Merger &
Acquisttion:
gli assets che
pe(n)sano

Analizzare competenze e

motivazioni delle risorse

umane in gioco per puntare
allo sviluppo del business.
Un esempio concreto.

di Dante Ghisi

Le operazioni di Merger & Acquisition che funzio-
nano non perdono mai di vista lo sviluppo del
business, che passa necessariamente anche attraverso
I'analisi delle competenze delle risorse umane in gioco e
delle loro motivazioni.

Tale analisi va fatta ovviamente durante le operazio-
ni preliminari, non dopo. Anni fa nel nostro Nord Est
venne attuata un’acquisizione che lascio il segno in un
distretto industriale caratterizzato allora, e anche at-
tualmente, da forte heritage manifatturiero.

«Lei deve fare qui una di quelle cose per le quali mi dico-

no che va famoso». Chi mi parlava era l'amministratore
delegato di un gruppo solido e di tradizione che ne ave-
va da pochissimo acquisito un altro, altrettanto solido e
con un marchio importante. L'operazione si inquadrava
in modo perfetto nella strategia espansiva dell'impre-
sa acquirente, i numeri c’erano, gli asset anche, tranne
uno, il pitt importante: le persone.

Non mi si fraintenda, i dipendenti c’erano e in nume-
ro abbastanza adeguato, tuttavia molti — a tutti i livelli
organizzativi — non riconoscevano l'autorita dei nuovi
arrivati.

In sintesi, la nuova impresa, cosi com’era messa, era in-
governabile. «Scusi, chi ha fatto la due diligence?», chie-
si. «Diamine, quelli sono numeri. L'’ho chiamata perché
lei, al piti presto, deve fare quello che avremmo dovuto
fare mesi fa, prima di mettere le nostre insegne qui».
Chiesi e ottenni carta bianca, nel senso che stipulammo
un agreement che mi autorizzd a operare trasversal-
mente con riferimento unico all’Ad. Mi mossi, e scoprii
che tre funzioni aziendali si erano trasformate, dopo
l'acquisizione, in tre centri di potere. I tre dirigenti che
le governavano prima dell’acquisizione erano stati licen-
ziati e sostituiti con altrettanti manager provenienti dal
gruppo acquirente.

I tre nuovi si erano portati una pletora di collaboratori
nei quali non riuscii a evidenziare nessuna particolare
competenza adatta al ruolo; erano invece molto attivi
nel creare fraintendimenti che incrinavano il dialogo tra
produzione, logistica e post vendita.

Al termine del mio intervento illustrai la mia proposta
al board, il quale si divise in due fronti, caratterizzati
I'uno dalla necessaria determinazione nel risolvere il
problema e l'altro, diciamo, da «prudenza».

Sappiamo che spesso dietro la prudenza si nasconde chi
ravvisa scenari verso i quali conosce la propria inade-
guatezza e che la prudenza cosi declinata porta inevita-
bilmente a graduale inesorabile insuccesso.

Prevalse il coraggio: fra le azioni intraprese, vennero ri-
mossi dall'incarico i tre dirigenti provenienti dal gruppo
acquisitore e alcuni dei loro «collaboratori di fiducia».
L'azienda non subi contraccolpi e ancora oggi rappre-
senta un esempio di integrazione di competenze.

Al coraggio, ossia alla caratteristica fondamentale che
differenzia i managers «committed» dai fruitori di retri-
buzione, dedico questo mio intervento. [

95 | SETTEMBRE OTTOBRE 2017




I INDUSTRIAMECCANICA

impresa. economia. politica. norme. export. FONDATA NEL 1919

ni

SETTEMBRE

OTTOBRE
2017

MAGAZINE UFFICIALE
ANIMA | CONFINDUSTRIA

MECCANICA
3D - ':[f’
b

Il futuro dell’additive
manufacturing raccontato
dalle realta italiane

Ambiente:
il punto sulla gestione dei RAEE

Ecco il CETA, I'impatto dell’origine
nella Global Value Chain

Efficienza: sfruttare il calore
dai processi energivori

Allinterno: Listino prezzi materiali di interesse
per la meccanica varia n.719 - Costo orario
medio dell'operaio n. 23 - Rilevazioni statistiche
prestazioni di personale gennaio 2017




