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Basta con i super-stipendi
slegati dai risultati aziendali

di MAURIZIA IACHING LETO DI PRIOLO *

L'esigenza delle imprese di pagare e
rcomoscers, in anticipo, il lavore, la
prestazione, | risultat, il valore
creatn, e spesso la fedelta dei ma-
nager, ha indotto una -pressione
allincremento delle remunerazioni
del top manager.

Le cifre raggiunte per i ruoli di
maggiore responsability, gli am-
rtinistratori delegari in primis, sono
arrivate ad un livelln non piit
coerente rispetto alle normali policy
di remunerazione e alla refribuzione
degli almi dirigenti dell'azienda. T
compensi del numeri uno riflettono
il tentativo di dare un valore a
elementi che non sono misurabili,
quali la" fedelta e la lealty, e la
volonitd di vincolare if manager. Le
promesse fatte al momento dell'en-
trata del manager, al termine del
maridato si trasformano automa-
ticarnente in pagamenti, spesso ser-
Za connessione coit § risilial, perché
interprelate come MpPegrd, non co-
me misure collegate a precisi ohiet-
v Una situazione che [Talia deve
agel valutare con attenzione, come s
& gid verificato in altri paest europel,
per riporiare [asparenza € razio-
nalita in pratiche spesso fuori dal
controlly degli azionisti.

Le clausole a protezione dei contrati
di dirigenti sono state introdotte
all'inizio degli anni 80, in un con-
testo di mercato particolarmente
vivace dove 5i affidavano incarichi
di responsabilita su obiettivi di breve
termting, favorendo cosi In “mer-
cenarietd” del manager, rispetto ai
dirigenti allevati in casa e fedeli per
la vita, Il contratto dei dirigenti non
prevedeva particolarl tutele, e cio
spinse all'adozione di contramd ad

personar, fmmaginati come ga-
ranzia per le persone di fronte a

mercati sermpre meno  prevedibili

Ma | cosiddetti “contratti para-
caduti” hanno finito col creare una
prassi distorta.

Oggi molti manager verso ﬁne car-
rigra si muovone in modo inguisto
sl mercate, alla ricerca dell'oc-

casione di monetizzare il lavoro di

una vita, sulla traccia di esempi di
buonuscite al altissimo valore eco-
nomico, frutto di compensi ben
negoziati, fndennitd  superpagate,
plusvalenza da stock option o da
altri strumenti finanziard, { cui va-
fori, rispetto alla tradizionale li-
quidazions che spefta ai cormumni
mortali, fa sorridere... 0 desta sem-
pre piit scandalo,

Limpresa infarti stpula con i ma-
nager un contratto blindato, com
posto da varl elements: compensi e

premi per diverse annualita con

formule non vincolate ai risulia di

produttivitd e buona performance;
piani di incentivazione che, invece
che fidelizzare, definiscono la con-
vemiercza delln duratn del periodo in
cul rimanere in azenda; e infine
buonuscita a risarcimento della pos-
sibile discontinuita del contratio. La
buornuscita presnia rion solo il fatte
di aver lgvorato in azienda per
alcund anni (ma ne bastano pochi
covt Wn “Super” contratto), ma anche,
per i pitt forturati, il farto di esservi
“capitato” nel mezzo di eventi spe-
cifici, come una fusione o un'in-
troduzione in Borsa.

La prassi pud diventare distorta e
negativa quando  diventa . impre-
vedibile il valore economico e il costo
che luscita df un dirigente avri per
la societa. Inoltre, retribuzioni e

hwomuscite “da terno al lotio” de-
terminano una disparita & trar-

famenio  rispetto @i normall  di- -

pendenit: pli esernpl di manager a
capo di grandi imprese e istifuzioni
finanziarie, che percepiscong somime
fino a 60-90 volte le retribuzioni base
dei dipendenti, sono casi che non
rispetiang  né eguitd g coerenza
sociale.

Le buonuscita milionarie - ora rese
pubbliche grazie alle politiche di
disclosure - adottate dalle imprese
quotatz - creano neazioni di scon-
certo ¢ di denuncia, come in Francia
e in Germania, ove le istincioni
stanno emettendo nuove regole per il
contenimento del compensi, quali
lappraovazione da parte dell'assem:

blea delle condizioni commattuali-

per il top management, il subor-
dinamento dell attribuzione det pre-
mi al raggiungimento di visultati, la
definizione di moltiplicatori mas-
simi e di indicarori di valuwtazione
delle performance applicati con Ti-
gore e trasparensa anche ai numero
ung aziendgl,

In!mkaadagg:nonszé)emm
nessuna voge chiara — a parte le
recenti aisposiziont del governatore
della Banca dTtalla sulla gover-
nance delle banche - per richiamare
al rispetto di condotte che tengana
conto anche di ung sana gestione

dellimpresa ¢ della proporzionalita

dei premi rispetto @i risultar

Occorre quindi sensibilizzare azio-
nisti @ amministratord, che hanno la
responsabilis di proporre e di ap-
provare refribuzioni e premi del
management, & creare policy chiare e
trasparenti che guiding le decisioni
sul come spendere al meglio § soldi
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dellazienda. Non & piit accenabile
che i consigli di amministrazione
approving  impegri  per lazienda
semza valutarne le conseguenze in
mado competente ¢ secondo critert
di efficienza e di produttivitg, Do qui
la necessitd di responsabilizzare- {
Comitati di Remunerazione ove cf
sona, e gl Amministratori, ad istrii-
re buone prassi di proposta e di
corrollo dei compensi del top ma-

nagement in modo da mantenerli su

livelli accettabili ed equi.
S un piano malto diverso, le nuove
Jormule di remunerazione |, pre-

niando significativamente il suc-

cesso di operazioni positive con
piani di conedivisione di plusvalenze,
possonag diventare strimenti di cre-
scita e @i produzione di ricchezza,
con consepuente influenza socials,
manager che hanno guadagnato
buonuscite milionarie diventano di
fatto una nuowa categoria di “ric-
chi®, che pud rinmovare la . classe

dirigente. Sono persone che, indotte -

dalla loro nuova condizione a di-
ventare investitori su nuovi progeit
o a lore volta imprenditori, espri-
mong  qualitd diverse da  quelle
gectionall - intwito, ‘coraggio, de-
lermiingzione. .. Potrebbe quindi na-
SCETE LT MUOLY SCERANio econamico,
che, mischiando le menralitd dei
nuori portatori di capitale con le
diverse competenze del vecchi fri-
prenditord, pofrdl essere la struthurg
portante per rilanciare la produt-
Hvitd e creare valore ¢ lavoro, con
una visione di lungo termine che
trawallea obiettivi Indjviduali,
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