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arlare di executive compensation signi-
fica analizzare le retribuzioni degli 
amministratori e dei massimi diri-
genti d’impresa e confrontarli te-
nendo conto delle relazioni con le 

performance aziendali di questi. E’ un tema 
complesso, ma che ha alla base la correlazione 
tra la performance e le retribuzioni di top 
manager aziendali che percepiscono degli sti-
pendi da capogiro, anche se non sono solo le 
retribuzioni pecuniarie a concorrere al benesse-
re di questi individui. La strategia aziendale 
che sostiene a questa logica risiede nel ricercare 
il benessere dell’individuo, fornendogli una 
serie di elementi e soluzioni che, integrate tra 
loro permettano di incentivare al massimo il 
grado di soddisfazione del manager. Bisogna 
dunque mettere sulla bilancia le remunerazioni 
con le performance aziendali pianificate. Il pac-
chetto remunerativo di questi vertici aziendali 
può essere articolato come segue: c’è un com-
penso pecuniario fisso percepibile sotto forma 
di lavoro dipendente (RAL) o come compenso 
per la carica di amministratore (emolumento), 
ci sono poi dei benefici addizionali 
(assicurazioni, beni per la persona o la fami-
glia) e un compenso variabile legato alla valuta-
zione di specifici o-
biettivi predetermina-
ti. A sua volta la retri-
buzione variabile di-
pende dall’arco tempo-
rale di maturazione – è 
il caso dei Bonus o IBT 
(incentivi di breve 
termine) - connessi al 
conseguimento di o-
biettivi di portata an-
nuale. L’incentivazione 

apposito Osser-
vatorio, che con 
il supporto di 
Confindustria e 
di partner a-
ziendali studia 
la retribuzione 
dei membri dei 
board e la cor-
porate gover-
nance azienda-
le.  

In un recente incontro tenutosi presso la 
LUISS dal titolo “Far crescere le imprese per far 
crescere il Paese”si è discusso di executive 
compensation assieme ad esperti di AON 
Hewitt. Si è analizzato lo stato 
dell’economia internazionale e nazionale, 
soffermandosi sull’evoluzione dei sistemi 
retributivi e incentivanti per il management 
aziendale.  
Dalle loro analisi traspare una crisi economi-
ca italiana che risente del rallentamento 
dell’economia mondiale; le difficoltà italiane 
legate alla crescita affondano le radici nel 
terreno di un fortissimo debito pubblico 
accumulato negli anni ‘70 e ‘80. Oggi, gli 
investimenti sono bloccati, le nostre aziende 
mostrano una capacità produttiva in eccesso 
e qualche difficoltà di reazione 
nell’aggiustare le proprie strategie di merca-
to. I consumi sono deboli, gli investimenti in 
calo e il contributo positivo arriva solo 
dall’interscambio con l’estero. Ma esiste 
ancora un barlume di speranza: le PMI ita-
liane, infatti, mostrano di essere capaci di 
raggiungere mercati molto lontani, sintomo 
di vitalità del nostro tessuto industriale.  
 
 
 
 
 
 
 
 

delle posizioni a-
ziendali apicali che 
ricoprono ruoli par-
ticolarmente impor-
tanti viene spesso 
retribuita attraverso 
gli ILT (incentivi di 
lungo termine) che 
permettono di ridur-
re i rischi di shorter-
mism; si propone 
dunque un premio 
che viene incassato dal manager alla fine di 
due o tre anni. In linea di massima si può far 
passare l’associazione per la quale gli incenti-
vi monetari valgono per il breve periodo men-
tre gli incentivi azionari sono più efficaci per 
il lungo. Le aziende negli anni hanno capito 
quanto sia importante trattenere le loro ri-
sorse chiave ed è per questo che sono nati i 
benefits che vanno ad aggiungersi al pacchet-
to retributivo dei top manager. Questi bene-
fits negli ultimi anni hanno raggiunto livelli 
di soddisfazione e variabilità tale che molti 
dirigenti apprezzano di più l’erogazione di-
retta di servizi da parte dell’azienda che non 
esclusivamente la retribuzione in denaro. 
Possiamo suddividere i benefits in tradizio-
nali e perquisites; tra i primi troviamo: i fondi 
pensione, il rimborso delle spese sanitarie e le 
coperture del rischio decesso e infortunio; le 
perquisites, invece, sono benefits che ricoprono 
un più ampio spettro di categorie: prestiti 
personali a tassi agevolati, buoni pasto, cellu-
lare aziendale, gestione flessibile dei giorni di 

ferie, servizi di fitness e 
wellness, la company car 
e per i top manager an-
che l’iscrizione a club 
esclusivi , l ’utilizzo 
dell’autista o del jet pri-
vato, la consulenza fi-
nanziaria legale o fiscale, 
ecc... 
Per studiare queste dina-
miche in maniera siste-
matica la LUISS Busi-
ness School ha creato un 
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