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Lettera del Presidente del Compensation Commitee

In veste di Presidente del Compensation 
Committee, sono particolarmente lieto di 
presentare la prima Relazione sulla Remu-
nerazione Eni, che chiude un anno, il 2011, 
particolarmente intenso per l’attività del 
Comitato e al contempo apre una nuova 
stagione di dialogo con azionisti e investi-
tori sui temi riguardanti la remunerazione 
degli Amministratori e del Management. 
Tra i principali avvenimenti che hanno coin-
volto il Comitato nel 2011, vorrei segnalare 

anzitutto il rinnovo degli organi sociali, che ha determinato il par-
ziale rinnovo della composizione dello stesso Comitato, nel quale 
sono entrati a far parte i nuovi consiglieri Gatto, Petri e Profumo, 
impegnati a preservare un significativo apporto, in termini di pro-
fessionalità e competenze, alla discussione comune, derivante an-
che dalle esperienze maturate nei rispettivi ambiti di operatività. 
Il Comitato ha incentrato le attività della prima parte dell’anno 
sulla verifica dei risultati di performance aziendale 2010, ai fini 
dell’attuazione dei piani di incentivazione variabile 2011, e sulla 
definizione degli obiettivi di performance 2011, ai quali risultano 
collegati i piani di incentivazione variabile 2012, oltre che sulle 
tematiche retributive collegate al rinnovo degli organi consiliari. 
Anche in considerazione dello scenario di riferimento, le propo-
ste riguardanti la remunerazione dei nuovi Amministratori sono 
state definite sulla base di un principio di continuità con il prece-

dente mandato. Nella seconda parte dell’anno il Comitato ha mo-
nitorato gli sviluppi del quadro normativo e di autoregolamenta-
zione ed ha proposto al Consiglio il recepimento delle più recenti 
raccomandazioni del Codice di Autodisciplina in tema di remune-
razione, alle quali le prassi Eni risultavano di fatto già allineate. 
La Relazione descrive compiutamente i profili di governance ri-
levanti ai fini della definizione ed attuazione della Politica sulla 
Remunerazione, le finalità e i principi generali ai quali Eni si ispira 
nel definire il proprio approccio alla remunerazione degli Ammini-
stratori e del Management, le linee guida di Politica adottate per 
il 2012 e gli interventi retributivi attuati nel 2011, in una logica di 
piena adesione alle finalità di trasparenza perseguite dalla nor-
mativa e con l’obiettivo di assicurare la massima chiarezza ed 
efficacia delle comunicazioni rivolte al mercato e agli azionisti, 
secondo lo standard Eni.
Il Comitato è consapevole della rilevanza che il tema della re-
munerazione assume per azionisti, investitori e stakeholder in 
genere, e si impegna a perseguire, nella propria azione, il rag-
giungimento di un appropriato bilanciamento tra l’esigenza di 
attrarre e fidelizzare le risorse più adeguate a gestire con suc-
cesso la Società, la realizzazione degli obiettivi di crescita soste-
nibile affermati nel Piano Strategico e la promozione dei principi 
di pluralità, pari opportunità, valorizzazione delle conoscenze e 
della professionalità delle persone, equità e non discriminazio-
ne affermati nel Codice Etico e da sempre presenti nella cultura 
aziendale di Eni.    

1 marzo 2012

Il Presidente
del Compensation Committee

Mario Resca
Presidente del 
Compensation

Committee
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Eni Relazione sulla Remunerazione 2012

Premessa 

La presente Relazione approvata dal Consiglio di Amministrazio-
ne su proposta del Compensation Committee, in data 15 marzo 
2012, in adempimento dei vigenti obblighi normativi e regolamen-
tari1, definisce e illustra:
- nella prima sezione, la Politica adottata per il 2012 da Eni SpA 

(di seguito “Eni” o la “Società”) per la remunerazione degli Am-
ministratori, dei Direttori Generali di Divisione e degli altri Diri-
genti con responsabilità strategiche2, specificando le finalità 
generali perseguite, gli organi coinvolti e le procedure utilizzate 
per l’adozione e l’attuazione della Politica; i principi generali e le 
linee guida definiti nella Politica Eni rilevano anche ai fini della 
determinazione delle politiche retributive delle società diretta-
mente e indirettamente controllate da Eni3;

- nella seconda sezione, i compensi corrisposti nell’esercizio 
2011 agli Amministratori, Sindaci, Direttori Generali e agli altri 
Dirigenti con responsabilità strategiche di Eni. 

La Relazione illustra inoltre le partecipazioni detenute dagli Am-

ministratori, dai Sindaci, dai Direttori Generali e dagli altri Dirigenti 
con responsabilità strategiche4.
La Politica descritta nella prima sezione della Relazione è stata 
predisposta in linea con le raccomandazioni in tema di remunera-
zione del Codice di Autodisciplina promosso da Borsa Italiana SpA 
(di seguito “Codice di Autodisciplina”), come da ultimo modificate 
nella nuova edizione del Codice del dicembre 2011, raccomanda-
zioni recepite con delibera del Consiglio di Amministrazione del 15 
dicembre 20115.  
Il testo della presente Relazione è trasmesso a Borsa Italiana ed 
è messo a disposizione del pubblico, presso la sede sociale e sul 
sito internet della Società6, entro il ventunesimo giorno prece-
dente la data dell’Assemblea convocata per l’approvazione del 
bilancio relativo all’esercizio 2011 e chiamata ad esprimersi, con 
deliberazione non vincolante, sulla prima sezione della medesima 
Relazione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente7.   
I documenti informativi relativi ai piani di compensi in essere ba-
sati su strumenti finanziari sono reperibili nella sezione “Gover-
nance” del sito internet della società8. 
  

(1) Art. 123-ter del Decreto Legislativo n. 58/98 e art. 84-quater del Regolamento Emittenti Consob (Delibera n. 11971/99 e successive modifiche e integrazioni). 
(2) Rientrano nella definizione di “Dirigenti con responsabilità strategiche” di cui all’art. 65, comma 1-quater, del Regolamento Emittenti, i soggetti che hanno il potere e la responsabilità, 
direttamente e indirettamente, di pianificazione, direzione e controllo di Eni. I Dirigenti con responsabilità strategiche di Eni, diversi da Amministratori e Sindaci, sono quelli tenuti a partecipare 
al Comitato di Direzione e, comunque, i primi riporti gerarchici dell’Amministratore Delegato.  
(3) La determinazione delle politiche retributive delle società controllate avviene nel rispetto del principio di autonomia gestionale in particolare delle società quotate e delle società del 
settore gas ed elettricità soggette ad unbundling, nonché in coerenza con le prescrizioni previste dalle normative locali e di settore.  
(4) Cfr. l’art. 84-quater, quarto comma, del Regolamento Emittenti Consob.
(5) Cfr. il comunicato stampa di pari data disponibile nella sezione “Media” del sito internet della Società (www.eni.com).  
(6) Il testo è pubblicato nelle sezioni “Corporate Governance” e “Investor Relations” del sito internet della Società. 
(7) Art. 123-ter del Decreto Legislativo n. 58/98, sesto comma. 
(8) All’indirizzo: http://www.eni.com/it_IT/governance/remunerazione/stock-option-plans/stock-option-plans.shtml.
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Sezione I - Politica sulla
Remunerazione 2012

La governance del 
processo di remunerazione

Organi e soggetti coinvolti 
La Politica in materia di remunerazione dei componenti del Con-
siglio di Amministrazione Eni è definita in coerenza con le previ-
sioni normative e statutarie, secondo le quali: 
- l’Assemblea dei soci determina i compensi del Presidente e dei 

componenti del Consiglio di Amministrazione, all’atto della no-
mina e per tutta la durata del mandato;

- il Consiglio di Amministrazione determina la remunerazione 
degli Amministratori con deleghe o per la partecipazione ai Co-
mitati consiliari, sentito il parere del Collegio Sindacale. 

In linea con il modello di governance di Eni9, al Consiglio spettano 
inoltre: 
-   la definizione degli obiettivi e l’approvazione dei risultati 

aziendali dei piani di performance ai quali è connessa la deter-
minazione della remunerazione variabile degli Amministratori;

-   l’approvazione dei criteri generali per la remunerazione dei Di-
rigenti con responsabilità strategiche; 

- la definizione della struttura della remunerazione del Prepo-
sto al controllo interno e Responsabile Internal Audit, in coe-
renza con le politiche retributive della Società e sentito il pare-
re del Comitato per il controllo interno. 

Aderendo alle raccomandazioni contenute nel Codice di Autodi-
sciplina, il Consiglio di Amministrazione è supportato, per quanto 
riguarda le tematiche di remunerazione, da un Comitato di Ammi-
nistratori non esecutivi e indipendenti (Compensation Commit-
tee) avente funzioni propositive e consultive in materia. 

Compensation Committee Eni 

Composizione, nomina e attribuzioni
Il Compensation Committee, istituito dal Consiglio di Amministrazio-
ne per la prima volta nel 1996, è composto, in linea con le più recenti 
raccomandazioni del Codice di Autodisciplina, da quattro Ammini-
stratori non esecutivi, tutti indipendenti. In alternativa, il Regola-
mento permette che il Comitato sia composto da Amministratori 
non esecutivi la maggioranza dei quali indipendenti, prevedendo 
che in tale ultimo caso il Presidente sia scelto tra gli Amministratori 
indipendenti. Almeno un componente del Comitato possiede ade-
guata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche 
retributive, valutata dal Consiglio al momento della nomina.
Dall’11 giugno 2008, sino al rinnovo degli organi sociali avvenuto 
in occasione dell’Assemblea in data 5 maggio 2011, il Comitato è 
stato composto dai seguenti Amministratori non esecutivi, tut-

ti indipendenti: Mario Resca, con funzioni di Presidente, Alberto 
Clô, Paolo Andrea Colombo e Francesco Taranto. 
Con riferimento al nuovo mandato consiliare, il Consiglio di Am-
ministrazione, nella riunione del 6 maggio 2011, ha nominato nel 
Comitato i seguenti Amministratori non esecutivi, tutti indipen-
denti ai sensi di legge e del Codice di Autodisciplina di Borsa, cui 
Eni aderisce: Mario Resca, con funzioni di Presidente, Carlo Cesa-
re Gatto, Roberto Petri e Alessandro Profumo. 
Il Chief Corporate Operations Officer di Eni, o, in sua vece, l’Executive 
Vice President Compensation & Benefits, svolge il ruolo di Segreta-
rio del Comitato. 
La composizione e nomina, i compiti e le modalità di funziona-
mento del Comitato sono disciplinati da un apposito regolamen-
to10, approvato dal Consiglio di Amministrazione in data 1° giugno 
2011 e successivamente modificato in data 15 dicembre 2011, 
per recepire le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina del 
marzo 2010, come modificate nel dicembre 2011. 
Il Comitato svolge funzioni propositive e consultive nei confronti 
del Consiglio di Amministrazione: 
- sottopone all’approvazione del Consiglio di Amministrazione 

la Relazione sulla Remunerazione e in particolare la Politica 
per la remunerazione degli Amministratori e dei Dirigenti con 
responsabilità strategiche, per la sua presentazione all’As-
semblea degli azionisti convocata per l’approvazione del bi-
lancio di esercizio, nei termini previsti dalla legge;

- valuta periodicamente l’adeguatezza, la coerenza complessi-
va e la concreta applicazione della Politica adottata, formulan-
do al Consiglio proposte in materia; 

- formula le proposte relative alla remunerazione del Presiden-
te e dell’Amministratore Delegato, con riguardo alle varie for-
me di compenso e di trattamento economico; 

- formula le proposte relative alla remunerazione dei compo-
nenti dei Comitati di Amministratori costituiti dal Consiglio;

- propone, esaminate le indicazioni dell’Amministratore Dele-
gato, i criteri generali per la remunerazione dei Dirigenti con 
responsabilità strategiche, i piani di incentivazione annuale e 
di lungo termine, anche a base azionaria, nonché la definizio-
ne degli obiettivi di performance e la consuntivazione dei piani 
di performance connessi alla determinazione della remunera-
zione variabile degli Amministratori con deleghe e all’attuazio-
ne dei piani di incentivazione;

-   monitora l’applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio; 
-   riferisce semestralmente al Consiglio sull’attività svolta. 
Nell’esercizio di tali funzioni il Comitato esprime i pareri eventualmen-
te richiesti dalla vigente procedura aziendale in tema di operazioni  
con parti correlate, nei termini previsti dalla medesima procedura. 
Per l’efficace svolgimento delle proprie funzioni di analisi ed 
istruttorie, il Compensation Committee si avvale delle compe-
tenti strutture della Società e può avvalersi, tramite queste ulti-
me, del supporto di consulenti esterni che non si trovino in situa-
zioni tali da comprometterne l’indipendenza di giudizio.
Alle riunioni del Comitato è invitato a partecipare il Presidente del 

(9) Per maggiori informazioni sulla struttura di governance Eni si rinvia alla “Relazione sul governo societario e gli assetti proprietari” pubblicata nella sezione “Governance” del sito internet 
della Società. 
(10) Il regolamento del Compensation Committee è disponibile nella sezione “Governance” del sito internet della Società, al seguente indirizzo: http://www.eni.com/it_IT/governance/consiglio-
di-amministrazione/cda-comitati/comitati.shtml.
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Collegio sindacale (o altro Sindaco effettivo da questi designato) 
e possono partecipare anche gli altri Sindaci quando il Comitato 
tratta argomenti per i quali il Consiglio di Amministrazione deli-
bera con il parere obbligatorio del Collegio Sindacale.  

Ciclo di attività del Compensation Committee
Le attività del Comitato si svolgono in attuazione di un program-
ma annuale, che prevede le seguenti fasi:  
-   verifica dell’adeguatezza, coerenza complessiva e concreta 

applicazione della Politica adottata nell’esercizio precedente, 
in relazione ai risultati raggiunti e ai benchmark retributivi for-
niti da provider altamente specializzati;  

-   definizione delle proposte di Politica per l’esercizio successi-
vo e delle proposte relative agli obiettivi di performance con-
nessi ai piani di incentivazione di breve e lungo termine; 

-   proposte riguardanti l’attuazione dei piani di incentivazione 
variabile in essere, di breve e di lungo termine, previa verifica 
dei risultati conseguiti in relazione agli obiettivi di performan-
ce previsti nei medesimi piani;

-   predisposizione della Relazione sulla Remunerazione da sot-
toporre, con cadenza annuale, previa approvazione del Consi-
glio di Amministrazione, all’Assemblea degli azionisti. 

 

Attività svolte e programmate 
Nel corso del 2011, il Compensation Committee (nella preceden-
te ed attuale composizione) si è riunito complessivamente 6 vol-
te, con una partecipazione media del 95% dei suoi componenti.  
Il Comitato ha incentrato le attività della prima parte dell’anno 
sulla consuntivazione dei risultati aziendali 2010 e sulla de-
finizione degli obiettivi di performance 2011, ai fini dei Piani di 
incentivazione variabile, nonché sulle tematiche retributive col-
legate al rinnovo degli organi consiliari. 
Nella seconda parte dell’anno sono stati analizzati gli sviluppi 
del quadro normativo e di autoregolamentazione, anche ai fini 
del recepimento delle raccomandazioni del Codice di Autodisci-
plina in tema di remunerazione, con conseguente proposta di ag-
giornamento del Regolamento del Comitato, per quanto riguarda 
in particolare la composizione ed i compiti del Comitato stesso.  

Per il 2012 il Comitato ha programmato lo svolgimento di tre 
riunioni. Alla data di approvazione della presente Relazione si 
sono già svolte le prime due riunioni, dedicate alla valutazione 
periodica delle politiche retributive attuate nel 2011 ai fini della 
definizione delle proposte di politica per il 2012, con particolare 
riferimento alla definizione delle caratteristiche dei Piani di In-
centivazione di Lungo Termine, nonché alla predisposizione del-
la presente Relazione per la successiva approvazione da parte 
del Consiglio di Amministrazione. 
Il Comitato riferisce sulle modalità di esercizio delle proprie fun-
zioni all’Assemblea degli azionisti convocata per l’approvazione 
del bilancio di esercizio tramite il suo Presidente, secondo quan-
to previsto nel proprio Regolamento aderendo alle indicazioni del 

Principali temi affrontati nel 2011

Febbraio
- Consuntivazione dei risultati 2010 e definizione degli obiettivi di  
 performance 2011 ai fini dei Piani di incentivazione variabile in essere; 
- Attuazione dei Piani di incentivazione variabile degli Amministratori;
- Attuazione del Piano di Incentivazione Monetaria Differita in favore  
 dell’Amministratore Delegato e delle altre risorse manageriali;

Aprile
- Esame di eventuali riconoscimenti straordinari in favore del  
 Presidente e dell’Amministratore Delegato;

Maggio
- Proposte per la remunerazione degli Amministratori con deleghe
 nel nuovo mandato consiliare;
- Proposte per la remunerazione degli Amministratori non esecutivi 
 per la partecipazione ai Comitati consiliari nel nuovo mandato 
 consiliare; 
- Definizione dei criteri generali di Politica retributiva 2011 per i  
 Dirigenti con responsabilità strategica; 

Settembre
- Attuazione del Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine in  
 favore dell’Amministratore Delegato e delle risorse manageriali critiche;

Dicembre
- Esame dell’evoluzione normativa in tema di remunerazioni;
- Proposta di recepimento delle raccomandazioni in tema di 
 remunerazione del Codice di Autodisciplina e di conseguente 
 aggiornamento del Regolamento del Comitato.

Dicembre-gennaio
- Valutazione periodica delle  
 Politiche adottate nel  
 precedente esercizio

Febbraio-marzo 
- Definizione della   
 Politica sulla
 Remunerazione
- Consuntivazione risultati
 e definizione obiettivi  
 correlati ai Piani di   
 incentivazione variabile
- Attuazione dei Piani di  
 incentivazione variabile
 a breve termine degli   
 Amministratori

- Attuazione Piano di   
 Incentivazione Monetaria  
 Differita (IMD)
- Predisposizione Relazione  
 sulla Remunerazione

Aprile-maggio
- Presentazione della    
 Relazione sulla  
 Remunerazione
 in Assemblea

Settembre 
- Attuazione Piano di   
 Incentivazione Monetaria
 di Lungo Termine (IMLT) 

 

 dicembre        gennaio          febbraio           m
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aggio            giugno             luglio      
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Ciclo di attività del Compensation Committee
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Codice di Autodisciplina e con l’obiettivo di instaurare un appro-
priato canale di dialogo con azionisti e investitori.  
Ampia informativa sulla remunerazione degli Amministratori e 
del management è ulteriormente assicurata dall’aggiornamento 
delle pagine specificamente dedicate a tali temi nell’ambito della 
sezione “Governance” del sito internet della Società. 

Iter di approvazione della Politica
sulla Remunerazione 2012
Il Compensation Committee, in esercizio delle proprie attribuzio-
ni, ha definito la struttura e i contenuti della Politica sulla Remu-
nerazione, ai fini della predisposizione della presente Relazione, 
in particolare nelle riunioni del 15 dicembre 2011, del 6 febbraio 
e del 1° marzo 2012, in coerenza con le più recenti raccomanda-
zioni del Codice di Autodisciplina, ivi inclusa la previsione riguar-
dante la salvezza dei diritti quesiti derivanti da contratti stipula-
ti o da regolamenti approvati prima del 31 marzo 2010. 
Nell’assunzione delle proprie determinazioni, il Comitato ha te-
nuto conto delle deliberazioni assunte in relazione al rinnovo 
degli organi societari:
- deliberazione assembleare del 5 maggio 2011 in tema di re-

munerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione 
e degli Amministratori;

- deliberazioni consiliari del 1° giugno 2011 in tema di remu-
nerazione degli Amministratori con deleghe, remunerazione 
degli Amministratori non esecutivi per la partecipazione ai 
Comitati consiliari, criteri generali per la remunerazione dei 
Direttori Generali di Divisione e degli altri Dirigenti con respon-
sabilità strategiche. 

Le suddette attività sono state svolte a seguito di una valuta-
zione del quadro normativo in tema di remunerazione, oltre che 
delle prassi riscontrate nella predisposizione dei remuneration 
report in ambito nazionale e internazionale.
La Politica sulla Remunerazione Eni per il 2012 relativamente ad 
Amministratori, Direttori Generali e altri Dirigenti con responsa-
bilità strategiche è stata quindi approvata dal Consiglio di Am-
ministrazione, su proposta del Compensation Committee, nella 
riunione del 15 marzo 201211, contestualmente all’approvazione 
della presente Relazione.
L’attuazione delle politiche retributive definite in coerenza con 
gli indirizzi del Consiglio di Amministrazione, avviene da parte 
degli organi a ciò delegati, con il supporto delle competenti fun-
zioni aziendali.

Finalità e principi generali
della Politica sulla Remunerazione 

Finalità
La Politica sulla Remunerazione Eni è definita in coerenza con 
il modello di governance adottato dalla Società e con le racco-

mandazioni del Codice di Autodisciplina, allo scopo di attrarre e 
trattenere persone di alto profilo professionale e manageriale e 
di allineare l’interesse del management con l’obiettivo prioritario 
di creazione di valore per gli azionisti nel medio-lungo periodo. 
Nell’ambito della Politica adottata, particolare rilevanza assume 
la componente variabile collegata ai risultati conseguiti, attra-
verso sistemi di incentivazione connessi al raggiungimento di 
obiettivi economico/finanziari, di sviluppo del business ed ope-
rativi, definiti in un’ottica di sostenibilità dei risultati, in coeren-
za con il Piano Strategico della Società. 
In particolare, la Politica sulla Remunerazione Eni contribuisce 
alla realizzazione della missione, dei valori e delle strategie 
aziendali, attraverso: i) la promozione di azioni e comportamen-
ti rispondenti alla cultura della Società, nel rispetto dei principi 
di pluralità, pari opportunità, valorizzazione delle conoscenze e 
della professionalità delle persone, equità e non discriminazione 
previsti dalla Policy Eni “Le nostre persone”12; ii) il riconoscimen-
to delle responsabilità attribuite, dei risultati conseguiti e della 
qualità dell’apporto professionale profuso, tenendo conto del 
contesto e dei mercati retributivi di riferimento.  

Principi generali 
In attuazione delle suddette finalità, la remunerazione degli 
Amministratori, dei Direttori Generali e degli altri Dirigenti con 
responsabilità strategiche è definita in coerenza con i seguenti 
principi e criteri: 
- struttura retributiva in grado di attrarre, trattenere e motivare 

persone dotate di elevate qualità professionali;
- compensi degli Amministratori non esecutivi commisurati 

all’impegno richiesto in relazione alla partecipazione nei Comi-
tati consiliari, con differenziazione dei compensi del Presiden-
te rispetto ai componenti di ciascun Comitato, in considerazio-
ne del ruolo, a questi attribuito, di coordinamento dei lavori e 
collegamento con gli Organi societari e le Funzioni aziendali; 
salvo diversa deliberazione dell’Assemblea, gli Amministratori 
non esecutivi non sono destinatari di piani di incentivazione a 
base azionaria;

- struttura retributiva per gli Amministratori con deleghe, i Di-
rettori Generali e gli altri Dirigenti con responsabilità strate-
giche, adeguatamente bilanciata tra una componente fissa 
congruente rispetto alle deleghe e/o responsabilità attribuite 
e una componente variabile definita entro limiti massimi e  
finalizzata ad ancorarne la remunerazione alla performance 
definita; 

- coerenza della remunerazione complessiva, rispetto ai riferi-
menti di mercato applicabili per cariche analoghe o per ruoli di 
livello comparabile per responsabilità e complessità, nell’am-
bito di panel aziendali comparabili con Eni, attraverso specifi-
ci benchmark retributivi effettuati con il supporto di provider 
internazionali di informazioni retributive;

- remunerazione variabile dei ruoli esecutivi articolata in una 
componente di breve termine ed una componente di medio-

(11) In sede di recepimento delle raccomandazioni in tema di remunerazione del Codice di Autodisciplina di Borsa, in data 15 dicembre 2011, il Consiglio di Amministrazione ha deliberato di 
rinviare l’approvazione della Politica sulle Remunerazioni a marzo 2012, in occasione dell’approvazione della presente Relazione, considerato che la prima sezione di tale Relazione riguarda 
l’illustrazione della Politica sulla Remunerazione adottata e che, alla data della richiamata delibera consiliare, le disposizioni Consob volte a specificare in dettaglio il contenuto della Relazione, 
in attuazione dell’art. 123-ter citato, non erano state ancora definitivamente emanate. 
(12) Policy approvata dal Consiglio di Amministrazione in data 28 luglio 2010.
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lungo termine, caratterizzata da un adeguato differimento de-
gli incentivi, attraverso la previsione di un periodo di vesting 
almeno triennale;  

- significativa incidenza, per i ruoli esecutivi e caratterizzati da 
maggiore influenza sui risultati aziendali, delle componenti 
variabili di lungo termine, in un’ottica di sostenibilità dei risul-
tati e di creazione di valore per gli azionisti nel medio-lungo 
periodo;

- obiettivi connessi alla remunerazione variabile predetermina-
ti, misurabili e definiti in modo da assicurare la remunerazione 
della performance in un orizzonte sia di breve sia di medio-
lungo periodo attraverso:  
i. l’individuazione degli obiettivi dei piani di incentivazione 

di breve termine sulla base di una balanced scorecard che 
valorizzi la performance di business e individuale, in rela-
zione agli specifici obiettivi dell’area di responsabilità, e in 
coerenza, per quanto riguarda i responsabili di funzioni di 
controllo interno, con i compiti ad essi assegnati;

ii. l’individuazione degli obiettivi dei piani di incentivazione di 
lungo termine secondo modalità che consentano una valu-
tazione della performance aziendale sia in termini assoluti, 
con riferimento alla capacità di generare livelli crescenti e 
sostenibili di redditività, sia in termini relativi rispetto ad un 
peer group, con riferimento alla capacità di generare livelli 
di performance superiori a quelli dei principali competitor 
internazionali. 

- valutazione degli obiettivi di performance assegnati al netto 
degli effetti delle variabili esogene13, allo scopo di valorizzare 
l’effettivo contributo individuale alla realizzazione degli obiet-
tivi di performance attribuiti;

- benefit in linea con le prassi dei mercati retributivi di riferi-
mento e coerenti con le normative locali, al fine di completare 
e valorizzare il pacchetto retributivo complessivo tenendo 
conto dei ruoli e/o responsabilità attribuite, privilegiando le 
componenti previdenziali e assicurative; 

- eventuali trattamenti integrativi di fine rapporto e/o mandato 
e patti di non concorrenza, per i ruoli esecutivi connotati dalla 
natura “a termine” del rapporto o caratterizzati da maggiori 
rischi di attrazione competitiva, in coerenza con la remunera-
zione percepita e con le performance conseguite.

Linee Guida di Politica
sulla Remunerazione 2012

Le Linee Guida di Politica sulla Remunerazione 2012 degli Am-
ministratori riflettono le determinazioni assunte dal Consiglio di 
Amministrazione del 1° giugno 2011 a seguito del rinnovo degli 
organi sociali, sulla base di un principio di continuità della strut-
tura retributiva con quella definita nel precedente mandato.  
Per i Direttori Generali di Divisione e gli altri Dirigenti con re-
sponsabilità strategiche, la Politica retributiva 2012 prevede 
l’attuazione dei medesimi strumenti retributivi previsti nel 

2011, prevedendo in particolare piani di incentivazione di bre-
ve e di lungo termine strettamente coerenti a quelli del vertice 
aziendale, per meglio orientare ed allineare l’azione manageria-
le agli obiettivi definiti nei piani di performance annuali e nel 
Piano Strategico della Società. 
Le linee di politica retributiva 2012 sono state definite in linea 
con le finalità ed i principi generali enunciati e sono state valu-
tate, dal Compensation Committee, congruenti con i riferimenti 
di mercato applicabili, anche in relazione alla valutazione pe-
riodica svolta dal Comitato sull’attuazione della politica retri-
butiva 2011.  

Presidente del Consiglio di Amministrazione

Remunerazione assembleare per la carica  
L’Assemblea del 5 maggio 2011, ha definito la remunerazione 
del Presidente del Consiglio di Amministrazione prevedendo un 
compenso fisso lordo annuale per la carica pari a 265.000 euro, 
mantenuto invariato rispetto al precedente mandato. L’Assem-
blea ha inoltre determinato, come per gli altri Amministratori, 
un incentivo variabile annuale collegato alla performance rela-
tiva del “Total Shareholders’ Return” (TSR) Eni, rispetto a quella 
delle sette maggiori compagnie petrolifere internazionali per 
capitalizzazione (Exxon, Chevron, Conoco, Shell, British Pe-
troleum, Total, Statoil). L’incentivo è corrisposto nella misura, 
invariata rispetto al precedente mandato, di 80.000 euro o di 
40.000 euro, se Eni, nell’anno di riferimento, si colloca rispetti-
vamente ai primi due posti ovvero al terzo e quarto posto della 
graduatoria; negli altri casi l’incentivo non è dovuto.  

Remunerazione per le deleghe conferite 
Il Consiglio di Amministrazione, in data 1° giugno 2011, ha de-
finito una remunerazione integrativa per le deleghe conferite 
al Presidente in conformità allo Statuto. A tal fine sono state 
previste, in continuità con il precedente mandato, una compo-
nente fissa annuale in misura pari a 500.000 euro lordi e una 
componente variabile annuale con livello di incentivazione 
target (performance = 100) e massima (performance = 130) 
rispettivamente pari al 60% e 78% della remunerazione fissa 
stabilita per le deleghe, da determinare in relazione ai risultati 
di performance economico/finanziaria ed operativa consegui-
ti da Eni nell’esercizio precedente quello di erogazione. Tali 
obiettivi, anche in coerenza con lo schema previsto per l’Am-
ministratore Delegato, sono focalizzati sulla performance eco-
nomico/finanziaria, sulla performance operativa/industriale di 
Eni e sull’attuazione delle linee strategiche e di sostenibilità 
definite nel Piano quadriennale 2012-2015.  

Trattamenti previsti in caso di cessazione della carica o di riso-
luzione del rapporto di lavoro  
Non sono previsti specifici trattamenti di fine mandato per 
il Presidente o accordi che prevedono indennità in caso di 
scioglimento anticipato del mandato. è comunque facoltà del 
Compensation Committee proporre al Consiglio l’eventuale ri-

(13) Si intendono per variabili esogene quegli accadimenti che per loro natura non sono nel controllo dei manager, quali, ad esempio, i prezzi oil&gas, il tasso di cambio euro/dollaro, ecc. 
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conoscimento di un’indennità, al termine del mandato, commi-
surata all’entità dei compensi percepiti e al raggiungimento di 
performance di particolare rilevanza per Eni.

Benefit
In favore del Presidente sono previste forme di copertura assi-
curativa assistenziale. 

Amministratori non esecutivi 

Remunerazione assembleare  
L’Assemblea del 5 maggio 2011 ha definito la remunerazione 
degli Amministratori per il mandato 2011-2014, prevedendo, un 
compenso fisso lordo annuale per la carica pari a 115.000 euro, 
mantenuto invariato rispetto al precedente mandato. L’Assem-
blea ha inoltre deliberato un compenso variabile annuale colle-
gato alla performance relativa del “Total Shareholders’ Return” 
(TSR) Eni, rispetto a quella delle altre sette maggiori compagnie  
petrolifere internazionali, per capitalizzazione (Exxon, Chevron, 
Conoco, Shell, British Petroleum, Total, Statoil). L’incentivo è cor-
risposto nella misura, invariata rispetto al precedente mandato,  
di 20.000 euro o di 10.000 euro, se Eni, nell’anno di riferimento, 
si colloca rispettivamente ai primi due posti ovvero al terzo e 
quarto posto della graduatoria; negli altri casi l’incentivo non è 
dovuto.    

Compenso per la partecipazione ai Comitati consiliari  
Per gli Amministratori non esecutivi e/o indipendenti è previsto il 
mantenimento di un compenso annuo aggiuntivo per la parteci-
pazione ai Comitati consiliari: 
- per il Comitato di Controllo Interno sono stati previsti com-

pensi pari rispettivamente a 45.000 euro per il Presidente e a 
35.000 euro per gli altri membri, maggiorati rispetto al prece-
dente mandato in relazione al ruolo sempre più rilevante eser-
citato dal Comitato nel presidio dei rischi aziendali;

- per il Compensation Committee e l’Oil-Gas Energy Commit-
tee sono stati confermati i compensi pari rispettivamente a 
30.000 euro per il Presidente e a 20.000 euro per gli altri mem-
bri,  già previsti nel precedente mandato;

- per la partecipazione al Comitato Nomine, costituito nel luglio 
2011, non sono previsti compensi.

In caso di partecipazione a più Comitati (fatta eccezione per il 
Comitato Nomine) è prevista la riduzione dei compensi del 10%.

Trattamenti previsti in caso di cessazione della carica o di riso-
luzione del rapporto di lavoro 
Non sono previsti specifici trattamenti di fine mandato per gli 
Amministratori non esecutivi o accordi che prevedono indennità 
in caso di scioglimento anticipato del mandato.

Amministratore Delegato e Direttore Generale
La struttura della remunerazione dell’Amministratore Delega-
to e Direttore Generale per l’attuale mandato è stata appro-
vata dal Consiglio di Amministrazione, in data 1° giugno 2011 
in relazione alle deleghe conferite, ed assorbe sia i compensi 

determinati dall’Assemblea del 5 maggio 2011 per gli Ammini-
stratori, sia i compensi eventualmente spettanti per la parteci-
pazione ai Consigli di Amministrazione di società controllate o 
partecipate. 

Remunerazione fissa
La remunerazione fissa è determinata in un importo annuale 
lordo pari a 1.430.000 euro, di cui 430.000 euro per l’incarico di 
Amministratore Delegato e 1.000.000 euro per l’incarico di Di-
rettore Generale; tali importi sono mantenuti invariati rispetto al 
precedente mandato, in considerazione della stretta continuità 
delle deleghe attribuite.
In qualità di Dirigente Eni, il Direttore Generale è, inoltre, destina-
tario delle indennità spettanti per le trasferte effettuate, in am-
bito nazionale e all’estero, in linea con quanto previsto dal CCNL 
Dirigenti di riferimento e dagli accordi integrativi aziendali.

Incentivazione variabile di breve termine
Il piano di incentivazione variabile annuale prevede un compen-
so determinato con riferimento ad un livello di incentivazione 
target (performance = 100) e massima (performance = 130) 
rispettivamente pari al 110% e 155% della remunerazione fissa 
complessiva, in connessione ai risultati di performance econo-
mico/finanziaria ed operativa conseguiti da Eni nell’esercizio 
precedente. Tali obiettivi sono focalizzati sulla performance 
economico/finanziaria, sulla performance operativa/industriale 
di Eni e sull’attuazione delle linee strategiche e di sostenibilità 
definite nel Piano quadriennale 2012-2015.  
è inoltre facoltà del Compensation Committee proporre al Con-
siglio eventuali forme di riconoscimento straordinarie in favore 
dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale a fronte di 
operazioni di particolare rilevanza strategica per Eni in termini 
di rafforzamento del posizionamento competitivo nel medio e 
lungo termine.

Incentivazione variabile di lungo termine
La componente variabile di lungo termine si articola in due di-
stinti piani:
- Piano di Incentivazione Monetaria Differita (IMD) previsto 

per i dirigenti della Società con tre attribuzioni annuali, a de-
correre dal 2012, in relazione alla performance della Società 
misurata in termini di EBITDA14, parametro largamente utiliz-
zato nel settore oil&gas come indicatore sintetico dei risul-
tati e coerente con la strategia di crescita/consolidamento 
dell’attuale posizionamento di Eni nelle aree di business.  
L’incentivo base da attribuire è determinato in relazione ai 
risultati conseguiti dalla Società nell’esercizio precedente 
quello di attribuzione per un valore target e massimo rispet-
tivamente pari al 55% e al 71,5% della remunerazione fissa 
complessiva. L’incentivo da erogare al termine del triennio di 
vesting è determinato in relazione ai risultati conseguiti in cia-
scuno dei tre esercizi successivi quello di attribuzione in per-
centuale compresa tra lo zero e il 170% del valore attribuito.  
I risultati EBITDA 2011, ai fini dell’attribuzione 2012, e gli 
obiettivi EBITDA 2012 sono stati deliberati dal Consiglio di 

(14) Earnings before interest, tax, depretiation and amortization.  
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Amministrazione del 15 marzo 2012 su proposta del Compen-
sation Committee, in coerenza con il Piano strategico. In caso 
di mancato rinnovo del mandato è previsto che l’erogazione 
dell’incentivo di ciascuna attribuzione avvenga alla scadenza 
naturale del relativo periodo di vesting, secondo le condizioni 
di performance previste nel Piano.

- Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine (IMLT), in so-
stituzione del precedente Piano di stock option, con tre attribu-
zioni annuali, a decorrere dal 2011, di importo, a target, corrispon-
dente alla valorizzazione del precedente Piano di stock option, 
da effettuare da parte di società esterne specializzate, secondo 
le modalità e i criteri deliberati dal Consiglio. Per il 2012, l’incen-
tivo da erogare al termine del triennio di vesting è determinato in 
percentuale compresa tra zero e 130% del valore attribuito, in re-
lazione ai risultati conseguiti in termini di variazione del parame-
tro utile netto adjusted + Depletion Depreciation & Amortization 
(DD&A) misurata nel triennio in termini relativi rispetto alle altre 
maggiori compagnie petrolifere internazionali per capitalizzazio-
ne. Il peer group considerato è composto dalle seguenti aziende: 
Exxon, Shell, British Petroleum, Chevron, Conoco Phillips, Total.  
In caso di mancato rinnovo del mandato è previsto che l’eroga-
zione dell’incentivo di ciascuna attribuzione avvenga alla sca-
denza naturale del relativo periodo di vesting, secondo le condi-
zioni di performance previste nel Piano. Sono in corso studi per 
l’eventuale variazione delle attuali condizioni di performance del 
Piano per tener conto della struttura specifica del portafoglio di 
business Eni rispetto a quello del peer group di riferimento.

Trattamenti previsti in caso di cessazione della carica o di riso-
luzione del rapporto di lavoro  
Per l’Amministratore Delegato e Direttore Generale, in coeren-
za con le prassi dei mercati di riferimento e in continuità con il 
precedente mandato, anche in considerazione dei diritti quesiti 
derivanti dal rapporto di lavoro dipendente, sorto prima del 31 
marzo 2010 e per i quali, in coerenza con il Codice di Autodiscipli-
na, non risultano applicabili le raccomandazioni di cui al criterio 
6.C.1, lett. f) dello stesso Codice, è previsto quanto segue:
- alla risoluzione del rapporto di lavoro dirigenziale, in connes-

sione con la scadenza o con la cessazione anticipata dell’at-
tuale mandato, è previsto, ad integrazione delle competenze 
di fine rapporto, e con esonero da ogni obbligazione attinente 
il preavviso, un’indennità definita in una componente fissa, di 
importo pari a 3.200.000 euro e in una componente variabile 
calcolata con riferimento al valore dell’incentivo monetario 
annuale calcolato rispetto alla media delle performance Eni 
del triennio 2011-2013; l’indennità non è dovuta se la risolu-
zione del rapporto di lavoro avviene per giusta causa, a segui-
to di decesso e nel caso di dimissioni non determinate da una 
riduzione essenziale delle deleghe attribuite; 

- al termine del mandato è riconosciuto un trattamento che, in 
relazione alla remunerazione fissa e al 50% della remunera-
zione variabile massima percepite per il solo rapporto di am-
ministrazione, garantisca un trattamento previdenziale, con-
tributivo e di trattamento di fine rapporto parificato a quello 
riconosciuto da Eni per il rapporto di lavoro dirigenziale;

- in relazione all’obbligo assunto dall’Amministratore Delegato 
e Direttore Generale a non svolgere per il periodo di un anno 
dopo la cessazione del rapporto di lavoro in tutto il territorio 
italiano, europeo e nord-americano, alcun genere di attività 
che possa trovarsi in concorrenza con quella svolta da Eni è 
prevista l’erogazione di un compenso pari a 2.219.000 euro;

è inoltre facoltà del Compensation Committee proporre al Con-
siglio, al termine del mandato, un’eventuale integrazione delle 
competenze di fine rapporto, qualora nel corso del triennio siano 
stati conseguiti risultati di particolare rilevanza.

Benefit 
In favore dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale, in 
continuità con il precedente mandato e con la politica attuata 
nel 2011 sono previste forme di copertura assicurativa assi-
stenziale e, in particolare, nel rispetto di quanto stabilito dalla 
contrattazione nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per 
la dirigenza Eni, sono previsti l’iscrizione al Fondo di previdenza 
complementare (FOPDIRE15), l’iscrizione al Fondo di assistenza 
sanitaria integrativa (FISDE16), nonché l’assegnazione di un’au-
tovettura ad uso promiscuo.  

Direttori Generali di Divisione e altri Dirigenti
con responsabilità strategiche

Remunerazione fissa
La remunerazione fissa è determinata in base al ruolo e alle re-
sponsabilità assegnate considerando i livelli retributivi medi ri-
scontrati sul mercato delle grandi aziende nazionali per ruoli di 
analogo livello di responsabilità e complessità manageriale e può 
essere adeguata periodicamente, nell’ambito del processo an-
nuale di salary review che interessa tutta la popolazione manage-
riale. Le Linee Guida per il 2012, in considerazione del contesto di 
riferimento e degli attuali trend di mercato, prevederanno criteri 
selettivi mantenendo comunque adeguati livelli di competitività 
e di motivazione. In particolare le azioni proposte riguarderanno: 
(i) interventi di adeguamento del fisso indirizzati ai titolari di posi-
zioni che hanno incrementato il perimetro di responsabilità o con 
posizionamento al di sotto dei riferimenti mediani di mercato; (ii) 
interventi una tantum straordinari connessi al raggiungimento 
nell’anno di risultati o progetti di particolare rilevanza.
Inoltre, in qualità di Dirigenti Eni, i Direttori Generali di Divisione e 
gli altri Dirigenti con Responsabilità Strategiche sono destinatari 
delle indennità spettanti per le trasferte effettuate, in ambito na-
zionale e all’estero, in linea con quanto previsto dal CCNL Dirigenti 
di riferimento e dagli accordi integrativi aziendali.

Incentivazione variabile di breve termine
Il piano di incentivazione variabile annuale prevede un compenso 
determinato con riferimento ai risultati di performance di Eni, di 
area di business e individuali variabili secondo una scala 70÷130 
con un livello di incentivazione a target (performance = 100) dif-
ferenziato in funzione del ruolo ricoperto fino ad un massimo pari 
al 60% della remunerazione fissa. 
Gli obiettivi di ciascuna area di business, declinati sulla base di 

(15) Fondo pensione negoziale a contribuzione definita e a capitalizzazione individuale, www.fopdire.it.
(16) Fondo che eroga rimborsi delle spese sanitarie in favore dei dirigenti in servizio, in pensione e dei loro familiari, www.fisde-eni.it.
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quelli assegnati al vertice aziendale, sono focalizzati sulla per-
formance economico/finanziaria, operativa e industriale, sull’ef-
ficienza interna e sui temi di sostenibilità. Per quanto riguarda i 
Dirigenti con responsabilità strategiche, l’incentivo variabile è 
connesso ai risultati aziendali e a una serie di obiettivi individuali 
assegnati in relazione al perimetro di responsabilità del ruolo ri-
coperto, in coerenza con quanto previsto nel Piano di performan-
ce della Società.

Incentivazione variabile di lungo termine
I Direttori Generali di Divisione e gli altri Dirigenti con responsa-
bilità strategiche, in coerenza con quanto previsto per l’Ammi-
nistratore Delegato e Direttore Generale, partecipano ai Piani di 
Incentivazione di Lungo Termine approvati dal Consiglio di Am-
ministrazione il 15 marzo 2012, con le seguenti caratteristiche:
- Piano di Incentivazione Monetaria Differita (IMD) con tre attri-

buzioni annuali, a decorrere dal 2012, in relazione alla perfor-
mance della Società misurata in termine di EBITDA. Tale Piano 
mantiene le medesime condizioni di performance e caratteri-
stiche già descritte per il Piano dell’Amministratore Delegato 
e Direttore Generale. Per i Direttori Generali di Divisione e gli 
altri Dirigenti con Responsabilità Strategiche l’incentivo base 
da attribuire a target è differenziato per livello di ruolo fino ad 
un massimo pari al 40% della remunerazione fissa. L’incentivo 
da erogare al termine del triennio di riferimento è determinato 
in percentuale compresa tra zero e 170% del valore attribuito, 
in relazione ai risultati conseguiti.

- Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine (IMLT) 
previsto per le risorse manageriali critiche. Tale Piano mantie-
ne le medesime condizioni di performance e caratteristiche 
del Piano previsto per l’Amministratore Delegato e Direttore 
Generale. Per i Direttori Generali di Divisione e gli altri Dirigenti 
con Responsabilità Strategiche l’incentivo base da attribuire 
a target è differenziato per livello di ruolo fino ad un massimo 
pari al 50% della remunerazione fissa. L’incentivo da erogare al 
termine del triennio di riferimento è determinato in percentua-
le compresa tra zero e 130% del valore attribuito, in relazione 
ai risultati conseguiti. Sono in corso studi per l’eventuale va-
riazione delle attuali condizioni di performance del Piano per 
tener conto della struttura specifica del portafoglio di busi-
ness Eni rispetto a quello del peer group di riferimento.

Entrambi i Piani contemplano clausole volte a promuovere la 
retention delle risorse, prevedendo – in caso di risoluzione con-
sensuale o di cessione o perdita di controllo da parte di Eni nella 
società di cui il beneficiario è dipendente nel corso del periodo di 
vesting – che il beneficiario conservi il diritto all’incentivazione 
in una misura ridotta in rapporto al periodo trascorso tra l’attri-
buzione dell’incentivo base e il verificarsi di tali eventi ovvero 
nessuna erogazione in caso di risoluzione unilaterale.  

Trattamenti previsti in caso di cessazione della carica o di riso-
luzione del rapporto di lavoro  
Per i Direttori Generali di Divisione e gli altri Dirigenti con Respon-
sabilità Strategiche sono previste le competenze di fine rappor-
to stabilite dal contratto collettivo nazionale di riferimento ed 

eventuali trattamenti integrativi concordati individualmente 
alla risoluzione secondo i criteri stabiliti da Eni per i casi di esodo 
agevolato e prepensionamento e/o specifici compensi per i casi 
in cui si rilevi la necessità di stipulare patti di non concorrenza.

Benefit
In favore dei Direttori Generali di Divisione e degli altri Dirigenti 
con responsabilità strategiche, in continuità con la politica at-
tuata nel 2011 sono previste forme di copertura assicurativa as-
sistenziale e, in particolare, nel rispetto di quanto stabilito dalla 
contrattazione nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per 
la dirigenza Eni, sono previsti l’iscrizione al Fondo di previdenza 
complementare (FOPDIRE15), l’iscrizione al Fondo di assistenza 
sanitaria integrativa (FISDE16), nonché l’assegnazione di un’au-
tovettura ad uso promiscuo.  

Riferimenti di mercato e pay-mix 
I riferimenti retributivi utilizzati per le diverse tipologie di ruolo, 
sono di seguito indicati: i) per il Presidente e gli Amministratori 
non esecutivi, i riferimenti relativi a ruoli omologhi nelle Socie-
tà quotate nazionali di maggiore capitalizzazione; ii) per l’Am-
ministratore Delegato e Direttore Generale, i riferimenti relativi 
a ruoli omologhi nelle Società quotate nazionali ed europee di 
maggiore capitalizzazione e nelle principali Società internazio-
nali del settore Oil; iii) per i Direttori Generali di Divisione e per i 
Dirigenti con responsabilità strategiche, i riferimenti relativi ai 
ruoli di medesimo livello di responsabilità e complessità mana-
geriale nelle grandi aziende industriali nazionali.
Le linee di Politica retributiva 2012 determinano un mix re-
tributivo coerente alla posizione manageriale esercitata, con 
maggior peso della componente variabile, in particolare di lun-
go termine, per i ruoli caratterizzati da una maggiore incidenza 
sui risultati aziendali, secondo quanto evidenziato nel grafico 
di pay-mix sotto riportato, calcolato considerando la valoriz-
zazione degli incentivi di breve e lungo termine nell’ipotesi di 
risultati a target.
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Eni Relazione sulla Remunerazione 2012

Sezione II – Compensi
e altre informazioni 

La presente Sezione è stata omissata ai sensi di quanto previsto dall'art. 84-quater, comma 1, del Regolamento Emittenti Consob.
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