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Relazione sulla politica in matetia
di remunerazione e sui compensi

corrisposti

Lettera del Presidente del Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni

Nella mia qualiti di Presidente del Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni (I “Comitato”), sono
lieto di presentare la relazione di Enel sulla politica in
materia di remunerazione per il 2021 e sui compensi
cortisposti nel 2020.

1l Comitato, composto dai Consiglieri Cesare Calari,
Costanza Esclapon de Villeneuve e Anna Chiara
Svelto, oltre al Presidente, ha elaborato e sottoposto
al Consiglio di Amministrazione una politica annuale
in materia di remunerazione per il 2021 intesa a
petseguire — in linea con le indicazioni del nuovo
Codice italiano di Corporate Governance — il successo
sostenibile della Societi e del Gruppo di cuiessa ¢ a
capo; tale politica risulta finalizzata ad attrarre,
trattenere e motivare persone dotate della
competenza e della professionaliti richieste dai
delicati compiti manageriali loro affidati, ed ¢ stata
elaborata tenendo conto del compenso e delle
condizioni di lavoro dei dipendenti della Societa e del
Gruppo stesso.

Nel definire la politica in materia di remunerazione
per il 2021, illustrata nella prima sezione del presente
documento, il Comitato ha tenuto conto delle best
practice nazionali e internazionali, delle indicazioni
emerse dal voto favorevole del’Assemblea degli
Azionisti del 14 maggio 2020 sulla politica in materia
di remunerazione per il 2020, nonché degli esiti
dellattivita di engagement su temi di governo societario
svolta dalla Societd nel periodo compreso tra gennaio
e marzo 2021 con i principali proxy advisor e investitorti
istituzionali presenti nel capitale di Enel.

Tl Comitato ha inoltre esaminato e tenuto in debita
considerazione lanalisi di benchmark relativa al
trattamento tetributivo del Presidente del Consiglio
di Amministrazione, dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e degli Amministratori
non esecutivi di Enel per Pesercizio 2020. Tale analisi
¢ stata svolta dal consulente indipendente Mercer
prendendo in considerazione i dati riportati nella
documentazione pubblicata in occasione della
stagione assembleare 2020 dagli emittenti facenti
parte di un unico peer group (“Peer Group”), che risulta
dall’integrazione di tre sotto-gruppi composti da: (i)
societd italiane a respiro globale, assimilabili ad Enel
in termini di complessitd ed elementi dimensionali,
che rappresentano per la stessa Enel un riferimento
in termini di mercato del lavoro e prassi nazionali; (i)

() Per la composizione del Peer Grosp in questione si tinvia 2
quanto indicato nel paragrafo 1.3 del presente documento.

societd europee del settore a#ilities che risultano
dimensionalmente affini e simili ad Enel in termini di
business model, servizi fornit e presidio della catena del
valore; (iif) societd europee di rilevanti dimensioni
quotate nei ptincipali listini continentali e che
risultano assimilabili ad Enel in termini di
complessitd e di interesse in un’ottica di pesple
competition (). L’adozione del nuovo Peer Group riflette
evoluzione compiuta dal Gruppo Enel, che nel
corso degli ultimi 15 anni si & trasformato da
operatore essenzialmente domestico dapptima in
utility leader a livello internazionale, fino a raggiungere
lo statws odierno di grande gruppo industriale
europeo. La focalizzazione del Peer Group su societa
dell’Europa continentale ¢ inoltre intesa a rendere
ancota pit significativo il confronto in termini di
struttura delle remunerazioni.

Lanalisi di benchmark ha evidenziato che la
remunerazione riconosciuta al Presidente del
Consiglio di Amministrazione e all’ Amministratore
Delegato/Ditettore Generale per lesercizio 2020
riflette sostanzialmente il posizionamento di Enel in
termini di capitalizzazione, ticavi e numero di
dipendenti tispetto alle societi comprese nel Peer
Group. Riguardo agli Amministratori non esecutivi,
Panalisi di benchmark ha invece evidenziato i
ptesupposti per un incremento dei relativi compensi,
tanto per la partecipazione alle attiviti consiliari,
quanto per la partecipazione ai Comitati consiliari,
tenuto conto che in tali casi i livelli remunerativi si
collocano tra il primo quartile e la mediana del Peer
Group, tisultando quindi disallineati rispetto al
posizionamento di Enel in confronto alle societa
ricomprese nel panel.

Alla luce di tali elementi, il Comitato ha ritenuto di
mantenere invariato nella politica in materia di
temunerazione per il 2021 il trattamento retributivo
del Presidente del Consiglio di Amministrazione e
del’Amministratore Delegato/Direttore Generale.
Al contempo il Comitato, pur ritenendo doveroso,
alla luce delle tisultanze delle analisi di benchmark e
tenuto conto di quanto raccomandato in proposito
dal Comitato italiano per la Corporate Governance,
valutare Pelaborazione di una proposta di aumento
dei compensi degli Amministratori non esecutivi,
specie per quanto rguarda la partecipazione ai
Comitati consiliari, ha ritenuto infine di rinviare al
ptossimo anno la definizione di tale proposta,
volendo manifestare in tal modo la proptia sensibilita




al protrarsi dei negativi effetti socio-economici
indotti dall’epidemia da COVID-19.

Il Comitato ha poi ritenuto opportuno introdurre
alcuni nuovi obiettivi di performance connessi a temi di
sostenibilitd nella temunerazione variabile di breve
termine  dell’Amministratore Delegato/Ditettore
Generale e nel Piano di Long Term Incentive 2021.

In particolare, per quanto riguarda la remunerazione
variabile di breve termine del’Amministratore
Delegato/Direttore Generale, ¢ stato introdotto un
nuovo obiettivo di performance, con un peso pari al
15% del totale, che misura la customer satisfaction dei
clienti delle reti di distribuzione del Gruppo Enel.
L’indicatore utilizzato & costituito dalla durata media
annua delle interruzioni di energia elettrica per cliente
di bassa tensione (System Average Interruption Duration
Index — SAIDI); tanto la decarbonizzazione quanto
Pelettrificazione dei consumi promosse dal Gruppo
Enel si fondano, infatti sul ruolo centrale
ticonosciuto alle reti di distribuzione, che dovranno
essere sempre pit digitalizzate, flessibili, resilienti e
garantire una migliore qualitd del servizio agli utenti
finali. Al contempo, si & ritenuto opportuno
confermare il peso dell’obiettivo legato alla safésy, pari
al 15% del totale, in considerazione del ruolo centrale
che la salvaguardia della sicurezza nei luoghi di lavoro
riveste. Pertanto, il peso complessivo degli obiettivi
di sostenibilitd nell’ambito della remunerazione
variabile di breve termine del’Amministratore
Delegato/Direttore Generale si confetma pati al
30%.

1l Comitato ha poi ritenuto opportuno mantenere nel
Piano di Long-Term Incentive 2021 le principali
caratteristiche dei Piani di Long-Term Incentive 2019 e
2020 — costituite dalla previsione di una significativa
componente azionaria del premio, nonché
dall’allineamento della soglia di accesso 2 tale premio
al livello farget di ciascuno degli obiettivi di performance
— tenuto conto del significativo apprezzamento
espresso in proposito da parte degli Azionist in
occasione delle Assemblee annuali del 2019 e 2020.

I Comitato ha altresi valutato Popportunita di
valorizzare  limpegno del  Gruppo  Enel
nell’assicurare ’equa rappresentanza femminile nei
bacini che alimentano i piani di successione
manageriale. In tale ottica, ¢ stata pertanto prevista
Pintroduzione nel Piano di Long Term-Incentive 2021 di
un nuovo obiettivo di performance, con un peso pari al
5% del totale, rappresentato dalla percentuale di
donne nei piani di successione manageriale 2 fine
2023. L’introduzione di tale obiettivo va inteso come
un punto di partenza per un’attenzione sempre
maggiore che il Comitato prevede di tiservare al tema
del “gender gap” nel delineare nei prossimi anni gli
obiettivi di performance della componente variabile

il
™
(Vs

della remunerazione dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e del #p management.
Restano invece invariati gli altri obiettivi di performance
del Piano di Long-Term Incentive 2021, pur risultando
leggermente modificato il peso di uno di essi per
effetto dell'inserimento dell'obiettivo sopra indicato.
In particolate, la remunerazione vatiabile di lungo
termine del z0p management & legata ai seguenti obiettivi
di performance, misurati lungo Parco temporale 2021-
2023: (i) andamento del TSR medio di Enel rispetto
al TSR medio dell’indice EUROSTOXX Ut#fities —
UEM, con un peso pari al 50%; (i) Retwrn on Average
Capital Employed (“ROACE”), con un peso pari al
25%; (i) rapporto tra capacita installata netta
consolidata da fonti rinnovabili e capaciti installata
netta consolidata totale, con un peso pari al 10%; (iv)
emissioni di grammi di GHG Sepe 1 per kWh
equivalente prodotto dal Gruppo Enel, con un peso
pati al 10%; (v) percentuale di donne nei piani di
successione manageriale, con un peso pari al 5%.
Pertanto, il peso complessivo degli obiettivi di
sostenibilitd continua ad essere pari al 25%, in linea
con il Piano di Long-Term Incentive 2020, confermando
la consolidata attenzione da parte del Gruppo Enel
alle tematiche Environmental, Social and Governance, con
una particolare enfasi posta sulla lotta al
cambiamento climatico.

Il Comitato ha infine ritenuto opportuno illustrate in
modo trasparente e analitico il petcorso logico e
valutativo seguito dal Consiglio di Amministrazione,
previa istruttoria del medesimo Comitato,
nellindividuare il trattamento retributivo dei Vertici
societari e degli Amministratori non esecutivi per il
2021. E pertanto presente un’apposita disamina in tal
senso sia (i) nella prima sezione della presente
relazione, per quanto concerne la remunerazione
prevista per il 2021 per il Presidente del Consiglio di
Amministrazione, PAmministratore
Delegato/Direttore Generale e gli Amministratori
non esecutivi, sia (if) nella seconda sezione della
presente  relazione, con  riferimento  alla
remunerazione dei Vertici societari relativa
all’esercizio 2020.

In conclusione, il Comitato ritiene che la politica
annuale in materia di remunerazione per il 2021 tenga
in adeguata considerazione sia i risultati delle indicate
analisi di benchmark, sia le policy dei principali proxy
adpisor e investitori istituzionali present nel capitale
di Enel, sia gli esiti delle attivitd di engagement in
precedenza richiamate. Tale politica provvede per un
verso a confermare il trattamento retributivo del
Presidente del Consiglio di Amministrazione e
del’ Amministratore Delegato/Direttore Generale in
quanto coerente con il posizionamento di Enel
rispetto ai peers di riferimento in termini di
capitalizzazione, ricavi e numero di dipendenti, e
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contribuisce ulteriormente per altro verso al
perseguimento degli obiettivi di dusiness e di

sostenibilitd del Piano Strategico 2021/2023.
Roma, 15 aprile 2021
Alberto Marchi

Presidente del Comitato per le Nomine e le
Remunerazioni

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I




Premessa

ILa presente relazione, approvata dal Consiglio di
Amministrazione in data 15 aprile 2021, previa
istruttotia e su proposta del Comitato per le Nomine
e le Remunerazioni, € suddivisa in due sezioni:

() la prima sezione illustra la politica annuale
adottata da Enel Sp.A. (“Enel” o la
“Societd”) in materia di remunerazione dei
component del Consiglio di
Amministrazione, del Direttore Generale e dei
Dirigenti con tresponsabiliti strategiche con
riferimento all’esercizio 2021 nonché, fermo
restando quanto previsto dall'articolo 2402 del
codice civile, dei componenti del Collegio
Sindacale;

(i) la seconda sezione fornisce una dettagliata
informativa sui compensi spettant per
Pesercizio 2020 — e individuati secondo un
criterio di competenza — ai predetti soggetti
sulla base della politica in materia di
remunerazione adottata per tale esetcizio,
nonché in applicazione dei contratti
individuali pregressi.

In ottemperanza a quanto previsto dall’art. 123-zer del

Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58 (i

“TUF”) () la prima sezione & sottoposta al voto

vincolante dell’Assemblea ordinaria dei Soci

convocata per l'approvazione del bilancio al 31

dicembre 2020, mentre (i) la seconda sezione é

sottoposta al voto non vincolante della medesima

Assemblea.

ber

La relazione contiene altresi indicazione delle
partecipazioni detenute in Enel e nelle societa da essa
controllate da parte dei componenti del Consiglio di
Amministrazione e del Collegio Sindacale, del
Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilita
strategiche, nonché dei coniugi non legalmente
separati ¢ dei figli minor, direttamente o per il
tramite di societd controllate, di societd fiduciarie o
per interposta persona.

La presente relazione ¢ messa a disposizione del
pubblico presso la sede sociale di Enel (in Roma,
Viale Regina Margherita, 137), nonché sul sito inzernet
della Societd (www.enel.com) e sul meccanismo di
stoccaggio  autorizzato  “eMarket  Storage”

(www.emarketstorage.com).
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Sintesi delle principali caratteristiche della
politica per la remunerazione di Enel

La politica per la remunerazione di Enel per il 2021,
che viene dettagliatamente illustrata nella ptima
sezione della presente relazione, ¢ stata adottata dal
Consiglio di Amministrazione, previa istruttoria e su
ptoposta del Comitato per le Nomine e le
Remunetazioni, in data 15 aprile 2021. Tale politica &
volta a: (i) promuovere il successo sostenibile di Enel,
che si sostanzia nella creazione di valore nel lungo
termine a beneficio degli Azionist, tenendo in
adeguata considerazione gli interessi degli altri
stakeholder tilevanti, in modo da incentivare il
raggiungimento degli obiettivi strategici; (if) attratre,
trattenere e motivare persone dotate della
competenza e della professionaliti richieste dai
delicati compiti manageriali loro affidati, tenendo
conto del compenso e delle condizioni di lavoro dei
dipendenti della Societa e del Gruppo Enel; nonché
(i) promuovere la missione e i valori aziendali.

Al fini della predisposizione della politica in materia
di remunerazione per il 2021, il Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni ha tenuto conto: (i) delle
raccomandazioni contenute nel Codice italiano di
Corporate Governance pubblicato il 31 gennaio 2020 @
“Codice di Corporate Governance”); (i) delle best
practice nazionali e internazionali; (iii) delle indicazioni
emerse dal voto favotevole dellAssemblea degli
Azionisti del 14 maggio 2020 sulla politica in materia
di remunerazione per il 2020; (iv) degli esit
dell’attivita di engagement su temi di governo societario
svolta dalla Societa nel periodo compreso tra gennaio
e marzo 2021 con i principali proxy advisor e investitori
istituzionali presenti nel capitale di Enel; (v) degli esiti
di un’analisi di enchmark relativa al trattamento
retributivo del Presidente del Consiglio di
Amministrazione, delP Amministratore

Remunerazione fissa .

Non & soggetta a condizioni
e Erogata trimestralmente al’AD e al Presidente e | AD/DG: 19%

Delegato/Direttore Generale e degli Amministratori
non esecutivi di Enel per Pesercizio 2020, che & stata
predisposta dal consulente indipendente Metcer.

Tale ultima analisi ha preso in considerazione i dat
riportati nella documentazione pubblicata in
occasione della stagione assembleare 2020 dagli
emittenti ricompresi in un unico peer gronp che risulta
composto dall’integrazione dei tre seguenti sotto-
gruppi, secondo quanto in dettaglio illustrato nel
paragrafo 1.3 del presente documento: () societi
italiane a respiro globale; (i) societd comparable di
business a livello europeo; (i) societd europee di
rilevanti dimensioni assimilabili a Enel in termini di
complessita e di interesse in ottica di peaple competition.

Al fini della predisposizione della politica in matetia
di remunerazione per il 2021, il Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni ha altresi tenuto conto
degli esiti di un’ulteriore analisi di benchmark condotta
da Mercer in merito alla femunerazione dei
component il Collegio Sindacale per I'esercizio 2020;
tale analisi & stata eseguita prendendo in
considerazione  un  peer  growp ~ composto
esclusivamente da societd italiane appartenenti
allindice FTSE MIB, secondo quanto in dettaglio
illustrato nel paragrafo 2.6 del presente documento.

Infine, la politica in materia di remunerazione per il
2021 ha tenuto conto della politica complessiva
adottata dal Gruppo Enel (nel prosieguo anche il
“Gruppo”) pet la remunerazione dei propri
dipendenti, che si basa sulla centraliti delle persone e
sulla salute e sicurezza sul lavoro e che & volta,
pertanto, a rafforzare una strategia incentrata sulla
crescita sostenibile,

Si tiportano di seguito le principali caratteristiche
della politica annuale per la remunerazione relativa
all’esercizio 2021.

Presidente: 100%

consolidato (15%)

e  Obiettivi DRS:

mensilmente al DG e ai DRS
DRS: 35%
Remunerazione e  Obiettivi AD/DG: AD/DG: 28%
vaﬁa}')ﬂe di  breve - Utile netto otdinario consolidato (35%) DRS: 23%
termine (MBO) - Group Opex (20%)

- Faunds from operations/Indebitamento finanziario netto

- System Average Interruption Duration Index: - SAIDI (15%)
- Sicurezza sui luoghi di lavoro (15%)

- Obiettivi individuali legati al basiness e differenziati per
ciascun DRS, in funzione dei compiti e delle
responsabiliti attribuite

Qe
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Erogata nell’esercizio in cui viene effettuata la verifica del
livello di raggiungimento degli obiettivi annuali

Diritto della Societd di fichiedere la restituzione delle
somme versate sulla base di dat che dsultino
manifestamente errati (c.d. clewback)

Remunerazione Obiettivi di performance: AD/DG: 53%
vatia.bile di  lungo - TSR (Tstal Sharcholders Return) medio di Enel vs TSR | prs. 429
termine (LTT) medio Indice EUROSTOXX U#lities — UEM (50%)

- ROACE (Return on average capital employed) (25%)

- Capacita installata netta consolidata da font
tinnovabili / Capacitd installata netta consolidata
totale (10%)

-  Emissioni di grammi di GHG Sepe 1 per kWh
equivalente prodotto dal Gruppo Enel (10%)

- Percentuale di donne nei piani di successione
manageriale (5%)

I 100% del premio base riconosciuto in favore
del’AD/DG e il 50% del premio base riconosciuto in
favore degli altri destinatari del Piano & erogato in azioni
Enel da assegnare gratuitamente, subordinatamente e
propotzionalmente al raggiungimento degli obiettivi di
performance, nella misura e con le tempistiche di seguito
indicate.

La differenza tra il premio determinato a consuntivazione
del Piano — che pud raggiungere un massimo del 280% del
premio base nel caso del’AD/DG e del 180% del premio
base nel caso degli altri destinatari — e la quota parte (di cui
al precedente punto elenco) corrisposta in azioni Enel ¢
erogata in denaro, subordinatamente e proporzionalmente
al raggiungimento degli obiettivi di performance, nella misura
e con le tempistiche di seguito indicate.

1l premio — sia per la componente azionaria che per quella
monetatia — viene erogato, subordinatamente e
propotzionalmente al raggiungimento degli obiettivi di
performance, (3) per il 30% nel primo esercizio successivo al
termine del performance period triennale e (i) per il restante
70% nel secondo esercizio successivo al termine del

performance period triennale (c.d. deferred paymen).

Diritto della Societd di richiedere la restituzione delle
somme versate (o di trattenere somme oggetto di
differimento) sulla base di dat che fsultino
manifestamente errati (c.d. dawback e malus).

Altri compensi

AD/DG:

- Indenniti di fine mandato pati a 2 annualiti della
remunerazione fissa; tale indennitd & sostitutiva e in
deroga dei trattamenti dovuti ai sensi di legge e del
CCNL

- Non & prevista la facolta per il Consiglio di
Amministrazione di erogare bonus discrezionali

DRS:

- In caso di tisoluzione del rapporto di lavoro, trovano
applicazione le condizioni previste nei contratt
collettivi di riferimento, fermo restando il rispetto di
pattuizioni individuali pregresse e ancora vigenti alla
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data della presente relazione, secondo quanto indicato
nel paragrafo 2.7.5 del presente documento.

! Dati petcentuali calcolati considerando il premio massimo AD/DG: Amministratore Delegato/Ditettore  Generale
erogabile per MBO e LTI : DRS: Dirigenti con responsabilitd strategiche

Variazione dei compensi del’Amministratore Delegato/Direttore Generale e dei Dirigenti con responsabilitd
strategiche in funzione del rageiungimento degli obiettivi di performance

Amministratore Delegato/Direttore Generale Dirigenti con Responsabilita Strategica

B Remunerazione
variabile di lungo
termine

# Remunerazione
variabile di lungo
termine

 Remunerazione
variabile di breve
termine

# Remunerazione
variabile di breve
termine

B Remunerazione B Remunerazione fissa

fissa

Minimo Target  Massimo Minimo Target  Massimo

Fattori di mitigazione del rischio
Si riportano di seguito i presidi attuati dalla Societa per mitigare 'assunzione di rischi da parte del management e
incentivare la creazione di valore sostenibile per gli Azionisti nel lungo termine.

— Esistenza di un hn:;z ;?].) ;;.]t;lmonme massimo N

e Previsione di diversi obiettivi di perfarmance e 4
D Esistenza di un meccanismo di dawback ——

Remunerazione variabile Esistenza di un meccanismo di malus 1 Rem\fnefazio'ne
di breve termine — Scala di performance (con interpolazione lineare) variabile dl
pet ciascuno degli obiettivi —_—> lungo termine
Pagamento diffetito di una porzione rilevante
della remunerazione variabile —

Presenza di una significativa componente 2
azionaria del premio erogabile
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SEZIONE [I: POLITICA IN MATERIA DI
REMUNERAZIONE DEI COMPONENTI IL
CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE, DEL
DIRETTORE GENERALE, DEI DIRIGENTI CON
RESPONSABILITA STRATEGICHE E DEI
COMPONENTI IL COLLEGIO SINDACALE PER IL
2021. PROCEDURE PER L’ADOZIONE DELLA
POLITICA E L’ATTUAZIONE DELLA MEDESIMA

1. Procedure per Padozione della politica e
attuazione della medesima

1.1 Organi o soggetti coinvolti nella  predisposizione,
nellapprovazione,  nelleventnale  revisione e
nell attnazions delle politica

Ta politica per la remunerazione di Enel ¢ stata
approvata dal Consiglio di Amministrazione, previa
istruttotia e su proposta del Comitato per le Nomine
e le Remunerazioni; tali organi sono altresi
tesponsabili di eventuali revisioni di detta politica.

In conformitd con la Raccomandazione n. 25 del
Codice di Corporate Governance, I'adeguatezza, la
coerenza complessiva e la concreta applicazione della
politica per la remunerazione degli Amministratori
vengono periodicamente valutate dal Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni.

La gestione della politica retributiva dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche é demandata
al’ Amministratore Delegato che provvede, con il
supporto della Funzione Pegple and Organization della
Societ, a fornite al Comitato per le Nomine ¢ le
Remunerazioni le informazioni necessarie per
consentite a2  questultimo di  monitorare
periodicamente ~ P'adeguatezza, la  coerenza
complessiva e la concteta attuazione della politica
stessa.

1.2 Runlo, composizione ¢ funzionarento del Comitato per
le Nowzine e le Remunerazioni

Alla data della presente relazione, il Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni € interamente composto
da Consiglieri indipendenti, nelle persone di Alberto
Marchi (con funzioni di Presidente), Cesare Calari,
Costanza Esclapon de Villeneuve e Anna Chiara
Svelto.

La composizione, i compiti e le modalitd di
funzionamento di tale Comitato sono disciplinati da
un apposito regolamento organizzativo approvato
dal Consiglio di Amministrazione e messo a
disposizione del pubblico sul sito inzernet della Societd
(www.enel.com).
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In particolare, a tale Comitato sono attribuiti i
seguent compiti istruttord, di natura propositiva e
consultiva, in materia di remunerazioni:

a) coadiuvare il Consiglio di Amministrazione
nellelaborazione della politica per la
remunerazione degli Amministratori e dei
Dirigenti con responsabiliti strategiche;

b)  valutare periodicamente Padeguatezza, la
coerenza complessiva e la  concreta
applicazione  della  politica per la
remunerazione degli Amministratori e dei
Dirigenti con responsabiliti strategiche;

©)  ptesentare proposte o esptimere pareri al
Consiglio di =~ Amministrazione  sulla
remunerazione degli Amministratori esecutivi
e degli altri Amministratori che ricoprono
particolari cariche, nonché sulla fissazione
degli obiettivi di performance correlati alla
componente vatiabile di tale remunerazione,
provvedendo a monitorare Papplicazione delle
decisioni adottate dal Consiglio stesso e
verificando, in  particolare, Peffettivo
raggiungimento degli obiettivi di performance;

d)  esaminare preventivamente la relazione sulla
politica in materia di remunerazione e sui
compensi cotrisposti, da mettere a
disposizione  del  pubblico in  vista
dell’Assemblea annuale di bilancio.

Esso inoltre elabora e sottopone al Consiglio di
Amministrazione I'approvazione di sistemi di
incentivazione rivold al management, ivi inclusi
eventuali piani di remunerazione basati su azioni,
monitorandone I'applicazione.

Tale Comitato pud infine svolgere un’attivitd di
supporto nei confronti dell’ Amministratore Delegato
e delle competenti funzioni aziendali per quanto
riguarda la valotizzazione delle tisorse manageriali, il
reperimento di talenti e la promozione di iniziative
con istituti universitari in tale ambito.

Il Comitato per le Nomine e le Remunerazioni si
fiunisce con frequenza adeguata al corretto
svolgimento delle proprie funzioni. Alle riunioni del
Comitato partecipa il Presidente del Collegio
Sindacale, che puo designare altro Sindaco effettivo a
presenziare in sua vece; possono comunque
pattecipare anche gli altri Sindaci effettivi. Inoltre,
pattecipa di regola il Responsabile della Funzione
Pegple and Organization. 11 Presidente pud di volta in
volta invitare alle riunioni del Comitato altri
componenti il Consiglio di Amministrazione che ne
facciano richiesta ovvero esponent delle funzioni
aziendali o soggetti terzi, la cui presenza possa
tisultare di ausilio al migliore svolgimento delle
funzioni del Comitato stesso. Al fine di evitare che
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possano insorgere confliti di interesse, nessun
Amministratore prende parte alle riunioni del
Comitato in cui vengono formulate proposte al
Consiglio di Amministrazione relative alla proptia
temunerazione, salvo che si tratti di proposte che
tiguardino la generalitd dei componenti i Comitati

prevale il voto di chi presiede. Il Presidente del
Comitato riferisce al primo Consiglio di
Amministrazione utile in merito alle riunioni svolte
dal Comitato per le Nomine e le Remunerazioni. Al
riguardo, si riporta di seguito Iillustrazione delle
ptincipali attiviti svolte dal Comitato in vista della
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costituiti  nel’ambito  del ~ Consiglio  di predisposizione della presente relazione.
Amministrazione. Pet la validitd delle riunioni del
Comitato & necessaria la presenza della maggioranza

dei componenti in carica.

Le determinazioni del Comitato sono prese a
maggioranza assoluta dei presenti; in caso di parita,

Luglio 2020
. Definizione della proposta dei compensi dei componenti | Comitati

. Individuazione del consulente legale cui affidare I'incarico di assistere il
Comitato nella redazione delle determinazioni che disciplinano il
trattamento economico e normativo dei Vertici societari

Settembre 2020

. Esame degli esiti delle votazioni dell’Assemblea del 14 maggio 2020 sul
Piano LTI 2020 e sulla Relazione sulla politica in materia di remunerazione
per il 2020 e sui compensi corrisposti nel 2019, nonché analisi dei
benchmark sulle principali criticita evidenziate da investitori istituzionali e
proxy advisor

Ottobre 2020 — Aprile 2021

. Condivisione delle proposte di determinazioni che disciplinano il
trattamento economico e normativo dei Vertici societari

. Individuazione, con il supporto di un consulente indipendente, del “peer
group” da utilizzare per I'aggiornamento delle analisi di benchmark circa
I'adeguatezza della Politica in materia di remunerazione per il 2020 e per
I'elaborazione della Politica in materia di remunerazione da sottoporre
all’Assemblea annuale 2021

. Definizione del MBO 2021 dell’AD/DG

. Definizione del Piano LTI 2021

- Consuntivazione del MBO 2020 dell’AD/DG

. Consuntivazione del Piano LTI 2018

. Valutazione circa 'adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta
applicazione della Politica in materia di remunerazione per it 2020

. Predisposizione e definizione (i) della Palitica in materia di remunerazione
per il 2021 e della Relazione sulla Politica stessa e sui compensi corrisposti
nel 2020, nonché (i) del Documento Informativo sul Piano LT1 2021

. Approvazione in CdA {i) della Politica in materia di remunerazione per il
2021 e della Relazione sulla Politica stessa e sui compensi corrisposti nel
2020, nonché (i} del Documento Informative sul Piano LTI 2021

Maggio 2021

. Presentazione della Relazione sulla politica in materia di remunerazione
per il 2021 e sui compensi corrisposti nel 2020 e del Documento
informativo sul Piano LTI 2021 all’Assemblea degli Azionisti

Giugno \

B Attivita istruttoria

B Definizione struttura remunerazione

B Approvazione Relazione

Attivita non connessa alla remunerazione

occasione della stagione assembleare 2020 dagli
emittenti facent parte di un unico peer gromp (“Peer
Group”), che risulta composto dall’integrazione dei
tre seguenti sotto-gruppi:

e societd italiane a respiro globale — societd

assimilabili ad Enel in termini di complessita ed
elementi dimensionali, che rappresentano per la
stessa Enel un riferimento in termini di mercato
del lavoro e prassi nazionali. Di tale sotto-gruppo
fanno parte le seguenti societa: Eni, FCA,
Leonardo, Prysmian, Terna e TIM; /
o societd comparable di business — societd europee ‘,1
dimensionalmente affini e simili ad Enel in *
termini di business model, servizi forniti e presidio
della catena del valore, che rappresentano un

1.3 Esperti indipendenti intervenuti nella predisposizione
della politica

Nel predisporre la politica annuale in materia di
remunerazione per esercizio 2021, Enel si & avvalsa
del supporto della societd di consulenza indipendente
Mercer. In particolate, quest’ultima ha sottoposto al
Comitato per le Nomine e le Remunerazioni
un’analisi di benchmark relativa al trattamento
retributivo riconosciuto al Presidente del Consiglio di
Amministrazione, all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e agli Amministratori
non esecutivi di Enel per Pesercizio 2020. Tale analisi
& stata predisposta da Mercer sulla base dei dati
riportati nella documentazione pubblicata in
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riferimento in termini di prassi di business. Di tale
sotto-gruppo fanno parte le seguenti societa:
EdP, Engie, E.On, Iberdrola, National Grid,
Naturgy, Orsted, RWE;

e societd europee di filevanti dimensioni — societd
quotate mnei principali listini continentali
assimilabili ad Enel in termini di complessita e di
interesse in un’ottica di pesple competition. La
strategia di attrazione dei migliori talenti da parte
di Enel sul mercato del lavoro non si focalizza,
infatti, esclusivamente sul mercato nazionale, ma
prevede in taluni casi la possibilitd di attingere
risorse strategiche anche da basiness non
strettamente affini al settore delle Eketric Usilities.
Di tale sotto-gruppo fanno parte le seguenti
societd: Airbus, Royal Dutch Shell, SAP,
Schneider Electric, Siemens, Total.

Al riguardo, ai fini della individuazione del Peer Gronp,
il Comitato per le Nomine e le Remunerazione ha
convenuto di:

e escludere le societd bancatie e assicurative,
coetentemente con le prassi di mercato, poiché
le politiche per la remunerazione adottate da tali
societd sono legate alla specifica normativa
prevista dalle autorita di vigilanza di settore;

e ptendere in considerazione peer europei,
escludendo quindi societi comparabili extra-
europes, alla luce (i) delle potenziali eterogeneita
delle politiche retributive di queste ultime, specie
in termini di pay-mix e (i) del perimetro
geografico utilizzato dai principali proxy advisor
pet individuare i peer di Enel;

e ritenere rlevante il mercato italiano anche in
termini di mercato del lavoro, individuando in
tale ambito societa che, seppur non strettamente
assimilabili ad Enel per la natura del busines,
opetino comunque a livello globale, presentino
complessitd simili 2 quelle della stessa Enel e
rapptresentino per quest’ultima un rifetimento
sotto tale profilo;

e prendere in considerazione le societi che, a
livello eutopeo, presentino una maggiore affinitd
in termini di bausiness, nonché (per quanto
possibile) dimensioni comparabili rispetto ad
Enel, con particolare tiguardo al livello di
capitalizzazione;

e integrare il pane/ con societid europee che, put
impegnate in business differenti da quello di Enel,
siano a2 questultima  dimensionalmente
comparabili e, al contempo, siano rilevanti anche
sotto il profilo del mercato del lavoro, in
coetenza con lattuale pegple strategy del Gruppo
che ¢ otientata alla talent acquisition anche a livello
europeo e non esclusivamente tra i business affini.

L’analisi di benchmark ha evidenziato che, sulla base
dei dati al 31 dicembre 2019, Enel si colloca rispetto

12

al Peer Gromp tra il terzo quartile e il nono decile per
quanto tiguarda la capitalizzazione e i ricavi, e tra la
mediana e il terzo quartile per quanto concerne il
numero di dipendent.

Alla luce dell’analisi di benchmark, Mercer ha quindi
rilasciato apposite gpinion a supporto della definizione
della politica in materia di remunerazione del
Presidente del Consiglio di Amministrazione,
del’Amministratore Delegato/Direttore Generale,
degli Amministratori non esecutivi e dei componenti
il Collegio Sindacale per il 2021.

La Societa ha inoltre condotto un’analisi di benchmark
sul trattamento dei Dirigenti con responsabilita
strategiche sulla base dello studio “2020 Mercer
Executive Remuneration Guides — Western Enrope” che ha
analizzato 1.342 societd europee (34.579 singole
posizioni).

Gli esiti delle suddette analisi di benchmark sono
puntualmente indicati nei paragrafi 2.3.2,2.4.1, 2.5 ¢
2.6 della prima sezione, nonché nel paragrafo 3.1
della seconda sezione della presente relazione.

2. Politica in materia di remunerazione dei
componenti il Consiglio di
Amministrazione, del Direttore Generale,
dei Dirigenti con responsabilita strategiche
e dei componenti il Collegio Sindacale

2.1 Finaliti della politica in materia di remunerazions,
principi che ne sono alla base ¢ cambiamenti rispetto

all’esercizio 2020

In linea con il Principio XV e le Raccomandazioni n.
27 e n. 28 del Codice di Corporate Governance, la politica
annuale in materia di remunerazione per il 2021 (i)
del’Amministratore esecutivo di Enel, per tale
intendendosi I’ Amministratore Delegato (che ricopre
altresi alla data della presente relazione la carica di
Direttore Generale, con la previsione che
quest’ultima carica venga automaticamente a cessare
nel caso del venir meno della carica di
Amministratore Delegato), e (i) dei Ditigenti con
responsabilita strategiche del Gruppo — per tali
intendendosi i diretti riporti dell’ Amministratore
Delegato di Enel che (in base alla composizione, alla
frequenza di svolgimento delle fiunioni e alle
tematiche oggetto dei comitati di direzione che
vedono coinvolto il “sp managemen?”) condividono in
concreto con ’Amministratore Delegato le scelte di
maggiore tilevanza per il Gruppo — ¢ funzionale al
perseguimento del successo sostenibile di Enel, che
si sostanzia nella creazione di valore nel lungo
termine a beneficio degli Azionisti, tenendo in
adeguata considerazione gli interessi degli altri
stakeholder tilevanti. La politica per la remunerazione
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tiene conto altresi dell’esigenza di attrarre, trattenere
e motivare persone dotate della competenza e della
professionaliti  richieste dai delicati compiti
manageriali loro affidai — tenendo conto del
compenso e delle condizioni di lavoro dei dipendenti
della Societi e del Gruppo — promuovendo al
contempo la missione e i valori aziendali.

La politica per la remunerazione, inoltre, ¢ volta ad
assicurare il perseguimento degli obiettivi definiti dal
Piano Strategico 2021/2023 del Gruppo, garantendo
al contempo che la remunerazione stessa sia basata
sui risultat effettivamente conseguiti dagli interessati
e dal Gruppo nel suo insieme.

In particolare, al fine di rafforzare il collegamento
della remunerazione con il successo sostenibile della
Societd e con gli obiettivi del Piano Strategico
2021/2023, la politica per la remunerazione
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale
della Societi e dei Dirigenti con responsabiliti
strategiche del Gruppo prevede che:

(@ vi sia un adeguato bilanciamento tra la
componente fissa e quella variabile e,
nell’ambito di quest’'ultima, tra la variabile di
breve e quella di lungo periodo, essendo
previsti limit massimi per la componente
vatriabile, che rappresenta comunque una patte
significativa della remunerazione complessiva;

(@) gli obiettivi di performance, cui & legata
Perogazione delle componenti variabili, siano
predeterminati, misurabili e legati in parte
significativa ad un otizzonte temporale di
lungo petriodo. Tali obiettivi sono coerenti con
gli obiettivi definiti nel Piano Strategico
2021/2023 e sono finalizzati a promuovere il
successo sostenibile di Enel, comprendendo
anche parametri non finanziari;

(i) una parte rilevante del trattamento derivi da
piani di incentivazione di complessiva durata
quinquennale (considerando performance period,
vesting period e deferment period);

(iv) il trattamento connesso a tali piani sia erogato
subotdinatamente al raggiungimento di
obiettivi di performance di durata triennale;

(v)  dett obiettivi siano indicativi dell’efficienza
operativa della Societd, nonché della capacita
di quest’ultima di remunerare il capitale
investito e di generare cassa per gli Azionisti
nel lungo termine;

(vi)  una potzione significativa della remunerazione
variabile di lungo termine sia corrisposta in
azioni Enel;

(vi) lerogazione di una porzione rilevante della

remunerazione vatiabile di lungo termine (pari
al 70%) sia differita, sia per la componente
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azionaria che per la componente in denaro, al
secondo esercizio successivo rispetto al
performance period (c.d. deferred paymend);

la Societi abbia il diritto di chiedere la
restituzione, in tutto o in parte, di componenti
variabili della remunerazione versate (o di
trattenere quote del premio oggetto di
differimento), determinate sulla base di dati
che si siano rivelati in seguito manifestamente
errati (c.d. clawback € malys);

(vitd)

(ix) le soglie di accesso al premio coincidano con
il livello zarget di ciascuno degli obiettivi di
performance previsti dal Piano di Long-Term
Incentive 2021; ‘

(®  lindenniti per la cessazione del rapporto di
amministrazione dell’ Amministratore
Delegato (e, conseguentemente, anche del
rapporto dirigenziale) sia fissata in due
annualitd della componente fissa riferita a
ciascuno dei due rapport, in linea con quanto
previsto dalla  Raccomandazione della
Commissione Europea n. 385 del 30 aprile
2009, e la relativa erogazione sia legata a
specifiche fattispecie.

La strategia sostenibile del Gruppo Enel, avviata nel
2015 e aggiornata da ultimo in occasione del Piano
Strategico 2021-2023, mira alla creazione di valore
anche attraverso  lintegrazione dei fattor
Environmental, Social and Governance (“ESG”). In
particolare, tale strategia promuove Paccelerazione
della transizione energetica — attravetso la
decarbonizzazione, Pelettrificazione dei consumi e le
plattaforme — insieme ad una crescita sostenibile
volta alla creazione di valore condiviso per tutt gli
stakeholder.

Il Piano Strategico 2021-2023 prevede che la
decarbonizzazione della generazione elettrica
avvenga attraverso lincremento degli investimenti in
energie rinnovabili e l'uscita dalla generazione a
carbone; le rinnovabili avranno quindi un peso
crescente sulla capaciti totale del Gruppo, mentre le
emissioni di gas serra si  ridurranno
significativamente.

Al contempo, la progressiva elettrificazione dei
consumi — abilitata da nuovi servizi, come quelli di
flessibilita e le soluzioni per la mobiliti elettrica —
portera benefici sia ai clienti finali che all’ambiente.

Tanto la decarbonizzazione quanto Pelettrificazione
dei consumi si fondano sul ruolo centrale delle reti di
distribuzione, che dovranno essere sempre piu
digitalizzate, flessibili, resilienti e garantire una
migliore qualita del servizio.

In tale contesto, sono stati definiti obiettivi strategici
sia di breve che di lungo termine, tradotti in &g
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performance indicators (“KPI”) per renderne possibile la
misurazione e consentire eventuali azioni correttive.
I KPI pit rilevanti sono stati recepiti negli obiettivi
di  performance  assegnati  all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e ai Dirigenti con
responsabilita strategiche, consentendo in tal modo
di allinearne gli interessi alla strategia aziendale
nonché agli interessi degli stzkebolder del Gruppo.

In particolare, la remunerazione variabile di breve
termine del’Amministratore  Delegato/Direttore
Generale ¢ determinata sulla base del raggiungimento
di obiettivi di performance connessi alla profittabilita
(ie, Utle netto otdinario consolidato), al
conseguimento di adeguati livelli di efficienza
operativa (i.e., Group Opex) e di leva finanziaria (i.e.,
Faunds from operations/Indebitamento finanziatio netto
consolidato), accanto ai quali si conferma I'obiettivo
ESG concernente la sicurezza sui luoghi di lavoro.
Inoltre, alla luce dell’efficacia delle azioni realizzate
nel corso del 2020 dal Gruppo Enel per fronteggiare
Pemergenza sanitaria connessa alla pandemia da
COVID-19, si ¢ ritenuto opportuno sostituire
Pobiettivo relativo alla gestione da remoto delle
attivitd aziendali con un obiettivo ESG di customer
satisfaction. B stato quindi introdotto il SAIDI (Systen
Average  Interruption Daration Index) quale nuovo
obiettivo di performance coerente con il Piano
Strategico 2021/2023, che misura la soddisfazione
del cliente finale setvito dalle reti di distribuzione del
Gruppo; in particolare, il SATIDI misura il livello di
continuita del servizio, rilevando la durata media
annua delle interruzioni di energia elettrica per cliente
di bassa tensione.

Per quanto riguarda la remunerazione variabile di
lungo termine, € stato introdotto un terzo obiettivo
ESG, legato alla diversita di genere e rappresentato
dalla percentuale di donne nei piani di successione
managetiale. Tale obiettivo, in particolare, & volto a
supportare la crescita delle donne a livello
manageriale e assicurare un’equa rappresentanza di
genere nei bacini che alimentano i suddetti piani.
Pertanto, per quanto riguarda il Piano di Long-Tern
Incentive 2021, sono statl individuat i seguenti
obiettivi di performance: (i) il Total Shareholders Return
che — tenendo conto della performance del titolo
azionatio e del pagamento dei dividendi -
rappresenta una misura onnicomprensiva del valore
creato per gli Azionisti; (if) i ROACE (Reswrn on
average capital employed), quale misura della capacita del
Gruppo di creare valore nel lungo termine; (iii) il
rapporto tra la capacita installata netta consolidata da
fonti rinnovabili e la capacitd installata netta
consolidata totale, in linea con quanto previsto per le
emissioni obbligazionatie Sustainability-linked, (v) le
emissioni di grammi di GHG Sewpe 1 per kWh
equivalente prodotto dal Gtuppo, che prevede la
progressiva riduzione di tali emissioni in linea con
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PAccordo di Parigi; (v) la percentuale di donne nei
piani di successione manageriale, per assicurare
un’equa rappresentanza di genere nei bacini che
alimentano i suddett piani.

Profittabilita Utile Netto ROACE
otdinario
consolidato
Creazione di Total Shareholders
valore e Return
ritorno per ghi
azionist
Efficienze Group Opes
operative
Rigore Funds from operations
finanziario e /Indebitamento
struttura finanziario netto
finanziaria consolidato
stabile
Crescita System Average Capaciti installata
industriale Interrmption Daration | netta consolidata
sostenibile Index - SATDI da font
rinnovabili
/Capacitd
installata netta
consolidata totale
Safety Emissioni GHG
Scope 1
Petcentuale di
donne nei piani di
successione
manageriale

La politica per la remunerazione dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche & quindi orientata a
valotizzare la  performance  sostenibile e il
raggiungimento delle priorita strategiche.

Tale politica ¢ anche volta ad attrarre, motivare e
fidelizzare le risorse pili adeguate a gestire con
successo I'azienda, nonché a promuovere la missione
e i valori aziendali (tra cui la sicurezza sui luoghi di
lavoro).

La remunerazione degli Amministratori non
esecutivi, in conformitd con quanto previsto dalla
Raccomandazione n. 29 del Codice di Corporate
Governance, tisulta legata alla competenza, alla
professionalita e all'impegno richiestt dai compiti
loro attribuiti nel Consiglio di Amministrazione e nei
Comitati consiliati; tale remunerazione, inoltre, non
¢ legata al conseguimento di obiettivi di performance.

La politica in materia di remunerazione per il 2021
tiene conto della politica complessiva adottata dal
Gruppo per la remunerazione dei propri dipendenti,
che si basa sulla centraliti delle persone e sulla salute
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e sicurezza sul lavoro e che ¢ volta, pertanto, 2
rafforzare la strategia di Enel incentrata sulla crescita
sostenibile.

A tale riguardo, nel 2013 Enel ha sottosctitto il Global
Framework Agreement - GFA con le federazioni italiane
e le federazioni globali IndustriAll e Public Setvices
International; trattasi di un documento fondato sui
ptincipi dei diritt umani, del diritto del lavoro e dei
migliori e pitt avanzati sistemi di relazioni industriali
transnazionali dei gruppi multinazionali e delle
istituzioni di riferimento a livello internazionale, tra
cui 'ILO (Otganizzazione internazionale del lavoro).
In base a tali principi, la retribuzione minima dei
dipendenti del Gruppo non pud essere inferiore a
quella stabilita dai contratti collettivi e dai trattamenti
legislativi e normativi pro fempore applicabili nei diversi
Paesi di presenza. Il Gruppo Enel assicura che il
ptincipio di un reddito equo sia fispettato in tutti i
Paesi in cui ¢ presente e si impegna, pertanto, a
garantire un salario dignitoso (fiving wage) a tutt i suoi
dipendenti, riconoscendo il  valore della
contrattazione collettiva quale strumento per la
determinazione delle condizioni contrattuali dei
prop1i dipendenti.

Inoltre, nel luglio 2019 I’Amministratore
Delegato/Direttore Generale di Enel ha firmato
'impegno promosso dalle Nazioni Unite sulla “asz
transition”, impegnando la Societa e il Gruppo a
garantire che i nuovi posti di lavoro siano equi,
dignitosi e inclusivi. II Gruppo Enel si & altresi
impegnato a rispettare al proprio intemo e a far
rispettare ai propri fornitori i seguenti standard
internazionali: i) dialogo sociale con i lavoratoti e i
loro sindacati; ii) dspetto dei diritti dei lavoratord
(compresi quelli relativi alla sicurezza) sulla base delle
indicazioni dellTLO; 1iil) protezione sociale,
comprese le pensioni e lassistenza sanitaria; iv)
garanzie salariali, anche esse in linea con le direttive
dell'TLO.

La grande attenzione dedicata alle persone che
lavorano nel Gruppo, considerate elementi chiave
della strategia e della transizione energetica, si riflette
anche nella massima attenzione fiservata alla salute e
alla sicurezza sul lavoro. In particolare, Enel
considera la salute, la sicurezza e Iintegrita psicofisica
delle persone il bene piti prezioso da tutelare in ogni
momento della vita e si impegna a sviluppare e
diffondere una solida cultura della sicurezza in tutto
il suo perimetro aziendale, al fine di garantire un
ambiente di lavoro privo di peficoli.

Modifiche apportate alla politica in materia di

remunerazione per Iesercizio 2021 rispetto
all’esercizio 2020

Nei primi mesi del 2021 il Comitato per le Nomine e
le Remunerazioni ha valutato le modifiche da
apportare alla politica pet la remunerazione dell’anno
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precedente, tenendo conto: () dellanalisi di
benchmark del consulente indipendente Mercer sul
posizionamento  competitivo del  trattamento
retributivo riconosciuto al Presidente del Consiglio di
Amministrazione, all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e agli Amministratori
non esecutivi per Pesercizio 2020; (i) delle
indicazioni  emerse dal voto  favorevole
del’Assemblea degli Azionisti del 14 maggio 2020
sulla politica in matetia di remunerazione per il 2020;
(iif) degli esiti dellattivitd di engagement su temi di
governo societario svolta dalla Societd nel periodo
compreso tra gennaio e marzo 2021 con i principali
proxy advisor e investtori istituzionali presenti nel
capitale di Enel; nonché (iv) delle Raccomandazioni
del Codice di Conporate Governance e delle best practices
nazionali e internazionali.

In particolare, alla luce dellindicata analisi di
benchmark, degli esii del voto assembleare e
dellattivitd di engagement svolta, si & ritenuto di
confermare per il 2021 i trattamenti retributivi
ficonosciuti al Presidente del Consiglio di
Amministrazione, all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e agli Amministratori

non esecutivi per esercizio 2020.

Per una disamina del percorso logico e valutativo
seguito dal Consiglio di Amministrazione, previa
istruttoria del Comitato per le Nomine e le
Remunerazioni, nellindividuare 1  suddetti
trattamenti retributivi si rinvia ai successivi paragrafi
2.3,24 e 2.5 della presente relazione.

Rispetto alla politica per la remunerazione relativa

allesercizio 2020 sono state apportate le modifiche
appresso evidenziate.

Obiettivi di | Obiettivi di
performance performance
o Utlle netto | ® Obiettivo e
otdinario peso  rmast
consolidato invariati
(peso 35%)
o Group Opex | ® Obiettivo e
(peso 20%) peso  rimasti
Remunerazione invatiatl
;i:::ﬂe termi del o Funds Jrom | @ Obiettivo e
s aperations/In- peso  timasti
delPAD/DG debitamento invariati
finanziatio netto
consolidato
(peso 15%)
e Gestione e System
emergenza da Average
COVID-19: Interruption
remotizzazione Duration
delle attivita Index - SAIDI
(peso 15%) (Peso 15%)
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e Sicurezza sui

e Obiettivo e

Piano LTI pet
AD/DG e DRS

luoghi di lavoro peso  rimasti
(peso 15%) invariati
Scala di performance | Scala di performance
del Piano MBO: | del Piano MBO
150%, 100%, 50%, | fimasta invariata.
0%.
Obiettivi di | Obiettivi di
performance ormance

e TSR medio di
Enel sdspetto al
TSR medio
dell'Indice
EUROSTOXX
Utlities — UEM
(peso 50%)

© Return on Average
Capital Employed
- ROACE (peso
25%)

e Capacita
installata netta
consolidata da
fonti

e Obiettivo e

peso rimasti

invatiati

e Obiettivo e

peso  rimasti

invatiati

© Obiettivo

invatiato

(peso 10%)

rinnovabili/
capacita
installata  netta
consolidata
totale (peso
15%)

e Emissioni di | © Emissioni di
grammi di CO, grammi di
pet kWh GHG Scope 1
equivalente per kWh
prodotto dal equivalente
Gruppo  (peso prodotto  dal
10%) Gruppo Enel

(peso 10%0)

e Percentuale di
donne nei
piani di
successione
manageriale
(peso 5%)

Scala di performance | Scala di performance

del Piano LTI per | del Piano LTI

2) AD/DG: 280%,

150%,  130%,
0%.

b)DRS:  180%,
150%,  100%,
0%.

rimasta invariata
sia pet AD/DG
che per DRS.

2.2 Derogabilita della politica in materia di remuneragione

La Societd non prevede di avvalersi della possibilita
prevista dall’art. 123-fer, comma 3-4is del TUF di
derogare temporaneamente alla politica in materia di
remunerazione in  presenza di  circostanze
eccezionali.

2.3 Presidente del Consiglio di Ammeinistragione

2.3.1 Struttura della remunerazione e pay mix

La remunerazione spettante al Presidente assorbe: (i)
Pemolumento base ad esso riconosciuto, in base alla
delibera dell’Assemblea ordinaria dei Soci (ai sensi
dellart. 2389, comma 1, del codice civile e dell’art.
23.1 dello statuto sociale), quale componente del
Consiglio di Amministrazione; (i) emolumento e i
gettoni di presenza spettanti per leventuale
partecipazione a Comitati costituiti nell’ambito del
medesimo Consiglio di Amministrazione (ai sensi
delPart. 21.3 dello statuto sociale); nonché (i) i
compensi  eventualmente spettanti per la
partecipazione a consigli di amministrazione di
societd non quotate controllate e/o partecipate da
Enel e/o di societd non quotate o enti che rivestano
interesse per il Gruppo, che formano pettanto
oggetto di tinuncia ovvero di fiversamento a Enel
medesima. Pertanto, la remunerazione triconosciuta
al Presidente non assorbe ed ¢ dunque cumulabile
con gli emolumenti ad esso eventualmente spettanti
quale componente di consigli di amministrazione di
societd quotate controllate da Enel, tenuto conto
anche dell’onerositd dell’impegno richiesto e delle
tesponsabilita derivanti da tale carica.

La remunerazione spettante al Presidente ¢ costituita
dalla sola componente fissa.

2.3.2 Remunerazione fissa

Nell'individuare la misura della remunerazione fissa
del Presidente per il 2021 si ¢ tenuto conto tanto
dellanalisi di benchmark effettuata dal consulente
indipendente Mercer con riferimento al trattamento
retributivo riconosciuto ai presidenti non esecutivi
delle societa del Peer Gromp, quanto del ruolo affidato
al Presidente di Enel nel’ambito della corporate
governance di un Gruppo in cui sono presenti 15
societd con azioni quotate in 8 paesi di 3 continenti,
caratterizzate da eterogeneiti delle minorities e dalla
presenza di un elevato numero di autoritd di
vigilanza.

In particolare, l'indicata analisi di benchmark in metito
alla remunerazione fissa del Presidente per il 2020,
pari 2 500.000 euro lordi annui, ha evidenziato un
posizionamento in linea con il terzo quartile del Peer
Group se si considera il solo compenso riconosciuto
per tale ruolo dalle societi che compongono il panel.
Qualora invece si tenga conto anche del compenso
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aggiuntivo che alcune societd riconoscono ai
rspettivi presidenti non esecutivi per la
partecipazione  ai  comitati  consiliar, la
remunerazione fissa del Presidente di Enel — che non
prevede tale compenso aggiuntivo — si colloca tra la
mediana e il terzo quartile del Peer Group.

In considerazione di quanto precede e in linea con
Popinion rilasciata da Mercer, la remunerazione fissa
ticonosciuta al Presidente per il 2021 & confermata in
un importo pari a 500.000 euro lordi annui, in quanto
detta remunerazione riflette sostanzialmente il
posizionamento di  Enel in  termini di
capitalizzazione, ticavi e numero di dipendent
rispetto alle societa del Peer Group.

Si segnala che non & prevista erogazione di bonus
discrezionali a favore del Presidente.

2.3.3 Benefici non monetari

La politica di benefici non monetari prevede
Pimpegno di Enel a: (i) stipulare un’apposita polizza
assicurativa a copertura del rischio motte o invalidita
permanente derivanti da infortunio o malattia; (i)
versare contributi per . lassistenza  sanitaria
integrativa; (iif) adottare misure di tutela in caso di
procedimenti gindiziari 0 amministrativi a carico del
Presidente in relazione alla carica rivestita, nonché
alle eventuali cariche ricoperte in societi controllate
o pattecipate ovvero in societd od organismi terzi
(qualora la carica sia stata comunque assunta per
conto e nellinteresse del Gruppo), salvii casi di dolo
o di colpa grave accertati con sentenza passata in
giudicato o di fatti commessi palesemente ai danni
della Societd; (iv) assicurare la disponibilita di
un’autovettura aziendale ad uso anche personale,
secondo il trattamento ptevisto per i dirigenti della
Societd; (v) riconoscere Putilizzo di un adeguato
alloggio nella citta di Roma.

Si segnala che non ¢ previsto il mantenimento dei
benefici non monetati sopra indicati, né la stipula di
contratti di consulenza a favore del Presidente per il
petiodo successivo alla cessazione dalla carica.

2.4 Amministratore Delegato | Direttore Generale

2.4.1Trattamento economico del’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale

Nel definire il  trattamento  economico
del’ Amministratore Delegato/Direttore Generale
per il 2021 & stato innanzi tutto tenuto comto
dell’analisi di benchmark effettuata dal consulente
indipendente Mercer, ed ¢& stato quindi esaminato il
posizionamento della remunerazione
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale di
Enel relativa allesercizio 2020 rispetto a quella
riconosciuta ai Chigf Executive Officer delle societa del
Peer Growp, avendo figuardo a tutte le sue
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component. Si segnala che la remunerazione
vatiabile di breve e di lungo termine ¢ stata valutata
sia al livello fargez che al livello massimo di performance.
I isultati di tale analisi sono appresso ripottati.

Remunerazione fissa

Ta remunerazione fissa si colloca in linea con il terzo
quartile del Peer Gromp.

Remunerazione variabile a target

e Ia remunerazione globale annua a farger
(composta dalla remunerazione fissa e dalla
remunerazione vatiabile di breve termine al
livello arged) si posiziona tra la mediana e il terzo
quartile del Peer Group.

o la Total Direct Compensation Target (composta
dalla remunerazione fissa e dalla remunerazione
variabile di breve e di lungo termine al livello
targed) si posiziona anch’essa tfa la mediana e il
terzo quartile del Peer Group.

Remunerazione variabile al livello massimo di performance

e La remunerazione globale annua al livello
massimo di performance si colloca tra la mediana e
il terzo quartile del Peer Group.

o La Total Direct Compensation al livello massimo di
performance si colloca anch’essa tra la mediana e il
terzo quartile del Peer Group.

L’analisi di benchmark ha pertanto evidenziato che il
trattamento economico complessivo ficonosciuto
al’ Amministratore Delegato/Direttore Generale per
il 2020 riflette sostanzialmente il posizionamento di
Enel in termini in termini di capitalizzazione, ricavi e
numero di dipendenti sispetto alle societi del Peer
Group.

Si segnala inoltre che, nel periodo 2015-2020, il
Gruppo Enel ha registrato una crescita significativa
grazie alla nuova strategia sostenibile. In particolare,
per quanto concerne i risultati raggiunti a livello
operativo, la capaciti da fonti rinnovabili del Gruppo
¢ passata da circa 36,8 GW a fine 2014 a circa 48,6
GW a fine 2020, con un’incidenza della capacita da
fonti rinnovabili (inclusiva della capacita gestita) sulla
capacita totale che & cresciuta dal 30% circa del 2014
al 56% citca del 2020. Il business della distribuzione ha
registrato nel periodo considerato un incremento di
circa il 22% degli utent finali, superando i 74 milioni
a fine 2020. Inoltre, sono stati raggiunti quasi i 70
milioni di clienti 7e#4i/ nel 2020, con un inctemento di
circa il 15% tispetto alla fine 2014.

Tale crescita operativa si & riflessa anche nella
petformance economica. Tra la fine del 2014 e la fine
del 2020, il Gruppo ha registrato una crescita
dell’Ebitda ordinario di oltre il 15%, raggiungendo i
17,9 miliardi di euro, con un contestuale incremento
dell'utile netto ordinario (che ha raggiunto i 5,2
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miliardi di euro) di circa il 73%. Tali rsultati hanno
consentito al Tozal Sharcholders Resurn (T'SR) del titolo
Enel di conseguire, nello stesso periodo, una
variazione positiva pari al 187%, a fronte di una
vatiazione positiva del 79% dell'indice europeo di
settore (i.e., BUROSTOXX Utiities). Sotto il profilo
patrimoniale si segnala nel medesimo arco temporale
un incremento dellindebitamento finanziario netto
da 374 a 454 miliardi di ewro (+21% circa),
sostanzialmente riferibile al free cash flow posz dividendi
¢ perfettamente compatibile in termini di rapporto
Net Debt/Ebitda (che timane costante).

In considerazione di quanto precede e in linea con
Vopinion tilasciata da Mercer, la politica per la
remunerazione conferma quindi per il 2021 il
trattamento  economico  appresso  descritto
ticonosciuto al’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale per il 2020.

2.4.2Struttura della remunerazione e pay mix

Nell’attuale assetto organizzativo della Societd, la
carica di Amministratore Delegato e di Direttore
Generale ¢ ticoperta dalla stessa persona e il
trattamento economico e normativo applicato nei
suoi confront riguarda, dunque, sia il rapporto di
amministrazione che il rapporto dirigenziale. Al
predetto rapporto di lavoro dirigenziale — che €
previsto timanga in essere per tutta la durata del
rapporto di amministrazione e si estingua
contestualmente alla cessazione di quest’ultimo — si
applicano il contratto collettivo nazionale di lavoro
pet i dirigenti di aziende produttrici di beni e servizi,
nonché il trattamento previsto dai contratt
integrativi per i dirigenti Enel.

ILa remunerazione spettante all’Amministratore
Delegato assorbe Iemolumento base a costui
riconosciuto, in base alla delibera dell’Assemblea
ordinaria dei Soci (ai sensi dell’art. 2389, comma 1,
del codice civile e dell’art. 23.1 dello statuto sociale),
quale componente del Consiglio di Amministrazione,
nonché i compensi eventualmente spettanti per la
partecipazione a consigli di amministrazione di
societd controllate e/o pattecipate da Enel, che
formano pertanto oggetto di rinuncia ovvero di
tiversamento a Enel medesima.

Ia remunerazione del’ Amministratore
Delegato/Direttore  Generale comprende quindi,
come sopra indicato, (i) una componente fissa, (i)
una componente variabile di breve termine e (jif) una
compornente vatiabile di lungo termine, ed & cosi
suddivisa:

v

g

8.000.000
7.000.000 & Remunerazione
6.000.000 variabile dl.
lungo termine
5000000 - e -
4.000.000 | RerTnur'\era'zmne
variabile di
3.000.000 - - breve termine
2.000.000 . .
B Remunerazione
1.000.000 fissa
Minimo Target Massimo
Si  segnala che il trattamento economico

del’ Amministratore Delegato/Direttore Generale
per il 2021 consente di mantenere un allineamento
del pay mix alle best practice di mercato. In particolare,
il pay mix a target riconosce alla componente variabile
della remunerazione un peso complessivo
sostanzialmente in linea con i riferimenti medi del
Peer Group; il pay mix al livello massimo di performance,
inoltre, attribuisce alla componente variabile della
remunerazione un peso complessivo lievemente
supetiore rispetto ai riferimenti medi del Peer Group,
ticonducibile ad una maggiore incidenza della
componente variabile di lungo periodo intesa a
rafforzare il perseguimento dell’obiettivo prioritario
del successo sostenibile,

Si segnala, infine, che non & prevista ’erogazione di
bonus discrezionali a favore del’ Amministratore
Delegato/Ditettore Generale.

2.4.3Remunerazione fissa

La remunerazione fissa  dell’Amministratore
Delegato/Ditettore  Generale si articola in: ()
700.000 euro lordi annui quale emolumento per la
carica di Amministratore Delegato; e (i) 820.000
euro lordi annui quale retribuzione per la funzione di
Direttore Generale, per un totale di 1.520.000 euro
lotdi annui. ’

- 2.4.4Remunerazione variabile di breve termine

La remunerazione variabile di breve termine pud
vatiate da zero fino a un massimo del 150% del
premio base (tisultando quest’ultimo pari al 100%
della remunerazione fissa annuale, relatva sia al
tapporto  di amministrazione che al rapporto
dirigenziale). La remunerazione variabile di breve
termine pud quindi raggiungere un massimo di
2.280.000 euro lordi annui, in funzione del
conseguimento di obiettivi di performance annuali. Di
seguito vengono indicati gli obiettivi di performance cui
¢ subordinata lerogazione della remunerazione
variabile di breve termine per lesercizio 2021,
nonché il relativo peso.




" Utlle netto otdinario consolidato 35%
Gronp Opeox @ 20%

Funds from operations/Indebitamento finanziario 15%
netto consolidato (3)

System Average Interruption Duration Indesc- SAIDL () | 15%

Riduzione dellindice di frequenza degli infortuni |  15%
sul lavoro e contestuale rduzione degli infortuni
fatali nel 2021 »s minor valore tra (i) la media dei
rsultati del ttiennio precedente e (i) i rfarger
dellanno precedente di ciascuno dei suddetti
indicatoti (5)

Si evidenzia che la componente degli obiettivi di
performance concernenti tematiche ESG riveste un
peso complessivo del 30% e tiene quindi conto della
ctescente attenzione da parte della comuniti
finanziaria a dette tematiche, con una particolare
enfasi in tal caso sulla sicurezza sui luoghi di lavoro e
sulla qualitd del servizio di distribuzione dell’energia
elettrica per gli utenti finali del Gruppo, in
considerazione del crescente ruolo delle reti di
distribuzione nella transizione energetica.

Ciascun obiettivo sard misurato secondo la scala di
performance di seguito riportata (con interpolazione
lineare).

(® I Groap Opex sono calcolati come somma dei cost afferenti a
“servizi”, “materiali e forniture”, “costi noleggio”, “costi
ficorrenti personale” e “altti costi fissi gestibili”, nonché dei costi
inerenti a “imposte e canoni”, “costi non ricorrenti area del
petsonale” e “altri costi fissi non gestibili”.

@) I Funds from operations sono calcolati come somma dei cash flow
ptima dei dividendi e delle operazioni straordinarie + gross capex,
mentre Pindebitamento finanziatio netto consolidato, al netto
della quota di attiviti classificate come “he/d for sale’ e “discontinned
operations”, sari determinato dai “Finanziamenti a lungo termine”
e dai “Finanziamenti 2 breve tetmine e quote correnti dei
finanziamenti a lungo termine”, al metto delle “Disponibilita
liquide e mezzi equivalenti” e delle attivitd finanziarie correnti e
non cotrenti (crediti finanziari e titoli diversi da partecipazioni)
incluse nelle “Altre attivitd correnti” e nelle “Altre attiviti non
correnti”,

(%) Tale obiettivo misura la durata media annua delle interruzioni
di energia elettrica per utente di bassa tensione, calcolata come
media ponderata delle performance di SAIDI delle singole entity del
petimetro della Linea di Basiness “Global Infrastructure and
Networks”, rispetto al numero di utenti di bassa tensione attivi al
31 dicembre 2021, al netto di eventi climatici estremi riconosciuti
dagli enti regolatori.

() Lindice di frequenza degli infortuni sul lavoro € calcolato
come tapportto tra il numero di infortuni avvenuti e il totale delle
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e netto X X »
otdinatio miliardi di miliardi di | miliardi di
consolidato euro euro euro
Gronp Opex 7,97 7,89 7,81
miliardi di miliardi di | miliardi di
euro euro euro
Funds from 24,22% 24,46% 24,95%
aperations/
Indebitamento
finanzjario
netto
consolidato
System Average 255 minuti | 252 minuti | 247 minuti
Interruption
Daration Index -
SAIDI
Riduzione Indice di IF2021 < | IF 2021 <
dellindice di frequenza 0,60 e 0,46 ¢
frequenza degli degli stesso stesso
infortuni sul infortuni sul | obiettivo obiettivo
lavoro (IF) lavotro (IF) di di
2021 vsla () 2021 < fiduzione | riduzione
media dei 0,64 ¢ del del
tisultat del infortuni numero di | numero di
triennio fatali 2021 < | infortuni infortuni
precedente e target degli fatali nel fatali nel
contestuale infortuni 2021 2021
fiduzione del fatali del previsto ptevisto
numero di Gruppo nel perla perla
infortuni fatali 2020 (3 soglia di soglia di
2021 vs target accesso accesso
dell’anno
precedente

Pet ciascun obiettivo al raggiungimento della soglia
di accesso € prevista I'erogazione di una somma pari
al 50% del premio base, mentre al raggiungimento del
target e delloverperformance & prevista l'erogazione,
tispettivamente, del 100% e del 150% del premio

ore lavorate (Enel + contractors) espresso in milioni; a tal fine, sono
considerati infortuni quelli che comportano pit di 3 giorni di
assenza dal lavoro. Si segnala che dal conteggio degli infortuni
fatali sono esclusi gli eventi stradali.

(6 Nella fase di consuntivazione, gl impatti derivanti dalle
differenze dovute all’evoluzione dei cambi rispetto al budger, le
vatiazioni di perimetro di consolidamento rispetto a quanto
ptevisto nelle ipotesi di budges, 'impatto dell'iperinflazione, gli
impattl di eventuali accantonamenti e rilasci straordinari di fondi
nonché limpatto di operazioni straordinarie — tra cui eventuali
operazioni di Aability management - sempte tispetto alle ipotesi di
budget, verranno neutralizzati. In sede di consuntivazione saranno

_inoltre presentat al Comitato per le Nomine e le Remunerazioni,

pet valutarne Peventuale sterilizzazione, gli eventi straordinari
che, a giudizio del management, abbiano potuto alterare il valore
dei KPI di riferimento. Gli obiettivi includono I'impatto dei
nuoviprncipi contabili internazionali,

() L’indice di frequenza degli infortuni sul lavoro ¢ calcolato
come rapporto tra il numero di infortuni avvenut e il totale delle
ote lavorate (Enel + contractors) espresso in milioni; a tal fine, sono
considerati infortuni quelli che comportano almeno 3 giomi di
assenza dal lavoro.

(® Dal conteggio degli infortuni fatali sono esclusi gli eventi
stradali,
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base (con interpolazione lineare), come di seguito
tiportato. Per performance inferiori alla soglia di
accesso non ¢ previsto alcun premio.

160% - -
140%
120%
100% - -
80%
60%
40% - e e

20% - - Dt e e e am e = e = mee

0% - -
Soglia di accesso

Target Overperformance

emmas %, premio su remunerazione fissa

Pertanto, se, ad esempio:

- tutt gli obiettivi raggiungessero il livello zazgez, la
remunerazione erogabile sarebbe pari al 100%
della temunerazione fissa;

- lunico obiettivo raggiunto fosse il Gromp Opex,
ad un livello pari alla soglia di accesso, la
remunerazione erogabile sarebbe pari al 10%
della remunerazione fissa.

2.4.5Remunerazione variabile di lungo termine

La temunerazione vatiabile di lungo termine ¢ legata
alla partecipazione a piani di incentivazione di durata
pluriennale destinati al fgp management del Gruppo
Enel e pud variate da zero fino a un massimo del
280% del premio base (tisultando quest’ultimo pari
al 100% della remunerazione fissa annuale, relativa
sia al rapporto di amministrazione che al rappotto
dirigenziale). La remunerazione variabile di lungo

() 1L Total Shareholders Return (TSR) medio di Enel e dellTndice
EUROSTOXX Utilities — UEM viene calcolato pel periodo dei
tre mesi che precedono linizio e il termine del performance period
(1° gennaio 2021 — 31 dicembre 2023), al fine di sterilizzare
Peventuale volatiliti presente sul mercato.

(19 Indice gestito da STOXX Ltd. contenente le principali silities
dei paesi appartenenti al’Area Euro (UEM). Al 31 dicembre
2020, tale indice era composto da A2A, E.On, EdP, EdP
Renovaveis, EdF, Elia Group, Endesa, Enel, Engie, Fortum,
Hera, Iberdrola, Italgas, Natutgy, Red Electrica, RWE, Suez,
Terna, Unipet, Veolia Environnement, Verbund.

(1) L ROACE ¢ calcolato come rappotto tra: (f) EBIT Ordinario
(Risultato Operativo Ordinaric), determinato escludendo le
poste non tiferibili alla gestione caratteristica, ovvero le
plusvalenze detivanti da cessioni di asse# ¢ le svalutazioni di asse?
per perdite di valore (impairment) considerate straordinarie ai fini
della determinazione del tisultato netto ordinatio di Gruppo
(Grosgp Net Income) e (i) CIN (Capitale Investito Netto) medio,
quest’ultimo determinato quale semisomma dei valori di inizio e
fine anno di tiferimento, al netto delle Discontinned Operations e
delle svalutazioni di asser per perdite di valore (impaimmens),
sterilizzate nella determinazione del’EBIT ordinario.

termine pud quindi raggiungere un massimo di
4.256.000 euro lordi annui.

Per il 2021 la remunerazione variabile di lungo
termine & legata alla partecipazione all’apposito Piano
Long-Term Incentive (“Piano LTI 2021”), per il quale &
previsto che il premio eventualmente maturato venga
cortisposto in patte in denaro e in parte in azioni
Enel, secondo quanto successivamente illustrato.

Di seguito vengono indicati gli obiettivi di performance
di durata triennale che carattetizzano il Piano LTI
2021, nonché il relativo peso.

50%

TSR medio () Enel » TSR medio Indice
EUROSTOXX Utilities — UEM (1% nel triennio
2021-2023

ROACE (Retarn on average capital employed) 25%

cumulato triennio 2021-2023 (1)

Capacitd installata netta comsolidata da fonti  10%
rinnovabili / Capacitd installata netta consolidata
totale a fine 2023

Emissioni di GHG Sepe 1 per kWh equivalente
prodotto dal Gruppo nel 2023 (12)

Percentuale di donne nei piani di successione
manageriale a fine 2023

10%

5%

L’obiettivo legato al TSR sara misurato secondo la
scala di performance di seguito riportata (con
interpolazione lineare). Per performance del TSR medio
Enel inferiori al 100% del TSR medio dellIndice
EUROSTOXX Ut#lities — UEM non verra assegnato
alcun premio.

In sede di consuntivazione saranno sterilizzati gli impatti (positivi
e negativi) detivanti dalla variazione dei tassi di cambio, del
calcolo degli effetti dellipetinflazione, del perimetro di
consolidamento o dei principi contabili internazionali. In sede di
consuntivazione saranno presentati al Comitato per le Nomine e
le Remunerazioni, per valutarne Peventuale stetilizzazione, gli
event straordinati che, a giudizio del management, abbiano potuto
alterare il valore del KPI di riferimento.

(?) Le emissioni GHG (Greenhonse Gas, ovvero gas a effetto serra)
Seope 1 rappresentano le emissioni dirette del Gruppo e derivano,
pet la quota prevalente, dall’attiviti di produzione di energia nelle
centrali termoelettriche alimentate a carbone, olio e gas e cicli
combinati. Allinterno dello Seope 7 tientrano anche le emissioni
di CO; generate dutante il processo di combustione di benzina e
diesel nei mototi della flotta aziendale e dalla combustione di
gasolio nei mototi ausiliari utilizzatl nella produzione e nella
distribuzione di energia elettrica. Altre emissioni dirette di CO,
equivalente ptovengono dalle perdite in atmosfera di SFs che si
vetrificano  principalmente nell’ambito della  distribuzione
dellenergia eletttica, ¢ secondariamente negli impianti di
produzione di energia.
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Over IT
280% (*9

Target
130% (1%

Moltiplicatore

150%

L obiettivo legato al ROACE sara misurato secondo
la scala di performance di seguito riportata (con
interpolazione lineare). Per performance infetiori al
target (la cui misura & coerente con le previsioni del
Piano Strategico 2021/2023) non verrd assegnato
alcun premio.

130% (3) | 150% 280% (14

Moltiplicatore

L’obiettivo legato alla capacitd installata netta
consolidata da fonti rinnovabili rispetto alla capacita
installata netta consolidata totale sari misurato
secondo la scala di performance di seguito riportata
(con interpolazione lineare). Per performance inferiori
al target (la cui misura & coerente con le previsioni del
Piano Strategico 2021/2023) non verra assegnato
alcun premio.

Target ver

Moltiplicatore 130% (13) 150% 280% (1%

L’obiettivo concernente le emissioni di grammi di
GHG Sepe 1 per kWh equivalente prodotto dal

(¥ Per i destinatari del Piano LTI 2021, diversi
dal’Amministratore ~ Delegato/Direttore ~ Generale,  al
raggiungimento del farget & prevista Perogazione del 100% del
premio base assegnato.

(%) Per i destinatari del Plano LTI 2021, diversi
dal’Amministratore ~ Delegato/Direttore Generale, al
raggiungimento della seconda soglia di overperformance & ptrevista
erogazione del 180% del premio base assegnato.

(%) In sede di consuntivazione dell’obiettivo relativo alle
emissioni di GHG Segpe 1 al 2023, si terrd conto di eventuali
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S

Gruppo Enel sard misurato secondo la scala di
performance di seguito tiportata (con interpolazione
lineare). Pet performance inferioti al farget (la cui misura
coincide con quella indicata nel Piano Strategico
2021/2023) non verra assegnato alcun premio,

Over IT
280% (*4)

Target
130% (13

Moltiplicatore 150%

L’obiettivo relativo alla percentuale di donne nei
piani di successione manageriale (1) sara misurato
secondo la scala di performance di seguito riportata
(con interpolazione lineare tra le vatie sogli€). Per
performance infetios al farget non verra assegnato alcun
premio.

Over IT
280% (9

Targer
130% ()

Moltiplicatore 150%

Si evidenzia che la componente degli obiettivi di
performance concementi tematiche ESG riveste un
peso complessivo del 25% e tiene quindi conto della
crescente attenzione da parte della comunita
finanziatia a dette tematiche, con una particolare
enfasi posta in tal caso sulla lotta al cambiamento
climatico. Si segnala che entrambi gli obiettivi di
performance legati alla lotta al cambiamento climatico
sono volti a rafforzare la correlazione tra la
remunerazione varabile di lungo termine e il Piano
Strategico 2021/2023, che promuove 'applicazione
di un modello di business sostenibile nel lango
petiodo. Il nuovo obiettivo di performance relativo alla
ptesenza femminile nei piani di successione
manageriale & volto a supportare la crescita delle
donne a livello manageriale e assicurare un’equa
rappresentanza di genere nei bacini che alimentano i
suddett piani.

sopravvenute leggi, regolament e linee guida e/o modifiche delle
stesse che abbiano avuto un impatto negativo su (i) la chiusura
delle centrali nucleari, la chiusura e/o la convetsione a gas delle
centrali termoelettriche secondo i tempi programmati, nonché su
(@) le concessioni enetgetiche delle societd del Gruppo Enel, delle
sue controllate e joint operations.

(16) Per posizione managetiale si intende un ruolo caratterizzato
da un elevato grado di professionaliti, autonomia e potere

- decisionale che esplica le sue funzioni al fine di promuovere,

coordinare e gestite la realizzazione degli obiettivi dell'impresa.
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Al raggiungimento del zarger & prevista 'erogazione
del 130% (%) del premio base, mentre al
raggiungimento  delloverperformance &  prevista
Perogazione del 150% (al livello Ower I) ovvero del
280% (%) (al livello Over II) del premio base relativo
a ciascun obiettivo (con interpolazione lineare), come
di seguito riportato.

300% - - -

Overperformance | Overperformance Il

Target

ess=w=2 % premio su remunerazione fissa

Pertanto, se, ad esempio:

- tutd gli obiettivi raggiungessero il livello zargez, la
remunetazione erogabile sarebbe pari al 130%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
cotrisposto (i) per il 100% della remunerazione
fissa in azioni e (i) per I'ulteriore 30% in denaro,
secondo quanto appresso indicato);

- Tunico obiettivo raggiunto fosse il TSR, ad un
livello pari al farges, la remunerazione erogabile
sarebbe pati al 65% della remunerazione fissa (e
il premio sarebbe corrisposto interamente in
azioni, secondo quanto appresso indicato);

- tutt gli obiettivi raggiungessero il livello Ozer I, la
remunerazione erogabile sarebbe pari al 150%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
cotzisposto (i) per il 100% della remunerazione
fissa in azioni e (i) pet Pulteriore 50% in denaro,

. secondo quanto appresso indicato);

- tutt gli obiettivi raggiungessero il livello Over 11,
la remunerazione erogabile sarebbe pari al 280%
della remunerazione fissa (¢ il premio sarebbe
cottisposto (i) per il 100% della remunerazione
fissa in azioni e (i) per Pulteriore 180% in
denaro, secondo quanto appresso indicato).

Modalita di pagamento del premio

Il Piano LTI 2021 prevede che il premio sia
rappresentato da una componente azionaria, cui pud
aggiungersi — in funzione del livello di
raggiungimento dei vati obiettivi — una componente
monetatia.

In particolare, si prevede che il 100% del premio base
sia erogato in azioni Enel, il cui numero ¢
determinato in sede di assegnazione del Piano LTI

(7 Indicatore calcolato in base al prezzo medio ponderato per i
volumi scambiat, all’interno di una giornata di mercato apetto,
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2021 in base alla media aritmetica dei VWAP (V)
giornalieri del titolo Enel rilevati presso il Mercato
Telematico Azionario organizzato e gestito da Borsa
Ttaliana S.p.A. nei tre mesi che precedono Iinizio del
performance period (i.e., 1° ottobre — 31 dicembre 2020).
La componente azionatia, assegnata gratuitamente, &
erogata, subordinatamente e proporzionalmente al
raggiungimento degli obiettivi di performance, (i) per il
30% nel ptimo esercizio successivo al termine del
performance period triennale e (if) per il restante 70% nel
secondo esercizio successivo al termine del
performance period triennale. Fino al raggiungimento del
100% del ptemio base (pari al 100% della
remunerazione fissa), Dlincentivo ¢& dunque
cortisposto interamente in azioni Enel previamente
acquistate da parte della Societa. Si segnala che non ¢
previsto Pobbligo del mantenimento in portafoglio
delle azioni assegnate.

La componente monetaria € calcolata per differenza
tra limporto determinato a consuntivazione del
Piano — che pud raggiungere un massimo del 280%
del premio base nel caso del’Amministratore
Delegato/Direttore Generale — e la quota parte da
corrispondere in azioni. Anche la componente
monetaria viene erogata, subordinatamente e
propotzionalmente al raggiungimento degli obiettivi
di performance, (i) per il 30% nel primo esercizio
successivo al termine del performance period triennale e
() per il restante 70% nel secondo esercizio
successivo al termine del performance period triennale.

Differimento del pagamento

L’erogazione di una porzione rilevante della
remunerazione variabile di lungo termine (pari al
70% del totale, sia per la componente azionaria che
per quella monetaria) & quindi differita al secondo
esercizio successivo rispetto al triennio di riferimento
degli obiettivi del Piano LTI 2021 (c.d. deferred

paymend).

Cronologia del Piano LTI 2021

Performance period Erogazione Erogazione
30% 70% ®

2024

2025

2021
® Nel caso di raggiungimento degli obiettivi di performance.

2022 2023

escludendo le aste di apertura e le aste di chiusura, block trades ¢
market cross frades.
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Clawback e malus

La Societa ha il dititto di chiedere la restituzione della
remunerazione variabile (sia di breve termine che di
lungo tetmine) vetsata (o di trattenere la
remunerazione variabile di lungo termine oggetto di
differimento), qualora la stessa risulti erogata o
calcolata sulla base di dati che in seguito risultino
manifestamente errat.

Ulteriori informazioni sul Piano LTT 2021

Per ulteriori informazioni relative al Piano L'TT 2021,
si rinvia al Documento Informativo pubblicato ai
sensi dell’articolo 84-4is, comma 1, del Regolamento
adottato dalla CONSOB con Delibera n. 11971 del
14 maggio 1999 e disponibile nel sito internet della
Societd (www.enel.com).

2.4.6Disciplina della cessazione dei rapporti

Indennita di fine mandato

AP Amministratore Delegato/Direttore Generale &
attribuita un’indennita di fine mandato che prevede,
al momento della cessazione del rapporto di
amministrazione e, conseguentemente, anche di
quello dirigenziale (in quanto il venir meno della
catica di Amministratore Delegato comporta anche il
venit meno di quella di Direttore Generale), la
corresponsione di due annualitd della componente
fissa riferita a ciascuno dei due rapporti, per un
importo complessivo pari a 3.040.000 euro lordi, in
linea con quanto previsto dalla Raccomandazione
della Commissione Europea n. 385 del 30 aprile
2009; Iattribuzione di tale indennita é sostitutiva e in
deroga dei trattamenti dovuti ai sensi di legge e del
contratto collettivo nazionale di lavoro per i dirigenti
di aziende produttrici di beni e servizi. E previsto che
Perogazione di tale indennitd abbia luogo solo nel
caso di (i) revoca o mancato rinnovo del rapporto di
amministrazione e/o licenziamento in assenza di
giusta causa ex art. 2119 del codice civile (“Giusta
Causa”™); ovvero (i) dimissioni dellinteressato dal
rapporto di amministrazione e/o dal rapporto
dirigenziale per effetto di una Giusta Causa.
L’indennitd non sara comunque dovuta nel caso in
cu, dopo la cessazione del rapporto di
amministrazione (e la conseguente cessazione del
rapporto dirigenziale), Pinteressato sia destinato ad
essete assunto o nominato in altro incarico di
contenuto analogo o superiore in una societi a
controllo pubblico. Non ¢ prevista alcuna indennita
di fine mandato in favore dell’Amministratore
Delegato/Direttore Generale legata ad ipotesi di
modificazione degli assetti proprietari di Enel (c.d.

(18) Considerando il premio cortisposto in caso di ozerperformance
pet la quota relativa alla temunetazione variabile di breve
termine.

D
(Q’““‘x

=
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“change of control’) anche a seguito di un’offerta
pubblica di acquisto.

Patto di non concorrenza

E previsto che PAmministratore Delegato /Ditettore
Generale conceda irrevocabilmente alla Societa, ai
sensi dell’art. 1331 del codice civile e a fronte di un
cotrispettivo pari a 500.000 euro lordi (da versare in
tre rate annuali di importo pati a 166.667 euro lordi
ciascuna), il dititto di attivare un patto di non
concorrenza. Nel caso in cui la Societd eserciti tale
opzione, l'interessato si impegna a non svolgere, per
il periodo di un anno successivo alla cessazione dei
rapporti di amministrazione e dirigenziale, qualunque
ne sia stata la causa, né personalmente né per
interposta petsona od ente, alcuna attivita, anche solo
occasionale o gratuita, in concorrenza — ovvero a
favore di soggetti che operino in concorrenza — con
quella svolta dal Gruppo Enel al momento della
cessazione dei suddetti rapporti in tutto il territorio
di Italia, Francia, Spagna, Germania, Cile e Brasile.
Nel caso in cui la Societd eserciti Popzione, versera
allinteressato, entro i 15 giorni successivi al termine
del periodo di durata degli obblighi stessi (vale a dire
trascorso un anno dalla cessazione dei rapporti di
amministrazione e dirigenziale), un cortispettivo pari
ad un’annualiti di remunerazione fissa e alla media
della remunerazione variabile di breve termine
effettivamente maturata nel corso del mandato, al
netto del corrispettivo gid riconosciuto a fronte della
concessione del diritto di opzione (7.e., un ammontare
massimo di 3.300.000 euro lordi). B previsto che la
violazione del patto di non concorrenza comporti la
mancata corresponsione della somma sopra indicata
o la sua restituzione (unitamente a quella versata dalla
Societd quale corrispettivo del diritto di attivare il
patto di non concortrenza), ove la violazione sia
venuta a conoscenza di Enel successivamente al
pagamento. Tale violazione comporta inoltre
Pobbligo di dsarcire il danno, consensualmente e
convenzionalmente determinato in una somma pati
al doppio del corrispettivo complessivo del patto di
non concorrenza (salvo il diritto della Societa di agire
per ottenere 'esecuzione in forma specifica del patto
stesso).

Si segnala che il corrispettivo complessivo massimo
ficonosciuto all’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale, al  ricorrere  delle  circostanze
precedentemente illustrate, per i) 'indennita di fine
mandato, i) Popzione e iif) il patto di non
concorrenza ¢ inferiore a due annualita di

remunerazione fissa e variabile di breve termine (18).

/
/
/_
/
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Effetti della cessazione dei rapporti sulla
remunerazione variabile di breve termine per il 2021

E previsto che, in caso di cessazione del rapporto
amministrazione e, conseguentemente, anche di
quello dirigenziale (in quanto il venir meno della
carica di Amministratore Delegato comporta anche il
venir meno di quella di Ditettore Generale), la
remunerazione variabile di breve termine venga
convenzionalmente fissata in misura pari alla media
degli importi ticonosciuti a tale titolo all’interessato
negli ulimi due anni, e venga determinata pro rata
temporis (vale 2 dire, dal 1° gennaio fino alla data di
cessazione dei suddetti rapporti).

Effetti della cessazione dei rapport sul Piano LTI
2021 e sugli altri Piani di Loug-Term Incentive in corso
di validiza

Si illustra di seguito la disciplina del Piano LTI 2021
e degli altri Piani di Long-Term Incentive in cotso di
validitd che risulta applicabile all’Amministratore
Delegato/Ditettore Generale e agli altri destinatari di
tali piani di incentivazione nell’ipotesi di cessazione o
risoluzione del rapporto di amministrazione e/o di
lavoto, anche per collocamento in quiescenza.

(A) Disciplina del Piano I'TT 2021 e dei Piani di I og-
Term Incentive per i1 2018, i1 2019 e il 2020 nel caso
in_cui il raggiungimento degli obiettivi di
performance sia stato vetificato
In caso di cessazione del rapporto di
amministrazione dell’ Amministratore Delegato di
Enel (e, di conseguenza, anche del rappotto
dirigenziale quale Direttore Generale) per scadenza
del termine del mandato, non accompagnata da
contestuale rinnovo del rapporto stesso, nonché in
caso di collocamento in quiescenza o di scadenza
contrattuale di rapporti di lavoro a tempo
determinato, il premio maturato non ancota erogato
sard cotrisposto al destinatario.
In caso di cessazione del rapporto di
amministrazione del’Amministratore Delegato di
Enel (e, di conseguenza, anche del rapporto
dirigenziale quale Direttore Generale) ovvero di
fisoluzione del rapporto di lavoro, a tempo
indeterminato o a tempo determinato, per dimissioni
volontarie senza giusta causa, ovvero pet revoca o
licenziamento per giusta causa o giustificato motivo
soggettivo, il destinatario del piano decade da ogni
diritto, con la conseguenza che il premio maturato
non ancora erogato si considera immediatamente ed
automaticamente estinto, senza alcun dititto ad
indennizzo o risarcimento di sorta in favore del
destinatario medesimo.

(B) Disciplina del Piano I'TT 2021 e dei Piani di Lozng-
Term Incentive per il 2019 e il 2020 nel caso in cui
non sia stato ancora verificato il raggiungimento
degli obiettivi di performance

Nel caso in cui, prima della conclusione del

performance period, si verifichi la cessazione del
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rapporto di amministrazione del’Amministratore
Delegato di Enel (e, di conseguenza, anche del
rapporto dirigenziale quale Direttore Generale) per
scadenza del termine del mandato, non
accompagnata da contestuale rinnovo del rapporto
stesso, ovvero il collocamento in quiescenza o la
scadenza contrattuale di rapporti di lavoro a tempo
determinato, il destinatario, qualora si raggiungano gli
obiettivi di  performance, conserva il  diritto

allerogazione del premio maturato. Resta inteso che,

in tal caso, la consuntivazione del premio sard
effettuata pro rata temporis sino alla data di cessazione
del rapporto di amministrazione e/o del rappotto di
lavoro.

In caso di cessazione del rapporto di
amministrazione del’Amministratore Delegato di
Enel (e, di conseguenza, anche del rapporto
dirigenziale quale Direttore Generale) ovvero di
tisoluzione del tapporto di lavoro, a tempo
indeterminato o 2 tempo determinato, per dimissioni
volontarie senza giusta causa, ovveto petr revoca 0O
licenziamento per giusta causa o giustificato motivo
soggettivo, il destinatario del piano decade da ogni
diritto, con la conseguenza che I'assegnazione del
piano di incentivazione perderd immediatamente
qualsivoglia efficacia, senza alcun diritto ad
indennizzo o tisarcimento di sorta in favore del
destinatario medesimo.

(C) Disciplina del Piano di Long-Term Incentive per il
2017 nel caso in cui il raggiungimento degli
obiettivi di performance sia stato verificato

In caso di collocamento in quiescenza o di scadenza
contrattuale di rapporti di lavoro a tempo
determinato, il  controvalore in  denaro
rapptesentativo del premio non ancora liquidato sard
cotrisposto al destinatario.

In caso di risoluzione del rapporto di lavoro per
dimissioni volontatie, con o senza giusta causa, o pet
licenziamento per giusta causa o giustificato motivo
soggettivo, il destinatario del piano decade da ogni
diritto, con la conseguenza che il premio maturato
non ancora liquidato si considera immediatamente ed
automaticamente estinto, senza alcun diritto ad
indennizzo o risarcimento di sorta a suo favore.

.

2.4.7Benefici non monetari

La politica di benefic non monetari prevede
limpegno di Enel a: (i) stipulare un’apposita polizza
assicurativa a copertura del rischio morte o invalidita
permanente derivanti da infortunio o malattia; e (i)
adottare misure di tutela in caso di procedimenti
giudiziari ) amministrativi a carico
del’ Amministratore Delegato/Direttore Generale in
telazione alla carica rivestita, nonché alle eventuali
cariche ticoperte in societi controllate o partecipate
ovvero in societd od organismi terzi (qualora la carica
sia stata comundque assunta per conto e nellinteresse
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del Gruppo), salvi i casi di dolo o di colpa grave
accertati con sentenza passata in giudicato o di fatti
commessi palesemente ai danni della Societi. Enel si
impegna inoltre a stipulare una polizza assicurativa al
fine di garantire allinteressato un trattamento
ptevidenziale e contributivo di portata analoga 2
quello di cui avrebbe beneficiato, con riferimento sia
alla parte fissa che alla parte variabile di breve termine
del rapporto di amministrazione, qualora tale
rapporto fosse stato parificato a quello dirigenziale.

In linea con il trattamento riservato alla dirigenza
della Societa, si prevede inoltre: (i) il versamento da
patte di Enel di contributi per il fondo pensione
integrativo e per l'assistenza sanitaria integrativa;
nonché (i) la disponibiliti di un’autovettura
aziendale ad uso anche personale.

Si segnala che non & previsto il mantenimento dei
benefici non monetari sopra indicati, né la stipula di
contratti di consulenza a favore dell’ Amministratore
Delegato/Direttore  Generale per il periodo
successivo alla cessazione dalla carica.

2.5 Amministratori non esecutivi

Per quanto concerne gli Amministratori non
esecutivi, la politica - come indicato nel precedente
patagrafo 2.1 - prevede che la loro remunerazione sia
composta unicamente da un emolumento fisso
(deliberato dall’Assemblea otdinaria dei Soci ai sensi
dell’art. 2389, comma 1, del codice civile e dell’art.
23.1 dello statuto sociale) nonché, per gli
Amministratori che siano anche membri di uno o pin
Comitati costituiti nell’ambito del Consiglio di
Amministrazione, da un compenso aggiuntivo
determinato da quest'ultimo (ai sensi dell’art. 21.3
dello statuto sociale), su ptoposta del Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni e sentito il parere del
Collegio Sindacale, in linea con quanto previsto dalla
Raccomandazione n. 29 del Codice di Corporate
Governance.

La politica per la remunerazione per il 2021 & stata
definita tenuto anche conto delle risultanze
dellanalisi di  benchmark che i consulente
indipendente Metcer ha effettuato con riferimento (i)
alla carica di Amministratore non esecutivo e (i)
allappartenenza ai diversi Comitati costituiti
nelPambito del Consiglio di Amministrazione di
Enel; a tale ultimo tiguardo, si segnala che 'analisi ¢
stata condotta esaminando separatamente il
posizionamento della remunerazione prevista per la
partecipazione a ciascuno dei suddetti Comitati
tispetto al Peer Group.

Sulla base di tale analisi, la remunerazione fissa
riconosciuta agli Amministratori non esecutivi per
Pesercizio 2020 per la partecipazione alle attivitd
consiliati, pati a 80.000 euro lordi annui, si posiziona
sulla mediana del Peer Group; qualora si tenga conto
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anche dei gettoni di presenza riconosciuti da alcune
societd appartenenti al panel, la remunerazione sopra
indicata si colloca invece tra il primo quartile e la
mediana del Peer Group.

Per quanto rignarda il compenso per la
partecipazione a ciascuno dei Comitati costituiti
nell’ambito del Consiglio di Amministrazione (vale a
dire, alla data della presente relazione, Comitato
Controllo e Rischi, Comitato pet le Nomine e le
Remunerazioni, Comitato Parti Correlate e Comitato
pet la Corporate Governance e la Sostenibilitd), per
Pesercizio 2020 sono state fissate le seguenti misure:

e compenso annuo lordo peril

Presidente del Comitato: 30.000 euro
e compenso annuo lordo per gli

altri componenti del

Comitato: 20.000 euro
e gettone di presenza (per tuttii - 1.000 euto 2

componenti): seduta

Nel determinare i suddett compensi, il Consiglio di
Amministrazione ha altresi fissato — sempre con
riferimento allesetcizio 2020 — un limite massimo
allammontare  complessivo che pud essere
ficonosciuto a ciascun Amministratore per la
partecipazione ai suddetti Comitati, prevedendo che
tale ammontare non possa comunque superare
70.000 euro lordi annui.

L’analisi di benchmark condotta da Mercer ha
evidenziato per ciascun Comitato consiliare il
posizionamento appresso indicato.

Comitato Controllo e Rischi

Il compenso del Presidente e degli altri componenti
di tale Comitato si colloca tra il primo quartile e la
mediana del Peer Group; tale posizionamento timane
invariato tenendo conto anche del. gettone di
presenza riconosciuto da Enel e da alcune societa del
panel.

Comitato per le Nomine e le Remunerazioni

11 compenso del Presidente e degli altti component
di tale Comitato si colloca tra il primo quartile € la
mediana del Peer Group; tale posizionamento rimane
invariato tenendo conto anche del gettone di
presenza riconosciuto da Enel e da alcune societa del
panel.

Comitato Parti Correlate

Si segnala che per tale Comitato & stato possibile
eseguire I'analisi di benchmark unicamente rispetto a
due societi appartenent al Peer Group che — al pari di
Enel — hanno costituito un comitato con competenze
riferite esclusivamente alla matera delle operazioni
con parti correlate. L’analisi ha evidenziato che il
compenso del Presidente e degli altri componenti di
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tale Comitato si colloca al di sotto della media; tale
posizionamento timane invariato tenendo conto
anche del gettone di presenza riconosciuto da Enel.

Comitato per la Corporate Governance ¢ /a S ostenibilitd

Il compenso del Presidente si colloca sul primo
quartile, mentre quello degli altri componenti del
Comitato si posiziona tra il ptimo quartile e la
mediana del Peer Grosp; entrambi i compensi sopra
indicati si collocano invece tra il primo quattile e la
mediana del Peer Group se si tiene conto anche del
gettone di presenza riconosciuto da Enel e da alcune
societd del panel.

Il Consiglio di Amministrazione, su proposta del
Comitato per le Nomine e le Remunerazioni, pur
avendo quindi fitenuto doveroso, alla luce delle
tisultanze delle analisi di benchmark e tenuto conto di
quanto raccomandato in proposito dal Comitato
italiano per la  Corporate Governance, valutare
elaborazione di una proposta di aumento dei
compensi degli Amministratori non esecutivi —
specie per quanto riguarda la partecipazione ai
Comitati consiliati — ha ritenuto infine di rinviare al
ptossimo anno la definizione di tale proposta,
volendo manifestare in tal modo la propria sensibilita
al protrarsi dei negativi effetti socio-economici
indotti dall’epidemia da COVID-19.

Si & pertanto titenuto opportuno lasciare invatiata
per il 2021 la struttura sopra indicata dei compensi
per la pattecipazione degli Amministratori non
esecutivi sia alle attivitd consiliari che a quelle dei
Comitati costituiti nel’ambito del Consiglio di
Amministrazione.

Si segnala infine che non ¢& prevista 'erogazione di
bonus discrezionali a favore degli Amministratori non
esecutivi per la loto partecipazione alle attivitd
consiliari €/0 a quelle dei Comitati consiliari; non &
inoltre prevista l'assegnazione di benefici non
monetari né la stipula di contratti di consulenza a loro
favore per il periodo successivo alla cessazione dalla
carica.

2.6 Componenti il Collegio Sindacale

1’ Assemblea degli Azionisti del 16 maggio 2019, nel
nominare i component il Collegio Sindacale per gli
esercizi 2019/2021, ha determinato come segue la
misura dei relativi compensi ai sensi dell’art. 2402 del
codice civile e dall’art. 25.1 dello statuto sociale:

e compenso annuo lordo per il Presidente del
Collegio Sindacale: 85.000 euro;

e compenso annuo lordo per gli altri Sindaci
effettivi: 75.000 euro.

Si segnala che in concomitanza con la
predisposizione della politica in matera di
remunerazione per il 2021, il Collegio Sindacale —
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tenuto anche conto di quanto raccomandato in
proposito dal Comitato italiano per la Corporate
Governance — ha richiesto al consulente indipendente
Metcer di effettuare un’ulteriore analisi di benchmark
intesa ad accertare 'adeguatezza del trattamento
retributivo sopra indicato. Le risultanze di tale analisi
sono tiportate nella Relazione del Collegio Sindacale
al’Assemblea degli Azionisti convocata pet
Papprovazione del bilancio 2020, predisposta ai sensi
dell’art. 153 del TUF e concernente lattivita di
vigilanza svolta.

Si segnala infine che non & prevista 'erogazione di
bonus discrezionali a favore dei membri effettivi del
Collegio Sindacale per lespletamento delle loro
attivitd; non & inoltre prevista Passegnazione di
benefici non monetari né la stipula di contratt di
consulenza a loro favore per il perfodo successivo alla
cessazione dalla carica.

2.7 Dirigenti con responsabilita strategiche

2.7.1Struttura della retribuzione e pay mix

Per quanto riguarda i Dirigenti con responsabiliti
strategiche, la politica in materia di remunerazione
prevede che la relativa struttura retributiva sia
articolata in () una componente fissa, (i) una
componente variabile di breve termine e (iif) una
componente variabile di lungo termine, cos
suddivise:

Dirigenti con Responsabilita Strategica

& Remunerazione
variabile di lungo
termine

B Remunerazione
variabile di breve
termine

# Remunerazione
fissa

Minimo Massimo

Target

2.7.2Retribuzione fissa

La retribuzione fissa (RAL) dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche ¢ volta a retribuire in
misura adeguata le competenze distintive e necessatie
per ticoprire il ruolo assegnato, ampiezza delle
responsabilitd, nonché il contributo complessivo
fornito per il raggiungimento dei risultati di business.

2.7.3Retribuzione variabile di breve termine

La retribuzione wvariabile di breve termine dei
Ditigenti con responsabilita strategiche retribuisce la
performance in una logica di merito e di sostenibilita.
Tale retribuzione viene attribuita ai Dirigenti con
responsabilitd strategiche in funzione dei compiti e
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delle responsabilitd attribuite a ciascuno di essi e
rappresenta in media, al livello fargez, il 52% della
componente fissa. In particolare, la componente
vatiabile di  breve termine ¢  attribuita
subordinatamente al raggiungimento di obiettivi
annuali, oggettivi e specifici, correlati al piano
strategico e individuat congiuntamente dalla
Funzione Administration, Finance and Control ¢ dalla
Funzione People and Organigation. Tali obiettivi
comprendono (i)  Zarget economico-finanziari,
coetenti con gli obiettivi strategici del Gruppo nel
suo insieme e delle singole Funzioni/ Business Line/
Regioni/Country (ad esempio, l'utile netto ordinario
consolidato e la riduzione delle spese operative, oltre
all’assegnazione di obiettivi specifici per le singole
Funzioni/ Business Line/ Regioni/ Country), e (i) farget
tecnici e/o di progetto.

Si fa altresi presente che la misura della retribuzione
vatiabile di breve termine (MBO) pud variare in
concreto, in funzione del livello di raggiungimento
degli obiettivi di perfarmancs, da un minimo (patl
all’80% del livello zargez, al di sotto del quale il premio
viene azzerato) a un massimo (predefinito e legato a
ipotesi di overperformance tiguardo agli obiettivi
assegnati, per un valore compreso tra il 120% e il
150% del livello targed) che risulta differenziato in
funzione degli specifici contesti nazionali e di business
dove il Gruppo opera.

2.7 4Retribuzione variabile di lungo termine

La retribuzione variabile di lungo termine ¢
carattetizzata dalla partecipazione al Piano LTI 2021,
dettagliatamente descritto nel paragrafo 2.4.5 della
presente relazione, e pud vatiare da zero fino a un
massimo del 126% della remunerazione fissa annuale
dei Dirigenti con responsabilitd strategiche, in
funzione del livello di raggiungimento degli obiettivi
di performance triennali che caratterizzano tale Piano.

Pettanto, se, ad esempio:

- tutti gli obiettivi raggiungessero il livello zrges, la
remunerazione etogabile sarebbe pari al 70%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
corrisposto (i) per il 35% della remunerazione
fissa in azioni e (if) per il restante 35% in denaro,
secondo quanto appresso indicato);

- Tunico obiettivo raggiunto fosse il TSR, ad un
livello pari al arget, l]a remunerazione erogabile
sarebbe pari al 35% della remunerazione fissa (¢
il premio sarebbe corrisposto interamente in
azioni, secondo quanto apptesso indicato);

- tutti gli obiettivi raggiungessero il livello Ozer ], la
remunerazione erogabile sarebbe pari al 105%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
corrisposto (i) pet il 35% della remunerazione
fissa in azioni e (if) per il restante 70% in denaro,
secondo quanto appresso indicato);
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- tutti gli obiettivi raggiungessero il livello Over II,
la remunerazione erogabile sarebbe pari al 126%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
corrisposto (i) per il 35% della remunerazione
fissa in azioni e (ii) per il restante 91% in denaro,
secondo quanto apptesso indicato).

Si segnala che gli obiettivi di performance assegnati a
taluni manager (e, quindi, anche a Dirigenti con
responsabilit strategiche) presentano variazioni
rispetto a quelli di Enel, al fine di assicurare il rispetto
delle normative di settore e tenere conto delle attivita
di competenza.

Modalit di pagamento del premio

1l Piano L'TT 2021 prevede per tutti i destinatari —e,
quindi, anche per i Dirigenti con responsabilitd
strategiche — che il premio sia rappresentato da una
componente azionaria, cul pud aggiungersi — in
funzione del livello di raggiungimento dei vari
obiettivi — una componente monetaria.

In particolare, per i destinatari del Piano diversi
dal’ Amministratore Delegato/Direttore Generale si
prevede che il 50% del ptemio base sia erogato in
azioni Enel, il cui numero & determinato in sede di
assegnazione del Piano LTI 2021 in base alla media
aritmetica dei VWAP giornalieri del titolo Enel
rilevati presso il Mercato Telematico Azionatio
organizzato e gestito da Borsa Italiana S.p.A. nei tre
mesi che precedono Pinizio del performance period (i.c.,
1° ottobre — 31 dicembre 2020). La componente
azionaria, assegnata gratuitamente, € erogata,
subordinatamente e  proporzionalmente  al
raggiungimento degli obiettivi di performance, (i) per il
30% nel ptimo esercizio successivo al termine del
performance period triennale e (i) per il restante 70% nel
secondo esercizio successivo al termine del
performance period triennale. Fino al raggiungimento del
50% del premio base (pari al 35% della
temunerazione fissa) [lincentivo & dunque
cotrisposto interamente in azioni Enel previamente
acquistate da parte della Societa. Si segnala che non ¢
previsto Pobbligo del mantenimento in portafoglio
delle azioni assegnate.

La componente monetatia ¢ calcolata per differenza
tra Pimporto determinato a consuntivazione del
Piano — che pud raggiungere un massimo del 180%
del premio base nel caso dei destinatari diversi
dalP Amministratore Delegato/Direttore Generale —
e la quota parte da cortispondere in azioni. Anchela
componente monetaria viene erogata,
subordinatamente e  proporzionalmente  al
raggiungimento degli obiettivi di performance, (i) pet il
30% nel primo esercizio successivo al termine del
performance period triennale e (ii) per il restante 70% nel
secondo esercizio successivo al termine del
performance period triennale.

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I




Diffetimento del pagamento

Lerogazione di una porzione rilevante della
temunerazione vatiabile di lungo termine (pari al
70% del totale, sia per la componente azionatia che
pet quella monetaria) & quindi differita al secondo
esercizio successivo tispetto al triennio di riferimento
degli obiettivi del Piano LTI 2021 (c.d. deferred

paymeni).
Cronologia del Piano LTT 2021
Performance period

Erogazione
30%®
R m——

70%

Erogazione

2021 2022 2023 2024 2025

) Nel caso di raggiungimento degli obiettivi di performance.

Clausola di dawback e malus

La Societa ha il diritto di chiedere la restituzione della
remunerazione vatiabile (sia di breve termine che di
lungo tetmine) versata (o di trattenere la
remunerazione variabile di lungo termine oggetto di
differimento), qualora la stessa risulti erogata o
calcolata sulla base di dati che in seguito risultino
manifestamente errati.

Ulteriori informazioni sul Piano L'TT 2021

Per ulteriori informazioni relative al Piano LTT 2021,
si rinvia al Documento Informativo pubblicato ai
sensi dell’articolo 84-4is, comma 1, del Regolamento
adottato dalla CONSOB con Delibera n. 11971 del
14 maggio 1999 e disponibile nel sito insernet della
Societd (www.enel.com).

2.7.5Disciplina della cessazione del rapporto

Durata contratto di lavoro e periodo di preavviso

Di norma non sono previst, in caso di risoluzione
del rapporto di lavoro, trattamenti ulteriofi fispetto a
quelli risultanti dalPapplicazione dei contratt
collettivi, fermo testando il rispetto di pattuizioni
individuali pregresse e ancora vigenti alla data della
presente relazione.

In particolare, la normativa italiana e il contratto
collettivo italiano di lavoro per i dirigenti di aziende
produttrici di beni e servizi prevedono che il
contratto a tempo indeterminato non possa essete
tisolto dal datore di lavoro — salvo che sussista una
giusta causa — senza il seguente periodo di preavviso,
i cui termini sono stabiliti in funzione degli anni di
anzianiti lavorativa in azienda: i) 6 mesi di preavviso
per i dirigenti fino a sei anni di anzianita; if) 8 mesi di
preavviso per i dirigenti fino a dieci anni di anzianita;
iti) 10 mesi di preavviso per i dirigenti fino a quindici
anni di anzianitd; iv) 12 mesi di preavviso per un
numero di anni di anzianitd superiore a quindici.
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1l dirigente dimissionatio deve dare al datore di
lavoro un preavviso pari ad un terzo di quello sopra
indicato. E in facolta del dirigente che ticeve la
comunicazione di risoluzione del rapporto di lavoro
di interrompere quest'ultimo, sia all'inizio che
durante il petiodo di preavviso, senza che da cio gli
detivi alcun obbligo di indennizzo per il periodo di
preavviso non compiuto.

In caso di tisoluzione del rapporto di lavoro per
iniziativa della Societd e senza P'applicazione del
periodo di preavviso, ¢ prevista 'erogazione di un
numero di mensilitd, da un minimo di 6 ad un
massimo di 12, in funzione degli anni di anzianita di
servizio sopra indicat. Tali mensiliti sono calcolate
sommando alla retribuzione fissa i compensi di

.carattere continuativo (fringe benefid) e la media della

temunerazione vatiabile di breve termine erogata
negli ulimi tre anni.

Per una illustrazione della disciplina applicabile in
Spagna in caso di risoluzione del rapporto di lavoro
si rinvia alla “Pofitica de Remuneraciones de los Consejeros”
di Endesa pubblicata sul sito i#serner di detta Societd
(www.endesa.com).

Effecd della  cessazione del rapporto sulla
remunerazione variabile di breve termine per il 2021

La tremunerazione vatiabile di breve termine per il
2021 & riconosciuta al destinatario a condizione che
non sia cessato il rapporto di lavoro al momento
dell’erogazione, salvo diverso accordo tra le parti al
momento della cessazione.

Nel caso in cui la cessazione dal servizio sia dovuta a
licenziamento disciplinare o per giusta causa, viene
meno anche il dititto alla remunerazione variabile di
bteve termine gid erogata nell’anno solare in cui ¢
iniziato i procedimento disciplinare o si ¢
petfezionato il licenziamento. La remunerazione
variabile di breve termine gid erogata dovra essere,
pertanto, restituita o recuperata anche mediante
compensazione con gli emolumenti dovut allatto
della cessazione dal servizio, salva leventuale
tiattribuzione all’esito di sentenza definitiva che
dichiari Pillegittimita del licenziamento.

Effetti della cessazione del rapporto sul Piano LTI
2021 e sugli altri Piani di Long-Term Incentive in corso
di validita -

Si finvia al paragrafo 2.4.6 della presente relazione
pet lillustrazione della disciplina del Piano LTT 2021
e degli altri Piani di Long-Term Incentive in cotso di
validita che risulta applicabile ai Dirigenti con
tesponsabiliti strategiche (al pari degli altri
destinatar) nell’ipotesi di cessazione, anche per
collocamento in quiescenza, o risoluzione del
rapporto di lavoro.
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Patti di non concorrenza

Di norma non sono previsti patti di non concorrenza
in caso di tisoluzione del rapporto di lavoro, fermo
testando il sdspetto di pattuizioni individuali
pregresse e ancora vigenti alla data della presente
relazione. Per un’illustrazione della disciplina
applicabile in Spagna, si rinvia alla “Politica de
Remuneraciones de los Consejeros” di Endesa pubblicata
sul sito internet di detta Societd (www.endesa.com).

2.7.6Benefici non monetari

La politica di benefici non monetari prevede: (i)
Passegnazione di un’autovettura aziendale ad uso
anche petsonale; (if) la stipula di polizze assicurative
a copertuta del rischio morte o invaliditd permanente
detivanti da infortunio o malattia; (iii) il versamento
da parte di Enel di contributi per il fondo pensione
integrativo e per lassistenza sanitaria integrativa,
secondo le modalitd previste dal contratto di lavoro
applicabile.

Si segnala che non ¢ previsto il mantenimento dei
benefici non monetari sopta indicati, né la stipula di
contratti di consulenza a favore dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche per il periodo successivo
alla cessazione del rapporto di lavoro.
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