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FINCANTIERI AT A GLANCE
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THE FINCANTIERI PLANET
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MERCATI E POSIZIONAMENTO

Leadership nei mercati di riferimento ad alto potenziale e solido track record

Trend di mercato

Principali driver

Track record

* Significativo impatto del COVID-19 sulla
liquidita e le operations degli operatori

crocieristici

Shipbuilding

Navi militari  Business con margini profittevoli

* Mercatiesteri accessibilicon investimenti
programmati

* Importanti programmiin corso (programma di
rinnovamento della flotta della Marina Militare
Italiana, programma LCS, programma per la
Marina del Qatar, programma FFG(X))

e Crisidell'Oil&Gas e posticipo dei progetti E&P
hanno causato un rallentamento nell'industria

Offshore e _
Navi Speciali = e Strategia di diversificazione dei segmenti (Wind

dell'attrezzatura specifica (PSV, AHTS)

Offshore, Pescherecci, Aquaculture, OPV, Navi

speciali)
Sistemi, * Business ad alto potenziale e con alti margini
Componenti e A o * Risultatodellastrategia di internalizzazione

Servizi delle attivitaad alto valore aggiunto

(1)Include altri prodotti consegnati dalla Business Unit Navi Militari. Include le controllate statunitensi prima dell’acquisizione di Fincantieri, escludendo 174 RB-M consegnate dal 2002

(2)Include altri prodotti consegnati dalla Business Unit Offshore e Navi Speciali. Include VARD e le societa precedenti

* Efficacia delle campagne nazionalidi
vaccinazione

* Prevista pent-updemandda parte dei
crocieristialla ripresa delle attivita

* Dismissione delle navi piu vecchie

* Normative ambientali sempre piu
stringenti

* Bilanciodelladifesa neimercati accessibili

* Contesto geopolitico globale

* Programmidirinnovo delle flotte

* Prezzo del petrolio e investimenti E&P

* Richiesta perunita specialia supporto di

infrastrutture e attivita marine (ad es. navi

posacavi)

* Domanda di energierinnovabili

* Costruzioninavaliincorso e servizi post-

vendita

* Invecchiamento flotte e sviluppo di nuove

tecnologie
* Sviluppodei programmi nazionali relativi

alleinfrastrutture critiche

* Leader mondiale nella
progettazione e costruzione di
navi per tutti i segmenti
dell'industria crocieristica

* 102 naviconsegnatedal 1990 al
2020

* 128" naviconsegnatedal 1990al
2020

* 422@naviconsegnatedal 1990al
2020

* Forte crescitadeiricavifinoa
€937 minnel 2020



PRODOTTI, CLIENTI E BACKLOG

Portafoglio di prodotti diversificati con un’‘ampia base di clienti e un solido backlog

Mercati finali Prodottiprincipali Clienti principali Ricavi 2020/ Backlog(?
— * Navi da crociera per tuttii segmenti wm @ ﬁll‘\a‘?Rﬁ-'FA ® 50,1% €3.281m
- Luxury/Niche® Caliival = »'5 N oLDiNGE LT,
i — Upper Premium VIKING ) PONANI
_ Premium W & MS C QCEAN CRUISES . [ o .‘
— Contemporary virners RNty v 1 \
S . € 26.088 m
Shipbuildin Navi militari . - .. MMI e e United Arab . 296% €1.938m .
P g : Tutte le navi di superficie (anche cuardia (@) Emirates Qatar Emiri (76 navi)
stealth) I Navy Naval Forces
* Navi ausiliarie e speciali | g ‘ j
T qT Algerian ig Indian
+ Sommergibili UsNavy @& pNayy 5 Navy ‘

Yacht, Traghetti...)

8 TOPAZY
i © * 0OSV * Eolico offshore
Offshore e | * Pescherecci * OPV BOREAL
Navi Speciali . * Traghetti * Navi speciali e
=
| e

SOLEFAE GFREHART 210

* Sistemie componenti navalie

soluzioni " chiaviin mano" MMl e
Guardia
Sistemi, * Complete accommodation Costiera
Componenti e * Servizi post vendita
Servizi * Servizidiriparazione e trasformazione US Navy
navale =

* Infrastrutture GRIMALDI LINES

(1)Al 31 dicembre 2020, ripartizione dei ricavi calcolata al lordo degli effetti di consolidamento
(2)Al 31 dicembre 2020

* Attivita simili ai nostri core business in cui operiamo opportunisticamente (ad es. Mega

0]

ISLAND OFFSHOF E

DCF

Prysgll,!)aug W TRANSPETRO
Technip -
==
FRARSTRO
71V United Arab Qatar Emiri
“ZF Emirates @ Naval Forces
Navy
WMSC  _Ifcarivar
Winpsmr  JHROML

(3)Terminologia usata nel settore crocieristico per indicare navi da crociera piccole, pitiintime con un minor numero di passeg@ri, dedicate a destinazioni piti esplorative (es. Alaska, regioni polari)
(4)Controllante di diversi brand di cui nostri clienti: Carnival Cruise Lines, Costa Crociere,Cunard, Holland America Line, P&O Cruises, Princess Cruise Lines e Seabourn Cruise Lines

(5)Controllante di diversi brand: Norwegian Cruise Line, Oceania Cruises, Regent Seven Seas Cruises

14,3%

\

€874 m
(21 navi)

€937 m
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PUNTI DI FORZA DELL’ECCELLENZA TECNOLOGICA E OPERATIVA DI FINCANTIERI

Prodottialtamente personalizzati

Abilita di coordinare unampio network difornitori

Flessibilita nell’utilizzo delle risorse alivello specializzati (piu di 3.000 solo in Italia)

-
globale ........................................................................................................ capacita di Modello produttivointegrato
_ _ . st | —— p—
Configurazione del prodottoper soddisfare ﬁ y g Significativo track record diconsegne
le esigenze delcliente . — rispettando itempi prefissati

prodotti

el leadership
customizzati

tecnologica

. I NOSTRI >
+ PUNTI DI FORZA :

struttura produttiva diversificazione

flessibile e globale del business

Network ingegneristico e produttivo Bestin class nel know-how e leadership nei

ampio portafoglio -
c“gnﬁp ¢ prodstti mezzi di altagamma

globale con 20 cantieri

Capacita produttivaflessibile Innovazionisull'intero portafoglio prodotti

FINCANTIERI
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FINCANTIERI

I .
VALORI, VISION E MISSION




LA CARTA DEI VALORI

o Do
i\

é?\g%lb
PERSONE

FINCANTIERI

ATTENZIONE AL GLIENTE

INTEGRITA

PERSONE

Le nostre azioni sono orientate alla crescita, alla
formazione e alla valorizzazione delle persone,
attraverso un’attenzione guotidiana alla qualita
del lavoro e dei rapporti umani.

SICUREZZA

Assicuriamo elevati livelli di sicurezza sul lavoro
per garantire la salute e il henessere dei
lavoratori.

INTEGRITA

Agiamo in maniera responsabile e lavoriamo con
il massimo impegno attenendoci a principi
rigorosi di etica, lealta e correttezza
professionale.

ATTENZIONE AL GLIENTE

Soddisfiamo le esigenze dei nostri clienti e
rispettiamo rigorosamente gli impegni presi.

INNOVAZIONE

Siamo tesi verso la continua innovazione
tecnologica dei prodotti e dei metodi di lavoro.

FINCANTIERI
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FINCANTIERI

GRUPPO FINCANTIERI
DATI HR AL 31.12.2020




ORGANICI GRUPPO FINCANTIERI(

FINCANTIERIS.p.A. 8.510

CetenaS.p.A. 89 VARD GROUP 8.088
Isotta FraschiniMotoriS.p.A. 130 FMSNA - Fincantieri Marine System NorthAmerica 74
Marine Interiors Cabins 270 FMG - Fincantieri Marine Group America 2.132
Marine Interiors S.p.A. 133 FincantieriServices USA 3
MI S.p.A. 70 FincantieriServices Middle East (FSME) 1
Seanergy 30 FincantieriShangaiChina 2
Fincantieri S| E&E Systems 48 Fincantierilndia 6
FincantieriInfrastructure 80 TOTALE SOCIETA CONTROLLATE ESTERO 10.306
FincantieriInfrastructure Opere Marittime 16
IsselNord 179

Fincantieri Nextech 154

Oil & Gas 11

Arsenal 1

Ephors 1

Seastema S.p.A. 119

Vard Electro Italy 3

TOT. SOCIETA CONTROLLATE ITALIANE 1.334

(*) Aggiornamento a Dicembre 2020
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IL PROCESSO DI TALENT MANAGEMENT

Insieme di strumenti e processi finalizzati alle Risorse Umane con |'obiettivo di:
* Accrescere le competenze e valorizzare il potenziale
* Accompagnare la crescita e la trasformazione del Gruppo
* Favorire motivazione ed engagement delle risorse

* Owviare alla difficolta di reperire dall’esterno risorse specialistiche, favorendo la crescita dall’interno

o SH<
Modello delle Competenze COMPETENCY MODEL

People ahead

Processo di Valutazione Valutazione Offerta People Review:
selezione, performance Valutazione 360° potenziale formativa Percorsi di
Onboarding TERSHL VALUTAZIONE (assessment) FORIMWIKE crescita e Piani
e Induction PERF@RW 360" D di successione

Sistemi di compensation

Ogni progetto, attivita e iniziativa di successo nasce dalle competenze e dalla passione delle persone,

la nostra piu grande risorsa, indispensabile per fare la differenza e disegnare un futuro sostenibile

T



IL MODELLO DELLE COMPETENZE IN FINCANTIERI DIEIRD

Nel 2013 Fincantieri si & dotata di un
Modello delle Competenze strategiche
necessarie per sostenere i piani di
sviluppo dell’Azienda:

* Sviluppato conil coinvolgimento
attivo del top management.

e Costituisce il riferimento cardine di
tutti i sistemi divalutazione e

/]

sviluppo dellerisorse, secondo una
visione allineata al «to be»
dell’ Azienda.

* Volto a valorizzare e incentivare
comportamenti coerenti a tutti i
livelli dell’organizzazione.

DEVELOPING ORGANIZATIONAL

STRATEGIC ORIENTATION
CAPABILITY

ORIENTATION
I COLLABORATION AND INFLUENCING

Il modello, ampiamente diffuso e

[ PLANNING & RESULTS ORIENTATION

[ FUNCTIONAL KNOWLEDGE
[ PROFITABILITY ORIENTATION
[ ACCOUNTABILITY

[ CUSTOMER FOCUS

[ INNOVATION AND CHANGE
Il TEAM LEADERSHIP

condiviso e entrato a far parte del DNA

dell’Azienda. KNOW

INSPIRE

FINCANTIERI
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IL PROCESSO DI SELEZIONE, ONBOARDING E INSERIMENTO 1/2 ) BB

Fincantieri ha predisposto un sistema di recruiting e selezione di risorse in Azienda con l'obiettivo di attrarre e selezionare i
migliori talenti, basato su una sistematizzazione dei canali di Recruiting: Linkedin, Sito web, Career days, Job Posting Interno

e Societa di Selezione.

Linked [T3)

POSIZIONI APERTE

ENTRY LEVEL v
PROFESSIONAL v
CANDIDATURA SPONTANEA v

PROCESSO DI SELEZIONE

=0 &1 A
RACCOLTA CV ’ SCREENING ' PHONE INTERVIEW ’ coLLoqui } PROPOSTA DI
INSERIMENTO

15



IL PROCESSO DI SELEZIONE, ONBOARDING E INSERIMENTO (2/2) ) BB

Il processo diinserimento di risorse in Azienda & stato implementato in Fincantieri per perseguire i seguenti obiettivi:
* Fornire al neoassunto tutte le informazioni necessarie per una pienaoperativita.

* Accelerare la conoscenza dell’Azienda, del business di riferimento, dell’organizzazione interna e dei principali processi
operativi.

* Valutare in momenti strutturati il percorso diinserimento della risorsa per quanto attiene I'acquisizione di competenze
tecniche, la performance e il potenziale.

Il processo diinserimento si articola
QUindi in: (6 mesi)

Tirocinio

Contratto di

apprendistato

* Giornate diformazionee

testimonianze aziendali Valutazioni tecniche / HR (30 mesi) Contratto a tempo
periodiche (4° mese) . .
indeterminato

(«Induction Program», percorso
«Academy»). ‘ NI N

(]
1" anno -
Valutazionedel potenzialecon

* Strumenti messi a disposizione del Development Cooter

neoassunto («Welcome Kit»,

2° anno
Intra net)- * ValutazionedellaPerformance
* Incontrocon Management
* Assessment del potenziale. Direzione di appartenenza
* Momentidi valutazione continua 3" anno

. . . Valutazionedella Performance
durante il processo diinserimento.

16



LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Q

AVVIO CAMPAGNA VALUTAZIONE DA PARTE INGONTRO OBIETTIVI EAZIONI
DIVALUTAZIONE DEL RESPONSABILE DI FEEDBACK DIMIGLIORAMENTO

Il processo divalutazione della performance si pone i seguenti obiettivi strategici:

Migliorare la performance dei collaboratori attraverso il feedback individuale.

Definire parametri comuni nell’approccio e customizzati nei contenuti della valutazione.

Avere una mappatura e una differenziazione delle risorse aziendali in relazione alla performance.
Orientare la Meritocrazia.

Orientare I'offerta formativa in linea coni gap derivanti dal Performance.

FINCANTIERI

The saa ahead
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LA VALUTAZIONE 360°

La valutazione 360° & uno strumento di sviluppo
che permette di ottenere una valutazione
completa della risorsa attraverso il confronto tra

auto e l'etero valutazione.

Le valutazioni sono raccolte da molteplici attori: il
diretto interessato (il Valutato), il Responsabile
gerarchico, i Colleghi e i Collaboratori.

La pluralita delle prospettive di feedback consente
a ciascun Valutato diavere un panorama completo
delle competenze oggetto divalutazione, che sono
comunicate a tuttii dipendenti nella

massima trasparenza.

Il processo divalutazione 360° rappresenta un
segnale di forte attenzione al contributo delle
persone a tuttii livelli e un impegno condiviso per

raggiungere |'eccellenza delle competenze.

Orientamento al
cambiamento

T
Sviluppo dei 3 I =

collaboratori / |4 “_  Feedback

Gestione dello Obiettivi
stress Condivisi
Riconoscimento
degli altri
Lavorare con gli
altri
M Autovalutazione [ Collaboratori [ Colleghi [ Responsabile

The saa ahead
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GLI OBIETTIVI DELLA VALUTAZIONE 360°

VALUTAZIONE
560°

EMPOWERMENT

Responsabilizzazione delle
risorse che sono tutte
potenzialmente Valutatorie,
di conseguenza, chiamate a

esercitare tale ruolo

COINVOLGIMENTO DIALOGO

Partecipazione attiva delle Facilitazione del dialogo a
risorse tuttiilivelli

N

SVILUPPO

Orientamento della crescita
professionale delle risorse

\/FIHEAI’ITIERI

e R




VALUTAZIONE DEL POTENZIALE

OBIETTIVI:

e Evidenziarei punti di forza e le aree di miglioramento
e Evidenziare le leve motivazionali delle singole risorse
e Sviluppare l'autoconsapevolezza sulle proprie capacita
e Mappare le competenze gestionali

¢ Pianificare percorsi dicarriera e jobrotation

®&» MERCER

CHI PARTECIPA?

30D BB

2 )

e Tuttiilaureati under 35 con almeno 2 annidi anzianita

aziendale (6 mesi di tirocinio inclusi)

e Tutte le risorse di 7° livello in valutazione per il passaggioa Q

e Tuttii Qin valutazione peril passaggioaD

e | D chericoprono posizioni con prospettive di crescita in ruoli

di maggiore responsabilita

Colloquio di
feedback
individuale

Development
Pre-work Center
. Prove individualie
CV ragionato e . di gruppo e
test di personalita .
e motivazionale colloquio one-to-
one
SpencerStuart
Assessment
Pre-work Case study,
Competency

CV ragionato

Based Interview e

reference check
360°

Colloquio di
feedback
individuale

FINCANTIERI
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BILANCIO ATTIVITA DI FORMAZIONE FINCANTIERI S.p.A.(" m

Il Gruppo investe molto nello sviluppo e nella continua formazione delle sue risorse, due elementi inscindibili che
stanno alla base della costruzione delle conoscenze e competenze distintive e della massimizzazione della crescita

tecnico-professionale.

Fincantieri continua a investire in programmi di formazione e sviluppo al fine di garantire una permanente

O

valorizzazione del capitale umano.

®

14 ore medie di
formazione pro-capite

O

Oltre 37.000
partecipazioni

Oltre 120.000 ore di
formazione

FINCANTIERI

(") Aggiornamento a Dicembre 2020 TR any shasd
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PEOPLE REVIEW m

Le attivita di People Review hanno I'obiettivo di valorizzare il capitale umano, coerentemente con competenze,

motivazioni e potenziale delle risorse, definendo i percorsi dicrescita professionale eipiani disuccessione.

Le riunioni di People Review, che si tengono con cadenza semestrale, si focalizzano sulle risorse con maggior potenziale
e spendibilita (High Potential) e hanno I'obiettivo di pianificare le azioni di sviluppo necessarie ad accompagnare la loro
crescita (e.g. job rotation, formazione, coaching, mentoring) e guidare il loro percorso dicarriera.

®_ @
COACHING E MENTORING *"’\

VALUTAZIONE DELLA . .
PERFORMANCE < -
@3@ il iid
VALUTAZIONE DEL MAPPATURA PERCORSI DI PIANI DI
193 J PoPOLAZIONE ff CRESCITAEIOB Jf SUCCESSIONE
POTENZIALE ROTATION
FORMAZIONE ﬁ& /
FINCANTIERI
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PEOPLE REVIEW — PROGETTO «TALENT»

Il progetto «Talent» ha [l'obiettivo di valorizzare i

giovani di potenziale (under 35, di norma laureati) e di

Giovani di

alta spendibilita in azienda e favorire la loro crescita e il
loro sviluppo all’interno dell’Azienda. potenziale

Le risorse «Talent» sono individuate nell’ambito delle

attivita di People Review.

Per le risorse coinvolte nel progetto & definito un piano Percorsi di Azioni di

di sviluppo che prevede un percorso di crescita a breve crescita sviluppo
e medio termine, delle attivita di formazione dedicata,

e I'attivazione di un programma di mentoring. /\ /\
La prima edizione & stata avviata nella Divisione Navi

Mercantili a gennaio 2020, una seconda é stata avviata Formazione Mentoring
nella Divisione Navi Militari e Direzione Sistemi e

Componenti Meccanici a gennaio 2021 e sara estesa in
Corporate e societa controllate entro il primo semestre \/ \/
2021.
FINCANTIERI
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PEOPLE REVIEW — PIANI DI SUCCESSIONE m

| piani di successione hanno |'obiettivo di:
*  Gestire il rischio di successione per salvaguardare i risultati del business e il valore per i suoi azionisti.

* Identificare, sviluppare e trattenere i manager di talento che garantiscono elevate performance e sono critici per il

successo continuativo del business.
*  Garantire la disponibilita di successori preparati ... nel posto giusto ... al momento giusto.

* Avereuna «panchinalunga» e diverse alternative per ricoprire le posizioni chiave dall’interno, senza ritardi e con

fiducia nella capacita di produrre i risultati.

Per ogni posizione deve essere
valutata la disponibilita di: un

sostituto pronto da subito

COGNOME NOME

(«Successor Ready»), un sostituto a
medio termine («Successor Medium

Term») e un sostituto di emergenza

(«Successor Crash»).

Inoltre, per il titolare della posizione

| |
E COGNOME NOMEI E COGNOME NOMEI B COGNOME NOMEI

deve essere indicato lo shocco

Successor potenziale del suo percorso
Ready professionale, ossia quale posizione
Successor
«Medium Term» puo andare aricoprire in futuro
Successor .
«Crash» («Next Position»).

T



SISTEMI DI COMPENSATION

SISTEMA DI COMPENSATION basato su:
* RAL

* MBO / premi aziendali variabili
* Fringe Benefit
* Sistema di welfare aziendale

* Long Term Incentive Plan

COMPENSATION PHILOSOPHY caratterizzata come:

* Market driven: competitivita retributiva sul
mercato

* Performance oriented: meritocrazia

COMPETITIVITA RETRIBUTIVA

* Rispetto al primo principio della competitivita
retributiva sul mercato, vengono monitorati i trend
di mercato, definito in termini di settore e aziende
comparabili:

- Valutazione posizioni Dirigenti, Quadri e
Impiegati

- Indagine Executive

- Indagine Generale

Compa Ratio RAL

H Above Market Line 120%della
.......................................................................... medianadi
mercato

BRUNI; 109%

Medianadi
mercato

¥ VERDI; 91%

9 ROSSI; 81% 80%delle
........................................................................... medianadi
: Below Market Line mercato

BIANCHI; 67% 2 2

FINCANTIERI

The saa ahead

T




FINCANTIERI

INSIEME VERSO .
IL CAMBIAMENTO

i

I
FINCANTIERI FOR THE FUTURE




IL PROGETTO «FINCANTIERI FOR THE FUTURE» L

Abbiamo avviato da diversi anni un percorso di change management, Fincantieri for the Future, volto a dare
centralita alle nostre persone, favorendo il dialogo e I'ascolto, elementi indispensabili per creare relazioni

basate sulla fiducia e la trasparenza.

Perché
volevamo comprendere

Perché lo scambio di
opinioni, il confronto e
il dialogo sono
fondamentali strumenti
di crescita

direttamente dalla voce
dei dipendenticosa
non funziona e cosa
migliorare

Perchéil Perchéil successo
cambiamentorichiede dell’Azienda deve
consapevolezza, necessariamente essere
impegno e costruito da TUTTI |
collaborazione DIPENDENTI

N . ~.
N . ~.
N .

.. . .
- N . F nT
/ - N . k IncA IERI
~ S '
‘ -
.

\v: | The saa ahead
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2016-2017 — PRIMA SURVEY

Il progetto Fincantieri for the Future ha preso avwvio nel 2016 con la somministrazione di un questionario anonimo che ha
coinvolto tutta la popolazione Fincantieri, comprese le Societa Controllate italiane, con I'obiettivo di indagare il clima

organizzativo, le aspettative dei lavoratori e i loro suggerimenti.

| risultati ottenuti da questa prima survey sono stati il punto di partenza per progettare, pianificare e porre in essere azioni di

miglioramento in risposta alle evidenze oggettive emerse, i cosiddetti “cantieri del cambiamento”.

| risultati sono stati presentati a tuttii dipendentiin occasione di incontri dedicati presso tutte le unita produttive, divisioni,
direzioni e societa controllate italiane coinvolgendo quasi 6.500 persone che hanno potuto attivamente esprimere la propria

opinione e contribuire con suggerimenti.

28



2017-2018 - SECONDA SURVEY (1/2)

A dicembre 2017 con le medesime modalita del primo step, & stato avviato
il percorso di monitoraggio relativamente alle iniziative di cambiamento
awviate, per raccogliere i suggerimenti delle persone in ottica di
miglioramento continuo, attraverso una nuovasurvey che ha registrato un
aumento del tasso dirisposta rispetto all’anno precedente (+7%).

Riconosciuto come processo vivo, visibile anche nelle diverse iniziative avviate e riconosciute dalla
CAMBIAMENTO maggioranza delle persone. In particolare, e stata rilevata un’accresciuta volonta di cambiare da
parte degli Operai.

Dall’analisi dei risultati @ emerso un forte e accresciuto orgoglio dilavorare in
ORGOGLIO atanatist _ o 1808
Fincantieri e senso di appartenenza (88% dei dipendenti).

E stata inoltre rilevata una forte attenzione alla meritocrazia e
W30 pele VALY  5pprezzamento degli strumenti e iniziative che sono state implementate
nel corso del 2017.
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2017-2018 — SECONDA SURVEY (2/2)

Per condividere i risultati della seconda survey, nel 2018 sono stati organizzati degli incontri in ogni sede del Gruppo

Fincantieri alla presenza di tutti i dipendenti (circa 6.000 persone incontrate).

Gli incontri hanno previsto un percorso ad alto coinvolgimento, con contenuti innovativi
rispetto all’anno precedente, e la partecipazione diun testimonial dispicco (Massimo
Tammaro, ex comandante Frecce Tricolori), il quale, attraverso il racconto della propria
storia, ha portato degli esempi concreti di connessione tra valori e comportamenti nel
mondo del lavoro.

La storia del comandante Tammaro e stato I'input per lanciare I'elaborazione del Patto
Comportamentale di Gruppo che declina i valori aziendali in comportamenti concreti,

osservabili e trasferibili nella vita quotidiana.

VALORI al lavoro.

Il nostro patto per cambiare.

Rlspetto Aiuto reciproco

Confronto Persone- Rispetto delle regole Esempio personale
Atteggiamento positivo S'
Obiettivi comuni Etica Icu rezza-

Attenzione Tutela dell’ambiente J—
g

] b Y .

Coerenza Integ rlta- Professionalita  Agcolto  comprensione ﬁf’%ﬁ"v‘-"”iﬁ

Responsabilita m - zg;ﬁh-‘%‘
Attenzione al cliente.

Fincantieri

Consapevolezza Proattivita for the Future
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2019 - FINCANTIERI FOR THE GREEN FUTURE

Nel 2019l progetto si & «vestito» di verde conl'avvio di «Fincantieriforthe Green
Future», una nuova iniziativa volta a sensibilizzare e avvicinare idipendential tema
dell’ambiente rendendoli protagonisti di un percorso di miglioramento continuo.

Fincantieri for the Green Future € una call to action, cioe uninvito e uno stimolo a

fornire un contributo tangibile a favore della salvaguardia ambientale con

. . . . . . . qe . « . . . Fincan H ri
comportamentivirtuosi, piccole azioni quotidiane, gesti semplici e attenzione agli o theZ’ﬁwl,Future

INSIEME VERSO

sprechi, a partire da una maggiore consapevolezza e sensibilita sulla sostenibilita g v Ao W

ambientale in Azienda.

La campagna di comunicazione avviata nell’'ambito del progetto

IMMAGINADI POTER FARE OGN GIORND utilizza messaggi semplici e tangibili che richiamano i quattro

QUALCOSA DI DAVVERO STRAORDIN* h

LTUC mmacan .

COMSITD POGRERN
v o 20 BUONE PRATICHE DI SOSTENIBILITA AL LAVOF ﬂ
(ENON SOLO)
LACGUA

elementinaturali descrivendo i traguardi raggiunti dall’Azienda e

fornendo dei suggerimenti per il singolo dipendente su come

PER C6!
E SALVAR ==
ﬁ;v .i‘ “‘V‘

ire un futur pil sosteniile rsiede anche nelu
ere agni giorno, come individuo ¢

contribuire a salvaguardare 'ambiente.

o compie
altinterno i un gruppa.

= Pill LEGGERA E
i QUELLA CHE

d| NON PESA
SULUAMBIENTE.

OGN! MINUTO PA0 0f 33,000 BOTTIGUETTE DI PLASTICA
JCONO NEL MEDITERRANED  PER PRODURRE
OGNI BOTTIGLIETTA VENGOND EMESS 80 GRAMMI 0I C0,.

e

La comunicazione e stata inoltre accompagnatada un video

informativo sull'impatto dell’'uomo sull’ambiente, da un corso

formativo per creare una maggiore consapevolezza e sensibilita

sul tema, da una brochure coni comportamentivirtuosi da
adottare nel quotidiano, al lavoro e non, e una borraccia per

ridurre il consumo della plastica.
FINCANTIERI
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2020 - FINCANTIERI FOR THE DIGITAL FUTURE

Nel corso dell’anno e stato consolidato un nuovo programma di crescita ed evoluzione dedicato all'innovazione, all'introduzione

di nuove tecnologie e allo sviluppo di nuove modalita dilavoro e competenze: Fincantieri for the Digital Future.

Il progetto si pone come obiettivo la completa trasformazione digitale dell’intera catena del valore, con un utilizzo della
tecnologia volto a migliorare I'esperienza dei dipendenti, dei clienti, dei fornitori, dei partner e di tutte le partiinteressate
dell'Azienda.

Per il conseguimento dell’'obiettivo & necessaria la diffusione di un nuovo mindset, che faciliti
I'introduzione di nuovi strumenti, valorizzare il know-how aziendale e incrementare la
sostenibilita ambientale. L'approccio Fincantieri all'innovazione digitale mette insieme
tecnologia e cultura incoraggiando il cambiamento a ogni livello, per traguardare un approccio

di lavoro agile ingrado di reagire ed evolvere secondo la dinamicita e la flessibilita richieste dal

Fincantieri mercato e dall’ecosistema di riferimento, ponendo sempre la massima attenzione alla

for the 0IGITHL Future

— soddisfazione dei clientiinterni ed esterni.
IL CAMBIAMENTO




2021 - MAKE A DIFFERENCE!

Nell’lambito del progetto Fincantieri for the Future, e stata
lanciata a marzo 2021 una nuova surveyin materia di
«Diversita e Inclusione» (D&l), elementi ritenuti strategici
per la competitivita aziendale e lo sviluppo delle proprie

persone.

Il questionario ha I'obiettivo di misurare il livello di
consapevolezza delle persone su diversita e pari
opportunita e identificare le priorita in tale ambito al fine
di costruire un piano di azioni e iniziative che supporti lo

sviluppo di una cultura aziendale unica.

Il progetto di cambiamento culturale che sta alla base del
progetto «Make a difference» deve necessariamente
partire dalle persone e connettere sempre piu il modello di
D&l ai processi di miglioramento continuo
dell’organizzazione. .

'
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Make a
difference!

E da persone diverse che
nasce la forza del Gruppo

perché fatta di persone uniche.

Tutti noi, 20.000 persone in 4 continenti, abbiamo un
patrimonio di esperienze, caratteristiche, provenienze
e abilita, che rappresentano la nostra forza e il nostro

valore come individui e come parte del Gruppo.

E tu come vivi la tua unicita nel Gruppo Fincantieri?
Aiutaci a conoscere, rispettare, includere e valorizzare
sempre piu tutte le nostre persone, per diventare il
modello di Azienda che abbiamo in mente: unica,

FINCANTIERI

The saa ahead

AL

33



Grazie per I’attenzuone!




