ange management. La riorganizzazione non puo pitl prescindere dal rilancio delle competenze interne
Pit1 effici ipart]

Zimbalatti (Assoconsult): «Investire almeno il 2% in formazione»

Cristina Casadei

Nonc’é pitifusione e acquisi-
zione, ristrutturazione e rilancio
che accanto a quella dell'adviser
non portilafirmadiunconsulen-
te per la formazione e il change
management. Laraccomandazio-
ne & prevenire perché «quando
uno stabilimento ¢ marcio non
c'e piano che tenga - taglia corto
Doinenico Zimbalatti, ammini-
stratore delegato di Cegos e vice-
presidente di Assoconsult -. Per
questogliinterventidevonoesse-
re periodici e continuativi come

LE PROVE SUL CAMPO

Enel affianca interventi
strutturali a unarivoluzione
culturale malasfida

pit difficile & quella di Fiat
a Pomigliano d’Arco

gli investimenti dedicati che non
possono essere i primi a subire
dei taglt in caso di starnuti della
produzione». Peressere competi-
tiva opni azienda dovrebbe inve-
stire tra i',5 € il 2% del costo del
lavoro in formazione che rappre-
senta ancora una nicchia della
consulenza, unsettoreche «inlta-
liageneraungirod'affaridiz,smi-
liardidi curow, dice Zimbalatti,
Gliinterventid'urto,spessoso-
nosinonimo dicambiamento per-
ché «mettono in discussione tut-
talorganizzazione del lavoro el
management ~ spiega Giorgio
Del Mare, innministratore delega-
to di Methodos -, Le componenti
di questi processi in genere sono
didue tipi. [.e prime si comprano
esono gli impianti, le materie pri-
ne, i software. Le seconde inte-
ressano quattro arce intangibili.
Il contagto dei valori del modello
di leadership nel comportamen-
to. La, formazione interna che

non significa soltanto informare,
maanchecoinvolgere, sensibiliz-
zare, creare interesse e motiva-
zionesulcambiamento. Leretire-
lazionali composte da persone
chefungono dasensorie moltipli-
cano il messaggio in manjera ca-
pillare, [ progetii concreti di tipo
organizzativo o legati al business
0 a cambiamenti tecnologici».
Una vera e propria rivoluzione
chevasottoilnome dichange ma-
nagement e interessa molti ma
nontutti. «Inparticolare le azien-
deche competono alivello inter-
nazionale, si Inuovono su merca-
tivastie hanno bisognodimodifi-
care velocemente la propria cul-
tura», continua Del Mare,

In guesto contesto la forma-
zione & untassello, niente dipil,
dei plani con cui le aziende af-
frontano 1l passaggio necessa-
rio per rimanere competitive.
«Lattivith didatticaé importan-
te ma non incide sulla cultura
dei lavoratoriy, spiega Del Ma-
re. L per questo chie i consulenti

cherealizzanoigrandipianipre-

feriscono parlare di «change
management, un processo deci-

samente pitt complesso», osser--

va Del Mare, Cosi Enel affianca
gli interventi d’urto su singoli
settoriai progetti dicambiamen-
to culturale, tra cui uno dei pit
importanti si chiama Zenit. La
socteti ¢haunatradizione diec-
cellenzaproprianellaformazio-
ne delle sue persone ma ha
ugualmente deciso di elaborare
un programma per diventare ec-
cellente rispetto ai competitor.
Questosignificache nonguarda
i miglioramenti rispetto all'an-
no precedente, ma rispetto a
quelli dei competitory. Il nome
Zenit¢dovutoall'objettivofina-
le ossia far diventare ogni punto
dellazienda uno Zenit rispetto
aicompetitor; in altre parole di-
stribuire l'eccellenza in ogni

punto della gestione aziendale.

I piani pilt importanti hanno
caratterizzatolegrandi fusionidi
cui & stato protagonista il settore
bancario, in primis Intesa-San Pa-
olo. «Per fondere le due banche
che hanno sempre avuto due ap-
procci, due stili e due mentalitd
diverse e che venivano dalla fu-
sione di altri grappoli bancari &
stato necessarioindividuaree dif-
fondere deiprincipidiriferimen-
to, declinarli in punti strategici,
valorizzare il modello di leader-
ship e coinvolgere tutti», spiega
DelMare cheharealizzatoil pro-
getto. «In questi casi il messag-
gio pitlimportante dacomunica-
re affinché possa esserci una fu-
sione virtuosaé lavittoria delle ri-
sorse migliori e non di un brand
piuttosto che diun altro, cosico-
me Yimportanzadellaleadership
edelfinance for non finance», ag-
giunge Zimbalatti,

[l progetto sul quale sono pun-
tatiiriflettoriinquestimesié sen-
za dubbio la Fiat di Pomigliane, 1a
maggiore scommessa che lacon-
sulenza per la formazione abbia
maf intrapreso in Italia. Le critici-
tidelquadro sono confermate da
tutti, a partire dai sindacati. « Ne-
gliultimi anni c'¢statoun forte lus-
sismo nella gestione dello stabili-
mentoda cui & discesalacrisiche
hacostretto'aziendaasospende-
re la produzione e ad avviare un
piano straordinario. Noi siimo
per lintroduzione di un sistema
diregole chevalgain manieritra-
sversale, tanto per la struttura in-
termedia, quanto per gli operais,
dice Giuseppe Terracciano, se-
gretario generale della Fim Cany
pania, Soprattutto perch¢ «l cri-
sidellostabilimentohacvidenzia-
to la debolezza della struitura in-
termedia dovuta a una seric di
scelteincuiilmerito ¢ statosubor-
dinato ad altri criteri», spicga
MassimoBrancato, segretarioge-

nerale dellaFiom Napoli.

«1l modello & quello del train
the trainer - spiega Filippo Muzi
Falconi, direttore generale di
Metheodos - ed & stato adottato
per via del numero di addetti. Il
piano Marchionnesirivolge infat-
tiasmila persone e viene erogato
in condizioni eccezionali perché
Fiathadecisodifermare laprodu-
zione dedicando due mesi a for-
mare e sviluppare le competenze
dei suot lavoratori. L'obiettivo fi-
nale & I'applicazione del Wem,
world class manifacturing, ossia

FOT DGERAMMLL

Corrado Passera,
ad diIntesa-San Paolo

Fulvio Conti, amministratore

defegato di Enel

il metodo gid utilizzato nel resto
del gruppo», Il tentativo di appli-
carto a Pomigliano non & andato
bene. O meglio «¢ andato come
potevaandareinunafabbricache
in un anno ha fatto 166 scioperi -
continua Muzi Falconi-c doveci
sono comportamenti da cambia-
re in nome della qualith, dei costi
e dell’efficienzax». Per esempio?
«Scarso coinvolgimento, assen-
teismo, ritardi, lavorare senza
concentrazione e con poco rispet-
todelprodotto». Quandolostabi-
limento di Pomigliano riprende-
ral'attivitdse c’'éunrecord per cui
dovradiventare famosonon &cer-
to quello diauto che escono dalla
lineacondifetti (al momento del-
lachiusurail9oes). Diquilacrea-
zionediun reparto,chiamato difi-
nizione, dove sono impiegate ol-
tre 200 persone. La scommessa
della cura Marchionne & spavza-
Ic via questo reparto ¢ fare rina-
scere Pomigliano.

Non ¢ uncasoche Fiag per I pia-
no si sia avvalsa defla collabora-
zione di Porsche consulting, nati
nel 1994 dopo il risanamento di
Porsche, «Nel 1992 la societd ha
attraversato una grave crisi di
prodotto ¢ di processo - spicgi
Federico Magno, direttore della
sedeitaliana-. Sapevamo proget-
tare, ma non produrre le macchi-
ne migliori. Perragionidisoprav-
vivenzaabbiamoavutolintuizio-
ne di copiare dai migliori, ossia
Toyotan. Ecosiche érinatalaPor-
sche che dal 1994 non vende pit
soltanto auto ma anche il know
how manageriale acquisito. «Ab-
biamo iniziato con i fornitori del
gruppo-continuaMagno-,ades-
s0 ovungue cisia da ristrutturare
e da ottimizzare delle fabbriche
incuisivuole raggiungerel'eccel-
lenza nel prodotto e nella produ-
zione noicisiamow». Dopo la feni-
ce di-Stoccarda, adesso tocea a
quelladiPomigliano.





