
■M＆A―そのとき人事はどうする！？
M＆A（企業の合併・買収）といった場合，多くは

“敵対的”ではない。相当の合理性に基づき両社とも
に良くなるという前提で話が進んでいるはずだ。少
なくともトップレベルでは相互のメリットが確認さ
れ，その後に公にされる話だろう。
その際，人事部門にとっての問題は，いつ話が降

りてくるか，そして，そのとき何をするか，であろ
う。非公式にも事前に案件に関与できれば，それに
越したことはない。だが，たいていは「決まった話
だから」というアナウンスが降りてくるだけ。しか
も，受け身でいる限り，その後のコア戦略策定にも
関与できず，「欠勤届をどちらの様式に合わせるか」
等のミクロレベルの調整役に放置されてしまう危険
性もある。
原点に立ち返れば，M＆Aにはまず統合する目的・

ビジョンがある。その統合効果を最大化するために
何をするか。人事部門もそこから関与するのが筋だ
ろう。多くの場合，リストラは避けられない一方，
有能な人材には残ってもらいたいはずだ。また，新
組織の各ポストに誰が登用されるかで，企業文化の
方向が決まったりもする。果たして，資本の力やた
すきがけの人事で，目指す統合効果は実現するだろ
うか。まさに人事の力量が問われる場面であろう。
いざというときの人事戦略を，一度は考えておきた
い。 （編集部）
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