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ORDINE DEL GIORNO
PUNTO N, 1

Bilancio di esercizio al 3
joni .del Collegio Sindacale e della Societd di Revisione legale. Presentazione del bilancio
Ziond -

1 dicembre 2013; relazione del Consiglio di Amministrazione sulla gestione e

rela
dato al 31 dicemPT® 2013. Deliberazioni relative all’approvazione del bilancio di esercizio al 31
a

Cconso

dicembre 2013.

PUNTO N. 2

iiberazioni relative 412 destinazione del xisultato del¥esercizio 2013
Deliber: h
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ASSEMBLEA DEL 5 GIUGNO 2014
RELAZIONI DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE
SUI PUNTI 1) E 2) ALL'ORDINE DEL GIORNO

1. Bilancio di esercizio al 31 dicembre 2013; relazione del Consiglio di

Amministrazione sulla gestione e relazioni del Collegio Sindacale e della
Societd di Revisione legale. Presentazione del bilancio consolidato al 31
dicembre 2013. Deliberazioni relative all’approvazione del bilancio di
esercizio al 31 dicembre 2013.

Signori Azionisti,

in- appositi fascicoli che sono messi a disposizione del pubblico presso la sede

sociale, presso la sede della Borsa Italiana S.p.A. e su! sito internet della Socijeta,

al quali pertanto si fa rinvio, sono contenuti il progetto di bilancio di esercizio di

Acea S.p.A. al 31 dicembre 2013 (che chiude con un utile netto di 94.478.690,76

Euro) ed il bitancio consolidato del Gruppo Acea al 31 dicembre 2013 (che chiude

con un risultato netto di pertinenza dei Gruppo di 141.939,963,82 Euro).

Sottoponiamo, pertanto, alla Vostra approvazione la sequente proposta:

L’Assemblea di Acea S.p.A.:

« esaminati i dat] del bilancio di esercizio al 31 dicembre 2013 con Je relative

relazioni presentate dal Consiglio di Amministrazione, dal Collegio Sindacale e

dalla Societa di revisione; :

» preso atto dei dati del bilancio consalidato al 31 dicembre 2013 con le relative

relazioni presentate dal Consiglio di Amministrazione e dalla Societa di revisione;
delibera

di approvare il bilancio di esercizio al 31 dicembre 2013.

. Deliberaziani relative alla destinazione del risultato dell’esercizio 2013.

Signori Azionisti,
il Consiglio di Amministrazione sottopone alla Vostra approvazione di destinare

Futile di Acea S.p.A. relativo all’esercizio chiuso al 31 dicembre 2013 pari a €
94.478.690,76 come segue: '

= FEuro 4.723.934,54, pari al 5% dell'utile, a riserva legale,
e Furo 53.241.225,00 ai Soci, corrispondent! ad un dividendo unitario di Euro
0,25, a copertura dell'acconta su dividendo messo in pagamento a decorrere
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dal 2 gennaio 2014, previo stacco della cedola n. 14 in data 23 dicemnbre
2013,

» Euro 36.204.033,00 ai Soci, corrispondenti ad un dividendo unitario di Euro
0,17, a saldo sul dividendo 2013.

» Euro 309.498,22 a utili a nuovo.

1| dividendo a saldo, cedola nr. 15, par a 0,17 Euro per aziong, sara messo in

pagamento a partire dal 26 giugno 2014 con stacco cedola in data 23 giugno e

record date I 25 giugno. .

Alia data di approvazione del bilancio le azioni proprie sono pari a n. 416.993,

Tutto cid premesso, sottoponiamo alla Vostra approvazione ia sequente proposta:

L'Assemblea di ACEA S.p.A. esaminata la relazione illustrativa del Consiglio di
Amministrazione,
delibera
di destinare l‘utile di Acea S.p.A. relativo all’esercizio chiuso al 31 dicembre 2013
pari a € 94,478.690,76 come segue:

« Euro 4.723.934,54, pari al 5% dell'utile, a riserva legale,

e Eurc 53.241.,225,00 ai Socl, corrispondenti ad un dividendo unitario di Euro
0,25, a copertura dell’acconto su dividendo messo in pagamento a decorrere
dal 2 gennaio 2014, previo stacco della cedola n. 14 in data 23 dicembre
2013, |

e Euro 36.204.033,00 ai Soci, corrispondenti ad un dividendo unitario di Euro
0,17, a saldo sul dividendo 2013.

» Euro 309.498,22 a utili a nuovo.

Ii Presidenta
del Consiglio di Amministrazione
Avv: Giancarlo Cremonesi
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ASSEMBLEA DEL 5 GIUGNO 2014
RELAZTIONE DEL CONSIGLIO D1 AMMINISTRAZIONE
SUL PUNTO 3 ALL'ORDINE DEL GIORNO

Relazione sulla Remunerazione - deliberazioni relative alla prima Sezione, ai
sensi dell’art. 123-ter, comma 6, del D.igs. 24 febbraio 1998 n. 58.

Signori Azionisti,

in relazione al terzo punto all‘'ordine del giorno, il Consigiio di Amministrazione
sottopone alla Vostra approvazione, ai sensi delart 123 ter comma 6 del D.lgs. 24
febbraio 1998 n. 58 (di seguito *TUFT, la Sezione 1 della Relazione sulla
Remunerazione di ACEA S.p.A., che illustra la politica della Societa in materia di
remunerazione del componenti d:egli organi di amministrazione, del direttori generali .
e dei dirigenti con respansabilitd strategiche e le procedure utiltzzate per l'adozicne e
J'attuazione di tale politica. -

Si rinvia al testo integrale della “Relazione sulla Remunerazione” che sara messo a
disposizione del pubblico presso Borsa italiana, la sede sociale ed il sito internet deila

Societd, allindirizzo www.acea.it, nel rispette della normativa vigente.

Sj invita pertanto I'Assemblea ad approvare la sequente proposta di deliberazione:
v rAssemblea Ordinaria degli Azionisti di ACEA S.P.A., ai sensi dell'art.123 ter,

comma 6 del TUF, esaminata la Relazione sulla Remunerazione di ACEA S.p.A.

predisposta al sensi delle vigenti disposizioni di legge € regolamentari

delibera
in senso favorevole sulla Sezione I defla Relazione sulla Remunerazione, che illustra
la politica adottata dalla Societa in materia.”

Il Presidente
del Consiglio di Amministrazicne

Avv. Giancarlo Cremonesi
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GLOSSARIO

%
" . . . o
Per rendere pill agevole la comprensione e la lettura delia presente Relazionhe, si fornis
glossario di alcuni termini ricotrentl:

Gruppo: indica l'insieme delle Societ incluse nel perimetro di consolidamento di Acea S.p.A;

RAL: indica la componente fissa annua lorda della remunerazione per colaro che hanno un rapporto di
lavora dipendente con una delle Socleta del Gruppo;

MBO - Management by Objective: indica la componente variabile annuale della remunerazione
conseguibile a fronte del raggiungimento di predefiniti ohiettivi aziendali;

MOL: Margine Operativo Lordo;
PFN: Posizione Finanziaria Netta;

UN: Utile Netto;

LTiP — Long Term Incentive Plon: indica la componente variabile di medio-lungo periodo della
temunerazione;

TSR — Total Shareholder Return: indica il ritorno complessivo deilinvestimento per I'azionista;

Vertice aziendale o Senior Manager: indica le figure apicali del Gruppo, quali I primi ripotti
dell’ Amministratore - Direttore Generale della Societa le cui attivitd abbiano un impatto significativo sui
risultatt di business;

Management: indica Vinsieme dei Dirigenti con responsabilithy strategica e del Senjor Manager del
Gruppo Acea;

Linea: indica 'insleme dei Dirigenti delle Societa Opergtive che operano direttamente sul business;
CNR: Comitato per le Noamine é la Remunerazione;

CCR; Comitato di Contrqllo e Rischi;

ODV: Organismo di Vigilanza;

CE: Comitato Etico;

COPC: Comitato per le Qperazioni con Parti Correlate.

[
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Lettera del Presidente

Sig‘m'ir).r Azfonist],

slamo lieti di presentarVi la Relazione sulla Remunerazione allo scopo di illustrarVi la politica adottata da
Acea in materia di remunerazione del Vertice di Gruppo, dei componenti degli organl di amministrazione e
controlfo, nonché dei Dirigenti con responsabilitd strategiche, sottoponendola af Vostro voto consultivo.

Basandosi suflg strategia retributiva applicata lo scorso anno, la Politica adottata per il 2013 ne ha
consolidato ed arricchito il contenuto. In coerenza con guanto fatto nel corso def 2012, e ol fine di
rofforzare il legame esistente tra la struttura della remunerazione del Muanagement e la creazione di
valore nel medio-lungo periodo, nel 2013 sono state adottate ung serle di azioni gttraverso Futilizzo dj
strumenti che hanno permesso ad Acea una maggiore selettivita degli interventi remunerativi, fissi e
variabili, con F'obiettivo di garantire un maggiore rigore e sobrietd,

Si vedano, neffo specifico, | successivi paragrafi “Highlights della Politica di Remunerazione” e
“Compensation Summary” della presente Relazione in cui sono specificate in dettoglio tutte le azioni
odottate. '

La stesura del presente documento tiene conto sia delie prescrizioni regolamentari adottate dalla Consob
In tema di trasparenza e comunicazione (Delibera n. 18049 del 23 dicembre 2011), sia di quanto previsto
dall’art. 123-ter del Testo Unico della Finanza.

Pertanto, Ia presente Relazione é articolata in due distinte Sezioni;

L. la prima Sezione illustra in dettaglio:

g} la Politica Acea in materia di remunerazione dei Vertici del Gruppo, degli Amministratori e dei
Dirigenti con responsabilitd strategiche; -

Il. la seconda Sezione, nominativamente per | componenti degli Organi di Amministrazione e di Controllo
ed, in via aggregata, per i Dirigenti con responsabilitd strategiche:

a) fornisce una rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazione, compresi i
trattamenti previsti in caso di cessazione dolla carica o df risoluzione del rapporto df lavoro;

b} da conto dei compensi corrisposti neil'esercizio 2013 a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma dalla
Socrerd,

Cosi come previsto dal Testo Unico della Finanza, Vi chiediamo di esprimere il Vostro voto consultivo sulla
prima Sezione della presente Relazione sulla Remunerazione.

Giancarlo Cremonesi

Relarione sulla Remunerazione /55
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Highlights della Politica di Remunerazione

L"anna 2013 & stato caratterizzato dallo sforzo di realizzare una politica retributiva sempri

attenta, ispirata a stringenti criteri di metito ed a comportamenti eticamente responsabili.

Tra le novitd pill significative in ottica di una polética retributiva responsabile (responsible reward], sf
evidenzia, innanzitutto, che il Consiglio di Amministrazione, in data 16 aptile 2013, a seguito della
conclusione del contratto del/Amministratore Delegato in carica alla data, ha nominato il Diretiore
Generale nuovo Amministratore Delegato. In tale sede, il Consiglio ha deliberato che lo stesso, nella sua
nuova carica, conservi anche le precedent mansioni di Diretfore Generale. Cid ha cansentito all’Azienda la

realizzazione di un risparmio di costi.

Nella stessa direzione di una politica retributiva responsabile, si & intervenuti introducendo una clausola
in base alla quale viene riconosciuto afla Societa il diritto di chiedere la restituzione della remunerazione
variabile (sia di breve che di medio-lungo pericdo), qualora la stessa risulti erogata a fronte di risultati
conseguitl in seguito a comportamenti di natura dolosa efo per colpa grave, come Pintenzionale
alterazione dei dati utilizzati per il conseguimento degli obiettivi ovvero I'ottenimenta degli stessi obiettivi

medlante comportamenti contrari alle norme azlendali o legali (c.d. clawback).

A tal proposito, si sottolinea che, a partire dal 2014, non esistono indennita fisse o clausole di qualsivoglia

natura volte a salvaguardare i Dirigenti in casa di risoluzione del rapporto di lavoro {c.d. parachute). Non
avendo stipulato, pertanta, actardl che prevedano siffatte indennitd, si rimanda, sul tema, agli istituti

previsti dalta cantrattazione collettiva nazionale di riferimento.

Inaltre, allo scopa di aumentare la soddisfazione e le aspettative degli stakeholder, il sistema di
incentivazione variabile dl breve periodo & stato oggetio dl una sostanziale revisione. Sinteticamente,
sono stati introdotti elementi di flessibilita per apprezzare | diversi livelli di conseguimento degli Obiettivl

di Gruppo e definiti del cancelii che rappresentana un vero & proprio “sbarramento” all’accesso al premio.

In tale generale rivisitazione dell'impalcatura del sistema, si & ritenuto opportuno, ai fini delle valutazioni

della comunita finanziaria in Borsa e per gli Azionisti, Vintroduzione di un ulteriore Key Performance

Indicator: V' Utile Netto.
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Relazione sulla Remunerazione

Si é‘réffdﬁa.tc-;,[fnfine, il legame con 'andamento retributivo esterno grazie al consolidamento della
métodologia di vélutazione delle posizioni, che ha consentito confranti ed analisi retributive ancor pili
"iﬁgntuali, omogenei e coerenti con Pevoluzione defl’assetto organizzativo del Gruppo. Pertanto, |
cambiamenti organizzativi, gli inserimenti dal’esterno e gli avvicendament| dei Manager hanno tenuto in
forte considerazione il mantenimento dellequilibrio tra offerta retributiva e “complessity” delfa

posizione, perseguendo I'obiettivo di massima coerenza con il benchmark retributivo di mercato.

Si rimanda, per un approfondimento, al paragrafo “Compensation Summary”.

Relazione sulla Remunerazione 8/55
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S J:"ij_‘lh‘t'rdd uzione

1l Grub';hjii' 'Ac'éa & attivo nel settore idrico, nella filiera dell’energia elettrica, nell'illuminazione pubblica e
nel gas. Adottando la scelta della sostenibilita, Acea integra 'obiettivo di soddisfare i clienti con quello di
creare valore per gli Azionisti; coniuga Vattenzione alle esigenze delia collettivita e il rispetto
dell’'ambiente; valorizza le capacitd professionali dei dipendenti e responsabilizza il Management nella
realizzazione degli obiettivi aziendall. | forte radicamento sul territario, I'esperienza consolidata nell’area
romana e la valorizzazione dell’indotto da una parte, la poiitica delle alleanze, dall’altra, rappresentano il

motore di uno sviluppo volto a conseguire la massa critica necessaria per massimizzare efficienza e
competitivitd a livello nazionale.

Per raggiungere i traguardi di norma fissati all'interno del Piano Industriale — incremento della redditivita,
miglioramento dell’efficienza operativa, massima attenzione al cliente e alla qualitd” del servizio,
salvaguardia di una struttura finanziaria equilibrata — & necessario poter contare su un. Top Management
fortemente motivato e capace di orientare | comportamenti dell’organizzazione verso il raggiungimento
degli obiettivi strategici di medio-lungo periado, in un contesta sempre pill complesso e competitiva,

in tal senso, la Politica di Remunerazione costituisce una leva fondamentale per allineare gli interessi dei
Manager a quelli degli Azionisti, costruendo un sistema retributivo in grado di attrarre le migliori Risorse
sul mercato e traNenere i talenti, detentori di know-how critica, per sostenere con efficacia le sfide a
venire. ‘

Il presente documento, elaborato ai sensi dell'articolo 123-ter del D. Lgs. 58/1598 (Testo Unico della
Finanza), illustra la Politica di Remunerazione adottata dal Gruppo Acea per il 2013. Tale politica, ispirata
alle raccomandazioni contenute nellarticolo 6 del codice di autodisciplina defle societd quotate promosso
da Borsa Italiana S.p.A., deflnisce i criteri e le linee guida per la remunerazione dei Vertici del Gruppo, dei
membri del Consiglio di Amministrazione, compresi gli Amministratori esecutivi e gli Amministratori
investititi di particolari cariche e dei Dirigenti con responsabilita strategiche, nonché dei membri del
Collegio Sindacale della Societ3, in un orizzonte temporale che coincide con Fesercizio in corsa.

i e S U Sy VU
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Consob con delibera n. 11871 del 14 maggio 1399 (c051ddetto “Regolamento Emittenti”), la Poistica di
Remunerazione descritta nel presente documento si apphca ai Vertici di Gruppo, ai componenti degli
organi di amministrazione ed agli altri Dirigenti con responsahn!:ta strategiche della Sacieta.

Per “Dirigenti con responsability strategiche” si intendono i dirigenti, individuat! e proposti dal Comitato
per le Nomine e fa Remunerazione al Consiglio di Amministrazione della Societd, che detengono il potere
e la responsabilithy defla pianificazione e del controlla deile attivita della Societd, nonché il potere di.
adottare decisioni che possono incidere sull’evoluzione o sulle prospettive future della stessa.

Sulla base di criteri-guida che tengono conto della posizione ricoperta all'interno della struttura
organizzativa, deil’autenomia, del potere decislonale nelle scelte, sono state identificate tali figure

considerando, per ciascuno di essi, il fivello di responsabilita, il ruolo ricoperto, il fivello retributivo
associato.

{n base a tali principi, con particolare attenzione aj profili per i quali fa remunerazione variabile annuaie
rappresenta una quota significativa di quella complessiva, sono stati identificati | Dirigenti con
responsabilita strategiche che, per il tipo di attivita svolta e seniority nel ruolo, possono esercitare
un’elevata influenza suli’andamento della Societa in termini reputazionall ed op'erativi di mercato.

Nelle tabelle che seguono, sona indicati nominativamente i soggetti a cui si applica la Politica di
Remunerazione, suddivisi tra componenti del Consiglio di Amministraziohe, con Vindicazione specifica
della partecipazione al diversi Comitati interni, e Dirlgentl con résponsabilita strategiche.

5

Per maggior chiarezza espositiva, si & prefetito duplicare la Tabella 1 “Componenti del Cansiglio di
Amministrazione e partectpazione ai Comitati”, distinguendo tra:

- Membri del Consiglio fino aila data del 15 aprile 2013 (Tabella 1A)

- Membri del Consiglio successivi alla data del 15 aprile 2013 in pai {Tabella 1B)
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Tabella IA Comgogentl Consigli dl Amministrazione e partecipazione ai Comitati fino al 15
prlie 201 :

Glancarla CREMONESI Presidente

Marco STADERINI AD

Andrea PERUZY Indipendente v v v v Y
Francesca

CALTAGIRONE ‘1/ Y

Paolo DI BENEDETTD Indipendente v v

Giovann] GIANI v v

Paolo Giorgio BASS| Indipendente v . v
Lulg} PELAGGH Indipendente v v v v
Jean-Louls CHAUSSADE indipendente

Tabella 18: Componenti Consigli di Amministrazione nominati dall’Assemblea dei Soci del 15
aprile 2013 e partecipazione ai Comitati

Giancarla CREMONES! Presidente

Paola GALLO AD- DG

Andrea PERUZY Indipendente v v v v
Francesca CALTAGIRONE v

Paolo Dl BENEDETTO indipendente v v v
Giavanni Giani v v

Antonella ILLUMINATI Indigendente v v v v
Diane D'ARRAS } Indipendente v
Maurizio LEO Indipendente v v v

{(*) I Consiglio di Amministrazione del 16 Aprile 2013 ha attribuito le funzioni deli'Organismo df Vigilanza al Collegio
Sindacale
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Esercizio 2013 I

AT



Relazione sulla Remunerazione

RS

Tabella 2: Membri Collegio Sindacale

m‘é&%ﬁﬁ b
Enrica LAGH! Presidente
Corrado GATTI " Sindaco
Laura RASELLL [*} Sindaco

(*) nominata dalf’Assemblea dei Soci il 15 Aprile 2013

La tabella di seguito mostra l'elenco dei Dirigenti con responsabilith strategiche del Gruppo.

Nel carso del 2013, sona intervenuti una serie di importanti cambiamenti ed avvicendamenti nella
struttura di vertice della Societa.

Si &, quindi, titenuto utile, ai fini di una migliore lettura, inserire, affianco all’attuale titolare della
posizione, laddove si & verificato un cambiamento/avvicendamento, anche il nominativo del precedente.

Tabella 3: Dirigenti con responsabilita strategiche

Amministrazione, Finanza e

Vi 1
Contrallo (Entrato in data 01/07/2013) acante
Personale e Organizzazione Paolo ZANGRILLG
Al ldrico Alberto IRACE Andrea BOSSOLA
ri
“{Titolare defia posizione dal 11/11/2013) {Titolare della posizione fino 2l 10/11/2013)
Al Reti Andrea BOSSOLA Francesco SPERANDINI
{Titolare della posizione dal 11/11/2013} {Uscito in data 01/11/2013)
Al Ambiente ) Lucigno PIACENT!
Al Energia Enricc GIGLIOLI Sergio AGOSTA
. (Titolare della posizione dal 02/12/2013) {Uscito in data 01/11/2013}

(*) Le figure indicate in tabella rientrano nel perimetro di interesse del Comitato per le Nomine e Io
Remunerazione
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3. _ Modello di Governance

3.1 Processo di definizione e approvazione della Politica di remunerazione

La definizione della Politica di Remunerazione & il risultato di un processa chiaro e trasparente nel quale
rivestono un ruolo centrale il Comitato per le Nomine e la Remunerazione e il Consiglio di
Amministrazione della Societa.

It processo di formazione delle Politiche di Remuneraiione, che precede V'iter approvativo, prevede il
coinvolgimento proattive deila Funzione Personale e Organizzazione, che istruisce il processo di
formazione delle proposte. Tale processo prevede il forte coinvolgimento del Vertice aziendale nella
definizione delle policy e della Linea per implementazione operativa di queste ultime.

Uintervento dei principali organi di governo societario nel processo di approvazione delle Politiche di
Remunerazione garantisce che queste siano fondate su regole chiare e prudenti, che ne favoriscano la
coerenza, evitando il prodursi di situazioni di conflitio di interesse e assicurandane la trasparenza
attraverso un’adeguata infarmativa.

La politica per la remunerazione di ACEA & stata approvata dal Consiglio di Amministrazione, su proposta
del Comitato per le Nomine e la Remunerazionl.

Di seguito sono riportati gli organi e i soggetti coinvolti nell’jter di approvazione delle Politiche di
Remunerazione, con indicazione puntuale dei rispettivi ruoli nel processo:

*  Assemblea dei Soci

© Stabilisce lemolumento fisso per esercizio dei componenti del Consiglio di
Amministrazione, allatto della nomina per lintera durata del loro ufficio. La
determinazione dei compensi degli Amministratori rivestiti di particolari cariche ex art.
2383, comma 3, & rimessa al Consiglio di Amministrazione.

o Delibera in senso favorevole o contrario {defiberazione non vincolante, ai sensi dell’art.
123-ter del TUF comma 6) sulla prima Sezione della Relazione sulla Remunerazione {comma
3 del medesimo articolo), inerente la politica della societd in materia di remunerazione dei
compenenti dell’Organo di Amministrazione, del Direttore Generale e dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche con riferimento almeno all’esercizio successive e Je procedure
utilizzate per I'adozione e I'attuazione di tale politica.

e  Consiglio di Amministrazione

Determina, su proposta def Comitato per le Nomine e la Remunerazione e sentito | Colleglo
Sindacale, la remunerazione del Presidente e del’ Amministratore Delegato - Direttore Generale,

a5

Comitato per le Nomine 2 la Remunerazione

In data 11 giugno 2013, & stato approvato i nuovo Regolamento di funzionamento del Comitato
per le Nomine e la Remunerazione, in adesione al rinnovato Codice di Autodisciplina.

Relaziona sulla Remunerazicna . 14/55
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in sintesi, le funzioni def Comitato sono: , _

-~ propositive e consultive nel confronti del Consiglio di Amministrazione e di
l‘épplicazicme dei criteri e defle decisioni adattate dal Consiglio stesso in relazig
delle remunerazioni (per il dettaglio, vedasi successivo paragrafo 3.2);

- propositive e consultive peri compensi degli Amminlstratori muniti di patticelari
flgure di rilevanza strategica per I'Organizzazione. I Comitato si esprime, inoltre, sulle Politiche
di Remunerazione e di fidelizzazione -relative .al Personale del Grippo presentate
dall Amministratore Delegato.

s«  Amministratore Delegato - Direttore Generale

Presenta agli Organi Societari le Politiche di Remunerazione e di fidelizzazlone relative al
Personale del Gruppo.

Ad oggl, non sono intervenuti esperti indipendenti nella predisposizione della Politica per la
Remunerazione. E' comungue previsto un budget a disposizione del Comitato per le attivitd di consulenza
esterna.

3.2 Ruolo, composizione e competenze del Comitato per le Nomine e |a Remunerazione

Secondo quanto previsto dal Regolamento, il Comitato per le Nomine e la Remunerazione svolge funzioni
consultive e propositive nei confronti del Consiglio di Amministrazione nelle materie di seguito descritte.

a) Intema di remunerazione:

1. propone al Consiglio di Amministrazione la Politica per la Remunerazione degli amministrator] e
dei dirigenti con responsabilita strategiche, promuovendo la sostenibilitd nel medio-iungo
periodo e tenendo conto che, per gl amministratari esecutivi o investitl di particolari cariche e,
in quanto compatibile, anche peri dirigenti con responsabilita strategiche, 1a componente fissa e
la componente variabile devono essere adeguatamente bilanciate in funziohe degli obiettivi
strategici e della politica di gestione dei rischi;

2. valuta perlodicamente V'adeguatezza, la coerenza complessiva e 1a concreta applicazione di tale
politica, sulia base delle informazioni fornite dallAmministratore Delegato, e formula al
Consiglio di Amministrazione proposte in materia;

3, presenta proposte al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione degli amministrator
esecutivi e degli altri amministratoti che ricoprono particolari cariche, nonché sulla fissazione
degli obiettivi di performance correlati alla componente variabile della remunerazione;

4. esprime parerl al Consiglio di Amministrazione in ardine alle politiche retributive riferite ai
dirigenti con responsabilita strategiche;

5. monitora Vapplicazione delle decisioni assunte dal Consiglio stessa verificando, in particolare,
I effettivo raggiungimento degli obiettivi di performance;

6. sottopone al Consiglio la Relazlone sulla Remuneraziohe che gli amministrateri devono
presentare all'assemblea annuale.
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It parerl aI Consiglio di Amministrazione con riferimento alla dimensione e compasizione

! ide!lo stessn ed esprime raccomandazioni in merito alle figure professionall la cui presenza

' a!l’mterno del Consiglio & ritenuta opportuna, al numero massimo di incarichi di amministratore
o sindaco compatibili con un’efficace partecipazione dei consiglieri ai comitati costituiti
allinterno del Consiglio, alla presenza e rilevanza di eventuali attivita esercitate da ciascun
amministratore in concorrenza con la societd;

2. formula pareri al Consiglio in caso di predisposizicne del piano per la successione degli
amministratori esecutivi.

t componenti del Comitato per le Nomine e la Remunerazione (tabella 4), nominati dal Consigiio di
Amministrazione, in linea con quanto stabilito dal Codice di Autodlsc:lpllna sono tutti amministratori non
esecutivi, in maggioranza indipendent.

Tabella 4: Componenti Comitato per le Nomine & la Remunerazione

Paclc DI BENEDETTO Presidente ‘ 15 Aprie 201
Giavanni GIAN| - ‘ Consighere 16 Aprile 2013
Andrea PERUZY . Consigliera 16 Aprile 2013
Antonella ILLUMINATI - Ccmsigliére 16 Aprile 2013
Maurizio LEQ Consigliere ) 16 Aprite 2013

Al fine di una pill ampia descrizione del funzichamento e delle attivitd svolte nel carso dell’esercizio 2013
dal Comitato per le Nomine e |a Remunerazione, si rinvia alla Relazione sul Governo Societario e gli Assetti
Proprietari per I'esercizio 2013.
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4. la Politica di Remunerazione del Gruppo Acea

4.1. Finalita e principi ispiratori

La Societh definisce e applica una Politica Generale sulle Remunerazioni volta ad attraf

trattenere le Risorse in possesso delle qualita professionali richieste per perseguire proficuamente gli
obiettivi del Gruppo.

La Politica & definita in maniera tale da allineare gli interessi del Management con quelli degll‘ Azionistl,
perseguendo 'obiettivo priotitario della creazione di valore sostenibile nel medio-lungo periodo,
sttraverso la realizzazione ed il mantenimento di un forte legame tra retribuzione, da un lato,
Performance individuali e del Gruppo, dall’altro.

4.2 Compensation Summary

Gi nel 2012, allo scopo di recepire le raccomandazioni ricevute dall’Assemblea degli Azionisti in tema di
attuazione di una politica retributiva che si ispirasse a orincipl di rigore e sobrietd, erano stati introdottl
una serie di strumenti volii all‘obiettivo di garantire una maggiore selettivita degli interventi remunerativi,
fissi e variabili, ispirandalia stringenti criteri di merito.

In coerenza con V'anno precedente, la Politica adottata nel 2013 ha teso a rafforzare il legame esistente
tra la struttura della remunerazione del Management e la creazione di valore nel medio-lungo periodo.

Attraverso le azioni intraprese nel corso dell’anno, grazie a sistemi in cui la valutazione assume una
connotazione ancor pill seletiiva, & stato dato seguito allimpostazione costruita in precedenza: allo scopo
di migliorare i rapporto Performance-Sistema Premiante e per promuovere il valore dell’Eccellenza, &
proseguito il percorso di cainvolgimento del Management gia avviato nel 2012,

5i & ritenuto opportuno, pur non modificando la maggior parte degli strumenti per garantire la necessatia
continuith e coerenza nel tempo, apportarvi alcune significative madifiche. Tali strumenti si elencano. di
seguita, con la successiva descrizione dettagliata del loro funzionamento:

Nuovo Sistema di Gestione delle Persone

. sistema di incentivazione variabile di breve periodo — Management by Objective — MBO

- Valutaziohe delle Posizioni

- Sistema di incenttvazione variabile di medio-lungo petioda — Long Term Incentive Plan — LTIP

4.2.1 Nuovo Sistema di Gestione delle Persone
Il Nucvo Sistema di Gestione delle Persone, disegnato con Vintento di valorizzare if Capitale Umano del
Gruppo attraverso un impianto volte ad integrare i processi che caratterizzano il ciclo di vita del

Dipendente (dalla fase del suo ingresso in Azienda fina al pensionaments), continua a fondare le sue basi
sulla valutazione globale della performance.
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Sul tema deila misurazione dei risultati conseguiti dal Manager — intesi come performance ragglunta
_conlugata ai comportamentl orgamzzatlw messi in campo per conseguire i r!sultat[ stessi — il 2013 ha
vissuto un’intensa attivitd in cui & stato coinvolto il Management finalizzata a realizzare un sistema di

' va]utaz:one sélettivo grazie al quale la valutazione della Performance viene incrociata con quella della
Leadershfp {comportamenti organizzativi).

La condivisione, in sintesi, ha riguardato il posizionamento di ciascun Manager all'interno della matrice a
nove quadranti — Matrice Performance& Leadership — Matrice P&L.

Nulla & mutato sui principi tspiratori del modello adottato:

- Miglioramento continuo

'~ Promozione delleccellenza

- Garanzia di omogeneita nell’applicazione dei criteri valutativi

Anche i valori che castituiscono I| Modello di Leadership sono rimasti immutati e restane, pertanto, divisi
tra:

a} Valori volti a guidare il Cambiamento
b} Valari volti a guidare le Persane

intersecati, entrambi, dal valore trasversale: agire con integritd ed equita.

Tabella 5: Modello di Leadership

Amare la competizione Guidare le Persone, riconoscendo loro ta capacita di agire

Assumersi le proprie responsabilitd promuovendo fl valare

Superare gli schemi consolidati )
P g della responsabilita

Conseguire { risuitati e far accadere le L. . . .
Generare ottimismo, sapendo riconoscere | successi

 cose
Agire velocemente, con decisione e Costruire team ad alte performance sapendo individuare |
tempestivity talenti
Saper rendere le case semplici Condividere le informazioni con trasparenza

Agire con integritd ed equita

Relazione sulla Remunerazione
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4.22.2 Sistema di incentivazione variabile di breve periodo
Management by Objective - MBO

della comunita finanziaria in Barsa.

Pur restando, nella sua struttura architetturale, ahcorato al posizionamenta in Matrice P&L, Yimpalcatura
del sistema ha subito una forte modifica. Di seguito, le principali differenze rispetto al precedente
sistemna:

e Uintroduzione di elementi di flessibilita per apprezzare i diversi livelli di conseguimento degli
Obiettivi di Gruppo; '

e Uintroduzione di gote di accessa al fini del pagamento del pay out; tali gote rappresentano uno
"sharramenta” all’accesso del premio, prevedendo un’incentivazione minima dell’'80% fine al
raggiungimento dell’eccelienza pari al 120% (per la descrizione dettagliata, si veda il paragrafo
6.2.1).

in sintesi, il posizionamento in Matrice P&L rappresenta, come Fanno precedente, input per il calcolo del
pay-out e, pertanto, la percentuale In matrice & collegata al calcolo per il pagamento del premio: a
ciascuno dei nove quadranti della matrice resta collegata una percentuale di raggiungimento derivante
dalincrocio delie valutazioni sulla Performance e sulla Leadership. ‘

Le modalita di funzionamento ed i riflessi sulla misurazione sono rimandati al paragrafo 6.2.1 dedicato alla
dettagliata descrizione del funzionamento dei sistemni di incentivazione variabile.

4.2.3 Valutazione delle Posizioni

Nel corso del’anno & stato completato il processo di valutazione delle Posizioni Organizzative avviato nel
2012: Tale processo & stato cohdotto con il supporto consulenziale di Mercer, societd che vanta una
metodologia applicata con successo in migliaia di aziende, italiane ed estere, e che ha consentito di

confrontare la realta del Gruppo Acea con lé pili evolute aziende nel tnondo in termini di job levelling e
dinamiche retributive.

L'apprezzamento del contributo effettivo delle posizioni organizzative alla realizzazione dei risultati di
business, focus di tale processo, & giunto al termine attraverso una serie di interviste al Management ed
ha contribuito alla creazione di un sistema strutturato che consente:

- oggettive scelte retributive, basate su dati coerenti nella direzione del miglioramento deil'equita
interna; .

- un posizionamento retributivo confrontabile con i mercati di riferimento, in grado di afiineare la
struttura retributiva ai livelli di mercato, considerando | benchmark ‘registrati dal panel di
riferimento.
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4 2 4 Slstema di incentivazione variabile di medio- -lungo periodo
. ‘Long Term Incentive Plan ~ LTIP
Su espressa approvazione del Censiglio di Amministrazione (delibera n® 36 del 11/06/2013), & stata

rinnovata la struttura del precedente sistema di Incentivazione di Lungo Periodo per il triennio 2013-2015,
ritenendolo pienamente rispondente agli obiettivi definiti per gli istituti di questa hatura e finalita.

Il piano approvato prevede il pagamento di un eventuale incentivo monetario da eragare su base
triennale.

il bonus & calcolato in percentuale sulla Retribuzione Annua Lorda ed & subordinato al raggiungimento d|
obiettlvi economico-finanziari e di redditivits del capitale investito predeterminati, assia della
performance aziendale relativa al triennio valutata confrontandola con it valore medio di titoli contenutl
nel paniere di riferimento.

4.3 lacomposizione del pacchetto retributivo
I mix del pacchetto retributivo del Management di Acea risponde alle seguenti finalita;

o bilanciare le companenti di retribuzione fissa e variabile nel tempo
attuare un approccio flessibile alla remunerazione
* promuovere l'otientamento alle performance, disincentivando comportamenti rischiosi e orientati

al breve perioda:
La tabella 6 mostra la composizione del pacchetto retributivo del Vertice di Gruppo degli organl di

amministrazione e controllo e dei Dirigenti con responsabilita strategiche,

Tabella 6: Componenti pacchetto retributivo

Presidente v v

A{nmlntstra tore Delegato - v v v v
Direttore Generale

Amministratori non esecutivi (¥} v

Dirigenti con responsabilita v v v v

strategiche

" {*) Per gli Amministratori non esecutivi la retribuzione fi fissa va intesa come compense flsso spettante in base g
quanto defiberato dal Consiglio di Amministrazione.
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4.4 Politica remunerativa e multiplo retributivo :
Tra gll strumentl di manitoraggio della politica di remunerazione di Acea, viene considerate Bl
multiplo retributivo, vale a dire, il rapporto tra la retribuzione del Capo Azienda e quella del Dipg

mediano. L'appraccio che si adotta per tale misurazione tiene in debito conto anche il rapporto tra

complessita organizzativa che I Amministratore Delegato - Direttore Generale deve sostenere quella
sostenuta dal ruolo delfimpiegato medio.

La metodologia seguita, & supportata dall’analisi e lo studio di Mercer, affermata societd di consulenza
con osservatorio a livello internazionale sul temi retributivi, prende in considerazione soltanto i compensi
fissi: Vintroduzione, nel calcolo, delta retribuzione variabile rischierebbe, infatti, di falsare tale rapporto in
virtt della sua diversa incidenza sui ruoli sopraindicati ai fini dell’analisi.

il multiplo retributivo di Acea, ad oggi, & pari a 9,2; se si considera che la mediana del campione analizzato
si attesta su un valore di circa 22 e che it multiplo mediamente registrato nel peer group dei competitor &
pari a 13, si pud considerare Acea tra le aziende maggiormente virtuose in termini di coerenza tra
retribuzione del’ Amministratore Delegato - Direttore Generale e quella mediana.

45 Correlazione tra remunerazione, profilo di rischio e performance aziendale

| sistemi di remunerazione adottati, nellinteresse di tutti gli stakeholder, sono in linea con [a strategia &
gli obiettivi aziendali di lungo periodo, collegati con i risultati aziendali, opportunamente corretti per tener
conto di tutti i rischi necessari a fronteggiare le attivith intraprese e, in ogni caso, tali da evitare incentivi

che possano determinare l'insorgere di conflitti di interesse ed indurre ad un’eccessiva assunzione di
rischi.

Cid premesso, la Politica di Remunerazione della Societd si basa su una valutazione di un profilo di
rischiosity valutato “moderato”; tale valutazione deriva soprattutto dalla considerazione del settore di
appartenenza (multiutility regolata) in cui i margini derivanti da attivita legate al mercato libero
costltuiscono una parte non preponderante. Cib si traduce in un‘esposizione defla Socleta a rischi di
mercato limitati e, di converso, pili esposta ai rischl regalatori.

La correlazione tra remunerazione, tischi e performance & conseguita attraverso un sistema che:

- parametra la retribuzione variabile a indicatorl di performance misurata su orizzonte pluriennale; la

retribuzione variabile & determinata in funzione di indicatori validi per Gruppa e Area Industriale di
business;

. condizicna la liquidazione del bonus differito al mantenimento di condizioni di solidita, liquidita e
redditivits del Gruppo ed eventualmente dell’Area di business, al canseguimento di un'adeguata
performance a livello individuale e ad una corretta condotta individuale.

Tenuto conto det profilo di rischio valutato “moderato”, Acea ha scelto di non procedere all’assegnazione
di strumenti finanziari ad elevata volatilita, quali ad esempio diritti di opzione o altri strumenti assimilabili.

La componente variabile di lungo periodo &, pertanto, costituita esclusivamente da un piano di tipo
monetaric.
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5. la remunerazione del Vertice di Gruppo, degli organi di

amministrazione e controllo e dei Dirigenti con responsabilita
strategiche

51 I pacchetto retributivo del Vertice di Gruppo

Per disegnare Varchitettura del pacchetto retributivo delle figure di vertice del Gruppo ed al fine di
migliorare la coerenza con i compensi riconosciuti ai Vertici di Aziende consimili per dimensione e settare
di attivitd, nel corso dell'anno, & stata condotta un’indagine di benchmark retributivo, utile per il ri-
allineamento dei compensi suddetti,

La metodologia adottata si & basata sullo studio di sistemi di compensation condotto da Mercer, che ha
considerato un panel di Aziende raffrontabili con Acea.

Per le figure di vertice, seghatamente per il Presidente e I’Amministratore Delegata - Dirattore Generale,
& stato effettuato un foeus ulteriore su un pool di aziende significativamente pil vicine dal punto di vista
delle caratteristiche, delle dimensioni e del business.

In generale, le componenti della retribuzione si distinguono in :

@ componente fissa: determinata dalla specializzazione professionale e dal ruolo organizzativo
ricoperto con le connesse responsabilita;

® componente variabile; parametrata alla performance, nonché legata a risultati effettivi e duraturi.

Di seguito, si descrive dettagliatamente la politica retributiva seguita per le singole figure.

5.1.1 Presidente
Il pacchetto retributivo del Presidente si compone di due parti:
- Retribuzione fissa

- Retribuzione variabile di breve periodo (MBO) che, in misura tearica; rappresenta circa il 50% deila
retribuzione fissa

L'ammontare della retr:buztone variabile annua & definito in funzione def livelio di raggiungimento degli
obiettivi gestionali e di redd:tmta del Gruppa.

5.1.2 Amministratore Delegato - Direttore Generale
(I pacchetto retributivo dell’ Amministratore Delegato - Direttore Generale si compone di:
- Compenso come membro del Consiglio di Amministrazione

- Retribuzione fissa come dirigente per la carica di Amministratore Delegato - Direttore Generale

- Retribuzione variabile di breve periodo (MBO) che, in misura teorica, rappresenta il 100% della
retribuzione fissa

- Retribuzione variabile di medio-lungo periodo (LTIP) che, in misura teorica annua nel triennio di
riferimento, rappresenta il 33% della retribuzione fissa
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obiettivi gestionall e di redditivita del Gruppo.

1a retribuzione variabile di medio-lungo periodo & costituita da un bonus, erogato su bfse triennale,

subordinato al raggiungimento degli oblettivi economico-finanziari e di redditivita di medio-lungo
periodo. '

5.2 Membridel Consiglio di Amministrazione

Gl Amministrator] esecutivi sono rappresentat] dalle figure del Presidente e delff Amminisiratore Delegato
- Direttore Generale della Societa, G altri Amministratori sono tutti non esecutivi.

La remunerazione degli Amministratori non esecutivi & rappresentata da una componente fissa per lo
svolgimento delle attivita assegnate.

L’Assemblea degli Azionisti di Acea del 15 Aprile 2013 ha stabilito in Euro 36.152 il compenso annuo
spettante a ciascun membro del Conslglio di Amministrazione, oltre al rimborso delle spese sastenute per

“lo svolgimento del relativo ufficio. Si sottolinea che, in linea con ['obiettivo di perseguire una politica
rigorosa e sobria, 'Assemblea non ha inteso modificare tale compenso mantenendolo inalterate rispetto
a quanto definito sin dal 2003 (Assemblea dei Soci del 24/10/2003).

La remunerazione degll Amministratori non esecutivi non & legata ai risultati economic conseguiti dalla

Society ma & commisurata all'impegno loro richlesto e alla Joro eventuale partecipazione a uno o pill
Comitati.

La partecipazione a Comitati, interni al Consiglio di Amministrazione e ad altti Organismi e Comitati, con
funzionl propositive e consultive, @ remunerata con compensi fissatt dal Consiglio di Amministrazione, su
proposta del Comitato pet le Nomine e la Remunerazione e sentito il Collegio Sindacale.

Per Il Collegio Sindacale sono previstl emolumenti differenziati tra il Presidente ed i Sindaci.

La tabella 7, riportata di seguito, riepiloga i compensl previsti per la partecipazione ai Comitati interni al
Consiglio di Amministrazione.
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Comitato Controllo e Euro 31,50G Euro 27.000

icchi fure 1,500
Rischi {CCR) - Lordo annue - - Lardo annuo -

Comitato per le Nomine e

; Eure 1.500
la Remunerazione [CNR) . — _
Organismo di
Vigilanza {OdV) (*) — — —_
Comitato Etico {CE} . . Eura 1.5Q0 {**}

Camitato per le-
Operazionl con Parti Eure 1,500
Correlate (COPC)

{*} Si sottolinea che il Consiglio di Amministrazione del 16 aprile 2013 ha deliberato che fe funzioni dell'Organismo
di Vigilanza fossero attribuite al Collegio Sindacale. Questo ultimo non percepira alcun ulteriore compensa per
dette gttivitd. ~

(**) Nella precedente cansigliatura, il getione dif presenza era pari @ Euro 2.500,00.

5.3 Dirigenti con responsabilita strategiche
It pacchetto retributivo dei Dirigenti con responsabilits strategiche si compone di:
- Retribuzione fissa

- Retribuzione variabile di breve periodo (MBO} che, in media, rappresenta circa il 40% della
retribuzione fissa dei Dirigenti con respansabiliti strategiche

- Retribuzione variabile di medio-tungo periodo (LTI} che, in media, rappresenta circa il 37% della

retribuzione fissa dei dirigenti con responsabilits strategiche

L'ammontare deila retribuzione variabile annuale ¢ definito in funzione del livello di raggiungimento degli
obiettivi di Gruppo, seconda quanto disciplinato dal Sistema Variabile Incentivante in vigore.

La retribuzione variabile di medio-lungo periodo & costitulta da un bonus, eragato su base triennatle,
subordinato al raggiungimento degli oblettivi di medio-lunge periodo.
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Le componenti della remunerazione

6.1 Retribuzione fissa W,
La compeonente fissa della retribuzione & determinata, generalmente, dalla specializzazione ?f/ :
e dal ruolo organizzativo ricoperto con le connesse responsabitita. Essa riflette, pertanto,4
tecniche, professionali e manageriali, Acea ponhe una costante attenzione al valare delle retribuzioni fsse,
evitando Ieccessivo affidamento al ponus annuale ma ponendo, tuttavia, attenzione a non irrlgidire la
struttura del pacchetto remunerativo complessivo, seguendo, in tal modo, I! trend di mercate mostrato
dallo studio condottc da Mercer e di cui Acea sl & avvalsa.

6.2 Retribuzione variabile

La retribuzione variabile riconosce e premia gli obiettivi assegnati e | risultati raggiunti g viene
determinata secondo parametri che prevedano. sisterni di ponderazione per il rischio e il collegamentao a
risultatl effettlvi e duraturt. Essa costitulsce un’importante leva motivazionale. Per le figure di business
costituisce una parte elevata defla retribuzione complessiva.

pertanto, data la sua significativita nella composizione della retribuzione, il sistema di incentivaziohe
variabile di breve periodo & stato oggetto di revisione allo scopa di aumentare la soddisfazione e le
aspettative degli stakeholder. Le principali modifiche introdotte al sistema sono:

- TPintroduzione di un ulteriore Key Performance {ndicator, utilizzato per le valutazioni della comunita
finanziaria in Borsa e per ghi Azionisti, costituito dall’Utile Nette.

6.2.1 Sistema di incentivazione variabile annuale
s Destinatari

| Manager coinvolti nel sistema sono identificati annualmente sulla base delle linee-guida di Gruppo e In
coerenza con le strategie aziendali di business e di gestione delle Risorse Umane.

» Processo di assegnazione degli obiettivi

| destinatari del sistema ricevano, a inizio anne, una scheda contenente gii obiettivi assegnati ed i relativi
traguardi di raggiungimento {target). || bonus complessivo & determinato sulla base delie percentuali di
raggiungimento dei target incrociate con la valutazicne dei comportamenti contenuti nel Modello di
Leadership. | bonus, asseghato individualmente alla Risorsa, & caleolato come percentuale della
Retribuzione Annua Lorda, variabile in relazione al lvello di inquadramento e defl’impatto del ruolo sul
Business. Tale bonus &, pertanta, funzione del meccanismo di collegamento tra il liveflo di raggiungimento
degll obiettivi assegnati — espresso su tre fivelli di performance (alto, medio e hassa) — e la pertentuale
reorica massima erogabile a clascune in funzione della posizione organizzativa.

s Misurazione della performance

Ognl partecipante al sistema cancotre a ricevere un Premio totale — poy-out —che dipende dal grado di
raggiungimento degli obiettivi di Gruppo — si veda, di seguito, Iarticolazione ed il peso percentuale - che
rappresentano un gate d'accesso allintera scheda assegnata individuaimente:
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i

# Obiettivi economico-finanziari di Gruppo:

Sono assegnati in base ai target del budget annuale ed il risultato & consuntivato nel corso
dell’anno successivo.

Per I’esercizioA 2013, tali obiettivi sono rappresentati dat seguenti target:
- Margine Operativo Lordo (MOL) di Gruppo: 45%
- Posizione Finanziarta Netta {PFN) di Gruppo: 45%
- Utile Netto (UN) di Gruppo: 10%

Una novita significativa del nuovo implanto & rappresentato dalla definizione di soglie di valore minime e
massime per ciascun Obiettivo di Gruppo.

In aggiunta allo specifico valare target identificato, sono definiti i valori minimi per ciascun indicatore per
accedere al pay out ed i valori successivi che determinano i diversi livelli di pay out erogahili.

Nel dettaglio, per ogni indicatore, saranno definite le seguenti soglie di valore minime:
- Margine Operativo Lordo: budget -3%

- Posizione Finanziaria Netta: budget +5%

- Utile Netto: budget -13%

» Funzionamento del Sistema di lncentivazio‘ne Variabile
Il raggiungimento del valore minimo dara accesso all’'80% del pay out per queli'indicatore,
I raggiungimento'dei valoré di budget dara accessd all’100% del pay out per quel indicatore.
L'accesso al 120% del pay out dell’indicatare sara determinato con il raggiungimento dei seguenti valori:
-~ Margine Operativo Lordo: budget +4%
- Posizione Finanziaria Netta: budget -6%

- Utile Netto: budget +10%

Una seconda novita di significativa importanza & stata I'introduzione di ponderazioni sul raggiungimento
dei singoli obiettivi di Gruppo ai fini del calcala del pay out.

All'interno di ciascun intervallo definito su ognuno dei tre obiettivi di Gruppo, if valore di consuntivo
definira, attraverso una interpolazione lineare, la percentuale di pay out associata.

Resta ferma [a distinzione tra due differenti livelli organizzativi al finl del calcolo def pay out, come di
seguita:

- Per i Primi riporti di Presidente e Amministratore Delegato - Direttore Generale

Il pay out tecrico & costitulto dalla sommatoria dei pesi relativi di ciascun indicatore.

Nel caso in cui nessuno degli obiettivi sia raggiunto, non si attiva il pagamento della retribuzione variabile.
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- Per Altri dirigenti e Quadri

e Nell'lpotesi In cui gil obiettivi di Gruppo non vengano raggiunti,
ragione della valutazione della performance individuale.

s Nell'ipotesiin cui gli obtettivi di Gruppo vengano raggiuntl, il pay out & interamente’ >

Qeetiis:
» Nel caso in cui vengano raggiunti due tra gli obiettivi di Gruppo, il pay out & erogabile al ;

s Nel casa In cui venga raggiunto uno tra gil ohiettivi di Gruppo, i pay out & erogabile al 55%;

i| pay out & erogablle al 45% in

Tabella 8: Nuovo Sistema di incentivazione di breve termine
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3% +4% 35% 54%
budget
+5% slare dj 5% . 36% 54%
budget - L -
Valore di
-13% alore +10% 8% 12%
budget
80% . o 120%

% Obiettivi Individuali:

a. di hatura guantitativa _
sona espressi sui livelll di performance suddettl {Alto, Medio, Basso), a cui corrispondono diversi
livelll di raggiungimenta (espresso in termini di percentuale sul target). La misurazione totale degli
obiettivi & espressa come somma delle percentuali consuntivate dei singoll obiettivi,

b. di natura gualitativa

ta Performance, in questo caso, & misurata attraverso la valutazione di specificl comportamenti
organizzativi, chiaramente dichiaratl nel Modello di- Leadership: Voblettivo qualitativo ed i
comportamenti organizzativi, contenuti nel Modello di Lleadership di Gruppo descritto in
precedenza, concorrono alla com pasizione dell’importo da liquidare alla Risarsa.

e periodo di riferimento ed erogazione del premio

Il sistema di incentivazione variahile annuale & riferito alle prestazioni assegnate e consuntivate

relativamente al periodo gennaio-dicembre dellanna di riferimenta. L'erogazione del premio maturato
nel corso dell'anno di esercizio avverra entro il mese di magglo dell’anno successivo.

6.2.2 Sistema di incentivazione variabile di medio-lungo periodo

» Destinatari

| destinatari del Piana di Incentivazione a Lungo Termine {Long Term Incentive Plan — LTIP) sono § Dirigenti
con responsabilita strategiche del Gruppo Acea.
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rocesso di definizione degli incentivi e degli obiettivi

‘L'é""':;tru_tfurafdél piano per il triennio 2013-2015 ripercorre quella del triennio precedente, avendolo
ritenuto, il Consiglio di Amministrazione, pienamente rispondente agli oblettivi definiti per gli istituti di
guesta natura e finalita {delibera n° 36 del 11/06/2013).

Il Long Term Incentive Plan & un piano di tipo monetario, che prevede I'erogazione di un importo in
denaro, a fronte del raggiungimento di obiettivi predeterminati.

La natura di tali obiettivi mira tanto al rispetto di principi ecohaomico-finanziari, quanto al ritorno
ecanomico dellinvestimento da parte degli Azionisti, misurando la redditivity del capitale investito.
Pertanto, | target da raggiungere, in base al quali & determinata Ferogazione eventuale del bonus, sono:

- Dinatura economico-finanziaria

- Dinatura reddituale
In sintesi, gli obiettivi prefissati nel piana con Fesplicita indicazione della loro incidenza percentuale, sona:

- Margine Operativo Lordo (MOL): 15%
- Remunerazione del Capitale Investito (R.0.1.C.}: 15%
- Total Shareholder Return (T.S.R.}: 70%

Dal peso percentuale attribuito alla misurazione del Total Shareholder Return, si deduce chiaramente che
I'obiettivo principale del piano & V'allineamento degli interessi del Management a quelli degli Azionisti: il
focus & la crescita di valore.del titolo Acea valutata confrontandolo, per cicli di Performance triennale, con
il valore medio di titoli contenuti del paniere di riferimento.

» Misurazione della Performance

Al termine di ctascun triennic di riferimento, viene eventualmente erogata il bonus, in funzione del grado

di raggiungimento degli obiettivi suddetti, ossia della misurazione della Performance aziendale relativa al
triennio,

Il bonus, assegnato individualmente alla Risorsa, & calcolato come petcentuale della Retribuzione Annua
Lorda.

= Modalita di differimento

Le disposizioni richiedono che una parte significativa della remunerazione variabite sia differita in modo
da garantire la continuita dei risultati aziendali. il piano di incentivazione a lungo termine prevede,
infatti, un meccanismo di differimento dellinterc honus rispetto al momento della maturazione, per un
lasso temporale ritenuto adeguate e coerente con il profilo di tischio dell'impresa: il bonus viene,

eventualmente, erogato al termine del triennio di riferimento a fronte del raggiungimento degli obiettivi
predeterminati nel Piano.
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ne costituiscono parte integrante,
Essi consistone principalrﬁente in: piani previdenziall, assicurativi e sanitarl, e auto aziendale,

| piani di benefit non prevedono sistemi individuali discrezionall. Solo per alcune figure, per le quali fa
valutazione dellassegnazione del benefit ha considerato aspetti operatlvo-gestionali, quall il
trasferimento logistico del Dirigente, & previsto, in ‘aggiunta ai precedenti benefit, il pagamento
delt’alloggio per il periodo di distacco.

e T o T R A S ZE Y e T S D T 20T T e TR SR SRR S R R A TR FETE b TSRS S SRt L5 BT

Relazione sulla Remunerazicne
Esercizio 2013 :



Relazione sulla Remunerazione

. 7. - Remunerazione delle figure di controllo

Al 'ijaf;thgtto' retributivo del Dirigente Preposto alla redazione dei libri contabili, delle Risorse a capo delle
funzioni- di controlio interno (Audit) e delle Risorse pilt senior delle aree sopra indicate, & rimasto
strutturato con una prevalente componente fissa e una contenuta parte variabile.

U'erogazione della componente variabile &, tuttavia, sottoposta ad una valutazione annuale che awiene
sulla base di criteri qualitativi e dl efficienza; in base a tali criteri vengono assegnati gli obiettivi individuali
alle figure in oggetta e, pertanto, nhon risultano collegati ad obiettivi di natura economica-finanziarta se
non per la parte rappresentata dai gate.

Tabella 9: Sintesi chiettivi figure di controllo

. Predisposizione del progetto di bilancio “Fast Track”
Dirigente Preposto alla . Predispasizione della procedura per radiazionl petlodiche

redazione dei fibri contabil . Predisposizione del plano di attivita finalizzato alla migrazione sul sistema SAP
del Gruppo Aguaser

. Riduzione del tax rate di Gruppa

° Supporta all'0dV neffaggiornamenta del Modello di Organizzazione e
Gestione di Acea al huovi reati presuppasto

. Applicarione delle finee guida per la realizzazione delle verifiche di gudite |a

Responsabile controlic interno produzionre di una repartistica ‘risk based’

{Audit) s Revisione del dotabase det rischi e dei centrolli per 'implementazione di un

sistema informativo di supporto al Control Risk Self Assessment

. Predisposizione delle proposte di aggiernamento del regolament per il
funzianamento del’0dV, del CCR, del CNR
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Indennita

8.1 Dimissioni, licenziamento e cessazione del rapporto di lavoro

lavoro & stabilita In relazione alle specifiche figure professionali/manageriall.

Per if Presidente del Consiglio di Amministrazione & prevista una indennita, in caso di intefruziane della
carica ad iniziativa della Societd, di ammontare corrispondente alla somma di tutti | compensi annul fissl e

variabili spettant! sino alia naturale scadenza del mandato, ossia con l'approvazione del Bilancio dell’anno
2015. '

per 'Amministratore Delegato - Direttore Generale viene applicata fa disciplina prevista dal Contratto
Collettivo Dirigenti delle imprese dei Servizi di Pubblica Utilita.

A tal proposito, si sottolinea che, a partire dal 2014, non esistono indennitd fisse o clausole di qualsivoglia
hatura volte a salvaguardare i Dirigenti del Gruppo In caso di risoluzione del rapporto di lavoro [c.d.
parachute). Non avendo stipulato, pertanto, accordl che prevedano siffatte indennita, si rimanda, sul
tema, agll istituti previsti dalla contrattazione collettiva hazionale di riferimento.

Non sono statl, altresi, stipulatl accordi tra Acea e gli altri Amministratorl che prevedano indennita in caso
di dimissioni o revoca senza giusta causa.

Anche per | Dirigenti con responsabilith strategiche non sono previsti accordi che regalino ex ante gli
aspettl economici relativi all’'eventuale risoluzione anticipata del rapporte di favoro. Si applicano, in tali
casi, gli istituti previstl dalla contrattazione collettiva hazionale di riferimento.

8.2 Clausola di clawback

Negli ultimi anni, gli enti regolatori eurapel st sono attivati sempre pill in ottica di una politica retributiva
responsabile, sancendo che la retribuzione variablle debba essere sostenibile rispetta alla situazione

finanziaria dellazienda, non limitando, pertanto, la sua capacitd di mantenere un adeguato livello dl
patrimonializzazione. :

Al fine di rafforzare il collegamento tra fa remuherazione e gli Interessi a medio e lungo termine della
Societd, la tendenza mostrata dalle analisl condotte da Mercer (societd che ha supportate il Gruppo anche
su guesto aspetio) & quella di intervenire sul «diritte incondizionata», da parte dei Manager, a ricevere
somme di denaro, indipendentemente da come si concluda il rapperto di lavoro e, soprattutto,
indipendentemente dall’effettiva performance azlendale.

Tale esigenza di rafforzamente patrimonlale ha coinvolto, in particolar modo, i settere finanziario, tanto
che il B0% delle aziende che adottano meccanismi in tal senso appartiene a tale settore {si consideri che,

in Italia, solo il 27% delle aziende sono intervenute prevedendo clausole di clawback & 1'11% inserendo
meccanismi di malus).
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" Dal 2014, Acea, al fini della politica di remunerazione per 'Amministratore Delegato - Direttore Generale
" . e { Dirigenti con Responsabilita Strategiche, & tra le prime aziende ad aver recepito tali indicazioni (in
Italia, solo uno dei direttl competitor del Gruppo ha introdotto un siffatto meccanisma),

Acea ha previsto, pertanto, un sistema che le garantisce i} diritto di chiedere la rtestituzione delle
componenti variabili della remunerazione — sta di breve che di medio-lungo periodo - qualora tal
camponenti slano state versate sulla base di comportamenti di natura dolosa e/o per colpa grave, come
Fintenzionale alterazione dei dati utilizzati per il canseguimento degli obiettivi ovverc ['ottenimento degli
stessi obiettivi mediante comportamenti contrari alle norme aziendali o legali {clawback).
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Premessa

Nella presente Sezione della refazione & fornita una rappresentazione delle voci che compongono la
remunerazione del Vertice di Gruppo, dei componenti degli organi di amministrazione, nonché dei
Dirigenti con responsabilita strategiche, con 'obiettivo di evidenziare la coerenza con la Politica generale
descritta nella Sezione 1.

St segnala che, per Fanno 2013, al fini della consuntivazione degli obiettivi di Gruppo economico-
finanziari, si & ipotizzato il raggiungimento all’'80%. Di conseguenza, gli importl indicati nella presente
Sezione, con riferimento .al bonus annuale, si basano sul calcolo pari alla percentuale suddetta del target

di riferimento. '

Il Piano di Incentivazione a Lungo Termine (LT/P) prevede I'erogazione di un premio al termine del triennio
2013-2015, in funzione della performance aziendale, attraverso la consuntivazione del relativi tre obiettivi:
MOL, ROIC e TSR, relativa al triennio stessa.
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1. Descrizione dei compensi corrisposti ad Amministratori, Direttore G
Dirigenti con responsabilita strategiche

¢« Presidente

I’avvocato Giancarlo Cremonesi ha percepito uha retribuzione annua lorda (RAL} parl a Euro 300.000 per
Vesercizio 2013.

Il bonus di competenza per anno 2013 & stimabile in Euro 116.000, secondo il criterio precedentemente
ilustrato (cfr. Sezione I, premessa}.

Alia retribuzione indicata, s aggiungono gli emolumenti percepiti per le cariche di Consigliere ricoperte in
Acea Distribuzione ed Aquaser, nohché quefla di Presidente in Acea llfuminazione Pubblica che per il 2013
ammontano, complessivamente, a Eura 72.217.

s Amministratore Delegato - Direttore Generale

I'ingegnere Paolo Gallo, nuovo Amministratore Delegato - Direttore Generale in carica dal 15 aprile 2013,
ha percepito un compensa lordo pari a Euro 405.500 sotto forma di retribuzione annua forda (RAL) come
dirigente, per la carica di Amministratore Delegato - Direttore Generale, ed un compenso lordo come
membra del Consiglio di Amministrazione pati ad Euro 25.608.

il bonus di competenza per 'anno 2013 & stimablle in Eure 324.400, seconda il criterio precedentemente
iltustrato (cfr. Sezione I, premessa). ‘

incentivo a lungo termine legato al ragglungimento degli abiettivi di performance triennale predefiniti
allinterno del Long Term Incentive Plan — LTIP — non & ancora maturato e, pertanto, non pud essere
calcolato. L'ammontare del premio legato al raggiungimento degli obiettivi che rientrano nel piano, come
indicati nella Sezione | del presente documento, verra calcolato alla fine del pericdo di riferimento —
triennio 2013-2015.

Completa, infine, la sua retribuziane per l'esercizio 2013, un pacchetto di benefit del valore di Eura
95.737.

Con riferimento ai trattamenti previsti in caso di cessazione dalla carica o di risoluzione del rapporto di
lavoro, per 'Amministratore Delegato - Direttore Generale viene applicata la disciplina prevista dal
Contratto Collettivo Dirigenti delie Aziende Pubbliche. Non & prevista, pertanto, alcuna indennita, in caso
di risoluzione del rapparto di favoro. Amministratore Delegato - Direttore Generale ha un contratto
come Dirigente a tempa indeterminato.

In tabella 1, sono mostrati, a completamento degli aspetti retributivi, | compensi pagatl al precedente
Amministratore Delegato, ingegner Marco Staderini, in carica fino al 14 aprile 2013, pro-quota per il
periodo e composti da: ‘ '

- compensi fissi: composti da una retribuzione annua lorda (RAL) pari a Euro 116.667 per V'esercizio
2013;

- compensi variabili di breve periodo: non & stato pagato alcun bonus di competenza per Fanno 2013;

- compensi variabiti di medio-lungo periode: non & stato pagato alcun bonus.
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Relazione sulla Remunerazione

s Amministratori

_ I"s‘i‘gnori amministratori {nominativt indicati in tabella 1A e 1B — Sezione i) hanno percepito Il compenso
stabilito dall'Assemblea per la carica di amministratore, con riferimento al periodo per cui hanno
ricoperto la carica, cosi come per I'eventuale carica di membr| dei Comitatl interni al Consiglio di
Amministrazione e di altei organismi/comitati.

e Sindaci

il professor Enrico Laghi ha percepito un compenso, come indicato in tabella 1 - Sezione I, per la carica di
Presidente del Collegio Sindacale di Acea. Ha inoltre ricevuto un compense aggiuntivo previsto in virtd
delle cariche ricoperte in Societa controliate del Gruppe, olire al compenso stabilito dall’Assemblea per la
carica di membrao dell'Organismo di Vigilanza fino al 16 aprile 2013 1,

[ membri del Collegic hanna percepito un compenso per o svolgimento della carica di Sindaci, con
riferimento al pericdo per cui hanno ricoperto la carica, in Acea e in altre Societa del Gruppo.

o Dirigenti con responsabi!‘ité strategiche

| Dirigenti con responsabilita strategiche hanno percepito, a livello aggregato, un campenso lordo parl a
Euro 1.295.763, con una riduzione, rispetto al 2012, pari all’11%, come corrispettive per lo svolgimento
dei rispettivi incarichi nel carsa del 2013,

Il valore complessiva dei bonus di competenza per 'anno 2013 & stimabile in Euro 317.857, conh un
increménta, rispetto al 2012, di circa il 45% in ragione dell’aumento della percentuale di raggiungimento
degll obiettivi che & passato dal 50% all'80%, seconda il criterio precedentemente illustrato (cfr. Sezione
i, premessa).

L'incentivo a lungo termine legato a! raggiungimento degli obiettivi di performance triennale predefiniti
all'interno del Ltong Term incentive Plan — LTIP — non & ancota maturato e, pertanto, non pud essere
calcolato. L'ammontare del premio legato al raggiungimento degli obiettivi che rientrano nel piano, come
indicati nella Sezione | del presente documenta, verrd calcolato alla fine del periodo di riferimento —
triennio 2013-2015, '

Il valore complessivo del pacchetto di benefici non monetari assegnato nel 2013 ai Dirigenti con
responsabilita strategiche & pari a Furo 177.387.

1 If professor Laghi & stata comporente defl'Qrganismo di Vigilanza fino afla sua aboliziane in data 16/04/2013
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