brevemente alcuni elementi di sé e dichiarando 

chi già conoscessero da precedenti esperienze lavorative. Per iniziare a riscaldare le 

persone anche al movimento fisico e utilizzo del corpo, in questa fase è stato richiesto ad 

ognuno, affidandosi al proprio sentire del momento, di scegliere un collega presente 

verso cui alzarsi e andare, attraversando il gruppo, rivolgendogli un saluto ed un augurio 

di buon inizio lavoro. 

 

Obiettivi:  

- Facilitare la ñrottura del ghiaccioò e consentire la raccolta e la condivisione 

di informazioni 

- Favorire la creazione di un clima ludico e informale capace di iniziare a 

coinvolgere le persone nella globalità psicofisica e abbassare difese e le 

resistenze 

- Prima azione Sociometrica (ñscegli un compagno cheéò) non valutativa ma 

riscaldante al proseguo delle attività gruppali.  
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1.3 Storie lavorative. Story Telling professionale 
 

 Questa attività ha rappresentato il cuore centrale dellôitinerario di Team 

Building  del primo incontro. Lasciando che ogni partecipante potesse rammentare 

intimamente degli episodi relativi al proprio arco lavorativo, e scegliendone tra 

questi 3 ñeventi significativiò (in bene o male), per ognuno dei presenti, Team 

Leader compreso, ¯ stato concesso lo ñspazio scenicoò, in cui poter narrare la 

propria storia . Il racconto è stato facilitato utilizzando 3 cuscini colorati, che 

ogni persona ha scelto e depositato in linea sul ñpalcoscenicoò, passando in 

rassegna i periodi storici e raccontando di sé ai propri nuovo colleghi.  

 Eô sicuramente da sottolineare che tutti i partecipanti (circa 700 persone), 

sono riusciti a vincere timidezze e resistenze, talvolta facilitati dai conduttori, 

raccontandosi e rappresentandosi ai propri colleghi, definendo e offrendo elementi 

identitari molto rilevanti per la propria ñindividuazioneò nel gruppo.  

Obiettivi:  

- Sperimentare la dimensione dellôIo Attore e Io Osservatore  

- Narrare ed esprimere elementi identitari di sé, costituendo un 

importante processo individuativo di fronte al gruppo 

- Rafforzare una conoscenza più approfondita tra colleghi 

- Valorizzare esperienze, competenze e elementi di personalità  

- Esplicitare punti di forza e criticità  di natura relazionale 



26  

 

1.4 Proiezioni nel futuro: Il cuscino Mirafiori  

 

  Questa attività ha offerto ai partecipanti la possibilità di verbalizzare e 

condividere le immaginazioni relative alla nuova tappa lavorativa, Maserati 

Mirafiori, il Levante. Timori, stanchezze, entusiasmi, slanci e determinazioni, 

hanno trovato uno spazio per essere condivisi e per essere resi noti a se stessi (in 

primis) e al proprio gruppo. 

 

Obiettivi  : 

- Rendere espliciti e legittimi i vissuti interni di ognuno riguardo a questa 

nuova esperienza lavorativa 

- Accrescere il senso di ñcollettivit¨ò e somiglianza gruppale, dando spazio 

alle aspirazioni desiderabili e ai timori presenti in ogni sfida 

- Iniziare a costruire una visione interna proiettata al nuovo scenario, 

facilitando lôassunzione del nuovo ruolo 

 

 

 

 

 


