
Politica retributiva e riferimenti di mercato

Attrarre e fidelizzare risorse di elevata capacità manageriale e motivarle al raggiungimento 
di obiettivi sostenibili nel lungo periodo

La Politica di Remunerazione per il mandato 2020-2023 assume come riferimento massimo (eventualmente
rimodulabile) la Politica del mandato 2017-2020.
Riferimento di mercato AD: Peer Group Eni (Apache, BP, Chevron, ConocoPhillips, Equinor, ExxonMobil, Marathon Oil, 
Occidental, Shell e Total) che costituisce anche il riferimento per la misurazione dei parametri di performance relativa 
del Piano ILT azionario.
Riferimento di mercato DIRS: ruoli di pari livello di responsabilità nell’ambito del settore industriale nazionale 
ed internazionale.
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Piano di Incentivazione di Breve Termine

Motivare il conseguimento degli obiettivi annuali in ottica di sostenibilità nel medio lungo 
termine (Piano soggetto a malus/clawback)

Obiettivi 2020 AD:
1) Risultati economico-finanziari: EBT (12,5%) e Free cash flow (12,5%)
2) Risultati operativi e sostenibilità dei risultati economici: produzione idrocarburi (12,5%) e risorse esplorative (12,5%)
3) Sostenibilità ambientale e capitale umano: Emissioni CO2 (12,5%) e Severity Incident Rate (12,5%)
4) Efficienza e solidità finanziaria: ROACE (12,5%) e Debt/EBITDA (12,5%)
Obiettivi 2020 DIRS: 
Obiettivi di business e individuali declinati sulla base della struttura prevista per l’AD/DG
in relazione alle responsabilità assegnate.
Misurazione Obiettivi
- Scala di risultato: 70 ÷ 150 punti (target=100)
- al di sotto di 70 punti il risultato dell’obiettivo e considerato pari a zero
- la soglia minima di incentivazione e collocata ad 85 punti di risultato complessivo
- coefficiente di rettifica del punteggio complessivo pari a 1,1 in presenza di eventuali operazioni
  di evoluzione di portafoglio non previste a budget di particolare rilevanza strategica, entro il limite dei 150 punti
Livello di incentivazione
- Incentivo base: definito in % della rem. fissa e differenziato per livello di ruolo
- incentivo maturato: tra l’85% e il 150% dell’incentivo base, articolato in una quota annuale (65%)
  ed una quota differita (35%) sottoposta a condizioni di risultato triennali ed erogabile in misura variabile tra il 28%  
  e il 230% della quota attribuita
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Remunerazione Fissa

Valorizzare responsabilità, competenze ed esperienze

Amministratore Delegato: Retribuzione fissa determinata in misura massima pari a quella del mandato 
2017-2020, eventualmente riducibile in relazione alle deleghe conferite nel mandato, agli incarichi e deleghe 
attribuite e alla tipologia del rapporto di lavoro, tenuto conto del profilo di competenze/esperienze del candidato.
Dirigenti con Responsabilità Strategiche (DIRS): Retribuzione fissa definita in relazione al ruolo assegnato
ed eventualmente adeguata con riferimento ai livelli retributivi mediani di mercato.

AD:
Remunerazione fissa massima
di €1.600.000
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Benefici non monetari

Promuovere la fidelizzazione delle risorse manageriali

Benefit prevalentemente assicurativi e assistenziali in linea con quelli definiti dalla
contrattazione collettiva nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per i Dirigenti (inclusi DG e DIRS).

- Previdenza complementare
- Assistenza sanitaria integrativa
- Coperture assicurative
- Autovettura ad uso promiscuo

Componenti
retributive

Finalità
e condizioni

Riferimenti
massimi

Criteri
e parametri

Trattamenti di fine carica e/o rapporto

Tutelare la Società da potenziali rischi di contenzioso e/o concorrenziali nei casi
di risoluzione non motivata da giusta causa

Indennità di cessazione della carica di AD e del rapporto di lavoro
Da definire sulla base degli incarichi e della tipologia del rapporto di lavoro, secondo i seguenti criteri:
- rapporto di amministrazione dell’AD: indennità per i casi di mancato rinnovo dell’incarico
  e/o revoca anticipata senza giusta causa, nonché in caso di dimissioni conseguenti a una
  riduzione essenziale delle deleghe;
- rapporto di lavoro dirigenziale (incluso DG): indennità per i casi di risoluzione consensuale definita secondo
  le politiche aziendali, nei limiti delle tutele previste dal Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro Dirigenti (CCNL).
  Le indennità non sono corrisposte nei casi di licenziamento per giusta causa e/o dimissioni non giustificate
  da riduzioni delle deleghe.

Patto di non concorrenza AD
Eventuale mantenimento di un patto opzionale, a tutela degli interessi della Società, con
corrispettivo definito in relazione agli obblighi previsti dal Patto (durata e
ampiezza dei vincoli).

Patto di non concorrenza DIRS
Esclusivamente per i casi di risoluzione che presentino elevati rischi concorrenziali connessi
alla criticità del ruolo e con corrispettivo correlato alla retribuzione e agli obblighi previsti dal
Patto (durata e ampiezza dei vincoli).

Indennità AD (riferimenti massimi):
- AD: max 2 annualità della rem. fissa
- Eventuale rapporto di lavoro dirigenziale (DG): max 2 annualità della retribuzione fissa e dell’incentivo
  di breve termine

Eventuale corrispettivo del patto di non concorrenza AD (riferimenti massimi):
- componente fissa: max 1 annualità della remunerazione fissa;
- componente variabile: in funzione della performance media dei 3 anni precedenti:
  - 0 per performance inferiori al target
  - €500.000 per performance target
  - €1.000.000 per performance massima.
Il corrispettivo dell’opzione prevede un riferimento massimo pari a €300.000.
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AD:
- Incentivo base: riferimento massimo pari al 150% della rem. fissa.
- Quota annuale erogabile:
  - soglia 83% della rem. fissa
  - target 98% della rem. fissa
  - massimo 146% della rem. fissa.
- Quota differita erogabile:
  - soglia 38% della rem. fissa
  - target 68% della rem. fissa
  - massimo 181% della rem. fissa.

DIRS
- Incentivo base: fino a un massimo pari al 100% della retribuzione fissa.
- Quota annuale erogabile: fino a un massimo pari al 98% della retribuzione fissa.
- Quota differita erogabile: fino a un massimo pari al 121% della retribuzione fissa.

Piano di Incentivazione di Lungo Termine azionario 2020-2022

Promuovere la creazione di valore per gli azionisti e la sua sostenibilità nel lungo periodo 
(Piano soggetto a malus/clawback)

N. Azioni attribuite
Determinato dal rapporto tra un valore monetario base e il prezzo di attribuzione delle azioni
(pari alla media dei prezzi nei quattro mesi antecedenti l’attribuzione).
Parametri di Performance triennali
1) 25% Obiettivo di Mercato: collegato al Total Shareholder Return (relativo)
2) 20% Obiettivo Industriale: Net Present Value delle Riserve Certe (relativo)
3) 20% Obiettivo Economico-Finanziario: Free Cash Flow Organico (assoluto)
4) 35% Obiettivi di Sostenibilità Ambientale e Transizione Energetica, articolato come segue:
    4.1) 15% Obiettivo di Decarbonizzazione: Intensità Emissioni di CO2eq (assoluto)
    4.2) 10% Obiettivo di Transizione Energetica: Sviluppo Generazione Elettrica da Fonti Rinnovabili (assoluto)
    4.3) 10% Obiettivo di Economia Circolare: Realizzazione di Progetti rilevanti nell’ambito dei biocarburanti (assoluto)

Misurazione risultati nel periodo di performance triennale
- Parametri di tipo relativo (TSR, NPV): rispetto al Peer Group
- Parametri di tipo assoluto (FCF, Decarbonizzazione, Transizione Energetica
  ed Economia Circolare): rispetto ai target di Piano Strategico

N. Azioni assegnate al termine del periodo di maturazione
Determinato in funzione dei risultati nel triennio secondo un moltiplicatore variabile
tra il 40% (valore soglia) e il 180% del numero di azioni attribuite.

Periodo di indisponibilità delle azioni
Per tutti i destinatari (se in servizio) una quota del 50% delle azioni assegnate resta vincolata
per un periodo di 1 anno dalla data di assegnazione.

AD:
- Controvalore azioni attribuite:
  riferimento massimo pari al 150% della remunerazione fissa complessiva.
- Controvalore azioni assegnate:
  - soglia 60% della rem. fissa
  - target 174,75% della rem. fissa
  - massimo 270% della rem. fissa.

DIRS
- Controvalore azioni attribuite: in relazione al livello di ruolo, fino ad un massimo pari al 75% della retribuzione
  fissa.
- Controvalore azioni assegnate:
  in relazione al livello di ruolo, fino ad un massimo pari al 135% della retribuzione fissa.
N.B.: i valori monetari indicati sono
calcolati al netto degli effetti di eventuali variazioni del prezzo del titolo.
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Remuneration structure and market benchmarks

Attract and retain individuals of high managerial standard, and motivate them to achieve 
sustainable long-term objectives

Remuneration Policy for the 2020-2023 term retains the same maximum amount as in the
2017-2020 Policy (adjustable).
CEO: Eni Peer Group (Apache, BP, Chevron, ConocoPhillips, Equinor, ExxonMobil, Marathon Oil,
Occidental, Shell e Total) also used for measuring the performance of the LTI Share Plan.
MSRs: Roles of the same level of managerial responsibilities in industrial corporations at
national and international levels.
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Short-Term Incentive Plan

Motivate managers to achieve annual budget targets in a perspective
of medium/long-term sustainability (Plans with malus/clawback mechanism)

2020 targets for CEO:
1) Economic and financial results: EBT (12.5%) and Free cash flow (12.5%)
2) Operating results and sustainability of economic results: hydrocarbon production (12.5%)
    and exploration resources (12.5%)
3) Environmental sustainability and human resources: GHG emissions intensity (12.5%)
     and Severity Incident Rate (12.5%)
4) Efficiency and financial strength: ROACE (12.5%) e Debt/EBITDA (12.5%)
2020 targets for MSRs:
Business and individual targets set on the basis of those assigned to the CEO/GM and the
responsibilities assigned to them.
Assessment
- performance scale: 70 ÷ 150 points (target=100)
- below 70 points the performance is considered to be equal to zero
- the minimum incentive threshold is equal to overall performance of 85 points
- 1.1 multiplier applicable to overall performance score in the event of un-budgeted portfolio
   transactions of strategic relevance
Incentives
- Incentive base: defined as a percentage of fixed remuneration, and differs depending on the level of assigned role.
- Incentive vested: between 85% and 150% of incentive base, made up of a portion paid
  annually (65%) and a deferred portion (35%) determined as a function of the average of Eni
  annual performance results over the three-year deferral period, between 28% and 230% of
  the awarded deferred portion

Remuneration

Purpose and
conditions

Fixed remuneration

Reward skills, experience and responsibility

Chief Executive Officer: Maximum fixed remuneration is set at the same level as in the 2017-
2020 term, and can be reduced based on delegated powers assigned over the term, positions
held and type of employment relationship, in line with professional profile and experience of
the candidate.
Managers with strategic responsibilities (MSRs): Fixed remuneration is based on the role
assigned potentially adjusted to median market remuneration level.

CEO:
Max. fixed remuneration: €1,600,000
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Non-monetary benefits

Retain managers in the Company

Benefits, mainly insurance and welfare related, defined in national collective bargaining
agreement and in supplementary Company-level agreements (including GM and MSRs).

- Supplementary pension scheme
- Supplementary healthcare scheme
- Insurance
- Automobile for business and personal use

Remuneration

Purpose and
conditions

Maximum
amounts

Criteria
and parameters

Payments due in the event of termination of office or employment

Protect the Company from potential litigation and/or competitive risks associated with
terminations without just cause

Payments due in the event of termination of office or employment CEO
To be defined based on position and work relationship, according to the following criteria:
- administrative office (CEO) – an indemnity in the event of non-renewal of the office or early
  termination without just cause, as well as resignation prior to the expiry of the term justified by a reduction
  of delegated powers;
- executive employment relationship (including the position as GM) – an indemnity in
  the event of consensual termination set in accordance with the Company parameters
  and policy, within the limits of the protections laid down by national collective bargaining
  agreement for senior managers.
Indemnities are not due in the event of dismissal for «just cause» and resignation not
justified by a reduction of delegated powers.

Non-compete agreement CEO
Optional agreement to protect the Company’s interests, with payment based on the
extension of period and commitments undertaken.

Non-compete agreement MSRs
Only for cases of termination presenting high-competitive risks relating to the nature of the
position; payment based on current remuneration levels and the extension of period and
commitments undertaken.

CEO (max amounts)
- CEO: max 2 years of fixed rem.
- Possible executive work relationship (GM): max 2 years of fixed rem. And short term incentive

Possible payment for non-compete agreement CEO (max amounts):
- Fixed component: max 1 year of fixed remuneration;
- Variable component: function of average performance of the three previous years:
  - 0 for below the target performance
  - €500,000 for on target performance
  - €1,000,000 for max performance.
The fee for the option cannot be higher
than €300,000.
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CEO:
- Incentive base: max amount equal to 150% of fixed remuneration.
- Payable annual amount:
  - threshold 83% of fixed remuneration
  - target 98% of fixed remuneration
  - max. 146% of fixed remuneration.
- Payable deferred portion:
  - threshold 38% of fixed remuneration
  - target 68% of fixed remuneration
  - max 181% of fixed remuneration.

MSRs
- Incentive base: up to a max amount equal to 100% of fixed remuneration.
- Payable annual amount: up to a maximum amount equal to 98% of fixed remuneration.
- Payabal deferred portion: up to a maximum amount equal to 121% of fixed remuneration.

2020-2022 Long-Term Equity-based incentive Plan

Encourage long-term value creation for shareholders and sustainability
(Plans with malus/clawback mechanisms) 

Number of shares awarded
Determined by the ratio between the monetary value and the price of the award, calculated as the average of the 
daily prices recorded in the four months before the month in which the Board approves the award. 
Performance parameters over a 3-year period
1) TSR neutralized with respect to stock market performance (25%);
2) Net Present Value (NPV) of proven reserves (20%);
3) Organic Free Cash Flow (FCF) (20%)
4) Environmental Sustainability and Energy Transition (35%)
    4.1) Decarbonisation (15%)
    4.2) Energy transition (10%)
    4.3) Circular economy (10%)

Performance measurement over a 3-year period
- Relative parameter (TSR, NPV): compared with Peer Group
- Absolute parameters (FCF, Decarbonisation, Energy transition and Circular economy):
  measured against targets set in the Strategic Plan

Number of shares granted at the end of the vesting period
Determined as a function of performance over 3 years applying a variable multiplier between
40% (threshold) and 180% of the number of awarded shares.
Restriction period
For managers still in service, 50% of the shares granted at the end of the vesting period are to
remain restricted for one year from the granting date.

CEO:
- Value of awarded shares: up to a max amount equal to 150% of total fixed remuneration.
- Value of granted shares:
  - threshold 60% of fixed remuneration
  - target 174.75% of fixed remuneration
  - max 270% of fixed remuneration.

MSRs
- Value of awarded shares: depending on the level of the role, up to 75% of fixed remuneration.
- Value of granted shares: depending on the level of the role, up to 135% of fixed remuneration.
N.B.: the monetary values are net of the impact of any changes in the stock price.
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