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È il secondo anno che partecipo ai vostri convegni –spiega Luigi 
Adamuccio, Analista Professional Organizzazione della Banca 
Popolare Pugliese–. Il tema dell’azienda come costruzione comune 
è attualissimo. Anche se prediligo il termine ‘organizzazione’ a quello 
di ‘azienda’: il primo pone maggiore enfasi sugli aspetti relazionali. 
Sono particolarmente sensibile ai temi della condivisione e 
del coinvolgimento delle persone. In considerazione di ciò, 
riscontro ancora una contrapposizione tra i vertici aziendali e la 
parte operativa dell’azienda: i primi continuano a non trasmettere 
concetti fondamentali come la mission e i piani strategici, di rado 
condivisi. Di conseguenza, manca un quadro di insieme e il lavoro 
di ciascun collaboratore sembra parcellizzato, privo di un obiettivo 
comune. Bisogna trasmettere un senso di condivisione per far sì 
che l’azienda venga sentita propria. 
Credo che non si possa, in funzione del territorio in cui si opera, fare a meno di una cultura aziendale forte, in grado di adattare 
l’organizzazione all’ambiente esterno e di dirigere le attività quotidiane dei dipendenti verso il raggiungimento di determinati obiettivi. 
Per fare questo occorre prestare molta attenzione al personale, considerando ogni impegno finanziario su questa risorsa come un 
investimento e non una spesa. 

Mi ha particolarmente interessato la parte del convegno volta a sottolineare 
il ruolo dei Responsabili Risorse Umane nell’indirizzare l’azienda verso il 
cambiamento –afferma Annamaria Malatesta, Responsabile Risorse Umane di 
Enel Distribuzione Area Sud–. Sono temi su cui ci stiamo focalizzando in maniera 
particolare. In dieci anni Enel ha cambiato volto. Eravamo un’azienda di 72mila 
persone su territorio nazionale; ora siamo 82mila dislocati in 23 paesi e quattro 
continenti. È forte la necessità di costruire una nuova identità. Dopo un’analisi di 
clima, avvenuta nel 2006, è stato scelto come asse portante della trasformazione 
in atto il tema della leadership con la finalità di orientare le persone alle attese 
organizzative. È stato introdotto un modello declinato in comportamenti differenti 
per le diverse popolazioni aziendali, in modo da esplicitare in maniera chiara cosa 
ci si aspetta da ogni persona in relazione allo specifico ruolo svolto. 
La Direzione del Personale ha reso coerenti a questo modello gli strumenti 
di governo delle risorse, accelerando il processo di cambiamento culturale: 
facciamo in modo che il modello esplicitato e gli atteggiamenti attesi si 
traducano in comportamenti reali. Ritengo che in questa nuova dimensione 
il nostro contributo sia fondamentale e il cambiamento del nostro ruolo sia 
davvero significativo.

Luigi Adamuccio

Annamaria Malatesta
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