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8. Consultazione sulle politiche di remunerazione del Gruppo Prysmian.

Signori Azionisti,

I'art. 123-ter del D.lgs. 58/1998, in materia di trasparenza delle remunerazioni degli
amministratori di societa quotate, prevede che le societa con azioni quotate mettano a
disposizione del pubblico, almeno 21 giorni prima dell’Assemblea ordinaria annuale, una
relazione sulla remunerazione.

Vi abbiamo pertanto convocati in Assemblea al fine di sottoporvi la “Relazione sulla
Remunerazione” del Gruppo Prysmian approvata dal Consiglio di Amministrazione e che si
riporta integralmente in allegato.

La Relazione sulla Remunerazione é stata redatta in conformita all’Allegato 3A, Schema 7-bis, del
Regolamento Emittenti di Consob n. 11971/99 e si compone di due sezioni: la prima sezione
descrive la politica adottata in materia di remunerazione dei componenti degli organi di
amministrazione e dei dirigenti con responsabilita strategiche e le procedure utilizzate per
I’adozione e I'attuazione di tale politica; la seconda sezione illustra nel dettaglio:

a) i compensi dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo nonché dei direttori
generali;

b) i compensi degli eventuali altri dirigenti con responsabilita strategiche che abbiano percepito
nel corso dell’esercizio compensi complessivi (ottenuti sommando i compensi monetari e i
compensi basati su strumenti finanziari) maggiori rispetto al compenso complessivo pilu elevato
attribuito ai soggetti indicati nella lett. a).

Ai sensi dell’art. 123-ter, comma 6, del D.lgs. 58/1998, I’Assemblea & tenuta ad esprimersi, con
deliberazione non vincolante, in senso favorevole o contrario in merito alla prima sezione della
Relazione sulla Remunerazione.

Signori Azionisti,
tutto cio premesso, Vi invitiamo ad esprimervi come segue:

“L’Assemblea degli Azionisti di Prysmian S.p.A., vista la Relazione sulla Remunerazione del
Consiglio di Amministrazione, esprime un giudizio favorevole sulla prima sezione della Relazione
sulla Remunerazione relativa alla politica adottata in materia di remunerazione dei componenti
degli organi di amministrazione e dei dirigenti con responsabilita strategiche e le procedure
utilizzate per I’adozione e I'attuazione di tale politica del Gruppo Prysmian.”

Milano, 15 marzo 2019
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MONICA DE VIRGILIIS

Presidente del Comitato Remunerazioni,

Nomine e Sostenibilita

Cari Azionisti,

Sono lietadi presentarvilaRelazione
sullaRemunerazione per ['anno 2018.
L'obiettivo diquesto documento e
accrescere laconsapevolezza dei
nostristakeholder sulle politiche
retributive adottate da Prysmian

e, pitin generale, sulle politiche di
valorizzazione delle nostre persone,
evidenziandone la coerenzacon la
strategia dibusiness.

112018 e statounanno
particolarmente importante

e impegnativo per Prysmian,
caratterizzato dalla positiva
conclusione dell'operazione strategica
di acquisizione e fusione di General
Cable Corporation, completatanel
secondo trimestre dell'anno.

Nelcorsodell'anno é rimastasempre
forte l'attenzione alle tematiche
relative allaremunerazione all'interno
del Gruppo Prysmian, in particolarein
relazione all'efficace integrazione di
General Cable eallasfidaditrattenere
evalorizzare lerisorse neo entrate
nelnuovo perimetro di Gruppo. La
politica diremunerazione hasvolto

e continueraasvolgereunruolo
centrale per garantire 'impegno delle
nostre persone nellarealizzazione
dellaroadmap diintegrazionee
valorizzazione delle sinergie chesi
traguardaal 2021.

Mentre gli elementi cardine della
nostra politicadiremunerazione sono
invariatirispettoallo scorsoanno
erestano saldamente ancoratiaun
approccioresponsabile, orientato
aperformance e sostenibilita, un
importante elemento di novita
riguardaalcune variazionial piano di
incentivazione alungo termine (LTI)
chesottoporremo all’approvazione
degli Azionistiin occasione
dell'Assemblea del prossimo 17 aprile.
Talivariazioni ci permettono
diallineare maggiormente
l'incentivazione di medio-lungo
termine allaroadmap strategica
diintegrazione con General

Cable Corporation. Inoltre, nel
corsodelloscorsoannoabbiamo
fattofronte aalcune difficolta
inerentil'esecuzione diimportanti
progettiche hannoinfluenzano

la performance economica della
Societae, potenzialmente, la leva di
incentivazione eretention del nostro
piano LTL.
Consapevolidell'importanza di
mantenere le nostre persone
focalizzate e motivate araggiungere
gliimportanti traguardi disinergie
di medio periodo, le modifiche che
proponiamo al piano LTI miranoa
rafforzare:

« lallineamentodel management
congliinteressidegli Azionisti,

« laresponsabilizzazione
del managementsulla
performance generata
eattesa,

« lecapacitadiretentione
incentivazione del nostro
sistemadiremunerazione.

Le principali novita sottoposte
all'approvazione dell’Assemblea
riguardano fondamentalmente
guattro aspetti.

Un orizzonte di ancor piti lungo
termine, che portail periodo di
performance e vesting del piano LTI
dal2020al 2021, in piena coerenza con
il piano diintegrazione e sinergie.

Una completaresponsabilizzazione
del management suirisultati di
performance a partire dall'avvio
dell'operazione di acquisizione

di General Cable Corporation. In
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talsenso, itargetdel piano LTI
comprendono l'anno 2018, sia per
guanto attiene le condizioni di
performance economico-finanziarie
sottostantilamaturazione
dell'incentivo azionario, sia per quanto
attiene lamisurazione del Total
Shareholder Return, il cui periodo
dimisurazionerimane invariato

dal gennaio 2018 e viene esteso
finoadicembre 2021. Restainoltre
fermo l'impegno del management
all'investimento del bonus annuale
maturato per la performance 2018 ai
valori di mercato dell'azione definiti
ainizio 2018, benché tale prezzosia
notevolmente superiore ai prezzi
correnti.

Un migliore allineamento del profilo
di rischio di management e azionisti,
grazie all'allungamento diun ulteriore
anno delvincolo di lock-up delle
azioni maturate dallacomponente
performance share del piano LTI.
Taliazioni nonsaranno disponibili al
senior management primadel 2024
(7 annidiindisponibilita complessiva,
fraperiodo divesting guadriennale e
nuovo periodo di lock-up triennale).

Ilrafforzamento della leva
diincentivazione e retention,
permettendo al managementdi
investire nel piano LTI una quota del
bonus annuale maturatoinrelazione
alla performance deglianni 2019
e2020adunprezzodiriferimento
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dell'azione aivalori correnti di
mercato, senza tuttaviaincrementare
il livello didiluzione giaapprovato
dagliazionisti.

Crediamo che le modifiche proposte
al piano LTI adottato dalla Societa
nel corsodel 2018 ne migliorino la
coerenzacon loscenario strategico
dimedio periodo erafforzino la
convergenzadegliinteressi dei
varistakeholder verso lacreazione
divalore sostenibile nel tempo,
inunaSocietanellaqualeil
management & anche azionista

e la cuiretribuzione variabile
complessiva é per circa '80% basata
su equity. Duranteil 2018, il Comitato
per laRemunerazione, Nomine e
Sostenibilita hainoltre monitorato
'attuazione del piano diacquisto di
azionia condizioniagevolate "YES"
(Your Employee Shares), rivolto alla
generalita dei dipendenti. Tale piano
diazionariato diffuso e stato esteso
amolti dei nuovi dipendenti entrati
nel Gruppo grazie all'acquisizione di
General Cable Corporationallo scopo
dirafforzarneil coinvolgimento e
ilsenso diappartenenzaal nostro
Gruppo.

Nel corsodel 2018 il Comitato ha
inoltre continuato a farsi promotore
diattivitaatteadincrementare la
sostenibilita del Gruppo su diverse
dimensioni, in particolare quella
ambientale, sociale e didiversita di

genere.
Nel corso del 2019 Prysmian
continuerail percorsointrapreso,
voltoacreareunsistemaretributivo
efficace e competitivo, finalizzato
afavorire l'integrazione delle due
realtaeaattirare, tratteneree
premiare i migliori talenti, in coerenza
con laperformance aziendale e con

le aspettative dei nostriazionisti,
nonchéin linea con requisiti
regolamentari.

Ildialogo e la trasparenzanei
confrontidegliinvestitorirestanoun
elemento chiave rappresentato da
questarelazione.

Lapresente Relazionesulla
Remunerazione e stata approvata
dal Consiglio di Amministrazione
del5marzo 2019 e lasuaSezionel
verrasottopostaal voto consultivo
dell'’Assemblea ordinaria degli
Azionistisecondo quanto previsto
dallanormativavigente.
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Lintegrazione Organizzativa

Lafusione con General Cable Corporation harappresentato peril Gruppo Prysmian un'importante sfida dal punto di vista
organizzativo che ci havistiimpegnatia coniugare il meglio di due modelli operativi diversi preservando le persone di
talento e ponendo le basi per l'integrazione culturale, garantendo velocita di esecuzione e generazione del valore.

INTEGRATION PRINCIPLES INTEGRATION DRIVERS

e Business protection: Prevent market e Follow Business rationales: make .. . R R -
loss through organization design that the organization consistentwith the Iprlml tre livelli organlzzatlw
supportsthe go-to marketstrategy business needs (Global, regional, ei principali meccanismi
and product portfolio local) ..

o Bottom line value creation: enable o Value Generation: deliver synergies operativi della nuova
synergy throughastructure that targets A . :
supportsleanoperations, optimized e Clear: modelsshould be easyto organizzazione sono stati
sizing, and capital and cash efficiency understand and be driven by clear comunicati a tuttii dipendenti

e Simple structure that enables goals A R . .
accountability: modelis easy to e Accountable: assigntoeachrolesthe pOChI giorni d°p° it closmg,
understandandallows for clear } loverstodeliverresults mentre lastruttura é stata
accountability aligned to business e Make it simple: reduce number of .
objectives and metrics firts linereports, avoid unnecessary completatail 30 settembre

e Cultural awareness and change coordinationstructures T :
management: Take nationaland e Facilitate Integration and smooth 2018 anche per tuttiilivelli
company cultureintoaccountand transition: create integration teams sottostanti. Questi passi sono
ensure cultural blending nota temporarily dedicated and very . .
takeover focused onsynergies deployment stati fondamentali per rendere

e Asense of urgency: Designand e Getthebestof both organizations: rapida la realizzazione delle
integrateattherightpaceto combine best of breeds interms . .
reduce uncertainty and maintain of talent, policies, practices and sinergie.
momentum, building engagement systems
from Day-1

Lanuovaorganizzazione e stata costruita sulla base di principi di integrazione chiari, coinvolgendo oltre 350 manager
dientrambe le aziende. La struttura organizzativasiarticola su queste direttrici:

FUNZIONI GLOBALI - ESSERE “ONE COMPANY"

« Governance funzionale dei principali processidi Gruppo
« Controllosulle principalispese e sul consolidamento dei risultati
« Definizione obiettivideibusiness e delle regioni, gestione e servizistrategiciglobali, facilitare il network di Gruppo

REGIONI/PAESI - ESSERE VICINI AL MERCATO LOCALE BUSINESS UNIT - INTEGRAZIONE DI PROCESSI END TO END

« Responsabilitasulrisultato dibusiness » Responsabilidelrisultato di business
« Governo, insiemealle BU, delle strutture locali « Coordinamento dello sviluppo commerciale

La squadra manageriale a guida della struttura organizzativa é stata selezionata sulla base del principio "bestin role”.
Intalesenso, circa 500 candidati da entrambe le aziende hanno partecipato a un processo di assessment individuale
realizzato dall’advisor esterno indipendente Korn Ferry. L'esito di questa attivita, copertain circa due mesi, € una squadra
composta per circa un terzo da manager di provenienza General Cable Corporation e due terzi Prysmian. Il processo di
integrazione organizzativasara completatoentroil 2021.
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

La Politica Retributiva
di Prysmian - caratteristiche chiave

Iprincipali elementie le caratteristiche dei pacchettiretributivi degli Amministratori Esecutivi e investitidi particolaricarichee
dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche del Gruppo Prysmian sono sintetizzati diseguito.

ELEMENTO

FINALITA

CARATTERISTICHE CHIAVE

Retribuzione

Remuneraperil
ruoloricoperto, in
modo da garantire

Definitain coerenzaconlacomplessita e le responsabilita cheilruolo gestisce, inmodo da garantire
equitaditrattamento

eperformance
annuale

fissa (RAL) Sttrattivita Monitoratarispetto al mercato esterno, per garantirne unadeguato livello di competitivita
emotivazione Tienein considerazione anche la performance individuale e il potenziale
Legato a predeterminati obiettivi annuali di performance
Indicatori di performance chiave
« reddituali-Adjusted EBITDA
« finanziari- Posizione Finanziaria Netta
Definisceun e sinergie - CostiFissi
Bonus annuale chlarol_egarpe « sostenibilita-Sicurezza, Ambiente, Diversity
(MBO) traretribuzione

Bonus Cap - previsto per tuttiibeneficiari

Performance individuale P3: valutazione della qualita della leadership e del contributo individuale alla
realizzazione degliobiettivi, funge da moltiplicatore del bonus maturato +/-15% (nonsi applicaaAD)

Differimento - una quotadel bonus maturato (min 25% - max 75%) e differita per un periodo
qguadriennale e soggettaaulterioricondizioni di performance (vedere coinvestimento)

Coinvestimento

Q)

Garantisce coerenza
traperformance
annualee
pluriennale,
favorendoil
coinvolgimento
attivodel
management

Consiste nel differire una quota di bonus controil diritto a riceverlo in azioni con unamaggiorazione
(multiplo) afronte del raggiungimento di ulteriori condizioni di performance pluriennali o una
decurtazionein caso di mancatoraggiungimento

Differimento - frail 25% e il 75% del bonus annuale di competenza 2018, 2019 e 2020 non é incassato
mainvestitoindirittiaricevereazioni. Laquotadifferita & decisa dai partecipanti ex-ante nel 2018, per
l'intero periodo di differimento finoal 2021

Condizioni di performance
« Adjusted EBITDA cumulato, funge da condizione di performance minima e da soglia cancello
- TotalShareholder Return (TSR) di Prysmianrispettoal TSR dell'indice Stoxx 600 Industrial Goods and
Services, funge damoltiplicatore/demoltiplicare (-25%/+12,5%)

Previoraggiungimento dell'obiettivo di Adjusted EBITDA cumulato, e prevista larestituzione in azioni
della quotadibonus investita, maggioratainrelazione alla % dibonus differita. In caso dimancato
raggiungimento, le quote investite sono restituite in azioni manieraridotta.

Bonus investito Restituito con maggiorazione Restituito conriduzione
25% Bonusx1.5 Riduz. 25%
50% Bonusx2.0 Riduz.50%
75% Bonusx2.5 Riduz. 75%

Laperformancedi TSRrelativo funge damoltiplicatore/demoltiplicatore del numero diazionitotale
prodotto dal piano e determinato come sopra: finoameno 25% seil titolo Prysmian performa peggio
dell'indice / +12,5% seil titolo Prysmian performa meglio dell'indice

Vesting - quadriennale (2018-2021)

Cap - previstoun numero massimo di azioni attribuibili per ogni partecipante e per gliincentivi equity nel
complesso (coinvestimento e performance shares)

10
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1) Siprecisa cheil coinvestimento e le performance shares sono le due componentiin cuisiarticolail piano LTI di Prysmian. Tale piano LTI, inizialmente previsto per il periodo 2018-2020, & soggetto ad alcune modifiche e/o integrazioni in relazione alle quali
'Assemblea del prossimo 17 aprile 2019 & chiamata a esprimersi. Fra le altre, & prevista l'estensione del piano LTI al periodo 2018-2021. In questa Relazione, descrivendo il piano LTI 2018-2021, si fa quindi riferimento al piano emendato che sara attuato previa
approvazione dell’Assemblea.

(2) Key Managers, sono i Dirigenti con Responsabilita Strategiche e altrimanager chiave adirettoriporto dell’/Amministratore Delegato

VALORI

AD-1.100.000€
Amministratoriesecutivi
CS0-601.709¢€
CFO-560.000€
CEONA-700.000€

Key Managers(2) Definitain basealruolo

AD - 67-100% RAL (tgt-max)

Amministratori esecutivi/ Key managers 50-75% RAL (tgt-max), escluso moltiplicatore performance individuale

Altrimanager dal10% al 40% a target, inrelazionealruolo

D -75% del bonus é differito

Amministratori esecutivi/ Key managers da25% a 75% del bonus e differito

Altrimanager da 25% a 75% del bonus e differito
80% dei partecipantiha optato diinvestire 50% o0 75% del bonus maturato

Prezzodiinvestimento indirittiaricevere azioni
2018: 27€
2019-2020:17,77€

Condizioni di performance
Adjusted EBITDA 2018-2021: min 3.850M£€
TSRrelativo: performancerange +/-25%

RELAZIONE SULLAREMUNERAZIONE 2018
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

ELEMENTO FINALITA CARATTERISTICHE CHIAVE
Attribuzione gratuitadiazionisoggettaacondizioni diperformance
Vesting - quadriennale (2018-2021)
Condizioni di performance
Favorisce « Adjusted EBITDA cumulato (60%), funge anche da condizione di performance minima e da soglia
l'allineamento cancello
Performance degliinteressi « Posizione Finanziaria Nettaafine quadriennio (40%)
share(1) individualia quelli - TotalShareholderReturn (TSR) di Prysmianrispettoal TSR dell'indice Stoxx 600 Industrial Goods and
degliazionistiinuna Services, funge damoltiplicatore/demoltiplicare (-25%/ +12,5%)
prospettivadilungo Cap 1-previstounnumero massimo diazioniattribuibili per ognipartecipante
termine Cap 2 -previstoun cap diutilizzo di capitale (3,4%) che agisce da tetto massimo assoluto sia peril
coinvestimentosia per le performance shares per tuttiipartecipantinel complesso
Claw back e Malus - attivabile in caso direinstatement deirisultati che hanno originatoil vesting delle
azioni, frode, misconduct
Integranola
previdenzasociale
Benefit econtrattuale Beneficidinatura previdenziale e sanitaria, auto aziendale
inotticaditotal
reward
Retention e Trattamento per cessazione dellacaricaorisoluzione delrapportodilavoroinformadiaccordiindividuali
allineamento agli specifici
Severance interessidilungo
) Nonsuperiore a 24 mensilita, nelrispetto delle leggi e contratti locali
termine
- Protezionedi
Pattidinon ; . P ) ) ) )
Prysmian nel medio Accordiindividualispecificiinrelazione alladurata eampiezzadelvincolo
concorrenza

termine

12
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VALORI

AD -300%-450% della RAL sul quadriennio (tgt-max)

Amministratori esecutivi/ Key managers 200%-300% della RAL sul quadriennio (tgt-max)

Altrimanager da’50% a120% della RALatarget sul quadriennio (max 75%-180%)

Condizioni di performance

Adjusted EBITDA 2018-2021: midpoint 4.075M€ (min 3.850M<£ - max 4.300M£)
PFN: midpoint 1.375M€ (min 1.550M€ - max 1.200M€)

TSRrelativo: performancerange +/-25%

D - 24 mensilita di RAL

Amministratori esecutivi/ Key Managers se previsti, max 24 mensilita

AD - durata 3anni; remunerazione 40% RAL peranno di patto

Amministratori esecutivi/ Key Managers se previsti, generalmente per una durata dimax 3anni e con unaremunerazione max 33% RAL per anno di patto

1) Siprecisa cheil coinvestimento e le performance shares sono le due componentiin cuisiarticolail piano LTI di Prysmian. Tale piano LTI, inizialmente previsto per il periodo 2018-2020, & soggetto ad alcune modifiche e/o integrazioni in relazione alle quali

'Assemblea del prossimo 17 aprile 2019 & chiamataa esprimersi. Fra le altre, & prevista l'estensione del piano LTI al periodo 2018-2021. In questa Relazione, descrivendo il piano LTI 2018-2021, si fa quindi riferimento al piano emendato che sara attuato previa
approvazione dell’Assemblea.

(2) Key Managers, sono i Dirigenti con Responsabilita Strategiche e altrimanager chiave adirettoriporto dell’Amministratore Delegato

RELAZIONE SULLAREMUNERAZIONE 2018
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Pay-mix

Il pacchettoretributivo degli Amministratori Esecutivi e investiti di particolari cariche e
dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche del Gruppo Prysmian e cosi caratterizzato:

« unaquotarilevante e legata al raggiungimento di predeterminati risultati
(orientamento alla performance)

« perunaporzionesignificativa l'erogazione e differita nel tempo (sostenibilita)

« laremunerazione variabile & corrisposta largamente in azioni (partecipazione alla
creazione divalore). Per 'Amministratore Delegato, circail 90% dellaretribuzione
variabile e rappresentato da equity.

Amministratore Delegato e Direttore Generale, Valerio Battista
AD - Pay Mix Target e Massimo

Performance Target Performance Max

. RAL . MBO cash . LTI MBO investito

AD - Retribuzione monetaria breve termine vs azionaria lungo termine

37% 63% pLL) 71%

Performance Target Performance Max

. RAL e MBO cash . MBO investito e Performance shares

AD - Composizioneretribuzione variabile

. Variabile monetario . Variabile azionario

Nota: Le componenti performance shares e coinvestimento, entrambiin azioni, prendendo ariferimentoil face value almomento
dell'assegnazione deidiritti. Il pay-mix & calcolato su base annualizzata, ipotizzando un profilo diinvestimento del 75% del bonus
annuale, unaperformancedi TSRinlineacon l'indice diriferimento. Eventualialtre formeretributive (es. benefits, patti dinon
concorrenza), descritte nellasezione Il dellaRelazione, nonsono considerate nell’analisi del pay-mix, cosi come non é consideratoiil
moltiplicatore/demoltiplicatore del bonus annuale legato alla valutazione della performance individuale.
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Pay for Performance - MBO Amministratore Delegato in relazione alla performance conseguita

AD - MBO 2017 vs 2018
1.200.000€ 160 “La retribuzione

1.036.530€ iabil .
1.000.000€ 140 variabile garantisce un
collegamento diretto
800.000¢ 100 con l'andamento dei
600.000€ 80 risultati di business.
14 Per i Key Manager
400.000€ 331.650€ 50 ..
del Gruppo, limporto
200.000€ 45 40 di MBO erogato per la
€ 0 performance 2018 &
2017 2018 di circa 70% inferiore
@ MBO maturato (erogato e investito) . Performance conseguita (punti) all'anno precedente.”
Amministratori Esecutivi e Dirigenti con Responsabilita Strategiche
Amministratori esecutivi e DIRS - Pay Mix Target e Massimo
39% 5% 41% 30% 5% 48%
Performance Target Performance Max

. RAL . MBO cash . LTI MBO investito

Amministratori esecutivi e DIRS - Retr. monetaria a breve termine vs azionaria lungo termine

Performance Target Performance Max

. RAL e MBO cash . MBO investito e Performance shares

Amministratori esecutivi e DIRS Composizione retribuzione variabile

@ Vvariabile monetario @ Variabile azionario

Nota: Le componenti performance shares e coinvestimento, entrambiinazioni, prendendo ariferimento il face value almomento
dell'assegnazione dei diritti. Il pay-mix & calcolato su base annualizzata, ipotizzando un profilo di investimento del 75% del bonus
annuale, unaperformance di TSRin linea con l'indice diriferimento. Eventualialtre forme retributive (es. benefits, pattidinon
concorrenza), descritte nellasezione I della Relazione, non sono considerate nell'analisi del pay-mix, cosi come non & considerato il
moltiplicatore/demoltiplicatore del bonus annuale legato allavalutazione della performance individuale.
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SINTESIDEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Gli obiettivi 2019

dellAmministratore Delegato,
degli Amministratori Esecutivi
e Dirigenti con Responsabilita

Strategiche- disclosure ex-ante

Gliobiettivi dell’Amministratore Delegato, approvati dal Consiglio di Amministrazione del5marzo 2019, su propostadel
Comitato per laRemunerazione, Nomine e Sostenibilita sonoillustrati di seguito.

Amministratore Delegato

Target coerenti con la guidance 2019

Posizione Finanziaria Netta di Gruppo

CONDIZIONE
ON/OFF
Adjusted EBITDA di Gruppo
Peso
Obiettivi Min Max
AFjJusted EBITDA 40 60
di Gruppo
Posmoqe Finanziaria 20 45
OBIETTIVI  NettadiGruppo
Costifissi 20 30
Sostenibilita 10 15
100 150

2019 Adj.EBITDA
Target (€ mln)

FCF before acquisition
& disposals target ("2

} (€ mln)

Including restructuring
& integration cash
out of (€ mln)

Min Mid-point Max
950 985 1,020
& - - === —- - - - -
~300*10%

90

(1) No furtherimpact from WL: The 2019 guidance does notinclude the estimation impact from the

application of IFRS16

(2) Including WL cashimpactrelated to february19° problem and assuming no cashimpact from

Brazilianantitrust decision

E previsto un tetto massimo (Cap) all'incentivo erogabile al conseguimento del punteggio massimo di 150 punti che & pari a
100% dellaretribuzione fissa.

PAYOUT

16

Max %

Target %

Treshold

100 150
PERFORMANCE INDEX
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Gliobiettivi degli Amministratori Esecutivi e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche siarticolano suuno schema
comune di obiettivi e su obiettivi specifici legatiall'area di business gestita come rappresentato dallo schema seguente.

Amministratori Esecutivi e Dirigenti con Responsabilita Strategiche

Posizione Finanziaria Netta di Gruppo

CONDIZIONE
ON/OFF Adjusted EBITDA di Gruppo
Peso
Min Max
Adjusted EBITDA (Gruppo/BU/Regione) 40 60
Posizione Finanziaria Netta (Gruppo/Regione) 30 45
OBIETTIVI Costifissi Gruppo/BU/Regione o altro obiettivo 20 30
specificodifunzione/ruolo
Sostenibilita 10 15
100 150

E previsto un tetto massimo (Cap) all'incentivo erogabile al conseguimento del punteggio massimo di 150 punti pari
al75% della retribuzione fissa. E' inoltre previsto che il bonus maturato sugli obiettivi soprariportati possa essere
incrementato/diminuitoinrelazione alla valutazione della prestazione individuale (+/-15%).

RELAZIONE SULLAREMUNERAZIONE 2018



SINTESIDEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Impegno per la Sostenibilita

Unaquotadell'incentivoannuale e collegata al conseguimento di un obiettivo di sostenibilita che @ comune a tutto il
management del Gruppo. Lasostenibilita @ monitoratasia attraverso 'andamento di indicatori interni, sia attraverso la
valutazione terza fornita da indici di sostenibilita.

Lavalutazione della performance di Gruppoinrelazione alla sostenibilita e effettuata dal Comitato Remunerazioni, Nomine
e Sostenibilita sulla base deirisultati ottenuti su unaserie diindicatori e dei progressi realizzatirispetto ai pianid'azione
definiti. In particolare, nel formulare lavalutazione della performance conseqguita peril 2019, il Comitato adotteraun
quadro diriferimento cheinclude gli elementi descrittisinteticamente di seguito

Lo

Dow Jones
Sustainability Indexes

Diversita di genere
nel management

Diversity o

Progetti pilota di riduzione

delle emissioni coz R Emissioni @ ccreccrnaniannn @ Q‘CDP

DISCLOSURE INSIGHT ACTION

Sicurezza °.

Cultura della sicurezza
nei luoghi di lavoro

e ecoYc/)dis

SUPPIIFR SUSTAINARIIITY RATINGS
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Il Piano di Incentivazione a Lungo
Termine (LTI) di Prysmian in sintesi

1. Articolato su due componenti

Coinvestimento - differimento di

Piano LTI - Variabile azionario di lungo termine 25% - 75% del bonus annualeindirittia

ricevere azioni; soggetto a condizioni
di performance

Performance shares - dirittiaricevere
gratuitamente azioni; soggettoa

Coinvestimento Performance shares R
condizionidiperformance

2. Collegato a obiettivi economico-finanziari e di creazione di valore

Adj. EBITDA cumulato

Condizione di performance
per lacomponente
Coinvestimento

Condizione ON/OFF

Adj. EBITDA cumulato Posizione Finanziaria Netta
Condizione di performance

perlacomponente
Performance shares

Condizione ON/OFF + Obiettivo peso 60% Obiettivo peso 40%

Euro STOXX 600 Ind. G&S Performance indice

Condizione di performance

TSR Prysmian Group -25% +25% per entrambe le componenti
Coinvestimento e

Performance shares

Moltiplicatore che agisce

- 0 0,
sul numero di azioni maturate 25% A +12,5%

3. Sviluppato su un orizzonte temporale di medio-lungo termine

2018 Periodo di performance e vesting triennale + lock-up biennale* 2022

*sullacomponente performance shares
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Periodo di performance e vesting quadriennale

Periodo di performance e vesting quadriennale

RELAZIONE SULLAREMUNERAZIONE 2018

Principali novita
inerenti il Piano LTI
peril 2019

Il principale elemento di novita della politica di remunerazione peril 2019
riguarda la proposta diadozione, soggettaall’approvazione dell’Assemblea del
prossimo 17 aprile, dialcune modifiche del piano LTI 2018-2020. Tale piano é stato
approvato dall'’Assemblea del 12 aprile 2018 e implementato lo scorso luglio
2018, avalle del completamento dell’'operazione di acquisizione di General Cable
Corporation, operazione che rappresentava una condizione essenziale per l'avvio
del piano LTIstesso.

Le modificheal piano LTI, che viene esteso al periodo 2018-2021, sono finalizzate a:

- incrementare la convergenzadiinteressidiazionisti e management
verso l'obiettivo prioritario di creazione di valore sostenibile nel
tempo,

» rafforzare laresponsabilizzazione del management sulla
performance generata, in particolare inrelazione a problematiche di
esecuzione di progettinel corso del 2018, esulla performance attesa
nel prossimo triennio;

- incrementare le leve di retention e incentivazione del nostro sistema
diremunerazione,

- ricercare maggiore coerenza fra l'incentivazione di lungo termine e
le tempistiche della roadmap diintegrazione e sinergie attese dalla
fusione.

Le principalinovita, sottoposte all'approvazione dell'’Assemblea, sonoillustrate
diseqguito.

Orizzonte temporale di piti lungo termine

Periodo di performance e vesting quadriennale (2018-2021), in piena coerenza con
il piano diintegrazione esinergie.

2021

Allineamento del profilo dirischio

Allungamento del vincolo dilock-up delle performance share maturateda2a
3anni. Indisponibilita del100% delle performance shares maturate dal senior
management fino afine 2024.

2021 2024

Periodo di lock-up triennale*

*sullacomponente performance shares
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SINTESI DEGLI ELEMENTI CHIAVE DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Performance

Pienaresponsabilizzazione sui risultati quadriennali, a partire dall’avvio
dell’'operazione di acquisizione di General Cable Corporation e per tutto il periodo
checopreil pianodiintegrazione e sinergie.

Condizioni di performance reddituali - Adjusted EBITDA cumulato 18-21,
finanziarie - Posizione Finanziaria Nettaa dicembre 2021, di creazione di valore -
TSRrelativo rispettoalla performance dell'indice Euro Stoxx 600 Industrial Goods
and Services.

Convergenza diinteressi di azionisti e management

TSR misurato dall'avvio dell'operazione di acquisizione, misurazione del valore
creato nel periodo gennaio 2018 - dicembre 2021.

Impegno del management all’investimento del bonus maturato perla
performance 2018 al prezzo diriferimento dell’azione diinizio 2018 (€27 circa);
linvestimento & bloccato fino al 2021.

Nessun aumento del livello di diluzione (3,4% circa) a valere sul periodo
guadriennale; & previsto un cap massimo di azioni per ciascun partecipante

e un tetto massimo per il piano nel suo complesso, tetto che eventualmente
riproporzionera ex postil numero diazioni da attribuire a ogni partecipante.

Rafforzamento della leva diincentivazione e retention

L'investimento nel piano LTI della quota di bonus annuale maturato in relazione
alla performance degli anni 2019 e 2020 é investito obbligatoriamente nel
piano fino al 2021. Il prezzo diriferimento dell'azione ai valori correnti di mercato
parial17,77 euro (media del trimestre precedente il 5marzo 2019).

22
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SEZIONEI

Principi ispiratori della
politica di remunerazione
di Prysmian

La Politica di Remunerazione per gli Amministratori Esecutivi e

investiti di particolari cariche e per i Dirigenti con Responsabilita
Strategiche del Gruppo Prysmiansiarticolain coerenza coniseguenti- -
principi: 7

1. Orientamento alla performance eallacreazione divalore
2. Attrattivita e motivazione

3. Sostenibilita

4. Governance e trasparenzayverso gli azionisti

5. Partecipazione
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SEZIONEI

1. Introduzione

La PoliticaRetributivaadottatadal Gruppo Prysmian € volta ad attrarre e trattenere persone ditalento, dotate delle
capacitanecessarie per raggiungere gli obiettiviaziendali, e motivare ilmanagement a perseguire performance sempre

migliorinelrispetto della cultura e deivaloriaziendali.

Sindal 2011 la Politica Retributiva del Gruppo & definitain manieratale daallineare gliinteressi del management con
quellidegliazionisti, perseguendo l'obiettivo della creazione di valore sostenibile nel medio-lungo periodo, attraverso la
costruzione diun legame tangibile e verificabile traretribuzione in equity da un lato e performance, siaindividuale sia di
Gruppo, dall'altro.

Ilmanagement, grazie a questa politica, @ anche azionista della Societa.

La Politica per laRemunerazione descritta nel presente documento si applica ai componenti del Consiglio di
Amministrazione e ai Dirigenti con Responsabilita Strategiche del Gruppo. Prysmian € attualmente amministratadaun

Consiglio di Amministrazione composto da dodici Amministratori.

Comitato perla

Nome e Cognome Carica Qualifica Comitato Controllo e Rischi | Remunerazione, Nomine e
Sostenibilita
. . Amministratore non
De Conto Claudio (1) Presidente esecutivo-indipendente Componente
- Amministratorenon
Amato Paolo (2) Amministratore esecutivo-indipendente Componente
. . Amministratore Delegatoe - .
BattistaValerio Direttore Generale Amministratore esecutivo
Battaini Massimo Amministratore Amministratore esecutivo
. . . . Amministratore non
Bigio Joyce Victoria (2) Amministratore esecutivo- indipendente Componente
CappelloMaria Elena (2) Amministratore Amministratore non
esecutivo-indipendente
S . S Amministratore non f
De Virgiliis Monica (2) Amministratore esecutivo-indipendente Presidente
FacchiniPier Francesco Amministratore Amministratore esecutivo
. S Amministratorenon .
GoriFrancesco (2) Amministratore esecutivo-indipendente Presidente
Kung Mimi (2) Amministratore Amministratore non
esecutivo-indipendente
Mariani Maria Letizia (2) Amministratore Amministratore non Componente

esecutivo-indipendente

Romeo Fabio Ignazio

Amministratore

Amministratore esecutivo

(1) Amministratore Indipendente aisensidel d. lgs. n.58/1998.

(2) Amministratore Indipendente aisensideld. lgs. n.58/1998 e del Codice di Autodisciplina delle societa quotate emesso da BorsaItalianaS.p.A.

I Dirigenti con Responsabilita Strategiche del Gruppo, in aggiunta ai manager che sono anche componenti del Consiglio

di Amministrazione della Societa, sono ad oggi:

Nome e Cognome

Posizione

Francesco Fanciulli

Senior Vice President Energy

Andrea Pirondini

Chief Operating Officer

Philippe Vanhille

Senior Vice President Telecom

Hakan 0zmen

Senior Vice President Projects

RELAZIONE SULLAREMUNERAZIONE 2018
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SEZIONEI

2. Governance

Il Comitato per laRemunerazione, Nomine e Sostenibilita (“il Comitato”) svolge
unruolo fondamentale nelsostenereil Consiglio di Amministrazione nella
supervisione della Politica Retributiva di Gruppo e nel disegno dei piani
diincentivazione dibreve e lungo termine nonché diazionariato diffuso.

Responsabilita del Comitato

Il Comitatoistituito dal Consiglio di Amministrazione e investito di funzioni
consultive e propositive nei confronti del Consiglio di Amministrazione con
riferimento alla determinazione dellaremunerazione degli Amministratori
Esecutivi e investitidi particolari cariche e dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche del Gruppo, cosi come indicati nelle tabelle precedenti, allanomina/
sostituzione di Amministratoriindipendenti, nonché in merito alladimensione e
composizione del Consiglio stesso.

Le principaliresponsabilita del Comitato per la Remunerazione, Nomine e
Sostenibilita sono:

» valutare eformulare eventuali proposte al Consiglio di Amministrazionein
merito alla politicaretributiva per gli Amministratori Esecutivi e investiti
diparticolaricariche, i Dirigenti con Responsabilita Strategiche, l'Internal
Control & Compliance Senior Vice President eil management;

- vigilare periodicamente sull'effettiva applicazione delle proposte fatte e
approvate dal Consiglio di Amministrazione in merito alla remunerazione
degli Amministratori Esecutivi e investiti di particolari cariche, dei Dirigenti
con Responsabilita Strategiche e dell'Internal Control & Compliance Senior
Vice President;

- verificare l'effettivo raggiungimento degli obiettivi di performance cui
sono collegatiisistemidiincentivazione degli Amministratori Esecutivie
investitidi particolaricariche, dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche e
dell'Internal Control & Compliance Senior Vice President;

» valutare eformulare eventuali proposte al Consiglio di Amministrazionein
merito ai piani diincentivazione azionaria, di stock option, diazionariato
diffuso e simili piani diincentivazione e fidelizzazione del management e dei
dipendentidelle societa del Gruppo facenti capo alla Societa;

- effettuare l'istruttoriasulla predisposizione dei piani per la successione degli
amministratori Esecutivi nel casoin cuiil Consiglio di Amministrazione ne
valutil'adozione;

< supervisionare le questioni disostenibilita connesse all’'esercizio dell’attivita
d'impresaealle sue dinamiche diinterazione con tutti gli stakeholder. In
particolare:

« monitorareil posizionamento della societa nei principaliindici disostenibilita;

- esprimere parerisulleiniziative e sui programmipromossi dalla Societa o da
societa controllateintemadiresponsabilitasociale d'impresa (Corporate Social
Responsibility - CSR);

« esaminare, inanticiporispettoal Consiglio di Amministrazione, il bilancio annuale di
sostenibilita predisposto dalle competentifunzionidella Societa;

e suindicazionedel Consigliodi Amministrazione, formulare parerie proposte
riguardanti specifiche questioniintema diresponsabilita sociale d'impresa (CSR).

28
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Perunadescrizione dei compiti del Comitato in tema di Nomina degli
Amministratori, sirimanda alla sezione “Comitato per laRemunerazione, Nomine
e laSostenibilita” della Relazione sul Governo Societario e gliassetti proprietari.

Composizione

Inlineacon quanto previsto dal Regolamento degli organi aziendali il Comitato
@ costituito attualmente datre Amministratori non esecutivi e indipendenti:
Monica de Virgiliis, il Presidente, Claudio De Conto e Paolo Amato.
Tuttiimembridel Comitato hanno unalunga e consolidata esperienzanonché
unaspecificacompetenzain materia economico-finanziaria.

Attivita 2018

Nel corso del 2018, il Comitato si é riunito 8 volte e tuttii componenti del
Comitato hanno partecipato a tutte le riunioni, eccettoin un caso perun
componente.

'attivita svoltadal Comitato, conilsupporto della Direzione Risorse Umane del
Gruppo, hariguardato in particolare:

» laformulazione di proposte al Consiglio di Amministrazione in merito alla
remunerazione degli Amministratori Esecutivi e investiti di particolari
cariche, deiDirigenti con Responsabilita Strategiche e dell'Internal Control
& Compliance Senior Vice President, sia conriferimento alla parte fissache a
quellavariabile dellaretribuzione;

« lavalutazionedeicriteri adottatisia per quanto concerneisistemidi
incentivazione variabile (legatial conseguimento di obiettivi prefissati), sia
per quantoriguarda le politiche retributive dell'alta direzione, con un focus
particolare sui pianidiincentivazione di lungo periodo;

o l'esamedelleinformazionirelative alla politica diremunerazione del Gruppo
Prysmianraccolte nellarelazione sullaremunerazione approvata poi dal
Consiglio e sottopostaanche all'esame dell’Assemblea;

- l'attuazione, postacquisizione di General Cable, del piano diincentivazione
alungotermine per lerisorse chiave del Gruppo e un costante monitoraggio
deisistemidiincentivazione variabile, anchein relazione al processo di
integrazione post merger;

« l'estensione del piano diazionariato diffuso YES ai dipendenti neo entratinel
Gruppo aseguito dell’acquisizione di General Cable Corporation;

o l'esamedelleinformazionirelative allasostenibilita e raccolte nel Bilancio di
Sostenibilita;

« l'analisidella pianificazione delle risorse, funzionale arivedere il piano di
successionerelativoalle posizionidivertice del Gruppo;

» ladefinizione della politicainerente la composizione quali-quantitativa
del Consiglio di Amministrazione e il monitoraggio della sua corretta
applicazione in occasione del rinnovo dell'organo amministrativo;

« lattivitaistruttoriavoltaaproporreal Consiglio candidatialla caricadi
amministratorein sostituzione del sig. Massimo Tononi che harassegnato
le sue dimissioni dalle cariche di Presidente, componente del Consiglio
di Amministrazione e componente del Comitato per laRemunerazione,
le Nomine e la Sostenibilita della Societa, con efficacia dal termine della
riunione del Consiglio di Amministrazione del 18 settembre.
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Il Comitato per laRemunerazione, Nomine e Sostenibilita nell'ambito della sua attivita consultiva e propositiva siavvale
delsupportodel consulente esternoindipendente Korn Ferry che ha fornito informazionirelative alle tendenze, le prassiei
livelli retributivi di mercato al fine di monitorare 'adeguatezza delle remunerazioni del Top Management.

Nessun Amministratore ha partecipato a riunioni del Comitato per laRemunerazione, Nomine e Sostenibilita in cui sono
state formulate proposterelative alla propriaremunerazione.

Il Direttore Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo ha partecipato a tutte le riunioni del Comitato per la Remunerazione,
Nomine e Sostenibilita in qualita di Segretario.

SETTEMBRE - DICEMBRE GENNAIO - MARZO
« Monitoraggio costante degliaspetti « Verificadell'attuazione della politica
retributiviinerentilafusione con General 2017

Cable Corporation

Principipolitica2018

« Revisione YES per2019-2020
« Consuntivazione schemadi

» Propostaal Consigliodicandidatialla d\cembre ger’/‘lal'o incentivazione annuale 2017
caricadiamministratore insostituzione

diunamministratoreindipendente f@éé * Schemadiincentivazioneannuale
78 . . L . . .
. Impostazione delle linee guida per la @6 Pianodiincentivazionealungotermine
2018-2020

politicadiremunerazione 2019

Verificadell’adeqguatezzadeilivelli
retributividi CEQ, Amministratori

Esecutivie Dirigenti con Responsabilita

greW

Strategiche

« Relazioneremunerazione

« Bilanciodisostenibilita

APRILE - GIUGNO
Q/& « Compensipergliamministratorinon
\@@ esecutivi, per le specialicaricheela
o partecipazione ai comitati endoconsiliari

. Monitoraggiopianodiazionariato %n6p Uﬁ“\‘b « Monitoraggio piano diazionariato
diffuso YES ] 0 diffuso VES

9Lidp

LUGLIO - AGOSTO

+ Attuazione pianodiincentivazionea - Monitoraggio Sostenibilita

lungo termine
« Fissazione obiettiviMBO perilsecondo

semestre dell'anno, postacquisizione
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Nel corso dei primi mesi del 2019, il Comitato ha:

Elaborato alcune proposte di modifica al piano diincentivazione di medio-
lungo periodo peril Gruppo, cherestaarticolato in continuita conil passatoin
due componenti: piano di coinvestimento e piano di performance shares. Le
modifiche al piano diincentivazione di medio-lungo periodo sono sottoposte
all'approvazione dell’Assemblea del 17 aprile 2019.

Valutato la correttaapplicazione della Politica di composizione del Consiglio
di Amministrazione.

Confermato lastruttura dei compensi per gliamministratoriinrelazione
all'anno 2019.

Avviato le attivita di valutazione annuale dell'efficace funzionamento del
Consiglio.




SEZIONEI

5. I principi della politica

di

remunerazione

I principi cuisiispiralapolitica diremunerazione di Prysmian sono:

1

Orientamento alla performance: laretribuzione del management e
costituitain parterilevante daretribuzione soggettaacondizionidi
performance e erogatain equity, coerentemente con le aspettative
degliinvestitori

Attrattivita e motivazione:ilivelli retributivisono talidaattrarre e
trattenere lerisorse chiave per l'organizzazione, poiché le persone
sono fondamentali per raggiungere gli obiettivistrategici

Sostenibilita: i nostrisistemi diincentivazione sisviluppano suunarco
temporale pluriennale e coerente conil profilo dirischio del Gruppo,
perchéil focus del managementsiarivolto afarcrescereil valore

del Gruppo nellungo termine in coerenza con le aspettative degli
stakeholder

Trasparenza e governance: abbiamo un sistema di governance chiaro
e offriamo un’informativa sulla remunerazione improntataalla
trasparenza

Partecipazione: crediamo che coinvolgere le persone nel successo
dell'aziendasiail modo migliore per motivarle a lavorare al meglioe lo
facciamo attraversoipianidiincentivazione azionari

Il confronto conil mercato haunruoloimportante nel processo di elaborazione
della politicadiremunerazione. Dal 2017, il Gruppo Prysmian haidentificato

un panel disocietaristretto, complessivamente comparabile per dimensioni e
settoridiappartenenza (Electrical Components & Equipment, Heavy Electrical
Equipment, Building Products, Aerospace & Defense), che costituisce un ulteriore
riferimento per la definizione delle politiche diremunerazione in aggiuntaal
mercato utilizzatoanche in precedenza e composto da un panel dicirca 250
societa europee quotate incluse nel FT Europe 500 listing quali principali aziende
per capitalizzazione in Europa.
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4. Remunerazione
del Presidente e degli
Amministratori non
Esecutivi

'Assemblea degliAzionisti del12 aprile 2018 hariconosciuto al Consiglio di
Amministrazione, oltre al rimborso delle spese sostenute nell'interesse della
Societa, un compenso complessivo lordo pariad Euro 600.000 per ciascuno
deglianniincuiil Consiglio stesso rimarrain carica. LAssemblea haaltresi
previsto diriconoscere al Consiglio di Amministrazione 'autorita dideterminare
'attribuzione dei predetti compensiatutti o solo ad alcunidegliamministratori,
tenendo in considerazione gliincarichi specifici di ciascuno di essi.

Il Consiglio haaccolto la proposta formulata dal Comitato per laRemunerazione,
Nomine e Sostenibilita che prevede la seguente ripartizione dell’'emolumento
annuale:

(i) euro 50.000 aciascuno degli 8 amministratori non Esecutivi e indipendenti ai
sensidel TUF

(ii) euro 80.000 per la caricadi Presidente del Consiglio di Amministrazione

(iii) euro 20.000 a ciascuno dei 6 componenti dei comitatiinterni.

Sisegnalainfine cheil Consiglio di Amministrazione attualmente in caricascadra
con l'Assemblea degliazionisti convocata per l'approvazione del bilancio relativo
all’'esercizio chiuso al 31dicembre 2020.
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5. Remunerazione
degli Amministratori
Esecutivi e Dirigenti
con Responsabilita
Strategiche

Lastrutturadellaremunerazione degli Amministratori Esecutivi e investiti
diparticolari cariche e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche &

definita da Prysmian conunaduplice finalita; daun lato quella diattrarree
trattenererisorse con le appropriate qualita professionali che consentanoil
raggiungimento degli obiettiviaziendali, dall'altro quella diallineare gliinteressi
del management a quelli degli azionisti, garantendo quindi la sostenibilita del
business e deirisultatinel medio e nel lungo periodo.

Questasezione dellarelazione descrive gli elementi principali e le linee guida
della Politica sullaRemunerazione che sara seguita nell'esercizio 2019.

Remunerazione fissa

Ilivellidiretribuzione fissa degli Amministratori Esecutivi e investiti di
particolari cariche e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche (in seguito
Top Management) vengono definiti tenendo in considerazione la complessita,
le effettive responsabilita e 'esperienzarichiestaal ruolo, nonché il mercato
retributivo diriferimento.

Aseguito dell'acquisizione di General Cable Corporation, il Gruppo si @ dotato

di una nuovastruttura organizzativa che, afini di confronto conil mercatoein
relazione all'equitainternadelle retribuzioni, & statavalutata con l'assistenza del
consulente indipendente Korn Ferry.

Unavoltaall'anno, viene elaborata dal Comitato per laRemunerazione, Nomine
e Sostenibilita una propostadipoliticaretributiva per il Top management da
sottoporre perapprovazione al Consiglio di Amministrazione. Tale politica puo
prevedere un aggiornamento della remunerazione fissa. Queste eventuali
revisionitengono in considerazione diversifattoritra cui la competitivita
rispetto ai datiretributivi di mercato, lasostenibilita, l'equitainterna, la
performance individuale valutata mediante un sistema globale di valutazione
della performance (P3 - Prysmian People Performance). Dal 2017, trai criteri di
valutazione per la definizione della Politica retributiva per il management del
Gruppo estatoinclusoancheil potenziale valutato attraverso una metodologia
definita P4 - (Prysmian People Performance Potential). Per la posizione
dellAmministratore Delegato e dei livelli apicali del Gruppo tale programma
eintegrato daun processo diassessment finalizzato afornire al Consiglio di
Amministrazione un'opinione di un partner terzo qualificato sulle risorse apicali
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coinvolte nel piano disuccessione del Gruppo. Tale processo sara pianificato
allafinedel 2019. L'obiettivo e integrare le risultanze del processo di succession
planning nelle logicheretributive, incentivando la crescita dei successori
interniidentificati, lalororetention maandando ad integrare con programmi
diselezionestrutturati, comeil Graduate Programme oiprogrammiSELLIT and
MAKEIT, la pipeline ove necessario, con investimenti di lungo periodo.

Pay for Performance

Per quanto riguarda la competitivitarispetto al mercato, il confronto conil
mercato delleretribuzioniviene effettuato conil supporto diuna metodologia
divalutazione delle posizioni che consente di effettuare confronti coerentie
assicurare un allineamento competitivo conil mercato esterno. Per le posizioni
Top Management, il mercato diriferimento utilizzato € composto da un panel di

di

circa250societa europee quotateincluse nel FT Europe 500 listing quali principali
aziende per capitalizzazione in Europa. Il mercato e fornito daunasocieta esterna

eindipendente, Korn Ferry, espertain temidi remunerazione.

Inoltre, il Gruppo Prysmian haidentificato un secondo panel di confronto piu
ristretto e comparabile a Prysmian per dimensioni e settoridi appartenenza
(Electrical Components & Equipment, Heavy Electrical Equipment, Building
Products, Aerospace & Defense) che costituisce un ulterioreriferimento per
la definizione delle politiche di remunerazione. Tale panel e composto dalle
seguentiSocieta:

e Areva * Nexans

« AssaAbloy e OsramLicht

»  DassaultAviation «  Signify

e GamesaCorporacion e Saab
Tecnologica - Safran

» Legrand « Thales

« Leonardo Finmeccanica

e MTUAeroEngines

Per quantoriguardainvece la performance individuale, tuttiidipendentidel
Gruppo Prysmian, inclusiidirigentidivertice, sonointeressati daunsistema
formale divalutazione della performance annuale (P3). Tale sistema prevede
lavalutazione della performance dei dipendenti su due assi: in termini di
raggiungimento deirisultati operativi e in termini di allineamento al modello
valoriale e di leadership adottato dal Gruppo.

La componente fissadel pacchettoretributivo del Top Management hauna
rilevanzarelativa se consideratoil totale pacchetto retributivo. Tale peso
contenuto, masufficiente e congruo anche in caso di mancata erogazione della
partevariabile peril mancato raggiungimento degli obiettivia questa connessi,
@taledaridurreicomportamenti eccessivamente orientatialrischio, da
scoraggiare iniziative focalizzate solo sui risultati di breve termine.
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Remunerazione variabile di breve e medio - lungo termine

Lacomponente variabile all'interno dei pacchettiretributivi offertiin Prysmian sicompone di tre elementi principali:
« bonusannuale (MBO-Management by objectives);
» pianodicoinvestimento;

« performanceshare.

Variabile monetario annuale Variabile azionario di lungo termine

+ + 4

MBO Coinvestimento Performance Share

Tutte le componentivariabili dellaremunerazione hanno un tetto massimo (Cap). Mediamente, tra'80% e il 90% della
remunerazione variabile & erogatain equity per 'Amministratore Delegato, gli Amministratori EsecutivieiDirigenti con
Responsabilita Strategiche.

Inoltre, il piano LTI, composto da coinvestimento e performance shares, prevede ['utilizzo di un tetto massimo (Cap) diazioni
pariacircail 3,4% del capitale azionario emesso. Inragione delle stime effettuate, tale tetto massimo dovrebbe essere
sufficientearemunerare performance fino al livello midpoint delle forchette dirisultato. Oltre tale cap complessivo di azioni,
ilnumero distrumentiattribuiti a ogni partecipante verrariproporzionato. Siricorda che sono sottoposte all’approvazione
dell’Assemblea del17 aprile 2019 alcune modifiche e/o integrazioni al piano LTI originariamente previsto peril periodo 2018-
2020 cheviene oraesteso al periodo 2018-2021. Tali modifiche sono descritte, insieme alle caratteristiche invariate del piano
LTI, inquestaRelazione.

Bonus Annuale (MBO - Management by objectives)

Finalita
Ilsistemadiincentivazione variabile annuale (MBO - Management by objectives) pensato dal Gruppo a favore dei
dipendenti chericoprono posizioni diresponsabilita ha lo scopo diallineare i comportamentiindividuali agli obiettivi
strategiciannuali dell'organizzazione premiando il beneficiario peririsultatiraggiunti nel breve periodo (1anno).

Ilsistemadiincentivazione variabile annuale viene rivisto ogni anno dal Comitato per laRemunerazione, Nomine e
Sostenibilita che propone al Consiglio di Amministrazione gli obiettivi per gli Amministratori Esecutivie i Dirigenti con
Responsabilita Strategiche e ne identifica le metriche.

Caratteristiche
Il piano MBO haunregolamentorigoroso eil processo di comunicazione annuale é chiaro e trasparente a tuttii
partecipanti.
Aciascun partecipante sono assegnate delle percentuali diincentivazione (minima e massima) della propria
retribuzione annua lorda nel caso diraggiungimento degli obiettivi di performance a livello target e a livello massimo.
Le percentualidiincentivazione sono definite inrelazione alla strategicita del ruolo, con 'obiettivo di bilanciare la
retribuzione fissa e variabile infunzione della posizione ricoperta dal singolo e dell'impatto dello stesso sui risultati.
La consuntivazione e 'erogazione finale dell'incentivo all'interno di questo range di percentuali varia a seconda del
grado diraggiungimento di ciascuno degli obiettivi assegnatifino al massimale predefinito.
E poi previsto un moltiplicatore (+15%)/ demoltiplicatore (-15%) del valore consuntivato dell’MBO legato alla
valutazione della performance individuale (P3). Nella determinazione del bonus erogato sono tenuti quindiin
considerazione nonsolo gli obiettivieconomico/finanziari maanche la performance qualitativa ei comportamenti del
dipendente. Questo moltiplicatore/demoltiplicatore non e perd applicabile all’Amministratore Delegato e<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>