VITA D*'IMPRESA

[I momento del subentro &
quello in cui si esprime la
maggiore emotivita nelle re-
lazioni padre -figlio.
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vessero impararne i loro genitori e il training
deve essere accelerato. Il che non vuol dire
che una esperienza ‘‘in trincea’’ — a pro-
durre, a vendere e cosi via — non sia op-
portuna, anche per condividere e capire a
fondo la condizione di tanti collaboratori
dell’impresa. Ma non ¢ pensabile che tale
esperienza possa prolungarsi tanto tempo
come usavasi una volta. Si rende qui eviden-
te una componente essenziale nei processi
di ricambio generazionale: I’orientamento ri-
volto al futuro.

Dopo aver svolto un certo numero di mesi
di apprendistato, sembra condivisibile la re-
gola seguita da alcuni imprenditori di sol-
lecitare i figli ad assumersi da subito limitate
responsabilita dirette, magari alle dipenden-
ze di un dirigente dell’azienda esterno alla
famiglia. Questa esperienza diretta puo fa-
cilitare la messa alla prova delle capacita dei
giovani (in particolare quella di prendere de-
cisioni) e, proprio perché si tratta di respon-
sabilitad limitate, un eventuale errore pud
diventare fonte di apprendimento senza pre-
giudizio per I'impresa. Sono forse da evita-
re gli inserimenti in posizioni dai contenuti
non chiari (assistente al padre) o in posizio-
ni di staff senza responsabilita diretta (co-
me, ad esempio, assistente al responsabile
commerciale).

Il percorso di carriera successivo del giova-
ne non € definibile @ priori; molto delicato
¢ comunque il rapporto che si instaura tra
il giovane e il padre e tra il giovane e i diri-
genti dell’impresa. L’imprenditore possiede
un patrimonio di ‘““conoscenze tacite’’, os-
sia un insieme di conoscenze che, oltre a non
essere appropriabili da terzi contro la volon-
ta di chi le detiene, non possono essere tra-
sferite sotto forma di un elenco di cognizio-
ni, informazioni e istruzioni. Sono conoscen-
ze inseparabili dall’azione che si trasmetto-
no per via osmotica. Il giovane allora puo
imparare queste conoscenze, Spesso €ssen-
ziali per il successo dell’impresa, solo stan-
do vicino al genitore, ‘‘guardando’’ i suoi
comportamenti € i suoi atteggiamenti. Per
questo, € bene che il successore partecipi,
magari senza diritto di parola, almeno ad
alcune riunioni e ad alcuni incontri tra il pa-
dre e i collaboratori, 1 fornitori, i clienti e
altri attori critici per il successo dell’impresa.

Con riferimento ai rapporti tra il giovane
e i dirigenti, il padre, talvolta, si € circon-
dato di validi collaboratori che, prima di ac-
cettare una maggiore responsabilita del fi-
glio, vogliono capire se il giovane abbia le
capacita necessarie per assumere un ruolo
piu importante. La velocita del percorso di
carriera del giovane dovrebbe, quindi, va-
riare in funzione:

— del desiderio del padre di delegare alcu-
ne responsabilita;

— del tasso di sviluppo dell’impresa e, quin-
di, delle posizioni di responsabilita che si
creano;

— delle capacita dei collaboratori del pa-
dre di assumersi maggiori responsabilita;
— delle capacita del figlio.

Il passaggio finale della carriera di un gio-
vane che abbia dimostrato di possedere le
capacita imprenditoriali adatte € il suben-
tro nel ruolo del padre. Durante questo pas-
saggio si esprime spesso una intensa emoti-
vita nelle relazioni padre-figlio: per il pa-
dre si tratta di un segno della propria vec-
chiaia e per il figlio della realizzazione di una
aspirazione. Di conseguenza il padre tende
a dilazionare questo passaggio mentre il fi-
glio tende ad assumere il pit rapidamente
possibile il comando. Dai casi di successo
studiati & possibile trarre alcuni insegnamenti
su come facilitare un passaggio senza trau-
mi:

a) il figlio e il padre si ‘‘comunicano’ le re-
ciproche attese;

b) il padre rinuncia progressivamente ad al-
cuni contenuti del proprio ruolo investen-
do il figlio di nuove responsabilita evitando
due possibili comportamenti, ambedue fonte
di problemi per il figlio e anche per I’impre-
sa: da un lato quello di non trasmettere al-
cun potere al figlio sino alla propria scom-
parsa e, dall’altro, quello di esercitare tutti
i poteri sino ad una certa data e poi di tra-
smetterli integralmente e improvvisamente
al figlio;

¢) il figlio ricerca per il padre un ruolo che
gli consenta di non staccarsi completamen-
te dall’azienda;

d) il padre comprende che dalla presa di co-
mando del figlio pud derivare un rinnova-



