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Premessa
 
La presente Relazione sulla politica in materia 

di remunerazione e sui compensi corrisposti, 

approvata dal Consiglio di Amministrazio-

ne su proposta del Comitato Remunerazioni 

e Nomine in data 28 febbraio 2024 (la “Re-

lazione”), redatta ai sensi dell’art. 123-ter del 

D.Lgs. 58/1998 (“Testo Unico della Finanza” o 

�F�½�Ä�F�G�.�j �²�j �7�M�¤�¤�²�7�7�Û�e�²�j �ü�	�«�Û�Ú�¤�Õ�²���j �Û�þ�j �¤�	�þ�Ì�	�/�ü�Û�E�™�j

all’art. 84-quater del Regolamento Consob n. 

11971/1999 (c.d. Regolamento Emittenti) ed al 

Codice di Corporate Governance di Borsa Ita-

liana S.p.A., illustra: 

nella SEZIONE I���j �ó�‡�j �¤�	�ó�Û�E�Û�¤�‡�j �¤�Õ�²�j �7�‡�/�™�j �‡�«�	�E-

tata da Prysmian S.p.A. (di seguito “Pry-

smian�G�j �	�j �ó�‡�j �F�¯�	�¤�Û�²�E�™�G�.�j �,�²�/�j �ó�‡�j �/�²�ü�M�þ�²�/�‡�v�Û�	-

ne degli Amministratori, dei Sindaci e dei 

�%�Û�/�Û�Í�²�þ�E�Û�j �¤�	�þ�j �/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²�j

(“DRS”)¹, subordinatamente alla sua appro-

vazione in occasione dell’Assemblea che 

�7�‡�/�™�j �¤�	�þ�e�	�¤�‡�E�‡�j �,�²�/�j �ó�I�‡�,�,�/�	�e�‡�v�Û�	�þ�²�j �«�²�ó�j �£�Û-

lancio di esercizio al 31 dicembre 2023, con 

effetto relativamente a un periodo di due 

esercizi, decorrenti dalla data della medesi-

ma assemblea sino alla data dell’assemblea 

di approvazione del bilancio di esercizio al 

�Á�¿�j �«�Û�¤�²�ü�£�/�²�j �À�¾�À�Ã���j �.�M�‡�þ�«�	�j �7�Û�j �¤�	�þ�¤�ó�M�«�²�/�™�j �Û�ó�j

periodo di performance triennale relativo 

1 -  �§�Û�²�þ�E�/�‡�þ�	�j �þ�²�ó�ó�‡�j �«�²�Ú�þ�Û�v�Û�	�þ�²�j �«�Û�j �F�%�Û�/�Û�Í�²�þ�E�Û�j �¤�	�þ�j �/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²�G�j �«�Û�j �¤�M�Û�j �‡�ó�ó�I���/�E���j �Ä�Ã���j �¤�	�ü�ü�‡�j �¿�9�.�M�‡�E�²�/���j �«�²�ó�j �§�²�Í�	�ó�‡�ü�²�þ�E�	�j �-�ü�Û�E�E�²�þ�E�Û���j �Û�j �7�	�Í�Í�²�E�E�Û�j �¤�Õ�²�j �Õ�‡�þ�þ�	�j �Û�ó�j �,�	�E�²�/�²�j �²�j �ó�‡�j

�/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™���j �«�Û�/�²�E�E�‡�ü�²�þ�E�²�j �²�j �Û�þ�«�Û�/�²�E�E�‡�ü�²�þ�E�²���j �«�²�ó�ó�‡�j �,�Û�‡�þ�Û�Ú�¤�‡�v�Û�	�þ�²���j �«�Û�/�²�v�Û�	�þ�²�j �²�j �¤�	�þ�E�/�	�ó�ó�	�j �«�Û�j �¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ���j �U�j �%�Û�/�Û�Í�²�þ�E�Û�j �¤�	�þ�j �/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²�j �«�Û�j �¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j �7�	�þ�	�j �E�M�E�E�Û�j �Í�ó�Û�j

Amministratori Esecutivi e i responsabili dei quattro Segmenti di Business. Per maggiori informazioni sulla struttura organizzativa di Prysmian si rinvia al sito internet della 

�¯�	�¤�Û�²�E�™�j�-www.prysmian.com). 

�À�j �9�j �j�‡�j �«�²�E�²�/�ü�Û�þ�‡�v�Û�	�þ�²�j �«�²�ó�ó�²�j �,�	�ó�Û�E�Û�¤�Õ�²�j �/�²�E�/�Û�£�M�E�Û�e�²�j �«�²�ó�ó�²�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j�¤�	�þ�E�/�	�ó�ó�‡�E�²�j �‡�e�e�Û�²�þ�²�j �þ�²�ó�j �/�Û�7�,�²�E�E�	�j �«�²�ó�j �,�/�Û�þ�¤�Û�,�Û�	�j �«�Û�j �‡�M�E�	�þ�	�ü�Û�‡�j �Í�²�7�E�Û�	�þ�‡�ó�²�j �Û�þ�j �,�‡�/�E�Û�¤�	�ó�‡�/�²�j �«�²�ó�ó�²�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j�.�M�	�E�‡�E�²�j �²�%�	�j

soggette a regolazione, nonché in coerenza con le prescrizioni previste dalle normative locali.

al Piano GROW di Incentivazione di Lun-

go Termine 2023-2025 (di seguito “Piano 

GROW”) approvato dall’Assemblea in data 

19 aprile 2023. 

La Sezione I della presente Relazione de-

�7�¤�/�Û�e�²�j�Û�þ�	�ó�E�/�²�j�ó�²�j�Ú�þ�‡�ó�Û�E�™�j�Í�²�þ�²�/�‡�ó�Û�j�,�²�/�7�²�Í�M�Û�E�²�j

dalla Politica, gli organi coinvolti e le proce-

dure utilizzate per l’adozione e l’attuazione. 

�U�j �,�/�Û�þ�¤�Û�,�Û�j �Í�²�þ�²�/�‡�ó�Û�j �²�j �ó�²�j �ó�Û�þ�²�²�j �Í�M�Û�«�‡�j �«�²�Ú�þ�Û�E�Û�j

nella Sezione I della presente Relazione ri-

�ó�²�e�‡�þ�	�j �‡�þ�¤�Õ�²�j �‡�Û�j �Ú�þ�Û�j �«�²�ó�ó�‡�j �«�²�E�²�/�ü�Û�þ�‡�v�Û�	�þ�²�j

�«�²�ó�ó�²�j �,�	�ó�Û�E�Û�¤�Õ�²�j �/�²�E�/�Û�£�M�E�Û�e�²�j �«�²�ó�ó�²�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j �«�Û-

rettamente e indirettamente controllate da 

Prysmian (di seguito “Gruppo Prysmian”)². 

Nonostante tale Sezione I si caratterizzi per 

�M�þ�‡�j �7�	�7�E�‡�þ�v�Û�‡�ó�²�j �¤�	�þ�E�Û�þ�M�Û�E�™�j �9�j �Û�þ�j �E�²�/�ü�Û�þ�Û�j �«�Û�j

principi, elementi retributivi e meccanismi 

incentivanti - con quella approvata dall’as-

�7�²�ü�£�ó�²�‡�j�þ�²�ó�j�¿�Ç�j�‡�,�/�Û�ó�²�j�À�¾�À�Á�j�¤�	�þ�j�e�‡�ó�Û�«�Û�E�™�j�E�/�Û�²�þ-

nale, si ritiene che la circostanza del rinnovo 

del Consiglio di Amministrazione e l’evo-

luzione della struttura organizzativa della 

�¯�	�¤�Û�²�E�™�j�/�Û�¤�Õ�Û�²�«�‡�þ�	�j�«�Û�j�/�Û�,�/�	�,�	�/�ó�‡�j�,�²�/�j�ó�I�‡�,�,�/�	-

vazione degli Azionisti, nell’ottica della mas-

sima trasparenza che ha sempre caratteriz-

zato l’approccio di Prysmian rispetto ai temi 

�«�²�ó�ó�‡�j �/�²�ü�M�þ�²�/�‡�v�Û�	�þ�²�j �²�j �¤�	�ü�²�j �	�,�,�	�/�E�M�þ�Û�E�™�j

di mantenere un alto livello di disclosure su 
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3 - Per maggiori informazioni sui termini di adesione di Prysmian al Codice di Corporate Governance, si rinvia alla Relazione sulla Corporate Governance pubblicata sul sito 

�Û�þ�E�²�/�þ�²�E�j�«�²�ó�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™��

4 - Cfr. l’Art. 84-quater, quarto comma, del Regolamento Emittenti.

aspetti fondamentali della strategia azien-

dale e retributiva. Inoltre, la nuova Politica 

�¤�	�þ�E�Û�²�þ�²�j �ü�	�«�Û�Ú�¤�Õ�²�j �/�Û�Ì�²�/�Û�E�²�j �‡�ó�ó�I�‡�,�,�ó�Û�¤�‡�v�Û�	�þ�²�j

di eventuali deroghe e alle politiche di se-

verance�j�«�²�Ú�þ�Û�E�²�j�Û�þ�j�/�Û�7�,�	�7�E�‡�j�‡�j�7�,�²�¤�Û�Ì�Û�¤�Õ�²�j�	�7-

servazioni in merito da parte di alcuni dei 

nostri investitori e dei proxy advisor. 

La Politica descritta nella Sezione I della 

Relazione è stata predisposta in linea con 

le raccomandazioni in tema di remunera-

zione del Codice di Corporate Governance 

�«�²�ó�ó�²�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�.�M�	�E�‡�E�²����

nella SEZIONE II, gli esiti dell’applicazione 

della Politica 2023 e i compensi corrisposti 

nell’esercizio agli Amministratori, Sindaci, 

al CEO e agli altri Dirigenti con responsabi-

�ó�Û�E�™�j �7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²�j �«�Û�j �¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ���j �Û�þ�j �¤�	�þ�Ì�	�/�ü�Û�E�™�j

con la Politica approvata dall’Assemblea. 

Le due sezioni della Relazione sono introdotte 

da una premessa che sintetizza le informazio-

ni principali della Politica di remunerazione 

di Prysmian e della sua attuazione (“Aspetti 

chiave”) allo scopo di fornire al mercato e agli 

investitori un quadro di immediata lettura su-

gli elementi chiave della Politica programma-

ta per il biennio 2023-2025 e dell’attuazione 

nell’anno 2023. 

 

�j�‡�j �§�²�ó�‡�v�Û�	�þ�²�j �Û�ó�ó�M�7�E�/�‡�j �Û�þ�Ú�þ�²�j �ó�²�j �,�‡�/�E�²�¤�Û�,�‡�v�Û�	�þ�Û�j

detenute dagli Amministratori, dai Sindaci, 

dal CEO e dagli altri Dirigenti con responsabi-

�ó�Û�E�™�j�7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²����

 

Il testo della presente Relazione è messo a di-

sposizione del pubblico, entro i termini pre-

visti per l’Assemblea convocata per l’appro-

vazione del bilancio relativo all’esercizio 2023 

e chiamata ad esprimersi, con deliberazione 

vincolante, sulla prima sezione della mede-

sima Relazione, nonché, con deliberazione 

non vincolante, sulla seconda sezione, secon-

do quanto previsto dalla normativa vigente. I 

documenti informativi relativi ai piani di com-

�,�²�þ�7�Û�j �Û�þ�j �²�7�7�²�/�²�j �£�‡�7�‡�E�Û�j �7�M�j �7�E�/�M�ü�²�þ�E�Û�j �Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�j

sono reperibili nella sezione Governance – Re-

munerazioni – Piani di Incentivazione del sito 

�Û�þ�E�²�/�þ�²�E�j�«�²�ó�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™��
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Il programma Value4All, lanciato nel 2023 per 

dare risalto alla generazione e distribuzione 

del valore non solo al mercato e agli azionisti 

ma anche alle persone Prysmian, è l’insieme 

di 3 piani di remunerazione e incentivazione 

basati su azioni Prysmian. Nasce con l’obietti-

vo di promuovere la partecipazione azionaria 

di almeno il 50% delle persone Prysmian en-

tro il 2030, in linea con la Social Ambition del 

Gruppo, attraverso l’assegnazione o acquisto 

�‡�j �¤�	�þ�«�Û�v�Û�	�þ�Û�j �‡�Í�²�e�	�ó�‡�E�²�j �«�Û�j �‡�v�Û�	�þ�Û���j ���j �Ú�þ�²�j �À�¾�À�Á���j

la partecipazione azionaria dei dipendenti del 

�G�/�M�,�,�	�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�Õ�‡�j�Í�Û�™�j�/�‡�Í�Í�Û�M�þ�E�	�j�Û�ó�j�Â�Ä�¤��

Questo impegno include tutti i livelli dell’orga-

nizzazione ed in particolare l’attenzione è rivolta 

alla popolazione operaia (c.d. non desk worker), 

che rappresenta le fondamenta solide su cui si 

basa l’ineguagliabile successo di Prysmian.

Value4All promuove i seguenti obiettivi trami-

te i 3 piani:

- rafforzare l’engagement e il senso di appar-

tenenza al Gruppo;

- allineare gli interessi delle persone a tutti i 

livelli dell’organizzazione a quelli degli altri 

azionisti;

�9�j�Û�«�²�þ�E�Û�Ú�¤�‡�/�²�j�²�j�¤�	�þ�«�Û�e�Û�«�²�/�²�j�M�þ�j�¤�	�ü�M�þ�²�j�	�£�Û�²�E-

tivo di creazione di valore sostenibile nel  

lungo termine;

�9�j�Í�‡�/�‡�þ�E�Û�/�²�j�ó�‡�j�7�	�7�E�²�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j�þ�²�ó�j�ó�M�þ�Í�	�j�E�²�/�ü�Û�þ�²�j

della performance allineando gli interes-

si di breve e lungo termine del manage-

ment, di tutto il personale e degli azionisti. 

1. Value4All 

Il programma Value4All comprende i seguen-

ti 3 piani:

“Piano BE IN”: piano di partecipazione agli 

�M�E�Û�ó�Û�j �-�,�/�	�Ú�E�j �7�Õ�‡�/�Û�þ�Í�.�j �,�²�/�j �Û�j �«�Û�,�²�þ�«�²�þ�E�Û�j �«�²�ó�j

Gruppo Prysmian. Approvato nel 2022 e 

implementato nel 2023, il piano coinvolge i 

dipendenti che non sono destinatari di pia-

ni di incentivazione individuali, come per 

esempio MBO, Sales MBO, GROW. In parti-

colare, si focalizza sulla popolazione opera-

ia per favorire il coinvolgimento e mitigare 

�ó�I�Û�ü�,�‡�E�E�	�j�«�²�ó�ó�H�Û�þ�Û�‡�v�Û�	�þ�²�j�¤�Õ�²�j�7�Û�j�Á�j�ü�‡�þ�Û�Ì�²�7�E�‡-

ta negli ultimi anni.

Il piano BE IN prevede l’assegnazione gra-

tuita di azioni come parte del bonus di 

produzione. Questo bonus è determinato 

a livello locale attraverso la contrattazione 

collettiva, coinvolgendo paesi, aziende o 

�,�²�/�7�Û�þ�	�j �7�E�‡�£�Û�ó�Û�ü�²�þ�E�Û�j �7�,�²�¤�Û�Ú�¤�Û���j ���ó�j �ü�	�ü�²�þ�E�	�j

dell’assegnazione, le azioni sono immedia-

tamente disponibili per i partecipanti. Inol-

tre, ai partecipanti che scelgono volontaria-

mente di detenere le azioni per un periodo 

di 12 mesi dall’assegnazione iniziale, è asse-

gnato un ul1teriore numero di azioni pari a 

quelle inizialmente attribuite.

Il piano BE IN coinvolge al momento oltre 

12.000 persone che rappresentano circa il 

43% dei dipendenti, distribuiti in oltre 100 

�M�Ì�Ú�¤�Û�j�²�j�7�E�‡�£�Û�ó�Û�ü�²�þ�E�Û�j�7�Û�E�M�‡�E�Û�j�Û�þ�j�À�Ä�j�,�‡�²�7�Û���j�¤�	�þ�j

la previsione di una progressiva estensio-

�þ�²�j�«�²�ó�ó�‡�j�,�ó�‡�E�²�‡�j�þ�²�Û�j�,�/�	�7�7�Û�ü�Û�j�‡�þ�þ�Û���j�‡�ó�j�Ú�þ�²�j�«�Û�j
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coinvolgere un numero ancora maggiore 

di partecipanti. 

“Piano YES – Your Employee Shares”: pia-

no di acquisto azioni rivolto ai dipendenti 

del Gruppo Prysmian (employee share pur-

�¤�Õ�‡�7�²�j �,�ó�‡�þ�.���j �¤�Õ�²�j �	�Ì�Ì�/�²�j �ó�	�/�	�j �ó�‡�j �,�	�7�7�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j �«�Û�j

acquistare, su base volontaria, azioni a con-

dizioni agevolate. Questo piano, lanciato 

oltre 10 anni fa e da ultimo aggiornato nel 

2021, rappresenta un elemento fondamen-

tale della strategia di Prysmian per l’enga-

gement delle sue persone. 

Il piano YES prevede l’acquisto di azioni con 

�M�þ�j�e�Û�þ�¤�	�ó�	�j�«�Û�j�Û�þ�«�Û�7�,�	�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�Á�Ä�j�ü�²�7�Û�j�-�,�²-

riodo di retention) dalla data dell’acquisto 

con uno sconto sul prezzo di mercato (pari 

all’1% per i top manager, al 15% per gli exe-

cutive e al 25% per la restante popolazione 

aziendale), oltre all’attribuzione gratuita 

di un certo numero di azioni entry bonus 

offerte al momento dell’adesione e azioni 

loyalty per chi sceglie di rinnovare il periodo 

di retention.

Ad oggi ha aderito al Piano YES circa il 34% 

dei dipendenti, distribuiti negli oltre 31 Pa-

esi in cui il Piano è attivo. Nel 2023 la par-

tecipazione è stata di oltre 4.400 colleghi.

“Piano GROW”: piano di incentivazione a 

lungo termine (LTI) 2023-2025 approvato nel 

2023 e dedicato alla popolazione manageria-

le e alle persone Prysmian con elevata per-

formance e/o potenziale selezionati in base 

al ruolo e all’impatto sui risultati di Gruppo. 

�j�‡�j�Ú�þ�‡�ó�Û�E�™�j�«�²�ó�j�,�Û�‡�þ�	�j�Á�j�«�Û�j�‡�ó�ó�Û�þ�²�‡�/�²�j�Í�ó�Û�j�Û�þ�E�²�/�²�7-

si del management a quello degli azionisti, 

promuovendo la creazione e distribuzione 

di valore sostenibile nel lungo termine.

Il piano GROW prevede l’attribuzione gra-

tuita di Performance Share in relazione al 

grado di conseguimento delle condizioni 

di performance triennale, di Deferred Sha-

re quale componente differita del piano di 

incentivazione annuale (MBO), di Matching 

�¯�Õ�‡�/�²�j�þ�²�ó�ó�‡�j�ü�Û�7�M�/�‡�j�«�Û�j�¾���Ã�j�M�þ�Û�E�™�j�,�²�/�j�	�Í�þ�Û�j�%�²-

ferred Share.

Il piano GROW è rivolto a circa 1.100 ma-

nager e talenti delle principali aree di bu-

siness di Prysmian che hanno un impatto 

�7�Û�Í�þ�Û�Ú�¤�‡�E�Û�e�	�j�7�M�ó�ó�‡�j�/�²�‡�ó�Û�v�v�‡�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�ó�²�j�7�E�/�‡�E�²-

gie aziendali e di sostenibilità.

Per maggiori informazioni si rimanda ai Do-

cumenti Informativi dei relativi piani.

BE IN on the value creation,  
say YES to your future,  

and GROW with the Group
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Il percorso di Prysmian nella creazione di valo-

re sostenibile, iniziato diversi anni fa, si è evo-

luto ulteriormente nell’ambito della strategia 

�Û�þ�E�²�Í�/�‡�E�‡���j �Ú�þ�‡�ó�Û�v�v�‡�E�‡�j �‡�ó�j �,�/�²�7�Û�«�Û�	�j �«�Û�j �M�þ�j �‡�ü�,�Û�	�j

spettro di temi “ESG” (Environmental, Social, 

Corporate Governance), con una scorecard 

2023-2025, che vuole raccogliere i target trien-

nali nell’ambito della Social Ambition 2030 e 

della Climate Change Ambition.

In occasione del Capital Market Day di otto-

�£�/�²�j�7�¤�	�/�7�	���j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�Õ�‡�j�«�²�Ú�þ�Û�E�	�j�²�j�,�M�£�£�ó�Û�¤�‡�E�	�j

�Û�j �,�/�Û�þ�¤�Û�,�‡�ó�Û�j �E�‡�/�Í�²�E�j �‡�ó�j �À�¾�À�Å�j �,�²�/�j �‡�ó�¤�M�þ�Û�j �7�,�²�¤�Û�Ú�¤�Û�j

KPI della scorecard, in linea con il piano stra-

tegico quinquennale realizzato dal Gruppo e 

�¤�	�þ�j�‡�ó�¤�M�þ�Û�j�E�‡�/�Í�²�E�j�Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�j�‡�þ�þ�M�þ�¤�Û�‡�E�Û�j�«�M�/�‡�þ-

te l’evento sullo stesso periodo temporale.

2. Creazione di valore sostenibile



Relazione sulla remunerazione 202415

Sustainability Impact Scorecard 2023-2025
Scorecard Prysmian group 2023-2025

SDGs Categoria Kpi
Related material  
Impact & topic

Baseline 
2022

Risultati 
2023

Target  
2025

 
Impatto

Fornire alle famiglie  
accesso all’energia  
elettrica sostenibile (1)

Agevolare la decarbonizzazione  
per raggiungere Net-Zero  
e digitalizzazione  
Facilitare la transizione energetica 
e il processo di decarbonizzazione 
dell’economia e la digitalizzazione  
della rete

21 m 56 m 110 m

Fornire alle famiglie  
un accesso digitale  
rapido (2)

3 m 9 m 15 m

 Clima

Percentuale di riduzione 
nelle emissioni GHG
(Scope 1 e 2 Market Based)  
vs baseline 2019 (3)

Agevolare la decarbonizzazione  
per raggiungere Net-Zero  
e digitalizzazione 
Contributo alle emissioni  
di gas serra (GHG) di Scopo 1 e 2  
come risultato di attività dirette

-28% -33% -38%/-40%

Percentuale di riduzione 
nelle emissioni di Scope 3  
vs Baseline 2019 (4)

Agevolare la decarbonizzazione per 
raggiungere Net-Zero e digitalizzazione 
Contributo alle emissioni di gas serra (GHG) 
di Scopo 3 come attività indiretta

-7,5% -10% -11,5%/-15%

Economica 
Green e 
Circolarae

Quota di ricavi derivanti  
da prodotti sostenibili (5) Innovazione sostenibile e circolarità 

Riduzione delle emissioni relative ai nuovi 
prodotti - attraverso lo sviluppo di prodotti 
a basse emissioni (contenuto riciclato 
maggiore/prodotti riciclabili) e pratiche 
virtuose come il Design per la Sostenibilità

30% 37% 40%

Quota di contenuto  
riciclato su guaine  
in PE e rame (6)

10% 12,7% 15%/16%

 Diversità  
e Inclusione

Percentuale
di donne impiegate  
assunte (7)

Equità, Diversità, Inclusione e rispetto  
dei diritti umani 
�¤�/�	�ü�	�v�Û�	�þ�²�j�«�Û�j�,�/�	�Í�/�‡�ü�ü�Û�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�Û�j 
verso un ambiente di lavoro  
�,�Û�U�j�Û�þ�¤�ó�M�7�Û�e�	�j�²�j�«�Û�e�²�/�7�Û�Ú�¤�‡�E�	

44,9% 46% 47%/49%

Percentuale
di donne in posizioni  
dirigenziali (8)

Equità, Diversità, Inclusione e rispetto  
dei diritti umani
Promozione di pratiche per promuovere 
l’equilibrio di genere nella gestione
Prysmian e nel CdA

15,7% 18,8% 21%/24%

Benessere  
delle
persone

Safety Assessment Plan (9)

Benessere, coinvolgimento  
e miglioramento delle competenze  
del capitale umano 
Potenziali incidenti, malattie mentali  
�²�j�Ú�7�Û�¤�Õ�²�j�‡�j�¤�‡�M�7�‡�j�«�²�ó�ó�‡�j�ü�‡�þ�¤�‡�E�‡�j�«�Û�Ì�Ì�M�7�Û�	�þ�²�j
di una cultura della salute e sicurezza  
nella comunità in cui l’Azienda opera

- 3,4 2,75/5

Leadership Impact Index (10)

Benessere, coinvolgimento  
e miglioramento delle competenze  
del capitale umano 
Engagement: Adozione di politiche 
orientate alle persone per salvaguardare
le esigenze e richieste delle persone

55% 57% 57%/61%

  Governance  
solida

Percentuale 
dei dipendenti
azionisti (11)

Benessere, coinvolgimento  
e miglioramento delle competenze 
del capitale umano 
Engagement: Adozione di politiche 
orientate alle persone per salvaguardare
le esigenze e richieste delle persone

37% 46% 44%/45%

Percentuale  
di completamento  
di e-training  
su tematiche di etica  
ed integrità (12)

Benessere, coinvolgimento  
e miglioramento delle competenze  
del capitale umano 
Upskilling: Rafforzamento e miglioramento 
delle competenze del personale  
e sviluppo del talento

75% 89,3% 90%

(1) Stima delle famiglie connesse all’energia verde attraverso i prodotti Prysmian. Comprende la capacità installata tramite pannelli fotovoltaici, turbine eoliche onshore e 
offshore e interconnessioni destinate alla produzione di energia rinnovabile.
�-�À�.�j �¯�E�Û�ü�‡�j�«�²�ó�ó�²�j�Ì�‡�ü�Û�Í�ó�Û�²�j�¤�	�þ�þ�²�7�7�²�j�¤�	�þ�j�‡�¤�¤�²�7�7�	�j�«�Û�Í�Û�E�‡�ó�²�j�e�²�ó�	�¤�²�j�-�«�²�Ú�þ�Û�E�	�j�¤�	�ü�²�j�F�½�½�O���j�F�½�½�����j�%�•���¯�U�¯�j�Á���¾�.�j�Í�/�‡�v�Û�²�j�‡�Û�j�,�/�	�«�	�E�E�Û�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ��
�-�Á�.�j �§�Û�«�M�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�ó�²�j�²�ü�Û�7�7�Û�	�þ�Û�j�«�Û�j���•�À�j�-�¯�¤�	�,�²�j�¿�j�²�j�À�.�j�/�Û�7�,�²�E�E�	�j�‡�ó�ó�I�‡�þ�þ�	�j�À�¾�¿�Ç���j�7�²�¤�	�þ�«�	�j�ó�‡�j�ü�²�E�	�«�	�ó�	�Í�Û�‡�j�¯���½�Û���j�j�	�j�¯�¤�	�,�²�j�À�j�Á�j�¤�‡�ó�¤�	�ó�‡�E�	�j�E�/�‡�ü�Û�E�²�j�Û�ó�j�ü�²�E�	�«�	�j�t�‡�/�ï�²�E�9�£�‡�7�²�«��
�-�Â�.�j �§�Û�«�M�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�ó�²�j�²�ü�Û�7�7�Û�	�þ�Û�j�«�Û�j���•�À�j�,�/�	�«�	�E�E�²�j�«�‡�ó�ó�I�Û�þ�E�²�/�‡�j�¤�‡�E�²�þ�‡�j�«�²�ó�j�e�‡�ó�	�/�²�j�-�¯�¤�	�,�²�j�Á�.�j�/�Û�7�,�²�E�E�	�j�‡�ó�ó�I�‡�þ�þ�	�j�À�¾�¿�Ç���j�7�²�¤�	�þ�«�	�j�ó�‡�j�ü�²�E�	�«�	�ó�	�Í�Û�‡�j�¯���½�Û���j�v�²�ó�j�¤�	�/�7�	�j�«�²�ó�j�À�¾�À�Á���j�«�M�/�‡�þ�E�²�j�Û�ó�j�,�/�	�¤�²�7-
�7�	�j�«�Û�j�‡�,�,�/�	�e�‡�v�Û�	�þ�²�j�«�²�Û�j�E�‡�/�Í�²�E�j�«�Û�j�ó�M�þ�Í�	�j�E�²�/�ü�Û�þ�²���j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�;�j�7�M�j�/�Û�¤�Õ�Û�²�7�E�‡�j�«�Û�j�¯���½�U�j�;�j�Õ�‡�j�Û�þ�	�ó�E�/�²�j�/�Û�¤�‡�ó�¤�	�ó�‡�E�	�j�‡�ó�¤�M�þ�²�j�¤�‡�E�²�Í�	�/�Û�²�j�«�Û�j�¯�¤�	�,�	�j�Á���j�M�E�Û�ó�Û�v�v�‡�þ�«�	�j�Ì�‡�E�E�	�/�Û�j�«�Û�j�²�ü�Û�7�7�Û�	�þ�²�j�‡�Í�Í�Û�	�/�þ�‡�E�Û���j
�¤�²�/�E�‡�þ�E�	���j�Û�ó�j�e�‡�ó�	�/�²�j�«�Û�j�¯�¤�	�,�	�j�Á�j�,�²�/�j�Û�ó�j�À�¾�À�À�j�Á�j�7�E�‡�E�	�j�/�Û�e�Û�7�E�	�j�/�Û�7�,�²�E�E�	�j�‡�j�.�M�‡�þ�E�	�j�,�M�£�£�ó�Û�¤�‡�E�	�j�þ�²�ó�j���Û�ó�‡�þ�¤�Û�	�j�À�¾�À�À���j
(5) Quota di ricavi derivanti da prodotti sostenibili. Con l’obiettivo di rendere più organico l’approccio del Gruppo e grazie ai progressi compiuti nello sviluppo di prodotti e 
soluzioni sostenibili in tutte le Regioni, l’azienda ha deciso di eliminare la suddivisione tra Europa e resto del mondo nel calcolo di questo KPI, come già mostrato durante il 
Capital Markets Day tenutosi nel mese di ottobre 2023. 
(6) Percentuale in peso del contenuto di riciclato di determinati materiali acquistati. Il perimetro dell’indicatore include 1) il rame comprato a livello di Gruppo, esclusi i forni -
tori occasionali e i semilavorati 2) il polietilene usato per guaine, escluse quelle applicazioni per cui i clienti non permettono l’uso di materiali secondari.
(7) Quota di donne desk-workers assunte a tempo indeterminato sul totale dei dipendenti desk-workers assunti a tempo indeterminato. L’indice include tutti i desk-workers 
assunti all’estero (inclusi programmi professionali) e tutti i cambi di contratto da agenzia/temporaneo a tempo indeterminato.
(8) Quota di donne in posizione dirigenziale (job grade 20 e oltre) sul totale dei dipendenti dirigenti. Il numero dei dipendenti si riferisce all’organico complessivo al 31.12.2023, 
�¤�	�ü�,�/�²�þ�7�Û�e�	�j�«�Û�j�E�M�E�E�Û�j�Û�j�¤�	�þ�E�/�‡�E�E�Û�j�‡�j�E�²�ü�,�	�j�Û�þ�«�²�E�²�/�ü�Û�þ�‡�E�	�j�²�j�‡�j�E�²�ü�,�	�j�«�²�E�²�/�ü�Û�þ�‡�E�	���j�U�ó�j�g�¤�U�j�ü�	�7�E�/�‡�j�7�Û�‡�j�ó�‡�j�¤�‡�,�‡�¤�Û�E�™�j�«�²�ó�j�Í�/�M�,�,�	�j�«�Û�j�Ì�‡�/�j�¤�/�²�7�¤�²�/�²�j�Ú�Í�M�/�²�j�Û�þ�E�²�/�þ�²�j�,�²�/�j�‡�7�7�M�ü�²�/�²�j�/�M�	�ó�Û�j�«�Û�j
leadership, sia quella di assumerle dal mercato, oltre a quella di trattenere i propri talenti.
(9) Indice relativo al livello di maturità nella gestione della sicurezza dei diversi plant del Gruppo, calcolato in seguito ad un Audit condotto da una società terza specializzata. 
�j�I�Û�þ�«�Û�¤�‡�E�	�/�²�j�Á�j�¤�	�ü�,�	�7�E�	�j�«�‡�j�.�M�‡�E�E�/�	�j�¤�‡�E�²�Í�	�/�Û�²�j�¤�	�þ�j�«�Û�e�²�/�7�Û�j�,�²�7�Û�j�-�Í�	�e�²�/�þ�‡�þ�¤�²���j�¤�	�Û�þ�e�	�ó�Í�Û�ü�²�þ�E�	�j�«�²�Û�j�«�Û�,�²�þ�«�²�þ�E�Û���j�‡�þ�‡�ó�Û�7�Û�j�«�²�Û�j�/�Û�7�¤�Õ�Û���j�Û�þ�«�Û�¤�²�j�«�Û�j�Ì�/�²�.�M�²�þ�v�‡�j�«�²�Í�ó�Û�j�Û�þ�Ì�	�/�E�M�þ�Û�.���j���ó�j�E�²�/�ü�Û�þ�²�j
dell’assessment viene assegnato un punteggio complessivo su una scala da 1 (minimo) a 5 (massimo).
(10) Indice calcolato come la percentuale di dipendenti che ha dichiarato un livello di coinvolgimento con la società di almeno 5 punti su 7 nel questionario Speak-Up fatto 
�«�‡�ó�ó�‡�j�7�	�¤�Û�²�E�™���j�G�ó�Û�j�Û�þ�«�Û�¤�Û�j�²�j�Û�ó�j�.�M�²�7�E�Û�	�þ�‡�/�Û�	�j�7�	�þ�	�j�7�E�‡�E�Û�j�7�e�Û�ó�M�,�,�‡�E�Û�j�Û�þ�j�¤�	�ó�ó�‡�£�	�/�‡�v�Û�	�þ�²�j�¤�	�þ�j�Û�ó�j�¤�•�j�U�t�U�j�,�²�/�j�Í�‡�/�‡�þ�E�Û�/�þ�²�j�ó�‡�j�£�	�þ�E�™�j�²�j�ó�I�‡�þ�	�þ�Û�ü�Û�E�™��
�-�¿�¿�.�j �v�M�ü�²�/�	�j�«�Û�j�«�Û�,�²�þ�«�²�þ�E�Û�j�¤�	�þ�j�‡�v�Û�	�þ�Û�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�«�²�,�	�7�Û�E�‡�E�²�j�7�M�j�¤�	�þ�E�Û�j�‡�ü�ü�Û�þ�Û�7�E�/�‡�E�Û�e�Û�j�«�²�ó�ó�‡�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�‡�E�E�/�‡�e�²�/�7�	�j�,�Û�‡�þ�Û�j�G�§�•�Ý���j�ã�-�¯�j�²�j���-�j�U�v�j�‡�ó�j�Á�¿�j�«�Û�¤�²�ü�£�/�²���j�«�Û�e�Û�7�	�j�,�²�/�j�Û�ó�j�þ�M�ü�²�/�	�j�E�	�E�‡�ó�²�j
di dipendenti idonei a partecipare ad almeno uno dei piani.
(12) Include gli e-learning svolti attraverso il sistema di gestione aziendale del Gruppo e si rivolge a tutti i desk worker (esclusi gli esterni, i consulenti, i contractors, i dipendenti 
in congedo di 30 giorni o più e i tirocinanti a tempo determinato). È soggetto all’approvazione annuale del piano di conformità da parte del Consiglio di amministrazione, gli 
�‡�/�Í�	�ü�²�þ�E�Û�j�,�	�7�7�	�þ�	�j�Û�þ�¤�ó�M�«�²�/�²�j�M�þ�	�j�	�j�,�Û�U�j�«�²�Û�j�7�²�Í�M�²�þ�E�Û���j�¤�	�«�Û�¤�²�j�²�E�Û�¤�	���j�‡�þ�E�Û�¤�	�/�/�M�v�Û�	�þ�²���j�	�ü�‡�Í�Í�Û���j�¤�	�þ�Û�Û�E�E�Û�j�«�Û�j�Û�þ�E�²�/�²�7�7�²���j�O�²�ó�,�ó�Û�þ�²�j�	�j�,�	�ó�Û�E�Û�¤�‡�j�¤�	�ü�ü�²�/�¤�Û�‡�ó�²��

�¤�²�/�j�ü�‡�Í�Í�Û�	�/�Û�j�«�²�E�E�‡�Í�ó�Û�j�7�Û�j�/�Û�þ�e�Û�‡�j�‡�ó�ó�‡�j�%�Û�¤�Õ�Û�‡�/�‡�v�Û�	�þ�²�j�v�	�þ�j�F�Û�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�‡�j�¤�	�ü�,�/�²�7�‡�j�þ�²�ó�ó�‡�j�§�²�ó�‡�v�Û�	�þ�²�j���þ�þ�M�‡�ó�²�j�U�þ�E�²�Í�/�‡�E�‡�j�²�j�‡�ó�j���Û�ó�‡�þ�¤�Û�	�j�«�Û�j�¯�	�7�E�²�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�7�,�	�þ�Û�£�Û�ó�Û�j�7�M�ó�j�7�Û�E�	�j�f�²�£�j�«�²�ó�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™�j

www.prysmian.com rispettivamente nella sezione La Società/governance/assemblea degli azionisti e nella sezione Sostenibilità.
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La scorecard si concentra principalmente 

sull’impegno a migliorare in cinque dimen-

sioni fondamentali:

Empowerment  delle comunità locali, per svilup-

pare programmi educativi e di formazione dedi-

�¤�‡�E�Û�j �‡�ó�ó�²�j �7�¤�M�	�ó�²�j �²�j �‡�ó�ó�²�j �¤�	�ü�M�þ�Û�E�™�j �ó�	�¤�‡�ó�Û���j �¤�	�þ�j �,�‡�/�E�Û-

colare attenzione alle regioni più vulnerabili e in 

via di sviluppo e incoraggiare le giovani e i giovani 

�«�Û�j �E�M�E�E�²�j �ó�²�j �²�E�™�j �‡�j �7�¤�	�,�/�Û�/�²�j �²�j �‡�£�£�/�‡�¤�¤�Û�‡�/�²�j �M�þ�‡�j �¤�‡�/-

�/�Û�²�/�‡�j �E�²�¤�þ�Û�¤�‡�j �	�j �7�¤�Û�²�þ�E�Û�Ú�¤�‡���j �‡�E�E�/�‡�e�²�/�7�	�j �,�/�	�Í�/�‡�ü�ü�Û�j

di condivisione della conoscenza che fanno leva 

sull’ampio know-how globale di Prysmian, con 

l’obiettivo di raggiungere nel triennio un totale di 

500 persone coinvolte dall’inizio del programma. 

Esempi sono i programmi in Oman e Colombia 

rivolti all’educazione di bambine e giovani donne 

in ambito tecnologico.

Engagement  e upskilling  delle persone, per in-

crementare le ore di formazione offerte a tutti i 

dipendenti, sviluppare ulteriormente le oppor-

�E�M�þ�Û�E�™�j �«�Û�j �²�7�,�²�/�Û�²�þ�v�²�j �«�Û�j �/�	�E�‡�v�Û�	�þ�²�%�¤�/�²�7�¤�Û�E�‡�j �,�/�	�Ì�²�7-

sionale, promuovere il senso di appartenenza dei 

dipendenti tramite i piani di partecipazione azio-

naria e migliorare il complessivo livello di engage-

ment delle persone.

Diversità, equità e inclusione, per ottenere un 

�¤�	�ü�,�ó�²�E�	�j�£�Û�ó�‡�þ�¤�Û�‡�ü�²�þ�E�	�j�þ�²�ó�ó�I�‡�E�E�Û�e�Û�E�™�j�«�Û�j�/�²�¤�/�M�Û�E�Û�þ�Í���j

migliorare la rappresentanza femminile a tutti 

i livelli, con particolare riferimento ai ruoli di le-

adership e a quelli che richiedono preparazione 

�7�¤�Û�²�þ�E�Û�Ú�¤�‡���j�E�²�¤�þ�	�ó�	�Í�Û�¤�‡���j�Û�þ�Í�²�Í�þ�²�/�Û�7�E�Û�¤�‡�j�²�j�ü�‡�E�²�ü�‡-

�E�Û�¤�‡�j�-�¯�½�-�t�.���j�Í�‡�/�‡�þ�E�²�þ�«�	�j�²�.�M�Û�E�™�j�«�Û�j�7�‡�ó�‡�/�Û�	�j�‡�j�,�²�/�7�	-

ne che ricoprono ruoli comparabili e assicurando 

�M�þ�I�‡�«�²�Í�M�‡�E�‡�j �,�/�²�7�²�þ�v�‡�j �«�Û�j �þ�‡�v�Û�	�þ�‡�ó�Û�E�™�%�²�E�þ�Û�²�j �7�	�E�E�	-

rappresentate.

Salute e Sicurezza, per continuare l’impegno nella diffusione di una solida cultura della sicurezza, verso il ten-

denziale azzeramento di tutti gli incidenti sul lavoro, anche a seguito del programma straordinario di audit di 

tutti gli stabilimenti svoltosi nel corso del 2023, svolto in collaborazione con Ramboll. 

Ambiente���j�,�²�/�j�ü�²�E�E�²�/�²�j�Û�þ�j�‡�E�E�	�j�M�þ�I�‡�ü�£�Û�v�Û�	�7�‡�k�7�E�/�‡�E�²�Í�Û�‡�j�«�Û�j�«�²�¤�‡�/�£�	�þ�Û�v�v�‡�v�Û�	�þ�²���j�‡�ó�ó�Û�þ�²�‡�E�‡�j�‡�Û�j�/�²�.�M�Û�7�Û�E�Û�j�«�²�ó�ó�I���¤�¤�	�/�«�	�j

di Parigi e al contempo lavorare sull’economia circolare, investendo sui materiali riciclati.

La �7�¤�	�/�²�¤�‡�/�« è stata integrata nei sistemi di remunerazione sia di breve che di lungo  

periodo che sono successivamente illustrati.
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1

2

�j���ó�j�Ú�þ�²�j�«�Û�j�Ì�‡�e�	�/�Û�/�²�j�M�þ�j�‡�ü�£�Û�²�þ�E�²�j�«�Û�j�ó�‡�e�	�/�	�j�¤�Õ�²�j�Í�‡�/�‡�þ�E�Û�7�¤�‡�j

�,�‡�/�Û�j�	�,�,�	�/�E�M�þ�Û�E�™���j �Û�þ�¤�ó�M�7�Û�	�þ�²�j �²�j �‡�7�7�²�þ�v�‡�j �«�Û�j�«�Û�7�¤�/�Û�ü�Û�þ�‡�v�Û�	-

ne, Prysmian si impegna alla progressiva eliminazione 

delle differenze retributive tra persone che ricoprono 

�/�M�	�ó�Û�j�¤�	�ü�,�‡�/�‡�£�Û�ó�Û�j�þ�	�þ�j�Í�Û�M�7�E�Û�Ú�¤�‡�E�²�j�«�‡�j�²�ó�²�ü�²�þ�E�Û�j�	�Í�Í�²�E�E�Û�e�Û�j

e non riconducibili alla corretta applicazione della politi-

ca di remunerazione.

Per supportare il raggiungimento di questo obiettivo, è 

stata sviluppata una metodologia di rilevazione del Gen-

der Equal Pay Gap basata sul Job Grade e sui mercati 

retributivi di riferimento per ciascun ruolo: all’inizio del 

2022 - primo anno di introduzione - l’applicazione di tale 

metodologia ha evidenziato la presenza di un pay gap, 

nell’ambito della popolazione dei Desk Worker, media-

EQUAL PAY
mente pari al 7% a sfavore delle donne. 

La mitigazione di questo gap è stata portata avanti at-

traverso due direttrici principali, nell’ambito del proces-

so annuale di revisione retributiva:

�ó�I�‡�Ì�Ú�þ�‡�ü�²�þ�E�	�j�«�²�ó�ó�I�‡�þ�‡�ó�Û�7�Û�j�«�²�Û�jgap individuali per isola-

�/�²�j�Í�ó�Û�j�²�ó�²�ü�²�þ�E�Û�j�	�Í�Í�²�E�E�Û�e�Û�j�¤�Õ�²�j�Í�Û�M�7�E�Û�Ú�¤�‡�þ�	�j�Û�ó�jpay gap, 

perché coerenti con i criteri della politica di remune-

razione (ad es. la performance, la seniority nel ruolo);

�ó�‡�j�«�²�Ú�þ�Û�v�Û�	�þ�²�j�«�Û�j�M�þ�jbudget e di un ciclo annuale di 

revisione retributiva dedicati alle donne con remu-

nerazione inferiore alla media degli uomini in ruoli 

comparabili (in assenza di elementi oggettivi che 

�Í�Û�M�7�E�Û�Ú�¤�‡�þ�	�j�Û�ó�jpay gap).

Rilevazione del pay 

gap tramite  

metodologia basa-

ta su Job Grade e  

Country/Location

Ciclo annuale di  

revisione retributiva

���Ì�Ú�þ�‡�ü�²�þ�E�	�j 

dell’analisi per  

isolare elementi 

oggettivi che  

�Í�Û�M�7�E�Û�Ú�¤�‡�þ�	�j 

il pay gap

�%�²�Ú�þ�Û�v�Û�	�þ�²�j�«�Û�j�M�þ�j

budget per interventi 

mirati alla progressiva 

mitigazione del pay 

gap residuo

Coinvolgimento e impegno 

del Management per  

�Û�þ�«�Û�e�Û�«�M�‡�/�²�j�ó�²�j�,�/�Û�	�/�Û�E�™�j 

di intervento

Gender Equal Pay Gap
Ciclo annuale
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Il sistema informativo del personale adottato da Pry-

smian, Workday, prevede una reportistica dedicata  

al Gender Equal Pay Gap, a disposizione del manage-

ment del Gruppo per supportare la diffusione della con-

sapevolezza sul tema e agevolare le azioni di mitigazione.

Nel 2023 gli sforzi e le politiche messi in campo dal Grup-

�,�	�j �Û�þ�j�E�M�E�E�²�j�ó�²�j�Í�²�	�Í�/�‡�Ú�²�j�e�	�ó�E�²�j�‡�j�/�Û�¤�	�þ�	�7�¤�²�/�²�j�ó�‡�j�7�E�²�7�7�‡�j�/�²-

�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�‡�j�,�‡�/�Û�E�™�j�«�Û�j�ü�‡�þ�7�Û�	�þ�²�j�Õ�‡�þ�þ�	�j�¤�	�þ�7�²�þ�E�Û�E�	�j�«�Û�j�²�ó�Û-

minare il gap�j�,�²�/�j�‡�ó�¤�M�þ�²�j�.�M�‡�ó�Û�Ú�¤�Õ�²�j�Û�þ�j�«�²�E�²�/�ü�Û�þ�‡�E�²�j�‡�/�²�²�j

�Í�²�	�Í�/�‡�Ú�¤�Õ�²�j�²�j�¤�	�þ�E�²�þ�²�/�²�j�Û�ó�jGender Equal Pay Gap entro 

il valore medio complessivo del 5%. In particolare, per le 

posizioni executive il gap è contenuto intorno al 2%, vici-

no all’obiettivo di azzeramento.

 Il gap �j�Á�j�¤�	�7�å�j�7�M�«�«�Û�e�Û�7�	�	��

Executive

EMEA

4%Totale

LATAM

5%

APAC

10%

Totale

5%

North  
America

3%

Posizioni Manageriali

Altri dipendenti

-1%

3%

4%

-3%

5%

2%

3%

5%

6%

12%

15%

9%

2%

5%

5%

�Ã�j�9�j�U�j�e�‡�ó�	�/�Û�j�þ�²�Í�‡�E�Û�e�Û�j�Û�þ�j�E�‡�£�²�ó�ó�‡�j�Û�þ�«�Û�¤�‡�þ�	�j�7�‡�ó�‡�/�Û�j�ü�²�«�Û�j�«�²�Û�j�«�Û�,�²�þ�«�²�þ�E�Û�j�«�Û�j�Í�²�þ�²�/�²�j�Ì�²�ü�ü�Û�þ�Û�ó�²�j�7�M�,�²�/�Û�	�/�Û�j�/�Û�7�,�²�E�E�	�j�‡�Û�j�7�‡�ó�‡�/�Û�j�ü�²�«�Û�j�«�²�Û�j�«�Û�,�²�þ�«�²�þ�E�Û�j�«�Û�j�Í�²�þ�²�/�²�j�ü�‡�7�¤�Õ�Û�ó�²�j�‡�j�,�‡�/�Û�E�™�j�«�Û�j�ó�Û�e�²�ó�ó�	�j�þ�²�ó�ó�‡�j�7�E�²�7�7�‡�j

�‡�/�²�‡�j�Í�²�	�Í�/�‡�Ú�¤�‡��
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3. Pay for Sustainable 
Performance

Piano MBO 2023
I risultati ottenuti nel 2023 per il Gruppo sono 

stati eccezionali:

· Adjusted EBITDA record pari a 1.628€M, 

superiore al livello massimo della gui-

dance comunicata a marzo 2023 

(1.500€M) e intermedio rispetto alla gui-

dance rivista e comunicata al mercato 

nel mese di luglio 2023 

· Free Cash Flow record pari a 724€M, su-

�,�²�/�Û�	�/�²�j �‡�ó�j �ó�Û�e�²�ó�ó�	�j �ü�‡�7�7�Û�ü�	�j �«�²�Ú�þ�Û�E�	�j �þ�²�ó�ó�‡�j

guidance rivista e comunicata al merca-

to nel mese di luglio 2023 (650€M)

· ROCE superiore al 23%

·�j �Û�þ�¤�/�²�ü�²�þ�E�	�j �«�²�ó�j �Á�Â�¤�j �«�²�ó�ó�I�M�E�Û�ó�²�j �/�²�E�E�Û�Ú�¤�‡�E�	�j

per azione (Basic EPS)

· mantenimento del rapporto di leva De-

bito/Ebitda sotto il livello di 1,0x

· Total Shareholder Return pari al 20%

· ottenimento di un giudizio BBB- (Invest-

ment Grade) sul merito di credito da 

parte di Standard & Poor’s.

Si sono registrati progressi anche in ambito 

ESG, che hanno consentito il raggiungimento 

di tutti gli obiettivi inclusi nella ESG scorecard.

 

Il livello di achievement negli schemi MBO del 

Management è stato intermedio tra il target 

e il massimo. Si ricorda che per il Top Mana-

gement gli obiettivi sono stati rivisti al rialzo 

a luglio, in coerenza con la revised guidance 

comunicata al mercato.

Il 50% dell’importo maturato nell’ambito del 

Piano MBO 2023 all’Amministratore Delega-

�E�	�j�²�j�‡�Í�ó�Û�j�‡�ó�E�/�Û�j�%�§�¯�j�e�²�/�/�™�j�«�Û�Ì�Ì�²�/�Û�E�	�j�‡�ó�j�E�²�/�ü�Û�þ�²�j�«�²�ó�j

vesting relativo al Piano LTI 2023-2025 ed ero-

�Í�‡�E�	�j�Û�þ�j�Ì�	�/�ü�‡�j�«�Û�j�‡�v�Û�	�þ�Û�j�«�²�ó�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™���j�U�j�«�²�E�E�‡�Í�ó�Û�j

sono forniti nella Sezione II. 

Gli obiettivi dell’Amministratore Delegato sono 

rappresentati dallo schema seguente (Scheda 

MBO 2023), che riporta: 

- i livelli di performance attesa (target, massi-

mo) indicati nella Politica di remunerazione 

approvata dall’Assemblea il 19 aprile 2023;

- i livelli di performance attesa (target, massi-

mo) rivisti e comunicati al mercato in data 

27 luglio 2023 tramite comunicato stampa, 

applicabili al CEO e al Top Management. Il 

Consiglio, infatti, su proposta del Comitato 

Remunerazioni e Nomine, in coerenza con 

la revisione della guidance 2023, ha ag-

giornato al rialzo la soglia di ingresso e gli 

obiettivi di Adjusted EBITDA di Gruppo, Po-

sizione Finanziaria Netta e ROCE assegnati 

al CEO e al Top Management nell’ambito 

del piano di incentivazione annuale (MBO) 

2023;

- la performance raggiunta corrisponde ad 

un punteggio di 128, intermedio tra target 

(100%) e massimo (150%).
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CONDIZIONE DI ACCESSO

CONDIZIONE DI PERFORMANCE

Adjusted EBITDA  
di Gruppo €M

Livello di performance 
attesa, Politica di 

remunerazione 2023

Livello di performance 
attesa, a seguito della 

�/�²�e�Û�7�Û�	�þ�²�j�«�Û�j�ó�M�Í�ó�Û�	�j�À�¾�À�Á�
�j
Risultato

Soglia

Target

1.320

1.400

1.500

1.575

1.628
ON

1_Adjusted EBITDA  
di Gruppo (M€)

OBIETTIVI

3_ROCE di Gruppo (%)

2_Posizione Finanziaria 
Netta di Gruppo (M€)*

Target Target

RisultatoPeso %

Livello di 
performance attesa,  

Politica di remunerazione 
2023

Livello di 
performance attesa, 

a seguito della revisione di 
�ó�M�Í�ó�Û�	�j�À�¾�À�Á�


25% 1.216 1.116 1.093

20% 17,6% 20,5% 23,1%

20%
20 

punti
20 

punti
25,8  

punti

Massimo Massimo

35% 1.400 1.575 1.628

4_ESG di Gruppo
30 

punti
30 

punti

20,2% 22,7%

1.016 1.016 

1.500 1.675

100% 128,0 
punti

100  
punti

100  
punti

150  
punti

150  
puntiTotale

* Con riferimento alla Posizione Finanziaria Netta di Gruppo, in base al Regolamento del Piano, il risultato è stato 
�/�²�E�E�Û�Ú�¤�‡�E�	�j�,�²�/�j�E�²�þ�²�/�²�j�¤�	�þ�E�	�j�«�Û��
1. effetti straordinari e imprevisti pari a 80 milioni euro derivanti dall'applicazione del principio contabile IFRS16 (senza 

�Û�ü�,�‡�E�E�	�j�ü�	�þ�²�E�‡�/�Û�	�.���j�«�	�e�M�E�Û�j�²�7�¤�ó�M�7�Û�e�‡�ü�²�þ�E�²�j�‡�ó�ó�I�²�7�E�²�þ�7�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�j�¤�	�þ�E�/�‡�E�E�	�j�«�Û�j�ó�²�‡�7�Û�þ�Í�j�«�²�ó�ó�‡�j�þ�‡�e�²�j�v�	�/�ü�‡�þ�«�j�¤�‡�¤�Û�Ú�¤;
2. maggiori dividendi erogati pari a 16 milioni di euro in base alla risoluzione dell’Assemblea del 19 aprile 2023 

rispetto alle ipotesi di budget. 
�j�‡�j�/�²�E�E�Û�Ú�¤�‡�j�¤�	�ü�,�ó�²�7�7�Û�e�‡�j�«�²�ó�ó�‡�j�¤�	�7�Û�v�Û�	�þ�²�j�F�Û�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�‡�j�v�²�E�E�‡�j�«�Û�j�G�/�M�,�,�	�j�‡�ü�ü�	�þ�E�‡�j�,�²�/�E�‡�þ�E�	�j�‡�j�Ç�Ä�j�ü�Û�ó�Û�	�þ�Û�j�«�Û�j�²�M�/�	��

6 - Cfr Comunicato stampa del 27 luglio 2023 

�Õ�E�E�,�7���%�%�f�f�f���,�/�l�7�ü�Û�‡�þ���¤�	�ü�%�7�Û�E�²�7�%�f�f�f���,�/�l�7�ü�Û�‡�þ���¤�	�ü�%�Ú�ó�²�7�%�ü�²�«�Û�‡�%�«�	�¤�M�ü�²�þ�E�7�%�Û�þ�e�²�7�E�	�/�7�%�¤�7�9�,�Í�9�¿�Õ�9�À�Å�9�¾�Å�9�À�Á�9�Û�E�@�¾���,�«�Ì
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OBIETTIVO ESG (Risultato conseguito a livello di Gruppo)

Piano di Safety 
Assessment

% di donne assunte - 
Desk Workers

% materiale riciclato 
(Plastiche per 
�e�‡�¤�ï�²�E�Û�þ�Í e rame)

TargetPeso
Risultato Punteggio

KPI ESG

Risultato MBO ESG 2023 a livello di Gruppo

Massimo

33% 2,5 3,75 3,4 45,3

33% 46% 49% 46,03% 33,5

33% 11,6% 12,2% 12,8% 50
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CEO Pay Ratio7

Il rapporto 2023 in termini di Total Cash 

�-�¤�	�ü�,�²�þ�7�Û�j�Ú�7�7�Û�j�,�Û�U�j�e�‡�/�Û�‡�£�Û�ó�²�j�«�Û�j�£�/�²�e�²�j�E�²�/�ü�Û-

ne) tra l’Amministratore Delegato e  la me-

dia dei nostri dipendenti a livello comples-

sivo nel mondo è pari a 54:1. Considerando 

anche il variabile di lungo termine (totale 

compensi), tale rapporto è pari a 60:1.

€ 1.100.000CEO

Pay Ratio
Compensi  

�Ú�7�7�Û

Totale  
compensi
(compensi 

�Ú�7�7�Û�j�‹�j�e�‡�/�Û�‡�£�Û�ó�²�j
annuale)

Totale  
compensi

�-�¤�	�ü�,�²�þ�7�Û�j�Ú�7�7�Û�‹�j
variabile  annua-

�ó�²�‹�j�e�‡�/�Û�‡�£�Û�ó�²�j�«�Û�j
lungo termine)

€ 34.664

33:1

32:1

€ 37.947 € 38.341

45:1 89:1

54:1 60:1

€ 2.040.353 € 2.285.886

Media 
dipendenti

Rapporto
2022

Rapporto
2023

7 - Sono stati inclusi nel calcolo della retribuzione media full time equivalent�j�Û�j�ó�‡�e�	�/�‡�E�	�/�Û�j�«�Û�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�¯���,�������j�²�j�«�²�ó�ó�²�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�«�‡�j�²�7�7�‡�j�¤�	�þ�E�/�	�ó�ó�‡�E�²�j�«�Û�/�²�E�E�‡�ü�²�þ�E�²�j�	�j�Û�þ�«�Û�/�²�E�E�‡�ü�²�þ�E�²�j�¤�	�þ�j

contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato. Per la determinazione della remunerazione media, è stata adottata la retribuzione annua lorda al 31 Dicembre 2023 

più le componenti variabili (premi di produzione, piani MBO e LTI) relativi all’anno di competenza secondo le migliori stime laddove i dati non fossero disponibili, esclusi gli 

�²�ó�²�ü�²�þ�E�Û�j�þ�	�þ�j�/�Û�¤�	�/�/�²�þ�E�Û�j�²�j�Í�ó�Û�j�	�þ�²�/�Û�j�7�	�¤�Û�‡�ó�Û���j�U�j�«�‡�E�Û�j�ü�²�«�Û���j�²�7�,�/�²�7�7�Û�j�Û�þ�j�-�M�/�	���j�/�Û�Û�²�E�E�	�þ�	�j�M�þ�I�‡�ü�,�Û�‡�j�e�‡�/�Û�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j�/�²�E�/�Û�£�M�E�Û�e�‡�j�ó�²�Í�‡�E�‡�j�‡�ó�ó�²�j�«�Û�e�²�/�7�²�j�Í�²�	�Í�/�‡�Ì�Û�²�j�²�«�j�²�¤�	�þ�	�ü�Û�²�j�Û�þ�j�¤�M�Û�j�ó�I�‡�v�Û�²�þ�«�‡�j�	�,�²�/�‡�j

�²�j�‡�ó�ó�‡�j�e�	�ó�‡�E�Û�ó�Û�E�™�j�«�²�Û�j�E�‡�7�7�Û�j�«�Û�j�¤�‡�ü�£�Û�	���j

Piani di incentivazione di lungo 
termine (GROW 2023-2025, RES 
2023-2026)
I nostri Piani di incentivazione di lungo termi-

ne sono stati avviati nel 2023 successivamente 

all’Assemblea degli Azionisti del 19 aprile 2023. 

Prevedono una frequenza di assegnazione 

pluriennale, pertanto non è previsto l’avvio di 

un nuovo piano di incentivazione di lungo ter-

mine nel 2024. 

Per la descrizione dei Piani, si rimanda agli ap-

�,�	�7�Û�E�Û�j�,�‡�/�‡�Í�/�‡�Ú��

���	�þ�j �/�Û�Ì�²�/�Û�ü�²�þ�E�	�j �‡�ó�j �½�	�E�‡�ó�j ���‡�7�Õ�j �-�¤�	�ü�,�²�þ�7�Û�j �Ú�7�7�Û�j

variabile annuale), si ricorda che nel 2022 l’Am-

ministratore Delegato aveva rinunciato volon-

tariamente alla corresponsione del bonus mo-

netario annuale. 

Con riferimento alla retribuzione totale annua 

comprensiva del variabile di lungo termine, la 

diminuzione registrata nel 2023 rispetto al 2022 

è dovuta al minor valore della componente va-

riabile di lungo periodo, determinata da un lato 

dagli effetti della cessazione prevista, come 

meglio descritto nella Sezione II del presente 

documento, dall’altro dagli effetti dell’applica-

�v�Û�	�þ�²�j�«�²�Û�j�,�/�Û�þ�¤�Û�,�Û�j�¤�	�þ�E�‡�£�Û�ó�Û�j�U�F�§�¯�j�j�²�j�«�²�ó�ó�‡�j�7�,�²�¤�Û�Ú-

ca struttura del piano LTI di Prysmian.
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Il Comitato Remunerazioni e Nomine è com-

posto da tre amministratori, non esecutivi, in 

maggioranza indipendenti ai sensi del Codi-

ce di Corporate Governance ed è presieduto 

da un amministratore indipendente. La com-

�,�	�7�Û�v�Û�	�þ�²�j �«�²�ó�j ���	�ü�Û�E�‡�E�	�j �e�²�/�/�™�j�«�²�Ú�þ�Û�E�‡�j�7�M�¤�¤�²�7-

sivamente alla nomina del Consiglio di Am-

ministrazione da parte dell’Assemblea degli 

Azionisti del 2024.

La Politica di remunerazione si applica ai 

componenti del Consiglio di Amministrazio-

ne e del Collegio Sindacale e ai Dirigenti con 

�/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j�7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²�j�-�%�§�¯�.�j�«�Û�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ���j

A far data 1° gennaio 2024, a seguito della rior-

ganizzazione del Gruppo, il Consiglio ha indi-

viduato quattro DRS, in aggiunta agli Ammi-

nistratori esecutivi, nelle posizioni di:

Executive Vice President Transmission

Executive Vice President Power Grid

�-�k�²�¤�M�E�Û�e�²�j�Ü�Û�¤�²�j�¤�/�²�7�Û�«�²�þ�E�j�-�ó�²�¤�E�/�Û�Ú�¤�‡�E�Û�	�þ

Executive Vice President Digital Solutions

I principali elementi retributivi offerti ai desti-

natari della Politica di remunerazione 2024 - 

2025 sono sintetizzati nelle seguenti tabelle  

di riepilogo.

L’Assemblea degli Azionisti è chiamata ad 

esprimere un voto, inter alia, in merito alla 

remunerazione del Consiglio. I compensi so-

pra riportati per i componenti del Consiglio 

di Amministrazione potranno essere appli-

cati dopo l’approvazione dell’Assemblea del 

18 aprile 2024. I compensi sopra riportati per 

�Û�j�¤�	�ü�,�	�þ�²�þ�E�Û�j�«�²�ó�j���	�ó�ó�²�Í�Û�	�j�¯�Û�þ�«�‡�¤�‡�ó�²�j�7�	�þ�	�j�Í�Û�™�j

applicati a seguito dell’approvazione dell’As-

semblea del 19 aprile 2023.

4. Politica di remunerazione per  
il biennio 2024–2025
Executive Summary

Presidente, Amministratori non Esecutivi  

e Sindaci

Presidente del Consiglio
di Amministrazione

Incarico Compenso annuo

65.000 €

35.000€

40.000€**

75.000€

50.000 €

250.000€*

Amministratore non Esecutivo

Componente Comitato 
endoconsiliare

Presidente Comitato 
endoconsiliare

Presidente del Collegio 
Sindacale

Sindaco effettivo

�#�j �¿�Æ�Ã���¾�¾�¾�u�j �Û�þ�j �.�M�‡�ó�Û�E�™�j �«�Û�j �¤�/�²�7�Û�«�²�þ�E�²�j �«�²�ó�j ���«���j �Û�þ�j
�‡�Í�Í�Û�M�þ�E�‡�j�‡�ó�j�¤�	�ü�,�²�þ�7�	�j�‡�þ�þ�M�	�j�«�Û�j�Ä�Ã���¾�¾�¾�u�j�Û�þ�j�.�M�‡�ó�Û�E�™�j
di Amministratore non Esecutivo. 
�#�#�j�Û�þ�¤�ó�M�7�Û�e�Û�j�«�²�ó�j�¤�	�ü�,�²�þ�7�	�j�Û�þ�j�.�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j���	�ü�,�	�þ�²�þ�E�²�j
del medesimo Comitato endoconsiliare.
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ValoriPrincipali CaratteristicheElemento Finalità

Remunerazione 
Fissa / Retribuzione 
Annua Lorda (RAL)

Remunera il ruolo 
ricoperto, per 
garantire una 
retribuzione di 
base adeguata e 
competitiva

I valori riportati si riferiscono al nuovo CEO.

Remunera la 
performance 
annuale, sulla base  
di indicatori oggettivi 
e misurabili

Remunera la 
performance di 
medio periodo sulla 
base di obiettivi 
triennali.

Favorisce la 
convergenza di 
interessi verso 
la creazione di 
valore sostenibile 
nel medio-lungo 
termine rafforzando 
la retention delle 
risorse chiave

È legata a predeterminati obiettivi annuali di 
performance

�¤�/�Û�þ�¤�Û�,�‡�ó�Û�j�Û�þ�«�Û�¤�‡�E�	�/�Û�j�«�Û�j�,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j�t���•�j�À�¾�À�Â�� 
• Reddituali - Adjusted EBITDA 
• Finanziari - Posizione Finanziaria Netta
• Gestionale - Rendimento del Capitale Investito 

(ROCE) o Costi Fissi 
• ESG - Sicurezza sui luoghi di lavoro, utilizzo di 

�ü�‡�E�²�/�Û�‡�ó�²�j�/�Û�¤�Û�¤�ó�‡�E�	�j�þ�²�ó�ó�²�j�‡�E�E�Û�e�Û�E�™�j�,�/�	�«�M�E�E�Û�e�²���j�«�Û�e�²�/�7�Û�E�™�j
di genere

Massimo importo erogabile (Cap) - previsto per tutti 
i partecipanti

Differimento - il 50% dell'importo maturato è differito 
ed erogato in forma di Deferred Share e Matching 
Share nell'ambito del Piano GROW 2023-2025

Il Piano LTI si articola in due componenti:
1. Performance Share
2. Deferred Share con abbinate Matching Share

Massimo numero di azioni erogabile - previsto 
un numero massimo di azioni attribuibili per ogni 
partecipante e per il Piano nel suo complesso

1. Performance Share 
Attribuzione gratuita di azioni soggetta a condizioni 
di performance  
Vesting - triennale (2023-2025)

Condizioni di performance 
• Adjusted EBITDA cumulato (20%) 
• Free Cash Flow cumulato (20%)
• ROCE medio (20%)
• Total Shareholder Return relativo (rTSR) di Prysmian 

rispetto a un peer group (20%)
�"�j�-�¯�G���j�ü�Û�7�M�/�‡�E�‡�j�E�/�‡�ü�Û�E�²�j�M�þ�‡�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�‡�j�7�¤�	�/�²�¤�‡�/�«�j�-�À�¾�¤�.
Lock-up della durata di 2 anni su quota-parte delle 
�‡�v�Û�	�þ�Û�j�‡�E�E�/�Û�£�M�Û�E�²�j�Û�þ�j�.�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�¤�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j�¯�Õ�‡�/�²

2. Deferred Share e Matching Share
2.1 Deferred Share
Attribuzione gratuita e differita in azioni del 50% 
dell'importo maturato nell'ambito del Piano MBO 
2023, 2024 e 2025 

2.2 Matching Share
Attribuzione, per ciascuna Deferred Share attribuita, 
di ulteriori 0,5 azioni gratuite; per CEO e Top 
Management, la componente di Matching Share 
è soggetta al conseguimento della condizione di 
performance inerente agli indicatori ESG

���-�•��  1.100.000€

���F�•�� 630.000€

�%�§�¯���j�«�²�Ú�þ�Û�E�‡�j�Û�þ�j�£�‡�7�²�j�‡�ó�j�/�M�	�ó�	

CEO: 80-120% della RAL
(target-max)

Amministratori Esecutivi/
DRS: 50-75% della RAL 
(target-max)

�¤�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�‘�¯�Õ�‡�/�²
CEO: 300-450% della
RAL sul triennio
(target-max)

Amministratori Esecutivi/
DRS: 200-300% della
RAL sul triennio (target-max)

Deferred Share
CEO/ Amministratori 
Esecutivi/DRS: 50% 
dell'incentivo differito, erogato 
in forma di azioni

È�j�«�²�Ú�þ�Û�E�‡�j�Û�þ�j�¤�	�²�/�²�þ�v�‡�j�¤�	�þ�j�ó�‡�jcomplessità e le 
responsabilità del ruolo 

È determinata rispetto all’equità interna, per 
garantirne la correttezza in presenza di ruoli 
comparabili, e al mercato esterno, per supportarne  
un adeguato livello di competitività

Tiene in considerazione la performance individuale 
monitorata in un periodo pluriennale

Remunerazione 
variabile di breve 

termine 
(Piano MBO)

Remunerazione 
variabile di lungo 

termine
(Piano GROW  

2023-2025)

CEO, Amministratori Esecutivi e altri DRS



Relazione sulla remunerazione 202425

ValoriPrincipali CaratteristicheElemento Finalità

Remunerazione 
variabile di 

lungo termine 
per il segmento 
Transmission - 

precedentemente 
Divisione Projects 

(Piano RES, 
Renewable Stability 

Program for the 
Core Transmission 
Execution Team. 

2023-2026)

Supporta il recruiting 
e la retention delle 
risorse chiave

Protegge gli interessi 
�«�²�ó�ó�‡�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�‡�j�7�²�Í�M�Û�E�	�j
dell'uscita di risorse 
chiave

Supporta la 
gestione del rischio 
nell'esecuzione 
del portafoglio del 
segmento rafforzando 
la retention delle 
risorse chiave

Integrano la 
previdenza sociale 
e contrattuale in 
un'ottica di total 
reward

Contribuiscono 
all'allineamento di 
interessi tra risorse 
chiave e Shareholder 
nel lungo periodo

Trattamento in caso di cessazione dalla carica o 
risoluzione del rapporto di lavoro dipendente in 
�Ì�	�/�ü�‡�j�«�Û�j�‡�¤�¤�	�/�«�Û�j�Û�þ�«�Û�e�Û�«�M�‡�ó�Û�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�Û

�U�ü�,�	�/�E�	�j�þ�	�þ�j�7�M�,�²�/�Û�	�/�²�j�‡�j�À�Â�j�ü�²�þ�7�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�/�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j
�Ú�7�7�‡���j�þ�²�ó�j�/�Û�7�,�²�E�E�	�j�«�²�ó�ó�²�j�ó�²�Í�Í�Û�j�²�j�«�²�Û�j�¤�	�þ�E�/�‡�E�E�Û�j�ó�	�¤�‡�ó�Û���j�U�þ�j
ogni caso la somma del trattamento di cessazione 
della carica o risoluzione del rapporto di lavoro 
sommato al Patto di Non concorrenza, per gli 
�‡�¤�¤�	�/�«�Û�j�7�E�Û�,�M�ó�‡�E�Û�j�‡�j�,�‡�/�E�Û�/�²�j�«�‡�ó�j�À�¾�À�Â���j�þ�	�þ�j�,�	�E�/�™�j
�7�M�,�²�/�‡�/�²�j�ó�²�j�À�Â�j�ü�²�þ�7�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�/�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�²�j
variabile di breve periodo effettivamente maturata, 
�Í�/�‡�v�Û�²�j�‡�ó�ó�O�Û�þ�E�/�	�«�M�v�Û�	�þ�²�j�«�Û�j�M�þ�‡�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�‡�j�¤�ó�‡�M�7�	�ó�‡���j

���¤�¤�	�/�«�Û�j�Û�þ�«�Û�e�Û�«�M�‡�ó�Û�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�Û�j�Û�þ�j�/�²�ó�‡�v�Û�	�þ�²�j�‡�ó�ó�‡�j�«�M�/�‡�E�‡�j�²�j
ampiezza del vincolo

���²�þ�²�Ú�¤�Û�j�«�Û�j�þ�‡�E�M�/�‡�j�,�/�²�e�Û�«�²�þ�v�Û�‡�ó�²�j�²�j�¤�	�,�²�/�E�M�/�²�j
assicurative; auto aziendale

Richiesta di soddisfare un requisito minimo di 
possesso di azioni Prysmian per tutta la permanenza 
nel ruolo

DRS: max 37,5% della RAL per 
anno

Nessun Amministratore 
Esecutivo partecipa al piano.

CEO���j�À�Â�j�ü�²�þ�7�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�§���j

Amministratori Esecutivi/ 
DRS: se previsti, max 24 
�ü�²�þ�7�Û�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�§���j

CEO: 3x la RAL

Amministratori Esecutivi /
DRS: 1,5x la RAL

CEO: durata 3 anni; 40% della 
�§���j�j�,�²�/�j�	�Í�þ�Û�j�‡�þ�þ�	�j�«�Û�j�e�‡�ó�Û�«�Û�E�™�j
del patto

Amministratori Esecutivi/ 
DRS: se previsti, di durata 
variabile a seconda del 
contesto normativo e con 
una remunerazione massima 
pari a una percentuale della 
RAL commisurata alla durata 
�«�Û�j�e�‡�ó�Û�«�Û�E�™�j�«�²�ó�j�,�‡�E�E�	

Il Piano RES è un piano cash destinato al massimo 
a 20 risorse chiave all'interno del segmento 
Transmission�j�9�j�Í�Û�™�j�«�Û�e�Û�7�Û�	�þ�²�jProjects.

È legato a predeterminati obiettivi quadriennali di 
performance e esecuzione. con una soglia ON-OFF di 
Adjusted EBITDA cumulato del segmento.

Principali indicatori di performance: 
• Take over da parte del cliente dei progetti 
• Realizzazione investimenti manufacturing 
• Sviluppo pipeline nuovi prodotti
• EBITDA % sulle Vendite

Trattamento in 
caso di cessazione 

dalla carica o 
risoluzione del 

rapporto di lavoro

Patti di non 
concorrenza

���²�þ�²�Ú�E

Linee Guida di 
possesso azionario

I sistemi incentivanti di breve e lungo termine prevedono clausole di malus  e �¤�ó�‡�f�‘ �£�‡�¤�ï nei casi di frode, dolo e gravi e 
intenzionali violazioni di leggi e/o regolamenti, del Codice di Condotta o di altre politiche di �¤�	�ü�,�ó�Û�‡�þ�¤�².

I valori riportati in tabella relativamente al CEO si riferiscono al ruolo del CEO per il mandato che decorre dall’Assemblea che approva il bilancio 
al 31 dicembre 2023 e al relativo pacchetto retributivo a regime. 
Si precisa che, con riferimento al piano LTI GROW, l’assegnazione di Performance Share avvenuta nel 2023 di cui è destinatario Massimo 
���‡�E�E�‡�Û�þ�Û���j�Û�ó�j�þ�M�	�e�	�j���-�•���j�Á�j�7�E�‡�E�‡�j�¤�‡�ó�¤�	�ó�‡�E�‡�j�¤�	�þ�7�Û�«�²�/�‡�þ�«�	�j�ó�‡�j�/�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�,�²�/�¤�²�,�Û�E�‡�j�Û�þ�j�.�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j���•�•�j�‡�ó�j�ü�	�ü�²�þ�E�	�j�«�²�ó�ó�I�‡�7�7�²�Í�þ�‡�v�Û�	�þ�²���j�,�‡�/�Û�j�‡�j
�Ç�Ã�¾���¾�¾�¾�j�-�M�/�	���j�7�²�¤�	�þ�«�	�j�.�M�²�7�E�	�j�‡�,�,�/�	�¤�¤�Û�	���j�-�‡�.�j�¿�%�Á�j�«�Û�j�¤�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j�¯�Õ�‡�/�²�j�‡�j�E�‡�/�Í�²�E�j�,�‡�/�Û�j�‡�ó�j�Ä�Å�¤�j�«�²�ó�ó�‡�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡���j�Û�þ�j�/�Û�Ì�²�/�Û�ü�²�þ�E�	�j�‡�ó�j�/�M�	�ó�	�j�«�Û�j
���•�•���j�²�j�-�£�.�j�À�%�Á�j�«�Û�j�¤�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j�¯�Õ�‡�/�²�j�‡�j�E�‡�/�Í�²�E�j�,�‡�/�Û�j�‡�ó�j�¿�¾�¾�¤�j�«�²�ó�ó�‡�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡���j�Û�þ�j�/�Û�Ì�²�/�Û�ü�²�þ�E�	�j�‡�ó�j�/�M�	�ó�	�j�«�Û�j���-�•�j�þ�²�ó�j�À�¾�À�Â�j�²�j�À�¾�À�Ã��
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LA REMUNERAZIONE DEL CEO
Il 26 maggio 2023, il Consiglio di Amministrazione 

�«�Û�j�¤�/�l�7�ü�Û�‡�þ�j�Õ�‡�j�«�²�7�Û�Í�þ�‡�E�	�j�t�‡�7�7�Û�ü�	�j���‡�E�E�‡�Û�þ�Û�j�9�j�Í�Û�™�j

���ü�ü�Û�þ�Û�7�E�/�‡�E�	�/�²�j�²�j���Õ�Û�²�Ì�j�•�,�²�/�‡�E�Û�þ�Í�j�•�Ì�Ú�¤�²�/�j�-���•�•�.�j

di Gruppo - quale candidato per il ruolo di Chief 

�-�k�²�¤�M�E�Û�e�²�j�•�Ì�Ú�¤�²�/�j�-���-�•�. di Prysmian, coerente-

mente con il Piano di Successione di Gruppo, es-

sendo stato informato dall'attuale CEO della So-

�¤�Û�²�E�™���j �Ü�‡�ó�²�/�Û�	�j ���‡�E�E�Û�7�E�‡���j �«�²�ó�ó�‡�j �7�M�‡�j �Û�þ�«�Û�7�,�	�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j�‡�j

continuare a ricoprire la carica di CEO per il man-

dato del triennio 2024-2026. Massimo Battaini è 

stato presentato come candidato CEO nella lista 

che il Consiglio uscente ha presentato per il rin-

novo, in merito al quale si esprime l'Assemblea 

degli Azionisti del 2024, quando l’attuale CEO, 

�Ü�‡�ó�²�/�Û�	�j���‡�E�E�Û�7�E�‡���j�ó�‡�7�¤�²�/�™�j�ó�‡�j�¤�‡�/�Û�¤�‡��

Successivamente alla designazione di Massimo 

Battaini quale candidato CEO, il Comitato Re-

munerazioni e Nomine ha avviato l’istruttoria 

�,�²�/�j �ó�‡�j �«�²�Ú�þ�Û�v�Û�	�þ�²�j �«�²�ó�ó�‡�j �,�/�	�,�	�7�E�‡�j �Û�þ�j �ü�²�/�Û�E�	�j �‡�ó�ó�‡�j

remunerazione del nuovo CEO. La fase di istrut-

toria, eseguita con il supporto di advisor esterni 

indipendenti, ha previsto:

- la realizzazione di benchmark retributivi per 

assicurare la coerenza rispetto al mercato 

del pacchetto di remunerazione del CEO; 

�9�j �ó�‡�j �e�²�/�Û�Ú�¤�‡�j �«�²�ó�ó�‡�j �,�/�	�7�,�²�E�E�Û�e�‡�j �«�Û�j �Û�þ�e�²�7�E�Û�E�	�/�Û�j �²�j

proxy advisor in merito alla composizione 

del pacchetto nonché ad eventuali varia-

zioni rispetto all’attuale politica di Prysmian; 

- ulteriori valutazioni di contesto e in merito 

all’applicazione della Politica di remune-

razione dell’attuale CEO di Prysmian negli 

ultimi anni.

Con riferimento ai �£�²�þ�¤�Õ�ü�‡�/�ï�‘�²�7�E�²�/�þ�Û, il Comi-

tato ha analizzato nove differenti benchmark, 

realizzati da tre diversi advisor indipendenti – 

Korn Ferry, Willis Towers Watson, Mercer – al 

�Ú�þ�²�j �«�Û�j �Û�þ�«�‡�Í�‡�/�²�j �Û�ó�j �ü�²�/�¤�‡�E�	�j �7�²�¤�	�þ�«�	�j �ü�	�ó�E�²�,�ó�Û�¤�Û�j

prospettive, tenendo sempre conto della com-

�,�‡�/�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �¤�	�ü�,�ó�²�7�7�Û�e�‡�j �«�²�Û�j �,�‡�þ�²�ó�j �Û�þ�j �E�²�/�ü�Û�þ�Û�j �«�Û-

mensionali (capitalizzazione di mercato, nume-

ro di dipendenti, ricavi/total asset). 

In particolare, nella fase iniziale di analisi sono 

stati considerati, in coerenza con la Politica, il 

panel di peer quotati europei indicati nella Poli-

tica di remunerazione di Prysmian e il mercato 

per posizioni di top management comparabili 

in termini di “grade” Korn Ferry nelle principa-

�ó�Û�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j �²�M�/�	�,�²�²�j �,�²�/�j �¤�‡�,�Û�E�‡�ó�Û�v�v�‡�v�Û�	�þ�²���j �¯�	�þ�	�j

quindi stati analizzati ulteriori cinque panel del 

settore industrial goods���j �¤�	�7�E�Û�E�M�Û�E�Û�j �«�‡�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j

complessivamente comparabili dal punto di vi-

sta dimensionale per capitalizzazione, numero 

dipendenti, ricavi/total asset���j�ó�²�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�¤�	�þ�7�Û�«�²-

rate erano tutte europee tranne in uno dei pa-

nel,�j �¤�Õ�²�j �Û�þ�¤�ó�M�«�²�e�‡�j �«�M�²�j �7�	�¤�Û�²�E�™�j �7�E�‡�E�M�þ�Û�E�²�þ�7�Û�j �«�²�ó�j

settore cavi. Inoltre, sono stati analizzati due pa-

nel�j�«�Û�j�7�	�ó�Û�j���-�•�j�«�Û�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�.�M�	�E�‡�E�²�j�Û�þ�j�U�E�‡�ó�Û�‡����

8 - Il panel indicato nella politica di remunerazione di Prysmian�j�Á�j�¤�	�7�E�Û�E�M�Û�E�	�j�«�‡�ó�ó�²�j�7�²�Í�M�²�þ�E�Û�j�¿�À�j�7�	�¤�Û�²�E�™���j���7�7�‡�j���£�ó�	�l���j�%�‡�7�7�‡�M�ó�E�j���e�Û�‡�E�Û�	�þ���j�j�²�Í�/�‡�þ�«���j�j�²�	�þ�‡�/�«�	���j�t�½�Ä�j���²�/�	�j�-�þ�Í�Û�þ�²�7���j�v�²�k�‡�þ�7���j

Osram Licht, Signify, Saab, Safran, Thales, Vestas Wind Systems. Il mercato per posizioni di top management comparabili in termini di “grade” Korn Ferry considera circa 60 

�,�	�7�Û�v�Û�	�þ�Û�j�«�Û�j�E�	�,�j�ü�‡�þ�‡�Í�²�ü�²�þ�E�j�Û�þ�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�²�M�/�	�,�²�²�j�.�M�	�E�‡�E�²���j�½�/�‡�j�.�M�²�7�E�²���j�Á�j�7�E�‡�E�‡�j�7�²�ó�²�v�Û�	�þ�‡�E�‡�j�M�þ�‡�j�F�7�Õ�	�/�E�j�ó�Û�7�E�G���j�¤�Õ�²�j�Û�þ�¤�ó�M�«�²�j�Û�j���-�•�j�«�²�ó�ó�²�j�7�²�Í�M�²�þ�E�Û�j�À�Â�j�7�	�¤�Û�²�E�™���j���¤�¤�Û�	�þ�‡���j���j�¯�½�•�t���j���7�7�‡�j���£�ó�	�l���j

Atlas Copco, BAE Systems, Bunzl, Eiffage, HeidelbergCement, Kion, Kone, Leonardo, Melrose, Norsk Hydro, Rexel, Rolls Royce, Sandvik, Schindler Holding, Siemens Gamesa 

�§�²�þ�²�f�‡�£�ó�²�j�-�þ�²�/�Í�l���j�¯�ï�‡�þ�7�ï�‡���j�¯�g�F���j�¯�ü�M�/�Ú�E�j�g�‡�,�,�‡�j�G�/�	�M�,���j�¯�E�	�/�‡�j�-�þ�7�	���j�½�Õ�‡�ó�²�7���j�Ü�²�7�E�‡�7�j�Ý�Û�þ�«�j�¯�l�7�E�²�ü�7���jIl panel proposto da Mercer�j�Á�j�¤�	�7�E�Û�E�M�Û�E�	�j�«�‡�ó�ó�²�j�7�²�Í�M�²�þ�E�Û�j�¿�Ä�j�7�	�¤�Û�²�E�™���j���������j���ó�Ì�‡�j�j�‡�e�‡�ó���j

Alstom, Belden, CNH Industrial, Commscope, Knorr Bremse, Legrand, Leonardo, Melrose Industries, Nexans, Rheinmetall, Rolls Royce, Saipem, Sandvik, Webuild.
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I benchmark, tra i quali hanno assunto parti-

�¤�	�ó�‡�/�²�j�/�Û�ó�Û�²�e�	�j�.�M�²�ó�ó�Û�j�/�Û�Ì�²�/�Û�E�Û�j�‡�ó�ó�²�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�²�M�/�	�,�²�²�j

del settore industrial goods, hanno evidenzia-

to una sostanziale convergenza. Dall’analisi 

emerge infatti che i livelli mediani di mer-

cato per il Group CEO di Prysmian ricadono 

nei seguenti intervalli (minimo e massimo 

dei valori mediani osservati nei nove panel):

- �§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡: 980.000 – 1.250.000 Euro;

- Retribuzione variabile di breve termine a 

target, in percentuale della Retribuzione 

�Ú�7�7�‡���j�Æ�¾�9�¿�¾�¾�¤��

- Valore della retribuzione variabile di lun-

go termine a target, su base annua, in 

�,�²�/�¤�²�þ�E�M�‡�ó�²�j �«�²�ó�ó�‡�j �/�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j �Ú�7�7�‡���j �¿�¾�¾�9

180%.

�U�ó�j�7�²�Í�M�²�þ�E�²�j�Í�/�‡�Ú�¤�	�j�7�Û�þ�E�²�E�Û�v�v�‡�j�Í�ó�Û�j�²�7�Û�E�Û�j�«�²�ó�ó�²�j�‡�þ�‡-

lisi di confronto:

Confronto tra la remunerazione del CEO di Prysmian e la mediana dei panel
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La remunerazione del nuovo CEO approvata 

dal Consiglio di Amministrazione di Prysmian 

su proposta del Comitato Nomine e Remune-

razioni è così composta:

�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j �Ú�7�7�‡: pari a 1.100.000 Euro, 

che corrisponde alla remunerazione del 

CEO precedente, Valerio Battista, rimasta 

�Û�þ�e�‡�/�Û�‡�E�‡�j�Ú�þ�j�«�‡�ó�j�À�¾�¿�Ã��

Retribuzione variabile di breve termine 

(monetaria upfront  e azionaria differita): 

in coerenza con le indicazioni emerse dai 

benchmark e con il principio pay-for-per-

formance, cardine della Politica di remu-

nerazione di Prysmian, il valore target della 

retribuzione variabile di breve termine per 

il nuovo CEO è pari all’80% della Retribuzio-

�þ�²�j�Ú�7�7�‡���j�¤�	�þ�j�M�þ�j�e�‡�ó�	�/�²�j�ü�‡�7�7�Û�ü�	�j�,�‡�/�Û�j�‡�ó�j�¿�À�¾�¤�j

(rispetto a 67% a target e 100% al massimo 

del precedente CEO). L’erogazione, in con-

�E�Û�þ�M�Û�E�™�j�¤�	�þ�j�ó�‡�j�,�/�‡�7�7�Û�j�«�²�ó�j�G�/�M�,�,�	���j�‡�e�e�Û�²�þ�²�j�,�²�/�j

il 50% in forma monetaria con erogazione 

alla maturazione e per il restante 50% in 

forma differita in azioni secondo lo schema 

del piano GROW 2023-2025, che prevede 

alla conclusione del periodo di vesting l’at-

tribuzione di matching share (nella misura 

di 0,5 Matching Share per ciascuna Defer-

red Share attribuita); 

Retribuzione variabile di lungo termine 

(azionaria)���j�Û�þ�j�¤�	�þ�E�Û�þ�M�Û�E�™�j�¤�	�þ�j�Û�ó�j�À�¾�À�Á���j�ó�‡�j�¤�	-

litica di remunerazione per il CEO prevede 

che il valore all’assegnazione delle Perfor-

mance Share a target, su base annua, sia 

�,�‡�/�Û�j�‡�ó�j�¿�¾�¾�¤�j�«�²�ó�ó�‡�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�²�j�¿�Ã�¾�¤�j

in caso di performance massima, rispet-

tivamente 300% e 450% se consideriamo 

l’assegnazione complessiva per l’intero 

triennio di vesting.  

Tuttavia, poiché il Piano vigente chiuso 

GROW 2023-2025 è stato avviato nel 2023, 

l’ammontare effettivo delle Performance 

Share assegnate a Massimo Battaini risulta 

inferiore perché calcolato in % della Retri-

�£�M�v�Û�	�þ�²�j �Ú�7�7�‡�j �‡�ó�j �ü�	�ü�²�þ�E�	�j �«�²�ó�ó�I�‡�7�7�²�Í�þ�‡�v�Û�	-

ne iniziale, quando ancora ricopriva la posi-

zione di COO, pari a 950.000 Euro. 

In particolare, il numero di Performance 

�¯�Õ�‡�/�²�j�‡�7�7�²�Í�þ�‡�E�²�j�Á�j�7�E�‡�E�	�j�«�²�Ú�þ�Û�E�	�j�7�²�¤�	�þ�«�	�j�Û�ó�j

seguente approccio:  

• per un terzo – relativamente al 2023, in 

�.�M�‡�ó�Û�E�™�j �«�Û�j ���•�•���j �‡�7�7�²�Í�þ�‡�v�Û�	�þ�²�j �7�M�j �£�‡�7�²�j

annua pari al 67-100% (target-massi-

�ü�	�.�j �«�²�ó�ó�‡�j �§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j �Ú�7�7�‡�j �À�¾�À�Á���j �,�‡�/�Û�j �‡�j

950.000 Euro;

• per due terzi – relativamente al 2024 e 

�À�¾�À�Ã���j�Û�þ�j�.�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j���-�•���j�‡�7�7�²�Í�þ�‡�v�Û�	�þ�²�j�7�M�j

base annua pari al 100-150% (target-mas-

�7�Û�ü�	�.�j�«�²�ó�ó�‡�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�À�¾�À�Á���j�,�‡�/�Û�j�‡�j

950.000 Euro.

Il valore complessivo triennale dell’assegna-

zione target (face value) risulta pertanto pari 

a 2.537.000 Euro, inferiore rispetto a quanto 

previsto dalla politica (Euro 3.300.000).

In termini di retribuzione complessiva a 

target�j�-�7�	�ü�ü�‡�j�«�Û�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡���j�§�²�E�/�Û-

buzione variabile di breve termine, Retribu-

zione variabile di lungo termine), il valore 



Relazione sulla remunerazione 202429

del pacchetto del nuovo CEO appare per-

tanto sostanzialmente in linea con quello 

del CEO precedente – con un incremento 

inferiore all’1% - riferito al pacchetto appli-

cato per gli anni 2024 e 2025. Si prevede, in 

�¤�‡�7�	�j�«�Û�j�¤�	�þ�E�Û�þ�M�Û�E�™�j�«�Û�j�‡�,�,�ó�Û�¤�‡�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�ó�‡�j�¤�	-

litica attuale, che l’incremento della retri-

buzione complessiva a target�j �,�	�E�/�™�j�²�7�7�²�/�²�j

pari al 6%.

È inoltre stato sottoscritto un accordo che 

prevede, in caso di conclusione anticipata del 

rapporto di lavoro, la corresponsione di una 

�Û�þ�«�²�þ�þ�Û�E�™�j�«�Û�jseverance�j�,�‡�/�Û�j�‡�j�«�M�²�j�‡�þ�þ�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j

�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡���j�U�þ�	�ó�E�/�²���j�Á�j�7�E�‡�E�	�j�7�E�Û�,�M�ó�‡�E�	�j�M�þ�j

Patto di Non Concorrenza della durata di tre 

anni che prevede un corrispettivo pari al 40% 

per ciascun anno di vigenza del Patto che po-

�E�/�™�j �²�7�7�²�/�²�j �²�/�	�Í�‡�E�	�j �‡�ó�ó�‡�j �¤�²�7�7�‡�v�Û�	�þ�²���j �¯�Û�j �,�/�²�¤�Û�7�‡�j

che, in linea con la Politica 2024, in nessun 

caso l’ammontare complessivo di severance e 

�,�‡�E�E�	�j�«�Û�j�þ�	�þ�j�¤�	�þ�¤�	�/�/�²�þ�v�‡�j�,�	�E�/�™�j�7�M�,�²�/�‡�/�²�j�«�M�²�j

�‡�þ�þ�M�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�²�j�«�Û�j�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	-

ne variabile di breve termine effettivamente 

maturata, essendo stata introdotta una clau-

sola che, in caso di raggiungimento di tale 

cap, riduce automaticamente l’ammontare 

�«�²�ó�ó�I�Û�þ�«�²�þ�þ�Û�E�™�j�«�Û�jseverance.



30

9 - Per le analisi sul pay mix, le componenti Performance Share e Deferred Share con Matching Share, tutte in azioni, prendono a riferimento il face value al momento 

dell’assegnazione dei diritti. Il pay mix�j�Á�j�¤�‡�ó�¤�	�ó�‡�E�	�j�7�M�j�£�‡�7�²�j�‡�þ�þ�M�‡���j�-�e�²�þ�E�M�‡�ó�Û�j�‡�ó�E�/�²�j�Ì�	�/�ü�²�j�/�²�E�/�Û�£�M�E�Û�e�²�j�-�²�7���j�£�²�þ�²�Ú�E���j�,�‡�E�E�Û�j�«�Û�j�þ�	�þ�j�¤�	�þ�¤�	�/�/�²�þ�v�‡�.���j�«�²�7�¤�/�Û�E�E�²�j�þ�²�ó�ó�‡�j�¯�²�v�Û�	�þ�²�j�U�U�j�«�²�ó�ó�‡�j�,�/�²�7�²�þ�E�²�j

Relazione, non sono considerate nell’analisi del pay mix.

�§�²�E�/�Û�£�M�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡

MBO

�%�²�Ì�²�/�/�²�«�j�‹�j�t�‡�E�¤�Õ�Û�þ�Í

Performance Share

CEO

34%

38%

33%

25%

13%

15%

20%

22%

TARGET

MASSIMO

ALTRI AMMINISTRATORI 
ESECUTIVI E DRS

34%

29%

34%

44%

13%

11%

19%

16%

MASSIMO

TARGET

PAY MIX CEO / DRS

�U�ó�j�,�‡�¤�¤�Õ�²�E�E�	�j�/�²�E�/�Û�£�M�E�Û�e�	�
�j�«�²�Í�ó�Û�j���ü�ü�Û�þ�Û�7�E�/�‡�E�	�/�Û�j

Esecutivi e degli altri DRS del Gruppo è così 

caratterizzato:

- una quota rilevante è legata al raggiun-

�Í�Û�ü�²�þ�E�	�j �«�Û�j �/�Û�7�M�ó�E�‡�E�Û�j �«�²�Ú�þ�Û�E�Û�jex ante 

(pay-for-performance);

�9�j �ó�I�²�/�	�Í�‡�v�Û�	�þ�²�j �«�Û�j �M�þ�‡�j �,�	�/�v�Û�	�þ�²�j �7�Û�Í�þ�Û�Ú�¤�‡�E�Û�e�‡�j

della componente variabile è differita nel 

tempo;

- la remunerazione variabile è largamente 

corrisposta in azioni, in quota parte sog-

getta a vincoli di lock-up. 
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Fisso

Cash

Variabile

Azioni

33%

46%

67%

54%

I due terzi della remunerazione 
complessiva a target del CEO sono variabili 
in base ai risultati e tre quarti a massimo

Oltre il 50% della remunerazione 
complessiva del CEO è erogata in azioni 
nel medio-lungo termine (3-5 anni), 
�¤�	�²�/�²�þ�E�²�ü�²�þ�E�²�j�¤�	�þ�j�ó�‡�j�7�	�7�E�²�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�j

�²�¤�	�þ�	�ü�Û�¤�	�j�9�j�Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�‡�j�«�²�ó�ó�‡�j�,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j

conseguita.
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1-Adjusted EBITDA di Gruppo

2-Posizione Finanziaria Netta di Gruppo

3-ROCE di Gruppo

4-ESG di Gruppo

OBIETTIVI targetPeso

SOGLIA 1.525 €M

TARGET 1.575 €M

1.575 €M

1.015 €M

20,7%

ESG �¯�¤�	�/�²�¤�‡�/�«

1.700 €M

850 €M

23,3%

max

GROUP ADJUSTED EBITDA

CONDIZIONE DI ACCESSO

35-52,5

25-37,5

20-30

20-30

Gli obiettivi del CEO sono rappresentati dallo 

schema seguente:

SCHEDA MBO 2024

Remunerazione variabile di breve 
termine 2024 (disclosure ex-ante)

Il Piano MBO di Gruppo, esteso ad una popo-

lazione di circa 2.800 manager e risorse chiave 

a livello globale, si articola in generale su quat-

tro tipologie di obiettivi connessi a generazio-

ne di reddito e cassa, gestione del rendimento 

�«�²�ó�j �¤�‡�,�Û�E�‡�ó�²�j �Û�þ�e�²�7�E�Û�E�	�j �²�%�	�j �«�Û�j �¤�	�7�E�Û�%�²�Ì�Ú�¤�Û�²�þ�v�²�j �-�	�j

�‡�ó�E�/�	�j�	�£�Û�²�E�E�Û�e�	�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�	�j�,�²�/�j�¤�Û�‡�7�¤�M�þ�‡�j�Ì�M�þ�v�Û�	�þ�²�j

�‡�v�Û�²�þ�«�‡�ó�²�.�j�²�j�7�	�7�E�²�þ�Û�£�Û�ó�Û�E�™�%�-�¯�G���j

Il Piano prevede una condizione di accesso 

strutturata sulla base della  guidance 2024 

e applicata a tutti i partecipanti al sistema 

incentivante. In caso di mancato raggiungi-

mento di almeno il livello soglia della condi-

zione di accesso, lo schema non si attiva e non 

vengono erogati incentivi.

Nessuna  
penalizzazione  al 
raggiungimento  
del livello target

Riduzione lineare  
tra il  livello soglia  
e il livello target

Soglia
1.525 €M

Target
1.575 €M

-30%
riduzione del 

punteggio calcolato
100%



Relazione sulla remunerazione 202433

L’incentivo erogabile è calcolato come segue:

- a livello target (100 punti) è pari all’80% 

�«�²�ó�ó�‡�j �/�²�ü�M�þ�²�/�‡�v�Û�	�þ�²�j �Ú�7�7�‡�j �,�²�/�j �Û�ó�j ���-�•�j �²�j �‡�ó�j

50% per gli altri Amministratori Esecutivi 

e DRS; 

- a livello massimo (150 punti), è pari al 120% 

�«�²�ó�ó�‡�j�/�²�ü�M�þ�²�/�‡�v�Û�	�þ�²�j�Ú�7�7�‡�j�,�²�/�j�Û�ó�j���-�•�j�²�j�,�‡�/�Û�j

al 75% per gli altri Amministratori Esecu-

tivi e DRS;

- tra 50 e 150 punti: i risultati sono calcolati 

per interpolazione lineare;

- oltre 150 punti: applicazione del cap (in-

centivo erogato pari al 100% per il CEO o al 

75% per gli altri Amministratori esecutivi 

e DRS);

- inferiore a 50 punti: incentivo non erogato.

Per il 2024, la scheda MBO del CFO è la stessa 

del CEO. Per gli altri DRS, l’obiettivo di Adju-

sted Ebitda è di Segmento e il terzo obiettivo 

�Á�j �/�‡�,�,�/�²�7�²�þ�E�‡�E�	�j �«�‡�j ���	�7�E�Û�j �Ú�7�7�Û���j �ó�Û�ü�Û�E�‡�þ�«�	�j �Û�ó�j �/�Û-

schio di sovrapposizione dei target tra incenti-

vazione di breve e di lungo termine.

Per il Piano MBO 2024 non è più prevista 

l’applicazione all’incentivo maturato di un 

�ü�	�ó�E�Û�,�ó�Û�¤�‡�E�	�/�²�%�«�²�ü�	�ó�E�Û�,�ó�Û�¤�‡�E�	�/�²�j �-�‹�%�9�j �¿�Ã�¤�.�j

collegato alla performance individua-

le derivante dal sistema di performance 

management, che in ogni caso non era 

applicabile al CEO, determinando pertan-

to una potenziale riduzione del payout.

Il payout dell’importo effettivamente matu-

rato del MBO 2024 è soggetto alle condizioni 

del piano GROW 2023-2025, come descritto 

nell’apposito paragrafo.

Con riferimento agli indicatori sopra riporta-

�E�Û���j�7�Û�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�‡�j�¤�Õ�²�j�‡�Û�j�Ì�Û�þ�Û�j�«�²�ó�ó�‡�j�¤�	�þ�7�M�þ�E�Û�e�‡�v�Û�	�þ�²�j

per l’MBO saranno applicati le seguente retti-

�Ú�¤�Õ�²���j

Adjusted EBITDA di Gruppo: il valore con-

suntivo non considera le operazioni di M&A e 

qualsiasi variazione del perimetro; l'adjusted 

EBITDA include il costo dell'MBO a target;

�U�þ�«�²�£�Û�E�‡�ü�²�þ�E�	�j �Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�	�j �þ�²�E�E�	�j �«�Û�j�G�/�M�,-

po: il valore consuntivo non considera le 

operazioni di M&A e qualsiasi variazione del 

perimetro, qualsiasi altra operazione straor-

dinaria che abbia un impatto sulla struttu-

ra del capitale o del debito del Gruppo (ad 

esempio, riacquisto di azioni, aumenti di 

capitale, riacquisto di obbligazioni conver-

tibili, emissione e riacquisto di obbligazioni 

convertibili). Inoltre, non vengono conside-

rate le variazioni non ricorrenti e materiali 

della componente di debito IFRS16, la cui 

�ü�‡�E�²�/�Û�‡�ó�Û�E�™�j �7�‡�/�™�j �	�Í�Í�²�E�E�	�j �«�Û�j �e�‡�ó�M�E�‡�v�Û�	�þ�²�j �«�‡�j

parte del Comitato Remunerazioni e Nomi-

�þ�²���j �¯�‡�/�‡�þ�þ�	�j �Û�þ�Ú�þ�²�j �þ�²�M�E�/�‡�ó�Û�v�v�‡�E�²�j �²�e�²�þ�E�M�‡�ó�Û�j

variazioni della politica di distribuzione dei 

dividendi rispetto a quella prevista dal Pia-

no di gestione 2024 (0,70 euro).
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Indicatori ESG nel Piano MBO 2024

 Il Piano MBO di Prysmian prevede l’inclusione 

�«�Û�j�	�£�Û�²�E�E�Û�e�Û�j�-�¯�G�j�Ú�þ�j�«�‡�ó�j�À�¾�À�¿���j�U�þ�j�¤�	�þ�E�Û�þ�M�Û�E�™�j�¤�	�þ�j�Û�ó�j

�À�¾�À�Á���j�,�²�/�j�Û�ó�j�À�¾�À�Â�j�ó�I�	�£�Û�²�E�E�Û�e�	�j�-�¯�G�j�7�‡�/�™�j�¤�	�7�E�Û�E�M�Û�E�	�j�«�‡�j

una scorecard coerente con la Social Ambition 

2030 e focalizzata su tre dimensioni fondamen-

La scorecard ESG rappresentata è declinata a li-

vello di Gruppo e di Regione.

Nel caso di un infortunio mortale durante il 

periodo di �,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�², è previsto l’azzera-

mento del bonus collegato a tutta la sezione 

di indicatori ESG, a prescindere dalle perfor -

�ü�‡�þ�¤�² raggiunte. 

 Obiettivo ESG e target di Gruppo

tali: sicurezza, equilibrio di genere, ambien-te. 

Quest’ultima dimensione è declinata in un 

indicatore collegato a economia circolare e uti-

lizzo di materiali riciclati.

Programma di Safety Assessment

% di donne assunte –  
Desk Workers

% materiale riciclato  
(Plastiche per jacketing e rame)

KPI Peso Target Max

SICUREZZA

EQUILIBRIO DI GENERE

AMBIENTE

33%

33%

33%

2,5

47%

13%

3,75

49%

14,5%
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2,5
Min MBO Threshold

TOTAL
SCORE

2,4

1 2 3 4 5

Il programma di Safety Assessment è un obiet-

tivo introdotto nel 2023, che si basa su indicatori 

sia lagging che leading e sulla valutazione delle 

reali azioni che si stanno portando avanti nei 108 

GOVERNANCE

EMPLOYEE
ENGAGEMENT

RISK
ASSESSMENT

IF
REGIONAL

MIN
SCORE

MAX
SCORE

1. GOVERNANCE
weight = 20%

2. EMPLOYEE
ENGAGEMENT
weight = 20%

3. RISK
ASSESSMENT
weight = 20%

4. IF REGIONAL
weight = 40%

Leadership 
Commitment

Communication

Incident
Investigation

IF

3

2

2

2

1 12 23 34 45 5

3

2

3

2

3

2

4

Roles and 
Responsibilities

Training

Risk
Assessment

stabilimenti del gruppo. Il sistema di valutazione 

è di seguito illustrato, anche in relazione alle mo-

�«�‡�ó�Û�E�™�j�«�Û�j�ü�Û�7�M�/�‡�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�ó�I�Û�þ�«�Û�¤�²�j�«�Û�j�Ì�/�²�.�M�²�þ�v�‡��
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< -15% vs PYs (#)

-10% < vs PYs < -15%

-2,5% < vs PYs < -10%

�9�À���Ã�¤�j�’�j�e�7�j�¤�ã�7�j�’�j�‹�¿�¾�¤

�‘�j�‹�¿�¾�¤�j�e�7�j�¤�ã�7

Indice Frequenza InfortuniSCORE

5

4

3

2

1
1

2

3

4

5

0

eg. IF 2023(#) PYs = previous years average

1,37 1,40

eg. IF 2022

Piano di Safety Assessment  a livello di 
Regione 

�j�²�‡�«�²�/�7�Õ�Û�,�‘�U�ü�,�‡�¤�E�‘�U�þ�«�²�k a livello di 
Regione 

KPI Peso

SICUREZZA

AMBIENTE

50%

50%

Per i Responsabili di Stabilimento e i loro diret-

ti riporti, è prevista una scorecard�j�7�,�²�¤�Û�Ú�¤�‡�j�¤�Õ�²�j

include un obiettivo di safety e un obiettivo col-

legato al livello di engagement delle persone, 

misurato da un set di domande tratte dalla em-

ployee survey annuale.
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Remunerazione variabile di lungo 
termine GROW 2023-2025

Il Piano GROW 2023-2025, approvato dall’As-

�7�²�ü�£�ó�²�‡�j �Û�ó�j �¿�Ç�j �‡�,�/�Û�ó�²�j �À�¾�À�Á�j �¤�	�þ�j �7�,�²�¤�Û�Ú�¤�‡�j �«�²�ó�Û�£�²-

ra ai sensi dell’art. 114-bis, comma 1 del decreto 

legislativo n. 58/1998, è un pilastro chiave della 

La componente �¤�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�‘�¯�Õ�‡�/�² del piano 

è articolata su un arco temporale quinquenna-

le, composto da tre anni di vesting e due anni 

Politica di remunerazione oltre che una com-

ponente fondamentale di engagement a lun-

go termine delle persone chiave del Gruppo.

VESTING
3 anni

LOCK-UP
2 anni

Malus Clawback

2023 2024 2025 2026 2027

di lock-up delle azioni attribuite al consegui-

mento delle condizioni di performance di se-

guito descritte. 

KPI Peso U di M Soglia Target Cap/Massimo

ESG 20% ESG Scorecard 

rTSR 20% Tra gli ultimi
4: zero

Lineare tra posizione 1 e 8

Adjusted EBITDA Cumulato 20% €M 4.100 4.250 5.000

Free Cash Flow Cumulato 20% €M 1.300 1.400 1.800

ROCE medio 20% % 17,0% 18,0% 21,5%

Vesting 50% 100% 150%

Risultato Risultato Risultato RisultatoPunti Punti Punti Punti

% Materiale Riciclato 
Rame e PE jacketing

% riduzione  
emissioni di GHG

% di executive donne
% Leadership  
Impact Index

Soglia

Massimo

13,3%

16,2%

-38%

-40%

21%

24%

57%

61%

50

150

50

150

50

150

50

150

�F�•���Ä�¯���j�-�¯�G�jSCORECARD
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del bonus maturato in 
relazione alla performance 

annuale conseguita è 
erogato per cassa

Attribuzione Deferred Share

Attribuzione Matching Share Soggetta a condizioni  
di performance per AD  

e Top Management
0.5 azioni aggiuntive per ogni Deferred 

Share attribuita

del bonus maturato è 
differito con pagamento  
in azioni (Deferred Share)

Nel caso di un infortunio mortale durante il periodo di �,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�², per l’anno in cui 

tale evento accadesse è previsto l’azzeramento delle Performance Share legate alla 

scorecard ESG, il cui numero verrebbe pertanto automaticamente diminuito di un 

terzo, a prescindere dalle �,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�² raggiunte. In caso di infortuni mortali, la pena-

lizzazione riguarda sia l’incentivo di breve termine che l’incentivo di lungo termine.

50%

50%

La componente Deferred Share  del piano pre-

vede l’erogazione differita in azioni del 50% del 

bonus maturato in relazione agli obiettivi di per-

formance annuale (MBO, come sopra illustrato 

per il CEO). Tale meccanismo di differimento 

si applica a tutto il management del Gruppo, 

compresi gli Amministratori Esecutivi e i Diri-

�Í�²�þ�E�Û�j �¤�	�þ�j �/�²�7�,�	�þ�7�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �7�E�/�‡�E�²�Í�Û�¤�Õ�²���j �<�j �Û�þ�	�ó�E�/�²�j

prevista l’attribuzione gratuita di Matching Sha-

In sede di consuntivazione del piano LTI, con 

particolare riferimento agli indicatori economi-

�¤�	�9�Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û���j �ó�I�Û�ü�,�‡�E�E�	�j �þ�²�Í�‡�E�Û�e�	�j �	�j �,�	�7�Û�E�Û�e�	�j �7�M�ó�ó�²�j

�þ�	�/�ü�‡�ó�Û�j �‡�E�E�Û�e�Û�E�™�j �«�²�ó�j �G�/�M�,�,�	�j �²�j �7�M�Û�j �/�Û�7�M�ó�E�‡�E�Û�j �¤�	�þ-

seguiti derivanti da eventi o circostanze, anche 

re, ovvero di 0,5 azioni aggiuntive per ciascuna 

Deferred Share attribuita. Per almeno il CEO e il 

�½�	�,�j�t�‡�þ�‡�Í�²�ü�²�þ�E�j�«�²�ó�ó�‡�j�7�	�¤�Û�²�E�™�j�-�¤�Û�/�¤�‡�j�Â�¾�j�ü�‡�þ�‡-

ger, ivi inclusi Amministratori Esecutivi e DRS), 

l’attribuzione delle �t�‡�E�¤�Õ�Û�þ�Í�‘�¯�Õ�‡�/�²�‘è subordi-

nata al conseguimento del livello target della 

condizione di performance della ESG �¯�¤�	�/�²-

�¤�‡�/�«�‘per il relativo anno di vesting . 

esogene, di natura eccezionale o straordinaria 

�7�‡�/�™�j�e�‡�ó�M�E�‡�E�	�j�«�‡�ó�j���	�ü�Û�E�‡�E�	�j�§�²�ü�M�þ�²�/�‡�v�Û�	�þ�Û�j�²�j�v�	-

mine nel determinare la performance comples-

sivamente raggiunta.
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Remunerazione variabile di lungo 
termine Piano RES, Renewable 
Stability Program for the Core 
Transmission Execution Team 
2023-2026 (Disclosure ex-ante)

Il Piano RES 2023-2026 è un bonus cash che 

rappresenta un pilastro fondamentale di en-

gagement a lungo termine delle persone 

chiave del segmento Transmission (preceden-

temente Divisione Projects). Si tratta di un pia-

no con un costo di 7.500.000 EUR, rivolto ad un 

massimo di 20 key manager, che deve favorire 

�ó�‡�j�7�E�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j�«�²�ó�j�E�²�‡�ü�j�«�²�«�Û�¤�‡�E�	�j�‡�ó�ó�I�²�7�²�¤�M�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�j

�7�Û�Í�þ�Û�Ú�¤�‡�E�Û�e�	�jbacklog (6,6 mld Euro alla data di 

avvio del Piano) del segmento Transmission 

(precedentemente Divisione Projects).

A valle della riorganizzazione del Gruppo, che ha 

previsto l’introduzione di quattro Segmenti di 

Business in sostituzione delle tre precedenti Di-

visioni, il perimetro di business cui il Piano RES 

�Ì�‡�¤�²�e�‡�j�Û�þ�Û�v�Û�‡�ó�ü�²�þ�E�²�j�/�Û�Ì�²�/�Û�ü�²�þ�E�	�j�7�Û�j�Á�j�ü�	�«�Û�Ú�¤�‡�E�	��

Conseguentemente, il Consiglio di Amministra-

zione, su proposta del Comitato Remunerazioni 

�²�j �v�	�ü�Û�þ�²���j �Õ�‡�j �‡�,�,�/�	�e�‡�E�	�j �ó�‡�j �ü�	�«�Û�Ú�¤�‡�j �«�²�ó�j �§�²�Í�	-

lamento del Piano e l’aggiornamento dei tar-

get degli obiettivi cui il Piano RES è collegato, in 

coerenza con il perimetro attuale del Segmen-

to Transmission (precedentemente Divisione 

Projects), con riferimento agli anni 2024, 2025, 

2026 e per tenere conto del piano strategico 

presentato in occasione del Capital Market Day. 

�U�þ�j�,�‡�/�E�Û�¤�	�ó�‡�/�²���j�ó�²�j�ü�	�«�Û�Ú�¤�Õ�²�j�Õ�‡�þ�þ�	�j�/�Û�Í�M�‡�/�«�‡�E�	��

1) Adj. EBITDA del Segmento, condizione 

on/off: non inferiore a Euro 1.560 milioni 

(anzichè Euro 1.500 milioni) – valore So-

glia. La consuntivazione del Piano al 100% 

è prevista al raggiungimento di un livel-

lo pari a Euro 1.616 milioni (anziché Euro 

1.554 milioni) – valore Target

2) EBITDA/ Fatturato (%), quarto obiettivo: il 

bonus maturato in relazione all’indicatore 

�«�Û�j �,�²�/�Ì�	�/�ü�‡�þ�¤�²�j �7�‡�/�™�j �,�‡�/�Û�j �‡�j �v�²�/�	�j �7�²�j �ó�I�-���U-

�½�%���%�F�‡�E�E�M�/�‡�E�	�j �ü�²�«�Û�	�j �-�¤�.�j �À�¾�À�Ã�9�À�¾�À�Ä�j �7�‡�/�™�j

inferiore al 16,1% (anziché 14,5%).

I principali obiettivi del Piano sono:

1) concentrare gli sforzi di alcune risorse 

chiave del segmento Transmission sul 

backlog, minimizzando i relativi rischi di 

execution;

2)�j �‡�7�7�Û�¤�M�/�‡�/�²�j �ó�‡�j �7�E�‡�£�Û�ó�Û�E�™�j �«�Û�j �‡�ó�¤�M�þ�²�j �/�Û�7�	�/-

se chiave del segmento Transmission, 

come condizione per la realizzazione de-

gli investimenti e della roadmap di Ri-

cerca & Sviluppo.
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Il bonus monetario eventualmente matura-

�E�	�j �þ�²�ó�ó�I�‡�ü�£�Û�E�	�j �«�²�ó�j �¤�Û�‡�þ�	�j �§�-�¯�j �7�‡�/�™�j�¤�	�/�/�Û�7�,�	�7�E�	�j �‡�j

ciascun Partecipante subordinatamente al rag-

giungimento delle Condizioni di Accesso e al 

raggiungimento totale o parziale degli Indicato-

ri di Performance indicati di seguito. Il payout  

è previsto nel 2027 al termine del periodo di 

misurazione della performance quadriennale 

Adj. EBITDA del 
�7�²�Í�ü�²�þ�E�	�j�½�/�‡�þ�7�ü�Û�7�7�Û�	�þ���j
cumulato 2023-26 

KPIs Peso

Condizione di accesso

1-Key project che 
raggiungono il Taking 
�•�e�²�/�j���²�/�E�Û�Ú�¤�‡�E�²�j�7�E�‡�Í�²�j
o equivalente nel 
periodo 2023-26

25%

2-Investimenti 
�t�‡�þ�Û�Ì�‡�E�E�M�/�Û�²�/�Û���j
completamento con 
successo entro dic. 
2026 delle milestone  
legate all’esecuzione 
e alla messa in 
produzione

25%

3-R&D roadmap ���j
completamento 
con successo entro 
dic. 2026 di progetti 
chiave per lo sviluppo 
prodotti e le iniziative 
�«�Û�j�.�M�‡�ó�Û�Ú�¤�‡

25%

4-EBITDA/Fatturato (%)  
Media 2025-2026

25%

(1° gennaio 2023 – 31 dicembre 2026) e a seguito 

�«�²�ó�ó�I���7�7�²�ü�£�ó�²�‡�j�«�²�Í�ó�Û�j���v�Û�	�þ�Û�7�E�Û�j�¤�Õ�²�j�‡�,�,�/�	�e�²�/�™�j�Û�j�/�Û-

�7�M�ó�E�‡�E�Û�j�Ú�þ�‡�þ�v�Û�‡�/�Û�j�«�²�ó�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™�j�,�²�/�j�ó�I�²�7�²�/�¤�Û�v�Û�	�j�À�¾�À�Ä��

La corresponsione del�‘�£�	�þ�M�7 è subordinata, 

inter alia , alla costanza di Rapporto di Lavoro 

e all’effettiva prestazione dell’attività lavora-

tiva nonché al mantenimento della posizio-

ne all’interno del segmento Transmission.

La Condizione di Accesso e ON-OFF al Piano 

prevista corrisponde ad un livello di Adjusted 

EBITDA del Segmento cumulato per gli anni 

2023, 2024, 2025, 2026 non inferiore a Euro 

1.560 milioni. Tuttavia, il risultato complessivo 

�«�²�/�Û�e�‡�þ�E�²�j �«�‡�ó�ó�‡�j �¤�	�þ�7�M�þ�E�Û�e�‡�v�Û�	�þ�²�j �«�²�Û�j �g�¤�U�j �7�‡�/�™�j

�/�Û�«�	�E�E�	�j �‡�ó�ó�I�Æ�¾�¤�j �Û�þ�j �.�M�²�7�E�‡�j �Û�,�	�E�²�7�Û���j �U�ó�j �¤�Û�‡�þ�	�j �7�‡�/�™�j

invece consuntivato al 100% (cap massimo) al 

raggiungimento di un livello di Adjusted EBI-

TDA del segmento Transmission cumulato 

per gli anni 2023, 2024, 2025, 2026 di Euro 1.616 

�ü�Û�ó�Û�	�þ�Û���j�½�/�‡�j�Û�j�ó�Û�e�²�ó�ó�Û�j�«�Û�j�-���U�½�%���j�¤�M�ü�M�ó�‡�E�	�j�«�²�Ú�þ�Û�E�Û�j

quali Soglia e Target, la riduzione del risultato 

�7�‡�/�™�j�ó�Û�þ�²�‡�/�²�j�-�À�¾�9�¾�¤�.���j

Il Piano prevede inoltre quattro KPI gestionali 

�²�«�j�	�,�²�/�‡�E�Û�e�Û���j�¤�Õ�²�j�ü�Û�7�M�/�‡�þ�	�j�ó�I�²�Ì�Ú�¤�‡�¤�Û�‡�j�«�²�ó�ó�I�²�7�²-

cuzione dei progetti in portafoglio, includen-

do lo sviluppo di nuovi prodotti, l’espansione 

�«�²�ó�ó�‡�j�¤�‡�,�‡�¤�Û�E�™�j�,�/�	�«�M�E�E�Û�e�‡�j�þ�	�þ�¤�Õ�³�j�Û�ó�j�/�‡�Í�Í�Û�M�þ�Í�Û-

mento dei take over dei progetti più importan-

�E�Û�j�²�j�ó�‡�j�ü�‡�/�Í�Û�þ�‡�ó�Û�E�™�j�«�²�Û�j�,�/�	�Í�²�E�E�Û�j�Û�þ�j�,�	�/�E�‡�Ì�	�Í�ó�Û�	���j�U�j

KPI sono indipendenti e, in caso di mancato 

raggiungimento del livello soglia previsto per 
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ciascun indicatore, il valore del bonus effettivo 

�7�‡�/�™�j�/�Û�«�	�E�E�	�j�‡�þ�¤�Õ�²�j�Û�þ�j�¤�‡�7�	�j�«�Û�j�/�‡�Í�Í�Û�M�þ�Í�Û�ü�²�þ�E�	�j

della condizione ON-OFF Target.

Nel Piano sono coinvolti, oltre all’Executive 

Vice President Transmission�j�-�Í�Û�™�j�-�Ü�¤�j�%�Û�e�Û�7�Û�	-

ne Projects�.���j�Ú�Í�M�/�²�j�¤�Õ�Û�‡�e�²�j�þ�²�ó�ó�I�²�7�²�¤�M�v�Û�	�þ�²�j�«�²�ó�j

portafoglio, quali il COO, il responsabile ma-

nufacturing, i plant manager, i responsabili 

dell’ingegnerie di sistema, prodotto e instal-

lazione e i responsabili di progetto e investi-

menti. Nessun amministratore esecutivo del-

�ó�‡�j�¯�	�¤�Û�²�E�™�j�e�Û�j�,�‡�/�E�²�¤�Û�,�‡��
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SEZIONE I






























































































































